
T. C. 

ĠSTANBUL ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYALBĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

ĠġLETME YÖNETĠMĠ VE ORGANĠZASYON BĠLĠM DALI 

 

 

DOKTORA TEZĠ  

 

 

ÖRGÜTSEL GÜVENĠN, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK, 

ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI VE ÇALIġAN 

PERFORMANSI ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠ: BANKACILIK 

SEKTÖRÜ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

 

TEZ DANIġMANI 

Prof. Dr. Fatih SEMERCĠÖZ 

 

 

HAZIRLAYAN 

MASOODUL HASSAN 

2502070396 

 

 

Ġstanbul, 2011



I 

 

 



II 

 

ÖZ 

Örgütsel Güvenin, Örgütsel Bağlılık, Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve ÇalıĢan 

Performansı Üzerindeki Etkisi: Bankacılık Sektörü Üzerine Bir AraĢtırma 

Masoodul Hassan 

Bu çalıĢmanın temel amacı bankacılık sektöründe, çalıĢanların 

meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu güven ve bu güvenin öncelleri (kurumsal 

güven, güven eğilimi ve çalıĢanların meslektaĢlarının ve yöneticilerinin dürüstlük, 

yetenek ve yardımseverliğinin algılanan güvenilirliği konusundaki algısı) Ģeklinde 

örgütsel güvenin, çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı üzerinde oynadığı 

rolün incelenmesidir. 

ÇalıĢmanın verileri iki katılım bankası, üç devlet mevduat bankası ve iki özel 

mevduat bankasının Ġstanbul‘da bulunan genel müdürlük ve bölge müdürlükleri 

çalıĢanları ve bunların bağlı olarak çalıĢtığı yöneticilerinden elde edilmiĢtir. Verilerin 

toplanmasında (8‘i çalıĢanların, 2‘si yöneticilerin değerlendirmelerine dayalı) 10 adet 

ölçüm aracından yararlanılmıĢtır. Bunlar: (1) demografik veri formu, (2) çalıĢanların 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliği konusundaki algısı, (3) 

çalıĢanların yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliği konusundaki algısı, 

(4) çalıĢanların güven eğilimi, (5) kurumsal güven, (6) çalıĢanların meslektaĢlarına 

duyduğu güven, (7) çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güven, (8) çalıĢanların örgüte 

duygusal bağlılığı, (9) çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı –kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve (10) çalıĢanların görev performansı ölçekleridir. 

Verilerin incelenmesinde keĢfedici faktör analizi, regresyon analizi ve yapısal 

eĢitlik modeli kullanılmıĢtır. Ġlk olarak, meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan 

güvenin tam aracı modelleri için elde edilen çalıĢma bulgularına göre banka 

çalıĢanlarının meslektaĢlar ve yöneticilerine duydukları güven, çalıĢanların 

meslektaĢlarının ve yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin 

algılanan güvenilirliği konusundaki algısının çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev 

performansı üzerindeki etkilerine tam olarak aracılık etmektedir. 



III 

 

Ġkinci olarak, meslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen 

aracı modeli için elde edilen bulgulara göre, meslektaĢlara duyulan güven 

güvenilirlik ve sonuçları arasındaki iliĢkilere aracılık etmektedir. Ancak bu aracılık 

sadece kısmen gerçekleĢmektedir. Çünkü öncellerin çoğu sonuçlarla, güçlü ve 

kendine özgü iliĢkiler içine girmiĢtir. 

Üçüncü olarak, yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen 

aracı modeli için elde edilen bulgular, yöneticilere duyulan güvenin güvenilirlik ve 

sonuçları arasındaki iliĢkilere aracılık ettiği ancak bu aracılığın anlamsız olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Ancak, öncellerin çoğu sonuçlarla güçlü ve kendine özgü iliĢkiler 

içine girmiĢtir. 

Son olarak, çalıĢanların güven eğilimi ve kurumsal güvenin temel ve 

dengeleyici etkileriyle ilgili elde edilen bulgular, kurumsal güven ve çalıĢanların 

güven eğiliminin her birinin çalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu 

güvenle kendine özgü ve anlamlı bir iliĢki içinde olduğunu ve güven eğilimi 

dengeleyici olmamasına rağmen kurumsal güvenin çalıĢanların meslektaĢları ve 

yöneticilerinin güvenilirliği konusundaki algısının çalıĢanların meslektaĢlarına ve 

yöneticilerine duyduğu güven üzerindeki etkilerini kısmen dengelediğini 

göstermiĢtir. 

Bu bulgular bir bütün olarak ele alındığında, bankacılık sektörü gibi örgütler 

içerisinde güvenin son derece karmaĢık ve dinamik bir olgu olduğunu ortaya 

koymaktadır. Bu olgu hem çalıĢanların meslektaĢlar ve yöneticilerine duyduğu güven 

hem de kurumsal güvenle ilgili etkenleri içinde barındırmaktadır. Bu etkenler 

çalıĢanların örgüte duygusal bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı Ģeklindeki tutum, davranıĢ ve 

performans sonuçlarının tahmin edilmesini sağlamaktadır. Ayrıca bu bulgular, kuram 

ve uygulama açısından yapılan çıkarımlarla örgütsel güven, öncelleri ve sonuçlarıyla 

ilgili çalıĢmaya bir anlayıĢ getirmiĢtir. Aynı zamanda, gelecek çalıĢmalar için bazı 

öneriler de ele alınmıĢtır. 
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ABSTRACT 

Effects of Organizational Trust on Organizational Commitment, Organizational 

Citizenship Behavior, and Employees’ Task performance. An Empirical Study 

in Banking Sector 

Masoodul Hassan 

The purpose of the present study is to assess the banking employees‘ 

perceptions of organizational trust in shape of trust in coworkers and supervisors and 

its antecedents in shape of institutional trust, trust propensity, and perceived 

trustworthiness of coworkers and supervisors that promote employees‘ affective 

organizational commitment, organizational citizenship behavior-interpersonal 

helping behavior, and task performance.  

The data collected from Istanbul based Turkish Banking Employees, and their  

supervisors working in regional and head offices of two participation, three public, 

and two private depository banks. For data collection, 10 instruments (8 employees‘ 

rated, 2 supervisors‘ rated): (1) Demographic Data form Scale, (2) Employees‘ 

Perception of their Coworkers‘ Integrity, Ability, and Benevolence Scale, (3) 

Employees‘ Perception of their Supervisors‘ Integrity, Ability, and Benevolence 

Scale, (4) Employees‘ Propensity to Trust Scale, (5) Institutional Trust Scale, (6) 

Employees‘ Trust in their Coworkers Scale, (7) Employees Trust in their Supervisors 

Scale, (8) Employees‘ Affective Organizational Commitment Scale, (9) Employees‘ 

organizational Citizenship Behavior-Interpersonal Helping Behavior Scale, and (10) 

Employees‘ Task Performance Scale were used in the present study.  

Exploratory factor analysis, regression analysis, and structural equation 

modeling were used to analyze the data. First, the findings of the present study in 

shape of fully mediating models of trust in coworkers and supervisors revealed that 

banking employees‘ trust in their coworkers and supervisors fully mediate the effects 

of the employees‘ perception of perceived trustworthiness of their coworkers and 

supervisors‘ ability, benevolence and integrity on employees‘ affective 
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organizational commitment, employees‘ organizational citizenship behavior-

interpersonal helping behavior, and employees‘ task performance.  

Second, the findings of partially mediating model of antecedents and 

consequences banking employees‘ trust in their coworkers revealed that employees 

trust in their coworkers does mediate the relationships between trustworthiness, and 

the outcomes, but the mediation is only partial, as many of the antecedents possessed 

strong unique relationships with the outcomes.  

Third, the findings of partially mediating model of antecedents and 

consequences banking employees‘ trust in their supervisors revealed that employees‘ 

trust in their supervisors does mediate the relationships between trustworthiness, and 

the outcomes but non significantly, however, many of the antecedents possessed 

strong unique relationships with the outcomes.  

Finally, the findings of main and moderating impact of employees‘ 

propensity to trust and institutional trust revealed that institutional trust and 

employees‘ propensity to trust each has unique and significant relationship with 

employees‘ trust in their coworkers, and supervisors, and employees‘ propensity to 

trust does not moderate, whereas institutional trust partially moderate the effects of 

the employees‘ perception of their coworkers and supervisors‘ trustworthiness on 

employees‘ trust in their coworkers and supervisors.  

Together these findings suggest that within organizations like banking 

industry, trust is an extremely complex and dynamic phenomenon combines both 

employees‘ trust in their coworkers, and supervisors and institutional trust 

considerations to predict high employees‘ attitudinal, behavioral and performance 

out comes in shape of affective organizational commitment, organizational 

citizenship behavior-interpersonal helping behavior and employees‘ task 

performance. Moreover, these findings brought some insight into the study of 

organizational trust, its antecedents and consequences in shape of theoretical and 

practical implications. Additionally, future research suggestions were discussed. 
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Keywords: Organizational Trust, Organizational Citizenship Behavior, 

Organizational Commitment, Employees‘ Task Performance, Structural Equation 

Model. 
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ÖNSÖZ 

 

Türkiye‘de bankalar ekonominin çok önemli bir sektörü olarak 

görülmektedir. Sermaye oluĢumunda kilit rol oynamakta ve sanayileĢme, 

yoksulluğun azaltılması ve insani kalkınma düzeyini arttırmaktadır. Türk 

bankalarının sahip olduğu önem göz önüne alındığında, bu bankaları destekleyen 

iĢgüçlerinin güvenilir bir örgütsel ortamda çalıĢmaları son derece önemlidir. Çünkü 

böyle bir ortam iĢ yerindeki tutumsal, davranıĢsal ve performans sonuçlarını yani 

çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢ-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansını da etkilemektedir. Dolayısıyla, bu 

çalıĢmanın temel amacı, Ġstanbul‘da bulunan iki katılım bankası, üç devlet mevduat 

bankası ve iki özel mevduat bankası içerisinde, çalıĢanların meslektaĢlar ve 

yöneticilerine duyduğu güven ve bu güvenin öncelleri (kurumsal güven, güven 

eğilimi ve çalıĢanların meslektaĢlarının ve yöneticilerinin yetenek, yardımseverlik ve 

dürüstlüğünün algılanan güvenilirliği konusundaki algısı) Ģeklinde ele alınan örgütsel 

güvenin, çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı üzerinde oynadığı rolün 

incelenmesidir. 

Örgütsel güven olgusu, bu olgunun öncelleri ve sonuçlarının incelendiği bu 

çalıĢmada çok sayıda kiĢinin katkıları olmuĢtur. Ġlk olarak, Türkiye‘de tez 

çalıĢmalarımı sürdürdüğüm sırada benden sevgisini ve manevi desteğini esirgemeyen 

ve yokluğumda Pakistan‘da ailemizle ilgilenen sevgili eĢim Kalsum‘a teĢekkür 

etmek istiyorum. Beni sonsuz sevgileri, destekleri ve dualarıyla yalnız bırakmayan 

babam Ghulam Hussein ve annem Balqees‘a ve sevgili kızlarım Amina, Ayesha ve 

Fatima‘ya da minnettarlığımı belirtmek istiyorum. Ayrıca, bu süreçte değerli yardım 

ve katkılarıyla beni destekleyen tez komitesi üyeleri, tez hazırlama sürecimde bana 

desteğini ve ilgisini esirgemeyen değerli hocam sayın Prof. Dr. IĢıl Pekdemir baĢta 

olmak üzere, Prof. Dr. Uğur Yozgat (Marmara Ünv.) ve Prof. Dr. Fatih Semerciöz‘e 

teĢekkür etmeyi bir borç bilirim. Özellikle değerli tecrübeleri ve özverili katkılarıyla 

hem tez çalıĢmamda hem de hayatın pek çok alanında beni yönlendirdiği ve 
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desteklediği için tez danıĢmanım ve değerli Hocam Prof. Dr. Fatih Semerciöz‘e 

müteĢekkir olduğumu belirtmek istiyorum. Aynı zamanda Türkiye Milli Eğitim 

Bakanlığı ve Pakistan Eğitim Bakanlığı‘na bana kültürel değiĢim bursundan 

yararlanma fırsatı sundukları için çok teĢekkür ederim. Son olarak da birlikte çalıĢma 

ve öğrenme ayrıcalığını yaĢadığım Ġstanbul Üniversitesi ĠĢletme Anabilim Dalı 

ĠĢletme Yönetimi ve Organizasyon Bilim Dalı‘nın baĢkanı sayın Prof. Dr. Hayri 

Ülgen baĢta olmak üzere, Prof. Dr. Ġbrahim Pınar ve Ġnsan Kaynakları Bilim Dalı 

baĢkanı Prof. Dr. Cavide Uyargil ve Prof. Dr. Ahmet Cevat Acar hocalarıma en içten 

teĢekkürlerimi sunuyorum. Son olarak, fakülte çalıĢanları, lisansüstü öğrencileri ve 

bana dostluklarıyla destek veren çok sevgili Türk arkadaĢlarıma en içten 

teĢekkürlerimi sunuyorum. 
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GĠRĠġ 

Taylor, sanayileĢme sürecinin baĢında, iĢletme faaliyetlerinin bilimsel 

temellere dayandırılarak iĢletmelerin ve çalıĢanların verimliliklerinin arttırılmasını 

sağlamaya çalıĢırken, insan faktörünün göz ardı edildiği mekanik bir yapının ortaya 

çıkmasına yol açmıĢtır. Sözü edilen yapı, hem çalıĢanların birbirlerine hem de 

yöneticilerine karĢı duydukları güven iliĢkisinin kurulmasını sunurlamıĢtır. Taylor‘un 

bu çalıĢmalarına ek olarak, Fayol ve Weber‘in yönetim bilimine yaptıkları eĢsiz 

katkılar yine insan faktörünün ikinci planda tutulduğu bir yapıyı ortaya çıkarmıĢtır. 

Dünya ekonomi tarihinde yaĢanan kırılma noktalarına paralel biçimde, iĢletme 

yönetimi literatür ve uygulamalarında yaĢanan kırılımların bir uzantısı olarak insanı 

merkeze alan ve insana daha fazla güvenen neo-klasik yaklaĢımlar görülmeye 

baĢlanmıĢtır. 

Klasik ve neo-klasik yönetim yaklaĢımlarının güven unsuruna bakıĢ açılarını 

McGregor‘un ―X ve Y yaklaĢımı‖, Rensis Likert‘in ― Sistem 4 yaklaĢımı‖ ile Chris 

Argyris‘in ―olgunluk yaklaĢımı‖ net bir Ģekilde ortaya koymaktadır. Söz konusu 

yaklaĢımlarda, bir uçta yönetimin, çalıĢanlara güvenmediği, çalıĢanların iĢini 

sevmediği ve iĢ birliğinin sadece yükseltilmiĢ kontrol ve kurallara dayalı yönetim 

biçimiyle sağlanabileceği düĢünülürken, diğer uçta yönetimin çalıĢanlara 

güvendiğine, motive edilmeleri ve kendi kendilerini kontrol etmeleri için 

yetkilendirildiklerine ve organizasyonun hedefleri ile kendi kiĢisel değerlerini 

birleĢtirme yeteneğine sahip olduklarına inanılmaktadır. 

KüreselleĢme ile dünya geneline yayılan iĢletmeler son yıllarda bölgesel 

düzeyde hareket etmeye baĢlamıĢtır.
1
 Hatta bu durum, ―küresel düĢün, bölgesel 

hareket et (think globally, act locally)‖ Ģeklinde sloganlaĢmıĢ, sözü edilen değiĢimin 

bir uzantısı olarak çeĢitlilik, farklı pazarları ortaya çıkarmıĢtır. Öte yandan 

                                                            
1 Bu Konuda Bkz: 

 Fatih Semerciöz, ―ĠĢletmelerarası ĠliĢkilerde ġebeke Organizasyon Yapıları ve Endüstriyel 

Bölgelerdeki ġebeke Organizasyon Yapısında Ortaya Çıkan Güven ĠliĢkisi Üzerine Bir 

AraĢtırma‖, Ġstanbul Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Doktora Tezi, 2000 

http://tez2.yok.gov.tr/tezvt/liste.php?-skip=0&-max=10&AdSoyad==Fatih%20Semerci%C3%B6z
http://tez2.yok.gov.tr/tezvt/liste.php?-skip=0&-max=10&Universite=19
http://tez2.yok.gov.tr/tezvt/liste.php?-skip=0&-max=10&Enstitu=95
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iĢletmelerde görülen daha az yönetim kademesi ve yönetim kademelerinin 

yalınlaĢması, daha yetkili çalıĢanlardan oluĢan daha esnek ve temel olarak 

iĢbirliklerine ve öğrenmeye dayalı takım bazlı yapıları ortaya koymuĢtur. Bütün 

bunların etkileĢim içerisinde bulunduğu yeni bilgi teknolojileri ise stratejik 

ittifakların etkinleĢmesini sağlamıĢtır. Bu geliĢmeler sonunda, gerek kiĢiler ve 

takımlar, gerekse iĢletmeler arası ―güven‖, iĢletmeler için en önemli unsur ve ayırt 

edici bir özellik olarak kabul edilmeye baĢlanmıĢtır.
2
 

Güven kavramı, sosyal bilimler de dâhil olmak üzere çok çeĢitli açılardan 

incelenmiĢ ve Academy of Management Review, Organizational Science ve 

International Journal of Human Resource Management gibi dergilerde özel sayı 

olarak ele alınmıĢtır.
3
 Ayrıca güven üzerine yapılan çalıĢmaların sayısal olarak artıĢı, 

güven kavramının öneminin farkına varılmasını sağlamıĢtır.
4
 Ek olarak, iĢ tatmini, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel bağlılık, iĢgücü devri ve performans, çalıĢan 

verimliliği, takım performansı, yenilikçi davranıĢlar, iĢyeri davranıĢları, zarar verici 

davranıĢlar, örgütsel gelir ve kârlılık gibi bireysel ve örgütsel düzeydeki sonuçlara 

yönelik araĢtırmalarda, ana yapı olarak güvenden söz edilmektedir.
5
 

                                                            
2 Bu Konuda Bkz: 

 C., Argyris,  Interpersonal competence and organizational effectiveness, Homewood, IL: 

Dorsey,1962 

 R., Likert, The human organization, New York: McGraw-Hill. 1967. 

 D., McGregor, The professional manager, New York: McGraw-Hill. 1967 
3 Bu Konuda Bkz: 

1. Academy of Management Journal,  38, 1, 1995  

2. Cambridge Journal of Economics,  21, 2, 1997  

3. Academy of Management Review, 23, 3,1998 

4.  Organization Studies, 22, 2,2001 

5. Organization Science, 14, 1,2003 

6.  International Journal of Human Resource Management, 14,1, 2003 

7.  International Studies of Management and Organization, 33, 2, 2003 

8.  Personnel Review, 32, 5, 2003 
4 Guido Möllering, Rehinhard Bachmann, ve Soo H. Lee, ―Understanding organizational trust-

foundations, constellations, &Issues of operationalisation‖, Journal of Managerial Psychology, 

V. 19,  No. 6, 2004, s. 556 
5 Bu Konuda Bkz: 

 R.J., Deluga, ―The relation between trust in the supervisor and subordinate organizational 

citizenship behavior‖, Military Psychology, 7, 1995, s. 1-16. 

 K.T., Dirks,  ve D.L.,  Ferrin,  ―The role of trust in organizational settings‖ Organization 

Science, 12, 2001, s. 450-467  
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Öte yandan güven kavramı üzerine yapılan araĢtırmaların nicel olarak artıĢına 

karĢın, henüz ortak bir tanımın geliĢtirilemediği görülmektedir.
6
 Bir grup araĢtırmacı 

güveni, davranıĢsal bir niyet olarak tanımlarken
7
, diğer bir grup araĢtırmacı, güveni, 

seçme, yargılama veya tercih etme biçiminde içsel bir eylem olarak görmektedir.
8
 Ek 

olarak, diğer bireyler üzerindeki olumlu beklentilerin teĢvik edilmesi, bazen bir 

bireyin kiĢisel özelliği olan güvenilirlik ile eĢ anlamlı olarak da görülür.
9
 Güvenin, 

yaĢamın erken döneminde ortaya çıkan ve olgunluğa dek kendini koruyan bir kiĢilik 

                                                                                                                                                                         
 K. T., Dirks, ve D. L., Ferrin, ―Trust in leadership: Meta-analytic findings and implications 

for research and practice‖, Journal of Applied Psychology, 87, 2002, s. 611–628.  

 S. L., Robinson, ―Trust & breach of the psychological contract‖, Administrative Science 

Quarterly, 41, 1996, s. 574- 599. 

 K. E., Flaherty, ve J.M., Pappas, ―The role of trust in salesperson-sales manager 

relationships‖, Journal of Personal Selling and Sales Management, 20, 2000, s. 271-278. 

 S., Frenkel, ve M., Orlitzky, ―Organizational trustworthiness and workplace labor 

productivity: Testing a new theory‖ Asia pacific journal of Human Resources, 43, 2005,  

 s. 34-51. 

 R., Mayer, ve M., Gavin, ―Trust in management and performance: Who minds the shop while 

the employees watch the boss?‖ Academy of Management Journal, 48(5), 2005, s. 874-888 

 H.H., Tan, ve C.S. Tan, ‖Toward the differentiation of trust in supervisor and trust in 

organization‖, Genetic, Social, and General Psychology Monographs, 126, 2000, s. 241–

260. 

 Davis, J. H., v.d., ―The trusted general manager and business unit performance: Empirical 

evidence of a competitive advantage‖, Strategic Management Journal, 21, 2000, s.563–576 

 D., Wat, ve M.A., Shaffer, ― Equity and relationship quality influences on organizational 

citizenship behaviors: The mediating role of trust in the supervisor and empowerment‖ 

Personnel Review, 34, 4, 2005, s. 406 - 422 

 T., Simons, ve J.M., Parks, ―Empty words: The impact of perceived managerial integrity on 

employees, customers and profits‖, Paper presented at the annual meeting of the Academy 

of Management, Denver, CO, 2002. 
6Bu Konuda Bkz: 

 L.T., Hosmer, ―Trust: The connecting link between organizational theory and philosophical 

ethics‖, Academy of Management Review, 20, 1995, s. 380 

 D., Rousseau, v.d., ―Not so different after all: A cross-discipline view of trust‖, Academy of 

Management Review, 23, 1998, s.393 
7Bu Konuda Bkz: 

 R.C., Mayer, J.H., Davis, ve F.D., Schoorman, ―An integrative model of organizational 

trust‖, Academy of Management Review, 20, 1995, s.712 

 D. H., McKnight, L.I., Cummings, ve N. I., Chervany, ―Initial trust formation in new 

organizational relationships‖, Academy of Management Review, 23, 3, 1998, s. 473-90. 

 Rousseau, v.d., a.g.e, s. 395 
8 Bu Konuda Bkz: 

 D.J., Lewis, ve A.,  Weigert, ―Trust as a social reality‖, Social Forces, 64, 1985, s. 970 

 W. H., Riker, ―The nature of trust‖, In J. T. Tedeschi (Ed.), Perspectives on social power, 

Chicago: Aldine, 1971, s. 63–81  
9 Bu Konuda Bkz: 

 J.K., Butler, ve R. S., Cantrell, ―A behavioral decision theory approach to modeling dyadic 

trust in superiors and subordinates‖,  Psychological Reports, 1984,  115, s. 19-28 

 McKnight, v.d., a.g.e., s. 474 
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özelliği olarak tanımlandığı da görülür.
10

 Bir grup araĢtırma da güven, iĢbirliği veya 

risk alma ile eĢanlamlı olarak tanımlandığı gibi,
11

 bir ikilem oyununda iĢbirliğiyle 

ilgili seçenekler olarak da görülebilir.
12

  

Örgütsel bağlamda, güvenin çoklu kavramlarıyla ilgili bir ayrım üzerine 

çalıĢıldığı bilinmektedir.
13

 Bu anlamda, güven iliĢkileri açısından iĢveren ve 

çalıĢanlar arasında (bir kuruma karĢı), lider ve izleyenler arasında, meslektaĢlar 

arasında veya örgütler arasında bir farklılık olup olmadığına dair ampirik çalıĢmalar 

bulunmaktadır.
14

 Bununla birlikte meslektaĢlarla ilgili güven bu araĢtırmaların 

sadece küçük bir kısmını oluĢturmaktadır.
15

  

Dirks ve Ferrin (2001) güvenin iĢletme çıktıları üzerindeki etkisini 

belirlemeye yönelik olarak yaptıkları çalıĢmada sözü edilen etkinin beklenenden 

daha az olduğunu ortaya koymuĢlardır. Yine çalıĢma kapsamında, güvenin iĢ ile ilgili 

                                                            
10 Bu Konuda Bkz: 

 J.B., Rotter, ―A new scale for the measurement of interpersonal trust‖, Journal of 

Personality, 35, 1967, s. 651–665. 

 W. M., Webb, ve P., Worchel, ―Trust and distrust‖, In S. Worchel ve W. G. Austin (Eds.), 

Psychology of intergroup relations, Chicago: Nelson-Hall, 1986, s. 213–228. 
11 Bu Konuda Bkz: 

 H.W., Kee, ve R. E., Knox, ―Conceptual and methodological considerations in the study of 

trust‖, Journal of Conflict Resolution, 14, 1970, s. 357-366 

 Lewis ve Weigert, a.g.e., s. 967-985. 

 D. E., Zand, ―Trust and managerial problem solving‖, Administrative Science Quarterly, 

17, 1972, s. 229–239. 
12  Bu Konuda Bkz: 

 M., Deutsch, ―Trust and suspicion‖, Journal of Conflict Resolution, 2, 1958, s. 265–279. 

 M., Deutsch, ―The effect of motivational orientation upon trust and suspicion‖, Human 

Relations, 13, 1960, s. 123–139. 
13 Bu Konuda Bkz: 

 Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 611–628. 

 N., Ferres, J., Connell, ve A., Travaglione, ―Co-worker trust as social catalyst for 

constructive employee attitudes‖, Journal of Managerial Psychology, 19, 6, 2004,  

s. 608-622  

 Rousseau, v.d., a.g.e., s. 387-392. 

 D. F., Schoorman, R.C.,  Mayer, ve J.H.,  Davis, ―Empowerment in veterinary clinics: The 

role of trust in delegation‖, Paper presented at the annual meeting of the Society of Industrial 

and Organizational Psychology, San Diego, CA, 1996. 
14 Bu Konuda Bkz: 

 J.A., Colquitt, B.A., Scott, ve, J.A., LePine, ―Trust, trustworthiness, and trust propensity: A 

meta-analytic test of their unique relationships with risk taking and job performance‖, 

Journal of Applied Psychology, 92, 2007, s. 909–927. 

 Möllering, v.d., a.g.e., s. 556-570 
15   Ferres, v.d., a.g.e., s. 609 
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sonuçlar açısından bazı ölçütler üzerinde önemli etkileri olduğunu savunurlarken 

bazıları açısından ise sözü edilen etkinin göz ardı edilebilecek kadar önemsiz 

olduğunu savunmaktadırlar. 
16

 

Güvenin çok katlı yapısı gereği, bir çalıĢan meslektaĢlarına güvenebilirken, 

yöneticilerine veya müdürlerine güvenememektedir.
17

 Bu nedenle, güvenin hem 

kiĢisel hem de kiĢisel olmayan biçimleri bulunmaktadır.
18

  

Bireyler arası ve örgüt içi güven olgusunun geliĢtirilmesi ve arttırılması, 

örgütler açısından yaĢamsal öneme sahiptir. Örgüt üyelerince paylaĢılabilecek değer, 

inanç ve vizyon kümesinin oluĢturulabilmesi, ancak geniĢ tabanlı bir örgütsel güven 

ile baĢarılabilir. KiĢiler arası güven, karĢılıklı bir süreç olduğundan ve örgüt 

içerisinde yer alan pek çok iliĢkiyi bünyesinde barındırdığından, geniĢ ölçekli bir 

güven oluĢturmak, oluĢturulan güveni arttırmak ve/veya güçlendirmek oldukça 

zordur. Dolayısıyla lider rolüne sahip çalıĢanların, olumlu örnek oluĢturmak 

amacıyla özverili olmaları ve sorumluluk taĢımaları gerekir.
19

  

Literatürde ―kiĢisel olmayan güven‖, ―kurumsal güven‖ olarak da 

isimlendirilmektedir. Rekabetin küresel ve yüksek olduğu çevrelerde, meslektaĢlar 

arasındaki güvenin ya da çalıĢan ve yöneticisi arasındaki güvenin baĢarısız olması, 

örgütsel verimsizliğe neden olabilmektedir. Bu anlamda değerlendirildiğinde, sözü 

edilen çevrelerde faaliyet gösteren örgütler, bilgiyi yaratma ve transfer etmeyi 

destekleyen mekanizmalara ihtiyaç duyarlar. Bu nedenle örgütler, kurumsal güvenin 

rolünün, kiĢilerarası örgütsel güvenin tamamlayıcısı biçiminde olması olasılığını göz 

                                                            
16   Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 452 
17 D.P., McCauley, ve K.W.,  Kuhnert, ―A theoretical review and empirical investigation of       

employee trust in management‖, Public Administration Quarterly,16, 2, 1992, s. 269 
18 S. Atkinson ve D. Butcher,  ―Trust in managerial relationships‖, Journal of Managerial 

Psychology, Vol.18 No. 4, 2003, s. 289-290 
19 Demircan ve Ceylan, Örgütsel Güven Kavram : Nedenleri ve Sonuçları‖, Yönetim ve Ekonomi,  

10/2, 2003,  s. 140 
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önünde bulundurarak, güvenin hem kiĢisel hem de kurumsal biçimine önem vermek 

zorundadırlar.
20

  

Bununla birlikte, Ellonen ve diğerleri (2008) kurumsal güvene yönelik olarak 

yaptıkları çalıĢmada, literatürde, McCauley ve Kuhnert (1992),
21

 Atkinson ve 

Butcher (2003),
22

 Costigan ve diğerleri (1998)
23

 ve McKnight ve diğerleri (1998; 

2002)
24

 dıĢında sözü edilen kavram ile ilgili çok az çalıĢma bulunduğunu 

belirlemiĢlerdir.
25

  

Özetle, Möllering‘in de belirttiği gibi, güveni, istenilen yerlerde onarma ve 

devam ettirme imkânlarını arttırmaya yönelik bakıĢ açısıyla anlayabilmek için 

tartıĢmaya ihtiyaç duyarız.
26

 Sözü edilen bakıĢ açısı bağlamında, bu çalıĢma, örgütsel 

güven kavramını daha iyi anlayabilmek, örgütsel güveni sürdürmek ve güven 

eksikliğini gidermek amacıyla, örgütsel güvenin oynadığı rolü araĢtırmak amacı ile 

güvenin önemli rol oynadığı bankacılık sektörü örnek alınarak gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Genel olarak, Türk bankacılık sektörü, 2001 yılında yaĢanan krizlerin ve 

yeniden yapılandırma sürecinin ardından, 2002 ile 2008 yılları arasında hızlı bir 

büyüme göstermiĢtir. Toplam aktifler, 130 milyar ABD Doları‘ndan 465 ABD 

Doları‘na yükselmiĢ, GSYH‘ya oranları ise yüzde 57‘den yüzde 77‘ye çıkmıĢtır.
27

 

Mart 2010 sonu itibariyle, mevduat, kalkınma ve yatırım bankalarının toplam Ģube 

sayıları, 9.029‘a, toplam çalıĢan sayılarıysa, 174.493‘e yükselmiĢtir. Sözü edilen 

                                                            
20 R., Ellonen, K., Blomqvist, ve K., Puumalainen, ―The role of trust in organizational       

innovativeness‖, European Journal of Innovation Management, 11, 2, 2008, s. 166 
21 McCauley ve  Kuhnert,  a.g.e., s.265-285. 
22 Atkinson ve D. Butcher, a.g.e., s.282-304 
23 R. D. Costigan, S. E.  Ilter,  ve J. J. Berman, ―A multi-dimensional study of trust in organisations‖, 

Journal of Managerial Issues, Vol. X No. 3, 1998,  pp. 303-17 
24 Bu konuda Bkz: 

 D. H. McKnight, V. Choudbury ve C. Kacmar, ―Developing and validating trust measures 

for e-commerce: an integrative typology‖, Information Systems Research, Vol. 13 No. 3, 

2002, pp. 334-61. 

 McKnight ve Cummings, a.g.e., s. 473-90. 
25  Ellonen v.d., a.g.e., s. 162 
26  Möllering, v.d., a.g.e., s. 557 
27 The Banks Association of Turkey, ―The Financial System and Banking Sector in Turkey‖, 2009, 

http://www.tbb.org.tr/english/duyurular/The%20Financial%20System%20and%20Banking%20Se

ctor%20in%20Turkey.pdf, 2 Mart 2010 

http://www.tbb.org.tr/english/duyurular/The%20Financial%20System%20and%20Banking%20Sector%20in%20Turkey.pdf
http://www.tbb.org.tr/english/duyurular/The%20Financial%20System%20and%20Banking%20Sector%20in%20Turkey.pdf
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istatistik, Ģube ve eleman sayılarının son dönemde hızlı bir biçimde arttığını 

göstermektedir. Aynı zamanda Türk bankalarının ekonomide, sermaye oluĢumu, 

sanayileĢme düzeyinin arttırılması, yoksulluğun azaltılması ve insani kalkınma 

açısından kilit rol oynayan çok önemli bir sektör olarak görüldüğünü iĢaret 

etmektedir. Bu nedenle, sözü edilen bankalarda yer alan iĢgücünün tutumsal, 

davranıĢsal ve performans sonuçlarının, bir baĢka ifadeyle, örgüte duygusal 

bağlılıklarının, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının, kiĢiler arası yardımlaĢma 

davranıĢlarının ve görev performanslarının, güvenilir bir örgütsel ortamda 

çalıĢmalarına bağlı olduğunun bilinmesi önemlidir. Seal (1998) son zamanlarda 

bankalar anlamında, ―öğrenen örgüt‖ konusunun çok fazla tartıĢıldığını, ancak 

―güvenen/güvenilir örgütler‖ kavramının anlaĢılması ve geliĢtirilmesi gerektiğini 

belirtmektedir.
28

  

Bu nedenle, bu çalıĢmada iki katılım bankası, üç devlet mevduat bankası ve 

iki özel mevduat bankasında görev yapan banka çalıĢanlarının örgütsel güven, 

öncelleri
*
 ve sonuçları konusundaki algıları incelenecektir. BaĢka bir ifadeyle, bu 

çalıĢmanın temel amacı, meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve 

sonuçlarıyla ilgili değiĢkenleri ölçmektir. Bu anlamda, meslektaĢlara ve yöneticilere 

duyulan güvenin öncelleriyle ilgili olarak, banka çalıĢanlarının meslektaĢlarının (1) 

algılanan dürüstlük, (2) algılanan yetenek ve (3) algılanan yardımseverliği; banka 

çalıĢanlarının yöneticilerinin (4) algılanan dürüstlük, (5) algılanan yetenek ve (6) 

algılanan yardımseverliği; (7) güven eğilimi ve (8) kurumsal güven değiĢkenleri, 

meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin sonuçlarıyla ilgili olarak ise (1) 

çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı (2) örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve (3) çalıĢanların görev performansı değiĢkenleri 

incelenecektir.  

                                                            
28  W.B. Seal, ―Relationship banking and the management of organizational trust‖, International 

Journal of Bank Marketing, 16/3, 1998, s. 106 
*Türkçe literatürde “antecedents of organizational trust” kavramının karşılığı olarak, örgütsel 

güvenin öncelleri, örgütsel güvenin öncülleri ve örgütsel güvenin unsurları gibi kavramlar 

kullanılmaktadır. Bu çalışmada ise, “örgütsel güvenin öncelleri” kavramı kullanılacaktır. 
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Bu çalıĢma, örgütlerde güven ile ilgili bilgi havuzunu zenginleĢtirmeyi, sözü 

edilen konuda gerçekleĢtirilen araĢtırma ve iĢletme uygulamalarına ıĢık tutmayı 

amaçlamaktadır. Literatürde, meslektaĢlar, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve çalıĢan performansı konularında yeterince çalıĢma bulunmamaktadır.
29

 

Var olan araĢtırmaların çoğu, ya yöneticiler ve astları arasında veya takımlar arasında 

duyulan güven ile ilgilidir.
30

 Sözü edilen çalıĢmalar, çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarının azalma nedenlerini ve uygulanabilir çözümleri araĢtırmaktadırlar.
31

 

Ayrıca, güvenin performansı nasıl etkilediğine iliĢkin çok az ampirik araĢtırma 

vardır.
32

 Bu bilgiler ıĢığında, örgütsel aksaklıklarda, güvenin anlamlı bir etkinsin 

olup olmadığının araĢtırılması yarar sağlayacaktır.  

Bunların ötesinde, güvenin, çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı için 

güvenilir bir çevre oluĢturduğuna iliĢkin çalıĢmaların bulgularını desteklemek yararlı 

olacaktır.
33

  

Özetle, bu çalıĢma dört açıdan önemlidir. Ġlk olarak, Mishra ve Morrissey‘in 

(1990: 444),
34

 belirttiği gibi “… tüm ilişkilerin temeli güvendir. Güven, insanları bir 

arada tutar ve güvenlik duygusu verir… Güven insan ilişkilerinin yapıcı bir 

                                                            
29 Bu konuda Bkz: 

 P. Chattopadhyay ve E. George, ―Examining the effects of work externalization through the 

lens of social identity‖, Journal of Applied Psychology, 86, 2001, 781–788. 

 Ferres, v.d., a.g.e., s. 609 

 D. J. McAllister, ―Affect-based and cognition-based trust as foundations for interpersonal 

cooperation in organizations‖,  Academy of Management Journal, 38, 24–59. 
30 Tan and Lim, ―Trust in Coworkers and Trust in Organizations‖ The Journal of Psychology,  

143(1),  2009, s.46 
31 Bu knonuda Bkz: 

 S.G. Baugh, ve R.M., Roberts, ―Professional and organizational commitment among 

engineers: Conflicting or complementary?‖, IEEE Transactions on Engineering 

Management, 41,1994, s. 109-114. 

 J. P. Meyer, N.J., Allen, ve L. Topolnytsky, ―Commitment in a changing world of work‖, 

Canadian Psychology, 39,  1998, s. 83-93. 

 R.B. Shaw, ―Trust in the balance: Building successful organizations on results, integrity, 

and concern‖, San Francisco: Jossey-Bass Publishers, 1997. 
32   Dirks ve Ferrin, a.g.e., s.  455  
33   Wat ve Shaffer, a.g.e., s. 406 - 422  
34   J. Mishra, ve M.A. Morrissey, ―Trust in employee/employer relationships: A survey of West 

Michigan manager‖, Public Personnel Management, 19, 1990, s. 444. 
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parçasıdır.” Güven olmaksızın, örgütler, düĢük iĢ tatmini, düĢük bağlılık, düĢük 

ahlak, belirsizlik, Ģüphe, korku gibi sonuçlara katlanmak zorunda kalacaktır.
35

 

Ġkinci olarak, ast-üst iliĢkilerindeki pozisyon ve güç mesafesi farkları 

nedeniyle, çalıĢan ve yöneticiler arasındaki güven iliĢkisi ile birbirine denk unvanlar 

arasındaki güven iliĢkisi birbirinden farklı olacaktır. Burada, örgüt içinde değiĢik 

kademedeki iliĢkilerde, iĢ arkadaĢları, çalıĢanlar ve yöneticiler arasındaki vb. gibi, 

güvenin katkısını da anlamakta yarar vardır.
36

 

Üçüncü olarak, W. Edwards Deming‘in belirttiği gibi “güven bir sistemin 

optimize edilmesi için şarttır; …güven olmaksızın, uzun dönem zararlarına karşı her 

birim kendi acil/birincil çıkarlarını koruyacak ve bütün sistemi zarara 

uğratacaktır”.
37

 

Dördüncü olarak, bugün yöneticiler, sadece daha iyi sonuçlar için değil, aynı 

zamanda tüm çalıĢanlara daha kaliteli bir çalıĢma ortamı geliĢtirmek ve 

davranıĢlarını daha iyi yönlendirmek için, örgüt içi, kiĢilerarası dinamikleri daha iyi 

anlama ihtiyacı duymaktadırlar.
38

 

Sonuçta, çalıĢanlarının meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu güven, bu 

güvenin öncelleri olan güven eğilimi, kurumsal güven ve meslektaĢlar ve 

yöneticilerin algılanan güvenilirliği Ģeklindeki örgütsel güvenin çalıĢanların örgüte 

duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

ve görev performansı üzerindeki etkileri konusunda daha fazla bilgi edinmek, iĢ 

dünyasının karar alıcılarının yanı sıra örgütler üzerinde çalıĢan araĢtırmacı ve 

uzmanlar için de yarar sağlayacak bir yaklaĢım olacaktır. 

                                                            
35  J. Canipe, ―Relationships Among Trust, Organizational Commitment, Perceived Organizational 

Support, and Turnover Intentions‖, Doctor of Philosophy Dissertation,  California School of 

Business and Organizational Studies, Organizational Studies Division, Alliant International 

University, 2006, s. 5 
36 Tan ve Chee, ―Understanding Interpersonal Trust in a Confucian-influenced Society: An 

Exploratory Study‖, International Journal of Cross Cultural Management, 5, 2005, s. 198-199 
37 Mayer ve, Gavin, a.g.e., s. 874 
38 R. Niyhan, ―Increasing Affective Organizational Commitment in Public Organizations: The Key     

Role of Interpersonal Trust‖, Review of Public Personnel Administration,19,58, 1999, s.59 
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Bu çalıĢma dört bölüm halinde düzenlenmiĢtir. Ġlk bölümde, güven kavramı, 

güven ile ilgili teoriler ve güvenin boyutları ele alınacaktır. 

Ġkinci bölümde, organizasyon teorisinde güven kavramı, kiĢilerarası güven 

kavramı ve öncelleri, örgütsel güvenin odak noktaları, örgütsel güveni etkileyen 

unsurlar, örgütsel güvenin sonuçları ve güvenin oluĢumu ile ilgili modeller ele 

alınacaktır. 

Üçüncü bölümde, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, görev 

performansı ile örgütsel güven ve örgütsel güvenin öncelleri arasındaki iliĢkileri 

gösteren araĢtırma literatürü incelenecektir. 

Dördüncü bölümde, araĢtırmanın amaçları, araĢtırmanın soruları, araĢtırmanın 

yöntemi ve araĢtırmaya iliĢkin sonuçlar ayrıntılı olarak ele alınacaktır. 

Son olarak genel anlamda çalıĢmanın bulgularından söz edilerek uygulama 

açısından bazı çıkarımlar sunulacaktır. ÇalıĢmada gelecek çalıĢmalar için çeĢitli 

öneriler aktarılacaktır. 
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BÖLÜM 1 

GÜVEN 

Bu bölümde, kavram olarak güven, güven kavramı ile ilgili teoriler ve 

güvenin boyutları ana baĢlıklarıyla ―güven‖ kavramı ele alınacaktır. 

1.1. Güven Kavramı 

Sosyal yaĢantıda sıkça kullanılmasına karĢın güven, soyut bir kavramdır. Bu 

kavram diğer kavramlarla yoğun iliĢki içinde olmasından dolayı karıĢtırılmaktadır. 

Güven konusunun önemi ile ilgili gerek akademik çevrede, gerekse de günlük 

yaĢamda çok Ģeyler söylemektedir. Akademik literatürde, sosyoloji, psikoloji, 

ekonomi, felsefe gibi bilim dallarında güven ve iliĢkili kavramlar açıklanmaya 

çalıĢılırken, iĢletme gibi uygulamaya dayalı disiplinlerde ise, güvenin nasıl elde 

edileceği üzerinde durulmaktadır.
39

 Öncelikle güven kavramını net biçimde 

açıklamak gerekir. 

Türk Dil Kurumu, güveni, korku, çekinme ve kuĢku duymadan inanma ve 

bağlanma duygusu olarak tanımlamaktadır.
40

 Merriam-Webster sözlüğünde güven; 

bir Ģeyin veya birinin karakter, yetenek, güç ve dürüstlüğüyle sağlanan duygu olarak 

tanımlanmaktadır.
41

 Bu tanımlara göre güvenin, kiĢisel ve kiĢisel olmayan iki 

yönünden söz etmek mümkündür. Möllering ve diğerleri (2004) güven kavramının 

etimolojik köklerinin 13. yy. ortaçağ Ġngilizcesinin bağlılık ve sadakat köklerine 

dayandığını ileri sürmektedirler.
42

 Bununla birlikte, güven olgusu insanlık kadar 

                                                            
39 M. Reyhanoğlu, ―AR-GE ĠĢbirliklerinde Güven: Ankara,daki Teknoparklarda Faaliyet Gösteren 

ĠĢletmelerde Bir AraĢtırma‖, Doktora Tezi Ankara Üniversitesi, SosyalBilimler Enstitüsü ĠĢletme 

Anabilim Dali, 2006, s. 6 
40 Türk Dil Kurumu Çevrimiçi Sözlüğü, (Çevrimiçi) http://www.tdk.org.tr/TR/Genel/SozBul.aspx?... 

Kelime=g%C3%BCven (EriĢim Tarihi: 31.05.2011). 
41 (Çevrimiçi) http://www.merriam-webster.com. 24.09.2010 
42 Guido Möllering, Reinhard Bachmann, ve Soo Hee Lee, ― Understanding organizational  trust – 

foundations, constellations, and issues of operationalisation‖, Journal of Managerial Psychology,   

Vol. 19 No. 6, 2004, s. 557 
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eskidir. Örneğin, Konfiçyüs (MÖ. 551-479), güvenin temel sosyal olayların ön 

koĢulu olduğuna dikkat çekmektedir.
43

  

Felsefe ve sosyal bilimlerde, çoğu klasik yazarlar sosyal yaĢamı felç etmeden, 

sosyal hassasiyeti önlemek için güvenin hayati önemini belirtmiĢlerdir.
44

 Örneğin 

Hosmer (1995) güveni, güvenilen tarafın ahlaki olarak doğru biçimde davranacağına 

dair beklenti temeline dayanan, güvenilen tarafa güvenme isteği ile ilgili etik 

davranıĢ beklentisi (ahlaki olarak doğru kararlar ve etik ilkelerin analizine dayalı 

eylemler) olarak ifade etmiĢtir. BaĢka bir ifadeyle, ahlak felsefesinde güven, diğer 

insanların haklarını ve çıkarlarını gözeterek ve koruyarak alınan kararların veya 

davranıĢların sonucu olarak ele alınır.
45

  

Güven, genel veya özel güven olarak ayrılır.
46

 Genel güven, ağırlıklı olarak, 

çocukluğun ilk yıllarında geliĢir ve kiĢiliğin önemli bir yönüdür.
47

 Browne ve 

Howarth (1977: 39)‘a göre genel güven, kiĢiliğin yirmi faktöründen biridir.
48

 Güven 

aynı zamanda genel kiĢilik özelliği veya psikolojik bir durum olarak 

tanımlanmaktadır.
49

 Webster ve Martocchio (1992)‘a göre, kiĢisel özellikler göreceli 

olarak daha durağandır ve durumsal uyarıcıların içsel karakteristiklerine göre 

değiĢkenlik göstermez. Bu karakteristik özellikler dıĢsal geliĢim ve sosyal faktörlerle 

oluĢur. Böylece kiĢisel bazlı belli bir Ģey veya bir durumdan bağımsız olarak 

belirtilir.
50

 Genel güvenin ortak tanımını, Rotter (1967: 651), de ―bir bireyin, baĢka 

birinin sözüne güvenebileceği konusunda genelleĢtirilmiĢ beklenti‖ Ģeklinde 

tanımlamaktadır.
51

 Bu tip güven, genellikle diğerlerinin güvenilir ve iyi oldukları 

                                                            
43 M. S. Hann,  ―Die Idee des Vertrauens bei Konfuzius‖, in Schwartla¨nder, J. (Ed.), Verstehen und 

Vertrauen, Kohlhammer, Stuttgart, 1968, pp. 27-38. 
44Möllering v.d., a.g.e., s. 557 
45 Hosmer, a.g.e., s.399. 
46 Mayer, v.d., a.g.e., s.703–34. 
47 M. S. Kennedy, L.K., Ferrell, ve D. T., LeClair, ―Consumers‘ Trust of Salesperson and     

Manufacturer: An Empirical Study‖, Journal of Business Research, 51 (1), 2001, s.74 
48 J.A. Browne, ve E. Howarth, ―A Comprehensive Factor Analysis of Personality Questionnaire     

Items: A Test of Twenty Putative Factor Hypotheses‖, Multivariate Behavioral Research, 12 

(4), 1977, s. 339 
49 Mayer, v.d., a.g.e., s. 714–715 
50 J. T.  Ebert, ―Facets of Trust in Relationships – A Literature Synthesis of Highly Ranked Trust     

Articles‖,  JBM, Vol. 3, 2009, s. 66 
51 Rotter, a.g.e., s. 651 
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inancına dayanmaktadır. Bu inanç, daha mantıklı bir yorum olarak deneyim öncesi 

sunulan güven kredisinden baĢkası değildir.
52

 Diğerlerine inanma ve güvenme 

eğilimini içinde barındırır.
53

 KiĢisel bir özellik olarak güven eğilimi de durağan bir 

unsurdur ve belli güven üzerinde önemli bir etkisi vardır.
54

 

Genel güvenin tersine, özel güven ise, örgüt ve kiĢiler dâhil, belli bir durum 

ve olgunun nasıl algılandığına bağlıdır.
55

 Özel bir durum ve olgunun algılanmasına 

bağlı özel güvenin literatürde çeĢitli tanımları vardır. Bazı yazarlar, özel güveni karĢı 

tarafın niyet ve güdülerine olan belli bir inancı
56

 veya güven doğrultusunda ‗bağlılık 

sıçraması‘na (leap of faith) izin veren olumlu bir beklenti olarak tanımlarlar.
57

 

BaĢlangıç noktası olarak, Denise Rousseau ve diğerleri (1998) geniĢ kabul 

gören bir tanımla, güveni, ―…diğerlerinin niyet ve davranıĢlarındaki olumlu 

beklentilere bağlı olarak hassasiyetleri kabul etme niyetini kapsayan psikolojik bir 

durum‖ olarak tanımlamaktadır.
58

 Mayer ve diğerleri, tanımdan güvenin aslında 

güvenenin (trustor) beklenti durumu olduğu sonucunun çıkarılabileceğini 

belirtmektedir.
59

  

Güvenin taĢıyıcısı olan aktör, en geniĢ anlamda davranıĢlarına ilgi gösterilen 

ve beklentileri olan bir varlıktır. Güvenen (trustor), güven objesi olan Ģeyin, 

güvenilen (trustee) olarak bahsedilen bir diğer aktörün, belli davranıĢlarını isteme 

niyeti ve beklentisi içindedir. Rousseau ve diğerlerinin katı psikolojik tanımının 

ilerisine geçecek olursak, sadece bireyler değil, fakat aynı zamanda toplu ve hatta 

insan olmayan varlıkları da güvenilir veya güvenilmez aktörler olarak gruplamak 

mümkündür.
60

  

                                                            
52 D. Gefen, E. Karahanna, ve D.W. Straub, ―Trust and TAM in Online Shopping: An Integrated     

Model‖, MIS Quarterly, 27 (1), 2003, s.62 
53 McKnight, v.d., a.g.e., s. 477 
54 Ebert, a.g.e., s.67 
55 Mayer, v.d., a.g.e., s. 716 
56A.F. Salam, v.d., ―Trust in E-Commerce‖, Communications of the ACM, 48 (2), 2005,  s. 73–77. 
57 G. Möllering, Trust: Reason, Routine, Reflexivity, Elsevier, Oxford, 2006, s.191 
58 Rousseau, v.d., a.g.e., s. 395  
59 Mayer, v.d., a.g.e., s. 712 
60 Möllering, a.g.e., s.7 
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Güvenin içinde barındırdığı asıl hassasiyet ve belirsizlik güvenenin (trustor), 

güvenilene (trustee) olan ilgisidir.
61

 Güvenilen (trustee), güvenene (trustor) zarar 

verebilir; fakat güvenen kendi davranıĢlarının kısmen bunu belirleyeceğini bilir ve 

aslında güvenilenin (trustee) kendisine ne derece zarar verebileceğinden hiçbir 

zaman tam olarak emin olamaz.
62

 Bu nedenle güvenen (trustor) ve güvenilenin 

(trustee) davranıĢları birbirine bağlıdır. 

Bununla birlikte, güvenen (trustor) ve güvenilenin (trustee), sosyal iliĢkiler 

ağı
63

 ve kurumsal kurallar
64

 yoluyla aktör ve vekil olarak kendilerini nasıl 

tanımladıklarına ve birbilerinden etkilendiklerine iliĢkin bir sosyal ortama gömülü 

olduğunu fark etmek de önemlidir.
65

  

Dolayısıyla, güven uygulamada hiçbir zaman iki ayrı aktör arasında ikili bir 

olgu olmamıĢtır. Genellikle bir bağlam, bir tarih ve diğer aktörleri içinde 

barındırmaktadır. 

Sonuç olarak farklı bir Ģekilde ifade etmek gerekirse, aktörler, beklentiler, 

incinebilirlik, belirsizlik, vekil ve sosyal ortamın yokluğunda, güvenin 

kavramsallaĢtırılması anlamsız ve gereksiz görüleceğinden güven sorununundan söz 

etmek olası değildir.
66

  

Güven araĢtırmalarındaki ana iddia güveni anlamak için mevcut kuramsal 

bakıĢ açısı geleneğine dayalı, sert teorik bir çerçeve tasarlamakta yatmaktadır. Bu 

yüzden, bir sonraki bölümde, iĢlem maliyeti teorisi, vekâlet teorisi, sosyal değiĢim 

                                                            
61 N. Luhmann, ―Familiarity, confidence, trust: Problems and alternatives‖, In: Gambetta, D. (ed.),    

Trust: Making and Breaking Co-operative Relations, Oxford: Basil Blackwell, 1988, s.95 
62 D. Gambetta,  ―Can we trust trust?‖,  In: Gambetta, D. (ed.), Trust: Making and Breaking Co-    

operative Relations, Oxford: Basil Blackwell, 1988, s. 213-237. 
63R. S. Burt, ―The social structure of competition‖, In: Swedberg, R. (ed.), Explorations in Economic    

Sociology, New York: Russell Sage Foundation, 1993, s. 65-103. 
64 Powell, W., ve PJ.,  DiMaggio, The New Institutionalism in Organizational Analysis,     

Chicago: University of Chicago Press, 1991. 
65 J. W. Meyer, ve R. L., Jepperson, ―The 'actors' of modern society: The cultural construction of     

Social agency‖, Sociological Theory, 18(1), 2000, s. 100-120. 
66Möllering, a.g.e., s. 9 
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teorisi, sistem teorisi, kaynak temelli yaklaĢım ve atıf (attribution) teorisinin güven 

ile ilgili konuları üzerinde durulacaktır. 

1.2. Güven ile Ġlgili Teoriler 

Güven ile ilgili teoriler bağlamında, psikoloji alanında Deusch (1958)
67

 ve 

Rousseau (1995)
68

 konuya önemli katkılar yaparken, sosyolojide güven olgusunun 

doğasını inceleyen Misztal (1996)
69

 ve farklı toplumlarda farklı güven seviyelerini 

inceleyip bunun ekonomik performansı etkilediğini iddia eden Fukuyama‘nın 

(1998)
70

 katkıları örnek olarak verilebilir.  

 

Zucker (1986) güvene yönelik tarihsel incelemesinde, kurumsal özelliklerin 

toplumda güveni destekleyebileceğini örneklerle göstermektedir. Buna göre, güvenin 

inceleme kapsamı psikolojiden sosyolojiye, ekonomik iliĢkiden örgütsel iliĢkilere 

kadar uzanmaktadır.
71

 Ayrıca, güven kiĢisel, örgütsel, örgütler arası ve hatta 

uluslararası düzeyde incelenen çok katlı bir olgudur.
72

 

 

Güven kavramı, Tablo-1.1‘de her teoriye göre meso bir Ģekilde ele alınarak 

tanımlanmakta ve mikro düzeyde psikolojik süreçler ve grup dinamikleri ile makro 

düzeyde ise kurumsal düzenlemelerle iliĢkilendirilmektedir.
73

  

                                                            
67Deutsch, a.g.e., s. 265–279 
68 M. Rousseau, Denise, Psychological Contracts in Organizations, Sage, Thousand Oaks, CA, 

ABD, 1995 
69B. A.  Misztal, Trust in Modern Societies, Polity Pres, Cambridge, Ġngiltere,1996 
70 F. Fukuyama, Francis , Güven: Sosyal Erdemler ve Refahın Yaratılması, Çev. Ahmet Buğdaycı, 

Türkiye ĠĢ Bankası Kültür Yayınları, Ankara, 1998 
71 Zucker, Lynne Goodman , ‗Production of Trust, Institutional Sources of Economic Structure 1840–

1920‘, Barry M. Straw ve Larry L. Cummings (eds.), Research in Organizational Behaviour, 8, 

1986, pp. 53–111. 
72 Reyhanoğlu, a.g.e., s. 25 
73 Rousseau, v.d., a.g.e., s. 393 
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Tablo-1.1: Teorilerin Güven Tanımı  

TEORĠ GÜVEN TANMI 

ĠĢlem Maliyeti Teorisi 
Ekonomistler güveni hesaplama veya kurumsal 

olarak analiz etme eğilimindedirler.74 

Sosyal DeğiĢim Teorisi 

Sosyologlar güveni, sosyal olarak iç içe geçmiĢ 

kiĢiler ve kurumlar arası iliĢkiler olarak 

tanımlamaktadır.75 

Vekalet Teorisi 

Güveni, fırsatçı davranıĢı dikkate almayıp 

güvensizlik ve karmaĢıklığa indirgeyerek 

tanımlar.76 

Kaynak Temelli YaklaĢım 
Güvenilen insan kaynaklarını rekabet avantajı 

olarak tanımlar.77 

Sistem Teorisi 
Güveni, kiĢinin iĢ sisteminde güvene sahip 

olabilmesi olarak tanımlar.78 

Atıf Teorisi 

Güveni, güvenen ve güvenilen kiĢinin atıflarıyla 

(olgulara yüklediği anlamlarla) tanımlar. 

Kazanılan birçok kiĢisel algı üzerine yoğunlaĢır.79 

 

                                                            
74 Bu Konuda bkz:  

 O.E. Williamson, ―Calculativeness, trust, and economic organization‖, Journal of Law and 

Economics, 36(2), 1993, s. 453-486. 

 North, D. and Smallbone, D.  ―The innovativeness and growth of rural SMEs during the 

1990s‖,  Regional Studies, Vol. 34 No. 2, 2000, s. 145-157  
75 Bu Konuda bkz:  

 P.M. Blau, Exchange and power in social life, New York: Wiley, 1964 

 M. Granovetter, ―Economic action and social structure: The problem of embeddedness‖. 

American Journal of Sociology, 91, 1985, s. 481-510  

 Zucker, a.g.e., s. 53-111  
76 Bu Konuda Bkz: 

 K. M. Eisenhardt, ―Agency theory: an assessment and review‖, Academy of Management 

Review,  14 , 1, 1989, s. 57-71  

 A.  Picot,  R. Reichwald, ve R. Wigand,  Information, Organization, and Management, 

Springer-Verlag Berlin Heidelberg, 2008, s. 47-50 
77 Bu Konuda Bkz: 

 J. B. Barney, ―Firm resources and sustained competitive advantage‖, Journal of 

Management, 17, 1991, s. 99-120. 

 G. Dess, G.  Lumpkin, ve M. Taylor, Strategic Management: Creating Competitive 

Advantages, McGraw Hill College, 2006, s.85-90 
78 N.  Luhmann,  Trust and Power: Two Works by Niklas Luhmann, Wiley, Chichester, 1979 
79 Bu Konuda bkz: 

 H. H. Kelley, ―Attribution theory in social psychology‖, in Levine, D. (Ed.), Nebraska 

Symposium on Motivation, University of Nebraska Press, Lincoln, 1967, s. 192-238.  

 Rotter, a.g.e., s.  651–665. 

 T. R. Tyler,  Why people obey the law, New Haven, CT: Yale University Press, 1990  

 Deutsch, a.g.e., s. 123–139. 
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1.2.1. ĠĢlem Maliyeti Teorisi 

Piyasa mekanizması ve firma/hiyerarĢi mekanizması arasındaki kritik ikili 

karĢıtlığı tanımlayan Coase (1937),
80

 ve daha sonra Oliver Williamson (1975)
81

 

tarafından geliĢtirilen, iĢlem maliyeti teorisi, iĢletmeler ve pazarlar arasındaki verimli 

sınırları belirmektedir. Bu kuram en çok iĢletmelerin dikey birleĢmelerinde 

uygulanabilir. Ayrıca teori, iĢletme içindeki iĢ iliĢkileri tasarımının geniĢletilmesine 

ve iĢletme içindeki dikey bütünlüğün sağlanmasında uygulanabilir.
82

  

 

Bazı iliĢkilerin maliyeti, taraflar arasındaki değiĢim veya iĢlemlerin yönetimi 

ile iliĢkilendirildiğinden, en az maliyete sağlayan yönetim mekanizmalarına izin 

verilmiĢtir. Bu nedenle, iĢlem maliyetlerinin minimize edilmesi, yönetimin temel 

amacı olmuĢtur.
83

 

ĠĢlem maliyeti teorisi üç varsayıma dayanır: (a) sınırlı akılcılık, (b) fırsatçılık 

ve (c) varlık özellikleri. Sınırlı akılcılık nedeniyle, iĢletmeler mükemmel tahminler 

yapamadıkları gibi, anlaĢmaları da bütün yönleriyle yazamazlar. Bu da birey ve 

firmaların kendilerini ilerletmek için yalan söyleyebilecekleri anlamına gelmektedir, 

‗hile ile kiĢisel çıkar aramak‘, davranıĢı olarak tanımlanan davranıĢ, ise fırsatçılık 

demektir.
84

 Varlık özellikleri ise yatırımların verilen bir iĢlem için pozitif getiri 

yaratabileceği fakat o iĢlem dıĢında daha düĢük değere sahip olacağı demektir. 

Verilen bir iĢlemin verimli olması o iĢlem dıĢında çok düĢük değeri olan yatırımları 

gerektirebilir fakat varsayımlar tarafların birbirine güvenemeyeceği veya mükemmel 

bir sözleĢme yazamayacaklarını belirtmektedir. Bu nedenle, yüksek varlık özellikleri 

gerektiren iĢlemler için, her iki tarafı da aynı hiyerarĢik seviyeye getirmek 

                                                            
80 R.H. Coase, ―The nature of the firm‖, Economica, N.S., 4, 1937,  s. 386-405 
81 O.E. Williamson, Markets and hierarchies, New York: Free Press, 1975 
82 O.E. Williamson, ― The economics of organization: The transaction cost approach‖, American 

Journal of Sociology, 87: 1981, s. 548-577 
83 M. Becerra, ― Nature, Antecedents, and Consequences of Trust Within Organizations: A Multilevel     

Analysis Within the Multinational Corporation‖, Doctor of Philosophy Dissertation, Faculty of the     

Graduate School of the Universitity of Maryland at College Park, 1998, s.14-15 
84 O. E.Williamson,  The economic institution of capitalism, New York: Free Press, 1985 
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karĢılaĢtırılabilir bir pazar iĢlemi için daha fazla verimlilik sağlayabilir. HiyerarĢik 

yapının yararları belirsizliğin seviyesi ile artabilir.
85

 

Williamson (1975), tüm kötü yapıların arasında hile yapmanın 

genelleĢtirilemeyeceğini iddia etmektedir. Yöneticilerin genellikle güven temeline 

dayalı olarak davrandıkları-fakat güvenilir vekilleri belirlemedeki zorluk nedeniyle 

iĢletmelerin kendilerini tüm vekillerin güvenilemeyecekmiĢ gibi yapılandıklarını 

belirtmektedir.
86

 

Böylece, iĢlem maliyeti teorisindeki temel varsayım, asil/vekil arasındaki 

iliĢkide vekile güvenilmeyeceği ve fırsatçılık riskinin yüksek olduğudur. 

Piyasa/Pazar mekanizmasında, fırsatçı davranıĢlara karĢı yöneticileri korumak 

için detaylı sözleĢmeler, görüĢmeler yapılması ve sürdürülmesi gibi ilkelerin olduğu 

anlamına gelmektedir. HiyerarĢide ise bu, aynı amaç için sıkı denetimler yapmak ve 

yeniden gözden geçirmek demektir. 

Güvenilmez olan vekiller açıkça tespit edilemediği için sözleĢme ve 

denetimlere ihtiyaç duyulmuĢtur. Bu nedenle, iĢlem maliyetlerinde (hem pazar hem 

de hiyerarĢilerde) oluĢan artıĢlar dolayısıyla Williamson, iĢletmedeki stratejik 

tercihler ve yapısal düzenlemeler için belirlenen denetim maliyetlerine karĢılık 

sözleĢmelerdeki maliyet farklarını önermiĢtir.
87

 

Bromiley ve Cummings (1995), iĢlem maliyeti teorisinin geniĢletilmesi 

bağlamında, güveni, görüĢmelerde (müzakerelerde) diğer vekilin dürüst olduğuna 

inanç, diğer vekilin sorumlulukları ile ilgili iyi niyetli çaba harcayacağına olan inanç 

ve ortaya bir fırsat çıktığında diğer vekilin usulsüz avantaj sağlamayacağına olan 

inanç bütünü olarak tanımlamıĢtır.
88

 Bu anlamda, sözü edilen üç yaĢamsal öneme 

                                                            
85 Philip Bromiley, ve Jared Harris, ―Trust, Transaction Cost Economics, and Mechanisms,‖ in     

Handbook of Trust Research, R. Bachmann and A. Zaheer eds. , Edward Elgar, 2006,  s.129 
86 Williamson, a.g.e., s.109 
87 Hosmer, a.g.e., s.386. 
88 P. Bromiley ve L.L. Cummings, ―Transactions costs in organizations with trust‖, In R. Bies, B. 

Sheppard and R. Lewicki (eds), Research on Negotiations in Organizations,Vol. 5, 1995, 219–47. 

Greenwich, CT: JAI Press. 
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sahip inancın, güvenilenin (trustee) dürüstlüğü, sorumluluğunu yerine getirme ve 

beklenmeyen avantajlar karĢısında hareketten sakınması davranıĢlarını ortaya 

çıkaracağı beklentisi oluĢacaktır. 

Ancak, Bromiley ve Cummings (1995) güven kavramının hem hesaplanabilir 

hem de hesaplanamaz parçalardan oluĢtuğunu, bu nedenle, bir insana, diğerine karĢı 

sorumluluklarını yerine getirmesinin kendi yararına olduğunun bilincinde olduğunda 

güvenebileceğini belirtmektedir.
 89

 

Bromily ve Cummings aynı çalıĢmada, daha yüksek seviyedeki güvenin, 

sadece performans izleme maliyetini azaltmakla kalmadığı fakat aynı zamanda kısa 

dönemli finansal sonuçlar için kontrol sistemleri kurma gereğini ortadan kalkırdığını, 

buna karĢılık, inovasyon ve iĢbirliğinin azalması gibi istenmeyen yan etkilerle 

karĢılaĢılabileceğini belirtmiĢtir.
90

 

Bununla birlikte, taraflar arası güven oluĢtuğunda, iĢbirliği iliĢkisi, çevresel 

belirsizlik ve değiĢkenlikler ile örgütsel değiĢimlere karĢı daha dayanıklı olmaktadır. 

Çünkü güven, beklenmeyen çevresel veya örgütsel tehlikelere karĢı stratejik ve 

örgütsel esnekliği ve ortaklar arasındaki iletiĢim düzeyini arttırmaktadır. Taraflar 

arasındaki bu bilgi akıĢı ise, iĢbirliğinin sonuçlarını olumlu yönde etkilemektedir.
91

  

1.2.2. Vekâlet Teorisi 

Rosss (1973)
92

 ve Jensen ve Meckling (1976)‘in
93

 katkılarıyla ―Vekâlet 

Teorisi‖, finans, muhasebe ve yönetim alanlarında en önemli teorilerden birisi olarak 

ortaya çıkmıĢtır.  

                                                            
89 Bromiley ve  Cumming‘s, a.g.e., s.219-47 
90 A.e., s.219-47 
91 Fatma Nur Iplik, ―Uluslararası Stratejik IĢbirlikleri: Türkiye‘de konaklama sektöründe faaliyet     

gösteren uluslararası stratejik iĢbirliklerinin baĢarı faktörlerinin belirlenmesine yönelik bir     

araĢtirma‖ Doktora tezi,  Çukurova Üniversitesi, SosyalBilimler Enstitüsü, IĢletme Anabilim Dali, 

    2008,  s.7-9 
92 S. Ross, ― The economic theory of agency: The Principal‘s problem‖, American Economic 

Review, 63, 1973, 134-139 
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Vekâlet teorisine göre, bir vekalet veren–vekil iliĢkisi, taraflardan birinin bir 

görevin yerine getirilmesi amacıyla bir ücret karĢılığı karar alma yetkisini devralması 

ile ortaya çıkar. Vekâlet teorisyenleri, vekalet veren ve vekillerin iliĢkilerini nasıl 

oluĢturduklarını ve kendi çıkarlarını nasıl koruduklarını inceler.
94

 

Vekâlet teorisini uygulamada, yönetici–çalıĢan ikilisinde, çalıĢanın vekil ve 

yöneticinin de vekalet verenin çıkarlarını temsil ettiği kabul edilir. Bu bakıĢ açısı 

kiĢisel çıkarı –kiĢilerin kendi yararlarını maksimize etmeye uğraĢtıklarını ve iki 

tarafından da iliĢkilerindeki risklerini minimize etmeyi aradıklarını– varsayar. Vekil 

nasıl ücretlendirileceği riskini taĢır. Ücret sonuca bağlı olduğu sürece denetlenebilir 

ve onlara göre risk daha büyüktür. 

Bunun tersi olarak, vekalet veren de vekilin bazılarının yetersizliği veya 

fırsatçılık riski ile karĢı karĢıyadır. Vekalet verenin, vekilin davranıĢları hakkında 

yeterli bilgisi olmadığı durumlarda (bilgi asimetrisi) ve teĢvikle rekabet veya amirler 

tarafından anlaĢmaya varılmıĢ davranıĢlar için vekilleri motive eden amaçların 

uyumsuzluğunda fırsatçılık riski daha fazladır. 

Örneğin, çalıĢanlar yöneticilerinin direkt izleyemedikleri bir iĢ yaptıklarında, 

yöneticiler çalıĢanların iĢi atlatma riski ile karĢı karĢıya kalırlar. Vekil riskini 

minimize etmek için vekalet veren, genellikle sözleĢmeye uyumu sağlamak için ya 

vekillerin davranıĢlarını izlemekte veya vekillerin görev sonuç tazminatları ile 

vekillerin ilke ve amaçlarını sıraya koymaktadır.
95

 

Sonuç olarak, vekâlet teorisi, iĢlem maliyeti kuramı gibi güvene az önem 

veren fakat çalıĢanların güven algılamasını etkileyen, yöneticinin davranıĢına, 

(örneğin izleme ve denetim gibi iĢletmelerde daha sık rastlanan) yönetsel konulara 

daha fazla yer vermektedir. Bu kuramlar aynı zamanda sosyal değiĢim iliĢkilerinin 

                                                                                                                                                                         
93 M. Jensen, and W. Meckling, ―Theory of the firm: Managerial behavior, agency costs, and 

ownership structure‖, Journal of Fiancial Economics, 11, 1976, 5-50 
94 Becerra, a.g.e., s.11 
95 Ellen M Whitener, v.d., ―Managers as initiators of trust: An exchange relationship framework for     

understandıng managerıal trustworthy behavior‖, The Academy of Management Review, 1998, s. 

514-515 
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geliĢmesini de ekonomik bağlamda kapsarlar. Bu nedenle güvenilir davranıĢta 

motivasyonu da incelemek gereklidir.
96

  

1.2.3. Sosyal DeğiĢim Teorisi  

Sosyal değiĢim kuramının ana önermesi, karĢılıklı güven ve ilgiye 

dayanmanın sağlayacağı ödüllerin, maliyetlerinden fazla olacağıdır. Bundan baĢka, 

bu sosyal değiĢim, hem maddi yararları hem de statü, sadakat ve onay gibi psikolojik 

ödülleri de içermektedir. Örneğin, iĢyerinde bir yönetici, astına destek ve parasal 

ödüller gibi katkı sağlarken ast da uzmanlık ve göreve bağlılık ile katkıda bulunur.
97

 

Her ne kadar iĢveren/çalıĢan iliĢkilerinde resmi veya sözleĢmeye dayanan bir 

iliĢki ekonomik olarak dayatılsa da, bu tip iliĢkilerde sosyal unsurlar tipik olarak 

zamanla geliĢir. Sosyal değiĢim kuramı bu tip değiĢimlerin dinamiklerini açıklamaya 

yardımcı olmaktadır.
98

 Sosyal bir değiĢimde, bireyler, diğer tarafın zorunlu olarak 

bazı yararlar sağlaması karĢılığında gönüllü olarak diğerine yarar sağlar. Bu tip 

sosyal değiĢim iliĢkilerinin oluĢturulma aĢamasında bir kiĢinin kendisini güvenilir 

olarak göstermesi problem yaratabilir. Blau (1964)
99

, güvenin iki ana Ģekilde ortaya 

çıktığını savunmaktadır: 

 Zorunlulukların düzenli olarak ortaya çıkmasıyla (örneğin diğerlerinden 

alınan yararlar ile) ve 

 KarĢılıklı değiĢimlerin zaman içinde geniĢlemesi ile  

Sosyal değiĢim ekonomik olanlardan, yapı olarak temelde çeĢitli Ģekillerde 

farklıdır: 

                                                            
96 Whitener, v.d., a.g.e., s.515 
97 Deluga, a.g.e., s. 315 
98 Whitener, v.d., a.g.e., s.515 
99 P.M. Blau, Exchange and power in social life, New York: Wiley, 1964 



22 

 

İlk olarak, sosyal değiĢim ekonomik değer olarak dıĢsal (örneğin bilgi ve 

tavsiye gibi) veya doğrudan tarafsız ekonomik fayda içermeyen (örneğin sosyal 

destek) gibi içsel yararları içerebilir.  

İkinci olarak, ekonomik değiĢim yararları biçimsel ve genellikle detaylı 

olarak sözleĢmeye bağlıyken sosyal değiĢimdeki bu yararlar nadiren bir öncelik veya 

ayrıntı olarak belirtilir. Zaten fayda sağlamak gönüllü bir davranıĢtır. 

Son olarak, bu tip davranıĢ, gönüllü olarak gerçekleĢtiği için bu yararların 

karĢılıklı olacağı veya bu karĢılığın ilerdeki yararlarla sonuçlanacağı gibi bir garanti 

yoktur. Yararların karĢılıklı değiĢimi özellikle de karĢılıksız olma riskinin göreceli 

olarak yüksek olduğu, iliĢkinin baĢlangıç dönemi belirsizlik içerir. Sonuç olarak, 

iliĢkiler yavaĢ yavaĢ geliĢir, nispeten düĢük değerli yararların karĢılıklı değiĢimi 

baĢlar ve taraflar güvenilirliklerini gösterdikçe daha yüksek değerli yararlara doğru 

yükselir. 

Sosyal değiĢim kuramı, değiĢim sürecinin zaman içinde geliĢimi dâhil birçok 

dinamik yönüne dikkat çeker ve baĢarılı sosyal değiĢimlerin karĢılıksız risk (örneğin 

fırsatçılık) ve güveni algılamayı da etkilemesi gerektiğini belirtir. Bu bakıĢ açısı aynı 

zamanda daha büyük denetimlere gerek kalmaksızın, vekil risk Ģartlarını ve bireyin 

diğer tarafa ne zaman güvenebileceği gibi unsurları belirlememize de yardımcı olur. 

Örneğin, ―her ikisi de tele-değiĢimli (telecommute) çalıĢan bir ast ile çalıĢan iki 

yönetici düĢünelim. Vekâlet teorisi bakıĢ açısıyla, her iki durumda da bilgi asimetrisi 

yüksektir ve bu nedenle vekâlet riski (örneğin fırsatçılık riski) yüksektir. Ancak, eĢit 

bilgi asimetresi seviyesine rağmen, astı ile kuvvetli bir sosyal bağ kuran yönetici 

baĢarılı sosyal değiĢim süreci ile fırsatçılık riskini daha az alacaktır. Böylece sosyal 

değiĢim kuramı diğeri üzerinde kontrol kurmak yerine güven oluĢturmak isteyen 

taraf için incelemeye yardımcı olduğu için özellikle ilgidir. Özel olarak, sosyal 

değiĢim kuramı, bireyin yükümlülüklerini alıĢkanlık olarak bıraktığında, güvenin 
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geliĢtiğini ve güvenilir davranıĢ sergileme taahhüdü ile fırsatçılık riskini azalttığını 

belirtir‖.
100

 

Dahası, sosyal değiĢim kuramında belirsizliği azaltma konusunda önemli bir 

unsur olan güven, etkileĢim içerisindeki taraflar arasında duygusal bağın geliĢmesi 

ile ilgilidir. Güvenin etkinliği arttırması nedeniyle sosyal değiĢim içerisindeki 

tarafların güvenilir olduklarını yavaĢ yavaĢ göstermeleri ve birbirlerine karĢı güven 

duygusu geliĢtirmeleri gerekmektedir. Güvenin karĢılıklı bir Ģekilde geliĢtirilmesi, 

ortakların iĢbirliğinde uzun dönemli yaklaĢım içerisinde olmaları gereğine 

dayanmaktadır.
101

 Kaynak Temelli YaklaĢım 

1.2.4. Kaynak Temelli YaklaĢım 

Davis ve diğerleri (2000)
102

 güvenin, (1) iĢlem maliyetlerini azaltarak değer 

katması, (2) çalıĢan ve yönetim arasında nadir olarak görülmesi ve (3) iliĢkilerin 

tekrarlanamaz olması nedeniyle iki birey arasında güvenin nadiren görüldüğünü 

savunan düĢüncesi, Barney (1986)‘in
103

 rekabet avantajı sağlayacak üç kriterini 

tamamlar gibi görünmektedir. 

Üst yönetim ve çalıĢanlar arasında güven veren iliĢkilere sahip iĢletmelerin, 

güven veren iliĢkileri olmayan iĢletmelere göre avantajlı olduğuna dair birçok 

çalıĢma vardır.
104

 Lawler (1992), iĢletmelerin sürdürülebilir rekabet avantajının 

denetime yönelik tavırdan, karĢılıklı güvene dayalı ilgiye dayalı yönetim kültürüne 

doğru değiĢim geçirdiğini belirtmektedir.
105

 

                                                            
100 Whitener, v.d., a.g.e. s. 515 
101 Ġplik,  a.g.e., s.10 
102 Davis, v.d., a.g.e., s.564 
103 J.B. Barney, ―Organizational culture: Can it be a source of sustained competitive advantage?‖ 

Academy of Management Review, 11, 1986, s. 656-665 
104 Bu konuda Bkz 

 P. Bromily, ve L. L. Cummings, ―Transaction costs in organizations with trust‖, Working 

Paper No.28, Strategic Management Research Center, University of Minnesota, 1992 

 Hosmer, a.g.e., s.379-403 
105 E. Lawler, The Ultimate Advantage: Creating the High-Involement Organization, Jossy-Bass, 

San Francisco, CA, 1992. 
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Argyris (1964), yönetim ve çalıĢanlar arasında güven ve saygının derecesinin 

iĢletmenin performansını etkileyecek mekanizmalar aracılığıyla, iĢletmenin 

performansı ile direkt iliĢkili olduğunu belirtmiĢtir. DüĢük güvenin hâkim olduğu bir 

ortamda, çalıĢanlar yönetim kurallarını kırmak ve kurtulmaya yönelik asabi ve 

saldırgan davranıĢlar sergilemekte veya iĢletme performansına yardımcı olmayan, 

uygun olmayan amaçlar belirler. Buna karĢılık, yönetime (lidere) güvenin yüksek 

olduğu yerlerde ise iĢletmenin yasal ihtiyaçlarını görme konusunda daha 

isteklidirler.
106

  

Mayer, Davis ve Schoorman (1995) ise güvenin, yönetici açısından, yetki 

devretme veya yetkilendirme gibi liderliğin parçası olan risk alma davranıĢların; 

astlar açısından ise, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve geliĢtirilmiĢ bireysel 

performans gibi davranıĢlara yönlendirdiğini belirmektedir.
107

 

Barney ve Hansen (1994) ise ekonomik değiĢimlerde, güvenin rekabetçi 

avantaj kaynağı olabileceğini belirtirler. Ancak değiĢimlerdeki güven her zaman 

rekabet avantajı olmayabilir. Barney ve Hansen güveni; üç‘e ayırmaktadır:
 108

 

Zayıf güven, sadece rakiplerin gereksiz ve maliyetli yarı-güçlü yönetim 

mekanizmalarına yatırım yaptıklarında rekabet avantajı olabilir.  

Yarı-güçlü güven, sadece taklitlerinin imkânsız olduğu özel yetenek ve 

kapasiteye sahip küçük sayıdaki rakiplerin sosyal ve ekonomik yönetim 

mekanizmalarını uygulamada rekabet avantajı olabilir.  

Güçlü güven ise, iki veya daha fazla güçlü güvenilir bireyin veya iĢletmenin 

karĢılıklı değiĢim içinde olduğu, güçlü güvenin rakipler arasında göreceli olarak 

nadir olduğu, birey ve örgütsel özelliklerin düĢük-maliyetli taklitlerden uzak olduğu 

güçlü güvenilir davranıĢlara yönlendirilen ortamlarda rekabet avantajı kaynağıdır. 

                                                            
106 C. Argyris, Integrating the Individual and the Organization, John Willey, New York, 1964 
107 Mayer, v.d., a.g.e., s. 709–734. 
108  J.B. Barney ve M.H.  Hansen, ―Trustworthiness as a source of competitive advantage‖, Strategic 

Management Journal, 15, 1994, s.188 
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1.2.5. Luhmann’ın Sosyal Sistem Teorisi 

Güven konusuna, toplumbilim açısından bakan sosyal sistem teorisyeni 

Luhmann‘a (2000) göre, kapsayıcı bir toplum kuramı geliĢtirmek için sosyal 

sistemlere daha geniĢ bir açıdan bakılmalıdır. Sosyal sistemler, sistemi oluĢturan 

insanlar arasındaki iletiĢim süreçlerinden oluĢur. Ġnsanlar iletiĢim kurmadıkça 

toplumun içinde yer alamazlar. Ġnsanların topluma katılımları ancak iletiĢim 

kurduklarında gerçekleĢir.
109

 

Sosyal sistem kuramına göre, insanların ve toplumların geliĢmesi, sistemlerin 

geliĢmesine bağlıdır. GeliĢmemiĢ sistemlerde, insanların ve toplumların da 

geliĢmemiĢ olduğu söylenebilir. GeliĢmiĢ toplum olma, beraberinde risklerin 

artmasını ve çeĢitlenmesini getirmektedir. Risklerin artması sosyal yaĢamda hayal 

kırıklığı yaĢama riskini de artırmaktadır. Güven, toplumun olası hayal kırıklıklarına 

karĢı, toplumun denetim ve sosyalleĢme süreçlerinin sürekliliğinin garantisi 

durumundadır. Modern dünyanın karmaĢıklığında ihtiyaç duyulur.
110

 

Luhmann (1979) tanıĢıklık/tanıdık olma (familiarity) kavramını öne çıkarır. 

TanıĢıklık/tanıdık olma, güvenin olduğu kadar güvensizliğin de bir ön koĢuludur. 

TanıĢıklık/tanıdık olma risk içeren durumların ve beklentilerin göreceli olarak daha 

güvenilir olmasını sağlayan bir duygudur. Tanıdık dünyalar ve geçmiĢte yaĢananlar 

Ģimdiyi ve geleceği etkiler. ĠliĢki baĢlangıcındaki geçmiĢ, karmaĢıklığı azaltır. Bu 

yüzden güven, ancak benzer bir dünyada olasıdır.
111

 

Tanıdıklık/tanıdık olma, karĢıtı olan yabancılığı da içerir. Yabancılık 

durumundan tanıdıklığa gitme, ―tanıĢıklık‖ (familiarization) olarak adlandırılır. 

Göreceli olarak güvenin sağlanması tanıdık olunmayan ortamlarda zor olabilir, ancak 

imkânsız değildir.
112

 

                                                            
109 Luhmann, a.g.e., s.94 
110 A.e., s.94 
111 Luhmann, a.g.e., s.19-20 
112 A.e., s.19-20 
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Luhmann (2000), sosyal sistemlere özgü anlamların oluĢturulmasında iki 

boyutun etkili olduğunu belirtmektedir. Bunlar; 1) iletiĢime dayalı boyut ve 2) 

biliĢsel (psiĢik) boyuttur. PsiĢik sistemler, temel olarak anlam yaratmanın temelini 

oluĢturan bilinçlilik hakkındadır. PsiĢik sistemde, düĢünceler, yeniden üretimin temel 

unsurudur. Sosyal sistemler, diğer yanda, anlam araçları aracılığıyla bunu üretir ve 

öz üretim iletiĢim aracılığıyla yerini alır. Güven, iletiĢime dayalı boyutun çok önemli 

bir unsurudur. Sosyal sistemlerin özü iletiĢimle biçimlenir ve bunu gerçekleĢtirmede 

en etkili araçlardan biri güvendir.
113

  

Bireylerarası güven iliĢkisinin kurulabilmesi için ön koĢul olarak 1) güvenen 

ve güvenilen arasında karĢılıklı bağlılığın olması, 2) güvenen ve güvenilenin, 

güvenle iliĢkili durumu bilmesi ve 3) güvenin istenemeyeceğin, aksine, 

sunulabileceğinin ve kabul edilebileceğinin bilinmesi gerekir.
114

 

Sistem teorisi, insanların ve toplumların sistem geliĢtirerek büyüyen 

karmaĢıklığı (complexity) yeniden yapılandırmanın bir yoludur. Risklerin artmıĢ ve 

Ģekil değiĢtirmiĢ olması sistem teorisine yeni uğraĢı alanları kazandırmıĢtır. Denetim 

ve sosyalleĢme toplumun kontrol edilebilmesini garanti etmek için yeterli değildir. 

Luhman‘a göre, bu karmaĢa probleminin çözümü güven ve inançtır. O halde biz, 

güvenin baĢladığı yerde, kontrolün bittiğini söyleyebiliriz. Ya da diğer bir değiĢle 

eğer güveniyorsak, iletiĢimin kontrolünün nasıl olacağına iliĢkin endiĢe duymayız.  

Bu çeliĢkiye verilecek cevap, Luhmann‘ın kuramında, güven ve itimattır 

(confidence). Hatta kontrolün bittiği yerde, güvenin baĢladığı bile söylenebilir. BaĢka 

bir deyiĢle, eğer bir kiĢi güveniyorsa, iletiĢim kontrolünün nasıl yapılacağı bilgisiyle 

ilgilenmez. Bunun dıĢında, Luhmann‘ın kuramındaki güven, iletiĢim ve sosyal 

sistemin bir parçasıdır. Temel iĢlevi sosyal karmaĢıklığı (complexity) azaltmak veya 

yeniden kurmaktır.
115

 

                                                            
113 Luhmann, a.g.e., s.96 
114 A.e., s.96 
115 Janne Jalava, ―From Norms to Trust: The Luhmannian Connections between Trust and System‖,       

European Journal of Social Theory, 6, 2003, s. 187 
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Oysa, itimat (confidence) psikolojik ve düĢünceler sisteminin bir parçasıdır. 

Güven gibi durumun kurallarına veya karĢılıklılığına yoğun bir Ģekilde bağımlı 

değildir. Fakat geçici özellikleri nedeniyle, güvenin itimata (confidence) ve itimatın 

da güvene ihtiyacı vardır. Yani itimattaki (confidence) taktiksel ve destekleyici bakıĢ 

açısı olmaksızın, herhangi birine güvenmek çok zor olacak, fakat iletiĢim olmaksızın, 

güvenin görünen hiçbir Ģekli olmayacaktır. 

Son olarak, hızla değiĢen değerler ve Ģekli nedeniyle, bugünün toplumunda 

güvenin üzerinde durulmaktadır. Güven, risk toplumunun mücadelelerinden 

etkilenmektedir. Kontrolün yeterince sağlanamadığı, belirsizliklerin olduğu dünyada 

güvene ihtiyaç duyarız. Olumsuz kontrol (zorla denetim tedbirleri) kadar, olumlu 

(aile, topluluk vb) kontrol de büyüyen karmaĢıklık problemine tepki vermenin tek bir 

yolu değildir. Geleceğe iliĢkin beklentilerle ilgili akıl yürütmek ve iletiĢim kurmayı 

baĢarabilmek için güven ve inanca ihtiyacımız vardır. Eğer biz toplumu sanal bir 

kurum olarak kabul edersek, güven beklentileri önemli rol oynamaya baĢlayacaktır. 

Günümüz toplumlarının anlam belirsizliği, çeliĢkiselliği bizi güven ihtiyacıyla 

yüzleĢtirir.
116

 

1.2.6. Atıf Teorisi 

Atıf teorisi, olay ve olguların nedenlerini açıklamak için bireyleri ve 

bireylerin diğerleri hakkındaki algı ve yargılarını anlamaya çalıĢmaktadır. Jones ve 

Davis (1965)
117

 ve Kelley (1967)
118

 Heider‘in (1958)‘deki
119

 düĢüncelerini, 

değiĢebilirlik yaklaĢımı ve ilgili sonuç çıkarımı yaklaĢımı ile geliĢtirip, formalize 

etmiĢtir.  

Bu iki yaklaĢım, bireyin göreceli olarak oldukça büyük miktarda bilgiyi 

değerlendirdiğini varsaymaktadır. Örneğin insanlar, çoğu zaman birçok durumda tek 

                                                            
116 Jalava, a.g.e., s. 187 
117E.E. Jones, ve K. E. Davis, ― From acts to dispositions: The attribution process in person 

perception‖,  L. Berkowitz, ed.,  Advances in Experimental Social Psychology, vol. 2. Academic 

Press, New York, NY.,1965, 219-266. 
118 Kelley, a.g.e., s. 192-240. 
119 F. Heider,  ―The Psychology of Interpersonal Relations‖, John Wiley & Sons, New York, NY, 

1958. 
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bir atıfta bulunurlar. Ancak araĢtırmacılar kısa sürede, bireylerin çoğu durumda 

yetersiz zaman, motivasyon veya bu düzeyde bilgiyi iĢleyemeden atıfta 

bulunduklarını fark etmiĢlerdir.
120

  

Özellikle, nedensel planlarını daha önceki neden–sonuç (etki–tepki) ön 

yargılarını etkileyen iliĢkilerini kullanarak; kiĢi veya durum hakkındaki sınırlı 

bilgilerine dayalı atıfta bulunurlar. AraĢtırmacılar aynı zamanda atıf teorisi ile ilgili 

araĢtırmalarında ana hatları verilen, sosyal algılama süreçlerinin kendilerini 

algılamayı da (örneğin bireylerin kendi iç hallerini bilmeyi öğrenmeleri gibi 

süreçlerle) açıkladığını fark etmeye baĢladılar. Son olarak, yakın zamanlarda, atıf 

araĢtırmacıları çabalarının çoğunu sistematik önyargı etkilerini –örneğin iletiĢim 

önyargısı gibi– incelemeye yönlendirdiler. 

Güven geliĢimi, atıf süreci gibi görülebilir. Örneğin, bir birey, bir baĢka 

insanın güvenilirliği hakkındaki düĢüncelerini o insanın içsel nedenlere karĢılık 

durumsal faktörlerle değerlendirme temeli üzerinde geliĢtirebilir.  

Ferrin ve Dirks, güven geliĢtirme sürecinde çeĢitli önemli yönleri anlamak 

için atıf teorisinin yararlı olduğunu düĢünerek, Atıf teorisinin iki farklı ancak iliĢkili 

sürecini tarif etmektedir:
 121

 

 sosyal algılama (bir bireyin, baĢka insanların duygusal özellikleri, 

inançları, durum ve davranıĢı ile davranıĢlarının nedenlerinin içsel 

karakteristikleri hakkında çıkarımlar geliĢtirmesi), 

 kendini–algılama (kiĢinin kendi içsel karakteristik özelliklerini, kendi 

inanç ve davranıĢlarını anlaması)dır. 

Bu iki süreç kiĢilerarası güvenin iki temel öğesiyle iliĢkilidir. Güven 

hakkında araĢtırma yapanlar, güveni genellikle ―bir kiĢinin diğer insanın karakteristik 

özellikleri hakkındaki inançları‖ olarak tanımlamıĢlardır. Bu tanım bireyin bilgiyi 

                                                            
120 Ferrin and Dirks,  ―Use of Rewards to Increase and Decrease Trust: Mediating Processes and   

     Differential Effects‖,  Organization Science, Vol.14, NO.1, 2003, s. 19 
121 A.e., s. 19 
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iĢlediği ve diğer insanlar hakkında çıkarımlarda bulunduğu (sosyal algılama) ve diğer 

insanlar hakkında kendi güven seviyesi hakkında içsel bir inanç geliĢtirdiğini 

(kendini algılama) varsayar.
122

 

Literatürde kavramsallaĢtırılan iki atıf, kiĢilerarası güven ile ilgili özellikler 

gibi görünmektedir; Birincisi, karĢı tarafın yardımseverliği ile ilgili atıftır. Bir ortak 

diğerinin iyiliği ile samimi olarak ilgili midir yoksa sadece kendi iyiliği için mi 

ilgilidir? BaĢka bir deyiĢle, (örneğin kendi kazancı için) bireysel olarak motive olur 

mu yoksa (örneğin ortak maksimum kazanç için) birlikte mi motive olur? Bu 

motivasyonlar genellikle kiĢilerarası davranıĢa yönlendirebilir fakat bir ortağın ana 

motivasyonu, iki motivasyonun farklı kiĢilerarası davranıĢa yol açabileceği 

gelecekteki bir tahmini etkileyebilir.
123

 Atıfın ikinci Ģekli dürüstlük ile ilgilidir. 

Gelecekle ilgili planlarından bahsettiğinden ortağıma ne kadar güvenebilirim? 

Örneğin, henüz öğrenci olan bir kocanın, mezun olduktan sonra karısının eğitim 

masraflarını ödeyeceğine, karısı ne kadar inanabilir? 

Bir ortağın hem yardımsever ve dürüst veya samimi atıfları olması ilerdeki 

potansiyel iliĢkiyi kurmak için çok önemlidir. Bir kiĢi için hedefteki insan ne kadar 

yardımsever ve dürüst algılanırsa, iliĢkinin gelecekte tercih edilme olasılığı 

artacaktır. Yardımseverlik atıfı bir insanın, içli dıĢlı olması dolayısıyla -ilişkide 

potansiyel olarak daha savunmasız olmasına rağmen- kendisini daha rahat 

hissetmesini sağlar. Dürüstlük atıfında, ortağın sözü ön Ģart olarak, ilerideki samimi 

niyetlerinin bir göstergesi olarak görülür.  

Her ne kadar yardımseverlik ve dürüstlük kavram olarak farklı ise de, 

kiĢilerarası iliĢkilerde iç içe geçmiĢ durumda olabilirler. Özellikle çok yakın 

iliĢkilerde ayrılmaları mümkün olmayabilir. Bir ortağın dürüstlüğü sorgulanırsa, bu 

aynı zamanda yardımseverliğinden de Ģüphelenmeye yol açabilir veya tersi de söz 

konusudur.  

                                                            
122 Ferrin  ve Dirks, a.g.e., s. 119 
123 E. Larzelere ve Ted L. Huston, ― The Dyadic Trust Scale: Toward Understanding Interpersonal 

Trust in Close Relationships‖,  Journal of Marriage and Family, 42, 3, 1980, s. 595-596 
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Ġkili güvenin genel güvenden farkı, ikili güvende özellikle yardımseverlik ve 

dürüstlük önemli iken, genel güvende bireyin yargıya varması önemlidir. Genel 

güven bireyin, insanların genel karakteri hakkındaki inancını açıklar.
124

 

Atıf teorisi, araĢtırmacıların tartıĢtığı ama nadiren çalıĢtığı, güvenin 

geliĢimindeki diğer bir yön olan ön yargılar (örn. diğer insanlar hakkındaki kliĢe 

önyargılar) konusunu anlamaya yardımcı olur.
125

 KliĢeleĢtirme en geniĢ anlamda 

cinsiyet gibi veya daha belli seviyede, belli küçük gruplar hakkında önyargılar gibi 

yapılabilir. Bu önyargılar, çoğunluk ve azınlık gruplar arasında hemen ortaya çıkan 

güvensizliğe neden olabilirler.
126

  

Johnson ve Johnson (1989), bu tip damgalamaların henüz doğrudan bir 

iletiĢim dahi baĢlamadan ortaya çıktığını belirtmiĢtir.
127

 KliĢeler, öncelikle diğer taraf 

hakkında dolaylı olarak elde edilen bilgiler temelinde oluĢur. Bir baĢka ifadeyle 

tarafların ilk karĢılaĢmalarında diğerinin (örneğin erkek/kadın, yerel/yabancı gibi) 

sesinin veya fiziksel görünümünün temelinde oluĢabilir. 

Sosyal psikoloji deneylerinde, örn. denekler genellikle fiziksel olarak çekici 

insanları, fiziksel olarak çekici olmayanlara göre ‗iyi‘ kategorisine koyar. 

AraĢtırmacılar bunu ‗güzel olan iyidir‘ kliĢesi olarak tanımlarlar.
128

 

Atıf araĢtırmalarının büyük bir çoğunluğunun sistematik önyargıların atıf 

süreçleri üzerine odaklanmaları göz önünde tutulursa, atıf teorisinin güven 

geliĢiminde oluĢan önyargıların iç yüzü hakkında da bilgi sağlayabileceği 

söylenebilir.  

                                                            
124 Larzelere ve  Huston, a.g.e., s.596 
125 Ferrin and Dirks, a.g.e, s. 20 
126 D. H.  McKnight, L. Cummings, N. Chervany, ― Trust formation in new organizational 

relationships‖,  http://www.misrc.umn.edu/wpaper/WorkingPapers/9601.pdf, s.25  (21.04.2009) 
127 D. W.  Johnson, ve R. T.  Johnson,  ―Cooperation and competition: Theory and research‖,  

Edina, MN: Interaction Book Company, 1989 
128

 McKnight, v.d. a.g.e., s. 25 
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Sonuçta, atıf süreci olarak güven geliĢimi bakıĢ açısı, atıf teorisindeki üç 

temel ilgili kavram olan sosyal algı, kendini algılama ve atıfa bağlı önyargıları 

açıklayabilir. 
129

 

1.3. Güvenin Boyutları 

Güven olgusu, kiĢiler arası güven, kurumlar arası güven ve kurumlar ile 

müĢteriler arası güven olarak araĢtırmacılar tarafından farklı boyutlarla incelenmiĢtir. 

Tablo 1.2‘de literatürde araĢtırmacıların güveni kaç boyutta ve hangi boyutlarla 

incelediği görülmektedir. 

Geyskens ve diğ. (1998) de kiĢilerarası araĢtırmadan esinlenen meta analiz 

çalıĢmasında, çoğu kanalların güveni ―bir kurumun değiĢim ortağının dürüst ve 

yardımsever olduğuna inanç derecesi‖ olarak veya bundan doğan bazı değiĢkenler 

olarak tanımlamıĢtır. Ortağın dürüstlüğü anlamındaki güven kiĢinin ortağı için 

güvenilir, sözünde duran, söz verdiği yükümlülükleri yerine getiren ve samimi 

olduğudur. Ortağın yardımseverliği ise kiĢinin ortağının, ortak kazanç arayıĢı için 

motive olması ve birinin çıkar ve refahı ile içten ilgileneceğine olan inancıdır. 

Yardımsever bir ortak uzun dönem grup kazançları için acil kiĢisel-ilgilerini ikinci 

dereceye koyar ve iĢletme üzerinde olumsuz etki yapacak davranıĢlarda bulunmaz.
130

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
129 Ferrin and Dirks, a.g.e, s. 20 
130 I. Geyskens, J. Steenkamp, ve N.  Kumar, ―Generalizations about trust in marketing channel 

relationships using meta-analysis‖,  International Journal of Research in Marketing,  15, 1998,  

s.225 
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Tablo 1.2: AraĢtırmacıların Ġnceledikleri Güvenin Boyutlar 

 1. BOYUT 2. BOYUT 3. BOYUT 
4. BOYUT 

5. BOYUT 

Shemwell, Cronin, ve 

Bullard (1994, s. 57); 

Garbarino ve Johnson 

(1999, s. 84); Chiou, 

Droge, ve Hanvanich 

(2002, s. 114); 

Balasubramanian, 

Konana, ve Menon 

(2003, s. 879); 

Anderson ve 

Srinivasan (2003, s. 

129); Aryee ve Chen 

(2004, s. 324); Bart 

v.d. (2005, s. 150) 

Güven    

Ganesan (1994, s. 3); 

Singh ve Sirdeshmukh 

(2000, s. 156); 

Yardımseverlik Güvenilirlik   

Cook ve Wall (1980) Ġyi Niyet Uzmanlık   

Garbarino ve Lee 

(2003, s. 500) 
Yardımseverlik Uzmanlık   

White (2005, s. 142); 

Barber, (1983) 
Yardımseverlik Uzmanlık   

Andaleeb ve Anwar 

(1996, s. 37); Doney 

ve Cannon (1997, s. 

36); 

Gayret Ġfade 

Eden Güven 

Kavramsal 

Güven 
  

Johnson ve Grayson 

(2005, s. 501) 
Duygusal Güven 

Kavramsal 

Güven 
  

Martin ve Camarero 

(2005, s. 84); 

Bhattacherjee (2002, s. 

211); 

Niyet / Değer 
Kabiliyet / 

Yetenek 
  

Yousafzai, Pallister ve 

Foxall (2005, s. 184); 

Schlosser, White, ve 

Lloyd. (2006, s. 135) 

Yardımseverlik Dürüstlük Yetenek  

Commings ve 

Bromiley (1996) 
Söze Saygı Doğruluk 

Konumu 

Kötüye 

Kullanmama 

 

Blomqvist ve Stahle 

(2000) 
Söze Saygı Ġyi istek Uzmanlık  

Rempel, Holmes ve 

Zanna (1985) 
Yardımseverlik Güvenirlik Tutarlılık  

Mayer, v.d. (1995); 

McKnight, 

Choudhury, ve Kacmar 

(2002, s. 338); Wang 

ve Benbasat (2005, s. 

87); Schoorman, 

Mayer ve Davis 

(1999);Williams 

(2001) 

Yardımseverlik Dürüstlük Yetenek  
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Clark ve Payne (2006) Yardımseverlik Dürüstlük Yetenek 
Tutarlılık  

Açıklık 

Whitener v.d. (1998) ĠletiĢim Destek 
Bilgi 

PaylaĢim 

Tutarlılık 

Dürüstlük 

Liang v.d.(2005, s. 53) 
Hesap Temelli 

Güven 

Bilgi Temelli 

Güven 

Kurumsal 

Temelli 

Güven 

 

Aiken ve Boush (2006, 

s. 312) 
Duygusal Güven BiliĢsel Güven 

Gayret/Çaba 

ile ilgili 

Güven 

 

Gefen ve Straub (2004, 

s. 413) 
Yardımseverlik Dürüstlük Yetenek Öngörülebilirlik 

Van Den Berg ve Van 

Lieshout (2001, s. 516) 

Hesap Temelli 

Güven 

Bilgi Temelli 

Güven 

Atıf Temelli 

Güven 

Kimlik Temelli 

Güven 

Ganesan (1994, s. 3) Güvenilirlik Yardımseverlik   

Chow ve Holden 

(1997, s. 2) 
Güvenilirlik Dürüstlük   

Doney ve Cannon 

(1997, S. 36) 
Güvenilirlik Yardımseverlik   

Smith ve Barclay 

(1997, s. 6) 
Dürüstlük Güvenilirlik 

Sorumluluk/

HoĢlanılabili

rlik 

Yargı 

Nooteboom ve diğer 

(1997, s. 314) 
KurumsallaĢma AlıĢkanlık   

Sako ve Helper (1998, 

s. 6) 
iyi Niyet 

SözleĢme 

Dayalı Güven 
Uzmanlık  

Dyer ve Chu (2000, s. 

261) 
Güvenilirlik Adalet Ġyi Niyet  

Coote ve diğer (2003, 

s. 597) 
Dürüstlük Güvenilirlik   

Gassenheimer ve 

Manolis (2002, s. 

420); 

SatıĢ Elemanına 

Dayalı Güven 
Kuruma Güven   

Norman (2002, s. 184); Uzmanlık Ġyi Niyet   

Möllering (2002, s. 

145) 
Duygusal Temel BiliĢsel Temel   

Rıchard (2009 s. 20) 
SatıĢ Elemanına 

Dayalı Güven 

Ürüne Dayalı 

Güven 

Kuruma 

Güven 
 

Young-Ybarra ve 

Wiersema, (1999, s. ) 
Güvenilebilirlik Öngörülebilirlik Bağlılık  

Kaynak: (1) Tara A. E. Ebert, 2009, ―Facets of Trust in Relationships – A Literature Synthesis of 

Highly Ranked Trust Articles‖, Journal of Business Management, vol. 3, 2009, s.68, ve (2) Risto 

Seppanen, Kirsimarja Blomqvist, ve Sanna Sundqvist, 2007, ―Measuring inter-organizational trust—a 

critical review of the empirical research in 1990–2003‖, Industrial Marketing Management, 36, 

2007, 252 – 254 kaynaklarından uyarlanmıĢtır 

Seppanen ve diğ. (2007), 1990-2003 arasını kapsayan çalıĢmalarında güvene 

ekonomik yaklaĢımın genellikle risk-azaltıcı yapısına önem vererek ve diğer tarafın 
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ilerdeki beklenti ve tahminlerini yükselterek, hesaplayıcı bir Ģekilde olduğunu 

belirtmektedir.
131

  

Sako ve Helper (1998) ise ekonomik, sosyolojik ve psikolojik teorileri 

birleĢtirerek, sosyo-psikolojik yaklaĢımdaki karĢılıklı beklenti ve aynı zamanda 

ekonomik yaklaĢımdaki tahminin yanı sıra ekonomik kavramları (fırsatçılık) 

yansıtan, güven tanımını, ―ticari ortağının karĢılıklı olarak kabul edilebilir bir 

davranıĢ içinde olacağı ve bir fırsat ortaya çıktığında adil olarak davranması 

beklentisi‖ olarak yapmıĢlardır.
132

  

Benzer Ģekilde, Young-Ybarr ve Wiersema (1999: 443), iĢlem maliyeti 

ekonomisi ve sosyal değiĢim teorilerini birleĢtiren, teorik çerçevelerinde, hem iĢlem 

maliyet ekonomisini (fırsatçılık) hem de sosyal değiĢim teorisini (fırsatçılık) 

kullanarak, yansıttıkları güven tanımında; üç temel unsuru temel alır; Bunlar, 

―bağlılık (ortak çıkarlar için en iyi Ģekilde davranacağı beklentisi), tahmin 

edilebilirlik (tutarlı davranıĢ) ve sadakattir (ortağın fırsatçı Ģekilde 

davranmayacağı).
133

 

Blomqvist (2002)
134

 ve Mollering (2002)
135

 güvenin, karmaĢık ve çok boyutlu 

yapısını kapsamak için biliĢsel, duygusal-temelli ve davranıĢ yönlerini ele alma 

ihtiyacını duymuĢtur.
136

  

Ganesan (1994) güvenilirlik ve yardımseverlik boyutları üzerinde durmuĢ ve 

Doney ve Cannon (1997: 36) da “güvenin hedefi algılanan güvenilirlik ve 

                                                            
131 Risto Seppänena,  Kirsimarja Blomqvista,  and Sanna Sundqvis, ―Measuring inter-organizational 

trust—a critical review of the empirical research in 1990–2003‖, Industrial Marketing 

Management, Voume 36, issue 2, 2007, s.254 
132  M. Sako, ve S.  Helper, ―Determinants of trust in supplier relations: Evidence from the automotive 

industry in Japan and the United States‖, Journal of Economic Behavior and Organization, 

34(3), 1998, s.388. 
133 C. Young-Ybarra, ve M. F. Wiersema,  ―Strategic flexibility in information technology alliances: 

The influence of transaction cost economics and social exchange theory‖, Organization Science, 

10(4), 1999,  s. 443 
134 G. Möllering, ―Perceived trustworthiness and inter-firm governance: Empirical evidence from the 

UK printing industry‖,  Cambridge Journal of Economics, 26(2), 2002, 139– 160. 
135 K. Blomqvist, ―Partnering in the Dynamic Environment: The Role of Trust in Asymmetric 

Technology Partnership Formation‖, doctoral thesis, Acta Universitatis Lappeenrantaensis, 2002 
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yardımseverliktir” Ģeklinde yaptıkları güven tanımı ile uyumlu olarak aynı boyutları 

(güvenilirlik ve yardımseverlik) kullanmıĢtır.
137

 Ampirik çalıĢmalarda örgüt-içi 

güven boyutları olarak ise güvenilirlik, yardımseverlik, itimat, bütünlük, dürüstlük, 

kurumsallık, alıĢkanlıklar, yetenek, bağımlılık, sorumluluk, sevilebilirlik, yargı, iyi 

niyet, güven sözleĢmesi, yetkinlik güveni, adillik, karĢılıklılık, birliktelik, tahmin 

edilebilirlik, açıklık ve açık sözlülük gibi boyutlar kullanılmıĢtır
138

 

Ferris ve diğerleri (2003) yapılan araĢtırmaları inceleyerek, güvene neden 

olan değiĢkenlerin geniĢ bir listesini yapmıĢtır. Liste, güven seviyesinin ya 

değiĢkenleri veya bir iliĢkideki güven seviyesinin doğrudan tamamlayıcıları olarak 

da tanımlanabilecek 50‘den fazla unsuru kapsamaktadır.
139

 Bu değiĢkenler kısaca 

aĢağıdaki Ģekilde sınıflanabilir; 

 Güvenenin (trustor) karakteristik özellikleri (örneğin, güvene eğilimi) 

 Güvenilenin (trustee) karakteristik özellikleri (örneğin, genel olarak 

güvenilirlik, yetenek, yardımseverlik, bütünlük, itibar ve samimiyeti) 

 Taraflar arasındaki geçmiĢteki karakteristik özellikler (baĢarılı iĢbirliği) 

 Aralarındaki iletiĢim süreçlerinin karakteristik özellikleri (örneğin, 

tehditler, verilen sözler ve açık iletiĢim)  

 Taraflar arasındaki iliĢki Ģeklinin özellikleri (örneğin, yakın arkadaĢlık, 

otorite iliĢkileri, pazarda ortaklık) 

 Taraflar arasındaki iliĢkiyi yöneten yapısal parametreler (örneğin iletiĢim 

mekanizmalarının mevcut olması, üçüncü tarafların var olması)
140

 

Ebert (2009), literatürde güvenin boyutlarının birden dörde kadar değiĢtiğini 

belirtmiĢtir.
141

 Tek boyutlu belli güven kavramı Agustin ve Singh (2005) tarafından, 

güveni ―tüketicinin, satıcının söz verdiği hizmeti yerine getireceğine olan kesin 

                                                            
137 Bu Konuda Bkz: 
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inancı‖ olarak verdiği tanımı ile sağlanmıĢtır‖.
142

 Bugüne kadar, güveni genellikle 

bir-boyut ile ölçen (örneğin sadakat çalıĢması) çalıĢmalar, güvenin küçük bir 

bölümünü oluĢturmaktadır. Ganesan‘ın 1994‘deki çalıĢması, baĢka bir güven 

ölçümünün popüler olmasını sağlamıĢtır. Bu ölçüm, güvenin iki-boyutunu 

(yardımseverlik ve güvenilirlik), güven tanımında kullanarak ölçmüĢtür.
143

 Bazı 

araĢtırmacılar, güvenin üç boyutunu ―güvenilenin (trustee) yardımseverliği, 

dürüstlüğü ve yeteneği‖ veya ―duygusal, biliĢsel ve gönüllü (conative) güven‖ ve 

hatta bazen dört boyutlu olarak tanımlamıĢlardır.
144

 

Organizasyonlardaki güven kavramı için Dietz (2006), güvenin içeriğinin 

çok-boyutlu olduğunu ve kesinlikle tek boyutlu olmadığını belirtmiĢtir. Güvenenin 

güvenilenin değiĢik karakteristikleri üzerine karmaĢık yargılarından oluĢan derleme 

olduğu anlaĢılmaktadır.
145

 Butler ve Cantrell (1984) dürüstlük, yetkinlik, tutarlılık, 

sadakat ve açıklığın anahtar unsurlar olduğunu belirtmiĢlerdir.
 146

 Butler (1991) bunu, 

güvenilen tarafın yerine getirmesinin beklendiği 11 ayrı durum olarak geniĢletmiĢtir: 

yetkinlik, dürüstlük, tutarlılık, sır tutma (discreetness), adillik, sözlerin yerine 

getirilmesi, sadakat, uygunluk, açıklık, hassasiyet (receptivity) ve genel olarak 

güvenilirlik.
147

  

Benzer Ģekilde Mayer ve diğ. göre (1995) ise, güven tanımlarındaki ortak 

karakteristiklerin yetenek, yardımseverlik ve dürüstlük olduğunu belirtmiĢtir. Ayrıca 

tanmlarda geçen belirsizlik, korunmasızlık ve risk diğer önemli öğelerdir.
148

 

Misra ve Morrisey (1990) için, aĢağıdaki davranıĢlar güvenin öğeleridir; açık 

iletiĢim, karar almaya katılım, kritik bilginin paylaĢımı, duygu ve algılamaların 
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paylaĢımı.
149

 Dört boyut ise güvenilirlik, dürüstlük, açıklık, yetkinlik ve ilginin bir 

tarafın güvenilirliğine ilave katkı yaptığını iddia etmiĢlerdir.
150

 Sonuç olarak, 

araĢtırmacılar güvenin, bu dört boyutunu ele almıĢlar ve araĢtırmalarının sonucunda 

anlamlı sonuçlara ulaĢmıĢlardır).
151

  

Gilbert ve Li-Ping Tang (1998) ise örgütsel güven için üç ilave unsur 

tanımlamıĢlardır: grup çalıĢması uyumu, arkadaĢlık merkezli ve sosyal entegrasyon 

ile üstün astı koruyup, yol göstererek (mentoring) bilgi almasıdır.
152

  

Clark ve Payne (1997) güvenin altı unsurunu belirlemiĢtir: yetkinlik, 

dürüstlük, doğruluk, tutarlılık, sadakat ve açıklık.
 153

 

Literatür incelemesi göstermektedir ki, güven/güvenilirlik birçok Ģekilde 

kavramsallaĢtırılabilmektedir. Bir boyut olarak (Agustin and Singh, 2005),
154

 iki 

boyut olarak (Cook ve Wall, 1980),
155

 üç boyut olarak (Cummings ve Bromiley, 

1996),
156

 dört boyut olarak (Mishra, 1996),
157

 beĢ boyut olarak (Clark ve Payne, 

1997),
158

 ve hatta on boyuta olarak (Butler, 1991)
159

 tanımlanabilir.  
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Bü bölümde güvem kavrmı genel olarak ele alındıktan sonra, bir sonraki 

bölümde örgütsel güven kavramı ele alıncaktır. 
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BÖLÜM 2 

ÖRGÜTSEL GÜVEN 

Bu bölümde, organizasyon teorisinde güven kavramı, kiĢilerarası güven, 

örgütsel güvenin odak noktaları, örgütsel güveni etkileyen unsurlar, örgütsel güvenin 

sonuçları ve güven oluĢumu ile ilgili modeller ele alınacaktır. 

Geçtiğimiz yıllarda çeĢitli disiplinlerden araĢtırmacıların çabaları, iĢ yerinde güvenin 

önemli rolünün hem araĢtırmacılar hem de uygulamacılar tarafından geniĢ çapta fark 

edilmesini sağlanmıĢtır. Ayrıca, iĢlem maliyetlerini düĢürme, doğal sosyalliği 

arttırma ve kurum üyelerinin otoriteye saygısına yardımcı olma gücü nedeniyle, 

güven her geçen gün liderlik, stres yönetimi, örgüt politikası, örgütsel iletiĢim, 

çatıĢma yönetimi, sistem değiĢikliği ve öğrenen organizasyon konuları ile ilgili 

araĢtırmacıların ilgisini çekmiĢtir.
160

 Örgüt çerçevesinde güvenin bu rolünü göz 

önünde tutarak, örgüt teorileri altında güven kavramını araĢtırma, mevcut 

organizasyon gerçeklerini ve daha çok ampirik yönlendirme ile teorik geliĢim 

Ģeklinde tanımlama ihtiyacı nedeniyle güven araĢtırmaları çok önemlidir.  

2.1. Organizasyon Teorisinde Güven Kavramı 

Modern organizasyon teorisinin çoğu karĢılıklı güvenin, itimatın ve 

organizasyon içindeki bütünleĢen güçlerin karĢılıklı etkileĢiminin geliĢtirilmesi ile 

ilgilidir. Ġnsan iliĢkileri bakıĢ açısıyla, çalıĢanların iĢ Ģartlarını algılamaları, kendi 

davranıĢ ve tepkilerini etkilemektedir.  

Buradan hareketle güveni organizasyon teorileriyle iliĢkilendirilen ana 

teorisyenler McGregor, Likert, ve Argyris‘dir. Tüm bu teorisyenlere göre güven, 

örgütlerde temel bir unsurdur.
161

 

Douglas McGregor (1960, 1967) yöneticilerin belirli yönetim stratejilerini 

uygularken inançların etki ettiği bir model ortaya koymuĢtur.
162

 X Teorisi genellikle 
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bürokratik ve bilimsel yönetim teorilerindeki insanlarla iliĢkilendirilen çeĢitli 

değerlerden oluĢur. Burada, yönetim çalıĢanlarına güvenmez, çalıĢanların iĢini 

sevmediğini ve iĢ birliğinin sadece sıkı kontrol ve kurallara dayalı yönetim ile 

sağlanabileceğini düĢünür. Diğer taraftan, Y teorisi ise, insanlara güvenir, motive 

edilmeleri ve kendi kendilerini kontrol için yetkilendirir ve organizasyonun hedefleri 

ile kendi kiĢisel değerlerini bütünleĢtirme yeteneğine sahip olduklarına inanan 

değerlerden oluĢur. McGregor, bir örgütte tüm üyeler arasında karĢılık güven ve açık 

iletiĢimin varlığının, yönetimin etkili performansı için temel bir fonksiyon olduğunu 

iddia etmiĢtir. 

Likert (1961, 1967) daha geliĢmiĢ ve karmaĢık bir organizasyon modeli 

önermiĢtir. Likert, dört sistemli organizasyonların varlığını ileri sürmüĢtür:
163

 

Otoriter (McGregor‘un X teorisine uygun), yardımcı otoriter, danıĢman ve katılımcı. 

Likert bu tip organizasyonları sırasıyla, Sistem 1‘den Sistem 4‘a kadar 

adlandırmıĢtır. Bu dört sistem 51 farklı yön ile birlerinden farklıdır. Sistem 4, astların 

katkısını sağlama ve bu katkıları uygulama, açık ve doğru iletiĢim, birleĢme ve karar-

alma sürecine katılım, birlikte belirlenen ve kabul edilen hedefler, düĢük kontrol 

prosedürleri, yüksek üretim, düĢük devamsızlık, düĢük iĢten ayrılma ve daha az israf 

ve kayıp gibi örgütsel güven (trust) ve itimat (confidence) özellikleriyle 

tanımlanmıĢtır.
164

  

Argyris (1964,1973) organizasyonların, insanların geliĢimini teĢvik edecek 

veya izin verecek Ģekilde tasarlanmaları gerektiğini belirtir.
165

 Bir organizasyonda, 

kiĢilerin her Ģeyi sağlama alma eğilimi, kiĢilerarası güvensizliğin artırabileceğini ve 

bunun sonucu olarak bilgi akıĢının, mutabakatın azaldığını ve karar alma süreçlerinin 
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verimliliğinin düĢtüğünü iddia etmiĢtir. Argyris (1973) gelecekteki organizasyonların 

iĢ zenginleĢtirme, tek taraflı bağımlılığın en aza indirilmesini; açıklık, güven, risk 

alma ve duyguların ifade edilmesinin arttırılmasını aramaları gerektiğini 

önermiĢtir.
166

 

Geçtiğimiz yıllarda, organizasyon teorisine, deneysel (ampirik) destek 

sağlamak için sosyal bilim insanları arasında, yönetsel uygulamalar ve iĢ iliĢkilerinin 

psikolojik yönlerine ilgi çarpıcı bir Ģekilde artmıĢtır. Bu bakıĢ açısıyla, büyük ölçüde 

deneyselliğe dayanan teorik geliĢimler, örgütsel değiĢikliklerin açıklamaya ihtiyaç 

olduğu duygusuna neden olmuĢtur. Rekabet için özellikle üç konu öne çıkmıĢtır: 

esneklik, işbirliği ve öğrenme. Daha basit bir ifade ile bu özellikler, hem yapısal 

olarak ve hem de kiĢisel davranıĢlar ile ilgili olarak örgütsel açıklık için gereklidir. 

Bunun dıĢında, çalıĢanlardan örneğin değiĢen rollerin kabul edilmesi, fonksiyonel 

sınırlar arasındaki fırsatları belirlemeleri ve sürekli yenilik ve öğrenme için 

uygulama yapmaları beklenmektedir. Sonuç olarak, organizasyonlar, kendi 

kendilerine karar alabilecekleri, çok yönlü iĢleri gerçekleĢtirebilecekleri düz (flat), 

takım-bazlı yapılara doğru gitmektedirler. Diğerlerinin yetkin, anlayıĢlı ve 

yardımsever olduğuna olan inanç baĢka bir deyiĢle güvenilirlik (trustworthy) 

olmaksızın, çok çaba gerektiren bu uygulama uzun süre sürdürülemezdi.  

Nitekim araĢtırmacı ve uygulamacılar, yöneticilerin örgütsel açıklığı 

baĢarmak ve sonunda sosyal belirsizlik ve savunmasızlık durumunu azaltırken, 

rekabetçiliği baĢarabilmeleri için güven kavramını bir mekanizma olarak kullanmaya 

yönelmiĢlerdir. Bu tip düzenlemeler, iĢ arkadaĢları, liderler ve takipçileri arasındaki; 

iĢçi ve iĢverenler arasındaki ve farklı organizasyon veya kuruma karĢı güveni 

gerektirmektedir.
167

  

Sonuç olarak, son yıllarda, örgütsel ortamlarda güvenin etkisi, araĢtırmacı ve 

uygulamacıların gittikçe artan ilgisini çekmiĢ ve örgütsel baĢarı, örgütsel istikrar ve 

çalıĢanların refahı için güvenin önemli bir faktör olduğu genel kabul görmeye devam 
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etmiĢtir.
168

 Bu nedenle, güvenin derecesi, örneğin, örgütsel yapı, kontrol 

mekanizmaları, iĢ dizaynı, iletiĢim, iĢ tatmini, bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı gibi faktörleri etkileyerek, organizasyonun karakterinin çoğunu belirler.
169

  

Örgüt içi güven konusundaki ayrım bireye ve örgüte güven konusunda 

yapılmaktadır. Bu konuda çalıĢan birçok araĢtırmacı örgütteki bireye ve örgüte güven 

kavramlarını birbirinden ayırmaktadır. Örgüt ortamında çalıĢanlar, iĢyerindeki diğer 

bireylere (meslektaĢlarına, yöneticilerine) ve örgütüne farklı düzeyde güven 

duymaktadırlar. Örgüt içerisinde güven, hem birey düzeyinde hem de örgüt 

düzeyinde oluĢmaktadır. Fakat bireye güven ve örgüte güven birbirlerinden farklı 

kavramlardır. Bireye güven ve örgüte güven kavramlarının toplamından oluĢan 

örgütsel güven kavramı bu nedenle ortaya çıkmıĢtır.
170

 

2.2. KiĢilerarası Güven 

 Sosyal bilimciler güven ve örgütsel güven kavramı üzerine yoğun çalıĢmalar 

ortaya koymaktadırlar. Güven insanlararası iliĢkilerde etkileĢimi sağlamak için 

olduğu kadar insanların psikolojisi, sağlığı ve geliĢimi için de gereklidir. Ayrıca 

güven, iĢçi-iĢveren ve iĢyeri merkezli iliĢkiler gibi sosyal değiĢimler açısından da 

oldukça gereklidir.
171

  

Taraflar arasındaki güven, iĢbirlikçi iliĢkilerin önemli bir öğesidir. Örgütsel 

çerçevede güven, bireylerdeki, gruplardaki ve örgütlerdeki üreticiliğin önemli bir 

faktörüdür. Örneğin, bu konuda yapılan iki meta-analiz, yöneticiye güvenin, iĢ 
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performansı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile olumlu bir Ģekilde; örgütten ayrılma 

niyeti gibi zarar verici sonuçlarla olumsuz bir Ģekilde iliĢkili olduğunu 

göstermektedir.
172

  

Güven çalıĢanlar bakımından, geleceğin belirsizliğini azaltmakta, fırsatçı 

davranıĢlara engel olmakta, bürokratik yapıları azaltarak dengeli bir çalıĢma ortamı 

sağlamaktadır.
173

 Güven iliĢkilerinin olmadığı durumlarda kiĢiler, birbirine karĢı 

korumacı bir tutum sergilemekte, bilgiyi saklamakta, bu durum öğrenmenin önünde 

önemli bir engel oluĢturmaktadır.
174

 Buna ek olarak güvenin iĢbirliği üzerindeki 

etkileri ve karĢılıklı bağımlılık ve risk ile iliĢkileri de göz ardı edilemez.
175

  

Sosyal değiĢim teorisi bu iliĢkileri anlamada yararlı bir çerçeve ortaya 

koyar.
176

 Sosyal değiĢim teorisine göre; bireyler birbirleriyle değiĢim iliĢkisine 

girerler çünkü zaman içinde bundan yarar sağlayacaklarını beklemektedirler. Bu 

süreç, bir kiĢinin diğer bir kiĢiye yönelik olumlu bir beklenti içine girmesi ve ona 

karĢı bir miktar savunmasız olduğunu kabul etmesini içermektedir.
177

  

Bu mantığa göre, diğer örgütsel üyeleri güvenilir olarak ele almak, sonuçta 

karĢıdakine iĢini daha iyi icra etmesine izin veren, güvenenin değiĢim iliĢkilerine 

girme ihtimalini arttırmaktadır. Var olan meta-analiz
*
 çalıĢmalarına bakıldığında, 

güvenen kiĢinin lideri veya meslektaĢı güvenilir veya yüksek performanslı olarak 

algılama derecesinde bir iliĢkinin var olduğu görülmektedir. Bazı çalıĢmalar bu 

iliĢkiyi önemli olarak ifade ederken, bazıları önemsiz olduğunu iddia etmektedir.
178

  

                                                            
172 Bu Konuda Bkz: Colquitt, v.d., a.g.e., s. 909-927; Dirks ve Ferrin, a.g.e., s.450-467 
173 Lewicki ve Bunker, a.g.e., s.115 
174 Zand, a.g.e., s. 230-232 
175 Rousseau, v.d., a.g.e., s. 395 
176 Blau, a.g.e., s. 352 
177 T.  Dirks, ve D.  Skarlicki,  ―The Relationship Between Being Perceived as Trustworthy by 

Coworkers and Individual Performance‖ Journal of Management, Vol. 35 No. 1, 2009, s. 138 
* Meta analizi: iliĢkili fakat bağımsız çalıĢma sonuçlarının niceliksel gözden geçirilmesi ve sentezi 

olarak tanımlanabilmektedir. [Ender ÇARKUNGÖZ ve Bülent EDĠZ, (2009), ―Meta Analizi‖, Uludag 

University, Journal Of The Faculty Of Veterinary Medicine, 28, 1: 33-37] 
178 Dirks, ve  Skarlicki, a.g.e., s.138 
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Sosyal değiĢim teorisi, astların yöneticileriyle baĢarılı bir değiĢim 

geçmiĢlerinin olması durumunda astların yöneticilerine güvendiklerini öne 

sürmektedir..
179

 Bu değiĢimler astlarda karĢılıklı bir sorumluluk duygusu ve yüksek 

bir karĢılık beklentisi yaratmaktadır. Bu durum astların geçmiĢte yöneticilerinden 

sağladıkları yararlara karĢı, güvenilen astların iliĢkilerde ―doğru olanı yapma‖ 

sorumluluğunu hissetmesine sebep olmasından kaynaklanmaktadır.  

Buna ek olarak, güvenilen astlar doğrudan veya dolaylı olarak gelecekteki 

iliĢkileri koruyacak ve üste yarar sağlayacak olumlu beklentilerle motive edilmelidir. 

Böylece, astlara iliĢkilerin devamı taahhüt edilip, normal ve normal dıĢı rol 

üstlenmeleri için daha fazla çaba sarf etmeleri sağlanmalıdır. Buna karĢı, 

yöneticilerine güvenmeyen astlar kendilerinden beklenenden daha fazla çaba sarf 

etmek için daha az meyilli olacaklar veya olumlu beklentileri ve zorunluluk 

duyguları olmadığından iliĢkiyi devam ettirme ihtimalleri daha düĢük olacaktır.  

Bunun ötesinde, çalıĢanların normal performansları da güvenilmeyen 

yöneticilerin onlar üzerine avantaj sağlaması endiĢesi sebebiyle düĢebilmekte ve 

riske girebilmektedir. Böylece iĢlerinin gerektirdiği en düĢük performanstan biraz 

fazlasını yapmak için bile motivasyon eksiklikleri olabilmektedir.
180

  

2.2.1. KiĢilerarası Güven Kavramı 

DavranıĢlardan güven çıkarma fikri, güven konusunda yapılan ilk 

çalıĢmaların temelinde yer alır. Sosyal psikolog Morton Deutsch (1958), güven 

kavramıyla ilgili ufuk açan bir tanım ileri sürmüĢtür; Bir bireyin, aĢağıda verilen 

durumlarda bir olayın gerçekleĢmesi konusunda güven duyduğu söylenebilir: (1) 

birey bu olayın gerçekleĢmesini bekliyorsa ve (2) beklentisinin doğrulanması 

durumunda beklentisi olumlu güdüleyici sonuçlara yol açıyorsa (3) beklentisinin 

                                                            
179 Blau, a.g.e., s.352 
180 Dirks ve  Skarlicki, a.g.e., s. 136-141 
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doğrulanmaması durumunda beklentisi, daha büyük olumsuz bir güdüleyici sonuca 

yol açacağını düĢündüğü bir davranıĢa neden oluyorsa.
181

 

Deutsch‘un çağdaĢı olan Rotter (1971), kiĢilerarası güveni, sosyal öğrenme 

açısından incelemiĢtir. Güveni, ―konuĢmaya, verilen söze, sözlü ya da yazılı ifadeye 

itimat edilebileceği konusunda bir bireyin ya da grubun sahip olduğu beklenti‖ olarak 

tanımlamıĢtır‖.
182

  

Ġki kiĢi arasındaki ikili iliĢkiler bağlamındaki ilk güven tanımını Zand (1972) 

ifade etmiĢtir. Zand (1972), güven davranıĢı tanımını üç davranıĢa dayandırmaktadır; 

(1) birinin savunmasız kalma durumunun artması (2) baĢka kiĢinin davranıĢının 

birinin kontrolü altında olmaması (3) ceza durumunda olması.
183

 

Gabarro (1978), güvenin zaman içerisinde geliĢtiğini ve üç kavramsal etkene 

dayalı olduğunu öne sürmüĢtür. Bunlar; karakter, yeterlilik ve yargıdır.
184

  

Gambetta (1988) güveni, herhangi bir olgunun izlenebileceği zamanın 

olmadığı durumlara bağlı olarak incelemiĢtir.
185

 Güvenin belirsizlik derecesine bağlı 

olduğu konusunda Zand (1972) ve Luhmann (1979) ile hemfikirdir.
186

  

Butler (1991), güven aracı olan ―Güven Durum KoĢulları‖nı (Conditions of 

Trust Inventory-CTI) geliĢtirirken, güven konusuna durumsal bir yaklaĢım 

sergilemiĢtir. Gabarro‘nun (1978) çalıĢmasına dayanan Butler, on güven koĢulu 

                                                            
181 Deutsch, a.g.e., s. 265-279 
182 Rotter, a.g.e., s. 651 
183 Bu Konuda Bkz: 

 Hosmer, a.g.e., s. 383. 

 Zand, a.g.e., s. 230 
184J. J.  Gabarro,  ―The development of trust, influence, and expectations‖, In A. G. Athos & J. J. 

Gabarro (Eds.), Interpersonal behaviors:Communication and understanding in relationships, 

Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall, 1978, s.  290–303 
185 Gambetta, a.g.e., s. 213-237. 
186 C.  Lafferty, ve B.  Lafferty, ―Organizational Trust: An Orientation for the HRD Practitioner‖, 

Academy of Human Resource Development, Conference proceedings,Tulsa, Oklahoma, s.6.1, 2001 
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belirlemiĢtir. Bunlar; elveriĢlilik, yeterlilik, tutarlılık, sır tutma, dürüstlük, doğruluk, 

bağlılık, açıklık, sözü yerine getirme ve çabuk kavramadır.
187

 

1995 yılında Hosmer, özellikle kurumsal güven konusuna eğilmek amacıyla 

tematik bir inceleme gerçekleĢtirmiĢtir. Sonrasında, Ģu örgütsel güven tanımını 

ortaya koymuĢtur; “Güven; bir kişi, grup ya da kurum tarafından, ortak bir çaba 

veya ekonomik bir değişimde yer alan tüm diğer kişilerin haklarının ve çıkarlarının 

tanınması ve korunması için başka bir kişi, grup ya da kurum adına gönüllü olarak 

kabul edilen yükümlülüğe duyulan itimattır.”.
188

 

Fox‘tan sonra (1974),
189

 pek çok kurumsal araĢtırmacı, kurumlar içerisinde 

kiĢilerarası açıdan güvenin oluĢması ve geliĢmesinin incelenmesi konusunu ele 

almıĢtır. Fakat kuramcıların kiĢilerarası açıdan güven konusuna özellikle kurumsal 

bağlamda yaklaĢması ancak 1990‘larda gerçekleĢmiĢtir.
190

 

Örneğin, Mayer, Davis ve Schoorman (1995)‘ın tanımına göre güven bir 

tarafın (birey, grup veya örgüt), onun doğrudan denetleyemeyeceği, 

gözlemleyemeyeceği ve kendi çıkarları ile ilgili olan konularda kendisinden 

beklediği gibi davranacağı konusunda diğer tarafa karĢı kendi isteğiyle savunmasız 

hale gelmesidir.
191

 Yine aynı konuda Rousseau ve diğ. (1998) güveni, ―güvenen kiĢi 

tarafından, güvenilen kiĢinin davranıĢlarına olumlu beklentilerle savunmasız kalmayı 

kabul etme niyetindeki psikolojik durum‖ olarak tanımlamaktadır.
192

  

Colquitt ve diğ. (2007), hem Mayer ve diğ., (1995)‘nin ve hem de Rousseau 

diğ., (1998)‘nin güven tanımlarındaki karıĢıklığı ortadan kaldırmak iki ana parça 

Ģeklinde ifade etti; (1) savunmasız kalma durumunu kabul etme niyeti (2) güvenilen 

                                                            
187 Butler, a.g.e., s. 643–663 
188 Hosmer, a.g.e., s.393 
189 A. Fox, Beyond Contract: Work, Power, and Trust Reations, London: Faber and Faber, 1974. 
190 Lafferty ve  Lafferty, a.g.e., s.6.1 
191 Mayer, v.d., a.g.e., s.712 
192 Rousseau, v.d., a.g.e., s. 395  



47 

 

kiĢinin davranıĢlarına olumlu beklentiler. Söz konusu iki ana parça önceki güven 

tanımlarında da bulunmaktadır.
193

  

Güvenin ne olduğunun açıklığa kavuĢturulmasının yanı sıra, Colquitt, Scott 

ve Lepine (2007), Mayer ve diğ. (1995)‘nin güvenin ne olmadığı açıklamasına 

dayanarak bütünleyici bir model oluĢturmuĢlardır. Öncelikle, Mayer ve diğerlerinin 

modeli, güvenden önce gelen nitelikler olan, güvenilen kiĢinin üç özelliği ile (beceri, 

iyilikseverlik ve dürüstlük) güven kavramını güvenilirlik kavramından ayırmıĢtır. 

Daha sonraki modeller tarafından benimsenen bu yapı, Gabarro‘nun (1978) 

güvenilirliğin, güvenilen kiĢinin yeterliliğini ve karakterini ele geçiren, çok yönlü bir 

yapı olduğu hususundaki önermesini yansıtmaktadır. Buna ek olarak, Mayer ve diğ. 

güven eğilimini, bir kiĢinin güvenme olasılığını etkileyen değiĢmez bireysel bir 

farklılık olarak tanımlayarak, durumsal bir koĢul olarak güven ve bir kiĢilik 

değiĢkenliği olarak güven arasındaki sınırı çizmiĢtir.
194

 

Ayrıca McAllister (1995), etki ve kavramsal temelli güven modelinin 

yardımıyla, kiĢilerarası açıdan kurumsal güveni inceleyen ilk kiĢilerden biri 

olmuĢtur. McAllister (1995) kiĢiler arası güveni, ―bir kişinin başkalarının sözlerine, 

davranışlarına ve kararlarına itimadının ve niyetinin derecesi” olarak tanımlamıĢtır. 

Ona göre iki tür güven vardır: 1- bilişe dayalı güven: bir baĢkasının yetkinliğini ve 

yeteneğini biliĢsel olarak yargılamak, 2- eyleme dayalı güven: bireyler arasındaki 

etkili bağlar.
195

  

McKnight ve diğ (1998) de kiĢiler arası güveni, “olumsuz sonuçların 

ihtimalinin varlığında bile bir tarafın diğer tarafa güvenlik hissiyle bağlanma isteği” 

Ģeklinde tanımlar.
196

  

Mishra (1996)‘ya göre ise güven, ―bir tarafın diğer tarafın yetkin, açık, ilgili, 

güvenilir olduğuna inanarak savunmasız olmayı kabul etmesi”dir.
197

  

                                                            
193 Colquitt v.d., a.g.e., s.909 
194 Colquitt v.d., a.g.e., s.909 
195 D.J. McAllister, ―Affect-and Cognition-Based Trust as foundations for interpersonal cooperation in 

organization‘, Academy of Management Journal, Vol. 38, No. 1, 1995, s.25 
196 McKnight, v.d., a.g.e., s. 474 
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2.2.2. KiĢilerarası Güvenin Çok Boyutluluğu 

Pek çok araĢtırmacı, güvenin iki ya da daha fazla esas boyutu içerdiğini, bu 

boyutların bir bireyin diğer bir bireye duyabileceği güvenin türünü ya da kalitesini 

belirlediğini ileri sürmüĢtür.
198

 

Cook ve Wall (1980), kiĢilerarası güvenin bu iki boyutunu (a) “başkalarının 

güvenilir amaçlarına duyulan inanç” ve (b) “başkalarının becerilerine gösterilen 

itimat, yeterlilik ve güvenilirlik yakıştırmaları” olarak tanımlamıĢtır.
199

  

Barber (1983), ahlak değerlerini, özellikle iyilikseverliği (baĢkalarının 

korunmasını üstlenme yükümlülüğü) ve iyi niyeti (baĢkalarının çıkarlarını koruma 

niyeti) davranıĢsal güven tanımlamalarıyla ele almıĢtır. Ġki boyutun beklentileri olan 

yeterlilik ve güvene dayalı sorumluluğu (kaygı) birleĢtirerek, güveni çok boyutlu bir 

yapı olarak kabul etmiĢtir.
200

 

Butler ve Cantrell (1984), daha önce yapılmıĢ iki çalıĢmayı birleĢtirmiĢ ve beĢ 

ayrı güven öğesi ya da insan özellikleri ortaya koymuĢtur. Bu öğelerin her birinin 

derecesinin, kiĢinin konumuna bağlı olarak değiĢmesi beklenmektedir;
201

 

 Doğruluk—güvenilen bireyin dürüstlük ve doğru sözlülük 

konusundaki itibarı, 

 Yeterlilik—iĢi gerçekleĢtirmek için gerekli olan teknik bilgi ve 

kiĢilerarası yetenek, 

 Tutarlılık—durumların ele alınmasında gösterilen güvenilirlik, 

öngörülebilirlik ve sağduyu, 

 Bağlılık—baĢkalarını korumak, desteklemek ve teĢvik etmek için 

gösterilen iyilikseverlik ya da gönüllülük, 

                                                                                                                                                                         
197 Mishra, a.g.e., s. 265 
198 G. Bigley,  ―Follower Trust in the Leader at Work: Conncept Development, Behavioral 

Antecedents, and Effects on Followers‘Fairness Perceptions and Organizational Citizenhsip 

Behaviors‖, PhD Dissertation, University of California Irvine, 1996 
199 J. Cook,  ve T. Wall,  ―New work attitude measures of trust, organizational commitment and 

personal need non-fulfillment‖,  Journal of Occupational Psychology, 53, 1980,  s.40 
200 B. Barber,  The logic and limits of trust, 1983,  New Brunswick, NJ: Rutgers University Press  
201 Butler ve Cantrell, a.g.e., s.19-28 
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 Açıklık—baĢkalarıyla özgürce fikir ve bilgi paylaĢmak için gösterilen 

zihinsel ulaĢılabilirlik ya da gönüllülüktür. 

Güveni idari iliĢkilerden çok kiĢisel açıdan analiz eden Rempel ve Holmes 

(1986), öngörülebilirlik, güvenilirlik ve duyarlılığın (baĢka birinin refahıyla 

ilgilenme) eĢit derecede önemli olduğu sonucuna varmıĢtır.
202

 

Daha sonrasında, Butler (1991), güven aracı olan Güven Durum KoĢulları‘nı 

(CTI) geliĢtirirken, güven konusuna durumsal bir yaklaĢım sergilemiĢtir. CTI, diğer 

kiĢilere duyulan durumsal güven konusundaki önceki araĢtırmalarından ortaya 

çıkmıĢtır. Gabarro‘nun (1978) çalıĢmalarına dayanan Butler, on güven durumu 

belirlemiĢtir: 
203

  

 elveriĢlilik,  

 yeterlilik, 

 tutarlılık,  

 sır tutma,  

 dürüstlük,  

 doğruluk,  

 bağlılık,  

 açıklık,  

 verilen sözü yerine getirme ve  

 çabuk kavrama 

Ring ve Van de Ven (1992), güveni iki durumun karıĢımı olarak 

tanımlamıĢtır: "(1) birinin beklentilerine duyulan inanç ya da öngörülebilirlik ve (2) 

başkalarının iyi niyetine gösterilen itimat".
204

 

                                                            
202 J.K. Rempel, J.G.  Holmes ve M.D.  Zanna, ―Trust in close relationships‖, Journal of Personality 

and Social Psychology, 49, 1985,  s. 95-112 
203 Butler, a.g.e., s. 643–663 
204 S.M. Ring ve A. Van de Ven, ―Structuring cooperative relationships between organizations‖, 

Strategic Management Journal, 13, 1992, s. 488 
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 Daha sonraki çalıĢmalar (Cummings ve Bromiley 1996), duygusal, 

kavramsal ve kasıtlı davranıĢ olarak üç boyuttan meydana gelen bir yapı olarak 

güven kavramı için gözlemsel destek sağlamıĢtır.
205

 Diğer araĢtırmalar güveni 

yalnızca çok boyutlu bir yapı olarak ele almaya baĢlamıĢtır.
206

 Güven konusunun bu 

biçimde incelenmesi, kiĢilerarası güvenin genel olarak kabul edilen dört boyut 

Ģeklinde sınıflandırılarak tanımlanmasını sağlamıĢtır. Bu boyutlar; (1) 

açıklık/dürüstlük, (2) yeterlilik, (3) ilgi gösterme ve (4) itimattır.
207

 

Ayrıca Webber (2008), pek çok araĢtırmacının güveni, yeterliliği temel alan 

güven ve duygusallığı temel alan güveni içeren, çok boyutlu bir kavram olarak ele 

aldığına dikkat çekmiĢtir. 
208

 

Böylece buradaki kiĢilerarası güven kavramı, üç gerekli yapıtaĢı arasındaki 

ayrımı etkiler. Bunlar, 1) beklenti, 2) hassasiyetliliğe gönüllü olmak ve 3) risk alma 

davranıĢı olarak belirlenmiĢtir.
209

 

2.2.3. KiĢiler Arası Güvenin Öncelleri 

Bu bölümde, güvenin önceleri ana baĢlığı altında, güven eğiliminin temelleri, 

güvenilen kiĢinin özellikleri (yetenek, yardımseverlik ve dürüstlük), çalıĢma 

arkadaĢlarının, yöneticilerin ve iĢletmenin davranıĢlarına olumlu beklentileri ve 

savunmasız kalma durumunu kabul eden niyetler konuları tartıĢılacaktır.
210

 

2.2.3.1. Güvenen KiĢinin Güven Eğilimi  

Mayer ve diğerleri (1995)‘ne göre, güven kuran kiĢinin özelliği bir tarafın 

diğer tarafa olan güvenini etkileyecektir. Güven kuran kiĢinin güvene eğilimi 

diğerlerinin güvenirliği noktasında genelleĢtirilmiĢ bir beklentiye yol açar ve bunun, 

güven kuran kiĢi dâhilinde sabit (durağan) olduğu önerilir. Bununla beraber, insanlar 
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güvene olan içsel eğilimleri noktasında kültürel altyapı, kiĢisel özellikler ve geliĢim 

deneyimlerinden dolayı farklılık gösterirler.
211

 Kramer (1999), bunu güvene olan 

genel yatkınlık olarak tanımlamıĢtır. Bu, kiĢilerin insan doğası hakkındaki inançlarını 

gösterir. Ġnsanlar önceki güven iliĢkili deneyimleriyle bu doğayı oluĢturmuĢlardır. Bu 

deneyimler er ya da geç sabit kiĢisel özellikler olarak varsayılır.
212

 McKnight 

(1998)‘a göre, kiĢinin eğer durumların geniĢ spektrumu boyunca güvene tutarlı bir 

eğilimi varsa o kiĢi yaradılıĢtan güvene sahiptir. Bu yaradılıĢtan olan güven iki 

sebebe bağlıdır: 1) kiĢi genellikle diğerlerinin güvenilir insanlar olduğunu düĢünür 

dolayısıyla kiĢi çoğu zaman diğerlerine güvenir. 2) KiĢi insanların iyi ya da kötü 

olmalarına bakmaksızın, diğer kiĢilere güvenerek daha iyi sonuçlar elde ettiğini bu 

yüzden, onlara güvenmesi gerektiğini düĢünür.
213

 Chughtai ve Buckley (2008)‘e göre 

güvene yüksek eğilimi olan insanlar birçok insanın samimi, dürüst ve iyi niyete sahip 

olduğuna inanır. Diğer taraftan ise, güvene düĢük eğilimi olan insanlar diğerlerini 

kurnaz, bencil ve potansiyel tehlike olarak görürler.
214

 

2.2.3.2. Güvenen KiĢinin Güvendiği KiĢide Algıladığı Özellikler: Yetenek, 

Yardımseverlik, Dürüstlük 

Güvenilecek kiĢi Ģartlar ve durumlar göz önüne alınarak belirlendiği için 

güvenin biliĢsel tabanlı olduğu söylenebilir. Bir baĢka ifadeyle, kiĢinin güvenilirliğini 

delil alarak yapılan seçim, iyi sebeplere bağlı olarak oluĢturulur. 

Mayer ve diğerleri (1995), bu konuda yapılan önceki çalıĢmalarda 

araĢtırmacıların güvene yol açan benzer Ģartlardan bahsettiğini tespit etmiĢtir. 

Bunlar; mümkünlük, yeterlilik, tutarlılık, ihtiyatlılık, dürüstlük, yerellik, Ģeffaflık, 

verilen sözü yerine getirme, güvenilir niyetler, kabiliyet, hareketler, yardımseverlik 

ve grup hedefi Ģeklindedir. Fakat güvenilenin üç özelliği olan yardımseverlik, 

yetenek ve dürüstlük sık sık ortaya çıkar ve güvenirliğin büyük bir kısmını açıklar. 

Bunların yanında her birisi güvenilenin değerlendirileceği tek algısal perspektife 
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katkı sağlar.
215

 McKnight ve diğerleri (1998), bir kiĢinin güvenirliği ile ilgili 

inançların bir baĢka kiĢinin sahip olduğu inancı içerdiğini, bunların ise 

yardımseverlik, dürüstlük, yeterlilik ve tahmin edebilirlik olduğunu belirtmiĢtir. 

Böyle inançların çekirdek biliĢsel kavram oluĢturduğunu öne sürmüĢlerdir. Bu 

kavram güvene olan niyetlerde açıktır ve güven veren davranıĢlarda belirgindir.
216

 

Bu çalıĢmada Mayer ve diğerleri (1995) takip edilerek, güvenirliğin yetenek, 

yardımseverlik ve dürüstlük olarak algılanan faktörleri ele alınacaktır. 

a) Yetenek 

Mayer ve diğerleri (1995), güvenirliğin bir faktörü olan yeteneği dikkate 

alarak; yeteneği, “belirli grup becerilerine, yeterliliklere ve özelliklere sahip durum” 

olarak tanımlamıĢtır. Bunlar, bir tarafın özel bir alanda etkili olmasını sağlar. 

Güvenilen bazı alanlarda etkili bazılarında ise etkili olamayabilir. Bu durum, belirli 

kabiliyet alanın bazı araĢtırmacılar tarafından birkaç eĢ anlamlı sözcük ile beraber 

kullanılmasına neden olmuĢtur. Bunlar; yeterlilik, güvenilenin algılanan özelliği, 

uzmanlık, fonksiyonel yeterlilik, kiĢilerarası yeterlilik, ticari sezgi ve hüküm olarak 

bilinmektedir. Sonuç olarak, güvenin belirli bir alanı kapsaması nedeniyle belirli bir 

alanda yeterli olan bir kiĢi o alanda güvenilir olduğu anlamına gelmektedir.
217

 

McAllister (1995), örgütteki güvenin geçmiĢ önlemlerinin yeterlilik ve sorumluluğun 

merkezi unsurları olduğunu belirtmiĢtir.
218

 Mishra (1996), güvenin bu öncülünü 

yeterlilik olarak adlandırmıĢ ve örgütteki yöneticilerin astlarıyla ve diğer 

yöneticilerle güvene dayalı bir iliĢki geliĢtirdiklerini ve yeterli kararlar verme 

noktasında izleyenlerinin liderlerine ne kadar güvendikleriyle liderlerin karakterize 

edildiklerini öne sürmüĢtür.
219

 

 

 

                                                            
215 Mayer, v.d., a.g.e., s. 716–717 
216 McKnight, v.d., a.g.e., s.  473-90 
217 Mayer, v.d., a.g.e., s. 717 
218 McAllister, a.g.e., s. 26  
219 Mishra, a.g.e., s. 266  
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b) Yardımseverlik 

Mayer ve arkadaĢları (1995)‘na göre, kendisine güvenilen kiĢinin güvenenle 

bazı özel bağları vardır ve güvenilenin güvenen kiĢiye benmerkezci bir kazanç 

sağlamanın dıĢında güvenene iyilik yapmak istediğine inanılır. Mayer ve arkadaĢları 

(1995)‘na göre fayda, güvenilenin güvenene karĢı olan olumlu uyumunun 

algılanmasıdır. Faydayla benzer karakteristik özellikler gösteren ve güveni temel 

alan yapılar araĢtırmacılar tarafından kullanılmaktadır. Örneğin bir liderdeki güven 

ve ona inanma, liderin davranıĢının kiĢinin ihtiyaçlarına ve isteklerine olan ilgisinden 

ve iliĢkisinden etkilenir.
220

 Mishra (1996)‘ya göre fayda, bir tarafın diğer taraftan 

haksız yere çıkar sağlamamasıdır. Örneğin, çalıĢanlar yöneticilerine güvenirler çünkü 

yöneticilerinin onların iĢ güvenliğini önemsediğine inanırlar. Ayrıca, örgüt tarafından 

yapılan herhangi bir örgütsel değiĢimin cevabı olarak da, çalıĢanlar yönetimi onların 

iyiliklerini önemsemeleri açısından güvenilir olup olmadığını göz önünde 

bulundurarak değerlendirirler.
221

  

c) Dürüstlük 

Mayer ve arkadaĢları (1995)‘na göre dürüstlük ve güven arasındaki iliĢki, 

güvenenin güvenilenin davranıĢlarını ve kurallarını kabul edilebilir bulmasını 

içermektedir. Örneğin 1) kiĢinin önceki davranıĢlarının tutarlılığı, 2) diğerlerinin 

güvenilenle ilgili olumlu düĢünceleri, 3) güvenilenin güçlü bir adalet duygusuna 

sahip olduğu inancı, 4) kiĢinin hareketlerinin söyledikleriyle tutarlı olup olmadığı 

gibi durumların hepsi dürüstlüğü etkiler. AraĢtırmacılar dürüstlüğe benzeyen yapıları 

kullanarak, güvene öncülük eden dürüstlük, tutarlılık, adalet, karakter ve yönetimin 

açıklığı gibi kavramların olduğunu ileri sürmektedirler.
222

 Mishra (1996) söylenenler 

ve davranıĢlar arasındaki farklılıkların güveni azalttığını savunmuĢtur. Ayrıca 

iĢyerindeki iliĢkilerde güvenle ilgili yargıların iliĢkilere, belirli olaylara ve 

problemlere dayandığı vurgulanmaktadır. Özetle Mishra (1996) hiç bir Ģeyin 
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222 Mayer, v.d. a.g.e. s. 719–720 



54 

 

yöneticilerin söyledikleriyle yaptıkları arasındaki farklılık kadar kolay fark 

edilmediğini söylemektedir.
223

  

2.2.3.3. Riske KarĢı Savunmasızlık 

Genel olarak güven kavramının, risk ve güvenilirlik unsurları tarafından 

belirlendiği düĢünülmektedir. Farklı kuramsal kökenlere rağmen, araĢtırmacıların, 

geniĢ durumsal öğeler olarak risk ve güvenilirliği içeren, genel bir güven 

kavramsallaĢtırması konusunda temel olarak hemfikir olduğu belirtilmektedir.
224

  

KiĢilerarası durumlarda, bir bireyin niyetlerinin ve eylemlerinin belirsizliği, 

bir risk kaynağı oluĢtururken,
225

 baĢkalarının eylemlerinin gelecekteki sonuçları 

hakkında da bir belirsizlik oluĢturur.
226

 Ġtimat, taraflar arasında birbirine bağlılık 

yoluyla bir isteklilik içerir.
227

 

Güvene iliĢkin tanımların hemen hepsinde önemli olan kavram savunmasız 

olma durumudur. Savunmasız olma durumu olmadan güvene gereksinim olmaz. 

Mayer ve diğ. (1995)‘ne göre, niyet etmede ise risk yoktur ancak güven ile iliĢki 

niyetten davranıĢa dönüĢtüğü zaman risk ortaya çıkar. BaĢka bir ifadeyle, bir kiĢiye 

güvenme niyetinin olması risk içermezken güven davranıĢı içine girmek risk içerir. 

Buradan hareketle, güven risk varsayımına niyet etmek, güven davranıĢı ise riski 

varsaymaktır.
228

 Eğer insanlar gelecekte neler olabileceğini bilselerdi, insanların 

güvene gereksinim duyması söz konusu olmayacaktır. Bu anlamda güven ve 

güvenmek bir insan ihtiyacıdır. Güven tahmin edilemeyen koĢullar içerisinde diğer 

kiĢiye inanılabileceğine iliĢkin bir beklentidir. Katılımcılar arasındaki risk, 

belirsizlik, bilgi ya da enformasyon kaybı eğer yüksek seviyelerde olursa güven 

ihtiyacı da yüksek seviyede olmaktadır. Sadece risk koĢulları altında güven ihtiyacı 

ortaya çıkar. Güven bir varsayımdır ve bazı riskleri içerir. Luhmann‘a göre güven 
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225 Rousseau, v.d., a.g.e., s.393-404 
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tercihi içerisinde risk önceden olması gereken zorunlu bir öğedir. Herhangi bir 

güvenme davranıĢı bazı varsayımları ve bazı riskleri içerisinde bulundurur.
229

 

Her ne kadar güven genel olarak sosyal iliĢkiler içerisinde vazgeçilmez olsa 

da daima risk unsurunu potansiyel olarak beraberinde getirmektedir.
230

 Güven insan 

iliĢkilerinde risk almayı gerektirir.
231

 Risk almak güveni oluĢturmak için bir fırsat 

yaratır. Sonuç olarak güven çok boyutlu bir kavramdır. Yukarıda açıklanan tüm bu 

boyutlar güvenin oluĢumunda önemli etkiye sahiptir. 

KiĢiler arası güven ve öncesindeki kavramlarla ilgili olarak yukarıdaki 

tartıĢmalar göz önünde bulundurulduğunda, erken dönemdeki araĢtırmacılar, ortak 

bir güven tanımında hemfikir olmamalarına rağmen,
232

 yakın zamanda 

araĢtırmacıların, kiĢilerarası güvenin belirsiz koĢullarda edinilen bir davranıĢı 

içerdiği hususundaki anlamı konusunda hemfikir oldukları sonucuna varılabilir.
233

 

Ancak yine de, ―yönetim açısından güven‖ açısına odaklanan ve iĢ arkadaĢlığı 

seviyesindeki güven iliĢkilerini göz ardı eden çalıĢmalar bulunmaktadır. Cohen ve 

Prusak‘a göre (2001), sosyal sermayeye yatırım yapmak, yönetim seviyelerinin 

içerisinde ve arasında güvenin geliĢtirilmesini gerektirir.
234

 Ayrıca, iĢ arkadaĢlığı ve 

eĢ düzeylerdeki güvenin öneminin kabul edilmesine rağmen, bu önemin etkisine 

iliĢkin sistematik bir kuramsal ilgi henüz bulunmamaktadır.
235

 Bu nedenle, bir 

sonraki bölümde, örgütsel güvenin yönetici, iĢ arkadaĢları ve üst yönetim (kurumsal 

güven) gibi farklı odak noktaları analiz edilecektir. 
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2.3. Örgütsel Güvenin Odak Noktaları 

Dirks ve Parks (2003), güvenin odağının önemli olduğunu belirterek, farklı 

odak noktalarındaki güvenin çeĢitli etkenler nedeniyle oluĢabileceğini ve farklı 

koĢullar altında farklı sonuçlara yol açabileceğini öne sürmüĢtür.
236

 Aynı Ģekilde, 

Möllering ve diğ. (2004), güvenin soyut yapısının iĢlemleĢtirilmesinin, söz konusu 

güven duyan ve güvenilen kiĢilerin belirli niteliklerine karĢı duyarlı olması 

gerektiğinin kavranmasının önemli olduğunu savunmuĢtur.
237

 Sonuç olarak, güvene 

dayalı iliĢkiler konusunda yapılan pek çok deneysel çalıĢmanın sonucu, özel 

durumlara dayalı sonuçlar olabilir.  

Dolayısıyla, mevcut güven araĢtırmaları konusunda karĢılaĢılan zorluk, 

yukarıda tanımlanan bütün kilit öğeleri, deneysel bir ortamda belirleyerek, bu soyut 

problemi hayata geçirmektir. Güven duyan ve güvenilen kiĢiler kimlerdir? Bu kiĢiler 

nasıl etkileĢim içerisinde olurlar ve hangi açılardan birbirlerine karĢı kırılganlık ve 

risk oluĢtururlar? Ne tür bir sosyal sistem (belirli kuralları, rolleri ve rutinleri olan bir 

sistem) içerisinde yer alırlar? Birbirlerinin niyetleri ve davranıĢları konusunda 

beklentilerini nasıl geliĢtirirler? Kendi kırılganlıklarını kabul etmelerine veya 

yükseltmelerine neden olan Ģey tam olarak nedir? Güven duymaya nasıl karar 

verirler?  

Ayrıca, örgütsel bağlam içerisinde sorular ve sorunlar çok yönlüdür. ĠĢ 

arkadaĢları, liderler ve kurmaylar, iĢverenler ve çalıĢanlar arasında, farklı kurumlar 

arasında veya bir kuruluĢla ilgili olarak güven var olduğunda, ―güven‖in belirli 

tanımlarının farklılıklarıyla ilgilenirler. Örneğin, Möllering (2004) güvenle ilgili 

yapılan araĢtırmalarda, nükleer istasyonda birlikte çalıĢanlar arasında, bir yönetim 

danıĢmanıyla yönetim arasında veya bir banka ile bir yasal otorite arasında farklılık 
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yaratması gerektiğini belirtmiĢtir. Örgütler, aktör olarak görülebilir ancak örgütlere 

bir ĢahısmıĢ gibi davranmak doğru bir hareket değildir.
238

  

Yang (2005)‘a göre herhangi bir organizasyonda kiĢilerin güvenini etkileyen 

birden fazla neden vardır. Bunlar meslektaĢlar, yöneticiler ve üst yönetim olabilir. Bu 

yüzden güvenin tanımı, güvenle diğer örgütsel olgular arasındaki hipotezlerin 

formülasyonudur.
239

 

Bagraim ve Hime (2007)‘ye göre güven açısından örgütler arasında iki faktör 

vardır. Bunlar çalıĢanların yöneticileri ve meslektaĢlarıdır. Bu ikili (diyadik) güven 

iliĢkisinde üst ile ast arasındaki güven birlikte çalıĢanlar arasındaki güvenden daha 

çok ilgi görmektedir. Ayrıca Bagraim ve Hime (2007)‘a göre bir örgütteki güven, 

kiĢilerarası yapıda değil daha çok sistemler arası yapıdadır.
240

 

Güvenin kurumlar için araĢtırma alanları; (1) bireyler arası güven, (2) üst 

yönetime/kuruma duyulan güven, (3) kurumlar arası güven (tedarikçiler ve ortaklar 

gibi) ve (4) müĢterilerin kuruma güveni olarak belirlenebilmektedir.  

Kurumlarda bireyler arası güven; (1) yöneticinin asta güveni, (2) astın 

yöneticiye güveni, (3) çalıĢanlar arası güven, (4) bölümler ve ekipler arası güven 

iliĢkilerini içermektedir. 
241

  

Aynı Ģekilde, Costigan ve diğ. (1998), üç belirgin taraf (yönetici, çalıĢanlar ve 

üst yönetim) tanımlamıĢ ve bu etkenlerin, örgütsel ortamın güvenilirliğinin bireyler 

tarafından algılanması üzerinde ciddi etkilere neden olduğunu savunmuĢtur. 
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 A.e., s.561 
239J. Yang, ―The Role Of Trust In Organizations: Do Foci And Bases Matter?”, PhD Dissertation, 

Graduate Faculty of the Louisiana State University and Agricultural and Mechanical College, 

2005, s.4 
240 J. J. Bagraim, P. Hime,  ―The Dimensionality of Workplace Interpersonal Trust and Its 

Relationship to Workplace Affective Commitment‖, SA Journal of Industrial Psychology, 33 

(3), 2007, s.43  
241G. Ġslamoğlu, M.  Birsel ve D.  Börü, Kurum Ġçinde Güven: Yöneticiye, ĠĢ ArkadaĢlarına ve 

Kuruma Yönelik Güven Ölçümü, Ġstanbul: Ġnkilâp Yayınları, 2007, s.23 



58 

 

Dolayısıyla örgüt üyeleri, örgütsel ortamlarının güvenilirliği hakkında yargılara 

varırken, bahsedilen bu tarafların özellikleri merkezi bir rol üstlenmektedir.
242

 

Bu çalıĢmada güven modelinin geliĢtirilmesi sırasında, bütün konunun genel 

bir değerlendirmesini oluĢturmak için bahsedilen üç farklı taraf olan, meslektaĢ-

yönetici-kurumun bireysel güven algıları örgütsel güven olarak birleĢtirilmiĢtir. 

Farklı taraflarla ilgili olarak ise, çalıĢma doğrultusunda farklı kuramsal 

çerçeveler izlendi; 

Ġlk olarak, yönetici ve meslaktaĢlar arasındaki güvenin, tipik kiĢilerarası 

iliĢkiler tarafından Ģekillendirildiğini düĢünerek, Mayer ve diğerlerinin (1995) 

fikirleri benimsendi ve güvenilirliği (güvenilen kiĢinin yeteneği, yardımseverliği ve 

dürüstlüğü) ve güven eğilimini (baĢkalarına güvenme konusunda yatkınlık) 

güvenden (kiĢinin eylemlerinin olumlu beklentilerine bağlı olarak, güvenilen kiĢinin 

hassasiyetini kabul etme niyeti) ayıran, iliĢkili ölçüm araçları kullanıldı.
243

  

Ġkinci olarak; Schoorman, Mayer ve Davis (2007), bir bireyin yeteneği, 

yardımseverliği ve dürüstlüğü konusundaki algıların, bireye duyulabilecek güven 

derecesini etkilemesi gibi, bu algıların bir kurumun hangi dereceye kadar güven 

görebileceğini de etkilediğini öne sürmüĢtür.
244

 Dolayısıyla bu çalıĢma; iĢ 

arkadaĢları, en yakın yöneticiler ve kurumsal olmak üzere üç güven tarafını; bu 

belirli tarafların güvenilirliğinin bireysel değerlendirmesi biçiminde, genel bir ölçüm 

modeli içerisinde birleĢtirmektedir. 

Üçüncü olarak, kurum/iĢletme veya üst yönetim içerisindeki güven söz 

konusu olduğunda, hiyerarĢik mesafeye bağlı olarak, pek çok bireyin iĢletme liderleri 

hakkındaki güven algısı, sistem çapındaki insan kaynakları uygulamalarının 

niteliklerine ve stratejilerin formüle edilmesi, ilkelerin ve kuralların oluĢturulması ve 

örgütsel kaynakların paylaĢtırılması konusunda üst yönetim tarafından verilen 
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244 F.D. Schoorman, R.C.  Mayer, J. H.  Davis,  ―An integrative model of organizational trust: Past, 

present, and future‖, Academy of Management Review, 32, 2007, s.345 



59 

 

kararlarla ortaya konan değerlendirmelere dayanmaktadır.
245

 Bu bakımdan, 

yönetimin güvenilirliği, çalıĢanların iĢletmenin hedeflerini benimsemesini ve 

yönetim inisiyatiflerinde tam olarak rol almasını etkileyebilir. Diğer taraftan, en 

yakın yöneticilerin kararları ve eylemleri, çalıĢanların günlük eylemleri üzerinde 

daha büyük bir etkiye sahip olabilir. 

Sonuç olarak, hem yönetim hem de en yakındaki yöneticiler, hiyerarĢik 

iliĢkilerde hassas olmak konusunda çalıĢanlar için endiĢe yaratırlar. Bunun gibi, bu 

iki odak noktası, liderlere duyulan güven konusunda büyük önem taĢımaktadır. 

Yakındaki yöneticiler veya uzaktaki idareciler tarafından gösterilen liderlik, 

çalıĢanların tavırları ve davranıĢları için önemli çıkarımlar oluĢturabilir.
246

 

Bu çalıĢmada, (1) kiĢisel ve (2) kiĢisel olmayan güvene odaklanılmaktadır. 

KiĢisel güven, (1) çalıĢanın yöneticileri ve (2) çalıĢma arkadaĢları arasındaki güveni 

ifade eder.
247

 KiĢisel olmayan güven ise, kiĢiler arası güvenle pozitif iliĢkisi olan ve 

onun tamamlayıcısı durumundaki sistem ile çalıĢanın arasındaki güven anlamında 

kurumsal güvendir.
248

 

2.3.1. Yöneticilere Duyulan Güven 

Mayer ve diğ. (1995) tarafından ortaya konan tanımı izleyen Tan ve Tan 

(2000), yöneticiye duyulan güveni, bir astın, davranıĢlarını ya da eylemlerini kontrol 

edemediği yöneticinin eylemlerine karĢı hassasiyet göstermesi olarak 

tanımlamaktadır.
249

  

                                                            
245 Ning ve Ning, a.g.e., s. 30 
246 J. Yang, ve K.W. Mossholder, ―Examining the effects of trust in leaders: A bases-and-foci 

approach‖, The Leadership Quarterly, 21, 2010, s.51 
247 Dietz, ve Hartog, a.g.e., s..565 
248 Bu knouda bkz: 

 McKnight, v.d., a.g.e., s.  478. 

 D. H. McKnight, V. Choudbury, ve C.  Kacmar, ―Developing and validating trust measures 

for e-commerce: an integrative typology‖, Information Systems Research, 13, 3, 2002,  

s. 334-61. 

 Ellonen, v.d., a.g.e., s.161 
249 Tan, ve Tan, a.g.e., s. 243 
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Zhang ve diğ. (2008), kurumların, çoklu seviyelerde değiĢim ve iĢlemler için 

toplanılan yerler olduğunu öne sürmüĢtür. Bu değiĢimler sırasında, bir çalıĢan 

iĢyerinde en az iki sosyal değiĢim iliĢkisi içerisinde bulunur. Bunlar, en yakındaki 

yönetici ve kurumuyla kurduğu iliĢkilerdir. Yöneticiler, çalıĢanlarının sağlıklarıyla 

ilgilendiklerini ifade ettiklerinde, çalıĢanlarının kariyer geliĢimlerine yardımcı 

olduklarında ve iĢlerine değer verdiklerinde, kendilerinden aĢağıda çalıĢanlara, yakın 

ve sosyal bir değiĢim iliĢkisine ilgi duydukları sinyalini verirler. Bu değiĢim 

sırasında bir denge belirlemek veya dengeyi korumak için çalıĢanlar, yöneticinin iyi 

niyetine ve dürüstlüğüne karĢılık verme gereği hissedecektir. Sağlanan hizmetler için 

yükümlülüklerini yerine getirerek, güvenilirliklerini ve karĢılıklı hizmetlerin yavaĢ 

yavaĢ geliĢtiğini ortaya koyarlar. Yöneticiler ile çalıĢanlar arasındaki karĢılıklı iliĢki, 

sosyal değiĢim etrafında döndüğü eksen olan güveni pekiĢtirir ve dengeler (Blau, 

1964).
250

 

Aynı Ģekilde, Tan ve Tan (2000) yöneticilerin, kurum ile alt çalıĢanlar 

arasında resmi bir bağlantı oluĢturduğunu öne sürmüĢtür. Yöneticiler, kurumun 

ilkelerini ve hedeflerini çalıĢanlarına bildirmekle doğrudan yükümlüdür. Bir çalıĢan, 

yönetici ile olan iliĢkilerinden çıkarım yaparak kuruma güvenip güvenmeyeceği 

konusunda yargılara varabilir. Alt çalıĢanlar yöneticilerine güvendiklerinde, 

yöneticiyi kurumun temsilcisi olarak algılayabilecekleri için, bu güveni bütün kurum 

için genelleyebilirler.
251

  

2.3.1.1. Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri 

Ellis ve Shockley-Zalabak (2001), bu konuda yapılan çalıĢmalar, çalıĢanların 

yöneticinin güvenilirliği konusundaki algılarını etkileyen çeĢitli etkenlerden oluĢan 

beĢ kategori içerdiğini ortaya koymuĢtur. Bunlar; (1) davranıĢsal tutarlılık, (2) 

                                                            
250 Zhang v.d., ―How do I trust thee? The employee-organization relationship, supervisory support, 

and middle manager trust in the organization‖, Human Resource Management, Spring, Vol. 47, 

No. 1, 2008, s. 115 
251  Tan ve Tan, a.g.e., s. 243 
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davranıĢsal doğruluk, (3) paylaĢım ve kontrol yetkisi, (4) iletiĢim ve (5) ilgi 

göstermedir.
252

  

Literatürde yer alan pek çok çalıĢma arasında, en bilinen ilk araĢtırmalardan 

Mayer ve diğ. (1995), güven konusunda üç kavram üzerine yoğunlaĢmıĢtır. Bunlar; 

güvenilen kiĢinin yeteneği, yardımseverliği ve dürüstlüğüdür. Söz konusu bu üç 

kavram hem tek olarak hem de birleĢik olarak güvene etki ederler. Bununla birlikte 

bu etkinin kiĢiye ve duruma bağlı olduğunu ortaya koyan ampirik çalıĢmalar 

bulunmaktadır 
253

 

a) Yöneticinin yeteneği 

Tan ve Tan (2000) becerinin, yöneticinin ilgili yeteneklerinin, yeterliliklerinin 

ve niteliklerinin algılanma seviyesi olduğunu ortaya koymuĢtur (Mayer ve diğ. 

1995). ĠĢletmelerde bir yöneticinin yeteneği, kendisinin referansları veya iĢ 

performansı yoluyla değerlendirilebilir. Ayrıca pek çok kuramcı, beceriyi güvenin 

oluĢması için önemli bir etken olarak kavramsallaĢtırmıĢtır. Cook ve Wall (1980) ile 

Good (1988) beceriyi, güvenin vazgeçilmez bir öğesi olarak görmüĢtür.
254

 BaĢka 

araĢtırmacılar benzer bir terim olan yeterlilik terimini kullanmıĢlardır.
255

 Sonnenburg 

(1994), bir birey yeterli olarak algılandığında, duyulan güvenin arttığına inanmıĢtır. 

ÇalıĢanlar yöneticilerini yeterlilik sahibi olarak algıladıklarında, sorunlarının 

çözülmesine yardımcı olması için yöneticilerine güvenebileceklerini bilmektedir.
256

 

b) Yöneticinin Yardımseverliği 

Tan ve Tan (2000) yardımseverliğin, benmerkezci güdünün dıĢında, 

yöneticinin alt çalıĢanı için iyilik yapma isteğinin derecesi olduğunu belirtmiĢtir.
257

 

                                                            
252 Ellis and Shockley-Zalabak,  ―Trust in Top Management and Immediate Supervisor: The 

Relationship to Satisfaction, Perceived Organizational Effectiveness, and Information Receiving‖, 

Communication Quarterly, Vol. 49, No 4, 2001, s. 383-384 
253 Tan and Lim, ―Trust in Coworkers and Trust in Organizations‖ The Journal of Psychology,  

143(1),  2009, s.49 
254 Cook ve  Wall, a.g.e., s. 40 
255 Butler, a.g.e., s. 648 
256 F.K. Sonnenburg, Managing with a conscience, New York: McGraw-Hill 
257 Tan ve Tan, a.g.e., s. 244 
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Pek çok araĢtırmacı yardımseverliği, güvenin temeli olarak görmüĢtür.
258

 Gabarro 

(1978), yöneticilerinin güdüleri için olumlu bir değerlendirmeye varana kadar, 

çalıĢanların yöneticine güvenmekte zorlandıklarını ileri sürmüĢtür.
259

 Bir yönetici 

yardımseverse, dost canlısı olacak ve çalıĢanlarının iĢlerinde yardımcı olmaya çaba 

gösterecektir. Bunun karĢılığında çalıĢanlar, yöneticilerini yardımsever biri olarak 

algılayacaklar ve dolayısıyla yöneticilerine karĢı bir güven oluĢacak ve bu güven 

korunacaktır.
260

 

c) Yöneticinin Dürüstlüğü  

Tan ve Tan (2000) dürüstlüğün, yöneticinin davranıĢlarının çalıĢanlar için 

kabul edilebilir değerleri yansıtma derecesi olduğunu ortaya koymuĢtur. Bir 

yöneticinin, söze dökülmesi uygun olan eylemlerle ilgili olarak, güçlü bir adalet 

duygusuna sahip olması beklenir. Ayrıca dürüstlük, güvenin önemli unsurlarından 

biridir. ÇalıĢanın değerlerine ve yargılarına benzer değerler ve yargılar ortaya koyan 

bir yöneticiyle bir çalıĢanın iliĢki kurması daha muhtemel olacaktır.261 

Dirks ve Ferrin (2002), bir liderin karakterinin ve hiyerarĢik bir iliĢkide 

kendisini takip eden kiĢinin hassasiyetini etkileme durumunun algılanması üzerinde 

odaklanmak için, bu öğelere karakter temelli bir açıdan yaklaĢmıĢlardır.262 Bu bakıĢ 

açısına göre, bir liderin karakteri konusunda güven ile ilgili kaygılar önemlidir çünkü 

lider, takipçiyi ve takipçinin hedeflerini yerine getirebilme becerisini önemli ölçüde 

etkileyebilen kararlar verebilme (örn. terfiler, ödeme, iĢ görevleri, iĢten çıkarılma) 

yetkisine sahip olabilir. 

Bu bakıĢ açısı, takipçilerin liderin doğruluk, güvenilebilirlik, dürüstlük ve 

beceri gibi nitelikleri hakkında sonuç çıkarmaya çalıĢabileceklerini ve bu sonuçların 

iĢ ile ilgili davranıĢ ve tavırlar için sonuçlar doğurabileceğini ifade etmektedir. 

                                                            
258 R.  Larzelere ve T.  Huston,  ―The Dyadic Trust Scale: Toward understanding interpersonal trust in 

close relationships‖, Journal of Marriage and the Family, 42, 1980, s. 599 
259 Gabarro, a.g.e., s.290-303 
260 Tan ve Tan, a.g.e., s. 244 
261 Tan ve Tan, a.g.e., s. 244 
262 Dirks ve Ferrin, a.g.e., s.  616  
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ÇalıĢanlar, iĢ arkadaĢlarına yardımcı olmak için çaba gösterdiklerinde, performans 

değerlendirme süresi esnasında yöneticisinin değerlendirmesine göre bunu göz 

önünde bulundurmak için yöneticilerine güvenmeye ihtiyaç duyacaktır. Eğer 

çalıĢanlar, yöneticilerinin karakterden yoksun olduğunu ve kendisine 

güvenilemeyeceğini hissederlerse, yalnızca nesnel olarak ölçülebilen performans 

davranıĢları üzerinde yoğunlaĢarak hassasiyetlerini düĢürebilirler. ÇalıĢanların 

yöneticilerine güvenmesi durumunda, iĢ arkadaĢlarına yardımcı olmak için zamanları 

ve çabalarıyla katkıda bulunmaya istekli olacaklardır. Çünkü yalnızca bu durumda 

fedakâr katkılarını yöneticilerinin fark edeceğinden ve katkıları için kendilerini 

ödüllendireceğinden emin olacaklardır.
263

 

Liderlik konusundaki güveni oluĢturan öğelerle ilgili baĢka bir yaklaĢım, 

liderin dönüĢümsel ya da etkileĢimsel bir liderlik tarzı kullandığıdır. Bunlardan ilki 

güven iliĢkisine dayalıyken, ikincisi güven oluĢturan karaktere dayalıdır.  

DönüĢümsel liderlik iliĢkilere dayalıdır ve liderler, takipçileriyle iyi iliĢkiler 

kurarak ve onlara ilgi ve yakınlık göstererek güveni teĢvik ederler. ĠliĢkiye dayalı bir 

bakıĢ açısıyla bakıldığında, bir liderle takipçisi arasındaki güven, daha karmaĢık bir 

değiĢim sürecine bağlıdır ve ilgi, yakınlık ve iyi niyetle canlandırılmıĢ yüksek 

kaliteye sahip iliĢkileri içerir. ĠliĢkiye dayalı bakıĢ açısıyla bakıldığında ise, güvenin 

performansı arttırdığı söylenebilir çünkü liderle kurulan iyi bir iliĢki, çalıĢanın iĢini 

yaparken daha yüksek bir baĢarı yakalamasını sağlar. Buna göre, performans 

üzerindeki bu etki, sosyal değiĢim ilkelerinden kaynaklanmaktadır: Takipçiler 

karĢılık göstermeye gönüllüdür çünkü liderin gücü karĢısında sindirilmiĢ hissetmek 

yerine, liderle iyi bir iliĢkiye sahiptirler.  

Diğer taraftan etkileĢimsel iliĢki, daha karakter temelli bir bakıĢ açısına 

sahiptir ve takipçinin liderle ilgili olan inançları ve beklentileri üzerinde odaklanır. 

EtkileĢimsel liderler, kiĢisel iliĢkiler geliĢtirmekten çok, iyi bir karakter sergilemenin 

üzerinde dururlar.  

                                                            
263 J. Poon, ―Trust-in-supervisor and helping coworkers: moderating effect of perceived politics‖, 

Journal of Managerial Psychology,  Vol. 21,  No. 6, 2006,  s. 520-521 
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Karakter temelli bakıĢ açısından bakıldığında, liderlerin çalıĢanlar üzerinde 

güç sahibi olması nedeniyle, bir liderin sahip olduğunu gösterdiği iyi niteliklerin 

derecesi (örn. yeterlilik, yardımseverlik), lidere gösterilen güvenli davranıĢın (örn. 

hassas bilgilerin paylaĢılması gibi risk alınmasını gerektiren bir davranıĢ) 

gerçekleĢme olasılığını etkileyecektir. 

Aynı Ģekilde, örneğin, bir liderin doğruluk niteliğine sahip olmadığına 

inanmak, iĢ performansını düĢüren, savunma amaçlı davranıĢları (örn. kendini 

sağlama almak) gerektirebilir.
264

  

Buna ek olarak, liderlerin güvenilirliğinin yargılanması hususundaki baĢka bir 

kavram ise adalettir. Bu bağlamda, araĢtırmacılar, liderle ilgili algılanan 

güvenilirliğin yargılanması konusuyla ilgili üç adalet türü tanımlamaktadır. Bunlar, 

(1) sonuçların dağılımını içeren dağılımsal adalet; (2) karar sonuçlarına yol açan 

süreçlerle ilgili olan yöntemsel adalet ve (3) prosedürler yerine getirilirken bireylerin 

gördüğü kiĢilerarası muamele olan, etkileĢimli adalettir.  

Güvenilirliğin değerlendirilmesi hususundaki bir diğer kavram ise, katılımcı 

karar vermedir. Katılımcı karar verme (PDM), programı gerçekleĢtiren liderin 

çalıĢanlara güvendiği, ilgi ve saygı gösterdiği mesajını verebilir; ayrıca liderin 

karakteri konusunda (örn. dürüstlük) takipçilerin genel algılarını etkileyebilir. 

Son olarak, psikolojik sözleĢme literatürü, karĢılanmayan beklentilerin (bir 

―ihlal‖in, örn. söz verilen ancak yerine getirilmeyen ücret artıĢları ya da terfiler) 

liderlere olan güveni düĢüreceğini öne sürmektedir.265 

2.3.1.2. Yöneticilere Duyulan Güvenin Sonuçları 

Yöneticilere duyulan güvenin temelde iki sonucu bulunmaktadır. Bunlar, davranıĢsal 

sonuçlar ve performans sonuçları ile tutumların ve niyetlerin sonuçlarıdır. 

 

                                                            
264 Dirks,  ve  Ferrin, a.g.e., s. 618-621 
265 A.e., s.621- 622 
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a) Davranışsal sonuçlar ve performans sonuçları  

Dirks ve Ferrin (2002), güvenin davranıĢı ve performansı etkileyebildiği iki 

farklı mekanizma öne sürmüĢtür; (1) karakter temelli bakış açısı, hiyerarĢik bir 

iliĢkide, liderin karakterinin algılanma biçiminin, takipçinin hassasiyetini nasıl 

etkilediği üzerinde yoğunlaĢır. Özellikle, liderler, takipçi üzerinde önemli etkisi 

olabilecek kararlar verme yetkisine sahip oldukları için (örn. terfiler, ödeme, iĢ 

görevleri, iĢten çıkarmalar), liderin güvenilirliği konusundaki algılar önemli hale 

gelmektedir. Bunun tam aksinde iliĢki temelli bakıĢ açısı bulunmaktadır. (2) ilişki 

temelli bakış açısı, sosyal değiĢim ilkelerine dayanır ve çalıĢanların, bir liderin bir 

iliĢki içerisinde gösterebileceği ilgi ve yakınlığa karĢılık verme isteklerini ele alır. 

Yani liderlerinin ilgi ve yakınlık gösterdiğini ya da göstereceğini hisseden bireyler, 

bu duyarlılığa istenen davranıĢlarla karĢılık vereceklerdir.
266

  

Son dönemde Jang ve Mossholder (2010); Mayer ve diğerlerinin (1995) 

yetenek, dürüstlük ve yardımseverlik olarak tanımladığı güvenilirlik etkenleriyle 

benzer olan McAllister‘in (1995) güven temelli, kavramsal ve duygusal biçimlerdeki, 

iki boyutlu güven görüĢünü kullanarak, rol davranıĢının (çalıĢanların görev 

performansının) resmi ödüllendirme sistemleri ile yönetici tarafından belirlenen iĢ 

tanımlarıyla sabitlenen davranıĢlardan oluĢtuğunu ortaya koymuĢtur. Yöneticiye 

duyulan güvenin, doğrudan yöneticiye avantaj sağlayan rol davranıĢlarını etkilediği 

görülmüĢtür. Benzer Ģekilde, duygusal güvenin aksine, kavramsal güvene sahip 

olmak, gereksiz endiĢe ve kaygı nedeniyle görev ile ilgili dikkat ve gayretin yön 

değiĢtirmesi olasılığını azaltmaktadır. KiĢinin dikkat (kavramsal) kaynaklarını 

odaklanmıĢ biçimde kullanımı, iĢ ve daha sonraki görevler için son derece 

önemlidir.
267

 Yetenek, güvenilirlik ve dürüstlük gibi nitelikler en yakındaki 

yöneticilere atfedildiği zaman, hedefe ulaĢılması için, çalıĢanlar dikkat kaynaklarını 

davranıĢlar üzerinde daha etkin biçimde odaklayabilirler. 
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Ayrıca Jang ve Mossholder (2010) ekstra rol davranıĢının, görev 

performansını destekleyen sosyal bağlamın muhafaza edilmesine ve geliĢtirilmesine 

katkıda bulunan örgütsel vatandaĢlık davranıĢının önemli bir türü olarak 

tanımlandığını ortaya koymuĢtur. Bu nedenle çalıĢma rollerinin birbirine bağımlı 

olması ve çalıĢanların iĢbirliğinin genel çalıĢmayı kolaylaĢtırması kurumlar için 

önemlidir. Rol davranıĢında olduğu gibi, iĢletmedeki çalıĢanları ve diğer eĢ düzeyli 

çalıĢanları hedef almasına rağmen, görev yönelimli ekstra rol yardımının, yöneticiye 

ve potansiyel olarak iĢletmeye avantaj sağladığı öne sürülmektedir.
268

  

b) Tutumların ve niyetlerin sonuçları 

Dirks ve Ferrin (2002), güvenin pek çok tutumsal sonuca, özellikle kurumsal 

bağlılığa ve iĢ memnuniyetine bağlı olduğunu ileri sürmüĢtür. Dirks ve Ferrin, 

yöneticilerin performans değerlendirmeleri, iĢ sorumluluklarında rehberlik etme ve 

destek verme ile eğitim gibi çalıĢanların iĢ memnuniyeti üzerinde büyük etkisi olan 

pek çok görevden sorumlu olduklarını belirten Rich‘e (1997) değinmiĢlerdir.
269

 

Ayrıca bireyler, liderin güvenilir olduğunu düĢündükleri zaman, bu seçimleri yapan 

yönetici hakkında kendilerini daha güvende ve daha olumlu hissetmektedirler. Bu 

fikrin çıkarımı, liderlikte güvenin, daha yüksek seviyelerdeki iĢ memnuniyeti, daha 

fazla kurumsal bağlılık ve daha az istifa niyetiyle iliĢkili olması gerektiği 

yönündedir. Örneğin, bireyler liderlerine güvenmedikleri zaman istifa etmeyi 

düĢünmeleri daha olasıdır çünkü liderlerin yaptığı seçimler hakkında endiĢe duyuyor 

olabilirler ve lider yüzünden (doğruluk, dürüstlük, doğru sözlülük ya da yeterlilik 

eksikliği algılamaları nedeniyle) kendilerini riske atmak istememektedirler.
270

  

Son dönemde Jang ve Mossholder (2010); Mayer ve diğerlerinin (1995)
271

 

yetenek, dürüstlük ve yardımseverlik olarak tanımladığı güvenilirlik etkenleriyle 

benzer olan McAllister‘in (1995)
272

 güven temelli, kavramsal ve duygusal 

                                                            
268 Jang ve  Mossholder, a.g.e., s.52-53 
269 G. Rich, ―The sales manager as a role model: Effects of trust, job satisfaction and performance of 

salespeople‖,  Journal of the Academy of Marketing Science, 25, 1997, 319-328 
270 Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 618 
271 Mayer, v.d., a.g.e., s.709-734 
272 McAllister, a.g.e., s.24-59 
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biçimlerdeki, iki boyutlu güven görüĢünü kullanarak, aynı bulgulara ulaĢmıĢtır: (1) iş 

memnuniyeti, giderek artan bir Ģekilde, kiĢinin kavramsal inançlarının ve etkisel iĢ 

deneyimlerinin bir kombinasyonu olarak görülmektedir; yani hem kavramsal 

değerlendirme hem de duygusal deneyimler bunu etkileyebilir. (2) yönetime duyulan 

güvenin ve en yakındaki yöneticiye ya da diğer yöneticilere duyulan güvenin  

duygusal bağlılıkla ilgili olduğu ortaya konmuĢtur.
273

 

2.3.2. MeslektaĢlara Duyulan Güven 

ĠĢ arkadaĢları arasında güven konusu, hakkında çok az araĢtırmanın 

bulunduğu bir kiĢilerarası güven türüdür ve etkileri sistematik kuramsal ilgi 

görmemiĢtir.
274

 Yöneticiye duyulan güven (dikey kiĢilerarası güven) ve iĢ 

arkadaĢlarına duyulan güven (yatay kiĢilerarası güven) arasındaki iliĢkiyle ilgili olan 

araĢtırma sonuçları karmaĢıktır. Bazı araĢtırma bulguları, iĢyerinde güven 

konusundaki bu iki odak noktası arasında herhangi bir ayırımın yapılmadığı pek çok 

bilgi ve önerme sunmaktadır. BaĢka araĢtırmalar, yöneticiye duyulan güven ve iĢ 

arkadaĢlarına duyulan güvenin farklı önceliklere sahip olduğunu, dolayısıyla 

bağımsız yapılara sahip olabileceklerini ileri sürmektedir. Literatürdeki 

karmaĢıklığın temel kaynağı, farklı çalıĢmalardaki çeliĢkiler ve terimlerin yetersiz 

biçimde tanımlanmasıdır. Örneğin, ―yönetim‖ terimi, bazı araĢtırmalarda çalıĢanın en 

yakınındaki yönetici için bir vekil olarak kullanılırken, bazı çalıĢmalarda bir kuruluĢ 

olarak Ģirket için vekil anlamında kullanılmıĢtır.
275

 

Literatürde, iĢ arkadaĢlarını içeren yatay iliĢkiler ile ilgili güven konusunda 

çalıĢmaların sayısı da çok azdır.
276

  

Yetki sahibi bireyler (örn. yöneticiler) ile kurumlar arasındaki iliĢkilerin 

aksine, iĢ arkadaĢları arasındaki iliĢkiler, çok az veya sıfır güç dengesizlikleriyle 

nitelenmektedir. Bu iliĢkiler, dikey yönetici-ast ve çalıĢan-üst yönetim iliĢkilerinde 

görülmeyen yatay dinamikleri betimlemektedir. Tan ve Lim (2009), iĢ arkadaĢlarına 
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duyulan güvenin incelenmesinin, dikey iliĢkiler üzerinde yapılan çalıĢmaların ağır 

bastığı, mevcut güven literatürüne farklı bir bakıĢ açısı kazandırabileceğini Ģiddetle 

önermektedir.
277

 

Mayer ve diğ. (1995), bütünleyici güven modellerinin ―güven duyan kiĢiye 

karĢı istemle hareket ettiği ve tepki verdiği görülen, tanımlanabilir baĢka bir tarafla 

olan iliĢkiye uygulanabilir‖ olduğunu ileri sürmüĢtür.
278

 Mayer, Davis ve 

Schoorman‘ın (1995)
279

 ortaya koyduğu tanımlardan sonra, günümüz 

araĢtırmalarında iĢ arkadaĢlarına duyulan güveni, bir kiĢinin, davranıĢlarını ve 

eylemlerini kontrol edemediği iĢ arkadaĢlarının eylemlerine karĢı hassas olma isteği 

olarak tanımlıyoruz.  

ĠĢ arkadaĢları terimi, nispeten eĢit güç veya yetki seviyesine sahip olan ve bir 

çalıĢanın iĢ günü boyunca etkileĢim içerisinde olduğu, iĢletme üyeleri anlamına 

gelmektedir. Bu çalıĢmada, katılımcının en sık etkileĢimde bulunduğu iĢ arkadaĢları 

grubu içerisinde (örn. aynı departmanda veya bölümde çalıĢan iĢ arkadaĢları) güven 

kavramını incelenmiĢtir.
280

 

2.3.2.1. MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçları 

Yang (2005), Mayer ve diğerlerinin (1995) yetenek, dürüstlük ve 

yardımseverlik olarak tanımladığı güvenilirlik unsurlarıyla benzer olan McAllister‘in 

(1995) güven temelli, kavramsal ve duygusal biçimlerdeki, iki boyutlu güven 

görüĢünü kullanarak, iĢ arkadaĢları arasında kavramsal güvenin, kiĢinin niteliklerinin 

akılcı değerlendirilmesine dayanarak kurulabileceğini öne sürmüĢtür. Göz önünde 

bulundurulan iĢ arkadaĢı nitelikleri, profesyonel yetenekten davranıĢsal 

öngörülebilirliğe kadar değiĢebilir. Güvenin arttırılması için Butler‘in (1991) ortaya 

koyduğu; yeterlilik, tutarlılık, sır tutma, dürüstlük ve doğruluğu içeren on koĢul, iĢ 

arkadaĢları arasında kavramsal güveni oluĢturabilir. Benzer bir anlayıĢla, Jackson ve 

LePine (2003) tarafından yapılan bir çalıĢma, eĢ düzeyli çalıĢanın performans 
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eksikliğinin düĢük kavramsal beceri, vicdan eksikliği ve iĢ deneyimsizliği olması 

halinde, kiĢinin eĢ düzeyli iĢ arkadaĢlarına güvendiğinin bir göstergesi olan eĢ 

düzeyli yardımın aksayabileceğini göstermiĢtir. Güvene dayalı bu tür bir 

değerlendirme, imkân dâhilinde kavramsal görünmektedir ve dolayısıyla kavramsal 

güvenin geliĢtirilmesi için, iĢ arkadaĢlarının becerisi ve yeterliliği makul surette 

kabul edilmektedir. 

Ayrıca Yang (2005), iĢ arkadaĢları arasındaki duygusal güvenin 

kaynaklarının, sık sosyal etkileĢimden ve iĢ birimi üyeleriyle özdeĢleĢmeden 

kaynaklanabileceğini ortaya koymuĢtur. Görevlerin birbiri arasındaki iliĢki üyeler 

arasında bağlılık gerektirdiğinde, kiĢilerarası bağlantılar güçlü olabilir ve dolayısıyla 

duygusal güvene iĢ iletiĢimi vasıtasıyla imkân sağlanır. Sık iletiĢim yoluyla 

geliĢtirilen güven, duygusal yakınlık doğurur. Daha önceki araĢtırmaların 

gösterdiğine göre, güven iliĢkileri daha sık sosyal etkileĢimler vasıtasıyla geliĢebilir. 

Ayrıca sosyal açıdan birbirleriyle etkileĢimde bulunmak için daha fazla fırsata sahip 

olan bireylerin, kiĢilerarası beğeniyle canlanan daha olumlu iliĢkilere sahip olma 

eğiliminde oldukları rapor edilmiĢtir. Bir etkileĢim geçmiĢinin duygusal bir güven 

iliĢkisini temin etmemesine rağmen, güven oluĢumuna imkân sağlayan bir ortam 

yaratır.
281

 

Yakın zamanda Dar (2010), odak çalıĢanının iĢ arkadaĢlarının eylemleri 

üzerinde çok az güce veya kontrole sahip olduğunu veya hiçbir güç ya da kontrole 

sahip olmadığını belirtmiĢtir. Dolayısıyla güven, yatay iliĢkilerde önemlidir. Pek çok 

çalıĢma, iĢ arkadaĢları arasındaki güvenin önemli kurumsal ve bireysel sonuçlar 

üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır. Örneğin, iĢ arkadaĢları arasındaki güvenin; bireyin 

kaynaklarını bir iĢ arkadaĢıyla, algıladığı kurumsal destekle, iĢ hacmi hedefiyle ve 

duygusal bağlılıkla paylaĢmak isteğiyle bağlantılı olduğu görülmüĢtür.
282

 Ayrıca, 

sosyal değiĢim teorisine dayanan, güven ve duygusal bağlılık arasında genel bir iliĢki 

bulunduğunu ve iĢyerindeki karĢılıklı etki süreçlerinin iĢyerindeki kiĢilerarası 
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iliĢkileri geliĢtireceğini savunan araĢtırmalar da bulunmaktadır.
283

 Dolayısıyla, bir 

çalıĢmanın meslektaĢıyla yardımseverlik, dürüstlük, tutarlılık, beceri ve açıklıkla 

etkileĢimde bulunması durumunda, bu çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin muhtemelen 

güçleneceği ve korunacağı öne sürülmüĢtür.
284

  

2.3.3. Kurumsal Güven  

Bugünün dinamik organizasyonlarında güveni yükseltmek için, güvenin iki 

doğal yönü olan kiĢisel biçim ve kiĢisel olmayan biçimin farkına varmak gerekir. 

Yukarıda tartıĢıldığı gibi, McCauley & Kuhnert (1992) çalıĢanların çalıĢma 

arkadaĢlarına güvenip yönetici ve üst yönetime güvenmediğini açıklayarak güvenin 

çok boyutlu bir değiĢken olduğunu ortaya koydular. Böylece iĢletmelerdeki güveni 

dikey ve yatay olarak ayırmıĢ oldular. 

Yatay güven, benzer çalıĢma pozisyonunu paylaĢan emsal veya eĢit kiĢiler 

arasındaki güveni ifade eder. Dikey güven ise, kiĢiler ile en yakın veya üst yöneticisi 

ya da iĢletmenin tamamı ile arasındaki güveni ifade eder. Ayrıca Fox (1974)
285

 

çalıĢmasında karĢılıklı güveni, ―eğer çalıĢanlar, yöneticiler tarafından oluĢturulan 

örgütsel yapı, roller, örgüt iklimi ve iĢletme içerisindeki iletiĢime güvenmiyorlarsa 

yöneticilerine de güvenmeyeceklerdir‖ Ģeklinde tanımlıyor.
286

 

Öte yandan eğer tepe yönetim, çalıĢanlarına yüksek seviyede güven duyarsa 

çalıĢanlar da yönetime üst seviyede güven duyarak cevap vereceklerdir. Bu nedenle, 

tepe yönetim bu sürece katılarak, kurumsal güvenin yaratılması ve iletilmesi rolünü 

üstlenir. Bu güven sistemi veya kurumsal güven, bireylerin birbirleri arasındaki 

tutumlarının dıĢındaki güven veya güvensizliğin dereceleridir. BaĢka bir deyiĢle, 

kiĢiler arası ve kurumsal güven bağımsız değildir fakat birbirleri ile uyumlu hareket 

eder.
287
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Aslında güvenin kökleri, kiĢisel iliĢkilerin hem içinde hem de ötesinde 

kurumsal bir fenomen olarak edinilen deneyimlerden kaynaklanan güvenden farklı 

olmayan kiĢisel güvene kadar uzanır. Bu nedenle, güvenin kiĢisel ve kiĢisel olmayan 

biçimlerinin olduğu söylenebilir. Shamir ve Lapidot (2003), sistem içerisinde sosyal 

düzenin korunmasını sağlayan kurumsal temelli güven seviyesine vurgu yapan 

kurumsal güvenin kiĢiler arası güven ile çeliĢtiğini ifade etmektedirler.
288

 Kurumsal 

güven iki anlamda kiĢisel olmayan güven olarak ele alınabilir. Bunlar; (1) kurum 

içerisindeki güvenin kiĢisel güvenin yerine geçmesi (2) farklı kiĢiler arası güvenin, 

güvenenin sıklıkla kiĢisel tecrübelerinden kaynaklanmamasıdır. Shamir ve Lapidot 

(2003), iĢletmelerdeki güveni, sistemik ve kiĢiler arası güvenin karĢılıklı olarak 

birbirini etkilemesinin birleĢimi olarak savunurlar.
289

 

Sistemik güveni, sistemin birer üyesi olan bireyleri ele almadan tam olarak 

anlamak mümkün değildir. Yine kiĢisel güveni, kiĢisel-kiĢilerarası güven ve 

güvensizlik bağlamında sistemik güveni anlamadan tam olarak anlamak mümkün 

değildir. Luhmann (1979) göre güven, kiĢisel ve sosyal sistemin karĢılıklı iliĢkisiyle 

ortaya çıkar ve birbirlerinden bağımsız tam olarak anlaĢılamazlar.
290

 

Straiter (2005), Luhmann (1979)‘ın güvenin hem kiĢilik hem de sosyal 

sistemin etkisindeki etkileĢim çerçevesinde ortaya çıktığını ve bu ikisinden tek 

baĢına bir tanesiyle iliĢkilendirilemeyeceğini varsayan ilk akademisyenler arasında 

olduğunu belirtmiĢtir. Straiter (2005)‘e göre, Luhmann (1979) kiĢisel ve kurumsal 

güveni farklı temeller üzerinde tartıĢmıĢtır. KiĢiler arası güven, kiĢiler arasındaki 

duygusal bağları kapsar. Kurumsal güvende ise, bu duygusal bağlam geniĢ ölçüde 

yok sayılmıĢtır. Ġhanet gibi deneyimlerle yaĢanabilecek duygusal sıkıntılar güvenin 

korunmasını sağlar. Kurumsal güvende olmayan duygusal içerik ancak ―her Ģey 

kendi düzenindeki gibi görünür‖ yaklaĢımıyla sağlanabilir.
291
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 Zaheer (1998) güveni hem kurumsal temelli hem de kiĢiler arası düzeyde 

görmüĢ ve güvenin bireysel düzeyden iĢletme düzeyine ve iĢletme düzeyinden 

bireysel düzeye nasıl aktarılacağının önemini açıklamıĢtır.
292

  

Shamir ve Lapidot (2003) resmi liderlere duyulan güvenin hem kurumsal 

iliĢkilerden hem de kiĢiler arası iliĢkilerden etkilenebileceğini belirtmiĢlerdir; 

1- Kurumsal temelli ilişkilerin düşünülmesi: ÇalıĢanların gözünde liderlerin 

iĢletmeyi ya da sistemi temsil etmesi.  

2- Kişilerarası ilişkilerin düşünülmesi: Güvenin iki temel unsuru olan liderler 

ve çalıĢanlar arasındaki etkileĢim birbirini etkileyebilir. Kurumsal temelli güven bazı 

liderlere duyulan güveni, bazı liderlere duyulan güven de kurumsal temelli güveni 

etkileyebilir.
293

 

McKnight (1998) kiĢisel olmayan bu güven türünü ―kurumsal temelli güven‖ 

(kiĢinin çabalarının karĢılığında gelecekten baĢarı beklemesine imkân sağlayacak 

uygun kurumsal yapıların bulunduğuna inanması) olarak tanımlamıĢtır. Kurumsal 

güven Ģunları içerir:  

1- BaĢarının teĢviki için düzenlemeler, garantiler ya da anlaĢmalar gibi 

koruyucu yapısal güvenceler bulunur.  

2- Durumun olağanlığı (Örneğin, ortam uygun düzendedir ve baĢarı olasıdır 

çünkü baĢarıyı teĢvik etmek için yönetim ya da iĢletmenin yetkinlik, iyilik ve 

bütünlüğü anlamında mevcut durum olağandır ve uygundur).
294

 

Ellonen ve diğ. (2008) göre güven, iĢletmenin vizyon ve misyonu, teknolojik 

yeteneği, insan kaynakları politikaları kadar adalet süreci ve yapısı ile nitelenebilir. 
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Bunun yanında, kiĢisel olmayan güven, roller, sistemler ve kiĢisel güvenle ilgili 

algılanan güven temellerine dayanır. Ayrıca güvenin baĢarısı, iĢletme çapında insan 

kaynakları politikaları gibi uygulamalarındaki etkililiği ve adaletliliği ile belirlenir.
295

 

Bu çalıĢma hem kiĢiler arası hem de kurumsal güveni, Rousseau ve diğ., 

(1998),
296

 Mayer ve diğ., (1995),
297

 Mishra (1996),
298

 McKnight ve diğ., (2002)
299

 ve 

Ellonen ve diğ., (2008)
300

 ile tutarlı ve birleĢik olarak ele alır.  

Bu çalıĢma, örgütsel güveni; örgütteki kurumsal güvenin Ģekillenmesinde bir 

bütün olarak örgüte ve örgüt üyelerine yetenek, dürüstlük ve yardımseverlikleriyle 

ilgili olarak çalıĢanların, olumlu beklentilere dayalı, savunmasızlığı da kabul eden 

niyetlerini kapsayan, psikolojik durum olarak tanımlanacaktır. 

2.4. Örgütsel Güveni Etkileyen Unsurlar 

Vekâlet kuramcıları, kurumsal özellikler gibi bağlamsal etkenlerin, 

yöneticilerin kontrollerini sıkılaĢtırma ve çalıĢanları yakından izleme derecesini 

etkileyeceğini ve dolayısıyla güvenilir davranıĢlar sergilemelerine engel olacağını 

ileri sürmektedirler. Bu nedenle, kurumsal güveni etkileyen etkenlerin analiz 

edilmesi için sosyal değiĢim teorisi bakıĢ açısı ile vekâlet kuramı bakıĢ açısının 

karĢılaĢtırılması gereklidir.  

2.4.1. Örgütsel Unsurlar 

Yapı, politikalar ve kültür gibi kurumsal nitelikler, amir rolünde görev yapan 

yöneticilerin çalıĢanların eylemleri üzerinde kullanmaları gereken kontrol derecesini 

etkileyebilir. Bunun yapılmasıyla, bu nitelikler, yöneticilerin sergilediği çeĢitli 

güvenilir davranıĢların derecesini kısıtlayabilir veya bu dereceye destek olabilir.
301
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2.4.1.1. Örgütsel Yapı 

Whitener ve diğ. (1998) kurum teorisinde güvenin rolünü araĢtırırken, Creed 

ve Miles (1996)‘ın
302

 çeĢitli kurumsal formların farklı güven gereksinimleri 

olduğunu ortaya koyduklarını belirtmiĢlerdir.
303

 Bu yazarlar, bir kontrol süreci 

boyunca değiĢkenlik gösteren, beĢ farklı kurumsal türü incelemektedir: 

1. Sahibi tarafından yönetilen, giriĢimci türde, mal sahibi, çalıĢanlar 

üzerinde doğrudan denetim uygulayarak ve bütün kararları vererek 

kontrol uygular. 

2. Dikey birleĢme iĢlevsel kurumda, yöneticiler, yönetim 

sorumluluklarının yetkisini sıkı kılavuzlar, bütçeler ve programlarla, 

iĢlevsellik uzmanlarıyla dengelerler. 

3. ÇeĢitlilik gösteren, bölümlere ayrılmıĢ bir iĢletmede; ürünler, hizmet 

ya da coğrafyaya göre organize edilen bölümler iĢletme ofisinden 

kontrol ve yönlendirme kabul eder ancak kendi özel piyasalarında 

bağımsız çalıĢırlar. 

4. KarmaĢık-matris bir türde, iĢletmeler sabit iĢlevsel departmanlarla 

geçici proje gruplarını birleĢtirirler ve toplu planlama ve paylaĢma 

vasıtasıyla kaynakları tahsis ve kontrol etmek için mekanizmalar 

oluĢtururlar. 

5. ġebeke biçiminde, örgüt üyeleri kontrolü paylaĢırlar, karĢılıklı 

bağlılığın farkındadırlar ve ortak amaçların peĢinden giderler. 

Creed ve Miles (1996), kontrolün yüksek olduğu, merkezileĢme ve 

biçimlenme derecesinin yüksek olduğu ve birincil odağın etkinlik olarak belirlendiği 
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iĢletmelerin, yetki verme ve açık iletiĢim gibi güven veren davranıĢların geliĢimini 

kısıtlayacağı ya da engelleyeceği sonucuna ulaĢmıĢtır.
304

 

2.4.1.2. Ġnsan Kaynakları Politikaları ve Prosedürleri 

Creed ve Miles (1996), insan kaynakları (ĠK) politikalarının ve 

prosedürlerinin tasarımının, güven algılarını etkilediğini savunmuĢtur.
305

 Dolayısıyla, 

ödül, kontrol ve performans değerlendirmesi uygulamaları olarak kullanılan bu tür 

ĠK sistemleri, örgütsel güvenilir davranıĢlara imkân sağlayabilir ya da bunlar için 

engel oluĢturabilir. AraĢtırmalar göstermektedir ki, performans değerlendirme 

prosedürlerinin, örgütsel adalet ilkelerini takip etme derecesi, çalıĢanların 

yöneticilerine duyduğu güven üzerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
306

 

2.4.1.3. Örgütsel Kültür  

Kurumsal kültür, birim ya da kurumun üyeleri arasındaki sosyal 

etkileĢimlerden doğan, birim veya örgüt seviyesindeki bir  olgudur. ―Bir grubun 

sahip olduğu, paylaĢılan, kesin gözüyle bakılan, üstü kapalı varsayımlar bütününü‖ 

içerir ve grubun üyelerinin ortamlarını anlama ve ortama tepki verme biçimlerini 

etkiler. Sosyal öğrenme süreçleri yoluyla, kültür, örgütsel güvenilir davranıĢları 

doğrudan etkileyebilir. Yöneticiler, iĢletmelerinin baĢkalarına nasıl tepki verdiğini 

gözlemlerler ve hangi davranıĢların ödüllendirilip hangi davranıĢların 

cezalandırıldığını görürler. Ayrıca, kültürel değerlere ve normlara uygun biçimde 

davrandıkları zaman, sosyal ödül kazanabilirler.
307

  

Ayrıca kültür, iletiĢim, koordinasyon ve karar vermenin genel örneklerinin 

yapılandırılması vasıtasıyla, örgütsel güvenilir davranıĢı dolaylı olarak teĢvik edebilir 
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veya zorlaĢtırabilir. Rousseau (1990)‘nun kültürel değerler ve normlar 

sınıflandırması, güvenilir davranıĢları teĢvik eden değerleri tanımlamamıza yardımcı 

olur.
308

 Örneğin, risk almaya değer veren kültürler (görevle ilgili bir değer) sonucuna 

bakılmaksızın, bir alt çalıĢanıyla kontrol yetkisini paylaĢan veya bu yetkiyi aktaran 

ve bu tür riskler alabilen yöneticileri ödüllendirecek ve destekleyecektir. Benzer 

biçimde, açık iletiĢim ve insanlara değer verme gibi kiĢilerarası değerleri paylaĢan 

kültürler, iĢbirliği yapan, bilgi paylaĢan, kararları açıklayan, konuları açıkça tartıĢan 

ve ilgi gösteren yöneticileri ödüllendirecektir. Bundan dolayı, bu davranıĢları 

destekleyen kültürler, güven veren davranıĢları da teĢvik edecek ve 

ödüllendirecektir.
309

 

2.4.1.4. Örgütsel Adalet  

Algılanan adaletin bir öğesi olan örgütsel adalet, kurumsal sonuçları 

belirlemek için kullanılan prosedürlerin doğruluğunu tanımlar.
310

 Kurumun 

performans değerlendirme sistemlerinin, profesyonel geliĢim fırsatlarının ve iĢ 

güvenliğinin doğruluğunun algılanması, yönetim konusundaki farklı güven öğelerini 

açıklamaktadır. 
311

 

2.4.1.5. ĠĢi Bırakma Niyeti  

ĠĢi bırakma niyeti, ―kurumu terk etme konusunda, bilinçli ve özgür bir 

isteklilik‖ olarak tanımlanabilir.
312

 Tan ve Tan (2000), iĢi bırakma niyetinin çarpıcı 

bir güven örneği olduğunu ortaya koymuĢtur ve Mishra ile Morrisey (1990) düĢük 

sayıdaki istifaların önemli bir güven göstergesi olduğunu savunmuĢtur.
313

 

 

                                                            
308 D. M. Rousseau, Assessing organizational culture: The case for multiple methods,  In B. 
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2.4.1.6. Algılanan Kurumsal Destek 

Bu kavram, çalıĢanların, iĢletmelerinin kendilerine değer verdiğini ve 

kendilerinin iyiliğini düĢündüğünü algılama dereceleri olarak tanımlanmıĢtır 

Algılanan kurumsal desteğin (percived organizational support-POS), yöneticilere 

duyulan güvenin öncesinde bulunduğu görülmüĢtür.
314

 Ayrıca algılanan kurumsal 

destek (POS), duygusal bağlılıkla olumlu olarak iliĢkili ve iĢi bırakma isteğiyle 

olumsuz iliĢkilidir.
315

 

2.4.1.7. Kurumsal Sistemler 

Adams ve diğ. (2008), kurumsal güven tanımlamalarının genellikle bir sistem 

veya birim olarak, kurumun esas güvenilirliği üzerinde yoğunlaĢtığı sonucuna 

varmıĢtır. Kurumsal sistem içerisindeki güven, kiĢiler arasında mutlaka uzun süreli 

Ģahsi iliĢkilerin olmasını gerektirmez ancak sistemin güvenilirliği hakkında olumlu 

bilgi sağlayan, tutarlı bir çerçevenin geliĢtirilmesini ve korunmasını gerektirir. Bu 

çerçeve; kurum içerisindeki sosyal yapıları, normları ve ilkeleri içerir. Bu tutarlılık 

seviyesinin korunması elbette, genellikle çok yönlü kontrol mekanizmaları gerektirir. 

Çünkü kurumsal sistem içerisindeki oyuncular değiĢebilmesine rağmen, kapsayıcı 

çerçeve içerisindeki tutarlılık güven sağlar. Örneğin, bir iĢletmenin politikaları ve 

ilkeleri, belirli roller ve tutumlarla ilgili olarak, paylaĢılan varsayımları, politikaları 

ve beklentileri taĢır. Daha sonra bu ilkeler, kiĢilerin kesin gözüyle baktığı sistem 

içerisinde köklü hale gelirler ve rol ile ilgili ya da kategori temelli güveni olası hale 

getirirler. Bu nedenle; bir bireyin güvenilirliğiyle ilgili çıkarımların yapıldığı, rollere, 

sistemlere ya da üne dayalı, kiĢilik dıĢı güven ile belirli bir iliĢki içerisinde, belirli bir 

bireyle kiĢilerarası etkileĢime dayalı olan, kiĢisel güven arasında kavramsal açıdan 

ayırım yapmak önemlidir.
316

 Bu ayırım, aĢağıdaki biçimde gösterilmiĢtir; 

Kramer (1999)‘a göre, rol temelli güven, ―kurumlar içerisinde bulunan 

varsayıma dayalı güvenin bir diğer önemli formunu temsil eder. . . Beceriler, 
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düzenler, güdüler ve istekler hakkında belirli bir bilgiye sahip olmak yerine, bir 

kiĢinin kurum içerisinde sahip olduğu belirli bir rol hakkındaki bilgilere dayandırılan, 

kiĢiliksizleĢtirilmiĢ bir güven biçimidir. . . ―rolü üstlenen ve güvenilen kiĢiye, rol 

sahipleri için rollerine uygun davranıĢları üreten ve koruyan uzmanlık sistemine 

duyulduğu kadar çok güven duyulmaz‖.
317

  

Seligman (1998)‘ın bu konuda verdiği örnek bu farklılığı net bir Ģekilde 

anlamaya yardımcı olmaktadır. ―[. . .] Doktora ―güvendiğimi‖ söylediğim zaman, 

pek doğru söylemiĢ sayılmam. Bunun yerine, doktorun becerilerine ve duvarına 

astığı diplomayla onu ödüllendiren sisteme güvenim olduğunu kast ediyorum‖.
318

 

Dolayısıyla, bu tür kurumsal sistemler, biçimlenme ve sosyalleĢme 

süreçlerinde tutarlılık ve güvence sunarken, üyelik, ilkeler, standartlar vb. konularda 

değiĢiklikleri kaydeden, dinamik sistemlerdir. Bu sistemlerin tutarlılığı ve 

öngörülebilirliği, hem kurum içerisinde hem de kurumlar arasında güvenin 

geliĢtirilmesine yardımcı olur.
319

 

2.4.1.8. Psikolojik SözleĢme Ġhlalleri 

Argyris (1960), psikolojik sözleĢmelerin ihlallerinin, kurumsal bağlamlarda 

güveni azaltmak için tartıĢıldığını ileri sürmüĢtür.
320

 Psikolojik sözleşme kavramı, 

resmi çalıĢma sözleĢmesi dıĢında iĢleyen karĢılıklı zorunlulukları, değerleri, 

beklentileri ve istekleri içeren çalıĢma iliĢkisiyle ilgili olarak çalıĢanın ve iĢverenin 

beklentilerini tanımlamak için kullanılır. Psikolojik sözleĢme kuramında son yıllarda 

görülen geliĢmelere, büyük ölçüde Rousseau (1996) tarafından yön verilmiĢtir.
321

 

Rousseau, psikolojik sözleĢmenin verilen sözlere dayalı olduğunu ve zaman 

içerisinde göreceli olarak sabit ve kalıcı bir zihinsel model ya da Ģema halini aldığını 

söyler. Rousseau (1996) kuramını, çalıĢma iliĢkileri hakkında bireysel çalıĢanların 
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öznel inançları üzerinde yoğunlaĢtırmıĢtır. Psikolojik sözleĢmenin ihlal edilmesi, 

iĢverenin ve çalıĢanın sözleĢmenin neleri içerdiği konusunda hemfikir olmaması 

halinde daha muhtemeldir. Bu ihlalin sorumluluğu, belirli bir iliĢkiye yüklenebilir 

ancak aynı zamanda bütün olarak kuruma da yüklenebilir. Bu durumda, kurumsal 

güven, çalıĢanlar ile iĢverenler arasındaki psikolojik sözleĢmelerle daha yakından 

bağlantılıdır. Psikolojik sözleĢmelerin ihlali, güvensizlik ve memnuniyetsizliğe yol 

açabilir ve muhtemelen iliĢkinin bozulmasına neden olur.
322

 

Ayrıca Adams ve diğ. (2008), Robinson ve Rousseau‘nun (1994)
323

 çalıĢanın 

sahip olması gereken kurumsal güven, iĢ tatmini ve hedefleriyle ilgili olarak 

psikolojik sözleĢme ihlallerinin etkileri üzerinde çalıĢtığını belirtmiĢtir. Robinson ve 

Rousseau‘nun (1994) çalıĢmasının sonuçlara göre, rapor edilen çalıĢanların % 55‘i 

kendileriyle iĢverenleri arasında psikolojik sözleĢme ihlallerini yaĢamıĢtır. Ayrıca, 

daha fazla psikolojik sözleĢme ihlali yapan çalıĢanlar, kuruma daha az güven, daha 

düĢük bir iĢ ve iĢletme memnuniyeti göstermiĢler ve iĢi bırakmak için daha fazla 

istek sergilemiĢlerdir.
324

 

2.4.1.9. Kontrol Mekanizmaları 

Kontrol mekanizmaları, sistemleri yönlendirmek veya düzenlemek için 

çalıĢır. Kontrol mekanizması ihtiyacını düĢürme konusunda güven kavramı sık sık 

tartıĢılmıĢtır ve bu durum sıklıkla, kiĢilerarası bir düzeyden çok kurumsal bir 

düzeyde ele alınmıĢtır. Ayrıca, kurumsal düzeyde güven, insanlar arasındaki ortak 

normlar ve standartlar üzerine kurulur ve eĢ zamanlı olarak geliĢirken, kurumsal 

düzeyde yasallaĢtırılmıĢ kontrollere duyulan ihtiyacı azaltır. Bu normlar ve 

standartlar elbette, hem belirgin hem de üstü kapalıdır. Bu durumda, kurum 

içerisindeki kiĢiler, insanların güvenilir biçimde hareket ettiğinden emin olmak için, 
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resmi kuralları ve kontrolleri sürekli uygulamadan, baĢkalarının nasıl davranabileceği 

konusunda çıkarımlar yapabilir.
325

 

Kurumsal bağlamda güven söz konusu olduğu zaman, kontrol mekanizmaları, 

davranıĢları daha öngörülebilir hale getirme aracıdır. Das ve Teng (1998), resmi ve 

gayri resmi koĢullara bağlı olarak, kontrol mekanizmaları arasında farklı türlerin 

ayrımını yapmıĢtır.
326

 Resmi kontrol, tanımlanmıĢ kuralları ve kaideleri içerir ve 

belirli performanslar için belirli davranıĢları gerektirir. Bunun aksine, sosyal kontrol 

mekanizmaları, özellikle insanlarla ilgili olan değerleri ve normları vurgular. Das ve 

Teng‘in (1998) ifade ettiği gibi, sosyal kontrol mekanizmaları belirgin kısıtlamalar 

getirmezler, bu nedenle daha yüksek bir güven seviyesiyle, baĢkalarına gösterilen 

daha büyük bir saygıya iĢaret ederler.
327

 Diğer taraftan, remi kurallar daha az 

esnekliğe sahiptir ve baĢkalarına, kendilerine güven duyulduğunu gösterecek bir 

bağımsızlık tanımazlar. Resmi kontroller kullanıldığı zaman, genellikle kendileri 

tarafından kontrol edilen ve güvenilmeyen insanlara iĢaret ederler.
328

 

2.4.2. ĠliĢkisel Unsurlar 

Lider-üye değiĢimi konusunda yapılan araĢtırmalar, yüksek kaliteli değiĢim 

iliĢkilerinin, karĢılıklı ilgi ve saygı göstermeyi ve karar verme kontrolünün 

paylaĢılmasını içerdiğini ortaya koymaktadır. Sosyal değiĢim bakıĢ açısıyla, 

yöneticiler, çalıĢanlara sosyal ödüller vermek ve çalıĢanlar vasıtasıyla uyumluluk ve 

bağlılık gibi toplum yanlısı veya kurum yanlısı avantajlar edinmek için bu tür 

davranıĢlar sergileyebilirler. Yöneticilerin bu tür davranıĢlar edinmek konusundaki 

güdüleri, çalıĢan sayesinde elde edilen avantajların değerine ve bu davranıĢların 

neden olduğu bedellere bağlıdır. Lider-üye değiĢimi konusunda ve sosyal ikilemler 

gibi ilgili alanlarda yapılan araĢtırmalar, bu bedel-avantaj analizini ve sonuç olarak 

güvenilir davranıĢın sonuçlarını etkileyen üç değiĢim etkeni olduğunu ileri 

sürmektedir: (1) temel etkileĢimler, (2) beklentiler ve (3) değiĢim bedelleri. 

                                                            
325 Adams, v.d., a.g.e., s.35 
326 T. K. Das, & B. Teng,. ―Between Trust And Control: Developing Confidence Ġn Partner  

Cooperation Ġn Alliances‖, The Academy Of Management Review, 23, 1998, s. 491-512 
327 A.e., s. 491-512 
328 Adams, v.d., a.g.e., s.36 



81 

 

2.4.2.1. Temel etkileĢimler  

Güçlü bir iliĢkinin kurulmasına katkıda bulunan etkenlerden biri, çalıĢanların 

iĢlerinin rol beklentilerine verdikleri temel tepkilere bağlı olarak, yöneticilerin yeni 

çalıĢanların becerileri konusundaki izlenimleridir. Ġzlenimlerine bağlı olarak 

yöneticiler, beklentileri yerine getiren ve becerilerini ortaya koyan çalıĢanlara bir 

"görüĢme toleransı" tanırlar. GörüĢme toleransı, güvenilir bir davranıĢın önemli 

özellikleri olan, yönetici ile çalıĢan arasındaki iki yönlü iletiĢimi ve yetkilendirmeyi 

içerir. Buna ek olarak, avantajlı temel etkileĢimlerin iliĢkinin kalitesini yükseltmesi 

mümkündür, bu da yöneticilerin ilgi ve saygı göstermesini sağlar. Bu bulgular, 

çalıĢanların temel rol performansının güvenilir davranıĢı teĢvik edeceğini belirtir.
329

 

2.4.2.2. Beklentiler 

Sosyal değiĢim bağlamında, karĢılıklı etkileĢimin doğası, yöneticileri bir tür 

güven ikilemi içerisinde bırakmaktadır. Bir yönetici güvenilir bir davranıĢ sergilediği 

zaman, bu tür tekliflerde geri dönüĢ olmadığını fark etmenin riskini taĢır. Sosyal 

ikilemler konusunda yapılan araĢtırmalar, baĢka bir tarafın iĢbirliği yapma isteği 

beklentilerinin, bir bireyin risk alma ve baĢka bir tarafla iĢbirliği yapma kararıyla 

olumlu biçimde bağlantılı olduğunu ortaya koymaktadır. Bu bulgu, bir yöneticinin bu 

tür değiĢimleri baĢlatmak ya da arttırmak konusundaki istekliliğinin, çalıĢanın 

karĢılık gösterip göstermeyeceğiyle ilgili olarak kendisinin beklentileri ve inançları 

tarafından belirleneceğini ileri sürmektedir.
330

 

2.4.2.3. DeğiĢim bedelleri 

Kramer ve diğ. (1998)‘ne göre, sosyal ikilem paradigması, karĢılıklı 

değiĢimlerin baĢlatılmasını içeren, ilgili bir problemin, kötüye kullanma için 

potansiyel oluĢturduğunu öne sürmektedir.
331

 Yani çalıĢan, karĢılık vermeden, 

yönetici tarafından sağlanan avantajlardan faydalanabilir. Aslında, çalıĢanın karĢılık 
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göstermemesi durumunda yöneticiler, güvenilir davranıĢla ilgili belirli ödüller ortaya 

koyarak esas bedeli üstlenebilirler. Örneğin, son derece göze çarpan bir projeyi 

kontrol etme görevinin bir çalıĢana devredilmesi, çalıĢanın buna bağlılık ve 

uyumlulukla karĢılık vermemesi halinde, yönetici için ciddi olumsuz etkilere sebep 

olabilir çünkü yetki verme, çalıĢanlara daha fırsatçı biçimde davranabilmeleri için 

daha fazla özgürlük verir. Aksine, küçük veya daha az göze çarpan görevlerin 

yetkilerinin verilmesi, çalıĢanın karĢılık göstermemesi halinde çok daha küçük bir 

bedeli olur.
332

 

2.4.3. Bireysel Unsurlar 

BaĢarılı bir sosyal değiĢim ile ilgili olarak yöneticilerin düĢüncelerini ve 

beklentilerini ve dolayısıyla, güvenilir davranıĢlarda bulunma eğilimlerini üç bireysel 

unsur etkilemektedir. Bunlar; (1) güven eğilimi, (2) öz yeterlilik ve (3) değerlerdir. 

2.4.3.1. Güven eğilimi 

Daha önce de belirtildiği gibi, Rotter (1967)
333

 ve Mayer ve diğ. (1995)
334

 

gibi araĢtırmacılar, bazı bireylerin diğerlerine göre güven duymaya daha eğilimli 

olduğunu savunmuĢtur. Örneğin, Rotter kendi ölçeğinde güveni, zaman içerisinde ve 

durumlar süresince sabit kalan bir nitelik olarak kavramsallaĢtırmıĢtır. Güven duyma 

eğilimleri yüksek olan yöneticiler, çalıĢanlarından buna karĢılık göstermelerini 

beklemektedirler. Bu beklenti, güvenilir davranıĢlar sergileme güdülerini 

etkilemektedir. 

2.4.3.2. Öz yeterlilik 

KiĢisel özelliklere ya da niteliklere ek olarak, bireysel unsurlar da bilgi, beceri 

ve yetenekleriyle ilgili olarak yöneticilerin öz yeterliliğine dâhildir (knowledge skill 

attitude-KSA). Örneğin, kontrol yetkisi verme konusunda daha düĢük öz yeterliliğe 

sahip olan yöneticiler, katılımcı yönetim süreçlerini kullanmakta zorlanacaktır. 
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Benzer biçimde, çeliĢki yönetimi becerilerinde öz yeterliliği düĢük olan bireyler, 

çalıĢanlarla iki yönlü bir iletiĢime geçmeye isteksiz olabilir. Yöneticiler temel bilgi, 

beceri ve yeteneklerden yoksun olduklarını düĢünürlerse, düĢük öz yeterlilikleri 

güven duymaya baĢlama güdülerini engeller veya yetersiz performansa ve güvenilir 

iliĢkiler kurmak için baĢarısız çabalara neden olur.
335

 

2.4.3.3. Değerler 

Üstün değerleri bulunan yöneticilerin güvenilir davranıĢlar göstermesi daha 

olası olabilir. Daha belirgin olarak, anlayıĢ, takdir ve herkesin refahını koruma gibi 

evrensel değerleri olan yöneticiler, kontrol veya insanlar üzerinde hâkimiyet kurma 

gibi güç değerleri olan yöneticilere göre çalıĢanlarına daha fazla ilgi gösterebilirler. 

Benzer biçimde, baĢkalarının refahını geliĢtirme ve yardımseverliğe değer veren 

yöneticilerin, hedonizme değer veren yöneticilere göre, sözlerini tutma ve gerçeği 

söyleme ihtimalleri daha yüksek olabilir. Özetle, yöneticilerin sahip olduğu değerler, 

ilgi gösterme, tutarlı davranma ve doğruluk çerçevesinde davranma gibi güvenilir 

davranıĢın çeĢitli yönlerini destekleyen temel ―dâhili alanlar‖ sağlayabilir.
336

 

2.5. Örgütsel Güvenin Sonuçları  

Örgütsel güvenin temel olarak iki ana sonucu vardır. Bunlar, örgütsel güvenin 

(a) iĢyerindeki davranıĢlara temel etkileri ve performans ile ilgili sonuçları (b) 

iĢyerindeki algılar ve tutumlar ile ilgili sonuçlardır.
337

 Bu çalıĢma örgütsel güvenin 

çeĢitli davranıĢsal ve tutumsal sonuçlarından, iki ana tutum ve davranıĢsal sonucuna 

odaklanılarak sınırlandırılmıĢtır. Bunlar, örgütsel güvenin (a) iĢyerindeki ÖVD‘a 

temel etkileri ve performans ile ilgili sonuçlar (b) iĢyerindeki örgütsel bağlılığa 

iliĢkin sonuçlarıdır. 

 

 

                                                            
335 Whitener, v.d., a.g.e., s. 522 
336 Whitener, v.d. a.g.e., s. 522 
337 Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 452-456 
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2.5.1. ĠĢyerindeki Örgütsel Güvenin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarına Temel 

Etkileri ve Performansa ĠliĢkin Sonuçları 

Dirks ve Ferrin (2001), Mayer ve diğerlerinin (1995)
338

 modeline göre, 

bireyin baĢka birinin yeteneği, yardımseverliği ve dürüstlüğü konusundaki 

inançlarının risk alma isteğine yol açtığını ve bunun da pek çok davranıĢ biçiminde 

belirtildiği gibi, iliĢkide risk almaya neden olduğunu savunmuĢtur.
339

 BaĢka bir 

deyiĢle, iĢ arkadaĢına duyulan yüksek bir güven seviyesi, bu kiĢinin iĢ arkadaĢıyla 

birlikte iĢbirliği yapma ve bilgi paylaĢımı gibi konularda risk alma ihtimalini arttırır. 

Bunun karĢılığında, risk alınan davranıĢın -bireysel performans gibi- olumlu 

sonuçları olması beklenir. Bunun yanında çalıĢma grupları, iĢbirliği, bilgi paylaĢımı 

vb. gibi sosyal birimlerin daha yüksek birim performansı sağlaması beklenir.
340

  

AraĢtırmacılar, bu temel fikri, güvenin çok çeĢitli davranıĢsal ve performans 

sonuçları üzerindeki temel etkilerini incelemek için kullanmıĢlardır. Bunlar, iletiĢim 

ve bilgi paylaĢımı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, giriĢimler, çatıĢma, tartıĢma 

davranıĢları, örgütsel bağlılık, bireysel performans ve birim-grup performansı gibi 

sonuçlardır.
341

 Bu temel etki modelinin en güçlü deneysel doğrulamaya sahip olduğu 

görülen sonuçlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve bireysel performanstır (bkz 

Tablo-2.1, Tablo-2.2). Örneğin bu konuda yapılan on iki araĢtırma, güvenin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları üzerinde önemli olumlu etkileri olduğunu ortaya koyarken 

bir araĢtırma önemsiz bazı etkiler tespit etmiĢtir. Güvenin bireysel performans 

üzerindeki etkileri hakkında yapılan her altı çalıĢma da, önemli ve olumlu bir etki 

rapor etmiĢtir. 

Aynı Ģekilde, beĢ araĢtırma güvenin birim performansı (grup performansı) 

üzerinde önemli olumlu etkileri olduğunu ortaya koyarken iki araĢtırma önemsiz bazı 

etkiler tespit etmiĢtir (bkz Tablo-2.2).  

                                                            
338 Mayer, v.d., a.g.e., s.709-734 
339 Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 452-456 
340 A.e., s. 452-456 
341 A.e., s. 452-456 
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Tablo-2.1: Güvenin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına etkileri ile ilgili araĢtırma 

sonuçları 

ÇalıĢma / Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı 

Güven ile ilgili tez sig. r 

Asgari v.d. 2008
342

 Güven, ÖVD‘ı olumlu yönde etkiler. p .796 

Aryee, Budhwar ve 

Chen 2002
343 

Yöneticiye (yakın yönetici) duyulan güven, 

etkileĢimsel adalet ve ÖVD arasında tam aracıdır. 

p .20 ile 

.47 

 Chiaburu ve Byrne 

2009
344

 

Örgütsel güven, ÖVD rol tanımını olumlu yönde 

etkiler. 

p .24 

Connel ve Ferres 

2003
345

 

Yönetime güven, ÖVD‘ı olumlu yönde etkiler.      p          .13 

Choi 2006
346

 KiĢiler arası güven, kiĢiler arası yardımlaĢma 

davranıĢını olumlu yönde etkiler. 

p .43 

Deluga 1995
347

 Lider tarafından tesis edilen güven ÖVD‘nı olumlu 

etkiler 

ns na 

Lau  ve Lam 2008
348

 Astların liderlerine ve takıma olan güveni ile 

vatandaĢlık davranıĢı arasında olumlu ilkiĢki vardır. 

p .34 ile 

.56 

Mayer ve Gavin 

2005
349

 

ÇalıĢanların fabrika müdürüne ve tepe 

yöneticilerine olan güveni ÖVD‘nı olumlu yönde 

etkiler. 

p .12 ile 

.16 

McAllister 1995
350

 MeslektaĢlar arsındaki güven ÖVD‘nı olumlu 

etkiler 

p .19 ile 

.48 

Pillai v.d. 1999
351

 Lider davranıĢı ile ÖVD arasında liderin güveni 

aracı değiĢkendir 

p .08 

ile.31 

Robbinson 1996
352

 Örgütteki güvenin ÖVD‘na olumlu etkileri p 0.32 

                                                            
342 Ali Asgari v.d., ―The Relationship between Organizational Characteristics, Task Characteristics, 

Cultural Context and Organizational Citizenship Behaviors‖, European Journal of Economics, 

Finance and Administrative Sciences, Issue 13, 2008, s. 94-107 
343  S. Aryee, P. S. Budhwar, ve Z.X. Chen, ― Trust as a mediator of the relationship between 

organizational justice and work outcomes: test of a social exchange model‖, Journal of 

Organizational Behavior, 23, 2002,  s. 267-285 
344 Dan S. Chiaburu & Zinta S. Byrne, ―Predicting OCB Role Definitions: Exchanges with the 

Organization and Psychological Attachment‖, J Bus Psychol, 24, 2009, s. 201–214 
345 J. Connel and N. Ferres, ―Engedering trust in manager-subordinate realtionships-predictors and 

outcomes‖, Personnel Review, 32, 5, 2003, s. 569-587 
346  Jin Nam choi, ―Multilevel and Cross-Level Effects of Workplace Attitudes and Group Member 

Relations on Interpersonal Helping Behavior‖, HUMAN PERFORMANCE, 19(4), 2006, s.383–402 
347 Deluga, a.g.e., s.1-16 
348 Dora C. Lau and Long W. Lam, ―Effects of trusting and being trusted on team citizenship 

behaviours in chain stores‖, Asian Journal of Social Psychology, 11, 2008, s.141–149 
349 Mayer ve Gavin, a.g.e., s.874-888 
350 McAllister, a.g.e., s.24-59 
351 R. Pillai, C. Schriesheim,  & E.  Williams, ―Fairness perceptions and trust as mediators for 

transformational and transactional leadership: A two-sample study‖,  Journal of Management, 6, 

1999, s.897-933 
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 Singh, ve Srivastava 

2009
353

 

KiĢiler arası güven, ÖVD‘nı olumlu yönde etkiler. p .29 ile 

.40 

Wong, Wong, ve Ngo 

2002
354

 

Yakın yöneticiye güven, etkileĢimsel adalet ve 

yakın yöneticiye sadakat arasında aracılık eder ve 

yöneticiye duyulan sadakat, ÖVD‘yi olumlu yönde 

etkiler. 

p .39 ile 

.57 

Yang ve Mossholder 

2010
355

 

Yakın yöneticiye karĢılıklı güven, ÖVD‘nı olumlu 

yönde etkiler. 

p .33 

Notlar: sig=istatistiki olarak anlamlılık <0.05); ns=anlamlı olmayan etki; p=pozitif anlamlı etki; 

n=negatif anlamlı etki; n/a=veri uygun değil; +=pozitif; (-) =negatif; info=bilgi. r= Pearson korelasyon 

katsayısı. 

Tablo-2.2: Güvenin bireysel ve birim performansına etkileri ile ilgli araĢtırma 

sonuçları  

 ÇalıĢma  Güven ile ilgili tez sig. r 

Bireysel 

performans 

Aryee, Budhwar 

ve Chen 2002
356 

Yöneticiye güven, etkileĢimsel adalet 

ve görev performansı arasında tam 

aracıdır. 

p .34 ile 

.47 

Ning ve Jine 

2009
357

 

Güven iklimi, psikolojik güvenliği 

sağlayarak bireysel performansa katkı 

sağlar. 

p .25 ile 

.51 

Rich 1997
358 Yöneticiye duyulan güven, satıĢ 

performansını (+) etkiler 

p 0.30 

Robinson 1996
359

 Örgüte duyulan güven, psikolojik 

sözleĢmeyi ihlal ile iĢ performansı 

arasında aracı değiĢkendir 

p 0.41 

Wong, Wong, ve 

Ngo 2002
360

 

Yakın yöneticiye güvenin, 

etkileĢimsel adalet ve yöneticiye 

p .16 ile 

.61 

                                                                                                                                                                         
352 S. L. Robinson, ―Trust and breach of the psychological contract‖, Administrative Science 

Quarterly, 41, 1996, s.574-599 
353 U. Singh, ve K.B. L. Srivastava, ―Interpersonal Trust and Organizational Citizenship Behavior‖,  

National Academy of Psychology (NAOP) India Psychological Studies,54, 2009, s. 65–76  
354 Yui-Time Wong, Chi-Sum Wong and Hang-Yue Ngo, ― Loyality to supervisor and trust in 

supervisor of workers in Chinese joint ventures: a tes of two competing models‖, International 

Journal of Human Resource Management, 13, 6, 2002, s. 883-900 
355 Yang, ve Mossholder, a.g.e., s.50-63 
356  S. Aryee, P. S. Budhwar, ve Z.X. Chen, ― Trust as a mediator of the relationship between 

organizational justice and work outcomes: test of a social exchange model‖, Journal of 

Organizational Behavior, 23, 2002, s. 267-285 
357  Li Ning, ve Yan Jin, ― The effects of trust climate on individual performance‖, Front Bus. Res. 

China, 3, 1, 2009, s.27-49 
358 G. Rich, ―The sales manager as a role model: Effects of trust, job satisfaction and performance of 

salespeople‖,  Journal of the Academy of Marketing Science, 25, 1997, s. 319-328 
359 S. L. Robinson, ―Trust and breach of the psychological contract‖, Administrative Science 

Quarterly, 41, 1996, s. 574-599 
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sadakat arasında aracılık etkisi vardır. 

Yakın yöneticiye güven çalıĢanların 

performanslarını olumlu yönde 

etkiler. 

Yang ve 

Mossholder 

2010
361

 

Yöneticiye duygusal güven, 

performansı (rol içi davranıĢ) olumlu 

yönde etkiler.  

p .16 

Birim 

performansı 

Davis  v.d. 2000
362 Genel müdüre güven, iĢ birimi 

performansını (+) etkiler 

p N/a 

Dirks 1999
363 Grup içi güven grup performansı (+) 

etkiler 

ns -.21 ile 

.20 

Dirks 2000
364

 Lidere güven grup performansını (+) 

etkiler 

p .57 

Mayer ve Gavin 

2005
365

 

ÇalıĢanların fabrika müdürlerine ve 

tepe yönetim takımına olan güveni, 

değer üreten faaliyetlere odaklanma 

yeteneklerini olumlu yönde etkiler. 

p .24 ile 

.35 

Zaheer v.d. 1998
366 Güven, iĢletmelerarası iliĢkideki 

performansı (+) etkiler 

ns .26 ile 

.39 

 Ning, Yan, ve 

Mingxuan 2007
367

 

ÇalıĢanların yakın yöneticilerine, 

çalıĢma arkadaĢlkarına ve tepe 

yönetimine olan güveni 

performanslarını etkiler. 

p .32 ile 

.78 

 Tan ve  Lim 

2009
368

 

Örgütsel güven, çalıĢma 

arkadaĢlarına güven ve performans 

arasında aracıdır. 

p .28 ile 

.35 

Notlar: sig=istatistiki olarak anlamlılık <0.05); ns=anlamlı olmayan etki; p=pozitif anlamlı etki; 

n=negative anlamlı etki; n/a=veri uygun değil; +=pozitif; (-) =negatif; info=bilgi. r= Pearson 

korelasyon katsayısı. 

2.5.2 ĠĢyerindeki Örgütsel Güvenin Örgütsel Bağlılığa Temel Etkileri 

ĠĢyerindeki örgütsel güvenin, örgütsel bağlılığa etkisine iliĢkin pek çok 

çalıĢma bulunmaktadır. Örneğin Tablo 2.3 gösterildiği gibi, bu konuda yapılan dokuz 

                                                                                                                                                                         
360 Yui-Time Wong, Chi-Sum Wong and Hang-Yue Ngo, ― Loyality to supervisor and trust in 

supervisor of workers in Chinese joint ventures: a tes of two competing models‖, International 

Journal of Human Resource Management, 13, 6, 2002, s. 883-900 
361 Yang, ve Mossholder, a.g.e., s.50-63 
362 Davis v.d., a.g.e., s.563-576 
363 K.T. Dirks, ― The Effects of Interpersonal Trust on Work Group Performance‖, Journal of 

Applied Psychology, 84, 1999, s. 445-455 
364K. T.  Dirks, ―Trust in leadership and team performance: Evidence from NCAA basketball‖, 

Journal of Applied Psychology, 85, 2000, s. 1004-1012 
365 Mayer ve Gavin, a.g.e., s.874-888 
366 Zaheer, v.d., a.g.e., s.141-159 
367 Li Ning, Yan Jin, & Jin Mingxuan, ―How does organizational trust benefit work performance‖, 

Front. Bus. Res. China, 1 (4), 2007, s. 622-637 
368 Tan ve Lim, a.g.e., s.45-66 
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çalıĢma, örgütsel güvenin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini araĢtırmıĢtır; bütün 

araĢtırmalar önemli etkiler ortaya koymuĢtur.  

Ayrıca, yakın zamanda Semerciöz ve Hassan (2011), kurumsal güven ile 

kurumsal yenilikçilik arasında güçlü bir iliĢki olduğunu ileri sürmüĢler ve bunu 

teorik ve ampirik olarak ortaya koymuĢlardır (bkz Tablo-2.4).
369

 

Tablo-2.3: Güvenin Örgütsel bağlılık tutumuna etkileri ile ilgili araĢtırma sonuçları  

ÇalıĢma/ 

örgütsel 

bağlılık 

Güven ile ilgili tez sig. r 

Aryee, 

Budhwar ve 

Chen 2002
370 

Örgütsel güven, örgütsel adalet ve örgütsel 

bağlılık arasında kısmi aracıdır. 

    p .47 ile 

.61 

Bagraim ve 

Hime 2007
371

 

Yakın yöneticiye güven ve çalıĢma 

arkadaĢlarına güven, yöneticiye ve çalıĢma 

arkadaĢlarına olan duygusal bağlılığı olumlu 

yönde etkiler. 

    p .42 ile 

.47 

Chiaburu ve 

Byrne 2009
372

 

Örgütsel güven, örgütsel bağlılığı olumlu 

yönde etkiler. 

    p .56 

Choi 2006
373

 Bireyler (üyeler) arası güven, duygusal 

bağlılığı olumlu yönde etkiler. 

   p .63 

Connel ve 

Ferres 2003
374

 

Yönetime güven, duygusal bağlılığı etkiler.    p .52 

Ferres, Connell 

ve Travaglione 

2004
375

 

ÇalıĢma arkadaĢların karĢılıklı güveni, 

duygusal bağlılığı olumlu yönde etkiler. 

   p .38 

Pillai v.d. 

1999
376

 

Lidere güven, lider davranıĢı ve bağlılık 

arasındaki iliĢkide aracı değiĢkendir  

   p .35 ile 

.42 

                                                            
369 F. Semerciöz v M. Hassan,  "An Empirical Study on the Role of Interpersonal and Institutional 

Trust in Organizational Innovativeness",  International Business Research, Vol. 4, No. 2, 2011, 

s. 125-136 
370  S. Aryee, P. S. Budhwar, ve Z.X. Chen, ― Trust as a mediator of the relationship between 

organizational justice and work outcomes: test of a social exchange model‖, Journal of 

Organizational Behavior, 23, 2002, s.267-285 
371 J. J. Bagraim ve P. Hime, ― The Dimensionality of Workplace Interpersonal Trust and Its  

Relationship to Workplace Affective Commitment‖, SA Journal of Industrial Psychology, 33, 3, 

2007, s.43-48 
372 Dan S. Chiaburu & Zinta S. Byrne, ―Predicting OCB Role Definitions: Exchanges with the 

Organization and Psychological Attachment‖, J Bus Psychol, 24, 2009, s.201–214 
373  Jin Nam choi, ―Multilevel and Cross-Level Effects of Workplace Attitudes and Group Member 

Relations on Interpersonal Helping Behavior‖, HUMAN PERFORMANCE, 19(4), 2006, s. 383–402 
374 J. Connel and N. Ferres, ―Engedering trust in manager-subordinate realtionships-predictors and 

outcomes‖, Personnel Review, 32, 5, 2003, s. 569-587 
375 Ferres v.d., a.g.e., s.608-622 
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Tan ve Lim 

2009
377

 

Örgütsel güven, çalıĢma arkadaĢlarına güven 

ve duygusal bağlılık arasında aracılık eder. 

   p .31 ile 

.47 

 Yang ve 

Mossholder 

2010
378

 

Yakın yöneticiye duygusal güven, duygusal 

bağlılığı olumlu yönde etkiler. 

  p .33 ile 

.39 

Notlar: sig=istatistiki olarak anlamlılık <0.05); ns=anlamlı olmayan etki; p=pozitif anlamlı etki; 

n=negatif anlamlı etki; n/a=veri uygun değil; +=pozitif; (-) =negatif; info=bilgi. r= Pearson korelasyon 

katsayısı. 

 

Tablo-2.4: Örgütsel güvenin örgütsel inovasyona etkileri ile ilgili araĢtırma sonuçları 

ÇalıĢma Örgütsel güvenin örgütsel inovasyona etkileri  sig r 

Lee, 2004
379

 ÇalıĢanlar arasındaki güven sürekli geliĢimi (+) etkiler  p .43 

Hsien Niu, 

2010
380

 

ĠĢletmeler arasındaki güven bilgi satın alma ve yaratmayı (+) 

etkiler 

p .32 ile 

.61 

Maurer , 

2009
381

 

Proje takımları üyeleri arasındaki güven, ürün inovasyonunu 

etkileyen bilgi satın almayı (+) etkiler 

ns .41 

Sarah v.d. 

2009
382

 

Üst yönetim takım üyelerinin güvenilirliği bilgi paylaĢımını (+) 

etkiler 

p .83 

Garcia v.d. 

2008
383

 

Ġnovatif iĢletmelerdeki Ar-Ge yöneticilerine güven, 

fonksiyonlar arası bütünleĢmeyi (+) etkiler 

p n/a 

Clegg et al., 

2002
384

 

Tasarım mühendisleri arasındaki güven fikir öneri ve 

uygulamalarını (+) etkiler 

ps .20 ile 

.47 

Jong &Thuis, 

2008
385

 

Örgütler arası güven iliĢki tatminini açısından ileri teknoloji 

ittifaklarının performansını (+) etkiler 

p .57 

Tan & Tan, 

2000
386

 

Yöneticilere güven astların inovatif davranıĢlarını (+) etkiler p .69 

                                                                                                                                                                         
376 R. Pillai, C. Schriesheim,  & E.  Williams, ―Fairness perceptions and trust as mediators for 

transformational and transactional leadership: A two-sample study‖,  Journal of Management, 6, 

1999, s. 897-933 
377 Tan ve Lim, a.g.e., s.45-66 
378 Yang, ve Mossholder, a.g.e., s.50-63 
379 H. J. Lee, ―The role of competence-based trust and organizational identification in continuous 

improvement‖,  Journal of Managerial Psychology, 19, 6, 2004, s. 623-639 
380 K. Hsien Niu,  ―Organizational trust and knowledge obtaining in industrial clusters‖, Journal of 

Knowledge Management, 14, 1 2010, 141-155 
381 I. Maurer, ―How to build trust in inter-organizational projects: The impact of project staffing and 

project rewards on the formation of trust, knowledge acquisition and product innovation‖, 

International Journal of Project Management, (In Press doi:10.1016/j.ijproman.2009.11.006) 
382 M. Sarah, P.C. Flood, ve N.  Ramamoorty, ―The top team, trust, reflexivity, knowledge‖, Academy 

of Management Proceedings,  2009. 
383N.  Garcia, J. Sanzo, & A.  Trespalacios, ―New product internal performance and market 

performance: Evidence from Spanish firms regarding the role of trust, interfunctional integration, and 

innovation type‖, Technovation, 28, 11, 2008, s..713-725 
384 C. Clegg, v.d., ―Implicating trust in the innovation process. Journal of Occupational and 

Organizational Psychology, 75, 2002, s.409-422 
385 G. D. Jong & R. K. Woolthuis, ― The Institutional Arrangements of Innovation: Antecedents and 

Performance Effects of Trust in High-Tech Alliances‖, Industry and Innovation, 15,1, 2008, s.45-67 
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Lavado et al., 

2009
387

 

Sosyal sermaye ürün inovasyonu (+) etkiler. p .23 

Ellonen et al., 

2008
388

 

Kurumsal güven örgütsel inovasyonu (+) etkiler p .37 ile 

.53 

Notlar: sig=istatistiki olarak anlamlılık <0.05); ns=anlamlı olmayan etki; p=pozitif anlamlı etki; 

n/a=veri uygun değil; ps= kısmen anlamlı +=pozitif, r= Pearson korelasyon katsayısı. 

Kaynak: Semerciöz ve Hassan, 2011 

2.6 Güven OluĢumu Ġle Ġlgili Modeller 

Literatürde güven ile ilgili birçok model bulunmasına rağmen, bu çalıĢmada 

en temel olarak görülen teoriler ele alınacaktır. ÇalıĢmada ele alınacak teoriler 

Ģunlardır; Mayer, Davis ve Schoorman‘in Güven Modeli, McKnight, Choudhury ve 

Kacmar‘in Güven Modeli, Zand‘ın Sarmal Güven Modeli, Mishra‘nın Güven 

Modeli, Bromiley ve Cummings‘in Güven Modeli ile Shockley-Zalabak Ellis ve 

Winograd‘ın Güven Modeli. 

2.6.1. Mayer, Davis ve Schoorman’in Güven Modeli 

Mayer ve diğ. (1995), güvenen ve güvenilen kiĢi arasındaki iliĢkiyi bir örgüt 

ortamında bir bireyin diğerine güvenme nedenini ortaya koymak amacıyla 

tanımlamıĢlardır (ġekil-2.1).
389

 Mayer ve diğ. modelinde güven tek yönlüdür. 

Güvenen ve güvenilen kiĢi arasındaki karĢılıklı güven göz önünde bulundurulmaz. 

Güvenen kiĢinin güvenme eğilimi ya da karĢıdaki kiĢinin güvenilmeye değer 

görmesine iliĢkin algısı, güvenme derecesine karar vermedeki anahtar öğelerdir. 

Güvenen kiĢinin güvenmeye olan eğilimi ve güvenilen kiĢinin güvenilmeye değer 

olması arasında bir fark olduğunun anlaĢılması önemlidir.  

Güven, yetenek, yardımseverlik ve dürüstlüğü içerir. Yetenek bir kiĢinin 

oldukça geliĢmiĢ becerileri ve bir alandaki yeterliğidir ki bu yeterlilik, o konu ile 

ilgili iĢlerde kiĢiye güven duyulmasını sağlar. Yardımseverlik, güvenilen ve güvenen 

kiĢi arasındaki, güvenilen kiĢinin bir ödül beklemeden güvenen kiĢiye yardım ettiği 

                                                                                                                                                                         
386 Tan ve Tan, a.g.e., s.241-260  
387A. C. Lavado, v.d., ― Social and Organizational capitial: Building the context for innovation‖, 

Article in Press, Industrial Marketing Management, 2009 
388 Ellonen, v.d., a.g.e., s.160-181 
389 Mayer, v.d., a.g.e., s. 709–734.  
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bir iliĢkidir. Dürüstlük, tarafların davranıĢlarının geçmiĢteki davranıĢlarıyla, 

güvenilen kiĢi hakkında yapılan konuĢmalarla, güvenilen kiĢinin güçlü bir adalet 

algısı olduğuna dair inançla ve tarafların davranıĢlarının söyledikleriyle olan 

uyumluluğunun derecesidir.
390

 

Algılanan risk miktarı, güvenenin iliĢkide risk alıp alamayacağı ile ilgili 

kararında etkili olur. Algılanan risk, olumlu ve olumsuz risk alma davranıĢlarıyla 

birleĢtirilmesine iliĢkin yargı içermektedir. Eğer duyulan güven algılanan güvenden 

fazlaysa, güvenen kiĢi iliĢkide bulunmaktadır. 

 

ġekil 2.1: Mayer, Davis ve Schoorman (1995)‘in Güven Modeli 

ĠliĢkide risk alma ve algılanan güvenilirlik arasında bir geri besleme döngüsü 

bulunmaktadır. Olumlu bir sonuç, güvenenin güvenilen kiĢiye karĢı olumlu bir algı 

geliĢtirmesine neden olur ve gelecekteki etkileĢimleri olumlu etkiler. Olumsuz bir 

                                                            
390 Soner, Polat, Eğitim Örgüleri Ġçin Sosyal Sermaye: Örgütsel Güven, Pegem Akademi, Ankara, 

2009, s.40-41 
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sonuç ise güvenin azalmasına ve takip eden etkileĢimlerin de olumsuz etkilenmesine 

neden olur.
391

 

2.6.2. McKnight, Choudhury ve Kacmar’in Güven Modeli 

McKnight 1998‘de Cummings ve Chervany ile yaptığı çalıĢmaya göre, güven 

davranıĢının oluĢması için güven niyetinin oluĢması gerekmektedir (Bkz ġekil-

2.2).
392

  

 
ġekil 2.2: McKnight, Choudhury ve Kacmar (2002)‘in Güven Modeli 

Güvenme niyetinin bağımsız değiĢkenleri ise bireylerin güvenme eğilimi, 

biliĢsel süreçler, örgüt özellikleri ve güvenme inancıdır.
393

 McKnight, Mayer ve 

diğerlerinin ―güvenme algısının etkenleri‖ değiĢkenine eĢit olarak ―güven inançları‖ 

değiĢkenini aldı. McKnight 2002‘de Choudhury ve Kacmar ile yaptığı çalıĢmada ise, 

Mayer ve diğerlerinin (1995) ―güvenme algısının etkenleri‖ değiĢkenini etkileyen 

―güven eğilimi‖ değiĢkenini, ―kurumsal temelli güven‖ değiĢkeninin de etkilediğini 

ileri sürmüĢtür.
 
McKnight ve diğerlerinin (2002) bu çalıĢmasında bir diğer fark da 

güven eğiliminin, ―kuruma dayanan güven‖i de etkilediğini ileri sürmeleridir. Son 

olarak Mayer ve diğerlerinin (1995) ―iliĢkilerde tuzağa düĢme riski‖ ve çıktılar 

                                                            
391 Polat, a.g.e., s.41 
392 D.H. McKnight, V. Choudhury, ve C. Kacmar, ― Developing and Validating Trust Measures for e-

Commerce: An Integrative Typology‖, Information Systems Research, 13, 3, 2002, s.353 
393 Polat, a.g.e., s. 45-46 
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değiĢkenlerini McKnight ve diğerleri (2002) ―(web sağlayıcısına bağlı) güven 

davranıĢı‖ olarak ele almıĢtır.
394 

2.6.3. Zand’ın Sarmal Güven Modeli 

Zand (1972), iki kiĢi arasındaki güvenin, bir bireyin diğer bir bireyin 

davranıĢlarına iliĢkin beklentileri ile birbirini güçlendiren süreçlerle baĢladığını ve 

dairesel bir Ģekilde geliĢtiğini ileri sürmüĢtür (ġekil-2.3).
395

  

 
ġekil-2.3. Zand (1996)‘ın Sarmal Güven Modeli 

                                                            
394 McKnight, v.d., a.g.e., s. 339-340 
395 Zand, a.g.e., s. 229–239.  
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Dairelerin yukarı ya da aĢağı oluĢunun bireylerin bilgiyi ne kadar 

paylaĢtıkları, birbirlerini ne kadar etkiledikleri ve kontrolü ne kadar sağladıklarına 

göre belirlendiğini ifade etmiĢtir. Ġnsanlar birbirlerine güvendiklerinde bunu kötüye 

kullanmayacağını düĢünerek birbirlerine geniĢ ve doğru bilgi vermektedirler. 

Güvendikleri kiĢiden etkilenmeye açıktırlar ve diğerinin üzerine düĢen görevi yerine 

getireceğini düĢünerek kontrol etmeye gerek duymamaktadırlar.
396

 

2.6.4. Mishra’nın Güven Modeli  

Bireysel güven, kiĢinin bireysel iliĢkilere ve davranıĢlara yönelik beklentilerini 

yansıtırken; örgütsel güven kiĢinin, örgütsel iliĢkilere ve davranıĢlara yönelik 

beklentisidir. Mishra (1996) hem örgütler hem de bireyler için geçerli dört boyutlu 

bir güven modeli oluĢturmuĢ ve bu dört boyutun güven algılamasını yarattığını 

söylemiĢtir. Mishra‘nın (1996) örgütsel güven modeli literatürde çok geniĢ bir 

Ģekilde desteklenmiĢtir.
397

 Mishra Modeli dört farklı güven boyutunu tanımlar; (a) 

yeterlik (competence), (b) açıklık (openness), (c) ilgililik (concern)-, (d) itimat 

edilirlik (reliabilitiy).
398

 Tablo-2.5 Mishra modelininboyutlarının hangi anlamı ifade 

ettiğini göstermektedir. 

Mishra modelinin ilk boyutu yeterliliktir. Yeterlilik örgütsel güvene 

uyarlandığında, örgütün pazarda yaĢamını sürdürebilme kabiliyeti ile birlikte, 

liderlikte etkinlik varsayımı algısını genelleĢtirilir.
399

 

 

 

 

 

                                                            
396 Polat, a.g.e., s.38 
397 Mishra, a.g.e., s.261-287 
398 Mishra, a.g.e., s. 265 
399 A.e., s.266 
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Tablo-2.5. Mishra Güven Modeli Boyutları 

Boyut Anlam 

Yeterlik 
KiĢi yada örgütten beklenen standartları gerçekleĢtirebilme 

yeteneğine yönelik emin olma durumunu yansıtır 

Ġtimat Edilirlik Söylemler ve eylemlerde tutarlılık beklentisini yansıtır 

Açıklık 
Güvenen ve güven duyan arasındaki iletiĢimin açık ve 

dürüst algılanmasını yansıtır 

Ġlgililik Diğerlerinin refahına yönelik ilgiyi yansıtır 

Kaynak; Ovaice,2001 OVAICE, G. 2001 ―The Relationship Of Individualism And Collectivism To 

Perception Of Interpersonal Trust In A Global Constituting Firm‖, University Of Illinois At Urbana-

Champaign, Doctoral Dissertation 

Örgütler ve örgütler arası düzeyde güvenin yeterlilik boyutu, özellikle 

değiĢim iliĢkileri bağlamında tartıĢılmıĢtır. Örgütsel güvenin yeterlik boyutu aynı 

zamanda çalıĢanların örgütlerinin liderlik yeterliliğine yönelik emin olma kapsamını 

da yansıtır.
400

 

Mishra modelinin ikinci boyutu açıklık boyutudur. Örgütsel düzeyde Butler 

(1991) güvenin ampirik ölçümü için açıklık boyutunun önemi üzerinde durmuĢtur.
401

 

Güvenin diğer boyutlarla iliĢkisini kurabilmek açısından, açıklık ve dürüstlüğü 

algılayabilmek yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki iĢ iliĢkilerinde anahtar durum 

konumundadır.
402

 Açıklığı oluĢturmada en önemli rol liderlere düĢmektedir. Örgüt 

içindeki açıklık algılayıĢını yaratanlar liderler ya da yöneticilerdir. Mishra modelinin 

üçüncü boyutu ilgililik boyutudur. Ġçtenlik ve Ģefkat, açıklık ile birleĢerek ilgililik 

algılayıĢını oluĢturur. Bu boyut örgüt üyelerinin, liderlerinin ilgililiğini algıladığında 

oluĢur. Bromiley ve Cummings (1996) ilgililiğin bir kısmın diğer kısmı savunmasız 

bırakacak Ģekilde çıkar elde etmeye çalıĢmayacağı durumda gerçekleĢeceğini 

                                                            
400 Tüzün, a.g.e., s.110 
401 Butler, a.g.e., s.643-663 
402  Mishra, a.g.e., s. 266 
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söylemiĢlerdir.
403

 Mishra (1996) ilgililiği, grup örgüt ya da sosyal düzeyde birinin 

kendi menfaatleri ile diğerlerinin menfaatlerini dengelendiği durum olarak 

tanımlamıĢtır.
404

 Shcokley-Zalabak, Ellis ve Winogard (2000) ise, tüm yönetsel 

düzeylerde içtenliği, ilgililik ile iliĢkilendirmiĢtir.
405

 Ġlgililik açısından güven, sadece 

hiyerarĢik iliĢkilerde mevcut değildir, aynı düzeydeki hiyerarĢi için de geçerlidir. 

ÇalıĢanlar yöneticilerin, onların refahını ve menfaatlerini koruyacaklarına yönelik 

güven duymak isterler ve bu durumu ilgililik olarak algılarlar.
406

 

Mishra modelinin dördüncü boyutu olan itimat edilirlik, tutarlı ve güvenilir 

davranıĢ beklentisi ile ilgilidir. Söylemlerde ve eylemlerde tutarlılık ve uygunluk 

güveni oluĢturur. Söylemler ve eylemelerdeki tutarsızlık güven düzeyini düĢürür. 

Yöneticinin ya da liderin güvenilirliği, aynı zamanda itimat edilebilirliği ile 

tanımlanır. Yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki güven, tutarlı davranıĢ ile 

gerçekleĢecek, iĢ iliĢkilerindeki kararlar, bu davranıĢlardan etkilenecektir. Ġtimat 

edilirlik, güvenilirlik ve tutarlılık örgüt içi ve örgütün tedarikçileri, müĢterileri ve iĢ 

ortakları ile olan güven düzeyini etkiler. Görüldüğü gibi Mishra modelini oluĢturan 

dört öğe, birbirini etkileyen ve birbirinden etkilenen öğeler grubudur. BaĢka bir 

deyiĢle, bu modelde güven sistemleĢtirilmiĢ ve modelin boyutlarını oluĢturan öğeler 

sistemin elemanları durumuna gelmiĢ gibi algılanabilmektedir.
407

 

2.6.5. Bromiley ve Cummings’in Güven Modeli 

Bromiley ve Cummings (1996) bireysel ve örgütsel güven ayırımını 

yapmıĢtır. Bireysel güven, kiĢinin iliĢkilerinde ve davranıĢlarındaki beklentileri ifade 

ederken, örgütsel güven, kiĢilerin örgütsel iliĢkilerden ve davranıĢlardan 

beklentilerini ifade etmektedir. Örgütsel güvenin, çalıĢanların tecrübelerine göre 

farklı Ģekilde ve farklı düzeylerde algılanabileceğini belirtmiĢtir.
 408

 Bromiley ve 

                                                            
403 P. Bromiley ve L. L.  Cummings, ―The Organizational Trust Inventory (OTI)‖, Roderick M. 

Kramer ve Tom R. Tyler (Der.), Trust in Organizations, Thousand Oaks: Sage, 1996, s. 302-319 
404 Mishra, a.g.e., s. 266 
405 P. Shockley-Zalabak, K.. Ellıs Ve G. Wınograd , ―Organizational Trust: What It Means, Why It 

Matters‖, Organization Development Journal, Vol 18:4, 2000, s.35-48 
406 Mishra, a.g.e., s. 267 
407 Mishra, a.g.e., s. 267-268 
408 Bromiley ve Cummings, a.g.e., s. 302-319 
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Cummings (1996) güveni ―duygusal, biliĢsel ve niyetsel‖ parçalardan oluĢan bir olgu 

olarak tanımlamıĢtır. Belirtilen üç güven unsuru çalıĢan davranıĢlarını tanımlamaya 

yöneliktir.
409

 ġekil-2.4‘te Bromiley ve Cummings (1996) güven matrisi tanımlaması 

yer almaktadır. 
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kaçınma 

   

ġekil-2.4. Bromiley ve Cummings Güven Matrisi 

Kaynak: BROMILEY ve CUMMINGS, 1996, The Organizational Trust Inventory (OTI); Roderick 

M. Kramer ve Tom R. Tyler (Der.), Trust in Organizations: 302-319. Thousand Oaks: Sage. 

Bromiley ve Cummings (1996), güveni bireyin ya da birey grubunun diğer 

birey ya da birey grupları üzerindeki ortak inançları olarak değerlendirmiĢ ve 

güvenin (1) açıkça ya da gizli olarak birisi için iyi inanca sahip olma çabasını (2) 

dürüst olmayı (3) Ģartlar elverse bile diğerinden avantaj sağlamayı beklememeyi 

beraberinde getirdiğini belirtmiĢlerdir. Devamında bu güven tanımının rasyonelliğini, 

güveni içeren örgütler arası ve içi etkileĢimde sosyal içerikli olmasına, öznel ve 

iyimser doğasına bağlamıĢlardır.
410

 

Bromiley ve Cummings (1996) yukarıda verilen güven tanımının ilk boyutu 

ile bireyin ―itimat edilir davranması‖ ya da bağlılığı oluĢturmaya yönelik hareket 

ettiğini ileri sürer. Tanımın ikinci boyutu, birinci boyutunu da içererek, güvenli birey 

hareketlerinin bireylerin istekleriyle tutarlı olduğunu ileri sürer. Tanımın üçüncü 

boyutu ise güvenli bireyin faydacı olmadığını ileri sürer.
411

 Bromiley ve Cummings 

                                                            
409 A.e., s.302-319 
410 Bromiley ve Cummings, a.g.e., s. 303 
411
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(1996) ―güvenilir davranıĢı‖ yukarıda belirttiğimiz tanımdaki üç boyutu kabul eden 

ve bu boyutlara göre hareket eden davranıĢ olarak tanımlamıĢtır.
412

 

 

2.6.6. Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd’in Güven Modeli 

Mishra (1996)‘nın
413

 tanımladığı dört farklı güven boyutuna; (a) yeterlik, (b) 

açıklık, (c) ilgililik, (d) itimat edilirlik boyutlarına ek olarak Shockley-Zalabak Ellis 

ve Winograd (2000), iletiĢim ve iĢ memnuniyeti literatürünü gözden geçirerek, 

beĢinci boyut olarak özdeĢleĢme (identification) boyutunu eklemiĢ ve beĢ boyutlu bir 

model geliĢtirmiĢtir. BeĢinci boyut olan özdeĢleĢme örgüt üyelerinin örgütsel 

hedefler, değerler, inançlar ve normlarla birleĢip birleĢmediği önemi üzerine vurgu 

yapar.
414

 

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd‘ın (2000) önerdiği güvenin beĢinci 

boyutu olan özdeĢleĢme kavramı bireylerin örgüt üyesi olarak birleĢebilirlik ve sıkı 

iliĢkiler kurma ikilemini nasıl yönettiği ile ilgilenir. Eğer örgüt üyesi örgüt ile 

bütünleĢirse, yüksek düzeyde etkinlik ve güven düzeyi oluĢturacaktır.
415

 

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000), Mishra (1996) modelini 

geniĢleterek örgütsel güven ölçeği geliĢtirmiĢlerdir.
416

 Shockley-Zalabak Ellis ve 

Winograd (2000) tarafından geliĢtirilen örgütsel güven ölçeği beĢ boyutta örgütsel 

güveni ölçmeye çalıĢmıĢtır. Yeterlik boyutu ile örgüt çalıĢanlarının örgütün 

yeterliliğine ve yaĢamını sürdürebileceğine olan inançlarını ve bunun yanı sıra 

çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları ve liderlerinin yeterliliğini nasıl algıladıklarını 

ölçmektedir. Açıklık boyutu ise doğru bilginin paylaĢılması ve uygun iletiĢimin 

sağlanmasına yönelik algıyı ölçmektedir. Ġlgililik boyutu, çalıĢanların güvenlik, 

korunma, tolerans, anlayıĢ hislerine yönelik algılarını ölçmektedir. Ġtimat edilirlik 

                                                            
412 A.e., s.302-319 
413 Mishra, a.g.e., 261-287 
414 Shockley-Zalabak, v.d., a.g.e., s.35-48 
415 Shockley-Zalabak, v.d., a.g.e., s.35-48 
416 A.e., s.35-48 



99 

 

boyutu takımların, çalıĢma arkadaĢlarının ve örgütün tutarlı ve sözüne güvenilir olup 

olmadığını ölçmektedir. ÖzdeĢleĢme boyutu ise, örgüt üyelerinin örgütsel hedefler, 

değerler, inançlar ve normlarla birleĢip birleĢmediğini ölçmektedir.
417

  

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000) çalıĢmasında örgütsel güven ve 

iliĢki içersinde olan unsurları, iĢ tatmini ve algılanan örgütsel etkinliği ġekil-2.5‘te 

yer alan parametrelerle göstermiĢtir.
418

 

 
ġekil-2.5. Schokoley Zalabak ve Ellis Örgütsel Güven Parametreleri 
Kaynak: Shockley-Zalabak, P. Ellis Ve K. Winograd G, 2000, ―Organizational Trust: What It Means, 

Why It Matters‖, Organization Development Journal, Vol 18, 4, pp.35-48  

ġekil-2.5‘te de görüldüğü üzere modelde, Shockley-Zalabak Ellis ve 

Winograd‘ın (2000) tanımladıkları güven boyutları örgütsel güveni doğrudan 

etkilemektedir. Buna iliĢkin olarak örgütsel güven oluĢumu algılanan etkinlik ve iĢ 

tatmini üzerinde de etkiye sahiptir. 

Önceki bölümlerde genel olarak güven kavramı ve örgütsel güven kavramları 

detaylı olarak ele alındıktan sonra; bir sonraki bölümde, örgütsel bağlılık, örgütsel 

                                                            
417 A.e., s.35-48 
418 A.e., s.35-48 
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vatandaĢlık ve örgütsel güven, örgütsel güvenin öncelleri, örgütsek bağlılık, örgütsel 

vatandaĢlık ve çalıĢan performansı arasındaki iliĢki konuları ele alınacaktır.  
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BÖLÜM 3 

ÖRGÜTE BAĞLILIK , ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK 

DAVRANIġI VE ÇALIġAN PERFORMANSI KAVRAMLARININ 

ÖRGÜTSEL GÜVEN ĠLE ĠLĠġKĠSĠ 

Bu bölümde, örgüte bağlılık, örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel güven, örgütsel 

güvenin öncelleri, örgüte bağlılık, örgütsel vatandaĢlık ve çalıĢan performansı 

arasındaki iliĢki konuları ele alınacaktır.  

3.1. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Nitelikli iĢgücünün örgütüne bağlı olarak çalıĢması, bütün yetenek ve 

bilgisini örgütü için kullanması örgüte bağlılığı yakından ilgilendiren bir konudur. 

ÇalıĢanlar kendilerini örgütlerine bağlı hissettikleri ölçüde iĢyerinde baĢarılı 

olacaklardır. Aksi takdirde, her an o iĢletmeden uzaklaĢmanın yollarını arayacaklar 

ve kendilerinden bekleneni veremeyeceklerdir. Bununla birlikte, çalıĢan-örgüt 

iliĢkisinin geliĢtirilmesi düĢünüldüğü kadar kolay değildir. Uygulamada sıkça 

görülen sorunlardan biri de iĢletmelerde çalıĢanları örgüte bağlamada yaĢanan 

sorunlardır. Özellikle son yıllarda yaĢanan, krizlerde maliyet azaltmanın en kolay 

yolunun personel sayısının azaltılmasından geçtiği düĢüncesi ve uygulamaları, 

kademe azaltma, örgütsel küçülme, doğru büyüklüğe getirme gibi uygulamalar 

çalıĢanların örgütleriyle olan iliĢkilerini zedelemekte ve çalıĢanların örgüte güveni 

azalmaktadır. Özetle, örgüt yöneticilerinin çalıĢanlarını örgüte bağlama yollarını 

aramaları ve desteklemeleri bir zorunluluk haline gelmiĢtir.
419

 

3.1.1. Örgüte Bağlılık Kavramı 

Literatürde örgüte bağlılığın tanımlanma Ģekli, kiĢinin bağlılığıyla ilgili 

yaklaĢıma dayanır. Dolayısıyla örgütsel bağlılık, 1- çalıĢanın tutumu, 2- çalıĢanı 

                                                            
419M.  Özdevecioğlu, ―Algılanan örgütsel destek ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkilerin  

     belirlenmesine yönelik bir araĢtırma‖, D.E.Ü.Ġ.Ġ.B.F. Dergisi Cilt:18 Sayı:2, Yıl:2003, s.113   
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örgüte bağlayan güç
420

 ve 3- bireyin ve örgütün hedeflerini giderek bütünleĢtiren ya 

da birbirine uyumlu hale getiren süreç boyutlarıyla tanımlanır.
421

  

Suliman ve Isles (2000a)‘a göre günümüzde örgüte bağlılığı kavramlaĢtırma 

ve keĢfetme konusunda dört temel yaklaĢım mevcuttur. Bunlar; tutumsal yaklaĢım, 

davranıĢsal yaklaĢım, kuralcı yaklaĢım ve çok boyutlu yaklaĢımdır.
422

 

Tutumsal yaklaşım, bağlılığı çoğunlukla çalıĢanın tutumu olarak ya da daha 

özel anlamda bir dizi davranıĢsal niyet olarak görmektedir. Örgüte bağlılık 

konusunda en geniĢ kabul gören tutumsal kavramlaĢtırma, Porter ve diğer (1976)‘ın  

örgüte bağlılığı bireylerin belirli bir örgütle özdeĢleĢmesine ve belli bir örgütün 

içinde yer almasına bağlı bir güç Ģeklinde tanımlayan çalıĢma arkadaĢlarının 

yaklaĢımıdır.
423

 Mowday ve diğer (1979) ise örgüte bağlılığı karakterize eden 

özellikleri Ģu Ģekilde sıralamıĢtır;
424

  

 Örgütün amaçlarını ve değerlerini kabul etme ve örgüte sıkı sıkıya 

bağlılık,  

 Örgüt için gönüllü ve istekli bir çalıĢma gayreti içinde bulunma,  

 Örgüte üyeliğin devam etmesi konusunda güçlü bir isteğe sahip olma  

Mowday ve diğer (1979)‘in yaklaĢımında bağlılıkla ilgili etkenler arasında 

olumlu iĢ deneyimleri; kiĢisel özellikler ve mesleki özellikler bulunurken bağlılığın 

                                                            
420 Mmakgomo Roseline Laka-Mathebula, ―Modelling the relationship between organizational 

commitment, leadership style, Human Resources Management Practices and Organizational 

Trust‖, PhD Dissertation, University of Pretoria etd-Laka-Mathebula, MR, 2004, s.11 
421 Baek-Kyoo (Brian) Joo, ―The Antecedents and Consequence of Organizational Commitment: The 

Roles of Organizational Learning Culture, Leader-Member Exchange Quality, and Turnover 

Intention‖, Midwest Academy of Management Conference, 2008, s.5 
422 A. M. Suliman, ve P.A. Isles, ―Is continuance commitment beneficial to organizations? 

Commitment-performance relationship: A new look‖, Journal of Managerial Psychology, 15 (5), 

2000a, s. 407-426 
423Porter,  v.d.,  ―Organizational commitment, job satisfaction and turnover among psychiatric 

technicians‖, Journal of Applied Psychology, 59, 1974, s. 603-609 
424 R. T. Mowday, R. M.  Steers, and L. W. Porter,, ―'The measurement of organizational 

commitment‖,  Journal of Vocational Behavior, 14, 1979, s.224-247 
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sonuçları arasında ise yükselen performans, azalan iĢ devamsızlığı ve azalan iĢten 

ayrılma vak‘aları vardır.
425

 

Ġkinci yaklaĢım, örgüte bağlılığı bir davranıĢ olarak ele alır. Davranışsal 

yaklaşıma göre araĢtırmanın odağında bağlılığın açık belirtileri bulunur. DavranıĢsal 

yaklaĢımın vurguladığı görüĢe göre, bir çalıĢan herhangi bir örgütteki iĢine, örgütte 

geçirilen zaman, edinilen arkadaĢlıklar ve kiĢisel çıkarlar gibi tasarrufların çalıĢanı 

örgüte bağlaması sebebiyle devam eder. Dolayısıyla çalıĢan, kaybetmeyi göze almak 

istemeyeceği ―batık maliyet‖ nedeniyle bir örgüte bağlı hale gelir. Becker (1960)‘in 

―yan-bahis yaklaĢımı‖ bu yaklaĢımın temelini oluĢturur.
426

 Ona göre çalıĢanın örgüte 

olan bağlılığı, kendisinin örgütten ayrılmanın maliyetini değerlendirdikten sonra 

verdiği karar sonucunda gerçekleĢen devamlı birlikteliğidir. Becer, bu bağlılığın 

ancak çalıĢanın örgütle olan birlikteliğinin sona ermesinin maliyetini fark ettiğinde 

gerçekleĢtiğini vurgulamaktadır. 

Üçüncü yaklaĢım olan normatif (kuralcı) yaklaşım ise çalıĢanın hedefleriyle 

örgüte hedefler arasındaki uyumun, çalıĢanın örgütüne zorunlu ve ona karĢı yükümlü 

hissetmesini sağladığını öne sürmektedir. Bu açıdan bakıldığında, örgüte bağlılık 

―çalıĢanın örgüte hedef ve çıkarlar doğrultusunda hareket etmesini sağlayan 

içselleĢmiĢ kuralcı baskıların toplamı‖ Ģeklinde tanımlanmaktadır.
427

 

Son yaklaĢım olan çok boyutlu yaklaşım ise diğerlerine göre yenidir. Örgüte 

bağlılığın duygusal bir bağlanmadan, öngörülen maliyetten ya da ahlaki bir 

zorunluluktan daha karmaĢık olduğunu varsaymaktadır. Bu yaklaĢım, örgüte 

bağlılığın bu üç unsurun etkileĢimi sebebiyle ortaya çıktığını öne sürmektedir. 

                                                            
425 Mowday, v.d., a.g.e., s.224-247 
426 H. S. Becker, ―Notes on the concept of commitment‖, American journal of Sociology, 66, 1960, 

s. 32-40 
427 T. E. Becker,  D. M. Randall, & C. D. Reigel, ―The multidimensional view of commitment and the 

theory of reasoned action: a comparative evaluation‖, Journal of Management, 21, 41, 1995, s. 616-

639 
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O‘Reilly ve Chatman (1986) ise, örgüte bağlılığın çok boyutlu bir yapı olarak 

görülmesi gerektiğini öne süren görüĢü savunmaktadırlar.
428

 Kelman (1958)‘ın 

çalıĢmasını temel alarak bağlılığın; uyum sağlama, özdeĢleĢtirme ve içselleĢtirme 

diye adlandırdıkları üç farklı Ģekil alabileceğini iddia etmektedirler.
429

 Bağlılığın, 

belirli ödüller elde etmek amacıyla tutumlar ve ilgili davranıĢlar benimsendiğinde 

ortaya çıktığına inanmaktadırlar. ÖzdeĢleĢtirme ise birey, tatmin edici bir iliĢki 

kurmak veya sürdürmek için etkilenmeyi kabullendiğinde gerçekleĢir. Son olarak 

içselleĢtirme, kiĢinin benimsemesi teĢvik edilen tutumlar ve davranıĢlar, o kiĢinin 

kendi değerleriyle örtüĢtüğünde gerçekleĢir.
430

 

Örgüte bağlılıkla ilgili literatürde en çok baĢvurulan yaklaĢım Meyer ve 

çalıĢma arkadaĢlarına aittir.
431

 Örgüte bağlılık üzerinde çalıĢmalar yapan Meyer ve 

Allen, örgüte bağlılığın psikolojik bir boyuta sahip olduğunu belirterek, çalıĢanların 

örgütle iliĢkisi ile Ģekillenen ve örgütün sürekli bir üyesi olma kararı almalarını 

sağlayan bir davranıĢ olarak tanımlamıĢlardır.
432

 Örgüte bağlılık 3 bölümden oluĢur; 

1) duygusal bağlılık, bireyin organizasyon ile duygusal bağının olduğunu, 2) devam 

bağlılığı, bireyin baĢka bir seçeneği ya da isteği olmadığı için örgütle birlikte kalmak 

zorunda olduğunu, 3) normatif bağlılık, bireyin organizasyon içinde kalmak zorunda 

hissettiğini gösterir.
433

 

                                                            
428 C. O‘ Reilly, & J. Chatman, ―Organizational Commitment and psychological attachment; the 

effects of compliance, identification, and internalization on prosocial behavior‖, Journal of Applied 

Psychology, 71, 1986, s.492-499 
429 H. C. Kelman, ―Compliance, identification, and internalization: Three processes of attitude 

change‖, Journal of Conflict Resolution, 2, 1958, s. 51-60 
430 Laka-Mathebula, a.g.e., s.12-13 
431 Bu konuda Bkz: 

 J. P.  Meyer, ve N.  J.  Allen, ―A three-component conceptualization of organizational 

commitment‖, Human Resource Management Review, 1, 1991, 61–89. 

 J. P. Meyer, ve N. J.  Allen, Commitment in the workplace: Theory, research, and 

application, Newbury Park, CA: Sage, 1997. 

 J. P. Meyer, N. J.  Allen, ve C. A.  Smith, ―Commitment to organizations and occupations: 

Extension and test of a three-component conceptualization‖, Journal of Applied 

Psychology, 78, 1993, s.538–551. 

 J. P. Meyer, D. R.  Bobocel, ve N. J., Allen, ―Development of organizational commitment 

during the first year of employment: A longitudinal study of pre- and post-entry influences‖, 

Journal of Management, 17, 1991, s.717–733. 
432 Meyer ve Allen, a.g.e., s.62 
433 A.e., s.  67 
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Meyer ve Herscovitch (2001) bu farklı boyutları daha iyi bir karĢılaĢtırma 

yapabilmek için aĢağıda gösterildiği Ģekilde Tablo-3.1 haline getirmiĢlerdir.
434

 

Tablo-3.1 Örgüte Bağlılık ile Ġlgili Farklı Boyutlar 

Kaynak Tanımlar 

Angle ve Perry (1981
435  

Değere Bağlılık Örgütün hedeflerini desteklemeye duyulan bağlılık 

Kalma konusunda Bağlılık Örgüt üyeliğini sürdürme anlamındaki bağlılık 

O’Reilly & Chapman (1986)
 436

  

Uyum sağlama Bazı geçici ödüller için araçsal katılım sağlamak 

ÖzdeĢleĢtirme Örgüte üye olma isteğine dayalı bağlılık 

ĠçselleĢtirme Bireysel ve örgütsel değerlerin uyumuna dayanan katılım 

Penley & Gould (1988)
 437

  

Ahlaka dayalı Örgütsel hedeflerin kabul edilmesi ve kiĢiyle 

özdeĢleĢtirilmesi 

Hesaba dayalı ÇalıĢanın aldığı teĢvikler ve örgüte yaptığı katkıyı 

karĢılaĢtırmasına dayanan örgüte bağlılık 

Soğutmaya dayalı ÇalıĢanın artık yaptığı katkıyla aynı oranda ödül 

almadığını algıladığı ancak yine de çevresel baskılar 

nedeniyle örgütte kaldığında ortaya çıkan bağlılık 

Mayer & Schoor (1992)
 438

  

Değer Örgütsel hedef ve değerlere inanmak ve onları 

kabullenmek, örgüt adına önemli ölçüde çaba göstermeye 

gönüllü olmak 

Jaros ve diğerleri (1993)
 439

  

Duygusal Bireyin sadakat, Ģefkat, samimiyet, aitlik, yakınlık, 

memnuniyet gibi duygular yoluyla çalıĢtığı örgüte 

psikolojik olarak bağlı olma derecesi 

                                                            
434 J. P. Meyer, ve L.  Herscovitch,  ―Commitment in the workplace: Toward a general model‖,  

Human Resource Management Review, 11, 2001,  s.299–326. 
435 H. L. Angle, ve J. L.  Perry,  ―An empirical assessment of organizational commitment and 

organizational effectiveness‖,  Administrative Science Quarterly, 27, 1981,  1-14. 
436 O‘Reilly, a.g.e., s.  492-9. 
437 L. E. Penley, ve S. Gould, ―Etzioni‘s model of organizational involvement: a perspective for 

understanding commitment to organizations‖,  Journal of Organizational Behavior, 9, 1988,  43-

59 
438 R. C. Mayer, ve F. D.  Schoorman,  ―Predicting participation and production outcomes through a 

two dimensional model of organizational commitment‖,  Academy of Management journal, 35,  

1992, 671-684 
439 S. T. Jaros, v.d.,  ―Effects of continuance, affective, and moral commitment on the withdrawal 

process: an evaluation of eight structural equation models‖,  Academey of Management Journal, 

36, 1993,  951-995 
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Devam Örgütten ayrılmanın yüksek maliyeti nedeniyle bireyin 

kendisini oraya kilitlenmiĢ/hapsolmuĢ gibi hissetme 

derecesi 

Ahlaki Bireyin örgüt hedeflerinin, değerlerinin ve misyonlarının 

içselleĢtirilmesi yoluyla çalıĢtığı örgüte psikolojik olarak 

bağlı olma derecesi 

Kaynak: Meyer, J.P. ve Herscovitch, L. 2001.‘ten alınmıĢtır. ĠĢyerinde bağlılık: genel bir modele 

doğru. Human Resources Management Review, Vol 11, s. 299-326 

Yukarıda bahsedildiği gibi, örgüte bağlılık kavramı, tutumsal, davranıĢsal, 

kuralcı ve çok boyutlu olmak üzere dört ana yaklaĢım ile ele alınmaktadır. Bu 

çalıĢmada ise örgüte bağlılık kavramı, sadece tutumsal bağlılık yaklaĢımı bakıĢ açısı 

ile ele alınacaktır.  

Yine yukarıda bahsedildiği gibi araĢtırmacılar, söz konusu bu dört ana bakıĢ 

açısına iliĢkin birçok boyut ortaya koymuĢlardır. Bu çalıĢma ise, lieratürde en çok 

baĢvurulan Meyer‘in üç boyutlu örgüte bağlılık yaklaĢımından sadece ―duygusal 

bağlılık‖ boyutunu kapsamaktadır. Bunun için çalıĢma boyunca gerek literatür 

kısmında gerekse araĢtırma kısmında sadece ―duygusal bağlılık‖ kavramı ele 

alınacak ve bunu belirtmek için ―örgütte duygusal bağlılık‖ veya ―duygusal örgüte 

bağlılık‖ kavramları kullanılacaktır. 

3.1.2. Duygusal Bağlılık 

Örgüte bağlılık konusunda en geniĢ kabul gören tutumsal kavramlaĢtırma, 

Porter ve diğ. (1974)‘ın ve örgüte bağlılığı bireylerin belirli bir örgütle 

özdeĢleĢmesine ve belli bir örgütün içinde yer almasına bağlı bir güç Ģeklinde 

tanımlayan çalıĢma arkadaĢlarının yaklaĢımıdır.
440

 Bunun yanında literatürde örgüte 

bağlılık ile ilgili yapılan çalıĢmaların birçoğu duygusal örgüte bağlılık (affective 

organizational commitment-AOC) ile ilgilidir. Duygusal örgüte bağlılık alanında bu 

kadar kapsamlı ve uzun süreli araĢtırma yapmaya duyulan ilginin temel nedeni, bu 

                                                            
440 Porter,  v.d., a.g.e., s.603-609 
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değiĢkenin performans, iĢte devamlılık ve örgütte kalma gibi örgütün yararına olan 

hemen hemen her davranıĢı etkilediğinin varsayılması olabilir.
441

 

Porter ve diğ. (1974) örgüte bağlılığı ölçmek için ―Örgüte Bağlılık Anketi‖ 

(organizational commitment questionnaire-OCQ)‘ni geliĢtirmiĢlerdir.
442

 15 maddeli 

bu ölçek, araĢtırmalarda yaygın olarak kullanılmaktadır ve kabul edilebilir 

psikometrik öğelere sahiptir. Ayrıca Ġngiltere‘de iĢçilere yönelik kullanılmak üzere 

geliĢtirilen benzer yapıdaki modelin de psikometrik açıdan uygun ve güvenilir 

olduğu gösterilmiĢtir. Belirli çalıĢmalarda kullanılmak üzere duygusal bağlılık ile 

ilgili baĢka ölçümler de geliĢtirilmiĢtir ancak bunlar genel anlamda sıkı bir 

psikometrik değerlendirmeye tabi tutulmamıĢtır.
443

 

3.1.2.1. Duygusal Bağlılık ile Ġlgili DeğiĢkenler 

Duygusal bağlılık ile ilgili çok sayıda değiĢken üzerine hipotez 

geliĢtirilmesine rağmen, Meyer ve diğ., bu değiĢkenlerin üç ana kategoride 

toplanabileceğini öne sürmüĢlerdir. Bunlar; kiĢisel özellikler, örgütün özellikleri ve iĢ 

deneyimleridir. 

3.1.2.1.1. KiĢisel Özellikler 

Örgüte bağlılık literatürünü incelendiğinde bağlılık ile iliĢkilendirilen nüfus 

etkenlerini içeren uzun bir listeyle karĢılaĢılır. Bağlılıkla ilgili değiĢkenler arasında 

genel olarak yaĢ, cinsiyet, görev süresi, ailenin statüsü, eğitim düzeyi, baĢarıya 

duyulan ihtiyaç, yeterlilik anlayıĢı ve profesyonellik anlayıĢı gibi kiĢisel özellikler 

gösterilebilir. 

3.1.2.1.2. Örgütün Özellikleri 

Meyer ve Allen (1991) duygusal bağlılığın, çalıĢanın kendisini örgüt içinde 

fiziksel ve psikolojik olarak rahat hissetme ihtiyacını karĢılayan deneyimler 

                                                            
441 M. Rıketta,  ―Attitudinal organizational commitment and job performance: a meta-analysis‖, 

Journal of Organizational Behavior, 23, 2002,  s. 257–266 
442Porter,  v.d., a.g.e., s.603-609  
443 Allen ve Meyer, a.g.e., s.2 
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sonucunda geliĢtiğini savunmaktadırlar. Bunlar, kiĢide örgütün desteğine sahip 

olduğu algısını uyandıran deneyimlerdir. Örgütten yüksek oranda bir destek 

gördüğünü algılayan çalıĢanlar, duygusal bağlılık anlamında örgüte karĢı kendisini 

borçlu hissetmeye daha çok yatkındırlar.
444

 

Meyer ve Allen (1997), önceki çalıĢmaları incelemiĢler ve örgütsel adalet, 

maaĢ ve prosedür adaleti, stratejik karar alma ve astların üstlerle iletiĢimi gibi örgüt 

özelliklerinin duygusal bağlılıkla olumlu bir iliĢki içinde olduğunu ortaya 

koymuĢlardır.
445

 

Örgüt desteği algısına neden olabilen yapı, kültür ve örgütsel kademe 

politikaları gibi örgüt özellikleri, aynı zamanda örgüte bağlılığa da neden olabilir. 

Örgüt politikalarının duygusal bağlılık ile ilgili olduğunu savunan görüĢ, örgüte 

bağlılık literatüründe destek görmektedir. Örneğin Laka-Mathebula (2004)‘a göre, 

çalıĢanların bu politikaları algılama Ģekli ve bu politikaların aktarılma Ģekli duygusal 

bağlılık ile iliĢkilidir.
446

 

3.1.2.1.3. ĠĢ Deneyimleri 

Duygusal bağlılığın öncülleriyle ilgili olarak Meyer ve Allen (1997, s. 45), 

örgüt içinde verilen ödüller, prosedür adaleti ve yöneticinin desteği gibi iĢ 

deneyimlerinin, örgütün yapısal özellikleri (örn. görev dağılımı) ya da çalıĢanların 

kiĢisel özelliklerine oranla duygusal bağlılıkla daha yakından ilgili olduğunu 

belirtmiĢlerdir.
447

 Örneğin, Rhoades (2001), örgüt desteği algısı ve duygusal 

bağlılığın (AC) birbiriyle yakından ilgili ancak deneysel açıdan farklı olduklarını 

ortaya koymuĢtur.
448

 

                                                            
444 Meyer ve Allen, a.g.e., s.69-70 
445 J. P. Meyer, ve N. J.  Allen, Commitment in the workplace: Theory, research, and application, 

Newbury Park, CA: Sage, 1997. 
446 Laka-Mathebula, a.g.e., s.37 
447 Meyer ve Allen, Commitment in the workplace, a.g.e. 
448 Bu konuda bkz: 

D. Allen, L. Shore, & R. Griffeth, ― A model of perceived organizational support‖, Unpublished 

manuscript, University of Memphis and Georgia State University, 1999 



109 

 

Meyer ve Allen (1997) ayrıca duygusal bağlılığın (1) mesleki zorluk, görev 

kimliği, özerklik derecesi, mesleki bağlam, çalıĢanın kullandığı becerilerin çeĢitliliği 

ve adalet gibi mesleki özellikler ve (2) rol çatıĢması ve rolün belirsizliği gibi 

çalıĢanın örgütteki rolü ile olumlu anlamda iliĢkili olduğunu kaydetmiĢlerdir. 

ÇalıĢanlar ve liderleri arasındaki iliĢkiyle ilgili diğer etkenler de duygusal bağlılıkla 

iliĢkilendirilmektedir (örn. yöneticinin desteği, dönüĢümsel ve etkileĢimsel liderlik, 

lider-çalıĢan değiĢimi ve çalıĢanın güçlendirilmesi). Buna ek olarak, iĢ tatminin de 

duygusal bağlılıkla olumlu bir iliĢki içinde olduğu bulunmuĢtur.
449

  

3.1.2.2. Duygusal Bağlılığın Sonuçları 

Güçlü bir duygusal bağlılık içinde olan çalıĢanlar daha çok çalıĢmakta ve 

zayıf duygusal bağlılığa sahip olanlara göre daha iyi performans göstermektedirler. 

Yapılan bir dizi araĢtırma, duygusal bağlılığın iĢte gösterilen çaba ve performansla 

olumlu bir iliĢki içinde olduğunu ortaya çıkarmıĢtır.
450

 Diğer yandan duygusal 

bağlılık, iĢ devamsızlığı, ayrılma niyeti ve iĢten ayrılma ile de olumsuz yönde bir 

iliĢkiliye sahiptir.
451
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ĠĢte devamlılık ve kuralcı bağlılığa göre duygusal bağlılığın, mesleki 

memnuniyet örgüt desteği algısı gibi örgütsel refahla ilgili çok sayıda değiĢkeni 

olumlu anlamda daha çok etkilediği ortaya konmuĢtur. Duygusal bağlılığın iĢe 

katılım, iĢ performansı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıyla olumlu iliĢkisi 

nedeniyle, güçlü duygusal bağlılığı olan çalıĢanlar ayrıca örgütsel hedeflere ulaĢma 

konusunda daha fazla katkıda bulunmaktadırlar. Duygusal bağlılık, ayrılma niyetiyle 

sonuçlanan bir motivasyon ve karar verme sürecine de girebilir. Daha yüksek 

düzeyde bağlılık kavramsal olarak örgütten ayrılmaya daha az istekli olma anlamı 

taĢır ve ayrılma niyetinin de azalmasını sağlar. Bu konuda yapılan araĢtırmalar 

deneysel (ampirik) olarak net bilgiler vermektedir.
452

  

3.2. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI 

Örgütler katı hiyerarĢik yapıların ve bireyselleĢtirilmiĢ iĢlerin kullanımından 

uzaklaĢmaktadır. Bunun yerine, kısmen bağımsız olan takıma dayalı çalıĢma yapıları 

uygulamaya konmakta ve bu uygulama bireysel inisiyatif ve iĢbirliğinin önemini 

artırmaktadır. Bu eğilimin bir sonucu olarak, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı (ÖVD) 

ya da örgütün sosyal sisteminin sürdürülmesi yoluyla dolaylı olarak örgüte katkı 

sağlayan davranıĢ, hem araĢtırmacıların hem de uygulayıcıların (yöneticilerin) artan 

ilgisinin odağı olmaktadır.
453
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3.2.1. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Kavramı 

Resmi ödül sistemi tarafından doğrudan ya da açıkça tanınmayan ve bir bütün 

olarak örgütün etkili iĢleyiĢini sağlayan iĢ davranıĢı konusuna gösterilen ilgi Barnard 

(1938) ve Katz (1964)‘a dayandırılabilir.
454

 Ancak, araĢtırmacıların bu tür davranıĢa 

daha çok ilgi göstermeleri, 1980‘lerin baĢında Organ ve çalıĢma arkadaĢlarının tanım 

olarak örgütsel vatandaşlık davranışı terimini kullanmalarından sonra baĢlamıĢ gibi 

görünmektedir.
455

 ÖVD konusunda yapılan ilk araĢtırmaların çoğu, Organ (1977)‘ın 

iĢ tatminin, yöneticilerin istediği ancak teknik olarak talep edemediği davranıĢlar 

yoluyla örgütsel verimliliği etkileyebileceğini öne süren görüĢle ilgilenmesine 

karĢılık olarak gerçekleĢtirilmiĢtir.
456

  

Son yirmi yılda genellikle ÖVD tanımına uyan davranıĢa gösterilen ilgi 

önemli ölçüde azalmıĢtır. Ancak araĢtırmacılar bu davranıĢı tanımlamak için 

kullanılan terminoloji konusunda henüz tam olarak anlaĢamamıĢlardır. Organ (1988) 

ve diğerleri tarafından yapılan ÖVD tanımlarıyla örtüĢen davranıĢ isimleri arasında, 

toplum yanlısı örgütsel davranış (prosocial organizational behavior), örgütsel 

doğaçlama (organizational spontaneity) ve ekstra rol davranışı (extra role behavior) 

bulunmaktadır.
457

  

Ġnsan kaynakları yönetimi alanındaki hem endüstriyel psikologlara hem de 

örgütsel psikologlara göre belki de en uygun olan isim ise bağlamsal performanstır 

(contextual performance). Bağlamsal performans, bazı araĢtırmacı ve uygulayıcıların 

iĢ performansı alanının önemli bir bölümünü göz ardı ettikleri endiĢesine karĢılık 
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olarak ortaya çıkmıĢtır. Yani bazı araĢtırmacı ve uygulayıcılar geleneksel olarak 

örgütün girdilerinin çıktıya dönüĢtürülmesini destekleyen ya da doğrudan buna katkı 

sağlayan faaliyetlere odaklanırken örgütün teknik çekirdeğinin içerisinde yer aldığı 

sosyal ve psikolojik bağlamı destekleyen faaliyetleri ise dikkate almazlar. Borman ve 

Motowidlo (1993, 1997) dikkate alınan birinci grup faaliyetleri ―görev performansı‖, 

dikkate alınmayan diğer faaliyetleri ise ―bağlamsal performans‖ olarak 

adlandırmıĢtır.
458

  

Motowidlo (2000)‘nun da vurguladığı gibi ÖVD‘nın ve bağlamsal 

performansın davranıĢla ilgili alanları büyük oranda örtüĢtüğü halde baĢlangıçta bazı 

önemli farlılıklar söz konusuydu.
459

 Özellikle Organ (1988) ÖVD‘nın keyfi ve 

ödüllendirilmeyen bir davranıĢ olması gerektiğini öne sürmüĢtür ki bu durum 

bağlamsal performans için geçerli değildir.
460

 YaklaĢık on yıl sonra Organ (1997) bu 

gerekliliklerle ilgili bazı kavramsal zorluklar olduğunu fark etmiĢtir (örn, keyfi 

tanımlaması kiĢiden kiĢiye ve durumdan duruma çok büyük bir değiĢiklik 

göstermektedir).
461

 Bunun üzerine, ÖVD‘nı tekrar tanımlamıĢ ve ―görev 

performansını destekleyen sosyal ve psikolojik bağlamın devamını ve 

iyileĢtirilmesini sağlayan‖ davranıĢ olduğunu söylemiĢtir. ÖVD‘nın değiĢtirilmiĢ 

olan bu tanımı, Borman ve Motowidlo (1993, 1997)‘nun bağlamsal performans 

tanımına çok benzemektedir. Ancak araĢtırmacılar, yapılan tanımın ayrıntılarına 

bakmaksızın her zaman ÖVD‘nın çok sayıda davranıĢsal boyutu olduğunu 

düĢünmüĢlerdir.
462
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3.2.2. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının Boyutları 

Smith ve diğerleri (1983), resmi olarak ödüllendirilmeyen ve resmi rol 

beklentileri ya da mesleki gereklilikler açısından örgüt tarafından zorunlu 

tutulamayan örgütsel anlamda faydalı davranıĢ biçimiyle ilgilenmiĢlerdir.
463

 

Yöneticilerle, ―faydalı ancak tam olarak zorunlu olmayan..., iĢ davranıĢı 

örnekleri,….‖ gibi konuları içeren yapılandırılmıĢ röportajlar gerçekleĢtirmiĢlerdir. 

Sonrasında yöneticilerden her bir davranıĢın, çalıĢanı ne kadar karakterize ettiğini 

oylamaları istenmiĢtir. Söz konusu araĢtırma sonuçları faktör analizi ile analiz 

edilmiĢ ve iki faktör ortaya çıkmıĢtır.
464 

 

Diğergamlık adındaki ilk faktör, karĢılaĢılan durumlarda belirli bir kiĢiye 

yardım etmek için doğrudan bir niyet taĢıyan davranıĢları içine almıĢtır (örn. önceki 

günlerde iĢe gelememiĢ kiĢilere yardım etmek, zorunlu olmayan bir Ģey için gönüllü 

olmak, sizden istenmese de yeni gelen kiĢileri yönlendirmek, iĢ yükü çok olan 

kiĢilere yardım etmek). 

Genelleştirilen Uyum adındaki ikinci faktör ise iyi bir çalıĢanı tanımlayan 

kurallara uymak (örn. dakik olmak, fazladan hak edilmemiĢ molalar almamak, boĢ 

konuĢmayla zaman harcamamak) gibi kiĢisel olmayan davranıĢları tanımlamıĢtır.
465

 

BeĢ yıl sonra ise Organ (1988) ÖVD‘yi daha geniĢ bir sınıflandırmaya tabi 

tutmuĢtur. Bu sınıflandırmada, diğergamlık (Smith ve diğ. (1983)‘in diğergamlık 

tanımından daha dar anlamlı), üstün görev bilinci (genelleĢtirilmiĢ uyumdan daha dar 

anlamlı), centilmenlik (örn. önemsiz konulardan Ģikâyet etmemek), nezaket (örn. 

harekete geçmeden önce diğerlerine de danıĢmak) ve yurttaĢlık erdemi (örn. örgütü 

etkileyen konuları takip edip bunlara ayak uydurmak) yer almıĢtır.
466
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Podsakoff ve diğerleri (1990), Organ‘ın (1988) beĢ boyutunu iĢlevselleĢtiren 

ilk araĢtırmacılar arasındadır.
467

 Yapılan araĢtırmada yöneticilerden, çalıĢanların 

anket maddelerinde belirtilen davranıĢları ne derece sergilediğini oylamaları 

istenmiĢtir. Anket sonucunda elde edilen ÖVD ölçekleri, çok sayıda deneysel 

çalıĢmada ÖVD‘yi ölçmek için temel alınmıĢtır. 

AraĢtırmacılar, ÖVD‘nin davranıĢsal unsurlarının birbiriyle örtüĢtüğünü 

düĢündükleri için, bu unsurların kavramsal olarak farklı alt gruplara bölünmesinin 

gerekli olup olmadığını düĢünmeye baĢlamıĢlardır. Örneğin William ve Anderson 

(1991), bireylere yönelik örgütsel vatandaĢlık davranıĢının örgüte yönelik örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢından farklı olduğunu öne sürmüĢtür. Diğergamlık ve nezaket 

birinci gruba giren; centilmenlik, vatandaĢlık erdemi ve üstün görev bilinci de ikinci 

gruba giren davranıĢlardır.
468

 

Benzer bir yaklaĢımla Coleman ve Borman (2000), ÖVD‘nin genel tanımına 

uyan davranıĢsal unsurların son zamanlarda çoğaldığını belirtmiĢtir.
469

 Bununla 

birlikte literatürde, bu davranıĢların daha geniĢ anlamlı alt yapıları ne derece temsil 

ettiğini belirleme amacıyla ilgili henüz bir çalıĢma bulunmamaktadır. Bu konuya 

değinmek için Coleman ve Borman, 27 vatandaĢlık davranıĢı çeĢidi arasından elde 

edilen benzerlik verilerinden yararlanmıĢ ve bu verileri keĢfedici faktör analizi, çok 

boyutlu ölçekleme ve kümeleme analizi kullanarak incelemiĢlerdir. William ve 

Anderson (1991)‘un çalıĢmasındaki sonuçlarla tutarlı olarak bu analizlerin 

sonucunda, davranıĢı sergileyenlerin yardımseverliğine göre değiĢen davranıĢ 

sınıfları ortaya çıkmıĢtır.
470

 Coleman ve Borman‘ın ortaya koyduğu kiĢilerarası 

vatandaĢlık performansı boyutu, diğer örgüt üyelerine fayda sağlayan davranıĢları 

tanımlamakta
471

 ve Organ‘ın (1988) diğergamlık ve nezaket boyutlarını da içine 
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almaktadır.
472

 Bu nedenle de bireye yönelik örgütsel vatandaĢlık davranıĢıyla 

benzerlik taĢımaktadır. Örgütsel vatandaĢlık performansı adını verdikleri boyut ise 

örgütün yararına olan davranıĢları tanımlamakta ve Organ‘ın centilmenlik, 

vatandaĢlık erdemi ve üstün görev bilincini kapsamaktadır. Yani, örgüte yönelik 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢına benzemektedir. Tanımladıkları üçünü boyut ise iĢ-

görev vatandaĢlık performansı olup fazladan çaba ve iĢte süreklilik, iĢine adanmıĢlık 

ve kendi iĢ performansını en üst düzeye çıkarma arzusunu yansıtan davranıĢları 

kapsar. Bu boyut Organ‘ın ÖVD görüĢünün biraz dıĢında kalmıĢ gibi görünse de 

iĢlevsel katılım
473

 ve iĢe adanmıĢlık boyutlarıyla benzerlik taĢımaktadır.
474

 

ÖVD‘nin doğası ve yapısı hakkında bir diğer kaynak, vatandaĢlık kavramıyla 

ilgili Graham (1991)
475

 ile Van Dyne ve diğerleri (1994)
476

 gibi klasik Yunan 

felsefesini izlemektedir. Bu bakıĢ açısı, ÖVD‘nin en önemli Ģekilleri olarak 

―sadakat‖ ve ―destekçilik‖ kavramlarını öne sürmektedir; ancak, örgütün icraatlarına 

karĢı ilkeli bir görüĢ ayrılığı sergileme ve mevcut duruma karĢı çıkma davranıĢlarının 

önemli olduğunu savunmaktadır. Bu kaynaklardan ortaya çıkan alternatif bakıĢ 

açıları beklendiği üzere ÖVD kategorileri ve ölçekleriyle örtüĢmüĢtür ancak tıpatıp 

aynı olmadığı ortaya çıkmıĢtır.
477

  

Farh ve diğerleri (2004), örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramını, Tablo-

3.2‘de özetlendiği gibi dokuz boyuta ayırmıĢlardır:
478

 

 Fedakârlık (başkalarını düşünme): Örgütteki bir problem ya da görevde diğer 

bir kiĢiye yardım etmekle ilgili isteğe bağlı davranıĢ 
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 İtina: ÇalıĢanların kurallara uyma, kanunlar vb. konularda örgütün en az 

gerekliliklerinden daha öteye gidecek isteğe bağlı davranıĢ göstermesi 

 Centilmenlik: ÇalıĢanın idealin altındaki koĢullara Ģikâyet etmeden katlanma 

isteği 

 Nezaket: Bireyin diğerleriyle birlikte iĢle ilgili problemlerden korunmak için 

istekli olması 

 Sivil erdem: Bireyin örgüte katılımını ya da örgütün yaĢam tarzını 

önemsediğini gösteren davranıĢ 

 Fonksiyonel katılım: bireyin kendi davranıĢlarına odaklanarak örgüte katkıda 

bulunması. Örneğin ekstra iĢ aktivitelerinde bulunmak, özel görevlerde istekli 

olmak 

 Aktif katılım: Toplantılarda sessiz kimseleri konuĢmaya teĢvik etmek gibi 

tartıĢmacı olma isteğini göstermek 

 Bağlılık: bir örgüte inanma, güvenme 

 Ses (ifade etmek, dile getirmek): Yapıcı bir davranıĢı sadece eleĢtirmekten 

ziyade geliĢtirmeye çalıĢma 
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Tablo-3.2: Örgütsel VarandaĢlık Boyutları 

BOYUT TANIM KAYNAK 

Fedakârlık 

(baĢkalarını 

düĢünme) 

Örgütteki bir problem ya da görevde 

diğer bir kiĢiye yardım etmekle ilgili 

isteğe bağlı davranıĢ 

Smith ve diğ. 1983, Organ 1988, 

Podsakoff ve diğ. 1990. ―yardım"ı da 

içeren benzer boyutlar (Van Dyne ve 

LePine 1998) ve kiĢilerarası yardım 

(Graham 1989, Moorman ve Blakely 

1995) 

Ġtina ÇalıĢanların kurallara uyma, 

kanunlar vb. konularda örgütün en 

az gerekliliklerinden daha öteye 

gidecek isteğe bağlı davranıĢ 

göstermesi 

Smith ve diğ. 1983, Organ 1988, 

Podsakoff ve diğ. 1990. ―itaat"ı da 

içeren benzer boyutlar (Graham 1989, 

Van Dyne ve diğ. 1994) ve kiĢisel 

endüstri (Graham 1989, Moorman ve 

Blakely 1995). 

Centilmenlik ÇalıĢanın idealin altındaki koĢullara 

Ģikâyet etmeden katlanma isteği 

Organ 1988, Podsakoff ve diğ., 1990 

Nezaket Bireyin diğerleriyle birlikte iĢle ilgili 

problemlerden korunmak için istekli 

olması 

Organ 1988, Podsakoff ve diğ., 1990 

Sivil Erdem Bireyin örgüte katılımını ya da 

örgütün yaĢam tarzını önemsediğini 

gösteren davranıĢ 

Organ 1988, Podsakoff ve diğ., 1990 

Fonksiyonel 

Katılım 

bireyin kendi davranıĢlarına 

odaklanarak örgüte katkıda 

bulunması. Örneğin ekstra iĢ 

aktivitelerinde bulunmak, özel 

görevlerde istekli olmak 

Van Dyne ve diğ., 1994. 

Sözcülük 

Katılım 

Toplantılarda sessiz kimseleri 

konuĢmaya teĢvik etmek gibi 

tartıĢmacı olma isteğini göstermek 

Van Dyne ve diğ., 1994 ―kiĢisel 

giriĢim"i de içeren benzer boyutlar 

(Graham 1989, Moorman ve Blakely 

1995) 

Bağlılık bir örgüte inanma, güvenme Graham 1989, Van Dyne ve diğ., 

1994. ―sadık destekçi"yi de içeren 

benzer boyutlar (Graham 1989, 

Moorman ve Blakely 1995). 

Ses (ifade 

etmek, dile 

getirmek) 

Yapıcı bir davranıĢı sadece 

eleĢtirmekten ziyade geliĢtirmeye 

çalıĢma 

Van Dyne ve diğ., 1995, Van Dyne ve 

LePine 1998 

Kaynak: J. L. Farh, C. B. Zhong, ve D. W. Organ, “Organizational Citizenship Behavior in the 

People iş Republic of China”, Organization Science, Vol. 15, No. 2, 2004, s. 242 
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3.2.3. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı – KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 

Organ (1988)‘ın ÖVD‘nı, diğergamlık, üstün görev bilinci, centilmenlik, 

nezaket ve yurttaĢlık erdemi olarak ortaya koyduğu;
479

 daha sonra William ve 

Anderson (1991)‘ın,
480

 bu beĢ boyutu, bireylere yönelik ve örgüte yönelik olarak iki 

ana baĢlık altında topladığı yukarıda belirtilmiĢti. ÇalıĢmada, söz konusu bu iki ana 

boyuttan, sadece birçok araĢtırmacının vatandaĢlık davranıĢının önemli bir unsuru 

olarak kabul ettiği davranıĢsal boyut olan bireylere yönelik örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ele alınacak ve bu boyut çalıĢma boyunca ―kiĢilerarası yardımlaĢma 

davranıĢı‖ ifade edilecektir.  

Örneğin, Van Scotter ve Motowidlo (1996) iki bağlamsal performans 

boyutundan sadece kiĢilerarası yardımlaĢmanın istatistiki olarak görev 

performansından ayırt edilebildiğini ortaya koymuĢ ve bağlamsal performansı, ―iyi iĢ 

iliĢkileri geliĢtirecek ve görevi verimli Ģekilde yerine getirmelerini sağlayacak 

Ģekillerde etkileĢime girmeye yönelik kiĢilerarası beceriler ve motivasyon‖ olarak 

yeniden tanımlamıĢtır.
481

 Conway (1996)‘in yapısal geçerlilik çalıĢması ayrıca 

kiĢilerarası yardımlaĢmanın, fazladan çaba ya da örgütsel kurallara uymaya göre 

görev performansından çok daha farklı olduğunu ortaya koymuĢtur.
482

 YardımlaĢma 

ayrıca örgütsel ya da iĢ birim performansıyla sürekli bir iliĢki içinde olan tek 

davranıĢsal boyut olmuĢtur.
483

 

                                                            
479 Organ,  Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome, a.g.e. 
480 L. J. Williams, & S. E.  Anderson, ―Job satisfaction and organizational commitment as predictors 

of organizational citizenship and in-role behaviors‖, Journal of Management, 17, 1991, 601–617. 
481 J. R. Van Scotter, & S. J. Motowidlo, ―Evidence for two factors of contextual performance: Job 

dedication and interpersonal facilitation‖, Journal of Applied Psychology, 81,  1996, 525–531. 
482J. M.  Conway, ―Additional construct validity evidence for the task/contextual performance 

distinction‖, Human Performance, 9, 1996, 309–329. 
483  J. Choi,― Multilevel and Cross-Level Effects of Work place Attitudes and Group Member 

Relations on Interpersonal Helping Behhavior‖, Human Performance 19(4), 2006, s.384 
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KiĢilerarası yardımlaĢma, ÖVD‘nın kiĢilerarası vatandaĢlık davranıĢı Ģeklinde 

tanımlanan önemli bir unsurudur ve ayrıca diğergamlık, yardımlaĢma ya da 

kiĢilerarası ÖVD olarak da adlandırılır.
484

 

KiĢilerarası vatandaĢlık davranıĢı, iĢ arkadaĢları mesleki gerekliliklerin 

ötesinde doğrudan ya da dolaylı olarak bireysel iĢ performansını iyileĢtirecek ve 

sonuçta grup ve örgüt iĢleyiĢine katkı sağlayacak Ģekilde birbirlerine yardım 

ettiklerinde ortaya çıkar. 

KiĢilerarası vatandaĢlık davranıĢı Van Dyne ve LePine (1998) tarafından 

tanımlandığı Ģekliyle yardımlaĢmayı,
485

 Settoon ve Mossholder (1996)‘ın tanımına 

göre görev odaklı kiĢilerarası vatandaĢlık davranıĢını
486

 ve Organ (1988)‘ın tanımıyla 

da diğergamlığı içine alır.
487

 KiĢilerarası vatandaĢlık davranıĢı doğası gereği daha 

çok görev odaklıdır ancak kiĢi odaklı kiĢilerarası vatandaĢlık davranıĢı, iĢbirliği ve 

anlayıĢlı olma gibi kiĢilerarası yardımlaĢma, diğerleriyle iĢbirliği yapma ve daha 

geniĢ anlamlı sosyal katılım tanımlarıyla da örtüĢmektedir. 

Örneğin, bir çalıĢan iĢ arkadaĢına projesini bitirmek, bir görevi yerine 

getirmek ya da bir problemi çözmek için yardım etmeye gönüllü olduğunda, o 

çalıĢan kiĢilerarası vatandaĢlık davranıĢı sergilemiĢ olur. 

KiĢilerarası vatandaĢlık davranıĢları bireysel ve grup verimliliğini artırır, 

kaynakları esnek kullanılmasını sağlar, iĢbirliğini artırır ve arzu edilen iĢ ortamının 

sağlanmasına kiĢilerarası olmayan ÖVD‘na göre çok daha fazla yardımcı olur.
488

  

                                                            
484  W. Bowler, ve D.  Brass,  ―Relational Correlates of Interpersonal Citizenship Behavior: A Social 

Network Perspective‖, Journal of Applied Psychology , Vol. 91, No. 1, 2006, s.70 
485 L. Van Dyne, L., ve  J. A. LePine,  ―Helping and voice extra-role behaviors: Evidence of construct 

and predictive validity‖, Academy of Management Journal, 41, 1998, s. 108–119. 
486 R. P. Settoon,  N. Bennett ve R. C. Liden, ―Social exchange in organizations: Perceived 

organizational support, leader-member exchange, and employee reciprocity‖, Journal of Applied 

Psychology, 81, s. 1996, 219–227. 
487 D. W. Organ, Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome, Lexington 

Books, Lexington, MA, 1998 
488 Bowler ve   Brass, a.g.e., s.70 
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Bu ayrım önemli olabilir çünkü LePine ve diğerleri (2000)
489

 örgüt odaklı 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve kiĢi odaklı örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

tahmincileri arasındaki iliĢkilerin doğasında bazı farklılıklar olduğu sonucuna varmıĢ 

olsa da bazı güncel çalıĢmalar bu sonuçla ilgili bazı sorular gündeme getirmiĢtir. 

Örneğin, Ilies ve diğerleri (2007), bireysel odaklı vatandaĢlık davranıĢı, lider-çalıĢan 

değiĢiminde örgütsel odaklı davranıĢlarından çok daha güçlü bir bağlantı içinde 

olduğunu belirtmiĢtir.
490

 Halbesleben ve Bowler (2007) ise yapılan iki çalıĢmada 

ÖVD ölçeklerinin kiĢinin kendisi tarafından, üst yöneticisi tarafından ya da 

meslektaĢlar tarafından yapılan oylamalardan elde edilip edilmediğine bakılmaksızın 

duygusal bitkinliğin kiĢi odaklı örgütsel vatandaĢlık davranıĢıyla olumlu anlamda 

iliĢkili, örgüt odaklı örgütsel vatandaĢlık davranıĢıyla da olumsuz anlamda iliĢkili 

olduğunu ortaya koymuĢtur.
491

 Aynı Ģekilde Van Dyne ve arkadaĢları da çalıĢanların 

kiĢilik özellikleri (örn. uygunluk ve kendine duyduğu saygı) ve algıların (örn. adalet 

inancı ve bürokratik örgütsel kültürü algılama Ģekilleri) yardımlaĢma davranıĢlarıyla 

(kiĢi odaklı ÖVD‘nin bir türü) sözlü davranıĢlarla (örgüt odaklı ÖVD‘nin bir türü) 

olduğundan daha farklı bir iliĢki içinde olduğunu ileri sürmüĢlerdir.
492

 Birlikte ele 

alındığında tüm bu sonuçlar kiĢi odaklı ÖVD ve örgüt odaklı ÖVD‘nın, ÖVD‘nın en 

azından bazı öncelleriyle çok farklı iliĢkiler içinde olduğunu ortaya koymaktadır.
493

 

 

                                                            
489 J.A. LePine v.d., ―Contextual performance and teamwork: Implications for staffing‖, In G. R. 

Ferris & K. M. Rowland (Eds.), Research in personnel and human resources management, 

Stamford, CT: JAI Press, Vol. 19, 2000, pp. 53–90, 
490 R. Ilies,  J. D. Nahrgang,  & F. P.  Morgeson, ―Leader–member exchange and citizenship 

behaviors: A meta-analysis‖, Journal of Applied Psychology, 92, 2007, s.269–277 
491 J. R. B. Halbesleben, & W. M. Bowler, ―Emotional exhaustion and job performance: The 

mediating role of motivation‖,  Journal of Applied Psychology, 92,  2007, s.95–106 
492 Bu Konuda Bkz: 

 J. W. Graham,  & L. Van Dyne, ―Gathering information and exercising influence: Two forms 

of civic virtue organizational citizenship behavior‖, Employee Responsibilities and Rights 

Journal, 18, 2006, s.89–109 

 J. A. LePine, &  L. Van Dyne, ― Voice and cooperative behavior as contrasting forms of 

contextual performance: Evidence of differential relationships with Big Five personality  

characteristics and cognitive ability‖, Journal of Applied Psychology, 86, 2001, s.326–336 
493 P. Podsakoff, W. Whiting, ve M. Podsakoff,  ―Individual- and Organizational-Level Consequences 

of Organizational Citizenship Behaviors: A Meta-Analysis‖, Journal of Applied Psychology, 

Vol. 94, No. 1, 2009, s. 125 
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3.2.4. Örgütsel VatandaĢlık Öncelleri 

ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢan özellikleri ve demografik 

özellikler (kiĢilik değiĢkenleri, cinsiyet, eğitim, kıdem, yaĢ, hizmet süresi), iĢ 

özellikleri, iĢ hareketliliği algısı, psikolojik sözleĢme, motivasyon kaynakları ve 

durumsal değiĢkenlerden etkilenmektedir. ĠĢe iliĢkin olumsuz duygular, duygusal 

tükenmiĢlik ve Ģüphecilik arttıkça, çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

gösterme eğilimleri azalmaktadır. Ayrıca çalıĢanların örgütlerine iliĢkin hoĢnutluk, 

örgütsel destek, eĢitlik, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, örgütsel güven, örgütsel adalet, 

örgütsel kimlik, örgütsel özdeĢim, ücret tatmini algısı, iĢe iliĢkin olumlu duygular, 

örgüte ilgi, sosyal sorumluluk duygusu ve motivasyonu arttıkça örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını gösterme eğilimleri de artmaktadır. 

Ayrıca örgütsel vatandaĢlık davranıĢını iĢteki mevki düzeyi, rol kimliği, 

kültür (değerler, normlar ve bireycilik-toplumculuk), etik davranıĢ algısı, etik iklim, 

etkinlik algısı, iĢ özerkliği, yönetici izlenimi, liderlik, lider üye değiĢimi, dönüĢümsel 

liderlik değiĢkenleri de etkilemektedir. Lider ve üyeler arasındaki paylaĢım ve liderin 

dönüĢümsel liderlik özelliği arttıkça örgütsel vatandaĢlık davranıĢının gösterilme 

eğilimi de artmaktadır.
494

 

3.2.5. Örgütsel VatandaĢlık Çıktıları 

Bateman ve Organ (1983)'a göre örgütler, çalıĢma sözleĢmelerinin gereği 

olmayan, yasal zorunlulukların üstünde ve ötesindeki örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

olmadan yaĢamlarını sürdüremezler.
495

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, kiĢinin takdir 

yetkisine bağlı olarak yapılmaktadır ve baĢkaları tarafından çok fazla dikkate 

alınmamakla ve takdir edilmemekle birlikte gerçekte örgüt için hayati öneme 

sahiptir. 

                                                            
494  Polat, a.g.e., s.75 
495 T.S. Bateman & D. W. Organ, ― Job satisfaction and the good soldier: The relationship between 

affect and employee "citizenship." Academy of Management Journal, 26, 1983, 587-595. 
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Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütün yenileĢmesini, çevreye uyum 

sağlamasını, kaynakların aktarımı ve tasarrufu kolaylaĢtırmakta, hizmet kalitesini, 

örgütsel verimliliğini, performansını, örgüt, grup ve birey etkinliğini artırmakta, 

masrafları azaltmaktadır. ÇalıĢanların iĢ tatmini, sorumluluğunu, dayanıĢmasını, 

iĢbirliği yapma eğilimini, kararlara katılma gönüllülüğünde bir artıĢ görünmektedir.  

ÇalıĢanları değerlendirmede kullanılan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, eĢit 

zamandaki geliri de artırmaktadır. Benzer Ģekilde çalıĢanların örgütüne ve iĢine karĢı 

olumlu duygular geliĢtirerek; örgütün iĢgücünü çekme ve elinde tutma yeteneği 

artmaktadır. Ayrıca örgütsel vatandaĢlık davranıĢı geliĢmiĢ örgütlerde; iĢten ayrılma 

niyeti, iĢgücü devri ve iĢe devamsızlıklarda azalma gözlenmektedir. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sosyal sermaye olarak kabul edilmektedir. Bu sayede tüketici 

memnuniyeti artarken, tüketici Ģikâyetleri azalmaktadır.
496

 

3.3. ÇALIġANLARIN PERFORMANSI 

Örgütler hedeflerine ulaĢmak, uzmanlaĢtıkları ürün ve hizmetleri 

müĢterilerine ulaĢtırmak ve son olarak da rekabet üstünlüğü elde etmek için yüksek 

performans gösteren bireylere ihtiyaç duyarlar. Performans aynı zamanda birey için 

de önemlidir. Verilen görevleri baĢarıyla yerine getirmek ve yüksek performans 

sergilemek yeterlilik ve gurur duygularıyla birlikte birey için bir memnuniyet 

sağlayabilir. DüĢük performans sergileme ve hedeflere ulaĢamama ise birey için 

memnuniyetsizlik ya da kiĢisel baĢarısızlık anlamına gelebilir.
497

 Ayrıca, örgüt içinde 

diğer çalıĢanlar tarafından da fark edilen bir performans çoğunlukla maddi açıdan ya 

da farklı Ģekillerde ödüllendirilmektedir. Performans, kariyer geliĢimi sağlamanın ve 

iĢ piyasasında baĢarılı olmanın en önemli ön Ģartıdır. Bir örgüt içerisinde yüksek 

performans sergileyen bireyler daha rahat terfi alır ve düĢük performans gösterenlere 

göre genellikle daha iyi kariyer fırsatları yakalarlar.
498

 

                                                            
496 Polat, a.g.e., s.78 
497 S. Sonnentag, ve M. Frese, ― Performance Concepts and Perrmance Theory‖ In S. Sonnentaq  

(Eds.), Psychological Management of Individual Performance, John Wiley & Sons, Ltd,. 16, 43, 

2002, s.4 
498 J. Van Scotter, S.J. Motowidlo & T.C. Cross ―Effects of task performance and contextual 
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Bireysel performansın önemi aynı zamanda iĢ ve örgüt alanındaki psikolojik 

araĢtırmalarda da kendisini göstermektedir. Deneysel araĢtırmalarda bireysel 

performansın önemini daha net anlayabilmek amacıyla Sonnentag ve Frese (2002)
499

 

iĢ ve örgütle ilgili en önemli on iki psikoloji dergisini kapsayan bir literatür taraması 

gerçekleĢtirmiĢtir.
500

 Sonnentag ve Frese (2002) bu literatür taraması sonucunda 

1980‘den 1999‘a kadar son 20 yıl içinde toplam 146 meta analiz yapıldığını ortaya 

çıkarmıĢtır. Bu meta analizlerin yaklaĢık yarısı (%54,8) bireysel performansı temel 

bir yapı taĢı olarak görmektedir. Yapılan meta analizlerin çoğunluğunda (%72,5) 

bireysel performans bağımlı değiĢken ya da sonuç ölçümü Ģeklinde ele alınmıĢtır. Bu 

meta analizlerin bireysel performans ölçümlerine yer veren yaklaĢık %6‘sında ise 

bireysel performans bağımsız ya da tahmin edici değiĢken olarak ele alınmıĢtır. 

Yapılan meta analizlerin yüzde 21‘i performans değerlendirmesi ve performans 

ölçümü konularına değinmiĢtir. Bireysel çalıĢmalarda ve meta analizlerde bireysel 

performansın yaygın olarak kullanılması bireysel performansın iĢ ve örgüt psikolojisi 

için önemli bir değiĢken olduğunu göstermektedir. Ġlginç olan nokta ise bireysel 

performansın genellikle bağımlı bir değiĢken olarak ele alınmasıdır. Bu durum, 

bireysel performansın örgütlerin iyileĢtirmek ve en uygun hale getirmek istedikleri 

bir etken olduğunu savunan gerçekçi bakıĢ açısına göre oldukça mantıklıdır.
501

 

 

                                                                                                                                                                         
performance on systemic rewards‖, Journal of Applied Psychology, 85, 2000, s.526–535 
499 Sonnentag, ve Frese, a.g.e., s.4 
500Bu konuda Bkz (1980‘ den 1999‘a kadar) 
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 Applied Psychology; 

 An International Review;  
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3.3.1. ÇalıĢanların Performansı Kavramı 

Makale yazarları performansın kavramlaĢtırılmasıyla ilgili olarak 

performansın eylem (yani davranıĢsal) yönü ve sonuçsal yönünün birbirinden 

ayrılması gerektiği konusunda aynı görüĢtedirler.
502

 DavranıĢsal yön, bir bireyin 

mesleği dahilinde yaptıklarını içermektedir. Bir araba motorunun parçalarını bir 

araya getirmek, masaüstü bilgisayar satıĢı yapmak, ilköğretim öğrencilerine temel 

okuma becerilerini öğretmek ya da bir kalp ameliyatı yapmak gibi davranıĢları 

kapsar. Her davranıĢ performans kavramının kapsamına girmez ancak sadece 

örgütsel hedeflerle ilgili olanlar bu baĢlık altında toplanabilir.
503

 Dolayısıyla, 

―Performans, örgütün çalıĢanlardan en iyi Ģekilde yapmalarını istediği 

eylemlerdir.‖.
504

 Bu nedenle performans sadece eylemin kendisiyle değil aynı 

zamanda yargılama ve değerlendirme süreçleriyle de tanımlanmaktadır.
505

 Ayrıca, 

sadece derecelendirilebilen yani ölçülebilen eylemlerin performansı oluĢturduğu 

düĢünülmektedir.
506

 

Sonuçsal yön ise bireyin davranıĢlarının sonuçlarıyla ilgilidir. Yukarıda 

bahsedilen davranıĢlar parçaları bir araya getirilmiĢ çok sayıda motor, öğrencilerin 

okuma yeterliliği, satıĢ rakamları ya da çok sayıda baĢarılı kalp ameliyatı gibi 

sonuçlar ortaya çıkarabilir. Pek çok durumda davranıĢsal ve sonuçsal yönler deneysel 

olarak birbiriyle iliĢkilidir ancak tamamen örtüĢmemektedir. Performansın sonuçsal 

yönleri, bireyin davranıĢları dıĢında baĢka etkenlere de bağlıdır. Örneğin, mükemmel 

Ģekilde okumayı öğreten bir öğretmen (performansın davranıĢsal yönü) ve buna 

rağmen zeka kusurları nedeniyle okuma becerileri geliĢtiremeyen bir ya da iki 

                                                            
502 Bu konuda Bkz: 

 J. P. Campbell, v.d. ―A theory of performance‖, In E. Schmitt, W. C. Borman, & Associates 

(Eds.), Personnel selection in organizations ,San Francisco: Jossey-Bass, 1993, pp. 35–70 

 J. P. Campbell,  ― Modeling the performance prediction problem in industrial and 

organizational Psychology‖, In M. D. Dunnette & L. M. Hough (Eds.), Handbook of 

industrial and organizational psychology, (Palo Alto: Consulting Psychologists Press, Vol. 1,  

1990, pp. 687–732 
503 Sonnentag, ve Frese, a.g.e., s.5 
504 Campbell, v.d., ―A theory of performance‖, In E. Schmitt, W. C. Borman, & Associates (Eds.), 

Personnel selection in organizations, San Francisco: Jossy-Bass, 1993, p.40,35–70 
505 S. J. Motowidlo ve J. R. Van Scotter, ―Evidence that task performance should be distinguished 

from contextual performance‖,  Journal of Applied Psychology, 79, 1994,  475–480. 
506 Campbell, v.d., a.g.e., s. 35–70 
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öğrenci olduğunu (performansın sonuçsal yönü) düĢünelim. Bir telekomünikasyon 

sektöründe çalıĢan ve sadece potansiyel müĢterilerle doğrudan etkileĢim halinde orta 

düzeyde performans gösterebilen bir satıĢ elemanı (performansın davranıĢsal yönü) 

düĢünelim ancak bu eleman yine de cep telefonu ekipmanlarının genelde yüksek 

talep görmesi nedeniyle cep telefonu satıĢında yüksek satıĢ rakamlarına ulaĢıyor 

olsun (performansın sonuçsal yönü).
507

 Bu bölümün geriye kalan kısmında Campbell 

ve diğ. (1993)‘nin
 508

 önerisini takip edeceğiz ve performanstan bahsederken 

davranıĢsal yönünü ele alacağız. 

3.3.2. Çok Boyutlu Bir Kavram Olarak Performans 

ĠĢ performansının tanımlanması ve tahmin edilmesine önem verilmektedir 

ancak iĢ performansı tek ve bütün halinde bir yapı değildir. Her biri farklı 

performans standartlarına sahip çok sayıda meslek vardır. Bu nedenle iĢ performansı 

birden fazla türde davranıĢtan oluĢan çok boyutlu bir yapı olarak tanımlanmaktadır. 

Campbell (1990) tüm mesleklerde (daha büyük ya da daha küçük çapta) mevcut olan 

iĢ performansı boyutlarını yakalamayı amaçlayan faktör analiz araĢtırmasına dayalı 

sekiz faktörlü bir performans modeli tasarlamıĢtır:
509

 

1. Birinci etken, bir bireyin iĢinin bir parçası olarak üstlendiği davranıĢları 

kapsayan göreve özgü davranıĢları içermektedir. Bunlar, bir iĢi ve mesleği 

diğerinden ayıran en temel görevlerdir. 

2. Diğer yandan, ikinci etken olan göreve özgü olmayan davranıĢlar ise bireyin 

üstlenme durumunda olduğu ancak sadece belli bir iĢe ve mesleğe ait 

olmayan davranıĢlardır. Potansiyel bir müĢteriye bir ürünü tanıtmak göreve 

özgü davranıĢlara örnek verilebilir. Bir satıĢ personelinin göreve özgü 

olmayan davranıĢına ise yeni elemanların eğitilmesini örnek gösterebiliriz. 

3. Yazılı ve sözlü iletiĢimle ilgili görevler ise görevli kiĢinin tam olarak bir 

mesajın içeriğiyle değil mesajı iletmede gösterdiği iletiĢim kurma becerisiyle 

                                                            
507 Sonnentag, ve Frese, a.g.e., s.5 
508 Campbell, v.d., a.g.e., s. 35–70 
509 Campbell, a.g.e., s. 687–732 
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değerlendirildiği eylemlerdir. ÇalıĢanların iĢ gücü içindeki çok sayıda farklı 

meslekten oluĢan dinleyiciler karĢısında sözlü ve yazılı olarak resmi veya 

gayri resmi sunumlar yapması gerekmektedir. 

4. Bir bireyin performansı aynı zamanda günden güne ya da olağanüstü 

koĢullarda gösterdiği çaba açısından da değerlendirilebilir. Bu etken kiĢilerin 

kendilerini iĢlerinin gerektirdiği görevlere adama derecesini yansıtmaktadır. 

5. KiĢisel disiplin yönü de performans alanına dahil edilebilir. Bireyler yasalara, 

alkol alımıyla ilgili yasaklara, vb. uymak durumundadır. 

6. Ġnsanların yan yana çalıĢtığı ya da birbirlerine son derece bağımlı olduğu 

iĢlerde performans, kiĢinin farklı gruplara ve meslektaĢlarına yardımcı olma 

derecesini de içinde barındırabilir. Bu etken iyi bir rol model olarak hareket 

etmek, yönlendirmek, tavsiyede bulunmak ve grubun hedeflerinin 

sürdürülmesine yardımcı olmak gibi davranıĢları kapsamaktadır. 

7. Pek çok meslekte bir de yöneticilik ve liderlik unsuru bulunmaktadır. Bireyin 

bir önceki maddede belirtilen görevlerin çoğunu üstlenmesi beklenmektedir 

ve bu birey ödül ve cezaları belirlemek ve vermekle sorumlu tutulmaktadır. 

Performansın bu yönleri karĢılıklı olarak kendini göstermektedir. 

8. Ġdareci ve yöneticilerin performansı ise bir iĢin gruba ya da örgüte hizmet 

eden yönlerini kapsamaktadır ancak doğrudan denetim bunlara dahil değildir. 

Yöneticilerin görevi örgütün hedeflerini belirlemek ya da bir grubun 

amaçlarına ulaĢmasına yardımcı olmak için dıĢ teĢviklere baĢvurmak gibi 

eylemlerdir. Bunun yanı sıra bir yönetici, grubun ve bireylerin hedeflere 

ulaĢma yolunda kaydettiği ilerlemeyi takip etmek ve örgütsel kaynakları 

denetlemekten sorumlu olabilmektedir. 

3.3.3. ÇalıĢanların Görev Performansı 

Borman ve Motowidlo (1993) en temel düzeyde görev performansı ve 

bağlamsal performansı birbirinden ayırmıĢtır.
510

 Görev performansı, bireyin örgütün 

―teknik kadrosu‖na katkıda bulunan etkinlikleri gerçekleĢtirme konusundaki 

                                                            
510 W. C. Borman, & S. J. Motowidlo, ―Expanding the criterion domain to include elements of 

contextual performance‖,  In N. Schmitt & W. Borman (Eds.), Personnel selection in organizations,  

New York: Jossey-Bass, 1993, s. 71-98. 
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yeterliliğidir.
511

 Bu katkı hem doğrudan (örn. üretimde çalıĢanlar açısından) hem de 

dolaylı yoldan (yöneticiler ya da personel açısından) gerçekleĢebilir.
512

 Daha önce 

3.2. bölümünde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı baĢlığı altında ele alınmıĢ olan 

bağlamsal performans, teknik kadroya katkı sağlamayan ancak örgütün hedeflerine 

ulaĢma çabasının gösterildiği örgütsel, toplumsal ve psikolojik ortamı destekleyen 

eylemleri içine almaktadır. Bağlamsal performans yalnızca meslektaĢlara yardımcı 

olma ya da örgütün güvenilir bir üyesi olma gibi davranıĢları değil aynı zamanda 

çalıĢma yöntemlerinin nasıl daha iyi hale getirileceği konusunda önerilerde 

bulunmayı da kapsamaktadır.
513

 

Görev performansıyla bağlamsal performans arasındaki ayrımla ilgili olarak 

üç temel varsayım bulunmaktadır: (1) görev performansıyla ilgili etkinlikler 

meslekler arasında farklılık gösterdiği halde bağlamsal performans etkinlikleri farklı 

mesleklerde bile birbiriyle oldukça benzerdir; (2) görev performansı yetenekle 

ilgilidir ancak bağlamsal performans kiĢilik ve motivasyonla iliĢkilidir; (3) görev 

performansının sınırları daha belirgin olarak çizilmiĢtir ve rol davranıĢını oluĢturur 

ancak bağlamsal performans daha çok isteğe bağlıdır ve ekstra rol davranıĢını 

oluĢturur.
514

 

Görev performansı kendi içinde çok boyutludur. Örneğin, yukarıda da 

bahsedildiği Ģekilde Campbell (1990)‘ın öne sürdüğü sekiz performans unsuru 

arasından beĢ tanesi görev performansıyla ilgilidir:
515

 (1) mesleğe özgü görev 

yeterliliği, (2) mesleğe özgü olmayan görev yeterliliği, (3) yazılı ve sözlü iletiĢim 

yeterliliği, (4) (yönetici ya da liderlik konumundaki kiĢi için) denetim ve kısmen (5) 

yönetim. Bu etkenlerin her biri meslekler arasında farklılık gösterebilen bazı alt 

                                                            
511 W.C. Borman ve S. J.  Motowidlo, ― Task Performance and Contextual Performance: The Meaning 

for Personal Selection Research‖, Human Performance, 10(2), 1997, s.99 
512 Sonnentag, ve Frese, a.g.e., s.6 
513 A.e., s.6 
514 Bu konuda Bkz: 

 S. J. Motowidlo, W. C.  Borman,  & M. J.  Schmit, ―A theory of individual differences in 

task and contextual performance. Human Performance‖, 10, 1997, 71–83. 

 S. J. Motowidlo, & M. J.  Schmit, ―Performance assessment in unique jobs‖. In D. R. Ilgen & 

E. D. Pulakos (Eds.), The changing nature of job performance: Implications for 

staffing, motivation, and development, San Francisco, CA: Jossey-Bass, 1999,  pp. 56–86. 
515 Motowidlo ve Schmit, a.g.e. s. 56–86 
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etkenler içermektedir. Örneğin, yönetim etkeninin (1) planlama ve organize etme, (2) 

çalıĢanlara rehberlik yapma, onları yönlendirme ve motive etme, (3) çalıĢanları 

eğitme ve geliĢtirme, (4) etkili Ģekilde iletiĢim kurma ve diğerlerini bilgilendirme 

gibi alt boyutları vardır.
516

 

Son yıllarda araĢtırmacılar görev performansının belli yönleriyle 

ilgilenmektedirler. Örneğin, örgütler müĢteri hizmetlerine daha fazla önem verdiği 

için yenilik ve müĢteri odaklı davranıĢ daha da önem kazanmıĢtır.
517

 

Bu çalıĢmada, görev performansı, bir iĢte çalıĢan kiĢilerin teknolojik sürecin 

bir kısmını uygulayarak doğrudan ya da gerekli malzemeleri ya da hizmeti 

sağlayarak dolaylı bir Ģekilde örgütün teknik çekirdeğine katkı sağlayan eylemler 

gerçekleĢtirmesiyle ilgili verimlilik ve etkinlik olarak tanımlanabilir.
518

 Ayrica, bu 

çalıĢmada, çalıĢanların görev performansını ölçmek için bir bireyin kendisine verilen 

rolü yerine getirirken gösterdiği genel yetenek, yargıları, doğruluğu, mesleki bilgisi 

ve yaratıcılığı üzerinde durulmaktadır.
519

 

 

                                                            
516 W. C. Borman,, & D. H.  Brush, ― More progress toward a taxonomy of managerial performance 

requirements‖,  Human Performance, 1993,  6, 1–21. 
517 Bu konuda Bkz: 

 N. Anderson,  & N. King,  (1993) ―Innovation in organizations‖, In C. L. Cooper & I. T. 

Robertson (Eds.), International reviewof industrial and organizational psychology, 

Chichester: Wiley,1993, s.1-34 

 D.E. Bowen,  & D.A. Waldman (1999).‖ Customer-driven employee performance‖. In D. R. 

Ilgen & E. D. Pulakos (Eds.), The changing nature of performance: Implications for 

staffing, motivation, and development, San Francisco: Jossey-Bass, 1999, pp. 154–191. 
518 W.C. Borman ve S.J.  Motowidlo, ― Task Performance and Contextual Performance: The Meaning 

for Personal Selection Research‖, Human Performance, 10(2), 1997, s.99  
519 J. H.  Greenhaus., S.  Parasuraman, ve W. M.  Wormley, ―Effects of race on organizational 

experiences, job performance evaluations, and career outcomes‖. Academy of Management Journal, 

33, 1990,  64-86. 
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3.4. ÖRGÜTSEL GÜVEN, ÖRGÜTSEL GÜVENĠN ÖNCELLERĠ, ÖRGÜTE 

BAĞLILIK, ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK VE ÇALIġAN PERFORMANSI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Bu kısımda örgütsel güven, örgütsel güvenin öncelleri, örgüte 

bağlılık,örgütsel vatandaĢlık ve çalıĢan performansı arasında iliĢkiler üzerinde 

durulacak, böylelikle araĢtırma bölümünün kurumsal alt yapısı oluĢturulacaktır. 

3.4.1. MeslektaĢlara Duyulan Güven, Öncelleri ve Sonuçları Arasındaki ĠliĢki 

MeslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçları arasındaki iliĢki 

incelenmesi gereken bir husustur. 

Mayer ve diğ. (1995) literatürde yer alan çok sayıda güven önceli arasında en 

önemli üç öncel üzerinde yoğunlaĢmıĢtır: güvenilen kiĢinin yeteneği, yardımseverliği 

ve dürüstlüğü.
520

 Bu öncellerin her biri güven üzerinde kendine özgü ve toplu bir 

etkiye sahiptir ve göreceli olan önemleri ise büyük ölçüde hangi kavramın önceli 

olduklarına ve duruma bağlıdır. Literatürde güvenilen kiĢinin yeteneğinin, 

yardımseverliğinin ve dürüstlüğünün güvenle iliĢkili olduğunu ortaya koyan deneysel 

(ampirik) çalıĢmalar bulunmaktadır.
521

 

 Yetenek, güvenilirliğin en sık tartıĢılan unsurlarından biri haline 

gelmiĢtir.
522

 Mayer ve diğ. (1995) yeteneği, kiĢinin belli bir alanda etkili 

olmasını sağlayan ilgili beceri, yetkinlik ve özelliklerin algılanan düzeyi 

Ģeklinde tanımlamıĢtır. Örgütsel bir ortamda meslektaĢlar sık sık 

birbirlerine bilgi ve tamamlanmıĢ iĢler aktarırlar. Bu nedenle bireylerin 

yetkinlik, bilgi ve becerileri meslektaĢlarının yaptıkları iĢi de önemli 

ölçüde etkilemektedir. ÇalıĢanlar iĢlerini olumlu yönde etkileyecek kaliteli 

                                                            
520 Mayer, v.d., a.g.e., s. 709–734. 
521 Bu konuda Bkz: 

 R. C. Mayer, ve J. H.  Davis, ―The effect of the performance appraisal system on trust for 

management: A field quasi-experiment.‖,  Journal of Applied Psychology, 84, 1999, s.123–

136. 

 Maye ve Gavin, a.g.e., s. 874–888. 
522  Colquitt, v.d., a.g.e., s. 910 
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bir iĢ ortaya koyma konusunda meslektaĢlarına güvenebileceklerine 

inandıkları zaman, bu yetkin meslektaĢlarının yargılarına da güvenme 

eğilimde olurlar.
 
 

 Mayer ve diğ. (1995)‘ne göre yardımseverlik, güvenilen kiĢinin güvenen 

kiĢiye iyilik yapma isteğinin algılanma derecesini yansıtmaktadır. 

MeslektaĢlarla ilgili olarak ise yardımseverlik, güvenilen kiĢi tarafında iyi 

niyet ve olumlu yönelmeyle tanımlanan iliĢkiye vurgu yapmaktadır. 

Ayrıca yardımseverlik eyleminin anlamlı olabilmesi için güvenilen kiĢinin 

iyi niyetinin güvenen kiĢinin ihtiyaç ve istekleriyle iliĢkili olması 

gerekmektedir. Yapılan çalıĢmalar güvenen kiĢiye anlayıĢ gösterenlere, 

anlayıĢ göstermeyenlerden daha çok güvenildiğini ortaya çıkarmıĢtır. 

Dolayısıyla çalıĢan kiĢiler meslektaĢlarının anlayıĢlı olduğunu ve 

kendilerinin çıkar ve mutluluğunu düĢündüklerini algıladıklarında 

meslektaĢlarına daha rahat güvenmektedirler. Çünkü bu yardımsever 

meslektaĢların çalıĢanlara karĢı kötü davranmaları olası değildir. 

 Dürüstlük güvenen kiĢinin, kendisinin uygun gördüğü bir dizi ilkeye 

güvenilen kiĢinin de uyduğunu algılama derecesidir. Dürüstlük kavramı iki 

unsur yoluyla anlaĢılabilir: bağlılık ve kabul edilebilirlik. Yani güvenen 

kiĢi, güvenilen kiĢinin değerlerini kabul edilebilir ve uygun olarak gördüğü 

zaman güvendiği kiĢiden gelecek etkiyi kabul etme eğilimde olur. 

AraĢtırmacılar, dürüst olarak algılanan meslektaĢlara daha fazla 

güvenildiğine çünkü bu meslektaĢlardan doğru, tutarlı ve adil davranıĢlar 

beklendiğine inanmaktadırlar.
 523

 

Ferres ve diğerleri (2004) çalıĢanlara duyulan güveni tanımlarken kiĢinin 

çalıĢma arkadaĢlarının yeteneklerine olan inancını, onların arzu edilen ve beklenen 

yönde adil, güvenilir ve etik davranacaklarına olan inancını belirtirler. Buna bağlı 

olarak, çalıĢanların çalıĢma arkadaĢlarını destekleyecekleri ve birbirlerinden bilgi 

saklama yönünde avantaj sağlamaktan sakınacakları varsayılmaktadır. Sonuç olarak, 

                                                            
523 Tan ve Lim, a.g.e., s. 49-50 
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çalıĢanlar arasındaki güven çalıĢanların birbirlerinin sözüne, davranıĢlarına ve 

hareketlerine güvenmelerini beraberinde getirir.
524

 

Dolayısıyla bu çalışma literatür taramasını göz önüne alarak çalışanların 

meslektaşlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin algılanan güvenilirliği 

konusundaki algısının çalışanların meslektaşlarına duyduğu güvenle bir ilişki içinde 

olduğunu varsaymaktadır. 

Mayer ve diğ. (1995)‘nin modeli güveni, risk alma davranıĢı ve ilgili 

sonuçlarının en yakın tahmin aracı olarak görmektedir. Diğer modeller ise güveni, 

görev performansı, vatandaĢlık davranıĢı ve ters etkili davranıĢlar da dâhil çeĢitli iĢ 

performans davranıĢlarının yakın bir önceli olarak ele almaktadırlar. Bu modellerin 

pek çoğu aynı zamanda güvenin, güvenilirlik ve güven eğiliminin bu sonuçlar 

üzerindeki etkilerine tam olarak aracılık ettiğini öngörmektedir. Bu açıdan 

bakıldığında, güvenilirlik ve güven eğilimi yalnızca güvenin oluşmasını sağladıkları 

için önemlidirler – risk alma ve iş performansı üzerinde bağımsız ve kendine özgü 

hiçbir etki oluşturmazlar.  

Ancak sosyal değiĢim açısından baktığımızda, güvenilirliğin her bir unsuru 

sosyal değiĢim iliĢkisi kurulmasını sağlar ve güven düzeylerinin yanı sıra çeĢitli iĢ 

performansı davranıĢlarıyla önemli ve kendine özgü iliĢkilere sahiptir.  

Dolayısıyla, tam aracılık görüĢü güven modellerinin çoğunluğunun görüĢ 

birliğini temsil etse de bu çalıĢma, bu yapının literatürde sosyal değiĢim konusunda 

yapılan kuram geliĢtirmeye ters düĢtüğünü öne sürmektedir. Diğer bir deyiĢle bu 

çalıĢma, çeĢitli iĢ performansı davranıĢlarıyla önemli ve kendine özgü iliĢkileri olan 

güvenilirlik etkenleri gibi diğer etkenler de olduğu için güvenin, kendi öncelleri ve 

sonuçları arasındaki iliĢkide kısmen aracı konumunda olduğunu varsaymaktadır.
525

 

ÇalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güvenin sonuçlarıyla ilgili olarak bu 

çalıĢmada (1) çalıĢanların örgüte duygusal bağlılık, (2) örgütsel vatandaĢlık 
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davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve (3) görev performansı 

incelenmektedir. 

Allen and Meyer (1996), örgüte duygusal bağlılığı, çalıĢanların örgüte karĢı 

bağlılığı, benimseme hissetmesi ve kendini örgütüyle tanımlaması olarak ifade 

etmektedir.
526

 ÇalıĢanların örgütten kendi istekleriyle ayrılma olasılığını azaltan, 

çalıĢanlar ve örgüt arasındaki psikolojik bağdır.
527

  

ĠĢteki sosyal değiĢim nedeniyle ortaya çıkan karĢılıklı iliĢki süreçleri, kiĢiler 

arası iliĢkilerin baĢlamasına, güçlenmesine ve sürdürülmesine yardımcı olur. Bunun 

sonucunda bir meslektaĢ, diğer çalıĢma arkadaĢını tahmin edilebilir ve güvenilir 

olarak görmeye ve güven geliĢtirerek kendisine karĢılık vermeye baĢlayabilir. Eğer 

meslektaĢ yardımseverlikle karĢılık veriyorsa (güvenilir demektir) iliĢkiye ve örgüte 

bağlılık geliĢebilir.
528

 Cook ve Wall (1980), meslektaĢa duyulan güvenin örgütsel 

tanımlama ve örgütsel katılımla önemli bir iliĢki içinde olduğunu ortaya çıkardıkları 

için bu konumu destekleyen deliller sunmuĢlardır.
529

 

Cook ve Wall (1980)‘un
530

 bulgularıyla paralel olarak Ferres, Connel ve 

Travaglione‘nin (2004) elde ettiği sonuçlar da meslektaĢ düzeyindeki güven ile 

örgüte bağlılık arasında bir bağlantı olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Bu sonuç, 

meslektaĢa duyulan güvenin aynı zamanda destek, bağlılık ve belli bir örgütte kalma 

isteğini artırdığını varsaymanın uygun olacağını öne sürmektedir. 
531

 

Literatürde bugüne kadar, vatandaĢlık davranıĢında meslektaĢ grup üyelerinin 

rolü ile ilgili çok az araĢtırma bulunmaktadır. ÖVD literatüründe meslektaĢları 

araĢtırmaya gösterilen bu ilgi azlığı oldukça ĢaĢırtıcıdır. Çünkü (1) yapılan 

                                                            
526 N. J. Allen, & J. P. Meyer,. ―Affective, continuance, and normative commitment to the 
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527 Tan ve Lim, a.g.e., s. 51 
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çalıĢmaların çoğunluğu vatandaĢlık performansının baĢlangıcını açıklamak için 

sosyal değiĢim ya da karĢılıklı iliĢki kavramı üzerinde durmaktadır ve (2) bu tür 

davranıĢlar (örn. kiĢilerarası yardımlaĢma, nezaket, centilmenlik) lider ya da örgütten 

çok, doğrudan meslektaĢlara yöneltilir. Sonuç olarak bu çalıĢma, kiĢilerarası algıların 

ve iĢ birimi içerisindeki meslektaĢları da kapsayan etkileĢimsel dinamiklerin, 

gruptaki bireylerin sergilediği kiĢilerarası yardımlaĢma düzeyini etkileyebileceğini 

ileri sürmektedir.
532

 

Settoon ve Mossholder‘ın (2002) iki örgütten elde ettiği saha verileri, 

meslektaĢlara duyulan güven ve meslektaĢlara yönelik kiĢilerarası vatandaĢlık 

davranıĢı arasında olumlu bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir.
533

 Settoon ve Mossholder, 

ihtiyaç duyan kiĢilere iĢbirliğiyle yardımcı olma davranıĢını barındırdıkları için 

kiĢilerarası vatandaĢlık davranıĢı ve ÖVD-I‘in kavramsal açıdan benzer olduğunu 

belirtmiĢlerdir.
534

  

Yakın zamanda yapılan araĢtırmalar çalıĢanların takım arkadaĢları, 

yöneticileri ve üst yönetim kadrosu gibi belirli taraflara duyduğu güvenin, 

kendilerinin çalıĢma tutumları ve davranıĢlarıyla bağlantılı olduğunu ortaya 

koymuĢtur.
535

 Deneysel yöntemler kullanan çalıĢmalar da aynı Ģekilde bireyin içsel 

motivasyon sistemini etkileme yoluyla güvenin bireysel iĢ performansı üzerinde 

yaptığı etkiyi doğrulamaktadır. Ancak, güven ve çalıĢanın görev performansı 

arasındaki iliĢki ile arkasındaki mekanizma belirsizliğini korumaktadır. Dolayısıyla 

                                                            
532 Choi, a.g.e., s. 388 
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87, no. 2, 2002, pp. 255-267 
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535 Bu konuda Bkz: 

 Aryee, v.d., a.g.e., s.  267−285. 

 K. Atuahene-Gima, ve Li Haiyang, ―When does trust matter? Antecedents and contingent  

effects of supervisee trust on performance in selling new products in China and the United 

States‖, Journal of Marketing, 66: 2002, s. 61–81 

 Dirks ve Ferrin, a.g.e., s.  611–628 
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güven ve güvenilirlik kavramları, kısmen de olsa örgütsel davranıĢ alanındaki 

araĢtırmacıların önemli ölçüde ilgilendiği bir alandır çünkü bu kavramlar çalıĢanlar 

için görev performansı anlamında fayda sağlama potansiyeline sahiptir.
536

 

Görev performansı, bir iĢte çalıĢan kiĢilerin teknolojik sürecin bir kısmını 

uygulayarak doğrudan ya da gerekli malzemeleri ya da hizmeti sağlayarak dolaylı bir 

Ģekilde örgütün teknik çekirdeğine katkı sağlayan eylemler gerçekleĢtirmesiyle ilgili 

verimlilik ve etkinlik olarak tanımlanabilir.
537

 

ÇalıĢanlar meslektaĢlarına güvenebileceklerine inanıyorlarsa kendilerini 

korumakla zaman ve çaba harcamayıp enerjilerini performansları üzerine 

yönlendirmektedirler. MeslektaĢlara duyulan güven ayrıca iletiĢimde açık sözlülük 

sağlar ve bilginin algılanan doğrulunu artırır. Bunun sonucunda da güven, yapılan 

iĢleri kolaylaĢtırmakta ve dolayısıyla daha iyi performans gösterilmesini 

sağlamaktadır.
538 

Colgnitt ve diğ. (2007), meta-analitik çalıĢmalarında, liderdeki güvenle iĢ 

performansı arasında pozitif bir iliĢki olduğunu ortaya koydular. Bununla birlikte, 

meslektaĢtaki güvenle iĢ performansı arasında daha yüksek bir pozitif iliĢki olduğunu 

ortaya çıkardılar.
539

  

Ayrıca güven, güvenenle güvenilen arasında karĢılıklı etkili bir iliĢkiye neden 

olmaktadır. Sonuçta bu iĢteki pozitif davranıĢları ve yüksek seviyede çalıĢma 

performansını tetikler. Tsui ve arkadaĢları (1997)‘nın çalıĢması Ģunu göstermiĢtir; 

ana iĢlerde daha iyi performans sergileyenler daha fazla vatandaĢlık davranıĢı 

                                                            
536 Ning ve Jin, a.g.e., s.28 
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for Personal Selection Research‖, Human Performance, 10(2), 1997, s.99  
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göstermiĢlerdir.
540

 Dirks ve Ferrin (2002) güvenin grup performansında önemli bir 

pozitif etkiye sebep olduğunu bulmuĢlardır.
541

  

Sonuç olarak, literatür de ele alınan konular göz önüne alındığında bu 

çalışma çalışanların meslektaşlara duyduğu güvenin, çalışanların meslektaşlarının 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin algılanan güvenilirliği konusundaki 

algısının çalışanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaşlık davranışı-

kişilerarası yardımlaşma davranışı ve görev performansı üzerindeki etkilerine aracı 

olduğunu varsaymaktadır. 

3.4.2. Yöneticilere Duyulan Güven, Öncelleri ve Sonuçları Arasındaki ĠliĢki 

Mayer ve diğ. (1995) literatürde yer alan çok sayıda güven önceli arasında en 

önemli üç öncel üzerinde yoğunlaĢmıĢtır: güvenilen kiĢinin yeteneği, yardımseverliği 

ve dürüstlüğü. 
542

 

Tan ve Tan (2000) yeteneğin yöneticinin ilgili beceri, yetkinlik ve 

özelliklerinin algılanan düzeyi olduğunu belirtmiĢtir
543

. Gabarro (1978) yöneticilerin 

altlarında çalıĢan kiĢilerle iĢ iliĢkilerini nasıl geliĢtirdiğini incelemek için uzun vadeli 

bir çalıĢma yürütmüĢtür. Yeni göreve gelmiĢ yöneticilerle 3 yıllık bir dönem içinde 

çeĢitli görüĢmeler yapmıĢ ve özellikle ―güvenin temelleri‖ üzerine odaklanmıĢtır.
544

 

Bu temellerden birisinin, bir örgütte baĢarılı olmak için gereken kiĢilerarası beceriler 

ve genel bilginin yanı sıra belli bir mesleği yapmak için gereken bilgi ve becerileri 

içine alan yetkinlik ya da yetenek olduğunu ortaya çıkarmıĢtır.
545

 

Tan ve Tan (2000) yardımseverliğin, yöneticinin çalıĢanına benmerkezci bir 

güdü dıĢında iyilik yapmayı isteme derecesi olduğunu öne sürmüĢtür. Çok sayıda 

araĢtırmacı, yardımseverliğin güvenin temellerinden biri olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. 
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Gabarro (1978), çalıĢanların yöneticilerinin davranıĢları hakkında olumlu bir 

değerlendirme yapana kadar o yöneticiye güvenmekte zorlandıklarını iddia 

etmektedir. Bir yönetici yardımsever olduğunda samimi ve dostça davranmakta ve 

çalıĢanlarına iĢlerinde yardım etmeye çalıĢmaktadır. Bunun sonucunda da çalıĢanlar 

yöneticiyi yardımsever olarak algılamakta ve yöneticiye güven duygusu geliĢmekte 

ve sürdürülmektedir. 

Tan ve Tan (2000) ayrıca dürüstlüğün, yöneticinin hareketlerinin çalıĢan kiĢi 

için kabul edilebilir olan değerleri yansıtma derecesi olduğunu savunmuĢtur. Bir 

yöneticinin sözleriyle davranıĢlarının birbirini tutmasıyla ilgi olarak güçlü bir adalet 

duygusu taĢıdığı düĢünülmektedir. Dürüstlük, Gabarro (1978), Liebaerman (1981), 

Butler ve Cantrell (1984) ve Butler‘ın (1991) söz ettiği önemli güven faktörlerinden 

birisidir.
546

 ÇalıĢan, kendi değerleri ve tutumlarıyla benzer değer ve tutumlar 

sergileyen yöneticiyle iliĢki kurmaya daha fazla eğilimlidir. 
547

 

Bu öncellerin her biri güven üzerinde kendine özgü ve toplu etkiye sahiptir; 

göreceli olan önemleri ise büyük oranda hangi kavramın önceli olduklarına ve 

duruma bağlıdır. Güvenilen kiĢinin yetenek, yardımseverlik ve dürüstlüğünün 

güvenle iliĢkili olduğunu gösteren birçok deneysel çalıĢma bulunmaktadır. 

Dolayısıyla bu çalışma, literatür göz önüne alındığında çalışanların 

yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin algılanan güvenilirliği 

konusundaki algısının çalışanların yöneticilerine duyduğu güvenle bir ilişki içinde 

olduğunu varsaymaktadır. 

Yakın yönetici, çalıĢanlara fiziksel ve kiĢilerarası anlamda üst yönetim 

kadrosundan daha yakındır. Bu nedenle yönetim kadrosuna değil yöneticiye duyulan 

güven (ya Mayer ve diğ.‘nin yetenek ve dürüstlüğüne biliĢsel açıdan benzer ya da 

                                                            
546 Bu konuda Bkz: 

 Gabarro, a.g.e., s.290-303 

 J. K. Liebaerman ― The Litigious society‖, New York: Basic Books, 1981 

 Butler ve Cantrell, a.g.e., s.19-28 
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Mayer ve diğ.‘nin yardımseverliğine duygusal açıdan benzer) çalıĢanların rol 

davranıĢı (görev performansı), ekstra rol davranıĢı (vatandaĢlık davranıĢı) ve iĢ 

tutumuyla (duygusal bağlılık) iliĢkilendirilmelidir.  

Bu çalıĢma banka çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu güvenle ilgili olarak 

(1) çalıĢanların örgüte duygusal bağlılık, (2) örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve (3) görev performansı üzerine 

yoğunlaĢmaktadır. 

Duygusal bağlılık, bireyin kendini örgütle tanımlama ve iliĢkilendirme 

derecesini yansıtmaktadır. Bir örgütteki liderlerin güvenilirliği, çalıĢan kiĢilerin 

yöneticilerinin çalıĢanların çıkarlarını gözettiğine ve çalıĢanları lehine hareket 

ettiğine inanmasını sağlamaktadır. Meyer ve Herscovitch (2001), bireyin örgütle 

ilgili etkinliklere katılmayı isteme ve kendi kimliğini örgüte bağlılığıyla tanımlama 

olasılığını artıran değiĢkenlerin, örgüte duygusal bağlılığın geliĢmesini sağladığını 

öne sürmüĢtür. 
548

 

Literatürde örgüte bağlılık ve güven arasında bir bağlantının bulunduğunu 

destekleyen son derece önemli kuramsal ve deneysel çalıĢmalar bulunmaktadır.
549

 

Laschinger ve diğ. (2000) tarafından 412 Kanadalı hemĢire üzerine yapılan 

ampirik bir araĢtırmaya göre, teĢvik edilmiĢ, kendilerine yetki verilmiĢ hemĢireler 

daha yüksek düzeyde örgütsel güven göstermiĢlerdir. Bu da sonuçta daha yüksek 

seviyede duygusal bağlılık olarak geri dönmüĢtür.
550

 Aryee ve diğ. (2002) tarafından 
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yapılan bir baĢka çalıĢma, örgütsel güvenin örgüte bağlılıkla ilgili olduğunu ve 

örgütsel adalet birimleriyle örgüte bağlılık arasında aracılık yaptığını doğrular.
551

 

Chen ve diğ. (2005)‘nin çalıĢmasında güveni, örgüte gösterilen önem ve ilgi olarak 

algılayan çalıĢanların, buna olumlu çalıĢma sonuçları olan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve örgüte bağlılık Ģeklinde karĢılık verdikleri ortaya çıkmıĢtır.
552

 

Yapılan çalıĢmalar, güven ve ÖVD arasında güçlü ve olumlu bir iliĢki 

olduğunu göstermiĢtir. Lester ve Brower (2003), bir yönetici altında çalıĢan kiĢilerin 

liderlerinin kendilerine duyduğu güvenle ilgili algılarının performanslarını ve 

ÖVD‘larını etkilediğini ortaya çıkarmıĢtır.
553

 Yöneticiye duyulan güven, hem 

bireysel hem de örgütsel düzeyde ÖVD‘nın önemli ölçüde tahmin edilmesini 

sağlamaktadır.
554

 Mackenzie, Podsakoff ve Rich (2001)‘in elde ettiği bulgular, satıĢ 

müdürlerinin dönüĢümsel liderlik tarzlarının satıĢ elemanlarının ÖVD‘leri üzerinde 

olumlu bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu etki iliĢkisinde de güven, 

aracı rolünde bulunmaktadır.
555

 Dolayısıyla literatüre bakıldığında, kiĢilerarası güven 

ile etkileĢim sıklığı, yeterliliği, istikrarı ve ÖVD arasında olumlu bir bağlantı olduğu 

açıkça görülmektedir. 

Ekstra rol davranıĢı, görev performansını artıran sosyal bağlamın 

sürdürülmesi ve iyileĢtirilmesini sağlayan önemli bir vatandaĢlık davranıĢı türü 

olarak tanımlanmaktadır. Bu nedenle ekstra rol davranıĢı, iĢ rolleri birbirine bağımlı 

olması ve çalıĢanların iĢbirliğinin örgütün genel iĢleyiĢini kolaylaĢtırması açısından 

önem taĢımaktadır. MeslektaĢlara ve örgütteki diğer çalıĢanlara da yöneltilebildiği 

halde, rol davranıĢında (görev performansı) olduğu gibi görev odaklı ekstra rol 

yardımlaĢmasının da yöneticiye ve potansiyel olarak organizasyona yarar sağladığını 
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öne sürmektedir. Yoğun iĢ yükü ve çözüm bekleyen sorunlar gibi durumlar ortaya 

çıktığı zaman diğerlerine yardım ettiklerinde çalıĢanlar bu tür bir ekstra rol davranıĢı 

içine girmiĢ olmaktadırlar. Yönetici güvenilirliğinin, iĢ ortamında güvenli bir sosyal 

atmosfer oluĢturmayı sağladığı iddia edilmektedir.
  

Mayer ve Gavin (2005)‘nin çalıĢma sonuçları Ģunu göstermiĢtir; yönetimin 

farklı kademelerindeki güven, çalıĢanın iĢine odaklanma yetisiyle pozitif olarak 

iliĢkilidir ve bu odaklanma yetisi örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile pozitif olarak 

bağlantılıdır.
556

  

Rol davranıĢı, biçimsel ödül sistemince tanınan ve iĢ tanımlarıyla sabit olan 

davranıĢları içermektedir. Ayrıca yöneticilere duyulan güvenin, doğrudan 

yöneticilere fayda sağlayan rol davranıĢını etkilediği ortaya çıkarılmıĢtır. ĠĢ 

hedeflerine ulaĢmak, yöneticilerle görevle ilgili değiĢim iliĢkileri kurmayı 

gerektirmektedir. Bu değiĢim iliĢkileri ise çalıĢanları, yöneticilerinin görevi 

baĢarmak adına verdiği kararlar ve yaptıkları eylemlere karĢı hassas ve incinebilir bir 

hale getirmektedir. Dolayısıyla duygusal güvenin tersine biliĢsel bir güven taĢımanın, 

gereksiz endiĢe ve korku nedeniyle görevle ilgili dikkat ve çabanın yanlıĢ alanlara 

yöneltilme olasılığını azalttığı görülmektedir.
557

 KiĢinin dikkatle ilgili kaynaklarını 

belli bir noktaya odaklayarak kullanması, sorumluluk ve görevin yerine getirilmesi 

açısından hayati önem taĢımaktadır.
558

 Yakın yöneticiler yetenek, güvenilirlik ve 

dürüstlük gibi özelliklerle tanımlandığında çalıĢanlar da dikkat kaynaklarını görevle 

ilgili hedeflere ulaĢma davranıĢlarına daha verimli Ģekilde yöneltebilmektedirler. 

Diğer yandan, yakın yöneticilerin görevle ilgili sorunları çözme konusundaki bilgi ve 

becerilerine daha az güven duyan çalıĢanların, yöneticilerinin talimat ve isteklerini 

sorgulamadan yerine getirme olasılığı azdır.
559

  

Ancak daha önce de bahsedildiği gibi Colquitt ve diğ. (2007), tam aracılık 

modelini temel alan görüĢün güven modellerinin çoğunun fikir birliğini temsil 
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etmesine rağmen sosyal değiĢim iliĢkisinin güvenin yokluğunda geliĢemeyeceğini 

savunmaktadırlar. Ancak bu yapı, sosyal değiĢim literatüründeki kuramlaĢtırmaya 

ters düĢmektedir. Çünkü güvenin yanı sıra güvenilirliğin pek çok yönü de sosyal 

değiĢimin gerçekleĢmesini sağlayan değerler olarak görülebilir. Örneğin 

güvenilirliğin ilgi gösterme ve destek verme ya da sağlam ilkelere göre hareket etme 

gibi yönleri, değiĢim yapılan kiĢi açısından karĢılıklı iliĢki kurmayı teĢvik edecek 

eylemler olarak görülebilir. Dolayısıyla sosyal değiĢim açısından bakıldığında 

güvenilirlik, güven düzeyleriyle sosyal bir değiĢim iliĢkisi kurulmasını teĢvik eder; 

bu güven düzeyleri de o iliĢkinin bir göstergesidir. 
560

 

Dolayısıyla literatür düşünüldüğünde bu çalışmada çalışanların yöneticilere 

duyduğu güvenin, çalışanların yöneticilerin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin 

algılanan güvenilirliği konusundaki algısının çalışanların örgüte duygusal bağlılığı, 

örgütsel vatandaşlık davranışı-kişilerarası yardımlaşma davranışı ve görev 

performansı üzerindeki etkilerine  aracı olduğu varsayılmaktadır. 

3.4.3. MeslektaĢlara Duyulan Güven, Yöneticilere Duyulan Güven ve Güven 

Eğilimi Arasındaki ĠliĢki 

Rotter (1967), kiĢiler arası güveni diğerlerinin söylediklerine ve verdikleri 

sözlere güvenilebileceğine dair oluĢan genel beklenti Ģeklinde tanımlayarak güveni 

bir kiĢilik türü olarak ele alan ilk araĢtırmacılar arasındadır
561

. KiĢiliğe dayalı bu 

güven türü diğer araĢtırmacılara göre eğilime bağlı güven, genelleĢtirilmiĢ güven ve 

güven eğilimi olarak adlandırılmıĢtır. McKnight ve diğ. (1998) görevlerarası ekipler, 

yapısal yeniden örgütlenmeler ve iĢ ortaklıkları daha sık olarak yeni çalıĢma iliĢkileri 

ortaya çıkardığı için güven eğiliminin yeni bir önem kazandığını ileri sürmektedirler. 

Bununla birlikte güven eğilimi, yabancı aktörlerin bulunduğu bağlamlarda en uygun 

güven önceli olabilir.
562

 Ayrıca McKnight ve diğ. (2002), güven eğiliminin güvenle 

güvenme inancını etkilemesi gerektiğini çünkü bu eğilimin mevcut kiĢilerarası 

                                                            
560 Colquitt, v.d., a.g.e., s.  911–912 
561 Rotter, a.g.e., s. 651 
562 Colquitt, v.d., a.g.e., s.  911 
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iliĢkilerin yorumlanmasında farklılıklar ortaya çıkarabileceğini öne sürmüĢtürler.
563

 

Mayer ve diğ. (1995)‘na göre kiĢinin karĢısındakine güvenmeye ne kadar istekli 

olduğunu tam olarak anlayabilmek için güvenen kiĢinin hem güvenme eğilimi hem 

de güvendiği kiĢinin yetenek, yardımseverlik ve dürüstlüğü konusundaki algısının 

birbirinin ayırt edilmesi gerekmektedir.
564

 

Dolayısıyla bu çalışmada literatür göz önüne alındığında çalışanların güven 

eğiliminin, çalışanların meslektaşlarına ve yöneticilerine duyduğu güvenle bir ilişki 

içinde olduğu varsayılmaktadır. 

3.4.4. MeslektaĢlara Duyulan Güven, Yöneticilere Duyulan Güven ve Kurumsal 

Güven Arasındaki ĠliĢki 

Kurumsal güven, ―düzgün kiĢisel olmayan yapıların kiĢinin baĢarılı gelecek 

beklentisiyle hareket etmesini sağlama inancı‖ olarak tanımlanabilir. McKnight ve 

diğ. (2002)‘ne göre, güvene olan eğilim tedarikçilerdeki güveni etkiler ve benzer 

Ģekilde güvene olan eğilim kurumsal ortamın algılanmasını da pozitif olarak 

etkilemektedir. Ayrıca, McKnight ve diğ. (2002)‘ne göre eğer bir durumun güvenilir 

olduğu hissedilirse, bu durumda yer alanların da güvenilir niteliklere sahip olduğuna 

inanılır. Bu durumda, kurumsal güven sadece güvenme eğilimiyle pozitif olarak ilgili 

değil, aynı zamanda güvenilen kiĢide algılanan güvenirliğin etkilerini de hafifletir.
565

 

Ellonen ve diğ. (2008)‘na göre kurumsal güven, çalıĢanların örgütün vizyon 

ve stratejisine, teknolojik ve ticari yeterliliğine, adil yöntemleri ve yapılarına ve ĠK 

politikalarına duyduğu güven olarak tanımlanabilir. Aynı zamanda kurumsal güven, 

bir bireyin güvenilirliği hakkında çıkarımlar yapılmasını sağlayan roller, sistemler ve 

itibarı temel almaktadır; bu güvenin baĢarısı da ĠK politikaları gibi örgüt içindeki 

sistemlerin etkinliği ve adaletiyle belirlenir.
 566

 

                                                            
563 McKnight, v.d., a.g.e., s. 340  
564 Mayer, v.d., a.g.e., s. 716 
565 McKnight, v.d., a.g.e., s. 340  
566 Ellonen, v.d., a.g.e., s.  162 
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Shamir & Lapidot (2003)‘a göre örgütlerde güven, genellikle, birbirini ve 

sistematik güveni tam olarak anlamayı etkileyen hem sistematik hem de kiĢilerarası 

unsurları içinde barındırmaktadır. Sistematik güvenin tam olarak anlaĢılması, 

sistemin üyeleri olan bireyler ele alınmadan; kiĢisel güvenin anlaĢılması da bu tür 

kiĢisel güvenin (ya da güvensizliğin) geliĢtiği sistematik bağlamlar anlaĢılmadan 

mümkün değildir.
 567

 

Sonuç olarak literatür göz önüne alındığında bu çalışmada, kurumsal 

güvenin çalışanların meslektaşlarına ve yöneticilerine duyduğu güvenle bir ilişki 

içinde olduğu varsayılmaktadır. 

3.4.5. MeslektaĢlara ve Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçları 

Arasındaki Doğrudan ĠliĢki 

Güven kavramları iki temel açıdan sosyal değiĢim literatürünün hayati birer 

unsurudur. Birincisi, resmi bir anlaĢma veya belirlenmiĢ bir ödeme takviminin 

olmaması içsel bir hassasiyet ve korunmasızlık duygusu oluĢturur ki bu durumda 

taraflardan biri diğerinin sorumlulukları yerine getirememe olasılığını göze almıĢ 

olmaktadır. Bir baĢka ifadeyle, sosyal değiĢim iliĢkileri güvenin olmadığı ortamlarda 

geliĢemez. Bu nedenle araĢtırmacılar bazen güven düzeylerini sosyal değiĢim 

iliĢkisinin varlığının göstergesi olarak kullanmıĢlardır. Ġkinci olarak ise güvenilirliğin 

pek çok yönü, sosyal bir değiĢimin oluĢmasını sağlayan değerler olarak görülebilir. 

Örneğin, güvenilirliğin ilgi gösterme ve destek verme ya da sağlam ilkelere göre 

hareket etme gibi yönleri, değiĢim yapılan kiĢi açısından karĢılıklı iliĢki kurmayı 

teĢvik edecek eylemler olarak görülebilir. Sonuç olarak sosyal değiĢim açısından 

bakıldığında güvenilirlik, güven düzeyleriyle sosyal bir değiĢim iliĢkisi kurulmasını 

teĢvik eder; bu güven düzeyleri de o iliĢkinin bir göstergesidir.
568

 Bunu kanıtlamak 

için yapılan deneysel çalıĢmaların sayısı artmaktadır ve bu çalıĢmalar bu değiĢim 

sonucu gerçekten fayda elde edilebileceğini öne sürmektedir.
569

 

                                                            
567 Shamir ve  Lapidot, a.g.e., s.  463–491  
568 Colquitt, v.d., a.g.e., s. 911–912 
569 Bu Konuda Bkz: 
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Algılanan güvenilirlik ve kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı arasındaki 

doğrudan iliĢki hakkında araĢtırmacılar, güvenin bireylerin güvendiği kiĢinin 

yeterliliği, güvenilirliği, dürüstlüğü ve diğerlerine karĢı yardımsever davranma 

isteğini yargılamasına neden olduğu görüĢündedirler.
570

 Güven, kiĢilerarası 

yardımlaĢmayı artırabilir çünkü çalıĢanlar yardım davranıĢlarının yardım edilen kiĢi 

tarafından takdir edilip karĢılık bulduğuna inandıkları zaman sömürülme endiĢesini 

daha az hissedeceklerdir.
571

 

Matthai (1989) özellikle güven ve duygusal bağlılık iliĢkisini değerlendirmiĢ 

ve bunun güçlü ve olumlu bir iliĢki olduğunu keĢfetmiĢtir.
572

 Bu değerlendirmeden 

de güvenin örgüte bağlılığın varlığını tahmin etme aracı olabileceği sonucunu 

çıkarmıĢtır. Ayrıca Nyhan (1999), Blake ve Mouton‘ın (1984) güveni hem karĢılıklı 

saygı hem de duygusal bağlılık geliĢtirmenin anahtarı olarak gördüklerini 

belirtmektedir.
573

 Bunun aksine Diffie-Couch (1984) güvensizliğin bağlılığı da 

azalttığı sonucuna varmıĢtır.
574

 Ancak, duygusal bağlılıkla ilgili sonuçların ayrıntılı 

olarak ele alınmasında meslektaĢlara duyulan güven konusu araĢtırmacılardan çok 

fazla ilgi görmemektedir.
575

 

Bu bakıĢ açısının altında yatan önermeye göre diğer örgüt çalıĢanlarını 

güvenilir olarak algılamak güvenen kiĢinin risk alma (örn. bir değiĢim iliĢkisi 

baĢlatma) olasılığını artırmaktadır. Bunun karĢılığında güvenen kiĢi performansla 

ilgili bazı sonuçlar elde edebilir. Sonuç olarak bu çalıĢmanın son hipotezleri de 

Ģunlardır: 

                                                                                                                                                                         
 Dirks  ve Ferrin, a.g.e., s.  611–628 

 Colquitt, v.d., a.g.e., s. 909–927 
570 Mayer ve  Davis, a.g.e., s. 123–136. 
571 Choi, a.g.e., s . 383–402 
572J.M. Matthai  ―Employee perceptions of trust, satisfaction, and commitment as predictors of 

turnover intentions in a mental health setting‖ Dissertation Abstracts International, 1989 
573 Bu konuda Bkz: 

 R. Nyhan, R.―Increasing affective organizational commitment in public organizations‖, 

Review of Public Personnel Administration, Vol. 19 No. 3, 1999, pp. 58-70. 

 R.B. Blake & J. S. Mouton,  Solving costly organizational conflicts, San Francisco: Jossey 

Bass Publishers, 1984 
574 P. Diffie-Couch, ―Building a feeling of trust in the company‖, Supervisory Management, 1984, 

pp. 3-36 
575 Ferres, v.d., a.g.e., s. 612  
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Dolayısıyla bu çalışmada meslektaşlar ve yöneticilerin güvenilirliğinin (a) 

yetenek, (b) yardımseverlik ve (c) dürüstlük unsurlarından her birinin çalışanların 

örgütsel vatandaşlık davranışı-kişilerarası yardımlaşma davranışı ile bir ilişki içinde 

olduğu varsayılmaktadır.
 576

 

Son olarak Tablo-3.3 Colquitt ve diğerlerinin (2007) güven, öncelleri ve 

sonuçları arasındaki iliĢkiyi gösteren meta analiz sonuçlarını vermektedir. Önceller 

için yetenek (rc = 0.67), yardımseverlik (rc= .63) dürüstlük (rc= .62) ile güven 

düzeyleri arasında 3,326 ila 7,284 arasında değiĢen birikimli katılımcı sayısıyla 

birlikte güçlü bir iliĢki bulunmaktadır. Bunun aksine güven eğilimi, 1,514 birikimli 

katılımcı sayısıyla birlikte daha dengeli bir iliĢki ortaya koymuĢtur. Sonuçlarla ilgili 

olarak güven, risk alma davranıĢıyla güçlü bir iliĢki içindedir (rc=.42, N= 1,384). 

Aynı zamanda güven üç iĢ performansı boyutunun her biriyle dengeli bir iliĢki 

içindedir: görev performansı (rc=.33, N= 4,882), vatandaĢlık davranıĢı (rc= .27, N= 

4,050) ve ters etkili davranıĢ (rc= –.33, N= 2,088).
 577

 

Tablo-3.3: Colquitt ve diğerlerinin (2007) Güvenin Öncelleri ve Sonuçları ile Ġlgili 

Meta-Analitik Özeti 
DeğiĢken rc N 

Güvenin Öncelleri   

Yetenek .67 3,885 

Yardımseverlik .63 3,326 

Dürüstlük .62 7,284 

Güven eğilimi .27 1,514 

Güvenin Sonuçları   

Risk-alma davranıĢı .42 1,384 

Görev performansı .33 4,882 

VatandaĢlık davranıĢı .27 4,050 

Ters etkili davranıĢ -.33 2,088 

Not: rc= doğrulanmıĢ meta-analitik korelasyon; N= birikimli örneklem büyüklüğü  

Kaynak: Jason A. Colquitt, Brent A. Scott, ve Jeffery A. LePine, ―Trust, Trustworthiness, and Trust 

Propensity: A Meta-Analytic Test of Their Unique Relationships With Risk Taking and Job 

Performance‖, Journal of Applied Psychology, Vol. 92, No. 4,, 2007, s.915 

 

                                                            
576 Colquitt, v.d., a.g.e., s. 911-912 
577 Colquitt, v.d., a.g.e., s. 9115 
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Önceki bölümlerde genel olarak güven, örgütsel güven, örgüte bağlılık, 

örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel güven, örgütsel güvenin öncelleri, örgüte bağlılık, 

örgütsel vatandaĢlık ve çalıĢan performansı arasındaki iliĢki konuları literatür temelli 

ele alınmıĢtı. Sonraki bölümde ise söz konusu bu teorik temele iliĢkin araĢtırma ele 

alınacaktır.  
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BÖLÜM 4 

ARAġTIRMA 

Bu bölümde, çalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu güvenin 

öncelleri ve sonuçlarının kavramsal modellerini incelemek için kullanılan yöntemler 

sunulmaktadır. Bu bölüm, dört kısma ayrılmıĢtır: (1) araĢtırmanın amacı ve soruları; 

(2) araĢtırmanın yöntemi; (3) araĢtırmanın güvenilirlik ve geçerlilik analizleri; (4) 

araĢtırmanın bulguları 

4.1. AraĢtırmanın Amacı ve Soruları 

Bu bölümde araĢtırmanın amacı ve araĢtırmanın ortaya çıkmasında etkili olan 

araĢtırma soruları ifade edilecektir. 

4.1.1. AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢmanın temel amacı bankacılık sektöründe, çalıĢanların meslektaĢlar 

ve yöneticilerine duyduğu güven ve bu güvenin öncelleri (kurumsal güven, güven 

eğilimi ve çalıĢanların meslektaĢlarının ve yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve 

yardımseverliğinin algılanan güvenilirliği konusundaki algısı) Ģeklinde örgütsel 

güvenin, çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı üzerinde oynadığı rolün 

incelenmesidir. 

4.1.2. AraĢtırmanın Soruları 

Örgütsel güven olgusunu, öncelleri ve sonuçlarıyla araĢtırmak için, bu 

çalıĢma, aĢağıdaki sorularına cevap aramıĢtır:  

a) ÇalıĢanların meslektaĢlarının ve yöneticilerinin güvenilirlik algısı, algılanan 

dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverlik ile meslektaĢlarına 

ve yöneticilere duydukları güven arasında bir iliĢki var mıdır? 

b) Güven eğilimi ile çalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilerine duydukları 

güven arasında bir iliĢki var mıdır? 
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c) ÇalıĢanların meslektaĢlarının ve yöneticilerinin yetenek, yardımseverlik ve 

dürüstlüğünün güvenilirliği konusundaki algısı ile meslektaĢlarına ve 

yöneticilere duydukları güven arasındaki iliĢkiler dengeleyici bir etken olarak 

güven eğilimi (moderatör) tarafından desteklenir mi? 

d) Kurumsal güven ile çalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilerine duydukları 

güven arasındaki bir iliĢki var mıdır? 

e) ÇalıĢanların meslektaĢlarının ve yöneticilerinin yetenek, yardımseverlik ve 

dürüstlüğünün güvenilirliği konusundaki algısı ile meslektaĢlarına ve 

yöneticilere duydukları güven arasındaki iliĢkiler dengeleyici bir etken olarak 

kurumsal güven (moderatör) tarafından desteklenir mi? 

f) ÇalıĢanların meslektaĢlarının ve yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve 

yardımseverliğinin güvenilirliği konusundaki algısının çalıĢanların örgüte 

duygusal bağlılığı, örgtüsel vatandaĢlık davranıĢı ve çalıĢanın görev 

performansı üzerindeki etkilerine çalıĢanların meslektaĢlara ve yöneticilere 

duyduğu güven aracı (mediatör) bir etkiye sahip midir? 

g) MeslektaĢların ve yöneticilerin güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve 

(c) yardımseverlik unsurlarının her biri çalıĢanların örgüte duygusal 

bağlılığıyla, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma 

davranıĢıyla ve çalıĢanların görev performansıyla bir iliĢki içinde midir? 

4.2. AraĢtırmanın Yöntemi  

Bu bölümde, çalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu güvenin 

öncelleri ve sonuçlarının kavramsal modellerini incelemek için kullanılan yöntemler 

sunulmaktadır. Bu bölüm, yedi kısma ayrılmıĢtır: (1) araĢtırmanın kapsamı; (2) 

araĢtırmanın kısıtları; (3) araĢtırmanın ölçüm aracı; (4) araĢtırmanın türü ve veri 

toplama yöntemi; (5) araĢtırmanın veri analiz yöntemi; (6) araĢtırmanın çerçevesi ve 

(7) araĢtırmanın hipotezleri. 
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4.2.1. AraĢtırmanın Kapsamı 

Türkiye Bankalar Birliğine göre 2010 Mart ayı sonu itibariyle 32‘si mevduat 

bankası, 13‘ü yatırım bankası ve 4‘ü de katılım bankası olmak üzere Türkiye‘de 

toplam 49 banka faaliyet göstermektedir. Mevduat bankaları arasında 3 devlet 

bankası, 11 özel banka ve 17 yabancı banka bulunmaktadır. Türkiye Bankalara 

birliğinin 2010 rakamlarına göre, sözü geçen mevduat ve katılım bankalarında 

toplam olarak 186.897 çalıĢan bulunmaktadır. 

ÇalıĢmanın anakütlesi Ġstanbul ili sınırları içerisinde genel müdürlük ve bölge 

müdürlük birimleri bulunan bankalar arasında Türkiye çapında faaliyet gösteren iki 

katılım bankası, üç devlet mevduat bankası ve iki özel mevduat bankasının 

Ġstanbul‘da bulunan 5 genel müdürlük ve 5 bölge müdürlüğünün farklı birimlerinde 

çalıĢan toplam 3.900 banka çalıĢanıyla sınırlandırılmıĢtır.
578

 

Ġstanbul‘da çalıĢan 3.900 banka çalıĢanının oluĢturduğu anakütlenin detayı 

aĢağıdaki gibidir;  

(1) iki katılım bankasının iki genel müdürlüğünün değiĢik bireysel 

müdürlüklerinde çalıĢan 1000 ve 1000, 

(2) iki özel mevduat bankasının iki genel müdürlüğünün iki bireysel 

müdürlüğünde çalıĢan 800 ve 200, 

(3) bir devlet mevduat bankasının bir ek genel müdürlüğünün değiĢik 

müdürlüklerinde çalıĢan 400, 

(4) bir devlet mevduat bankasının üç bölge müdürlüğünün değiĢik 

müdürlüklerinde çalıĢan 300, 

(5) bir devlet mevduat bankasının iki bölge müdürlüğünün değiĢik 

müdürlüklerinde çalıĢan 200.  

ÇalıĢmada söz konusu anakütle üzerinde kolayda örnekleme yöntemi 

uygulanmıĢtır. 

                                                            
578 AraĢtırmanın ana kütlesine ulaĢmak ve araĢtırma izni için, söz konusu ana kütlede yer alan iki 

katılım bankasının, iki özel mevduat bankasının ve üç devlet mevduat bankasının gerek genel 

müdürlüklerde gerekse bölge müdürlüklerinde farklı pozisyonlardaki yöneticileriyle Ocak 2010 -

Mart 2010 tarihleri arasında görüĢülmüĢtür. Veri toplama süreci ise, eĢ zamanlı olarak Ocak 2010 

tarinde baĢlamıĢ ve Haziran 2010 tarihine kadar sürmüĢtür. 
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Söz konusu anakütleyi temsil edecek örneklem büyüklüğünün 

belirlenmesinde; 

n = N t
2
pq / d

2
(N-1) + t

2
 pq  

N: hedef kütledeki birey sayısı,      N=3.900 

n : örnekleme alınacak birey sayısı, 

p : incelenen olayın görülüĢ sıklığı (gerçekleĢme olasılığı),   p=0,50 

q : incelenen olayın görülmeyiĢ sıklığı (gerçekleĢmeme olasılığı),  q=0,50 

t : belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosuna göre bulunan teorik değer,  t=1,96 

d : olayın görülüĢ sıklığına göre kabul edilen ± örnekleme hatası   d=0,05 

n= 3.900 x 1,96
2
 x 0,50 x 0,50 / 0,05

2
 x (3.900-1) + 1,96

2
 x 0,50 x 0,50  

formülü kullanılarak homojen bir yapıda olmayan anakütle için % 95 güven 

aralığında, ± % 5 örnekleme hatası ile hesaplama yapılarak örneklem büyüklüğünün 

en az n = 350 kisi olması gerektiği belirlenmiĢtir.
579

 

Ancak bu çalıĢma yukarıda da bahsedildiği gibi Yapısal EĢitlik Modeli 

(YEM) ve çoklu regresyon analizi yöntemlerinden yararlanmaktadır. Bu nedenle 

örneklem boyutunu bu istatistiksel yöntemleri göz önüne alarak belirlemek gerekir. 

Veri toplamadan önce, belirli bir modelle istenen istatistiksel güç seviyesine ulaĢmak 

için gerekli minimum örneklem boyutunun belirlenmesi önemlidir. Gerekli örneklem 

boyutu, verinin normalliği ve araĢtırmacının kullandığı tahmin yönteminden 

etkilendiği için genel kabul gören değer, tahmin edilen her bir serbest değiĢken için 

10 katılımcıdır.
 580

 

Yapısal EĢitlik Modeli (YEM) için tavsiye edilen örneklem boyutu üzerinde 

tam bir görüĢ birliği olmadığı halde araĢtırmacılar 200 Ģeklinde bir kritik örneklem 

boyutu öngörmüĢlerdir. Diğer bir deyiĢle genel kabul gören bir kural olarak 200‘ün 

üzerindeki herhangi bir sayı veri analizi için yeterli istatistiksel güce sahip olarak 

anlaĢılacaktır.
581

 

                                                            
579 T. BaĢ, Anket: nasıl hazırlanır, nasıl uygularnır, nasıl değerlendirilir, Ankara: Seçkin 

Yayıncılık, 2001 
580 Siu Loon Hoe,  ―Issues And Procedures In Adoptıng Structural Equation Modeling Technique‖, 

Journal of Applied Quantitative Methods, Vol.3, No. 1, 2008, s.77 
581 Hoe,  a.g.e., s. 77 
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Çoklu regresyon analizinin kullanılabilmesi için gözlemlerin bağımsız 

değiĢkenlere oranının beĢin altına düĢmemesi gerekir. Bu minimum oran dikkate 

alınmazsa aĢırı uyumluluk riski ortaya çıkar yani sonuçlar örnekleme özgü hale gelir 

ve genellenebilirlik özelliği ortadan kalkar. Her bir bağımsız değiĢken için 10 gözlem 

Ģeklindeki daha tutucu bir oranın en iyi olduğu bildirilmiĢtir.
582

 

Ayrıca daha büyük bir örneklem boyutu deneme ölçümlerinin istatistiksel 

gücünü artıracağı için bu çalıĢmada 500‘ün üzerinde katılımcı sağlanmaya 

çalıĢılmıĢtır. Dolayısıyla 500‘ün üzerinde katılımcıdan cevap alabilmek için iki 

katılım bankası, iki özel ticari banka ve üç ticari devlet bankasının bulunan genel 

müdürlükleri ve bölge müdürlüklerinde yönetimde ya da daha alt konumlarda 

bulunan 725 banka çalıĢanı ve bunların 125‘e yakın yöneticisi kolayda örnekleme 

yöntemiyle seçilmiĢ ve çalıĢmaya katılmaları için davet edilmiĢlerdir. 

4.2.2. AraĢtırmanın Kısıtları 

Bu araĢtırma tanımlayıcı araĢtırmanın iliĢkiye dayalı (korelasyonel) araĢtırma 

kategorisine girmektedir. Bu çalıĢma gerçek bir deneysel çalıĢma olmadığı için 

herhangi bir nedensel iliĢki kurulması mümkün değildir. Yapısal eĢitlik modelleme 

(YEM) yöntemi sadece olası nedensel iliĢkileri ortaya koyabilir. Ancak, YEM 

deneysel olmayan verilerle nedenselliği test edemez. EĢdeğer modellerle ilgili 

literatür, YEM‘in yönlülük oluĢturamamasının en etkili örneğini sunmaktadır. Bunun 

nedeni, iki değiĢken arasındaki iliĢkinin yönündeki değiĢimlerin modelin genel 

uyumunu ya da değiĢkenler arasındaki iliĢkinin parametre tahminini 

değiĢtirmemesidir.  

ÇalıĢmada karĢılaĢılaĢılan bir baĢka kısıt da verilerin anket yoluyla toplanmıĢ 

olmasıdır. Bu nedenle, katılımcılar verdikleri cevaplarda sosyal açıdan istenilir olma 

hatasına düĢmüĢ olabilirler. Yani, katılımcılar kendi gerçek düĢüncelerinin yerine 

                                                            
582 Bartlett, Kotrlik, & Higgins,  ―Organizational Research: Determining Appropriate Sample Size in 

Survey Research‖ Information Technology, Learning, and Performance Journal, Vol. 19, No. 

1, 2001,  s.48 
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araĢtırmacının almayı beklediği türde cevaplar vermiĢ olabilirler. Bu durumun 

yaĢanmıĢ olabileceği düĢünülerek cevaplar dikkatle ele alınmalıdır. 

Son olarak, bu çalıĢmada kullanılan veriler iki katılım bankası, üç devlet 

mevduat bankası ve iki özel mevduat bankasının Ġstanbul‘da bulunan genel müdürlük 

ve bölge müdürlüklerinin farklı birimlerinde çalıĢan banka çalıĢanlarından elde 

edilmiĢtir. Bu durum da bir kısıtlı beraberinde getirmiĢ olabilir çünkü çalıĢmada elde 

edilen bulgular banka Ģubeleri gibi tüm örgütsel ortamlara ve ana kütle kapsamının 

dıĢına genellemek zordur. 

4.2.3. AraĢtırmanın Ölçüm Aracı (Soru Formu) 

ÇalıĢmada, veri toplama aracı olarak anket formu kullanılmıĢtır. ÇalıĢmaya 

temel oluĢturan anket formu iki parçalı olarak görülebilir. Anket formunun ilk 

kısmında, anket formunu cevaplayan bireye yönelik (a) bankada kaç yıldır çalıĢtığı; 

(b) yaĢı, (c) cinsiyeti, (d) çalıĢtığı birim, (e) bankadaki konumu, (f) medeni hali ve 

(g) okuduğu lisenin türü gibi demografik bilgilere ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Anket 

formunun ikinci kısmında ise yukarıda sözü edilen örgütsel güven, örgüte bağlılık, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve çalıĢan performansına yönelik olarak geliĢtirilen 

ifadeler yer almaktadır. Demografik maddeler dıĢında ankette formunda yer alan tüm 

ifadeler için beĢ dereceli Likert ölçeği kullanılmıĢtır:. ÇalıĢanların görev 

performansının ölçümü için beĢ dereceli Likert ölçeği, yetersiz (1) – mükemmel (5) 

seçenekleriyle kullanılmıĢtır. Diğer tüm ölçümler için beĢ dereceli Likert ölçeği, 

kesinlikle katılmıyorum (1) – kesinlikle katılıyorum (5) seçenekleriyle kullanılmıĢtır. 

Ayrıca çalıĢanların yakın yöneticileri tarafından değerlendirilen, çalıĢanın örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve çalıĢanın görev 

performansı ölçümleri dıĢındaki diğer tüm ölçümler çalıĢanların kendilerinin yaptığı 

oylamalarla gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Ankette güvenin öncelleriyle ilgili ölçümler, meslektaĢlar ve yöneticilerin 

algılanan güvenilirliği; algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan 

yardımseverlik; çalıĢanların güvenme eğilimi, kurumsal güven ve meslektaĢlara ve 
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yöneticilere duyulan güven Ģeklindedir. Güvenin sonuçlarıyla ilgili ölçümler ise (1) 

çalıĢanın örgüte duygusal bağlılığı, (2) örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve (3) çalıĢanın görev performansı Ģeklindedir. Tüm bu 

ölçümler aĢağıda ayrıntılı olarak ele alınacaktır. 

Güven Eğilimi Ölçeği 

Güven eğilimi olgusunu ölçen 12 maddeli ölçek McKnight, Choudhury ve 

Kacmar (2002)‘ın çalıĢmasından alınmıĢtır. Bu güven eğilimi ölçeğinin dört boyutu 

bulunmaktadır; insanlık-yardımseverliğe inanç (3 madde, alfa 0.91), insanlık-

dürüstlüğe inanç (3 madde, alfa 0.92), insanlık-yeteneğe inanç (3 madde, alfa 0.95) 

ve güven tutumu (3 madde, alfa 0.92). McKnight, Choudhury ve Kacmar (2002) 

insanlığa ya da insaniyete duyulan inancın, kiĢinin diğerlerini genellikle dürüst, iyi 

niyetli ve güvenilir olarak görmesi anlamına geldiğini belirtmiĢtir. ―Güvene duyulan 

inancın belli bir kiĢinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliği anlamına geldiğini 

savunan görüĢten yola çıkarak insanlığa duyulan inancın da aynı Ģekilde bölümlere 

ayrılabileceğini savunup, güven literatürünün sınırlarını geniĢlettiklerini‖ ifade 

etmiĢlerdir.  

Bu nedenle McKnight ve diğ. (1998) genel anlamda inancı, diğerlerinin 

yetenek, yardımseverlik ve dürüstlüğü Ģeklinde alt gruplara ayırdı. Güven tutumu ise 

insanların özelliklerine duyulan inanca bakılmaksızın kiĢinin insanları iyi niyetli ve 

güvenilir kabul ederek onlara bu Ģekilde davranıp daha iyi sonuç alması anlamına 

gelmektedir.
583

 Maddeler Tablo 4.1‘de gösterilmiĢtir: 

 

 

 

                                                            
583 Bu konuda Bkz: 

 McKnight, v.d., a.g.e., s. 334-61.  

 McKnight,  v.d., a.g.e., s. 473-90.  
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Table-4.1: Güven Eğilimi Ölçeği 

BOYUT  MADDE 

Ġnsanlık-

Yardımseverliğe 

Ġnanç 

1.  Genel olarak, insanlar baĢkalarının mutluluğunu önemserler. 

2.  
Genel olarak, bir kiĢi baĢkalarının problemleriyle samimi olarak 

ilgilenir. 

3.  
Çoğu zaman, insanlar kendi çıkarlarını gözetmektense baĢkalarına 

yardımcı olma gayretindedirler. 

Ġnsanlık-

Dürüstlüğe 

Ġnanç 

4.  Genel olarak, çoğu insan sözünde durur. 

5.  Ġnsanların sözlerine göre hareket etmeye çalıĢtıklarını düĢünüyorum. 

6.  Çoğu insan baĢkalarıyla olan iliĢkilerinde dürüst davranır. 

Ġnsanlık-

Yeteneğe Ġnanç 

7.  Çoğu profesyonel insanın iĢlerinde iyi olduklarını düĢünüyorum. 

8.  Çoğu profesyonel, seçtikleri alanda oldukça bilgilidir. 

9.  Profesyonel insanların çoğu kendi uzmanlık alanlarında yetkindir. 

Güven Tutumu 

10.  Genel olarak, insanlar baĢkalarının mutluluğunu önemserler. 

11.  Ġnsanlarla ilk karĢılaĢtığım zaman Ģüpheyle yaklaĢmam. 

12.  Ġnsanlara, onlara güvenmemem için sebep gösterilene kadar güvenirim. 

 

MeslektaĢların ve Yöneticilerin Algılanan Güvenilirliği-Algılanan Dürüstlük, 

Yetenek ve Yardımseverlik Ölçeği 

Hem meslektaĢların hem de yöneticilerin algılanan güvenilirliği, algılanan 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverlik açısından ölçülmüĢtür. Bu ölçümdeki maddeler, 

Ellonen ve diğerleri (2008) tarafından bazı değiĢiklikler yapılarak Mayer ve Davis 

(1999) ve McKnight ve diğerleri (2002)‘nin çalıĢmalarından uyarlanmıĢtır.
584

 

MeslektaĢların Algılanan Güvenilirliği (MeslektaĢların Dürüstlük, Yetenek ve 

Yardımseverliği) Ölçeği 

Ellonen ve diğerleri (2008)‘nin üç-faktör çözümü meslektaĢların algılanan 

güvenilirliği örn. dürüstlük, yetenek ve yardımseverliği (yan güven) için toplam 

varyansın yüzde 65,3‘ünü açıklamıĢtır ve Kaiser-Meyer-Olin örnekleme uygunluk 

                                                            
584Bu konuda Bkz: 

 McKnight,  v.d., a.g.e., s. 334-61.  

 Mayer ve Gavin a.g.e., s. 874-888.  

 Ellonen, v.d., a.g.e. s. 160-181  
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ölçümünde uygun bir değer elde etmiĢtir (KMO 0.901). Tüm değiĢkenler açıklanan 

toplam faktör varyansı açısından 0.460 ve 0.773 arası değiĢen, kabul edilebilir 

değerler elde etmiĢtir. Önerilen üç faktör Ģu Ģekilde adlandırılmıĢtır: (1) ÇalıĢanın 

algılanan dürüstlüğü (altı madde, alfa 0.894); (2) ÇalıĢanın algılanan yeteneği (beĢ 

madde, alfa 0.846); ve (3) ÇalıĢanın algılanan yardımseverliği (dört madde, alfa 

0.859).
585

 Maddeler Tablo 4.2‘de gösterilmiĢtir: 

Tablo-4.2: MeslektaĢların algılanan güvenilirliği yani meslektaĢların dürüstlük, 

yetenek ve yardımseverliği ölçeği 

BOYUT  MADDE 

ÇalıĢanın 

Algılanan 

Dürüstlük 

1.  Organizasyonun bu birimindeki çalıĢanlar, güçlü bir adalet 

duygusuna sahiptir. 

2.  Organizasyonun bu birimindeki çalıĢanlar, baĢkalarıyla kurdukları 

iliĢkilerde adil olmak için büyük çaba sarf ederler. 

3.  Organizasyonun bu birimindeki çalıĢanların davranıĢları ve 

hareketleri her zaman tutarlıdır. 

4.  Organizasyonun bu birimindeki çalıĢanlar için faaliyetlerindeki 

bütünlük anahtar bir değerdir. 

5.  Organizasyonun bu birimindeki çalıĢanlar, çoğunlukla verdikleri sözü 

tutarlar. 

6.  Organizasyonun bu birimindeki çalıĢanlar, benim için önemli olan 

Ģeyler hakkında açık konuĢurlar. 

ÇalıĢanın 

Algılanan 

yeteneği 

7.  Organizasyonun bu birimindeki çalıĢanlar, yapılması gereken iĢ 

hakkında geniĢ bilgiye sahiptirler 

8.  Organizasyonun bu birimindeki çalıĢanların, yaptıkları iĢte baĢarılı 

oldukları düĢünülür 

9.  Birim çalıĢanlarının becerilerine çok güveniyorum. 

10.  Organizasyonun bu biriminde çalıĢanların çoğunun iĢini çok iyi 

yaptığını düĢünüyorum. 

11.  Organizasyonun bu biriminde çalıĢanların büyük çoğunluğu, kendi 

alanlarında uzmandırlar. 

ÇalıĢanın 

Algılanan 

yardımseverlik 

güven 

12.  Bu örgütsel birimin çalıĢanları, refahımla ilgilidirler. 

13.  Organizasyonun bu birimindeki çalıĢanlar, benim isteklerimi ve 

ihtiyaçlarımı önemserler. 

14.  Bu örgütsel birimdeki tipik bir çalıĢan, baĢkalarının problemlerine 

karĢı oldukça duyarlıdır. 

15.  ÇalıĢanlar çoğunlukla kendi çıkarlarını gözetmek yerine baĢkalarına 

yardımcı olmaya çalıĢırlar. 

                                                            
585 Ellonen, v.d., a.g.e., s.  167  
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Yöneticilerin Algılanan Güvenilirliği (Yöneticilerin Dürüstlük, Yetenek ve 

Yardımseverliği) Ölçeği 

Ellonen ve diğerleri (2008)‘nin faktör analizi ayrıca yöneticilerin algılanan 

güvenilirliğinin üç unsuru yani dürüstlük, yetenek ve yardımseverlik (dikey güven) 

için toplam varyansın yüzde 74,8‘ini açıklayan sonuçlar vermiĢ ve Kaiser-Meyer-

Olin örnekleme uygunluk ölçümünde uygun bir değer elde etmiĢtir (KMO 0.941). 

Tüm değiĢkenler açıklanan toplam faktör varyansı açısından 0.524 ve 0.846 arası 

değiĢen, kabul edilebilir değerler elde etmiĢtir. Önerilen üç faktör Ģu Ģekilde 

adlandırılmıĢtır: (1) liderin algılanan dürüstlüğü (altı madde, alfa 0.920); (2) liderin 

algılanan yeteneği (beĢ madde, alfa 0.935); & (3) liderin algılanan yardımseverliği 

(dört madde, alfa 0.896).
586

 Maddeler Tablo 4.3‘te gösterilmiĢtir: 

Tablo-4.3: Yöneticilerin algılanan güvenilirliği yani yöneticilerin dürüstlük, yetenek 

ve yardımseverliği ölçeği 

BOYUT  MADDE 

Yöneticilerin 

Algılanan 

Dürüstlük 

1.  Organizasyonun bu birimindeki liderler güçlü bir adalet duygusuna 

sahiptir. 

2.  Bu örgütsel birimin liderleri, baĢkalarıyla kurdukları iliĢkilerde adil 

olmak için büyük çaba gösterirler. 

3.  Bu örgütsel birimdeki liderlerin hareketleri ve davranıĢları her zaman 

tutarlıdır 

4.  Bu örgütsel birimin liderleri için faaliyetlerindeki bütünlük anahtar 

bir değerdir. 

5.  Bu örgütsel birimin liderleri, verdikleri sözü çoğunlukla tutarlar. 

6.  Bu biriminin liderleri, benim için önemli olan Ģeyler hakkında açık 

konuĢurlar. 

Yöneticilerin 

Algılanan 

yeteneği 

7.  Organizasyonun bu biriminin liderleri, yapılması gereken iĢ hakkında 

oldukça bilgilidirler. 

8.  Organizasyonun bu birimindeki liderlerin, yaptıkları iĢte baĢarılı 

oldukları düĢünülür. 

9.  Birim liderlerinin becerilerine olan güvenim tamdır. 

10.  Bu birimdeki pek çok liderin, iĢini çok iyi yaptığını düĢünüyorum.  

11.  Bu iĢ biriminde liderlerin büyük çoğunluğu kendi alanlarında 

uzmandırlar. 

                                                            
586 Ellonen, v.d., a.g.e., s. 168  
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Yöneticilerin 

Algılanan 

yardımseverlik 

12.  Bu iĢ birimindeki liderler benim refah durumumla ilgilidirler. 

13.  Benim isteklerim ve ihtiyaçlarım bu örgütsel birimin liderleri için 

önemlidir. 

14.  Bu örgütsel birimdeki tipik bir lider, baĢkalarının problemlerine karĢı 

oldukça duyarlıdır. 

15.  Liderler çoğunlukla kendi çıkarlarını gözetmek yerine baĢkalarına 

yardımcı olmaya çalıĢırlar 

MeslektaĢlara ve Yöneticilere Duyulan Güven Ölçeği 

MeslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güven Mayer ve Gavin (2005)‘in 

geliĢtirdiği maddelerle değerlendirilmiĢtir. Mayer ve Gavin, kiĢinin yöneticisine 

duyduğu güveni ölçmek için on madde önermiĢlerdir; ancak, son kullandıkları 

ölçekte sadece beĢ maddeye yer vermiĢlerdir. On maddeli ölçek için kullanılan 

Cronbach alfası 0.82, beĢ maddeli ölçek için kullanılan ise 0.81‘dir. 

Bu çalıĢmada, kiĢinin yöneticisine ve meslektaĢlarına duyduğu güveni 

değerlendirme amacıyla oluĢturulan maddeler için Mayer ve Gavin (2005)‘in 

kullandığı ölçeğin ilk hali dikkate alınmıĢtır. Böylece söz konusu 10 ifadeden 

yöneticilere güven ve meslektaĢlara güven ile ilgili olan ifadeler kullanılmıĢtır.  

Sonuç olarak, beĢ maddeli meslektaĢlara duyulan güven ölçeği ve beĢ 

maddeli yöneticilere duyulan güven ölçeği ortaya çıkmıĢtır. Her bir madde 

katılımcıların belli muhataplara yani yöneticilere ve meslektaĢlara karĢı çeĢitli 

hassasiyet Ģekilleriyle ilgili açıklamaları yansıtmaktadır.
587

 Maddeler Tablo 4.4‘te ve 

4.5.‘te gösterilmiĢtir: 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
587 Mayer ve  Gavin, a.g.e., s.  887–888. 
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Tablo-4.4: MeslektaĢlara Duyulan Güven Ölçeği 

 MADDE 

 ÇALIġMA ARKADAġLARINIZI DÜġÜNEREK… 

1.  Ġmajıma zarar verecek olsa bile iĢ arkadaĢıma iĢim ile ilgili hataları 

söylerim. 

2.  GörüĢlerim popüler olmasa da hassas konular hakkındaki görüĢlerimi iĢ 

arkadaĢlarımla paylaĢırım. 

3.  ĠĢ arkadaĢım bir problemin neden kaynaklandığını sorduğunda, problemde 

suçluluk payım olsa da rahatlıkla söyleyebilirim. 

4.  BaĢkaları iĢ arkadaĢım hakkında kötü Ģeyler söylerse, buna önem vermem. 

5.  ĠĢ arkadaĢım bana bir Ģey sorduğunda, bunun bana karĢı 

kullanılabileceğini düĢünmeden cevap veririm. 

 

Table-4.5: Yöneticilere Duyulan Güven Ölçeği 

 MADDE 

 BĠR ÜST YÖNETĠCĠNĠZĠ DÜġÜNEREK… 

1 Ġmajıma zarar verecek olsa bile yöneticime iĢim ile ilgili hataları söylerim 

2 GörüĢlerim popüler olmasa da hassas konular hakkındaki görüĢlerimi 

yöneticimle paylaĢırım. 

3 Yöneticim bir problemin neden kaynaklandığını sorduğunda, problemde 

suçluluk payım olsa da rahatlıkla söyleyebilirim. 

4 BaĢkaları yöneticim hakkında kötü Ģeyler söylerse, buna önem vermem. 

5 Benim için önemli olan bir iĢi yöneticime teslim ettiğim zaman, bu iĢimi 

takip edeceğine emin olurum. 

Kurumsal Güven Ölçeği 

Ellonen ve diğ. (2008)‘nin çalıĢmasında kurumsal güven boyutsal bir olgu 

olarak ele alınmıĢ ve kullanılan son ölçekte, 19 maddenin tümünün ortalamasını 

alınarak hesaplama yapılmıĢtır. Bu hesaplama da iyi bir güvenilirlik sonucu vermiĢtir 

(alfa 0.918). Bu maddeler örgütsel yapısal güvence, durumsal normallik ortamının 

özellikleri ve vizyon, strateji ve iletiĢime göre kurumsal güven olgusunu 

ölçmüĢtür.
588

 Maddeler Tablo 4.6‘de gösterilmiĢtir: 

 

 

                                                            
588 Ellonen, v.d., a.g.e., s. 169  
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Table-4.6: Kurumsal Güven Ölçeği 

 MADDE 

1.  Bana göre, bu örgütsel birim baĢkalarına karĢı eĢitlikçi ve saygılı davranır. 

2.  Bu örgütsel birimin yönetim kadrosu çalıĢanlarının refahı ve geleceği ile ilgilidir. 

3.  Bu örgütsel birim, sadece kendi çıkarı için değil, tüm Ģirket için neyin iyi olduğunu 

düĢünür. 

4.  Bu örgütsel birime sorumluluklarını yerine getireceği konusunda rahatlıkla 

güvenebilirim.  

5.  Taahhütlerini genellikle yerine getiren bu birimde çalıĢmaktan memnunum.  

6.  Bu birimin yönetim kademesinin yaptıkları ve söyledikleri birbiri ile tutarlıdır. 

7.  Bu birimin yönetim kademesi gelecek tehlikelerle nasıl baĢa çıkacaklarına dair 

vizyon sahibidirler. 

8.  Bu birimin yönetim kademesi, benim için önemli olan Ģeyler hakkında açık 

konuĢurlar. 

9.  Bu birimin yönetim kademesinin güçlü bir stratejik vizyonu vardır. 

10.  Bu birimin üst düzey yönetim kademesinin yönetim anlayıĢı konusunda olumlu 

düĢünüyorum. 

11.  Bu örgütsel birimin stratejisi hakkında bilgi sahibiyim. 

12.  Bu örgütsel birimde iç iletiĢim etkin Ģekilde çalıĢır. 

13.  Sürekli öğrenme ve geliĢme için bu örgütsel birimin kapasitesine güveniyorum. 

14.  Bu birimin teknolojik yetkinliği olduğuna inanıyorum. 

15.  Bu birimin ticari yetkinliği olduğuna inanıyorum. 

16.  Bu birimin yönetim kademesi yeterli uzmanlığa sahiptir. 

17.  Bu birimin iĢ süreçlerinin kaliteli olduğuna inanıyorum. 

18.  Veri sistemlerimiz operasyonlarımızı yeterince destekler. 

19.  Ġnsan Kaynakları uygulamalarımız operasyonlarımızı yeterince destekler. 

Örgüte Duygusal Bağlılık Ölçeği 

ÇalıĢanların değerlendirdiği Örgüte Duygusal Bağlılık Ölçeği (DBÖ), Allen 

& Meyer (1990)‘in çalıĢmasından alınan sekiz maddeden oluĢmaktadır. 8 maddeli 

ölçeği kullanan çalıĢmalardan elde edilen iç tutarlılık tahminleri (alfa katsayısı) 

Duygusal Bağlılık Ölçeği (DBÖ) için 0.74 ila 0.87 arasında değiĢmektedir. 
589

 

                                                            
589Bu konuda Bkz:  

 Allen ve  Meyer, a.g.e., s. 63, s. 1-18 

 Rick D. Hackett, Peter Bycio, ve A. Peter Hausdorf,  ―Further assessments of meyer and 

allen‘s (1991) three-component model of organizational commitment‖, Journal of Applied 

Psychology, 79, 1,  1994, s. 15-23 
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Duygusal bağlılık ölçeğini kullanan faktör analizi çalıĢmaları, bu ölçeğin istatistikî 

olarak güvenilir sonuçlar verdiğini ortaya çıkarmıĢtır.
590

 Maddeler Tablo 4.7‘de 

gösterilmiĢtir: 

Table-4.7: Örgüte Duygusal Bağlılık Ölçeği 

 MADDE 

1 Kariyer hayatımın geriye kalanını bu kurumda geçirmekten mutluluk 

duyarım. 

2 ÇalıĢtığım kurumdan, dıĢarıdaki insanlara gururla bahsediyorum 

3 Bu iĢletmeye bağlandığım gibi baĢka bir iĢletmeye de kolayca 

bağlanabileceğimi düĢünüyorum. 

4 ÇalıĢtığım kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum 

5 Bu kuruma güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 

6.  ġahsen bu kurumla bir bağım olduğunu düĢünmüyorum. 

7.  Bu kurumda kendimi ―ailenin bir parçası‖ gibi hissediyorum 

8.  Bu kurum, benim için oldukça çok kiĢisel bir anlama sahiptir. 

 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı – KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı Ölçeği 

Yöneticilerin değerlendirdiği 5 maddeli vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ölçeği Moorman, Blakely ve Niehoff (1998)‘un 

çalıĢmasından alınmıĢtır ve çalıĢanların gerektiğinde iĢlerinde meslektaĢlarına 

yardımcı olması olgusuna odaklanmaktadır. Moorman, Blakely ve Niehoff (1998)‘un 

çalıĢmasından elde edilen iç tutarlılık tahminleri (alfa katsayısı) 0.83 Ģeklindedir.
591

 

Bu ölçek Graham'ın (1989) örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarına 

dayanmaktadır. Her biri 5 maddeyle ölçülen örgütsel vatandaĢlık davranıĢının bu dört 

                                                                                                                                                                         
 B. Randeall Dunham, Jean A. Grube, and Maria B. Castaneda, ―Organizational commitment: 

The unitility of an integrative definition‖, Journal of Applied Psychology, 79, 3, 1994,  

s. 370-80. 
590Allen ve Meyer, a.g.e., s.  64 
591 R. H. Moorman, G. L. Blakely, ve B. P.  Niehoff,  ―Does Perceived Organizational Support 

Mediate the Relationship between Procedural Justicee and Organizational Citizenship Behavior?‖,  

Academy of Management Journal, 41, 3,  1998, s. 352-367 
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boyutu Ģunlardır: (1) kiĢilerarası yardımlaĢma, (2) bireysel inisiyatif, (3) kiĢisel çaba 

ve (4) sadık destekçilik.
592

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢıyla ilgili 

maddeler Tablo 4.8‘de gösterilmiĢtir: 

Table-4.8: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı – KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 

Ölçeği 

 MADDE 

1.  ĠĢ arkadaĢlarının iĢ ile ilgili sorunlarının çözümü için özel çaba sarf eder 

2.  ĠĢe yeni baĢlayan çalıĢanın adaptasyonu için gönüllü yardımcı olur 

3.  Genellikle çalıĢma programını, mesai saati dıĢında diğer çalıĢanların 

isteklerine yardım edecek Ģekilde ayarlar. 

4.  ĠĢe yeni baĢlayan çalıĢanların, çalıĢma arkadaĢları içinde kendilerini iyi 

hissetmeleri için özel bir çaba sarf eder. 

5.  Yoğun iĢ ve kiĢisel durumlarında bile iĢ arkadaĢlarına samimi bir ilgi ve 

nezaket gösterir. 

ÇalıĢanın Görev Performansı Ölçeği 

Bu çalıĢmada, Tsui ve diğ. (1997)‘nin çalıĢmasındaki 11 maddeden beĢ 

tanesi
593

 kullanılmıĢtır. Çekirdek görev performansı ölçeği (11 maddeli) için Cronbach 

alfası değeri 0.67‘dir. Bu beĢ madde çekirdek görev performansını ölçmek için Greenhaus, 

Parasuraman ve Wormley (1990)‘un çalıĢmasından uyarlanmıĢtır. Bu maddeler bireyin 

kendisine verilen görevi yerine getirmede ortaya koyduğu genel yetenek, muhakeme 

yeteneği, doğruluğu, iĢ bilgisi ve yaratıcılığı üzerine odaklanmıĢtır. Bu maddeleri oylayanlar 

(yöneticiler) yedi dereceli bir ölçeği kullanarak anket maddelerine 1 ―yetersiz‖ ila 7 

                                                            
592J. W.  Graham, ―Organizational Citizenship Behavior: Construct redefinition, operationalization, 

and validation‖, Unpublished working paper, Loyola University of Chicago, 1989. 
593 A. S. Tsui, v.d., ―Alternative approaches to the employee-organization relationship: Does 

investment in employees pay off?‖,  Academy of Management Journal, Vol. 40, No. 5, 1997, s. 

1089-1121. 
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―mükemmel‖ arasında değiĢen cevaplar vermiĢlerdir.
594

 ÇalıĢanın görev performansıyla 

ilgili maddeler Tablo 4.9‘da gösterilmiĢtir: 

Table-4.9: ÇalıĢanın Görev Performansı Ölçeği 

 MADDE 

1.  Temel iĢ gereklerini gerçekleĢtirmek için çalıĢanın yeteneği, 

2.  Temel iĢ gereklerini gerçekleĢtirirken muhakeme yeteneği, 

3.  Temel iĢ gereklerini gerçekleĢtirirken doğruluğu, 

4.  Temel iĢ gereklerini gerçekleĢtirirken iĢ bilgisi, 

5.  Temel iĢ gereklerini gerçekleĢtirirken yaratıcılığı, 

4.2.4. AraĢtırmanın Türü ve Veri Toplama Yöntemi 

Banka çalıĢanlarının meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu güvenin 

öncelleri ve sonuçları olan değiĢkenleri ortaya çıkarmayı hedefleyen bu araĢtırma, 

tanımlayıcı araĢtırma alanına girmektedir. Modeldeki değiĢkenler arası iliĢkileri 

incelemenin yanı sıra model oluĢturma ve denemeye odaklanması da 

düĢünüldüğünde bu araĢtırma, tanımlayıcı araĢtırmanın alt baĢlığı olan korelasyon 

(iliĢki) araĢtırmalarına girmektedir.  

Ġki anket formunun, birisi çalıĢanlar diğeri ise yöneticiler için hazırlanmıĢ 

olup her birine çalıĢmanın amacını ve gizliliğinin teminat altında olduğunu açıklayan 

birer ön yazı eklenmiĢtir.  

Bu anketler, iki katılım bankası, üç devlet mevduat bankası ve iki özel 

mevduat bankasının Ġstanbul‘da bulunan genel müdürlük ve bölge müdürlüklerinin 

farklı birimlerinde çalıĢan banka çalıĢanlarına dağıtılmıĢtır. Bankalardaki iĢin doğası 

gereği farklı birimlerdeki bireylerin birlikte çalıĢmak ve kendilerine verilen görevleri 

yerine getirmek için devamlı olarak etkileĢim içinde olmaları gerekmektedir. Banka 

çalıĢanlarının görev yaptığı birimler kredi, pazarlama, hazine, müĢteri hizmetleri ila 

iĢlem, uluslararası iĢlem ve döviz iĢlemleri arasında değiĢmektedir. Ayrıca, 

                                                            
594 J. H. Greenhaus, S.  Parasuraman, ve  W. M. Wormley, ―Effects of race on organizational 

experiences,  job performance evaluations, and career outcomes‖, Academy of Management 

Journal, 33, 1990, 64-86. 
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çalıĢanların yaptığı iĢ ise veri giriĢi, kredi analizi, kredi yönetimi ve kredi kabul, 

portföy yönetimi vb arasında değiĢmektedir. Bu tür birbiriyle bağlantılı birimlerden 

oluĢan bir iĢ ortamı, bireyler arasındaki güveni iĢ ortamı için anlamlı kılmaktadır. 

Aynı zamanda çalıĢanların yaptıkları iĢteki çeĢitlilik de anketin bir dizi bireysel algı 

ve iĢ ortamı davranıĢı yakalamasını sağlamıĢtır. 

Yukarıda da belirtildiği gibi banka Ģubelerindeki ağır iĢ yükü ve anketin 

uzunluğu düĢünülerek bankaların genel müdürlükleri ile bölge müdürlüklerinde 

çalıĢan banka çalıĢanlarından veri toplama amacıyla yararlanılmıĢtır. iki katılım 

bankası, üç devlet mevduat bankası ve iki özel mevduat bankasının Ġstanbul‘da 

bulunan genel müdürlük ve bölge müdürlüklerinin farklı birimlerinde çalıĢan banka 

çalıĢanlarına Ocak-Haziran 2010 döneminde veri toplama amacıyla baĢvurulmuĢtur. 

Ankete baĢlamadan önce araĢtırmacı kendisini Ġstanbul Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı ĠĢletme Yönetimi ve Organizasyon Bilim 

Dalı Doktora Programına kayıtlı yabancı bir öğrenci olarak tanıtmıĢ; iki katılım 

bankası, üç devlet mevduat bankası ve iki özel mevduat bankasının Ġstanbul‘da 

bulunan genel müdürlükleri ve bölge müdürlüklerinin farklı birimlerinin 

müdürleriyle görüĢerek yaptığı çalıĢmayı ve kullandığı anket araçlarını anlatmıĢ, bu 

konuda kendilerinden yorum istemiĢ ve veri toplamak için izin almıĢtır.  

Ayrıca tutarlı bir yorum yapılabilmesi açısından, yapılan ilk görüĢmede 

―yönetim‖in yöneticiler ve müdürlerden oluĢan oldukça küçük ve iyi tanımlanmıĢ bir 

grup olduğu ve kiĢinin ―yönetici‖sinin kendisine konumca ―en yakın olan yönetici‖ 

olduğu belirtilmiĢtir.  

Son olarak ise görüĢmelerde, çalıĢan ve yönetici anketlerini doldurmakta 

kullanılacak en uygun yöntemler hakkında konuĢulmuĢtur. Özellikle yöneticilere de 

her bir çalıĢanını tek tek dikkate alarak (çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performanslarıyla ilgili) hazırlanan anket 

formlarını doldurmaları istenmiĢtir. 
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Ġnandırıcılığı artırmak için ön yazının kapağına üniversitenin amblemi de 

eklenmiĢtir. ÇalıĢmanın amacına ve gizliliğine uygun olarak anketler katılımcılara 

(çalıĢanlara ve yöneticilere) dağıtılmadan çok önce kendilerine sözlü olarak bir 

açıklama yapılmıĢtır. Anket öncesinde ve sonrasında araĢtırmacı, banka çalıĢanlarına 

(çalıĢmanın katılımcılarına) sözlü olarak teĢekkür etmiĢtir. 500‘ün üzerinde 

katılımcıdan cevap alabilmek için 725 çalıĢan için 725 anket formu (güven ve 

öncelleriyle ilgili algılarını öğrenmek için) ve her bir çalıĢanını değerlendirilmesi için 

125 yakın yöneticiye toplam 725 anket (çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansıyla ilgili algılarını öğrenmek 

için) arasında aĢağıdaki Ģekilde dağıtılmıĢtır (bakınız Tablo 4.10): 

145 yönetici anketi ve 145 çalıĢan anketi, birinci katılım bankasının genel 

müdürlüğünün pazarlama, döviz iĢlemleri, iĢlemler, hukuk, alacaklar gibi farklı 

birimlerinde ve uluslar arası finans kurumlarında görev yapan 145 çalıĢana ve onların 

yirmi (20) yakın yöneticisine araĢtırmacı tarafından dağıtılmıĢtır. Dağıtılan 145 

çalıĢan ve 145 yönetici anketi içerisinden 130 adet tamamlanmıĢ çalıĢan anketi ve 

her bir çalıĢan için 18 yöneticisinin doldurduğu toplam 130 yönetici anketi geri 

dönmüĢtür. Bunlar da sırasıyla % 89 ve % 90 cevaplanma oranına sahiptirler. 130 

adet tamamlanmıĢ anket formunun 127‘si doğru Ģekilde doldurulmuĢ olup 

çalıĢmamızın amacı doğrultusunda kullanılmak üzere birinci katılım bankasından 

teslim alınmıĢtır. 

100 yönetici anketi ve 100 çalıĢan anketi, ikinci katılım bankasının genel 

müdürlüğünün pazarlama, döviz iĢlemleri, iĢlemler, hukuk, alacaklar gibi farklı 

birimlerinde ve uluslar arası finans kurumlarında görev yapan 100 çalıĢana ve onların 

on beĢ (15) yakın yöneticisine araĢtırmacı tarafından dağıtılmıĢtır. Dağıtılan 100 

çalıĢan ve 100 yönetici anketi içerisinden 90 adet tamamlanmıĢ çalıĢan anketi ve her 

bir çalıĢan için 12 yöneticisinin doldurduğu 90 yönetici anketi geri dönmüĢtür. 

Bunlar da sırasıyla % 90 ve % 80 cevaplanma oranına sahiptirler. 90 adet 

tamamlanmıĢ anket formunun 84‘ü doğru Ģekilde doldurulmuĢ olup çalıĢmamızın 

amacı doğrultusunda kullanılmak üzere ikinci katılım bankasından teslim alınmıĢtır. 
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100 yönetici anketi ve 100 çalıĢan anketi, birinci özel ticaret bankasının genel 

müdürlüğünün pazarlama, döviz iĢlemleri, iĢlemler, hukuk, alacaklar gibi farklı 

birimlerinde ve uluslar arası finans kurumlarında görev yapan 100 çalıĢana ve onların 

yirmi (20) yakın yöneticisine araĢtırmacı tarafından dağıtılmıĢtır. Dağıtılan 100 

çalıĢan ve 100 yönetici anketi içerisinden 60 adet tamamlanmıĢ çalıĢan anketi ve her 

bir çalıĢan için 10 yöneticisinin doldurduğu 60 yönetici anketi geri dönmüĢtür. 

Bunlar da sırasıyla % 60 ve %50 cevaplanma oranına sahiptirler. 60 adet 

tamamlanmıĢ anket formunun 50‘si doğru Ģekilde doldurulmuĢ olup çalıĢmamızın 

amacı doğrultusunda kullanılmak üzere birinci özel ticaret bankasından teslim 

alınmıĢtır. 

50 yönetici anketi ve 50 çalıĢan anketi, ikinci özel ticaret bankasının genel 

müdürlüğünün pazarlama, döviz iĢlemleri, iĢlemler, hukuk, alacaklar gibi farklı 

birimlerinde ve uluslar arası finans kurumlarında görev yapan 50 çalıĢana ve onların 

on (10) yakın yöneticisine araĢtırmacı tarafından dağıtılmıĢtır. Dağıtılan 50 çalıĢan 

ve 50 yönetici anketi içerisinden 30 adet tamamlanmıĢ çalıĢan anketi ve her bir 

çalıĢan için 8 yöneticisinin doldurduğu 30 yönetici anketi geri dönmüĢtür. Bunlar da 

sırasıyla % 60 ve % 80 cevaplanma oranına sahiptirler. 30 adet tamamlanmıĢ anket 

formunun 25‘si doğru Ģekilde doldurulmuĢ olup çalıĢmamızın amacı doğrultusunda 

kullanılmak üzere ikinci özel ticaret bankasından teslim alınmıĢtır. 

100 yönetici anketi ve 100 çalıĢan anketi, birinci devlet ticaret bankasının 

genel müdürlüğünün pazarlama, döviz iĢlemleri, iĢlemler, hukuk, alacaklar gibi farklı 

birimlerinde ve uluslar arası finans kurumlarında görev yapan 100 çalıĢana ve onların 

yirmi (20) yakın yöneticisine araĢtırmacı tarafından dağıtılmıĢtır. Dağıtılan 100 

çalıĢan ve 100 yönetici anketi içerisinden 80 adet tamamlanmıĢ çalıĢan anketi ve her 

bir çalıĢan için 12 yöneticisinin doldurduğu 80 yönetici anketi geri dönmüĢtür. 

Bunlar da sırasıyla % 80 ve %60 cevaplanma oranına sahiptirler. 80 adet 

tamamlanmıĢ anket formunun 76‘sı doğru Ģekilde doldurulmuĢ olup çalıĢmamızın 

amacı doğrultusunda kullanılmak üzere birinci devlet ticaret bankasından teslim 

alınmıĢtır. 
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100 yönetici anketi ve 100 çalıĢan anketi, ikinci devlet ticaret bankasının 

genel müdürlüğünün pazarlama, döviz iĢlemleri, iĢlemler, hukuk, alacaklar gibi farklı 

birimlerinde ve uluslar arası finans kurumlarında görev yapan 100 çalıĢana ve onların 

on beĢ (15) yakın yöneticisine araĢtırmacı tarafından dağıtılmıĢtır. Dağıtılan 100 

çalıĢan ve 100 yönetici anketi içerisinden 70 adet tamamlanmıĢ çalıĢan anketi ve her 

bir çalıĢan için 11 yöneticisinin doldurduğu 70 yönetici anketi geri dönmüĢtür. 

Bunlar da sırasıyla % 70 ve %73 cevaplanma oranına sahiptirler. 70 adet 

tamamlanmıĢ anket formunun 57‘si doğru Ģekilde doldurulmuĢ olup çalıĢmamızın 

amacı doğrultusunda kullanılmak üzere ikinci devlet ticaret bankasından teslim 

alınmıĢtır. 

130 yönetici anketi ve 130 çalıĢan anketi, üçüncü devlet ticaret bankasının 

genel müdürlüğünün pazarlama, döviz iĢlemleri, iĢlemler, hukuk, alacaklar gibi farklı 

birimlerinde ve uluslar arası finans kurumlarında görev yapan 130 çalıĢana ve onların 

yirmi beĢ (25) yakın yöneticisine araĢtırmacı tarafından dağıtılmıĢtır. Dağıtılan 130 

çalıĢan ve 130 yönetici anketi içerisinden 95 adet tamamlanmıĢ çalıĢan anketi ve her 

bir çalıĢan için 21 yöneticisinin doldurduğu 95 yönetici anketi geri dönmüĢtür. 

Bunlar da sırasıyla % 73 ve %84 cevaplanma oranına sahiptirler. 95 adet 

tamamlanmıĢ anket formunun 90‘ı doğru Ģekilde doldurulmuĢ olup çalıĢmamızın 

amacı doğrultusunda kullanılmak üzere üçüncü devlet ticaret bankasından teslim 

alınmıĢtır. 

Toplanan tüm anketleri birlikte dikkate alındığında, çalıĢanların 

değerlendirdiği ve yöneticilerinin değerlendirdiği, hipotezleri test etmek için 

kullanılan toplam 725‘er anket formu bulunmaktadır. Dağıtılan 725‘er anket 

formunun 555‘i çalıĢanlar tarafından doldurulduktan sonra geri dönmüĢtür. 

ÇalıĢanların kendilerinin değerlendirdiği ve yöneticilerinin değerlendirdiği 555‘er 

anketin 509‘u doğru Ģekilde doldurulmuĢ olup çalıĢan ve yönetici anketleri birbiriyle 

eĢleĢtirilmiĢtir. EĢleĢtirilen anketler arasındaki ortalama yönetici kontrol alanı 

(509/92) 5.53 değerindedir. 
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Tablo-4.10. AraĢtırmanın çalıĢma evreni ve örneklemi 

Müdürlük 

ÇalıĢma 

evreni 

Örneklem 

Sayısı 

DönüĢ 

sayısı 

DönüĢ 

Oranı 

ĠĢlenen 

sayısı 

ĠĢlenme 

Oranı 

Yönetici katılım oranı 

Katılım Bankası A 1000 145 130 89.6 127 97.6 18/20=90 

Katılım Bankası B 1000 100 90 90 84 93.3 12/15=80 

Özel Ticari Banka A 800 100 60 60 50 83.3 10/20=50 

Özel Ticari Banka B 200 50 30 60 25 83.3 8/10=80 

Kamu Ticari Banka A 400 100 80 80 76 95 12/20=60 

Kamu Ticari Banka B 200 100 70 70 57 81.4 11/15=73 

Kamu Ticari Banka C 300 130 95 73 90 94.4 21/25=84 

Toplam 3900 725 555 76.5 509 91.7 92/125=74 
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4.2.5. AraĢtırmanın Veri Analiz Yöntemi 

Bu bölümde, katılımcılardan elde edilen verileri analiz etme yöntemleri 

ayrıntılı olarak anlatılmaktadır. Veri analizi için bilgisayar yazılımı olarak Sosyal 

Bilimler için Ġstatistik Paket (SPSS)‘in 13.0 sürümü ve LISREL‘in 8.8 sürümü 

kullanılmıĢtır. Veri analizinde iki tür analiz yapılmıĢtır. Ġlk olarak, asıl analizler için 

araĢtırma ve hazırlık yapmak amacıyla gerçekleĢtirilen ilk analizlerde kullanılan 

yöntemler açıklanmıĢtır. Ġkinci olarak ise yukarıda yer alan test edilebilir 

hipotezlerde belirtilen temel araĢtırma sorularını incelemek için kullanılan analiz 

yöntemleri açıklanmıĢtır. 

Yapılan ilk analizlerde ölçülen her bir değiĢken için tanımlayıcı istatistik 

hesaplaması (ortalamalar, standart sapmalar ve dağılım sıklığı) yapılmıĢtır. Ölçeğin 

iç tutarlılık ve geçerlilik değerlendirmeleri, keĢfedici faktör analizi (KFA) ve 

doğrulayıcı faktör analizinin (DFA) yapılmasından sonra Cronbach‘s alfa 

kullanımıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġç tutarlılık, bir bireyin verdiği cevabın o kiĢinin 

gerçek cevabını ne derece yansıttığını değerlendirmektedir. Bireyin belli bir maddeye 

verdiği cevabın, benzer türde bir grup maddeye verdiği cevapla ne kadar tutarlı 

olduğunu ölçmektedir. Bir anketin iç tutarlılığının olması için içerdiği maddelerin 

birbiriyle oldukça bağlantılı olması gerekmektedir. Ġç tutarlılık için en yaygın 

kullanılan ölçüm, Cronbach‘s alfa katsayısıdır. 

Temel analizler, tasarlanan kuramsal modeli test etmek ve modeldeki 

değiĢkenler arası iliĢkiyi yapısal eĢitlik modeli (YEM) yöntemiyle inceleme amacıyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Regresyon analizleri ise meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan 

güvenle ilgili güven eğilimi ve kurumsal güvenin meslektaĢ ve yöneticilerin 

algılanan özellikleri (algılanan dürüstlük, yetenek ve yardımseverlik) üzerindeki 

dengeleyici etkisini test etmek için yapılmıĢtır. 

Yapısal eĢitlik modeli (YEM), tasarlanan güven modelini test etmek için 

uygulanmıĢtır. Maksimum olasılık tahminiyle birlikte LISREL 8.8 ise yapısal eĢitlik 

analizleri için kullanılmıĢtır. Bir hipotez modeli genellikle YEM yöntemi 
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kullanılarak doğrusal denklem sistemiyle test edilmektedir. Bu çalıĢma yöntemi, bir 

değiĢkendeki değiĢimlerin bir ya da daha fazla değiĢkendeki değiĢimlerle ne derece 

örtüĢtüğünü korelasyon katsayısına göre incelemektedir. YEM yöntemi sıklıkla 

kullanılır çünkü çok sayıda değiĢkenin ve bunların arasındaki iliĢkilerin aynı anda 

ölçülebilmesine imkân tanımaktadır. Diğer çok değiĢkenli tekniklere göre daha çok 

yönlü ve çok amaçlıdır çünkü bu yöntemle değiĢkenler arasında aynı anda ve çok 

sayıda bağımlı iliĢki ölçülebilmektedir.
595

  

Bu çalıĢmada, Hoyle (1995)‘un önerdiği iki adımlı analitik yöntem 

benimsenmiĢtir. Ġlk adımda, ölçümün yanlıĢ belirlenmesinin yapısal modellerin 

yanlıĢ belirlenmesi gibi yorumlanmasını önlemek için yapısal modellerin 

tahmininden önce ölçüm modelleri değerlendirilmiĢtir.
596

 Kullanılan ölçümlerin 

temel yapısı net bir Ģekilde oluĢturulduğu ve her bir ölçeğin maddeleri daha önceki 

çalıĢmalardan alınarak uyarlandığı için bu analizlerde doğrulayıcı faktör analizi 

(DFA) kullanılmıĢtır. Ancak baĢlangıçta temel bileĢenler faktör analizini kullanarak 

yüksek düzeydeki güven olgularının ne kadar farklı olduğunu belirlemek için ayrıca 

keĢfedici faktör analizi (KFA) sonuçlarından da yararlanıldı. Temel bileĢenler faktör 

analizini (TBFA) kullanmaktaki amaç, yüksek düzeydeki uygun güven olgularına 

yükleme yapmayan maddeleri ayıklamaktır.
597

  

Doğrulayıcı faktör analizleri (DFA) değiĢkenlerin her biriyle ilgili ölçümlerin 

ayrı ayrı incelenmesiyle baĢlamıĢtır ve yetersiz kalan maddeler ölçümlerden 

çıkarılmıĢtır. Analitik yöntemin ikinci adımında ise kuramsal modellerin yapısal 

eĢitlik analizi yapılmıĢtır. 

Bir modelle ilgili tahminde bulunulduktan sonra sıradaki adım modelin 

uyumunun değerlendirilmesidir. Bir modelin kullandığı kovaryans matrisinin 

gözlemlenen kovaryans matrisine eĢdeğer olma derecesine göre o modelin 

                                                            
595 Hoe, a.g.e., s.77 
596 H.  Hoyle, ve A. T. Panter, ―Writing about structural equation models‖,  In R. H. Hoyle (Ed.), 

Structural equation modeling: Concepts, issues, and applications, Thousand Oaks, CA: Sage, 

1995, s. 158-176 
597 G. A. Churchill, Jr., ―A paradigm for developing better measures of marketing constructs‖, 

International Marketing Research, 16(1), 1979, s. 64-73. 
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gözlemlenen verilere uyduğu söylenebilir. Modelin uyumunu değerlendirmenin en 

yaygın iki yolu ki-kare yani χ2 uyum iyiliği testi ve χ2 testinin ekleri olan uyum 

indeksleridir.
598

 Bu çalıĢmada, bir dizi uyum indeksi kullanılmıĢtır. 

Günümüzdeki yapısal eĢitlik modeli (YEM) literatüründe çok sayıda model 

uyum indeksi bulunmaktadır. Bu çalıĢmadaki model uyumunu incelemek için uyum 

iyiliği indeksi (GFI- Goodness-of-Fit Index; Bollen, 1989),
599

 normlandırılmıĢ uyum 

indeksi (NFI- Normed Fit Index; Bentler & Bonett, 1980),
600

 artırmalı uyum indeksi 

(IFI- Incremental Fit Index; Bollen, 1989),
601

 Tucker-Lewis Ġndeksi (TLI- Tucker-

Lewis Index; Tucker & Lewis, 1973),
602

 karĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI- 

Comparative Fit Index; Bentler, 1989),
603

 ve yaklaĢım hatasının ortalama karekökü 

(RMSEA-Root Mean Square Error of Approximation; Steiger & Lind, 1980)
604

 

kullanılmıĢtır. GFI, model matrisi tarafından tahmin edilen varyans ve 

kovaryansların göreli miktarını yansıtmaktadır. NFI, hedef modelin temel modele ne 

kadar benzediğinin bir göstergesidir. IFI, sıkılık ve örneklem boyutu konularına 

değinmektedir. TLI, modelin en iyi olası modele ne kadar benzediğinin bir 

göstergesidir. Örneklem boyutunu göz önüne alan CFI, ―temel modele karĢı hedef 

modelin merkezi olmayan ki-karesinin tahmin ettiği Ģekilde uyum eksikliğindeki 

göreceli azalmanın göstergesidir‖.
605

 Söz konusu bu indekslerin 0,80 ile 0,90 

arasında olması genel kabul görürken 0,90‘ın üzerinde olması iyi uyumu ifade 

etmektedir.
606

 Son olarak, RMSEA, popülasyondaki yaklaĢık hatayı göz önüne alır 

                                                            
598L.  Hu, ve P.M. Bentler,  ―Evaluating model fit‖, In R. H. Hoyle (Ed.), Structural equation 

modeling: Concepts, issues, and applications, Thousand Oaks, CA: Sage, 1995, s. 76-99. 
599 K. A. Bollen, Structural equations with latent variables, New York: Wiley, 1989 
600 P. M. Bentler, ve D. G.  Bonnet, ―Significance tests and goodness-of-fit in the analysis of 

covariance structures‖, Psychological bulletin, 88, 1980, s. 588-606. 
601 P.M. Bentler, ―Comparative fit indexes in structural models”, Psychological Bulletin, 107, 

2,1990, s. 238-246 
602 L. R. Tucker, ve C. Lewis, ―A reliability coefficient for maximum likelihood factor analysis‖, 

Psychometrika, 38, 1973, s. 1-10. 
603 P.M. Bentler,  EQS structural equations program manual, Encino, CA: Multivariate Software, 

1995.   
604 J.H. Steiger, J.C. Lind, ―Statistically based tests for the number of common factors‖, Paper 

presented at the annual meeting of the Psychometric Society, Iowa City, IA, 1980. 
605 Hoyle ve Panter,  a.g.e.,  s. 167 
606 Bu Konuda Bkz: 
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ve Ģu soruyu sorar: ―model bilinmeyen ama optimal olarak seçilmiĢ parametre 

değerleri ile popülasyonun kovaryans matrisi uyum sağlar mı? Bir model için 

0,05‘ten küçük RMSEA değeri ―iyi‖ bir uyum göstergesi olarak düĢünülürken 0,05 

ila 0,08 arası değerler ise ―normal‖ uyum olarak kabul edilir.
607

  

Bu çalıĢmada yukarıda adı geçen indekslerin seçilmesinin iki nedeni vardır. 

Birincisi, bu indeksler çok sayıda çalıĢmada kullanılmaktadır ve çok çeĢitli durumlar 

için kullanıldıklarında bile sabit oldukları kanıtlanmıĢtır. Ġkincisi, örneklem boyutunu 

dikkate alan ve küçük örneklem boyutuna uyan bazı indeksler tercih edilmiĢtir. 

Örneğin, Bentler ve Bonett‘nin (1980) NFI‘si son on yılın pratik kriter tercihini 

oluĢturmaktadır.
608

 Ancak, NFI‘nin küçük örneklemlerde uyumu eksik tahmin etme 

eğiliminde olduğu ortaya çıkmıĢtır. 
609

 Bentler (1990) NFI‘yi örneklem boyutunu 

dikkate alacak Ģekilde düzeltmiĢ ve CFI‘yi tasarlamıĢtır.
610

 Bu çalıĢma için her iki 

indeks de seçilmiĢtir. Ayrıca bir modelin ki-kare istatistiğinin önemi, o modelin 

uyumunu değerlendirmek için kullanılmamıĢtır.
*
 Bunun yerine Gerbing ve Anderson 

(1992) ile Marsh, Balla ve McDonald (1988)‘ın önerilerine dayanarak, yukarıda 

sıralanan uyum göstergelerinden yararlanılmıĢtır.
611

 

                                                                                                                                                                         
 C. Rodriques, ve D. Hemsworth,   ―A Structural Analysis of the Impact of Quality 

Management Practices in Purchasing on Purchasing and Business Performance‖, Total 

Quality Management, Vol. 16, No. 2, 2005, s. 215–230. 

 N. K. Malhotra, S.  KIM, ve J. AGARWAL, ―Internet Users‘ Information Privacy Concerns 

(IUIPC): The Construct, the Scale, and a Causal Model‖, Information Systems Research, 

Vol. 15, No. 4, 2004, s. 336–355. 

 K. Pflughoeft, v.d., ―Multiple Conceptualizations of Small BusinessWeb Use and Benefit‖, 

Decision Science, Vol. 34, No. 3, 2003, s. 467-512. 
607 M. W. Browne, ve R.  Cudeck, ―Alternative ways of assessing model fit‖, In K. A. Bollen & S. L. 

Long (Eds.), Testing structural equation models), London, England: Sage, 1993, s. 136–162. 
608 Bentler, ve Bonnet, a.g.e., s. 588-606. 
609 Hoyle, ve Panter, a.g.e., s. 158-176 
610 P. M. Bentler, ―Comparative fit indices in structural models‖, Psychological Bulletin, 107, 1990, 

238-246. 

*  Ki kare iki değişken arasındaki (teorik olan beklenen değerler ile ampirik data) bağımsızlık 

derecesini hesaplar. Ki kare için p değerinin <.05 olması teorik olarak modelin dataya fit edip 

etmemesinde etkilidir. İki korvaryans arasındaki uyum değerinin kullanılan örneklemdeki denek 

sayısı eksi bir ile çarpılmasından elde edilir. Elde edilen sonuç ki kare dağılımı olarak hesaplanır. 

Geleneksel anlamlılık testinin aksine ki kare testinde anlamsız bir pi değeri elde edilmek istenir. 

Ancak bu ölçüm örneklem büyüklüğünden ve normallikten uzaklaşma durumundan ciddi biçimde 

etkilenir. Bu durum iyi uyuma sahip bir modelin reddedilmesine sebep olabilir. Bu yüzden, ki kare 

/bağımsızlık derecesi rasyosunun (normed ki kare) kullanılması önerilebilir (Tüzün, a.g.e., s.176). 
611  Bu konuda Bkz: 



171 

 

Eğer model uyum indeksleri, tasarlanan modelin kabul edilebilir genel bir 

uyumu olduğunu gösterdiyse bir sonraki adım olarak uyumun belirli unsurları olan 

―parametre tahminleri‖ni yorumlama aĢamasına geçilmiĢtir. Bir model iyi bir uyuma 

sahip olduğunda bile mantıksal sınırlarını aĢan bazı parametre tahminleri yapılabilir. 

Bu durum, bazı model belirlemelerin hatalı olabileceğini düĢündürmektedir.
612

 

Örneğin, bazı maddelerin hata varyansı 0,5‘ten büyüktür. Hata varyansları kısmen 

tesadüfi hatalardan, kısmen de modeldeki değiĢkenlerle açıklanmayan sistematik 

hatalardan oluĢabilir. Hata varyanslarının parametre tahminleri, modeldeki 

maddelerin ortak faktörden baĢka bir faktörle ilgili varyanslar gösterme derecesini 

göstermektedir. Eğer hata varyansı 0,5‘ten büyükse madde, hedef faktörden baĢka bir 

faktörle bağlantılı demektir. Dolayısıyla o maddenin modele dâhil edilebilmesi için 

yeniden değerlendirilmesi gerekmektedir. Bu tür maddeler yeniden 

değerlendirilirken standartlaĢtırılmıĢ yükleri (standartlaĢtırılmıĢ regresyon ağırlıkları) 

de değerlendirilir. Bir maddenin standartlaĢtırılmıĢ yükü Stevens (1996)‘ın faktör 

yükleri için önerdiği eĢik değer olan 0,52‘den küçükse o madde modelden 

çıkarılmalıdır.
613

 

Sorunlu maddelerin modelden çıkarılması ve yeniden belirleme yapılması 

daha iyi bir uyum yakalanmasını sağlayabilse de Bollen (1989) ortak faktörün 

gösterge sayısının üçten aĢağıya inmesine karĢı uyarıda bulunmaktadır. Daha da 

önemlisi, herhangi bir çıkarma ve yeniden belirleme iĢlemi, değiĢikliklerin 

kavramları etkilememesi gerektiği düĢünülerek gerçekleĢtirilmelidir.
614

  

Parametre tahminlerinin yorumlanmasından sonra, değiĢkenler arası 

iliĢkilerin yönü değerlendirilmelidir. Holye ve Panter (1995)‘e göre ―YEM 

sonuçlarını yorumlamanın en zor olan ve en az anlaĢılan yanı, değiĢkenler arası 

                                                                                                                                                                         
 D. W. Gerbing, ve J. C. Anderson, ―Monte Carlo evaluations of goodness-of-fit indices for 

structural equation models‖, Sociological methods and research, 21, 1992, 132-160. 

 H. W.  Marsh, J. R.  Balla, ve R. P.  McDonald,  ―Goodness-of-fit indexes in confirmatory 

factor analysis: The effect of sample size‖,  Psychological Bulletin, 103, 1988,  391-410 
612 Bolen, A. Kenneth, Structural Equations with Latent Variables,  John Wiley & Sons, pp. 265-

288, 1989. 
613 Zhang, a.g.e., s.83 
614 Hoyle, ve Panter, a.g.e., s. 158-176 
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iliĢkilerin büyüklüğü ya da yönü değil bu iliĢkilerin doğasıdır‖.
615

 Aslında YEM 

deneysel olmayan verilerle nedenselliği test edemez. Denklem modelleri literatürü, 

YEM‘in yönlülük oluĢturamamasının en etkili örneğini sunmaktadır. Bu nedenle pek 

çok modelde, iki değiĢken arasındaki iliĢkinin yönünde meydana gelen bir değiĢiklik 

ne modelin genel uyumunu ne de değiĢkenler arasındaki iliĢki hakkındaki parametre 

tahminini değiĢtirmemektedir. Dolayısyla YEM yöntemiyle elde edilen sonuçlar 

olası bir nedensel iliĢki ortaya koyabilir ama bu nedensel iliĢkinin varlığını 

kanıtlayamaz.
616

 

4.2.6. AraĢtırmanın Çerçevesi 

Bu çalıĢmada önerilen kavramsal çerçeve, literatür taramasındaki bulgulara 

dayanmaktadır. ÇalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu güvenin 

öncelleri ve sonuçları için önerilen modeller, mevcut yapıları bütünleĢtirerek, yeni 

yapılar ekleyerek ve mevcut yapıları değiĢtirerek bilgi tabanına katkıda 

bulunmaktadırlar. Mayer ve diğerleri (1995) tarafından geliĢtirilen asıl modelde 

―kurumsal güven‖ yer almamıĢtır.
617

 

ġekil-4.1 ve ġekil-4.2 bu araĢtırmanın, çalıĢanların meslektaĢlarına ve 

yöneticilerine duyduğu güvenin öncelleri ve sonuçlarıyla ilgili hipotezleri özetleyen 

araĢtırma çerçevesini göstermektedir. AĢağıda ġekil-4.1 ve ġekil-4.2 de yer alan 

örgütsel güven ve etkilerini gösteren çerçevelerde, çalıĢanların diğer çalıĢanlara ve 

yöneticilerine duyduğu güven ile tanımlanan örgütsel güven; ‗güvenilen kiĢinin 

algılanan özellikleri‘ (örneğin güven duyulan kiĢinin güvenirliliği: çalıĢanların veya 

yöneticilerin sahip oldukları dürüstlük, yetenekler ve yardımseverlik), ‗güvenen 

kiĢinin (çalıĢanların) güven duyma eğilimi‘ ve ‗kurumsal güven‘ değiĢkenlerinin 

örgütsel duygusal bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma 

davranıĢı ve görev performansı gibi tutumsal ve davranıĢsal çıktılar üzerindeki 

etkilerine aracılık etmektedir. Bunlara ilave olarak güvenilirliğin güven düzeyleriyle 

sosyal bir değiĢim iliĢkisi kurulmasını teĢvik ettiğini ve bu güven düzeylerinin de o 

                                                            
615 Hoyle, ve Panter, a.g.e., s. 175 
616 A. e.,  s.158-176 
617  Mayer, v.d., a.g.e., s. 715 
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iliĢkinin bir göstergesi olduğunu savunan sosyal değiĢim açısından bakıldığında, 

meslektaĢların ve yöneticilerin güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve (c) 

yardımseverlik unsurlarının her birinin çalıĢanın örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansıyla  

iliĢki içinde olduğunu öngörmektedir. Bu çerçevede, çalıĢanların diğer çalıĢanlara ve 

yöneticilerine duyduğu güven ile tanımlanan örgütsel güven kısmen aracı 

değiĢkendir. Ayrıca meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenle olumlu bir iliĢki 

içinde olmalarının yanı sıra hem güven eğilimi hem de kurumsal güven, 

meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin öncellerinin (meslektaĢlar ve 

yöneticilerin algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) 

çalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu güven üzerindeki etkisini 

dengeleyici bir özelliğe de sahiptir. 

ġekil-4.1, çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güvenin öncelleri (algılanan 

dürüstlük, algılanan yetenek, algılanan yardımseverlik, kurumsal güven ve güven 

eğilimi) ve sonuçlarının (duygusal bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı) 1H1a, 1H1b, 1H1c, 2H1a, 2H1c, 

2H1d, 2H1e, 3H1a, 3H1c, 3H1d, 3H1e, 4H1a, 5H1a, ve 6H1a hipotezlerini 

göstermektedir. Ayrıca 7H1a, 7H1b, 7H1c, 7H1d, 7H1e, 7H1f, 7H1g, 7H1h, 7H1i 

hipotezleri meslektaĢ güvenilirliğinin (a) dürüstlük (b) yetenek ve (c) yardımseverlik 

unsurlarından her birinin çalıĢanların duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı ile iliĢki içinde 

olduğunu öngörmektedir. 
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ġekil 4.1: AraĢtırmanın Çerçevesi - çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güvenin öncelleri ve 

sonuçları 

ġekil 4.2, çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güvenin öncelleri (algılanan 

dürüstlük, algılanan yetenek algılanan yardımseverlik, kurumsal güven ve güven 

eğilimi) ve sonuçlarının (duygusal bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı) 1H1d, 1H1e, 1H1f, 2H1b, 2H1f, 

2H1g, 2H1h, 3H1b, 3H1f, 3H1g, 3H1h, 4H1b, 5H1b ve 6H1b hipotezlerini 

göstermektedir. Ayrıca 8H1a, 8H1b, 8H1c, 8H1d, 8H1e, 8H1f, 8H1g, 8H1h, 8H1i 

hipotezleri yönetici güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve (c) yardımseverlik 

unsurlarından her birinin çalıĢanların duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı ile iliĢki içinde 

olduğunu öngörmektedir. 

 

 

Meslektaşlara 

Duyulan Güven 

 

Çalışanın Görev 

Performansı 

ÖVD- Kişilerarası 

Yardımlaşma 

Davranışı 

kiĢilerarası 

yardımlaĢma 

davranıĢı 

kiĢilerarası 

yardımlaĢma 

davranıĢı 

Duygusal bağlılık 

 

 

 

 

 commitment 

 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan 

Özellikleri: 

MeslektaĢların 

Sahip Oldukları 

Dürüstlük 

Yetenek 

 

Yardımseverlik 

 

Kurumsal 

Güven 

Güven 

eğilimi 

3H1cde 

2H1cde 

3H1a 

2H1a 

1H1a 

   1H1b 

1H1c 

4H1a 

5H1a 

6H1a 

7H1abc 

7H1def 

7H1gh-i 

Bağımsız DeğiĢken 

 

Moderatör-Bağımsız 

DeğiĢken 

Aracı DeğiĢken 

 

               Bağımlı DeğiĢken 
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ġekil 4.2: AraĢtırmanın Çerçevesi - çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güvenin 

öncelleri ve sonuçları 

Dolayısıyla araĢtırmanın çerçevesi, güvenin her iki kiĢilerarası Ģekli 

(meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güven) ve kiĢisel olmayan Ģekli (örn. 

kurumsal güven) açısından örgütsel güven, öncelleri ve sonuçlarıyla iliĢkisini 

incelemektir. 

4.2.7. AraĢtırmanın Hipotezleri 

AraĢtırmanın hipotezlerine iliĢkin literatür temeli yukarıda bahsedilmiĢti. Bu 

bölümde, yapılan araĢtırmanın hipotezleri ortaya konulacaktır. 

Meslektaşlara Duyulan Güvenin Önceli Olarak Meslektaşların Algılanan 

Güvenirliliği 

1H1a: ÇalıĢanların meslektaĢlarına yönelik olarak algıladıkları dürüstlük ile 

meslektaĢlarına duydukları güven arasında bir iliĢki vardır (bakınız ġekil 4.3). 

Yöneticilere  

Duyulan Güven 

 

Çalışanın Görev 

Performansı 

 

ÖVD- Kişilerarası 

Yardımlaşma 

Davranışı 

Duygusal bağlılık 

 

 

 

 

 commitment 

 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

yöneticilerin Sahip 

Oldukları 

 
Dürüstlük 

Yetenek 

 

Yardımseverlik 

 

Kurumsal 

Güven 

Güven 

eğilimi 

3H1fgh 

2H1fgh 

3H1b 

2H1b 

1H1d 

1H1e 

1H1f 

4H1b 

5H1b 

6H1b 

8H1abc 

8H1def 

8H1ghi 

Bağımsız DeğiĢken 

,  

Moderatör-Bağımsız 

DeğiĢken   

 Aracı DeğiĢken 

 

           Bağımlı DeğiĢken 
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1H1b: ÇalıĢanların meslektaĢlarına yönelik olarak algıladıkları yetenek ile 

meslektaĢlarına duydukları güven arasında bir iliĢki vardır (bakınız ġekil 4.3). 

1H1c: ÇalıĢanların meslektaĢlarına yönelik olarak algıladıkları 

yardımseverlik ile meslektaĢlarına duydukları güven arasında bir iliĢki vardır 

(bakınız Ģekil 4.3). 

 

ġekil 4.3: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Önceli Olarak MesletaĢların Algılanan 

Güvenirliliği 

 

Yöneticilere Duyulan Güvenin Önceli Olarak Yöneticilerin Algılanan Güvenirliliği 

1H1d: ÇalıĢanların yöneticilerine iliĢkin dürüstük algıları ile yöneticilerine 

duydukları güven arasında bir iliĢki vardır (bakınız Ģekil 4.4). 

1H1e: ÇalıĢanların yöneticilerine iliĢkin yetenek algıları ile yöneticilerine 

duydukları güven arasında bir iliĢki vardır (bakınız Ģekil 4.4). 

1H1f: ÇalıĢanların yöneticilerine iliĢkin yardımseverlik algıları ile 

yöneticilerine duydukları güven arasında bir iliĢki vardır (bakınız Ģekil 4.4). 

Meslektaşlara 

Duyulan Güven 

Güvenilen KiĢinin Algılanan 

Özellikleri: MeslektaĢların 

Sahip Oldukları 

Dürüstlük 

 

Yetenek 

Yardımseverlik 

 

1H1a 

1H1b 

1H1c 
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ġekil 4.4: Yöneticilere Duyulan Güvenin Önceli Olarak Yöneticilerin Algılanan 

Güvenirliliği 

 Meslektaşlara ve Yöneticilere Duyulan Güvenin Önceli Olarak Güvenme Eğilimi 

2H1a: ÇalıĢanların güvenme eğilimi ile meslektaĢlarına duydukları güven 

arasında bir iliĢki vardır (bakınız Ģekil 4.5). 

2H1b: ÇalıĢanların güvenme eğilimi ile çalıĢanların yöneticilerine duydukları 

güven arasında bir iliĢki vardır(bakınız ġekil 4.6). 

 Dengeleyici (Moderatör) Değişken Olarak Güvenme Eğilimi 

2H1c, 2H1d, 2H1e: ÇalıĢanların güvenme eğilimi, çalıĢanların 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin güven algısı ile 

meslektaĢlarına duydukları güven arasında dengeleyici bir rol oynar (bakınız Ģekil 

4.5). 

2H1f, 2H1g, 2H1h: ÇalıĢanların güvenme eğilimi, çalıĢanların yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin güven algısı ile yöneticilerine 

duydukları güven arasında dengeleyici bir rol oynar (bakınız Ģekil 4.6). 

Yöneticilere  

Duyulan Güven 

 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

yöneticilerin Sahip Oldukları 

Dürüstlük 

Yetenek 

 

Yardımseverlik 

 

1H1d 

1H1e 

1H1f 
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ġekil 4.5: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Önceli Olarak ve Moderatör DeğiĢken Olarak 

Güvenme Eğilimi ve Kurumsal Güven 

 

Meslektaşlara ve Yöneticilere Duyulan Güvenin Önceli ve Moderatör Değişken 

Olarak Kurumsal Güven  

3H1a: Kurumsal güven ile çalıĢanların meslektaĢlarına duydukları güven 

arasında bir iliĢki vardır (bakınız ġekil 4.5). 

3H1b: Kurumsal güven ile çalıĢanların yöneticilerine duydukları güven 

arasında bir iliĢki vardır (bakınız ġekil 4.6). 

3H1c, 3H1d, 3H1e: Kurumsal güven, çalıĢanların meslektaĢlarının dürüstlük, 

yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin güven algısı ile meslektaĢlarına duydukları 

güven arasında dengeleyici rol oynar (bakınız ġekil 4.5). 

3H1f, 3H1g, 3H1h: HI: Kurumsal güven, çalıĢanların yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin güven algısı ile yöneticilerine 

duydukları güven arasında dengeleyici bir rol oynar (bakınız Ģekil 4.6). 

Meslektaşlara 

Duyulan Güven 

 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

MeslektaĢların Sahip 

Oldukları 

Dürüstlük 

Yetenek 

 

Yardımseverlik 

 

Kurumsal Güven 

Güven eğilimi 

3H1cde 

3H1a 

2H1cde 
2H1a 
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ġekil 4.6: Yöneticilere Duyulan Güvenin Önceli Olarak ve Moderatör DeğiĢken 

Olarak Kurumsal Güven ve Güven Eğilimi 

 

Meslektaşların Algılanan Güvenilirliği ve Çalışanın Örgüte Duygusal Bağlılığı 

Arasındaki Varsayılan İlişkide Aracı Değişken Olarak Meslektaşlara Duyulan Güven 

4H1a: ÇalıĢanların meslektaĢlarına duydukları güven, meslektaĢlarının 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin algıları ile örgüte duygusal 

bağlılıkları arasında aracı bir rol oynar (bakınız Ģekil 4.7). 

 

 

Yöneticilere  Duyulan 

Güven 

 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

yöneticilerin Sahip 

Oldukları 

 Dürüstlük 

Yetenek 

 

Yardımseverlik 

 

Kurumsal Güven 

Güven eğilimi 

3H1fgh  

3H1b 

2H1fgh 2H1b 
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ġekil 4.7: MeslektaĢların Algılanan Güvenilirliği ve ÇalıĢanın Örgüte Duygusal Bağlılığı Arasındaki 

Varsayılan ĠliĢkide Aracı DeğiĢken Olarak MeslektaĢlara Duyulan Güven 

 

 Yöneticilerin Algılanan Güvenilirliği ve Çalışanın Örgüte Duygusal Bağlılığı 

Arasındaki Varsayılan İlişkide Aracı Değişken Olarak Yöneticilere Duyulan Güven 

4H1b: ÇalıĢanların yöneticilerine duydukları güven, yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine iliĢkin güven algıları ile örgüte duygusal 

bağlılıkları arasında aracı bir rol oynar (bakınız Ģekil 4.8). 

 
ġekil 4.8: Yöneticilerin Algılanan Güvenilirliği ve ÇalıĢanın Örgüte Duygusal Bağlılığı Arasındaki 

Varsayılan ĠliĢkide Aracı DeğiĢken Olarak Yöneticilere Duyulan Güven 

Yöneticilere  

Duyulan 

Güven 

 

Örgüte 

Duygusal 

bağlılık 

 

 

 

 

 commitment 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

yöneticilerin Sahip 

Oldukları 

Dürüstlük 

Yetenek 

 

Yardımseverlik 

 

4H1b 

Meslektaşlara 

Duyulan 

Güven 

 

Örgüte 

Duygusal 

bağlılık 

 

 

 

 

 commitment 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri:  

MeslektaĢların Sahip 

Oldukları 

Dürüstlük 

Yetenek 

 

Yardımseverlik 

 

4H1a 
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Meslektaşların Algılanan Güvenilirliği ve Çalışanın Örgütsel Vatandaşlık Davranışı-

Kişilerarası Yardımlaşma Davranışı Arasındaki Varsayılan İlişkide Aracı Değişken 

Olarak Meslektaşlara Duyulan Güven 

5H1a: ÇalıĢanların meslektaĢlarına duydukları güven, meslektaĢlarının 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin algıları ile kiĢilerarası yardımlaĢma 

davranıĢı arasında aracı bir rol oynar (bakınız Ģekil 4.9). 

 
ġekil 4.9: MeslektaĢların Algılanan Güvenilirliği ve ÇalıĢanın Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı-

KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı Arasındaki Varsayılan ĠliĢkide Aracı DeğiĢken Olarak 

MeslektaĢlara Duyulan Güven 

 

Yöneticilerin Algılanan Güvenilirliği ve Çalışanın Örgütsel Vatandaşlık Davranışı-

Kişilerarası Yardımlaşma Davranışı Arasındaki Varsayılan İlişkide Aracı Değişken 

Olarak Yöneticilere Duyulan Güven 

5H1b: ÇalıĢanların yöneticilerine duydukları güven, yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine iliĢkin algıları ile kiĢilerarası yardımlaĢma 

davranıĢı arasında aracı bir rol oynar (bakınız Ģekil 4.10). 

Meslektaşlara 

Duyulan Güven 

 

ÖVD- Kişilerarası 

Yardımlaşma 
Davranışı 
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Yetenek 

Yardımseverlik 

 

5H1a 
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ġekil 4.10: Yöneticilerin Algılanan Güvenilirliği ve ÇalıĢanın Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı-

KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı Arasındaki Varsayılan ĠliĢkide Aracı DeğiĢken Olarak 

Yöneticilere Duyulan Güven 

Meslektaşların Algılanan Güvenilirliği ve Çalışanın Görev Performansı Arasındaki 

Varsayılan İlişkide Aracı Değişken Olarak Meslektaşlara Duyulan Güven 

6H1a: ÇalıĢanların meslektaĢlarına duydukları güven, meslektaĢlarının 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine iliĢkin algıları ile görev performansları 

arasında aracı bir rol oynar (bakınız Ģekil 4.11). 

 

Yöneticilere  

Duyulan 

Güven 

 

ÖVD- Kişilerarası 
Yardımlaşma 
Davranışı 

 

 

 

 

 commitment 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

yöneticilerin Sahip 

Oldukları 

Dürüstlük 

Yetenek 

Yardımseverlik 

 

5H1b 
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ġekil 4.11: MeslektaĢların Algılanan Güvenilirliği ve ÇalıĢanın Görev Performansı Arasındaki 

Varsayılan ĠliĢkide Aracı DeğiĢken Olarak MeslektaĢlara Duyulan Güven 

Yöneticilerin Algılanan Güvenilirliği ve Çalışanın Görev Performansı Arasındaki 

Varsayılan İlişkide Aracı Değişken Olarak Yöneticilere Duyulan Güven 

6H1b: ÇalıĢanların yöneticilerine duydukları güven, yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine iliĢkin algıları ile görev performansları 

arasında aracı bir rol oynar (bakınız Ģekil 4.12). 

 

Meslektaşlara 

Duyulan Güven 

 

ÇalıĢanın Görev 

Performansı 

 

 

 

 commitment 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

MeslektaĢların Sahip 

Oldukları 

 Dürüstlük 

Yetenek 

Yardımseverlik 

 

6H1a 
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ġekil 4.12: Yöneticilerin Algılanan Güvenilirliği ve ÇalıĢanın Görev Performansı Arasındaki 

Varsayılan ĠliĢkide Aracı DeğiĢken Olarak Yöneticilere Duyulan Güven 

Meslektaşlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Çalışanın Duygusal Bağlılığı Arasında 

Olduğu Varsayılan İlişki 

7H1a, 7H1b, 7H1c: MeslektaĢ güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve 

(c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların duygusal bağlılığı ile iliĢki 

içindedir (bakınız Ģekil 4.13). 

Meslektaşlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Çalışanın Örgütsel Vatandaşlık 

Davranışı – Kişilerarası Yardımlaşma Davranışı Arasında Olduğu Varsayılan İlişki 

7H1d, 7H1e, 7H1f: MeslektaĢ güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve 

(c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ile iliĢki içindedir (bakınız Ģekil 4.13). 

Meslektaşlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Çalışanın Görev Performansı Arasında 

Olduğu Varsayılan İlişki 

7H1g, 7H1h, 7H1i: MeslektaĢ güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve 

(c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların görev performansı ile iliĢki 

içindedir (bakınız Ģekil 4.1 3). 

Yöneticilere  

Duyulan 

Güven 

 

ÇalıĢanın Görev 

Performansı 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

yöneticilerin Sahip 

Oldukları 

 Dürüstlük 

Yetenek 

Yardımseverlik 

 

6H1b 
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ġekil 4.13: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçları Arasında Olduğu 

Varsayılan Doğrudan ĠliĢki 

 

Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Çalışanın Duygusal Bağlılığı Arasında 

Olduğu Varsayılan İlişki 

8H1a, 8H1b, 8H1c: Yönetici güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve 

(c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların örgüte karĢı duygusal bağlılığı 

ile  iliĢki içindedir (bakınız Ģekil 4.14). 

Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Çalışanın Örgütsel Vatandaşlık 

Davranışı – Kişilerarası Yardımlaşma Davranışı Arasında Olduğu Varsayılan İlişki 

8H1d, 8H1e, 8H1f: Yönetici güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve (c) 

yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ile iliĢki içindedir (bakınız Ģekil 4.14). 

 Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Çalışanın Görev Performansı Arasında 

Olduğu Varsayılan İlişki 

8H1g, 8H1h, 8H1i: HI: Yönetici güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek 

ve (c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların görev performansı ile iliĢki 

içindedir (bakınız Ģekil 4.14). 

Meslektaşlara 

Duyulan Güven 

 

Çalışanın Görev 

Performansı 

performance 

ÖVD- kişilerarası 

yardımlaşma 

davranışı 

 

Duygusal bağlılık 

 

 

 

 

 commitment 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

MeslektaĢların Sahip 

Oldukları 

Dürüstlük 

Yetenek 

Yardımseverlik 

 

7H1 ghi 

7H1 def 

7H1abc 
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ġekil 4.14: Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçları Arasında Olduğu 

Varsayılan Doğrudan ĠliĢki 

Yukarıdaki hipotezlerin özeti Tablo 4.11.de verilmiĢtir. 

Tablo-4.11: ÇalıĢmadaki Hipotezlerin Özeti 

KONU HĠPOTEZ 

MeslektaĢlara Duyulan 

Güvenin Önceli Olarak 

MeslektaĢların Algılanan 

Güvenirliliği 

Hipotez 1HIa: ÇalıĢanların meslektaĢlarına yönelik olarak 

algıladıkları dürüstlük ile meslektaĢlarına duydukları güven 

arasında bir iliĢki vardır. 

Hipotez 1HIb: ÇalıĢanların meslektaĢlarına yönelik olarak 

algıladıkları yetenek ile meslektaĢlarına duydukları güven 

arasında bir iliĢki vardır.  

Hipotez 1HIc: ÇalıĢanların meslektaĢlarına yönelik olarak 

algıladıkları yardımseverlik ile meslektaĢlarına duydukları güven 

arasında bir iliĢki vardır. 

Yöneticilere Duyulan 

Güvenin Önceli Olarak 

Yöneticilerin Algılanan 

Güvenirliliği 

Hipotez 1HId: ÇalıĢanların yöneticilerine iliĢkin dürüstük 

algıları ile yöneticilerine duydukları güven arasında bir iliĢki 

vardır. 

Hipotez 1HIe: ÇalıĢanların yöneticilerine iliĢkin yetenek algıları 

ile yöneticilerine duydukları güven arasında bir iliĢki vardır. 

Hipotez 1H1f: ÇalıĢanların yöneticilerine iliĢkin yardımseverlik 

algıları ile yöneticilerine duydukları güven arasında bir iliĢki 

vardır.  

MeslektaĢlara ve 

Yöneticilere Duyulan 

Hipotez 2HIa: ÇalıĢanların güvenme eğilimi ile meslektaĢlarına 

duydukları güven arasında bir iliĢki vardır. 

Yöneticilere 

Duyulan Güven 

 

Çalışanın Görev  
Performansı 

rmance 

ÖVD- kişilerarası 
yardımlaşma 
davranışı 

Duygusal bağlılık 

 

 

 

 

 commitment 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

yöneticilerin Sahip 

Oldukları 

Dürüstlük 

 

Yetenek 

Yardımseverlik 

 
8H1 ghi 8H1 def 

8H1abc 
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Güvenin Önceli Olarak 

Güvenme Eğilimi 
Hipotez 2HIb: ÇalıĢanların güvenme eğilimi ile çalıĢanların 

yöneticilerine duydukları güven arasında bir iliĢki vardır. 

Moderatör DeğiĢken 

Olarak Güvenme Eğilimi 

Hipotez 2HIcde: ÇalıĢanların güvenme eğilimi, çalıĢanların 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin 

güven algısı ile meslektaĢlarına duydukları güven arasında 

dengeleyici bir rol oynar. 

Hipotez 2HIfgh: ÇalıĢanların güvenme eğilimi, çalıĢanların 

yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin 

güven algısı ile yöneticilerine duydukları güven arasında 

dengeleyici bir rol oynar. 

 

MeslektaĢlara ve 

Yöneticilere Duyulan 

Güvenin Önceli Olarak 

Kurumsal Güven 

Hipotez  3HIa: Kurumsal güven ile çalıĢanların meslektaĢlarına 

duydukları güven arasında bir iliĢki vardır.  

Hipotez 3HIb: Kurumsal güven ile çalıĢanların yöneticilerine 

duydukları güven arasında bir iliĢki vardır. 

Moderatör DeğiĢken 

Olarak Kurumsal Güven 

Hipotez 3H1cde: Kurumsal güven, çalıĢanların meslektaĢlarının 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin güven algısı ile 

meslektaĢlarına duydukları güven arasında dengeleyici rol oynar. 

Hipotez 3HIfgh: Kurumsal güven, çalıĢanların yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin güven algısı ile 

yöneticilerine duydukları güven arasında dengeleyici bir rol 

oynar. 

Güvenin Etkisi – Aracı 

DeğiĢken Olarak Güven 

Güven ve Örgütsel 

Bağlılık 

Hipotez 4HIa: ÇalıĢanların meslektaĢlarına duydukları güven, 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin 

algıları ile örgüte duygusal bağlılıkları arasında aracı bir rol 

oynar. 

Hipotez 4HIb: ÇalıĢanların yöneticilerine duydukları güven, 

yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine iliĢkin 

güven algıları ile örgüte duygusal bağlılıkları arasında aracı bir 

rol oynar. 

Güvenin Etkisi – Aracı 

DeğiĢken Olarak Güven 

 

Güven ve Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı 

Hipotez 5HIa: ÇalıĢanların meslektaĢlarına duydukları güven, 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin 

algıları ile kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı arasında aracı bir 

rol oynar. 

Hipotez 5HIb: ÇalıĢanların yöneticilerine duydukları güven, 

yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine iliĢkin 

algıları ile kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı arasında aracı bir 

rol oynar. 

Güvenin Etkisi – Aracı 

DeğiĢken Olarak Güven 

 

Güven ve ÇalıĢanların 

Hipotez 6HIa: ÇalıĢanların meslektaĢlarına duydukları güven, 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine 

iliĢkin algıları ile görev performansları arasında aracı bir rol 

oynar. 

Hipotez 6HIb: ÇalıĢanların yöneticilerine duydukları güven, 
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Performansı yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine iliĢkin 

algıları ile görev performansları arasında aracı bir rol oynar.  

MeslektaĢlara Duyulan 

Güvenin Öncelleri ve 

ÇalıĢanların Duygusal 

Bağlılığı, Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı – 

KiĢilerarası 

YardımlaĢma DavranıĢı 

Ve Görev Performansı 

Arasında Olduğu 

Varsayılan ĠliĢki 

Hipotez 7H1abc: MeslektaĢ güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) 

yetenek ve (c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların 

duygusal bağlılığı ile iliĢki içindedir. 

Hipotez 7H1def: MeslektaĢ güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) 

yetenek ve (c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

ile iliĢki içindedir. 

Hipotez 7H1 ghi: MeslektaĢ güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) 

yetenek ve (c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların 

görev performansı ile iliĢki içindedir. 

Yöneticilere Duyulan 

Güvenin Öncelleri ve 

ÇalıĢanların Duygusal 

Bağlılığı, Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı – 

KiĢilerarası 

YardımlaĢma DavranıĢı, 

ve Görev Performansı 

Arasında Olduğu 

Varsayılan ĠliĢki 

Hipotez 8H1 abc: Yönetici güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) 

yetenek ve (c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların 

örgüte karĢı duygusal bağlılığı ile  iliĢki içindedir. 

Hipotez 8HI def: Yönetici güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) 

yetenek ve (c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

ile iliĢki içindedir. 

Hipotez  8HI ghi: Yönetici güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) 

yetenek ve (c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların 

görev performansı ile iliĢki içindedir. 

4.3. AraĢtırmanın Güvenilirlik ve Geçerlilik Analizleri 

Bu bölümde araĢtırmaya iliĢkin güvenilirlik ve geçerlilik analizleri ele 

alınacaktır. 

4.3.1. AraĢtırmanın Güvenilirlik Analizi 

Cronbach‘s alfa katsayısı değerleri 0.00 ila 1.00 arasında değiĢmektedir. 

Cronbach‘s alfa eĢik düzeyini oluĢturan puan üzerinde genel bir fikir birliği olduğu 

söylenemez. Ancak bazı araĢtırmacılar. Cronbach‘s alfa yaygın olarak kullanılan 

ölçekler için 0.80‘den az olmaması gerektiğini öne sürdüğü halde Gable (1986) ve 

Litwin (1995) Cronbach‘s alfanın etkili ölçümler için 0.70 ve üzeri değerlerde kabul 

edilebilir olacağını iddia etmiĢlerdir.
618

 Aynı zamanda hangi değerlerin Cronbach‘s 

alfası için iyi ya da çok iyi düzeyler olduğu konusunda genel bir fikir birliği yoktur. 

                                                            
618 R. K. Gable, ―Instrument development in the affective domain‖, Boston: Kluwer-Nijhoff 

Publishing, 1986 
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Gabel, 0.80 ve üzerindeki alfa katsayılarının iyi olarak görülmesi gerektiğini,
619

 

Cortina (1993) ise 0.85 ve üzerindeki alfa katsayılarının oldukça iyi olduğunu 

belirtmiĢtir.
620

 

MeslektaĢların algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan 

yardımseverliği; yöneticilerin algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan 

yardımseverliği, meslektaĢlara duyulan güven, yöneticilere duyulan güven, çalıĢanın 

güven eğilimi, kurumsal güven, örgüte duygusal bağlılık, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı için yapılan 

güvenilirlik tahminleri (Cronbach‘s alfa) Tablo-4.12‘de belirtilmektedir. Tablo-

4.12‘de de görüldüğü gibi tüm çok maddeli değiĢkenler için yapılan güvenilirlik 

tahminleri 0,70 olan eĢik değerin üzerindedir:
 621

 5 maddeli-meslektaĢların algılanan 

dürüstlüğü (α=.870), 5 maddeli-meslektaĢların algılanan yeteneği (α=.917), 4 

maddeli-meslektaĢların algılanan yardımseverliği (α=.831), 5 maddeli-yöneticilerin 

algılanan dürüstlüğü (α=.906), 5 maddeli-yöneticilerin algılanan yeteneği (α=.897), 4 

maddeli-yöneticilerin algılanan yardımseverliği (α=.884), 4 maddeli-meslektaĢlara 

duyulan güven (α=.954), 5 maddeli- yöneticilere duyulan güven (α=.881), 12 

maddeli-güven eğilimi (α=.840), 19 maddeli-kurumsal güven (α=.939), 5 maddeli-

çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı (α=.862), 5 maddeli-çalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı (α=.874), ve 4 maddeli-

çalıĢanların görev performansı (α=.875). Dolayısıyla, ölçümlerin güvenilirliği hem 

genel anlamda hem de özellikle yapısal eĢitlik modelleme açısından oldukça tatmin 

edicidir.
622

 

 

 

                                                            
619 A.e. 
620 J. M.  Cortina,  ―What is coefficient alpha? An examination of theory and Application‖, Journal of 

Applied Psychology, 78(1), 1983, 98-104. 
621J.C. Nunnally ve L.H. Bernstein, Psychometric theory (3rd ed.), New York:McGraw-Hill, 1994 
622 Zhang, a.g.e., s.101 
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Tablo-4.12: ÇalıĢmadaki DeğiĢkenlerin Güvenilirlik Tahminleri 

Ölçümler Cronbach’s α 

5 maddeli-MeslektaĢların algılanan dürüstlüğü 0.870 

5 maddeli-MeslektaĢların algılanan yeteneği 0.917 

4 maddeli-MeslektaĢların algılanan yardımseverliği 0.831 

5 maddeli-Yöneticilerin algılanan dürüstlüğü 0.906 

5 maddeli-Yöneticilerin algılanan yeteneği 0.897 

4 maddeli-Yöneticilerin algılanan yardımseverliği 0.884 

4 maddeli-MeslektaĢlara duyulan güven 0.954 

5 maddeli-Yöneticilere duyulan güven 0.881 

12 maddeli-Güven eğilimi 0.840 

19 maddeli-Kurumsal güven 0.939 

5 maddeli-ÇalıĢanların Örgüte Duygusal Bağlılığı 0.862 

5 maddeli-Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı -KiĢilerarası YardımlaĢma 

DavranıĢı 

0.874 

4 maddeli-ÇalıĢanın Görev Performansı 0.875 

4.3.2. AraĢtırmanın Geçerlilik Analizi 

Bir anketin geçerliliğini test etmek, anketin ölçmek istediğini iddia ettiği 

olguları ne derece ölçtüğünü değerlendirmektir. Ölçüm araçlarının geliĢtirilmesi 

açısından üç tür geçerlilik bulunmaktadır: (a) içerik geçerliliği, (b) yapı geçerliliği ve 

(c) kriter geçerliliği.  

Ġçerik geçerliliği, bir ölçüm aracındaki maddelerin içerikte hedeflenen evreni 

ne derece yansıttığını gösterir. Ġçeriğin geçerliliği, belli bir dizi maddenin içeriğin 

tanım alanını yansıtma derecesidir. Bu çalıĢmada içerik geçerliliği için yapılan 

analizde güven literatürü içinde kapsamlı bir araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Yapı geçerliliği, belli açıklayıcı kavramların ölçüm aracındaki maddelere 

verilen cevapları ne derece açıklayabildiğini gösterir. Bu çalıĢmada yapı geçerliliği 



191 

 

testiyle, tasarlanan ölçeklerin temel yapısı gerçeği ne derece yansıttığı 

değerlendirilmiĢtir. Bu çalıĢmada madde alt kümelerinin faktör yüklerini inceleyerek 

gerçekleĢtirilen yapı geçerliliği testi için keĢfedici faktör analizi (KFA) ve 

doğrulayıcı faktör analizinden (DFA) yararlanılmıĢtır. 

 Kriter geçerliliği ise bir ölçüm aracının, kendisinin dıĢında kalan bazı önemli 

davranıĢ biçimlerini ne derece ölçebildiğini gösterir. Soyut sosyal bilim 

kavramlarının ölçümü için gereken uygun kriter değiĢkenlerinin eksikliği nedeniyle 

bu çalıĢmada kriterin geçerliliği değerlendirilmemiĢtir.
623

  

Bu çalıĢmada keĢfedici faktör analizi (KFA) olarak SPSS 13.0 sürümünden 

yararlanılarak varimax rotasyonu ile temel bileĢenler analizi ve sonrasında Kaiser 

normalleĢtirme yöntemi dokuz ölçüme uygulanmıĢtır: (1) meslektaĢların algılanan 

güvenilirliği yani algılanan dürüstlük, yetenek ve yardımseverliği, (2) yöneticilerin 

algılanan dürüstlük, yetenek ve yardımseverliği, (3) meslektaĢlara duyulan güven, (4) 

yöneticilere duyulan güven, (5) güven eğilimi, (6) kurumsal güven, (7) çalıĢanın 

örgüte duygusal bağlılığı, (8) çalıĢanın örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve (9) çalıĢanın görev performansı. 

Tablo-4.13 meslektaĢların algılanan güvenilirliğinin üç faktörlü analizini 

göstermektedir: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ölçümünde 0.922 gibi kabul edilebilir 

bir örneklem uygunluğu gösteren (1) 5 maddeli – meslektaĢların algılanan yeteneği, 

(2) 4 maddeli – meslektaĢların algılanan yardımseverliği ve (3) 6 maddeli – 

meslektaĢların algılanan dürüstlüğü. Bu üç faktör birlikte sırasıyla 6,881; 2,039 ve 

1,003 özdeğerleriyle toplam varyansın % 66.15‘ini açıklamıĢtır. 

                                                            
623 Zhang, a.g.e., s.79-80 
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Tablo-4.13: MeslektaĢların Algılanan Güvenilirlik Faktör Analiz 
MeslektaĢların Algılanan 

Güvenilirlik 

Faktör 

1 2 3 

Algılanan yeteneği10 

Algılanan yeteneği9 

Algılanan yeteneği11 

Algılanan yeteneği7 

Algılanan yeteneği8 

,842 

,832 

,832 

,829 

,821 

,169 

,204 

,247 

,159 

,128 

,195 

,161 

,124 

,204 

,139 

Algılanan yardımseverlik13 

Algılanan yardımseverlik12 

Algılanan yardımseverlik14 

Algılanan yardımseverlik15 

,188 

,244 

,199 

,125 

,758 

,758 

,758 

,718 

,202 

,144 

,241 

,292 

Algılanan Dürüstlük2 

Algılanan Dürüstlük3 

Algılanan Dürüstlük5 

Algılanan Dürüstlük4 

Algılanan Dürüstlük1 

Algılanan Dürüstlük6 

,182 

,195 

,224 

,050 

,223 

,253 

,367 

,445 

,342 

-,060 

,430 

,373 

,730 

,658 

,649 

,649 

,642 

,566 

Tablo-4.14 yöneticilerin algılanan güvenilirliğinin iki faktörlü analizini 

göstermektedir. Ayrıca yöneticilerin algılanan dürüstlüğünü gösteren 6 numaralı 

madde, iki faktörde 0.551 ve 0.530 Ģeklinde çoklu yükü olduğu için analizden 

çıkarılmıĢtır. Bu maddenin çıkarılmasından sonra bu iki faktörlü analizin son yapısı 

Ģu Ģekilde oluĢmuĢtur: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ölçümünde 0.945 gibi kabul 

edilebilir bir örneklem uygunluğu gösteren (1) 5 maddeli – yöneticilerin algılanan 

dürüstlüğü ve 4 maddeli – algılanan yardımseverliği, Colquitt ve diğerlerinin 2007 

tarihli bazı güvenilirlik kavramlarının yardımseverlik ve dürüstlüğü tek bir özellik 

değiĢkeninde bir araya getirdiğini savundukları görüĢü doğrular Ģekilde tek bir 

faktörde birleĢtirilmiĢtir
624

 ve (2) 5 maddeli – yöneticilerin algılanan yeteneği. Bu iki 

faktör birlikte sırasıyla 8,177 ve 1,172 özdeğerleriyle toplam varyansın % 66.77‘sini 

açıklamıĢtır. Ancak, sonrasındaki veri analiz sonuçlarında bağımsız değiĢkenler 

arasında çoklu korelasyon sorunu yaĢanmasını önlemek için yöneticilerin algılanan 

güvenilirliğinin üç faktörlü analizini tercih ettik: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

ölçümünde 0.945 gibi kabul edilebilir bir örneklem uygunluğu gösteren (1) 5 

maddeli – yöneticilerin algılanan dürüstlüğü, (2) 4 maddeli – algılanan 

yardımseverliği ve (3) 5 maddeli – yöneticilerin algılanan yeteneği. Bu üç faktör 

birlikte toplam varyansın % 73.12‘sini açıklamıĢtır. 

                                                            
624 Colquitt v.d., a.g.e., s.920 
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Tablo-4.14: Yöneticilerin Algılanan Güvenilirlik Factör Analiz 

Yöneticilerin Algılanan Güvenilirlik 

Faktör 

1 2 

Algılanan yardımseverlik13 

Algılanan yardımseverlik14 

Algılanan Dürüstlük3 

Algılanan Dürüstlük1 

Algılanan Dürüstlük2 

Algılanan yardımseverlik12 

Algılanan yardımseverlik15 

Algılanan Dürüstlük5 

Algılanan Dürüstlük4 

,793 

,775 

,758 

,755 

,749 

,738 

,710 

,632 

,599 

,270 

,274 

,335 

,328 

,360 

,307 

,246 

,442 

,450 

Algılanan yeteneği8 

Algılanan yeteneği7 

Algılanan yeteneği9 

Algılanan yeteneği10 

Algılanan yeteneği11 

,196 

,301 

,404 

,407 

,391 

,824 

,796 

,756 

,749 

,707 

 

Tablo-4.15 tek faktörlü meslektaĢlara güven analizini göstermektedir. Ayrıca 

meslektaĢlara duyulan güveni gösteren 5 numaralı madde, 0.49 Ģeklindeki düĢük 

yükleme nedeniyle analizden çıkarılmıĢtır. Son olarak, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

ölçümünde 0.836 gibi kabul edilebilir bir örneklem uygunluğu gösteren 

meslektaĢlara duyulan güvenin tek faktörlü analizi 3.529 Ģeklindeki özdeğeriyle 

toplam varyansın % 88.217‘sini açıklamıĢtır. 

Tablo-4.15: MeslektaĢlara Güveni Faktör Analiz 

MeslektaĢlara Güveni 

Faktör 

1 

MeslektaĢlara Güveni1 

MeslektaĢlara Güveni3 

MeslektaĢlara Güveni2 

MeslektaĢlara Güveni4 

,973 

,960 

,916 

,906 

Tablo-4.16 tek faktörlü yöneticilere güven analizini göstermektedir. Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) ölçümünde 0.861 gibi kabul edilebilir bir örneklem uygunluğu 

gösteren 5 maddeli – tek faktörlü yöneticilere güven analizi 3.389 özdeğeriyle 

toplam varyansın % 66.77‘sini açıklamıĢtır. 
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Tablo-4.16: Yöneticilere Güven Faktör Analiz 

Yöneticilere Güven 

Faktör 

1 

Yöneticilere Güven4 

Yöneticilere Güven5 

Yöneticilere Güven3 

Yöneticilere Güven1 

Yöneticilere Güven2 

,850 

,849 

,827 

,823 

,765 

 

Tablo-4.17 dört faktörlü güven eğilimi analizini göstermektedir: Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) ölçümünde 0.810 gibi kabul edilebilir bir örneklem uygunluğu 

gösteren (1) 3 maddeli - Ġnsanlık-Yardımseverliğe Ġnanç, (2) Ġnsanlık-Dürüstlüğe 

Ġnanç, (3) Ġnsanlık-Yeteneğe Ġnanç ve (4) Güven Tutumu. Bu dört faktör birlikte 

sırasıyla 4,004, 1,696, 1,416 ve 1,047 özdeğerleriyle toplam varyansın % 68.07‘sini 

açıklamıĢtır. Ancak Mayer & Davis (1999)‘in çalıĢması benimsenerek güven eğilimi 

tek boyutlu bir yapı olarak düĢünülmüĢtür ve son ölçek de 12 maddenin ortalaması 

alınarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo-4.17: Güvenme Eğilimi Faktör Analiz 

Güvenme Eğilimi 

 

Faktör 

1 2 3 4 

Güvenme Eğilimi8 

Güvenme Eğilimi9 

Güvenme Eğilimi7 

,866 

,840 

,808 

,098 

,117 

,166 

,135 

,027 

,061 

,123 

,111 

,095 

Güvenme Eğilimi5 

Güvenme Eğilimi4 

Güvenme Eğilimi6 

,081 

,110 

,284 

,843 

,817 

,680 

,110 

,218 

,277 

,121 

,087 

,132 

Güvenme Eğilimi2 

Güvenme Eğilimi1 

Güvenme Eğilimi3 

,103 

,019 

,104 

,105 

,145 

,319 

,814 

,808 

,695 

,159 

,075 

,070 

Güvenme Eğilimi12 

Güvenme Eğilimi10 

Güvenme Eğilimi11 

,040 

,177 

,089 

,063 

,090 

,126 

,097 

,087 

,093 

,833 

,732 

,717 

 

Tablo-4.18 iki faktörlü kurumsal güven analizini göstermektedir: Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) ölçümünde 0.948 gibi kabul edilebilir bir örneklem uygunluğu 

gösteren (1) 10 maddeli – Durumun Normalliği - Dürüstlük, Yardımseverlik, Vizyon, 

Strateji ve (2) 9 maddeli – Durumun Normalliği - Yetenek, Yapısal Güven, Strateji. 

Bu iki faktör birlikte sırasıyla 9,246 ve 1,729 özdeğerleriyle toplam varyansın % 
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57.76‘sını açıklamıĢtır. Ancak Ellonen ve diğerleri (2000)‘nin çalıĢması 

benimsenerek kurumsal güven tek boyutlu bir yapı olarak düĢünülmüĢtür ve son 

ölçek de 19 maddenin ortalaması alınarak hesaplanmıĢtır.
625

 

Tablo-4.18: Kurumsal Güven Faktör Analiz 

 

Kurumsal Güven 

Faktör 

1 2 

Durumun normalliği -Dürüstülük5 

Durumun normalliği -Dürüstülük4 

Durumun normalliği -Dürüstülük6 

Vizyon7 

Durumun normalliği -Yardımseverlık3 

Vizyon9 

Durumun normalliği -Yardımseverlık1 

Durumun normalliği -Yardımseverlık8 

Durumun normalliği -Yardımseverlık2 

Strateji10 

,828 

,808 

,795 

,755 

,733 

,696 

,690 

,682 

,673 

,593 

,102 

,194 

,277 

,272 

,233 

,386 

,235 

,289 

,285 

,398 

Durumun normalliği -Yetenek14 

Yapısal Güven-Veri sistem18 

Durumun normalliği -Yetenek17 

Durumun normalliği -Yetenek15 

Yapısal Güven-Insan kaynaklar uygulamalar19 

Durumun normalliği -Yetenek- iletiĢim12 

Durumun normalliği -Yetenek-Öğrenme yetenek13 

Durumun normalliği -Yetenek-Yönetim yetenek16 

Strateji11 

,169 

,118 

,280 

,336 

,094 

,451 

,428 

,488 

,449 

,758 

,734 

,694 

,663 

,632 

,621 

,604 

,587 

,533 

 

Tablo-4.19 tek faktörlü örgüte duygusal bağlılık analizini göstermektedir. 

Ayrıca örgüte duygusal bağlılığı gösteren 6, 5 ve 3 numaralı maddeler, 0.511, 0.460 

ve 0.379 Ģeklindeki düĢük yükleme nedeniyle bu analizden çıkarılmıĢtır. Son olarak 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ölçümünde 0.834 gibi kabul edilebilir bir örneklem 

uygunluğu gösteren 5 maddeli – tek faktörlü örgüte duygusal bağlılık analizi 3.229 

özdeğeriyle toplam varyansın % 64.58‘ini açıklamıĢtır.  

                                                            
625 Ellonen, v.d., a.g.e., s. 160-181  
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Tablo-4.19: Duygusal Örgüte Bağlılığı Faktör Analiz 

Duygusal Bağlılığı 

Faktör 

1 

Duygusal Bağlılığı2 

Duygusal Bağlılığı7 

Duygusal Bağlılığı8 

Duygusal Bağlılığı4 

Duygusal Bağlılığı1 

,840 

,812 

,811 

,796 

,757 

Tablo-4.20 tek faktörlü örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı analizini göstermektedir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

ölçümünde 0.862 gibi kabul edilebilir bir örneklem uygunluğu gösteren 5 maddeli – 

tek faktörlü kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı analizi 3.330 özdeğeriyle toplam 

varyansın % 66.60‘ını açıklamıĢtır. 

Tablo-4.20: Duygusal Bağlılığı- Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı- KiĢilerarası 

YardımlaĢma DavranıĢı Faktör Analiz 
Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı-

KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 

Faktör 

1 

KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 4 

KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 5 

KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 3 

KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 1 

KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 2 

,855 

,831 

,826 

,790 

,777 

Tablo-4.21 tek faktörlü görev performansı analizini göstermektedir. Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) ölçümünde 0.865 gibi kabul edilebilir bir örneklem uygunluğu 

gösteren 5 maddeli – tek faktörlü görev performansı analizi 3.283 özdeğeriyle toplam 

varyansın % 66.65‘ini açıklamıĢtır. 

Tablo-4.21: ÇalıĢan Görev Performans Faktör Analizi 

ÇalıĢan Performans 
Faktör 

1 

ÇalıĢanın Görev Performans4 

ÇalıĢanın Görev Performans1 

ÇalıĢanın Görev Performans2 

ÇalıĢanın Görev Performans3 

ÇalıĢanın Görev Performans5 

,855 

,847 

,841 

,816 

,680 

KeĢfedici faktör analizi ve temel bileĢen analizinin uygulanmasındaki temel 

amaç, uygun yüksek düzeyde yapıya yükleme yapmayan maddeleri ayıklamaktır. Bu 

amacı göz önüne alarak keĢfedici faktör analizi sonucunda yöneticilerin algılanan 

güvenilirliğinin 6 numaralı dürüstlük maddesi yani ―Bu örgütsel birimdeki liderler 
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benim için önemli olan konularda açık bir Ģekilde iletiĢim kuruyorlar.‖ maddesi iki 

faktörde aĢırı yükü bulunduğu için ölçümden çıkarılmıĢtır. Ayrıca, meslektaĢlara 

güven ölçeğinin 5 numaralı maddesi yani ―ĠĢ arkadaĢım bana bir Ģey sorduğunda, 

bunun bana karĢı kullanılabileceğini düĢünmeden cevap veririm‖ maddesi düĢük 

yükü nedeniyle ölçümden çıkarılmıĢtır. Son olarak çalıĢanların örgüte duygusal 

bağlılığı ölçeğinin 3. 5. ve 6. maddeleri yani: ―Bu iĢletmeye bağlandığım gibi baĢka 

bir iĢletmeye de kolayca bağlanabileceğimi düĢünüyorum‖, ―Bu kuruma güçlü bir 

aidiyet duygusu hissetmiyorum‖ ve ―ġahsen bu kurumla bir bağım olduğunu 

düĢünmüyorum‖ maddeleri düĢük yükleri nedeniyle ölçümden çıkarılmıĢtır. Bu 

sorular olumsuz kelimeler kullanılarak hazırlandığı için bu maddelerin KFA 

analizinde düĢük yük elde ettiklerini düĢünüyorum. KFA analizinin 

kullanılmasındaki diğer temel amaç ise sonuçları üçüncü kısımda gösterilecek olan 

bir dizi doğrulayıcı faktör analizine (DFA) temel oluĢturmaktır.
626

 

4.4. AraĢtırmanın Bulguları 

Bu bölümde, çalıĢmada uygulanan nicel veri analiz yöntemlerinin sonuçlarına 

yer verilmiĢtir. ÇalıĢmadaki ölçüm aracında banka çalıĢanlarının meslektaĢlarına ve 

yöneticilerine duyduğu güveni ölçen maddeler bulunmaktadır. Diğer maddeler ise 

öne sürülen öncelleri yani banka çalıĢanlarının meslektaĢlar ve yöneticilerinin 

algılanan dürüstlük, yetenek ve yardımseverliği, banka çalıĢanlarının güven eğilimini 

ve kurumsal güven ölçmekte kullanılmıĢtır. Bu maddelerin bir kısmı da banka 

çalıĢanlarının meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu güvenin sonuçlarını yani 

banka çalıĢanlarının örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve son olarak da görev performanslarını ölçmek 

için kullanılmıĢtır. 

Bu çalıĢmanın sonuçları, altı kısım halinde sunulmaktadır. Birinci kısımda 

araĢtırmaya iliĢkin genel istatistik bilgilere yer verilmektedir. 

                                                            
626 Mcknıght, v.d., a.g.e., s.342 
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Ġkinci kısımda, bu çalıĢmadaki değiĢkenlerin, ortalamaları, standart sapmaları 

ve değiĢkenler arasındaki korelasyonlar gibi genel istatistiksel bilgiler sunulmuĢtur. 

Üçüncü kısımda, ölçüm modeli testinin sonuçları yer almaktadır. 

Dördüncü kısımda, test edilen iki model yani (1) meslektaĢlara duyulan 

güvenin öncelleri ve sonuçları ile (2) yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve 

sonuçları ile yapısal modellerdeki değiĢkenler arası varsayılan iliĢkiler yer 

almaktadır. 

BeĢinci kısımda, çoklu regresyon analizinin yer aldığı altıncı kısım ise güven 

eğiliminin ve kurumsal güvenin meslektaĢlar ve yöneticilere duyulan güven ve 

öncelleri (meslektaĢlar ve yöneticilerin algılanan dürüstlük, yetenek ve 

yardımseverliği) arasındaki iliĢki üzerinde yaptığı dengeleyici (moderatör) etkiyi ele 

almaktadır. Ayrıca bu kısımda regresyon analizi yoluyla güven eğilimi ve kurumsal 

güvenin banka çalıĢanlarının meslektaĢları ve yöneticilerine duyduğu güven 

üzerindeki temel etkileri de sunulmaktadır.  

Son kısımda ise, yukarıda sözü edilen bulguların genel bir özeti yer 

almaktadır. 

4.4.1. Genel Ġstatistiksel Bilgi – Örneklem Özellikleri 

Bu çalıĢmanın hedefi, banka çalıĢanlarının örgütsel güven, öncelleri ve 

sonuçları arasındaki iliĢki konusundaki algılarını ölçmektir. Diğer bir deyiĢle bu 

çalıĢmanın temel amacı meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve 

sonuçlarıyla ilgili değiĢkenleri ölçmektir. MeslektaĢlara ve yöneticilere duyulan 

güvenin öncelleriyle ilgili değiĢkenler Ģunlardır: banka çalıĢanlarının 

meslektaĢlarının (1) algılanan dürüstlük, (2) algılanan yetenek ve (3) algılanan 

yardımseverliği, banka çalıĢanlarının yöneticilerinin (4) algılanan dürüstlük, (5) 

algılanan yetenek ve (6) algılanan yardımseverliği, (7) güven eğilimi ve (8) kurumsal 

güven. MeslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin sonuçlarıyla ilgili değiĢkenler 

ise Ģunlardır: (1) çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı (2) çalıĢanların örgütsel 
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vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve (3) çalıĢanların görev 

performansı. Bu değiĢkenler için kullanılan ölçümlerin ikisi yani çalıĢanların yakın 

yöneticilerinin oyladığı çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve çalıĢanların görev performansı hariç hepsi çalıĢanların 

kendileri tarafından yorumlanmıĢ ve değerlendirilmiĢtir (oylanmıĢtır). Bu nedenle bu 

çalıĢmanın verileri çalıĢanların oyladığı 11 ölçüm (meslektaĢların algılanan 

dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği; yöneticilerin algılanan 

dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği; çalıĢanların 

meslektaĢlarına duyduğu güven, çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güven, 

çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, güven eğilimi ve kurumsal güven) kullanılarak 

Ġstanbul‘da bulunan iki büyük katılım bankası, üç büyük devlet mevduat bankası ve 

iki büyük özel mevduat bankasının 555 banka çalıĢanından elde edilmiĢtir. 

Ayrıca, 555 banka çalıĢanının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı- kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansıyla ilgili veriler, bu çalıĢanların 125 

yakın yöneticisinin doldurduğu 555 anket formundan elde edilmiĢtir. 555 çalıĢan ve 

555 yönetici anketi içerisinden 46‘sı tamamlanmadığı, yetersiz veri barındırdığı ve 

yanlıĢ eĢleĢtirildiği için veriler arasından çıkarılmıĢtır. Sonuç olarak geriye kalan 509 

çalıĢan anketi, 125 yakın yöneticinin 92‘sinin doldurduğu 509 yönetici anketiyle 

eĢleĢtirilmiĢtir. Dolayısıyla sonuçta, örneklem için 509 adet çalıĢan ve 555 adet 

yönetici kullanılabilir anket ortaya çıkmıĢtır 
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Tablo-4.22: Örneklemin demografik özellikleri 
ÇALIġAN  

Cinsiyet  Medeni Hal 

 S %   S % 

Bayan 220 43.2  Evli 231 45.4 

Bay 289 56.8  Evli değil 278 35,6 

YaĢ  Eğitim 

 S %   S % 

25 yaĢ altı 76 14.9  Ġlköğretim 2 0.4 

25 ila 30 arası 238 46.8  Lise 52 10.2 

31 ila 40 128 25,1  Yüksekokul 45 8.8 

41 ve üzeri 67 13,2  Üniversite 345 67.8 

    Lisansüstü 65 12.8 

Hizmet Süresi  ĠĢletmedeki Konum 

 S %   S % 

1 – 2 yıl 169 33.2  Alt kademe yönetici 76 15 

3-5 yıl 188 36,9  ÇalıĢan 433 85 

6-10 yıl 45 8,8     

11 yıl ve üstü 107 21,1  ÇalıĢılan Birim   

  Operasyon 53 10.4 

    Pazarlama 161 31,6 

    Muhasebe-Finans 256 50,3 

    Diğer   

TOPLAM 509 100  TOPLAM 509 100 

       

YÖNETĠCĠ  

Cinsiyet  Medeni Hal 

 S %   S % 

Bayan 31 33,7  Evli 71 77,1 

Bay 61 66,3  Evli değil 21 22,9 

YaĢ  Eğitim 
 S %   S % 

25 yaĢ altı 4 4,3  Ġlköğretim   

25 ila 30 arası 16 17,3  Lise 5 5,4 

31 ila 40 38 41,3  Yüksekokul 3 3,2 

41 ve üzeri 34 36,9  Üniversite 60 65,2 

    Lisansüstü 24 26,2 

Hizmet Süresi  ĠĢletmedeki Konum 

 S %   S % 

1 – 2 yıl 10 10,8  Orta kademe yönetici 42 45,6 

3-5 yıl 25 27,2  Alt kademe yönetici 50 54,4 

6-10 yıl 23 25     

11 yıl ve üstü 34 37  ÇalıĢılan Birim   

  Operasyon 15 16,3 

    Pazarlama 30 32,6 

    Muhasebe-Finans 45 48,9 

    Diğer 2 2,2 

TOPLAM 92 100  TOPLAM 92 100 

Tablo-4.22‘de görüldüğü gibi, çalıĢanlardan oluĢan 509 katılımcının %56,8‘i 

erkek, %43.2 ise kadındır; %45.4‘ü evlidir, %54.6‘sı evli değildir; %67.8‘i lisans 

düzeyinde, %12.8‘i ise lisans üstü düzeyde eğitim almıĢtır; %85‘i yönetim dıĢı 
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konumlarda (çalıĢan), %15‘i ise yönetim kadrolarında çalıĢmaktadır; %50.3‘ü ve 

%31.6‘sı sırasıyla muhasebe ve finans & pazarlama biriminde, %10.4 operasyon 

biriminde çalıĢmaktadır; %46.8‘i 25 ila 30, %25.1‘i ise 31 ila 40 yaĢlarındadır; 

%33.2 ve %36.9‘u 1-2 yıl ila 3-5 yıl, %8.8 ve %21.1‘i ise 6-10 yıl ila 11 yıl ve üzeri 

deneyime sahiptir. 

Diğer yandan yöneticilerden oluĢan 92 katılımcının, %66.3‘ü erkek, %43.7‘si 

ise bayandır; %77.1‘i evlidir, %22.9‘u ise evli değildir; %65.2‘si lisans düzeyinde 

%26.2‘si ise lisans üstü düzeyde eğitim almıĢtır; %45.6‘sı orta yönetim kadrolarında, 

%54.4‘ü ise üst yönetim kadrolarında çalıĢmaktadır; %48.9 ve %32.6‘sı sırasıyla 

muhasebe ve finans & pazarlama biriminde, %16.34‘ü operasyon biriminde 

çalıĢmaktadır; %17.3‘ü 25 ila 30, %41.3‘ü 31 ila 40 yaĢlarındadır, %36.9‘u ise 41 ve 

üzeri yaĢlardadır; son olarak %10.8 ve %27.2‘si 1–2 yıl ila 3–5 yıl, %25 ve %37‘si 

6–10 yıl ila 11 yıl ve üzeri deneyime sahiptir. 

Birlikte ele alındığında bu demografik bilgiler, Türkiye‘nin büyük 

bankalarındaki çalıĢanlardan oluĢan tüm evrenin özelliklerinden önemli bir sapma 

göstermemiĢtir: Mart 2010 itibariyle banka çalıĢanlarının cinsiyet dağılımına göre 

çalıĢanların yüzde 50‘si kadındır. Bu oran devlet mevduat bankalarında yüzde 40, 

özel ve yabancı bankalarda ise yüzde 55‘tir; banka çalıĢanlarının yüzde 1‘i ilkokul 

mezunu, yüzde 23‘ü lise mezunu, yüzde 71‘i üniversite mezunu ve yüzde 5‘i ise 

lisansüstü eğitim almıĢ kiĢilerdir. Bu nedenle, anketi cevaplayanlar ve 

cevaplamayanları birbirinden ayıran net bir cevap örneğinin bulunmadığı 

görülmektedir.
 627

 

4.4.2. Tanımlayıcı Ġstatistik ve Ġki DeğiĢkenli Korelasyonlar  

Ortalamalar, standart sapmalar ve DFA ve KFA yöntemleriyle düzeltilen 13 

değiĢken arasındaki Pearson korelasyonları Tablo-4.23‘te sunulmuĢtur. Kuramsal 

tartıĢma bölümünde de belirtildiği gibi örgütsel güvenin boyutları yani banka 

                                                            
627 The Banks Association of Turkey, ― Quarterly Statistics by Banks, Branches and Employees‖, 

2010 , http://www.tbb.org.tr/english/duyurular/The%20Financial%20System 

%20and%20Banking%20Sector%20in%20Turkey.pdf, 2 Mart 2010 

http://www.tbb.org.tr/english/duyurular/The%20Financial%20System%20and%20Banking%20Sector%20in%20Turkey.pdf
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çalıĢanlarının meslektaĢları ve yöneticilerine duyduğu güvenin öncelleri ve sonuçları 

arasındaki iliĢkiler bulunmaya çalıĢılmıĢtır. Bu nedenle çalıĢmadaki 6 değiĢken yani 

meslektaĢların algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği ile 

yöneticilerin algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği, 

meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin öncelleri olarak tanımlanmıĢtır. 

Ayrıca 3 değiĢken yani çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı ise meslektaĢlara 

ve yöneticilere duyulan güvenin sonuçları olarak tanımlanmıĢtır. Ayrıca iki değiĢken 

yani meslektaĢlara duyulan güven ve yöneticilere duyulan güven de öncelleri ve 

sonuçları arasındaki aracı değiĢkenler olarak tanımlanmıĢtır. Son olarak 2 değiĢken 

yani çalıĢanların güvenme eğilimi ve kurumsal güven ise meslektaĢlara ve 

yöneticilere duyulan güven ile öncelleri arasındaki iliĢkinin etkilerini dengeleyici 

değiĢkenler olarak tanımlanmıĢtır. Tablo-4.23‘te matrisin gösterdiği gibi tüm 

değiĢkenler istatistiksel olarak (**0.01 düzeyinde) anlamlı korelasyonlara sahiptir. 

Dolayısıyla değiĢkenler arasındaki bu anlamlı korelasyon, hipotezlerin çoğunu 

doğrulamaktadır. 

Ancak Tablo-4.23‘te gösterilen korelasyonların bazıları, verilerin yapısal 

eĢitlik modellemesi açısından çoklu bağlantısı ve uygunluğuyla ilgili endiĢeler 

doğurmuĢtur. Örneğin kurumsal güven ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve kurumsal güven ile çalıĢanın görev performansı arasındaki 

korelasyonlar sırasıyla .904 ve .879 Ģeklindedir. Ölçülen değiĢkenler arasındaki 

çoklu bağlantıyı değerlendirmek için Rockwell (1975)‘in iki değiĢkenli iliĢkiler için 

tasarladığı genel kabul görmüĢ kural kullanılmıĢtır.
628

 Rockwell‘e göre sadece iki 

değiĢkenli korelasyonlar .80 değerini aĢtığında bağımsız değiĢkenin karĢılıklı 

bağımlılığının aĢırı olduğu düĢünülmelidir. Bu çalıĢmada yukarıda bahsedilen bazı 

iki değiĢkenli korelasyonlar .80 değerini aĢmaktaydı. Ancak bu aĢırı değer, bağımsız 

değiĢkenler arasında değil dengeleyici ve bağımsız değiĢkenler yani kurumsal güven, 

çalıĢanın örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve görev performansı arasında 

gerçekleĢmiĢtir. Ayrıca istatistiksel karĢılıklı bağımlılığı denetleyen yöntemleri 
                                                            
628 R. C. Rockwell, "Assessment of multicollinearity: the Haitovsky test of the determinant." Soc. 

Methods & Research, 3, 1975, 308-320. 
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uygulamak, istatistiksel olarak bağımsız ancak kuramsal olarak sorgulanabilir olan 

ölçümleri kullanmaktan daha önemlidir. Bu nedenle yapısal eĢitlik modellemesinin 

kullanılması mantıklı olmuĢtur.
629

 

Tablo-4.23: DeğiĢken Ortalamaları, Standart Sapma ve Korelasyonları 

DeğiĢken      Ort    S.S.         1           2             3           4             5             6           7             8            9          10          11          12       13  

Eğilim  3.18 .57     1 

MD  3.31 .78    .460**    1 

MYET  3.46 .77  .368** .503**    1    

MYAR  3.22 .78  .466** .682** .469**    1 

YD  3.36 .82  .381** .691** .443** .683**    1 

YYET  3.63 .73    .382** .557** .513** .564** .709**      1 

YYAR  3.25 .82  .413** .600** .425** .731** .735** .669**     1 

KG  3.53 .66  .442** .600** .487** .623** .701** .706** .685**    1 

MD  3.59 .84  .382** .498** .630** .454** .413** .515** .395** .460**     1   

YD  3.63 .70  .364** .604** .741** .553** .536** .606** .505** .544** .680**    1 

ÇDB  3.68 .77  .274** .284** .324** .369** .401** .373** .390** .586** .253** .289**    1 

ÖDV-KYD   3.51 .76  .452** .610** .451** .598** .702** .666** .671** .904** .426** .518** .476**    1 

ÇGP  3.49 .78  .376** .518** .447** .527** .624** .682** .628** .879** .421** .487** .520** .764**   1 

 

Notlar: (1) Eğilim=ÇalıĢanın güven eğilimi; (2) MD=meslektaĢların dürüstlüğü; (3) 

MYET=meslektaĢların yeteneği; (4) MYAR=meslektaĢların yardımseverliği; (5) YD=yöneticilerin 

dürüstlüğü; (6) YYET=yöneticilerin yeteneği; (7) YYAR=yöneticilerin yardımseverliği; (8) 

KG=kurumsal güven; (9) MD=meslektaĢlara duyulan güven; (10) YD= yöneticilere duyulan güven 

(11) ÇDB=çalıĢanın duygusal bağlılığı; (12) ÖDV-KYD=örgütsel vatandaĢlık davranıĢı- kiĢiler arası 

yardımlaĢma davranıĢı(13) ÇGP=çalıĢanın görev performansı; ** 0,01 seviyesinde anlamlı (P<0.01) 

4.4.3. Ölçüm Modeli Testi 

Bu çalıĢmada yapısal eĢitlik modeli (YEM) tekniğinin tercih edilmesinin 

nedenlerinden biri, YEM‘in doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yoluyla ölçüm modeli 

testini uygulayarak ölçümleri hatadan arındırıp düzeltmek için kullanılabilmesidir. 

DFA, ölçüm aracının geçerliliği konusunda bize ön kanıt sunmaktadır. Bu çalıĢmada 

kullanılan ölçümlerin bir çoğu iĢletme literatüründen uyarlandığı ve ticari bankacılık 

bağlamına uyum sağlaması açısından değiĢtirildiği için DFA‘nın uygulanması bu 

ölçümleri bir kez daha doğrulamıĢ olacaktır. Ayrıca, ölçümün yanlıĢ belirlenmesinin 

                                                            
629R. J., House, ―Path-goal theory of leadership: Lessons, legacy, and a reformulated Theory‖, 

Leadership quarterly, 7, 1996, 323-352. 



204 

 

yapısal modellerin yanlıĢ belirlenmesi gibi yorumlanmasını önlemek için yapısal 

modellerin tahmininden önce ölçüm modelleri değerlendirilmiĢtir.
630

 

DFA, her bir ölçek için uygulanmıĢtır: (1) meslektaĢların algılanan 

güvenilirliği (yani algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan 

yardımseverliği), (2) yöneticilerin algılanan güvenilirliği (yani algılanan dürüstlük, 

algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği), (3) çalıĢanların meslektaĢlarına 

duyduğu güven, (4) çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güven, (5) çalıĢanların örgüte 

duygusal bağlılığı, (6) çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve (7) çalıĢanların görev performansı.  

ÇalıĢanların güven eğilimi ve kurumsal güven Ģeklindeki diğer iki ölçümle 

ilgili olarak meslektaĢlara duyulan güven ve yöneticilere duyulan güvenle arasındaki 

olumlu iliĢkinin dıĢında çalıĢmadaki bu iki ölçüm, dengeleyici değiĢken olarak ele 

alınarak veri analizinin son kısmında çoklu regresyon açısından incelenmiĢtir.  

Tüm modeller genel olarak iyi uyumludur. Ancak bazı parametre tahminleri, 

mantıksal sınırlarını aĢmıĢtır. Bu durum, bazı model belirlemelerin hatalı olduğunu 

düĢündürmektedir.
631

 Örneğin bazı maddelerin hata varyansı 0.5‘ten büyüktür. Hata 

varyansının kısmen tesadüfi hatadan kısmen de modeldeki değiĢkenlerle 

açıklanmayan sistematik hatalardan oluĢtuğu düĢünülebilir. Hata varyansıyla ilgili 

parametre tahminleri, maddelerin ortak bir faktör (yani hata) dıĢında bir faktörle ilgili 

varyans gösterme derecesini ortaya koymaktadır. Eğer hata varyansı 0,5‘ten büyükse 

madde, hedef faktörden baĢka bir faktörle bağlantılı demektir. Dolayısıyla o 

maddenin modele dâhil edilebilmesi için yeniden değerlendirilmesi gerekmektedir. 

Bu tür maddeler yeniden değerlendirilirken standartlaĢtırılmıĢ yükleri 

(standartlaĢtırılmıĢ regresyon ağırlıkları) de değerlendirilir. Bir maddenin 

                                                            
630 R. S. Burt, ―Interpretational confounding of unobserved variables in structural equation models‖, 

Sociological methods and research, 5, 1976, s. 3-52. 
631K. A. Bollen, Structural equations with latent variables, New York: Wiley, 1989. 
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standartlaĢtırılmıĢ yükü Stevens (1996)‘ın faktör yükleri için önerdiği eĢik değer olan 

0,52‘den küçükse o madde modelden çıkarılmalıdır.
632

  

Sorunlu maddelerin modelden çıkarılması ve yeniden belirleme yapılması 

daha iyi bir uyum yakalanmasını sağlasa da Bollen (1989)‘in ortak bir faktörün 

gösterge sayısının üçten aĢağıya inmemesi konusunda yaptığı uyarıyı da dikkate 

aldım. Daha da önemlisi, herhangi bir çıkarma ve yeniden belirleme iĢlemi, 

değiĢikliklerin kavramları etkilememesi gerektiği düĢünülerek  

gerçekleĢtirilmelidir.
633

 

Yukarıda açıklandığı gibi güncel YEM literatüründe çok sayıda model 

uygunluk indeksi bulunmaktadır. Bu çalıĢmadaki model uyumunu incelemek için 

Uyum Ġyiliği Ġndeksi (GFI-Goodness of Fit Index), NormlandırılmıĢ Uyum Ġndeksi 

(NFI-Normed Fit Index), Artırmalı Uyum Ġndeksi (IFI-Incremental Fit Index), 

Tucker-Lewis Ġndeksi), KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi (CFI-Comparative Fit Inex) ve 

YaklaĢım Hatasının Ortalama Karekökü (RMSEA-Root Mean Square Error of 

Approximation) kullanılmıĢtır. ÇeĢitli uyum göstergelerinin eĢik değerleri 

konusunda, ilk olarak Bentler ve Bonnet (1980)‘nin önerdiği 0,90 ve üzeri değerleri 

kabul etme geleneği bu alandaki genel geçer standart haline gelmiĢtir. Son olarak, bir 

model için 0,05‘ten küçük RMSEA değeri iyi uyum göstergesi olarak düĢünülürken 

0,05 ila 0,08 arası değerler ise kabuledilebilir uyum olarak ifade edilir.
 634

 

Yukarıda açıklandığı gibi modelin ki-kare istatistiğinin önemi o modelin 

uyumunu değerlendirmede kullanılmamıĢtır. Bunun yerine Gerbing ve Anderson 

(1992) ile Marsh, Balla ve McDonald (1988)‘ın önerilerine dayanarak, yukarıda 

sıralanan uyum göstergelerinden yararlanılmıĢtır.
635

 Doğrulayıcı faktör analizinin 

sonuçlarına göre ―uyum iyiliği göstergeleri‖, tüm ölçüm modellerinin iyi bir model 

uyumuna sahip olduğunu göstermektedir. Uyum iyiliği göstergeleri Tablo-4.24‘te 

                                                            
632 Zhang, a.g.e., s.83 
633 Hoyle ve  Panter, a.g.e., s. 158-176 
634 M. W. Browne, ve G. Mels, RAMONA user‘s guide, Columbus Ohio: The Ohio State University, 

Department of Psychology, 1994 
635 Zhang, a.g.e., s.89 
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verilmiĢtir. Analizde elde edilen sonuçlar aĢağıda her bir ölçüm için ayrı ayrı 

belirtilmiĢtir. 

Tablo-4.24: Ölçüm Modellerinin Uyum Ġndeksleri 

Ölçüm Modeli X
2
 df NFI NNFI IFI CFI GFI RMSEA 

MeslektaĢların algılanan 

güvenilirliği 158 72 0.98 0.99 0.99 0.99 0.96 0.049 

Yöneticilerin algılanan 

güvenilirliği 141.84 68 0.99 0.00 0.99 0.99 0.96 0.046 

MeslektaĢlara güven 
0.00 0 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 0.000 

Yöneticilere güven 
6.62 3 1.00 0.99 1.00 1.00 0.99 0.049 

Örgüte duygusal bağlılık 
0.16 1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 0.000 

Övd- kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı 9.78 4 0.99 0.99 1.00 1.00 0.99 0.053 

ÇalıĢanın görev 

performansı 1.64 2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 0.000 
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4.4.3.1. MeslektaĢların Algılanan Güvenilirliği Ölçüm Modeli 

MeslektaĢların algılanan güvenilirliği (6 maddeli-algılanan dürüstlük, 5 

maddeli-algılanan yetenek ve 4-maddeli algılanan yardımseverlik) ölçüm modelini 

oluĢturan on beĢ madde DFA ile oluĢturulan parametre tahminlerinin 

incelenmesinden sonra on dörde düĢürülmüĢtür. Bir madde, kapsam dıĢı parametre 

tahmini nedeniyle ikinci analizden çıkarılmıĢtır. Örneğin meslektaĢların algılanan 

dürüstlüğünü ölçen dördüncü maddenin 2,31‘lik hata varyans değeri yani eĢik değer 

olan 0,5‘ten yüksek değeri vardır. Buna göre, bu madde diğer maddeler üzerinde 

daha yüksek bir faktör yüküne sahiptir. Bu maddenin asıl analize dâhil edilebilmesi 

için yapılan ikinci bir değerlendirmede maddenin, 0,34 değerinde yani Stevens 

(1996)‘ın faktör yükleri için önerdiği eĢik değer olan 0,52‘nin altında 

standartlaĢtırılmıĢ bir yükü olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu durum, kapsam dıĢı hata 

varyansından elde edilen bilgileri doğrulamıĢ ve bu maddenin analize dâhil edilmeye 

uygun olmadığını ve ölçümden çıkarılması gerektiğini ortaya koymuĢtur.  

 

ġekil-4.15: MeslektaĢların Algılanan Güvenilirliği Ölçüm Modeli 
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Bu maddenin çıkarılmasından sonra model üzerinde yeniden yapılan analizde 

(bkz. ġekil-4.15) tam olarak kabul edilebilir model uyumu olduğu görülmüĢtür. NFI, 

TLI ve GFI, 0,90 standardını aĢmıĢtır. IFI ve GFI de 0,95 değerini aĢarak iyi bir 

uyum ortaya koymuĢtur. Son olarak RMSEA değeri 0,049‘dur ve bu ölçümün iyi 

olduğunu göstermiĢtir (Model uyum indeksleri için bkz. Tablo-4.24). 

4.4.3.2. Yöneticilerin Algılanan Güvenilirliği Ölçüm Modeli 

Yöneticilerin algılanan güvenilirliği (5 maddeli-algılanan dürüstlük, 5 

maddeli-algılanan yetenek ve 4-maddeli algılanan yardımseverlik) ölçüm modelini 

oluĢturan on dört madde (KFA sonucunda çıkarılan 6 numaralı-yöneticilerin 

algılanan dürüstlüğü maddesinin çıkarılmasında sonra) tam olarak kabul edilebilir bir 

model uyumu göstermiĢtir (bkz. ġekil-4.16).  

 

ġekil-4.16: Yöneticilerin Algılanan Güvenilirliği Ölçüm Modeli 
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Tablo-4.24‘te görülen tüm model indeksleri 0,90 değerini aĢmıĢtır. RMSEA 

değeri 0,046‘dır ve bu ölçümün iyi olduğunu göstermiĢtir. Bütün uyum indeksleri 

göz önüne alındığında bu ölçüm iyi bir uyum olarak görülebilir. Ölçüm modeli ġekil-

4.16‘de verilmiĢtir. 

4.4.3.3. ÇalıĢanların MeslektaĢlarına Duyduğu Güven Ölçüm Modeli 

ÇalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güven ölçüm modelinin dört maddesi 

(KFA sonucunda 5 numaralı maddenin çıkarılmasında sonra) mükemmel bir uyum 

ortaya koymuĢtur çünkü model doygundur ve uyum iyiliği istatistikleri, Serbestlik = 

0, minimum uyum iĢlevi Ki-Kare = 0,00 (P = 1,00) ve normal kuram 

ağırlıklandırmalı en küçük kareler ki-kare = 0,00 (P = 1,00) derecelerini 

göstermektedir (Model uyum indeksleri için bkz. Tablo-4.24).  

 

ġekil-4.17: ÇalıĢanların MeslektaĢlarına Duyduğu Güven Ölçüm Modeli 

Son ölçüm modeli de ġekil-4.17‘de verilmiĢtir. 

4.4.3.4. ÇalıĢanların Yöneticilerine Duyduğu Güven Ölçüm Modeli 

ÇalıĢanların yöneticilerine duyduğu güven ölçüm modelinin beĢ maddesi, 

mükemmele yakın bir uyum ortaya koymuĢtur çünkü modelin uyum iyiliği 
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istatistikleri, serbestlik dereceleri = 3, minimum uyum iĢlevi ki-kare = 6,57 (P = 

0,087), normal kuram ağırlıklandırmalı en küçük kareler ki-kare = 6,62 (P = 0,085), 

NFI, IFI ve CFI=1, NNFI ve GFI=0,99 değerlerini göstermektedir. RMSEA değeri 

0,049‘dur ve bu ölçümün iyi olduğunu göstermiĢtir (model uyum indeksleri için bkz. 

Tablo-4.24).  

 

ġekil-4.18: ÇalıĢanların Yöneticilerine Duyduğu Güven Ölçüm Modeli 

Son ölçüm modeli ise ġekil-4.18‘de verilmiĢtir. 
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4.4.3.5. ÇalıĢanların Örgüte Duygusal Bağlılığı Ölçüm Modeli 

ÇalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı ölçüm modelinin beĢ maddesi, 

mükemmele yakın bir uyum ortaya koymuĢtur çünkü modelin uyum iyiliği 

istatistiklerine göre, serbestlik dereceleri = 1, minimum uyum iĢlevi ki-kare = 0,16 (P 

= 0,69), normal kuram ağırlıklandırmalı en küçük kareler ki-kare = 0,16 (P = 0,69), 

NFI, IFI, CFI, NNFI ve GFI=1 değerleri, mükemmel bir uyum olduğunu 

göstermektedir. RMSEA değeri 0,000‘dır ve bu ölçümün mükemmel olduğunu 

göstermiĢtir (model uyum indeksleri için bkz. Tablo-4.24).  

 

ġekil-4.19: ÇalıĢanların Örgüte Duygusal Bağlılığı Ölçüm Modeli 

Son ölçüm modeli ise ġekil-4.19‘de verilmiĢtir. 

4.4.3.6. ÇalıĢanların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı-KiĢilerarası YardımlaĢma 

DavranıĢı Ölçüm Modeli 

ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

ölçüm modelinin beĢ maddesi, mükemmele yakın bir uyum ortaya koymuĢtur çünkü 

modelin uyum iyiliği istatistiklerine göre serbestlik dereceleri = 4, minimum uyum 

iĢlevi ki-kare = 9,86 (P = 0,043), normal kuram ağırlıklandırmalı en küçük kareler ki-

kare = 9,78 (P = 0,44), NFI, NNFI ve GFI=0,99 Ģeklindedir.  
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ġekil-4.20: ÇalıĢanların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı-KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı Ölçüm 

Modeli 

Diğer yandan IFI ve CFI=1 değerleri mükemmele yakın bir uyum olduğunu 

göstermektedir. RMSEA değeri 0,053‘tür ve bu ölçümün iyi olduğunu göstermiĢtir 

(model uyum indeksleri için bkz. Tablo-4.24). Son ölçüm modeli ise ġekil-4.20‘de 

verilmiĢtir. 

4.4.3.7. ÇalıĢanların Görev Performansı Ölçüm Modeli 

ÇalıĢanların görev performansı ölçüm modelini oluĢturan beĢ madde, DFA ile 

oluĢturulan parametre tahminlerinin incelenmesinden sonra dörde düĢürülmüĢtür. Bir 

madde, kapsam dıĢı parametre tahmini nedeniyle ikinci analizden çıkarılmıĢtır. 

Örneğin beĢ numaralı maddenin 0,50‘lik yani eĢik değer olan 0,5‘e eĢit bir hata 

varyans değeri vardır. Buna göre, bu madde diğer maddeler üzerinde daha yüksek bir 

faktör yüküne sahiptir. Bu maddenin asıl analize dâhil edilebilmesi için yapılan 

ikinci bir değerlendirmede maddenin, 0,50 değerinde yani Stevens (1996)‘ın faktör 

yükleri için önerdiği eĢik değer olan 0,52‘nin altında standartlaĢtırılmıĢ bir yükü 

olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu durum, kapsam dıĢı hata varyansından elde edilen bilgileri 

doğrulamıĢ, bu maddenin analize dâhil edilmeye uygun olmadığını ve ölçümden 

çıkarılması gerektiğini ortaya koymuĢtur. Bu maddenin çıkarılmasından sonra model 
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üzerinde yeniden yapılan analizde (bkz. ġekil-4.21) tam olarak kabul edilebilir model 

uyumu olduğu görülmüĢtür. Uyum iyiliği istatistiklerine göre uyumlu olmaya yakın 

modelin serbestlik dereceleri = 2, minimum uyum iĢlevi ki-kare = 1,64 (P = 0,44), 

normal kuram ağırlıklandırmalı en küçük kareler ki-kare = 1,60 (P = 0,45) 

Ģeklindedir. Diğer yandan NFI, TLI, GFI, IFI ve CFI=1 değerleri, verilerin modele 

mükemmel Ģekilde uyduğunu göstermektedir. Son olarak, RMSEA değeri 0,00 ve bu 

ölçümün mükemmel olduğunu göstermiĢtir (model uyum indeksleri için bkz. Tablo-

4.24). Son ölçüm modeli ise ġekil-4.21‘de verilmiĢtir. 

 

ġekil-4.21: ÇalıĢanların Görev Performansı Ölçüm Modeli 

Tüm ölçüm modellerin model uyumlarının iyi olduğunun belirlenmesinden 

sonra sıradaki adım modeldeki parametrelerin incelenmesidir. Bir ölçüm modeli için 

en önemli parametreler, standartlaĢtırılmıĢ faktör yükleri (SFY-standartlaĢtırılmıĢ 

regresyon ağırlıklarıdır) ve bu parametreler her bir maddenin faktör yükünü, parantez 

içindeki standart hatasını ve uygun t değerini yansıtmaktadır. Ayrıca gözlemlenen 

değiĢkenlerin çoklu korelasyon katsayılarının kareleri yani R kare, her bir modelin 

temelindeki yapıları ne kadar iyi ölçtüğünü ortaya koyan güvenilirlik göstergeleridir. 

Ölçüm modelindeki her bir madde için yapılan parametre tahminleri aĢağıdaki 

tabloda gösterilmektedir. 
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Tablo-4.25: Ölçüm Modellerinin Parametre Tahminleri 

Gizli ve Gözlemlenen DeğiĢkenler SFY t S.E. R
2 

MeslektaĢların Algılanan Dürüstlüğü 

MD1 

MD2 

MD3 

MD5 

MD6 

 

0.75 

0.76 

0.81 

0.72 

0.69 

 

18.88 

19.15 

21.02 

17.82 

16.77 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

 

0.57 

0.58 

0.66 

0.52 

0.47 

MeslektaĢların Algılanan Yeteneği 
MYET7 

MYET8 

MYET9 

MYET10 

MYET11 

 

0.80 

0.76 

0.85 

0.87 

0.85 

 

21.18 

19.41 

23.30 

24.08 

23.15 

 

0.04 

0.03 

0.03 

0.03 

0.03 

 

0.64 

0.57 

0.72 

0.75 

0.72 

MeslektaĢların Algılanan Yardımseverliği 

MYAR12 

MYAR13 

MYAR14 

MYAR15 

 

0.73 

0.78 

0.74 

0.72 

 

18.00 

19.72 

18.40 

17.75 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

 

0.53 

0.61 

0.55 

0.52 

Yöneticilerin Algılanan Dürüstlüğü 

YD1 

YD2 

YD3 

YD4 

YD5 

 

0.80 

0.84 

0.85 

0.76 

0.78 

 

21.15 

22.91 

23.21 

19.86 

20.36 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.03 

0.04 

 

0.64 

0.71 

0.72 

0.59 

0.60 

Yöneticilerin Algılanan Yeteneği 

YYET7 

YYET8 

YYET9 

YYET10 

YYET11 

 

0.78 

0.71 

0.85 

0.87 

0.78 

 

19.99 

17.67 

23.07 

23.77 

20.56 

 

0.03 

0.03 

0.03 

0.03 

0.03 

 

0.61 

0.50 

0.71 

0.75 

0.61 

Yöneticilerin Algılanan Yardımseverliği 

YYAR12 

YYAR 13 

YYAR 14 

YYAR 15 

 

0.79 

0.85 

0.83 

0.74 

 

20.29 

22.70 

22.32 

18.80 

 

0.04 

0.04 

0.03 

0.04 

 

0.62 

0.72 

0.70 

0.55 

MeslektaĢlara Duyulan Güven 

MGT1 

MGT2 

MGT3 

MGT4 

 

0.96 

0.90 

0.96 

0.86 

 

29.31 

25.91 

29.07 

23.68 

 

0.03 

0.03 

0.03 

0.03 

 

0.93 

0.80 

0.92 

0.73 

Yöneticilere Duyulan Güven 

YG1 

YG2 

YG3 

YG4  

YG5 

 

0.75 

0.67 

0.75 

0.79 

0.84 

 

18.53 

15.89 

18.20 

19.78 

21.56 

 

0.04 

0.03 

0.04 

0.04 

0.04 

 

0.56 

0.45 

0.56 

0.63 

0.70 

ÇalıĢanın Örgüte Duygusal Bağlılığı 

ÇDB1 

ÇDB2 

ÇDB4 

ÇDB7 

ÇDB8 

 

0.67 

0.94 

0.65 

0.81 

0.71 

 

15.23 

21.05 

14.91 

16.84 

13.42 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.05 

0.05 

 

0.44 

0.88 

0.42 

0.66 

0.50 

ÇalıĢanın Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı–     
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KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 

ÖVD-KYD 1 

ÖVD-KYD 2 

ÖVD-KYD 3 

ÖVD-KYD 4 

ÖVD-KYD 5 

 

0.68 

0.67 

0.78 

0.85 

0.80 

 

16.52 

15.99 

19.94 

22.37 

20.65 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.03 

0.04 

 

0.47 

0.44 

0.61 

0.72 

0.64 

ÇalıĢanın Görev Performansı 

ÇGP7 

ÇGP8  

ÇGP9 

ÇGP10 

 

0.83 

0.80 

0.77 

0.80 

 

21.64 

20.65 

19.38 

20.50 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

 

0.68 

0.64 

0.59 

0.64 

Tablo-4.25‘te görüldüğü gibi gözlemlenen her bir değiĢkenin kendi gizli 

değiĢkeni üzerindeki standart yükü 0.67 ila 0.96 arasında değiĢmektedir yani Stevens 

(1996)‘ın faktör yükleri için önerdiği eĢik değer olan 0,52‘nin üzerindedir. ―t‖ 

değerleri aracılığıyla elde edilen tüm parametre tahminleri anlamlı düzey olan 

0,05‘in altındadır ve istatistiksel olarak anlamlıdır (>2). 

4.4.4. Yapısal EĢitlik Modeli Testi - Hipotezlerin Test Edilmesi 

Ġkinci analiz adımı ise hipotez halindeki modelin değerlendirilmesidir. Birinci 

aĢamada uygulanan DFA ölçüm modellerini incelemiĢ ve ölçüm modelinin yanlıĢ 

belirlenmesinin yapısal eĢitlik modelini etkileme olasılığını ortadan kaldırmıĢtır. 

Banka çalıĢanlarının algılarından yola çıkarak bu çalıĢmada, hem kiĢilerarası 

(meslektaĢlar arasındaki, çalıĢanlar ve yöneticileri arasındaki) hem de kiĢisel 

olmayan (kurumsal) güven Ģekliyle örgütsel güven olgusu, öncelleri ve sonuçları 

incelenmiĢtir. 

KiĢilerarası örgütsel güven çalıĢmasıyla meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan 

güven, öncelleri (güven eğilimi, meslektaĢların ve yöneticilerin algılanan dürüstlük, 

algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) ve sonuçları (çalıĢanların örgüte 

duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

ve çalıĢan görev performansı) kastedilmektedir. 

KiĢisel olmayan örgütsel güven çalıĢmasıyla örgütsel güvenin kurumsal Ģekli 

kastedilmektedir. Teknolojik ve ticari yeterlilik, strateji ve vizyon, ĠK uygulamaları 

ve iletiĢim gibi üst yönetim kadrosunun özellikleri hariç olmak üzere çalıĢanlarıyla 
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kiĢiselleĢtirilmeyen örgütsel uygulama ve iĢlemler bu kurumsal güven Ģeklini 

tanımlamaktadır. 

Hem kurumsal güven hem de güven eğilimi, meslektaĢlara ve yöneticilere 

duyulan güvenin önceli olarak incelenmiĢtir. Ayrıca, kurumsal güven ve güven 

eğiliminin her ikisi de meslektaĢların ve yöneticilerin algılanan dürüstlüğü, yeteneği 

ve yardımseverliğinin meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güven üzerindeki 

etkilerini önemli derecede etkileyen dengeleyici bir değiĢken olarak ele alınmıĢtır. 

Yukarıda belirtildiği gibi hipotez halindeki kuramsal çerçevenin tamamı iki 

kısma ayrılmıĢ ve aynı anda test edilmiĢtir: (1) meslektaĢlara duyulan güvenin 

öncelleri ve sonuçları ile (2) yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçları. Bu 

iki kısım, kurumsal güven ve güven eğiliminin meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan 

güvenin öncelleri ve sonuçlarından ayrı Ģekilde dengeleyici bir değiĢken olarak 

incelendiği iki bağımsız model olarak görülebilir (Bkz ġekil 4.1 ve 4.2). 

Ġlk modelde meslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçları 

bulunmaktadır ve (1) önceller yani meslektaĢlara duyulan güveni etkileyen algılanan 

dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverlik ile (2) sonuçlar yani 

meslektaĢlara duyulan güvenin olumlu sonuçları olan çalıĢanların örgüte duygusal 

bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev 

performansı üzerine yoğunlaĢılmıĢtır. Ayrıca birinci modelde kurumsal güven ve 

güven eğiliminin her biri birer dengeleyici ve meslektaĢlara duyulan güvenin önceli 

olarak incelenmiĢtir (Bkz ġekil 4.1). 

Ġkinci modelde yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçları 

bulunmaktadır ve (1) önceller yani yöneticilere duyulan güveni etkileyen algılanan 

dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverlik ile (2) sonuçlar yani 

yöneticilere duyulan güvenin olumlu sonuçları olan çalıĢanların örgüte duygusal 

bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev 

performansı üzerine yoğunlaĢılmıĢtır. Ayrıca ikinci modelde kurumsal güven ve 
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güven eğiliminin her biri birer dengeleyici ve yöneticilere duyulan güvenin önceli 

olarak incelenmiĢtir (Bkz ġekil 4.2). 

1H1a, 1H1b, 1H1c, 1H1d, 1H1e ve 1H1f. hipotezleri çalıĢanların, 

meslektaĢlarının ve yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin 

algılanan güvenilirliği konusundaki algısının meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan 

güvenle bir iliĢki içinde olduğunu öne sürmektedir. 4H1a, 4H1b, 5H1a, 5H1b ve 

6H1a, 6H1b hipotezleri ise çalıĢanların meslektaĢlara ve yöneticilere duyduğu 

güvenin, çalıĢanların meslektaĢlarının ve yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve 

yardımseverliğinin algılanan güvenilirliği konusundaki algısının çalıĢanların örgüte 

duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

ve görev performansı üzerindeki etkilerine aracılık ettiğini öngörmektedir. 7H1a, 

7H1b, 7H1c, 7H1d, 7H1e, 7H1f, 7H1g, 7H1h, 7H1i ve 8H1a, 8H1b, 8H1c, 8H1d, 

8H1e, 8H1f, 8H1g, 8H1h, 8H1i hipotezleri de meslektaĢların ve yöneticilerin 

güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve (c) yardımseverlik unsurlarının her 

birinin çalıĢanın örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansıyla iliĢki içinde olduğunu 

öngörmektedir. 

Bu hipotezlerin yapısal eĢitlik modeli yardımıyla test edilmesi sırasında 

meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının tam aracılık 

modellerinin uyumunu, meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve 

sonuçlarının kısmi aracılık modellerinin uyumuyla karĢılaĢtırıldı. 

Söz konusu aracılık ilişkisinin ispat edilmesi aşağıdaki şartların hepsinin 

yerine getirilmesine bağlıdır:636 

1. Bağımsız değişkenin bağımlı değişkene etkisi anlamlı ise, 

2. Bağımsız değişken aracı değişkeni anlamlı bir şekilde etkiler ise, 

3. Aracı değişken bağımlı değişkeni anlamlı bir şekilde etkiler ise, 

                                                            
636 RM Baron & DA Kenny, ―The Moderator-Mediator Variable Distinction In Social Psychological 

Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations‖, Journal Of Personality and 

Social Psychology, Vol. 51, No. 6, 1986, s. 1173-1182  

http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.169.4836&rep=rep1&type=pdf
http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.169.4836&rep=rep1&type=pdf
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4. Aracı değişkenin etkisi kontrol edildiğinde, bağımsız değişken ile 

bağımlı değişken arasındaki ilişkinin miktarında anlamlı bir düşüş 

olursa. 

Eğer “meslektaşlara ve yöneticiye duyulan güven” gerçekten aracı 

değişken ise, bağımsız değişkenin (örgütsel güvenin öncelleri), bağımlı 

değişkene (örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaşlık ve çalışanın görev 

performansı) etkisinin modele eklenmesinin uyum iyiliğinde bir önceki 

modele göre anlamlı bir artışa yol açmaması gerekmektedir. 

Ayrıca 2H1a, 2H1b, 2H1c, 2H1d, 2H1e, 2H1f, 2H1g, 2H1h ve 3H1a, 

3H1b, 3H1c, 3H1d, 3H1e, 3H1f, 3H1g, 3H1h, hipotezleri çalıĢanlarının güven 

eğilimi ve kurumsal güvenin her ikisinin de çalıĢanların meslektaĢlar ve 

yöneticilerine duyduğu güvenle bir iliĢki içinde olduğunu öngörmektedir. Ayrıca 

güven eğilimi ve kurumsal güvenin her ikisinin de çalıĢanların meslektaĢlar ve 

yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin algılanan güvenilirliği 

konusundaki algısının çalıĢanların meslektaĢlar ve yöneticilerine duyduğu güven 

üzerindeki etkilerini dengelediği öne sürülmektedir. Bu hipotezler regresyon 

analizinin yardımıyla test edilmiĢtir.  

Bir sonraki bölümde, yapısal eĢitlik modeli testinde tam aracı (mediatör) ve 

kısmi aracı değiĢkenler incelenecektir. 

4.4.4.1. MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı 

Yapısal Modeli 

MeslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının tam aracı yapısal 

modelinin (bkz. ġekil-4.22) serbestlik dereceleri 422‘dir. Bir modeli 

değerlendirmenin birinci adımında model uyum indekslerine bakılmaktadır.
637

 

MeslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının tam aracı modelinin ki-kare 

istatistikleri (χ2 (422) =665.26; p<.000) (bkz. ġekil 4.22) modelin verilere uyduğunu 

öne süren hipotezin reddedildiğini göstermektedir. Ancak ki-karenin örneklem 

boyutu açısından hassas olduğu göz önüne alınarak örneklem boyutunun etkilerini 

                                                            
637 Hoyle ve Panter, a.g.e., s.158-176 
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ayarlamak için χ2/df kullanılmıĢtır. χ2/df değeri ise 1.58 olup önerilen eĢik değer 

3.0‘ın altındadır.
638

 Dolayısıyla, örneklem boyutunun etkisinin ayarlanmasından 

sonra χ2/df, modelin iyi uyuma sahip olduğunu göstermiĢtir.  

Bütün model uyum indeksleri (bkz. ġekil-4.22) bu alandaki 0.90 standardını 

aĢmıĢtır. 
639

 IFI = 0.99 ve CFI=0.99‘dur. Her ikisi de 0.95‘in üzerinde olup, iyi bir 

model uyumu olduğunu göstermektedir. 

 
ġekil-4.22: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı Yapısal Modeli 

Not: N=509, * p < .05., ki-kare=665.26, sd=422, YaklaĢım Hatasının Ortalama Karekökü 

(RMSEA)=0.034, normlandırılmıĢ uyum indeksi (NFI) = 0.98, normlandırılmamıĢ uyum indeksi 

(NNFI)=0.99, karĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI) = 0.99, fazlalık uyum indeksi (IFI) = 0.99, uyum 

iyiliği indeksi (GFI) = 0.92;  iki bağımsız değiĢken arası kovaryans 

Modelin 0.92‘lik GFI değeri iyi uyum olduğunu göstermektedir. NFI hedef 

model ve temel model arasında ne kadar benzerlik olduğunun bir göstergesidir. NFI 

ve TLI ise sırasıyla 0.98 ve 0.99 değerindedir. Her ikisi de 0.95‘in üzerinde olup, iyi 

bir model uyumu olduğunu göstermiĢtir. Bu model uyum indekslerinin yanı sıra 

                                                            
638 Hoe, a.g.e., s.78 
639 G. J. Medsker, L. J.  Williams ve  P. J.  Holahan, ―A review of current practice for evaluating 

causal models in organizational behavior and human resources Management research‖, Journal of 

Management, 20, 1994, 439-464. 

Meslektaşlara 

Duyulan Güven 

 

ÇalıĢan Görev 

Performansı  

ÖVD- kiĢilerarası 

yardımlaĢma 

davranıĢı 

 

Duygusal örgutsel 

bağlılık 

 

 

 

 

 commitment 

 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

MeslektaĢların Sahip 

Oldukları 

 Dürüstlük 

Yetenek 

 

Yardımseverlik 

 

1H1a β= .37* 

1H1b β=.45* 

1H1c β=.28* 

4H1a 

β=.47* 

5H1a 

β=.74* 

6H1a β= .67* 

Bağımsız DeğiĢken  

Aracı DeğiĢken 

 

Bağımlı DeğiĢken 

            

.57* 

.57* .81* 
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RMSEA da model uyumunu ölçmek için kullanılmıĢtır. RMSEA değeri ise 0.034 

olup yakın bir uyum sergilemiĢtir. 

Yukarıdaki bir dizi indeksin elde ettiği değerler düĢünülerek meslektaĢlara 

duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının tam aracı yapısal modelinin, verilerle iyi 

bir uyum içinde olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Hipotez halindeki bir modeli değerlendirmenin ikinci adımında ise parametre 

tahminlerinin yeterliliği ölçülmektedir. En önemli parametreler, standartlaĢtırılmıĢ 

faktör yükleri (SFY-standartlaĢtırılmıĢ regresyon ağırlıklarıdır) ve bu parametreler 

her bir maddenin faktör yükünü, parantez içindeki standart hatasını ve uygun t 

değerini yansıtmaktadır. Ayrıca gözlemlenen değiĢkenlerin çoklu korelasyon 

katsayılarının kareleri yani R kare, her bir modelin temelindeki yapıları ne kadar iyi 

ölçtüğünü ortaya koyan güvenilirlik göstergeleridir. Ölçüm modelindeki her bir 

madde için yapılan parametre tahminleri Tablo-4.26‘da gösterilmektedir. 

Tablo-4.26: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı 

Modeliyle ilgili Parametre Tahminleri 

 
Gizli ve Gözlemlenen DeğiĢkenler λ SFY t S.E. R

2 

MeslektaĢların Algılanan Dürüstlüğü 

MD1 

MD2 

MD3 

MD5 

MD6 

 

0.76 

0.77 

0.80 

0.71 

0.68 

 

19.13 

19.40 

20.83 

17.52 

16.67 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

 

0.58 

0.59 

0.65 

0.51 

0.47 

MeslektaĢların Algılanan Yeteneği 

MYET7 

MYET8 

MYET9 

MYET10 

MYET11 

 

0.81 

0.75 

0.84 

0.85 

0.85 

 

21.52 

18.91 

23.13 

23.64 

23.18 

 

0.03 

0.03 

0.03 

0.03 

0.03 

 

0.65 

0.56 

0.71 

0.72 

0.72 

MeslektaĢların Algılanan 

Yardımseverliği 

MYAR12 

MYAR13 

MYAR14 

MYAR15 

 

0.70 

0.76 

0.75 

0.73 

 

16.75 

18.67 

18.71 

17.95 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

 

0.49 

0.57 

0.56 

0.53 

MeslektaĢlara Duyulan Güven 

MG1 

MG2 

MG3 

MG4 

 

0.66 

0.59 

0.64 

0.56 

 

-------- 

24.52 

34.57 

23.59 

 

------- 

0.02 

0.02 

0.02 

 

0.44 

0.35 

0.41 

0.32 
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ÇalıĢanın Örgüte Duygusal Bağlılığı 

ÇDB1 

ÇDB2 

ÇDB4 

ÇDB7 

ÇDB8 

 

0.77 

0.83 

0.57 

0.69 

0.64 

 

-------- 

17.00 

11.37 

14.52 

13.36 

 

------- 

0.05 

0.05 

0.05 

0.05 

 

0.49 

0.68 

0.32 

0.47 

0.40 

ÇalıĢanın Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı– KiĢilerarası YardımlaĢma 

DavranıĢı 

ÖVD-KYD1 

ÖVD-KYD2 

ÖVD-KYD3 

ÖVD-KYD4 

ÖVD-KYD5 

 

 

 

0.70 

0.69 

0.77 

0.85 

0.79 

 

 

 

-------- 

15.62 

15.89 

17.35 

16.34 

 

 

 

------- 

0.04 

0.04 

0.04 

0.05 

 

 

 

0.48 

0.48 

0.59 

0.72 

0.62 

ÇalıĢanın Görev Performansı 

ÇGP7 

ÇGP8  

ÇGP9 

ÇGP10 

 

0.84 

0.80 

0.74 

0.80 

 

------- 

21.14 

19.02 

20.88 

 

------- 

0.04 

0.04 

0.03 

 

0.71 

0.64 

0.54 

0.63 

Tablo-4.26‘da görüldüğü gibi, gözlemlenen her bir değiĢkenin kendi gizli 

değiĢkeni üzerindeki standart yükü 0.56 ila 0.85 arasında değiĢmektedir yani Stevens 

(1996)‘ın faktör yükleri için önerdiği eĢik değer olan 0,52‘nin üzerindedir. ―t‖ 

değerleri aracılığıyla elde edilen tüm parametre tahminleri anlamlı düzey olan 

0,05‘in altındadır ve istatistiksel olarak anlamlıdır (>2). 

Tam aracı modelin yol parametreleri (λ β) MLE (maximum likelihood 

estmiation-en çok olabilirlik tahmini) yöntemiyle tahmin edilmektedir. 

Parametrelerin MLE‘leri Tablo-4.27‘de ve ġekil-4.22‘de gösterilmektedir. ġekil-

4.22‘in sol tarafı 1H1a, 1H1b, 1H1c, hipotezlerinin sonuçlarını yansıtmaktadır. 

1H1a, 1H1b, 1H1c, hipotezleri çalıĢanların meslektaĢlarının algılanan 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliği konusundaki algısının çalıĢanların 

meslektaĢlarına duyduğu güvenle bir iliĢki içinde olduğunu öngörmektedir. Üç 

katsayının her biri anlamlıdır ve hipotezleri desteklemektedir: dürüstlük ve güven 

iliĢkisi (β= .37, p< .05), yetenek ve güven iliĢkisi (β= .45, p< .05) ve yardımseverlik 

ve güven iliĢkisi (β= .28, p< .05) orta büyüklüktedir. Bu tahminlerin ―t‖ değerleri 

anlamlı düzey olan 0,05‘in altındadır ve anlamlıdır (>2). 1H1a, 1H1b, 1H1c, 

hipotezleri kabul edilmiĢtir. 



222 

 

Ayrıca meslektaĢlara duyulan güvenin tam aracı modelinde, meslektaĢlara 

duyulan güven; çalıĢanların duygusal bağlılığı; örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve çalıĢanların görev performansının R
2
‘leri 0.92, 

0.22, 0.54 ve 0.15‘tir ve Tablo-4.29‘da verilmiĢtir. 

Bu değer (0,92), banka çalıĢanlarının meslektaĢlarına duyduğu güvenin 

varsayılan öncellerinin – meslektaĢların algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve 

algılanan yardımseverliği – banka çalıĢanlarının meslektaĢlarına duyduğu güvende 

görülen varyansın % 92‘sini açıkladığını göstermektedir. 

Bu değerler (0.22, 0.54 ve 0.15) banka çalıĢanlarının meslektaĢlarına 

duyduğu güvenin, banka çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢ-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansında görülen 

varyansın sırasıyla %22, %54 ve %15‘ini açıkladığını öngörmektedir.  

Tablo-4.27: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı 

Modelini Test Eden Hipotezler 

Yollar / Hipotezler 
Parametre 

Tahmini λ 
t- Değeri 

Varsayılan 

ĠliĢki 
Sonuçlar 

MeslektaĢların Dürüstlüğü  

MeslektaĢlara Güven 
0.37* 4.63 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Yeteneği  

MeslektaĢlara Güven 
0.45* 8.20 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Yardımseverliği  

MeslektaĢlara Güven 
0.28* 3.50 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢlaraa Güven  Duygusal 

Bağlılık 
0.47* 8.38 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢlara Güven  ÖVD - 

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 
0.74* 11.74 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢlara Güven  Görev 

Performansı 
0.67* 12.15 olumlu destekleniyor 

Not: N=509, * p < .05., ki-kare=665.26, sd=422, YaklaĢım Hatasının Ortalama Karekökü 

(RMSEA)=0.034, normlandırılmıĢ uyum indeksi (NFI) = 0.98, normlandırılmamıĢ uyum indeksi 

(NNFI)=0.99, karĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI) = 0.99, fazlalık uyum indeksi (IFI) = 0.99, uyum 

iyiliği indeksi (GFI) = 0.92, t-değeri > 1.96 
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Tablo-4.28: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı 

Modelinin Çoklu Korelasyon Katsayısının Karesiyle ilgili Tahminler 

DeğiĢken R
2 

MeslektaĢlara Duyulan Güven 0.92 

ÇalıĢanların Örgüte Duygusal Bağlılığı 0.22 

ÇalıĢanların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı- KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 0.54 

ÇalıĢanların Görev Performansı 0.15 

4H1a, 5H1a ve 6H1a hipotezleri çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu 

güvenin, çalıĢanların meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin 

algılanan güvenilirliği konusundaki algısının çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev 

performansı üzerindeki etkilerine aracı olduğunu öngörmektedir. Üç katsayının her 

biri anlamlıdır ve Ģu hipotezleri desteklemektedir: (1) meslektaĢlara duyulan güven 

ve duygusal bağlılık iliĢkisi (β= .47, p< .05) orta büyüklüktedir, (2) meslektaĢlara 

duyulan güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

iliĢkisi (β=.74, p< .05) ve (3) meslektaĢlara duyulan güven ve çalıĢanın görev 

performansı iliĢkisi (β=.67, p< .05) büyük boyutludur. Ayrıca bu tahminlerin ―t‖ 

değerleri anlamlı düzey olan 0,05‘in altındadır ve anlamlıdır (>2). Sonuç olarak, 

4H1a, 5H1a ve 6H1a hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

Ancak, yukarıda belirtildiği gibi güvenilirliğin, ilgi göstermek ve desteklemek 

ya da sağlam ilkelere göre hareket etmek gibi yönleri, iliĢki kurulan kiĢi tarafında 

karĢılık verme motivasyonu oluĢturan eylemler olarak görülebilir. Dolayısıyla sosyal 

değiĢim açısından bakıldığında güvenilirlik, sosyal bir değiĢim iliĢkisi kurulmasını 

teĢvik eder ve güven düzeyleri de bu iliĢkinin bir göstergesidir. 7H1a, 7H1b, 7H1c, 

7H1d, 7H1e, 7H1f, 7H1g, 7H1h, 7H1i hipotezleri meslektaĢ güvenilirliğinin (a) 

dürüstlük, (b) yetenek ve (c) yardımseverlik unsurlarından her birinin çalıĢanların 

duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

ve görev performansı ile iliĢki içinde olduğunu öngörmektedir. Bu nedenle 4H1a, 
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5H1a ve 6H1a ve 7H1a, 7H1b, 7H1c, 7H1d, 7H1e, 7H1f, 7H1g, 7H1h, 7H1i  

hipotezlerini test ederken tam aracı model ile kısmen aracı modelin uyumu 

karĢılaĢtırılmıĢtır. 

4.4.4.2. MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen 

Aracı Yapısal Modeli 

MeslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı yapısal 

modelinin (bkz. ġekil-4.23) serbestlik dereceleri 417‘dir. Bir modeli 

değerlendirmenin birinci adımında model uyum indekslerine bakılmaktadır.
640

 

MeslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı modelinin ki-

kare istatistiği (χ2 (417)=625.10; p<.000) (bkz. ġekil-4.23) modelin verilere 

uyduğunu öne süren hipotezin reddedildiğini göstermektedir. Ancak ki-karenin 

örneklem boyutu açısından hassas olduğu göz önüne alınarak örneklem boyutunun 

etkilerini ayarlamak için χ2/df kullanılmıĢtır. χ2/df değeri ise 1.50 olup önerilen eĢik 

değer 3.0‘ın altındadır.
641

 Dolayısıyla, örneklem boyutunun etkisinin 

ayarlanmasından sonra χ2/df, modelin iyi uyuma sahip olduğunu göstermiĢtir. 

MeslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı modeli ġekil-

4.23‘te gösterildiği üzere güvenin üç önceli yani meslektaĢların algılanan dürüstlük, 

algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği ve üç sonucu yani çalıĢanların 

duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

ve görev performansı arasında doğrudan yollar oluĢturmuĢtur. 

                                                            
640 Hoyle ve Panter, a.g.e., s.158-176 
641 Hoe, a.g.e., s.78 

 



225 

 

 

ġekil-4.23: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen Aracı Yapısal Modeli 

Not: N=509, * p < .05., ki-kare=625.10, sd=417, YaklaĢım Hatasının Ortalama Karekökü 

(RMSEA)=0.031, normlandırılmıĢ uyum indeksi (NFI) = 0.98, normlandırılmamıĢ uyum indeksi 

(NNFI)=0.99, karĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI) = 0.99, fazlalık uyum indeksi (IFI) = 0.99, uyum 

iyiliği indeksi (GFI) = 0.93; iki bağımsız değiĢken arası kovaryans, D= Dürüstlük, Yar= 

Yardımseverlik, Yet= Yetenek 

Bütün model uyum indeksleri (bkz. ġekil 4.23) bu alandaki 0.90 standardını 

aĢmıĢtır.
642

 IFI = 0.98 ve CFI=0.99‘dur. Her ikisi de 0.95‘in üzerinde olup, iyi bir 

model uyumu olduğunu ortaya koymuĢtur. Modelin 0.93‘lük GFI değeri, tam aracı 

modelle karĢılaĢtırıldığında iyi bir uyum olduğunu göstermektedir. NFI hedef model 

ve temel model arasında ne kadar benzerlik olduğunun bir göstergesidir. NFI ve TLI 

ise sırasıyla 0.98 ve 0.99 değerindedir. Her ikisi de 0.95‘in üzerinde olup, iyi bir 

model uyumu olduğunu göstermiĢtir. Bu model uyum indekslerinin yanı sıra 

RMSEA da model uyumunu ölçmede kullanılmıĢtır. RMSEA değeri ise 0.031 olup 

tam aracı modelden daha iyi bir uyum sergilemiĢtir. Bu bir dizi indeksin elde ettiği 

değerler düĢünülerek meslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının 

kısmen aracı yapısal modelinin, tam aracı modelle karĢılaĢtırıldığında verilerle iyi bir 

uyum içinde olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

                                                            
642 Medsker, a.g.e., s.  439-464. 

Meslektaşlara 

Duyulan Güven 

 

Çalışanın Görev 
Performansı 

ÖVD- Kişilerarası 
yardımlaşma  
Davranışı 

Duygusal bağlılık 

 

 

 

 

 commitment 

 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

MeslektaĢların Sahip 

Oldukları 

 Dürüstlük 

Yetenek 

 

Yardımseverlik 

 

1H1d β= .20* 

1H1e β=.45* 

1H1f β= .13 

4H1a β= .066 

5H1a β= .083* 
 

6H1a β= .083* 
 

7H1abc 

7H1def 

7H1ghi 

Bağımsız DeğiĢken 

 

 

Aracı DeğiĢken 

 

               Bağımlı DeğiĢken 

              
D= β= -.15 
Yet= β= .17* 
Yar= β= .45* 

D= β= .20* 
Yet= β= .16* 
Yar= β= .31* 

D= β= .38* 
Yet= β= .10* 
Yar= β= .26* 

.55* 

.56* 
.82* 
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Model uyumundaki artıĢın anlamlılığı bir ki-kare fark testiyle (bkz. Tablo 

4.29) değerlendirilebilir; ki-kare farkı (665.26-625.10=40.16), (422-417=5) 

serbestlik derecesinde (p < 0.01) düzeyinde istatistiksel olarak anlamlıdır. Uyumdaki 

bu artıĢ, güvenin güven öncelleri ve sonuçları arasındaki iliĢkide kısmen aracı olduğu 

görüĢünü desteklemektedir. 

Tablo-4.29: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı Modeli ve Kısmen 

Aracı Modeli Arasındaki ki-kare Farkı Testi 

Model X
2 

X
2
 df GFI RMSEA 

Tam aracı 665.26 --------- 422 92 0.034 

Kısmen aracı 625.10 40.16** 417 93 0.031 

Not 1: *p-değeri <0.05, **p-değeri <0.01  

Not 2: (X2 tam aracı değiĢken temelli model). 

Hipotez halindeki bir modeli değerlendirmenin ikinci adımında ise parametre 

tahminlerinin yeterliliği ölçülmektedir. En önemli parametreler standartlaĢtırılmıĢ 

faktör yükleri (SFY-standartlaĢtırılmıĢ regresyon ağırlıkları) ve bu parametreler her 

bir maddenin faktör yükünü, parantez içindeki standart hatasını ve uygun t değerini 

yansıtmaktadır. Ayrıca gözlemlenen değiĢkenlerin çoklu korelasyon katsayılarının 

kareleri yani R kare, her bir modelin temelindeki yapıları ne kadar iyi ölçtüğünü 

ortaya koyan güvenilirlik göstergeleridir. Ölçüm modelindeki her bir madde için 

yapılan parametre tahminleri Tablo-4.30‘da gösterilmektedir. 
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Tablo-4.30: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen Aracı Modeliyle ilgili 

Parametre Tahminleri 

Gizli ve Gözlemlenen DeğiĢkenler Λ SFY t S.E. R
2 

MeslektaĢların Algılanan Dürüstlüğü 

MD1 

MD2 

MD3 

MD5 

MD6 

 

0.76 

0.77 

0.81 

0.71 

0.68 

 

19.15 

19.51 

20.92 

17.49 

16.63 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

 

0.58 

0.59 

0.65 

0.51 

0.47 

MeslektaĢların Algılanan Yeteneği 

MYET7 

MYET8 

MYET9 

MYET10 

MYET11 

 

0.81 

0.75 

0.85 

0.86 

0.85 

 

21.46 

18.83 

23.32 

23.87 

23.23 

 

0.03 

0.03 

0.03 

0.03 

0.03 

 

0.65 

0.56 

0.72 

0.74 

0.72 

MeslektaĢların Algılanan 

Yardımseverliği 

MYAR12 

MYAR13 

MYAR14 

MYAR15 

 

0.70 

0.76 

0.75 

0.73 

 

16.75 

18.83 

18.68 

17.99 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

 

0.49 

0.58 

0.56 

0.53 

MeslektaĢlara Duyulan Güven 

MG1 

MG2 

MG3 

MG4 

 

0.96 

0.90 

0.96 

0.81 

 

-------- 

38.43 

50.43 

33.23 

 

------- 

0.02 

0.02 

0.02 

 

0.71 

0.64 

0.55 

0.63 

ÇalıĢanın Örgüte Duygusal Bağlılığı 

ÇDB1 

ÇDB2 

ÇDB4 

ÇDB7 

ÇDB8 

 

0.77 

0.83 

0.57 

0.69 

0.64 

 

-------- 

17.07 

11.39 

14.56 

13.40 

 

------ 

0.05 

0.05 

0.05 

0.05 

 

0.59 

0.68 

0.32 

0.47 

0.40 

ÇalıĢanın Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı– KiĢilerarası YardımlaĢma 

DavranıĢı 

ÖVD-KYD1 

ÖVD-KYD2 

ÖVD-KYD3 

ÖVD-KYD4 

ÖVD-KYD5 

 

 

0.70 

0.70 

0.77 

0.84 

0.79 

 

 

-------- 

15.76 

16.02 

17.46 

16.51 

 

 

------- 

0.04 

0.04 

0.04 

0.05 

 

 

0.49 

0.49 

0.59 

0.71 

0.62 

ÇalıĢanın Görev Performansı 

ÇGP7 

ÇGP8  

ÇGP9 

ÇGP10 

 

0.84 

0.80 

0.74 

0.80 

 

------- 

21.13 

19.04 

20.88 

 

------- 

0.04 

0.04 

0.03 

 

0.71 

0.64 

0.55 

0.63 

Tablo-4.30‘da gösterildiği üzere, gözlemlenen her bir değiĢkenin kendi gizli 

değiĢkeni üzerindeki standart yükü 0.57 ila 0.96 arasında değiĢmektedir yani Stevens 

(1996)‘ın faktör yükleri için önerdiği eĢik değer olan 0,52‘nin üzerindedir. t değerleri 

aracılığıyla elde edilen tüm parametre tahminleri istatistiksel olarak anlamlıdır (>2 

anlamlı düzey olan 0,05‘in altındadır). 
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Kısmen aracı modelin yol parametreleri (λ β) MLE (maximum likelihood 

estmiation-en çok olabilirlik tahmini) yöntemiyle tahmin edilmektedir. 

Parametrelerin MLE‘leri Tablo-4.31‘de ve ġekil-4.23‘te gösterilmektedir. 

4H1a, 5H1a ve 6H1a  ve 7H1a, 7H1b, 7H1c, 7H1d, 7H1e, 7H1f, 7H1g, 

7H1h, 7H1i hipotezleri üzerinde yapılan testler, meslektaĢlara duyulan güvenin 

öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı yapısal modelinin Tablo 4.31‘de ve ġekil 

4.23‘teki yol katsayılarının incelenmesi yoluyla görülebilir. 4H1a, 5H1a ve 6H1a ve 

7H1a, 7H1b, 7H1c, 7H1d, 7H1e, 7H1f, 7H1g, 7H1h, 7H1i hipotezleri üzerinde 

yapılan testte çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansının her biri aynı anda 

meslektaĢlara duyulan güvene ve öncellerine (meslektaĢların algılanan dürüstlük, 

algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) indirgendiğinde, farklı bir sonuç 

örüntüsü gözlemlenmektedir. 

Örneğin, 4H1a, ve 7H1a, 7H1b, 7H1c, hipotezleri üzerinde yapılan testte 

çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, aynı anda meslektaĢlara duyulan güvene ve 

öncellerine (meslektaĢların algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan 

yardımseverliği) indirgendiğinde, meslektaĢlara duyulan güven anlamlı bir tahmin 

edici olmaktan çıkmıĢtır (β= 0.06). Ancak, yetenek (β=0.17, p< .05) ve 

yardımseverlik (β=0.45, p< .05) meslektaĢlara duyulan güvenden bağımsız olarak 

anlamlı iliĢkiler içine girmiĢtir ve bu iliĢkilerin büyüklüğü, meslektaĢlara duyulan 

güvenin etkisinden daha güçlüdür. Ayrıca dürüstlük (β= -0.15) anlamsız ve olumsuz 

bir iliĢki içindedir. Dolayısıyla 4H1a ve 7H1a, 7H1b, 7H1c, hipotezleri üzerinde 

yapılan testlerde öncellerin (algılanan yetenek ve algılanan yardımseverlik) 

çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığıyla güçlü ve kendine özgü birer iliĢki içinde 

olması nedeniyle meslektaĢlara duyulan güvenin, güvenilirlik (meslektaĢların 

algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) ve çalıĢanların 

örgüte duygusal bağlılığı arasındaki iliĢkiye aracılık etmediği ortaya çıkmıĢtır. Sonuç 

olarak, 4H1a hipotezi desteklenmemiĢtir. 7H1b, 7H1c,  hipotezlerinin her ikisi de 

kabul edilmiĢtir ancak 7H1a hipotezi desteklenmemiĢtir. 
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Bunlara ek olarak, 5H1a,  ve 7H1d, 7H1e, 7H1f, hipotezleri üzerinde yapılan 

testte, çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

aynı anda meslektaĢlara duyulan güvene ve öncellerine indirgendiğinde 

meslektaĢlara duyulan güven, anlamlı bir tahmin edici olarak kalmıĢtır (β=0.080, p< 

.05 ) ama küçük boyutludur. Ancak, dürüstlük (β=0.38, p< .05), yetenek (β=0.10, p< 

.05) ve yardımseverlik (β=0.26, p< .05) de vatandaĢlık- kiĢilerarası yardımlaĢma 

davranıĢıyla anlamlı ve kendine özgü bir iliĢki içindedir ve bu iliĢkilerin büyüklüğü, 

meslektaĢlara duyulan güvenin etkisinden daha güçlüdür. Dolayısıyla 5H1a, ve 

7H1d, 7H1e, 7H1f, hipotezleri üzerinde yapılan testlerde öncellerin (algılanan 

dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverlik) sonuçlarla (çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı) güçlü ve kendine 

özgü bir iliĢki içinde olması nedeniyle meslektaĢlara duyulan güvenin, güvenilirlik 

(meslektaĢların algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) 

ve çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

arasındaki iliĢkiye aracılık ettiği ancak bu aracılığın sadece kısmen gerçekleĢtiği 

ortaya çıkmıĢtır. Sonuç olarak, 5H1a, ve 7H1d, 7H1e, 7H1f, hipotezleri 

desteklenmiĢtir. 

Görev performansı için de benzer bir sonuç örüntüsü elde edilmiĢtir. 6H1a ve 

7H1g, 7H1h, 7H1i hipotezleri üzerinde yapılan testte, çalıĢanların görev performansı 

aynı anda meslektaĢlara duyulan güvene ve öncellerine (meslektaĢların algılanan 

dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) indirgendiğinde 

meslektaĢlara duyulan güven, anlamlı bir tahmin edici olarak kalmıĢtır (β=0.083, p< 

.05 ) ama küçük boyutludur. Ancak, dürüstlük (β=0.20, p< .05), yetenek (β=0.16, p< 

.05) ve yardımseverlik (β=0.31, p< .05) de görev performansıyla anlamlı ve kendine 

özgü bir iliĢki içindedir ve bu iliĢkilerin büyüklüğü, meslektaĢlara duyulan güvenin 

etkisinden daha güçlüdür. Dolayısıyla 6H1a ve 7H1g, 7H1h, 7H1i hipotezleri 

üzerinde yapılan testlerde öncellerin (algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve 

algılanan yardımseverlik) sonuçlarla (çalıĢanların görev performansı) güçlü ve 

kendine özgü bir iliĢki içinde olması nedeniyle meslektaĢlara duyulan güvenin, 

güvenilirlik (meslektaĢların algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan 
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yardımseverliği) ve çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı arasındaki iliĢkiye aracılık ettiği ancak bu aracılığın kısmen 

gerçekleĢtiği ortaya çıkmıĢtır. Sonuç olarak, H6a ve H7g, H7h, H7i hipotezleri 

desteklenmiĢtir. 

Özetle, 4H1a, 5H1a ve 6H1a ve 7H1a, 7H1b, 7H1c, 7H1d, 7H1e, 7H1f, 

7H1g, 7H1h, 7H1i hipotezleri üzerinde yapılan testler, öncellerinin çoğunluğu 

sonuçlarla güçlü ve kendine özgü bir iliĢki içinde olduğu için güvenin, güvenilirlik 

ve sonuçları arasındaki iliĢkide aracı olduğunu ancak bu aracılığın kısmen 

gerçekleĢtiğini ortaya koymuĢtur. 

Ayrıca, meslektaĢlara duyulan güvenin kısmen aracı modelinde meslektaĢlara 

duyulan güven; çalıĢanların duygusal bağlılığı; örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve çalıĢanların görev performansının R
2
‘leri 0.46, 

0.24, 0.53 ve 0.43‘tür ve Tablo-4.32‘de gösterilmiĢtir. 
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Tablo-4.31: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen 

Aracı Modelini Test eden Hipotezler 

Yollar / Hipotezler 
Parametre 

Tahmini λ 

t-

Değeri 

Varsayılan 

ĠliĢki 
Sonuçlar 

MeslektaĢların Dürüstlüğü  

MeslektaĢlara Güven 
0.20* 3.11 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Yeteneği  

MeslektaĢlara Güven 
0.45* 9.91 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Yardımseverliği  

MeslektaĢlara Güven 
0.13 1.96 olumlu desteklenmiyor 

MeslektaĢlara Güven  Duygusal 

Bağlılık 
0.06 1.39 olumlu desteklenmiyor 

MeslektaĢlara Güven  ÖVD - 

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 
0.083* 2.17 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢlara Güven  Görev 

Performansı 
0.083* 2.04 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Dürüstlüğü  Duygusal 

Bağlılık 
-0.15 1.28 olumlu desteklenmiyor 

MeslektaĢların Yeteneği  Duygusal 

Bağlılık 
0.17* 2.71 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Yardımseverliği  

Duygusal Bağlılık 
0.45* 3.88 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Dürüstlüğü  ÖVD - 

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 
0.38* 4.16 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Yeteneği  ÖVD - 

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 
0.10* 2.10 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Yardımseverliği  ÖVD 

- kiĢilerarası yardımlaĢma davranısı 
0.26* 2.87 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Dürüstlüğü  Görev 

Performansı 
0.20* 2.11 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Yeteneği  Görev 

Performansı 
0.16* 3.09 olumlu destekleniyor 

MeslektaĢların Yardımseverliği  

Görev Performansı 
0.31* 3.25 olumlu destekleniyor 

Not: N=509, * p < .05., ki-kare=625.10, sd=417, YaklaĢım Hatasının Ortalama Karekökü 

(RMSEA)=0.031, NormlandırılmıĢ uyum indeksi (NFI) = 0.98, NormlandırılmamıĢ uyum indeksi 

(NNFI)=0.99, KarĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI) = 0.99, Fazlalık uyum indeksi (IFI) = 0.99, Uyum 

iyiliği indeksi (GFI) = 0.93, *T-değeri > 1.96 
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Tablo-4.32: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen 

Aracı Modelinin Çoklu Korelasyon Katsayısının Karesiyle ilgili Tahminler 

DeğiĢken R
2 

MeslektaĢlara Duyulan Güven 0.46 

ÇalıĢanların Örgüte Duygusal Bağlılığı 0.24 

ÇalıĢanların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı- KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 0.53 

ÇalıĢanların Görev Performansı 0.43 

Bu değer (0.46), banka çalıĢanlarının meslektaĢlarına duyduğu güvenin 

varsayılan öncellerinin – meslektaĢların algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve 

algılanan yardımseverliği – banka çalıĢanlarının meslektaĢlarına duyduğu güvende 

görülen varyansın % 46‘sını açıkladığını göstermektedir. 

Bu değerler (0.24, 0.53 ve 0.43) banka çalıĢanlarının meslektaĢlarına 

duyduğu güvenin, banka çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢ-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansında görülen 

varyansın sırasıyla %24, %53 ve %43‘ünü açıkladığını öngörmektedir.  

4.4.4.3. Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı 

Yapısal Modeli 

Yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının tam aracı yapısal 

modelinin (bkz. ġekil-4.24) serbestlik dereceleri 452‘dir. Bir modeli 

değerlendirmenin birinci adımında model uyum indekslerine bakılmaktadır.
643

 

Yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının tam aracı modelinin ki-kare 

istatistikleri (χ2 (452) =964.39; p<.000) modelin verilere uyduğunu öne süren 

hipotezin reddedildiğini göstermektedir. Ancak ki-karenin örneklem boyutu 

açısından hassas olduğu göz önüne alınarak örneklem boyutunun etkilerini 

ayarlamak için χ2/df kullanılmıĢtır. χ2/df değeri ise 2.13 olup önerilen eĢik değer 

                                                            
643 Hoyle ve Panter, a.g.e., s.158-176 



233 

 

3.0‘ın altındadır.
644

 Dolayısıyla, örneklem boyutunun etkisinin ayarlanmasından 

sonra χ2/df, modelin iyi uyuma sahip olduğunu göstermiĢtir. 

GFI dıĢındaki bütün model uyum indeksleri (bkz. ġekil 4.24) bu alandaki 

0.90 standardını aĢmıĢtır (Medsker, Williams, & Holahan, 1994). GFI ise 0.90 

standardına ulaĢtırılmıĢtır. IFI = 0.99 ve CFI=0.99‘dur. Her ikisi de 0.95‘in üzerinde 

olup, iyi bir model uyumu olduğunu göstermektedir. Modelin 0.90‘lık GFI değeri iyi 

uyum olduğunu göstermektedir. NFI hedef model ve temel model arasında ne kadar 

benzerlik olduğunun bir göstergesidir. NFI ve TLI ise sırasıyla 0.98 ve 0.99 

değerindedir. Her ikisi de 0.95‘in üzerinde olup, iyi bir model uyumu olduğunu 

göstermiĢtir. Bu model uyum indekslerinin yanı sıra RMSEA da model uyumunu 

ölçmek için kullanılmıĢtır. RMSEA değeri ise 0.047 olup yakın bir uyum 

sergilemiĢtir. 

 

ġekil-4.24 : Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı Yapısal Modeli 

Not: N=509, * p < .05., ki-kare=964.39, sd=452, YaklaĢım Hatasının Ortalama Karekökü 

(RMSEA)=0.047, NormlandırılmıĢ uyum indeksi (NFI) = 0.98, NormlandırılmamıĢ uyum indeksi 

(NNFI)=0.99, KarĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI) = 0.99, Fazlalık uyum indeksi (IFI) = 0.99, Uyum 

iyiliği indeksi (GFI) = 0.90, iki değiĢken arası kovaryans 

Hipotez halindeki bir modeli değerlendirmenin ikinci adımında ise parametre 

tahminlerinin yeterliliği ölçülmektedir (Hoyle, 1995). En önemli parametreler 

                                                            
644 Hoe, a.g.e., s.78 

Yöneticilere  

Duyulan Güven 

 

Çalışanın Görev 

Performansı  

ÖVD-- Kişilerarası 

yardımlaşma  Davranışı 

 

 

Duygusal örgutsel 

bağlılık 

 

 

 

 

 commitment 

 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

yöneticilerin Sahip 

Oldukları 

 Dürüstlük 

Yetenek 

 

Yardımseverlik 

 

1H1d β= .19* 

     1H1e β= .54* 

1H1f β=.23* 

 

4H1b β=.50*   5H1b 

β=.84* 

 6H1b β= .79* 

Bağımsız DeğiĢken 

 

 Aracı DeğiĢken 

 

Bağımlı DeğiĢken            

.79* 

.79* 
.84* 
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standartlaĢtırılmıĢ faktör yükleri (SFY-standartlaĢtırılmıĢ regresyon ağırlıkları) ve bu 

parametreler her bir maddenin faktör yükünü, parantez içindeki standart hatasını ve 

uygun t değerini yansıtmaktadır. Ayrıca gözlemlenen değiĢkenlerin çoklu korelasyon 

katsayılarının kareleri yani R kare, her bir modelin temelindeki yapıları ne kadar iyi 

ölçtüğünü ortaya koyan güvenilirlik göstergeleridir. Ölçüm modelindeki her bir 

madde için yapılan parametre tahminleri aĢağıdaki tabloda gösterilmektedir. 
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Tablo-4.33: Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı 

Modeliyle ilgili Parametre Tahminleri  

Gizli ve Gözlemlenen DeğiĢkenler λ SFY t S.E. R
2 

Yöneticilerin Algılanan Dürüstlüğü 

YD1 

YD2 

YD3 

YD4 

YD5 

 

0.80 

0.84 

0.85 

0.77 

0.78 

 

21.19 

22.63 

23.11 

19.89 

20.43 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.03 

0.04 

 

0.64 

0.70 

0.72 

0.59 

0.60 

Yöneticilerin Algılanan Yeteneği 

YYET7 

YYET8 

YYET9 

YYET10 

YYET11 

 

0.74 

0.72 

0.87 

0.84 

0.75 

 

18.99 

18.08 

23.93 

22.76 

19.11 

 

0.03 

0.03 

0.03 

0.03 

0.04 

 

0.55 

0.52 

0.75 

0.71 

0.56 

Yöneticilerin Algılanan Yardımseverliği 

YYAR12 

YYAR 13 

YYAR 14 

YYAR 15 

 

0.79 

0.81 

0.79 

0.74 

 

20.25 

20.78 

20.52 

18.78 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

 

0.62 

0.66 

0.63 

0.55 

Yöneticilere Duyulan Güven 

YG1 

YG2 

YG3 

YG4  

YG5 

 

0.64 

0.60 

0.66 

0.66 

0.65 

 

-------- 

13.72 

14.24 

12.47 

12.34 

 

----- 

0.03 

0.04 

0.05 

0.05 

 

0.41 

0.36 

0.43 

0.43 

0.42 

ÇalıĢanın Örgüte Duygusal Bağlılığı 

ÇDB1 

ÇDB2 

ÇDB4 

ÇDB7 

ÇDB8 

 

0.81 

0.86 

0.55 

0.66 

0.61 

 

-------- 

17.15 

 9.76 

11.64 

11.03 

 

-------- 

0.05 

0.05 

0.06 

0.06 

 

0.65 

0.74 

0.30 

0.44 

0.38 

ÇalıĢanın Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı– 

KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 

ÖVD-KYD1 

ÖVD-KYD 2 

ÖVD-KYD 3 

ÖVD-KYD 4 

ÖVD-KYD 5 

 

 

0.71 

0.70 

0.77 

0.82 

0.77 

 

 

-------- 

15.94 

16.17 

17.15 

16.14 

 

 

------- 

0.04 

0.04 

0.04 

0.05 

 

 

0.50 

0.49 

0.59 

0.68 

0.60 

ÇalıĢanın Görev Performansı 

ÇGP7 

ÇGP8  

ÇGP9 

ÇGP10 

 

0.84 

0.80 

0.76 

0.80 

 

------- 

21.16 

19.41 

20.96 

 

-------- 

0.04 

0.04 

0.03 

 

0.70 

0.74 

0.57 

0.63 

Tablo-4.33‘te görüldüğü gibi, gözlemlenen her bir değiĢkenin kendi gizli 

değiĢkeni üzerindeki standart yükü 0.55 ila 0.87 arasında değiĢmektedir yani Stevens 

(1996)‘ın faktör yükleri için önerdiği eĢik değer olan 0,52‘nin üzerindedir. T 

değerleri aracılığıyla elde edilen tüm parametre tahminleri anlamlılık düzeyi 0,05‘in 

altındadır ve istatistiksel olarak anlamlıdır (>2). 
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Tam aracı modelin yol parametreleri (λ β) MLE (maximum likelihood 

estmiation-en çok olabilirlik tahmini) yöntemiyle tahmin edilmektedir. 

Parametrelerin MLE‘leri Tablo-4.34‘te ve ġekil-4.24‘te gösterilmektedir. ġekil-

4.10‘un sol tarafı 1H1d, 1H1e, 1H1f hipotezlerinin sonuçlarını yansıtmaktadır. 

1H1d, 1H1e, 1H1f hipotezleri çalıĢanların meslektaĢlarının algılanan dürüstlük, 

yetenek ve yardımseverliği konusundaki algısının çalıĢanların yöneticilerine duyduğu 

güvenle bir iliĢki içinde olduğunu öngörmektedir. Üç katsayının her biri anlamlıdır 

ve hipotezleri desteklemektedir: algılanan dürüstlük ve yöneticilere duyulan güven 

iliĢkisi (β= 0.19, p< .05), algılanan yetenek ve yöneticilere duyulan güven iliĢkisi (β= 

0.54, p< .05) ve algılanan yardımseverlik ve yöneticilere duyulan güven iliĢkisi (β= 

0.23, p< .05) orta büyüklüktedir. Bu tahminlerin ―t‖ değerleri anlamlı düzey olan 

0,05‘in altındadır ve anlamlıdır (>2). 1H1d, 1H1e, 1H1f hipotezlerinin her biri kabul 

edilmiĢtir. 

4H1b, 5H1b ve 6H1b hipotezleri çalıĢanların yöneticilerine duyduğu 

güvenin, çalıĢanların yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin 

algılanan güvenilirliği konusundaki algısının çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev 

performansı üzerindeki etkilerine tam aracı olduğunu öngörmektedir. Tam aracı 

modeldeki üç katsayının her biri anlamlıdır ve Ģu hipotezleri desteklemektedir: (1) 

yöneticilere duyulan güven ve duygusal bağlılık iliĢkisi (β= 0.50, p< .05) orta 

büyüklüktedir, (2) yöneticilere duyulan güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı iliĢkisi (β=0.84, p< .05) ve (3) yöneticilere 

duyulan güven ve çalıĢanın görev performansı iliĢkisi (β=0.79, p< .05) büyük 

boyutludur. Ayrıca bu tahminlerin t değerleri anlamlı düzey olan 0,05‘in altındadır 

ve anlamlıdır (>2). Sonuç olarak, 4H1b, 5H1b ve 6H1b hipotezlerinin her biri kabul 

edilmiĢtir. 



237 

 

Tablo-4.34: Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı 

Modelini Test eden Hipotezler 

Yollar / Hipotezler 
Parametre 

Tahmini λ 

t-

Değeri 

Varsayılan 

ĠliĢki 
Sonuçlar 

Yöneticilerinin Dürüstlüğü  Yöneticilere 

Güven 
0.19* 2.33 olumlu destekleniyor 

Yöneticilerinin Yeteneği  Yöneticilere 

Güven 
0.54* 7.36 olumlu destekleniyor 

Yöneticilerinin Yardımseverliği  

Yöneticilere Güven 
0.23* 2.64 olumlu destekleniyor 

Yöneticilere Güven  Duygusal Bağlılık  0.50* 8.76 olumlu destekleniyor 

Yöneticilere Güven  ÖVD - kiĢilerarası 

yardımlaĢma davraıĢı 
0.84* 12.08 olumlu destekleniyor 

Yöneticilere Güven  Görev Performansı 0.79* 12.90 olumlu destekleniyor 

Not: N=509, * p < .05., ki-kare=964.39, sd=452, YaklaĢım Hatasının Ortalama Karekökü 

(RMSEA)=0.047, NormlandırılmıĢ uyum indeksi (NFI) = 0.98, NormlandırılmamıĢ uyum indeksi 

(NNFI)=0.99, KarĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI) = 0.99, Fazlalık uyum indeksi (IFI) = 0.99, Uyum 

iyiliği indeksi (GFI) = 0.90, * t değeri > 1,96  

Tablo-4.35: Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı 

Modelinin Çoklu Korelasyon Katsayısının Karesiyle ilgili Tahminler 

DeğiĢken R
2 

Yöneticilere Duyulan Güven 0.82 

ÇalıĢanların Örgüte Duygusal Bağlılığı 0.25 

ÇalıĢanların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı- KiĢilerarası YardımlaĢma 

DavranıĢı 

0.71 

ÇalıĢanların Görev Performansı 0.63 

Ayrıca yöneticilere duyulan güvenin tam aracı modelinde, yöneticilere 

duyulan güven; çalıĢanların duygusal bağlılığı; örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve çalıĢanların görev performansının R
2
‘leri 0.82, 

0.25, 0.71 ve 0.63 olup Tablo-4.35‘te gösterilmiĢtir.  

Bu değer (0.82), banka çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu güvenin 

varsayılan öncellerinin – yöneticilerine algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve 
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algılanan yardımseverliği – banka çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu güvende 

görülen varyansın % 82‘sini açıkladığını göstermektedir. 

Bu değerler (0.25, 0.71 ve 0.63) banka çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu 

güvenin, banka çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢ-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansında görülen varyansın 

sırasıyla %25, %71 ve %63‘ünü açıkladığını öngörmektedir.  

Ancak, yukarıda belirtildiği gibi güvenilirliğin, ilgi göstermek ve desteklemek 

ya da sağlam ilkelere göre hareket etmek gibi yönleri, iliĢki kurulan kiĢi tarafında 

karĢılık verme motivasyonu oluĢturan eylemler olarak görülebilir. Dolayısıyla sosyal 

değiĢim açısından bakıldığında güvenilirlik, sosyal bir değiĢim iliĢkisi kurulmasını 

teĢvik eder ve güven düzeyleri de bu iliĢkinin bir göstergesidir. Aynı mantığa göre 

düĢünüldüğünde, 8H1a, 8H1b, 8H1c, 8H1d, 8H1e, 8H1f, 8H1g, 8H1h, 8H1i 

hipotezleri yönetici güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve (c) yardımseverlik 

unsurlarından her birinin çalıĢanların duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı ile iliĢki içinde 

olduğunu öngörmektedir. Bu nedenle 4H1b, 5H1b ve 6H1b  ve 8H1a, 8H1b, 8H1c, 

8H1d, 8H1e, 8H1f, 8H1g, 8H1h, 8H1i hipotezlerini test ederken yöneticilere 

duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının tam aracı modeli ile kısmen aracı 

modelinin uyumu karĢılaĢtırılmıĢtır. 

4.4.4.4. Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen Aracı 

Yapısal Modeli 

Yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı yapısal 

modelinin (bkz. ġekil-4.25) serbestlik dereceleri 450‘dir. Bir modeli 

değerlendirmenin birinci adımında model uyum indekslerine bakılmaktadır.
645

 

Yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı modelinin ki-

kare istatistiği (χ2 (450)=807.20; p<.000) (bkz. ġekil-4.25) modelin verilere 

uyduğunu öne süren hipotezin reddedildiğini göstermektedir. Ancak ki-karenin 

örneklem boyutu açısından hassas olduğu göz önüne alınarak örneklem boyutunun 
                                                            
645 Hoyle ve Panter, a.g.e., s.158-176 
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etkilerini ayarlamak için χ2/df kullanılmıĢtır. χ2/df değeri ise 1.79 olup önerilen eĢik 

değer 3.0‘ın altındadır.
646

 Dolayısıyla, örneklem boyutunun etkisinin 

ayarlanmasından sonra χ2/df, modelin iyi uyuma sahip olduğunu göstermiĢtir. 

Yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı modeli ġekil-

4.25‘te gösterildiği üzere güvenin üç önceli yani yöneticilerin algılanan dürüstlük, 

algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği ve üç sonucu yani çalıĢanların örgüte 

duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

ve görev performansı arasında doğrudan yollar oluĢturmuĢtur. 

Bütün model uyum indeksleri (bkz. ġekil-4.25) bu alandaki 0.90 standardını 

aĢmıĢtır.
 647

 IFI = 0.99 ve CFI=0.99‘dur. Her ikisi de 0.95‘in üzerinde olup, iyi bir 

model uyumu olduğunu ortaya koymuĢtur. Modelin 0.91‘lik GFI değeri, tam aracı 

modelle karĢılaĢtırıldığında iyi bir uyum olduğunu göstermektedir. 

NFI ve TLI ise sırasıyla 0.98 ve 0.99 değerindedir. Her ikisi de 0.95‘in 

üzerinde olup iyi bir model uyumu olduğunu göstermiĢtir. Bu model uyum 

indekslerinin yanı sıra RMSEA da model uyumunu ölçmede kullanılmıĢtır. RMSEA 

değeri ise 0.040 olup tam aracı modelden daha iyi bir uyum sergilemiĢtir. 

                                                            
646 Hoe, a.g.e., s.78 
647Medsker, v.d., a.g.e., s. 439-464 



240 

 

 
ġekil-4.25 Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen Aracı 

Yapısal Modeli 

Not: N=509, * p < .05., ki-kare=807.20, sd=450, YaklaĢım Hatasının Ortalama Karekökü 

(RMSEA)=0.040, normlandırılmıĢ uyum indeksi (NFI) = 0.98, normlandırılmamıĢ uyum indeksi 

(NNFI)=0.99, karĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI) = 0.99, fazlalık uyum indeksi (IFI) = 0.99, uyum 

iyiliği indeksi (GFI) = 0.91, iki değiĢken arası kovaryans, D= Dürüstlük, Yar= Yardımseverlik, 

Yet= Yetenek 

Bu bir dizi indeksin elde ettiği değerler düĢünülerek yöneticilere duyulan 

güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı yapısal modelinin, tam aracı modelle 

karĢılaĢtırıldığında verilerle iyi bir uyum içinde olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Model uyumundaki artıĢın anlamlılığı bir ki-kare farkı testiyle (bkz. Tablo-

4.36) değerlendirilebilir; ki-kare farkı (964.39-807.20=157.19), (452-450=2) 

serbestlik derecesinde (p< 0.01) düzeyinde istatistiksel olarak anlamlıdır. Uyumdaki 

bu artıĢ, güvenin güven öncelleri ve sonuçları arasındaki iliĢkide kısmen aracı olduğu 

görüĢünü desteklemektedir. 

 

Yöneticilere  

Duyulan Güven 

 

Çalışanın Görev 

Performansı 

ÖVD- Kişilerarası 
yardımlaşma  
Davranışı 

 

Duygusal bağlılık 

 

 

 

 

 commitment 

 

Güvenilen KiĢinin 

Algılanan Özellikleri: 

yöneticilerin Sahip 

Oldukları 

 Dürüstlük 

Yetenek 

 

Yardımseverlik 

 

1H1d β= .18* 

1H1eβ= .52* 

1H1f β= .03 

4H1b β= .058 

5H1b β= .091 
 

6H1b β= .004 
 

8H1abc 

8H1def 

8H1ghi 

Bağımsız DeğiĢken 

 

Aracı DeğiĢken 

 

               Bağımlı DeğiĢken 

               
D= β= .20* 
Yet= β= .15 
Yar= β= .14 

D= β= .12 
Yet= β= .45* 

Yar= β= .28* 

 

D= β= .35* 
Yet= β= .23* 

Yar= β= .26* 

 

.55* 

.56* 
.82* 
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Tablo-4.36: Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Tam Aracı 

Modeli ve Kısmen Aracı Modeli Arasındaki Ki-Kare Farkı Testi 

Model X
2 

X
2
 df GFI RMSEA 

Tam Aracı 964.39 --------- 452 90 0.047 

Kısmen Aracı 807.20 157.19** 450 91 0.040 

Not 1: *p-değeri <0.05, **p-değeri <0.01. 

Not 2: (X2 tam aracı değiĢken temelli model). 

 

Hipotez halindeki bir modeli değerlendirmenin ikinci adımında ise parametre 

tahminlerinin yeterliliği ölçülmektedir.
 648

 En önemli parametreler standartlaĢtırılmıĢ 

faktör yükleri (SFY-standartlaĢtırılmıĢ regresyon ağırlıkları) ve bu parametreler her 

bir maddenin faktör yükünü, parantez içindeki standart hatasını ve uygun t değerini 

yansıtmaktadır. Ayrıca gözlemlenen değiĢkenlerin çoklu korelasyon katsayılarının 

kareleri yani R
2
, her bir modelin temelindeki yapıları ne kadar iyi ölçtüğünü ortaya 

koyan güvenilirlik göstergeleridir. Ölçüm modelindeki her bir madde için yapılan 

parametre tahminleri Tablo-4.37‘de gösterilmektedir. 

                                                            
648Hoyle ve Panter, a.g.e., s. 158-176 
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Tablo-4.37: Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen Aracı 

Modeliyle ilgili Parametre Tahminleri  

Gizli ve Gözlemlenen DeğiĢkenler λ SFY t S.E. R
2 

Yöneticilerin Algılanan Dürüstlüğü 

YD1 

YD2 

YD3 

YD4 

YD5 

 

0.84 

0.87 

0.83 

0.75 

0.77 

 

22.84 

24.19 

22.77 

19.57 

20.17 

 

0.04 

0.04 

0.04 

0.03 

0.04 

 

0.70 

0.75 

0.70 

0.57 

0.59 

Yöneticilerin Algılanan Yeteneği 

YYET7 

YYET8 

YYET9 

YYET10 

YYET11 

 

0.78 

0.74 

0.85 

0.84 

0.78 

 

20.42 

19.00 

23.48 

22.82 

20.68 

 

0.03 

0.03 

0.03 

0.03 

0.03 

 

0.61 

0.54 

0.73 

0.70 

0.61 

Yöneticilerin Algılanan Yardımseverliği 

YYAR12 

YYAR 13 

YYAR 14 

YYAR 15 

 

0.83 

0.87 

0.82 

0.72 

 

22.32 

24.25 

21.90 

18.44 

 

0.04 

0.04 

0.03 

0.04 

 

0.68 

0.76 

0.67 

0.53 

Yöneticilere Duyulan Güven 

YG1 

YG2 

YG3 

YG4  

YG5 

 

0.79 

0.71 

0.76 

0.75 

0.79 

 

-------- 

16.33 

17.27 

16.76 

18.15 

 

----- 

0.03 

0.04 

0.04 

0.04 

 

0.63 

0.51 

0.57 

0.57 

0.63 

ÇalıĢanın Örgüte Duygusal Bağlılığı 

ÇDB1 

ÇDB2 

ÇDB4 

ÇDB7 

ÇDB8 

 

0.76 

0.83 

0.57 

0.69 

0.64 

 

-------- 

16.82 

11.28 

14.40 

13.34 

 

-------- 

0.05 

0.05 

0.05 

0.05 

 

0.58 

0.68 

0.32 

0.47 

0.41 

ÇalıĢanın Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı– 

KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 

ÖVD-KYD1 

ÖVD-KYD 2 

ÖVD-KYD 3 

ÖVD-KYD 4 

ÖVD-KYD 5 

 

 

0.75 

0.73 

0.75 

0.76 

0.75 

 

 

-------- 

16.38 

16.65 

16.87 

16.68 

 

 

------- 

0.04 

0.04 

0.04 

0.04 

 

 

0.56 

0.54 

0.56 

0.58 

0.56 

ÇalıĢanın Görev Performansı 

ÇGP7 

ÇGP8  

ÇGP9 

ÇGP10 

 

0.83 

0.80 

0.77 

0.79 

 

------- 

20.74 

19.81 

20.48 

 

-------- 

0.04 

0.04 

0.04 

 

0.69 

0.64 

0.60 

0.62 

Tablo-4.37‘de gösterildiği üzere, gözlemlenen her bir değiĢkenin kendi gizli 

değiĢkeni üzerindeki standart yükü 0.57 ila 0.87 arasında değiĢmektedir yani Stevens 

(1996)‘ın faktör yükleri için önerdiği eĢik değer olan 0,52‘nin üzerindedir. t değerleri 

aracılığıyla elde edilen tüm parametre tahminleri istatistiksel olarak anlamlıdır (>2 

anlamlı düzey olan 0,05‘in altındadır). 
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Kısmen aracı modelin yol parametreleri (λ β) MLE (maximum likelihood 

estmiation-en çok olabilirlik tahmini) yöntemiyle tahmin edilmektedir. 

Parametrelerin MLE‘leri Tablo-4.38‘de ve ġekil-4.25‘te gösterilmektedir. 

4H1b, 5H1b ve 6H1b 8H1a, 8H1b, 8H1c, 8H1d, 8H1e, 8H1f, 8H1g, 8H1h, 

8H1i hipotezleri üzerinde yapılan testler, yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve 

sonuçlarının kısmen aracı yapısal modelinin Tablo-4.38‘de ve ġekil-4.25‘teki yol 

katsayılarının incelenmesi yoluyla görülebilir. 4H1b, 5H1b ve 6H1b ve 8H1a, 

8H1b, 8H1c, 8H1d, 8H1e, 8H1f, 8H1g, 8H1h, 8H1i hipotezleri üzerinde yapılan 

testte çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansının her biri aynı anda 

yöneticilere duyulan güvene ve öncellerine (yöneticilerin algılanan dürüstlük, 

algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) indirgendiğinde, farklı bir sonuç 

deseni gözlemlenmektedir. 

Örneğin 4H1b ve 8H1a, 8H1b, 8H1c hipotezleri üzerinde yapılan testte, 

çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, aynı anda yöneticilere duyulan güvene ve 

öncellerine (yöneticilerin algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan 

yardımseverliği) indirgendiğinde, yöneticilere duyulan güven anlamlı bir tahmin 

edici olmaktan çıkmıĢtır (β= 0.058). Ancak, dürüstlük (β=0.20, p<.05) yöneticilere 

duyulan güvenden bağımsız olarak çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığıyla anlamlı 

iliĢkiler içine girmiĢtir ve bu iliĢkilerin Ģiddeti, yöneticilere duyulan güvenin 

etkisinden daha güçlüdür. Diğer yandan güvenilirliğin diğer kısımları olan yetenek 

(β=0.15) ve yardımseverlik (β=0.14) ise yöneticilere duyulan güvenden bağımsız 

olarak çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığıyla anlamsız birer iliĢki içindedir. 

Dolayısıyla 4H1b ve 8H1a, 8H1b, 8H1c hipotezleri üzerinde yapılan testlerde 

öncellerin (algılanan dürüstlük) çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığıyla güçlü ve 

kendine özgü birer iliĢki içinde olması nedeniyle yöneticilere duyulan güvenin, 

güvenilirlik (yöneticilerin algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan 

yardımseverliği) ve çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı arasındaki iliĢkiye aracılık 

etmediği ortaya çıkmıĢtır. Sonuç olarak, 4H1b ve 8H1b, 8H1c hipotezleri 

desteklenmemiĢtir. Ancak 8H1a hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Bunlara ek olarak, 5H1b ve 8H1d, 8H1e, 8H1f, hipotezleri üzerinde yapılan 

testte, çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

aynı anda yöneticilere duyulan güvene ve öncellerine (yöneticilerin algılanan 

dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) indirgendiğinde 

yöneticilere duyulan güven, anlamlı bir tahmin edici olmaktan çıkmıĢtır (β=0.091). 

Ancak, dürüstlük (β=0.35, p< .05), yetenek (β=0.23, p< .05) ve yardımseverlik 

(β=0.26, p< .05) de vatandaĢlık- kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢıyla anlamlı ve 

kendine özgü bir iliĢki içindedir ve bu iliĢkilerin Ģiddeti, yöneticilere duyulan 

güvenin etkisinden daha güçlüdür. Dolayısıyla 5H1b ve 8H1d, 8H1e, 8H1f, 

hipotezleri üzerinde yapılan testlerde yöneticilere duyulan güvenin, güvenilirlik 

(yöneticilerin algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) ve 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

arasındaki iliĢkiye aracılık etmediği ancak öncellerin (yöneticilerin algılanan 

dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) sonuçlarla güçlü ve 

kendine özgü bir iliĢki içinde olduğu ortaya çıkmıĢtır. Sonuç olarak, 8H1d, 8H1e, 

8H1f, hipotezi kabul edilmiĢtir. Ancak, 5H1b hipotezi ve desteklenmemiĢtir. 

Görev performansı için de neredeyse benzer bir sonuç deseni elde edilmiĢtir. 

6H1b ve 8H1g, 8H1h, 8H1i hipotezleri üzerinde yapılan testte, çalıĢanların görev 

performansı aynı anda yöneticilere duyulan güvene ve öncellerine (yöneticilerin 

algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) indirgendiğinde 

yöneticilere duyulan güven, anlamlı bir tahmin edici olmaktan çıkmıĢtır (β=0.04). 

Ancak, yetenek (β=0.45, p< .05) ve yardımseverlik (β=0.28, p< .05) de görev 

performansıyla anlamlı ve kendine özgü bir iliĢki içindedir ve bu iliĢkilerin Ģiddeti, 

yöneticilere duyulan güvenin etkisinden daha güçlüdür. Diğer yandan dürüstlük 

(β=0.12) ise, çalıĢanların görev performansıyla anlamsız bir iliĢki içindedir. 

Dolayısıyla 6H1b ve 8H1g, 8H1h, 8H1i hipotezleri üzerinde yapılan testlerde 

yöneticilere duyulan güvenin, güvenilirlik (yöneticilerin algılanan dürüstlük, 

algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliği) ve çalıĢanların görev performansı 

arasındaki iliĢkiye aracılık etmediği ancak öncellerin (yöneticilerin algılanan yetenek 

ve algılanan yardımseverliği) sonuçlarla güçlü ve kendine özgü bir iliĢki içinde 
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olduğu ortaya çıkmıĢtır. Sonuç olarak, 8H1h, 8H1i hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

Ancak, 6H1b ve 8H1g hipotezleri desteklenmemiĢtir. 

Özetle, 4H1b, 5H1b ve 6H1b ve 8H1a, 8H1b, 8H1c, 8H1d, 8H1e, 8H1f, 

8H1g, 8H1h, 8H1i hipotezleri üzerinde yapılan testler güvenin, güvenilirlik ve 

sonuçları arasındaki iliĢkiye aracılık etmediğini ortaya koymuĢtur. Ancak, öncellerin 

çoğunluğu sonuçlarla güçlü ve kendine özgü bir iliĢki içindedir. 



246 

 

Tablo-4.38: Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen Aracı 

Modelini Test eden Hipotezler 

Yollar / Hipotezler 
Parametre 

Tahmini λ 

t-

Değeri 

Varsayıl

an ĠliĢki 
Sonuçlar 

Yöneticilerinin Dürüstlüğü  Yöneticilere 

Güven 
0.18* 2.01 olumlu destekleniyor 

Yöneticilerinin Yeteneği  Yöneticilere 

Güven 
0.52* 6.66 olumlu destekleniyor 

Yöneticilerinin Yardımseverliği  

Yöneticilere Güven 
0.03 0.41 olumlu desteklenmiyor 

Yöneticilere Güven  Duygusal Bağlılık  0.058 0.83 olumlu desteklenmiyor 

Yöneticilere Güven  ÖVD - kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı 
0.091 1.81 olumlu desteklenmiyor 

Yöneticilere Güven  Görev Performansı 0.004 0.08 olumlu desteklenmiyor 

Yöneticilerinin Dürüstlüğü  Duygusal 

Bağlılık 
0.20* 1.97 olumlu destekleniyor 

Yöneticilerinin Yeteneği  Duygusal Bağlılık 0.15 1.58 olumlu desteklenmiyor 

Yöneticilerinin Yardımseverliği  Duygusal 

Bağlılık 
0.14 1.44 olumlu desteklenmiyor 

Yöneticilerinin Dürüstlüğü  ÖVD - 

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 
0.35* 4.64 olumlu destekleniyor 

Yöneticilerinin Yeteneği  ÖVD - kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı 
0.23* 3.27 olumlu destekleniyor 

Yöneticilerinin Yardımseverliği  ÖVD - 

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 
0.26* 3.65 olumlu destekleniyor 

Yöneticilerinin Dürüstlüğü  Görev 

Performansı 
0.12 1.58 olumlu desteklenmiyor 

Yöneticilerinin Yeteneği  Görev Performansı 0.45* 6.09 olumlu destekleniyor 

Yöneticilerinin Yardımseverliği  Görev 

Performansı  
0.28* 1.75 olumlu destekleniyor 

Not-1: N=509, * p < .05., ki-kare=807.20, sd=450, YaklaĢım Hatasının Ortalama Karekökü 

(RMSEA)=0.040, NormlandırılmıĢ uyum indeksi (NFI) = 0.98, NormlandırılmamıĢ uyum indeksi 

(NNFI)=0.99, KarĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI) = 0.99, Fazlalık uyum indeksi (IFI) = 0.99, Uyum 

iyiliği indeksi (GFI) = 0.91, * t değeri > 1,96  
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Tablo-4.39: Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen Aracı 

Modelinin Çoklu Korelasyon Katsayısının Karesiyle ilgili Tahminler 

DeğiĢkenler R
2 

Yöneticilere Duyulan Güven 0.48 

ÇalıĢanların Örgüte Duygusal Bağlılığı 0.25 

ÇalıĢanların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı- KiĢilerarası YardımlaĢma DavranıĢı 0.71 

ÇalıĢanların Görev Performansı 0.62 

Ayrıca, yöneticilere duyulan güvenin kısmen aracı modelinde yöneticilere 

duyulan güven; çalıĢanların duygusal bağlılığı; örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve çalıĢanların görev performansının R
2
‘leri 0.48, 

0.25, 0.71 ve 0.62‘dir ve Tablo-4.39‘da gösterilmiĢtir. 

Bu değer (0.48), banka çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu güvenin 

varsayılan öncellerinin – yöneticilerine algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve 

algılanan yardımseverliği – banka çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu güvende 

görülen varyansın % 48‘ini açıkladığını göstermektedir. 

Bu değerler (0.25, 0.71 ve 0.62) banka çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu 

güvenin, banka çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢ-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansında görülen varyansın 

sırasıyla %25, %71 ve %62‘sini açıkladığını öngörmektedir.  

4.4.5 Kurumsal Güven ve Güven Eğiliminin Temel ve Dengeleyici Etkileri 

3H1c, 3H1d, 3H1e, 3H1f, 3H1g ve 3H1h hipotezleri kurumsal güvenin, 

meslektaĢlar ve yöneticilerin algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan 

yardımseverliğinin çalıĢanların meslektaĢlara ve yöneticilere duyduğu güven 

üzerindeki etkilerini dengelediğini öngörmüĢtür. Ayrıca 3H1a ve 3H1b hipotezleri 

ise kurumsal güvenin meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenle  bir iliĢki içinde 

olduğunu öngörmüĢtür. Aynı Ģekilde 2H1c, 2H1d, 2H1e, 2H1f, 2H1g ve 2H1h 

hipotezleri de güven eğiliminin, meslektaĢlar ve yöneticilerin algılanan dürüstlük, 

algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliğinin çalıĢanların meslektaĢlara ve 
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yöneticilere duyduğu güven üzerindeki etkilerini dengelediğini varsaymıĢtır. Ayrıca 

2H1a ve 2H1b hipotezleri ise kurumsal güvenin meslektaĢlara ve yöneticilere 

duyulan güvenle bir iliĢki içinde olduğunu varsaymıĢtır. Bu dengeleyici etkileri test 

etmek için regresyon analizi ve Cohen ve Cohen (1983)‘in betimlediği ve Baron ve 

Kenny (1986)‘nin tavsiye ettiği aĢağıda bahsedilen yöntemler kullanılmıĢtır. Baron 

ve Kenny (1986)‘ye göre ―Eğer bağımsız değiĢken X olarak, dengeleyici Z olarak ve 

bağımlı değiĢken de Y olarak tanımlanırsa Y değiĢkeni X, Z ve XZ‘ye indirgenebilir. 

Dengeleyici etkiler XZ Ģeklindeki anlamlı etkiyle gösterilmektedir ve X ile Z de 

kontrol unsurlarıdır‖.
649

 Dengeleyicilik analizinin yapıldığı aynı regresyon analizinde 

kurumsal güven ve güven eğiliminin meslektaĢlara ve yöneticilere duyduğu güven 

üzerindeki temel etkileri görebilmek için Bennett (2000)‘in yöntemi benimsenmiĢtir. 

Bennett (2000)‘e göre ―EtkileĢim teriminin kendisiyle ilgili ayrı bir analiz adımında 

kullanıldığı hiyerarĢik regresyon, son adımdaki dengeleyici etkisinden ayrı olarak 

araĢtırmacının ilk adımlarda bağımsız değiĢkenlerin (bağımsız ilgi değiĢkeni ve 

dengeleyici) temel etkilerini görebilmesini sağlar.‖ Bennett (2000) ayrıca, ―ayrı bir 

adımda ele alınmazlarsa bağımsız değiĢkenlerin temel etkilerinin görülemeyeceğini, 

çünkü aynı adıma etkileĢim teriminin de dâhil edilmesinin bağımsız değiĢkenlerin 

tek baĢına açıkladığı varyansı değiĢtirdiğini ‖ ortaya koymuĢtur. Bu nedenle, genel 

olarak kullanılan yöntem çok adımlı hiyerarĢik regresyondur.
650

  

Bunlara ek olarak, bu çalıĢmanın hipotez testleri dengeleyici etkilerin on iki 

etkileĢim terimini içinde barındırmaktadır: (1) meslektaĢların algılanan dürüstlüğü × 

kurumsal güven, (2) meslektaĢların algılanan yeteneği × kurumsal güven, (3) 

meslektaĢların algılanan yardımseverliği × kurumsal güven, (4) yöneticilerin 

algılanan dürüstlüğü × kurumsal güven, (5) Yöneticilerin algılanan yeteneği × 

kurumsal güven, (6) yöneticilerin algılanan yardımseverliği × kurumsal güven, (7) 

meslektaĢların algılanan dürüstlüğü × güven eğilimi, (8) meslektaĢların algılanan 

                                                            
649 R. M. Baron ve D.A. Kenny, ― The Moderator-Mediator Variable Distinction in Soical  

Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations‖, Journal of 

Personality and Social Psychology, 51, 6, 1986,  s. 1176 
650 J.A. Bennett, ― Focus on Research Methods Mediator and Moderator Variables in Nursing 

Research: Conceptual and Statistical Differences‖,  Research in Nursing and Health, 23, 2000, 

s.417 
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yeteneği × güven eğilimi, (9) meslektaĢların algılanan yardımseverliği × güven 

eğilimi, (10) yöneticilerin algılanan dürüstlüğü × güven eğilimi, (11) yöneticilerin 

algılanan yeteneği × güven eğilimi ve (12) yöneticilerin algılanan yardımseverliği × 

güven eğilimi. Ayrıca bu çalıĢmanın hipotez testleri, kurumsal güven ve güven 

eğiliminin meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güven üzerindeki dört temel etkisini 

de içermektedir. Bu durum, çeĢitli tahmin ediciler arasında yüksek iç korelasyonlar 

olma olasılığını ortaya çıkarmaktadır. Bu endiĢeyi gidermek için tüm etkileĢim 

sürelerinin ortalaması alındı. Bunun sonucunda ortaya çıkan çoklu bağlantı tanıları 

VIF değerlerinin 10‘un altında olduğunu ve çoklu bağlantının bir sorun olmadığını 

göstermiĢtir.
 651

 

Bu bölümdeki hipotez testleri iki kısımda incelenmektedir. Birinci kısımda 

kurumsal güvenin meslektaĢlara duyulan güven, yöneticilere duyulan güven 

üzerindeki temel etkileri (3H1a ve 3H1b) ve kurumsal güvenin, meslektaĢlar ve 

yöneticilerin algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliğinin 

çalıĢanların meslektaĢlara ve yöneticilere duyduğu güven üzerindeki etkisini 

dengeleyici etkileri (3H1c, 3H1d, 3H1e, 3H1f, 3H1g, 3H1h) ele alınmaktadır. Ġkinci 

kısımda ise güven eğilimin meslektaĢlara duyulan güven, yöneticilere duyulan güven 

üzerindeki temel etkilerine (2H1a ve 2H1b) ve güven eğiliminin, meslektaĢlar ve 

yöneticilerin algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve algılanan yardımseverliğinin 

çalıĢanların meslektaĢlara ve yöneticilere duyduğu güven üzerindeki etkisini 

dengeleyici etkilerine (2H1c, 2H1d, 2H1e, 2H1f, 2H1g, 2H1h) yer verilmektedir. 

4.4.5.1. Kurumsal Güvenin Temel ve Dengeleyici Etkileri 

3H1a hipotezine göre kurumsal güvenin çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu 

güvenle olumlu bir iliĢki içinde olduğu varsayılmaktadır. 3H1b hipotezine göre ise 

kurumsal güvenin çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güvenle olumlu bir iliĢki 

içinde olduğu varsayılmaktadır. Bu hipotezleri test etmek için yapılan regresyon 

analizinin sonuçları Tablo-4.40 ila Tablo-4.45‘tea gösterilmektedir. 

                                                            
651 M. Schminke, R. Cropanzano, ve D. E. Ruppy, ―Organization structure and fairness perceptions: 

The moderating effects of organizational level‖, Organizational Behavior and Human Decision 

Processes, 89, 2002, s. 892 
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Tablo-4.40 ila Tablo-4.42‘de görüldüğü gibi meslektaĢlara duyulan güven 

birinci adımda kurumsal güvene ve meslektaĢların algılanan dürüstlük (Tablo-4.40), 

algılanan yetenek (Tablo-4.41) ve algılanan yardımseverliğine (Tablo-4.42) 

indirgendiğinde meslektaĢlara duyulan güvende kurumsal güven, sırasıyla β= %34.7, 

β= %17.0 ve β= %27.3 Ģeklindeki beta ağırlıklarına sahip istatistiksel olarak anlamlı 

bir varyans (p < .000) sergilemiĢtir. Bu sonuç, kurumsal güvenin çalıĢanların 

meslektaĢlarına duyduğu güvenle olumlu bir iliĢki içinde olduğunu varsayan 3H1a 

hipotezini doğrulamaktadır. 

Aynı Ģekilde Tablo-4.43 ila Tablo-4.45‘te görüldüğü gibi yöneticilere 

duyulan güven birinci adımda kurumsal güvene ve yöneticilerin algılanan dürüstlük 

(Tablo-4.43), algılanan yetenek (Tablo-4.44) ve algılanan yardımseverliğine (Tablo-

4.45) indirgendiğinde yöneticilere duyulan güvende kurumsal güven, sırasıyla β= 

%30.5, β= %16.2 ve β= %25.1 Ģeklindeki beta ağırlıklarına sahip istatistiksel olarak 

anlamlı bir varyans (p < .000) sergilemiĢtir. Bu sonuç, kurumsal güvenin çalıĢanların 

yöneticilerine duyduğu güvenle olumlu bir iliĢki içinde olduğunu varsayan 3H1b 

hipotezini doğrulamaktadır. 

3H1c, 3H1d, ve 3H1e, hipotezleri kurumsal güvenin çalıĢanların, 

meslektaĢların dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin algılanan güvenilirliğinin 

meslektaĢlara duyulan güven üzerindeki etkilerini algılayıĢını dengeleyici özellikte 

olduğunu öngörmüĢtür. Bu hipotezleri test etmek için yapılan regresyon analizinin 

sonuçları Tablo-4.40, Tablo-4.41 ve Tablo-4.42‘de gösterilmektedir. 

Tablo-4.40‘te görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan dürüstlük ve 

kurumsal güven-çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güvende görülen varyansın 

%28.9‘unu oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan kontrolden sonra algılanan 

dürüstlük ve kurumsal güven arasındaki etkileĢim de ek olarak %1.2‘lik bir değer 

sağlamıĢ ve anlamlı bir dengeleyici etki olduğunu göstermiĢtir (p < .05). Ayrıca, 

etkileĢimin beta ağırlığı (β = .112. P < .05) olumlu ve anlamlıdır; yani kurumsal 

güvenin, algılanan dürüstlüğün çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güven 
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üzerindeki etkilerini olumlu olarak dengelediğini göstermektedir. Dolayısıyla 3H1c, 

hipotezi desteklenmiĢtir. 

Tablo-4.40: MeslektaĢlara Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve MeslektaĢların 

Algılanan Dürüstlüğü ve MeslektaĢlara Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi 

Olarak Kurumsal Güven 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 

F  

DeğiĢimi 
Beta

a 
Beta

b 

1 Algılanan Dürüstlük 

0.289 0.289 102.846*** 

0.52*** 0.282*** 

Kurumsal Güven 0.347*** 0.341*** 

2 Algılanan Dürüstlük × 

Kurumsal Güven 
0.301 0.012 8.523*  0.112* 

a Beta birinci adımdan 

b Beta ikinci adımdan 

*** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 

Ancak Tablo-4.41‘de görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan yetenek 

ve kurumsal güven-çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güvende görülen varyansın 

%42.7‘sini oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan kontrolden sonra algılanan 

yetenek ve kurumsal güven arasındaki etkileĢim de ek olarak %0.2‘lik bir değer 

sağlamıĢ ve anlamlı bir dengeleyici bir etkinin olmadığını göstermiĢtir. Ayrıca, 

etkileĢimin beta ağırlığı (β = -0.0281) olumsuzdur ve anlamsızdır; yani kurumsal 

güvenin, algılanan yeteneğin çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güven üzerindeki 

etkilerini dengelemediğini göstermektedir. Dolayısıyla 3H1d hipotezi 

desteklenmemiĢtir. 
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Tablo-4.41: MeslektaĢlara Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve MeslektaĢların 

Algılanan Yeteneği ve MeslektaĢlara Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi 

Olarak Kurumsal Güven 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 

F  

DeğiĢimi 
Beta

a 
Beta

b 

1 Algılanan Yetenek 

0.427 0.427 188.864*** 

0.448*** 0.450*** 

Kurumsal Güven 0.170*** 0.163*** 

2 Algılanan Yetenek × 

Kurumsal Güven 
0.429 0.002 1.379  -0.028 

a Beta birinci adımdan 

b Beta ikinci adımdan 

*** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 

Tablo-4.42‘de görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan yardımseverlik 

ve kurumsal güven-çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güvende görülen varyansın 

%25.8‘ini oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan kontrolden sonra algılanan 

yardımseverlik ve kurumsal güven arasındaki etkileĢim % 0.000‘lık (R
2 

değiĢimi=0.00) bir değer elde etmiĢ ve anlamlı bir dengeleyici bir etkinin olmadığını 

göstermiĢtir. Ayrıca, etkileĢimin beta ağırlığı (β = 0.017) anlamsızdır; yani kurumsal 

güvenin, algılanan yardımseverliğin çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güven 

üzerindeki etkilerini dengelemediğini göstermektedir. Dolayısıyla 3H1e hipotezi 

desteklenmemiĢtir 

Tablo-4.42: MeslektaĢlara Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve MeslektaĢların 

Algılanan Yardımseverliği ve MeslektaĢlara Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi 

Olarak Kurumsal Güven 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 

F  

DeğiĢimi 
Beta

a 
Beta

b 

1 Algılanan 

Yardımseverlik 
0.258 0.258 87.749*** 

0.290*** 0.294*** 

Kurumsal Güven 0.273*** 0.273*** 

2 Algılanan 

Yardımseverlik × 

Kurumsal Güven 

0.258 0.000 0.197  0.017 

a Beta birinci adımdan 

b Beta ikinci adımdan 

*** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 
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H3f, H3g ve H3h hipotezleri kurumsal güvenin çalıĢanların, yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin algılanan güvenilirliğinin yöneticilere 

duyulan güven üzerindeki etkilerini algılayıĢını dengeleyici özellikte olduğunu 

öngörmüĢtür. Bu hipotezleri test etmek için yapılan regresyon analizinin sonuçları 

Tablo-4.43, Tablo-4.44 ve Tablo-4.45‘te gösterilmektedir. 

Tablo-4.43‘te görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan dürüstlük ve 

kurumsal güven-çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güvende görülen varyansın 

%34.2‘ini oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan kontrolden sonra algılanan 

dürüstlük ve kurumsal güven arasındaki etkileĢim %0.4‘lük (R
2 

değiĢimi) bir değer 

elde etmiĢ ve anlamsız bir dengeleyici bir etkinin olduğunu göstermiĢtir. Ayrıca, 

etkileĢimin beta ağırlığı (β = 0.068) anlamsızdır; yani kurumsal güvenin, algılanan 

dürüstlüğün çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güven üzerindeki etkilerini 

dengelemediğini göstermektedir. Dolayısıyla 3H1f hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Tablo-4.43: Yöneticilere Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve Yöneticilerin Algılanan 

Dürüstlüğü ve Yöneticilere Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi Olarak 

Kurumsal Güven 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 

F  

DeğiĢimi 
Beta

a 
Beta

b 

1 
Algılanan Dürüstlük 

0.342 0.342 131.467*** 

0.330*** 0.345*** 

Kurumsal Güven 0.305*** 0.308*** 

2 Algılanan Dürüstlük × 

Kurumsal Güven 
0.347 0.004 3.332  0.068 

a Beta birinci adımdan 

b Beta ikinci adımdan 

*** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 

Tablo-4.44‘te görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan yetenek ve 

kurumsal güven-çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güvende görülen varyansın 

%39.3‘ünü oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan kontrolden sonra algılanan 

yetenek ve kurumsal güven arasındaki etkileĢim de ek olarak %10.1‘lik (R
2 

değiĢimi; 

p < .05) bir değer sağlamıĢ ve anlamlı bir dengeleyici etki olduğunu göstermiĢtir. 

Ayrıca, etkileĢimin beta ağırlığı (β = 0.101. P < .05) olumludur; yani kurumsal 

güvenin, algılanan yeteneğin çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güven üzerindeki 
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etkilerini anlamlı Ģekilde dengelediğini göstermektedir. Dolayısıyla 3H1g hipotezi 

desteklenmiĢtir. 

Tablo-4.44: Yöneticilere Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve Yöneticilerin Algılanan 

Yeteneği ve Yöneticilere Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi Olarak Kurumsal 

Güven 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 
F DeğiĢimi Beta

a 
Beta

b 

1 
Algılanan Yetenek 

0.393 0.393 164.145*** 

0.310*** 0.327*** 

Kurumsal Güven 0.162*** 0.171*** 

2 Algılanan Yetenek × 

Kurumsal Güven 
0.403 0.009 7.653*  0.101* 

a Beta birinci adımdan  

b Beta ikinci adımdan 

 *** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 

Ancak Tablo-4.45‘te görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan 

yardımseverlik ve kurumsal güven-çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güvende 

görülen varyansın %32.6‘sını oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan 

kontrolden sonra algılanan yardımseverlik ve kurumsal güven arasındaki etkileĢim de 

ek olarak %0.2‘lik (R
2 

değiĢimi) bir değer sağlamıĢ ve anlamlı bir dengeleyici bir 

etkinin olmadığını göstermiĢtir. Ayrıca, etkileĢimin beta ağırlığı (β = 0.045) 

anlamsızdır; yani kurumsal güvenin, algılanan yeteneğin çalıĢanların yöneticilerine 

duyduğu güven üzerindeki etkilerini dengelemediğini göstermektedir. Dolayısıyla 

3H1h hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Tablo-4.45: Yöneticilere Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve Yöneticilerin Algılanan 

Yardımseverliği ve Yöneticilere Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi Olarak 

Kurumsal Güven 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 

F  

DeğiĢimi 
Beta

a 
Beta

b 

1 Algılanan 

Yardımseverlik 0.326 0.326 123.960*** 

0.372*** 0.383*** 

Kurumsal Güven 0.251*** 0.250*** 

2 Algılanan 

Yardımseverlik × 

Kurumsal Güven 

 

0.327 

 

0.002 

  

 1.458 

  

0.045 

a Beta birinci adımdan 

b Beta ikinci adımdan 

*** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 
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4.4.5.2. Güven Eğiliminin Temel ve Dengeleyici Etkileri 

2H1a hipotezine göre güven eğiliminin çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu 

güvenle olumlu bir iliĢki içinde olduğu varsayılmaktadır. 2H1b hipotezine göre ise 

güven eğiliminin çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güvenle olumlu bir iliĢki içinde 

olduğu varsayılmaktadır. Bu hipotezleri test etmek için yapılan regresyon analizinin 

sonuçları Tablo-4.46 ila Tablo-4.51‘de gösterilmektedir. 

Tablo-4.46 ila Tablo-4.48‘de görüldüğü gibi meslektaĢlara duyulan güven 

birinci adımda güven eğilimine ve meslektaĢların algılanan dürüstlük (Tablo-4.46), 

algılanan yetenek (Tablo-4.47) ve algılanan yardımseverliğine (Tablo-4.48) 

indirgendiğinde meslektaĢlara duyulan güvende güven eğilimi, sırasıyla β= %40.9, 

β= %56.6 ve β= %21.7 Ģeklindeki beta ağırlıklarına sahip istatistiksel olarak anlamlı 

bir varyans (p < .000) sergilemiĢtir. Bu sonuç, güven eğiliminin çalıĢanların 

meslektaĢlarına duyduğu güvenle olumlu bir iliĢki içinde olduğunu varsayan 2H1a 

Hipotezini doğrulamaktadır. 

Aynı Ģekilde Tablo-4.49 ila Tablo-4.51‘de görüldüğü gibi yöneticilere 

duyulan güven birinci adımda güven eğilimine ve yöneticilerin algılanan dürüstlük 

(Tablo-4.49), algılanan yetenek (Tablo-4.50) ve algılanan yardımseverliğine (Tablo-

4.51) indirgendiğinde yöneticilere duyulan güvende güven eğilimi, sırasıyla β= 

%18.7, β= %10.5 ve β= %18.7 Ģeklindeki beta ağırlıklarına sahip istatistiksel olarak 

anlamlı bir varyans (p < .000) sergilemiĢtir. Bu sonuç, güven eğiliminin çalıĢanların 

yöneticilerine duyduğu güvenle olumlu bir iliĢki içinde olduğunu varsayan 2H1b 

hipotezini doğrulamaktadır. 

2H1c, 2H1d, ve 2H1e, hipotezleri güven eğiliminin çalıĢanların, 

meslektaĢların dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin algılanan güvenilirliğinin 

meslektaĢlara duyulan güven üzerindeki etkilerini algılayıĢını dengeleyici özellikte 

olduğunu öngörmüĢtür. Bu hipotezleri test etmek için yapılan regresyon analizinin 

sonuçları Tablo-4.46, Tablo-4.47 ve Tablo-4.48‘de gösterilmektedir. 
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Tablo-4.46‘de görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan dürüstlük ve 

güven eğilimi-çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güvende görülen varyansın 

%28.9‘unu oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan kontrolden sonra algılanan 

dürüstlük ve güven eğilimi arasındaki etkileĢim de ek olarak %2.79‘lik (R
2 

değiĢimi) 

bir değer sağlamıĢ ve anlamlı bir dengeleyici etki olmadığını göstermiĢtir. Ayrıca, 

etkileĢimin beta ağırlığı (β = -0.033) olumsuzdur; yani güven eğiliminin, algılanan 

dürüstlüğün çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güven üzerindeki etkilerini 

dengelemediğini göstermektedir. Dolayısıyla 2H1c  hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Tablo-4.46: MeslektaĢlara Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve MeslektaĢların 

Algılanan Dürüstlüğü ve MeslektaĢlara Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi 

Olarak Güven Eğilimi 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 
F DeğiĢimi Beta

a 
Beta

b 

1 Algılanan Dürüstlük 

0.289 0.278 97.237*** 

0.193*** 0.198*** 

Güven Eğilimi 
0.409*** 0.407*** 

2 Algılanan Dürüstlük × 

Güven Eğilimi 

0.301 0.279  0.732  -0.033 

a Beta birinci adımdan 

b Beta ikinci adımdan 

*** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 

Tablo-4.47‘de görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan yetenek ve 

güven eğilimi-çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güvende görülen varyansın 

%42.2‘unu oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan kontrolden sonra algılanan 

yetenek ve güven eğilimi arasındaki etkileĢim de ek olarak % 6.6‘lık (R
2 

değiĢimi) 

bir değer sağlamıĢ ve anlamlı bir dengeleyici bir etkinin olduğunu göstermiĢtir (p < 

.05). Ayrıca, etkileĢimin beta ağırlığı (β = -0.0076) olumsuzdur; yani güven 

eğiliminin, algılanan yeteneğin çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güven 

üzerindeki etkilerini olumsuz olarak dengelediğini göstermektedir. Dolayısıyla 2H1d 

hipotezi desteklenmemiĢtir. 

 

 



257 

 

Tablo-4.47: MeslektaĢlara Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve MeslektaĢların 

Algılanan Yeteneği ve MeslektaĢlara Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi 

Olarak Güven Eğilimi 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 
F DeğiĢimi Beta

a 
Beta

b 

1 Algılanan Yetenek 

0.422 0.422 185.008*** 

0.173*** 0.188*** 

Güven Eğilimi 
0.566*** 0.560*** 

2 Algılanan Yetenek × 

Güven Eğilimi 

 

0.428 

 

0.066 

  

 4.884* 

  

-0.076* 

a Beta birinci adımdan 

b Beta ikinci adımdan 

*** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 

Tablo-4.48‘de görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan yardımseverlik 

ve güven eğilimi-çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güvende görülen varyansın 

%24.3‘ünü oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan kontrolden sonra algılanan 

yardımseverlik ve güven eğilimi arasındaki etkileĢim % 0.1‘lik (R
2
 değiĢimi) bir 

değer elde etmiĢ ve dengeleyici bir etkinin olmadığını göstermiĢtir. 

Tablo-4.48: MeslektaĢlara Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve MeslektaĢların 

Algılanan Yardımseverliği ve MeslektaĢlara Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi 

Olarak Güven Eğilimi 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 

F  

DeğiĢimi 
Beta

a 
Beta

b 

1 Algılanan 

Yardımseverlik 0.243 0.243 81.194*** 

0.353*** 0.348*** 

Güven Eğilimi 0.217*** 0.223*** 

2 Algılanan 

Yardımseverlik × Güven 

Eğilimi 

 

0.244 

 

0.001 

  

 0.532 

  

-0.029 

a Beta birinci adımdan 

b Beta ikinci adımdan 

*** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 

Ayrıca, etkileĢimin beta ağırlığı (β = -0.029) olumsuzdur; yani güven 

eğiliminin, algılanan yardımseverliğin çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güven 

üzerindeki etkilerini dengelemediğini göstermektedir. Dolayısıyla 2H1e  hipotezi 

desteklenmemiĢtir. 

2H1f, 2H1g, ve 2H1h hipotezleri güven eğiliminin çalıĢanların, 

yöneticilerinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin algılanan güvenilirliğinin 

yöneticilere duyulan güven üzerindeki etkilerini algılayıĢını dengeleyici özellikte 
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olduğunu öngörmüĢtür. Bu hipotezleri test etmek için yapılan regresyon analizinin 

sonuçları Tablo-4.49, Tablo-4.50 ve Tablo-4.51‘de gösterilmektedir. 

Tablo-4.49‘da görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan dürüstlük ve 

güven eğilimi-çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güvende görülen varyansın % 

31.7‘sini oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan kontrolden sonra algılanan 

dürüstlük ve güven eğilimi arasındaki etkileĢim ek olarak % 0.000‘lık (R
2 

değiĢimi) 

bir değer elde etmiĢ ve anlamsız bir dengeleyici etki olduğunu göstermiĢtir. Ayrıca, 

etkileĢimin beta ağırlığı (β= -0.582) olumsuz ve anlamsızdır; yani güven eğiliminin, 

algılanan dürüstlüğün çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güven üzerindeki etkilerini 

dengelemediğini göstermektedir. Dolayısıyla 2H1f, hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Tablo-4.49: Yöneticilere Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve Yöneticilerin Algılanan 

Dürüstlüğü ve Yöneticilere Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi Olarak Güven 

Eğilimi 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 

F  

DeğiĢimi 
Beta

a 
Beta

b 

1 Algılanan Dürüstlük 

0.317 0.317 117.102*** 

0.465*** 0.462*** 

Güven Eğilimi 0.187*** 0.190*** 

2 Algılanan Dürüstlük × 

Güven Eğilimi 

0.317 0.000  0.338  -0.582 

a Beta birinci adımdan 

b Beta ikinci adımdan 

*** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 

Tablo-4.50‘de görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan yetenek ve 

güven eğilimi-çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güvende görülen varyansın 

%38.7‘sini oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan kontrolden sonra algılanan 

yetenek ve güven eğilimi arasındaki etkileĢim de ek olarak %0.02‘lik (R
2 

değiĢimi) 

bir değer sağlamıĢ ve anlamsız bir dengeleyici etki olduğunu göstermiĢtir. Ayrıca, 

etkileĢimin beta ağırlığı (β = 0.028) anlamsızdır; yani güven eğiliminin, algılanan 

yeteneğin çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güven üzerindeki etkilerini 

dengelemediğini göstermektedir. Dolayısıyla 2H1g  hipotezi desteklenmemiĢtir. 
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Tablo-4.50: Yöneticilere Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve Yöneticilerin Algılanan 

Yeteneği ve Yöneticilere Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi Olarak Güven 

Eğilimi 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 

F  

DeğiĢimi 
Beta

a 
Beta

b 

1 Algılanan Yetenek 
0.387 0.387 159.884*** 

0.383*** 0.390*** 

Güven Eğilimi 0.109*** 0.102*** 

2 Algılanan Yetenek × 

Güven Eğilimi 

 

0.389 

 

0.002 

  

 1.728 

  

0.028 
a Beta birinci adımdan 

b Beta ikinci adımdan 

*** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 

Tablo-4.51‘de görüldüğü gibi, kontrol değiĢkenleri- algılanan yardımseverlik 

ve güven eğilimi-çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güvende görülen varyansın 

%28.4‘ünü oluĢturmaktadır. Bu etkiler üzerinde yapılan kontrolden sonra algılanan 

yardımseverlik ve güven eğilimi arasındaki etkileĢim de ek olarak %0.000‘lık (R
2 

değiĢimi) bir değer sağlamıĢ ve anlamsız bir dengeleyici bir etkinin olduğunu 

göstermiĢtir. Ayrıca, etkileĢimin beta ağırlığı (β = 0.00000) anlamsızdır; yani güven 

eğiliminin, algılanan yeteneğin çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güven üzerindeki 

etkilerini dengelemediğini göstermektedir. Dolayısıyla 2H1h hipotezi 

desteklenmemiĢtir. 

Tablo-4.51: Yöneticilere Güven Üzerindeki Temel Etkisi ve Yöneticilerin Algılanan 

Yardımseverliği ve Yöneticilere Güven Arasındaki ĠliĢkide Dengeleyicisi Olarak 

Güven Eğilimi 

Adım Girilen DeğiĢkenler R
2 R

2
 

DeğiĢimi 

F  

DeğiĢimi 
Beta

a 
Beta

b 

1 Algılanan 

Yardımseverlik 0.284 0.284 100.506*** 

0.428*** 0.428*** 

Güven Eğilimi 0.187*** 0.187*** 

2 Algılanan 

Yardımseverlik × Güven 

Eğilimi 

 

0.284 

 

0.000 

  

 1.743 

  

0.000 

a Beta birinci adımdan 

b Beta ikinci adımdan 

*** anlamlılık P<.001; ** P<.01; * P<.05 
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4.4.6 Hipotezlere ĠliĢkin Bulguların Özetlenmesi 

MeslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının tam 

aracı ve kısmen aracı modeli analiz edilmiĢ ve kısmen aracı model desteklenmiĢtir. 

MeslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı 

modellerini yapısal model yöntemiyle test eden hipotezlerin ve kurumsal güven ile 

güven eğiliminin temel ve dengeleyici etkilerini test eden regresyon analizinin 

sonuçlarına bakıldığında bu hipotezlerle ilgili aĢağıdaki bulgular elde edilmiĢtir. 

(Bkz Tablo-4.52): 

Tablo-4.52: Hipotezlere ĠliĢkin Bulguların Özeti 

HĠPOTEZ BULGU 

A: MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen Aracı Yapısal Modeli 

Hipotez 1HIa: ÇalıĢanların meslektaĢlarına yönelik olarak algıladıkları 

dürüstlük ile meslektaĢlarına duydukları güven arasında bir 

iliĢki vardır. 

Kabul 

Anlamlı (p< 0.05) 

Hipotez 1HIb: ÇalıĢanların meslektaĢlarına yönelik olarak algıladıkları 

yetenek ile meslektaĢlarına duydukları güven arasında bir iliĢki 

vardır. 

Kabul 

Anlamlı (p< 0.05) 

Hipotez 1HIc: ÇalıĢanların meslektaĢlarına yönelik olarak algıladıkları 

yardımseverlik ile meslektaĢlarına duydukları güven arasında 

bir iliĢki vardır. 

Red 

 

Hipotez 4HIa: ÇalıĢanların meslektaĢlarına duydukları güven, 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin 

algıları ile örgüte duygusal bağlılıkları arasında aracı bir rol 

oynar. 

Red 

Hipotez 5HIa: ÇalıĢanların meslektaĢlarına duydukları güven, 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin 

algıları ile kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı arasında aracı bir 

rol oynar. 

Kabul 

Anlamlı (p< 0.05) 

Hipotez 6HIa: ÇalıĢanların meslektaĢlarına duydukları güven, 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine 

iliĢkin algıları ile görev performansları arasında aracı bir rol 

oynar. 

Kabul 

Anlamlı (p< 0.05) 

Hipotez 7H1abc: MeslektaĢ güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve 

(c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların duygusal 

bağlılığı ile iliĢki içindedir. 

Red (7H1a) 

Kabul (7H1b,7 H1c) 

Anlamlı (p< 0.05) 

Hipotez 7H1def: MeslektaĢ güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve 

(c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ile 

iliĢki içindedir. 

Kabul 

Anlamlı (p< 0.05) 
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Hipotez 7H1 ghi: MeslektaĢ güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve 

(c) yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların görev 

performansı ile iliĢki içindedir. 

Kabul 

Anlamlı (p< 0.05) 

B: Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçlarının Kısmen Aracı Yapısal Modeli 

Hipotez 1HId: ÇalıĢanların yöneticilerine iliĢkin dürüstük algıları ile 

yöneticilerine duydukları güven arasında bir iliĢki vardır. 

Kabul 

Anlamlı (p< 0.05) 

Hipotez 1HIe: ÇalıĢanların yöneticilerine iliĢkin yetenek algıları ile 

yöneticilerine duydukları güven arasında bir iliĢki vardır. 

Kabul 

Anlamlı (p< 0.05) 

Hipotez 1H1f: ÇalıĢanların yöneticilerine iliĢkin yardımseverlik algıları ile 

yöneticilerine duydukları güven arasında bir iliĢki vardır. 

Red 

Hipotez 4HIb: ÇalıĢanların yöneticilerine duydukları güven, yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine iliĢkin güven algıları 

ile örgüte duygusal bağlılıkları arasında aracı bir rol oynar. 

Red 

Hipotez 5HIb: ÇalıĢanların yöneticilerine duydukları güven, yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine iliĢkin algıları ile 

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı arasında aracı bir rol oynar. 

Red 

Hipotez 6HIb: ÇalıĢanların yöneticilerine duydukları güven, yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliklerine iliĢkin algıları ile 

görev performansları arasında aracı bir rol oynar. 

Red 

Hipotez 8H1 abc: Yönetici güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve (c) 

yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların örgüte karĢı 

duygusal bağlılığı ile iliĢki içindedir. 

Kabul (8H1a) 

Anlamlı (p< 0.05) 

Red (8H1b,8H1c): 

Hipotez 8HI def: Yönetici güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve (c) 

yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ile 

iliĢki içindedir. 

Kabul) 

Anlamlı (p< 0.05) 

Hipotez 8HI ghi: Yönetici güvenilirliğinin (a) dürüstlük, (b) yetenek ve (c) 

yardımseverlik unsurlarından her biri çalıĢanların görev 

performansı ile iliĢki içindedir. 

Kabul (8H1h,8H1i) 

Anlamlı (p< 0.05) 

Red (8H1g) 

C: Kurumsal Güvenin Temel ve Dengeleyici Etkileri  

Hipotez 3HIa: Kurumsal güven ile çalıĢanların meslektaĢlarına duydukları 

güven arasında bir iliĢki vardır. 

Kabul 

Anlamlı (p< 0.05) 

Hipotez 3HIb: Kurumsal güven ile çalıĢanların yöneticilerine duydukları 

güven arasında bir iliĢki vardır. 

Kabul ) 

Anlamlı (p< 0.05) 

Hipotez 3H1cde: Kurumsal güven, çalıĢanların meslektaĢlarının dürüstlük, 

yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin güven algısı ile 

meslektaĢlarına duydukları güven arasında dengeleyici rol 

oynar. 

Kabul (3H1c) 

Anlamlı (p< 0.05) 

Red (3H1d,3H1e) 

Hipotez 3HIfgh: Kurumsal güven, çalıĢanların yöneticilerinin dürüstlük, 

yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin güven algısı ile 

yöneticilerine duydukları güven arasında dengeleyici bir rol 

oynar. 

Kabul (3H1g) 

Anlamlı (p< 0.05) 

Red (3H1f,3H1h) 

D: Güven Eğiliminin Temel ve Dengeleyici Etkileri  

Hipotez 2HIa: ÇalıĢanların güvenme eğilimi ile meslektaĢlarına duydukları Kabul  
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güven arasında bir iliĢki vardır. Anlamlı (p< 0.01) 

Hipotez 2HIb: ÇalıĢanların güvenme eğilimi ile çalıĢanların yöneticilerine 

duydukları güven arasında bir iliĢki vardır. 

Kabul  

Anlamlı (p< 0.01) 

Hipotez 2HIcde: ÇalıĢanların güvenme eğilimi, çalıĢanların 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin 

güven algısı ile meslektaĢlarına duydukları güven arasında 

dengeleyici bir rol oynar. 

Red 

Hipotez 2HIfgh: ÇalıĢanların güvenme eğilimi, çalıĢanların yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğine iliĢkin güven algısı ile 

yöneticilerine duydukları güven arasında dengeleyici bir rol 

oynar. 

Red 
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ARAġTIRMADAN ELDE EDĠLEN SONUÇLAR 

Bu çalıĢmanın temel amacı, bankacılık sektöründe, çalıĢanların meslektaĢlar 

ve yöneticilerine duyduğu güven ve bu güvenin öncelleri (kurumsal güven, güven 

eğilimi ve çalıĢanların meslektaĢlarının ve yöneticilerinin yetenek, yardımseverlik ve 

dürüstlüğünün algılanan güvenilirliği konusundaki algısı) Ģeklinde örgütsel güvenin, 

çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası 

yardımlaĢma davranıĢı ve çalıĢanın görev performansı üzerinde oynadığı rolün 

incelenmesidir. 

Ġki katılım bankası, üç devlet mevduat bankası ve iki özel mevduat 

bankasının banka çalıĢanlarının örgütsel güven, öncelleri ve sonuçları konusundaki 

algılarını incelemek için literatür bölümünde yer verilen kurumsal görüĢlerden 

yararlanılmıĢtır. 

Bu çalıĢmada, Ġstanbul merkezli iki katılım bankası, üç devlet mevduat 

bankası ve iki özel mevduat bankasının 555 banka çalıĢanının ve 125 yakın 

yöneticilerin algılarının belirlenmesi yoluyla kiĢisel ve kiĢisel olmayan türleriyle 

güven olgusu yani kiĢilerarası ve kurumsal güven meslektaĢ, yönetici ve kurum 

açılarından hipotezlerin test edilmesiyle Ģu Ģekilde incelenmiĢtir: (1) Yapısal eĢitlik 

modelleme yoluyla, meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve 

sonuçlarının tam aracı modeli ile meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin 

öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı modeli test edilmiĢ ve karĢılaĢtırılmıĢtır. (2) 

Regresyon analizi yoluyla kurumsal güven ve güven eğiliminin meslektaĢlar ve 

yöneticilere güven üzerindeki temel etkisi ile kurumsal güven ve güven eğiliminin 

güven ve öncelleri arasındaki iliĢkiyi dengeleyici etkisi test edilmiĢtir. Bu hipotezler 

üzerinde yapılan testlerde elde edilen bulguların özeti Tablo-4.52‘de verilmiĢtir. Bu 

testlerin ıĢığında ortaya çıkan sonuçlar aĢağıdaki biçimde ifade edilmiĢtir. 
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MeslektaĢlara Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçları Üzerine TartıĢma 

MeslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının tam aracı ve kısmen 

aracı modeli analiz edilmiĢ ve kısmen aracı model desteklenmiĢtir.  

MeslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı modeli 

ise verilerle iyi uyum sağlamıĢtır (χ2/df =1.5, RMSEA=.031, NFI=.98, NNFI=.99, 

IFI=.99, CFI=.99, GFI=.93). Bu nedenle, kısmen aracı modelin ana kütle 

kapsamındaki banka çalıĢanlarının meslektaĢlarına duyduğu güven, öncelleri ve 

sonuçlarının iyi bir açıklayıcısı olduğu sonucuna varılabilir. Ayrıca, kısmen aracı 

model meslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının tam aracı modeline 

göre iyi uyum sergilemiĢtir (Bkz ġekil-4.23). 

Bununla birlikte, model uyumundaki artıĢın anlamlılığı, ki-kare farkı testiyle 

değerlendirilmiĢtir ve ki-kare farkı istatistiksel olarak anlamlı olarak ortaya çıkmıĢtır 

(bkz. Tablo-4.29). Uyumdaki bu artıĢ, güvenin güven öncelleri ve sonuçları 

arasındaki iliĢkide kısmen aracı olduğu görüĢünü desteklemektedir. 

Model uyum göstergelerinin yanı sıra kısmen aracı modelde anakütle 

kapsamındaki banka çalıĢanlarının örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢ-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansının çoklu 

korelasyon katsayılarının karelerinin (R
2
) değerleri meslektaĢların güvenilirliğinin (a) 

dürüstlük, (b) yetenek ve (c) yardımseverlik unsurlarının yanı sıra banka 

çalıĢanlarının meslektaĢlarına duyduğu güvenin birlikte, banka çalıĢanlarının örgüte 

duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢ-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

ve görev performansında görülen varyansın sırasıyla %24, %53 ve %43‘ünü 

açıkladığını öngörmektedir (bakınız Tablo-4.32). 

Tam aracı modelle karĢılaĢtırıldığında kısmen aracı modelde çalıĢanların 

performansı ve sonrasında da duygusal bağlılığının R
2
 değerlerinde artıĢ 

sağlanmıĢtır. R
2
 değerlerindeki bu artıĢ, güvenin öncelleri ve sonuçları arasındaki 

iliĢkide kısmen aracı olduğu görüĢünü desteklemektedir.  
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MeslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı modeli, 

meslektaĢlara duyulan güvenin üç güven önceli (meslektaĢların algılanan dürüstlük, 

yetenek ve yardımseverliği) ve üç sonucu (çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev 

performansı) arasında doğrudan iliĢkilerin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca bu model 

üç öncel (meslektaĢların algılanan dürüstlük, yetenek ve yardımseverliği) ile 

meslektaĢlara duyulan güven arasında da doğrudan iliĢkilerin olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. 

AraĢtırmaya iliĢkin aĢağıdaki hipotezler kabul edilmiĢtir; 

 ÇalıĢanların meslektaĢlarının dürüstlük ve yeteneğinin algılanan 

güvenilirliği konusundaki algısı, çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu 

güvenle anlamlı ve olumlu bir iliĢki içindedir. 

 ÇalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güven, çalıĢanların 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin algılanan 

güvenilirliği konusundaki algısının çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı 

üzerindeki etkilerini kısmen aracılık etmektedir.  

 MeslektaĢ güvenilirliğinin yetenek ve yardımseverlik unsurlarının her 

biri çalıĢanların duygusal bağlılığıyla anlamlı bir iliĢki içindedir. 

 MeslektaĢ güvenilirliğinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverlik 

unsurlarının her biri çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

görev performansıyla anlamlı bir iliĢki içindedir.  

AraĢtırmaya iliĢkin aĢağıdaki hipotezler ise red edilmiĢ ve sonuç olarak 

aĢağıdaki Ģekilde iliĢkiler ortaya çıkmıĢtır; 

 ÇalıĢanların meslektaĢlarının yardımseverliğinin algılanan 

güvenilirliği konusundaki algısı, çalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu 

güvenle anlamlı bir iliĢki içinde değildir.  
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 ÇalıĢanların meslektaĢlarına duyduğu güven, çalıĢanların 

meslektaĢlarının dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin algılanan 

güvenilirliği konusundaki algısının çalıĢanların örgüte duygusal 

bağlılığı üzerindeki etkilerini kısmen aracılık etmemektedir.  

 MeslektaĢ güvenilirliğinin dürüstlük unsuru, çalıĢanların örgüte 

duygusal bağlılığıyla anlamlı bir iliĢki içinde değildir. 

Banka çalıĢanlarının meslektaĢlarına duyduğu güvenin öncelleri ve 

sonuçlarının kısmen aracı modellerinin sonuçlarına göre güvenilirlik pek çok 

yönünün sosyal değiĢimin gerçekleĢtirilebilmesini sağlayan değerler olarak 

görülebileceğini savunan görüĢü desteklemektedir. 

Yöneticilere Duyulan Güvenin Öncelleri ve Sonuçları Üzerine TartıĢma 

Yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının tam aracı ve kısmen 

aracı modeli analiz edilmiĢ ve kısmen aracı model desteklenmiĢtir. 

Yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı modeli 

verilerle iyi uyum sağlamıĢtır (χ2/df =1.79, RMSEA=.040, NFI=.98, NNFI=.99, 

IFI=.99, CFI=.99, GFI=.91). Bu nedenle, kısmen aracı modelin anakütle 

kapsamındaki banka çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu güven, öncelleri ve 

sonuçlarının iyi bir açıklayıcısı olduğu sonucuna varılabilir. Ayrıca, yöneticilere 

duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı modeli, tam aracı modeline 

göre iyi uyum sergilemiĢtir (Bkz ġekil-4.25). 

Ayrıca, model uyumundaki artıĢın anlamlılığı, ki-kare farkı testiyle 

değerlendirilmiĢ ve ki-kare farkının anlamlı olduğu ortaya çıkmıĢtır (bkz. Tablo-

4.36). Uyumdaki bu artıĢ, yöneticilere duyulan güvenin güven öncelleri ve sonuçları 

arasındaki iliĢkide kısmen aracı olduğu görüĢünü desteklemektedir. 

Model uyum göstergelerinin yanı sıra kısmen aracı modelde anakütle 

kapsamındaki banka çalıĢanlarının örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢ-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansının çoklu 
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korelasyon katsayılarının kareleri (R
2
), yöneticilerin güvenilirliğinin (a) dürüstlük, 

(b) yetenek ve (c) yardımseverlik unsurlarının yanı sıra banka çalıĢanlarının 

yöneticilerine duyduğu güvenle birlikte, banka çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢ-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev 

performansında görülen varyansın sırasıyla %25, %71 ve %62‘sini açıkladığını 

öngörmektedir.  

Tam aracı modelle karĢılaĢtırıldığında kısmen aracı modelde çalıĢanların 

duygusal bağlılığının ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma 

davranıĢının R
2
 değerleri aynı olduğu halde çalıĢanların görev performansının R

2
 

değeri kısmen aracı modelde sadece yüzde bir oranında azalmıĢtır. Ancak 

yöneticilere duyulan güvenin R
2
 değeri tam aracı modelde 0.82 iken kısmen aracı 

modelde 0.48‘e gerilemiĢtir. Bu gerileme, banka çalıĢanlarının yöneticilere duyduğu 

güvenin varsayılan öncelleri – yöneticilerin algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve 

algılanan yardımseverliği – banka çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu güvende 

görülen varyansın tam aracı modelde % 82‘sini açıkladığı halde kısmen aracı 

modelde %48‘ini açıkladığını göstermektedir (bakınız Tablo-4.39).  

Yöneticilere duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı modeli, 

yöneticilere duyulan güvenin üç güven önceli (yöneticilerin algılanan dürüstlük, 

yetenek ve yardımseverliği) ve üç sonucu (çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev 

performansı) arasında doğrudan iliĢki oluĢturmuĢtur. Ayrıca bu model üç öncel 

(yöneticilerin algılanan dürüstlük, yetenek ve yardımseverliği) ile yöneticilere 

duyulan güven arasında da doğrudan iliĢkiler olduğunu ortaya koymuĢtur ve 

aĢağıdaki hipotezler kabul edilmiĢtir;  

 ÇalıĢanların yöneticilerinin dürüstlük ve yeteneğinin algılanan 

güvenilirliği konusundaki algısı, çalıĢanların yöneticilerine duyduğu 

güvenle anlamlı ve olumlu bir iliĢki içindedir. 

 Yönetici güvenilirliğinin dürüstlük unsuru, çalıĢanların duygusal 

bağlılığıyla anlamlı bir iliĢki içindedir. 
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 Yönetici güvenilirliğinin dürüstlük, yetenek ve yardımseverlik 

unsurlarının her biri çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢıyla 

anlamlı bir iliĢki içindedir. 

 Yönetici güvenilirliğinin yetenek ve yardımseverlik unsurlarının her 

biri çalıĢanların görev performansıyla anlamlı bir iliĢki içindedir.  

Bununla birlikte araĢtırmaya iliĢkin aĢağıdaki hipotezler red edilmiĢ ve Ģu 

Ģekilde iliĢkiler ortaya çıkmıĢtır; 

 ÇalıĢanların yöneticilerinin yardımseverliğinin algılanan güvenilirliği 

konusundaki algısı, çalıĢanların yöneticilerine duyduğu güvenle 

anlamlı bir iliĢki içinde değildir. 

 ÇalıĢanların yöneticilerine duyduğu güven, çalıĢanların yöneticilerinin 

dürüstlük, yetenek ve yardımseverliğinin algılanan güvenilirliği 

konusundaki algısının çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev 

performansı üzerindeki etkilerini kısmen aracılık etmemektedir. 

 Yönetici güvenilirliğinin yetenek ve yardımseverlik unsurlarının her 

biri, çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığıyla anlamlı bir iliĢki içinde 

değildir. 

 Yönetici güvenilirliğinin dürüstlük unsuru, çalıĢanların görev 

performansıyla anlamlı bir iliĢki içinde değildir. 

Banka çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu güvenin öncelleri ve 

sonuçlarının kısmen aracı modellerinin sonuçlarına göre aynı zamanda, diğer bazı 

yapıların sosyal bir değiĢim iliĢkisinin göstergeleri olabileceğini öne sürmektedir: 

duygusal bağlılık, hissedilen zorunluluk ve anlaĢmaya psikolojik olarak uyma gibi 

kendi baĢına güvenilirlik-sonuç iliĢkilerinin aracısı olabilen yapılardır. 
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Güven Eğiliminin Temel ve Dengeleyici Etkisi Üzerine TartıĢma 

Güven eğiliminin çalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilere duyduğu 

güvenle olumlu bir iliĢki içinde olduğunu varsayan hipotezlerini doğrulamaktadır. 

Literatürde de bahsedildiği gibi, bir kiĢinin diğerine güvenme isteğini tamamıyla 

anlamak için hem güvenenin güvenme eğilimini hem güvenilenin yeteneğinin, 

yardımseverliğinin ve dürüstlüğünün algılanmasının gerekliliği görüĢü 

desteklenmektedir. 

Güven eğiliminin çalıĢanların meslektaĢları ve yöneticilerinin yetenek, 

yardımseverlik ve dürüstlüğünün algılanan güvenilirliği konusundaki algısı ile 

meslektaĢlarına ve yöneticilerine duydukları güven arasındaki iliĢkiler üzerindeki 

varsayılan dengeleyici etkisi desteklenmemiĢtir. 

Kurumsal Güvenin Temel ve Dengeleyici Etkisi Üzerine TartıĢma 

Kurumsal güven ve çalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu 

güven arasında pozitif bir iliĢkinin varlığı desteklenmiĢtir. Dolayısıyla bu 

araĢtırmada kurumsal güven, güvenilirliğin diğer yönleri meslektaĢlar ve 

yöneticilerin algılanan dürüstlüğü, algılanan yeteneği ve algılanan yardımseverliğinin 

yanı sıra çalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu güvenin temel 

tahmin edicisi olduğu desteklenmiĢtir.  

Diğer yandan, kurumsal güven aynı zamanda güvenilirliğin yönleri ve 

meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güven arasındaki iliĢkide kısmen aracı olduğu 

desteklenmektedir. Kurumsal güven, çalıĢanların meslektaĢların dürüstlüğünün 

algılanan güvenilirliği konusundaki algısının meslektaĢlara duydukları güven 

üzerindeki etkilerini dengelemektedir. Kurumsal güven, çalıĢanların yöneticilerin 

yeteneğinin algılanan güvenilirliği konusundaki algısının yöneticilere duydukları 

güven üzerindeki etkilerini dengelemektedir. Bu nedenle bu araĢtırma sonuçları, 

önceki araĢtırmacıların görüĢünü doğrulamaktadır. Bu görüĢe göre, güvenin kökeni 

bireysel iliĢkilerde yatmaktadır ve bu durum hem kiĢilerarası iliĢkilerde hem de 
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kiĢilerarası iliĢkilerin ötesinde kurumsal bir olgu olarak güven deneyimine ters 

düĢmemektedir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Rekabet ortamındaki değiĢimler, bilgi ve iletiĢim teknolojisinin yenilik 

açısından sahip olduğu potansiyel ile iĢ dünyası ve toplumundaki değiĢen değerlere 

karĢılık olarak yönetimlerin (bütünleĢme ve iliĢkileri yürütme görevlerinin 

arasındaki) temel görevi güven oluĢturmaktır. Örgüt içindeki güvenin seviyesi, örgüt 

yapısı, kontrol mekanizmaları, iĢ dizaynı, iletiĢim, iĢ tatmini, bağlılık ve çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık ile iĢ performansı davranıĢlarını etkileyerek, örgüt karakterinin 

önemli bir kısmını belirlemektedir. 

Bu çalıĢma, önceki çalıĢmaların da ıĢığında, güven, algılanan güvenilirlik 

faktörleri, güven eğilimi ve kurumsal güven  arasındaki kavramsal ayrımları 

açıklamaya çalıĢmıĢtır. Kurumsal ya da kiĢiler arası biçimlerde kavramsallaĢtırdıktan 

sonra, bu çalıĢma, örgütsel güveni; örgütteki kurumsal güvenin Ģekillenmesinde bir 

bütün olarak örgüte ve örgüt üyelerine yetenek, dürüstlük ve yardımseverlikleriyle 

ilgili olarak çalıĢanların, olumlu beklentilere dayalı, savunmasızlığı da kabul eden 

niyetlerini kapsayan, psikolojik durum olarak ortaya koymaktadır. 

Bu çalıĢmada algılanan güvenilirlik faktörlerinden olan yardımseverlik 

kavramı meslektaĢ, yönetici ve örgütün bir bütün olarak çalıĢana iyilik yapmayı 

isteme derecesi olarak görülmektedir. Dürüstlük kavramı ise meslektaĢ, yönetici ve 

örgütün eylemlerinin çalıĢan kiĢi açısından (adil, açık sözlü ve doğru olarak) kabul 

edilebilirlik derecesi olarak ele alınmaktadır. Son olarak yetenek kavramı meslektaĢ, 

yönetici ve örgütün teknik iĢlerle ilgili yeterliliği olarak ele alınmaktadır. Diğer örgüt 

üyelerinin sahip olduğu yetenek, dürüstlük ve yardımseverlik algılaması, güvenen 

kiĢinin tutum, davranıĢ ve performansla iliĢkili sonuçlarda değiĢime yol açabilecek 

iliĢkilerde risk alma ihtimalini arttıracaktır.  

Güven, tutumla ve iĢ performansıyla ilgili çeĢitli davranıĢların yakın bir 

önceli olarak kabul edildiği için bu çalıĢma önceki araĢtırmalara dayanarak bu 

performans davranıĢlarını çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık 
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davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı Ģeklinde ele 

almaktadır. 

Örgüte bağlı çalıĢanlar, her örgüt için önemli varlıklardır. Örgütsel etkinliği 

artırmak için, örgütler, çalıĢanların duygusal bağlılığını sağlamak ve korumak 

isterler. Duygusal olarak bağlı çalıĢanlar, ekonomik ve ahlaki zorunluluk dıĢında 

örgüte gönülden bir bağlılık hissi duymaktadırlar. Bu çalıĢma, duygusal bağlılığı, 

çalıĢanın örgüte olan bağlılığı, onunla özdeĢleĢmesi ve örgüte katılımı olarak ele 

almıĢtır. Bağlılığın bu bileĢeni, çalıĢanın örgüt içinde kalma isteğinin derecesini 

göstermektedir. Sosyal değiĢime bağlı olarak var olan karĢılıklılık süreçleri kiĢiler 

arası iliĢkilerin baĢlangıcına, güçlendirilmesine ve bu iliĢkilerin devamlılığının 

sağlanmasına hizmet etmektedir. Dolayısıyla çalıĢan kiĢi meslektaĢını ya da 

yöneticisini hareketleri önceden tahmin edilebilen ve güvenilir kiĢiler olarak 

görmeye baĢlayıp karĢılığında güven geliĢtirebilmektedir. Eğer meslektaĢ ve yönetici 

güvenilir (yetenekli, dürüst, yardımsever) bir Ģekilde davranırsa bu iliĢkilere ve 

örgüte duyulan bağlılık artacaktır. Böylece bu çalıĢmada, çalıĢanın, meslektaĢları ve 

yöneticileri ile yeteneği, dürüstlüğü ve yardımseverliği doğrultusunda iliĢki 

kurmasının, bu iliĢkiyi güçlendireceği ve sürdüreceği önerilmektedir.  

Örgütler, katı hiyerarĢik yapılar ve bireysel iĢlerden uzaklaĢmıĢlardır. Bunun 

yerine, otonom, takım bazlı iĢ yapıları uygulanmakta ve bu uygulama, bireylerin, 

formel iĢ tanımı dıĢındaki (ör. ekstra-rol davranıĢları veya vatandaĢlık davranıĢı) iĢ 

davranıĢlarının önemini artırmıĢtır ve bu davranıĢlar örgütün etkinliği ve verimliği 

açısından kritik davranıĢlardır. Sosyal değiĢim teorisi, güveni, kendisinin, 

vatandaĢlık davranıĢına yol açan bir nevi göstergesi olarak görmektedir. Örgütte 

çalıĢandan beklenen rol dıĢında, iĢle ilgili olan ekstra rol davranıĢı da, meslektaĢlara 

veya diğer çalıĢanlara yönelik olsa bile yöneticinin ve potansiyel olarak örgütün 

çıkarınadır. ÇalıĢanlar, ağır iĢ yükü veya çözülemeyen sorunlar gibi durumlar ortaya 

çıktığında diğerlerine yardım ederek bu tarz ekstra-rol davranıĢında bulunurlar. 

Yöneticiye duyulan bağlılığın, iĢyerinde güvenli bir sosyal atmosfer yarattığı 

tartıĢılmıĢtır. Özellikle yüksek anlayıĢa sahip liderlik uygulamaları, meslektaĢların 

etkileĢimleri ve grup bağlılığını artırmaktadır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 
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farklı çeĢitleri arasında, bu çalıĢma davranıĢsal bir boyut olan kiĢiler arası 

yardımlaĢma üzerinde odaklanmaktadır. Bu boyut, iyi çalıĢma iliĢkileri geliĢtiren ve 

kiĢilere iĢlerini etkili bir Ģekilde yapmaları için yardımcı olacak etkileĢimi sağlayan, 

kiĢiler arası yetenek ve motivasyon olarak ortaya konulmuĢtur. 

Örgütler, amaçlarına ulaĢmak, mal ve hizmetlerini üretmek ve sunmak ve 

rekabetçi avantaj sağlamak için yüksek performans gösteren bireylere ihtiyaç 

duymaktadırlar. KiĢinin dikkat kaynaklarının odaklanmıĢ biçimde kullanımı iĢ ve 

daha sonraki görevler için kritik bir öneme sahiptir. Yetenek, güvenilirlik ve 

dürüstlük gibi nitelikler en yakındaki yöneticilere atfedildiği zaman, hedefe 

ulaĢılması için, çalıĢanlar dikkat kaynaklarını davranıĢlar üzerinde daha etkin 

biçimde odaklayabilirler. Bunun tam tersi, yöneticilerinin iĢ bağlantılı sorunlarla 

ilgili bilgi ve yeteneklerine güvenleri az olan çalıĢanlar yöneticinin direktifleri ve 

isteklerini sorgulamadan yapmakta zorluk çekeceklerdir. Aynı Ģekilde, eğer 

çalıĢanlar, meslektaĢlarına güvenebileceklerine inanırlarsa, kendilerini korumak için 

zaman ve çaba harcamayacaklar ve performansları üzerinde odaklanacaklardır. Bu 

çalıĢmada, görev performansı, bir iĢte çalıĢan kiĢilerin teknolojik sürecin bir kısmını 

uygulayarak doğrudan ya da gerekli malzemeleri ya da hizmeti sağlayarak dolaylı bir 

Ģekilde örgütün teknik çekirdeğine katkı sağlayan eylemler gerçekleĢtirmesiyle ilgili 

verimlilik ve etkinlik olarak tanımlanabilir. 

Her ne kadar güven, güvenilirlik ve güven eğilimi arasındaki ayrım 

literatürdeki yapıyı açıklamıĢsa da açıklanmayan üç kritik soru bulunmaktadır. 

Bunlardan birincisi, güvenilirliğin üç yönünün de –yetenek, dürüstlük ve 

yardımseverlik- güven ile arasında dikkate değer ve kendine has iliĢkilerinin olup 

olmadığı ve varsa bu iliĢkinin gücünün derecesinin ne olduğudur. İkinci olarak, 

güvenilirlik ve güven eğiliminin, yalnızca güvene sebep oldukları için mi önemli 

oldukları, yani güvenin bu iki değiĢken ile sonuçlar arasında tam aracı rolüne sahip 

olup olmadığıdır. Üçüncü olarak da, güven iliĢkilerinin, güvenilenin bir lider, 

meslektaĢ veya örgüt olmasına göre değiĢip değiĢmediğidir. Bu sorular, yetenek, 

dürüstlük ve yardımseverliğin güven üzerindeki benzersiz etkileri üzerinde ve 
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güvenin, güvenilirlik ile tutumsal ve davranıĢsal sonuçlar arasındaki aracı etkisi 

üzerinde yoğunlaĢmaktadır.  

Yukarıdaki sorular bağlamında yapılan araĢtırma sonucunda, meslektaĢlara ve 

yöneticilere duyulan güvenin tam aracı ve kısmen aracı modelleri analiz edilmiĢ ve 

kısmen aracı model desteklenmiĢtir.  

Bu çalıĢma kapsamında incelenen banka çalıĢanlarının meslektaĢlarına ve 

yöneticilerine duyduğu güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı modellerinin 

sonuçlarına göre, güvenilirlik, güveni teĢvik etme özelliğinin dıĢında iki anlamda 

önemli olabilir. Birincisi, dürüstlük, yetenek ve yardımseverlik, güvenle aynı anda 

ele alındığında bile davranıĢsal sonuçlarla anlamlı ve kendine özgü bir iliĢki 

içindedir. Örneğin meslektaĢlara duyulan güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen 

aracı modelinde, meslektaĢların algılanan dürüstlüğü, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev performansı üzerinde artan bir etkiye 

sahiptir. Ayrıca, meslektaĢların algılanan yetenek ve yardımseverliği, çalıĢanların 

örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma 

davranıĢı ve görev performansı üzerinde artan bir etkiye sahiptir. Aynı Ģekilde banka 

çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu güvenin öncelleri ve sonuçlarının kısmen aracı 

modelinde yöneticilerin algılanan dürüstlüğü, çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı 

üzerinde artan bir etkiye sahiptir. Ayrıca yöneticilerin algılanan dürüstlük, algılanan 

yetenek ve algılanan yardımseverliği, çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-

kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı üzerinde artan bir etkiye sahiptir. Son olarak, 

yöneticilerin algılanan dürüstlük ve algılanan yardımseverliği çalıĢanların görev 

performansı üzerinde artan bir etkiye sahiptir. 

İkinci olarak, banka çalıĢanlarının yöneticilerine duyduğu güvenin öncelleri 

ve sonuçlarının kısmen aracı modelinde, çalıĢanların örgüte duygusal bağlılığı, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı ve görev 

performansı, yöneticilere güvene ve algılanan dürüstlük, algılanan yetenek ve 

algılanan yardımseverliğe indirgendiğinde, yöneticilere duyulan güven, duygusal 

bağlılık, vatandaĢlık davranıĢı ve görev performansıyla arasındaki kendine özgü ve 
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anlamlı iliĢkiyi koruyamamıĢtır. Bu bulgular, diğer bazı yapıların sosyal bir değiĢim 

iliĢkisinin göstergeleri olabileceğini öne sürmektedir. Bunlar kendi baĢına 

güvenilirlik-sonuç iliĢkilerinin aracısı olabilen yapılardır. Duygusal bir sorumluluk 

nedeniyle topluluğun üyesi olmayı sürdürme isteğini yansıtan duygusal bağlılık ile 

ekonomik yatırım ve maliyetler açısından duyulan bağlılığı yansıtan süreklilik 

bağlılığı birbirinden ayırmıĢtır. Duygusal bağlılık sosyal bir değiĢimin olduğunu 

gösterirken süreklilik bağlılığı ise ekonomik bir alıĢveriĢin varlığına iĢaret 

etmektedir. Diğer bazı yapılar da sosyal değiĢim iliĢkisinin göstergeleri olarak 

tanımlanmaktadır. Bu yapılar arasında, bireyin değiĢime girdiği tarafa karĢı 

maksimum miktarda enerji ve çaba borçlu olması duygusunu yansıtan ‗hissedilen 

zorunluluk‘ ve taraflardan birinin diğerinin söz verdiği sorumlulukları yerine 

getirdiğini algılama derecesini yansıtan ‗anlaĢmaya psikolojik olarak uyma‘ da 

bulunmaktadır. Duygusal bağlılık, hissedilen zorunluluk, anlaĢmaya psikolojik 

olarak uyma, vb. mekanizmalarla güvenilirliğin sonuçları tahmin etmesi ölçüsünde 

güven, sadece kısmen aracı rolü üstlenecektir. 

Son olarak, çalıĢanların güven eğilimi ve kurumsal güvenin temel ve 

dengeleyici etkileriyle ilgili elde edilen bulgular, kurumsal güven ve çalıĢanların 

güven eğiliminin her birinin çalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu 

güvenle kendine özgü ve anlamlı bir iliĢki içinde olduğunu göstermiĢtir. Bununla 

birlikte, güven eğilimi dengeleyici olmamasına rağmen, kurumsal güvenin, 

çalıĢanların meslektaĢları ve yöneticilerinin güvenilirliği konusundaki algısının, 

çalıĢanların meslektaĢlarına ve yöneticilerine duyduğu güven üzerindeki etkilerini 

kısmen dengelediğini göstermiĢtir. 

Güven elbette yetenek, yardımseverlik ve dürüstlüğün doğurduğu 

beklentilerin ötesinde bir atılım gerektirmektedir. Güven eğilimi bu atılımın 

gerçekleĢmesini sağlayabilir. Ayrıca bu araĢtırmada kurumsal güven, güvenilirliğin 

diğer yönleri yani meslektaĢ ve yöneticinin algılanan dürüstlüğü, algılanan yeteneği 

ve algılanan yardımseverliğinin yanı sıra, çalıĢanların meslektaĢlarına ve 

yöneticilerine duyduğu güvenin temel öngörücüsü olarak gösterilmektedir. Bu 

nedenle bu araĢtırma sonuçları, önceki araĢtırmacıların görüĢünü doğrulamaktadır. 
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Bu görüĢe göre, güvenin kökeni bireysel iliĢkilerde yatmaktadır ve bu durum hem 

kiĢilerarası iliĢkilerde hem de kiĢilerarası iliĢkilerin ötesinde kurumsal bir olgu olarak 

güven deneyimine ters düĢmemektedir 

MeslektaĢlara, yöneticilere ve kuruma duyulan güvenin, çalıĢanların örgüte 

duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma davranıĢı 

ve görev performansı gibi önemli sonuçlara etkisi açısından, örgütlerin çalıĢanları 

arasında bir güven ortamı geliĢtirip bu ortamda çalıĢması, amaçlarına ulaĢmada 

örgütlere büyük hız kazandıracaktır. Bu çalıĢmanın sonuçlarına göre örgütler, 

çalıĢanların, meslektaĢlarına, yöneticilerine ve kurumuna güvenmelerini teĢvik 

edecek bir kültür oluĢturmalıdır. Bu güvende, bireylerin kurumsal güven Ģeklinde 

örgüt üyelerinin ve bir bütün olarak örgütün dürüstlük, yetenek ve yardımseverlik 

konusundaki olumlu beklentilerine dayanarak çalıĢanın, incinebilme ihtimalini kabul 

etme isteğini hissetmesi, sürdürmesi ve güçlendirmesi söz konusudur. Buradaki 

kurumsal güven de karĢılığında risk alma davranıĢı ile tutum ve performans 

sonuçlarını geliĢtirmektedir. 

Örgütsel kaynakların her zaman sınırlı olduğu düĢünüldüğünde bu çalıĢmanın 

sonuçları, özellikle bankacılık sektöründeki karar mercilerinin kaynak uygulaması 

açısından önceliklerin belirlenmesi konusunda bilgilendirmektedir.  

Bu çalıĢma, farklı yönleriyle, meslektaĢlara ve yöneticilere duyulan güvenin, 

örgütteki sonuçlara olumlu ve kendine özgü bir etki içinde olduğunu göstermiĢtir. 

Bunun yanında, örgütlerin yararlı etkiler elde edebilmek için güven oluĢturmalarının 

gerekliliğine dair bir rehber görevi görmüĢtür. Örneğin, bir örgüt, çalıĢanlarının 

örgüte duygusal bağlılığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-kiĢilerarası yardımlaĢma 

davranıĢı ve görev performansını artırma gereği duyarsa, rekabet üstünlüğü elde 

etmek için değerli ‗insan kaynaklarını‘ ürün ve iĢlem teknolojileri, ölçek 

ekonomileri, finansal kaynaklar ya da korunan ve/veya düzenlenmiĢ piyasalardan 

daha önemli bir stratejik potansiyel olarak görmelidir. Bu sayede, çalıĢanlara da 

örgütün hedefleri doğrultusunda takımın bir üyesi, iliĢki yöneticisi, yenilikçi, konu ve 
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yöntem uzmanı ve giriĢimci olarak güvenilecektir ve onlar da bağlılık, yeterlilik ve 

yaratıcılıklarının örgütün iĢ baĢarısının temel unsurları olduğunu hissedeceklerdir. 

Bu çalıĢmanın sonuçları dürüstlüğün, yeteneğin ve yardımseverliğin, güvenin 

oluĢmasını sağlayacak üç temel unsur olduğunu öne sürmektedir. Bu üç temel unsur 

güvenle oldukça bağlantılı ve kendine özgü bir iliĢki içindedir. 

Yetenek açısından elde edilen sonuçlar, genel yetenekleri en üst düzeye 

çıkarmayı amaçlayan iĢe alım ve seçim stratejileri ile göreve özel uzmanlık 

oluĢturmayı hedefleyen eğitim stratejilerinin önemini daha da artırmıĢtır. 

Yardımseverlik ve dürüstlükle ilgili olarak, meslektaĢ temelli iliĢkiler bu tür 

bir içeriğin takım oluĢturma programlarına dahil edilmesinden yararlanabilir. Bu tür 

programların uzun vadeli yararları, tartıĢmaya açık olmasına rağmen özellikle 

güvenilirlik öncellerine odaklanırlarsa, programların etkinliklerinin artacağı açıktır. 

Lider temelli iliĢkiler göz önüne alındığında, güvenilirliği artırıcı etkenlerin 

lider eğitiminde dikkate alınması gerektiği açıktır. Bunun yanında, liderlerin daha 

adil ve ahlaklı bir Ģekilde davranma yönünde eğitilebileceği de gözden uzak 

tutulmamalıdır. Liderlerin farklı yönlerini geliĢtirmeyi hedefleyen bir eğitimde, 

dürüstlüğün önemi de göz önüne alındığında oldukça etkili olabilir. 

Yukarıda bahsedilen çıkarımlara ek olarak, örgüt üyelerinin baĢarılı bir 

gelecek yatırımı beklentisi içine girmelerini sağlayan uygun kurumsal yapıların 

bulunduğuna inanmaları için, karar mercileri, kurumsal güvenin öneminin farkına 

varmalıdırlar. Örgütler bu inancı, örgüt üyelerinin örgütün vizyon ve stratejisine, 

teknolojik ve ticari yeterliliğine, adil yöntem ve yapılarına ve stratejik insan 

kaynakları politikalarına güvenmesini sağlayarak güçlendirebilirler. 

Rekabet için özellikle üç konu öne çıkmıĢtır: esneklik, iĢbirliği ve öğrenme. 

Daha basit bir ifade ile bu özellikler, hem yapısal olarak ve hem de kiĢisel 

davranıĢlar ile ilgili olarak organizasyonel açıklık için gereklidir. Bundan baĢka, 

çalıĢanlardan, değiĢen rollerin kabul edilmesi, fonksiyonel sınırlar arasındaki 
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fırsatları belirlemeleri ve sürekli yenilik ve öğrenme için uygulama yapmaları 

beklenmektedir. Sonuç olarak, organizasyonlar, kendi kendilerine karar 

alabilecekleri, çok yönlü iĢleri gerçekleĢtirebilecekleri, düz (flat), takım-bazlı 

yapılara doğru gitmektedirler. Diğerlerinin yetkin, dürüst, anlayıĢlı ve yardımsever 

olduğuna olan inanç, baĢka bir deyiĢle güvenilirlik olmaksızın, çok çaba gerektiren 

bu uygulamanın uzun süre sürdürülebilmesi mümkün değildir. 

Gelecek araĢtırmalar için konuyla ilgili olarak, yukarıda bahsedilenlerin yanı 

sıra çok sayıda farklı araĢtırma alanı bulunmaktadır. Örneğin, güven üzerine çalıĢma 

yapan araĢtırmacılar, güvenilirliğin üç yönünün öneminin meslekler arasında 

değiĢiklik gösterip göstermemesi konusunu incelemeyi ihmal etmiĢlerdir. Yetenek, 

sürekli öğrenme ya da teknik yeterlilik gerektiren meslekler için güçlü bir tahmin 

edici olabilir. Yardımseverlik ve dürüstlük ise görev açısından karĢılıklı bağımlılığın 

sürekli etkileĢimi gerekli kıldığı meslekler için güçlü bir tahmin edici olabilir. 

Gelecek araĢtırmalar için potansiyel olarak verimli olan bir baĢka alan ise 

güven üzerine yapılacak uzun vadeli araĢtırmalardır. Çok sayıda araĢtırmacı güvenin 

geliĢmesi için zaman gerektiğini öne sürmektedir. Yapılan çalıĢmalarda iliĢkisel 

güvenin geliĢmesinin zaman aldığı gözlemlenmiĢtir. Güven zaman içinde geliĢtiği 

için uzun vadeli çalıĢmalarla güvenin geliĢimi daha doğru bir Ģekilde kavranabilir. 

Gelecek araĢtırmalar için aktarılabilecek diğer öneriler, çalıĢanların çok 

sayıda yetkiliye duyulan güvene nasıl tepki verdiğinin incelenmesi üzerinde 

yoğunlaĢmaktadır. Gelecekte yapılacak araĢtırmalar dönüĢümcü liderlik, algılanan 

örgütsel destek, etkileĢimci liderlik, dağıtımda adalet gibi kiĢilerarası güven öncelleri 

ile denetime ihtiyaç duyulmaması, takım memnuniyeti, ortak öğrenme gibi 

kiĢilerarası güven sonuçları ve örgüt kültürü, örgütsel kontrol sistemleri, örgütsel 

politikalar ve iĢletmenin mali sağlığı gibi güven ve bağlamsal örgüt değiĢkenleri 

Ģeklindeki etkenleri ele alabilir. 
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a) Ġlköğretim b) Lise c) Ön Lisans d) Lisans e) Lisansüstü 
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d) ÇalıĢan  

5- ĠĢletmede çalıĢtığınız bölüm: 

a) Üretim b)Pazarlama c) Muhasebe- Finans d) Ġnsan Kaynakları  
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6- Kaç yıldır aynı pozisyonda görev yapıyorsunuz? ………………….Yıl 

7- Kaç yıldır Ģimdiki iĢvereniniz için görev yapıyorsunuz …………....Yıl 

8- Bölümünüzde kaç kiĢi çalıĢmaktadır? …………………. KiĢi 
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GÜVEN ANKETĠ 

Sizin için en uygun olduğunu 

düĢündüğünüz ve aklınıza ilk geleni 

iĢaretleyiniz. 
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1.  
Genel olarak, insanlar baĢkalarının 

mutluluğunu önemserler.      

2.  

Genel olarak, bir kiĢi 

baĢkalarının problemleriyle 

samimi olarak ilgilenir. 
     

3.  

Çoğu zaman, insanlar kendi 

çıkarlarını gözetmektense 

baĢkalarına yardımcı olma 

gayretindedirler. 

     

4.  
Genel olarak, çoğu insan 

sözünde durur.      

5.  

Ġnsanların sözlerine göre hareket 

etmeye çalıĢtıklarını 

düĢünüyorum. 
     

6.  
Çoğu insan baĢkalarıyla olan 

iliĢkilerinde dürüst davranır.      

7.  
Çoğu profesyonel insanın iĢlerinde 

iyi olduklarını düĢünüyorum.      

8.  
Çoğu profesyonel, seçtikleri 

alanda oldukça bilgilidir.      

9.  
Profesyonel insanların çoğu kendi 

uzmanlık alanlarında yetkindir.      

10.  

Ġnsanlara, onlara güvenmemem 

için sebep gösterilene kadar 

güvenirim. 
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11.  
Ġnsanlarla ilk karĢılaĢtığım zaman 

Ģüpheyle yaklaĢmam.      

12.  

Yeni tanıĢtığım insanlara, 

kendilerine güvenmemem 

gerektiğini kanıtlayana kadar 

güvenirim. 

     

13.  

Organizasyonun bu birimindeki 

çalıĢanlar, güçlü bir adalet 

duygusuna sahiptir. 
     

14.  

Organizasyonun bu birimindeki 

çalıĢanlar, baĢkalarıyla 

kurdukları iliĢkilerde adil 

olmak için büyük çaba 

sarfederler. 

     

15.  

Organizasyonun bu birimindeki 

çalıĢanların davranıĢları ve 

hareketleri her zaman tutarlıdır. 
     

16.  

Organizasyonun bu birimindeki 

çalıĢanlar için faaliyetlerindeki 

bütünlük anahtar bir değerdir. 
     

17.  

Organizasyonun bu birimindeki 

çalıĢanlar, çoğunlukla verdikleri 

sözü tutarlar. 
     

18.  

Organizasyonun bu birimindeki 

çalıĢanlar, benim için önemli 

olan Ģeyler hakkında açık 

konuĢurlar. 

     

19.  

Organizasyonun bu birimindeki 

çalıĢanlar, yapılması gereken iĢ 

hakkında geniĢ bilgiye sahiptirler 
     

20.  

Organizasyonun bu birimindeki 

çalıĢanların, yaptıkları iĢte 

baĢarılı oldukları düĢünülür 
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21.  
Birim çalıĢanlarının becerilerine 

çok güveniyorum.      

22.  

Organizasyonun bu biriminde 

çalıĢanların çoğunun iĢini çok 

iyi yaptığını düĢünüyorum. 
     

23.  

Organizasyonun bu biriminde 

çalıĢanların büyük çoğunluğu, 

kendi alanlarında uzmandırlar. 
     

24.  Bu örgütsel birimin çalıĢanları, 

refahımla ilgilidirler. 
     

25.  
Organizasyonun bu birimindeki 

çalıĢanlar, benim isteklerimi ve 

ihtiyaçlarımı önemserler. 

     

26.  

Bu örgütsel birimdeki tipik bir 

çalıĢan, baĢkalarının 

problemlerine karĢı oldukça 

duyarlıdır. 

     

27.  

ÇalıĢanlar çoğunlukla kendi 

çıkarlarını gözetmek yerine 

baĢkalarına yardımcı olmaya 

çalıĢırlar. 

     

28.  
Organizasyonun bu birimindeki 

liderler güçlü bir adalet 

duygusuna sahiptir. 

     

29.  

Bu örgütsel birimin liderleri, 

baĢkalarıyla kurdukları iliĢkilerde 

adil olmak için büyük çaba 

gösterirler. 

     

30.  
Bu örgütsel birimdeki liderlerin 

hareketleri ve davranıĢları her 

zaman tutarlıdır 

     

31.  
Bu örgütsel birimin liderleri için 

faaliyetlerindeki bütünlük anahtar 

bir değerdir. 
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32.  
Bu örgütsel birimin liderleri, 

verdikleri sözü çoğunlukla 

tutarlar. 

     

33.  
Bu biriminin liderleri, benim için 

önemli olan Ģeyler hakkında açık 

konuĢurlar. 

     

34.  
Organizasyonun bu biriminin 

liderleri, yapılması gereken iĢ 

hakkında oldukça bilgilidirler. 

     

35.  
Organizasyonun bu birimindeki 

liderlerin, yaptıkları iĢte baĢarılı 

oldukları düĢünülür. 

     

36.  Birim liderlerinin becerilerine 

olan güvenim tamdır. 
     

37.  Bu birimdeki pekçok liderin, iĢini 

çok iyi yaptığını düĢünüyorum.  
     

38.  
Bu iĢ biriminde liderlerin büyük 

çoğunluğu kendi alanlarında 

uzmandırlar. 

     

39.  Bu iĢ birimindeki liderler benim 

refah durumumla ilgilidirler. 
     

40.  
Benim isteklerim ve ihtiyaçlarım 

bu örgütsel birimin liderleri için 

önemlidir. 

     

41.  
Bu örgütsel birimdeki tipik bir 

lider, baĢkalarının problemlerine 

karĢı oldukça duyarlıdır. 

     

42.  

Liderler çoğunlukla kendi 

çıkarlarını gözetmek yerine 

baĢkalarına yardımcı olmaya 

çalıĢırlar 

     

43.  
Bana göre, bu örgütsel birim 

baĢkalarına karĢı eĢitlikçi ve 

saygılı davranır. 
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44.  
Bu örgütsel birimin yönetim 

kadrosu çalıĢanlarının refahı ve 

geleceği ile ilgilidir. 

     

45.  
Bu örgütsel birim, sadece kendi 

çıkarı için değil, tüm Ģirket için 

neyin iyi olduğunu düĢünür. 

     

46.  

Bu örgütsel birime 

sorumluluklarını yerine 

getireceği konusunda rahatlıkla 

güvenebilirim.  

     

47.  
Taahhütlerini genellikle yerine 

getiren bu birimde çalıĢmaktan 

memnunum.  

     

48.  
Bu birimin yönetim 

kademesinin yaptıkları ve 

söyledikleri birbiri ile tutarlıdır. 

     

49.  

Bu birimin yönetim kademesi 

gelecek tehlikelerle nasıl baĢa 

çıkacaklarına dair vizyon 

sahibidirler. 

     

50.  
Bu birimin yönetim kademesi, 

benim için önemli olan Ģeyler 

hakkında açık konuĢurlar. 

     

51.  Bu birimin yönetim kademesinin 

güçlü bir stratejik vizyonu vardır. 
     

52.  

Bu birimin üst düzey yönetim 

kademesinin yönetim anlayıĢı 

konusunda olumlu 

düĢünüyorum. 

     

53.  Bu örgütsel birimin stratejisi 

hakkında bilgi sahibiyim. 
     

54.  Bu örgütsel birimde iç iletiĢim 

etkin Ģekilde çalıĢır. 
     

55.  Sürekli öğrenme ve geliĢme için 

bu örgütsel birimin kapasitesine 
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güveniyorum. 

56.  Bu birimin teknolojik yetkinliği 

olduğuna inanıyorum. 
     

57.  Bu birimin ticari yetkinliği 

olduğuna inanıyorum. 
     

58.  Bu birimin yönetim kademesi 

yeterli uzmanlığa sahiptir. 
     

59.  Bu birimin iĢ süreçlerinin kaliteli 

olduğuna inanıyorum. 
     

60.  
Veri sistemlerimiz 

operasyonlarımızı yeterince 

destekler. 

     

61.  
Ġnsan Kaynakları uygulamalarımız 

operasyonlarımızı yeterince 

destekler. 

     

ÇALIġMA ARKADAġLARINIZI DÜġÜNEREK… 

62.  
Ġmajıma zarar verecek olsa bile 

iĢ arkadaĢıma iĢim ile ilgili 

hataları söylerim. 

     

63.  

GörüĢlerim popüler olmasa da 

hassas konular hakkındaki 

görüĢlerimi iĢ arkadaĢlarımla 

paylaĢırım. 

     

64.  

ĠĢ arkadaĢım bir problemin 

neden kaynaklandığını 

sorduğunda, problemde 

suçluluk payım olsa da 

rahatlıkla söyleyebilirim. 

     

65.  
BaĢkaları iĢ arkadaĢım hakkında 

kötü Ģeyler söylerse, buna önem 

vermem. 

     

66.  

ĠĢ arkadaĢım bana bir Ģey 

sorduğunda, bunun bana karĢı 

kullanılabileceğini düĢünmeden 

cevap veririm. 
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BĠR ÜST YÖNETĠCĠNĠZĠ DÜġÜNEREK… 

67.  
Ġmajıma zarar verecek olsa bile 

yöneticime iĢim ile ilgili hataları 

söylerim 

     

68.  

GörüĢlerim popüler olmasa da 

hassas konular hakkındaki 

görüĢlerimi yöneticimle 

paylaĢırım. 

     

69.  

Yöneticim bir problemin neden 

kaynaklandığını sorduğunda, 

problemde suçluluk payım olsa da 

rahatlıkla söyleyebilirim. 

     

70.  
BaĢkaları yöneticim hakkında 

kötü Ģeyler söylerse, buna önem 

vermem. 

     

71.  

Benim için önemli olan bir iĢi 

yöneticime teslim ettiğim zaman, 

bu iĢimi takip edeceğine emin 

olurum. 
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ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ANKETĠ 

AĢağıda verilen ifadelerden sizin için en uygun olduğunu 

düĢündüğünüz ve  

aklınıza ilk geleni iĢaretleyiniz. K
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1.  
Kariyer hayatımın geriye kalanını bu kurumda 

geçirmekten mutluluk duyarım. 
     

2.  
ÇalıĢtığım kurumdan, dıĢarıdaki insanlara 

gururla bahsediyorum 
     

3.  

Bu iĢletmeye bağlandığım gibi baĢka bir 

iĢletmeye de kolayca bağlanabileceğimi 

düĢünüyorum. 

     

4.  
ÇalıĢtığım kurumun problemlerini kendi 

problemlerim gibi hissediyorum 
     

5.  
Bu kuruma güçlü bir aidiyet duygusu 

hissetmiyorum. 
     

6.  
ġahsen bu kurumla bir bağım olduğunu 

düĢünmüyorum. 
     

7.  
Bu kurumda kendimi ―ailenin bir parçası‖ gibi 

hissediyorum 
     

8.  
Bu kurum, benim için oldukça çok kiĢisel bir 

anlama sahiptir. 
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SADECE 

YÖNETİCİLER İÇİN 

EK-2 

ANKET-2 

 

 

 

ÖRGÜTSEL GÜVEN, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK, ÖRGÜTSEL 

VATANDAġLIK VE ÇALIġANLARIN Ġġ PERFORMANSI ANKETĠ 

Değerli Katılımcılar, 

Ġstanbul Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme Yönetimi ve Organizasyon 

Anabilim Dalında hazırlanan doktora tezi olarak ―Örgütsel Güvenin, Örgütsel Bağlılık, 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve ÇalıĢan Performansı Üzerindeki Etkisi: Bankacılık 

Sektörü Üzerine Bir AraĢtırma‖ konusunda bilimsel bir araĢtırma yapmaktayız.  

Anket Formuna vereceğiniz cevaplar kesinlikle ve tamamıyla gizli tutulacaktır. Soruları 

dikkatli bir Ģekilde okuyup düĢüncelerinizi en iyi ifade edecek cevabı iĢaretlemeniz ve 

cevaplanmamıĢ soru bırakmamanız araĢtırma sonuçlarının doğruluğu ve güvenilirliği 

açısından çok önemlidir. Değerli zamanınızdan özveride bulunarak araĢtırmaya 

yapacağınız önemli katkılardan dolayı teĢekkür ederiz. 

Ġlginiz ve yardımlarınız için Ģimdiden teĢekkür ederiz.  

Saygılarımızla,  

Prof.Dr. Fatih SEMERCĠÖZ 

(Tez DanıĢmanı) 

Masoodul HASSAN 

(Doktora Öğrencisi) 

 

Sorularınız Ġçin: 

Masoodul HASSAN 

Ġ.Ü. ĠĢletme Fakültesi ĠĢletme Yönetimi ve Organizasyon A.D.  

34320 Avcılar-Ġstanbul Tel: 212 4737070 /18291  Fax: 212 590 40 
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Demografik Sorular: 

1-YaĢınız: ………… 

2- Cinsiyetiniz : a) Erkek b) Kadın 

3- Medeni Haliniz: a) Evli b) Bekar 

4- Eğitim düzeyiniz: 

b) Ġlköğretim b) Lise c) Ön Lisans d) Lisans e) Lisansüstü 

5- ĠĢletmedeki göreviniz: 

a) Üst düzey yönetici b) Orta düzey yönetici c) Alt düzey yönetici d) ÇalıĢan  

6- ĠĢletmede çalıĢtığınız bölüm: 

a) Üretim b)Pazarlama c) Muhasebe- Finans d) Ġnsan Kaynakları  

e) Diğer:………………………………..… 

7- Kaç yıldır aynı pozisyonda görev yapıyorsunuz? ………………….Yıl 

 8-Kaç yıldır Ģimdiki iĢvereniniz için görev yapıyorsunuz …………………..Yıl 

9- Bölümünüzde kaç kiĢi çalıĢmaktadır? ………………… KiĢi 
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BU BÖLÜMÜ SADECE YÖNETĠCĠ KONUMUNDA OLANLAR 

DOLDURACAKTIR. 

ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK ANKETĠ 

Bu bölümdeki soruları sadece bir astınızı 

düĢünerek cevaplandırınız. 

Sizin için en uygun olduğunu 

düĢündüğünüz ve aklınıza ilk geleni 

iĢaretleyiniz. 
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1.  

ĠĢ arkadaĢlarının iĢ ile ilgili 

sorunlarının çözümü için özel çaba 

sarf eder 

     

2.  

ĠĢe yeni baĢlayan çalıĢanın 

adaptasyonu için gönüllü yardımcı 

olur 

     

3.  

Genellikle çalıĢma programını, mesai 

saati dıĢında diğer çalıĢanların 

isteklerine yardım edecek Ģekilde 

ayarlar. 

     

4.  

ĠĢe yeni baĢlayan çalıĢanların, 

çalıĢma arkadaĢları içinde 

kendilerini iyi hissetmeleri için özel 

bir çaba sarf eder. 

     

5.  

Yoğun iĢ ve kiĢisel durumlarında bile 

iĢ arkadaĢlarına samimi bir ilgi ve 

nezaket gösterir. 
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BU BÖLÜMÜ SADECE YÖNETĠCĠ KONUMUNDA OLANLAR 

DOLDURACAKTIR. 

ÇALIġANLARIN Ġġ PERFORMANSI ANKETĠ 

Bu bölümdeki soruları sadece bir 

astınızı düĢünerek cevaplandırınız. 

Sizin için en uygun olduğunu 

düĢündüğünüz ve aklınıza ilk geleni 

iĢaretleyiniz. 
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1.  

Temel iĢ gereklerini 

gerçekleĢtirmek için çalıĢanın 

yeteneği, 

     

2.  

Temel iĢ gereklerini 

gerçekleĢtirirken muhakeme 

yeteneği, 

     

3.  
Temel iĢ gereklerini 

gerçekleĢtirirken doğruluğu, 
     

4.  
Temel iĢ gereklerini 

gerçekleĢtirirken iĢ bilgisi, 
     

5.  
Temel iĢ gereklerini 

gerçekleĢtirirken yaratıcılığı, 
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