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hedef tespiti konularinda kurumsal yapilarin olusturulamadig1 gerekcesinden
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The purpose of this study is to determine the effects of perceived role,
career, goal and performance ambiguity on employee’s task and conceptual
performance. The research is designed on the firms in three different sectors such
as automotive, textile and food. The research model was constructed around four
independent variables (role, career, goal and performance ambiguity) and a
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measure the perceptions included from the related literature. The cronbach alpha
values for each survey were over 0.85. To determine the validity level of the
surveys, we conducted confirmatory factor analysis and found that all surveys we
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employees respond the surveys. First, we used Principle Components Analysis
(PCA) to create indices for ambiguity perception. The principle component
analysis shows us that the employees included in the study generally were in role,
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perceived role, career, goal and performance ambiguity on employee’s task and
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ONSOZz

Yasadigimiz bilgi ve iletisim ¢aginda artik degisimin kendisi de degismektedir.
Degisim kopuslu, beklenmedik ve strekli degisen bir yapiya burinmustiir. Degisim
cagi, kendine 6zgu bir beklenti ve tehlike bilesimi ile yeni firsatlar sunmaktadir. Ancak,
yeni firsatlar yeni stratejilerin olusturulmasini gerektirmektedir. Bunun icin, kuruluslar
once kendilerini sonra da hizla degisen cevresel etkenleri iyi analiz etmek zorundadirlar.

Yasam yalnizca geriye dogru anlasilsa da, ileriye dogru yasanacaktir. Bu
nedenle, kuruluslar gelecegin yol haritasin1 zamaninda ortaya koyarak organizasyonlar
ve calisan performanslarini siirekli gézden gegirmelidir. Yiiksek performans saglamanin
yolu ise orgiitlerdeki belirsizlik seviyesini diisiirmekten ge¢cmektedir.

Diinyada son on yildir, yonetim bilimlerine ve yonetim uygulamalarina yonelik
ilgi giderek artmaktadir. Bu ilgi, hi¢ kuskusuz, bu alanda bir bilinglenmeyi de
beraberinde getirmektedir. Yine son on yildir, kamu ve 6zel sektor kuruluslar1 yonetsel
bir yapilanma ve gelisme ihtiyacinin gerekliligini fark etmislerdir.

Bunun sonucu olarak da, organizasyonlarin bir kism1 yeni arayiglara yonelmistir.
Ancak, ihtiyaglarin tam olarak tanimlanmasi ile nelerin yapilacagi ve hangi adimlarin
atilacagi konusunda somut ve agik bir goriis olusturmasina iliskin belirsizlikler bugin
de devam etmektedir. Bu belirsizligin azalmasi igin yapilacak is, insan kaynaklari alt
stireclerinde yonetim bilimlerindeki ve uygulamalarindaki gergeklerin ortaya konularak
gerekli onlemlerin alinmasidir.

“Insan Kaynaklar1 Alt Siireclerinde Algilanan Belirsizligin Calisanlarin
Performans1 Uzerindeki Etkileri” konulu galismam, bu anlayisla siirdiiriilen gayretlere
katkida bulunmay1 amaglayan bir ¢aligmadir.

Bu caligmanin konusunun belirlenmesi ve olusmasinda biiyiik katkis1 olan ve
caligmanin her agamasinda hi¢bir zaman destegini esirgemeyen, tecriibelerini benimle
paylasan ve calismaktan gurur duydugum degerli hocam, tez danmigmanim Dog. Dr.
Kurtulus Kaymaz’a ve yiiksek lisans 6grenimim boyunca gorlis ve onerileri ile bana yol
gosteren degerli ders hocalarima ¢ok tesekkiir ederim.

Ayrica uygulama asamasinda ankete katilim gostererek c¢alismaya katkida
bulunan Bursa’nin en 6nemli kuruluslarindan olan Borgelik, Yesilova Holding, Ekart

Tekstil, Berteks Tekstil, Matli Yem ve Giildogan Tekstil ¢alisan ve yoneticilerine ve tez



calisma siirecinde moral ve destek veren degerli arkadaslarima o6zellikle Ozlem
Ozdemir’e sonsuz tesekkiir ediyorum.

Son olarak, hayatimin her agsamasinda sevgilerini, maddi ve manevi desteklerini
esirgemeyen, beni hep destekleyen anneme, babama ve ablama tesekkiirlerimi sunmay1

bir borg bilirim.
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GIRIS

Glinlimiizde yasanan sosyal ve ekonomik degisim siireci, orgiitleri yogun ve
dinamik bir ortamda faaliyetlerini gerceklestirmeye zorlamaktadir. Boyle bir ortamda
belirsizlik orgiitler i¢in kaginilmaz hale gelmektedir. Belirsizlik ¢esitli nedenlere bagl
olarak ortaya cikabilmektedir. Bunlarin en 6énemlileri orgiitiin ¢cok biiyiik ve karmasik
olmasi, hizli orgiitsel gelismeyle birlikte yeniden oOrgiitlenme, personeli etkileyen
orgiitsel ¢evrede meydana gelene degisimler, birbirleriyle iligkili personelin yer
degistirmeleri ve yonetimin etkin bir orgiitsel bilgi akisi saglayamamasidir. Bu nedenle
belirsizlik, isletme yonetimi acisindan ele alinmasi gereken bir kavramdir. Ciinkii
belirsizlik calisanlar1 dogrudan etkilemekte, onlarin davraniglarini, verimlilik ve
performanslarini, hedeflerini, kariyer hayatlarini ve is yasamindaki rollerinin iliskilerini
belirlemektedir. Bu dogrultuda orgiitler ve galisanlar onlar1 etkileyen biitiin boyutlardaki
belirsizligi onlemek i¢in siiregleri iyilestirmek zorundadir. Organizasyonlarda belirsizlik
diizeyinin azaltilmasina yonelik yapilan her tiirlii ¢alisma orgiitiin psikolojik ve yonetsel

iklimine olumlu katk1 saglamaktadir.

Simdiye kadar insan kaynaklar1 ve belirsizlik arasindaki iliski farkli farkl ele
alinmis; ancak biz bu calismada siirecleri bir araya getirerek genel bir perspektiften
yararlanma amacini tasimaktayiz.

Calisma 1ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde belirsizlik kavrami
hakkinda bilgi verilmis, bu kavramin temel teorik gergevesi cizilmistir. Ikinci bolimde
insan kaynaklari alt siireglerinde algilanan belirsizlik tiirleri agiklanmistir. Ayrica bu alt
sureclerde algilanan belirsizlik tiirlerinin ¢alisan performanslara etkileri genel bir
bakis agis1 ile ele almarak aciklanmaya ¢alisiimustir. Uciincii boliimde ise konuya iliskin
uygulama kismi bulunmaktadir. Bursa ilinde otomotiv, tekstil ve gida sektorlerinde
faaliyet gosteren isletmelerde toplam 239 galisanla, ¢alismanin amaci dogrultusunda bir
anket yapilmistir. Yapilan anket calismas1 6 boliimden olusmus; birinci boliimde rol
belirsizligi, ikinci boliimde hedef belirsizligi, tiglincii boliimde kariyer belirsizligi,
dordunct bolimde performans belirsizligi, besinci bdlimde gorev ve baglamsal
performans Olclilmiistiir. Son bolim ise c¢alisanlarin demografik o6zelliklerini

olusturmaktadir.



BIiRINCi BOLUM

BELIRSIZLIK KAVRAMININ TEMEL TEORIK CERCEVESI

1. BELIRSIZLIK KAVRAMI ve ONEMi

Degisen is cevresi nedeniyle organizasyonlar rekabetci pozisyon alabilmek icin
stratejik dogrultularini, yapilarmi ve istihdam seviyelerini farklilastirmak zorunda
kalmaktadirlar. Bu degisimler c¢alisanlar arasinda belirsizlige ve strese sebep
olmaktadir?.

Is ilisikleri ve is ¢evresi firma performansi igin olduk¢a 6nemlidir. Genel kabul
goren bir anlayig vardir ki oda is ¢evresi firmanin performansini engelledigi gibi ayni
zamanda gelismesine de olanak saglamaktadir. Belirsizlik ve firma performansi arasinda
negatif bir iliski vardir. Fonksiyonlarin etkili sekilde isleyebilmesi igin her Orgiit
kaynak, talep ve planlarin1 tahmin etmeye ihtiyac duymaktadir. Girdi ve ¢iktidaki
tahmin edilemeyen degisimler yapilacak gorevleri olduk¢a zorlastirmaktadir®. Firma
performansini etkileyebilecek unsurlar1 tanimlayacak olursak®:

Uncertainty, Encarta sozliigiine gore “uncertainty” bir siiphe ya da dogruluk
eksikligi olarak tanimlanmaktadir. Belirsizligin karsit anlami olan agiklik (certainty),
kesinlik (accurate) ise gelecekteki olaylarin tahmin edilebilmesidir. Tahmin, belirsizlik
konusunun gelecekle iligkili oldugu hususuna atifta bulunmaktadir. Gegmisle degil
gelecekle ilgilenmektedir. Bir baska deyisle belirsizlik ge¢mis olaylardaki yorum
eksikligi degildir.*Belirsizlik sosyoloji, psikoloji, finans, drgiitsel davranis ve strateji
gibi cok cesitli alanlarda karsimiza ¢ikan temel bir yasam deneyimidir. Belirsizlik
analizleri toplumsal, 6rgitsel ve bireysel diizeylere odaklanmaktadir. Ayni zamanda
“uncertainty” Wikipedia’ da eksik ve/veya bilinmeyen bilgileri iceren bir durumdur

seklinde tanimlanmaktadir®.

! Achilles Armenakis, Arthur G. Bedeian, “Organizational Change: A Review of Theory and Research in
the 1990s”, Journal of Management, Vol.25, No.3, 1999, p.301-302.

2 Geoffrey Martin, Remzi Gozubuyiik, Manuel Becerra, “Interlocks and Firm Performance: The Role of
Uncertainty in the Directorate Interlock-Performance Relationship”, Strategic Management Journal,
Say1.36, 2015, p.240.

3 Hakan Hakansson, David Ford, “How Should Companies Interact In Business Network?””, Journal of
Business Research, Vol.55, No.3, 2002, p.137.

4 Jens Geersbro, Thomas Ritter, “External Performance Barriers in Business Networks: Uncertainty,
Ambiguity and Conflict”, Journal of Business& Industial Marketing, VVol.25, 2010, p.197.

5 “Uncertainty” https://en.wikipedia.org/wiki/Uncertainty, (12.03.2017).



https://en.wikipedia.org/wiki/Uncertainty

Literatiirde belirsizlik bireylerin bir seyleri kesin olarak tahmin edebilmesi i¢in
algilanan yetersizligi olarak tanimlanmaktadir. Belirsizlik hissi, her kiside farkli
seviyede ortaya c¢ikmaktadir. Boylece farkli bireyler, benzer durumlarda algilanan
belirsizlikte farkli bakis agilarma sahip olabilmektedir. Is yasaminda belirsizligin biitiin
tipleri mevcuttur. Ctnki®:

1. Belirsizlik hayatimizin biitiinlesmis bir parcasidir.

2. Is yasami, sinirlar1 olmayan acik sistemlerdir ve her bir kisi yalnizca bir
cevreyle sinirhidir.

Ambiguity, Encarta sozliigiine gore “ambiguity” bir kelimenin anlam siiphesi
tasimasi ya da bir ifadenin birden fazla anlama gelmesidir. Bu anlamda belirsizligin
karsit anlami kesinliktir (clarity). Yani belirsizlik, kesinlik ve agikligin az olmasidir.
Belirsizlik iletisim ile ilgili bir kavramdir ve is hayatinda ¢ok gecerlidir. Mesajlar
belirsiz (ambigious) olabilir, fakat belirsizlik (uncertainty) algilanan bilgi eksikliginden
kaynaklanmaktadir. Bir kisiden gelen belirsiz (ambigious) mesajlar is iliskilerinin
zorluklarinin {istesinden gelinmesini ve yonetilmesini zorlastirmaktadir. Belirsizlik
algilamalar1 potansiyel tehlikeleri gizledigi i¢in endise verici olmaktadir. Belirsizlik
korkudan ziyade daha ¢ok kiside direkt olarak endiseye sebep olmaktadir. Belirsizlik
kisinin yaptig1 secimleri de etkilemektedir. Ciinkii olusturulan se¢enekler arasindan arzu
edileni ayirt etmek zor ya da imkansiz olmaktadir’.

Belirsizlik, mevcut bilgi miktarina odaklanmaktadir. Bilginin kalite duzeyi,
belirsizlik kaynagidir. Acik ve mevcut bilgi olsa bile onu istenen sekilde aciklamak hala
imkansiz olabilmektedir. Sanayi sonrasi bilgi ¢agi akiminda bilgi, orgiitler igin rekabetgi
avantajin anahtar/¢oziim kaynagi haline gelmistir. Benzer sekilde bireyler hem is hem
de 6zel hayatlarinda kendilerini farkli kosullara ve islere karsi adapte edebilmek ve
basarili olmak i¢in bilgi ve yeteneklere ihtiyag duymaktadir. Bilgi iiretmek bireyler igin
birtakim belirsizlikleri de beraberinde getirmektedir. Ornegin, dgrenmenin Snemli
oldugu konularda ne dgrenilecegi hakkinda biiyiik bir belirsizlik ortaya ¢cikmaktadir. Bu

belirsizlik yalnizca resmi 6grenmeyi degil ayn1 zamanda belirli bir bilgi taban1 ya da

® James C. Anderson, Hakan Hakansson, Jan Johanson, “Dyadic Business Relationships Within A
Business Network Context”, Journal of Marketing, Vol.58, No.4, 1994, p.1-8.

" David L. McLain, Efstathios Kefallonitis, Kimberly Armani, “Ambiguity Tolerance is Organizations:
Definitional Clarification and Perspectives on Future Research”, Frontiers in Psychology, Vol.6, Article
344, 2015, p.2.



beceri olusumunu gelistirmek i¢in proje ya da is se¢imini ve arastirmasini da
kapsamaktadir®.

Ozellikle bilginin kaynag1 belirsiz oldugu zaman bilginin stratejik yonetimi
konusu oldukga zor olmaktadir. Bilgi belirsizligi, bilginin unsurlarinin ve kaynaklarinin
ne oldugu ve nasil etkilesim halinde olduklarinin bilinememesi olarak
tanimlanmaktadir. Bilgi belirsizligi, bilgiye dayali gorisleri, orglitsel 6grenme ve
firmanin gii¢lii yeteneklerini de icine alan bircok teorik bakis agisi i¢in onemli hale
gelmektedir. Bilgi belirsizligi, bilginin hareket edememesi/sabitlik ile baglantili olmakta
ve etkili bilgi transferlerinde 6nemli bir engel haline gelmektedir. Bilgi, orgutlerde
bireylerden, takim iiyelerinden, oOrgiitsel rutinlerden, cesitli belgelerden ve veri
tabanlarindan saglanmaktadir. Gorevlerin ve hedeflerin gergeklestirilmesi igin bireyler
veya gruplar farkli bilgi tiplerini kullanmak zorundadir. Basarili bilgi yonetimi
orgiitlerin rekabet edebilmesi ve hayatta kalabilmesi i¢in hayati dnem tasimaktadir.
Orgiitlerde bilgi eksikligi ve bilgi belirsizligi yasanmasi is ortammmi ve c¢alisanlari
olumsuz etkilemektedir®.

Bilgi, belirsizligin arttirilmasi, azaltilmast ya da devam ettirilmesi gibi,
belirsizligin istenilen yonde idaresinde kullanilmaktadir. Bilgi, farklilasan segeneklerin
amagclarin1 bulma yollari1 ve segenek yaratma hizmetlerini bir araya getirmektedir.
Insanlar bilgi eksikligi hissettiginde, bir takim anlagmalari onayladiklarinda ya da
inanislarinin yanlis oldugunu ispatlamak istediklerinde bilgi arayisma girmektedir.
Calisanlar stratejik amaglarin1 gergeklestirmek igin de bilgiyi kullanmaktadir. Bilgi,
belirsizligin azaltilmas1 i¢in diger secenekler arasinda daha etkili secimler
yaratmaktadir'®. Son olarak bilgi beklenmedik ve sinirli olursa belirsizligi azaltmaktan
ziyade artirmaktadir. Bu durum da iliskileri olumlu ya da olumsuz yoénde
etkileyebilmektedirt?,

Belirsizlik, is iliskilerinde aktif bir sekilde yonetilmektedir ve belirsizligin

ustesinden gelinmektedir. Bir sirketi ya da ortaklart bagimli hale getirmek, onlarin kendi

8 Trevor-Roberts Edwin, “Are You Sure? The Role of Uncertainty in Career”, Journal of Employment
Counseling, Vol.43, 2006, p.103.

® Kuok Kei Law, “The Problem with Knowledge Ambiguity”, European Management Journal, Vol.32,
No.3, 2014, p.444-445.

10 Dale E. Brashers, “Communication and Uncertainty Management”, Journal of Communication, Vol.51,
No.3, 2001, p.482.

1 Michael W. Kramer, “Motivation to Reduce Uncertainty: A Reconceptualization of Uncertainty
Reduction Theory”, Management Communication Quarterly, Vol.13, No.2, 1999, p.306.



yararlarin1 artirmak ya da uyumsuz amag iligki kurmalarindan kaginmak igin firmalar
aktif bir sekilde agik mesaj kullanmaktan kaginmakta, taktik iligkileri i¢in belirsizligi
kullanmaktadirlar.

Is ¢evrelerine odaklanarak bir firmanin belirsizligi, algilanan belirsizliklerin
coklugu ve yerine getirmek igin verilen uygun mesajlarin yorumlanmasindaki geliski
olarak tanimlanmaktadir. Coklu anlamlarin idrak edilmesi, bireyin farkli yorumlari
anlama ve tespit yetisine bagli oldugundan, belirsizlik kisiye ozgiidiir. Cesitli
arastirmacilar belirsizligin farkli boyutlarimi arastirmaktadir. Firma performansini
etkileyen engeller ve iliskili oldugu 3 element sdyledir'?:

1. Cikti/Sonug: Ne basarilacak?, projenin amaci hakkindaki belirsizliktir.

2 Siire¢: Nasil basarilacak?, ¢ikti/sonucun nasil kazanilacagi hakkindaki
belirsizliktir.

3. Etki: Neden basarilacak?, projenin sonuglart hakkindaki belirsizliktir.

Firma performansini etkileyen 4 unsuru Sekil 1 {izerinde agiklarsak:

Risk yonetimi - —
Esneklik —>| Kollektif belirsizlik |
Bilgi arama i -
Ogrenme > ‘ Bireysel belirsizlik ‘
Tletisim
Aciklama > ‘ Catisma ‘
Anlasma/Uzlagma _
Giig —>| Belirsizlik |

Firma performansim engelleyen dis unsurlar

Sekil 1: Firma Performansini Kisitlayan Digsal Faktorler

Kaynak: Jens Geersbro, Thomas Ritter, “External Performance Barriers in Business Networks:

Uncertainty, Ambiguity and Conflict”, Journal of Business& Industial Marketing, Vol.25, 2010, p.198.

12 Geersbro, a.g.m., s5.197-198.



Orgiitlerde bir olay sisteminde karmasikligin artmas1 durumunda beklenmeyen
problemlerin olma olasiligi benzer sekilde artmaktadir. Belirsizligin ydnetilmesi
orglitlerdeki faaliyetlerin aksamadan ilerletilmesi i¢in gerekli bir sart olmaktadir. Fakat
belirsizligi yonetmek i¢in genel uygulamalardan ziyade ¢ok daha fazla dikkate ve ¢ok
yonlii diistinmeye gereksinim duyulmaktadir. Belirsizlik yonetiminin oldugu orgiitler
belirsizligin 6nlenmesinde daha rahat olduklarindan bu 6rgutler her zaman bir adim
onde olmaktadir. Belirsizlik yonetimi sadece goriinen risk ve olasiliklar1 degil ayni
zamanda olusan kararsizliklari da degerlendirmektedir®®.

Bilimdeki hizli gelismeler ve insan toplumunun gelisimiyle birlikte 6rgitlerde
insan sayisi ¢cok daha fazla ve sorunlar ¢ok daha karmasik hale gelmektedir.
Giiniimiizde icinde insan barindiran drgiitler cok daha énemli olmaktadir. I¢inde insanin
var odugu tiim oOrgiitlerde calisanlarin gézlem yapmasi, ayirt etmesi ve katilimci olmasi
icin bir takim problemler ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebeple bireyleri iceren orgiitlerde
belirsizlik mutlaka gérilmektedir®4,

Cevrelerinde yasanan mikroekonomik zorlanmalar, siyasal olusumlar ya da
sanayinin rekabetci giiclerinden kaynaklanan hizli degisim sartlarindan dolay: orgiitler
belirsizlikle yiizlesmektedir. Yeni firsat ve tehditlere cevap verebilmek ve uygun
uretimi saglayabilmek icin bu sartlar talep seviyelerinde ya da girdilere iliskin
maliyetlerde 6nemli degisimler yaratmaktadir. Bir Orgiitiin c¢evresiyle birlikte yaptigi
faaliyetler tahmin edilemez hale geldiginde, yeni olusan durumlara stratejilerini
ayarlayamadiklarinda bu durum orgiitiin faaliyetleri ve performansi lizerinde zararl bir
etki yaratmaktadir. Degisimlerin tahmin edilemezligi arttik¢a Orgiitiin belirsizlikle basa
cikabilme ihtimalide azalmaktadir. Orgiitiin is cevresindeki biitiin dalgalanmalar risk ve
belirsizlik yaratmaktadir. Orgiitiin icinde yasanan igsel belirsizlik firma degeri ve

performansla negatif iliskilidir™®.

13 Guido Ellert v.d., “Expect the Unexpected: New Perspectives on Uncertainty Management and Value
Logics in Event Management”, International Journal of Event and Festival Management, Vol.6, No.1,
2015, p.60.

14 Wang Qing Yin, Ren Biao, Wang FengLi, “Uncertainty Information and Uncertainty Systems”,
Kybernetes, Vol.29, N0.9/10, 2000, p.1228.

15 Seung-Hyun Lee, Mona Makhija, “The Effect of Domestic Uncertainty on The Real Options Value of
International Investments”, Journal of International Business Studies, VVol.40, No.3, 2009, p.407.



1.1. STRATEJIK BELIRSIZLIK

Stratejik belirsizlik bilimsel literatiirde bir yonetim araci olarak, karisik ve
celiskili paydas taleplerinin iistesinden gelmeyi amaglamaktadir. Stratejik belirsizlik
organizasyonda degisimin sebepleri, planlama ve organizasyonun gelecekteki yonii ve
onun surdurulebilirligi gibi konulara atifta bulunmaktadir. Benzer sekilde hiikiimet
icerisinde degisen kurallarin etkisiyle olan farklilik ve yenilikler, personeller arasinda da
bir belirsizlik yaratmaktadir. Bu belirsizlik, liderler tarafindan agik goriis azlig1 ya da
stratejik yonin eksik olmasi olarak yansitilmaktadir. Stratejik belirsizlik kavrami ilk
olarak Eric. M. Eisenberg (1984) tarafindan bir olaya birden fazla yorum yapilmasina
olanak saglamak icin iletisimin stratejik olarak kullanilmasi seklinde ortaya atilmistir.
Ona gore belirsiz mesajlarin kasith kullaniminda, stratejik belirsizlik is hayatinda
paydaslarin onay ve destegini saglamak icin yonetim araci olarak kullanilmaktadir.
Daha sonra Davenport ve Leitch (2005) ise bunu paydaslar tarafindan yapilan ¢oklu
aciklamalar ve ¢oklu paydas yanitlarinin mimkiin oldugu bir alan olarak
tanimlamaktadir.’®Stratejik yonetim &rgiitlere rekabetci ortamda belirsizlikle basa
cikabilmek i¢in yardim etmektedir. Cevre hakkinda daha kesin ve daha fazla bilgi istiin
performans saglamaktadir. Orgiitlerde bu daha kesin ve daha fazla bilgiye stratejik
belirsizlik sayesinde sahip olmaktadir®’.

Stratejik yonetim literatUrd, is ¢evresini gorev sektorii ve genel sektor olarak
ikiye ayirmaktadir. Gorev sektorii belirli bir sanayi olarak diistiniilmektedir ve orgiitiin
buylmesi ve hayatta kalabilmesi icin diger biitiin organizasyonlarla etkilesim halinde
olmas1 gerekmektedir. Gorev sektorii miisterileri, tedarikgileri ve rakipleri igermektedir.
Genel sektor ise oOrgiitiin karsilastigi biitiin zorluklar1 igermektedir. Bu sektor bitin
toplumsal kurumlart etkilemektedir. Genel sektér ekonomik sartlar, teknolojik
gelismeler, diizenleyici ¢evreler, sosyo-kiiltiirel ve demografik egilimlerden
olusmaktadir. Gorev sektorii Orgiitlere daha yakin olmakta ve bdylece firsatlar ve
tehditler hakkindaki bilgilere daha kolay ulasilabilmekte ve gelismelerin zamanlanmasi

daha kolay anlagilmaktadir. Gorev sektoriinde stratejik belirsizligin derecesi daha biiyiik

®James A. Desveaux, “Anticipating Uncertainty: The Strategy-Structure Problem in Public
Bureaucracy”, Human Resource Management, VVol.7, No.1, 1994, p.33-36.

17 John A. Parnell, Donald L. Lester, Michael L. Menefee, “Strategy as a Response to Organizational
Uncertainty: An Alternative Perspective on the Strategy-Performance Relationship”, Management
Decision, Vol.38, No.8, 2000, p.521.



olmakta ve firma iizerinde direkt etkiye sahip olmaktadir. Ciinkii bu sektdr ¢ok daha
hizli degisimler yasamakta ve ¢ok daha karmasik yapida olmaktadir®,

Stratejik  belirsizlik genellikle potansiyel olarak degerli goriilmektedir.
Orgiitlerdeki ¢esitliligin karsisinda dayanisma saglamak icin stratejik belirsizligin giicii,
iletisim teorisi olarak kullanilmaktadir. Stratejik belirsizlik, Orgiitlerde ¢esitlilik ve
uyum arasinda pozitif bir yaklasima da olanak saglamaktadir'®.

Bireyler  stratejik  belirsizligi, hedeflerini  gerceklestirmek  amaciyla
kullanmaktadir®®. Orgiitlerde stratejik belirsizlik ozellikle terfi ettirmede ve orgiitsel
degisimleri kolaylastirmada kullanilmaktadir. Orgiitler diizenleme ya da stratejilerinde
degisim gegirirken ve dis paydaslarin degisen amagclarini iletmekte zaman kazanmak
icin stratejik  belirsizligi  kullanmaktadir. ~ Stratejik  belirsizlik  ozellikle kriz
donemlerinde, krizin sebebi belli olmadigi zamanlarda kullanilmaktadir?®.

Stratejik belirsizlik ¢oklu goriislerin tesviki ve belirli yorumlarin sinirlamalari
olmaksizin soyutlamalar {izerinde anlagmalarin tesvik edilmesi yoluyla birlestirilmis
cesitliligi (unified diversity) desteklemekte, orgiitsel degisimi hafifletmekte, orgiitlerin
var olan kaynaklarin1 biiyiitmekte ve ayricalikli pozisyonlar1 korumaktadir??,

Birlestirilmis ¢esitliligin tesvik edilmesi, orgiitsel amaclar etrafinda birligi tegvik
etmek arzusu ve gerginligi ifade etmesinin yan1 sira, ayni zamanda bireysel yaraticilik
ve girisimler i¢in bir alan muhafaza etmektedir. Ayricalikli pozisyonlarin korunmasi
icin stratejik belirsizligin kullanilmasi ahlaken iflas etmis liderler i¢in kendine hizmet
secenegi olarak nitelendirilmektedir. Stratejik belirsizlik kullaniminin avantajlari,
liderleri catigmalardan ve kargasadan kurtarmaktadir. Stratejik belirsizlik genellikle
kabul edilen bir uygulamadir ve calisanin konumunu saglamlastirmasina hizmet
etmektedir. Stratejik belirsizlik, organizasyonel diizlemde organizasyonun amaglarmnin

ve merkezi metaforlarinin yerlerini degistirerek degisimi kolaylastirir. Kisilerarasi

18 Ching Seng Yap, Md Zabid Abdul Rashid, Dewi Amat Sapuan, “Perceived Environmental Uncertainty
and Competitive Intelligence Practices”, Vine: The Journal of Information and Knowledge Management
Systems, VVol.43, No.4, 2013, p.464.

19 Jean-Luis Denis, Ann Langley, Linda Rouleau, “ Escalating Indecision: Between Reification and
Strategic Ambiguity”, Organization Science, VVol.22, No.1, 2011, p. 242.

20 Eric M. Eisenberg, “Ambiguity As Strategy in Organizational Communication”, Communication
Monograps, Vol.51, No.3, 1984, p.230.

2L Noshir S. Contractor, Matthew C. Ehrlich, “Strategic Ambiguity in the Birth of A Loosely Coupled
Organization: The Case of a $50-Million Experiment”, Management Communication Quarterly, Vol.6,
No.3, 1993, p.258.

22Annette Markham, “A Critical Analysis of Strategic Ambiguity and Workplace Control”, Management
Communication Quarterly, Vol.9, No.4, 1996, p.393.



diizlemde ise belirsizlik oOrgiit iiyeleri arasindaki iliskilerin gelisimi araciligl ile
degisime olanak saglar. Organizasyonel amaglar giinliik operasyonlarin 6zelinden
organizasyonun toplumla olan genel iliskisine kadar farkli seviyelerde agiklanmaktadir.
Bir varlik olarak orgiitiin imajina iliskin temel amag, i¢sel olarak orgiit liyeleri ve digsal
olarak orgutsel halk icin gelistirilmektedir. Belirsizligin stratejik kullanimi1 bu amacin
etkin ifadesine yardimci olmaktadir. Yine orgiitlerdeki {iyelerin kafalarinda orgiite dair
algilar degistikge orgiitlerde degismektedir. Orgiitsel diizeyde merkezi algilarm ve
orgilitsel amaclarin aciklamalarinin degismesi yoluyla stratejik belirsizlik degisime
olanak saglamaktadir. Kisiler arasi diizeyde ise Orgiit iiyeleri arasindaki iligkilerin
gelismesi vasitasiyla stratejik belirsizlik degisime olanak saglamaktadir?,

Orgiitlerdeki belirsizlige kisisel, iliskisel ve siyasi faktorler sebep olmaktadir.
Stratejik  belirsizligin iletisim faktorii olarak kullanilmasi, Orgiitsel amaglarin
basarilmasi olasiligini artirmaktadir. Orgiitlerde insanlar ¢ok yonlii catisma ve kargasa
ile kars1 karsiya geldiklerinde stratejik belirsizligi temel dayanak noktasi olarak
gorirlerse ve ilgili taraflara iletisim stratejileri ile cevap verirlerse belirsizligi en aza
indirgemis, fakat en etkili hale getirmis olmaktadirlar®*.

Farkli yorumlarin bir arada olmasi ve farkli gruplarin birlikte daha etkili
calismasindan dolayr Orgiitsel gorevler ve hedefler genellikle ve kasten belirsiz
birakilmaktadir. Stratejik belirsizlik, kisilerarasi iliskileri gelistirmekte ve Orgutteki
bireyler arasinda yasanan ¢atismalarin ¢oziimiinii artirmaktadir®®.

Stratejik belirsizlik, birlestirilmis cesitlilik yoluyla o6rgilitsel hedeflere ulagmak
icin bir yol olarak kullanilmaktadir. Bu belirsizlik yaraticilik ve esneklige izin
vermektedir. Stratejik belirsizlik oOrgiitsel gorevlerde, hedeflerde, degerlerde ve
planlarda farkli yorumlarin ortaya ¢ikmasma olanak saglamakta ve farkli gruplarin
birlikte ¢aligmasina ortam hazirlamaktadir. Ayrica stratejik belirsizlik Orgiitlerde is
cesitliliginde devamlilik hissinin korunmasina yardim eden bir yol olarak da
kullanilmaktadir. Stratejik belirsizligin yararli kullanim alanlarinin yani sira hatal

kullanim o6rnekleri de var olmaktadir. Bu tip belirsizlik orgiitte gliveni azaltabilmekte,

23 Eisenberg, a.g.m., 5.234.

24 Shirley Leitch, Sally Davenport, “Strategic Ambiguity in Communicating Public Sector Change”,
Journal of Communication Management, VVol.7, No.2, 2003, p.130-131.

% Eric M. Eisenberg, Witten M.G., “Reconsidering Openness in Organizational Communication”,
Academy of Management Review, VVol.12, No.3, 1987, p.422.



kararsizlik ve pasiflige sebep olabilmektedir. Eger orgiit hedefleri paydaslar igin

ayricalikli davranislar ve yanlis algilamalar yaratmaktaysa belirsiz iletisim etik disidir?®.

1.2. POZITIF BELIRSIZLIiK

Pozitif belirsizlik miisterilerin degisim ve belirsizlikle basa ¢ikabilmelerine,
kararsizlik ve belirsizligi kabul etmelerine, diisiinen ve secen kisinin sezgisel ve
icgiidiisel taraflarmi degerlendirmesine yardim etmektedir®’. Pozitif belirsizlik yeni
karar alma stratejisidir. Pozitif belirsizlik gelecek hakkinda belirsizlik hissetme ve
belirsizlik hakkinda pozitif hissetme davranisidir. Belirsizlik hakkinda pozitif bir tutuma
sahip olmak ve kaosu kabul edebilmek bu yaklagimin amacidir. Bu davranis oyun
kazanmada, is bulmada, hastaliktan iyilesmede ve karar almada ¢ok onemlidir. Pozitif
belirsizlik yeni bilim ve bugiiniin inaniglariyla uyumlu, ge¢mis inanislarla uyumsuzdur.
Bu yaklasim dort ilkenin gergeklestirilmesiyle basarilabilir. Bunlar?®; odaklanmak ve

esneklik, bilmek ve dikkatli olmak, objektif ve iyimser olmak, pratik ve sihirli olmak.

1.3. BELIRSIZLIK KAVRAMININ DAYANDIGI KURAMSAL CERCEVE
1.3.1. Belirsizligi Azaltma Teorisi

Ik etkilesim teorisi olarak bilinen Belirsizligi Azaltma Teorisi 1975 te Charles
Berger ve Richard Calabrese tarafindan iletisim teorisi olarak gelistirilmistir. Bu teori
etkilesim aninda insanlarin belirsizligi azaltmak i¢in diger kurumlar ve bireyler
hakkinda daha fazla bilgiye ihtiya¢ duydugunu iddia etmektedir ve 7 varsayim ortaya
koymaktadir?:

1. Insanlar kisilerarasi iliskilerinde belirsizlik yasamaktadur.

2. Belirsizlik itici/caydirict bir durumdur ve stres yaratmaktadir.

% Annette Risberg, Sine Norholm Just, The Oxford Handbook of Diversity in Organizations, Ambiguous
Diversities, Practices and Perceptions of Diversity Management, (ed.) Regine Bendl, Albert Mills, Inge
Bleijenberg, United Kingdom, Oxford University Press, 2015, p.6-7.

27 H.B Gelatt, “Positive Uncertainty: A New Decision-Making Framework Counseling”, Journal of
Counseling Psychology, Vol.36, No.2, 1989, p.252.

28 Edwin Trevor-Roberts, a.g.m., 5.103.

29 Charles R. Berger, Richard J. Calabrese, “Some Explorations in Initial Interaction and Beyond: Toward
a Developmental Theory of Interpersonal Communication”, Human Communication Research, Vol.1,
No.2, 1975, p.99-112.
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3. Yabanci insanlar bir araya geldiklerinde ilk kaygilar1 belirsizligi azaltmak ya
da 6ngoriilebilirligi artirmaktir.

4. Kisilerarasi iletisim agsamalardan olusan bir gelisim siirecidir.

5. Kisilerarasi iletisim belirsizligi azaltmanin birincil yoludur.

6. Insanlarin paylastig1 bilginin tiirii ve miktar1 zaman icinde degismektedir.

7. Insanlarin davranislarini tahmin etmek miimkiindiir.

Bu teori iletisimin kisilerarasi iliskilerde belirsizligi merkezi bir yap1 olarak
nasil kullandigin1 anlamak {izerine odaklanmaktadir. Birbirine yabanci kisilerin ilk
karsilastiklarinda 6nem verdikleri ilk konunun iletisim esnasinda karsilarindaki kisiyi ve
kendilerini anlamak oldugunu vurgulamaktadirlar. iletisim karsilikli olarak birbirini
anlamay1 veya baska bir deyisle belirsizligi azaltmay1 gerektirmektedir. Belirsizligi
azaltma, iletisimin gelisebilmesi i¢in gereken temel unsurlardan biridir. Belirsizligi
azaltma istegi iletisime katilanlarin birbirleri hakkinda ¢ok az bilgiye sahip oldugu ilk
asamalarda ortaya c¢ikar. Kisiler, iletisim kurarken birbirleri hakkinda uygun
davraniglar1 se¢ebilmek i¢in davranislarini tahmin edebilme olasiligini arttirmak isterler.
Belirsizlik azaldiginda insanlar etkilesim sirasinda neler oldugunu daha iyi anlarlar,
davranis segimlerinde kendilerini daha giivende hissederler. Ilk tanismada, kisiler
digerinin davranigin1 tahmin etmeye ¢alisir ve gozlenen davranislar icin dogal
aciklamalarda bulunurlar. Bu kuram Hofstede’in kiiltiirel farkliliklar1 ortaya koymakta
kullandig1 boyutlardan biri olan belirsizlikten kacinma boyutunu destekleyici
niteliktedir. Her iki kuramda karsisindaki kisi hakkinda bilgi edindik¢e bireylerin
kendini daha giivende; bilginin yetersiz oldugu durumlarda ise kendilerini tehdit altinda
hissettiklerinden bahsetmektedir®.

Belirsizligi azaltma teorisi kiiltiirler arasinda, etnik gruplarda ve ikili durumlarda
(kars1 cins-ayni cins) uygulanabilir kisilerarasi iletisim teorisi olarak sunulmaktadir.
Belirsizligin yiliksek seviyeleri bilgi arama davranisinin artmasina Sebep olmaktadir.
Belirsizli§in seviyesi azaldikca bilgi arama davramisi azalmaktadir. Iliskilerde
belirsizligin yliksek seviyeleri iletisimdeki samimiligin/mahremiyetin azalmasina sebep

olmaktadir. Belirsizlik arttikca bir isi sevme, yapma istegi azalmaktadirs!,

%0 Liao Xiaofan, “Effective Communication in Multicultural Classroom”, Reports, 2001, p.12.

81 William B. Gudykunst, Mitchell R. Hammer, “The Influence of Ethnicity, Gender, and Dyadic
Composition on Uncertainty Reduction in Initial Interactions”, Journal of Black Studies, Vol.18, No.2,
1987, p.191.
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Belirsizligi azaltma teorisi, ¢alisanlarin is degisimi sirasinda daha fazla bilgi
talep ettigini ve iletisim seviyesinin artmasinin rol belirsizligi ve stresin azalmasina ve
is bilgisinin artmasia pozitif yonde etki ettigini iddia etmektedir. Deneyimlerdeki
farkliliklardan dolay1 ¢alisanlar farkli kadro/goérev stireleriyle birlikte bilgiyi elde etmek
icin farkl1 iletisim stratejileri kullanmaktadir. Orgiitlere yeni gelen kisiler ve gorev
degisimi yasayan ¢alisanlar yeni pozisyonlarinda bu durumu deneyimlemektedir. Geri
bildirim ve yakin iletisim iliskileri pozitif adaptasyonlara sebep olmaktadir. Is
degisimlerinde belirsizligi azaltmak icin, yeni gelenlere ve diger calisanlara bilgi
toplamada yardim etmek i¢in Orgiitlerin iletisim programlarini gelistirmeleri
gerekmektedir.

Iletisim, orgiit iiyelerine yatirimlar ve yer degistirmeler gibi onemli orgutsel
gecisler sirasinda onlarin degisen ¢evrelerinin anlamimi  kavramalarma olanak
vermektedir ki c¢alisanlar bu durumda iken belirsizligin seviyesi oldukg¢a yiiksek
olmaktadir. Calisanlar bireysel is gegisleri sirasinda kapsayici, hiyerarsik ve fonksiyonel
engellerle karsilastiklarinda iletisim onlara yardim etmektedir. Orgiitlerdeki bireysel is
gecislerini iki tip ¢alisan deneyimlemektedir. Yeni gelenler yogun egitim deneyimini
tamamladiktan sonra yeni pozisyonuna tasinmaktadir ve gorevi devralan kisiler yeni
pozisyonlarda yer degistirmektedirler. Bu c¢alisanlar degisen is ¢evrelerini
anlamlandirmak ve yeni pozisyonlarindaki yiiksek belirsizligi azaltmak ig¢in iletisim
stratejilerini kullanmaktadirlar. Is gegisleri sirasindaki anlam verme siireci belirsizligi
azaltma teorisi olarak adlandirilmaktadir. Bu teori ¢alisanlarin ¢evrelerinde belirsizlik
deneyimledikleri zaman bilgi arama yoluna gittiklerini ileri stirmektedir. Calisanlar
belirsizligi deneyimlediklerinde, o belirsizligi azaltmak icin iletisime ihtiyag
duymaktadirlar. Calisanlar iletisim ¢evrelerini kontrol etmenin yollar1 hakkinda,
kisileraras1 ya da iliskisel problemleri ¢6zme konusunda ve basarili olmak i¢in bilgili
olmak zorundadir. Calisanlar i¢in belirsizligin yiiksek olmasi olumsuz sonuglar
dogurmaktadir®. Orgiitsel ayarlamalarda belirsizlik negatif, belirsizligi azaltma teorisi

pozitif etki olarak kavramsallastiriimaktadir®3,

32 Michael W. Kramer, “Uncertainty Reduction During Job Transitions”, Management Communication
Quarterly, Vol.7, No.4, 1994, p. 384-386.

3 Jerry D. Jorgensen, John L. Patelle, “Measuring Uncertainty Within Organizational Relationships”,
Management Communication Quarterly, Vol.6, No.2, 1992, p.184.
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Belirsizligi azaltma hedefleri arasinda sirket ortaklarinin davranislarini daha
ongorulebilir hale getirmek, kisinin kendi ve diger ¢alisma arkadaglarinin davraniglarina

aciklamalar getirmek ve segenekler arasinda kendine en uygun olani segmek vardir®.

1.3.2. Hofstede’in Belirsizlikten Ka¢inma Y aklagimm

Diinya genelinde yoneticiler i ortamlarinda belirsizlikle basa ¢ikmak zorunda
kalmaktadir. Tahmin edilemeyen durumlar i¢in farkli kiiltiirler degisken hosgorii
seviyelerine sahip olmaktadir. Belirsizlikten kacinma yaklasimi kiiltiir ¢ziimlemesinin
guc mesafesi, bireysellik-toplumsallik, erkeksilik-kadinsilik gibi boyutlarindan bir
tanesidir.®®Giic mesafesi tercih yapma hakkmin, hosgériinin ya da esitsizligin
derecesine atifta bulunmaktadir. Gii¢ mesafesi, bir kiiltlirlin {iyelerinin hiyerarsik
iligkileri ne oranda dogal ve gerekli gordiikleridir. Bir toplumdaki yetki iliskileri ve gii¢
esitsizliginin sonuglarini ifade etmektedir. Gii¢ mesafesi, Orgiitsel ¢evredeki bagimli
iligkileri, hiyerarsiyi ve insanlar arasindaki esitlik-esitsizlik derecesini etkilemektedir.
Gli¢ mesafesi, bir oOrgiitte nispeten daha giigsiiz olan bireylerin giiclin esit olarak
dagitilmadigina inanmamalart ile olusan goreceli bir uzakliktan bahsetmektedir. Giig
mesafesi yliksek olan toplumlarda insanlarin kendilerine ait bir yerleri vardir ve o giicll
gostermek icin statli Onemli olmaktadir. Yine gili¢ mesafesinin yiiksek oldugu
toplumlarda liderlik pozisyonunda sadece yiiksek egitimli kisiler bulunmaktadir. Gug
mesafesinin zayif oldugu toplumlarda; gii¢lii insanlar kendilerini daha az giicte
gostermeye meyillidir.%® Bireysellik/toplumsallik ise her kiiltiirdeki bireysel iliskileri
tanimlamaktadir. Bireyci toplumda bireyler kendileri ve yakin ailesi ile
ilgilenmekteyken; toplumcu kiltirlerde ise bireyler gruplarla sadakat kazanmak igin
ilgilenmektedir. Erkeksilik/kadinsilik boyutu ise erkekler ve kadinlar arasindaki
esitsizligin derecesini gostermektedir. Erkeksiligin yiiksek oldugu kiltiirlerde cinsiyet
farklilastirmas: yiiksek seviyelerde goriilmektedir. Bu kiiltiirlerde erkek kontrolii

toplumun 6nemli bir kismini etkilemekte ve erkekler kadinlara hiikmetmektedir. Diger

3 Michael Sunnafrank, “Predicted Outcome Value and Uncertainty Reduction Theories: A Test of
Competing Perspectives”, Human Communication Research, Vol.17, No.1, 1990, p.79.

% Robert House, Paul Hanges v.d., “Cultural Influences on Leadership and Organizations:Project Globe”,
Stamford., CT:JAI Press, 1999, p.186.

3% Marieke de Mooij, Geert Hofstede, “Convergence and Divergence in Consumer Behavior: Implications
for International Retailing”, Journal of Retailing, Vol.78, 2002, p.63.
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taraftan erkeksiligin diisiik oldugu kiiltiirlerde cinsiyetler arasindaki ayrimecilik ve
farklilastirma daha diisiik seviyelerde olmaktadir. Belirsizlikten kagmma 0yelerin
ginliik yasamlarindaki hal ve hareketleri, birbirleriyle uyumlari, yapilari, resmi
prosediirleri ve kurallarmin boyutudur. Belirsizlikten kaginma ilk kez bir kavram olarak
Amerikali orgiitsel teorisyenlerden olan Richard M. Cyert ve James G. March
tarafindan 1963 te “A Behavioral Theory of the Firm” kitabinda kullanilmugtir®’.
Belirsizlikten kaginma daha sonra Hofstede tarafindan 1984 te orgiitlerde davraniglara
rehberlik etmek maksadiyla kurallar ve standartlar igin toplumsal bir ihtiya¢ olarak
tamimlannustir®®. Bir kultiriin Gyelerinin belirsiz veya bilinmeyen durumlar yoluyla
hissettigi korku ve tehditin boyutu olarak tanimlanmaktadir. ~ Toplumsal olarak
belirsizlikten kaginma ekonomik degiskenler, insanlik hali, siyasi ideolojiler, bilimsel
stiregler, dini yonelim, cografik bdlge ve iklim gibi ¢esitli degerlerle iliskilidir. Bu
durum sinirlart net olmayan bir durumla yiiz yiize gelindiginde; kisilerin kendilerini
rahat hissedip hissetmemeleri ve net olmayan durumlarin tehdit olarak algilanip
algilanmamasiyla iliskili olmaktadir®®.

Ekonomik sartlar1 daha iyi olan toplumlar, daha cabuk belirsizlikten
kaginabilmektedir. Belirsizlikten daha c¢abuk kaginilan toplumlar, daha eglenceli ve
daha sagliklidir. Belirsizlikten daha ¢abuk kaginilan toplumlarda insanlarin gelisimi
daha kolay ve hayat kalitesi daha yiksek olmaktadir.

Belirsizlikten kaginma bir {ilkedeki insanlarin yapilandirilmis ya da
yapilandirilmamig  durumlar1 tercih etme dereceleri olarak tanimlanmaktadir.
Yapilandirilmis durumlarda olaylar karsisinda nasil davranilacagi hakkinda ag¢ik kurallar
vardir. Bu kurallar yazili olabilecegi gibi, yazisiz ve gelenekler tarafindan dayatilan
kurallar da olabilmektedir. Belirsizlikten kaginmanin zor oldugu toplumlar kati, kolay
oldugu toplumlar ise esnek olarak adlandirilmaktadir.

Belirsizlikten kaginma, insanlarin belirsizlik hosgoriilerine atifta bulunmaktadir.

Belirsizlikten kagmmanin yliksek oldugu orgiitlerde, belirsizligi azaltmak i¢in daha

37 Yesim Altuncu, Safak Oztepe, Giiler islamoglu, “Preliminary Study For Development of Uncertainty
Avoidance Instrument in Turkey”, Journal of Business, Economics & Finance, VVol.1, No.4, 2012, ss.34-
35.

% Geert Hofstede, “Cultural Dimensions in Management and Planning”, Asia Pacific Journal of
Management, VVol.1, No.2, 1984, p.83.

3 Bryan W. Husted, “Wealth, Culture and Corruption”, Journal of International Business Studies,
Vol.30, No.2, 1999, p.345.
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fazla yazili kural bulunur ve insanlar daha sinirlidir. Belirsizlikten kaginmanin diisiik

oldugu orgiitlerde ise daha az kural ve aliskanlik vardir ve insanlar daha uyumludur.

Tablo 1: Belirsizlikten Kaginma Ilkesine Gére Farkliliklar

Belirsizlikten Kacinmanin Zayif Oldugu Belirsizlikten Kaginmanin Giiclii Oldugu
Toplumlar Toplumlar
Ailede:
e  Farkli olan gllling ya da tuhaf tir e  Farkli olan tehlikelidir
e Rahatlik, tembellik ve diisiik stres e  Yiiksek endise ve stres
e  Saldirganlik ve duygularin gosterilmedigi e  Saldirganlik ve duygularin
kabul edilir gosterildigi kabul edilir.
Okulda:
Ogrenciler rahattir: Ogrenciler rahattir:
e  Yapilandirilmamis 6grenme durumlari e  Yapilandirilmig 6grenme durumlari
e Belirsiz hedefler e Kesin hedefler
e Kapsamli sinavlar e Ayrintili sinavlar
e  Zaman tablosu yok e  Zaman tablosu var
o Opretmenler “Bilmiyorum” demeli e  Opretmenlerin biitiin sorulara
cevaplart olmali
Isyerinde:
e  Yazili ya da yazili olamayan Kurallardan e Yazih ya da yazili olmayan kurallar
hoslanmama duygusal bir ihtiyag
e Daha az bigimlendirme ve standartlastirma e Daha ¢ok bigcimlendirme ve
standartlagtirma

Kaynakga: Geert Hofstede, “The Business of International Business is Culture”, International Business
Review, Vol.3, No.1, 1994, p.5.

Belirsizlikten kag¢inma insanin ger¢egi aramasi anlamina gelmektedir.
Belirsizlikten kagmma bir kiiltiirdeki insanlarin yapilandirilmamis durumlarda ne
Ol¢iide rahat ya da rahatsiz hissettiklerinin boyutunu gostermektedir. Yapilandirilmamis
durumlar alisilagelmis durumlardan daha farkli, bilinmedik ve sasirticidir. Belirsizlikten
kacinmada kiiltiirler bu gibi durumlar1 kati kural ve yasalarla, emniyet ve giivenlik
Onlemleri ile, felsefi ve dinsel inanislarla minimize etmeye ¢abalamaktadir. Bu yiizden
belirsizlikten kaginmanin oldugu iilkelerdeki insanlar gizli sinirsel enerjileri ile daha

duygusal ve daha motive olmaktadir. Bunun aksine belirsizligin kabul edildigi

40 Geert Hofstede, “ Cultural Constraints in Management Theories”, Academy of Management Executive,
Vol.7, No.1, 1993, p.90.
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durumlarda insanlarin c¢evrelerini duygulariyla ifade etmeleri beklenmemekte ve
insanlar sogukkanli ve diisiinceli/dalgin olmaktadir*!,

Belirsizlikten ka¢inma yeniliklerin ve son gelismelerin benimsenmesi, tavir ve
tutumlar, kararlilik, orgiit, planlar, yontemler ve kurallar, problem ¢6zme ve stratejilerle
iliskili olmaktadir®,

Belirsizlikten kaginma ve is stratejisi arasinda bir iliski s6z konusu olmaktadir.
Ulusal kultlr yoneticilerin rollerini, degerlerini, Ozelliklerini, davramiglarii ve is
felsefesini etkilemektedir. Belirsizlikten kagmmanin yiiksek oldugu kiiltiirlerdeki
yoneticiler hizli hareket etmekten korkmakta ve stratejik degisimlere karsi daha
dayanikli olmaktadir. Yine bu yoneticiler yapisal ozellikleri belli olan oOrgiitleri,
yerlesmis kurallari, diisiik isglicii devir oranini ve gorev/hedef yonelimli olmayi
secmektedir®®. Bunun aksine belirsizlikten kaginmanin diisiik oldugu kiiltiirlerdeki
yoneticiler ise kararsizliga karsi daha rahat olmakta ve stratejik degisimlere daha agik
olmaktadir. Sonuglar belirsizlikten kaginma ve Orgiitlerin stratejik degisime agiklik
derecesi arasinda ¢ok az ya da hi¢ baglant: olmadigin1 géstermektedir®*,

Hofstede toplumdaki belirsizlikten kagimmak icin 3 kavramin kullanilmasini
amaclamaktadir: teknoloji, kanun ve tuzikler ve din. Teknoloji gelecekteki
belirsizliklerle basa ¢ikabilmek igin toplumlara yardim etmekte, kanun ve tlzikler
toplumlart belirsiz insan davraniglarindan korumakta, din de toplumlarin belirsizlikten
kaginmalarina katki saglamaktadir. Bu ¢alismadan ¢ikan sonuglar olduk¢a dnemlidir ve
kiiltirel degerlerin zamanla degisebilecegini gostermektedir. Politik, sosyal ve
ekonomik c¢evreler degistikgce insanlarin kiiltiirel degerleri de de8ismektedir.
Toplumlarin kiiltiirlerindeki degisim algisiyla birlikte is yasamlarindaki belirsizlik
algilar1 da degisime ugramaktadir. Bu yiizden belirsizlikle kiiltiir iliskisi teorileri siirekli

guincellenmeli ve revize edilmelidir®.

41 Geert Hofstede, “The Business of International Business is Culture”, International Business Review,
Vol.3, No.1, 1994, p.4-5.

42 Gabriela Marinescu, “Uncertainty Avoidance in Romanian Organizational Culture”, Journal of
Business and Retail Management Research, Vol.8, No.2, 2014, p.32.

43 Moshe Banai, Michael Chanin, Bing-Sheng Teng, “Russian Manager’s Perceptions of Prospective
Russian-US Joint Ventures”, International Business Review, VVol.8, No.1, 1999, p.33

4 Dominik C. Giiss, Paul Fadil, Stefan Strohschneider, “The Influence of Uncertainty Avoidance on
Dynamic Business Decision Making Across Cultures: A Growth Mixture Modeling Approach”,
International Business:Research,Teaching and Practice, Vol.6, No.2, 2012, p.14-15.

4 Ming-Yu Wu, “Hofstede’s Cultural Dimension 30 Years Later: A Study of Taiwan and The United
States”, Intercultural Communication Studies, Say1.15, 2006, p.41.
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1.4. BELIRSIZLIK TURLERI

Belirsizlik, orgiitsel degisimlerin igerisinde en yaygin olarak rapor edilen
psikolojik durumlardan bir tanesi olmaktadir. Ornegin, sirketlerin birlesmesi sirasinda
calisanlar belirsizlik hissetmektedir. Bu belirsizlik onlarin ¢alisma birimleri {izerinde
etki etmekte ve is rollerinde degisime sebep olmaktadir. Benzer sekilde, calisanlar
Orgiitiin yeniden yapilanma zamanlarinda Orgiitiin degisen Oncelikleri hakkinda
kendisini belirsiz hissetmektedir. Belirsizligin calisanlar ve oOrgiitler icin bu kadar
onemli olmasindan dolayr siniflandirilma ihtiyaci ortaya ¢ikmustir. Literatlirde
belirsizlik tiirleri konusunda ¢esitli siniflandirmalar yapilmustir. Icerik belirsizligi
(referent uncertainty), degerlendirme belirsizligi (appraisal uncertainty) ve iliskisel
belirsizlik (relational uncertainty) Miller ve Jablin 1991; degerlendirme belirsizligi
(appraisal uncertainty) ve iliskisel belirsizlik (relational uncertainty) Teboul 1994;
icerik belirsizligi (referent uncertainty) Teboul 1997; kollektif belirsizlik (collective
uncertainty) Geersbro ve Ritter 2010; kurum duzeyindeki belirsizlik (individual
uncertainty) Anderson, Hakansson, Johanson 1994; cevresel belirsizlik (environmental
uncertainty) Huber ve Daft 1987; Milliken 1997; yapisal belirsizlik (structural
uncertainty) Buono ve Bowditch 1989; ise doniik belirsizlik (job-related uncertainty)
Bastien 1987;Schweiger ve Denisi 1991; Nelson 1995; Di Fonzo ve Bordia 1998;
Mavrier ve Northcott 2000; Ito ve Brotheridge 2001 yillarinda yapilmistir. Belli bash

belirsizlik tipleri soyledir?®:

1.4.1. Tgerik Belirsizligi (Referent Uncertainty)

Orgiitlerde ise yeni baslayanlarm yasadigi belirsizlik tiiriidiir. Orgitlerdeki
gorevlerin eksiksiz olarak nasil tamamlanacagi hakkinda yasanilan belirsizliktir. Bu
belirsizlik islevsel ya da yontemsel bilgi eksikliginden kaynaklanabilecegi gibi ¢aligma
yerlerindeki ara¢ gereclerin kiicik benzerliklerinden de kaynaklanabilmektedir.
(Organizasyonlarda makinalarin nereye konumlandirilacagi gibi). Belirsizligin bu tiirt,
yeni isin belirli gorevleri ve sorumluluklar1 hakkindaki belirsizligi ifade etmektedir.

Ciinkii ise yeni baslayan kisi yeni pozisyonunda o ise alisana dek is hakkindaki gorev ve

% Thomas L. Legare, “The Human Side of Mergers and Acquisitions”, Human Resource Planning,
Vol.21, No.1, 1998, p.33.
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sorumluluklar1 hakkinda belirsizlik yasamaktadir. icerik belirsizligi, yeni isteki belirli
gorevler, sorumluluklar, kurallar ve surecleri icermektedir. Kisaca bu belirsizlik kiginin
yeni gorevlerinin niteligi ve gereklilikleri ile ilgili belirsizligi ifade etmektedir. Bir isin
ne tlir gerekliliklere sahip oldugu, isin yapilmasi i¢in hangi fonksiyonlarin gerektigi, isin
iceriginde ve niteliginde ne tlir unsurlarin var olduguna dair yasanilan belirsizlik
turtdur. Icerik belirsizligi orgitteki calisma kurallarni ya da anlamlarmi tam olarak
anlayamamaktan, is  tanimlar1 ve  sorumluluklarin  a¢ik  olmamasindan
kaynaklanabilmektedir. Icerik belirsizligi organizasyonel degisim igin godrevleri

tamamlamada yeni yollar olusturmaktadir®’.

1.4.2. Degerlendirme Belirsizligi (Appraisal Uncertainty)

Bir iste basarili ya da usta olmak ya da sadece Oyle goriinmek hakkindaki
belirsizliktir. Degerlendirme belirsizligi, kisinin gérevleri yerine getirme kabiliyetine
iligkin belirsizligi ifade etmektedir. Ciinkii ise yeni alinan kisiler verilen gorevleri yerine
getirme ve iyi isler yapma becerilerini merak etmektedir. Ise yeni giren ve
degerlendirme belirsizligini yasayan bir calisan gorevlerini yetkin bir sekilde yerine
getirme becerisini, tagidigr pozisyonun sorumlulugunu tstlenme becerisini ve yeni
pozisyonuyla ilgili kurallara, presedirlere ve normlara yon verme becerisini
sorgulayabilmektedir. Yani degerlendirme belirsizligi, yeni bir ¢alisanin gerekli
gorevleri yeterlilikle yerine getirmesine iliskin endiselerini ifade etmektedir.
Organizasyonlarda c¢alisan insanlarmm verdigi geri bildirim eksikligi ya da diger
calisanlarin olumsuz geri bildirimi, isbasinda performans belirsizligine sebep
olmaktadir. Karar almada, verilen gorevleri yerine getirmede, is kararlilifinda korku
hissedilmesi (ki bunun sebebi kotli performanstir) genel is iliskilerinde 6z yetkinlik
belirsizligi (bir iste basarili olmak icin yetenek ve marifet gerekir) ya da kendinden

siiphe etme degerlendirme belirsizliginin diger belirtileridir®®.

47Bruno Teboul, “Facing and Coping with Uncertainty During Organizational Encounter”, Management
Commuinication Quarterly, Vol.8, No.2, 1994, p. 202-.203.
“Teboul, a.g.m., s.202.
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1.4.3. Tliskisel Belirsizlik (Relational Uncertainty)

Bir kisinin igyerinde diger c¢alisanlarla olan iliskilerindeki belirsizliklerdir.
Belirsizligin  bu sekli is yerine yeni gelenler tarafindan deneyimlenmektedir.
Organizasyonlarda kimlerin giivensiz oldugu ve onlarin kisiligi hakkindaki belirsiz
hisler bu tiiriin ¢ikma sebebidir. Iliskisel belirsizlik ¢alisan kisinin is yerindeki sosyal
cevreye nasil girecegi ve is arkadaslari arasindaki iligkilerin niteligi hakkinda
belirsizlige diismesi olarak da ifade edilmektedir. iliskisel belirsizlige gore isyerine yeni
gelenler diger calisanlara oranla pek sevilmezler. Ozellikle yeni gelen Kkisiler
giivenilmez kisilerse bu durum onlarin gelecekteki hayatint ve is iligkilerini

etkileyecektir.

1.4.4. Yapisal Belirsizlik (Structural Uncertainty)

Bu belirsizlik organizasyonlarda gergeklestirilen i¢ ¢alismalarin degisiminden,
orgiitlerin yeniden yapilandirilmasindan, ¢alisma birimlerinin birlestirilmesinden,
verimsiz  departmanlarin  dagilmast ve takim bazli  yapilandirmalardan
kaynaklanmaktadir™.(farkli ¢alisma birimlerindeki yapilarin ve fonksiyonlarm
raporlanmas1 gibi). Orgltler cevreleriyle etkilesim icinde bulunmakla birlikte, onu
degistirme giicline sahip degildir. Bu nedenle degisim siirecinde Orgiitiin bilinyesinde
cesitli revizyonlara gidilmektedir. Orgiitsel degisim ve doniisiimler, genellikle orgiitiin
unsurlar1 ele alinarak agiklanmaktadir. Orgiitsel degisim ve doniisiimlerin odaginda;
teknoloji, strateji, yapi, sistem, kiiltiir, personel ve paylasilan degerler bulunmaktadir.
Orgutlerin gegirdigi bu degisim-doniisiim ve yeniden yapilanma ¢alismalarinin yarattig
belirsizlik tiirii yapisal belirsizliktir®l., Orgiitlerde yapilan gelismelerin tiimii emir-
komuta zincirinde, akraba iligkileri ve onlarin c¢alisma birimlerindeki statiilerinde,
politikalarda ve uygulamalarda belirsizlik yaratmaktadir. Calisma birimlerinde yapilan

birlesmelerle birlikte bu birimlerin kombinasyonu, servislerin yeniden tahsis edilmesi

4Vernon Miller, Fredric Jablin, “Information-Seeking During Organizational Entry.Influences, Tactics
and a Model of the Process”, Academy of Management Review, VVol.16, No.1, 1991, p.94-97.

Prashant Bordia v.d., “Uncertainty Organizational Change: Types, Consequences and Management
Strategies”, Journal of Business and Psychology, VVol.18, No.4, 2004, p.510-511.

51 Michael Hitt, Stewart Black, Lyman Porter, “Management Second Edition”, Pearson Prentice Hall,
New Jersey, 2009, p.456-460.
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ve calisanlarin psikolojik olarak organizasyonlarda farkli boliimlere yerlestirilmesi

saglanmis olmaktadir®2,

Yapisal belirsizlik organizasyonlari hem dikey hem de yatay boyutta
etkileyebilmektedir. 1990larda daha ¢ok kiigiilmeye ve sirket yonetiminde karar alici
katmanlarin azaltilmasi yoluna gidilirken simdi yatay yapilanmalara daha cok
odaklanilmaktadir. Buradaki amag is birimleri arasindaki olumsuzluklar1 yok etmek ve

hizmet ve iiretimlere daha ¢ok deger eklemenin saglanmasidir®,

1.4.5. Tse Déniik Belirsizlik (Job-Related Uncertainty)

Ise donik belirsizlik is giivenligi, yiikselme firsatlari, is rollerindeki degisimler
ve daha fazlasini igermektedir. Ise donlk belirsizlikler degisen organizasyonlarda
oldukga yaygindir. Rol ile ilgili beklentilerin nasil degerlendirildiginin bilinmemesi
calisanlarda ise dontik belirsizlik yaratmaktadir. Caligsanin kime karsi sorumlu oldugu,
ne i yapmast gerektigini bilmedigi durumlarda iistlerinin istedigi performansi
gostermesi beklenemez. Ancak c¢alisanlarin gorev tanimlarinin net bigimde ifade
edildigi, rollerin agik¢a tanimlandig: orgiitlerde calisanlar daha verimli olmaktadir. Bu
nedenle orgiitlerde gorev tanimlari kesin bigimde ifade edilmelidir. Yapilarin degismesi
ya da organizasyonlarin tasarimi, yeni teknolojilerin tanittimi ve programlarin
kiigtiltiilmesi is rollerinin degisimine sebep olmakta ve buda ise donuk belirsizligi ve is

giivensizligini yaratmaktadir>*.

Orgiitlerdeki kiiciilme ve yeniden yapilanma yoluna gidilmesinin sebeplerinden
biri is ve galisan belirsizligi olmaktadir. Orgiitte yapilan yeni diizenlemeler ve personel
sayisinda azalmaya gidilmesi ¢alisanlar icin stresli ortamlar yaratmakta ve calisanlar
Orgiitteki pozisyonlarint korumak icin belirsizlikle miicadele etmektedir. Bu tahmin
edilemeyen ve belirsiz ¢alisma ortamlarinda, is rolleri, orgiitsel yapilar ve isyeri
kiltiriinde yasanan degisikliklere ragmen c¢alisanlardan islerine devam etmeleri

beklenmektedir. Bu durum &rgiitlerde ¢alisan performansini olumsuz etkilemektedir. ise

2Deborah Terry, Victor Callan, Geoffrey Sartori, “Employee Adjustment to an Organizational Merger:
Stress, Coping with and Intergroup Differences”, Stress Medicine, VVol.12, No.2, 1996, p.105.

%3 Bordia, a.g.m., s.511.

5 Nicholas DiFonzo, Prashant Bordia, “A Tale of Two Corporations:Managing Uncertainty During
Organizational Change”, Human Resource Management, VVol.37, No.3-4, 1998, p.295.
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donik belirsizlik, ¢alisanlarin is yetenekleri ve terfi firsatlart gibi anlik is durumlarinin
gidisat1 hakkinda yasadiklar1 belirsizlige odaklanmaktadir. Ise donik belirsizlik
calisanlarin yiiksek seviyede stres yasamalarina, is tatmini ve bagliliklarinin azalmasina,
orgiitlerden ayrilma isteginin artmasina neden olmaktadir. ise déniik belirsizlik kisisel
kontrol ile negatif iligkili olmaktadir. Ciinkii eger ¢alisan isindeki ve pozisyonundaki
degisimlerin kaynaklarimi ve sonuglarmni bilmez ise degisim iizerindeki kisisel

kontroliinii kaybetmektedir®.

Tablo 2: Kisi —Is Uyumu Arastirmalarinin Etki Alan1
is Kisi SONUCLAR
GEREKENLER ISTEKLER -Is Tatmini
-Mesleki Ozellikler -Thtiyaglar -Psikolojik ve Bedensel Saglik
-Orgiitsel Ozellikler -Amaglar -Ustesinden Gelme ve Uyum
Saglama
-Is Ozellikleri -Degerler -Motivasyon
TALEPLER -llgiler -Performans
-Is Yiikii -Tercihler -Ise Gelmeme
-Performans Gereksinimleri | YETENEKLER -Personel Devir Hiz1
-Yardimci Etkinlikler -Kabiliyet -Meslek Secimi
-Deneyim
-Egitim

Kaynakga: Jeffrey R. Edwards, Person-Job Fit: A Conceptual Integration, Literature Review,
and Methodological Critique, International Review of Industrial and Organizational Psychology,
Vol.6, (ed.) C.L. Cooper, I.T. Robertson, USA, John Wiley & Sons Ltd., 1991, p.285

Ise déniik belirsizligin azaltilmas: igin ise iliskin bilgilerin ve iste calisacak
kisinin 6zelliklerinin iyi bilinmesi, isle kisinin birbiriyle uygun olmasi gerekmektedir.
Iste calisacak olan kiside deneyim, egitim gibi 6zellikler aranmaktadir. Is talepleri ise
niceliksel ve niteliksel is yiikii, yeteri kadar is performansi i¢in gereksinimler ve degerli

sonuglarin alinmasina sebep olan faaliyetleri igermektedir®®.

1.4.6. Kurum Diizeyindeki Belirsizlik (Individual Uncertainty)

Bu belirsizlik tdrinde kurum organizasyonel cevrede bir birey olarak
gortulmektedir. Kurum (birey), sonsuz ve limitsiz bilgi ag1 igerisinde bilgiye

ulagamamaktadir. Clnkd kurum yasadigi c¢evrenin birgok &ge, veri ve olaymi

% Neil Paulsen v.d., “Job Uncertainty and Personal Control During Downsizing: A Comparison of
Survivors and Victims”, Human Relations, Vol.58, No.4, 2005, p.464-466.

% Jeffrey R. Edwards, Person-Job Fit: A Conceptual Integration, Literature Review, and Methodological
Critique, International Review of Industrial and Organizational Psychology, Vol.6, (ed.) C.L. Cooper, I.T.
Robertson, USA, John Wiley & Sons Ltd., 1991, p.285
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algilayamaz. Cok¢a zaman bunlarin farkinda bile degildir. Kurumlar (birey), herhangi
bir durumda olusabilecek tiim segenekleri bilememekte, gbozonine alip
inceleyememekte, arastirip degerlendirememektedir. Kurumlar, ortami kesinlikle
belirlenebilen durumlarda bile biiyiik sinirliliklar i¢inde bulunmaktadir. Yine kurumlar
kesinlikler ortaminda bile hareket etme durum ve sansina sahip degildir. Biitiin bu
durumlar kurumu (Kisiyi) belirsizlige siiriiklemektedir®’. 1s aglari, c¢evre ve
tanimlamalarin sonsuz olmasindan dolay: tiim bilgileri elde etmek imkansiz olmaktadir.
Sinir1 olmayan aglarin ve is ¢evrelerinin biitiin bakis agilarin1 anlayabilmek igin bilgiye
ihtiyac vardir. Kurumlar (birey) i¢in aglar ve is iliskileri dogal olarak belirsizdir®®.

Kurum diizeyindeki belirsizlik kapasite problemlerinde, iicret kazanimlarinda ve
bilgiyi artirma siireglerinde: arastirma ve yorumlar i¢in zaman, bilgiye ulasmak i¢in para
ve depolama ve analizler icin bilgi yonetimi siireglerinde ortaya ¢ikmaktadir.

Kurum dizeyinde belirsizligin yiiksek olmasi, yliksek maliyetlere sebep
olabilmektedir. Bu belirsizlikte bir kurumun (bireyin) toplam bilgiye ulagsmasi1 imkansiz
oldugu kadar maliyetli olmaktadir. Bu sebeple, kurum duzeyindeki belirsizligin
optimum seviyesi vardir. Bu seviyenin altinda, bir kurum (birey) bilgi yonetimi
yeteneklerini ve dgrenmelerini artirarak bu tip belirsizligin iistesinden gelebilmektedir®®.

Belirsizligin  seviyeleri deneyim, egitim, kontrol odagr gibi kisisel
karakteristiklerden etkilenmektedir. Farkli kurumlar riski 6nleme, akli esneklik, strese
dayaniklilik gibi farkli yollarla belirsizligin tistesinden gelmektedir. Kurum dizeyindeki
belirsizlik bilgi paylagimi ve is birligi i¢in bir temeldir ve dzendiricilik saglamaktadir.

Boylece firmalardaki is iliskilerinde belirsizlik azalmis olmaktadir®.

1.4.7. Kollektif Belirsizlik (Collective Uncertainty)

Kollektif belirsizlik kavrami is hayatinda oldukga sik rastlanan bir kavramdir.
Hem giinliik yasantida hem de is hayatinda beklenmedik olaylar meydana gelmektedir.

Isletmeler hem kurum iginde hem de kurum disinda yasanilan belirsizliklerden

7 Tuncer Bulutay, “Rasyonalite ve Belirsizlik Uzerine”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, Say1.3,
Cilt.37, Y11.1982, s.47.

8 Anderson, a.g.m., s.4.

%9 Geersbro, a.g.m., 5.200.

8 Jagdip Singh, Gary K. Rhoads, “Boundary Role Ambiguity in Marketing-Oriented Positions: A
Multidimensional, Multifaceted Operationalization”, Journal of Marketing Research, Vol.28, 1991,
p.335.
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etkilenmetedir. Orgiitiin dis cevresini rakipler, tiiketiciler, sosyal ve ekonomik unsurlar,
teknoloji, demografik unsurlar, v.b. olusturmaktadir. Kollektif belirsizlik, kurum dis1
faktorlerin yaratmis oldugu belirsizlik setinin kurumu etkilemesidir. Bu belirsizlik
orgutsel duzeydedir ve firmalar belirsizligin bu tipiyle stirekli yiizlesmektedirler.
Firmalar belirsizliklerin olma ihtimaline kars1 esneklik ilkesini benimsemeli ve risk

yonetimine agirlik vermelidir®l. Kollektif belirsizlik seviyesi bir firmanin pargas: olan
sanayi ve aglarin tiplerine dayanir. Aglar {i¢ grupta sergilenir®?:
1.Sabit, 1yl tanimlanmis aglar,
2.Artan iyilestirmelerle birlikte kurulan aglar ve
3.Radikal degisimlerle birlikte ortaya ¢ikan deger sistemleri.
Sabit aglar, uzun zaman silirecinden, calisanlarin birbirleri ile iletisimlerini
ayarlamalar1 agisindan daha avantajli oldugundan kollektif belirsizligin azaltimasinda

biylk bir 6nem tagimaktadir.

1.4.8. Cevresel Belirsizlik (Environmental Uncertainty)

Cevresel belirsizlik arastirmalar1 1970’lerde en popiiler dénemindeyken bu
tarihten sonra hizli bir sekilde diismeye baslamaktadir. Bu tiire ilginin azalmasinin
sebebi cevresel belirsizlik sonuglarinin ¢ok kolay yorumlanamamasidir. Fakat birgok
orgutsel teoride bu kavram kullanilmaya devam etmektedir. Cevresel belirsizlik
literatirindeki karigikligin bir kaynagi gevresel belirsizligin hem orgiitsel ¢evrelerin
durumunun agiklayicisi hem de g¢evresi hakkinda onemli bilgileri azalan bir kisinin
durumunun agiklayicisi olarak kullanilmasidir. Cevresel belirsizlik kavramini
tanimlamak, kullanmak ve 6l¢iimlemek i¢in daha fazla kesinlige ihtiyag¢ vardir. Cevre
ve belirsizlik terimleri birbiriyle iligkili oldugunda, belirsizligin kaynagi orgiitlerin dig
cevresi olmaktadir. Bdylece Ongoriilemeyen bu sey Orgiitsel c¢evre olarak

belirtilmektedir. Algilanan gevresel belirsizlik 6zel/belirli bir karar birimi ile iliskilidir.

61 Geersbro, a.g.m., 5.199.
62 Kristian Moller, Arto Rajala, Senja Svahn, “Strategic Business Nets: Their Tip and Management”,
Journal of Business Research, Vol.58, No.9, 2005, p.1278.
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Sadece tahmin edilemeyen degisimleri icermektedir. Tarihsel ve ileriye doniik, siibjektif
bilgi kullanilmaktadir®®,

Yoneticiler ve galisanlar orgiitsel ¢evreyi algilayamadiklarinda ya da ¢evrenin
onemli bir parcas1 Ongorilemeyen hale geldiginde belirsizligin bu tipini
deneyimleyebilmektedir. Ust diizey yoneticiler orgiitlerle iliskili olan eylemler
konusunda ya da tedarikgiler, tiiketiciler, paydaslar gibi destek gruplart hakkinda
belirsiz olabilmektedir. Cevresel belirsizligin anlami, ¢evrenin bilesenlerinin nasil
degistigini anlamamaktir. Rakiplerin gelecekteki davranislarini  tahmin etme
konusundaki yeteneksizlik ¢evresel belirsizligin agik gostergesidir. Cevresel belirsizlik,
cevredeki unsurlar arasindaki karsilikli iligkilerin anlagilmamasini igermektedir. Bu
terim orgitsel cevrelerin durumunu tanimlamak igin kullanilmaktadir®. Orgiitteki
dalgalanmalar, karisiklik ve heterojenlik/cok kokenlilik ¢evreleri daha az 6ngoriilebilir
hale getirmektedir. Bu da yoneticilerin ve ¢alisanlarin algiladiklari ¢evresel belirsizligi
daha fazla artirmaktadir®.

Is belirsizligi, cevresel belirsizligin biiyiik bir par¢asidir ve genellikle miisteriler,
tedarikciler ve rakipler gibi Orgiitiin 6nemli paydaglarimin tahmin edilemeyen
hareketleriyle ilgili olmaktadir. Algilanan is belirsizligi is ¢evresinin i¢erdigi endiistriyel
riskler, firmaya 0zgu riskler, rakipler ve genel cevresel belirsizlikler gibi orgdtlerin
dogasinda var olan algilanan risk ve belirsizlikleri icermektedir. Algilanan is belirsizligi
arttikca, orgiitler karar verirken goz oniinde bulundurduklar riskler ve iligkili sebeplerle
belirsizligi azaltmaya ¢aligmakta, istikrar ve giiven duygusu saglamaya yardimci olacak

bilgi ve karar verme siire¢ ve yapilarini kullanmaktadir®.

63 Rainer Lueg, Boris Genadiev Borisov, “Archival or Perceived Measures of Environmental
Uncertainty? Conceptualization and New Empirical Evidence”, European Management Journal, Vol.32,
No.4, 2014, p.668.

64 Robert B. Duncan, “Characteristics of Organizational Environments and Perceived Environmental
Uncertainty”, Administrative Science Quarterly, VVol.17, No.3, 1972, p.318.

8 Frances J. Milliken, “Three Types of Perceived Uncertainty about the Environment, State, Effect and
Response Uncertainty”, The Academy of Management Review, VVol.12, No.1, 1987, p.134-137.

® Nava Subramaniam v.d., “The Effects of Perceived Business Uncertainty, External Consultants and
Risk Management on Organisational Outcomes”, Journal of Accounting & Organizational Change,
Vol.7, No.2, 2011, p.137.
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1.5. BIREY ve ORGUT DUZEYINDE BELIRSIZLIK ALGISI

Belirsizlik orgit teorisinde ve orgiitsel davranig literatiiriinde tekrarlanan bir
konudur. Bugiiniin topluluklarinda, belirsizlik, orgiitsel anadilde yaygin bir kelime
haline gelmistir. Orgiitler, sorumluluk, bagimsizlik, risk ve belirsizlik olarak
nitelendirilmektedir. Orgiitler belirsizligi énlemek icin iki ana strateji kullanmaktadur.
Birincisi uzun vadeli belirsizlik olaylarinin tahmininden ziyade “kisa vadeli geri
bildirimler icin kisa vadeli tepkiler”i vurgulamaktadir. Acil problemlere odaklanma
yoluyla belirsizligin nlenmesi igin ¢abalamaktadir. Ikincisi “miizakere ortami1” yoluyla

orgutler cevredeki belirsizligi yok etmeye kalkigmaktadir.

Belirsizlik orgiitlerin yapisini etkilemekte ve orgiitler piyasa degisikliklerindeki
belirsizligi temizlemeyi amaglamaktadir. Bu bakis acisindan, bireyler karar alic1 olarak
gorilmekte ve c¢esitli bilgileri kendilerine katmakta, talimatlar1 daha kolay
anlayabilmektedirler. Ag¢ik mesaj stratejisi Orgiitlerdeki tiyelere bireysel eylemler
kazandirmaktadir. Insanlarm orgiitlerde stratejik olarak yerlestirilmesi belirsizligi
temizlemekte ve Orgiit yapisin1 degistirmektedir. Benzer sekilde basarili planlama

gelecekteki belirsizligi azaltmak icin kullanilan yaygin bir stratejidir®’.

1.6. BELIRSIZLIGIN BIREY ve ORGUT DUZEYINDEKI SONUCLARI

Orgiitsel/organizasyonel durumlarda bireylerin refah1 ve tatmini igin belirsizligin
birgok negatif sonucu vardir. Belirsizlik stresle pozitif, organizasyonlardaki is tatmini,

sadakat ve giivenle negatif iliskilidir®,

Belirsizlik kavrami, bir olayin veya herhangi bir davranisin sonucunun ne
olacagini bilmeme durumu olarak tanimlanmaktadir. Yani gelecek ile ilgili beklentilerin
baska bir deyisle gelecegin net olmamasidir. Belirsizlik insan psikolojisi {izerinde
olumsuz etkiler birakabilen bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Belirsizlik kavrami
genel olarak devaminda endise, kaygi ve korku kavramlarini da beraberinde
getirmektedir. Cunki insan yaratilisi geregi geleceginden emin olmak ve yarmini

garanti altina almak istemektedir. Bundan dolay1 kisinin yasantisinda belirsizlik varsa

®7 Richard N. Langlois, “The Vanishing Hand: The Changing Dynamics of Industrial Capitalism”,
Industrial and Corporate Change, V0l.12, No.2, 2003, p. 356-358.

8 Susan J. Ashford, “Individual Strategies for Coping With Stress During Organizational Transitions”,
Journal of Applied Behavioral Science, Vol.24, No.1, 1988, p.20.
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bu durum hem psikolojik iyi olus hem de 6znel iyi olus iizerinde olumsuz etkiler
yaratmaktadir. Literatiir incelendiginde bu etkilerin genellikle tahammiilsiizlik kavrami
ile tammmlandig1 goriilmektedir. Belirsizlige tahammiilsiizliik, belirsiz olay ve durumlara
karst1 duygusal, biligsel ve davranigsal olumsuz tepki verme yatkinlig1 olarak
tanimlanmaktadir®®.

Psikolojik olarak belirsizligin negatif sonuglarindan biri biiyiik 6l¢iide kontrol
hissinin az hissediliyor olmasindan dolayidir. Belirsizlik ya da simdiki veya gelecek
olaylardaki bilgi eksikligi, olaylardaki kontrol etkimizi ve yetenegimizi yok etmektedir.
Boylece kontrol eksikligi anksiyete, psikolojik gerilme ve diisiikk performans gibi negatif
sonuglara sebep olmaktadir. Psikolojide, iletisimde ve organizasyonel literatiirde,
belirsizlik-gerginlik iliskilerinde kontrol arabulucu bir rol oynamaktadir™.

Belirsizlik kisilerarast1 davranis ve deneyimlerin bir¢ok Onemli alanlarini
etkilemektedir. ilk olarak, belirsizlik artisi iliskiler hakkindaki inanglar1 etkilemektedir.
Ciinkii sosyal bilgi, birbiriyle iliskili inan¢larin olusturuldugu bir agdir. Bir kisinin
inanglar1  hakkindaki  degismeler —muhtemelen digerlerinin  inanglarmi  da
degistirmektedir. ikincisi, belirsizlik artisinin giiclii duygusal etkileri olmaktadir. Ciinkii
duygu, amaca yonelik davraniglart engellemek igin {iretilmektedir. Eger normal
davraniglar engellendiginde amaclar gergeklesiyorsa bu duygular1 pozitif yonde
etkilemekte, eger amaglar gerceklesmiyorsa bu duygulart negatif yonde etkilemektedir.
Uciinciisii, eger iletisim/ haberlesmenin etkisinin yonii net/ agik degilse belirsizlik
artmaktadir. Bagka bir deyisle belirsizligi azaltmak i¢in calisanlar giiglii iletisim
stratejilerini ve etkili bilgi yonetimini kullanmaktadir. Son olarak, belirsizlikleri artmis
olaylar ortaklarin birbirini aldatmasi, giiveni kotiiye kullanma ya da aldatmaca ve kisisel
vazgecme ornekleri gibi 6nemli kisisel sonuglar dogurmaktadir. Yeni ve sasirtict bilgiler
olumsuz ydnde oldugu zaman bu durum asir1 tehlikeyi isaret etmektedir’?.

Yeni calisanlar tarafindan gergeklestirilen bilgi amacli stratejiler belirsizligi

azaltmayr amaglamaktadir. Kontrol, belirsizlik-anksiyete ve belirsizlik-psikolojik

6 Hakan Sarigam, v.d., “Belirsizlige Tahammiilsiizlik Olgegi (BTO-12) Tirkge Formu: Gegerlik ve
Giivenirlik Caligmas1”, Route Educational and Social Science Journal, Vol.1, No.3, 2014, s.149.

™ Nicholas DiFonzo, Prashant Bordia, “Corporate Rumor Activity,Belief and Accuracy”, Public
Relations Review, VVol.28, No.1, 2002, p.12.

! Sally Planalp, James M. Honeycutt, “Events That Increase Uncertainty In Personal Relationships”,
Human Communication Research, VVol.11, No.4, 1985, p.594-595.
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gerilme arasinda bir arabulucu olabilmektedir. Boyle oldugu iginde kontrol, belirsizlik

ve psikolojik gerilme arasinda negatif bir iliski vardir denebilmektedir?.

1.7. BELIRSIZLIKLE BASA CIKMA STRATEJILERI

Beynimiz modern hayat1 ¢ok zor hale getirmeye elverisli ndrolojik bir yapiya
sahiptir. Ozellikle belirsizlik séz konusu oldugunda bu ger¢ek daha fazla ortaya
¢ikmaktadir. Calisanlar ne kadar az bilgiye sahipse, o kadar akla uygun olmayan
(irrasyonel) ve tuhaf kararlar vermeye baslamaktadir. Elimizde ne kadar az bilgi varsa
bilgilerin gegerliligini degerlendirirken bizim daha dikkatli ve akla uygun (rasyonel)
kararlar almamiz gerekmektedir. Ancak durum gergekte boyle olmamaktadir. Belirsizlik
artmaya basladigi zaman calisanlarin beyinlerinin kontrolii korku ve endise gibi
duygularin iretildigi limbik sisteme kaymaya baslamaktadir. Boyle bir durumla karsi
karsiya gelindiginde bir takim stratejiler kullanilarak beynin rasyonel olmayan
egilimlerinin iistesinden gelinebilmekte ve belirsizlik durumu ile etkili bir sekilde bas

edilebilmektedir.

1.7.1. Rasyonel Problem C6zme (Rational Problem Solving)

Bu strateji bilimsel kanitlar yardimiyla problemlere c¢oziim bulmayr ve
anlagsmazliklart ¢oziimlemeyi amaclamaktadir. Bu yaklasimda bilim insan1 ya da
bilirkigi, bir problem hakkinda gergek bilgileri kullanmaya gayret etmektedir.
Calisanlarin rasyonel problem ¢6zme siirecinde basarisiz olmasmma neden olan
faktorlerden bazilari; problem ¢6zmeye yonelik isteksizlik, gerekli bilgi ve yetenekten
yoksun olmak, problem ¢6zme tekniklerini etkili olarak kullanamamak, ¢ozimu etkili
bir sekilde uygulayamamak gibi nedenlerdir. Yine bu maddelere ek olarak; problem
¢ozme siirecinde tek bir yol izlemek ve tek cevap aramak, fikirlere on yargili
yaklasmak, herkesle ayn1 diisiinmek, ¢cok cabuk degerlendirme yapmak, basarisizlik ve

kiigiik diigme korkusu, belirsizlik, isteklerin catismasi, duygusal zorluklar, kaynaklarin

2 Susan J. Ashford, Stewart J. Black, “Proactivity During Organizational Entry: The Role of Desire for
Control”, Journal of Applied Psychology, Vol.81, No.2, 1996, p.201.

8 Travis Bradberry, “11 Ways Successful People Overcome Uncertainty”, Emotional Intelligence, 29
December 2015, http://www.inc.com/travis-bradberry/11-ways-successful-people-overcome-

uncertainty.html, (1.9.2016), p.1.
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azlig1 gibi faktorler de siralanabilmektedir. Basarili problem ¢dzme siireci ise, kisilerin
problemleri hayatinin bir pargasi olarak gormesi ile baglamaktadir. Kisilerin ¢ozdiikleri
her problem, kendilerine olan giliveni ve Ozsaygisim artirmakta, kendilerini
gerceklestirmesinde ve hayatlarini daha iyi bir hale getirmesinde cesaretlendirici
firsatlar sunmaktadir. Bu nedenle problemlerden kagmak yerine problemlerle yiizleserek
¢oziime ulasmak, kisilerde daha yapici ve tatmin edici bir durumun gelismesine

yardime1 olmaktadir,

Rasyonel problem ¢ozme yaklasimi bilimsel ve profesyonel topluluklar icin
uygun olabilirken, farkli topluluk ve bakis agilarma sahip kisilerin etkilesiminde
zorluklar yasamasina sebep olabilmektedir’®. Rasyonel problem ¢ézebilmek igin
desteklenmesi gereken yollar’®:

1.Belirsizlikleri ¢ozebilmek icin uzmanlarin bilgisine giivenmek,

2.Bilgisayar modellerinde sorun gergevelendirmenin bigimlendirilmesi,

3.Daha fazla aragtirmanin baslatilmasi ya da devreye sokulmasidir.

1.7.2. ikna Edici letisim (Persuasive Communication)

Bu yaklasimdan hedef kitlenin iletisim birimlerini 6rnek almalart ya da bu
birimleri kabul etmeleri beklenmektedir. Tkna edici iletisimi desteklemenin yaygin

yollarindan bazilar’’:

Artan kampanya ve miicadelenin farkinda olmak: Bu ikna edici iletisim
stratejilerinde oldukc¢a yaygin kullanilan bir yontemdir. Bu yontem belirli bir goriise ya
da davranisa karsi amag gelistirmeye, medya yayinlar1 araciligiyla sistemli olarak
iletisim kurmaya dayanmaktadir.

Lobicilik: Belirli bir sebep lehine ya da insanlara karsi diisiince giiciinii

etkilemeye dayanmaktadir. Lobicilik, bilimsel arastirmalara ve istatistiklere bagli olarak

" Fatih Cetin, Nejat Basim, Murat Karatas, “Calisanlarin Problem C6zme Becerilerinde Orgiitsel Aadalet
Algist ve Is Tatmininin Rolii”, ed. A. Kemal Celebi, Manisa C.B.UILILBED.,C.18,S.2, 2011, 5.73.

> Rene Bouwen, Art Dewulf, Marc Craps, “Participatory Development of Innovation Projects:
Collaborative Learning Among Different Communities of Practice”, Anales de la Universidad de Cuenca,
2006, p.141.

® Marcela Brugnach v.d., “More is not Always Better: Coping With Ambiguity in Natural Resources
Management”, Journal of Environmental Management, VVol.92, No.1, 2011, p.80.

" Robert D. Benford, David A. Snow, “Framing Process and Social Movements: An Overview and
Assessment”, Annual Review of Sociology, Vol.26, 2000, p.618.
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yapilmaktadir. Bu anlamda lobicilik, sistematik ve stratejik bir planlamayr gerekli
kilmaktadir.

Egitsel aktiviteler: Yonetimde insanlara dogru yaklasimi ogretebilmek igin
iletisim desteklenmektedir.

Iletisim, drgiitiin biitiin fonksiyonlari i¢in hayati bir 5nem tagimaktadir. Mekanik
sistemler genellikle elektriksel uyaricilar araciligryla ayarlanmakta ve ¢alistirilmaktadir.
Orgiitlerde ise bu durum farkli olmaktadir. Orgiitler sosyal sistemler olarak, iletisim
araciligiyla ayarlanmakta ve g¢alistirllmaktadir. Bununla birlikte belirli orgiitsel bakis
acilart icin iletisim &nemli ve gerekli olmaktadir. Orgiitiin biitiin fonksiyonlarinin
arastirmaya ve anlamaya ihtiyaci olmaktadir. Bu ihtiyag da iletisimle saglanmaktadir’®,

Iletisim o&rgiitlerde ve cevrelerindeki belirsizligi azaltmak igin kullanilmas:
gereken bir yoldur. Iletisim ve bilgi sistemleri, iilke smirlar1 i¢inde ve disinda mesajlari
tasiyan fiziksel yapilardir. Bilgi ve iletisim stratejileri, bilginin yetersiz yiliklenmesini
onlemektedir. Bilginin asir1 yliklenmesi ve mesajin ertelenmesi gibi fonksiyon
bozukluklarina mesaji1 yonlendirme ya da mesaj 6zetleme stratejileri care olmaktadir.
Orgiitlerin gevresi, resmi iletisimi ve bilgi altyapist arasindaki uyum oldukga énemlidir.
Bu sebeple orgiitler ¢evrelerindeki belirsizligi azaltmak igin iletisim ve bilgi sistemlerini
iyi diizenlemelidir.

Ikna edici iletisim karar1 departmanlar arasi iletisimi gelistirmektedir. Etkili ve
giiclii iletisim calisanlarin daha dikkatli davranmalarin1 ve hatali olan planlamalarini
hizlica diizeltmelerini saglamaktadir. Bu sebeple etkili ve giiclii iletisim Orgiitlere hiz
kazandirmaktadir. Ikna edici iletisim stratejileri verimlilik kazanimlari, etkili/verimli
ilerlemeler, maliyeti diisiirme ve moral yiikseltme gibi kavramlarla baglantilidir. Giiglii
iletisim, c¢alisan performansmi, dolayisiyla &rgiitsel performansi artirmaktadir®,
Departmanlar arasi iletisim sadece daha iyi bir isveren-galisan iligkisi yaratmamakta

ayn1 zamanda calisanlarin nasil davranacaklari, nasil bir performans gosterecekleri,

8 Jose R. Goris, “Effects of Satisfaction With Communication on The Relationship Between Individual-
Job Congruence and Job Performance/Satisfaction”, Journal of Management Development, VVol.26, No.8,
2007, p.737.

9 Contractor, a.g.m., ss. 255-256.

8 Phillip G. Clampitt, Robert J. DeKoch, Thomas Cashman, “A Strategy for Communicating About
Uncertainty”, The Academy of Management Executive, Vol.14, No.4, 2000, p.44.
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buna bagl olarak da isletmenin nasil bir performansa sahip olacagi iizerinde de 6nemli
bir etki yaratmaktadir®.
Orgiitsel iletisim kurumlarda dengeli bir sekilde ve dogru kullanildiginda

belirsizlik bir stratejiye doniisebilmektedir. Bunu Tablo 3 ile anlatacak olursak:

Tablo 3: Stratejik Belirsizlik Agisindan Etkin Iletisim ve Boyutlart

RESMIYET
RESMI RESMI OLMAYAN
1. Amaglar, hedefler, 2. Konusma/  sohbet,  grup
kurallar, duzenleyici politikalar ve tartigmasi,

ICSEL prosediirler orgutsel hikaye anlatma

3. Halkla iliskiler, 4. Resmi olmayan anlagmalar,
reklamcilik, satislar, orgiit igi zay1f baglantilar, ahbap-cavus iligkisi (ayn1

anlagmalar okuldan mezun kigilerin  gelistirdigi

birbirini gézetme sekli)

Kaynakca: Eric M. Eisenberg, “Ambiguity As Strategy in Organizational Communication”,
Communication Monograps, Vol.51, No.3, 1984, p.237.

Birinci hiicre hem resmi hem de igsel iletisimin oldugu hiicredir. Iletisimin bu
tipi belirsizligin birlesik ¢esitliligi nasil destekledigi ve ayricalikli pozisyonlar1 nasil
siirdlirdiigine odaklanmaktadir. Bu tipin Ornekleri arasinda diizenlenmis amaglar,
kurallar, politika ve prosediirler yer almaktadir.

Ikinci hiicrede resmi olmayan igsel iletisimin oldugu hiicredir. Burada
belirsizligin kisiler arasi iliskileri gelistirmede nasil kullanildigina odaklanilmaktadir.
Bu tipin iletisim Ornekleri arasinda karsilikli konusma, grup tartismasi ve orgiitsel
hikayelerin anlatilmas1 yer almaktadir. Iletisimin bu tiirii genellikle sdzlii oldugu icin
karsilikli konusma analizleri basarili bir arastirma stratejisi olabilir. Eger iletisimciler
birden ¢ok amaclar arasinda denge kurabilirlerse o zaman stratejik belirsizligi

kullanabilirler.

8. Lyn Smith, Pamela Mounter, “Effective Internal Communication”, London: Kogan Page Ltd, 2008,
p.21.
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Ucgiincii hiicre resmi ve dissal iletisimin oldugu hiicredir. Gelecekteki segenekleri
korumaya ve seyirciler i¢in resmi anlagsmalarin reddedilebilir olmasina odaklanmaktadir
ve bu iletisimin ¢ogu yazili olmaktadir. Bu iletisim tipinin 6rnekleri arasinda halkla
iliskiler kampanyasi, reklamcilik ve satis bilgisi ve orgiit i¢i anlagmalar yer almaktadir.

Dordiincii hiicre ise resmi olmayan digsal iletisimin oldugu boliimdiir. Burada
gizli ve oldukga siyasi olan orgiit i¢i baglantilar1 gelistirmek icin belirsizligin nasil
kullanildigina odaklanilmaktadir. Bu iletisim tipinin 6rnekleri arasinda resmi olmayan

anlasmalar, zayif baglantilar ve ahbap-¢avus iliskisindeki etkilesimler yer almaktadir®.

1.7.3. Diyaloga Dayal Ogrenme (Dialogical Learning)

8, Bu strateji

Bu temel strateji sosyal ogrenme siireglerini desteklemektedir
O0grenme ve diyalog boyunca calisanlar arasinda yasanan anlagsmazliklari
engellemektedir. Bu stratejinin altinda yatan gerekge, yapici ve yikici iletisim sayesinde
kisiler diger her bir kiginin bakis agisin1 Ogrenebilir ve ortak bir anlagma
saglayabilmektedir. Boylece sonug/cikt1 siirecinin etkililigi i¢in birgok kisinin katilimi
zorunlu ve olanakli olmaktadir. Kisiler kendi goriislerini empoze etmekten ziyade karsit
goriisleride dinlemeyi 6grenir ve diyalog halinde anlagmazliklarin Ustesinden gelmek

icin goniillii olurlarsa bu strateji basarili olmaktadir®,

Girisimleri kesfetmek ve cesitli sekillerle iliski kurmak i¢in bir sosyal 6grenme
bakis agisinin icerdikleri®®:

Kolaylagtirma: Herhangi bir isi, isin i¢inde bulunan kisiler i¢in kolay kilma ya da
onlara yardimci olma isidir. Isbirlik¢i projelerde birlikte daha etkili calisabilmek igin
tarafsiz bir kisinin iki veya daha fazla tarafa yardim etmesi siirecidir. Bu siireci
kolaylagtiran kisinin rolii kararlari almak degil, gerekli ve yardim gerektiren grup
siireglerinde iletisimin gelismesi i¢in kararlara ulasmaktir. Somut olay durumlarini

kullanma: Farkli kisilerin ilgili oldugu somut olaylar1 kullanmaktan olugmaktadir. Bu,

8 Eisenberg, (1984), a.g.m., s5.238-240.

8 Claudia Pahl-Wostl v.d., “Social Learning and Water Resources Management”, Ecology and Society,
Vol.12, No.5, 2007, p.2.

8 Leopold Vansina, Marie-Jeanne Vansina-Cobbaert, “Psychodynamics for Consultants and Managers:
From Understanding to Leading Meaningful Change”, John Wiley and Sons Ltd, The Atrium, Southern
Gate, Chichester, West Sussex, England., 2008, p.32.

8 Art Dewulf v.d., “Integrated Management of Natural Resources: Dealing With Ambiguous
Issues,Multiple Actors and Diverging Frames”, Water Science and Technology, Vol.52, No.6, 2005,
p.117-119.
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bir durumun soyut tanimlamalarin1 6nlemekte ve ¢esitli gergevelerin bir olayla baglanti
kurmasina izin vermektedir. Kolaylastirici, grubu ya da organizasyonu daha etkin bir
sekilde calismasini, is birligi yapmasini ve sinerjiye ulagsmasini saglayan kisidir. NOGtr
davranan taraftiri bir diisiincenin yandasi ya da bir fikrin savunucusu degildir.

Grup modeli gelistirme: Bir siiregteki c¢esitli kisileri igeren bir model
gelistirmektir. Bir model gelistirme bireysel goriislerin iletisimi igin bir firsat haline
gelir ve aym1 zamanda bir kisinin digerlerinin bakis ag¢ilarin1 6grenmesi yoluyla bu
bireysel goriisler yayilmaktadir. Bu strateji ile problemi anlamak ve paylagmak
mumkdndr.

Rol iistlenme oyunlari: Oyunda kisiler ya diger kisilerin roliinii ya da hayali
birilerini oynamaktadir. Bu alistirmanin amaci diger bakis agilarindan diinyaya

bakabilmeyi 6grenmektir.

1.7.4. Uzlasmac1 Yaklasim (Negotiation Approach)

Bu strateji yasanan belirsizliklere ragmen uzlasmaya erismeyi amaglamaktadir.
Bu amagla kisiler bilgi aligverisi yapmaktadir. Beklenen sonug 6rgiit ¢alisanlarinin iligki
icinde oldugu, adil bir davranis ¢oziimlemesidir. Bu strateji diyaloga dayali 6grenme
yaklagimindan farklidir. Bu baglamda kisiler en iyi sekilde kullanilan stratejik bir
pozisyon almaktadir. Yoksa haberlesmek/diyalog kurmak sarttir. Birlestirici
stratejilerden dagitic1 stratejilere kadar farkli uzlagma stratejileri mevcuttur. Bu
baglamda uzlasmalar daha farkli bakis acilar1 icermeye ihtiya¢ duymaktadir. Uzlagsmay1

saglamanin yaygin yolu®:

Coziime yonelik arabuluculuk: Arabulucuk uyusmazligin ¢ozimi siirecinde iyi
bir dosttur. Bir tarafsiz grup tartismanin yeniden ¢6ziimlenmesinde iki veya daha fazla
gruba yardim etmektedir. Bu siiregte tarafsiz grup olan arabulucu, diger gruplara
iletisim ve ¢6ziim yaratmada yardimci olmaktadir. COziime yonelik arabuluculuk

tartismacilarin farkliliklar1 sorgulamadan anlagsmaya varmalari i¢in ugrasmaktadir.

Belirsizlikle basa ¢ikabilmek i¢in rasyonel problem ¢dzme, ikna edici iletisim,
diyaloga dayali 6grenme ve uzlagmaci yaklasim stratejileri kullanilmaktadir. Ancak bu

stratejilere ek olarak kurum iginde destek¢i bir orgiit havasi yaratilmali, yoneticiler

8 Brugnach, a.g.m., s.81.
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calisanlarina destekleyici konumda olmalidir. Calisanlar1 motive edici faaliyetler
aragtirtlmali ve uygulanmasi saglanmali, belirsizligin Orgiitlerde olasi ve gecici bir
durum oldugu bilinci olusturulmali, calisanlara kisisel gelisim egitimleri verilmeli, is

zenginlestirmesi yapilmali ve is yerinde neseli bir ortam yaratilmalidir.
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IKINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI ALT SUREGCLERI ve BELIRSIZLIK
ILiSKiSI
Iyi sekilde isleyen insan kaynaklar1 sistemleri firmalara daha yiiksek &rgiitsel
performans saglamaktadir. Calisanlarin insan kaynaklari alt siireglerinde belirsizlik
yasamamalari, yonetici ve calisanlarin kararlarini giiclii ve net bir sekilde almalari,
resmi katilim mekanizmalarinin kurulmasi, ¢aliganlarin uygun egitimlerle desteklenmesi
ve karsihginda dogru Odiillendirme sisteminin olusturulmasi ve geri bildirim
sistemlerinin etkili bir sekilde islemesi algilanan belirsizligi azaltmakta ve ¢alisan
performansini artirmaktadir.®” Bu nedenle insan kaynaklar alt siireclerinde belirsizlik

yaratan nedenleri ve bu belirsizligin ¢alisan performansina olan etkisini daha net sekilde

gorebilmek i¢in asagidaki siniflandirma yapilmistir.

2.1. ROL BELIRSIZLIGI

Orgiit igerisinde etkili takim olusturmak ya da takimm igerigi Orgiit
performansini etkileyen kilit bir unsur olmaktadir. Orgiit igerisinde bir takim
olusturulurken tiyelerin oynadiklar1 farkli roller ve diger ¢alisanlarla olan etkilesimleri
gdz oOniinde bulundurulmaktadir. Calisanlar oOrgiitlerde ti¢ farkli rolde karsimiza
¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi olan orgiitsel rol, ¢alisanin 6rgiit i¢indeki pozisyonu ve
beraberinde gelen sorumluluklari ve yetkileri ile alakali olan rol gesididir. Ikincisi ise
fonksiyonel/islevsel roldiir ve bu roliin temelinde tecriibe ve uzmanligin seviyesi
yatmaktadir. Fonksiyonel roldeki calisanlar birbirleriyle etkilesim halinde olmakta ve
islerinde yeteneklerini uygulamaktadir. Son olarak takim rolii ise gruplasmis davraniglar
kiimesidir. Takim rolleri davranislarin belirli sekillerini kapsamaktadir. Bilgi, yetenek

ve davranislar basarili performans: etkilemektedir®.

Rol sozciigii bir kimsenin bir grup igerisinde sahip oldugu yapilandirilmis

pozisyonunu ya da bir mevkinin sorumluluk ve yikimluliklerini yerine getirirken

87 Jeffrey Arthur, “Effects of Human Resources System on Manufacturing Performance on Turnover”,
The Academy of Management Journal, Vol.37, No.3, 1994, p.673.
8 Henny Van de Water, Kees Ahaus, Robert Roizer, “Team Roles, Team Balance, and Performance”,
Journal of Management Development, VVol.27, No.5, 2008, p.499.
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eyleme doniistirmede kullandigi yontemler anlaminda kullanilmaktadir. Rol, ¢alisan
kisinin statiisii geregince gergeklestirmek zorunda oldugu ve kendisinden yapilmasi
beklenen davraniglar kiimesidir. Kisinin kendisine ve pozisyonuna uygun davranislari
ifade seklini ve ayrica baskalarinin onu nasil tanimladig1 ve davraniglarinin nasil olmasi
gerektigini de kapsamaktadir®.

Rol, genel olarak toplumsal yapidaki bir pozisyon igin davranislar hakkindaki
beklentiler grubu olarak tanimlanmaktadir. Beklentileri, merkez kisi ya da rolle iliskisi
bulunan digerleri tarafindan role yiiklenen davranissal gereklilikler ya da sinirlamalar
belirlemektedir. Beklentiler merkez kisiyle birlikte belirli deneyim, algilar, deger ve
genel deneyim ve bilgi sartina baglanmaktadir. Beklentiler, davraniglarin degerini ya da
uygunlugunu degerlendiren standartlar olarak hizmet etmektedir. Ancak ¢aligma ortami
icinde her zaman beklentiler ger¢eklesmez. Rolii gergeklestirecek calisanlar
gerceklestirmeleri beklenen role yonelik yeterli bilgiye sahip olamadiklarinda rol
belirsizligi yasanmaktadir. Rol belirsizligi belirli bir orgiitsel konuma uygun gerekli
bilgi eksikligidir. Rolle iliskili beklentilerdeki, rol beklentilerini basarmak icin
kullanilacak yontemlerdeki ve rol performansinin sonuglarindaki net bilginin eksik
olmasin ifade etmektedir®®. Hem Klasik orgiit teorisi hem de rol teorisi rol belirsizligi
ile ilgilenmektedir. Klasik oOrgilit teorisine gore resmi orgiitsel yapidaki her pozisyon
belirlenmis gorev grubu ya da pozisyonun sorumluluklarina sahiptir. Gorevlerin
belirtilmesi ya da rol gereksinimlerinin resmi sekilde tanimlanmasi astlarin belirli
performanslarini diizenlemelerine yardim etmekte ve bu durum astlar i¢in bir kilavuz ve
yonlendirici olmaktadir. Eger calisanlar karar yetkisine, amaclari basarma giicline nasil
sahip olacagini bilmiyorsa ve bunun sonucunda nasil yargilanacagina dair fikri yoksa o
calisanlar ileride karar alirken tereddiit edecek ve {istlerinin beklentilerini karsilamada
yanlis yaklagimlara gliveneceklerdir. Rol teorisine gore, ¢alisan roliinde memnuniyetsiz
ise belirsizlik artacak, kisi huzursuzluk yasayacak, gercekleri saptiracak ve bu da

91

performansin diismesine sebep olacaktir’™™. Bu teoriye gore bireylerin rol davranislar

hakkindaki beklentilerini orgiitsel cevre etkilemektedir. Beklentiler kisinin simdiki

8 John T. Gullahorn, “Measuring Role Conflict”, American Journal of Sociology, Vol.61, No.4, 1956,
p.299.

% Terry Gregson, John Wendell, June Aono, “Role Ambiguity, Role Conflict and Perceived
Environmental Uncertainty: Are the Scales Measuring Seperate Constructs for Accountants?”, Behavioral
Research in Accounting, VVol.6, 1994, p.145.

1 John R. Rizzo, Robert J. House, Sidney I. Lirtzman, “Role Conflict and Ambiguity in Complex
Organizations”, Administrative Science Quarterly, VVol.15, No.2, 1970, p.150-151.

35



yolunda hareket etmesi icin normlar ve baskilar1 igermektedir. Merkez kisi mesajlari
almakta, yorumlamakta ve cevaplandirmaktadir. Mesajlar merkez kisiye belirsiz ya da
dolayli sekilde gittiginde ve mesajlar yeteri kadar yorumlanamadiginda problemler
artmaktadir. Sonugta bu mesajlar belirsiz ya da karmasik olarak degerlendirilmektedir.
Mesajlar belirsiz oldugu zaman merkez kisi mesajlar1 rol gondericisinin beklentilerine
uygun sekilde cevaplandiramamaktadir®?.

Sosyal sistemdeki her pozisyon hakkinda farkli rol beklentileri var olmaktadir.
Pozisyonlardaki gorevli kimseler i¢in uygun davraniglar 6ngoriillmektedir. Ayrica grup
ve onun sosyal ve fiziksel cevresi arasinda etkilesim agisindan Onemli davranis
pozisyonlart olusturdugundan, rol beklentileri genel olarak kabul goérmektedir.
Belirsizlik, her sistemde rol belirsizligine sebep olmaktadir®.

Belirsiz durumlar ve rol belirsizligi kisilik faktorleriyle iligkili olmaktadir.
Modern cevredeki sosyo-psikolojik faktorler kisinin fiziksel ve psikolojik mutlulugunda
onemli etkilere sahiptir. Orgutler bir dizi rol gruplarmin o6rtiismesi seklinde
olugmaktadir. Rol grubu kavrami, rol beklentileri, rol baskilari, rol kuvvetleri, rol
davranisi, rol belirsizligi ve rol ¢atismasindan olugsmaktadir. Rol belirsizligi 6rgiitlerdeki
bireysel stres davranisinin 6nemli nedensel faktorlerinden biri olarak gorulmektedir.
Orgiitlerin ve ¢alisanlarm kalic1 6zellikleri ve kisiler aras1 iliskilerin karakteristikleri rol
belirsizligi ile baglantili olarak goriilmektedir. Bir iistiin ¢alisanini degerlendirirken
belirsiz davranmasi, bir ¢alisanin isinde terfi etmesi igin sartlarin belirsiz olmasi,
calisanlarin sorumluluk alanlarinin belirsizlik olmasi, bir ¢alisanin performansina iliskin
diger calisanlarin beklentilerinin belirsiz olmasi rol belirsizliginin kapsami ic¢ine dahil
edilmektedir®.

Rol belirsizligi, role iliskin bilginin kullanilabilirligini agiklamaktadir. Bir
kisinin rol gondericisinden gelen rol beklentilerine uymasi i¢in ve yeterli performans
gostermesi icin kesin bilgi gerekmektedir. Rolii {istlenen merkez kisi sahip oldugu
pozisyonun sorumluluklarinin, haklarinin ve yapmasi gerekenlerin ne oldugunu

bilmelidir. Bilgi eksikligi iki sebepten kaynaklanmaktadir. Birincisi, gerekli bilginin var

%2 Zaini Ahmad, Dennis Taylor, “Commitment to Independence by Internal Auditors: The Effects of Role
Ambiguity and Role Conflict”, Managerial Auduting Journal, Vol.24, No.9, 2009, p.902.

% Lauren G. Wispe, Paul W. Thayer, “Role Ambiguity and Anxiety in an Occupational Group”, The
Journal of Social Psychology, VVol.46, No.1, 1957, p.41.

% Harry Levinson, “Organizational Stress: Studies in Role Conflict and RoleAmbiguity”, Administrative
Science Quarterly, Vol:10, No:1, Special Issue on Professionals in Organizations, 1965, p.125-126.
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olmamasi, ikincisi ise var olan bilginin kisinin ihtiyaglarina uygun olmamasidir. Rol
belirsizligi, bireylerin kavrama siireleri smir1  astiginda orgiitsel karmagsikligi

artirmaktadir®.

2.1.1. Rol Belirsizligi ve Calisan Performans iliskisi

Rol belirsizligi ¢alisanlarin bir boliimiiniin islerindeki temel gereksinimler ve
davranis beklentileri hakkinda yasanilan belirsizligi ifade etmektedir. Orgiit iiyelerinin,
diger c¢alisanlarin davranislart hakkindaki beklentileri belirsiz oldugunda, onlara
yiiklenen roller asir1 oldugunda rol talepleri ¢alisanlar icin stresli hale gelmektedir. Buda
calisanlarin hem bireysel hem de orgiitsel ¢iktilarin1 olumsuz etkilemektedir®. Kisinin
is rolii hakkindaki yetersiz beklentileri ya da bir kisinin tutarsiz algilamalar1 veya
birbirini dislayan beklentilerinin derecesini degerlendirmek i¢in rol belirsizligi

dl¢iimleri yaygin olarak kabul edilmektedir®’.

Rol belirsizligi rol teorisinin boyutlarindan biridir. Bireysel yonetici daha etkili
is davranislarii se¢gmek icin bilgi yetersizligi yasadiginda ya da gorev, yetki ve
sorumluluklart belirsiz oldugunda rol belirsizligi yasamaktadir. Bu belirsizlik mevcut
bilgi ve gorevlerin tamamlanmasi ig¢in gerekli olan bilgi arasinda bir uyusmazlik
yasanmasina atifta bulunmaktadir®®,

Rol belirsizligi hizli orgiitsel biiyiimelerden, birbirleriyle iliskili personelin yer
degistirmelerinden, calisanlarin kavrama siirelerinin sinir1 agmasindan, oOrgiitlerde
yasanan karigikliklardan, yonetimin etkin bir orgiitsel bilgi akis1 saglayamamasindan ve
orgilitiin boyut/buiylikliiglinden kaynaklanmaktadir. Yine orgilitsel stres ve karisiklik,
hizli oOrgiitsel gelismeyle birlikte yasanan yeniden yapilanmalar, teknolojideki
ilerlemeler, yiiksek personel degisim oranlari ve Orgiitsel ¢evrenin degismesi rol
belirsizligine sebep olmaktadir. Belirsizlik derecesinin orgiitler ve drgiit ¢calisanlart igin

onemli etkileri vardir. Eger orgiitte rol belirsizligi ¢akigsmalar1 ve rol belirsizliginin

% Ahmad, a.g.m., s5.902-903.

% Athanasios Koustelios, Nicholas Theodorakis, Dimitris Goulimaris, “Role Ambiguity, Role Conflict
and Job Satisfaction among Physical Education Teachers in Greece”, International Journal of
Educational Management, VVol.18, No.2, 2004, p.87.

% Marc Siegall, “Putting The Stress Back Into Role Stress:Improving The Measurement of Role Conflict
and Role Ambiguity”, Journal of Managerial Psychology, Vol.15, No.5, 2000, p.427.

% Zarinah Abdul Rasit, Che Ruhana Isa, “The Influence of Comprehensive Performance Measurement
System (CPMS) Towards Managers’ Role Ambiguity”, Procedia-Social and Behavioral Sciences,
Vol.164, 2014, p.551.
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kavramsallastirilmasinda sikinti varsa bu durum, belirsizlikle beraber orgiitte igsizlik
konularin1 da meydana getirmektedir®. Rol belirsizliginin yiiksek olmas: artan gerilim,
huzursuzluk, korku ve diismanlikla; azalan is tatmini, Ozgiiven, lretkenlik ve
performansla iligkili olmaktadir. Gorevlerin belirsiz agiklamalar1 ve iistlerden gelen
tutarsiz talimatlar artan huzursuzlukla, iistlere karst uygun davraniglarin azalmasiyla,
verimlilikte ve performansta diisiisle sonu¢lanmaktadir'®,

Orgiitlerde calisanlar arasinda rol belirsizligi olduk¢a yaygin yasanmaktadir.
Belirsizlikler genellikle hiyerarsik olmakta ve bu durumun yasandigi orgiitlerde diisiik
is tatmini, diisiik giiven, is ile iligkili gerginlik yiiksek ve isten vazgecme/isi birakma
egilimi oldukga yiiksek olmaktadir. Bu belirsizlik tlrl roliin sosyal taniminin belirsiz
olmasinin bir sonucu olabilmekte ya da grup iiyeleri arasindaki rol beklentilerinin ¢ok
gliclii olmasindan kaynaklanabilmektedir. Her iki durumda da c¢alisan igin rol
belirsizligi yasadiginda huzursuzluk, endise, kaygi gibi performansi olumsuz yonde
etkileyecek duygular ortaya g¢ikmaktadir. Belirsizlik arttikca hissedilen bu olumsuz
duygularda artis gozlemlenmektedir. Pozisyonlardaki hiyerarsik siralanmalarda
yonetimsel kademe ve iistlenilen sorumluluk arttik¢a rol belirsizligi de artmakta bu da
calisan performansini azaltmaktadir!®®,

Ise iliskin diisiince ve davramslarda rol belirsizliginin etkili oldugu gériisii
oldukca yaygin kullanilmaktadir. Rol belirsizligi gerilimin yiliksek seviyeleri,
orgiitlerden ayrilma isteginin artmasinin yan sira performans, is tatmini, baglilik ve isi
benimseme duygularinin diisiik seviyeleriyle de yakindan iliskilidir. Rol belirsizligi, bir
takim ise iliskin sonuglarin ve davramiglarin Onciisii olarak tanimlanmaktadir. Daha
bliytik rol belirsizlikleri is gerilimini artirirken, 1§ tatmini ve performansi diisiirmektedir.
Dolayisiyla is tatmini ve performansin diismesi isten ayrilma egilimini artirmaktadir.
Goriildigl gibi isten ayrilma egilimi lizerinde rol belirsizliginin etkisi direkt degil,
dolayli yollardan olmaktadir. Etkilerin dogrudan ya da dolayli yollardan olmasina
bakilmaksizin rol belirsizliginin is yasamindaki 6énemi oldukg¢a biiytiktiir. Y 6neticiler bu
belirsizligin sonuglar1 olan is tatminsizligi, diisiik performans ve gerilimin hem finansal
hem de insan kaynaklari maliyetleriyle iliskili oldugunun farkina varmaktadir. Bu

olumsuz etkileri dnleyici ve duzenleyici énlemler almak drgutlere énemli 6lglde fayda

% Gregson, a.g.m., $s.146-147.
10 Rizzo, a.g.m., s.154.
101 Wispe, a.g.m., s.46.
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saglamaktadir’®?, Teknoloji kullanimi rol belirsizligini énleyen etmenlerden bir tanesi
olmaktadir. Teknoloji kullanimi agik ve net hedeflerin belirlenmesini saglamakta,
iletisimdeki ve egitimdeki ¢abalara yardim etmekte ve orgiitteki calisanlarin katilimini
arttirmak i¢in saglanan firsatlar1 desteklemektedir. Teknoloji, ¢alisanlar arasindaki
iletisimi giiclendirmekte ve aciklamalarin daha hizli ve anlasilabilir yapilmasini
saglamaktadir. Teknoloji, c¢alisanlarin performanslarini  kolaylastirmakta, ¢alisan
katilimin1 cesaretlendirmekte ve orgiitsel degisim boyunca yasanan rol belirsizligini

azaltmaktadirt®,

2.2. ORGUTSEL HEDEF BELIRSIZLIiGi

Organizasyon taniminin  temel c¢ergevesini; bir takim  hedeflerin
gerceklestirilmesi amaciyla karsilikli bagimlilik ve isbirligine dayanan, koordine
edilmis topluluk seklinde ¢izmek miimkiindiir. Bu tanimlamanin igerisinde ii¢ unsur 6n
plana ¢ikmaktadir; hedef, isbirligi ve koordinasyon. Hedef unsuru; organizasyonun elde
etmek istedigi sonuctur. Isletmeler, kurumlar veya &rgiitler yonetim tarafindan énceden
belirlenen hedeflerin basarilmasi i¢in olusturulan yapilardir ve niteliklerine goére kar
amaglt veya kar amaci giitmeyen kuruluslar seklinde olusturulmaktadir. Yoneticiler,
onceden ortaya konulan hedeflerin bagarilmasi i¢in gerekli kaynaklarin durumuna ve
alternatiflere bakarlar. Bu degerlendirme, isletmeyi beklentilerinde daha rasyonel
davranmasi yolunda giidiiler. Hedef alternatiflerin gdzden gecirilmesi ve uygun yolun
secilmesi, maksimum hedef basarisinin  minimum kaynak kullanimi ile
saglanabilmesinin miimkiin oldugu varsayildigindan hedefler net ve Olgulebilir

olmalidirl®,

102 Richard G. Netemeyer, Mark W. Johnston, Scot Burton, “Analysis of Role Conflict and Role
Ambiguity in a Structural Equations Framework”, Journal of Applied Psychology, Vol.75, No.2, 1990,
p.148-149.

103 Shweta Maheshwari, Veena Vohra, “Identifying Critical HR Practices Impacting Employee Perception
and Commitment During Organizational Change”, Journal of Organizational Change Management,
Vol.28, No.5, 2015, p.882.

104 Bora Balun, Gazanfer Erbay, “Liderlik Hedef Y&netimi Siirecinin Tanimlanmasinda Alternatif Bir
Yaklasim: “Wallenda Faktorii”, Electronic Journal of Vocational Colleges, Cilt.5, Say1.2, 2015, s.41.
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Hedef belirleme, bir nesne veya eylemin amacidir. Belirli bir siire igerisinde
yeterliligin/ uzmanligin belirli bir derecesini elde etmek i¢in yapilan ¢alismalardir. Belli

bir hedefe sahip olmak performansi gelistirmektedir®.

Amag saptama teorisi insanlarin belirli, zor hedefleri gergeklestirmelerinin
belirsiz, kolay hedefleri gergeklestirmelerinden daha iyi ve daha kolay oldugunu iddia
etmektedir. Bu teorinin temel dayanak noktasi bir amacin g¢alisanlarin motivasyon ve
performansin1  etkiledigidir. Amaglar 6zel ve mantiken zor oldugunda calisan
motivasyon ve performansi artmaktadir. Hedef/amag bir kisinin performansini daha da
yukseltebilmesi icin bir semboldir. Hedef belirsizliginin nedenleri arasinda net kar
gostergelerinin eksikligi, ¢esitli ortaklardan gelen siyasi midahaleler ve cgeliskili
degerler yer almaktadir!®,

Bir hedef gerceklestirildiginde is performansi ve tatmin artmaktadir. Tam tersine
performans distiigiinde hedefe ulasilamamakta ve tatmin diismektedir. Daha fazla
hedef/amag gergeklestirmek kisilerin performans ve tatminini artirmaktadir. Calisanlar
yuksek hedef ve yilksek performanslara ulagsmak i¢in ¢aba gostermektedir. Cunki hedef
belirsizligi ve performans diisiikliigii calismak igin onlar1 motive etmemektedir'®’.
Belirsiz amaglar gorevi tamamlamayr engellemektedir. Ciinkii bu amaglar, hedefe
yonelik davranisi motive referans standartlar1 ve agiklamalarindan yoksundur.%®

Hedef belirlemenin yararlarini artiran ya da azaltan sartlar sunlar olabilir:

Birincisi, bir ¢alisanin bir hedef gergeklestirebilmesi icin yetenek ve bilgiye
gercekten ihtiyaci vardir. Eger hedef, bir performans ¢iktis1 ise ve ¢alisanlarin yetenek
ve bilgisi tamsa, bu onlar1 daha iyisini yapmak ve daha etkili ¢alismak igin tesvik
etmektedir. Hedeflere ulasmak igin yapilan ¢alismalar ¢aligsanlar1 sinirlendirebilmekte

ve calisanlar1 yeni stratejiler kesfetmek i¢in sistematik olmayan yollara bagvurmaya

zorlayabilmektedir. Bunu engellemek igin O6grenmek ve bilgi etkili bir yoldur.

105 Edwin A. Locke, “Motivation Through Conscious Goal Setting”, Applied & Preventive Psychology,
Vol.5, No.2, 1996, p.120.

1% Chan Su Jung, “Extending the Theory of Goal Ambiguity to Programs: Examining the Relationship
between Goal Ambiguity and Performance”, Public Administration Review, VVol.74, No.2, 2014, p.206.
107 Gary P. Latham, “The Motivational Benefits of Goal Setting”, Academy of Management Executive,
Vol.18, No.4, 2004, p.126.

108 Victoria F. Ritchie, Understanding The Connections Between Goal Ambiguity, Lateral Organizational
Communication, and Job Satisfaction, Southern Illinois University, Department of Political Science in the
Graduate School, (Master of Thesis), Carbondale, 2014, p.4.
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Calisanlar bilgi ve yetenek 1s1ginda gerceklestirdikleri hedeflerle anlamaya ve daha iyi
performans igin plan gelistirmeye odaklanmaktadir!®,

Ikincisi, ¢alisanlar belli bir hedefe kendilerini adamaktadir. Ozellikle bu hedef
zor ve gerceklestirmesi giic oldugunda c¢alisanlar ¢ok daha fazla ¢aba harcamaktadir.
Zor bir hedefi basarmak kolay ve erisilebilir bir hedeften ¢ok daha fazla gabayi
gerektirmektedir.

Uciinciisii, calisanlar bir hedefe kars1 ilerlerken geri bildirime ihtiyag
duymaktadir. Geri bildirim, insanlara amaca ulasmalarinda gerekli olan caba ve
stratejilerin seviyesi ve yoOniinii ayarlamalarma olanak saglamaktadir. insanlar kendi
hedeflerini  kesfettiklerinde c¢abalarmi artirmakta ve gerekiyorsa stratejilerini
degistirmektedir.

Dordiinciisii, calisanlar i¢in verilen gorevler karmasiktir. Strateji ve davranislar
otomatiklestirilmis hale geldiginde hedef belirlemenin olumlu etkileri azalmaktadir.
Bunu engellemek icin birinci ¢dzliim egitim, ikinci ¢dziim 6nceden not almak ve tigiincii
¢Oziim ise alt hedefler koymaktir.

Besincisi, durumsal kisitlar hedefleri gergeklestirmeyi kolaylastirmakta ya da
zorlastirmaktadir. Orgiitteki liderin baslica rolii, calisanlarin hedeflerini gerceklestirmek
icin onlarin sahip oldugu kaynaklari korumak ve hedeflerini bagarmalar1 konusunda

onlerinde bulunan engelleri kaldirmaktir'®®,

2.2.1. Orgutsel Hedef Belirsizligi Boyutlari

Orgiitsel hedef belirsizliginde; orgiitsel hedef gercek anlamii kaybettiginde ve
hedefe farkli yorumlar getirilip hedef belirsizlesmeye basladiginda, ¢alisanlarin Orgutin
amacin1 veya amaglar toplulugunu ne dereceye kadar anlayip, yorumlayabildigine atifta
bulunulmaktadir. Bir oOrgiitiin varolusu, Orgiitsel aktiviteleri yonetebilme, Orgiitsel
performans1 degerlendirebilme ve orglitsel oncelikler hakkinda kararlar alabilme ile

iliskili nedenlere istinaden hedef belirsizliginde dort farkli boyut gelistirilmistirt!,

199 Dawn Winters, Gary P. Latham, “The Effect of Learning Versus Outcome Goals on A Simple Versus
a Complex Task”, Group and Organization Management, VVol.21, No.2, 1996, p.248.

110 Gary P. Latham, Gerard H. Seijts, “The Effects of Proximal and Distal Goals on Performance on a
Moderately Complex Task”, Journal of Organizational Behavior, Vol.20, No.4, 1999, p.422.

11 Young Han Chun, Hal G. Rainey, “Goal Ambiguity and Organizational Performance in U.S. Federal
Agencies”, Journal of Public Administration Research and Theory, VVol.15, No.4, 2005, p.531.
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2.2.1.1. Misyon Kavrama Belirsizligi (Mission Comprehension Ambiguity)

Misyon kelime anlami olarak bir kisi veya toplulgun iistlendigi 6zel gorev
demektir. Isletme ydnetimi agisindan ise misyon; Orgit Uyelerine bir yon vermesi ve
anlam kazandirmasi amaciyla belirlenmis ve orgiitii benzer orgiitlerden ayirtetmeye
yarayacak uzun donemli gorev veya amagctir. Misyon igletmenin nigin var oldugunu ve
ne yapmak istedigini gostermektedir. Her isletme yazili olsun veya olmasin bir misyona
sahiptir. Isletmenin her tiirlii faaliyetlerinde ¢alisanlarin davranislarini sekillendiren bu
misyon, isletme sahipleri ve yoneticilerinin inanglar1 ve degerlerine gore olusmaktadir.
Misyon bir Orgiitin var olus sebebidir ve onun stratejik amaclarini nasil
gerceklestirecegini belirleyen cerceveyi olusturmaktadir. Genel ve stratejik amaclari
ayni olan isletmeleri birbirinden ayirtetmeye yarayan ve isletmenin kimligini belirleyen

12 Orgiit misyonunun ve amaglarinin

temel Ozellik, misyonla kazanilmaktadir
tanimlanmasi, stratejik yonetim sireci icin analiz yapma, yon belirleme ve strateji
secme, uygulama ve tim olarak yonetim sirecini degerlendirmede temel bir ¢ati

olusturmaktir3,

Misyon kavrama belirsizligi ise, g¢alisanlarin Orgutsel misyon ve gorevleri
kavrama, ag¢iklama ve iletisimde yasadiklari belirsizligi ifade etmektedir. Yani
calisanlarin Orgiit misyonunu ne derece anladiklari, bu misyonu ne derece dogru
acikladiklar1 ve iletisimi ne derece dogru sagladiklarina yonelik belirsizliktir. Calisanlar
orgdtlerin misyon, vizyon ve gorev listesini ¢ok daha kolay anladiginda, daha net
acikladiginda ve iletisimini Sagladiginda misyon kavrama belirsizligi azalmaktadir.
Cunkl calisanlar tarafindan farkli yorumlarin yapilma olasihigi diisecek ve orglitsel
misyonu kavrama hakkinda uzlasmalar daha fazla olacaktir. Orgiitsel liderler calisan
sadakatini ve gorev bilincini yukseltmek ve orgiitlerin yasalligini artirmak igin siklikla
orgutiin misyon modelini ilan etmektedir'*, Misyon kavrama belirsizligi 6rgutin

misyon modelinin anlasilabilirlik seviyesini ifade etmektedir. Orgitlerin misyon modeli

112 Selen Dogan, “Isletmelerde Vizyon ve Misyon Bildirisi Gelistirme ve Onemi Uzerine Bir Aragtirma”,
Amme Idaresi Dergisi, Cilt.35, Say1.1, Y11.2002, s.147.

113 Ridvan Yurtseven, “Stratejik Yonetim Siirecinde Misyon Kavrami”, Yonetim, Say1.29, 1998, 5.28.

114 Chun, a.g.m., 5.532.
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calisanlar tarafindan anlamak, agiklamak ve iletisim i¢in ¢ok daha kolay oldugunda,

anlamada zaman kayb1 azalmakta ve uzlasmalar yayilmaktadir®®,

2.2.1.2. Hedeflerin Yonlendirici Niteligindeki Belirsizlik (Directive Goal
Ambiguity)

Hedeflerin yonlendirici niteligindeki belirsizlik, gorevlerin gergeklestirilmesinde
belirli etki elde edilmesi icin drgutiin misyon ve genel hedeflerinin direktif ve ilkelere
doniistiiriilmesinde yasanilan belirsizligi ifade etmektedir. Yani misyona donik teknik
hedeflerin ne tir yonlendirici niteliklere sahip olmasi konusunda yasanilan belirsizliktir.
Ciinkii oOrgiitsel misyon bir Orgiit ya da isletmede calisanlara ortak bir yon
kazandirmaktadir. Calisanlarin belirlenen orgiitsel hedeflere ilerlemesi konusunda ne tiir

davranislar yapilmasi, hangi yonde ilerlemesi gerektigine dair belirsizlik yasamasidir®,

2.2.1.3. Hedef Degerlendirmede Belirsizlik (Evaluative Ambiguity)

Olusturulan  orgiitsel misyona ulasilirken amaclanan hedeflere erisilip
erisilemeyeceginin degerlendirilmesi konusunda yasanilan belirsizliktir. Orgtsel
hedefler raporu, gorevin basaris1 dogrultusunda ilerlemenin/siirecin degerlendirilmesine
olanak saglamaktadir. Bu belirsizligin azaltilmasit i¢in performans gostergeleri
olusturulmali ve dogru siire¢ yapilandirmasina 6zen gosterilmelidir. Performans
degerlendirmesi i¢in performans gostergeleri ve hedefleri oOrgiitsel misyon haline
getirilmelidir’”. Orgutlerin performans hedefleri agiklanabilir olciide, gegerli ve
objektif performans gostergelerine sahip olmalidir. Birgok drgut performans hedeflerini
objektif ve olgiilebilir tavirla ifade etmekte ve yasanan zaman kaybinin minimum

seviyesine izin vermektedir!'®,

115 Andrew Campbell, Sally Yeung, “Creating a Sense of Mission”, Long Large Planning, Vol.24, No.4,
1991, p.10-11.

116 Chun, a.g.m., s.533.

17 Gloria Grizzle, “Measuring State and Local Government Performance: Issues to Resolve Before
Implementing a Performance Measurement System”, State and Local Government Review, Vol.14, No.3,
1982, p.134.

118 John Bohte, Kenneth J. Meier, “Goal Displacement: Assessing the Motivation for Organizational
Cheating”, Public Administration Review, Vol.60, No.2, 2000, p.180.
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2.2.1.4. Hedef Onceligindeki Belirsizlik (Priority Goal Ambiguity)

Amaglarin sayis1 drgiitsel hedef belirsizliginin diizeyini gdstermektedir. Orgiitler
cok fazla amaca sahip olduklarinda, bunlar arasinda hangisine 6ncelik verileceginin
belirlenmesi daha da =zorlasmaktadir ve dolayisiyla oOrgiitsel hedef belirsizligi
artmaktadir. Hedeflerin ¢ok fazla olmasi, daha fazla hedef ¢atismasi yasanmasina sebep
olmaktadir. Bagka bir deyisle, orgiitlerin birden fazla hedefe sahip olmasi bir¢ok hedefin

basarisim giiclestirmekte ve diger hedeflerin basarisini engellemektedir®®®.

2.2.2. Orgiitsel Hedef Belirsizligi ve Calisan Performans: iliskisi

Bireyler ve gruplar, amaglar agik, zor fakat kabul edilebilir oldugunda daha iyi
performans sergilemektedir.’?® Calisanlarin 6rgiitsel hedeflerinin agik olusu onlarin is
hedefleri, 0z yeterlilik, i motivasyonu ve performans algilamalar1 ile pozitif
iliskilidir?,

Hedef belirsizligi algilamalarini bireysel yoneticilerin kisisel yatkinliklar1 ve

davraniglari, Orgiitsel yapi, iletisim siireci ve diger faktdrler az ya da c¢ok

etkilemektedirt??,

Hedef belirsizligi hem orgiit hem de ¢alisanlar igin ciddi sonuclara sebep
olmaktadir. Bu sonuglar orgutsel sadakatin ve yonetimsel yetkinliklerin zayiflamas,
biirokratik yapilanma ve prosediirlerin en st diizeyde uygulanmasi gibi maddeleri
icermektedir'?®. Hedef belirsizligi, orgiitteki iist yonetimin idari otoritesini
zayiflatmaktadir. Hedef belirsizligi otoritenin merkezilesmesine, kurallarin ve

birokrasinin daha fazla detaylandirilmasina ve yontemsel gereksinmelere Sebep

119 Chan Su Jung, “Organizational Goal Ambiguity and Job Satisfaction in the Public Sector”, Journal of
Public Adminstration Research and Theory, VVol.24, No.4, 2013, p.959.

120 Edwin A. Locke, Gary P. Latham, “Building a Practically Useful Theory of Goal Setting and Task
Motivation:A 35-year Odyssey”, American Psychologist, Vol.57, No.9, 2002, p.706.

121 Albert Bandura, Edwin A. Locke , “Negative Self-Efficacy and Goal Effects Revisited”, Journal of
Applied Psychology, Vol.88, No.1, 2003, p.87.

122 Sanjay K.Pandey, Hal G. Rainey, “Public Manager’s Perceptions of Organizational Goal Ambiguity:
Analyzing Alternative Models”, International Public Management Journal, VVol.9, No.2, 2006, p.86.

123 Bruce Buchanan, “Government Managers, Business Executives and Organizational Commitment”,
Public Administration Review, Vol.34, No.4, 1974, p.340.
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olmaktadir. Hedef belirsizligi, karar alma ve stratejik planlamay1 zorlastirmakta ve
hiyerarsik iletisimi saptirmaktadir!?*,

Siyasi etki formel ya da haber yaym organlar1 ve kamuoyunun ifadeleri gibi
informel kanallar yoluyla saglanmaktadir. Orgitlerdeki calisanlar ¢oklu kaynaklardan
gelen daha fazla dis etkiye maruz kalmaktadir. Calisanlarin amaglarin1 saptarken daha
karmasik ve celigkili durumlari deneyimlemeleri hedef belirsizliginin seviyesini
artirmaktadir. Bir orgiit i¢in siyasi destegin zayif olusu orgiitiin hedef ve performansi
tizerindeki tartigmalar ve siyasi anlasmazliklardan kaynaklanmaktadir. Olmasi gereken
orgiitler icin dis siyasi destek artarken calisanlar arasindaki algilanan hedef belirsizligi
seviyesinin azalmasidir!?,

Hedeflerin gok gesitli olmasi belirsizligi artirmaktadir. Orgiitsel yap1 ve siirecin
boyutlar1, hedefler arasindaki karsilikli iliskinin belirli/agik olmasi ya da ¢ok cesitli ve
celiskili hedeflerin basitlestirilmesi c¢alisanlar tarafindan algilanan hedef belirsizligini
azaltmaktadir. Boylece orgiitlerde calisanlar yliz yilize etkilesim, grup toplantilari,
telefon, mektuplar gibi etkili kanallar yoluyla i¢ iletisimi saglayarak hedef
belirsizliginin seviyesini diisiirebilmektedir'?.

Yetersiz iletisimin belirsizlik {izerinde olumsuz bir etkisi vardir. Yiksek
bigimsellestirme orgiitsel hedef belirsizligini azaltmaktadir. Resmi prosedurlerin artmasi
hedef belirsizligini artirmaktadir'?’.

Calisanlarin psikolojik tutum ve davraniglart Orgiitsel hedef belirsizligi ile
iliskilidir. Isin farkli ydnlerine bagli olmakla hedef belirsizligi arasinda bir iligki
mevcuttur. Baglilik ve hedef netligi/agiklig1 arasinda bir baglant1 vardir. Calisanlar ve
yoneticiler orgiitsel baghlik yiiksek oldugu zaman 6rgutlerin hedeflerini sahiplenmekte
ve benimsemektedir. Orgiitsel bagliligim yiiksek olusu ¢alisanlarin ve yoneticilerin daha
fazla kabul etme ve karmasik hedeflerle daha fazla basa ¢ikabilmelerine neden olmakta

ve boylece de hedef belirsizliginin seviyesini diisirmektedir!?,

124 Allen H. Barton, “A Diagnosis of Bureaucratic Maladies”, The American Behavioral Scientist, Vol.22,
No.5, 1979, p.484-485.

125 Richard W. Waterman, Amelia Rouse, Robert Wright, “The Venues of Influence: A New Theory of
Political Control of the Bureaucracy”, Journal of Public Administration Research and Theory, Vol.8,
No.1, 1998, p.17.

126 Robert W. Zmud, Mary R. Lind, Forrest W. Young, “An Attribute Space for Organizational
Communication Channels”, Information Systems Research, Vol.1, No.4, 1990, p.441.

127 Sanjay K. Pandey, Patrick G. Scott, “Red Type: A Review and Assesment of Concepts and Measures”,
Journal of Public Administration Research and Theory, Vol.12, No.4, 2002, p.563.

128 Bychanan, a.g.m., s.341.
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Yine ayn1 sekilde kamu hizmeti motivasyonu (public service motivation: kamu
hizmetleri motivasyonu bireysel ve kurumsal ¢ikarlarin 6tesinde, daha genis toplumsal
kesimlerin ¢ikarlarini ilgilendiren inanglar, degerler ve tutumlart ve kisilerin bunun
geregine uygun olarak davranmasidir'®)  belirsiz hedeflerin karigikliginin kabul
edilmesine ve hedef belirsizliginin seviyesinin diismesine sebep olmaktadir. Isi
benimseme seviyesi yiikselirse hedef belirsizligi seviyesi diismektedir*°.

Orgiitsel  hedef belirsizligi rol belirsizligine sebep olmaktadir. Rol
performansinda gilinden giine belirsizligin deneyimlenmesi ¢alisanlarin hedef belirsizligi
algilamalarini etkilemektedir. Calisanlar kendi is, amag¢ ve pozisyonlarinda belirsizlik
yasarlarsa bu onlarin Orgiitsel hedef ve amacglarinda da daha fazla belirsizlik
yasamalaria sebep olmaktadir'®. Orgiitsel kurallar ve yoénetmelikler, yontemsel
aligkanliklara odaklanmakla birlikte profesyonel bagimsizlik ve degerlendirme rol
catigmalarina zemin hazirlamaktadir. Rol belirsizligi ve hedef belirsizligi arasinda
pozitif bir iligki vardir. Profesyonel egitim isin tahmin edilebilen ve tahmin edilemeyen
yonleri hakkinda birlestirici bakis agis1 ve sistematik bilgi saglamaktadir. Bu sayede
algilanan hedef belirsizliginin azalmasina yardim etmektedir. Siyasi destek, etkili i¢
iletisim ve wuzmanlagsma hedef belirsizligini azaltirken, merkeziyet¢ilik hedef

belirsizligini artirmaktadir!®,

2.3. KARIYER BELIRSIZLiGi

Is diinyasindaki degisimin biiyiime orani arttikga kisiler kendi &miirleri boyunca
kariyerlerinde bir takim degisiklikler yapmak zorunda kalmaktadir. Bu degisimlerde
alian kariyer kararlarinin kalitesi hem bireyler hem de toplum i¢in 6nemli olmaktadir.
Kariyer karar1 zor bir siiregtir. Baz1 insanlar bu karar1 kolayca alirken digerleri bir takim

zorluklarla kars1 karsiya gelmektedir ve profesyonel yardim almaktadir. Bu yardimlarin

129 Richard Clerkin, Sharon Paynter, .Jami K. Taylor, “Public Service Motivation in Undergraduate
Giving and Volunteering Decisions”, The American Review of Public Administration, Vol.39, No.6,
2009, p.676.

130 James L. Perry, “Antecedents of Public Service Motivation”, Journal of Public Administration
Research and Theory, Vol.7, No.2, 1997, p.184.

181 Susan E. Jackson, Randall S. Schuler, “A Meta-Analysis and Conceptual Critique of the Research on
Role Ambiguity and Role Conflict in Work Setting”, Organizational Behavior and Human Decision
Processes, Vol.36, No.1, 1985, p.33.

132 Travis C. Tubre, Judith M.Collins, “Jackson and Schuler (1985) Revisited: A Meta-Analysis of the
Relationships Between Role Ambiguity, Role Conflict and Job Performance”, Journal of Management,
Vol.26, No.1, 2000, p.157.
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baslica amaci, bireylere zorluklar1 siniflandirmada yardim etmek ve onlara ihtiyaci olan
konularda ¢6ziim yolu saglamaktir. Karar teorisi zorluklarin simiflandirilmasini
onermektedir. Siniflandirma olaymin 6nemi kariyer siliresince segenekleri anlamada
giderek artmaktadir. Bu teoriye gore en iyi karar, karar alicinin hedefini basarmasina en
iyi yardim eden karardir. Bu hedefler, seceneklerin ¢esitli 6zelliklerine gore bireylerin
tercihleri ile temsil edilmektedir. Kariyeri konusunda akilci davranan kisi secenekler
arasinda en yiiksek fayda saglayani segmektedir. Belirsizlik hem bireylerin ayirt edici
Ozelliklerinde hem de gelecek kariyer se¢eneklerinin kaynaklarinda olduk¢a 6nemli bir

rol oynamaktadir'®,

Belirsizlik hayatin ve is yasammnin bir gercegidir. Is hayatinda kariyer siirecine
belirsizlik kosullar1 eslik etmektedir. Ac¢ik bir sekilde goriiliir ki kariyer secenekleri
hakkinda ¢ok daha fazla bilgiye sahip olan karar alic1, ¢ok daha iyi bir karar verecektir.
Karar teorisine gore, belirlenen seceneklerin sonuglarinin degeri ve olasiliklarinin
hesaplanmasi gerekmektedir. Dolayisiyla kisiler yaptiklari secimlerin sonuglarini
belirlemelidir. Alternatifleri degerlendiren bir karar vericinin hedefleri, se¢imi ile ilgili
segeneklerin dzelliklerini yansitan bir kriter olarak ifade gerektirmektedir'3*,

Karar teorisiyle birlikte kuralct modellerin yani sira betimleyici modeller de
gelistirilmektedir. Kuralc1 modeller, insanlarin uygun kararlar1 nasil almalar1 konusunda
kisilere rehberlik saglarken, nasil insanlarin dogru kararlar aldigiyla ilgilenmektedir.
Kuralct modellere gore en uygun segimde, beklenen fayda maksimum duzeydedir. Bir
secenekten beklenen fayda, her bir segenekten beklenen sonuglarin olasiligi ve degerin
birlestirilmesi temeline dayanmaktadir. Beklenen fayda modelinde karar problemi farkli
asamalarda ¢Oziilmektedir. Birinci asamada, kisi arzu ettigi hedefleri belirlemek ve
tanimlamak zorundadir. ikinci asamada, bu hedeflerin énemi diisiiniiliip tartilmaktadur.
Uciincii asamada, var olan secenekler tanimlanmak zorundadir. Dérdiincii asamada, her
secenek her bir degerin memnuniyeti icin sundugu firsatlar agisindan
derecelendirilmektedir. Besinci asamada ise, bu derecelendirme degere verilen agirligin
carpilmasiyla yapilmaktadir. Altinc1 agamada, her bir secenek i¢in dnem tastyan iirlinler

ve firsatlar toplam1 hesaplanmaktadir. Son asamada ise bu toplam, her bir segenek icin

133 Jtamar Gati, Misna Krausz, Samuel H. Osipow, “A Taxonomy of Difficulties in Career Decision
Making”, Journal of Counseling Psychology, Vol.43, No.4, 1996, p.510-511.

134 Mohammad Taghi Taghavifard, Khalili Damghani, Tavakkoli Moghaddam, “Decision Making
Uncertain and Risky Situations”, Society of Actuaries, 2009, p.2-3.
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basar1 olasiliginin tahmin edilmesi ile ayarlanarak yapilmaktadir. Bu yedi asama her bir
secenek icin beklenen fayda ile sonuglanmaktadir. En uygun se¢im, beklenen faydanin
en biiyiik oldugu segenektir'®,

Karar verme sureci, istenilen sonuca goturecek ¢cézimler bulmak amaciyla olayi,
farkli acilardan degerlendirmeyi igermektedir. Modern diinyada karar almak farkliliklar
anlamay1 agikladigi i¢in ve gerektigi anda cesarete etki etmesiyle 6nemli olmaktadir.
Onemli konularda konsantrasyon, mantikli ve uyumlu diisiinceler saglamas,
diisiincelere 6znel ve nesnel degerlendirmelerin yani sira analitik ve sezgisel
degerlendirmeler getirmesi, ikilemleri ¢ozdiirmek i¢in bilgi saglamasi ve analiz
yaptirmasi, konu ile alakali bilgi biriktirerek ustaca diisiindiirmek ve sonunda giivenilir,
direkt ve kullanilabilir kararlara ulagilmasini saglamak etkili karar verme siirecinin
ozellikleri arasinda sayilmaktadir. Belirsiz kosullar altinda Kkariyer karari alindiginda
birtakim problemler ortaya ¢ikmaktadir. Bu problemler verilerin dogrulugu ve bilgi
eksikligiyle baglantili olmaktadir. Genellikle kariyer kararlar1 yeterli bilgiye sahip
olmadan, analizler yapilmadan, gereken onem gosterilmeden alinmaktadir. Belirsiz ve
riskli kosullar altinda kariyer karar1 alma surecinde detaylar icin daha fazla dikkat ve
daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu bilgi gelismeye ve segeneklerin analiz
edilmesine hizmet etmektedir'*®.

Kariyer belirsizligi, bireylerin kariyer karari alma siire¢lerinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Siyasette, ekonomide ve toplumsal olaylarda yasanan hizli dalgalanmalar
is diinyasinin yapisini etkilemekte, ayn1 zamanda bireylerin kariyer gelisim siireglerini
de etkilemektedir. Siyasi sorunlar, sosyal problemler ve istikrarsiz ekonomik gelismeler
15 diinyasindaki firsatlar1 etkilemektedir. Kariyer belirsizligi, kariyer planlama siirecinde
onemli bir sorun haline gelmektedir. Yine ek olarak ¢evresel degisimler de bireylerin
ilgi alanlarin1 ve kariyer kararlarini etkilemektedir. Bireyler ve ¢evre arasindaki devam
eden etkilesimler kariyer gelisim siirecinde 6nemli rol oynamaktadir. Bireylerin
yasaminda  gerceklesen planlanmayan olaylar onlarin  kariyer  kararlarimi
degistirmelerine sebep olmaktadir. Bu yiizden kariyer belirsizliginin kaynaklarini

aragtirmak c¢ok Onemlidir. Bireyler yapilan arastirmalarin yetersizliginden, is

135 Veerle Germeijs, Paul De Boeck, “Career Indecision: Three Factors From Decision Theory”, Journal
of Vocational Behavior, VVol.62, 2003, p.11.

136 Aferdita Dervishi, Ibish Kadriu, “Decision Making Under The Conditions of Risk and Uncertainty in
Some Enterprises of Prishtina and Ferizaj”, European Scientific Journal, VVol.1, 2014, p.227-228.
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alanlarindaki memnuniyetin az hissedilmesinden, kisisel diger degiskenlerden ve dissal

engellerden dolay: kariyer belirsizligi yagamaktadir. Eger bireyler belirsizligin farkinda

olurlarsa, onunla daha rahat basa ¢ikabilmektedir. Belirsizlik gercegi kariyer karar

siirecine dahil edilmelidir®’

. Kariyer belirsizliginin kaynaklarini, deneyimlerini ve basa

¢ikma tekniklerini Sekil 2 Ustiinde gosterecek olursak:

Kariyer Belirsizliginin Kisisel Kaynaklari

Kariyer Belirsizliginin Cevresel Kaynaklari

o Ilgi/goriislerdeki degisimler

e Kisisel saglik problemleri

e  Belirsiz hedef belirleme

e Kisisel ilgilerdeki uyumsuzluk

e Dinsel inanclar

Beklenmedik olaylar

Is piyasast ve sosyal cevredeki hizli
degisimler

Yiiksek igsizlik oran1

Aile beklentileri/bask1

Egitim sistemindeki degisiklikler

Esit rekabet siyasi sorunlar

Kamu duzeni

i

Belirsizlik Hissedildigi Andaki Deneyimler

Fiziksel: yorgunluk, uykusuzluk, duygusuzluk

Davramigsal: ne yapacagini bilememe

Duygusal: saskinlik, savunmasizlik, huzursuzluk, panik
Kavramsal: 6zsaygi eksikligi, kendine giiven eksikligi

Varolussal nihai endiseler: bosluk, anlamsizlik

I

I

Basa Cikma Teknikleri
e Fiziksel adaptasyon e  Psikolojik adaptasyon e  Sosyal destek ag1
(jimnastik yapma, bos (kavramsal farkindalig e Bilgi arama
zaman faaliyetlerine artirma)
katilma, uyuma, sarki e Ozelliklerdeki
soyleme ve aglama) kavramsal degisimler
e Dinsel inanglar

137 Hsiu-Lan Shelley Tien, Chia-Huei Lin, Shu-Chi Chen, “A Grounded Analysis of Career Uncertainty
Perceived by College Students in Taiwan”, The Career Development Quarterly, VVol.54, 2005, p.162-163.
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Sekil 2: Kariyer Belirsizligi Modeli: Kaynaklari, Deneyimleri ve Basa Cikma Stratejileri

Kaynak: Hsiu-Lan Shelley Tien, Chia-Huei Lin, Shu-Chi Chen, “A Grounded Analysis of Career
Uncertainty Perceived by College Students in Taiwan”, The Career Development Quarterly, Vol.54,
2005, p.168.

Kariyer belirsizliginin kisisel kaynaklar1 ilgi/ goriislerdeki degisimler, kisisel
saglik problemleri, belirsiz hedef belirleme, kisisel ilgilerdeki uyumsuzluk ve dini
inanclardir. Bu belirsizligin ¢evresel kaynaklari ise beklenmedik olaylar, is piyasasi ve
sosyal ¢evredeki hizli degisimler, yiliksek issizlik orani, aile beklentileri/ baski, siyasi
sorunlar, esit rekabet ve kamu diizenidir. Kariyer belirsizliginin bir bagka kaynagi da
kisisel ve ¢evresel kaynaklarin etkilesimi sonucunda olusmaktadir. Bunlar arasinda
O0grenme deneyimleri, kariyer bilgisinin iglenmesi, is diinyasinin yanlig algilanmalari,
rol model degisimi, nasil karar alinacaginin bilinmemesi ve ¢oklu rol catigsmalari
sayllmaktadir. Belirsizligi hisseden bireylerin yasadiklari deneyimler ise fiziksel,
davranigsal, duygusal, kavramsal ve varolussal nihai endiseler olmak {izere 5 boliime
ayrilmaktadir. Belirsizlik aninda hissedilen biitiin duygularin neredeyse hepsi negatiftir.
Belirsizligi hisseden bireyler fiziksel olarak kendini yorgun, sersem ve uyusuk gibi
hissetmektedir. Davranigsal olarak kisiler ne yapacagini bilememekte, herhangi bir
eylem i¢in kendilerinde yeteri kadar enerji gormemektedir. Kisinin belirsizlige karsi
verdigi duygusal cevaplar savunmasizlik, tirkeklik, huzursuzluk, depresyon, mutsuzluk,
sinirlilik ve cesaretsizlik olmaktadir. Glivensizlik, giigsiizliik, kendinden siiphe etme ve
kimligini kaybetme ise varolussal nihai endiseler arasinda yer almaktadir. Belirsizlikle
basa ¢ikma teknikleri arasinda kisinin fiziksel adaptasyon / ayarlamasinda jimnastik
yapma, bos zaman faaliyetlerine katilma, uyuma, sarki sdyleme ve aglama gibi
secenekler yer almaktadir. Bu tip basa ¢ikma teknikleri bireylerin rahatlamalarina ve
yeniden enerji almalarina yardimci, kisa donemli tekniklerdir. Psikolojik adaptasyon /
ayarlama ise kavramsal farkindali§i artirma ve gorevler igin yetenek kesfini
icermektedir. Bireyler yeni deneyimlere acik olmak gibi psikolojik davranmislarini
olumlu yonde gelistirecek olaylardan yararlanmaktadir. Digsal ve sosyal desteklerde
belirsizlikle basa ¢ikma tekniklerinin bagka bir tiirli olmaktadir. Bilgi arama ve sosyal
destek aglar1 bu teknigin iki 6nemli kaynagini olugturmaktadir. Bilgi arama, dergiler ve

kisisel gelisim kitaplar1 gibi bilgi kaynaklarinin okunmas: ile iligkilidir. Kisilerarasi
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yetenekler ve kaynaklar kariyer gelisimi i¢in oldukca kritik bir hale gelmektedir.
Bireyler belirsizlikle karsilastiklar1 zaman kigilerarasi aglar onlara 6nemli bir basa
cikma teknigi olarak hizmet etmektedir. Kariyer belirsizliginin iistesinden gelebilmek
icin aile lyelerinin, arkadaslarin desteginin oldukc¢a 6nemli oldugu da unutulmamasi
gereken bir konudur3,

Kariyer gelisim siirecinin en temel yonii, farkli segenekleri ve mesleki alanlari
kesfetmesidir. Kariyer kesfi bireylerin yasam boyu karsisina ¢ikmaktadir. Fakat bu
kesif, is kayb1 gibi kariyer degisimleri boyunca ¢ok daha etkili olmaktadir. Kariyer kesfi
stireci oldukga streslidir. Ciinkii bu siire¢ bireyin kendi ve gelecegi hakkinda yeterli
bilgiye ulasmak icin yapilan amaca yonelik davranislar ve kavramalardir. Kariyer kesfi
mesleki davranislarda onemlidir. Ciinkii bu kesif kisinin kendisi ve ¢evresi hakkinda
bilgi saglamakta, is ayarlamalarini kolaylastirmakta ve performansini artirmaya yardim
etmektedir’®.

Baz1 caligmalar ¢alisanlarin kariyer degiskenliginin oOrglitlere yeni sosyal ve
beseri sermaye kazandiracagini gostermekteyken, diger caligmalar ¢alisanlarin giincel
kariyer davraniglarinin artan firsat¢1 davranislar ve azalan sosyal ve beseri sermaye
yoluyla orgitleri negatif etkiledigini, dolayisiyla bu durumun c¢alisan katilimini ve
orgiitsel performansi azalttigini1 gostermektedir. Kisilerin ¢aligma hayatlari boyunca elde
ettikleri kariyer sermayesi onlarin digsaridaki c¢alisma oOrgiitlerinde kendilerini
gelistirmek i¢in sahip oldugu bilgi, deneyim ve ag baglantilaridir. Calisanlarin farkl
tirlerde is deneyimlemeleri ve onlarin kisisel kariyer yetkinliklerinin toplami kariyer
sermayesini olusturmaktadir. Her ¢alisanin farkli kariyer yetkinlikleri orgiitiin temel
yetkinliklerine  katkida bulunmaktadir. Kariyer tatmini, c¢alisanlarin kariyer
yetkinliklerini gelistirmesi ve Orglite katki saglamasi i¢in 6nemli rol oynamaktadir.
Kariyer tatmini, bir kisinin bireysel kariyerinin psikolojik degerlendirilmesi olup kisinin
kariyer ve is hayatindaki en son davraniglarinin 6nemli bir belirleyicisi olmaktadir.

Calisanlara mesleki kararlarinda, orgiitlerin bir isi basarmak ic¢in c¢abalarinda, isin

1% Tien, a.g.m., $5.166-170.
139 Levon T. Esters, “Relationship of Career Exploratory Beliefs to Career Certainty of Undergraduate
Agriculture Students”, NACTA Journal, Vol.51, No.4, 2007, p.31.
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gerektirdikleri ve calisanlarin amaglar1 arasinda bir denge kurulmasinda is tatmini

onemli olmaktadir!®.

2.3.1. Kariyer Kararsizhg Kaynaklari

Kariyer karar1 vermek karmasik bir siirectir. Bireyler kariyer karar1 verdiklerinde
cesitli zorluklarla karsilagsmaktadir. Kariyer belirsizligi karar verme siirecindeki

problemleri belirtmek icin kullanilmaktadir'4?.

2.3.1.1. Bilgi Eksikligi (Lack of Information)

Bilgi eksikligi, olas1 secenekler arasinda bir goriise sahip olmamak, seceneklerin
ozelliklerini bilmemek ve segenekler ve sonuglarini degerlendirebilmek i¢in onlarin
ozellikleri hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamaktan kaynaklanmaktadir. Karar
teorisinin problem ¢dzme asamalarindan birinci ve {igiincii asama seg¢enekler hakkinda
bilgi eksikligi ile iligkili olmaktadir. Yani arzu edilen hedefleri ve secenekleri
belirlemek ve tanimlamak ancak se¢enekler hakkinda mevcut bilgi varsa miimkiin

olmaktadir!*?,

2.3.1.2. Degerleme Sorunlart (Valuatiion Problems)

Degerleme sorunlari, degerlerin belirsiz olmasi, deger c¢atismasi Ve
degerlendiren tarafsizligindan olusmaktadir. Degerlerin belirsiz olmasi, amaglarin
belirsiz olmasini ifade etmektedir. Kadin ya da erkek bir kisinin se¢enekler arasindan ne
istedigini bilmiyor olmasi degerlerin belirsiz olmasindan kaynaklanmaktadir. Deger
catismalar1 mukemmel bir secenek olmadiginda ayr1 hedeflerin farkli secencklerle

gerceklestirilebilecegini ifade etmektedir. Her secenegin farkli degerleri oldugunu

140 Chen Fleisher, Svetlana N. Khapova, Paul G. W. Jansen, “Effects of Employees’ Career Competencies
Development on Their Organizations:Does Satisfaction Matter?”, Career Development International,
Vol.19, No.6, 2014, p.701.

141 Fred W. Vondracek, Michelle Hostetler, “Dimensions of Career Indecision”, Journal of Counseling
Psychology, Vol.37, No.1, 1990, p.100.

142 Germeijs, a.g.m., s.12.
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sOyleyen goriis farkliligidir. Degerlendiren tarafsizliginda ise hedefler acisindan en ¢ok

tercih edilen secenekler esit olarak gekici olmaktadir®3,

2.3.1.3. Sonuclara Dénuk Belirsizlik (Uncertainty About The Outcomes)

Bir kisinin iyi bir son icin verecegi se¢eneklerdeki kisitlamalar ya da tahmin
edilemeyen olaylardan kaynaklanmaktadir. Karar teorisinin  problem ¢6zme
asamalarindan yedinci asamasi bu kisimla iligkili olmaktadir. Beklenen fayda modelinin
yedinci asamasinda karar alict basarinin olasiligini hesaplamak zorundadir. Ancak
sonuglar hakkinda belirsizlik yasaniyorsa basart olasiligin1  hesaplamak kolay
olmamaktadir. Belirsizligin ii¢ kaynagi arasindaki ayrim kariyer karar1 almadaki
zorluklarin smiflandirilmasi ile iligkilendirilmektedir. Kariyer karari siireci boyunca
meslekler hakkindaki bilgi eksikligi ve kisinin kendi kisiligi hakkindaki bilgi eksikligi

olarak iki mevcut zorluk ortaya ¢ikmaktadir#,

2.3.2. Kariyer Belirsizligi ve Calisan Performans iliskisi

Kariyer hedefi belirleme, calisanlar ve orgilitler i¢in yararli olmaktadir. Bir
kariyer hedefi kisiye kendi gelecegini gorebilecegi net bir resim saglamakta ve bir
kisinin 6nemli ihtiya¢larinin tatminine yonelik eylemlerine rehberlik saglamaktadir.
Orgiitlerin bakis acisindan bakildiginda, bir kariyer hedefi etkili is performansin
desteklemekte ve etkili insan kaynaklar1 planlamalar1 i¢in bir kaynak olarak hizmet
etmektedir. Kariyer hedefi belirlemek, c¢alisanlar i¢in planlanan kariyer hedeflerine
sahip olmak, belirsizlik denizinde ¢irpinmaktan ¢ok daha iyidir. Bir kariyer hedefi erkek
veya kadin ¢alisana kariyer ilerleme sirecinde bilgi veren, bir geri bildirim ve kontrol
mekanizmasidir. Calisanlarin gercekei kariyer hedefi kurmak igin istekli olmalarina
ragmen Orgiitlerin bu hareketleri desteklemeleri i¢in bazi somut yararlarin var olmasi
gerekmektedir. Orgiitlerin kariyer hedefi belirlemekte calisanlarini cesaretlendirmek
icin ilk Onemli tegviki, ¢alisanlarin kariyerleri i¢in sorumluluk almalarini

ogrenmeleridir. Ikinci ©nemli avantaji ise ¢aliganlar kendi kariyer hedeflerini

143 Hui Xu, Terence J.G. Tracey, “The Role of Ambiguity Tolerance in Career Decision Making”, Journal
of Vocational Behavior, Vol.85, 2014, p.19.
144 Germeijs, a.g.m., s.13.
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belirlemeye bagladiklarinda muhtemelen daha yetenekli ve orgiitler i¢in daha yararl

hale gelmektedir®®.

Cogu kisi se¢imlerini karar siireci adimlarini sistematik olarak izlemeden, kendi
aligkanlik ve gelenek-gorenekleri disinda yapmaktadir. Kararlar toplumsal baskilar
altinda ya da zaman kisitlamalar1 ile engellenerek alinmaktadir. Alinan kararlar kisinin
duygusal durumundan etkilenebilmektedir. insanlar, bilgi ve yetenekleri az oldugu
zaman en iyi kararlar1 alamayabilir. Bazen de yeterli zamana ve bilgiye sahip olsalar
dahi kendileri igin iyi bir kariyer plan1 ¢izememektedirler. Kisiler istatistikleri bilseler
bile, onlar olasiliklar hakkindaki bilgilerden c¢ok kendi kisisel deneyimlerine
givenmektedirl4e,

Kariyer planlamalari, cesitli insan kaynaklari amagclarina hizmet etmektedir. ilk
olarak, bu planlamalar ¢alisanlar1 gelecek pozisyonlar igin egitmekte ve
geligtirmektedir. Firmanin ihtiyaci olan bagimsiz is stratejilerini gelistirmekte ve
uygulamakta ¢alisanlara yardim etmektedir. Ikinci olarak, kariyer planlamalari
calisanlarin firma i¢indeki degerlerini ve normlarini1 toplumsallagtirmaktadir. Kariyer
yollart ile olusan beklentiler calisanlarin firmaya olan motivasyonunu, sadakatini ve
performansini artirmaktadir. Ugiinciisii ise, kariyer planlar1 insan kaynaklarimi yonetmek
icin siralama ve eleme islevi gormektedir. Az basarili performans yavas hareketlilik,
duraganliga sebep olurken; basarili performans sorumlulugun artmasma sebep
olmaktadir'¥’.

Belirsizlik kariyerin merkezinin bir 6zelligidir. Calisanlar i¢in kariyer hayatinda
belirsizligi deneyimlemenin negatif etkileri genellikle olumsuz saglik etkileri ve artan
stres olmaktadir. Kariyer belirsizligi 6nemli fiziksel ve psikolojik sonuclara sebep
olmaktadir. Bireylerin kariyerlerindeki degisim devam ettikge onlar, daha fazla
belirsizlik yasamaktadir. Uretimin degisen dogasi, is bilgisinin artmasi ve alternatif
istthdam diizenlemelerindeki artiglar gibi kariyer belirsizliginin sebepleri de zaten
dramatik etkilere sahiptir.

Kariyer belirsizligine odaklanmak, bireylere belirsiz ¢evrelerinde kariyerlerini

nasil deneyimlediklerini daha iyi anlamalarina izin vermektedir. Insanlarin Kariyer

145 Jeffrey H. Greenhaus, Gerard A. Callanan, Eileen Kaplan, “The Role of Goal Setting in Career
Management”, International Journal of Career Management, VVol.7, No.5, 1995, p.10-11.

146 Taghavifard, a.g.m., s.19.

147 Karen N. Gaertner, “Manager’s Careers and Organizational Change”, The Academy of Management
Executive, Vol.2, No.4, 1989, p.313.
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deneyimlemelerinin daha derin anlasilmasi, onlarin belirsizligin Ustesinden gelmelerine
ve belirsizligi yonetmelerine yardim etmektedir. Bu basarili ve tatmin edici bir kariyer
icin gerekli olan yeteneklerin uygulanmasi yoluyla onlarin kariyerlerinde daha etkili
olmalarina olanak saglamaktadir. Kariyer belirsizliginin yonetilmesi insanlara birgok
konuda yardim etmektedir. Calisanlarin verimliligini artirmasi, motivasyonunu artirmast
ve isten ayrilma egilimini azaltmasi gibi pozitif orgiitsel etkileri vardir. Kisiler belirli bir
olaya farkli anlamlar yiiklediklerinde ya da bir olay i¢in birden c¢ok olasilikla karsi
karstya kaldiklarinda belirsizlik ortaya cikmaktadir. Calisanlarin kariyer belirsizligi
yagsamalar1 isten ayrilma egilimlerinin artmasma, verimliligin ve performansin
azalmasina, Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin azalmasina sebep olmaktadir. Sonug
olarak, kariyer kaynaklarindaki son degisimler calisanlarin kariyerlerinde yasadiklar
belirsizligin artmasina sebep olmaktadir'®,

Kariyer gegisleri ve is giivensizligi de dahil olmak tizere Kariyer belirsizlikleri
stresle iligkilidir. Kariyer belirsizligi, orgiitsel degisimlerin yayilmasiyla, istthdam
giivenliginin azalmasiyla ve isci-isveren arasindaki iliskilerin daha hesabi/cikarci hale
gelmesiyle daha belirgin bir konu haline gelmektedir. Bir ¢alisanin kariyer hedefleri
hakkindaki belirsizligin siirekli hale gelmesi calisanda negatif etkiler yaratmaktadir.
Bireylerin kariyer kararlarindaki kesinligin artmasi onlarin kariyer tercihlerinde oldukca
onemlidir. Kariyer hakkinda kesinlik diizeyi arttik¢a, kisinin arzu ettigi pozisyon igin
gerekli olan istek ve motivasyonu da artmaktadir. Orgiitsel gegisler ve calisan sayisinin
artmasi1 kariyer belirsizligine ve sonug olarak is stresi, gerginligine ve performans

diisiikliigiine sebep olmaktadir'®®.

2.4. PERFORMANS BELIRSIiZLiGi

Orgiitlerde kesin ve dogru bilgi akisi rekabetci avantaj igin zorunlu bir kaynak
olusturmaktadir. Net bilgi akis1 yaratma ve uygulamalar1 orgiitlerin hayatta kalmalar1 ve
basarilari i¢in hayati bir 6Snem tasimaktadir. Orgiitlerde bilgi yaratma ve uygulamalari
iist diizey yoneticilerin ¢alisanlarmin yeteneklerini tanimlamak, gelistirmek ve toplu

Orgiit Ogreniminin uygulamalarimi1 degerlendirebilecekleri bir durum olarak ifade

148 Trevor-Roberts Edwin, a.g.m., ss.111-112.
149 Jack K. Ito, Celeste M. Brotheridge, “An Examinations of Roles of Career Uncertainty, Flexibility and
Control in Predicting Emotional Exhaustion”, Journal of Vocational Behavior, VVol.59, No.3, 2001, p.406.

55



edilmektedir. Bugiiniin orgiitlerinin rekabet¢i avantaji bilgi yaratmak ve bu bilgiyi
uygulamaktan ileri gelmektedir. Gelisen firmalarin uzun siire ayakta kalabilme yetenegi
direkt olarak bilgi temelli varliklariin rekabet etme kalitesine ve bu varliklarin orgiit
hedeflerini basarmak i¢in yaptiklar1 islevsel hareketlerindeki basarili uygulamalarina
bagli olmaktadir. Basarili firmalar net ve dogru bilgi uygulamasinin performans
tizerinde giiclii bir etkisi oldugunun farkindadir. Durumsallik teorisi belirsiz ¢evrelerde
bulunan orgdtlerin bilgi yaratma ve uygulama yeteneklerinin c¢evredeki degisen
durumlara uyum saglayacagini iddia etmektedir. Bu teori, bilgi uygulamalariin kayitsiz
sartsiz performansi gelistirecegini iddia etmektedir’®. Firmalarin kaynak temelli bakis
acilarma gore, rekabet¢i avantaj ve performanstaki farkliliklar orgiitlerin sahip oldugu

151 Bir firmanm varliklari,

kaynaklarin farklilik gdstermesinden kaynaklanmaktadir
yetenekleri, islemleri, 6zellikleri, bilgi edinme ve anlama yetenegi firmanin kaynaklari
olarak tanimlanmaktadir. Bir Orgiitiin verimliligini ve etkililigini gelistirmek i¢in
stratejilerini ilerletmesi ve uygulamasi firma tarafindan yiiriitiilen bilgi kontrolii ile
saglanmaktadir. Bilgi, orgiit firsatlarindan faydalanmak ic¢in kullanildig1 zaman orgiite
deger kazandirmaktadir. Bilgi, ¢alisanlari daha etkili bir sekilde egitebilmek icin
yetenek saglanmasina, daha verimli g¢alisma sistemleri diizenlenmesine, miisteri
iligkilerinin gelistirilmesine ve arttirilmasina, en optimal diizeyde {iriin ve hizmetlerin

152 Orgiit teorisyenleri, orgiitlerden bilgi islem

tasarlanmasina yardim eden bir degerdir
sistemleri olarak bahsetmektedir. Bilgi islem yaklasimi Orgiitlerin uyaricilar
algilamalarini, onlar1 yorumlamalarini, biriktirmelerini, diizeltmelerini ve bilgiye
dontistiirmelerini, kararlar olusturmalarini ve problemleri ¢ozmelerini nasil yaptiklarim
anlamay1 ve tahmin etmeyi amaglamaktadir. Cevresel belirsizlik, yoneticilerin firsatlar
ve tehlikeleri tamimlamak ve stratejileri ve yapisal adaptasyonlar: uygulamak igin

gerekli olan bilgi islem siirecini arttirmaktadir®®3,

Is cevrelerinde agir basan hedef firmalarin ekonomik gelisimleri olmaktadir.

Yoneticilerin ilk gorevi bu hedefi karsilayacak hiikiim ve kararlar almaktir. Karar verme

10 Shirley Terreberry, “The Evolution of Organizational Environments”, Administrative Science
Quarterly, Vol.12, No.4, 1968, p.600.

151 Robert M. Grant, “The Resource-Based Theory of Competitive Advantage: Implications for Strategy
Formulation”, California Management Review, VVol.33, No.3, 1991, p.115.

152 Cindy Claycomb, Corneila Droge, Richard Germain, “Applied Product Quality Knowledge and
Performance:Moderating Effects of Uncertainty”, International Journal of Quality&Reliability
Management, VVol.19, No.6, 2002, p.649-651.

18 Yap, a.g.m., 5.463.
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stireci zamanla gergeklesen, hizli degisen, karmasik durumlardaki bilgiyi arama ve
kullanma siirecini igermektedir. Birgok c¢alisma daha dinamik ¢evrelerde bilgi
kaynaklarinin daha genis bir yelpazede kullanilmasi, karmasiklik ve belirsizlik arasinda
bir iliskinin oldugunu diisiindiirmektedir. Cevredeki degisim orani, karmasikligin
derecesi ve algilanan stratejik belirsizligin miktarmin bilgi arama {izerinde ve kurumsal
kaynaklarda kullaniminda direkt etkisi var olmaktadir. Yine teknik belirsizlik ve proje
karmasiklig1 arttik¢a, resmi bilgi kaynaklarinin kullanimi ve 6rgiit haricindeki bilgilerin
kullanimi artmaktadir. Rutin olmayan ve analiz edilemeyen gorev ve hedefler belirsiz
bilgi stirecini icermekteyken, rutin olan ve analiz edilebilen gorev ve hedefler daha az
belirsiz bilgi icermektedirt®,

Performans yonetim sistemi, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir birim
olarak yer almasmin Ongoriilmesiyle gelistirilmektedir. Bu sistem, c¢alisanlarin
potansiyellerini agiga ¢ikaracak sekilde motive edilerek, onlardan daha etkin sonuglar
alinmasini saglayan sistematik bir yonetim yaklasimidir. Performans yonetimi
stirecinde; oncelikle organizasyonun, bélimlerin ve c¢alisanlarin dénem basindaki
hedefleri belirlenmektedir. Boylece, calisanlar ile yoneticiler karsilikli olarak hem is
sonuclarinin hem de is iliskilerinin gelistirilmesi yoniinde ¢aba harcamaktadir. DGnem
sonunda ise hedeflenenler ile gerceklesenler degerlendirilmekte ve sapmalar veya
iyilestirmeler ortaya konmus olmaktadir. Buradan hareketle; genel anlamda performans
degerlendirmesi, c¢aliganlarin yetkinliklerinin is ve gorevlerinin niteliklerine ve
gereklerine ne Ol¢lide uydugunu ortaya koyan ve calisanlardan beklenen hedefler ile
onlarin ulastiklart sonuglarin karsilastirilmas: olarak nitelendirilmektedir. O halde,
performans degerlendirmesi sadece calisanlarin bireysel olarak degerlendirilmesi degil,
ayni zamanda onlarin bagli olduklari takimlarin veya organizasyonun performansinin da
g6z dniine almarak degerlendirilmesidir'®.

Performans, Orgiitin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda yapilan katkilarin

degerlendirildigi bir davranmstir’®. Hizli c¢evresel degisimler, kiiresellesme, yenilikgi

1% Carol Collier Kuhlthau, “The Role of Experience in The Information Search Process of an Early
Career Information Worker:Perceptions of Uncertainty, Complexity, Construction and Sources”, Journal
of The American Society For Information Science, VVol.50, No.5, 1999, p.400-401.

155 Erkan Isigigok, “Performans Olgiimii, Yénetimi ve Istatistiksel Analizi”, Istanbul Universitesi Iktisat
Fakiiltesi Ekonometri ve Istatistik Derqgisi, Say1.7, 2008, s.2.

1%6 Rapivreet S. Sohi, “The Effects of Environmental Dynamism and Heterogeneity on Salespeople’s Role
Perceptions, Performance and Job Satisfaction”, Europan Journal of Marketing, Vol.30, No.7, 1996,
p.52.
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iiriin ve hizmetler saglamak i¢in rekabet edilmesi, miisteri ve yatirimcilarin degisen
talepleri orgdtler icin standart bir temel haline gelmektedir. Daha etkili bir rekabet igin
orglitler, maliyetleri diistirme, kaliteyi yiikseltme, iiriin ve hizmetleri farklilastirma

157 Orgiitsel performans konusu

yoluyla performanslarini gelistirme yoluna gitmektedir
arastirmacilar arasinda daima tartismali bir konu olmustur. Bunun sebebi orgiitsel
performans konusunun tanimlama ve Ol¢limiine iligkin kavramsal problemlere sahip
olmasindan ileri gelmektedir. Orgiitsel performans, orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek
icin kaynaklarmi etkili ve verimli bir sekilde kullanarak sergiledigi yetenekler olarak
tanimlanmaktadir. Orgﬁtsel performans ekonomiklik, verimlilik, etkililik, Kalite,
zamanlama, giivenlik, davranissal uyum ve kurale1 dlgiimlerle iliskili olmaktadir®®,
Performans kisinin bakis agisi, gozlemlenen siire ve kullanilan kriterlere gore
degisebilmektedir. Su bir gercektir ki Orgiitiin davraniglart yeterli performansi
saglamaya yonelik olmalidir. Orgiitsel performanst saglamanin sayisiz  yolu
bulunmaktadir. Bu nedenle drgiitler rakiplerinden farkli stratejiler izlemektedir®®.

Orgiitte kisisel ¢ikar, firma yarari, arkadaslik, sosyal sorumluluk, sirket kurallar:
ve prosediirleri gibi maddelerden olusan ahlaki cevre oOrgiit ici iliskileri ve calisan
davraniglarin1 sekillendiren 6nemli faktorlerden biri olmaktadir. Bu yilizden orgiitsel
performans iizerinde dikkate deger bir etkisi var olmaktadir. Orgiitte ahlaki ilkelere
bagliligin giiclii olmasi ¢aliganlarin iste tatmin olmalar1 yoluyla Grgiite iistiin performans
saglamaktadir. Calisanlarin orgiitlerini ahlakli ve diirlist olarak algilamalar1 onlarin
performanslarma pozitif yansimaktadir. Kigisel ¢ikar orgiitsel performansla negatif
iligkiliyken; firma yarari, arkadaslik, sosyal sorumluluk, sirket kurallarmma ve
prosediirlerine uyulmasi orgiitsel performansla pozitif iliskilidir!®°.

Performans Olciimleri iretilenler, hizmetler ve {iretim siirecleri hakkinda nicel
olarak bilgi vermektedir. Bu oOlglimler organizasyonlarda anlamayi, yOnetmeyi ve
gelistirmeyi saglamaya yardimci araclar olmaktadir. Performans oOlc¢limleri isin ve

hizmetin;

157 Wan-Jing April Chang, Tung Chun Huang, “Relationship Between Strategic Human Resources
Management and Firm Performance”, International Journal of Manpower, Vol.26, No.5, 2005, p.434.

18 Kleanthis K. Katsaros, Athanasios N. Tsirikas, Christos S. Nicolaidis, “Manager’s Workplace
Attitudes, Tolerance of Ambiguity and Firm Performance:The Case of Greek Banking Industry”,
Management Research Review, VVol.37, No.5, 2014, p.446.

159 Charles C. Snow, Lawrence G. Hrebiniak, “Strategy, Distinctive Competence and Organizational
Performance”, Administrative Science Quarterly, Vol.25, No.2, 1980, p.318-319.

160 Meral Elgi, Lutfihak Alpkan, “The Impact of Perceived Organizational Ethical Climate on Work
Satisfaction”, Journal of Business Ethics, Vol.84, No.3, 2009, s.297.
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Ne kadar iyi yapildigini,
Belirlenen hedeflere ulasilip ulagilmadigini,

1

2

3. Miisterilerin, ¢alisanlarin memnun olup olmadigini,
4 Stireglerin istatistiksel kontrolii olup olmadigini,

5

Iyilestirmelerin gerekli olup olmadigini bildirmektedir®?,

Performans olcglimleri, yapilacaklar hakkinda akilci kararlar alabilmek igin
calisanlara gerekli bilgiyi saglamaktadir. Performans oOlgiimleri her zaman bir amag
veya hedefe bagli olmaktadir. Performans standartlari/hedefleri nicel veya nitel
karakterde olabilir. Bu 6zellikler soyledir:

. Spesifik: Hedefler yapilan isle ilgili olmali, ¢alisanlar kendilerinden ne
beklendigini bilmelidir.

. Olgiilebilirlik: Hedefler objektif ve dl¢iilebilir olmalidir. Hedefin basar
siin nasil dlciilecegi belirlenmelidir.

. Ulasilabilirlik: Stirmesi beklenen kosullar altinda makul bir g¢aba ile
beklentilere ulagabilmektir. Hedefler zorlayict olmakla birlikte ulasilabilir olmalidir.
Hedefler calisanlarin asla bagsaramayacagi zorlukta olmamalidir.

. Uygulanabilirlik: Hedefler her tiirlii sartlar altinda uygulanabilir
olmalidir. Eger sartlar ¢ok ¢esitli ise, 6lglimlerde esnek degiskenlere gidilmelidir.

. Zaman  Smiri:  Hedefler belirli  bir zaman dilimi iginde
gerceklestirilmelidir.

Calisanlarin  bireysel ihtiyaglar1 ve oOrgiitsel amaclari uyumlu oldugunda
calisanlar daha fazla performans gostermektedir. Boyle oldugunda is performansinin
kalitesi de dahil olmak iizere biitiin sonug degiskenleri daha pozitif etkilenmektedir. Is
etkililigi ya da performans hem kaliteden hem de sonuclarin/giktilarin kalitesinden
olusmaktadir. Orgiit ¢aliganlar1 yiiksek motivasyona sahip olduklarinda ve bunu is
deneyimlerine olumlu yansittiklarinda performanslar1 da oldukca yiiksek olmaktadirt®?,

Performans degerlendirme, c¢alisanlarin performanslarinin sistematik olarak

gbzlemi ve degerlendirilmesidir. Performans degerlendirme calismalarinin en ideal

161 Subhash C. Lonial, P. S. Raju, “The Impact of Environmental Uncertainty on the Market Orientation —
Performance Relationship: A Study of the Hospital Industry”, Journal of Economic and Social Research,
Vol.3, No.1, 2001, p.16.

182 Ricky W. Griffin, Ann Welsh, Gregory Moorhead, “Perceived Task Characteristics and Employee
Performance: A Literature Review”, The Academy of Management Review, VVol.6, No.4, 1981, p.655-656.
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163 Orgiitte calisan  bireylerin

olan1 tamamen dogru ve objektif olanidir
performanslarinin degerlendirilmesi, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda resmi bir iletigim
sistemi kurarak ¢alisanlara firsatlar yaratmaktadir. Basarili iletisim i¢in bireyler arasinda
cift yonlii etkilesimin olmasi gerekmektedir. Calisanlarin neyi, ne zaman ve nasil
yapacagini anlamalariyla sonuglanan performans degerlendirmeleri sayesinde yonetici
ve calisanlar arasinda meydana gelen anlasmazliklar ¢ift yonli etkilesim ve iletisim
sayesinde engellenmis olmaktadir. Iletisim, calisanlara patronlarina geri bildirim
vermek ve verilen isin anlasildigimi belirtmek igin bir olanak saglamaktadir. Yani
performans degerlendirmeleriyle yoneticilere, c¢alisanlarin isin nasil yapilacagi,
beklentiler hakkinda bilgi saglarken; calisanlara da orgiitlerinde basarili performans

164 QOrgiitlerde performans belirsizligi

sergilemeleri icin olanaklar saglamaktadir
yasanmasi iletisimi olumsuz etkilemekte, bu da yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda
anlasmazliklara sebep olmaktadir. Uzerine diisen gorevi tam olarak anlamayan, isteki
performansinin yanlis degerlendirildigini disiinen ¢alisan 0rgutl olumsuz etkilemekte
ve performansi diisiirmektedir'®. Performans degerlendirmelerinin ikinci 6nemli amaci
orglit ve icinde calisanlar hakkinda alinan kararlar1 yonetmektir. Giiglii kararlar
alabilmek i¢in, iletisimden kazanilan bilgiye ve bilgi temelli kararlara ihtiyag
duyulmaktadir. Karar alma siirecini yonetmek icin kesin ve dogru bilgiye ihtiyag
duyulmaktadir ve dogru bilgi orgiitsel verimliligi ve performansi artirmak i¢in ciddi bir
bilesendir. Kararlar1 degerlendirmek icin yillik performans degerlendirmelerinin igerdigi
is gilicii, zamlar, terfiler, bir ¢alisanin alt pozisyona indirilmesi, egitim ve gelistirme ve
sonlandirma faaliyetleri kullanilmaktadir. Orgiit icindeki her calisanin ya da birimin
hakkinda gecerli ve giivenilir bilgiye sahip olmak 6rgiit i¢in verimliligi ve performansi
artirmakta, kararlar alma yetenedi saglamaktadir. Orgiitlerde 6zenli ve titiz
degerlendirme siirecinin olmamasi, sorunun kolayca anlagilmasini engelleyerek, orgiite
bir takim zararlar vermektedir. Bu yiizden hem orgiit i¢in hem de orgiitteki calisanlarin

hakkinda dogru kararlar alabilmek igin performans belirsizligi yok edilmelidir'®®.

163 Fred C. Lunenburg, “Performance Appraisal: Methods and Rating Errors”, International Journal Of
Scholarly Academic Intellectual Diversity, Vol.14, No.1, 2012, p.9.

164 Chris Obisi, “Employee Performance Appraisal and Its Implication for Individual and Organizational
Growth”, Australian Journal of Business and Management Research, Vol.1, No.9, 2011, p.94.

185 Robert D. Behn, “Why Measure Performance? Different Purposes Require Different Measures”,
Public Administratian Review, Vol.63, No.5, 2003, p.587-590.

166 Alberto Bayo-Moriones, Jose Enrique Galdon-Sanchez, Sara Martinez-de-Morentin, “Performance
Appraisal: Dimensions and Determinants”, IZA Discussion Paper, N0.5623, 2011, p.5-6.
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Performans degerlendirmelerinin {i¢lincii amaci orglit icinde gelismeye yonelik amaglar
icin ayr1 ayri ¢alisan bireylere motivasyon saglamaktir. Boylece orgiitsel verimlilik ve
performansta artmaktadir. Motivasyon, oOrgiitsel hedefleri basarmak icin goniilli
olmaktir. Orgiitler hedeflerini gerceklestirebilmek icin ¢alisanlarinda géniilliiliik hissi
yaratmak istemektedir. Boylece oOrglitsel verimlilik ve calisan performans: artacaktir.
Performans degerlendirme kararlari, calisanlarin gelisimine yol agmaktadir. Calisanlara
verilen egitimler, onlarin performanslarini gelistirmekte ve ayni zamanda orgitsel

performansi artirmak i¢in kaynaklarin daha yararl kullanimimi saglamaktadir®®’.

2.4.1.Performans Belirsizligi ve Calisan Performans: Iliskisi

Basarili performans degerlendirmelerinin 6rgiit ve c¢alisanlara etkisi hakkinda
oldukga fazla arastirma yapilmaktadir. Baz1 arastirmacilar iyi performans degerlendirme
sistemlerinin bireysel performansi artiracagina inanirken; bazilar1 ise performans
degerlendirme sistemlerinin ¢alisan {izerinde ¢ok fazla etkisi olmadigini savunmaktadir.
Fakat genel kabul goéren goriis, etkili performans degerlendirmelerinin c¢alisan
verimlili§i ve performansim olumlu yénde etkiledigi yoniinde olmaktadir. Orgiitte
calisanlar i¢in parasal Odiiller, onlarin hem bireysel hem de grup performanslarini
artirmaktadir. Orgiitteki tiim ¢alisanlar 6diil bazli performans sistemlerini tercih etmekte
ve 0diil ve kar pay1 kazanma hakkini siirdiirmek istemektedir. Boylece bireysel ve grup
verimliligi ve performansi artmaktadir. Bu da calisanlarin moral, motivasyon ve
etkililigini artirmaktadir. Bu durumda da Orgiitiin hedefleri gergeklestirilmis

olmaktadir'®,

Cevresel belirsizlik ve firma performansi arasinda negatif bir iligki vardir. Yani
cevresel belirsizlik arttikga firma performansi azalmaktadir. Cevresel belirsizlikte
cevresel hareketlilik ve cevresel heterojenlikten olusmaktadir. Cevresel hareketlilik, dis
cevrenin pazarlama gii¢lerindeki is hacmi ve algilanan frekansi temsil etmektedir.
Teknolojideki degisimler, miisteri tercihleri ve rekabetci hareketler ¢evresel hareketlilik

ornekleridir. Cevresel heterojenlik ise dis ¢evredeki olusumlarin bir baskasindan farkli

187 Douglas Cederblom, “The Performance Appraisal Interview: A Review, Implications and Suggestion”,

The Academy of Management Review, VVol.7, No.2, 1982, p.219-221.
188 Gerald T. Gabris, Kenneth Mitchell, “Merit Based Performance Appraisal and Productivity: Do
Employees Perceive The Connection?”, Public Productivity Review, VVol.9, No.4, 1985, p.319-320.
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olarak algilanmasidir. Bu yap1 cevresel belirsizligin bir boyutudur. Yine firmalarda
calisanlar arasinda yasanan rol belirsizligi de calisan performansini azaltmaktadir®®®,

Orgiitte her calisan icin ayn1 benzer sartlar varken onlar farkli stratejiler
izlemekte ve farkli performans seviyeleri sergilemektedir. Orgiitler hayatta kalabilmek
ve performanslarini siirekli arttirabilmek i¢in hizli gelisen ekonomik krizler ve
teknolojik atilimlar gibi ¢evre sartlarint dogru, eksiksiz ve net anlamalidir. Yine
amaclarda fikir birliginin olmasi performansi arttirmaktadir. Degisken c¢evrelerde
orglitlerin ve calisanlarin basar1 ve performansi daha yliksek olmaktadir. Ciinkii
degisken cevrelerde calisanlar yeni amaclar yaratmaktadir. Istikrarli cevreye gore eski
amaglarii daha ¢ok siirdiirmek istemektedirler. Yeni hedefler, calisanlarda degisen
cevreye uyum saglamak i¢in bir istek uyandirmakta ve performansi artirmaktadir.
Istikrarli cevrelerde bulunan &rgiit ve calisanlar basarilarimi devam ettirmek igin
amaglarmi degistirmeye ihtiya¢ duymamaktadir. Bir¢ok amaca ve sartlara maruz
kalinmasi orgiitlerde kaynaklarin etkisiz kullanimina sebep olmakta, bu da calisanlarin
performansim1  diistirmektedir. Calisanlarin  algilarindaki  kesinlik  performansi
yiikseltirken; algilardaki farklilik performansi azaltmaktadir. Orgiit icinde c¢alisanlarin
ortak kararlarindaki ve amaclarindaki belirsizlik diigiikk performansa sebep olmaktadir.
Orgiit, icinde bulundugu cevreyi belirsizlik olmadan, biiyiik bir kesinlik icinde
aciklayabilirse yiiksek bir performans basarmis olmaktadir'’®,

Performans degerlendirme sistemlerinin birtakim 6nemli kullanim alanlar1 ve
hedefleri vardir. Performans degerleme sistemleri yoneticilerin ¢aliganlar hakkindaki
odiil artiglarinda, terfilerde, is transferlerinde ve c¢alisanlarin isten ¢ikarilmalarinda karar
vermesi i¢in bilgi saglamaktadir. Performans degerlendirme sistemleri yoneticilere
calisanlarin1 daha etkili bir sekilde gozlemlemeleri, daha iyi kocluk isi yapmalari,
calisanlarin1 gelistirmeleri ve onlart motive etmeleri konusunda yardimci olmaktadir.
Calisanlara saglanan bilgilendirici geri bildirimler onlarin 6grenmelerini, tatminlerini,

motivasyonlarini ve performanslarini artirmaktadir. Yapilan etkili geri bildirimler ve

169 Sohi, a.g.m., s.60.
170 1 J.Bourgeois, III, “Strategic Goals, Perceived Uncertainty and Economic Performance in Volatile
Environments”, The Academy of Management Journal, Vol.28, No.3, 1985, p.551-553.
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belirsizligin engellenmesiyle c¢alisan performanslarinda daha etkili ve daha biiyiik
ilerlemeler gorilmektedir ™.

Higbir firma dis ¢evresi hakkinda ciddi ve kapsamli bir farkindali§i olmadan
gelisememektedir. Clinkii cevresel gii¢ler simdiki kaynaklarin rekabetci avantajlarini
tehdit etmektedir. Orgiitiin kaynak temelli yaklasimi, pek ¢ok firmanin igsellestirdigi
cevresel belirsizlige karsilik olarak, hizmet piyasasinin yerine kendi kaynak ve
kapasitelerine dayali bir strateji ortaya koymaktadir. Bu yilizden, rekabet¢i avantajin
sirdiiriilebilir kaynagir firmanin sahip oldugu bilgi ve firmayla iliskili olan
yetkinlikleridir. Uygulamali i¢ bilginin firma performans iizerinde, 6zellikle belirsizligi
oldukea yiiksek olan ¢evrelerde, 6nemli ve pozitif bir etkisi vardir. Cevresel belirsizlik,
gelecekteki iirlin ve hizmet bilgisi hakkindaki silipheyi artirmaktadir. Ciinkii orgiit
ciktilar1 belirsiz olmakta, bir orgiit ihtiyaci olan bilgi yatirimin1 yapmak i¢in tedarik
zinciri ortaklartyla is birlikgi iligkiler kurarak riski azaltmayir amaglamaktadir. Tedarik
zinciri iliskileri 6zellikle ¢evresel belirsizligin yiiksek oldugu sartlarda rekabetci avantaj
saglamaktadir. Orgiitler gelecekleri hakkinda ¢ok daha biiyiik ¢evresel belirsizlikler
yasadiklarinda igsellesmekten ziyade tedarik zinciri isbirligini tercih etmektedir.
Orgiitlerin bilgi, yetenek ve yetkinlikleri firma performansini direkt ve kosulsuz olarak
etkilemektedir. Etkili performans igin Orgiitiin yapisi, stratejisi ve gevresi arasinda
uygunluk bulunmalidir'’?,

Belirsizligin biitiin tiirleri farkli bicimlerde ¢alisan performansini ve dolayisiyla
firma performansini etkilemektedir. Diger taraftan orgiitlerdeki kaynak belirsizligi ve
dis ¢evre etkilesiminin yetersiz olusu da performanst olumsuz etkilemektedir.
Orgiitlerde edinilen ve paylasilan bilgilerin belirsiz olmas1 performansi azaltmaktadir.
Calisanlarin yapacagi isler, basarmasi gereken hedefler ve orgutteki geri bildirimler
hakkinda belirsizlik yasanmasi onlarin performansinm negatif etkilemektedir!’.
Performans oOl¢iimii stratejik uyumun 1iyilestirilmesinde rol oynamaktadir.

Performans ol¢iimii, orgiitsel performansin birden ¢cok kismina katkida bulunmaktadir.

Orgiitsel performans agisindan bakildiginda performans 6lgiimiiniin, yeniden tasarlama

111 Wayne F. Nemeroff, Joseph Cosentino, “Utilizing Feedback and Goal Setting to Increase Performance
Appraisal Interviewer Skills of Managers”, The Academy of Management Journal, Vol.22, No.3, 1979,
p.566-567.

172Claycomb, a.g.m., $5.655-656.

173 Marco Van Gelderen, Michael Frese, Roy Thurik, “Strategies, Uncertainty and Performance of Small
Business Startups”, Small Business Economics, Vol.15, No.3, 2000, p.170.
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stireci, esneklik, sevkiyat, maliyet uygunlugu, is giicii verimliligi, hatalarin sayis1 ve
stok devir hiz1 ilizerinde pozitif etkileri vardir. Ayrica performans Ol¢iimiiniin diger
performans tiirleri olan performans iyilestirmesi, takim performansi, arastirma-
gelistirmenin i¢indeki proje performansi, miisteri performansi ve pazar performansi
tizerinde de etkileri vardir. Performans 6l¢timii, hem finansal hem de finansal olmayan
performans: olumlu etkilemektedir!’,

Performans Sl¢iimiiniin kullanim1 orgiite bilgi saglamakta ve yoneticilere karar
almalarinda yol gostermektedir. Kapsamli performans o6l¢iimii(hem finansal hem
finansal olmayan 0Ol¢lim) is ile iliskili bilgi saglarken; rol catigsmalar1 ve rol belirsizligini
azaltmakta; hedeflere olan baglilig1 yiikseltmekte; rol kesinligi/ netligini ve c¢alisanlarin
psikolojik olarak giiclenmesini artirmaktadir. Performans 6l¢iim sistemleri yoneticilere
geri bildirim saglayarak onlarin motivasyonunu dolayli olarak yukseltmektedir. Bu
sistemler is faaliyetleri ve strateji arasindaki baglantinin anlagilmasini saglamaktadir.
Yine kapsamli performans lgiimleri orgiitlere kaliteli bilgi akisi kazandirmaktadir!™.

Ayrica ¢alisan performansi yetenek, durumsal ve giidiisel faktorler gibi cesitli ve
karisik baglantilar1 igermektedir. Bu 6nemli baglantilardan bazilar1 kisisel ge¢cmis
verileri (yas, egitim, deneyim, medeni hal ve sosyal altyapi), 6ddeme ve tutumsal
faktorler (yoneticiye karsi, sirkete karsi, ise karsi, bagli oldugu sendikaya karsi ve is
arkadaslarina karsi olan tutumlar) le iligkili olmaktadir. Yapilan calismalar g¢alisan
davraniglar1 ve performansi, calisan morali ve verimliligi arasinda iliski oldugunu
gostermektedir. Bu ¢alismalarin sonucunda kisisel gecmis verileri ve calisan
performansi arasinda pozitif, ¢alisan tutum ve davraniglart ve performans arasinda
pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Buradaki en 6nemli madde ¢alisanin yoneticisine
karsi olan tutumu olmaktadir. Ciinkii yonetim c¢alisanin davranislarini istedigi gibi
sekillendirmektedir. Yine Orgiitte iicret/0deme ve g¢alisan performans: arasinda pozitif
bir iligki vardir. Para, ¢alisanlarin is davranislarinda tesvik edici gii¢ roliinii oynamakla
birlikte calisanlar igin pekistireg, endise azaltici ve arzu edilen sonuglart

176

gerceklestirmek icin bir ara¢ gorevi gérmektedir-. Calisanlarin sahip oldugu egitim ve

174 Mike Bourne v.d., “Generating Organisational Performance: The Contributing Effects of Performance
Measurement and Human Resource Management Practices”, International Journal of
Operations&Production Management, VVol.33, No0.11/12, 2013, p.1602.

175 Rasit, a.g.m., $5.549-550.

176 R. S. Dwivedi, “Some Correlates of Employee Performance”, Journal of Industrial Relations, Vol.15,
No.4, 1980, p.575.
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deneyim performans iizerine olumlu yansimaktadir. Daha egitimli kisiler daha az
belirsizlikle kars1 karsiya kalmaktadir. Ciinkli konu hakkinda mevcut bilgileri ¢ok daha

fazla olmaktadir!’’.

2.5. GOREV ve BAGLAMSAL PERFORMANS KAVRAMI

Calisanlarin ise alimlarindan sonraki siirecte, siirekli olarak belirli araliklarla ve
amagclarla degerlendirilmelerinde, kisinin isi basindaki performansi incelenmektedir.
Bireysel performansi tamamlayan iki boyut bulunmaktadir. Bu boyutlar, “gorev (task)

performansi” ve “baglamsal (contextual) performans” olarak adlandirilmaktadir’®,

Gorev performansi bigimsel is tanimlar1 kapsami igine giren temel doniistimlerin
gerceklestirilmesi ve faaliyetlerin yerine getirilmesine yonelik performanstir. Bu
anlamda gorev performansinin daha c¢ok isin ustalik ve mesleki yoniiyle ilgili oldugu
sOylenebilmektedir. Baska bir degisle gorev performansi isler arasinda belirgin
farkliliklar1 ortaya koyan ise iliskin degismeyen gorev ve sorumluluklari
nitelemektedir.!’® Calisanlarm mesleki anlamda yeterlilikleri, calisma kosullarmin
elverigliligi, net bir sekilde tanmimlanmig gorevler ve ahlaki Ozellikler gorev

performansinin  yiiksek olmasinda etkili olan unsurlardir!®,

Gorev performansi,
organizasyonun teknik cekirdegine isaret eden temel faaliyetlerine teknolojik destek
saglamak ya da kaynak, materyal veya hizmet temin etmek (v.b.) suretiyle destek
saglayan is yiikiimliiliikleri kapsaminda calisanlarin sergiledikleri eylemler olarak
tanimlanmaktadir. GOrev performansinin teknik-idari goérev performansi ve liderlik
gorev performansi olmak tiizere iki alt bileseni bulunmaktadir. Teknik-idari gorev
performanst. liderlik merkezli gorevlerin timiiniin digsinda kalan (evrak isleri, planlama,

kalite kontrolii v.b.) gorevleri icermektedir. Bir anlamda, yoneticilik goérev tanimi

disinda kalan alt kademe ¢alisanlarin tiim goérevleri, bu gorev performansi baglaminda

17 Dan Anderberg, Fredrik Andersson, “Investments in Human Capital, Wage Uncertainty, and Public

Policy”, Journal of Public Economics, Vol.87, No.7, 2003, p.1522.

78 Onur Unlii, Senay Yiiriir, “Duygusal Emek, Duygusal Tiikkenme ve Gorev/Baglamsal Performans
Iliskisi: Yalova’da Hizmet Sektorii Calisanlar1 Ile Bir Arastirma”, Kayseri, ERU IIBF Dergisi, Say1. 37,
2011, 5.184.

179 | M. Jawahar Dean Carr, “Conscientiousness and Contextual Performance: The Compensatory Effects
of Perceived Organizational Support and Leader-Member Exchange”, Journal of Managerial Psychology,
Vol.22, No.4, 2007, p.330.

180 Mahmut Ozdevecioglu ve Sevgi Kanigiir, “Calisanlarm fliski ve Go6rv Yoénelimli Liderlik
Algilamalarinin Performanslar1 Uzerindeki Etkileri”, KMU IIBF Dergisi, Say1.16, Y1l.11, 2009, s.59.
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degerlendirilmektedir. Diger taraftan liderlik gérev performanst; motivasyon, yonetme,
yoneltme ve astlarin degerlendirilmesi gibi insan iligkileri ve insanlarin idare edilmesi
gorevlerini icermektedir®®?,

Baglamsal performans ise ise yonelik faaliyetlerin yerine getirildigi psikolojik ve
sosyal baglami destekleyen davranis kaliplar1 olarak ifade edilebilmektedir'®. Bir baska
sekilde ifade edilmek istenirse, g¢alisanin gérev tanimina girmemekle birlikte, bu
gorevlerin icrasini kolaylastirmak suretiyle gérev performansina destek olan ve ortaya
cikmasinda kisilik 6zellikleri ile iyi niyetin etkili oldugu davraniglar bi¢iminde

tanimlanabilmektedir'®®.

Baglamsal performans etik degerlerin savunulmasi,
calisanlarin problemleriyle ilgilenmek gibi faaliyetlere vurgu yapmaktadir. Baglamsal
performans daha genis anlamda organizasyonun teknik merkezi islevini yerine
getirmesini saglayan faaliyetlere ek olarak; ¢alisma ortaminin organizasyonel, sosyal ve

184 Baglamsal

psikolojik havasini zenginlestiren c¢alismalara isaret etmektedir
performans, gorev ve siiregleri hizlandirici etkisi bulunan o6rgiitsel, sosyal ve psikolojik
ortami sekillendiren, dogrudan temel fonksiyonlarla iligkili olmayan bireysel
cabalardir'®, Eger isgorenler bir gorevi tamamlamak icin is arkadaslarma yardim
ediyorsa, Ustleriyle isbirligi ic¢inde ise veya Orgiitsel siiregleri gelistirici yollar
dgreniyorsa, isgorenlerin baglamsal performans davranis1 sergiledikleri soylenebilir'®®.
Baglamsal performans ise fazladan c¢alismaya goniilliilik sergileme, hevesle isi
yuritme, bagkalariyla isbirligi saglama, baskalarina yardim etme, kurallara uyma,
orgiitli destekleme ve sahiplenme davraniglarini kapsar. Baglamsal performans takim
basarisi i¢in Onemlidir. Baglamsal performans oOrgiitte ekstra rol davramisi ile
iliskilidir'®”.  Borman ve Motowidlo baglamsal performanst 5 boyutla

orneklendirmektedire8:

181 James Conway, “Distingiushing Contextual Performance From Task Performance for Managerial
Jobs, Journal of Applied Psychology, Vol. 84, No.1, 1999, p.4.

182 Walter C. Borman, Stephan Motowidlo, “Task Performance and Contextual Performance: The
Meaning for Personnel Selection Research, Human Performance, Vol.10, No.2, 1997, p.10.

183 Ozdevecioglu ve Kamgiir, a.g.m., 5.62.

18 Onlt ve Ydarar, a.g.m., s.76.

18 Jon M. Werner, “Implications of OCB and Contextual Performance for Human Resource
Management”, Human Resource Management Review, Vol.10, No.1, 2000, p.4.

186 James V. Scotter, “Relationships of Task Performance and Contextual Performance with Turnover,
Job Satisfaction, and Affective Commitment”, Human Resource Management Review, Vol.10, No.1,
2000, p.80.

187 Ozdevecioglu ve Kamgiir, a.g.m., s.60.

188 Esra Kurt, Algilanan Sosyal Destek ve Is Performans: Iliskisinde Ise Baghhgin araci Etkisi: Turizm
Isletmelerinde Br Arastirma, Hacettepe Universitesi, SBE, (Yiiksek Lisans Tezi), Ankara, 2013, s.9.
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Resmi olarak is taniminda yer almayan faaliyetlere gonulli olma,

Kendi sorumlulugunda olan bir gérevi tamamlamak i¢in fazladan ¢aba sarf etme,

Is arkadaslarina yardim etme ve onlarla isbirligi i¢inde olma,

Isletmenin normlarin1 ve kurallarmni, uygun olmayan durumlarda dahi kisisel
olarak takip etme,

Isletmenin amagclarini onaylama, destekleme ve savunmadir.

Kiresel rekabet ortaminda oOrgiitlerin varliklarimi devam ettirebilmeleri ve
sirddrilebilir rekabet dstiinliigli saglamalar1 biiyiik Ol¢iide rakiplerinden farkli
olmalarina ve yenilik yapabilme kapasitelerine bagli olmaktadir. Yenilik yapma
kapasitesini artirmanin temel kosullarindan birisi ise ¢alisanlarin is performansini
artirmaktir. Goriildiigii lizere, bir kurumun basarili olabilmesi ve amaglarina
ulasabilmesi o kurumdaki isgérenlerin performanslarina, yenilik yapabilme
kapasitelerine ve orgiite katki saglayacak davranislarda bulunmalarina bagli olmaktadir.
Bunu saglayabilmenin yani isgdrenlerin gorev, baglamsal performansini artirmanin
yollarindan birisi yoOneticilerin isgdrenlerle girdigi yiiksek kaliteli etkilesim veya

189 Orgiitsel basariya yonelik faktorlerin biitiinliigii

degisim iliskisi olarak gériilmektedir
icinde baglamsal performans, organizasyonel verimlilik ve takim basarisi i¢in dnemli
olmakla birlikte, kurumsal performansin arttirilmasina yonelik katalizor etkiye de sahip
bir kavram olarak yer almaktadir. Clinkii baglamsal performans, sadece orgutlerin
verimli calisma ortamlarini beslemekle kalmayip, aym1 zamanda organizasyonel
islemlerin yerine getirildigi sosyal ve motivasyonel iklimi de zenginlestirmekte ve
bireyler arast pozitif yonelimli davranislari da desteklemektedir. Baglamsal
performansin c¢alisanlar baglamindaki bu gibi katkilari, kurumsal performansin
arttirilmasina destek saglamaktadir'®,

Baglamsal performans orgiitlere ¢ok cesitli yollarla yararlar saglamaktadir. Bu
performans tipi devamlilik (kararlilik), emek (caba), uyumluluk ve 6z disiplin gibi
davranislar icermektedir. Bu davraniglarla bireysel ¢alisan ve yoneticilerin verimliligi
ve performansini arttirdigi diisiiniilmektedir. Yine gorev performans: yardimsever,

anlayish ve igbirlik¢i davraniglar saglayarak ¢alisma grubunun verimliligini arttirmakta,

orgltsel koordinasyon ve kontroli gelistirmekte ve orgiit iyeleri arasindaki uyusmazligi

189 Ronald Deluga ve J.T. Perry, “The Role of Subordinate Performance and Ingratiation in
Leadermember Exchanges”, Group Organization Studies, Vol.19, No.1, 1994, p.68.
190 Unli ve Yardr, a.g.m., s.186.
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azaltmaktadir. Hem gorev performansi hem de baglamsal performansla saglanan
yaratict ve goniillii davraniglar orgiitlerin degisimlere adapte olabilmeleri ve belirsiz
problemleri ¢ozmeleri icin 6rgltlerin yeteneklerini gelistirmektedir. Kisaca 6zetlemek
gerekirse; bu iki tip performans davranisi disiplin sorunlarmi engelleyerek, iletisim
giicliiklerini ¢ozerek ve calisanlara geribildrim saglayarak calisan performansi ve

etkiligini artirmaktadir'®,

191 Seotter, a.g.m., s.81.
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI ALT SURECLERINDE ALGILANAN

BELIRSIiZLiGIN CALISANLARIN PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKILERINE DONUK ARASTIRMA

Calismanin ilk iki boliimiinde konu ile ilgili teorik bilgiler aktarilarak c¢aligma
icin gerekli zemin hazirlanmistir. Bu bdliimde ise arastirmaya katilan organizasyonlarin
insan kaynaklar1 alt siireglerinde algilanan belirsizligin calisan performansi tizerindeki

etkileri incelenecektir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Surekli yenilenen cevre nedeniyle, orgitler hayatta kalabilmek icin stratejik
dogrultularin1 ve organizasyonel tasarim unsurlarini degistirmek ve gelistirmek zorunda
kalmaktadirlar. Bu degisim siireci, bircok alanda belirsiz kosullarin olusmasina zemin
hazirlamaktadir. S6zkonusu belirsizlikten en ¢ok etkilenen ise kurumun psiko-sosyal
boyutu olan “beseri” yapidir. Ozellikle ydnetsel agidan uygulanmakta olan sistemlerde
algilanabilecek olasi belirsizlikler, calisanlarin gelecekle ilgili kaygi duymalarina neden
olabilmektedir. Bu durumda belirsizlik dizeyinin azaltilmasmna doniikk her tirli

aksiyonun, kurumun psikolojik ve yonetsel iklimine olumlu katkilar saglayacag: aciktir.

Bu arastirmada, en kritik siire¢ler oldugunu varsaydigimiz insan kaynaklar: alt
streclerinde algilanan belirsizligin, ¢alisanlarin performansina nasil etki ettigi ortaya
konulmaya c¢alisilmaktadir. Arastirma sorusu belirli oranda 1is yasamindaki
gozlemlerden tiiretilmistir. Bu g¢ergcevede, kurumsallasma ve sistemsellestirme
konusunda Orgiitlerde yasanan sikintilar, birgok fonksiyonda oldugu gibi insan
kaynaklar1 fonksiyonunda da belirsiz kosullar yaratmaktadir. Kisilere endeksli
sistematik olmayan siirecler, silirdiiriilebilirlik baglaminda sartlara gore farkli
uygulamalar, calisanlar nezdinde belirsizlik algis1 yaratmaktadir. Orgiitlerde rol

tanimlamalari, bireysel ve kurumsal kariyer planlamalari, performans geri bildirimi
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uygulamalar1 ve hedef tespiti konularinda kurumsal yapilarin olusturulamadigi

gerekcesinden hareketle bu aragtirmanin gerekliligine karar verilmistir.

3.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Insan kaynaklari alt siireclerinde algilanan belirsizligin ¢alisanlarin performansi
uzerindeki etkilerini belirlemek Uzere tasarlanan bu arastirmada Sekil 3’teki model esas
alinmistir. Modelde rol, hedef, kariyer ve performans olmak iizere 4 bagimsiz degisken,
calisan performansi (gérev ve baglamsal performans) olarak 1 bagimli degisken yer
almaktadir. Model, degiskenler arasi iliskileri test etmek {lizere olusturulan hipotezlere
temel teskil etmektedir. Bu kapsamda ilgili model ve hipotezler asagida ifade

edilmektedir.

Rol
Belirsizligi
Gorev
Performans:
Hedef
Belirsizligi
Kariyer -

Belirsizligi Baglamsal
Performans

Performans

Belirsizligi

Sekil 3. Arastirma Modeli

S6zkonusu model cercevesinde, genel olarak aragtirmanin iki temel sorusu
bulunmaktadir.
1-Arastirmanin gergeklestirildigi kurumlarda calisanlar, rol, hedef, kariyer ve

performans alt sureglerinde belirsizlik algisi tasimakta midirlar?
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2-Rol, hedef, kariyer ve performans alt siireglerinde algilanan belirsizlik, ¢alisan
performansi (gorev ve baglamsal performans) iizerinde etkili midir?
Model baz alinarak ve yukarida ifade edilen arastirma sorular1 kapsaminda

olusturulan temel hipotezler asagida siralanmaktadir.

HI: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin rol, hedef, kariyer ve performans sirecleri
bazinda belirsizlik algilart yoktur.

H2: Algilanan rol belirsizligi ¢alisanlarin gérev performansini istatistiksel
olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.

H3: Algilanan hedef belirsizligi ¢alisanlarin gérev performansini istatistiksel
olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.

H4: Algilanan kariyer belirsizligi ¢calisanlarin gérev performansini istatistiksel
olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.

H5: Algilanan performans belirsizligi ¢alisanlarin  gorev performansini
istatistiksel olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.

H6: Algilanan rol belirsizligi ¢alisanlarin baglamsal performansini istatistiksel
olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.

H7: Algilanan hedef belirsizligi ¢alisanlarin  baglamsal performansini
istatistiksel olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.

H8: Algilanan kariyer belirsizligi ¢alisanlarin  baglamsal performansini
istatistiksel olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.

H9: Algilanan performans belirsizligi ¢alisanlarin baglamsal performansini

istatistiksel olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.

3.3. ARASTIRMA YONTEMI, KULLANILAN OLCEKLER ve KAPSAM

Veriler, anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Anketlerin, ylizylize veya e-
mail gonderilerek doldurulmasi saglanmistir. Yiizylize anket uygulamasinda arastirmaci
bizzat sirket ¢alisanlar1 ve profesyonel yoneticilerle anket ¢alismasini gergeklestirmistir.
Mail yoluyla uygulamalarda ise anket, sirket calisanlar1 ve yoneticilerin isyeri mail

adreslerine gonderilerek cevaplamalari saglanmstir.
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Arastirmada, bagimli ve bagimsiz degiskenleri dlglimlemek tizere farkli dlgekler
kullanilmistir. Anketler, ilgili yerli ve yabanci literatiir taramasi sonucu tespit edilmistir.
Aragtirmada Ozellikle Tirkge literatiire kazandirilmis anketlere yer verilmistir.
Kullanilan tiim anketlerde 5°li Likert Olgegi kullanilmustir. [Kesinlikle Katilmiyorum
(1) - Kesinlikle Katiliyorum (5)] Arastirma kapsaminda kullanilan anketler ve

istatistiksel nitelikleri agagida verilmektedir.

Rol Belirsizligi Olgegi

Rol belirsizligi orijinal 6lgegi, Rizzo, House ve Lirtzman (1970) tarafindan
gelistirilmistir. Orijinal 6l¢ekte rol belirsizligi, 6 ifade {izerinden Ol¢iimlenmektedir.
Rizzo ve meslektaslarinin gelistirdigi dl¢cek, Basim, Erkenekli, Sesen (2010) tarafindan

Turkge literatiire kazandirilmistir. Bu arastirmada kullanilan ve Turkge literatiire

kazandirilan 6l¢egin cronbach alpha katsayisi 0.81 diizeyindedir.

Hedef Belirsizligi Olcegi

Hedef belirsizligi, Ritchie (2014) tarafindan yazilan “Understanding The
Connections Between Goal Ambiguity, Lateral Communication and Job Satisfaction”
baslikli makalede kullanilan OPM’S Federal Employee Viewpoint Survey’den
alintilanan 3 ifade ile Olg¢lilmiistiir. Ritchie (2014) tarafindan kullanilan 3 ifade
tarafimizdan Tirkceye cevrilerek ankette kullanilmistir. Bu arastirmada kullanilan

Ol¢egin cronbach alpha katsayis1 0.85 diizeyindedir.

Kariyer Belirsizligi Olcegi

Kariyer belirsizligi dlgeginde yer alan ifadeler, bireysel ve kurumsal kariyer
planlama literatiri gozden gecirilerek tarafimizdan olusturulmustur. Bu kapsamda,
bireysel ve kurumsal kariyer belirsizligini 6lciimlemek {izere toplam 9 ifade
tiiretilmistir. Bu aragtirmada kullanilan Olgegin cronbach alpha katsayist 0.85

duzeyindedir.
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Performans Belirsizligi Olcegi

Miller ve Jablin (1991), Morrison (1993) tarafindan gelistirilen Glgeklerden
yararlanilmistir. Miller ve Jablin tarafindan gelistirilen ve soliciated feedback
kapsamindaki 6lgegin cronbach alpha katsayis1 0.82, Morrison tarafindan gelistirilen ve
soliciated feedback kapsamindaki 6lgegin cronbach alpha katsayist 0.81 diizeyindedir.
Benzer bigimde Miller ve Jablin tarafindan gelistirilen ve unsoliciated feedback
kapsamindaki 6lgegin cronbach alpha katsayis1 0.80, Morrison tarafindan gelistirilen ve
unsoliciated feedback kapsamindaki 6l¢egin cronbach alpha Kkatsayisi  0.85
diizeyindedir. S6zkonusu orijinal kaynaklardan alinan toplam 11 ifade tarafimizdan

Tiirk¢e’ye gevrilerek ankete ilave edilmistir.

Gorev ve Baglamsal Performans Olgegi

Katilimeilarin performans algilarini 6lglimlemek amaciyla 17 ifadeden olusan
bir dlgege yer verilmistir. Olgekte yer alan ilk 9 ifade “gérev performansini”
belirlemeye yoneliktir ve Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan gelistirilmistir.
Olgekteki diger 8 ifade ise Jawahar ve Carr (2007) tarafindan gelistirilmistir ve
“baglamsal performansi” 6lgmeyi amacglamaktadir. Gorev ve baglamsal performans
Olgekleri Bagct (2014) tarafindan yiritilen c¢alisma ile Tiirkge literatiire
kazandirilmistir. Calismada, gorev performansi i¢in 0=0.88, baglamsal performans i¢in

a=0.85 olarak tespit edilmistir.

Bunun yanisira, ankette cevaplayicilarin demografik 6zelliklerinin tespitine
yonelik 6 ifadeye de yer verilmistir. Demografik 6zelliklere ait sorular da olmak iizere
arastirmada toplam 52 ifade kullanilmistir. Anketin boliimleri, kullanilan 6lcekler,

Ol¢eklerin ifade sayilar1 Tablo 4’de goriilmektedir.

Tablo 4: Olgekler ve ifade Sayilart

Ankette Yer Alan Bolimler Ifade Sayisi
Rol Belirsizligi Olgegi 6
Hedef Belirsizligi Olgegi 3
Kariyer Belirsizligi Olgegi 9
Performans Belirsizligi Olcegi 11
Gérev ve Baglamsal Performans Olcegi 17
Demografik Ozellikler 6
TOPLAM 52
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Arastirmanin ana kiitlesini insan kaynaklart siireglerini yapilandirmig olan tiim
isletmeler olusturmaktadir. Ancak, bu denli genis bir ana kiitleye ulasmak maliyet ve
zaman agisindan miimkiin degildir. Bu nedenle veriler belirli bir 6rneklem iizerinden
elde edilmistir. Orneklem, “kolayda ve kartopu ornekleme” tekniklerine dayanilarak
toplanmistir. Kolayda Orneklemede, veri toplama amaciyla anakiitleyi olusturan
bireylere gonderilen anket formlari doldurularak anketlere cevap verenlerin timi
ornekleme dahil edilmektedir. Kartopu 6rnekleme ise, anakiitlenin elemanlar1 tam
olarak belirlenmezse ya da anakiitle sinirim1 belirlemek miimkiin degilse anakiitleyi
belirleyecek Ornegi olusturmak zordur. Arastirmaci bu durumda 6rnegi adim adim
olusturur. Kartopu olarak bilinen bu yontemde arastirmaci ulasabilecegi ilk elemani
belirler. Bu elemandan elde ettigi bilgilerle diger elemanlara ve bu sekilde zincirleme

olarak anakiitleyi temsil eden drnege ulasmaya ¢aligir'®2,

Arastirma, Tiirkiye’de insan kaynaklari siireclerinin goreli olarak daha etkin
uygulandig1 otomotiv, tekstil ve gida sektorlerindeki firmalar iizerinde yiiriitiilmistiir.
Sozkonusu sektorlerde, insan kaynaklari siire¢lerinin daha ¢ok kurumsallagmis yapilar
lizerinden yiridiigii goriilmektedir. Bu nedenle, otomotiv, tekstil ve gida
endustrilerinde insan kaynaklar alt siireglerindeki belirsizlik algisinin diger sektorlere
gore goreli olarak daha az oldugu diisiincesinden hareket edilmistir. Ozellikle Bursa
ilinde yabanci sermaye ortaklig1 ile daha verimli hale gelen orgiitlerde, insan kaynaklari
siireclerinin de gelistigi gozlemlenmektedir. Bu cercevede arastirma, tekstil, otomotiv

ve gida sektorlerinde olmak Uizere toplam 239 calisan tlizerinde gergeklestirilmistir.

Orneklemin demografik o6zellikleri Tablo 5’te gorulmektedir. Demografik
verilerden hareketle katilimcilarin genel olarak erkek, 20-40 yas araliginda, {iniversite
mezunu, 1-10 yil araliginda kidemi olan kisilerden olustugu sdylenebilir Uygulamanin
yapildigi firmalarin genel profiline bakildiginda ise genel olarak bulyuk o6lcekli

kuruluglarin arastirmaya dahil edildigini séylemek miimkiindiir.

192 Yahsi Yazicioglu, SPSS Uygulamali Bilimsel Arastirma Yontemleri, 2.B., Ankara, Detay Yaymcilik,
2014, s.45.
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Tablo 5. Katilimcilarm Demografik Ozellikleri

N %

Sektor Otomotiv 68 28.5
Tekstil 118 49.4
Gida 53 22.2

Cinsiyet Kadin 89 37,2
Erkek 150 62.8
Yas 20-30 58 24.3

31-40 132 55.2
41-50 45 18.8
51 ve Usti 4 1.7

Egitim Ilkogretim 1 0.4
Lise 29 12.1

On Lisans 29 12.1

Lisans 157 65.7

Yiiksek Lisans 23 9.6
Doktora - -
Kidem 1 yidan az 23 9.6

1-5yl 119 498
6-10yil 52 21.8

11-15 yil 20 8.4
16 yil ve iistii 25 10.5
Calisan Sayisi 0-49 -

50-249 25 10.5
250 ve (st 214 89.5

3.4. ARASTIRMANIN BULGULARI
3.4.1. Guvenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan bes ayr1 6lcege ve alt boyutlarina iliskin giivenilirlik
analizi sonuglari Tablo 6’da goriilmektedir. Tablo 6 incelendiginde, yararlanilan
Olceklerin genel olarak giivenilirlik seviyelerinin yiiksek oldugunu sdylemek

mimkiandr.

Tablo 6. Giivenilirlik Analizi Sonuglar1

Olgek N Cronbach Alpha Katsayisi
Rol Belirsizligi Olgegi 6 0.88
Hedef Belirsizligi Olgegi 3 0.85
Kariyer Belirsizligi Olgegi 9 0.85
Performans Belirsizligi Olgegi 11 0.91
Performans Olgegi 17 0.93
Gérev Performansi Alt Boyutu 9 0.90
Baglamsal Performans Alt Boyutu 8 0.89
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3.4.2. Tammlayic Istatistikler

Olgege ait ifadeler, anket sayilari, her bir soru icin minimum ve maksimum

deger araliklari, ortalama degerler ve standart sapma verileri Tablo 7’de goriilmektedir.

Tablo 7. Betimsel Istatistikler

Ortalama  Standart

N  Minimum Maximum  Degerler Sapma
Ne kadar yetkiye sahip oldugumu biliyorum. 239 1,00 5,00 3,62 0,95
isimle ilgili belirgin, planlanmis hedefler ve 239 1,00 5,00 3,66 1,02
amaglar vardir.
Zamanimi uygun bir sekilde 239 1,00 5,00 3,78 0,96
planlayabiliyorum.
Sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum. 239 1,00 5,00 4,00 0,92
Benden tam olarak ne beklendigini 239 1,00 5,00 3,81 0,95
biliyorum.
Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi 239 1,00 5,00 3,69 0,96
gerektigine iliskin agiklamalar yeterlidir.
isimin, kurumun hedefleri ve oncelikleri ile 239 1,00 5,00 3,79 0,93
iligskisinin ne oldugunu biliyorum.
Kurumumdaki yoneticiler, organizasyonun 239 1,00 5,00 3,41 1,13
hedefleri ve onceliklerini galiganlar ile
paylasmaktadir
Kurumumdaki yoneticiler, organizasyonun 239 1,00 5,00 3,48 1,02
amaglarina ve hedeflerine ulagma derecesini
gbzden gegirmekte ve degerlendirmektedir.
Calistigim kurumda, kurumsal kariyer 239 1,00 5,00 2,90 1,10
planlamasi1 konusunda yeterince
bilgilendirilmekteyim.
Hedefledigim kariyer basamagina 239 1,00 5,00 3,44 1,06

ulasabilmem i¢in hangi agamalardan
gecmem gerektigini biliyorum.
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Hedefledigim kariyer basamagina
ulasabilmem i¢in ne tiir egitimler almam
gerektigini biliyorum

239

1,00

5,00

3,54

1,06

Calistigim kurumda, bireysel kariyer
planlarim dogrultusunda “kariyer

=9

danismanlig1” hizmeti alabilmekteyim.

239

1,00

5,00

2,40

1,15

Kariyer gelisim siirecimin gesitli
asamalarinda tistlerimden geri bildirim
altyorum.

239

1,00

5,00

2,98

1,11

Kurumumda genel olarak hangi agik
pozisyonlara personel istihdam edilecegi ile
ilgili bilgiye sahibim.

239

1,00

5,00

3,08

1,20

Kurum i¢i ve kurum dis1 kariyer firsatlarin
takip ederim.

239

1,00

5,00

3,48

1,00

Kariyer hedefim nettir.

239

1,00

5,00

3,87

0,86

Kariyer hedeflerim dogrultusunda gii¢lii ve
zay1f yonlerimi biliyorum.

239

1,00

5,00

3,91

0,80

Ayni diizeydeki ¢alisma arkadaslarima,
yiriittiiglim isin gerektirdigi niteliklere sahip
olup olmadigim1 sorarim.

239

1,00

5,00

3,26

1,05

Caligma arkadaglarimdan, isimi iyi yapip
yapmadigim ile ilgili geri bildirim alirim.

239

1,00

5,00

3,47

1,04

Calisma arkadaslarimdan, benimle
¢alismaktan memnun olup olmadiklari ile
ilgili geri bildirim alirim.

239

1,00

5,00

3,55

0,97

Caligma arkadaglarimdan gelen reaksiyonlar
cergevesinde, isimi gerektigi gibi yapip
yapmadigimi ¢ikaririm.

239

1,00

5,00

3,79

0,89

Caligma arkadaglarimdan gelen reaksiyonlar
cercevesinde, birlikte calistigim grupla
uyumlu olup olmadigimi ¢ikaririm.

239

1,00

5,00

3,91

0,77
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Caligsma arkadaglarimdan gelen her tiirli
reaksiyonu gozlemleyerek, isimi ne kadar iyi
yaptigim konusundaki diistincelerini tespit
ederim.

239

1,00

5,00

3,85

0,82

Baglh oldugum yoneticiden isimi iyi yapip
yapmadigim ile ilgili geri bildirim talep
ederim.

239

1,00

5,00

3,38

1,05

Bagli oldugum ydneticinin sdylemlerimle
ilgili reaksiyonlarindan, isimi iyi yapip
yapmadigim ile ilgili ne diisiindiigiinii tespit
etmeye caligirim.

239

1,00

5,00

3,79

0,91

Baglh oldugum yoneticiden, yiiriittiiglim isin
gerektirdigi tiim niteliklere sahip olup
olmadigim ile ilgili geri bildirim talep
ederim.

239

1,00

5,00

3,42

1,05

Bagli oldugum yonetici, ben talep etmeden,
isimi ne derecede iyi yaptigim konusunda
geri bildirim verir.

239

1,00

5,00

3,30

1,10

Bagli oldugum yénetici, ben talep etmeden,
kendisinin beklentilerine uygun ¢aligip
caligmadigim konusunda bana geri bildirim
verir.

239

1,00

5,00

3,41

1,02

Isime iliskin hedefleri basariyla
sonug¢landiririm.

239

2,00

5,00

4,15

0,59

Isimin gerektirdigi performans kriterlerini
kargilarim.

239

1,00

5,00

4,18

0,62

Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanhgimi
kullanirim.

239

1,00

5,00

4,10

0,69

Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm.

239

1,00

5,00

4,20

0,60

Gorevlere iligkin belirlenmis olan
sorumluluklardan daha fazlasini
Gstlenebilirim.

239

1,00

5,00

4,13

0,82
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Dabha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu 239 1,00 5,00 4,01 0,81
diistiniiriim.

1$1e ilgili tiim alanlarda yeterliyim, 239 1,00 5,00 4,03 0,74
gorevlerin ustalikla iistesinden gelirim.

Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak isimde 239 1,00 5,00 4,17 0,64
iyi bir performans sergilerim.

Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte 239 1,00 5,00 4,21 0,66
bitirmek i¢in planli ve organize ¢aligirim.

Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi 239 2,00 5,00 4,23 0,65
aksatmamaya gayret gosteririm.

Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine 239 2,00 5,00 4,28 0,56
getiririm.

Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen 239 2,00 5,00 421 0,66
gosteririm.

Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken 239 2,00 5,00 4,17 0,68
isimi daima zamaninda ya da zamani

gelmeden dnce yerine getiririm.

Diger ¢alisanlar elestirdiginde ben orgiitimii =~ 239 2,00 5,00 3,86 0,86
savunurum.

Orgiit disindakiler elestirdiginde ben 239 2,00 5,00 3,90 0,84
Orgutima savunurum.

Orgitiimii toplum icinde temsil etmekten 239 2,00 5,00 4,05 0,80
gurur duyarim.

Potansiyel kullanicilarin érgiitiimiin iiriin ve 239 1,00 5,00 3,97 0,90
hizmetlerini kullanmalarini tesvik ederim.

Sektor 239 1,00 3,00 1,94 0,71
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Departman 211 1,00 28,00 9,69 7,31

Unvan 116 1,00 27,00 8,89 6,40
Cinsiyet 239 1,00 2,00 1,63 0,48
Yas 239 1,00 4,00 1,98 0,71
Egitim 239 1,00 5,00 3,72 0,82
Kidem 239 1,00 5,00 2,60 1,11
Calisan 239 2,00 3,00 2,90 0,31
Say1st

3.4.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict faktdr analizi, belirlenen bir 6lgme modelinin tutarliliginin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadigin1 test etmek amaciyla yapilmaktadir.
Dogrulayic1 faktoér analizi, geleneksel yontemle yapilan faktér analizlerinden farkl
olarak, daha Onceden aragtirmaci tarafindan belirlenmis bir faktéryel yapinin
dogrulanmasini test etmek amaciyla kullanilmaktadir. Bu tiir ¢alismalarda, o6lgek
maddeleri tarafindan yapilandirildigi diisiiniilen birden fazla ortiik (latent) degiskenin,
bir bagka ortiik degisken tarafindan agiklandigi varsayilir ve bu varsayimin dataya

uygunlugu test edilir.

Model uygunlugunun degerlendirilmesinde kullanilan birbirinden farkli uyum
tyiligi indeksleri ve bu indekslerin sahip oldugu istatistiksel fonksiyonlar
bulunmaktadir. Analizde, uyum iyiligi indeksi (goodness of fit index-GFl), standardize
edilmis kok ortalama kare artik (Standardized RMR) ve kok ortalama kare yaklasim
hatas1 (Root mean square error of approximation-RMSEA), Bentler karsilasgtirmali
uyum indeksi (Bentler Comparative Fit Index-CFl) dikkate alinmaktadir. S6zkonusu
modelin 6lgme giiciinlin tespitinde yukarida ifade edilen indekslerin belirli uyum

degerlerine sahip olmas1 beklenmektedir. Bu degerler Tablo 8’de yer almaktadir.
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Tablo 8. Modelin Uyum Degerleri ve Standart Uyum Olgiitleri

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Degerleri Kabul Edilebilir Uyum Degerleri
RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10
SRMR 0.00<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10
GFI 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI1<0.95
CFlI 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95

Elde edilen veriler kapsaminda, arastirma modelinin 6lgme glicind veya diger
bir deyimle 6lgme aracinin gegerliligini sinamak amaciyla dogrulayici faktér analizi
yapilmistir. Analiz gergevesinde, rol, hedef, kariyer, performans belirsizligi dl¢ekleri ile
gorev ve baglamsal performanst Olgekleri bazinda indeks uyum degerleri
hesaplanmistir. Sonuglar Tablo 9°da goriilmektedir. Tiim 6l¢ekler bazinda uyum 1yiligi
degerlerinin genel olarak kabul edilebilir limitler arasinda oldugu ve dolayisiyla 6lgme

aracinin gegerliliginin bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 9. Onerilen Model Bazinda Uyum lyiligi Degerleri

e df x?/df GFI CFI RMSEA SRMR
Rol Belirsizligi Olgegi 10.680 9 1.187 0.99 0.99 0.02 0.02
Hedef Belirsizligi Olgegi 0.000 0 0 1.00 1.00 0.66 0.00
Kariyer Belirsizligi Olgegi 89.555 24 3.731 0.92 0.94 0.10 0.07

Performans Belirsizligi Olgegi 135.778 31 4.380 0.89 0.95 0.11 0.09

Gorev Performansi Olgegi 92.777 25 3.711  0.92 0.94 0.10 0.04
Baglamsal Performans Olcegi 9.201 7 1.314 0.99 0.99 0.03 0.02

3.4.4. Temel Bilesenler Analizi

Arastirmada Oncelikle, katilimcilarin insan kaynaklar1 alt siirecleri bazinda
belirsizlik algisi icerisinde olup olmadiklar1 tespit edilmeye calisilmistir. Bu tespit i¢in
bir endex olusturma yoluna gidilmistir. Bu c¢ercevede, temel bilesenler analizi
kullanilarak, rol, hedef, kariyer ve performans belirsizligi Olcekleri iizerinden genel
ortalamalar hesaplatilmis, bu ortalama degerler bazinda boyut indirgemesi yapilmistir.

Temel bilesenler analizinin, veri seti acisindan boyut indirgemeye uygunlugunu
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gorebilmek i¢in dncelikle KMO ve Bartlett testleri uygulanmistir. Test sonuglar1 (KMO,
0.910 ve Bartlett sig.<0.05), veri setinin temel bilesenler analizi ile boyut indirgemeye
uygun oldugunu gostermektedir. Uygunluk testinden sonra rol, kariyer, hedef ve
performans belirsizligi olgeklerinde yer alan 29 ifade, tek bir boyuta indirgenmistir.
Tespit edilen tek boyutun, belirsizlik Ol¢eklerindeki 29 ifadeyi agiklama giicii %70
seviyesindedir. Saptanan tek boyut iizerinden endex c¢aligmalari yiriitilmiistiir.
Indirgenmis tek boyut iizerinden 1 ve iistii degerler “belirginlik durumunu” ifade
ederken, 1’in altinda kalan degerler “belirsizlik durumunu” gostermektedir. Belirsizlik

ve belirginlik durumlar1 Grafik 1’°deki histogramda goriilmektedir.
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Grafik 1: Temel Bilesenler Analizi Ile Belirsizlik Durumu
Grafik 1’in frekans dagilimlarina bakildiginda, 1’in altinda kalan degerlerin
%60, 1’in tlizerinde yer alan degerlerin ise %40 oldugu goriilmektedir. Bu ¢ercevede,

arastirmaya katilan calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun insan kaynaklar1 alt siirecleri

(rol, kariyer, hedef, performans) bazinda “belirsizlik algis1” igerisinde olduklari
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bulgulanmistir. Bu gergevede, (“H1:Arastirmaya katilan ¢alisanlarin rol, hedef, kariyer

ve performans sirecgleri bazinda belirsizlik algilart yoktur.” hipotezi red edilmistir.)

3.4.5. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Coklu dogrusal regresyon analize ge¢meden Once verilerin normal dagilip
dagilmadig1 test edilmistir. Normallik testi sonuglarina bakildiginda, arastirmada
kullanilan bes 6l¢egin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin genel olarak -1 ile +1 arasinda
yer aldigimi gérmek miimkiindiir. Skewness ve kurtosis degerlerinin, -1 ile +1 arasinda

yer almasi halinde normallik varsayiminin karsilandigi ifade edilmektedir.

Tablo 10. Normallik ve Varyanslarin Homojenligi Testi

Normallik Testi Varyanslarin Homojenligi Testi
) Skewness Kurtosis Levene Istatistigi dflt  df2 Sig.
Olcekler
Rol Belirsizligi -0.653 0.681 2.636 1 237 0.106
Hedef Belirsizligi -0.562 0.050 1.686 1 237 0.195
Kariyer Belirsizligi -0.099 0.073 0.399 1 237 0.528
Performans Belirsizligi -0.580 0.604 0.428 1 237 0514
Genel Performans
(Gérev ve Baglamsal) -0.868 3.866 0.088 1 237 0.767

Bu noktadan hareketle, tim olgeklerin genel olarak kabul edilebilir limitler
arasinda normallik varsayimini karsiladigi tespit edilmistir (Tablo 10). Diger taraftan
regresyon analizinin diger bir 6n sarti olan varyanslarin homojenligi testi de
uygulanmistir. Tablo 10°da yer alan degerlere gore tiim Olgeklere iliskin verilerin
varyansi (sig. > 0.05) homojendir. Dolayisiyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi igin 6n

varsayimlar saglanmistir.

Tablo 11: Ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayilar1 (gérev performansi)

Model 1 N  Ortalama Sstzgtri:;’t Korelasyon Katsayilari

Gorev Performansi 239 413 0.52 1.000

Rol Belirsizligi 239 3.76 0.76 299 1.000

Hedef Belirsizligi 239 3.56 0.90 115 673 1.000

Kariyer Belirsizligi 239 3.29 0.71 134 532 .565 1.000
Performans Belirsizligi 239 3.56 0.71 .258 .643 .569 570  1.000
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Table 12: Multiple regression analysis results (task performance)

Enter Method

N=239 Model summary Anova Coefficients
Model 1 Durbin . .
R R Square Watson df F Sig. Beta t Sig.
Rol Belirsizligi 0.335 3.627 0.000
Hedef Belirsizligi -0.188 -2.110 0.036
.34 A1 2.052 4 7.7 .
Kariyer Belirsizligi 0.343 0.118 05 % 0.000 -0.034 -0.421 0.674
Performans Belirsizligi 0.168 1.946 0.053

Tablo 11 incelendiginde, korelasyon katsayilarinin 0.80’in altinda olmasi
itibariyle Model 1°de ¢oklu baginti probleminin olmadigir goriilmektedir. D.W testi
sonucu (2.052), modelde otokorelasyon olmadigini ortaya koymaktadir. F testi (7.796,
p<0.05) modelin bir biitiin olarak anlamli oldugunu ifade etmektedir. Belirlilik katsayis1
(R*=0.118), gorev performansi bagimli degiskeninin % 11.8’inin modele dahil edilen

bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigini gostermektedir (Tablo 12).

Model 1’e dahil edilen parametrelerin anlamlilik katsayilarina bakildiginda, rol
belirsizliginin c¢alisanlarin gorev performansi lizerinde etkili oldugu (t=3.627, p<0.05)
goriilmektedir. Bu noktada, rol belirginligindeki bir birimlik artigin, gérev performansi
tizerinde 0.335 birimlik bir artisa neden oldugu tespit edilmistir. (“H2:Algilanan rol
belirsizligi ¢alisanlarin gorev performansimi istatistiksel olarak anlaml ve olumsuz
yonde etkiler.” hipotezi dogrulanmistir.) Benzer bigimde, aragtirma kapsaminda hedef
belirsizliginin de gorev performansi iizerinde etkili oldugu (t= -2.110, p<0.05)
bulgulanmistir. Buna gore, hedef belirsizligindeki bir birimlik artis, ¢alisanlarin gorev
performansin1  -0.188 birim azaltmaktadir. (“H3:Algilanan hedef belirsizligi

calisanlarin gorev performansini istatistiksel olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.’

hipotezi dogrulanmistir.)

Buna karsin, kariyer belirsizliginin gérev performans: iizerinde etkili olmadigi
(t= -0.421, p>0.05) tespit edilmistir. (“H4:Algilanan kariyer belirsizligi ¢alisanlarin
gorev performansini istatistiksel olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.” hipotezi red
edilmigtir.) Diger taraftan, performans belirsizliginin de calisanlarin gérev performansi

tizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi (t=1.946, p>0.05) bulgulanmistir.
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(“H5:Algilanan performans belirsizligi ¢alisanlarin gérev performansini istatistiksel

olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.” hipotezi red edilmistir.)

Tablo 13. Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilar1 (Baglamsal Performans)

Model 2 N  Ortalama Sst:r;g?;t Korelasyon Katsayilari
Baglamsal Performans 239 4.08 0.57 1.000

Rol Belirsizligi 239 3.76 0.76 437 1.000

Hedef Belirsizligi 239 3.56 0.90 .309 673 1.000

Kariyer Belirsizligi 239 3.29 0.71 .245 532 .565 1.000
Performans Belirsizligi 239 3.56 0.71 449 .643 .569 570 1.000

Table 14. Multiple Regression Analysis Results (Conceptual Performance)

Enter Method

N=239 Model summary Anova Coefficients
Model 2 R Durbin D . :
R Square Watson f F Sig. Beta t Sig.
Rol Belirsizligi 0.287 3.352 0.001
Hedef Belirsizligi -0.024 -0.2 T
edef Belirsizligi 0494 0244 2140 4 1883 0000 OO 0296 0.768
Kariyer Belirsizligi -0.078  -1.043 0.298
Performans Belirsizligi 0.323 4.029  0.000

Tablo 13’den da goriildigi tizere, korelasyon katsayilarinin 0.80’in altinda
olmasi itibariyle Model 2’de ¢oklu baginti probleminin olmadig1 goriilmektedir. D.W
testi sonucu (2.140), modelde otokorelasyon olmadigini ortaya koymaktadir. F testi
(18.834, p<0.05) modelin bir butln olarak anlamli oldugunu ifade etmektedir. Belirlilik
katsayis1 (R?=0.244), baglamsal performans bagimli degiskeninin % 24.4’iiniin modele
dahil edilen bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigini gostermektedir (Tablo 14).

Model 2’ye dahil edilen parametrelerin anlamlilik katsayilarina bakildiginda, rol
belirsizliginin ¢alisanlarin baglamsal performansi iizerinde etkili oldugu (t=3.352,
p<0.05) goriilmektedir. Bu noktada, rol belirginligindeki bir birimlik artisin, baglamsal
performans tizerinde 0.287 birimlik bir artisa neden oldugu tespit edilmistir.
(“H6:Algilanan rol belirsizligi ¢calisanlarin baglamsal performansini istatistiksel olarak
anlamli ve olumsuz yonde etkiler.” hipotezi dogrulanmistir.) Benzer bigimde, arastirma
kapsaminda performans belirsizliginin de baglamsal performans iizerinde etkili oldugu
(t= 4.029, p<0.05) bulgulanmistir. Buna gore, performans belirginligindeki bir birimlik

arti, ¢alisanlarin baglamsal performansini 0.323 birim artirmaktadir. (“H9:Algilanan
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performans belirsizligi ¢alisanlarin  baglamsal performansini istatistiksel olarak
anlamli ve olumsuz yonde etkiler.” hipotezi dogrulanmustir.)

Buna karsin, hedef belirsizliginin baglamsal performans lizerinde etkili olmadigi
(t= -0.296, p>0.05) tespit edilmistir. (“H7:Algilanan hedef belirsizligi calisanlarin
baglamsal performansini istatistiksel olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.” hipotezi
red edilmistir.) Diger taraftan, kariyer belirsizliginin de calisanlarin baglamsal
performansi iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi (&= -1.043, p>0.05)
bulgularmistir.  (“HS8:Algilanan  kariyer  belirsizligi  ¢alisanlarin  baglamsal
performansint istatistiksel olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiler.” hipotezi red
edilmigstir.)

Yapilan arastirma sonrasinda yukarida elde edilen bulgulari 6zetlemek gerekirse;
rol ve hedef belirsizliginin gorev performansi lizerinde anlamli bir etkisi varken, kariyer
ve performans belirsizliginin gorev performansi iizerinde herhangi bir etkisine
rastlanilmamistir. Dolayisiyla bu belirsizlikleri ilgilendiren H2 ve H3 dogrulanmis H4
ve H5 reddedilmistir. Yine rol ve performans belirsizliginin baglamsal performans
tizerinde anlamli bir etkisi varken, hedef ve kariyer belirsizliginin baglamsal performans
tizerinde herhangi bir etkisine rastlanilmamistir. Bu belirsizlikleri ilgilendiren H6 ve H9

dogrulanmis H7 ve H8 reddedilmistir. Bu bulgular1 Sekil 4 6zetlemektedir.

Rol
H2 (+) Belirsizligi HG (+)
H3 (+) Hedef H7 ()
Belirsizligi
Gorev Baglamsal
Performansi Performans
Kariyer
H4 () Belirsizligi HS ()
HS5 () Performans H9 (+)
Belirsizligi

Sekil 4. Arastirma Degiskenleri Arasindaki fliskiler
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SONUC ve ONERILER

Cevrelerinde yasanan mikro ekonomik zorlanmalar, siyasal olusumlar ya da
sanayinin rekabet¢i giiclerinden kaynaklanan hizli degisim sartlarindan dolay1 orgiitler
belirsizlikle yiizlesmektedir. Orgiitler, yeni olusan durumlara adapte olamadiklarinda bu
durum Orgiitiin faaliyetleri ve performansi iizerinde olumsuz bir etki yaratmaktadir.
Orgiitlerin yasanan degisimlere adapte olamama seviyeleri arttik¢a belirsizlikle basa
cikabilme ihtimali de azalmaktadir. Bu baglamda ¢alisma, en kritik siire¢ler oldugunu
varsaydigimiz insan kaynaklar1 alt siireclerinde algilanan belirsizligin, ¢alisan

performansi tlizerinde ne tiir etkiler yarattigini ortaya koymay1 amaglamaktadir.

Tezde rol, hedef, kariyer ve performans olmak lizere 4 bagimsiz degisken,
calisan performansi (gérev ve baglamsal performans) olarak 1 bagimli degisken yer
almaktadir. Gorev performansi bigimsel is tamimlari kapsami igine giren temel
faaliyetlerin yerine getirilmesine yonelik performans alanidir. Bagka bir sdylemle, gorev
performansi isler arasindaki belirgin farkliliklar1 ortaya koyan, ise iliskin gorev ve
sorumluluklart nitelemektedir (Jawahar ve Carr, 2007). Baglamsal performans ise ise
yonelik faaliyetlerin yerine getirildigi psikolojik ve sosyal baglami destekleyen davranis
kaliplart olarak ifade edilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997). Calisanin goérev
tanimima girmemekle birlikte, bu gorevlerin icrasmi kolaylastirmak suretiyle goérev
performansina destek olan ve ortaya ¢ikmasinda kisilik 6zellikleri ile iyi niyetin etkili
oldugu davranmiglar baglamsal performans cercevesinde degerlendirilmektedir

(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009).

Rol belirsizligi belirli bir 6rgiitsel konuma uygun gerekli bilgi eksikligidir. Rolle
iligkili beklentilerdeki, rol beklentilerini basarmak i¢in kullanilacak yontemlerdeki ve
rol performansinin sonuglarindaki net bilginin eksik olmasini ifade etmektedir. Bir
iistiin, calisanin1 degerlendirmesi hakkinda belirsiz davranmasi, bir ¢alisanin isinde terfi
etmesi i¢in sartlarin belirsiz olmasi, ¢alisanlarin sorumluluk alanlar1 hakkinda belirsizlik
yasanmasi, bir ¢alisanin performansina iliskin diger calisanlarin beklentilerinin belirsiz

olmasi rol belirsizliginin kapsami i¢ine dahil edilmektedir.

Genel olarak rol belirsizligi ile calisan performansi arasinda iligkinin var

olduguna dair literatiirde ¢ok sayida arastirmaya rastlamak miimkiindir. (Wispe ve
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Thayer, 1957; Rizzo, House ve Lirtzman, 1970; Netemeyer ve Johnston, 1990;
Mahashwari ve Vohna, 2015). Bu ¢alismada da rol belirsizligi ile gorev ve baglamsal
performans arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
Diger bir deyimle, rol belirginligindeki bir artisin, gérev ve baglamsal performans
tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, ilgili literatlri destekler niteliktedir.
Rol belirsizligini gidermek ve dolayisiyla ¢alisan performansint olumlu yonde
etkileyebilmek icin bazi oneriler gelistirmek miimkiindiir. Katilimcilarin rol belirsizligi
ile 1ilgili ifadelere verdikleri yanitlarin ortalama degerlerine bakildiginda (3.76),
katilimcilarin genel olarak rol belirsizligi algis1 igerisinde olduklarina dair ¢ikarimda
bulunmak yanlis olmayacaktir. Rol belirsizligini azaltmak i¢in oncelikli olarak is
tanimlarinin  gozden gecirilmesi ve belirsiz alanlarin iyilestirilmesi gerekmektedir.
Sadece is tamimlarinda belirlenmis ve gorev performansimin esasimi teskil eden
unsurlarin degil ayn1 zamanda baglamsal performans temelinde c¢alisandan beklenen
“davranis” temelli performans alanlarimin da netlestirilmesi gerekmektedir. Rol
belirginligini artiracak diger bir 6nemli unsur ise gorev ve baglamsal performans
gostergelerini giiglii bir iletisim ile calisanlara aktarmak ve anlasilmasini saglamaktir.
Hedef ve amaclarin planli bir bigimde netlestirilmesi, yetki gergevesinin belirsiz

kosullarinin ortadan kaldirilmasi, rol belirsizligini azaltacak onemli etkenler arasindadir.

Hedef belirleme, ¢alisan performansini etkileyen diger bir 6nemli degiskendir.
Bir hedef gergeklestirildiginde is performans: ve tatmin diizeyi artmaktadir. Ters bir
bakis acisiyla, performans distiiglinde hedefe ulasilamamakta ve 1is tatmini
azalmaktadir. Bu ¢ercevede, hedef belirsizligi, calisan performansini ve motivasyonunu
olumsuz yonde etkilemektedir. (Latham, 2004). Genel olarak hedef belirsizligi ile
calisan performansi arasinda olumsuz yonde bir iliski mevcuttur (Locke, 1996;
Bandura, 2003; Latham, 2004; Ritchie, 2014). Bu ¢alismada ortaya ¢ikan ve hedef
belirsizliginin gorev performans: iizerinde etkili oldugu yoniindeki sonu¢ bu agidan
ilgili literatird  destekler niteliktedir. Buna karsin, beklenenin aksine, hedef
belirsizliginin baglamsal performans iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadig
sonucuna varilmistir. Diger bir agidan, hedef belirsizligi ile ilgili ifadelerin genel
ortalama degerinin diisiik oldugu bulgusundan hareketle, katilimcilarin genel olarak

hedef belirsizligi algisi icinde olduklarini sdylemek miimkiindiir.
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Hedef belirsizliginin, gorev performansi iizerindeki negatif etkisini en aza
indirgemek i¢in dncelikle calisanlarin is igeriginin, kurumsal hedefler ve oncelikler ile
iliskisini kurmalarmin saglanmasi gerekmektedir. Yani, kurumdaki isler ile hizmet
edilen hedefler arasinda bir bagin calisanlarin zihninde yaratilmasi gerekmektedir.
Sézkonusu iligkinin kurulabilmesi igin {ist yonetimin, stratejik hedefler ile spesifik is
icerikleri arasindaki etkilesimi ¢alisanlara net bir bicimde anlatmasi bir zorunluluktur.
Bu amagla, bireysel hedeflerin ¢alisanlar ile birlikte saptanmas1 ve hedefler diizeyinde
mutabakatin saglanmasi gerekmektedir. Bu asamada diger bir 6nemli konu ise saptanan
hedeflere ulasma derecesinin periyodik olarak gozden gecirilmesi ve hedeften

sapmalarin diizeltici 6nlemler ile engellenmesidir.

Performans geri bildirimi, g¢alisan verimliligini etkileyen Onemli kosullar
arasinda yer almaktadir. Dogru, yapici ve zamaninda verilen geri bildirimin ¢alisanin
motivasyonu ve performans: iizerinde olumlu etkiler yaratti1 goriilmektedir. Ozellikle,
objektif olacak bigcimde coklu geri bildirim (yoneticiler, astlar, ¢alisma arkadaslari,
miisteriler vb.) saglanmasi, ¢alisanin kisisel ve teknik gelisimine katki sunmaktadir.
Geri bildirim bilgisinden yoksun bir g¢alisma ortaminin belirsiz kosullar yaratacag

aciktir.

Bu ¢aligmada, performans belirsizliginin, ¢alisanlarin performansi lizerinde etkili
oldugu tespit edilmistir. Bu cergevede, algilanan performans belirsizliginin baglamsal
performans iizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir. Diger bir deyimle, performans
geri bildirim bilgisinin, ¢alisanin baglamsal performansimna olumlu sekilde yansidigi
saptanmistir. Diger taraftan, performans belirsizligi ile ilgili arastirmada yer alan
ifadelerin ortalama degerlerine bakildiginda (3.56), genel olarak katilimcilarin
performans belirsizligi algis1 igerisinde olduklar1 anlagilmaktadir. Dolayisiyla,
calisanlarin performans algilamalarin1 daha belirgin hale getirme ihtiyac1 ortaya
¢ikmaktadir. Bu agidan, ¢alisanlarin bireysel diizeyde geri bildirim aramalari tesvik
edilmelidir. Calisanlarin geri bildirim almak ya da vermek konusundaki yetkinlikleri
arttirllmali ve bu durum egitimlerle desteklenmelidir. Yoneticilerin ¢alisanlarin
performansini sistematik olarak takip etmeleri saglanmali ve dogru zamanda ve bigimde
calisanlar1 ile formel ve informel geri bildirim goriismeleri yapmalart i¢cin gerekli
kosullar yaratilmalidir. Geri bildirim mekanizmasi, formel performans degerlendirme

sisteminin en kritik asamasidir ve ciddiyetle takip edilmesi gerekmektedir.
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Arastirmada, yukarida belirlenen etkilere karsin, algilanan kariyer ve performans
belirsizliginin gorev performansi lizerinde etkili olmadig tespit edilmistir. Buna paralel
olarak, algilanan hedef ve kariyer belirsizliginin de baglamsal performans Uzerinde
etkili olmadig1 saptanmistir. Bu asamada dikkati en 6nemli bulgu, algilanan kariyer
belirsizliginin ne gérev ne de baglamsal performans ilizerinde herhangi bir etkiye sahip
olmamasidir. Diger bir deyimle, arastirmada kullanilan tiim ifadeler i¢cinde en diisiik
ortalama degerlere sahip belirsizlik alani kariyer belirsizligi olmasina karsin, algilanan
kariyer belirsizliginin performans boyutlarindan higbiri iizerinde etkili olmamasi1 en
dikkat cekici sonuctur. Bu sonug, kariyer yonetimi uygulamalarinin, bu arastirma
kapsaminda sorgulanan diger insan kaynaklar1 alt siire¢lerine nazaran daha diisiik
diizeyde etkinlige sahip olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Baska bir agidan bu sonug,
calisanlarin kariyer yonetimi uygulamalarindaki belirsizligi, performanslar1 iizerinde
etkili olan bir degisken olarak gérmiiyor olmalarina baglanabilir. Dolayisiyla, kariyer
yonetimi uygulamalarinin aragtirma kapsamindaki sirketlerde daha fazla 6nemsenmesi

ve gelistirilmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir.

Gelecekte yapilacak caligmalarda, algilanan rol, kariyer, hedef ve performans
belirsizliginin temel nedenleri lizerine yogunlasilmasi ihtiyact agiktir. Belirsiz kosullarin
giderilmesi ya da belirsizlik diizeyinin disiiriilmesi i¢in belirsizlik algis1 yaratan
problemli alanlarin tespit edilmesi ve ortadan kaldirilmas: gerekmektedir. Aksi takdirde
calisanlarin performansini olumsuz yonde etkileyecek unsurlarin is sonuglarina negatif

yonde yansiyacagi goriilecektir.
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EK 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

ANKET FORMU

Degerli Katime,

Ekteki anket formu, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim ve

Organizasyon Bilim Dalinda yiiriitmekte oldugum Yiiksek Lisans

Tezi i¢in

hazirlanmigtir. Anket, insan kaynaklar1 alt sistemlerinde algilanan belirsizligin,

calisanlarin  performansint  nasil

etkiledigini

sorgulama amacini

Caligmanin giivenilirligi ifadelere vereceginiz cevaplar ile dogrudan iliskilidir.

Ilginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Ozge Kirisci

Uludag Universitesi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

tasimaktadir.

Do¢.Dr.Kurtulus KAYMAZ

Uludag Universitesi

Ogretim Uyesi

Asagidaki ifadelerle ilgili goriislerinizi, ifadelerin bulundugu kutucuklara (X)

isareti koyarak belirtiniz.

A-ROL BELIRSIZLiGi OLCEGI

ifadeler

Kesinlikle
Katilmmyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihhyorum

Kesinlikle
Katillyorum

Ne kadar yetkiye sahip
oldugumu biliyorum.

Isimle ilgili belirgin,
planlanmis hedefler ve
amaglar vardir.
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Zamanimi uygun bir sekilde
planlayabiliyorum.

Sorumluluklarimin ne
oldugunu biliyorum.

Benden tam olarak ne
beklendigini biliyorum.

Gorevimle ilgili olarak ne
yapilmasi gerektigine iligkin
aciklamalar yeterlidir.

B-HEDEF BELIRSIiZLiGi OLCEGI

ifadeler

Kesinlikle
Katilmmyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katillyorum

Isimin, kurumun hedefleri ve
oncelikleri ile iligkisinin ne
oldugunu biliyorum.

Kurumumdaki yoneticiler,
organizasyonun hedefleri ve
onceliklerini ¢alisanlar ile
paylasmaktadir.

Kurumumdaki yoneticiler,
organizasyonun amaglarina
ve hedeflerine ulasma
derecesini gbzden gecirmekte
ve degerlendirmektedir.

C-KARIYER BELIRSIiZLiGi OLCEGI

ifadeler

Kesinlikle
Katilmmyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
Katillyorum

Calistigim kurumda,
kurumsal kariyer planlamasi
konusunda yeterince
bilgilendirilmekteyim.
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Hedefledigim kariyer
basamagina ulasabilmem igin
hangi asamalardan gegmem
gerektigini biliyorum.

Hedefledigim kariyer
basamagina ulasabilmem i¢in
ne tur egitimler almam
gerektigini biliyorum.

Calistigim kurumda, bireysel
kariyer planlarim
dogrultusunda “kariyer
danismanlig1” hizmeti
alabilmekteyim.

Kariyer geligim siirecimin
¢esitli asamalarinda
ustlerimden geri bildirim
aliyorum.

Kurumumda genel olarak
hangi agik pozisyonlara
personel istihdam edilecegi
ile ilgili bilgiye sahibim.

Kurum i¢i ve kurum dis1
kariyer firsatlarini takip
ederim.

Kariyer hedefim nettir.

Kariyer hedeflerim
dogrultusunda gii¢lii ve zay1f
yonlerimi biliyorum.

D-PERFORMANS BELIRSIiZLiGi OLCEGI

ifadeler

Kesinlikle
Katilmmyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katillyorum

Ayni diizeydeki ¢aligma
arkadaglarima, ytirtittiigim
isin gerektirdigi niteliklere
sahip olup olmadigim
sorarim.
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Calisma arkadaslarimdan,
isimi iyi yapip yapmadigim
ile ilgili geri bildirim alirim.

Calisma arkadaslarimdan,
benimle ¢aligmaktan
memnun olup olmadiklari ile
ilgili geri bildirim alirim.

Calisma arkadaslarimdan
gelen reaksiyonlar
gergevesinde, isimi gerektigi
gibi yapip yapmadigimi
¢ikaririm.

Caligma arkadaslarimdan
gelen reaksiyonlar
cercevesinde, birlikte
calistigim grupla uyumlu
olup olmadigimi ¢ikaririm.

Caligma arkadaslarimdan
gelen her turli reaksiyonu
gozlemleyerek, isimi ne
kadar iyi yaptigim
konusundaki diisiincelerini
tespit ederim.

Bagl oldugum yoéneticiden
isimi iyi yapip yapmadigim
ile ilgili geri bildirim talep
ederim.

Bagli oldugum ydneticinin
soylemlerimle ilgili
reaksiyonlarindan, isimi iyi
yapip yapmadigum ile ilgili
ne diistindiigiinii tespit
etmeye ¢aligirim.

Bagli oldugum yoneticiden,
yiriittiglim igin gerektirdigi
tim niteliklere sahip olup
olmadigim ile ilgili geri
bildirim talep ederim.

Bagli oldugum yonetici, ben
talep etmeden, isimi ne
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derecede iyi yaptigim
konusunda geri bildirim
verir.

Bagl oldugum yonetici, ben
talep etmeden, kendisinin
beklentilerine uygun calisip
¢aligsmadigim konusunda
bana geri bildirim verir.

E-GOREV VE BAGLAMSAL PERFORMANS OLCEGI

ifadeler

Kesinlikle
Katilmuyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katillyorum

Isime iliskin hedefleri
basariyla sonuglandiririm.

Isimin gerektirdigi
performans kriterlerini
kargilarim.

Isimle ilgili tiim gérevlerde
uzmanligimi kullanirim.

Isimin tiim gerekliliklerini
yerine getiririm.

Gorevlere iligkin belirlenmis
olan sorumluluklardan daha
fazlasini ustlenebilirim.

Daha st diizey bir rol icin

uygun oldugumu diistintirim.

Isle ilgili tiim alanlarda
yeterliyim, gorevlerin
ustalikla {istesinden gelirim.

Gorevlerimi beklendigi gibi
yaparak igimde iyi bir
performans sergilerim.

Hedeflenen igleri basarmak
ve verilen tarihte bitirmek
icin planl ve organize
caligirim.
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Gegerli bir mazeretim olsa
dahi isimi aksatmamaya
gayret gosteririm.

Isimi miimkiin olan en az
hatayla yerine getiririm.

Gorevlerimi yerine getirirken
ekstra bir 6zen gosteririm.

Belirli bir tarihte
tamamlanmasi gereken isimi
daima zamaninda ya da
zamani gelmeden 6nce yerine
getiririm.

Diger caliganlar
elestirdiginde ben orgilitimii
savunurum.

Orgiit disindakiler
elestirdiginde ben 6rgiitimii
savunurum.

Orgitimii toplum icinde
temsil etmekten gurur
duyarim.

Potansiyel kullanicilarin
orgutimdin Urin ve
hizmetlerini kullanmalarini
tesvik ederim.

DEMOGRAFIK SORULAR

Kurumunuzun faaliyet gosterdigi sektor? ......................oooiiiinnn

Departmaniniz ve gorev invaniniz?........c.ccceeee voveieiiiennenn.

Cinsiyetiniz? ( ) Kadin () Erkek

Yasimiz? ()20-30 () 31-40 () 41-50 ()51 velstl

Egitim diizeyiniz? () [lkogretim ( ) Lise ( )Onlisans () Lisans
() Yiksek lisans () Doktora

Bulundugunuz kurumdaki kideminiz? () 1 yildan az ()15l arasi
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() 6-10 yil aras1

() 16 y1l ve iistii
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() 11-15 yil arasi






