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ETIiK iKLiM, ORGUTSEL GUVEN VE BIiREYSEL
PERFORMANS ARASINDAKI iLISKI

Mustafa BUTE®

Ozet: Bu arastirmanin amaci; etik iklim, orgiitsel giiven ve bireysel
performans degiskenlerinin birbirleriyle olan iliskilerini incelemek ve
birbirlerini nasil etkiledigini ortaya koymaktir.

Veriler anket yardimui ile toplanmistir. Aragtirma, Gaziantep’te faaliyet
gosteren bir girketin 437 calisanini kapsamaktadir.

Bu aragtirmanin sonuglarma gore; etik iklimin Orgiitsel giiven ve
bireysel performans iizerinde olumlu etkilere sahip oldugu bulgulanmistir.
Bununla birlikte etik ikliminin Orgiitsel giiven iizerindeki olumlu etkisinin
bireysel performans iizerindeki olumlu etkisinden daha giiclii oldugu
goriilmiistiir. Orgiitsel giivenin ise bireysel performans iizerinde olumlu ydnde
gliclii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, orgiitsel
giivenin ¢aligma arkadaslarina giiven boyutunun bireysel performans iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisine rastlanmamuistir.

Anahtar Kelimeler: Etik iklim, orgiitsel giiven, yOneticiye giiven,
isletmeye giiven, ¢aligma arkadasina giiven ve orgiitsel baglilik.

Abstract: The purpose of this study is to analyze the relationship among
ethical climate, organizational trust and personal performance and to explore
how they affect each other.

Data was gathered by questionnaire method. The research is carried on
437 employees working at a company operating in Gaziantep.

According to the research it is found that ethical climate has a positive
impact on organizational trust and personal performance. It is also seen that the
ethical climate’s positive effect on organizational trust is higher than its effect
on personal performance. However, organizational trust is explored to have a
powerful positive effect on personal performance. In addition to this,
organizational trust’s dimension of trusting on workmates didn’t statistically
seem to have a meaningful effect on personal performance.

Key Words: Ethical climate, organizational trust, trust in supervisor,
trust in coworkers, trust in organization and personal performance.

I. Giris

Rekabetin siirekli arttigt ve siddetlendigi giiniimiiz is diinyasinda,
degisim olgusunun hiz ve kapsami korkun¢ boyutlara ulagmistir. Boyle bir
ortamda faaliyet gosteren isletmelerin nihai hedefi, basarili olmak ve bu sekilde
varliklarint siirdiirmek olmustur. Bu da igletmelerin kendilerini rakiplerinden
farkli kilan degerlerinin, 6zelliklede insan kaynaklarmin farkinda olmalartyla
gergeklesebilir. Bunun saglanmasi da, ancak etik davraniglarin sekillendirdigi
giiven ikliminde miimkiindiir.

Guniimiiz sartlarinda igletmelerinin basarili olabilmesi igin gerekli
kosullardan biriside yiiksek performanstir. Eger ¢alisanlar orgiitte etik ve giiven
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iklimi algilarlarsa performanslarini en iist diizeye ¢ikarabilmek ve daha verimli
olabilmek igin kapasitelerini zorlarlar. Boyle bir ortamda c¢alisanlarin
performanslart en st diizeye ¢ikabilir. Yani, ¢aliganlarin algiladiklar etik 6rgiit
iklimi ile duymus olduklar1 orgiitsel giivenin, ¢alisanin orgiite yonelik algilarini
etkileyerek bireysel performansi {izerinde olumlu etkilere neden olabilir.
Isletmelerde giiven konusu son derece &nemli olmasina ragmen, bu
konu ile ilgili yapilan ampirik ¢alismalar bu ihtiyaci karsilamamaktadir. Bu
aragtirmada, calisanlarin etik iklime iliskin algilar1 ile oOrgiitsel giivenin
yoOneticiye giiven, isletmeye giiven ve ¢alisma arkadaslarina giiven boyutlar1 ve
bireysel performans iizerindeki etkileri incelenmistir. Ayrica Orgiitsel giiven
boyutlarinin bireysel performans iizerindeki etkileri de incelenmistir.

I1. Etik iklim

Etik iklim kavramini agiklamadan once, “etik” ve “iklim” kavramlari
iizerinde durmakta fayda vardir. Etik s6zciigli, Yunanca’da “karakter” anlamina
gelen “ethos” sozciiglinden tiiretilmistir. Ethos’tan tiiretilen “ethics” kavrami da,
ideal ve soyut olani vurgulayarak, ahlaki kural ve degerlerin incelenmesi ile
ortaya ¢ikmistir. Bu agidan etik, toplumsal ahlak kurallarindan daha 6zel ve
felsefe temellidir (Fromm, 1995:XXVI). Giiniimiizde etik kavrami, neyin dogru
neyin yanlis, neyin iyi neyin kotl, neyin faydali neyin zararli, neyin kabul
edilebilir neyin kabul edilemez oldugunu tanimlayan standartlar olarak ifade
edilebilir (Engel, Blackwell ve Miniard, 1995:914).

Iklim (climate) kavramu ise, koken itibariyle Yunanca bir sdzciik olup
“egilim”, “yonelme” anlamlarina gelir. Ayrica 1s1, basing, sicaklik gibi fiziksel
olaylar1 anlatmak icin de kullanilir. Isletme literatiiriinde kullamlan anlamiyla
“iklim” isletme mensuplarinin, oOrgiitin  i¢ ve dis c¢evresini nasil
degerlendirdigini anlatir (Haller, 1971:27).

Bir tanima gore iklim; bir orgiitteki mevcut kosullarin, ¢alisanlar
tarafindan algilanis bi¢imini ve orgiitsel yasamin niteligini ifade eder. Yani
iklim, bir 6rgiitlin psikolojik agidan tanimlanmasi ve orgiitteki insan iligkilerinin
niteligini ortaya koyan bir kavramdir (Donertas, 2008:8-9).

Kohlberg’in “ahlaki ortam” olarak ifade ettigi etik iklim kavramina
“ahlaki iklim”, “etik is iklimi”, “etik atmosfer” ve “ahlaki ¢evre” olarak da
rastlamak miimkiindiir (Victor ve Cullen, 1988:106). Ancak bu arastirmada
karmagaya neden olmamak i¢in “etik iklim” kavrami kullanilacaktir.

Etik iklim, bir gesit orgiitsel is iklimidir. Orgiitsel davranis icerisinde
belirginlesen sosyoloji ve psikoloji biiyiik bir ilgi ile orgiitsel etik ikliminin
cevresini sarmistir. Bdylece etik iklim, is etigi alaninda en etkili kavramsal
esaslardan biri haline gelmistir (Wimbush ve Shepard, 1994:637).

Victor ve Cullen tarafindan gelistirilen “etik iklim” kavramu,
isletmelerdeki etik davraniglarin bir agiklayicisi ve Ongoriiciisii olarak islev
goriir (Wimbush, Shepard ve Markham, 1997:67). Ayrica isletmede neyin
dogru neyin yanlis kabul edildigini veya hangi davranislarin kabul edilebilir,
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hangi davranmislarin kabul edilemez oldugunun agiklanmasina yardimei olan
kurumsallagmig orgiitsel uygulama ve islemler olarak tanimlanmaktadir
(Parboteeah, Cullen,Victor ve Sakano, 2005:461).

Bir tanima gore; etik iklim, ahlaki hosnutluga sahip tipik orgiitsel pratik
ve prosediirlerin en gegerli algilaridir (Victor ve Cullen, 1988:101). Baska bir
tanima gore; etik iklim, igletmelerde beklenen, desteklenen ve Odiillendirilen
davraniglar olarak ifade edilmektedir (Schneider ve Rentsch, 1988:183). Yine
bir tanima gore; etik iklim, etik icerigi olan tipik orgiitsel uygulama ve islemlere
iligkin hakim algilar ve etik kurallara iligkin bireylerin genel algisidir (Victor ve
Cullen, 1988:101; Cullen, Victor ve Bronson, 1993:667).

Etik iklim “ne dogru davranisi olusturmaktadir” a dair yargidir, boylece
etik sorunlarin idare edildigi psikolojik bir mekanizma haline gelmektedir
(Martin ve Cullen, 2006:177). Bir isletmenin etik iklimi, ahlaki davranig ve
tavirlarla ilgili olan oOrgiitsel degerler, uygulama ve islemleri igerir (Cullen,
Parboteeah ve Victor, 2003:128). Dogru ve yanlis sorusuyla ilgili olan tiim
orgiitsel degerler orgiitiin etik iklimine katkida bulunmaktadir. Ornegin dogru
davranigin hangisi oldugu ve etik problemlerle nasil bas edilecegi gibi
(Cullen,Victor ve Stephens, 1989:50). Etik iklim, calisanlara sorunlari
degerlendirerek cesitli alternatifleri gbéz Oniinde tutmakta yardimeci olurken,
kabul edilebilir ve edilemez davraniglar hakkinda karar vermeleri konusunda da
calisanlara yol gosterir (Barnett ve Schubert, 2002:281).

Bir igletmenin etik iklimi; hangi davramisin dogru oldugu ve etik
sorunlarin nasil istesinden gelinebilecegi hakkindaki paylasilmis diisiinceler
setidir (Savran, 2007:16). Bu set, tiim diizeylerde ve kosullarda orgiitsel
kararlari etkiler.

Isletmelerde farkli etik iklimlerin olusmasinda kisisel ¢ikar, sirket kari,
faaliyet etkinligi, bireysel arkadasliklar, ekiplerin ¢ikarlari ve ilgileri, sosyal
sorumluluk, kisisel ahlak, kurallar, standartlar, prosediirler, kanunlar,
profesyonel kodlar vb. (Savran, 2007:16-17) faktorler etkili olmaktadir.

Bir isletmede etik iklim olusturmak demek; isletme etiginin bigimsel
olarak, kesin ve agik bir sekilde giinliik ig hayatinin i¢inde isletmenin normal bir
parcasi ve diizeni olmasi, ayni zamanda isletmenin dis politikalarinda, iist diizey
yonetiminde, ¢alisanlarin tiim is faaliyetlerinde ve giinliikk karar almalarina
etigin yayilmasi demektir (Savran, 2007:18).

Diger yandan etik iklim ve etik davranig birbirinden farkli iki
kavramdir. Daha 6nce bu konuda yapilan arastirmalar, bir isletmenin etik iklimi
ile ¢alisanlarin etik davranmiglari arasinda bir iligki oldugunu tespit etmistir.
Yoneticilerin, oOrgiitiin iklimini etkilemeye muktedir olduklar1 da ispat
edildiginden, yoneticilerin uygun olmayan davranislarin yaygin oldugu ¢alisma
gruplarmin etik iklimlerini degistirerek, c¢alisanlarin etik davranislarin
etkilemeleri miimkiin goriilmektedir (Zehir ve ark., 2003:616). Bu nedenle, etik
olmayan davraniglar1 azaltmak i¢in ilk olarak, isletmenin mevcut etik iklimi
hakkindaki bilgiler degerlendirilmelidir.
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Sonug olarak, rekabetin kagmilmaz ve acimasiz bir hale geldigi
glinlimiiz ekonomisinde, bir yandan kendilerine diger yandan da cevrelerine
kars1 sorumlu isletmelerin karsi karsiya kaldiklari etik sorunlarda dogru kararlar
alip, objektif Ol¢iilere gore hareket etmesi ancak etik anlayisi olan bir yonetimle
gercgeklestirilebilir.

III. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven kavramim aciklamadan &nce, “orgiit” ve “giiven”
kavramlar1 iizerinde durmak faydali olacaktir. Orgiit kavram literatiirde,
organizasyon, isletme, firma ve kurum kavramlariyla ayni anlamlarda
kullanilmalariyla beraber, bu arastirma da “6rgiit” kavram tercih edilecektir.

Bir tanima gore oOrgiit; iki veya daha fazla kisinin ortak bir amag
dogrultusunda bir araya gelmesi ve oOrgiitsel amaclar dogrultusunda faaliyet
gostermesi sonucu ortaya ¢ikan yapidir (Daft ve Steers, 1986:6).

Bagka bir tanima gore oOrgiit; bireylerin ortak bir amaca ulagabilmek
icin, bilingli olarak koordine edilmesiyle ortaya ¢ikan gii¢ sistemidir (Barnard,
1994:65).

Schein’e gore (1965:8) orgiit, yetki ve sorumluluk hiyerarsisi igerisinde,
ortak bir amaci1 gergeklestirmek icin, bir grup olusturmus bireylerin
faaliyetlerinin akilci bir is boliimii ve koordinasyonudur.

Giliven ise; taraflarin birbirlerinin dogruluguna, diiristliigiine, ticari
ahlakina ve bilingli olarak birbirlerine zarar vermeyeceklerine iliskin olan
inanctan gelen bir egilimdir (Donertas, 2008:34).

Giffin, giiveni riskli bir durumda birinin davranmigina karsi duyulan
itimat olarak tanimlamistir (Arslan, 2009:5). Lewicki ve arkadaslari ise; giiveni,
bireyin diger kisilerin eylemlerine iligkin olumlu beklentisi olarak
tanimlamigslardir (Demircan, 2003:8).

Birbirinden ¢ok farkli bakis agisina sahip birgok yazarin ortak olarak
kabul ettigi bir tanim sOyledir: “Giiven, bir tarafin digerinin davranist veya
niyeti ile ilgili olumlu beklentileri iizerine kurulmus etkiye agik olmay1 kabul
etmeye dayali psikolojik bir durumdur” (Arslan, 2009:6). Bu tanima gore
giiven, s6z konusu davranislarin veya segeneklerin bir nedeni veya sonucudur.

Orgiite  giiven,  oOrgiitin  giivenilirliginin  ¢alisan  tarafindan
algilanmasidir. Orgiitiin, calisaninin menfaatlerini diisiinecegine, en azindan
zararina eylem gostermeyecegine yonelik giiven algilamasidir (Sayin, 2009:48).

Bir tanima gore orgiitsel giiven, calisanlarin belirsiz veya riskli bir
durumla karsilastiklarinda  Orgiitiin -~ kendilerine  verdikleri sdzleri  ve
taahhiitleriyle, gostermis olduklar1 davranislarin tutarli olup olmadigina dair
inanglaridir (Matthai, 1989:52).

Mayer’e gore calisanlar ancak olumlu beklentiler iginde olduklari
zaman kars1 tarafa gilivenirler ve beklentilerinin karsilanmamasi riskini gonillii
olarak {istlenirler, ayn1 zamanda bu beklentileri yerine getirmeleri konusunda
kars1 tarafi zorlayamaz ve kontrol altina alamazlar (Whitener, 1997:391).
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Giliven orgiit iginde bireysel ve kolektif 6grenme sonucu olusur. Siirece
katilan aktorler arasindaki dogrudan etkilesimin sonucudur giiven ve karsilikli
beklentilerin yerine getirilip getirilmediginin belirlenmesi ihtiyaciyla ortaya
cikar (Lazaric, 2003:147).

Giliven bireysel ve orgiitsel diizeyde olusur. Ancak kisiye giiven ve
orglite gliven kavramlar1 birbirinden farklidir (Doney ve Cannon, 1997:39).
Zaheer ve arkadaslar1 (1998) kisiler arasi ve orgiitler arasi giivenin birbirleriyle
ilgili fakat birbirlerinden farkli kavramlar oldugunu ifade etmislerdir (Nyhan ve
Marlowe, 1997:626). Giinliik yasamda iki kisi arasinda olusan samimi iligkiler
sonucunda ortaya ¢ikan giiven “kigisel giiven” olarak nitelendirilirken, 6zellikle
orgiitsel iligkiler alaninda ortaya g¢ikan giliven tiirii ise, orgiitsel giiven (sahsi
olmayan giiven) olarak nitelendirilmektedir (Bachmann,2003:63). Luman
(1989)’nin kisisel giiven ve Orgiitsel giiven ayrimina gore kisiye gliven, kisiler
aras1 farklara dayalidir ve kisiye 6zeldir. Orgiitsel giiven ise kisilerden c¢ok
kurumlara odaklidir.

Orgiitlerde var olan giivenin &nemli bir kismu, ikili iliskiler
cercevesinde, itibar ve deneyim temelinde kurulan hizli giiven ve yargilar
tiirlindendir. Ancak Orglitsel giliven, Orgiitte ortaya c¢ikan kisisel giiven
iliskilerinin toplamindan ibaret degildir. Insanlar sahip olduklar1 giiven
duygularini, kigisel olarak tanidiklari insanlarin tavsiyeleri {izerine, belli
olgililerde bagkalarina da yayarlar. Giivenin bu sekilde katlanis1 orgiitsel giiven
kaynaklarindan biri olup, bazi bakimlardan kisisel giiven ile oOrgiitsel giiven
arasinda bir kdprii olusturur. Insanlara kefil olup onlari birbirleriyle tanigtirarak
giiven aracilig1 yapanlar, tim orgiit i¢inde giivenin yayginlagmasina yardimci
olurlar (Donertag, 2008:36-37). Giivenin gelistigi bir ortamda orgiitsel etkinlik
ve yenilikler daha bagarili olabilecektir.

Orgiitsel giiven konusu; ydneticiye giiven, isletmeye giiven ve ¢alisma
arkadasina giiven olmak iizere {i¢ kisma ayrilir.

A. Yoneticiye giiven

Gliven oOrgiitlerde kendiliginden ortaya c¢ikmaz. Giiven ortami
olusturmada, yonetimin giiven duygusunu tiim Orgiit ¢alisanlari iizerinde
yapilandirmast ve dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir (Sayin,
2009:51). Bu durumda yoneticilerin durusu ¢ok dnemlidir. Ciinkii yoneticiler
isterse tiim faaliyet ve uygulamalariyla, s6z ve davraniglarla orgiitte giiven
olusturabilirler ya da olusmus giiveni yok edebilirler.

Orgiitsel prosediirler hakkinda calisanlarin bilgi sahibi olmasi sdz
konusu prosediirlerin adil ve giivenli oldugu yoniinde izlenim vermekle birlikte
yoneticilerin degerlendirilmesi ve ¢alisanlarin is tatminleri {izerinde belirleyici
rol oynamaktadir. Orgiit igersinde kararlarin nasil alindigin1 anlamak calisanlari
sadece karar alim prosediirlerinin tarafsizligmma inanmaya sevk etmez, aym
zamanda karar vericilere de giiven duymasini saglar (Ding, 2007:37).
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Yonetici ve galisan arasindaki giiven iligkisinin geligmesinde yonetsel
davranigin 6nemli bir etkisi vardir. Yoneticiler calisanlara sosyal 6diil saglamak
icin glivenli davramig iliskileri gelistirmek isterler. Calisanin yonetsel giiveni
algilamasimi yoneticinin bes davranis kategorisi etkiler (Saym, 2009:52); (1)
tutarli davranis, (2) saygin davranis, (3) denetimi paylasma ve dagitma, (4) etkin
iletisim, (5) ilgililigi gosterebilme.

Orgiitlerde ast ve iist hiyerarsisi iligkilerin ¢ok &nemli ve yaygm bir
bi¢gimidir. Bu hiyerarsik iligskilerde incinme — kirilma olasiliklar1 ve bazi
belirsizlikler mevcut oldugundan giiven kavrami merkezi bir rol oynamaktadir.
Orgiit {iyelerinin belirli bir ama¢ dogrultusunda davranmalarini saglayan kisi
olan yoneticiye duyulan giliven astlarca Orgiitiin biitiiniine atfedilmektedir.
Literatiire bakildiginda da giivenin yoneticiler tarafindan baglatilmasi1 gereken
bir siire¢ oldugu ifade edilmektedir (Arslan, 2009:14). Bu anlamda giivenilir bir
yoneticiden beklenen, adil, etik ilkelere dayanan ve kurallara uygun davranmislar
gelistirmesidir (Saym, 2009:52). Sonugta, isletmelerde giivenin hangi diizeyde
algilandigini belirlemek i¢in, yoneticilerin glivenilirligini sorgulamak yeterlidir.

B. Isletmeye Giiven

Erdem’e gore ¢alisan ve yoOnetici arasindaki etkilesim orgiitsel yasamda
olduk¢a 6nemli bir husustur. Bu etkilesimi orgiit i¢in kritik kilan durum ise,
calisanin, Orgiitii temsil eden olarak gordiigli yoneticiye duydugu giiveni, tiim
orgiite duydugu giiven olarak genellestirmesidir. Bu nedenle, orgiitsel giiven ve
yOneticiye giiven arasinda ayni yonde bir iliski oldugu sdylenebilir. Nitekim
orgiitsel baglamda giiven iligkisini baglatan ilk adim, yoneticinin davranigidir;
diger bir deyisle bu siireci baslatmak yoneticilerin sorumlulugundadir (Arslan,
2009:52).

Tan ve Tan’a gore; Orgiite ve yoOneticiye giiven birbirleriyle iligkili
unsurlar olmakla birlikte, farkli onciilleri ve sonuglari bulunmaktadir. Daha
once yapmis olduklar1 bir arastirmada orgiite giivenin algilanan orgiitsel destek
ve Orgiitsel adalet gibi Orgiitin  biitiiniinii  etkileyen degiskenlerle
biitiinlestirilebilecegini, yoneticiye giivenin ise yoneticinin kabiliyeti, saygmlig
ve yardimseverligi gibi yakinsal degiskenlerle iliskisi oldugunu tespit
etmiglerdir. Ayrica ¢alisanin Orglite ve yoneticisine giiveninin sonuglarinin da
farklilik gosterdigini belirtmislerdir. Orgiite giiven, orgiitsel baghiigi artirip
devir hiz1 diizeyini etkilerken, yoneticiye giiven, ¢alisan memnuniyeti ve
yenilik¢i davranis sergilemeyi etkilemektedir (Tan ve Tan, 2000:241).

Giiveni olusturan ve giivenirliligi degerlendiren bireyler oldugu igin,
bireye ve orgiite giiven birbiriyle baglantili kavramlar olup, bir biitiin olarak
orglitsel giiven kavramini olustururlar. Calisanlar, yoneticiyle etkilesimlerinden
cikardiklar1 sonuglara gore Orgiite glivenme veya gilivenmeme karari
verebilirler.  Caliganlar, yoneticiyi  Orgiitin =~ bir  temsilcisi  olarak
algiladiklarindan, yoneticilerine gilivendiklerinde bu giliveni orgiitiin biitiiniine
aktarabilirler. Bu nedenle yoneticiye giliven ve Orgiite giiven farkli ama
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birbirleriyle iligkili kavramlar olarak kabul edilir ve bir biitiin olarak orgiitsel
giiven olarak adlandirilir (Arslan, 2009:16-17).

C. Calisma Arkadagslarina Giiven

Isletme igerisinde caliganlarin tipki dzel hayatlarinda oldugu gibi,
etkilesim ve iletisim i¢inde olduklari, birlikte hareket ettikleri, 6zel seyler
paylastiklar, birlikte sosyal aktivitelere katildiklari, ya da belirli bir isi yapmak
icin bir araya geldikleri bicimsel ya da bi¢imsel olmayan gruplar vardir.
Calisanlar, fiziksel yakinlik, soysal ihtiyaclar, ortak ilgiler, 6z saygi, glivenlik
gibi ihtiyaglar1 nedeniyle gruplara iiye olurlar. Grup iiyesi olan ¢alisanlar “biz
ruhuyla” hareket eden bir yap1 meydana getirirler. Grup iiyeliginin ve grup
iligkilerinin devam etmesinin en Onemli kosulu ise giivendir. Birbirine
glivenmeyen ¢aliganlardan meydana gelen gruplarin  ortak amaclar
dogrultusunda hareket etmesi beklenemez. Grup i¢i ve gruplar aras iliskilerde,
digerlerinde giivensizlik olusturan calisan gruptan soyutlanir ve bu da onu
orglite yabancilagtirir. Yabancilasma ¢alisanin  bireysel motivasyonu ve
performansin1 diisiirlip, orgiite olan bagliligini da olumsuz yonde etkiler
(Topaloglu, 2010:45-46). Bu nedenle ¢alisanlarin yalnizca yoneticilerine degil,
calisma arkadaslarina da giivenmesi énemlidir.

IV. Bireysel Performans

Performans, bireyin isini yerine getirmek i¢in harcamig oldugu tiim
cabalar karsisinda elde ettigi basar1 diizeyidir. Bir kisinin performansi, sahip
oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve degerlerine baghdir (Morillo,
1990:270). Yani bireysel performans degisime ve etkiye acik bir ozellige
sahiptir.

Calisanlarinin ~ performansint  degerlendirme ve gelistirme tim
yoneticilerin ¢ok Onemli bir gorevidir. Calisanlarin is tatmini beklentilerine
onem veren yoneticiler ve takim liderleri onlarin ¢ok daha iyi ¢alistiklarini
goreceklerdir. Bu ihtiyaca yeterince Onem vermeyen yoneticiler ve takim
liderleri ise yalnizca kisa siireli sonuclar elde edebilecekler, nitelik ve nicelik
yoniinden yetersiz kalan ¢alisanlarla ugragsmak zorunda kalacaklardir
(Barutcugil, 2004:391).

Performans degerlendirme, c¢alisan agisindan da ¢ok Onemlidir.
Ozellikle basarili ¢alisanlar ¢aligmalarinin karsihigini gérmek isterler. Biitiin iyi
niyeti ve caligma giiclinii ortaya koyan birey, diisiik performansh ve ise karsi
ilgisiz bir kigiyle ayni1 sekilde degerlendirildigini gordiigiinde, moral bozuklugu
yagsayacak ve giderek ¢aligma istegini kaybedecektir. Performans
degerlendirme, bu nedenle, calisanin ise yoneltilmesini, 6zendirilmesini ve
orgiite duydugu giivenin arttirilmasini saglayan bir arag olarak da goriilebilir
(Cohen, 1992:192).

Bireysel performans, Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in bireyin
kullandig1 yetkinlikler olarak tanimlanabilir. Bu yetkinlikler, yalnizca ise
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yonelik gorevleri degil, ise yonelik olmayan goérevleri ve davramislari da
icermektedir. Yetkinlik kisinin isletme amaglarini gergeklestirme derecesidir
(Mc Grath, 1995:251).

Bireysel performansi olusturan {i¢ unsur bulunmaktadir (Pasa, 2007:84):

* Odaklanma — Calisan ne yapacagini bilmelidir.

* Yetkinlik — Calisan bunu yapabilecek becerilere sahip olmalidir.

* Adanma — Calisan katkida bulunmaya istekli olmalidir.

Yiiksek bireysel performans bu ii¢ unsuru birlikte gerektirdiginden
yOnetim bunlarin hangisinin, ne zaman ve ne kadarinin gerektigini belirlemek
lizerine yogunlasacaktir. Farkli durumlarda odaklanma, yetkinlik ve adanma
unsurlarindan farkli bilesenler olacaktir (Fitz-Enz ve Philips, 2001:104). Simdi
bu unsurlar kisaca agiklayalim.

A. Odaklanma

Bireysel performansi artirmanin birinci adimi1 odaklanmay1 saglamaktir.
Calisma yasaminda performansin, diger bir ifadeyle basarinin sansla bir ilgisi
yoktur. Dogru yerde, dogru zamanda olmak ya da dogru kisiyi tanimak gibi
genel gecerliligi olan basar1 yollar1 yoktur. Bunlarin belki bir yardimi olur.
Gergek performans, ancak, onun i¢in nasil hazirlik yapilacagini bilerek elde
edilir. Is yasaminda bunun anlami, kimin, neyi, ne zaman yapacagim belirleyen
gelistirilmis bir yonteme sahip olmaktir (Pasa, 2007:86). Bu yontemin o6z,
yonetici ile galisan arasinda, belirlenmis bir zaman dénemi i¢inde elde edilmesi
istenen amaglari iceren yazili bir anlagmanin yapilmasidir.

B. Yetkinlik

Daha iyi performans gdstermeye yol agan, yetenek, bilgi ve beceriye
yetkinlik denir. Yetenek, dogustan gelir. Beceri deneyimle gelisir. Bir bagka
tanima gore yetkinlikler, kisilik, yetenek, ilgi, motivasyon gibi 6zellikleri igeren
ve gozlenebilen davranislar gurubudur. Calisanlarin organizasyon, departman
ve kisisel diizeyde sonuglar elde etmek igin kurumsal inang ve degerler
sistemiyle uyumlu olarak sahip olduklar1 yada gelistirdikleri bilgi, beceri ve
tutumlarla gerceklestirdikleri eylemler yetkinlikler olarak isimlendirilmektedir
(Pasa, 2007:87-88).

C. Adanma

Adanma, ¢alisanin i¢inde bulundugu isletmeyle kendini 6zdeslestirmesi
ve igletme amaglarina ulagmayr saglamak i¢in kendi amaglarinin isletme
amaclartyla uyumlu hale getirilmesi ve o isletmede uzun siireli kalma ihtiyaci
hissetmesi siirecidir. Calisan iliskileri yonetiminde ¢alisanlarin isletmeye giiveni
ve sadakati son derece onem kazanmaktadir. Ciinkii ¢aliganlarin giivenini ve
dolayisiyla isletmeye baghligim saglamadan onlarla uzun doénemli iligkilerin
gelistirilmesi miimkiin olamamaktadir. Baglilik, bir iliskiyi devam ettirme ve
bunun devamliligini saglamak icin calisma istegidir. Isletmeye baglilik, bireyin
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calistigi isletmenin amag¢ ve degerlerini benimseyerek bunlara ulagmak igin
kendisini sorumlu hissettigi ve calistigit kurumla c¢ikar iligkisi algilamadigi
psikolojik bir durumdur. Giiven veya baglilik hi¢bir zaman bir kiginin digerine
bagislayabilecegi bir sey degildir, o ancak kazanilir (Dogan, 2005:318).

Sonug¢ olarak yiiksek bireysel performans bu {i¢ unsuru birlikte
gerektirir.

V. Etik iklim, Orgiitsel Giiven ve Bireysel Performans Arasindaki
Iliskinin Belirlenmesi Uzerine Bir Saha Arastirmasi

A. Arastirmanin Onemi, Amaci ve Kapsami

Kiiresellesme sonucu olarak rekabetin siirekli arttigi ve siddetlendigi
glinimiiz i diinyasi, yogun ve siirekli degisime acgik bir ortama sahiptir. Bu
ortamda faaliyet gosteren isletmelerin nihai hedefi, basarili olmak ve varliklarini
devam ettirmektir. Isletmelerin basartyr elde etmesi, kendilerini diger
isletmelerden farkli kilan degerlerinin farkinda olmalariyla gergeklesebilir.
Bunu saglamak ise, etik davramiglarin gekillendirdigi giiven ortaminda
saglanabilir (Ddnertas, 2008:1).

Calisanlarin algiladiklar etik orgiit iklimi ile duymus olduklar1 orgiitsel
giivenin, caligsanin orgiite yonelik algilarini etkileyerek bireysel performansi
iizerinde olumlu etkilere neden olabilir. Calisanin 6rgiite bagliligini etkileyen ve
performansini arttiran unsurlar bilindigi takdirde, yonetici is ortamini ¢alisanlari
icin daha verimli hale getirerek bu bilgileri hem &rgiitiin hem ¢alisanin lehine
kullanabilecektir.

Isletmelerde giiven konusu son derece 6nemli bir hale gelmesine
ragmen, bu konu ile ilgili yapilan ampirik ¢alismalar bu ihtiyaci
kargilamamaktadir. Ayrica etik iklim, Orgiitsel giiven ve bireysel performans
arasindaki iligkileri inceleyen arastirmalar da bu dogrultudadir. Bu nedenle, bu
arastirmada etik iklim, Orgiitsel giiven boyutlar1 ile bireysel performans
arasindaki iligkiler incelenmis ve dnemli sonuglar elde edilmistir.

Bu aragtirmanin amaci; etik iklim, Orgiitsel giiven ve bireysel
performans degiskenlerinin birbirleriyle olan iliskilerini incelemek ve
birbirlerini nasil etkilediklerini ortaya koymaktir.

Aragtirmanin kapsami, merkezi Gaziantep'te bulunan sentetik cuval
iiretimi yapan bir firmanin 437 ¢alisanin1 kapsamaktadir. Arastirmada kullanilan
anketler bu kisilere dagitilmigtir. Anket formlarmin 303 tanesi cevaplanarak geri
donmiis, bunlarin 5 tanesi eksik ve elverigsiz olmasi nedeniyle arastirma diginda
birakilmis, geri kalan 298 anket iizerinden degerlendirme yapilmistir. Geri
doniisiim oran1 % 69.34 tiir.

B. Aragtirmanmin Metodolojisi
Aragtirmada “etik iklim” degiskeninin 6l¢limiinde kullamlan 8 soru,
Schwepker (2001); Biger (2005), “orgiitsel giiven” ile ilgili 31soru Islamoglu ve
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ark. (2007); Demircan (2003), “bireysel performans” ile ilgili 4 soru (Mahoney,
Jerdee, Carroll, 1965) calismalarindan adapte edilerek alinmistir. Etik iklim,
oOrgiitsel giiven ve bireysel performans arasindaki iligskiyi belirleyen sorular beg
faktor altinda smiflanmistir. Bu faktorler ve faktorleri saptayan sorular etik
iklim, orgilitsel giivenin boyutlarindan ydneticiye giiven, isletmeye giiven ve
birbirine giiven ve bireysel performansa iliskindir.

Aragtirmada veri toplama aract olarak, anket kullanilmistir.
Anket formunda Sekil-1’deki temel aragtirma modelindeki degiskenlerin her
biri ile ilgili olarak sorular sorulmustur. Ankette 5°1i likert tipi Olgek
kullanilmistir. Olgekte yer alan katilma diizeyleri, kesinlikle katilmiyorum=1,
kismen katilmiyorum=2, kararsizzim=3, kismen katiliyorum=4, kesinlikle
katiltyorum=5 degerleri ile belirtilmistir. Veriler arastirmaci tarafindan Ocak-
Mayis 2010 tarihleri arasinda toplanmistir. Bu anketlerin yaklagik ticte ikisi yiiz
yiize ikili goriisme seklinde uygulanmistir. Digerleri de evde doldurulmak iizere
verildi ve ertesi giin toplandi. Ayrica ankete katilanlarla ilgili demografik
bilgiler sunuldu.

Arastirma verilerinin degerlendirilmesinde SPSS 15.0 for Windows
istatistik paket programi kullanilarak analiz edilmek iizere bilgisayar ortamina
aktarilarak, faktor analizine, glivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerine
tabi tutulmus, demografik degiskenler i¢in frekans dokiimii yapilmis, ortalama
ve standart sapma degerleri bulunmustur.

C. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Etik iklim, oOrgiitsel giiven ve bireysel performans arasindaki iligkinin
incelendigi bu arastirmada, etik iklim, orgiitsel giivenin yoneticiye giiven,
isletmeye gliven ve birbirine giliven olmak iizere iic boyutu ve bireysel
performans degiskenleri kullanilmistir. Bu ¢ercevede olusturulan model asagida
sekil 1’deki gibidir.
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Orgiitsel Giiven Boyutlar
Yoneticiye

el Giliven T~

. i Bireysel
Etik Isletmeye Perfor}tlnans
Giiven

Iklim

\ / A
Birbirine

\ Giiven /

v

Arastirmada bir bagimsiz, {i¢ ara ve bir bagimli olmak {izere bes tane
degisken kullanilmistir. Bagimsiz degisken; etik iklimdir. Ara degiskenler;
yOneticiye giiven, isletmeye giiven ve birbirine giivendir. Bagimli degisken ise;
bireysel performanstir.

Arastirmada test edilecek hipotezler ise sunlardir:

Hipotez 1: Etik iklimin oOrgiitsel giivenin ydneticiye giliven boyutu
iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Etik iklimin Orgiitsel giivenin isletmeye giiven boyutu
iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 3: Etik iklimin oOrgiitsel giivenin birbirine giiven boyutu
iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 4: Etik iklimin orgiitsel giiven lizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 5: Etik iklimin bireysel performans iizerinde olumlu bir etkisi
vardir.

Hipotez 6: Orgiitsel giivenin yoneticiye giiven boyutunun bireysel
performans tizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 7: Orgiitsel giivenin isletmeye giiven boyutunun bireysel
performans iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 8: Orgiitsel giivenin birbirine giiven boyutunun bireysel
performans iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 9: Orgiitsel giivenin bireysel performans iizerinde olumlu bir
etkisi vardir.
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VI. Bulgular

A. Demografik Ozellikler

Tablo-1’de de goriildiigii gibi, anketlere cevap veren 298 c¢alisanin %
72.82’si erkek, % 27.18’1 ise kadindir. Ankete cevap verenlerin % 7.72’si st
kademe calisani statiisiinde, % 11.07’si orta kademe ¢alisani statiisiinde ve %
81.21°1 alt kademe c¢alisan1 statiisiindedir. Ankete cevap veren ¢alisanlarin %
34.23%1 25 yas alt1 grubunda, % 49.33’ii 26-35 yas grubunda, % 15.44°1i 36-49
yas grubunda, % 1.01’1 ise 50 ve istli yas grubundadir. Ankete cevap veren
calisanlarin % 75.84°1 evli, % 24.16’s1 ise bekardir. Ankete cevap veren
calisanlarin % 76.85°1 lise ve alt1, % 20.13°1 Lisans ve % 3.02’si ise lisansiistii
egitim diizeyine sahiptir. Ankete cevap veren calisanlarin % 35.90°1 5 yildan az,
% 58.05’1 5-9 yil ve % 6.04’1 ise 10 yil ve iistii sektor deneyimine sahip
olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 1: Demografik Ozellikler

OZELLIKLER Frekans | Yiizde OZELLIKLER Frekans | Yiizde
CINSIYET MEDENI DURUM
- Erkek 217 72.82 | - Evli 226 75.84
- Kadin 81 27.18 | - Bekar 72 24.16
DENEYIM EGITIM DURUMU
- 5 yildan az 107 35.90 | -Lise ve Alt1 229 76.85
- 5-9 y1l arasi 173 58.05 | -Lisans 60 20.13
- 10 yil ve istii 18 6.04 | - Lisansiistii 9 3.02
STATU YAS
- Ust Kademe Calisan 23 7.72 || -25vealtt 102 34.23
- Orta Kademe Calisan 33 11.07 | -26-35 147 49.33
- Alt Kademe Calisan 242 81.21 | -36-49 46 15.44

- 50 ve {istii 3 1.01

B. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Faktor Analizi

Aragtirmanin bu kisminda modeldeki bes degiskene iligkin ifadeler
faktor analizine tabi tutularak degiskenlerin kendi aralarimda gruplanmalar
tespit edilmistir. Bu anlamda, modeldeki etik iklim, isletmeye giiven, caligma
arkadaglarma giiven, yoneticiye giiven ve bireysel performans faktorlerine
iligkin 40 ifade analiz edilmistir. Analiz sonucu KMO degeri 0.900>0.5
cikmistir. Barlett’s Test p=0,00<0,05 olarak belirlenmistir. Bu sonug s6z konusu
analizin anlamli oldugunu gdstermektedir.

Aragstirma modelinde bes faktor bulunmaktadir. S6z konusu faktorler ve
faktorlere iliskin ankette yer alan sorular tablo 2’de ayrintili olarak sunulmustur.
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Tablo 2: Arastirma Degiskenlerine Iliskin Faktér Analizi Sonuglar

Isletmeye Giiven
Calis. ark. Giliven
Yoneticiye Giiven
Bireysel Performan

Etik Iklim

1. Calistigim isletme diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise
sahiptir.
2. Calistigim isletme toplumda olumlu bir imaja sahiptir. ,851

3. Calistigim igletme huzurlu ve adil bir ¢aligma ortamudir. ,834

4. Calistigim isletme ige alimi ve oryantasyonu dnemser. ,832
5. Calistigim isletme caliganlarinda baglilik yaratir. ,809

6. Calistigim isletme mali giice sahip bir kurumdur. ,765
7. Calistigim igletme ¢aliganlarina ilgili ve saygilidir. 714

8. Calistigim isletme performans degerlendirmesini
objektif olarak yapmaktadir.
9. Calistigim isletme ¢aliganlarin ihtiyaclarini dikkate alir. ,624

10. Calistigim igletme uzun siireli istihdamu saglar. ,601
1. Caligma arkadaslarim basariy1 bilgi ve ¢abalar ile
yakalamak isterler.

2. Calisma arkadaslarim kendilerini gelistirirler. ,749
3. Caligma arkadaglarim diiriist ve agiktirlar. ,739
4. Calisma arkadaslarim sevecendirler. ,692

5. Calisma arkadaslarim igyerindeki kurallari istismar
etmezler.

6. Caligma arkadaglarim hosgoriiliidiirler. ,636
7. Calisma arkadaslarim sorumluluk sahibidirler. ,625

8. Calisma arkadaglarim uyumludurlar. ,606
9. Calisma arkadaslarim politik (igten pazarliklr)
davransslar sergilemezler.

10. Caligma arkadaglarim arasindaki giiven diizeyi ¢ok
yiiksektir.

11. Birimimizde birbirimize olan giivenme diizeyi ¢ok
yiiksektir.

. Yoneticim ¢alisanlarini destekleyicidir. ,719

. Yoneticim diiriist ve adildir. ,699

. Yoneticim tam bir takim lideridir. ,683
. Yoneticim olumlu bir ¢aligma ortamu yaratir. ,672
. Yoneticim kendine giivenir. ,655

. Yoneticim gerginlik yaratmaz. ,653

. Yoneticim bilgisini paylasur. ,625

o] (EN] Ko ROL BN | USH I \O) (e

. Yoneticim giiven veren bir yaklagima sahiptir. ,597
9. Yoneticim iginde yetkin biridir. ,564

10. Yoneticim astina yetki verir ve astin1 dnemser. 423

1. Calistigim igletmenin resmi, yazili etik kurallar1 vardir. 771

2. Isletmenin tepe yonetimi etik dist davranislarin higbir
et SRR A ,693
kosulda hos goriilmeyeceginin bilinmesini saglamistir.
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Tablo 2: Arastirma Degiskenlerine Iliskin Faktér Analizi Sonuclart (Devami)

3. Caliganlarin diiriist davraniglar sergilemesine rehberlik ,678
edecek, liderlik niteligi tagiyan kisiler vardir.
4. Calisma ortamindaki olumsuz davraniglara hemen ¢oziim ,673
getirilir.

5. Calistigim isletmenin etik kurallari tavizsiz bir bigimde
uygulanmaktadir.

6. Etik ilkeler firma politikalari ile desteklenmektedir. ,595
7. Calistigim isletmede ¢alisanlari zaman zaman ,578
istenilmeyen davraniglara iten bir ortam yoktur.
8. Calistigim isletmede bir ¢aligan kendi ¢ikart i¢in etik ,559
olmayan davranisa yonelirse derhal cezalandirilir.
1. Bitirdigim igin hiz1 isin gereklerini ve amirimin ,623
beklentilerini karsilamstir.
2. Bitirdigim isin kalitesi igin gereklerini ve amirimin ,616
beklentilerini karsilamustir.
3. Bitirdigim isin miktari isin gereklerini ve amirimin ,533
beklentilerini karsilamistir
4. Is yeteneklerimdeki gelisme isin gereklerini ve amirimin ,504
beklentilerini kargilamistir
Cronbach a 952 | 951 927 931 .873
KMO0=0.900>0.5

Barlett’s Test p=0,00<0,05

Aciklanan Toplam Varyansin Yiizdesi= 71,13

,625

C. Degiskenlerle Ilgili Analiz Sonu¢lar

Tablo 3’de tiim degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve pearson
korelasyonlar1 sunulmustur. Bu tabloda da goriildiigii gibi, etik iklim ile
oOrgiitsel giivenin ydneticiye giiven, isletmeye giiven ve ¢aligma arkadaglarina
giiven boyutlar arasinda % 1 anlamlilik diizeyinde olumlu yonde iligkiler s6z
konusudur. Tablo incelendiginde, etik iklimin Orgiitsel giivenin boyutlarindan
isletmeye giiven ile iligkisinin daha giliclii oldugu, etik iklimi ile g¢aligma
arkadaslarma giiven arasindaki iligskinin diger boyutlarla etik iklimi arasindaki
ilisgkiye gore daha zayif oldugu goriilmektedir. Ayni sekilde etik iklim ile
bireysel performans ve oOrgilitsel gliven arasinda da %1 anlamlilik diizeyinde
olumlu yo6nde iligkiler bulunmaktadir. Etik iklimin 6rgiitsel giiven ile iliskisinin
bireysel performans ile iliskisinden daha gii¢lii oldugu goriilmektedir.

Tablo 3:Tiim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart
Sapma ve Pearson Koreldsyonlar

Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6
1. Etik iklim 323 53 0.77(a) | ,345%* | A53** | 282%* | D275%*% | 4509%*
2. Yoneticiye gliven 4,37 72 0.88(a) | ,491** 273%* JI5T7** ,841%*
3. Isletmeye giiven 3,77 ,87 0.83(a) | ,427** ,449%* ,786%*
4. Calis. ark. giiven 3,10 ,90 0.95(a) | ,262*%* | ,673**
5. Birey. performans 4,19 ,65 0.83(a) | ,684**
6. Orgiitsel giiven 3,88 ,63 0.89(a)

*.05 diizeyinde anlamli (gift tarafli) **.01 diizeyinde anlamli (¢ift tarafli)



Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 25, Sayi: 1, 2011 185

Orgiitsel giiven algillarmin  bireysel performans ile iliskileri
degerlendirildiginde, orgiitsel giivenin yoOneticiye giiven, isletmeye giiven ve
calisma arkadaglarma giiven boyutlar ile bireysel performans arasinda % 1
anlamlihk diizeyinde olumlu yonde iliskiler oldugu gériilmektedir. Orgiitsel
giiven boyutlarindan yoneticiye giiven, bireysel performans ile en giiclii iliskiye
sahip degiskendir.

Tablo 4: Degiskenler ile Demografik Ozelliklere Ait Pearson Koreldsyonlari

Yas Cinsiyet I\I;IESE;I If ugrlthlanu Deneyim Statii
Etik Iklim ,072 -,017 ,071 -,031 ,023 -,028
Yoneticiye giiven ,043 -,141%* ,013 ,169* ,093 -,127
Isletmeye giiven ,087 -,051 ,015 -,011 ,105 -,031
Caligma ark. giiven ,188%* -,068 ,015 ,181%* ,107 -,332%*
Birey. performans ,021 -,158* ,071 ,103 11 -,073
Orgiitsel giiven ,126 -, 121 ,017 ,157* ,133 -,208**

*.05 diizeyinde anlaml1 (gift tarafl) **.01 diizeyinde anlamli (gift tarafli)

Demografik degiskenler ile etik iklimi, Orgiitsel giiven algilar1 ve
bireysel performans arasindaki iliskiler degerlendirildiginde, orgiitsel giivenin
yoneticiye gliven boyutu ile cinsiyet arasinda % 5 anlamlilik diizeyinde
olumsuz yonde, egitim durumu arasinda % 5 anlamlilik diizeyinde olumlu
yonde iligkiler oldugu saptanmaktadir. Bu durum bayan calisanlarin
yoneticilerine daha fazla giivendikleri egitim seviyesi arttikca calisanlarin
yoneticilerine olan gilivenleri de artmaktadir.

Orgiitsel giivenin ¢alisma arkadaslarina giiven boyutu ise yas ve egitim
durumu degiskenleri ile % 1 anlamlilik diizeyinde olumlu yonde; statii
degiskeni ile % 1 anlamlilik diizeyinde olumsuz y6nde iliskilere sahiptir. Yas ve
egitim seviyesi arttik¢a calisanlar ¢alisma arkadaslarina daha fazla glivenmekte
iken; oOrgiitiin alt kademelerinde c¢alisanlar calisma arkadaslarima daha az
giivenmektedir. Koreldsyon matrisinden, bireysel performans ile cinsiyet
arasinda % 5 anlamlilik diizeyinde olumsuz yonde; Orgiitsel giliven ile egitim
durumu arasinda % 5 anlamlilik diizeyinde olumlu yonde, orgiitsel giiven ile
statii arasinda ise % 1 anlamlilik diizeyinde olumsuz yonde iligkiler oldugu
goriilmektedir. Bu durum bayan ¢alisanlarin daha yiiksek performans gostererek
islerini zamaninda tamamlay1p, hedeflerini gergeklestirdiklerini; egitim seviyesi
arttikca calisanlarin  Orgiitsel giliven algilarinin arttigin1 ve organizasyon
semasinin alt kademelerine dogru ¢alisanlarin Orgiitsel giiven algilarinin
azaldigini gostermektedir.

Bundan sonraki asamalarda korelasyon analizi ile ortaya ¢ikan bu
sonuclar ¢oklu ve tekli regresyon analizleri yaparak degerlendirilecektir.
Kurulmus olan tiim modeller istatistiksel olarak anlamlidir.
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Tablo 5: Etik Iklimin Orgiitsel Giiven Boyutlar: Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degiskenler
Yoneticiye giiven Isletmeye giiven Calisma ark. giiven
Bagimsiz Degisken B t B t B t
Etik 1klim 342 | 543% | 452 | 7.51%* 281 4,35%*
R*=.119 R*= 204 R*=,083
F=29,25 F=56,67 F=19,11
Sig. ,000 Sig. ,000 Sig. ,000

*.05 diizeyinde anlamli (gift tarafli) **.01 diizeyinde anlamli (¢ift tarafli)

Etik iklimin Orgiitsel giivenin  boyutlar1  iizerindeki  etkisi
degerlendirildiginde, etik ikliminin orgiitsel giivenin her {i¢ boyutu {izerinde %1
anlamlilik diizeyinde olumlu yonde ¢ok kuvvetli bir etkisinin oldugu ve etik
iklimin orgiitsel giivenin boyutlarindan isletmeye giiven {izerindeki etkisinin
diger boyutlar iizerindeki etkisinden daha kuvvetli oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Etik Iklimin Orgiitsel Giiven ve Bireysel
Performans Uzerindeki Etkileri

Bagimli Degisken Bagimli Degisken
Orgiitsel Giiven Bireysel Performans
Bagimsiz Degisken B t B t
Etik Iklim 459 7,58%% 273 423%%
R*=209 F=57,66 R*=,076 F=17,83
Sig.,000 Sig.,000

*.05 diizeyinde anlamli (gift tarafli) **.01 diizeyinde anlamli (¢ift tarafli)

Etik iklimin Orgiitsel giiven ve bireysel performans iizerindeki etkileri
incelendiginde, etik iklimin orgiitsel giiven algilar1 ve bireysel performans
iizerinde %1 anlamlilik diizeyinde olumlu yonde bir etkisinin oldugu, etik
ikliminin Orgiitsel giiven {izerindeki olumlu etkisinin bireysel performans
izerindeki olumlu etkisinden (7,58>4,23) daha giiglii oldugu goriilmektedir.

Tablo 7: Orgiitsel Giiven Boyutlarimn Bireysel Performans Uzerindeki Etkileri

Bagimli Degigken
Bireysel Performans
Bagimsiz Degiskenler B t
Yoneticiye giiven ,707 14,03**
Isletmeye giiven ,088 1,69%
Caligma arkadaglarma giiven ,027 ,59
R’=,585 F=102,03 Sig.,000

*.05 diizeyinde anlamli (¢ift tarafli) **.01 diizeyinde anlaml (¢ift tarafli)

Orgiitsel giiven boyutlarinin bireysel performans iizerindeki etkilerinin
degerlendirildigi regresyon modelinde, orgiitsel giivenin ydneticiye giiven
boyutunun bireysel performans {izerinde %1 anlamlilik seviyesinde, isletmeye
gliven boyutunun ise bireysel performans iizerinde %5 anlamlilik diizeyinde
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olumlu yonde gii¢lii bir etkisinin oldugu gériilmektedir. Orgiitsel giivenin
caligma arkadaglarima giiven boyutunun ise bireysel performans {izerinde

istatistiksel olarak anlamli herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 8: Orgiitsel Giivenin Bireysel Performans Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degisken
Bireysel Performans
Bagimsiz Degisken B t
Orgiitsel Giiven ,685 13,83%*
R’= 469 F =190,83 Sig.,000

*.05 diizeyinde anlamli (gift tarafli) **.01 diizeyinde anlamli (¢ift tarafli)

Orgiitsel giivenin bireysel performans iizerindeki etkisinin incelendigi
regresyon modeli degerlendirildiginde, oOrgiitsel giivenin bireysel performans
iizerinde %1 anlamlilik diizeyinde ve olumlu yonde giiglii bir etkisinin oldugu
goriilmektedir.

D. Hipotez Testi Sonuglart
Bu arastirma icin olusturulan hipotezlerin test sonuglart asagida tablo-
9’da 6zetlenmistir.

Tablo 9: Test Edilen Hipotezlere Iligkin Sonuglar

Hipotez Uygulanan Testler Sonug
Hipotez 1: Etik iklimin Orgiitsel giivenin yoneticiye | Korelasyon ve

giiven boyutu iizerinde olumlu bir etkisi vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 2: Etik iklimin Orgiitsel giivenin isletmeye | Korelasyon ve

giiven boyutu iizerinde olumlu bir etkisi vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 3: Etik iklimin Orgiitsel giivenin birbirine | Koreldsyon ve

giiven boyutu iizerinde olumlu bir etkisi vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 4: Etik iklimin orgiitsel giiven iizerinde olumlu | Korelasyon ve

bir etkisi vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 5: Etik iklimin bireysel performans iizerinde | Koreldsyon ve

olumlu bir etkisi vardir. Regresyon Analizi KABUL
Hipotez 6: Orgiitsel giivenin y&neticiye giiven | Korelasyon ve

boyutunun bireysel performans iizerinde olumlu bir | Regresyon Analizi KABUL
etkisi vardir.

Hipotez 7: Orgiitsel giivenin isletmeye giiven | Korelasyon ve

boyutunun bireysel performans iizerinde olumlu bir | Regresyon Analizi KABUL
etkisi vardir.

Hipotez 8: Orgiitsel giivenin calisma arkadaslarma | Korelasyon ve

giiven boyutunun bireysel performans iizerinde olumlu | Regresyon Analizi RED
bir etkisi vardr.

Hipotez 9: Orgiitsel giivenin bireysel performans | Korelasyon ve KABUL
tizerinde olumlu bir etkisi vardir. Regresyon Analizi
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VII. Sonuc ve Oneriler

Bu arastirmada, calisanlarin etik iklime iligkin algilar ile Orgiitsel
gilivenin yoneticiye giiven, isletmeye giiven ve c¢alisma arkadaslarina giiven
boyutlar {izerindeki etkileri ile etik iklimin bireysel performans iizerindeki
etkileri incelenmistir. Ayrica orgiitsel giiven boyutlariin bireysel performans
iizerindeki etkileri de incelenmistir.

Aragtirma sonuglari, etik iklimin ¢alisanlarin Grgiitsel giiveni ilizerinde
oldukca kuvvetli ve olumlu bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu sonug
literatiirdeki benzer arastirma sonuglar1 ile ortiismektedir (Donertas, 2008;
Asunakutlu 2002; Topaloglu, 2010) . Etik iklimin o6rgiitsel glivenin yoneticiye
giiven, isletmeye giiven ve calisma arkadaglarina giiven boyutlarinin tiimii
iizerinde olumlu etkilere sahip oldugu ve etik iklimin isletmeye giiven
iizerindeki etkisinin orgiitsel giivenin diger boyutlar iizerindeki etkisinden daha
yiikksek oldugu tespit edilmistir. Isletmelerde etik ilkeler ve kurallarin
uygulanmasi (etik bir iklimin olusturulmasi) belirsizligi azaltarak, calisanlara
glivenli bir ortam sunmak suretiyle, Orgiitsel giivenin ydneticiye giiven,
isletmeye giiven ve caligma arkadaslarina giiven boyutlar1 iizerinde olumlu
etkilere yol agmaktadir.

Ayrica etik iklimin bireysel performans {izerinde de olumlu bir etkiye
sahip oldugu bulgulanmigtir. Bu sonug, bu arastirmanin literatiire 6nemli bir
katkisidir. Ancak etik ikliminin orgiitsel giiven {izerindeki olumlu etkisi bireysel
performans iizerindeki olumlu etkisinden daha giicliidiir.

Bu aragtirmanin 6nemli bir sonucu da, Orgiitsel giivenin, bireysel
performans iizerinde olumlu yodnde giiglii bir etkisinin oldugunun tespit
edilmesidir. Orgiitsel giivenin ydneticiye giiven ve isletmeye giiven boyutlarinin
bireysel performans iizerinde olumlu yonde giiclii bir etkisinin oldugu
gorilmistiir. Yani ¢aliganlarin yoneticiye ve isletmeye olan giivenleri arttikca
bireysel performanslari da artmaktadir. Bu sonuglar da, yine bu arastirmanin
literatiirii onemli katkilaridir. Orgiitsel giivenin calisma arkadaslarma giiven
boyutunun ise bireysel performans iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisine rastlanmamustir.

Bu sonuglar bize calisanlarin i¢inde bulunduklart etik iklime iliskin
algilarinin 6rgiitsel gliven ve bireysel performans agisindan ¢ok énemli sonuglar
dogurdugunu gostermektedir.

Aragtirmadan elde edilen bu sonuglar dogrultusunda isletme
yoneticilerine su oneriler yapilabilir:

e Isletmede calisanlar1 yalnizca bir iiretim faktorii olarak gorme anlayist
terk edilmeli, giiniimiizde artik sadece ¢alisanlara deger veren orgiitlerin
rekabet yariginda ayakta kalabilecegi unutulmamalidir.

e (alisanlarda etik algist olusturmak i¢in, her isletmede etik standartlar
belirlenmelidir. Calisanlara ve onlarin disiincelerine 6nem verilmeli,



Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 25, Sayi: 1, 2011 189

orgiitteki isler etik standartlara gére yapilmali, bu standartlara uymayan

calisanlar disipline edilmelidir.

e Isletme iginde ¢ift yonlii iletisim tesis edilmeli, rol tanimlar1 agik ve
anlagilir hale getirilmelidir. Ayrica moral ve motivasyonunun
yiikseltilmesi i¢in gerekli tiim uygulamalar yagsama gegcirilmeli ve
oryantasyon programlarina da énem verilmelidir.

o Isletmede etik ve giivenli bir ortam olusturma faaliyetleri, politika
haline getirilmelidir. Boylece isletmeler artik etik bir iklimde ¢alisan ve
Orgiitiine gliven duyan iggorenlere sahip olacaktir. Bu da orgiitlerde
bireysel performansin artirilmasi adma o6nemli ilk adim olacaktir.
Bireysel performansi artirmak orgiitlerin hem gorevi, hem de en ¢ok
ihtiyag duydugu unsurlardan biridir. Bu nedenle bireysel performansi
artirict ortamin olusturulmasi isletmeler i¢in bir zorunluluktur. Bu
ortamin en 6nemli unsurlarindan birisi ise giivendir. Giivenin oldugu
isletmelerde ¢aliganlar, daha uzun siire oOrgiitte kalacak ve bunu da
goniillii olarak yapacaktir. Boylece ¢alisanlarin bireysel performanslar
da artmig olacaktir.

Arastirmacilara ise su Oneriler yapilabilir: Etik ve giiven konular1 son
zamanlarda gittikce onem kazanmalarma ragmen, etik ikliminin ¢aligani ne
yonde etkiledigine dair ¢aligmalar sinirhidir. Bu arastirmada etik iklim, orgiitsel
gliven ve bireysel performans arasindaki iligkiler incelenmistir. Bagska
aragtirmalarda performans yerine is tatmini, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel
baglilik gibi kavramlarla olan iligkiler incelenebilir. Ayrica bu arastirma tek bir
fabrikanin ¢aliganlar1 {izerinde uygulanmistir. Gelecek arastirmalar farkl
sektorlerde faaliyet gosteren galigsanlar tizerinde gergeklestirilebilir.
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