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Orgiitsel Giivenin, Orgiitsel Baghlik, Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Cahisan
Performansi Uzerindeki Etkisi: Bankacihk Sektorii Uzerine Bir Arastirma

Masoodul Hassan

Bu c¢alismanin temel amaci bankacilik sektoriinde, calisanlarin
meslektaslarina ve yoneticilerine duydugu giiven ve bu giivenin oncelleri (kurumsal
giiven, giiven egilimi ve calisanlarin meslektaglarinin ve yoneticilerinin diiriistliik,
yetenek ve yardimseverliginin algilanan giivenilirligi konusundaki algis1) seklinde
orgiitsel glivenin, calisanlarin Orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaslik
davranisi-kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve gorev performansi iizerinde oynadigi

roliin incelenmesidir.

Calismanin verileri iki katilim bankasi, ii¢c devlet mevduat bankasi ve iki 6zel
mevduat bankasinin Istanbul’da bulunan genel miidiirliik ve bdlge miidiirliikleri
calisanlar1 ve bunlarin baglh olarak ¢alistigi yoneticilerinden elde edilmistir. Verilerin
toplanmasinda (8’1 ¢alisanlarin, 2’si yoneticilerin degerlendirmelerine dayal1) 10 adet
Ol¢lim aracindan yararlanilmistir. Bunlar: (1) demografik veri formu, (2) ¢alisanlarin
meslektaglarinin  diiriistliik, yetenek ve yardimseverligi konusundaki algisi, (3)
calisanlarin yoneticilerinin diirtistliik, yetenek ve yardimseverligi konusundaki algisi,
(4) calisanlarin gliven egilimi, (5) kurumsal giiven, (6) calisanlarin meslektaslarina
duydugu giiven, (7) calisanlarin yoneticilerine duydugu giiven, (8) calisanlarin orgiite
duygusal bagliligi, (9) calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranist —kisilerarasi

yardimlagma davranisi ve (10) ¢alisanlarin gérev performansi 6lgekleridir.

Verilerin incelenmesinde kesfedici faktor analizi, regresyon analizi ve yapisal
esitlik modeli kullamlmustir. Ilk olarak, meslektaslara ve ydneticilere duyulan
giivenin tam aract modelleri icin elde edilen c¢aligma bulgularina gore banka
calisanlarinin  meslektaslar ve yoneticilerine duyduklart giliven, ¢alisanlarin
meslektaglarinin ve yoneticilerinin  diirtistlik, yetenek ve yardimseverliginin
algilanan giivenilirligi konusundaki algisinin calisanlarin o6rgiite duygusal bagliligi,
orgiitsel vatandaslik davranisi-kisileraras1 yardimlasma davranigt ve gorev

performansi iizerindeki etkilerine tam olarak aracilik etmektedir.



Ikinci olarak, meslektaslara duyulan giivenin dncelleri ve sonuglarinin kismen
aract modeli i¢in elde edilen bulgulara gore, meslektaglara duyulan giiven
giivenilirlik ve sonuglart arasindaki iligkilere aracilik etmektedir. Ancak bu aracilik
sadece kismen ger¢eklesmektedir. Ciinkii oOncellerin ¢ogu sonuglarla, giiclii ve

kendine 6zgii iligkiler i¢ine girmistir.

Ucgiincii olarak, yoneticilere duyulan giivenin dncelleri ve sonuglarmin kismen
aract modeli i¢in elde edilen bulgular, yoneticilere duyulan giivenin giivenilirlik ve
sonuglar1 arasindaki iligkilere aracilik ettigi ancak bu araciligin anlamsiz oldugu
ortaya ¢cikmistir. Ancak, Oncellerin ¢cogu sonuglarla giiglii ve kendine 6zgii iliskiler

i¢gine girmistir.

Son olarak, calisanlarin giiven egilimi ve kurumsal giivenin temel ve
dengeleyici etkileriyle ilgili elde edilen bulgular, kurumsal giiven ve ¢alisanlarin
giiven egiliminin her birinin ¢alisanlarin meslektaglarina ve yoneticilerine duydugu
giivenle kendine 6zgii ve anlamli bir iliski i¢inde oldugunu ve giiven egilimi
dengeleyici olmamasina ragmen kurumsal giivenin g¢alisanlarin meslektaslar1 ve
yoneticilerinin glivenilirligi konusundaki algisinin ¢alisanlarin meslektaslarina ve
yoneticilerine duydugu giiven {iizerindeki etkilerini kismen dengeledigini

gostermistir.

Bu bulgular bir biitiin olarak ele alindiginda, bankacilik sektorii gibi orgiitler
icerisinde giivenin son derece karmasik ve dinamik bir olgu oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu olgu hem ¢alisanlarin meslektaslar ve yoneticilerine duydugu giiven
hem de kurumsal giivenle ilgili etkenleri i¢inde barindirmaktadir. Bu etkenler
calisanlarin Orgiite duygusal baglilik, orgiitsel vatandashk davranisi-kisilerarasi
yardimlasma davranist ve gorev performansi seklindeki tutum, davranig ve
performans sonuclarinin tahmin edilmesini saglamaktadir. Ayrica bu bulgular, kuram
ve uygulama acisindan yapilan ¢ikarimlarla orgiitsel giiven, dncelleri ve sonuglariyla
ilgili ¢aligmaya bir anlayis getirmistir. Ayn1 zamanda, gelecek caligsmalar i¢in bazi

Oneriler de ele alinmistir.



Anahtar _Kelimeler: Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi,
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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

\%



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.

Vi



Keywords: Organizational Trust, Organizational Citizenship Behavior,
Organizational Commitment, Employees’ Task Performance, Structural Equation
Model.
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ONSOZ

Tiirkiye’de  bankalar ekonominin ¢ok Onemli bir sektorii olarak
goriilmektedir. Sermaye olusumunda kilit rol oynamakta ve sanayilesme,
yoksullugun azaltilmast ve insani kalkinma diizeyini arttirmaktadir. Tiirk
bankalarinin sahip oldugu 6nem goz Oniine alindiginda, bu bankalar1 destekleyen
isgliclerinin gilivenilir bir orgiitsel ortamda ¢aligmalar1 son derece 6nemlidir. Ciinki
boyle bir ortam is yerindeki tutumsal, davranissal ve performans sonuglarin1 yani
calisanlarin Orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaglik davranis-kisilerarasi
yardimlagma davranisi ve gorev performansimi da etkilemektedir. Dolayisiyla, bu
calismanin temel amaci, Istanbul’da bulunan iki katilim bankasi, ii¢ devlet mevduat
bankasi ve iki 0Ozel mevduat bankasi igerisinde, calisanlarin meslektaslar ve
yoneticilerine duydugu giiven ve bu gilivenin Oncelleri (kurumsal giliven, giliven
egilimi ve ¢alisanlarin meslektaglarinin ve yoneticilerinin yetenek, yardimseverlik ve
diirtistliigliniin algilanan giivenilirligi konusundaki algisi) seklinde ele alinan orgiitsel
glivenin, calisanlarin Orgiite duygusal baghligi, Orgiitsel vatandaslik davranisi-
kisileraras1 yardimlagma davranis1 ve gorev performansi lizerinde oynadigi roliin

incelenmesidir.

Orgiitsel giiven olgusu, bu olgunun éncelleri ve sonuglarinin incelendigi bu
calismada ¢ok sayida kisinin katkilar1 olmustur. Ilk olarak, Tiirkiye’de tez
caligmalarim siirdiirdiigiim sirada benden sevgisini ve manevi destegini esirgemeyen
ve yoklugumda Pakistan’da ailemizle ilgilenen sevgili esim Kalsum’a tesekkiir
etmek istiyorum. Beni sonsuz sevgileri, destekleri ve dualariyla yalniz birakmayan
babam Ghulam Hussein ve annem Balqees’a ve sevgili kizlarim Amina, Ayesha ve
Fatima’ya da minnettarliimi belirtmek istiyorum. Ayrica, bu siirecte degerli yardim
ve Kkatkilariyla beni destekleyen tez komitesi liyeleri, tez hazirlama siirecimde bana
destegini ve ilgisini esirgemeyen degerli hocam sayin Prof. Dr. Isil Pekdemir basta
olmak iizere, Prof. Dr. Ugur Yozgat (Marmara Unv.) ve Prof. Dr. Fatih Semercitz’e
tesekkiir etmeyi bir borg bilirim. Ozellikle degerli tecriibeleri ve dzverili katkilarryla

hem tez calismamda hem de hayatin pek ¢ok alaninda beni yonlendirdigi ve
VIl



destekledigi i¢in tez danmismanim ve degerli Hocam Prof. Dr. Fatih Semercioz’e
miitesekkir oldugumu belirtmek istiyorum. Ayni zamanda Tirkiye Milli Egitim
Bakanligi ve Pakistan Egitim Bakanligi’na bana kiiltiirel degisim bursundan
yararlanma firsat1 sunduklari i¢in ¢ok tesekkiir ederim. Son olarak da birlikte ¢alisma
ve Ogrenme ayricaligim yasadigim Istanbul Universitesi Isletme Anabilim Dali
Isletme Yonetimi ve Organizasyon Bilim Dali’nin bagkani sayin Prof. Dr. Hayri
Ulgen basta olmak iizere, Prof. Dr. Ibrahim Pinar ve insan Kaynaklar1 Bilim Dali
baskani Prof. Dr. Cavide Uyargil ve Prof. Dr. Ahmet Cevat Acar hocalarima en igten
tesekkiirlerimi sunuyorum. Son olarak, fakiilte ¢alisanlari, lisansiistii 6grencileri ve
bana dostluklariyla destek veren ¢ok sevgili Tiirk arkadaglarirma en igten

tesekkiirlerimi sunuyorum.
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GIRIiS

Taylor, sanayilesme siirecinin basinda, isletme faaliyetlerinin bilimsel
temellere dayandirilarak isletmelerin ve ¢alisanlarin verimliliklerinin arttirilmasini
saglamaya ¢alisirken, insan faktoriinlin goz ardi edildigi mekanik bir yapinin ortaya
¢ikmasina yol agmustir. Sozii edilen yapi, hem calisanlarin birbirlerine hem de
yoneticilerine kars1 duyduklari giiven iliskisinin kurulmasini sunurlamistir. Taylor’un
bu calismalarina ek olarak, Fayol ve Weber’in yonetim bilimine yaptiklar1 essiz
katkilar yine insan faktoriiniin ikinci planda tutuldugu bir yapiy1 ortaya ¢ikarmustir.
Diinya ekonomi tarihinde yasanan kirilma noktalarina paralel bigcimde, isletme
yonetimi literatiir ve uygulamalarinda yasanan kirilimlarin bir uzantist olarak insani
merkeze alan ve insana daha fazla giivenen neo-klasik yaklasimlar goriilmeye

baslanmugtir.

Klasik ve neo-klasik yonetim yaklasimlarinin giiven unsuruna bakis agilarini
McGregor’un “X ve Y yaklasimi1”, Rensis Likert’in “ Sistem 4 yaklasimi” ile Chris
Argyris’in “olgunluk yaklasimi” net bir sekilde ortaya koymaktadir. S6z konusu
yaklagimlarda, bir ugta yoOnetimin, calisanlara giivenmedigi, c¢alisanlarin isini
sevmedigi ve is birliginin sadece ylikseltilmis kontrol ve kurallara dayali yonetim
bicimiyle saglanabilecegi diisiiniiliirken, diger ucta yOnetimin c¢alisanlara
giivendigine, motive edilmeleri ve kendi kendilerini kontrol etmeleri igin
yetkilendirildiklerine ve organizasyonun hedefleri ile kendi kisisel degerlerini

birlestirme yetenegine sahip olduklarina inanilmaktadir.

Kiiresellesme ile diinya geneline yayilan isletmeler son yillarda bdolgesel
diizeyde hareket etmeye baslamustir.” Hatta bu durum, “kiiresel diisiin, bolgesel
hareket et (think globally, act locally)” seklinde sloganlasmis, s6zii edilen degisimin

bir uzantis1 olarak ¢esitlilik, farkli pazarlar1 ortaya ¢ikarmustir. Ote yandan

! Bu Konuda Bkz:
e Fatih Semercioz, “isletmeleraras: iliskilerde Sebeke Organizasyon Yapilar1 ve Endiistriyel
Bolgelerdeki Sebeke Organizasyon Yapisinda Ortaya Cikan Giiven iliskisi Uzerine Bir
Aragtirma”, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, 2000

1


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

isletmelerde goriilen daha az yonetim kademesi ve yonetim kademelerinin
yalinlasmasi, daha yetkili calisanlardan olusan daha esnek ve temel olarak
isbirliklerine ve 6grenmeye dayali takim bazli yapilar1 ortaya koymustur. Biitiin
bunlarin etkilesim igerisinde bulundugu yeni bilgi teknolojileri ise stratejik
ittifaklarin etkinlesmesini saglamistir. Bu gelismeler sonunda, gerek kisiler ve
takimlar, gerekse isletmeler arasi “giiven”, isletmeler i¢in en onemli unsur ve ayirt

edici bir o6zellik olarak kabul edilmeye baslanmustir.?

Giiven kavrami, sosyal bilimler de dahil olmak {izere ¢ok cesitli agilardan
incelenmis ve Academy of Management Review, Organizational Science ve
International Journal of Human Resource Management gibi dergilerde 6zel say1
olarak ele ahnmlstlr.3 Ayrica giiven lizerine yapilan caligmalarin sayisal olarak artisi,
giiven kavramimin 6neminin farkina varilmasim saglamistir.” Ek olarak, is tatmini,
orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik, isgiicti devri ve performans, ¢alisan
verimliligi, takim performansi, yenilik¢i davranislar, isyeri davranislari, zarar verici
davranislar, orgiitsel gelir ve karlilik gibi bireysel ve orgiitsel diizeydeki sonuclara

yonelik arastirmalarda, ana yap1 olarak giivenden s6z edilmektedir.’

? Bu Konuda Bkz:
e C., Argyris, Interpersonal competence and organizational effectiveness, Homewood, IL:
Dorsey,1962
e R, Likert, The human organization, New York: McGraw-Hill. 1967.
e D., McGregor, The professional manager, New York: McGraw-Hill. 1967
¥ Bu Konuda Bkz:
Academy of Management Journal, 38, 1, 1995
Cambridge Journal of Economics, 21, 2, 1997
Academy of Management Review, 23, 3,1998
Organization Studies, 22, 2,2001
Organization Science, 14, 1,2003
International Journal of Human Resource Management, 14,1, 2003
International Studies of Management and Organization, 33, 2, 2003
8. Personnel Review, 32, 5, 2003
* Guido Mollering, 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
® Bu Konuda Bkz:
e R.J, Deluga, “The relation between trust in the supervisor and subordinate organizational
citizenship behavior”, Military Psychology, 7, 1995, s. 1-16.
e 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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Ote yandan giiven kavramu iizerine yapilan arastirmalarin nicel olarak artisina
karsin, heniiz ortak bir tanimun gelistirilemedigi goriilmektedir.® Bir grup arastirmaci
giiveni, davranigsal bir niyet olarak tanimlarken’, diger bir grup arastirmaci, giiveni,
secme, yargilama veya tercih etme bigiminde i¢sel bir eylem olarak gormektedir.® Ek
olarak, diger bireyler iizerindeki olumlu beklentilerin tesvik edilmesi, bazen bir
bireyin kisisel 6zelligi olan giivenilirlik ile es anlamh olarak da goriiliir.® Giivenin,

yasamin erken doneminde ortaya ¢ikan ve olgunluga dek kendini koruyan bir kisilik

e 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.
e S. L. Robinson, “Trust & breach of the psychological contract”, Administrative Science
Quarterly, 41, 1996, s. 574- 599.
e K. E., Flaherty, ve JM., Pappas, “The role of trust in salesperson-sales manager
relationships”, Journal of Personal Selling and Sales Management, 20, 2000, s. 271-278.
e 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.
e 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
e 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.
e 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
e 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
e 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.
*Bu Konuda Bkz:
e L.T., Hosmer, “Trust: The connecting link between organizational theory and philosophical
ethics”, Academy of Management Review, 20, 1995, s. 380
e D, Rousseau, v.d., “Not so different after all: A cross-discipline view of trust”, Academy of
Management Review, 23, 1998, 5.393
Bu Konuda Bkz:
e R.C., Mayer, J.H., Davis, ve F.D., Schoorman, “An integrative model of organizational
trust”, Academy of Management Review, 20, 1995, s.712
e 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.
e Rousseau, v.d., a.g.e, s. 395
8 Bu Konuda Bkz:
e D.J, Lewis, ve A., Weigert, “Trust as a social reality”, Social Forces, 64, 1985, s. 970
e W. H,, Riker, “The nature of trust”, In J. T. Tedeschi (Ed.), Perspectives on social power,
Chicago: Aldine, 1971, s. 63-81
% Bu Konuda Bkz:
e JK., 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
e McKnight, v.d., a.g.e., s. 474



0zelligi olarak tanimlandigi da gt’m’iliir.lo Bir grup arastirma da giiven, isbirligi veya
risk alma ile esanlamli olarak tanimlandig: gibi,"" bir ikilem oyununda isbirligiyle

ilgili secenekler olarak da gt')riilebilir.12

Orgiitsel baglamda, giivenin ¢oklu kavramlariyla ilgili bir ayrim iizerine
calisildigi bilinmektedir.® Bu anlamda, giiven iliskileri acisindan isveren ve
calisanlar arasinda (bir kuruma karsi), lider ve izleyenler arasinda, meslektaslar
arasinda veya Orgiitler arasinda bir farklilik olup olmadigina dair ampirik caligmalar
bulunmaktadir.** Bununla birlikte meslektaslarla ilgili giiven bu arastirmalarin

sadece kiigiik bir kismini olusturmaktadir.™

Dirks ve Ferrin (2001) giivenin isletme ¢iktilar1 tizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik olarak yaptiklart ¢alismada s6zii edilen etkinin beklenenden

daha az oldugunu ortaya koymuslardir. Yine ¢aligma kapsaminda, giivenin is ile ilgili

9 By Konuda Bkz:

e JB., Rotter, “A new scale for the measurement of interpersonal trust”, Journal of
Personality, 35, 1967, s. 651-665.

e 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.

1 Bu Konuda Bkz:

e 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

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

e D. E., Zand, “Trust and managerial problem solving”, Administrative Science Quarterly,
17,1972, s. 229-239.

12 Bu Konuda Bkz:

e M, Deutsch, “Trust and suspicion”, Journal of Conflict Resolution, 2, 1958, s. 265-279.

e M., Deutsch, “The effect of motivational orientation upon trust and suspicion”, Human
Relations, 13, 1960, s. 123-139.

3 Bu Konuda Bkz:

e Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 611-628.

e 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

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

e 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.

4 Bu Konuda Bkz:

e 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.

e Modllering, v.d., a.g.e., . 556-570

5 Ferres, v.d., a.g.e., s. 609



sonuglar acisindan bazi Olgiitler iizerinde 6nemli etkileri oldugunu savunurlarken
bazilar1 agisindan ise sozi edilen etkinin géz ardi edilebilecek kadar Onemsiz

oldugunu savunmaktadirlar. 16

Giivenin ¢ok katli yapis1 geregi, bir ¢alisan meslektaslarina giivenebilirken,
yoneticilerine veya miidiirlerine giivenememektedir.'’ Bu nedenle, giivenin hem

kisisel hem de kisisel olmayan bigimleri bulunmaktadir.™®

Bireyler aras1 ve oOrgiit i¢i gliven olgusunun gelistirilmesi ve arttirilmast,
orgiitler agisindan yasamsal oneme sahiptir. Orgiit {iyelerince paylasilabilecek deger,
inang ve vizyon kiimesinin olusturulabilmesi, ancak genis tabanli bir 6rgiitsel giiven
ile basarilabilir. Kisiler arasi giiven, karsilikli bir siire¢ oldugundan ve orgiit
igerisinde yer alan pek ¢ok iliskiyi biinyesinde barindirdigindan, genis 6l¢ekli bir
giiven olusturmak, olusturulan giliveni arttirmak ve/veya giiclendirmek oldukga
zordur. Dolayisiyla lider roliine sahip calisanlarin, olumlu 6rnek olusturmak

amactyla 6zverili olmalar1 ve sorumluluk tagimalari gerekir.19

Literatiirde “kisisel olmayan giiven”, “kurumsal giiven” olarak da
isimlendirilmektedir. Rekabetin kiiresel ve yiiksek oldugu cevrelerde, meslektaslar
arasindaki giivenin ya da calisan ve yoneticisi arasindaki giivenin basarisiz olmast,
orgiitsel verimsizlige neden olabilmektedir. Bu anlamda degerlendirildiginde, sozii
edilen cevrelerde faaliyet gdsteren oOrgiitler, bilgiyi yaratma ve transfer etmeyi
destekleyen mekanizmalara ihtiya¢ duyarlar. Bu nedenle orgiitler, kurumsal giivenin

roliiniin, kisileraras1 orgiitsel giivenin tamamlayicist bigiminde olmasi olasiligin1 géz

16" Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 452

' pp, McCauley, ve K.W., Kuhnert, “A theoretical review and empirical investigation of
employee trust in management”, Public Administration Quarterly,16, 2, 1992, s. 269

'S Atkinson ve D. Butcher, “Trust in managerial relationships”, Journal of Managerial
Psychology, Vol.18 No. 4, 2003, s. 289-290

9 Demircan ve Ceylan, Orgiitsel Giiven Kavram : Nedenleri ve Sonuglar1”, Yonetim ve Ekonomi,
10/2, 2003, s. 140
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oniinde bulundurarak, giivenin hem kisisel hem de kurumsal bi¢gimine 6énem vermek

zorundadirlar.?°

Bununla birlikte, Ellonen ve digerleri (2008) kurumsal giivene yonelik olarak
yaptiklar1 calismada, literatirde, McCauley ve Kuhnert (1992),2 Atkinson ve
Butcher (2003),? Costigan ve digerleri (1998)%* ve McKnight ve digerleri (1998;
2002)* disinda sozii edilen kavram ile ilgili ¢ok az calisma bulundugunu

belirlemislerdir.?

Ozetle, Mollering’in de belirttigi gibi, giiveni, istenilen yerlerde onarma ve
devam ettirme imkanlarin1 arttirmaya yonelik bakis agisiyla anlayabilmek igin
tartismaya ihtiyag duyarlz.26 Sozii edilen bakis acis1 baglaminda, bu ¢alisma, orgiitsel
giiven kavramimi daha iyi anlayabilmek, orgiitsel giiveni siirdiirmek ve giiven
eksikligini gidermek amaciyla, orgiitsel giivenin oynadigi rolii arastirmak amaci ile

gilivenin 6nemli rol oynadig1 bankacilik sektorii 6rnek alinarak gerceklestirilmistir.

Genel olarak, Tirk bankacilik sektorii, 2001 yilinda yasanan krizlerin ve
yeniden yapilandirma siirecinin ardindan, 2002 ile 2008 yillar1 arasinda hizli bir
bliylime gostermistir. Toplam aktifler, 130 milyar ABD Dolari’ndan 465 ABD
Dolari’na yiikselmis, GSYH’ya oranlar1 ise yiizde 57’den yilizde 77’ye cikmustir.”’
Mart 2010 sonu itibariyle, mevduat, kalkinma ve yatirim bankalarmin toplam sube

sayilari, 9.029’a, toplam calisan sayilartysa, 174.493’e yiikselmistir. Sozi 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
2! McCauley ve Kuhnert, a.g.e., s.265-285.
22 Atkinson ve D. Butcher, a.g.e., 5.282-304
2 R. D. Costigan, S. E. llter, ve J. J. Berman, “A multi-dimensional study of trust in organisations”,
Journal of Managerial Issues, Vol. X No. 3, 1998, pp. 303-17
? Bu konuda Bkz:
e 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.
e McKnight ve Cummings, a.g.e., s. 473-90.
> Ellonen v.d., a.g.e., s. 162
% Mollering, v.d., a.g.e., s. 557
%" 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
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istatistik, sube ve eleman sayilarinin son donemde hizli bir bigimde arttigini
gostermektedir. Ayni1 zamanda Tirk bankalarmin ekonomide, sermaye olusumu,
sanayilesme diizeyinin arttirilmasi, yoksullugun azaltilmasi ve insani kalkinma
acisindan kilit rol oynayan ¢ok Onemli bir sektor olarak goriildiigiinii isaret
etmektedir. Bu nedenle, sozii edilen bankalarda yer alan isgiiciiniin tutumsal,
davranigsal ve performans sonuglarinin, bir bagka ifadeyle, orgiite duygusal
bagliliklarinin, orgiitsel vatandaslik davranislarinin, kisiler arasi yardimlasma
davraniglarinin  ve gorev performanslarimin, gilivenilir bir Orgiitsel ortamda
calismalarina bagli oldugunun bilinmesi 6nemlidir. Seal (1998) son zamanlarda
bankalar anlaminda, “6grenen Orgiit” konusunun cok fazla tartisildigini, ancak
“glivenen/giivenilir orgiitler” kavraminin anlasilmasi ve gelistirilmesi gerektigini

belirtmektedir.?®

Bu nedenle, bu calismada iki katilim bankasi, ii¢ devlet mevduat bankas1 ve
iki 0zel mevduat bankasinda gorev yapan banka calisanlarinin Orgiitsel giiven,
oncelleri” ve sonuclart konusundaki algilar1 incelenecektir. Baska bir ifadeyle, bu
calismanin temel amaci, meslektaslara ve yoneticilere duyulan giivenin dncelleri ve
sonuglariyla ilgili degiskenleri 6lgmektir. Bu anlamda, meslektaglara ve yoneticilere
duyulan giivenin 6ncelleriyle ilgili olarak, banka ¢alisanlarinin meslektaglarinin (1)
algilanan diirtistliik, (2) algilanan yetenek ve (3) algilanan yardimseverligi; banka
calisanlarinin yoneticilerinin (4) algilanan diriistliik, (5) algilanan yetenek ve (6)
algilanan yardimseverligi; (7) giliven egilimi ve (8) kurumsal giiven degiskenleri,
meslektaslara ve yoneticilere duyulan giivenin sonuglariyla ilgili olarak ise (1)
calisanlarin Orgiite duygusal baglilig1 (2) orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi
yardimlasma davramist ve (3) c¢alisanlarin gorev performansi degiskenleri

incelenecektir.

% W.B. Seal, “Relationship banking and the management of organizational trust”, International
Journal of Bank Marketing, 16/3, 1998, s. 106
“Tiirkge literatiirde “antecedents of organizational trust” kavramnn karsiigr olarak, orgiitsel
giivenin oncelleri, orgiitsel giivenin onciilleri ve orgiitsel giivenin unsurlari gibi kavramlar
kullanilmaktadr. Bu ¢alismada ise, “orgiitsel giivenin oncelleri” kavrami kullanilacaktir.
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Bu ¢alisma, orgiitlerde giiven ile ilgili bilgi havuzunu zenginlestirmeyi, sozii
edilen konuda gerceklestirilen arastirma ve isletme uygulamalarna 1sik tutmayi
amaclamaktadir. Literatiirde, meslektaslar, orgiitsel baglilik, Orgiitsel vatandaslik
davranis1 ve ¢alisan performansi konularinda yeterince calisma bulunmamaktadir.?®
Var olan aragtirmalarin ¢ogu, ya yOneticiler ve astlar1 arasinda veya takimlar arasinda

duyulan giiven ile ilgilidir.*

Sozii edilen ¢alismalar, calisanlarin  Orgiitsel
baghliklarinin azalma nedenlerini ve uygulanabilir ¢6ziimleri arastirmaktadirlar.®
Ayrica, gilivenin performansi nasil etkiledigine iliskin ¢ok az ampirik arastirma
vardir.*? Bu bilgiler 1s181nda, oOrgiitsel aksakliklarda, giivenin anlamli bir etkinsin

olup olmadiginin arastirilmasi yarar saglayacaktir.

Bunlarin 6tesinde, giivenin, ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi icin
giivenilir bir ¢evre olusturduguna iliskin ¢alismalarin bulgularini desteklemek yararh

olacaktir.*®

Ozetle, bu calisma dort agidan énemlidir. Ilk olarak, Mishra ve Morrissey’in

(1990: 444),** belirttigi gibi “... fiim iliskilerin temeli giivendir. Giiven, insanlart bir

arada tutar ve giivenlik duygusu verir... Giiven insan iligkilerinin yapici bir

? Bu konuda Bkz:

e 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.

e Ferres, v.d., a.g.e., s. 609

e D.J. McAllister, “Affect-based and cognition-based trust as foundations for interpersonal
cooperation in organizations”, Academy of Management Journal, 38, 24-59.

% Tan and Lim, “Trust in Coworkers and Trust in Organizations” The Journal of Psychology,
143(1), 20009, s.46
3! Bu knonuda Bkz:

e 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.

e J. P. Meyer, N.J., Allen, ve L. Topolnytsky, “Commitment in a changing world of work”,
Canadian Psychology, 39, 1998, s. 83-93.

e R.B. Shaw, “Trust in the balance: Building successful organizations on results, integrity,
and concern”, San Francisco: Jossey-Bass Publishers, 1997.

%2 Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 455

%% \Wat ve Shaffer, a.g.e., s. 406 - 422

% J. Mishra, ve M.A. Morrissey, “Trust in employee/employer relationships: A survey of West
Michigan manager”, Public Personnel Management, 19, 1990, s. 444,



parcasidir.” Giiven olmaksizin, orgiitler, diisiik is tatmini, digiik baghlik, distk

ahlak, belirsizlik, sliphe, korku gibi sonuclara katlanmak zorunda kalacaktir.*®

Ikinci olarak, ast-iist iliskilerindeki pozisyon ve giic mesafesi farklari
nedeniyle, calisan ve yoneticiler arasindaki giiven iliskisi ile birbirine denk unvanlar
arasindaki giiven iligkisi birbirinden farkli olacaktir. Burada, orgiit i¢inde degisik
kademedeki iliskilerde, is arkadaslari, calisanlar ve yoneticiler arasindaki vb. gibi,

giivenin katkisin1 da anlamakta yarar vardir.®

Uciincii olarak, W. Edwards Deming’in belirttigi gibi “giiven bir sistemin

optimize edilmesi i¢in sarttir; ...gtiven olmaksizin, uzun donem zararlarina karsi her
birim kendi acil/birincil ¢ikarlarimi  koruyacak ve biitiin  sistemi zarara

< 37
ugratacaktir”.

Dordiincii olarak, bugiin yoneticiler, sadece daha iyi sonuglar igin degil, ayni

zamanda tiim calisanlara daha kaliteli bir caligma ortam1 gelistirmek ve
davranislarin1 daha iyi yonlendirmek i¢in, orgiit i¢i, kigilerarasi dinamikleri daha iyi

anlama ihtiyaci duymaktadirlar.®®

Sonugta, ¢alisanlarinin meslektaslarina ve yoneticilerine duydugu giiven, bu
giivenin Oncelleri olan giliven egilimi, kurumsal gliven ve meslektaglar ve
yoneticilerin algilanan giivenilirligi seklindeki orgiitsel giivenin ¢alisanlarin orgiite
duygusal baglilig1, orgiitsel vatandashik davranisi-kisilerarasi yardimlagma davranisi
ve goOrev performansi iizerindeki etkileri konusunda daha fazla bilgi edinmek, is
diinyasinin karar alicilarinin yami sira Orglitler {izerinde calisan arastirmact ve

uzmanlar i¢in de yarar saglayacak bir yaklagim olacaktir.

% 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

% 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

" Mayer ve, Gavin, a.g.e., s. 874

% 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 calisma dort boliim halinde diizenlenmistir. Ik béliimde, giiven kavramu,

giiven ile ilgili teoriler ve giivenin boyutlar ele alinacaktir.

Ikinci boliimde, organizasyon teorisinde giiven kavrami, kisileraras: giiven
kavrami ve Oncelleri, Orgiitsel giivenin odak noktalari, orgiitsel giiveni etkileyen
unsurlar, orgiitsel giivenin sonuglart ve giivenin olusumu ile ilgili modeller ele

alinacaktir.

Uciincii boliimde, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandashk davranisi, gérev
performansi ile Orglitsel giiven ve Orgiitsel giivenin oncelleri arasindaki iligkileri

gosteren arastirma literatiirii incelenecektir.

Dordiincii bolimde, arastirmanin amaglari, arastirmanin sorulari, arastirmanin

yontemi ve arastirmaya iliskin sonuclar ayrintili olarak ele alinacaktir.

Son olarak genel anlamda ¢alismanin bulgularindan séz edilerek uygulama
acisindan bazi ¢ikarimlar sunulacaktir. Calismada gelecek calismalar igin cesitli

Oneriler aktarilacaktir.
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BOLUM 1
GUVEN

Bu boélimde, kavram olarak giliven, giiven kavrami ile ilgili teoriler ve

gilivenin boyutlar1 ana bagliklariyla “gliven” kavrami ele alinacaktir.

1.1. Giiven Kavram

Sosyal yasantida sik¢a kullanilmasina karsin giiven, soyut bir kavramdir. Bu
kavram diger kavramlarla yogun iliski i¢inde olmasindan dolay1 karistirilmaktadir.
Giliven konusunun Onemi ile ilgili gerek akademik cevrede, gerekse de giinliik
yasamda cok seyler soylemektedir. Akademik literatiirde, sosyoloji, psikoloji,
ekonomi, felsefe gibi bilim dallarinda giiven ve iligkili kavramlar ag¢iklanmaya
calisilirken, isletme gibi uygulamaya dayali disiplinlerde ise, glivenin nasil elde
edilecegi iizerinde durulmaktadir.®® Oncelikle giiven kavrammi net bigimde

aciklamak gerekir.

Tiirk Dil Kurumu, giiveni, korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusu olarak tanimlamaktadir.”® Merriam-Webster sozliigiinde giiven;
bir seyin veya birinin karakter, yetenek, giic ve diiriistliigiiyle saglanan duygu olarak
tanimlanmaktadir.** Bu tamimlara gore giivenin, kisisel ve kisisel olmayan iki
yoniinden sdz etmek miimkiindiir. Mdllering ve digerleri (2004) giiven kavraminin
etimolojik koklerinin 13. yy. ortagag Ingilizcesinin baglhlik ve sadakat koklerine

dayandigini ileri siirmektedirler.*” Bununla birlikte, giiven olgusu insanlik kadar

% M. Reyhanoglu, “AR-GE Isbirliklerinde Giiven: Ankara,daki Teknoparklarda Faaliyet Gosteren
Isletmelerde Bir Arastirma”, Doktora Tezi Ankara Universitesi, SosyalBilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali, 2006, s. 6

*0 Tiirk Dil Kurumu Cevrimici Sézligii, (Cevrimici) http://www.tdk.org.tr/TR/Genel/SozBul.aspx?...

Kelime=g%C3%BCven (Erisim Tarihi: 31.05.2011).

1 (Cevrimigi) http://www.merriam-webster.com. 24.09.2010

*2 Guido Mbllering, 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. Ornegin, Konficyiis (MO. 551-479), giivenin temel sosyal olaylarin 6n
kosulu olduguna dikkat gekmektedir.*®

Felsefe ve sosyal bilimlerde, cogu klasik yazarlar sosyal yasami felg etmeden,
sosyal hassasiyeti 6nlemek icin giivenin hayati 6nemini belirtmislerdir.** Ornegin
Hosmer (1995) giiveni, giivenilen tarafin ahlaki olarak dogru bicimde davranacagina
dair beklenti temeline dayanan, giivenilen tarafa giivenme istegi ile ilgili etik
davranis beklentisi (ahlaki olarak dogru kararlar ve etik ilkelerin analizine dayali
eylemler) olarak ifade etmistir. Baska bir ifadeyle, ahlak felsefesinde giiven, diger
insanlarin haklarin1 ve c¢ikarlarii gozeterek ve koruyarak alinan kararlarin veya

davramslarin sonucu olarak ele alimir.*®

Giiven, genel veya 0zel giiven olarak ayrlhr.46 Genel giiven, agirlikli olarak,
¢ocuklugun ilk yillarmda gelisir ve kisiligin 6nemli bir yoniidir.” Browne ve
Howarth (1977: 39)’a gore genel giiven, kisiligin yirmi faktoriinden biridir.*® Giiven
aynt zamanda genel kisilik Ozelligi veya psikolojik bir durum olarak
tanimlanmaktadir.* Webster ve Martocchio (1992)’a gore, kisisel ozellikler goreceli
olarak daha duragandir ve durumsal uyaricilarin igsel karakteristiklerine gore
degiskenlik gostermez. Bu karakteristik 6zellikler digsal gelisim ve sosyal faktorlerle
olusur. Boylece kisisel bazli belli bir sey veya bir durumdan bagimsiz olarak
belirtilir.>® Genel giivenin ortak tanimini, Rotter (1967: 651), de “bir bireyin, baska
birinin sodziine giivenebilecegi konusunda genellestirilmis beklenti” seklinde

tanmimlamaktadir.”® Bu tip giiven, genellikle digerlerinin giivenilir ve iyi olduklari

M. S. Hann, “Die Idee des Vertrauens bei Konfuzius”, in Schwartla nder, J. (Ed.), Verstehen und

Vertrauen, Kohlhammer, Stuttgart, 1968, pp. 27-38.

“Mbllering v.d., a.g.e., s. 557

*> Hosmer, a.g.e., 5.399.

¢ Mayer, v.d., a.g.e., s.703-34.

M. S. Kennedy, LK., Ferrell, ve D. T., LeClair, “Consumers’ Trust of Salesperson and
Manufacturer: An Empirical Study”, Journal of Business Research, 51 (1), 2001, s.74

* 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

* Mayer, v.d., a.g.e., s. 714-715

0 J. T. Ebert, “Facets of Trust in Relationships — A Literature Synthesis of Highly Ranked Trust
Articles”, JBM, Vol. 3, 2009, s. 66

*! Rotter, a.g.e., s. 651
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inancina dayanmaktadir. Bu inang, daha mantikli bir yorum olarak deneyim oncesi
sunulan giiven kredisinden baskasi degildir.>® Digerlerine inanma ve giivenme
egilimini iginde barindirr.>® Kisisel bir 6zellik olarak giiven egilimi de duragan bir

unsurdur ve belli giiven iizerinde énemli bir etkisi vardir.>*

Genel giivenin tersine, 6zel giiven ise, orgiit ve kisiler dahil, belli bir durum
ve olgunun nasil algilandigma baglidir.”® Ozel bir durum ve olgunun algilanmasina
bagl 6zel giivenin literatiirde ¢esitli tanimlar1 vardir. Bazi yazarlar, 6zel giiveni karsi
tarafin niyet ve giidiilerine olan belli bir inanc1® veya giiven dogrultusunda ‘baglilik

sigramasi’na (leap of faith) izin veren olumlu bir beklenti olarak tanimlarlar.>’

Baglangic noktasi olarak, Denise Rousseau ve digerleri (1998) genis kabul

<

goren bir tamimla, giiveni, “...digerlerinin niyet ve davramislarindaki olumlu
beklentilere bagli olarak hassasiyetleri kabul etme niyetini kapsayan psikolojik bir
durum” olarak tamimlamaktadir.”® Mayer ve digerleri, tammdan giivenin aslinda
giivenenin  (trustor) beklenti durumu oldugu sonucunun ¢ikarilabilecegini

belirtmektedir.>®

Giivenin tastyicisi olan aktdr, en genis anlamda davranislarina ilgi gosterilen
ve beklentileri olan bir varliktir. Gilivenen (trustor), gliven objesi olan seyin,
giivenilen (trustee) olarak bahsedilen bir diger aktoriin, belli davranislarini isteme
niyeti ve beklentisi i¢indedir. Rousseau ve digerlerinin kati psikolojik taniminin
ilerisine gegecek olursak, sadece bireyler degil, fakat ayn1 zamanda toplu ve hatta
insan olmayan varliklar1 da giivenilir veya giivenilmez aktorler olarak gruplamak

miimkiindiir.%°

%2 D. Gefen, E. Karahanna, ve D.W. Straub, “Trust and TAM in Online Shopping: An Integrated
Model”, MIS Quarterly, 27 (1), 2003, s.62

5 McKnight, v.d., a.g.e., s. 477

> Ebert, a.g.e., 5.67

> Mayer, v.d., a.g.e., s. 716

6A.F. Salam, v.d., “Trust in E-Commerce”, Communications of the ACM, 48 (2), 2005, s. 73-77.

% G. Méllering, Trust: Reason, Routine, Reflexivity, Elsevier, Oxford, 2006, 5.191

% Rousseau, v.d., a.g.e., s. 395

% Mayer, v.d., a.g.e., s. 712

60 Mollering, a.g.e., s.7
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Giivenin i¢inde barindirdig1 asil hassasiyet ve belirsizlik giivenenin (trustor),
giivenilene (trustee) olan ilgisidir.®" Giivenilen (trustee), giivenene (trustor) zarar
verebilir; fakat giivenen kendi davranislarinin kismen bunu belirleyecegini bilir ve
aslinda giivenilenin (trustee) kendisine ne derece zarar verebileceginden higbir
zaman tam olarak emin olamaz.®> Bu nedenle giivenen (trustor) ve giivenilenin

(trustee) davraniglari birbirine baghdir.

Bununla birlikte, giivenen (trustor) ve giivenilenin (trustee), sosyal iligkiler
ag® ve kurumsal kurallar®® yoluyla aktér ve vekil olarak kendilerini nasil
tanimladiklarina ve birbilerinden etkilendiklerine iliskin bir sosyal ortama gdomiili

oldugunu fark etmek de énemlidir.®®

Dolayisiyla, giiven uygulamada hi¢bir zaman iki ayr aktor arasinda ikili bir
olgu olmamistir. Genellikle bir baglam, bir tarih ve diger aktorleri iginde

barindirmaktadir.

Sonug olarak farkli bir sekilde ifade etmek gerekirse, aktorler, beklentiler,
incinebilirlik, belirsizlik, wvekil wve sosyal ortamm yoklugunda, giivenin
kavramsallastirilmas: anlamsiz ve gereksiz goriileceginden giiven sorununundan sz

etmek olas1 degildir.®®

Gliven aragtirmalarindaki ana iddia giiveni anlamak i¢in mevcut kuramsal
bakis agis1 gelenegine dayali, sert teorik bir cerceve tasarlamakta yatmaktadir. Bu

yiizden, bir sonraki boliimde, islem maliyeti teorisi, vekalet teorisi, sosyal degisim

®1 N. Luhmann, “Familiarity, confidence, trust: Problems and alternatives”, In: Gambetta, D. (ed.),
Trust: Making and Breaking Co-operative Relations, Oxford: Basil Blackwell, 1988, 5.95

%2 D. Gambetta, “Can we trust trust?”, In: Gambetta, D. (ed.), Trust: Making and Breaking Co-
operative Relations, Oxford: Basil Blackwell, 1988, s. 213-237.

%R. S. Burt, “The social structure of competition”, In: Swedberg, R. (ed.), Explorations in Economic
Sociology, New York: Russell Sage Foundation, 1993, s. 65-103.

% powell, W., ve PJ., DiMaggio, The New Institutionalism in Organizational Analysis,
Chicago: University of Chicago Press, 1991.

% 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.

66Méjllering, a.g.e.,s.9
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teorisi, sistem teorisi, kaynak temelli yaklasim ve atif (attribution) teorisinin giiven

ile ilgili konular1 izerinde durulacaktir.

1.2. Giiven ile Tlgili Teoriler

Giiven ile ilgili teoriler baglaminda, psikoloji alaninda Deusch (1958)°" ve
Rousseau (1995)® konuya énemli katkilar yaparken, sosyolojide giiven olgusunun
dogasini inceleyen Misztal (1996)69 ve farkli toplumlarda farkli giiven seviyelerini
inceleyip bunun ekonomik performansi etkiledigini iddia eden Fukuyama’nin

(1998)™ katkilar 6rnek olarak verilebilir.

Zucker (1986) giivene yonelik tarihsel incelemesinde, kurumsal 6zelliklerin
toplumda giiveni destekleyebilecegini drneklerle gostermektedir. Buna gore, giivenin
inceleme kapsami psikolojiden sosyolojiye, ekonomik iliskiden orgiitsel iligkilere
kadar uzanmaktadir.”" Ayrica, giiven kisisel, orgitsel, orgiitler arasi ve hatta

uluslararasi diizeyde incelenen ¢ok katli bir olgudur.”

Giiven kavrami, Tablo-1.1’de her teoriye gore meso bir sekilde ele aliarak
tanimlanmakta ve mikro diizeyde psikolojik stirecler ve grup dinamikleri ile makro

diizeyde ise kurumsal diizenlemelerle iliskilendirilmektedir.”

®Deutsch, a.g.e., s. 265-279
% M. Rousseau, Denise, Psychological Contracts in Organizations, Sage, Thousand Oaks, CA,
ABD, 1995
B. A. Misztal, Trust in Modern Societies, Polity Pres, Cambridge, ingiltere,1996
" F. Fukuyama, Francis , Giiven: Sosyal Erdemler ve Refahin Yaratilmasi, Cev. Ahmet Bugdayci,
Tiirkiye Is Bankasi Kiiltiir Yayinlari, Ankara, 1998
n 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.
2 Reyhanoglu, a.g.e., s. 25
”® Rousseau, v.d., a.g.e., s. 393
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Tablo-1.1: Teorilerin Giiven Tanimi

TEORI GUVEN TANMI

; L - Ekonomistler giiveni hesaplama veya kurumsal

Islem Maliyeti Teorisi olarak analiz etme egilimindedirler.”

Sosyologlar giiveni, sosyal olarak i¢ ice gecmis

Sosyal Degisim Teorisi kisiler ve kurumlar arasit iligkiler olarak
tanimlamaktadir.”

Gtliveni, firsatc1 davramigt dikkate almayip
Vekalet Teorisi giivensizlik  ve  karmasiklifa  indirgeyerek
tanumlar.”®

Kaynak Temelli Yaklagim Giivenilen msa?g kaynaklarim1 rekabet avantaji
olarak tanimlar.

Sistern Teorisi GuV.em, .k1s1n1n 1$ 51ste718nlnde giivene sahip

olabilmesi olarak tanimlar.

Giiveni, glivenen ve giivenilen kisinin atiflariyla

Atif Teorisi (olgulara  yiikledigi  anlamlarla)  tanimlar.

Kazanilan birgok kisisel algi iizerine yogunlagir.”

" Bu Konuda bkz:
e O.E. Williamson, “Calculativeness, trust, and economic organization”, Journal of Law and
Economics, 36(2), 1993, s. 453-486.
e 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
> Bu Konuda bkz:
e P.M. Blau, Exchange and power in social life, New York: Wiley, 1964
e M. Granovetter, “Economic action and social structure: The problem of embeddedness”.
American Journal of Sociology, 91, 1985, s. 481-510
e  Zucker, a.g.e., s. 53-111
"6 Bu Konuda Bkz:
o K. M. Eisenhardt, “Agency theory: an assessment and review”, Academy of Management
Review, 14,1, 1989, s.57-71
e A. Picot, R. Reichwald, ve R. Wigand, Information, Organization, and Management,
Springer-Verlag Berlin Heidelberg, 2008, s. 47-50
" Bu Konuda Bkz:
e J. B. Barney, “Firm resources and sustained competitive advantage”, Journal of
Management, 17, 1991, s. 99-120.
e G. Dess, G. Lumpkin, ve M. Taylor, Strategic Management: Creating Competitive
Advantages, McGraw Hill College, 2006, s.85-90
®N. Luhmann, Trustand Power: Two Works by Niklas Luhmann, Wiley, Chichester, 1979
® Bu Konuda bkz:
e 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.
e Rotter, a.g.e., s. 651-665.
e T.R.Tyler, Why people obey the law, New Haven, CT: Yale University Press, 1990
e Deutsch, a.g.e., s. 123-139.
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1.2.1. islem Maliyeti Teorisi

Piyasa mekanizmasi ve firma/hiyerarsi mekanizmasi arasindaki kritik ikili
karsithg tamimlayan Coase (1937),%° ve daha sonra Oliver Williamson (1975)*
tarafindan gelistirilen, islem maliyeti teorisi, isletmeler ve pazarlar arasindaki verimli
sinirlart  belirmektedir. Bu kuram en c¢ok isletmelerin dikey birlesmelerinde
uygulanabilir. Ayrica teori, igsletme i¢indeki is iligkileri tasariminin genisletilmesine

ve isletme i¢indeki dikey biitlinliiglin saglanmasinda uygulanabilir.82

Baz iligkilerin maliyeti, taraflar arasindaki degisim veya islemlerin yonetimi
ile iliskilendirildiginden, en az maliyete saglayan yonetim mekanizmalarina izin
verilmistir. Bu nedenle, islem maliyetlerinin minimize edilmesi, yonetimin temel

amaci olrnustur.83

Islem maliyeti teorisi ii¢ varsayima dayanir: (a) sinirli akileilik, (b) firsatgilik
ve (c¢) varlik ozellikleri. Sinirli akilcilik nedeniyle, isletmeler miikkemmel tahminler
yapamadiklar1 gibi, anlagmalar1 da biitiin yonleriyle yazamazlar. Bu da birey ve
firmalarin kendilerini ilerletmek i¢in yalan sdyleyebilecekleri anlamina gelmektedir,
‘hile ile kisisel ¢ikar aramak’, davranist olarak tanimlanan davranis, ise firsat¢ilik
demektir.®* Varlik ézellikleri ise yatirimlarin verilen bir islem icin pozitif getiri
yaratabilecegi fakat o islem disinda daha diisiik degere sahip olacagi demektir.
Verilen bir islemin verimli olmasi o islem disinda ¢ok diisiik degeri olan yatirimlar
gerektirebilir fakat varsayimlar taraflarin birbirine giivenemeyecegi veya miikemmel
bir sézlesme yazamayacaklarini belirtmektedir. Bu nedenle, yiiksek varlik 6zellikleri

gerektiren islemler icin, her iki tarafi da aymi hiyerarsik seviyeye getirmek

8 R H. Coase, “The nature of the firm”, Economica, N.S., 4, 1937, s. 386-405

8 0.E. Williamson, Markets and hierarchies, New York: Free Press, 1975

8 0.E. Williamson, “ The economics of organization: The transaction cost approach”, American
Journal of Sociology, 87: 1981, s. 548-577

8 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

8 0. E.Williamson, The economic institution of capitalism, New York: Free Press, 1985
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karsilastirilabilir bir pazar islemi i¢in daha fazla verimlilik saglayabilir. Hiyerarsik

yapinin yararlari belirsizligin seviyesi ile artabilir.®®

Williamson (1975), tim koti yapilarin  arasinda hile yapmanin
genellestirilemeyecegini iddia etmektedir. Yoneticilerin genellikle giiven temeline
dayal1 olarak davrandiklari-fakat giivenilir vekilleri belirlemedeki zorluk nedeniyle
isletmelerin kendilerini tiim vekillerin giivenilemeyecekmis gibi yapilandiklarini

belirtmektedir.®

Boylece, islem maliyeti teorisindeki temel varsayim, asil/vekil arasindaki

iliskide vekile giivenilmeyecegi ve firsatgilik riskinin yiiksek oldugudur.

Piyasa/Pazar mekanizmasinda, firsat¢i davraniglara karsi yoneticileri korumak

icin detayli s6zlesmeler, goriismeler yapilmasi ve siirdiiriilmesi gibi ilkelerin oldugu
anlamina gelmektedir. Hiyerarside ise bu, ayn1 amag i¢in siki denetimler yapmak ve

yeniden gozden gecirmek demektir.

Glivenilmez olan vekiller agikga tespit edilemedigi icin sozlesme ve
denetimlere ihtiya¢ duyulmustur. Bu nedenle, islem maliyetlerinde (hem pazar hem
de hiyerarsilerde) olusan artislar dolayisiyla Williamson, isletmedeki stratejik
tercihler ve yapisal diizenlemeler igin belirlenen denetim maliyetlerine karsilik

sozlesmelerdeki maliyet farklarini éinermistir.g7

Bromiley ve Cummings (1995), islem maliyeti teorisinin genisletilmesi
baglaminda, giiveni, goriismelerde (miizakerelerde) diger vekilin diiriist olduguna
inang, diger vekilin sorumluluklari ile ilgili iyi niyetli ¢aba harcayacagina olan inang
ve ortaya bir firsat ¢iktiginda diger vekilin usulsiiz avantaj saglamayacagina olan

inang biitiinii olarak ‘[ammlamlstlr.88 Bu anlamda, sozii edilen {i¢ yasamsal oneme

8 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

8 Williamson, a.g.e., 5.109

8 Hosmer, a.g.e., 5.386.

8 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 inancin, giivenilenin (trustee) diiriistliigii, sorumlulugunu yerine getirme ve
beklenmeyen avantajlar karsisinda hareketten sakinmasi davraniglarini ortaya

cikaracagi beklentisi olusacaktir.

Ancak, Bromiley ve Cummings (1995) giiven kavraminin hem hesaplanabilir
hem de hesaplanamaz pargalardan olustugunu, bu nedenle, bir insana, digerine karsi
sorumluluklarint yerine getirmesinin kendi yararina oldugunun bilincinde oldugunda

giivenebilecegini belirtmektedir. %

Bromily ve Cummings ayni g¢alismada, daha yiiksek seviyedeki giivenin,
sadece performans izleme maliyetini azaltmakla kalmadig: fakat ayn1 zamanda kisa
donemli finansal sonuglar i¢in kontrol sistemleri kurma geregini ortadan kalkirdigini,
buna karsilik, inovasyon ve isbirliginin azalmasi gibi istenmeyen yan etkilerle

karsilasilabilecegini belirtmistir.”

Bununla birlikte, taraflar aras1 giiven olustugunda, isbirligi iliskisi, ¢evresel
belirsizlik ve degigkenlikler ile orgiitsel degisimlere karst daha dayanikli olmaktadir.
Ciinkii giiven, beklenmeyen cevresel veya orglitsel tehlikelere karsi stratejik ve
orgiitsel esnekligi ve ortaklar arasindaki iletisim diizeyini arttirmaktadir. Taraflar

arasindaki bu bilgi akisi ise, igbirliginin sonug¢larini olumlu yénde etkilemektedir.™
1.2.2. Vekalet Teorisi

Rosss (1973)% ve Jensen ve Meckling (1976)’in® katkilariyla “Vekalet
Teorisi”, finans, muhasebe ve yonetim alanlarinda en 6nemli teorilerden birisi olarak

ortaya ¢ikmistir.

% Bromiley ve Cumming’s, a.g.e., 5.219-47

“ Ae., 5.219-47

%' Fatma Nur Iplik, “Uluslararas1 Stratejik Isbirlikleri: Tiirkiye’de konaklama sektdriinde faaliyet
gosteren uluslararasi stratejik isbirliklerinin basar1 faktorlerinin belirlenmesine yonelik bir
arastirma” Doktora tezi, Cukurova Universitesi, SosyalBilimler Enstitiisii, [sletme Anabilim Dali,

2008, s.7-9
%23, Ross, “ The economic theory of agency: The Principal’s problem”, American Economic
Review, 63, 1973, 134-139
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Vekalet teorisine gore, bir vekalet veren—vekil iliskisi, taraflardan birinin bir
gorevin yerine getirilmesi amaciyla bir ticret karsiligi karar alma yetkisini devralmasi
ile ortaya ¢ikar. Vekalet teorisyenleri, vekalet veren ve vekillerin iliskilerini nasil

olusturduklarini ve kendi ¢ikarlarini nasil koruduklarini inceler.*

Vekalet teorisini uygulamada, yonetici—¢alisan ikilisinde, ¢alisanin vekil ve
yoneticinin de vekalet verenin ¢ikarlarini temsil ettigi kabul edilir. Bu bakis agisi
kisisel ¢ikar1 —kisilerin kendi yararlarini maksimize etmeye ugrastiklarimi ve iki
tarafindan da iliskilerindeki risklerini minimize etmeyi aradiklarini— varsayar. Vekil
nasil iicretlendirilecegi riskini tasir. Ucret sonuca bagli oldugu siirece denetlenebilir

ve onlara gore risk daha biiyiiktiir.

Bunun tersi olarak, vekalet veren de vekilin bazilarinin yetersizligi veya
firsatcilik riski ile karsi karsiyadir. Vekalet verenin, vekilin davraniglar1 hakkinda
yeterli bilgisi olmadig1 durumlarda (bilgi asimetrisi) ve tesvikle rekabet veya amirler
tarafindan anlasmaya varilmis davranmiglar icin vekilleri motive eden amaglarin

uyumsuzlugunda firsat¢ilik riski daha fazladir.

Ornegin, ¢alisanlar yoneticilerinin direkt izleyemedikleri bir is yaptiklarinda,
yoneticiler ¢alisanlarin isi atlatma riski ile karsi karsiya kalirlar. Vekil riskini
minimize etmek icin vekalet veren, genellikle sdzlesmeye uyumu saglamak i¢in ya
vekillerin davraniglarini izlemekte veya vekillerin gérev sonu¢ tazminatlar: ile

vekillerin ilke ve amaglarini siraya koymaktadir.*®

Sonug olarak, vekalet teorisi, islem maliyeti kurami gibi glivene az 6nem
veren fakat c¢alisanlarin giliven algilamasini etkileyen, yoneticinin davranisina,
(6rnegin izleme ve denetim gibi isletmelerde daha sik rastlanan) yonetsel konulara

daha fazla yer vermektedir. Bu kuramlar ayni zamanda sosyal degisim iliskilerinin

% M. Jensen, and W. Meckling, “Theory of the firm: Managerial behavior, agency costs, and
ownership structure”, Journal of Fiancial Economics, 11, 1976, 5-50

% Becerra, a.g.e., s.11

% Ellen M Whitener, v.d., “Managers as initiators of trust: An exchange relationship framework for
understanding managerial trustworthy behavior”, The Academy of Management Review, 1998, s.
514-515
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gelismesini de ekonomik baglamda kapsarlar. Bu nedenle giivenilir davranista

motivasyonu da incelemek gereklidir.*
1.2.3. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim kuraminin ana Onermesi, karsilikli giiven ve ilgiye
dayanmanin saglayacagi odiillerin, maliyetlerinden fazla olacagidir. Bundan baska,
bu sosyal degisim, hem maddi yararlar1 hem de statii, sadakat ve onay gibi psikolojik
odiilleri de icermektedir. Ornegin, isyerinde bir yonetici, astina destek ve parasal

odiiller gibi katk: saglarken ast da uzmanlik ve géreve baglilik ile katkida bulunur.®’

Her ne kadar igveren/¢alisan iliskilerinde resmi veya sézlesmeye dayanan bir
iliski ekonomik olarak dayatilsa da, bu tip iliskilerde sosyal unsurlar tipik olarak
zamanla gelisir. Sosyal degisim kurami bu tip degisimlerin dinamiklerini a¢iklamaya
yardimei1 olmaktadir.*®® Sosyal bir degisimde, bireyler, diger tarafin zorunlu olarak
bazi yararlar saglamasi karsiliginda goniillii olarak digerine yarar saglar. Bu tip
sosyal degisim iliskilerinin olusturulma asamasinda bir kisinin kendisini giivenilir
olarak gdstermesi problem yaratabilir. Blau (1964)%, giivenin iki ana sekilde ortaya

¢iktigini savunmaktadir:

e Zorunluluklarin diizenli olarak ortaya ¢ikmasiyla (6rnegin digerlerinden
alinan yararlar ile) ve

o Karsilikli degisimlerin zaman i¢inde genislemesi ile

Sosyal degisim ekonomik olanlardan, yapi olarak temelde gesitli sekillerde
farklidir:

% Whitener, v.d., a.g.e., .515

" Deluga, a.g.e., s. 315

% Whitener, v.d., a.g.e., .515

% p.M. Blau, Exchange and power in social life, New York: Wiley, 1964
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Ilk olarak, sosyal degisim ekonomik deger olarak dissal (6rnegin bilgi ve
tavsiye gibi) veya dogrudan tarafsiz ekonomik fayda icermeyen (Ornegin sosyal

destek) gibi i¢sel yararlari icerebilir.

Ikinci olarak, ekonomik degisim yararlar1 bi¢imsel ve genellikle detayli
olarak sozlesmeye bagliyken sosyal degisimdeki bu yararlar nadiren bir 6ncelik veya

ayrint1 olarak belirtilir. Zaten fayda saglamak goniillii bir davranistir.

Son olarak, bu tip davranis, goniillii olarak gergeklestigi i¢in bu yararlarin
karsilikl1 olacag1 veya bu karsiligin ilerdeki yararlarla sonuglanacagi gibi bir garanti
yoktur. Yararlarin karsilikli degisimi 6zellikle de karsiliksiz olma riskinin goreceli
olarak yiiksek oldugu, iliskinin baslangic donemi belirsizlik igerir. Sonug olarak,
iliskiler yavas yavas gelisir, nispeten disiik degerli yararlarin karsilikli degisimi
baslar ve taraflar giivenilirliklerini gosterdikge daha yiiksek degerli yararlara dogru

yukselir.

Sosyal degisim kurami, degisim silirecinin zaman i¢inde gelisimi dahil bir¢ok
dinamik yoniine dikkat ¢eker ve basarili sosyal degisimlerin karsiliksiz risk (6rnegin
firsatgilik) ve giiveni algilamay1 da etkilemesi gerektigini belirtir. Bu bakis agis1 ayni
zamanda daha biiyiik denetimlere gerek kalmaksizin, vekil risk sartlarini ve bireyin
diger tarafa ne zaman giivenebilecegi gibi unsurlar1 belirlememize de yardimci olur.
Ornegin, “her ikisi de tele-degisimli (telecommute) calisan bir ast ile ¢alisan iki
yonetici diigiinelim. Vekalet teorisi bakis agisiyla, her iki durumda da bilgi asimetrisi
yuksektir ve bu nedenle vekalet riski (6rnegin firsatgilik riski) yiiksektir. Ancak, esit
bilgi asimetresi seviyesine ragmen, asti ile kuvvetli bir sosyal bag kuran yonetici
basarili sosyal degisim siireci ile firsatgilik riskini daha az alacaktir. Boylece sosyal
degisim kurami digeri iizerinde kontrol kurmak yerine giiven olusturmak isteyen
taraf igin incelemeye yardimci oldugu icin ozellikle ilgidir. Ozel olarak, sosyal

degisim kurami, bireyin yiikiimliliiklerini aligkanlik olarak biraktiginda, giivenin
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gelistigini ve gilivenilir davranis sergileme taahhiidii ile firsatcilik riskini azalttiginm

belirtir>. 2%

Dahasi, sosyal degisim kuraminda belirsizligi azaltma konusunda 6nemli bir
unsur olan giiven, etkilesim igerisindeki taraflar arasinda duygusal bagin gelismesi
ile ilgilidir. Giivenin etkinligi arttirmasi nedeniyle sosyal degisim igerisindeki
taraflarin giivenilir olduklarini yavas yavas gostermeleri ve birbirlerine kars1 giiven
duygusu gelistirmeleri gerekmektedir. Giivenin karsilikli bir sekilde gelistirilmesi,
ortaklarin igbirliginde uzun donemli yaklasim igerisinde olmalar1 geregine

dayanmaktadir.'®*
1.2.4. Kaynak Temelli Yaklasim

Davis ve digerleri (2000)'%? giivenin, (1) islem maliyetlerini azaltarak deger
katmasi, (2) calisan ve yOnetim arasinda nadir olarak goriilmesi ve (3) iliskilerin
tekrarlanamaz olmasi1 nedeniyle iki birey arasinda giivenin nadiren goriildigiinii

3

savunan diisiincesi, Barney (1986)’in'® rekabet avantaji saglayacak ii¢ kriterini

tamamlar gibi gériinmektedir.

Ust yonetim ve calisanlar arasinda giiven veren iliskilere sahip isletmelerin,
giiven veren iligkileri olmayan isletmelere gore avantajli olduguna dair birgok
calisma vardir.’® Lawler (1992), isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantajinin
denetime yonelik tavirdan, karsilikli glivene dayali ilgiye dayali yonetim kiiltiiriine

dogru degisim gecirdigini belirtmektedir.'®

190 \Whitener, v.d., a.g.e. s. 515
0% jplik, a.g.e.,s.10
192 Davis, v.d., a.g.e., 5.564
193 J B. Barney, “Organizational culture: Can it be a source of sustained competitive advantage?”
Academy of Management Review, 11, 1986, s. 656-665
104 By konuda Bkz
e P.Bromily, ve L. L. Cummings, “Transaction costs in organizations with trust”, Working
Paper No.28, Strategic Management Research Center, University of Minnesota, 1992
e Hosmer, a.g.e., $.379-403
105 £ Lawler, The Ultimate Advantage: Creating the High-Involement Organization, Jossy-Bass,
San Francisco, CA, 1992.
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Argyris (1964), yonetim ve calisanlar arasinda giliven ve sayginin derecesinin
isletmenin performansin1  etkileyecek mekanizmalar araciligiyla, isletmenin
performansi ile direkt iliskili oldugunu belirtmistir. Diisiik giivenin hakim oldugu bir
ortamda, ¢alisanlar yonetim kurallarmi kirmak ve kurtulmaya yonelik asabi ve
saldirgan davraniglar sergilemekte veya isletme performansina yardimeir olmayan,
uygun olmayan amaglar belirler. Buna karsilik, yonetime (lidere) giivenin yiiksek
oldugu yerlerde ise isletmenin yasal ihtiyaglarini gdrme konusunda daha

isteklidirler.%®

Mayer, Davis ve Schoorman (1995) ise giivenin, yonetici agisindan, yetki
devretme veya yetkilendirme gibi liderligin parcasi olan risk alma davranislarin;
astlar acisindan ise, Orgiitsel vatandashk davranis1i ve gelistirilmis bireysel

performans gibi davramslara yonlendirdigini belirmektedir.'”’

Barney ve Hansen (1994) ise ekonomik degisimlerde, giivenin rekabetci
avantaj kaynagi olabilecegini belirtirler. Ancak degisimlerdeki giiven her zaman

rekabet avantaji olmayabilir. Barney ve Hansen giiveni; ii¢’e ayirmaktadir: %

Zayif giiven, sadece rakiplerin gereksiz ve maliyetli yari-glicli yonetim

mekanizmalarina yatirim yaptiklarinda rekabet avantaji olabilir.

Yari-giiclii giiven, sadece taklitlerinin imkansiz oldugu 6zel yetenek ve

kapasiteye sahip kiiciik sayidaki rakiplerin sosyal ve ekonomik yd&netim

mekanizmalarin1 uygulamada rekabet avantaji olabilir.

Glclii giiven ise, iki veya daha fazla giiclii giivenilir bireyin veya isletmenin
karsilikli degisim ic¢inde oldugu, giiclii giivenin rakipler arasinda goreceli olarak
nadir oldugu, birey ve orgiitsel 6zelliklerin diisitk-maliyetli taklitlerden uzak oldugu

giiclii giivenilir davranislara yonlendirilen ortamlarda rekabet avantaji kaynagidir.

106 ¢, Argyris, Integrating the Individual and the Organization, John Willey, New York, 1964

97 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, 5.188
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1.2.5. Luhmann’in Sosyal Sistem Teorisi

Giliven konusuna, toplumbilim agisindan bakan sosyal sistem teorisyeni
Luhmann’a (2000) gore, kapsayict bir toplum kurami gelistirmek i¢in sosyal
sistemlere daha genis bir agidan bakilmalidir. Sosyal sistemler, sistemi olusturan
insanlar arasindaki iletisim siireclerinden olusur. Insanlar iletisim kurmadikca
toplumun iginde yer alamazlar. insanlarin topluma katilimlari ancak iletisim

kurduklarinda ger<;ek1e§ir.109

Sosyal sistem kuramina gore, insanlarin ve toplumlarin gelismesi, sistemlerin
gelismesine baglidir. Gelismemis sistemlerde, insanlarin ve toplumlarin da
gelismemis oldugu sdylenebilir. Gelismis toplum olma, beraberinde risklerin
artmasini ve ¢esitlenmesini getirmektedir. Risklerin artmasi sosyal yasamda hayal
kiriklig1 yasama riskini de artirmaktadir. Gliven, toplumun olas1 hayal kirikliklarina
karsi, toplumun denetim ve sosyallesme siireclerinin siirekliliginin garantisi

durumundadir. Modern diinyanin karmasikliginda ihtiyag duyulur.110

Luhmann (1979) tanisiklik/tanidik olma (familiarity) kavramini 6ne ¢ikarir.
Tanisiklik/tanidik olma, giivenin oldugu kadar giivensizligin de bir 6n kosuludur.
Tamisiklik/tanidik olma risk igeren durumlarin ve beklentilerin goreceli olarak daha
giivenilir olmasii saglayan bir duygudur. Tanidik diinyalar ve ge¢miste yasananlar
simdiyi ve gelecegi etkiler. Iliski baslangicindaki gecmis, karmasikligi azaltir. Bu

ylizden giiven, ancak benzer bir diinyada olasidir.™*!

Tanidiklik/tanidik  olma, karsiti olan yabanciligi da igerir. Yabancilik
durumundan tamidikliga gitme, “tanisgiklik” (familiarization) olarak adlandirilir.
Goreceli olarak gilivenin saglanmasi tanidik olunmayan ortamlarda zor olabilir, ancak

imkénsiz degildir."*?

109 yhmann, a.g.e., 5.94
1Ak, 5.94

111 yhmann, a.g.e., 5.19-20
12 Ae., 5.19-20

25



Luhmann (2000), sosyal sistemlere 0zgii anlamlarin olusturulmasinda iki
boyutun etkili oldugunu belirtmektedir. Bunlar; 1) iletisime dayali boyut ve 2)
bilissel (psisik) boyuttur. Psisik sistemler, temel olarak anlam yaratmanin temelini
olusturan bilinglilik hakkindadir. Psisik sistemde, diisiinceler, yeniden iretimin temel
unsurudur. Sosyal sistemler, diger yanda, anlam araglar1 araciligiyla bunu iretir ve
0z Uretim iletisim araciligtyla yerini alir. Giiven, iletisime dayali boyutun ¢cok onemli
bir unsurudur. Sosyal sistemlerin 6zii iletisimle bi¢cimlenir ve bunu gerceklestirmede

en etkili araglardan biri gl'ivendir.113

Bireyleraras1 giiven iligkisinin kurulabilmesi i¢in 6n kosul olarak 1) giivenen
ve giivenilen arasinda karsilikli bagliligin olmasi, 2) giivenen ve giivenilenin,
giivenle iligkili durumu bilmesi ve 3) gilivenin istenemeyecegin, aksine,

sunulabileceginin ve kabul edilebileceginin bilinmesi gerekir.***

Sistem teorisi, insanlarin ve toplumlarin sistem gelistirerek biiyliyen
karmagiklig1 (complexity) yeniden yapilandirmanin bir yoludur. Risklerin artmis ve
sekil degistirmis olmas1 sistem teorisine yeni ugrasi alanlar1 kazandirmistir. Denetim
ve sosyallesme toplumun kontrol edilebilmesini garanti etmek i¢in yeterli degildir.
Luhman’a gore, bu karmasa probleminin ¢oziimii giiven ve inangtir. O halde biz,
giivenin basladig1 yerde, kontroliin bittigini sdyleyebiliriz. Ya da diger bir degisle

eger gliveniyorsak, iletisimin kontroliiniin nasil olacagina iliskin endise duymayiz.

Bu celiskiye verilecek cevap, Luhmann’in kuraminda, giiven ve itimattir
(confidence). Hatta kontroliin bittigi yerde, giivenin basladig1 bile sOylenebilir. Bagka
bir deyisle, eger bir kisi giliveniyorsa, iletisim kontroliiniin nasil yapilacagi bilgisiyle
ilgilenmez. Bunun disinda, Luhmann’in kuramindaki giiven, iletisim ve sosyal
sistemin bir parcasidir. Temel islevi sosyal karmasiklig1 (complexity) azaltmak veya

yeniden kurmaktir.'*®

13| uhmann, a.g.e., 5.96

1 Ae., 5.96

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 diisiinceler sisteminin bir parcgasidir.
Giliven gibi durumun kurallarina veya karsilikliligima yogun bir sekilde bagimh
degildir. Fakat gecici 6zellikleri nedeniyle, giivenin itimata (confidence) ve itimatin
da giivene ihtiyaci vardir. Yani itimattaki (confidence) taktiksel ve destekleyici bakis
acis1 olmaksizin, herhangi birine giivenmek ¢ok zor olacak, fakat iletisim olmaksizin,

giivenin goriinen higbir sekli olmayacaktir.

Son olarak, hizla degisen degerler ve sekli nedeniyle, bugiiniin toplumunda
glivenin iizerinde durulmaktadir. Giiven, risk toplumunun miicadelelerinden
etkilenmektedir. Kontroliin yeterince saglanamadigi, belirsizliklerin oldugu diinyada
giivene ihtiya¢g duyariz. Olumsuz kontrol (zorla denetim tedbirleri) kadar, olumlu
(aile, topluluk vb) kontrol de biiyiiyen karmasiklik problemine tepki vermenin tek bir
yolu degildir. Gelecege iliskin beklentilerle ilgili akil yiiriitmek ve iletisim kurmay1
basarabilmek icin giiven ve inanca ihtiyacimiz vardir. Eger biz toplumu sanal bir
kurum olarak kabul edersek, giiven beklentileri nemli rol oynamaya baslayacaktir.
Glinlimiiz toplumlarinin anlam belirsizligi, ¢eliskiselligi bizi giiven ihtiyaciyla

yiizlestirir."*°

1.2.6. Atif Teorisi

Atf teorisi, olay ve olgularin nedenlerini agiklamak icin bireyleri ve
bireylerin digerleri hakkindaki alg1 ve yargilarin1 anlamaya caligmaktadir. Jones ve
Davis (1965)"" ve Kelley (1967)"® Heider’in (1958)’deki'™® diisiincelerini,

degisebilirlik yaklasimi ve ilgili sonu¢ ¢ikarimi yaklasimi ile gelistirip, formalize

etmistir.

Bu iki yaklasim, bireyin goéreceli olarak olduk¢a biiyilk miktarda bilgiyi

degerlendirdigini varsaymaktadir. Ornegin insanlar, cogu zaman bir¢ok durumda tek

16 jalava, a.g.e., s. 187

“EE. 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.

18 Kelley, a.g.e., 5. 192-240.

19 F Heider, “The Psychology of Interpersonal Relations”, John Wiley & Sons, New York, NY,
1958.
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bir atifta bulunurlar. Ancak arastirmacilar kisa siirede, bireylerin ¢ogu durumda
yetersiz zaman, motivasyon veya bu diizeyde bilgiyi isleyemeden atifta

bulunduklarini fark etmislerdir.*®

Ozellikle, nedensel planlarmi daha 6nceki neden—sonug (etki—tepki) &n
yargilarmi etkileyen iligkilerini kullanarak; kisi veya durum hakkindaki sinirli
bilgilerine dayali atifta bulunurlar. Arastirmacilar ayn1 zamanda atif teorisi ile ilgili
aragtirmalarinda ana hatlar1 verilen, sosyal algilama siireclerinin kendilerini
algilamay1 da (0rnegin bireylerin kendi i¢ hallerini bilmeyi 6grenmeleri gibi
stireglerle) agikladigini fark etmeye basladilar. Son olarak, yakin zamanlarda, atif
aragtirmacilar1 c¢abalarinin ¢ogunu sistematik Onyargi etkilerini —6rnegin iletisim

Onyargisi gibi— incelemeye yonlendirdiler.

Giiven gelisimi, atif siireci gibi goriilebilir. Ornegin, bir birey, bir baska
insanin glivenilirligi hakkindaki diisiincelerini o insanin i¢sel nedenlere karsilik

durumsal faktorlerle degerlendirme temeli iizerinde gelistirebilir.

Ferrin ve Dirks, giiven gelistirme siirecinde gesitli 6nemli yonleri anlamak
i¢in atif teorisinin yararl oldugunu diisiinerek, Atif teorisinin iki farkli ancak iliskili

siirecini tarif etmektedir: 2

e sosyal algilama (bir bireyin, bagka insanlarin duygusal ozellikleri,
inanglari, durum ve davranisi ile davranislarinin nedenlerinin igsel
karakteristikleri hakkinda ¢ikarimlar gelistirmesi),

e kendini—algilama (kisinin kendi igsel karakteristik 6zelliklerini, kendi

inang¢ ve davraniglarini anlamast)dir.

Bu iki siire¢ kigilerarasi giivenin iki temel Ogesiyle iligkilidir. Giliven
hakkinda arastirma yapanlar, giiveni genellikle “bir kisinin diger insanin karakteristik

Ozellikleri hakkindaki inanglar1” olarak tanimlamiglardir. Bu tamim 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
L Ae,s 19
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isledigi ve diger insanlar hakkinda ¢ikarimlarda bulundugu (sosyal algilama) ve diger
insanlar hakkinda kendi giiven seviyesi hakkinda igsel bir inang¢ gelistirdigini

(kendini algilama) varsayar.'??

Literatiirde kavramsallastirilan iki atif, kisileraras1 giiven ile ilgili 6zellikler

gibi goriinmektedir; Birincisi, kars1 tarafin yardimseverligi ile ilgili atiftir. Bir ortak

digerinin iyiligi ile samimi olarak ilgili midir yoksa sadece kendi iyiligi i¢in mi
ilgilidir? Bagka bir deyisle, (6rnegin kendi kazanci i¢in) bireysel olarak motive olur
mu yoksa (6rnegin ortak maksimum kazang ic¢in) birlikte mi motive olur? Bu
motivasyonlar genellikle kisileraras1 davranisa yonlendirebilir fakat bir ortagin ana
motivasyonu, iki motivasyonun farkli kisilerarasi davranisa yol acabilecegi
gelecekteki bir tahmini etkileyebilir.**® Atfin ikinci sekli diristliik ile ilgilidir.
Gelecekle ilgili planlarindan bahsettiginden ortagima ne kadar gilivenebilirim?
Ornegin, heniiz dgrenci olan bir kocanin, mezun olduktan sonra karisinin egitim

masraflarini 6deyecegine, karis1 ne kadar inanabilir?

Bir ortagin hem yardimsever ve diiriist veya samimi atiflar1 olmasi ilerdeki
potansiyel iliskiyi kurmak ic¢in ¢ok 6nemlidir. Bir kisi i¢in hedefteki insan ne kadar
yardimsever ve dirilist algilanirsa, iliskinin gelecekte tercih edilme olasilig
artacaktir. Yardimseverlik atifi bir insanin, icli disli olmasi dolayisiyla -iliskide
potansiyel olarak daha savunmasiz olmasina ragmen- Kendisini daha rahat
hissetmesini saglar. Diiriistliik atifinda, ortagin sozii 6n sart olarak, ilerideki samimi

niyetlerinin bir gostergesi olarak goriiliir.

Her ne kadar yardimseverlik ve diirtistlik kavram olarak farkli ise de,
kisileraras1 iliskilerde i¢ ice ge¢mis durumda olabilirler. Ozellikle ¢ok yakin
iligkilerde ayrilmalari miimkiin olmayabilir. Bir ortagin diiriistliigii sorgulanirsa, bu
ayn1 zamanda yardimseverliginden de siiphelenmeye yol agabilir veya tersi de soz

konusudur.

122 Ferrin ve Dirks, a.g.e., s. 119
12 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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Ikili giivenin genel giivenden farki, ikili giivende 6zellikle yardimseverlik ve
diiriistliik onemli iken, genel giivende bireyin yargiya varmasi onemlidir. Genel

giiven bireyin, insanlarin genel karakteri hakkindaki inancin agzlklar.124

Atuf teorisi, arastirmacilarin tartistigit ama nadiren ¢alistigl, giivenin
gelisimindeki diger bir yon olan 6n yargilar (6rn. diger insanlar hakkindaki klise
Onyargilar) konusunu anlamaya yardimci olur.’® Kliselestirme en genis anlamda
cinsiyet gibi veya daha belli seviyede, belli kiigiik gruplar hakkinda onyargilar gibi
yapilabilir. Bu onyargilar, cogunluk ve azinlik gruplar arasinda hemen ortaya ¢ikan

giivensizlige neden olabilirler.?®

Johnson ve Johnson (1989), bu tip damgalamalarin heniiz dogrudan bir
iletisim dahi baslamadan ortaya ¢iktigini belirtmistir.127 Kliseler, oncelikle diger taraf
hakkinda dolayli olarak elde edilen bilgiler temelinde olusur. Bir baska ifadeyle
taraflarin ilk karsilasmalarinda digerinin (6rnegin erkek/kadin, yerel/yabanci gibi)

sesinin veya fiziksel goriiniimiiniin temelinde olusabilir.

Sosyal psikoloji deneylerinde, 6rn. denekler genellikle fiziksel olarak gekici

insanlar1, fiziksel olarak c¢ekici olmayanlara gore ‘iyi’ kategorisine koyar.

Aragtirmacilar bunu “giizel olan iyidir’ klisesi olarak tammlarlar.'?®

Atf arastirmalarinin biiyliik bir ¢ogunlugunun sistematik onyargilarin atif
siirecleri lizerine odaklanmalar1 g6z Onilinde tutulursa, atif teorisinin giiven
gelisiminde olusan Onyargilarin i¢ yiizii hakkinda da bilgi saglayabilecegi

sOylenebilir.

124 arzelere ve Huston, a.g.e., 5.596

125 Ferrin and Dirks, a.g.e, s. 20

26 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)

27D, 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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Sonugta, atif siireci olarak giiven gelisimi bakis acisi, atif teorisindeki {i¢
temel ilgili kavram olan sosyal algi, kendini algilama ve atifa bagl Onyargilar

aciklayabilir. 129

1.3. Giivenin Boyutlari

Gliven olgusu, kisiler arasi giiven, kurumlar arasi giiven ve kurumlar ile
miisteriler aras1 giiven olarak arastirmacilar tarafindan farkli boyutlarla incelenmistir.
Tablo 1.2°de literatiirde arastirmacilarin giiveni ka¢ boyutta ve hangi boyutlarla

inceledigi goriilmektedir.

Geyskens ve dig. (1998) de kisilerarasi arastirmadan esinlenen meta analiz
calismasinda, ¢ogu kanallarin giiveni “bir kurumun degisim ortagimin diiriist ve
yardimsever olduguna inang derecesi” olarak veya bundan dogan bazi degiskenler
olarak tanimlamistir. Ortagin diiriistligi anlamindaki giliven kiginin ortagi igin
giivenilir, soziinde duran, s6z verdigi yiikiimliiliikleri yerine getiren ve samimi
oldugudur. Ortagin yardimseverligi ise kisinin ortaginin, ortak kazan¢ arayisi icin
motive olmasi ve birinin ¢ikar ve refahi ile igten ilgilenecegine olan inancidir.
Yardimsever bir ortak uzun donem grup kazanglar i¢in acil kisisel-ilgilerini ikinci

dereceye koyar ve isletme tizerinde olumsuz etki yapacak davraniglarda bulunmaz.**

12% Ferrin and Dirks, a.g.e, s. 20

130 1 Geyskens, J. Steenkamp, ve N. Kumar, “Generalizations about trust in marketing channel
relationships using meta-analysis”, International Journal of Research in Marketing, 15, 1998,
5.225
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Tablo 1.2: Arastirmacilarin Inceledikleri Giivenin 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)

Giiven

Ganesan (1994, s. 3);
Singh ve Sirdeshmukh
(2000, s. 156);

Yardimseverlik

Giivenilirlik

Cook ve Wall (1980)

Iyi Niyet

Uzmanlik

Garbarino ve Lee
(2003, s. 500)

Yardimseverlik

Uzmanlik

White (2005, s. 142);
Barber, (1983)

Yardimseverlik

Uzmanlhik

Andaleeb ve Anwar
(1996, s. 37); Doney
ve Cannon (1997, s.
36);

Gayret ifade
Eden Giiven

Kavramsal
Gliven

Johnson ve Grayson
(2005, 5. 501)

Duygusal Giiven

Kavramsal
Giliven

Martin ve Camarero
(2005, s. 84);
Bhattacherjee (2002, s.
211);

Niyet / Deger

Kabiliyet /
Yetenek

Yousafzai, Pallister ve
Foxall (2005, s. 184);
Schlosser, White, ve
Lloyd. (2006, s. 135)

Yardimseverlik

Diirtistliik

Yetenek

Commings ve
Bromiley (1996)

S6ze Saygi

Dogruluk

Konumu
Kotiiye
Kullanmama

Blomquvist ve Stahle
(2000)

Soze Saygi

Iyi istek

Uzmanlik

Rempel, Holmes ve
Zanna (1985)

Yardimseverlik

Giivenirlik

Tutarhilik

Mayer, v.d. (1995);
McKnight,

Choudhury, ve Kacmar
(2002, s. 338); Wang
ve Benbasat (2005, s.
87); Schoorman,
Mayer ve Davis
(1999);Williams
(2001)

Yardimseverlik

Diirtistliik

Yetenek
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Tutarlilik

Clark ve Payne (2006)  Yardimseverlik Diiriistliik Yetenek Aciklik
Whitener v.d. (1998) Tletisim Destek Ealll}?lllsim E‘&;ﬂgﬁ
. - . Kurumsal
Liang v.d.(2005, s. 53) ggsiiTemelll ggggemelll Temelli
Giiven
. Gayret/Caba
Aiken ve Boush (2006, 1, o cal Gitven  Biligsel Giiven  ile ilgili
. 312) Giiven
Siffg)"e Straub (2004, v, fimseverlik  Diirtistliik Yetenek Ongoriilebilirlik
Van Den Berg ve Van  Hesap Temelli Bilgi Temelli Atif Temelli ~ Kimlik Temelli
Lieshout (2001, s. 516)  Giiven Giiven Giiven Giiven
Ganesan (1994, s. 3) Giivenilirlik Yardimseverlik
Chow ve Holden . o
(1997, 5. 2) Giivenilirlik Diiriistliik
Doney ve Cannon . .
(1997, S. 36) Gtivenilirlik Yardimseverlik
Smith ve Barclay Sorumlulukf
Diiriistliik Gtivenilirlik Hoslanilabili  Yargi
(1997, s. 6) ik
Nooteboom ve diger
(1997, 5. 314) Kurumsallagma Aligkanlik
Sako ve Helper (1998, . . .. Sozlesme
5. 6) iyi Niyet Dayali Giiven Uzmanlik
g’g’g ve Chu (2000, i enilirlik Adalet fyi Niyet
Coote ve diger (2003, e 1 o
5. 597) Diiriistliik Givenilirlik
Gassenheimer ve Satis Elemanina
Manolis (2002, s. Da sah éﬁven Kuruma Giiven
420); Y
Norman (2002, s. 184); Uzmanlik Iyi Niyet
ﬁ%l)le“ng (20028 puygusal Temel  Bilissel Temel
Satis Elemanma  Uriine Dayali Kuruma
Richard (2009 s. 20) Dayal1 Giiven Giiven Giiven

Young-Ybarra ve
Wiersema, (1999, s.)

Giivenilebilirlik

Ongoriilebilirlik  Baghlik

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 Blomgqvist, 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 kaynaklarindan uyarlanmigtir

Seppanen ve dig. (2007), 1990-2003 arasin1 kapsayan calismalarinda giivene

ekonomik yaklasimin genellikle risk-azaltict yapisina 6nem vererek ve diger tarafin
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ilerdeki beklenti ve tahminlerini yiikselterek, hesaplayici bir sekilde oldugunu

belirtmektedir.*3*

Sako ve Helper (1998) ise ekonomik, sosyolojik ve psikolojik teorileri
birlestirerek, sosyo-psikolojik yaklasimdaki karsilikli beklenti ve ayni zamanda
ekonomik yaklasimdaki tahminin yami sira ekonomik kavramlart (firsatgilik)
yansitan, giiven tanimini, “ticari ortaginin karsilikli olarak kabul edilebilir bir
davranis icinde olacagi ve bir firsat ortaya c¢iktiginda adil olarak davranmasi

beklentisi” olarak yapmislardir.'*?

Benzer sekilde, Young-Ybarr ve Wiersema (1999: 443), islem maliyeti
ekonomisi ve sosyal degisim teorilerini birlestiren, teorik ¢ergevelerinde, hem islem
maliyet ekonomisini (firsatgilik) hem de sosyal degisim teorisini (firsatcilik)
kullanarak, yansittiklar1 gliven taniminda; ti¢ temel unsuru temel alir; Bunlar,
“baghhik (ortak c¢ikarlar i¢in en iyi sekilde davranacagi beklentisi), tahmin
edilebilirlik  (tutarli davramig) ve sadakattir (ortagin  firsatgr  sekilde
davranmayacag).'*®

Blomqvist (2002)*** ve Mollering (2002)** giivenin, karmasik ve ¢ok boyutlu
yapisini kapsamak igin biligsel, duygusal-temelli ve davranis yonlerini ele alma

ihtiyacini duymustur.'®

Ganesan (1994) giivenilirlik ve yardimseverlik boyutlari iizerinde durmus ve

Doney ve Cannon (1997: 36) da “giivenin hedefi algilanan giivenilirlik ve

131 Risto Seppinena, 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

32 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, 5.388.

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. Mollering, “Perceived trustworthiness and inter-firm governance: Empirical evidence from the

UK printing industry”, Cambridge Journal of Economics, 26(2), 2002, 139- 160.

135 K. Blomgqvist, “Partnering in the Dynamic Environment: The Role of Trust in Asymmetric

Technology Partnership Formation”, doctoral thesis, Acta Universitatis Lappeenrantaensis, 2002

136 Seppanen, v.d., a.g.e., 5.255
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vardimseverliktir” seklinde yaptiklar1 giiven tanimi ile uyumlu olarak ayni boyutlari
(glivenilirlik ve yardimseverlik) kullanmigtir.™*’ Ampirik c¢aligmalarda orgiit-igi
giiven boyutlart olarak ise giivenilirlik, yardimseverlik, itimat, biitiinliik, diiriistlik,
kurumsallik, aligkanliklar, yetenek, bagimlilik, sorumluluk, sevilebilirlik, yargi, iyi
niyet, gliven sozlesmesi, yetkinlik giiveni, adillik, karsiliklilik, birliktelik, tahmin
edilebilirlik, agiklik ve agik sdzliiliik gibi boyutlar kullaniimigtir®®

Ferris ve digerleri (2003) yapilan arastirmalari inceleyerek, giivene neden
olan degiskenlerin genis bir listesini yapmuistir. Liste, giiven seviyesinin ya
degiskenleri veya bir iligkideki giiven seviyesinin dogrudan tamamlayicilar1 olarak
da tamimlanabilecek 50°den fazla unsuru kapsamaktadir.™®® Bu degiskenler kisaca

asagidaki sekilde siiflanabilir;

e Giivenenin (trustor) karakteristik 6zellikleri (6rnegin, giivene egilimi)

e Giivenilenin (trustee) karakteristik Ozellikleri (6rnegin, genel olarak
giivenilirlik, yetenek, yardimseverlik, biitiinliik, itibar ve samimiyeti)

e Taraflar arasindaki gegmisteki karakteristik 6zellikler (basarili isbirligi)

e Aralarindaki iletisim siire¢lerinin karakteristik 6zellikleri (6rnegin,
tehditler, verilen sozler ve acik iletisim)

e Taraflar arasindaki iligki seklinin 6zellikleri (6rnegin, yakin arkadaslik,
otorite iliskileri, pazarda ortaklik)

o Taraflar arasindaki iliskiyi yoneten yapisal parametreler (6rnegin iletisim

mekanizmalarinin mevcut olmasi, tigiincii taraflarin var olmelsl)140

Ebert (2009), literatiirde giivenin boyutlarinin birden dérde kadar degistigini
belirtmistir.*** Tek boyutlu belli giiven kavrami Agustin ve Singh (2005) tarafindan,

giiveni “tiiketicinin, saticinin s6z verdigi hizmeti yerine getirecegine olan kesin

37 Bu Konuda Bkz:
e S. Ganesan, “Determinant of long-term orientation in buyer— seller relationships”, Journal of
Marketing, 58, 1994, s. 1 —19.
e P. M. Doney, ve J.P. Cannon, “An examination of the nature of trust in buyer— seller
relationships”, Journal of Marketing, 61, 1997, s. 36
138 Seppanen, v.d., a.g.e., 5.255
139 G.R. Ferris, v.d., “Personal reputation in organizations”, In J. Greenberg (Ed.), Organizational
behavior: The state of the science (2nd, ed.), Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum, 2003, s. 211-246
M0R. Lewicki, E. Tomlinson, ve N. Gillespie, “Models of Interpersonal Trust Development:
Theoretical Approaches, Empirical Evidence, and Future Directions”, Journal of Management,
Vol. 32 No. 6, 2006, 5.1001
! Epert, a.g.e., s. 67
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inancr” olarak verdigi tanimi ile saglanmustir”.*** Bugiine kadar, giiveni genellikle
bir-boyut ile 6l¢en (Ornegin sadakat g¢aligsmasi) calismalar, giivenin kiigiik bir
boliimiinii  olusturmaktadir. Ganesan’in 1994°deki c¢alismasi, bagka bir giiven
Ol¢limiiniin  popiiler olmasimi saglamistir. Bu Ol¢iim, giivenin iki-boyutunu
(yardimseverlik ve giivenilirlik), giiven taniminda kullanarak lemiistiir.** Bazi
aragtirmacilar, giivenin {i¢ boyutunu “gilivenilenin (trustee) yardimseverligi,
diiriistliigli ve yetenegi” veya “duygusal, biligsel ve goniillii (conative) giiven” ve
hatta bazen dort boyutlu olarak tanimlarmislardir.***

Organizasyonlardaki giiven kavrami igin Dietz (2006), giivenin igeriginin
cok-boyutlu oldugunu ve kesinlikle tek boyutlu olmadigini belirtmistir. Giivenenin
giivenilenin degisik karakteristikleri {izerine karmagik yargilarindan olusan derleme
oldugu anlasilmaktadir.**> Butler ve Cantrell (1984) diiriistliik, yetkinlik, tutarhilik,
sadakat ve agikligin anahtar unsurlar oldugunu belirtmislerdir. **® Butler (1991) bunu,
giivenilen tarafin yerine getirmesinin beklendigi 11 ayr1 durum olarak genisletmistir:
yetkinlik, diristlik, tutarlilik, sir tutma (discreetness), adillik, sozlerin yerine
getirilmesi, sadakat, uygunluk, agiklik, hassasiyet (receptivity) ve genel olarak

giivenilirlik.**’

Benzer sekilde Mayer ve dig. gore (1995) ise, giiven tanimlarindaki ortak
karakteristiklerin yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik oldugunu belirtmistir. Ayrica

tanmlarda gegen belirsizlik, korunmasizlik ve risk diger 6nemli gelerdir.'*®

Misra ve Morrisey (1990) i¢in, asagidaki davraniglar giivenin 6geleridir; agik

iletisim, karar almaya katilim, kritik bilginin paylasimi, duygu ve algilamalarin

12 C. Agustin, ve J. Singh, “Curvilinear Effects of Consumer Loyalty Determinants in Relational
Exchanges”, Journal of Marketing Research, 42 (1), 2005, s.97

43'S. Ganesan, “Determinants of Long-Term Orientation in Buyer-Seller Relationships”, Journal of
Marketing, 58 (2), 1994, s. 1-19.

1 Ebert, a.g.e., s. 67

5G. Dietz, ve Den Hartog, “Measuring trust inside organizations”, Personnel Review, 35(5), 2006,
5.560.

146 Butler ve Cantrell, a.g.e., 5.19-28

Y7 Butler, a.g.e., 5.643-663

148 Mayer, v.d., a.g.e., 5.716-720
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paylaslml.149 Dort boyut ise giivenilirlik, diiriistliik, aciklik, yetkinlik ve ilginin bir
tarafin giivenilirligine ilave katki yaptigmi iddia etmislerdir."®® Sonug olarak,
aragtirmacilar giivenin, bu dort boyutunu ele almislar ve arastirmalarinin sonucunda

anlamli sonuglara ulalsmlslatrdlr).151

Gilbert ve Li-Ping Tang (1998) ise orgiitsel giiven igin li¢ ilave unsur
tanimlamiglardir: grup calismasi uyumu, arkadaslik merkezli ve sosyal entegrasyon

ile iistiin ast1 koruyup, yol gostererek (mentoring) bilgi almasidir.*

Clark ve Payne (1997) giivenin alti unsurunu belirlemistir: yetkinlik,

diiriistliik, dogruluk, tutarlilik, sadakat ve agiklik. >

Literatlir incelemesi gostermektedir ki, giliven/gilivenilirlik bir¢ok sekilde
kavramsallastirilabilmektedir. Bir boyut olarak (Agustin and Singh, 2005),"* iki
boyut olarak (Cook ve Wall, 1980),**° ii¢ boyut olarak (Cummings ve Bromiley,
1996),156 dért boyut olarak (Mishra, 1996),"" bes boyut olarak (Clark ve Payne,
1997),"8 ve hatta on boyuta olarak (Butler, 1991)"° tanimlanabilir.

19 J Mishra ve M. Morrisey, “Trust in employee/employer relationships: A survey of West Michigan
manager”, Public Personnel Management, 19, 1990, s. 443-461

10 A, K. Mishra, ve G. M. Spreitzer, “Explaining how survivors respond to downsizing: The roles of
trust, empowerment, justice, and work redesign”, Academy of Management Review, 23, 1998,

S. 567-588.

131 Mishra ve Mishra, "Trust from Near and Far: Organizational Commitment and Turnover in
Franchise-Based Organizations” Paper Presented at the Academy of Management Annual
Meetings, Hawaii, USA, 2005, s. 4

152 ). Gilbert, ve T. Li-Ping Tang, “An examination of organizational trust antecedents”, Public
Personnel Management, 27(3), 1998, s. 321-338.

18 M. Clark, ve R. Payne, “Character-Based Determinants of Trust in Leaders”, Murray Risk
Analysis, Vol. 26, No. 5, 2006, s. 1161-1173

154 C. Agustin, and J. Singh, “Curvilinear Effects of Consumer Loyalty Determinants in Relational
Exchanges”, Journal of Marketing Research, 42 (1), 2005, pp. 96 —108.

1% 5. 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

1% . L.Cummings, ve P. Bromiley, “The Organizational Trust Inventory (OTI): Development and
validation”, Iginde, R. M. Kramer ve T. R.Tyler (Editorler), Trust in organizations: Frontiers of
theory and research. Thousand Oaks, CA: Sage Publications, 1996

17 A, K. Mishra, “Organizational responses to crisis: The centrality of trust”, I¢inde, R. M. Kramer ve
T. M. Tyler (Editorler), Trust in organizations: Frontiers of theory and research, Thousand Oaks,
CA: Sage, 1996, 261-287

%8 Clark, ve Payne, a.g.e., 5.1161-1173

19 Butler, a.g.e., 5.643-663
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Bii boliimde giivem kavrmi genel olarak ele alindiktan sonra, bir sonraki

boliimde orgiitsel giiven kavrami ele alincaktir.
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BOLUM 2
ORGUTSEL GUVEN

Bu bdliimde, organizasyon teorisinde giiven kavrami, kisilerarasi giiven,
orgiitsel giivenin odak noktalari, orgiitsel giiveni etkileyen unsurlar, orgiitsel giivenin

sonuglar1 ve giiven olusumu ile ilgili modeller ele alinacaktir.

Gegtigimiz yillarda ¢esitli disiplinlerden arastirmacilarin ¢abalari, is yerinde giivenin
onemli roliiniin hem arastirmacilar hem de uygulamacilar tarafindan genis ¢apta fark
edilmesini saglanmistir. Ayrica, islem maliyetlerini diisiirme, dogal sosyalligi
arttirma ve kurum iiyelerinin otoriteye saygisina yardimci olma giicii nedeniyle,
gliven her gecen giin liderlik, stres yoOnetimi, Orgiit politikasi, Orgiitsel iletisim,
catisma yoOnetimi, sistem degisikligi ve Ogrenen organizasyon konulari ile ilgili
arastirmacilarin ilgisini ¢ekmistir."® Orgiit ¢ercevesinde giivenin bu roliinii goz
onlinde tutarak, Orgiit teorileri altinda giliven kavramimi arastirma, mevcut
organizasyon gerceklerini ve daha ¢ok ampirik yoOnlendirme ile teorik gelisim

seklinde tanimlama ihtiyaci nedeniyle giiven arastirmalar1 ¢ok énemlidir.
2.1. Organizasyon Teorisinde Giiven Kavram

Modern organizasyon teorisinin c¢ogu karsilikli giivenin, itimatin ve
organizasyon i¢indeki biitiinlesen giiclerin karsilikli etkilesiminin gelistirilmesi ile
ilgilidir. Insan iliskileri bakis agisiyla, ¢alisanlarin is sartlarini algilamalari, kendi

davranis ve tepkilerini etkilemektedir.

Buradan hareketle giiveni organizasyon teorileriyle iliskilendirilen ana
teorisyenler McGregor, Likert, ve Argyris’dir. Tim bu teorisyenlere gore giiven,

orgiitlerde temel bir unsurdur.'®!

Douglas McGregor (1960, 1967) yoneticilerin belirli yonetim stratejilerini

uygularken inanclarin etki ettigi bir model ortaya koymustur.*®® X Teorisi genellikle

807, Ning, Y. Jin, “The effects of trust climate on individual performance”, Front. Bus. Res. China,
3(1): 2009, s.28
181 Mccauley ve Kuhnert, a.g.e., s. 267
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blirokratik ve bilimsel yoOnetim teorilerindeki insanlarla iliskilendirilen c¢esitli
degerlerden olusur. Burada, yonetim calisanlarina giivenmez, caligsanlarin isini
sevmedigini ve is birliginin sadece siki kontrol ve kurallara dayali yonetim ile
saglanabilecegini diisiiniir. Diger taraftan, Y teorisi ise, insanlara giivenir, motive
edilmeleri ve kendi kendilerini kontrol i¢in yetkilendirir ve organizasyonun hedefleri
ile kendi kisisel degerlerini biitiinlestirme yetenegine sahip olduklarina inanan
degerlerden olusur. McGregor, bir orgiitte tiim {iyeler arasinda karsilik gliven ve acik
iletisimin varliginin, yonetimin etkili performansi i¢in temel bir fonksiyon oldugunu

iddia etmistir.

Likert (1961, 1967) daha gelismis ve karmasik bir organizasyon modeli
onermistir. Likert, dort sistemli organizasyonlarin varligini ileri stirmiistiir:'%
Otoriter (McGregor’un X teorisine uygun), yardimci otoriter, danigman ve katilimei.
Likert bu tip organizasyonlar1 sirasiyla, Sistem 1’den Sistem 4’a kadar
adlandirmigtir. Bu dort sistem 51 farkli yon ile birlerinden farklidir. Sistem 4, astlarin
katkisini saglama ve bu katkilar1 uygulama, acik ve dogru iletisim, birlesme ve karar-
alma stirecine katilim, birlikte belirlenen ve kabul edilen hedefler, diisiik kontrol
prosediirleri, yiiksek iiretim, diisiik devamsizlik, diisiik isten ayrilma ve daha az israf
ve kayip gibi Orgiitsel giiven (trust) ve itimat (confidence) ozellikleriyle

tanlmlanmls‘[lr.164

Argyris (1964,1973) organizasyonlarin, insanlarin gelisimini tesvik edecek
veya izin verecek sekilde tasarlanmalar1 gerektigini belirtir.'® Bir organizasyonda,
kisilerin her seyi saglama alma egilimi, kisileraras: giivensizligin artirabilecegini ve

bunun sonucu olarak bilgi akisinin, mutabakatin azaldigin1 ve karar alma siire¢lerinin

162 By Konuda Bkz:
e D. McGregor, The Human Side of Enterprise, New York: McGraw-Hill, 1964
e D. McGregor, The Professional Manager, New York: McGraw-Hill, 1967
163 Bu Konuda Bkz:
e R. Likert, New Patterns Of Management, New York: McGraw- Hill,1961
e R. Likert, The Human Orgamzation, New York: McGraw-Hill, 1967.
184 McCauley ve Kuhnert, a.g.e., s. 267
165 By Konuda Bkz:
C. Argyris, Integrating the individual and the organization, New York: John Wiley, 1964.
C. Argyris, On organizations of the Future, Beverly Hills: Sage, 1973
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verimliliginin distiigiini iddia etmistir. Argyris (1973) gelecekteki organizasyonlarin
is zenginlestirme, tek tarafli bagimhiligin en aza indirilmesini; agiklik, giiven, risk
alma ve duygularin ifade edilmesinin arttirilmasini  aramalari  gerektigini
Snermistir.'®

Gegtigimiz yillarda, organizasyon teorisine, deneysel (ampirik) destek
saglamak i¢in sosyal bilim insanlar1 arasinda, yonetsel uygulamalar ve is iliskilerinin
psikolojik yonlerine ilgi carpici bir sekilde artmustir. Bu bakis agisiyla, biiyiik 6lgiide
deneysellige dayanan teorik gelisimler, orgiitsel degisikliklerin agiklamaya ihtiyag
oldugu duygusuna neden olmustur. Rekabet i¢in 6zellikle {ic konu 6ne ¢ikmistir:
esneklik, isbirligi ve 6grenme. Daha basit bir ifade ile bu ozellikler, hem yapisal
olarak ve hem de kisisel davranislar ile ilgili olarak orgiitsel aciklik i¢in gereklidir.
Bunun disinda, calisanlardan 6rnegin degisen rollerin kabul edilmesi, fonksiyonel
siirlar arasindaki firsatlar1 belirlemeleri ve siirekli yenilik ve 6grenme igin
uygulama yapmalar1 beklenmektedir. Sonug¢ olarak, organizasyonlar, kendi
kendilerine karar alabilecekleri, ¢ok yonlii isleri gerceklestirebilecekleri diiz (flat),
takim-bazli yapilara dogru gitmektedirler. Digerlerinin yetkin, anlayisli ve
yardimsever olduguna olan inan¢ bagka bir deyisle giivenilirlik (trustworthy)

olmaksizin, ¢ok ¢aba gerektiren bu uygulama uzun siire siirdiiriilemezdi.

Nitekim arastirmaci ve uygulamacilar, yoneticilerin Orgiitsel agiklig
basarmak ve sonunda sosyal belirsizlik ve savunmasizlik durumunu azaltirken,
rekabetciligi bagarabilmeleri igin giiven kavramini bir mekanizma olarak kullanmaya
yonelmislerdir. Bu tip diizenlemeler, is arkadaslari, liderler ve takipgileri arasindaki;
is¢i ve igverenler arasindaki ve farkli organizasyon veya kuruma karsi giliveni

gerektirmektedir.'®’

Sonug olarak, son yillarda, orgiitsel ortamlarda giivenin etkisi, aragtirmaci ve
uygulamacilarin gittikge artan ilgisini ¢gekmis ve Orgiitsel basari, orgiitsel istikrar ve

calisanlarin refahi i¢in giivenin 6nemli bir faktor oldugu genel kabul gérmeye devam

186 McCauley ve Kuhnert, a.g.e., s. 268
%7 Msllering,v.d., a.g.e., s. 557-559

41



etmistir.168

Bu nedenle, giivenin derecesi, Ornegin, oOrglitsel yapi1, kontrol
mekanizmalari, is dizayni, iletisim, is tatmini, baghlik ve Orgiitsel vatandaslik

davranisi gibi faktorleri etkileyerek, organizasyonun karakterinin ¢ogunu belirler.'®®

Orgiit i¢ci giiven konusundaki ayrim bireye ve orgiite giiven konusunda
yapilmaktadir. Bu konuda calisan bir¢ok arastirmaci orgiitteki bireye ve rgiite giiven
kavramlarini birbirinden ayirmaktadir. Orgiit ortaminda calisanlar, isyerindeki diger
bireylere (meslektaslarina, yoneticilerine) ve Orgiitiine farkli diizeyde giiven
duymaktadirlar. Orgiit igerisinde giiven, hem birey diizeyinde hem de orgiit
diizeyinde olugmaktadir. Fakat bireye giiven ve oOrgiite giiven birbirlerinden farkli
kavramlardir. Bireye giiven ve oOrgiite giiven kavramlarmin toplamindan olusan

orgiitsel giiven kavrami bu nedenle ortaya cikmugtr.}

2.2. Kisilerarasi Giiven

Sosyal bilimciler giiven ve orgiitsel giiven kavramu {izerine yogun ¢alismalar
ortaya koymaktadirlar. Giliven insanlararasi iliskilerde etkilesimi saglamak icin
oldugu kadar insanlarin psikolojisi, sagligi ve gelisimi i¢in de gereklidir. Ayrica
giiven, isgi-isveren ve isyeri merkezli iliskiler gibi sosyal degisimler agisindan da

oldukca gereklidir.!"*

Taraflar arasindaki giiven, isbirlik¢i iliskilerin énemli bir 6gesidir. Orgiitsel
cercevede giiven, bireylerdeki, gruplardaki ve oOrgiitlerdeki {iireticiligin onemli bir

faktoriidiir. Ornegin, bu konuda yapilan iki meta-analiz, yoneticiye giivenin, is

168 3. Connel, N. Ferres, ve T. Travaglione, “Engendering trust in manager-subordinate relationships
Predictors and outcomes”, Personnel Review, Vol. 32 No. 5, 2003, s.570
%9 Ae., 5. 570
70 polat, Soner , “Ortadgretim Ggretmenlerinin Sriitsel adalet algiland orgiitsel giiven diizeyleri ile
orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki iliski”, Doktora Tezi, Kocaeli Universitesi,
SosyalBilimler Enstitiisii, 2007, s. 34
"1 Bu Konuda Bkz:
e Halis ve ark., “Orgiitsel giivenin belirleyici factorleri ve bankacilik sectdriinde bir uygulama”,
Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 17,2007, s.185-205
e R. Lewicki, ve Bunker, “Developing and Maintaining Trust in Work Relationships”, In R. M.
Kramer, & T. R. Tyler (eds.), Trust in Organizations: Frontiers of Theory and Research,
Thousand Oaks, CA: Sage, 1996, s. 114-139.
e L. Young, ve K. Daniel, “Affectual trust in the workplace”, International journal of
Human Resource Management, 14:1, 2003, 5.139-155.
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performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile olumlu bir sekilde; 6rgiitten ayrilma
niyeti gibi zarar verici sonuglarla olumsuz bir sekilde iliskili oldugunu

gtistermektedir.172

Giiven calisanlar bakimindan, gelece8in belirsizligini azaltmakta, firsatci
davranislara engel olmakta, biirokratik yapilar1 azaltarak dengeli bir ¢alisma ortami
saglamaktadlr.173 Giliven iliskilerinin olmadigr durumlarda kisiler, birbirine karsi
korumaci bir tutum sergilemekte, bilgiyi saklamakta, bu durum 6grenmenin 6niinde
onemli bir engel olusturmaktadir.”® Buna ek olarak giivenin isbirligi tizerindeki

etkileri ve karsilikli bagimhilik ve risk ile iliskileri de goz ardi edilemez.*"”

Sosyal degisim teorisi bu iliskileri anlamada yararli bir c¢ergeve ortaya
koyar.'® Sosyal degisim teorisine gore; bireyler birbirleriyle degisim iliskisine
girerler ¢ilinkli zaman i¢inde bundan yarar saglayacaklarini beklemektedirler. Bu
stire¢, bir kisinin diger bir kisiye yonelik olumlu bir beklenti i¢ine girmesi ve ona

kars1 bir miktar savunmasiz oldugunu kabul etmesini icermektedir.'”’

Bu mantiga gore, diger orgiitsel iiyeleri giivenilir olarak ele almak, sonucta
karsidakine isini daha 1yi icra etmesine izin veren, giivenenin degisim iligkilerine
girme ihtimalini arttirmaktadir. Var olan meta-analiz’ calismalarina bakildiginda,
giivenen kisinin lideri veya meslektas1 giivenilir veya yiiksek performansh olarak
algilama derecesinde bir iligkinin var oldugu goriilmektedir. Bazi ¢alismalar bu

iliskiyi 6nemli olarak ifade ederken, bazilari dnemsiz oldugunu iddia etmektedir."®

172 By Konuda Bkz: Colquitt, v.d., a.g.e., s. 909-927; Dirks ve Ferrin, a.g.e., 5.450-467

173 |_ewicki ve Bunker, a.g.e., 5.115

7% 7and, a.g.e., s. 230-232

> Rousseau, v.d., a.g.e., s. 395

76 Blau, a.g.e., s. 352

Y7 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: iliskili fakat bagimsiz ¢alisma sonuclarimin niceliksel gézden gegirilmesi ve sentezi

olarak tanimlanabilmektedir. [Ender CARKUNGOZ ve Biilent EDIZ, (2009), “Meta Analizi”, Uludag

University, Journal Of The Faculty Of Veterinary Medicine, 28, 1: 33-37]

78 Dirks, ve Skarlicki, a.g.e., 5.138
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Sosyal degisim teorisi, astlarin yoneticileriyle basarili  bir degisim
ge¢mislerinin - olmast durumunda astlarin  yoneticilerine giivendiklerini  6ne
sirmektedir..'”® Bu degisimler astlarda karsilikli bir sorumluluk duygusu ve yiiksek
bir karsilik beklentisi yaratmaktadir. Bu durum astlarin gegmiste yoneticilerinden
sagladiklar1 yararlara karsi, glivenilen astlarin iliskilerde “dogru olani yapma”

sorumlulugunu hissetmesine sebep olmasindan kaynaklanmaktadir.

Buna ek olarak, giivenilen astlar dogrudan veya dolayli olarak gelecekteki
iliskileri koruyacak ve iiste yarar saglayacak olumlu beklentilerle motive edilmelidir.
Boylece, astlara iliskilerin devami taahhiit edilip, normal ve normal dist rol
tistlenmeleri i¢in daha fazla caba sarf etmeleri saglanmalidir. Buna Kkarsi,
yoneticilerine giivenmeyen astlar kendilerinden beklenenden daha fazla ¢aba sarf
etmek ic¢in daha az meyilli olacaklar veya olumlu beklentileri ve zorunluluk

duygulari olmadigindan iliskiyi devam ettirme ihtimalleri daha diisiik olacaktir.

Bunun o6tesinde, c¢alisanlarin normal performanslart da giivenilmeyen
yoneticilerin onlar iizerine avantaj saglamasi endisesi sebebiyle diisebilmekte ve
riske girebilmektedir. Boylece islerinin gerektirdigi en diisik performanstan biraz

fazlasini yapmak icin bile motivasyon eksiklikleri olabilmektedir.'*

2.2.1. Kisilerarasi Giiven Kavramm

Davraniglardan giiven ¢ikarma fikri, giiven konusunda yapilan ilk
calismalarin temelinde yer alir. Sosyal psikolog Morton Deutsch (1958), giiven
kavramiyla ilgili ufuk agan bir tanim ileri siirmiistlir; Bir bireyin, asagida verilen
durumlarda bir olayin gerceklesmesi konusunda giiven duydugu soéylenebilir: (1)
birey bu olayin gergeklesmesini bekliyorsa ve (2) beklentisinin dogrulanmasi

durumunda beklentisi olumlu giidiileyici sonuglara yol agiyorsa (3) beklentisinin

1 Blau, a.g.e., 5.352
%0 Dirks ve Skarlicki, a.g.e., s. 136-141
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dogrulanmamasi durumunda beklentisi, daha biiyiik olumsuz bir giidiileyici sonuca

yol acacagini diisiindiigii bir davranisa neden oluyorsa.'®*

Deutsch’un ¢agdasi olan Rotter (1971), kisileraras1 giiveni, sosyal 6grenme
acisindan incelemistir. Giiveni, “konusmaya, verilen soze, sozlii ya da yazili ifadeye
itimat edilebilecegi konusunda bir bireyin ya da grubun sahip oldugu beklenti” olarak

tanlmlamlstlr”.182

ifade etmistir. Zand (1972), giiven davranisi tanimini {i¢ davranisa dayandirmaktadir;
(1) birinin savunmasiz kalma durumunun artmasi (2) baska kisinin davraniginin

birinin kontrolii altinda olmamasi (3) ceza durumunda olmas1.'®®

Gabarro (1978), giivenin zaman igerisinde gelistigini ve li¢ kavramsal etkene

dayali oldugunu 6ne siirmiistiir. Bunlar; karakter, yeterlilik ve yargidir.*®*

Gambetta (1988) giiveni, herhangi bir olgunun izlenebilecegi zamanin
olmadigi durumlara bagli olarak incelemistir.*®® Giivenin belirsizlik derecesine bagh

oldugu konusunda Zand (1972) ve Luhmann (1979) ile hemfikirdir.*®®

Butler (1991), giiven aract olan “Giiven Durum Kosullari”n1 (Conditions of
Trust Inventory-CTI) gelistirirken, giiven konusuna durumsal bir yaklagim

sergilemistir. Gabarro’nun (1978) calismasina dayanan Butler, on giiven kosulu

181 Deutsch, a.g.e., s. 265-279

182 Rotter, a.g.e., s. 651

183 Bu Konuda Bkz:
e Hosmer, a.g.e., s. 383.
e Zand, a.g.e.,s.230

1845 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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belirlemistir. Bunlar; elverislilik, yeterlilik, tutarlilik, sir tutma, diristlik, dogruluk,

baglilik, agiklik, sézii yerine getirme ve cabuk kavramadir.'®

1995 yilinda Hosmer, 6zellikle kurumsal giiven konusuna egilmek amaciyla
tematik bir inceleme gerceklestirmistir. Sonrasinda, su orglitsel giliven tanimini
ortaya koymustur; “Giiven; bir kisi, grup ya da kurum tarafindan, ortak bir ¢aba
veya ekonomik bir degisimde yer alan tiim diger kisilerin haklarinin ve ¢ikarlarinin
tamnmasi ve korunmast i¢in baska bir kigi, grup va da kurum adina géniillii olarak

kabul edilen yiikiimliiliige duyulan itimattir.”*®

Fox’tan sonra (1974),'%

pek cok kurumsal arastirmaci, kurumlar igerisinde
kisileraras1 agidan giivenin olugmasi ve gelismesinin incelenmesi konusunu ele
almistir. Fakat kuramcilarin kisileraras1 agidan giiven konusuna 6zellikle kurumsal

baglamda yaklasmasi ancak 1990’larda gerceklesmistir.'®

Ornegin, Mayer, Davis ve Schoorman (1995)’mn tamimina gore giiven bir
tarafin  (birey, grup veya Orgiit), onun dogrudan denetleyemeyecegi,
gozlemleyemeyecegi ve kendi ¢ikarlar1 ile ilgili olan konularda kendisinden
bekledigi gibi davranacagi konusunda diger tarafa karsi kendi istegiyle savunmasiz

hale gelmesidir.***

Yine ayni konuda Rousseau ve dig. (1998) giiveni, “giivenen kisi
tarafindan, giivenilen kisinin davraniglarina olumlu beklentilerle savunmasiz kalmay1

kabul etme niyetindeki psikolojik durum” olarak tanimlamaktadir.'%?

Colquitt ve dig. (2007), hem Mayer ve dig., (1995)’nin ve hem de Rousseau
dig., (1998)’nin giiven tanimlarindaki karigikligi ortadan kaldirmak iki ana parga

seklinde ifade etti; (1) savunmasiz kalma durumunu kabul etme niyeti (2) giivenilen

87 Bytler, a.g.e., s. 643-663

188 Hosmer, a.g.e., 5.393

18 A Fox, Beyond Contract: Work, Power, and Trust Reations, London: Faber and Faber, 1974.
190 afferty ve Lafferty, a.g.e., s.6.1

%1 Mayer, v.d., a.g.e., 5.712

1%2 Rousseau, v.d., a.g.e., s. 395
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kisinin davranislarina olumlu beklentiler. S6z konusu iki ana par¢a 6nceki gliven

tanimlarinda da bulunmaktadir.*®

Giivenin ne oldugunun agikliga kavusturulmasimin yani sira, Colquitt, Scott
ve Lepine (2007), Mayer ve dig. (1995)’nin giivenin ne olmadig1 ag¢iklamasina
dayanarak biitiinleyici bir model olusturmuslardir. Oncelikle, Mayer ve digerlerinin
modeli, giivenden 6nce gelen nitelikler olan, giivenilen kisinin {i¢ 6zelligi ile (beceri,
lyilikseverlik ve diiriistliik) giiven kavramimi giivenilirlik kavramindan ayirmustir.
Daha sonraki modeller tarafindan benimsenen bu yapi, Gabarro’nun (1978)
giivenilirligin, giivenilen kisinin yeterliligini ve karakterini ele gegiren, ¢cok yonlii bir
yap1 oldugu hususundaki dnermesini yansitmaktadir. Buna ek olarak, Mayer ve dig.
giiven egilimini, bir kisinin giivenme olasiligin1 etkileyen degismez bireysel bir

farklilik olarak tanimlayarak, durumsal bir kosul olarak giiven ve bir kisilik

degiskenligi olarak giiven arasindaki sinir1 gizmistir.194

Ayrica McAllister (1995), etki ve kavramsal temelli giiven modelinin
yardimiyla, kisilerarast agidan kurumsal giliveni inceleyen ilk kisilerden biri
olmustur. McAllister (1995) kisiler aras1 giiveni, “bir kisinin baskalarinin sozlerine,
davranislarina ve kararlarina itimadinin ve niyetinin derecesi” olarak tanimlamistir.
Ona gore iki tiir gliven vardir: 1- bilise dayalr giiven: bir baskasinin yetkinligini ve
yetenegini biligsel olarak yargilamak, 2- eyleme dayali giiven: bireyler arasindaki

etkili baglar.'*

McKnight ve dig (1998) de kisiler arasi giliveni, “olumsuz sonug¢larin
ihtimalinin varliginda bile bir tarafin diger tarafa giivenlik hissiyle baglanma istegi”

seklinde tammlar.'%

Mishra (1996)’ya gore ise giiven, “bir tarafin diger tarafin yetkin, agik, ilgili,

. . . corgi e 107
giivenilir olduguna inanarak savunmasiz olmayt kabul etmesi”dir.

1% Colquitt v.d., a.g.e., 5.909

1% Colquitt v.d., a.g.e., 5.909

1% 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

1% McKnight, v.d., a.g.e., s. 474
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2.2.2. Kisilerarasi Giivenin Cok Boyutlulugu

Pek ¢ok arastirmaci, giivenin iki ya da daha fazla esas boyutu igerdigini, bu
boyutlarin bir bireyin diger bir bireye duyabilecegi gilivenin tiiriinii ya da kalitesini
belirledigini ileri siirmiistiir.'*®

Cook ve Wall (1980), kisileraras1 giivenin bu iki boyutunu (a) “baskalarinin
giivenilir amaglarina duyulan inang¢” ve (b) “baskalarinin becerilerine gosterilen

itimat, yeterlilik ve giivenilirlik yakistirmalar:” olarak tanimlamistir.**

Barber (1983), ahlak degerlerini, 0Ozellikle iyilikseverligi (baskalarinin
korunmasini iistlenme yiikiimliiliigli) ve iyi niyeti (baskalarinin ¢ikarlarini koruma
niyeti) davranigsal giiven tanimlamalariyla ele almistir. Iki boyutun beklentileri olan
yeterlilik ve giivene dayali sorumlulugu (kaygi) birlestirerek, giiveni ¢ok boyutlu bir

yapr olarak kabul etmistir.2%

Butler ve Cantrell (1984), daha 6nce yapilmis iki calismayi1 birlestirmis ve bes
ayr1 giiven 0gesi ya da insan Ozellikleri ortaya koymustur. Bu 6gelerin her birinin

derecesinin, kisinin konumuna bagl olarak degismesi beklenmektedir;?®*

Dogruluk—giivenilen bireyin  duriistlik ve dogru  sozliilik

konusundaki itibari,

Yeterlilik—isi gergeklestirmek i¢in gerekli olan teknik bilgi ve

kisilerarasi yetenek,

Tutarlhilik—durumlarin  ele alinmasinda gosterilen giivenilirlik,

ongoriilebilirlik ve sagduyu,

Baghlik—bagkalarim1 korumak, desteklemek ve tesvik etmek icin

gosterilen iyilikseverlik ya da goniilliiliik,

Y97 Mishra, a.g.e., s. 265

% 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 3. 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., 5.19-28
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o Ac¢iklik—baskalariyla 6zgiirce fikir ve bilgi paylagmak icin gosterilen
zihinsel ulasilabilirlik ya da goniilliliiktiir.

Gliveni idari iligkilerden ¢ok kisisel agidan analiz eden Rempel ve Holmes
(1986), ongorilebilirlik, giivenilirlik ve duyarliligin (bagka birinin refahiyla
ilgilenme) esit derecede énemli oldugu sonucuna varmustir.’%?

Daha sonrasinda, Butler (1991), giiven aract olan Giiven Durum Kosullari’n1
(CTI) gelistirirken, giiven konusuna durumsal bir yaklasim sergilemistir. CTI, diger
kisilere duyulan durumsal giiven konusundaki ©nceki arastirmalarmndan ortaya
cikmigtir. Gabarro’nun (1978) calismalarina dayanan Butler, on giliven durumu
belirlemistir: *%®
o clverislilik,
o yeterlilik,
e tutarlilik,

e sir tutma,

e diiriistliik,

e dogruluk,
e bagllik,
e aciklik,

e verilen sozii yerine getirme ve

e cabuk kavrama

Ring ve Van de Ven (1992), giiveni iki durumun karigimi olarak

tanmmmlamustir: "(1) birinin beklentilerine duyulan inang ya da ongoriilebilirlik ve (2)

baskalarinin iyi niyetine gosterilen itimat" **

202 3 K. Rempel, J.G. Holmes ve M.D. Zanna, “Trust in close relationships”, Journal of Personality
and Social Psychology, 49, 1985, s. 95-112

23 Bytler, a.g.e., s. 643-663
204 5 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 c¢alismalar (Cummings ve Bromiley 1996), duygusal,
kavramsal ve kasitli davranis olarak {i¢ boyuttan meydana gelen bir yapi olarak
giiven kavrami i¢in gozlemsel destek saglamlstlr.zo5 Diger arastirmalar giiveni
yalnizca ¢ok boyutlu bir yapi olarak ele almaya baslamustir.’”® Giiven konusunun bu
bicimde incelenmesi, kisilerarasi giivenin genel olarak kabul edilen dort boyut
seklinde siniflandirilarak  tanimlanmasimi  saglamistir.  Bu  boyutlar; (1)

aciklik/diiriistlik, (2) yeterlilik, (3) ilgi gdsterme ve (4) itimattir.”®’

Ayrica Webber (2008), pek cok arastirmacinin giiveni, yeterliligi temel alan
giiven ve duygusalligi temel alan giiveni igeren, ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele

aldigina dikkat ¢ekmistir. 208

Boylece buradaki kisileraras1 gliven kavrami, {i¢ gerekli yapitasi arasindaki
ayrimu etkiler. Bunlar, 1) beklenti, 2) hassasiyetlilige goniillii olmak ve 3) risk alma

davramsi olarak belirlenmistir.?%

2.2.3. Kisiler Arasi Giivenin Oncelleri

Bu boliimde, giivenin Onceleri ana basglig1 altinda, giiven egiliminin temelleri,
giivenilen kisinin Ozellikleri (yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik), c¢alisma
arkadaglarinin, yoneticilerin ve isletmenin davranislarina olumlu beklentileri ve

savunmasiz kalma durumunu kabul eden niyetler konular tartigilacaktir.”?

2.2.3.1. Giivenen Kisinin Giiven Egilimi

Mayer ve digerleri (1995)’ne gore, giiven kuran kisinin 6zelligi bir tarafin
diger tarafa olan giivenini etkileyecektir. Giiven kuran kisinin giivene egilimi
digerlerinin giivenirligi noktasinda genellestirilmis bir beklentiye yol acar ve bunun,

giiven kuran kisi dahilinde sabit (duragan) oldugu 6nerilir. Bununla beraber, insanlar

205 Cummings ve Bromiley, a.g.e., s. 68-89

206 Mishra, a.g.e., 5.261-287

27 Ae., 5.265

208 S Webber, “Development of Cognitive and Affective Trust in Teams”, A Longitudinal Study
Small Group Research, Volume 39, Number 6, 2008, s. 746-769

% Dietz ve Hartog, a.g.e., s. 560

210 Mayer, v.d., a.g.e., s. 712
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giivene olan igsel egilimleri noktasinda kiiltiirel altyapi, kisisel 6zellikler ve gelisim
deneyimlerinden dolay1 farklilik gosterirler.”! Kramer (1999), bunu giivene olan
genel yatkinlik olarak tanimlamistir. Bu, kisilerin insan dogasi hakkindaki inanglarini
gosterir. Insanlar dnceki giiven iliskili deneyimleriyle bu dogay1 olusturmuslardir. Bu
deneyimler er ya da ge¢ sabit kisisel ozellikler olarak Varsaylhr.212 McKnight
(1998)’a gore, kisinin eger durumlarin genis spektrumu boyunca giivene tutarli bir
egilimi varsa o kisi yaradiligtan giivene sahiptir. Bu yaradilistan olan giiven iki
sebebe baghdir: 1) kisi genellikle digerlerinin giivenilir insanlar oldugunu diisiiniir
dolayisiyla kisi ¢ogu zaman digerlerine giivenir. 2) Kisi insanlarin iyi ya da kotii
olmalarina bakmaksizin, diger kisilere giivenerek daha iyi sonuglar elde ettigini bu
yiizden, onlara giivenmesi gerektigini diisiiniir.”** Chughtai ve Buckley (2008)’e gore
giivene yiiksek egilimi olan insanlar bir¢ok insanin samimi, diiriist ve iyi niyete sahip
olduguna inanir. Diger taraftan ise, giivene diisiik egilimi olan insanlar digerlerini

kurnaz, bencil ve potansiyel tehlike olarak goriirler.”**

2.2.3.2. Giivenen Kisinin Giivendigi Kiside Algiladigi Ozellikler: Yetenek,
Yardimseverlik, Diiriistliik

Giivenilecek kisi sartlar ve durumlar goz Oniine alinarak belirlendigi icin
giivenin biligsel tabanli oldugu sdylenebilir. Bir baska ifadeyle, kisinin giivenilirligini

delil alarak yapilan se¢im, iyi sebeplere bagli olarak olusturulur.

Mayer ve digerleri (1995), bu konuda yapilan Onceki c¢aligmalarda
arastirmacilarin  giivene yol acan benzer sartlardan bahsettigini tespit etmistir.
Bunlar; miimkiinliik, yeterlilik, tutarlilik, ihtiyathilik, diirtistliik, yerellik, seffaflik,
verilen szl yerine getirme, giivenilir niyetler, kabiliyet, hareketler, yardimseverlik
ve grup hedefi seklindedir. Fakat giivenilenin {i¢ 6zelligi olan yardimseverlik,
yetenek ve diiriistliik sik sik ortaya c¢ikar ve giivenirligin biiyiik bir kismin agiklar.

Bunlarin yaninda her birisi giivenilenin degerlendirilecegi tek algisal perspektife

2L Ae.,s. 714-716

212 Kramer, a.g.e., s. 575

2 McKnight, v.d., a.g.e., s. 474

21 A, A. Chughtai, ve F. Bucley, “Work Engagement and its Relationship with State and Trait Trust:
A Conceptual Analysis”, Institute of Behavioral and Applied Management, 2008, s. 47-71

51



katki saglar.215 McKnight ve digerleri (1998), bir kisinin giivenirligi ile ilgili
inanglarin  bir baska kisinin sahip oldugu inanct igerdigini, bunlarin ise
yardimseverlik, diirlistliik, yeterlilik ve tahmin edebilirlik oldugunu belirtmistir.
Boyle inanglarin ¢ekirdek biligsel kavram olusturdugunu o6ne siirmiislerdir. Bu
kavram giivene olan niyetlerde aciktir ve giiven veren davranmiglarda belirgindir.216

Bu calismada Mayer ve digerleri (1995) takip edilerek, giivenirligin yetenek,

yardimseverlik ve diiriistliik olarak algilanan faktorleri ele alinacaktir.
a) Yetenek

Mayer ve digerleri (1995), giivenirligin bir faktorii olan yetenegi dikkate
alarak; yetenegi, “belirli grup becerilerine, yeterliliklere ve ozelliklere sahip durum”
olarak tanimlamistir. Bunlar, bir tarafin 6zel bir alanda etkili olmasini saglar.
Giivenilen bazi alanlarda etkili bazilarinda ise etkili olamayabilir. Bu durum, belirli
kabiliyet alanin bazi arastirmacilar tarafindan birka¢ es anlamli sozciik ile beraber
kullanilmasina neden olmustur. Bunlar; yeterlilik, giivenilenin algilanan 6zelligi,
uzmanlik, fonksiyonel yeterlilik, kisileraras1 yeterlilik, ticari sezgi ve hiikiim olarak
bilinmektedir. Sonug olarak, giivenin belirli bir alan1 kapsamas1 nedeniyle belirli bir
alanda yeterli olan bir kisi o alanda giivenilir oldugu anlamina gelmektedir.”’
McAllister (1995), orgiitteki glivenin gegmis dnlemlerinin yeterlilik ve sorumlulugun

merkezi unsurlar1 oldugunu belirtmistir.?*®

Mishra (1996), giivenin bu onciiliinii
yeterlilik olarak adlandirmis ve Orgiitteki yOneticilerin astlariyla ve diger
yoneticilerle giivene dayali bir iligski gelistirdiklerini ve yeterli kararlar verme
noktasinda izleyenlerinin liderlerine ne kadar giivendikleriyle liderlerin karakterize

edildiklerini 6ne siirmiistiir.*°

15 Mayer, v.d., a.g.e., s. 716-717
218 McKnight, v.d., a.g.e., s. 473-90
17 Mayer, v.d., a.g.e., s. 717

8 McAllister, a.g.e., s. 26

% Mishra, a.g.e., s. 266
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b) Yardimseverlik

Mayer ve arkadaslart (1995)’na gore, kendisine gilivenilen kisinin glivenenle
baz1 6zel baglar1 vardir ve giivenilenin giivenen kisiye benmerkezci bir kazang
saglamanin disinda giivenene iyilik yapmak istedigine inanilir. Mayer ve arkadaslar
(1995)’na gore fayda, giivenilenin gilivenene karst olan olumlu uyumunun
algilanmasidir. Faydayla benzer karakteristik 6zellikler gosteren ve giiveni temel
alan yapilar arastirmacilar tarafindan kullanilmaktadir. Ornegin bir liderdeki giiven
ve ona inanma, liderin davranisinin kisinin ihtiyaglarina ve isteklerine olan ilgisinden

ve iliskisinden etkilenir.??°

Mishra (1996)’ya gore fayda, bir tarafin diger taraftan
haksiz yere cikar saglamamasidir. Ornegin, calisanlar yoneticilerine giivenirler ¢iinkii
yoneticilerinin onlarin is glivenligini 6nemsedigine inanirlar. Ayrica, orgiit tarafindan
yapilan herhangi bir orgiitsel degisimin cevabi olarak da, ¢alisanlar yonetimi onlarin
tyiliklerini Onemsemeleri acisindan giivenilir olup olmadiginit g6z Oniinde

bulundurarak degerlendirirler.??*
C) Diiriistliik

Mayer ve arkadaslar1 (1995)’na gore diiriistliilk ve gliven arasindaki iliski,
giivenenin giivenilenin davraniglarim1 ve kurallarin1 kabul edilebilir bulmasini
icermektedir. Ornegin 1) kisinin nceki davranislarmin tutarlilhgi, 2) digerlerinin
giivenilenle ilgili olumlu diisiinceleri, 3) giivenilenin giiclii bir adalet duygusuna
sahip oldugu inanci, 4) kisinin hareketlerinin soyledikleriyle tutarli olup olmadigi
gibi durumlarin hepsi diiriistliigii etkiler. Arastirmacilar diiriistliige benzeyen yapilar
kullanarak, giivene onciiliik eden diiriistliik, tutarlilik, adalet, karakter ve yonetimin
agiklig1 gibi kavramlarin oldugunu ileri siirmektedirler.”* Mishra (1996) sdylenenler
ve davraniglar arasindaki farkliliklarin giliveni azalttigini savunmustur. Ayrica
isyerindeki 1iliskilerde giivenle ilgili yargilarin iliskilere, belirli olaylara ve

problemlere dayandigi vurgulanmaktadir. Ozetle Mishra (1996) hi¢ bir seyin

220 Mayer, v.d., a.g.e., s. 718-719
221 Mishra, a.g.e., s. 267-268
222 Mayer, v.d. a.g.e. s. 719-720
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yoneticilerin soyledikleriyle yaptiklar1 arasindaki farklilik kadar kolay fark

edilmedigini séylemektedir.??®

2.2.3.3. Riske Kars1 Savunmasizhik

Genel olarak giiven kavraminin, risk ve giivenilirlik unsurlar1 tarafindan
belirlendigi diisiiniilmektedir. Farkli kuramsal kokenlere ragmen, arastirmacilarin,
genis durumsal oOgeler olarak risk ve giivenilirli§i iceren, genel bir giiven

kavramsallastirmasi konusunda temel olarak hemfikir oldugu belirtilmektedir.?*

Kisileraras1 durumlarda, bir bireyin niyetlerinin ve eylemlerinin belirsizligi,
bir risk kaynagi olus,‘cururken,225 bagkalarimin eylemlerinin gelecekteki sonuglari
hakkinda da bir belirsizlik olusturur.?® Itimat, taraflar arasinda birbirine baglilik

yoluyla bir isteklilik igerir.”’

Giivene iligkin tanimlarin hemen hepsinde onemli olan kavram savunmasiz
olma durumudur. Savunmasiz olma durumu olmadan giivene gereksinim olmaz.
Mayer ve dig. (1995)’ne gore, niyet etmede ise risk yoktur ancak giiven ile iligki
niyetten davranisa doniistiigii zaman risk ortaya ¢ikar. Bagka bir ifadeyle, bir kisiye
glivenme niyetinin olmasi risk icermezken giiven davranisi i¢ine girmek risk igerir.
Buradan hareketle, giiven risk varsayimina niyet etmek, giiven davranisi ise riski
varsaymaktir.”® Eger insanlar gelecekte neler olabilecegini bilselerdi, insanlarm
giivene gereksinim duymasi s6z konusu olmayacaktir. Bu anlamda giiven ve
glivenmek bir insan ihtiyacidir. Giiven tahmin edilemeyen kosullar igerisinde diger
kisiye inanilabilecegine iliskin bir beklentidir. Katilimcilar arasindaki risk,
belirsizlik, bilgi ya da enformasyon kaybi eger yiiksek seviyelerde olursa giiven
ihtiyac1 da yiiksek seviyede olmaktadir. Sadece risk kosullar1 altinda giiven ihtiyaci

ortaya cikar. Giiven bir varsayimdir ve bazi riskleri i¢erir. Luhmann’a gore giiven

22 Mishra, a.g.e., s. 268-269
224 |_ewis ve Weigert, a.g.e., s. 967-985.
225 Rousseau, v.d., a.g.e., 5.393-404
226 |_ewicki ve Bunker, a.g.e., s.114-139
227 |_ewis ve Weigert, a.g.e., s. 967-985
228 Mayer, v.d., a.g.e., s. 724-726
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tercihi igerisinde risk onceden olmasi gereken zorunlu bir 6gedir. Herhangi bir

} : C L 229
giivenme davranisi bazi varsayimlari ve bazi riskleri igerisinde bulundurur.

Her ne kadar giiven genel olarak sosyal iliskiler igerisinde vazgegilmez olsa

230 Giiven insan

da daima risk unsurunu potansiyel olarak beraberinde getirmektedir.
iligkilerinde risk almay1 gerektirir.”*" Risk almak giiveni olusturmak i¢in bir firsat
yaratir. Sonug olarak giiven ¢ok boyutlu bir kavramdir. Yukarida agiklanan tiim bu

boyutlar giivenin olusumunda 6nemli etkiye sahiptir.

Kisiler arasi giliven ve Oncesindeki kavramlarla ilgili olarak yukaridaki
tartismalar g6z Oniinde bulunduruldugunda, erken donemdeki arastirmacilar, ortak

bir gliven taniminda hemfikir olmamalarina ragmen,232

yakin zamanda
arastirmacilarin, kisileraras1i giivenin belirsiz kosullarda edinilen bir davranisi
icerdigi hususundaki anlami konusunda hemfikir olduklari sonucuna varilabilir.?*®
Ancak yine de, “yonetim agisindan giiven” agisina odaklanan ve is arkadaslig
seviyesindeki giiven iliskilerini g6z ardi eden g¢alismalar bulunmaktadir. Cohen ve
Prusak’a gore (2001), sosyal sermayeye yatirim yapmak, yonetim seviyelerinin

icerisinde ve arasinda giivenin gelistirilmesini gerektirir.?**

Ayrica, ig arkadashig ve
es diizeylerdeki glivenin dneminin kabul edilmesine ragmen, bu Onemin etkisine
iliskin sistematik bir kuramsal ilgi heniiz bulunmamaktadir.”®*® Bu nedenle, bir
sonraki boliimde, Orglitsel glivenin yonetici, is arkadaglar1 ve {ist yonetim (kurumsal

giiven) gibi farkli odak noktalar1 analiz edilecektir.

2 Mehmet Ferhat Ozbek “Giiven, belirsizlik ve risk alma davranisi iliskisi: Teorik yaklasim”,
Akademik Bakis, say1 15, 2008, s. 3
20| ewis ve Weigert, a.g.e., s. 967-985.
2! Mayer, v.d., a.g.e., 5.724-726
232 Bkz:
Gambetta, a.g.e., 5.218
Rotter, a.g.e., 5.651
233 Rousseau, v.d., a.g.e., 5.395
24D, Cohen, and L. Prusak, In Good Company: How Social Capital Makes Organizations
Work, Harvard Business School Press, Boston, MA., 2001
% Ferres, v.d., a.g.e., s. 609
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2.3. Orgiitsel Giivenin Odak Noktalar

Dirks ve Parks (2003), giivenin odagiin énemli oldugunu belirterek, farkl
odak noktalarindaki giivenin ¢esitli etkenler nedeniyle olusabilecegini ve farkli
kosullar altinda farkli sonuglara yol acabilecegini 6ne siirmﬁstiir.236 Ayni sekilde,
Mollering ve dig. (2004), giivenin soyut yapisinin islemlestirilmesinin, s6z konusu
giiven duyan ve giivenilen kisilerin belirli niteliklerine karst duyarli olmasi
gerektiginin kavranmasmnimn 6nemli oldugunu savunmustur.”®” Sonug olarak, giivene
dayali iliskiler konusunda yapilan pek c¢ok deneysel calismanin sonucu, o6zel

durumlara dayali sonuglar olabilir.

Dolayisiyla, mevcut giiven arastirmalari konusunda karsilagilan zorluk,
yukarida tanmimlanan biitiin kilit 6geleri, deneysel bir ortamda belirleyerek, bu soyut
problemi hayata gec¢irmektir. Gliven duyan ve giivenilen kisiler kimlerdir? Bu kisiler
nasil etkilesim icerisinde olurlar ve hangi agilardan birbirlerine kars1 kirillganlik ve
risk olustururlar? Ne tiir bir sosyal sistem (belirli kurallari, rolleri ve rutinleri olan bir
sistem) icerisinde yer alirlar? Birbirlerinin niyetleri ve davramislar1 konusunda
beklentilerini nasil gelistirirler? Kendi kirilganliklarint kabul etmelerine veya
yiikseltmelerine neden olan sey tam olarak nedir? Giliven duymaya nasil karar

verirler?

Ayrica, orgiitsel baglam igerisinde sorular ve sorunlar ¢ok yonliidiir. Is
arkadaslari, liderler ve kurmaylar, isverenler ve ¢alisanlar arasinda, farkli kurumlar
arasinda veya bir kurulusla ilgili olarak giiven var oldugunda, “gliven”in belirli
tanimlarinin farkliliklariyla ilgilenirler. Ornegin, Méllering (2004) giivenle ilgili
yapilan aragtirmalarda, niikleer istasyonda birlikte calisanlar arasinda, bir yonetim

danigmaniyla yonetim arasinda veya bir banka ile bir yasal otorite arasinda farklilik

2% K. T. Dirks, J.M. Parks, “Conflicting stories: The state of the science of conflict”, In J. Greenberg
(Ed.), Organizational behavior: The state of the science, 2nd. Ed.,, Mahway, NJ: Lawrence
Erlbaum Associates, 2003, s. 283—324

%7 Mbllering, v.d., a.g.e., s. 561
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yaratmasi gerektigini belirtmistir. Orgiitler, aktor olarak goriilebilir ancak orgiitlere
238

bir sahismig gibi davranmak dogru bir hareket degildir.

Yang (2005)’a gore herhangi bir organizasyonda kisilerin giivenini etkileyen
birden fazla neden vardir. Bunlar meslektaslar, yoneticiler ve iist yonetim olabilir. Bu
ylizden giivenin tanimi, gilivenle diger Orgiitsel olgular arasindaki hipotezlerin

. 2
formiilasyonudur. 39

Bagraim ve Hime (2007)’ye gore giiven agisindan orgiitler arasinda iki faktor
vardir. Bunlar ¢aliganlarin yoneticileri ve meslektaslaridir. Bu ikili (diyadik) giiven
iligkisinde {ist ile ast arasindaki giiven birlikte c¢alisanlar arasindaki giivenden daha
cok ilgi gormektedir. Ayrica Bagraim ve Hime (2007)’a gore bir orgiitteki giiven,

kisilerarast yapida degil daha gok sistemler aras1 yapidadir.**°

Gilivenin kurumlar i¢in arastirma alanlari; (1) bireyler arasi giiven, (2) st
yonetime/kuruma duyulan giiven, (3) kurumlar arasi giiven (tedarikgiler ve ortaklar

gibi) ve (4) miisterilerin kuruma giiveni olarak belirlenebilmektedir.

Kurumlarda bireyler arasi giliven; (1) yoOneticinin asta giiveni, (2) astin
yoneticiye giiveni, (3) calisanlar aras1 giiven, (4) boliimler ve ekipler arasi giiven

iliskilerini iermektedir. 2**

Ayni sekilde, Costigan ve dig. (1998), ii¢ belirgin taraf (yonetici, ¢alisanlar ve
ist yonetim) tanimlamis ve bu etkenlerin, orgiitsel ortamin giivenilirliginin bireyler

tarafindan algilanmas1 {izerinde ciddi etkilere neden oldugunu savunmustur.

28 Ae., 5.561

291, 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

207 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, 5.43

G, Islamoglu, M. Birsel ve D. Bori, Kurum Icinde Giiven: Yoneticiye, is Arkadaslarina ve
Kuruma Yénelik Giiven Olciimii, Istanbul: Inkilap Yayinlari, 2007, s.23
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Dolayisiyla orgiit tyeleri, Orgiitsel ortamlarmmin giivenilirligi hakkinda yargilara

varirken, bahsedilen bu taraflarin 6zellikleri merkezi bir rol {istlenmektedir.?*?

Bu ¢aligmada giiven modelinin gelistirilmesi sirasinda, biitiin konunun genel
bir degerlendirmesini olusturmak i¢in bahsedilen {i¢ farkli taraf olan, meslektas-

yonetici-kurumun bireysel giiven algilari 6rgiitsel giiven olarak birlestirilmistir.

Farkli taraflarla ilgili olarak ise, ¢alisma dogrultusunda farkli kuramsal

cerceveler izlendi;

Ilk olarak, yonetici ve meslaktaslar arasindaki giivenin, tipik kisilerarasi
iliskiler tarafindan sekillendirildigini diistinerek, Mayer ve digerlerinin (1995)
fikirleri benimsendi ve giivenilirligi (giivenilen kisinin yetenegi, yardimseverligi ve
diirtistliigii) ve giliven egilimini (baskalarina giivenme konusunda yatkinlik)
giivenden (kisinin eylemlerinin olumlu beklentilerine bagh olarak, giivenilen kisinin
hassasiyetini kabul etme niyeti) ayiran, iliskili 5l¢iim araglari kullanldi.**

fkinci olarak; Schoorman, Mayer ve Davis (2007), bir bireyin yetenegi,
yvardimseverligi ve diiriistliigii konusundaki algilarin, bireye duyulabilecek giiven
derecesini etkilemesi gibi, bu algilarin bir kurumun hangi dereceye kadar giiven

gorebilecegini de etkiledigini 6ne  siirmiistiir.”**

Dolayisiyla bu calisma; is
arkadaslari, en yakin yoneticiler ve kurumsal olmak iizere ii¢ giiven tarafini; bu
belirli taraflarin giivenilirliginin bireysel degerlendirmesi bi¢iminde, genel bir 6l¢iim

modeli i¢erisinde birlestirmektedir.

Uciincii olarak, kurum/isletme veya {iist yonetim igerisindeki giiven soz
konusu oldugunda, hiyerarsik mesafeye bagli olarak, pek ¢ok bireyin isletme liderleri
hakkindaki giiven algisi, sistem c¢apindaki insan kaynaklar1 uygulamalarinin
niteliklerine ve stratejilerin formiile edilmesi, ilkelerin ve kurallarin olusturulmasi ve

orgiitsel kaynaklarin paylastirilmast konusunda iist yonetim tarafindan verilen

%2 Ning ve Jin, a.g.e., s. 27-49

3 Mayer v.d., a.g.e., s. 712

244 ¥ D. Schoorman, R.C. Mayer, J. H. Davis, “An integrative model of organizational trust: Past,
present, and future”, Academy of Management Review, 32, 2007, 5.345
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kararlarla ortaya konan degerlendirmelere dayanmaktad1r.245 Bu bakimdan,
yonetimin gilivenilirligi, calisanlarin isletmenin hedeflerini  benimsemesini ve
yonetim inisiyatiflerinde tam olarak rol almasini etkileyebilir. Diger taraftan, en
yakin yoneticilerin kararlar1 ve eylemleri, ¢alisanlarin giinliik eylemleri {izerinde

daha biiyiik bir etkiye sahip olabilir.

Sonu¢ olarak, hem yonetim hem de en yakindaki yoneticiler, hiyerarsik
iliskilerde hassas olmak konusunda galisanlar i¢in endise yaratirlar. Bunun gibi, bu
iki odak noktasi, liderlere duyulan giliven konusunda biiyiik 6nem tasimaktadir.
Yakindaki yoneticiler veya uzaktaki idareciler tarafindan gosterilen liderlik,

calisanlarin tavirlar1 ve davranislari i¢cin 6nemli ¢ikarimlar olusturabilir.246

Bu calismada, (1) kisisel ve (2) kisisel olmayan giivene odaklanilmaktadir.
Kisisel giiven, (1) ¢alisanin yoneticileri ve (2) ¢alisma arkadaslar1 arasindaki giiveni

ifade eder.?*’

Kisisel olmayan giiven ise, kisiler aras1 giivenle pozitif iliskisi olan ve
onun tamamlayicist durumundaki sistem ile ¢alisanin arasindaki giiven anlaminda

. . 248
kurumsal gilivendir.

2.3.1. Yoneticilere Duyulan Giiven

Mayer ve dig. (1995) tarafindan ortaya konan tanimi izleyen Tan ve Tan
(2000), yoneticiye duyulan giiveni, bir astin, davraniglarini ya da eylemlerini kontrol
edemedigi  yoOneticinin  eylemlerine  karst  hassasiyet gOstermesi  olarak

tanimlamaktadir.?*

#> Ning ve Ning, a.g.e., s. 30
%], Yang, ve K.W. Mossholder, “Examining the effects of trust in leaders: A bases-and-foci
approach”, The Leadership Quarterly, 21, 2010, s.51
27 Dietz, ve Hartog, a.g.e., s..565
2%8 Bu knouda bkz:
e McKnight, v.d,, a.g.e., s. 478.
e 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.
e Ellonen, v.d.,a.g.e, s.161
% Tan, ve Tan, a.g.e., s. 243
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Zhang ve dig. (2008), kurumlarin, ¢oklu seviyelerde degisim ve islemler i¢in
toplanilan yerler oldugunu One siirmiistiir. Bu degisimler sirasinda, bir calisan
isyerinde en az iki sosyal degisim iliskisi igerisinde bulunur. Bunlar, en yakindaki
yonetici ve kurumuyla kurdugu iliskilerdir. Yoneticiler, ¢alisanlarinin sagliklariyla
ilgilendiklerini ifade ettiklerinde, c¢alisanlarinin kariyer gelisimlerine yardimci
olduklarinda ve islerine deger verdiklerinde, kendilerinden asagida ¢aligsanlara, yakin
ve sosyal bir degisim iliskisine ilgi duyduklari sinyalini verirler. Bu degisim
sirasinda bir denge belirlemek veya dengeyi korumak i¢in ¢alisanlar, yoneticinin iyi
niyetine ve diiriistliigiine karsilik verme geregi hissedecektir. Saglanan hizmetler i¢in
yiikiimliiliiklerini yerine getirerek, giivenilirliklerini ve karsilikli hizmetlerin yavas
yavas gelistigini ortaya koyarlar. Yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki karsilikl iliski,
sosyal degisim etrafinda dondiigii eksen olan giiveni pekistirir ve dengeler (Blau,

1964).2°°

Aymi sekilde, Tan ve Tan (2000) yoéneticilerin, kurum ile alt calisanlar
arasinda resmi bir baglant1 olusturdugunu One siirmiistiir. Yoneticiler, kurumun
ilkelerini ve hedeflerini ¢alisanlarina bildirmekle dogrudan yiikiimliidiir. Bir ¢alisan,
yonetici ile olan iligkilerinden ¢ikarim yaparak kuruma gilivenip glivenmeyecegi
konusunda yargilara varabilir. Alt ¢alisanlar yoOneticilerine giivendiklerinde,
yoneticiyi kurumun temsilcisi olarak algilayabilecekleri igin, bu giiveni biitiin kurum

icin genelleyebilirler. ™"

2.3.1.1. Yoneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri

Ellis ve Shockley-Zalabak (2001), bu konuda yapilan ¢aligmalar, ¢alisanlarin
yoneticinin gilivenilirligi konusundaki algilarini etkileyen cesitli etkenlerden olusan

bes kategori igerdigini ortaya koymustur. Bunlar; (1) davranigsal tutarlilik, (2)

20 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

»! Tanve Tan, a.g.e., s. 243
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davranigsal dogruluk, (3) paylasim ve kontrol yetkisi, (4) iletisim ve (5) ilgi

gostermedir.”?

Literatiirde yer alan pek ¢ok calisma arasinda, en bilinen ilk arastirmalardan
Mayer ve dig. (1995), giiven konusunda ii¢ kavram iizerine yogunlagmistir. Bunlar;
giivenilen kisinin yetenegi, yardimseverligi ve diiriistliglidiir. S6z konusu bu ii¢
kavram hem tek olarak hem de birlesik olarak giivene etki ederler. Bununla birlikte
bu etkinin kisiye ve duruma bagli oldugunu ortaya koyan ampirik calismalar

bulunmaktadir 22
a) Yoneticinin yetenegi

Tan ve Tan (2000) becerinin, yoneticinin ilgili yeteneklerinin, yeterliliklerinin
ve niteliklerinin algilanma seviyesi oldugunu ortaya koymustur (Mayer ve dig.
1995). Isletmelerde bir ydneticinin yetenedi, kendisinin referanslari veya is
performansi yoluyla degerlendirilebilir. Ayrica pek ¢ok kuramci, beceriyi giivenin
olusmasi i¢in onemli bir etken olarak kavramsallastirmistir. Cook ve Wall (1980) ile
Good (1988) beceriyi, giivenin vazgecilmez bir 6gesi olarak gormiistiir.”>* Baska
arastirmacilar benzer bir terim olan yeterlilik terimini kullanmlslardlr.255 Sonnenburg
(1994), bir birey yeterli olarak algilandiginda, duyulan giivenin arttigina inanmustir.
Calisanlar yoneticilerini yeterlilik sahibi olarak algiladiklarinda, sorunlarinin

¢ozillmesine yardimer olmasi igin yoneticilerine giivenebileceklerini bilmektedir.*®
b) Yoneticinin Yardimseverligi

Tan ve Tan (2000) yardimseverligin, benmerkezci giidiiniin disinda,

yoOneticinin alt ¢alisani i¢in iyilik yapma isteginin derecesi oldugunu belirtmistir.>’

%2 Ellis and Shockley-Zalabak, “Trust in Top Management and Immediate Supervisor: The
Relationship to Satisfaction, Perceived Organizational Effectiveness, and Information Receiving”,
Communication Quarterly, VVol. 49, No 4, 2001, s. 383-384

3 Tan and Lim, “Trust in Coworkers and Trust in Organizations” The Journal of Psychology,
143(1), 2009, s.49

4 Cook ve Wall, a.g.e., s. 40

2% Butler, a.g.e., s. 648

%6 F K. Sonnenburg, Managing with a conscience, New York: McGraw-Hill

7 Tan ve Tan, a.g.e., s. 244
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Pek cok arastirmaci yardimseverligi, glivenin temeli olarak géirmiis‘u'ir.zs8 Gabarro
(1978), yoneticilerinin giidiileri i¢in olumlu bir degerlendirmeye varana kadar,
¢alisanlarin yoneticine giivenmekte zorlandiklarim ileri siirmiistiir.™® Bir yonetici
yardimseverse, dost canlis1 olacak ve g¢alisanlarinin islerinde yardimeci olmaya c¢aba
gosterecektir. Bunun karsiliginda c¢alisanlar, yoneticilerini yardimsever biri olarak
algilayacaklar ve dolayisiyla yoneticilerine karsi bir giiven olusacak ve bu giiven

korunacaktir.?®
C) Yoneticinin Diriistligi

Tan ve Tan (2000) diiriistliigiin, yoneticinin davraniglarinin ¢alisanlar igin
kabul edilebilir degerleri yansitma derecesi oldugunu ortaya koymustur. Bir
yoOneticinin, soze dokiilmesi uygun olan eylemlerle ilgili olarak, giiclii bir adalet
duygusuna sahip olmasi beklenir. Ayrica diiriistliik, giivenin 6nemli unsurlarindan
biridir. Calisanin degerlerine ve yargilarina benzer degerler ve yargilar ortaya koyan

bir yoneticiyle bir ¢alisanin iliski kurmasi1 daha muhtemel olacaktir.261

Dirks ve Ferrin (2002), bir liderin karakterinin ve hiyerarsik bir iligkide
kendisini takip eden kisinin hassasiyetini etkileme durumunun algilanmasi iizerinde
odaklanmak i¢in, bu 6gelere karakter temelli bir agidan yaklagmiglardir.262 Bu bakis
acisina gore, bir liderin karakteri konusunda giiven ile ilgili kaygilar nemlidir ¢linkii
lider, takip¢iyi ve takipginin hedeflerini yerine getirebilme becerisini 6nemli dlgiide
etkileyebilen kararlar verebilme (6rn. terfiler, 6deme, is gorevleri, isten ¢ikarilma)

yetkisine sahip olabilir.

Bu bakis acisi, takipgilerin liderin dogruluk, gilivenilebilirlik, diiriistliik ve
beceri gibi nitelikleri hakkinda sonug ¢ikarmaya c¢alisabileceklerini ve bu sonuglarin

is ile ilgili davranis ve tavirlar i¢in sonuglar dogurabilecegini ifade etmektedir.

28 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

*%° Gabarro, a.g.e., 5.290-303

260 Tan ve Tan, a.g.e., s. 244

%61 Tan ve Tan, a.g.e., s. 244

%62 Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 616
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Calisanlar, is arkadaslarma yardimci olmak i¢in ¢aba gosterdiklerinde, performans
degerlendirme siiresi esnasinda yoneticisinin degerlendirmesine gore bunu goz
onlinde bulundurmak icin yoneticilerine giivenmeye ihtiya¢ duyacaktir. Eger
calisanlar, yoneticilerinin  karakterden yoksun oldugunu ve kendisine
glivenilemeyecegini hissederlerse, yalnizca nesnel olarak olgiilebilen performans
davraniglar1 iizerinde yogunlasarak hassasiyetlerini diisiirebilirler. Calisanlarin
yoneticilerine glivenmesi durumunda, is arkadaslarina yardime1 olmak i¢in zamanlari
ve ¢abalariyla katkida bulunmaya istekli olacaklardir. Ciinkii yalnizca bu durumda
fedakar katkilarmi yoneticilerinin fark edeceginden ve katkilar1 i¢in kendilerini

ddiillendireceginden emin olacaklardir.?®®

Liderlik konusundaki giiveni olusturan 6gelerle ilgili bagka bir yaklasim,
liderin doniisiimsel ya da etkilesimsel bir liderlik tarzi kullandigidir. Bunlardan ilki

giiven iligkisine dayaliyken, ikincisi giiven olusturan karaktere dayalidir.

Doéniistimsel liderlik iliskilere dayalidir ve liderler, takipgileriyle iyi iliskiler
kurarak ve onlara ilgi ve yakinlik gdstererek giiveni tesvik ederler. iliskiye dayali bir
bakis agisiyla bakildiginda, bir liderle takipgisi arasindaki giiven, daha karmasik bir
degisim siirecine baghdir ve ilgi, yakinlik ve iyi niyetle canlandirilmig yiiksek
kaliteye sahip iliskileri igerir. Iliskiye dayal1 bakis acisiyla bakildiginda ise, giivenin
performansi arttirdig1 sdylenebilir ¢iinkii liderle kurulan iyi bir iliski, ¢alisanin isini
yaparken daha yiiksek bir basar1 yakalamasini saglar. Buna gore, performans
tizerindeki bu etki, sosyal degisim ilkelerinden kaynaklanmaktadir: Takipgiler
karsilik gostermeye goniillidiir ¢iinkii liderin giicii karsisinda sindirilmis hissetmek

yerine, liderle iyi bir iliskiye sahiptirler.

Diger taraftan etkilesimsel iligski, daha karakter temelli bir bakis acisina
sahiptir ve takip¢inin liderle ilgili olan inanglar1 ve beklentileri lizerinde odaklanir.
Etkilesimsel liderler, kisisel iliskiler gelistirmekten ¢ok, iyi bir karakter sergilemenin

uzerinde dururlar.

263 3. 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 bakis agisindan bakildiginda, liderlerin ¢alisanlar iizerinde
giic sahibi olmasi nedeniyle, bir liderin sahip oldugunu gosterdigi iyi niteliklerin
derecesi (0rn. yeterlilik, yardimseverlik), lidere gosterilen glivenli davranigin (6rn.
hassas bilgilerin paylasilmast gibi risk alinmasini gerektiren bir davranis)

gerceklesme olasiligini etkileyecektir.

Ayni sekilde, Ornegin, bir liderin dogruluk niteligine sahip olmadigina
inanmak, is performansini diisliren, savunma amacli davraniglar1 (6rn. kendini

saglama almak) gerektirebilir.”®*

Buna ek olarak, liderlerin giivenilirliginin yargilanmas1 hususundaki baska bir
kavram ise adalettir. Bu baglamda, arastirmacilar, liderle ilgili algilanan
giivenilirligin yargilanmasi konusuyla ilgili ti¢ adalet tiirii tanimlamaktadir. Bunlar,
(1) sonucglarin dagilimini iceren dagilimsal adalet; (2) karar sonuglarina yol acan
stireclerle ilgili olan yontemsel adalet ve (3) prosediirler yerine getirilirken bireylerin

gordigi kisilerarast muamele olan, etkilesimli adalettir.

Giivenilirligin degerlendirilmesi hususundaki bir diger kavram ise, katilime1
karar vermedir. Katilimci karar verme (PDM), programi gerceklestiren liderin
calisanlara giivendigi, ilgi ve saygi gosterdigi mesajint verebilir; ayrica liderin

karakteri konusunda (6rn. diirtistliik) takipgilerin genel algilarini etkileyebilir.

Son olarak, psikolojik s6zlesme literatiirli, karsilanmayan beklentilerin (bir
“ihlal”in, 6rn. soz verilen ancak yerine getirilmeyen ticret artislar1 ya da terfiler)

liderlere olan giiveni diislirecegini 6ne siirmektedir.265

2.3.1.2. Yoneticilere Duyulan Giivenin Sonug¢lari

Yoneticilere duyulan giivenin temelde iki sonucu bulunmaktadir. Bunlar, davranigsal

sonuclar ve performans sonuglari ile tutumlarin ve niyetlerin sonuglaridir.

%4 Dirks, ve Ferrin, a.g.e., s. 618-621
% Ae., 5.621- 622
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a) Davranmigsal sonug¢lar ve performans sonuglart

Dirks ve Ferrin (2002), giivenin davranisi ve performansi etkileyebildigi iki
farkli mekanizma One siirmiistiir; (1) karakter temelli bakis agist, hiyerarsik bir
iliskide, liderin karakterinin algilanma bi¢iminin, takip¢inin hassasiyetini nasil
etkiledigi iizerinde yogunlasir. Ozellikle, liderler, takipg¢i iizerinde 6nemli etkisi
olabilecek kararlar verme yetkisine sahip olduklari i¢in (6rn. terfiler, 6deme, is
gorevleri, isten c¢ikarmalar), liderin giivenilirligi konusundaki algilar énemli hale
gelmektedir. Bunun tam aksinde iliski temelli bakis a¢is1 bulunmaktadir. (2) iliski
temelli bakis agisi, sosyal degisim ilkelerine dayanir ve g¢alisanlarin, bir liderin bir
iliski icerisinde gosterebilecegi ilgi ve yakinliga karsilik verme isteklerini ele alir.
Yani liderlerinin ilgi ve yakinlik gosterdigini ya da gosterecegini hisseden bireyler,

bu duyarliliga istenen davranislarla karsilik vereceklerdir.?®®

Son donemde Jang ve Mossholder (2010); Mayer ve digerlerinin (1995)
yetenek, diriistlik ve yardimseverlik olarak tanimladigi gilivenilirlik etkenleriyle
benzer olan McAllister’in (1995) giiven temelli, kavramsal ve duygusal bi¢imlerdeki,
iki boyutlu giiven goriisiinii kullanarak, rol davraniginin (¢alisanlarin gorev
performansinin) resmi Odiillendirme sistemleri ile yonetici tarafindan belirlenen is
tanmimlariyla sabitlenen davranmislardan olustugunu ortaya koymustur. Yoneticiye
duyulan giivenin, dogrudan yoneticiye avantaj saglayan rol davraniglarini etkiledigi
goriilmiistiir. Benzer sekilde, duygusal giivenin aksine, kavramsal giivene sahip
olmak, gereksiz endise ve kaygi nedeniyle gorev ile ilgili dikkat ve gayretin yon
degistirmesi olasiligin1 azaltmaktadir. Kisinin dikkat (kavramsal) kaynaklarim
odaklanmis bicimde kullanimi, is ve daha sonraki gorevler icin son derece
onemlidir.?®” Yetenek, giivenilirlik ve diriistlik gibi nitelikler en yakindaki
yoneticilere atfedildigi zaman, hedefe ulasilmasi i¢in, ¢alisanlar dikkat kaynaklarini

davranislar lizerinde daha etkin bigimde odaklayabilirler.

286 Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 616
67 Mayer ve Gavin, a.g.e., s. 874-888.
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Ayrica Jang ve Mossholder (2010) ekstra rol davraniginin, gorev
performansini destekleyen sosyal baglamin muhafaza edilmesine ve gelistirilmesine
katkida bulunan Orgiitsel vatandaslik davranisinin  6nemli bir tlirii  olarak
tanimlandigini ortaya koymustur. Bu nedenle ¢alisma rollerinin birbirine bagiml
olmas1 ve calisanlarin igbirliginin genel ¢alismay1 kolaylastirmasi kurumlar igin
onemlidir. Rol davranisinda oldugu gibi, isletmedeki calisanlar1 ve diger es diizeyli
calisanlar1 hedef almasina ragmen, gorev yonelimli ekstra rol yardiminin, yoneticiye

ve potansiyel olarak isletmeye avantaj sagladigi one siiriilmektedir.?®

b) Tutumlarin ve niyetlerin sonuglart

Dirks ve Ferrin (2002), glivenin pek c¢ok tutumsal sonuca, 6zellikle kurumsal
baghliga ve is memnuniyetine bagli oldugunu ileri siirmiistiir. Dirks ve Ferrin,
yoneticilerin performans degerlendirmeleri, is sorumluluklarinda rehberlik etme ve
destek verme ile egitim gibi ¢alisanlarin is memnuniyeti iizerinde biiylik etkisi olan
pek cok gorevden sorumlu olduklarini belirten Rich’e (1997) deginmislerdir.?®
Ayrica bireyler, liderin giivenilir oldugunu diistindiikleri zaman, bu se¢imleri yapan
yonetici hakkinda kendilerini daha gilivende ve daha olumlu hissetmektedirler. Bu
fikrin ¢ikarimu, liderlikte glivenin, daha yiiksek seviyelerdeki is memnuniyeti, daha
fazla kurumsal baghlik ve daha az istifa niyetiyle iliskili olmasi gerektigi
yoniindedir. Ornegin, bireyler liderlerine giivenmedikleri zaman istifa etmeyi
diistinmeleri daha olasidir ¢iinkdi liderlerin yaptig1 se¢cimler hakkinda endise duyuyor
olabilirler ve lider yiliziinden (dogruluk, diiriistliik, dogru sozliilik ya da yeterlilik

eksikligi algilamalar1 nedeniyle) kendilerini riske atmak istememektedirler.?”

Son dénemde Jang ve Mossholder (2010); Mayer ve digerlerinin (1995)*

yetenek, diiriistliik ve yardimseverlik olarak tanimladigi giivenilirlik etkenleriyle

benzer olan McAllister’in  (1995)°"% giiven temelli, kavramsal ve duygusal

%68 Jang ve Mossholder, a.g.e., 5.52-53

29 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

2% Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 618

2™t Mayer, v.d., a.g.e., 5.709-734

22 McAllister, a.g.e., 5.24-59
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bicimlerdeki, iki boyutlu giiven goriisiinii kullanarak, ayni1 bulgulara ulagmustir: (1) is
memnuniyeti, giderek artan bir sekilde, kisinin kavramsal inanglarinin ve etkisel is
deneyimlerinin bir kombinasyonu olarak goriilmektedir; yani hem kavramsal
degerlendirme hem de duygusal deneyimler bunu etkileyebilir. (2) ydnetime duyulan
giivenin ve en yakindaki yoOneticiye ya da diger yoneticilere duyulan giivenin

duygusal baglilikla ilgili oldugu ortaya konmustur.?”®

2.3.2. Meslektaslara Duyulan Giiven

Is arkadaslar1 arasinda giiven konusu, hakkinda c¢ok az arastirmanin
bulundugu bir kisileraras1 giiven tiiriidiir ve etkileri sistematik kuramsal ilgi
gormemistir.”’*  Yoneticiye duyulan giiven (dikey kisileraras1 giiven) ve is
arkadaglarina duyulan giiven (yatay kisilerarasi giiven) arasindaki iligkiyle ilgili olan
aragtirma sonuglar1 karmasiktir. Bazi1 arastirma bulgulari, isyerinde giiven
konusundaki bu iki odak noktasi arasinda herhangi bir ayirimin yapilmadigi pek ¢ok
bilgi ve Onerme sunmaktadir. Bagka arastirmalar, yoneticiye duyulan giiven ve is
arkadaslarina duyulan giivenin farkli Onceliklere sahip oldugunu, dolayisiyla
bagimsiz yapilara sahip olabileceklerini ileri slirmektedir. Literatiirdeki
karmagikligin temel kaynagi, farkli caligmalardaki celiskiler ve terimlerin yetersiz
bigimde tanimlanmasidir. Ornegin, “ydnetim” terimi, baz1 arastirmalarda calisanin en
yakinindaki yonetici i¢in bir vekil olarak kullanilirken, bazi ¢alismalarda bir kurulus

olarak sirket icin vekil anlaminda kullamlmigtir.2”

Literatiirde, is arkadaslarini igeren yatay iliskiler ile ilgili gliven konusunda

caligmalarin sayis1 da ¢ok azdir.”™

Yetki sahibi bireyler (6rn. yoneticiler) ile kurumlar arasindaki iliskilerin
aksine, is arkadaslar1 arasindaki iliskiler, cok az veya sifir gli¢ dengesizlikleriyle
nitelenmektedir. Bu iliskiler, dikey yonetici-ast ve calisan-list yonetim iligkilerinde

goriilmeyen yatay dinamikleri betimlemektedir. Tan ve Lim (2009), is arkadaslarina

273 Jang ve Mossholder, a.g.e., s 53
274 Ferres, v.d., a.g.e., s. 609

25 Bagraim ve Hime, a.g.e., .44
2’8 Ferres, v.d., a.g.e., s. 609
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duyulan giivenin incelenmesinin, dikey iligkiler {izerinde yapilan ¢alismalarin agir
bastig1, mevcut giiven literatiiriine farkli bir bakis acis1 kazandirabilecegini siddetle

.. . 277
onermektedir.

Mayer ve dig. (1995), biitlinleyici giiven modellerinin “gliven duyan kisiye
kars1 istemle hareket ettigi ve tepki verdigi goriilen, tanimlanabilir bagka bir tarafla

® Mayer, Davis ve

olan iliskiye uygulanabilir” oldugunu ileri siirmiistiir.”
Schoorman’in (1995)279 ortaya koydugu tanimlardan sonra, giiniimiiz
arastirmalarinda is arkadaslarina duyulan giiveni, bir kisinin, davramiglarini ve
eylemlerini kontrol edemedigi is arkadaslarinin eylemlerine karsi hassas olma istegi

olarak tanimliyoruz.

Is arkadaslari terimi, nispeten esit giic veya yetki seviyesine sahip olan ve bir
calisanin is giinii boyunca etkilesim igerisinde oldugu, isletme iiyeleri anlamina
gelmektedir. Bu ¢aligmada, katilimecinin en sik etkilesimde bulundugu is arkadaslari
grubu igerisinde (6rn. ayn1 departmanda veya boliimde calisan is arkadaglari) gliven

kavramini incelenmistir.

2.3.2.1. Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuclari

Yang (2005), Mayer ve digerlerinin (1995) yetenek, diristlik ve
yardimseverlik olarak tanimladig: giivenilirlik unsurlartyla benzer olan McAllister’in
(1995) giiven temelli, kavramsal ve duygusal bigimlerdeki, iki boyutlu giiven
goriisiinii kullanarak, is arkadaglar1 arasinda kavramsal giivenin, kisinin niteliklerinin
akilc1 degerlendirilmesine dayanarak kurulabilecegini 6ne siirmiistiir. G6z Oniinde
bulundurulan is arkadasi nitelikleri, profesyonel yetenekten davranigsal
ongoriilebilirlige kadar degisebilir. Giivenin arttirilmasi i¢in Butler’in (1991) ortaya
koydugu; yeterlilik, tutarlilik, sir tutma, diiriistliik ve dogrulugu iceren on kosul, is
arkadaglar1 arasinda kavramsal giiveni olusturabilir. Benzer bir anlayisla, Jackson ve

LePine (2003) tarafindan yapilan bir calisma, es diizeyli calisanin performans

""Tan ve Lim, a.g.e., 5.44-45
28 Mayer, v.d., a.g.e., s. 712

"% Mayer, v.d., a.g.e., 5.709-734
%80 Tan ve Lim, a.g.e., 5.45-46
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eksikliginin diisiik kavramsal beceri, vicdan eksikligi ve is deneyimsizligi olmasi
halinde, kisinin es diizeyli is arkadaslarina giivendiginin bir gdstergesi olan es
diizeyli yardimin aksayabilecegini gostermistir. Giivene dayali bu tir bir
degerlendirme, imkan dahilinde kavramsal goriinmektedir ve dolayisiyla kavramsal
glivenin gelistirilmesi i¢in, is arkadaglarinin becerisi ve yeterliligi makul surette

kabul edilmektedir.

Ayrica Yang (2005), is arkadaslar1 arasindaki duygusal giivenin
kaynaklarinin, sik sosyal etkilesimden ve is birimi iiyeleriyle 6zdeslesmeden
kaynaklanabilecegini ortaya koymustur. Gorevlerin birbiri arasindaki iliski tiyeler
arasinda baglilik gerektirdiginde, kisilerarasi baglantilar gii¢lii olabilir ve dolayisiyla
duygusal giivene is iletisimi vasitasiyla imkan saglanir. Sik iletisim yoluyla
gelistirilen gliven, duygusal yakinlik dogurur. Daha Onceki arastirmalarin
gosterdigine gore, giiven iliskileri daha sik sosyal etkilesimler vasitasiyla gelisebilir.
Ayrica sosyal agidan birbirleriyle etkilesimde bulunmak i¢in daha fazla firsata sahip
olan bireylerin, kisileraras1 begeniyle canlanan daha olumlu iliskilere sahip olma
egiliminde olduklar1 rapor edilmistir. Bir etkilesim ge¢misinin duygusal bir gliven
iligkisini temin etmemesine ragmen, giiven olusumuna imkén saglayan bir ortam
yara‘ur.281

Yakin zamanda Dar (2010), odak calisaninin is arkadaglarinin eylemleri
tizerinde ¢ok az giice veya kontrole sahip oldugunu veya hicbir gii¢ ya da kontrole
sahip olmadigini belirtmistir. Dolayisiyla giiven, yatay iliskilerde 6nemlidir. Pek ¢cok
calisma, i1s arkadaslar1 arasindaki giivenin 6nemli kurumsal ve bireysel sonuglar
iizerindeki etkisini arastirmistir. Ornegin, is arkadaslar1 arasindaki giivenin; bireyin
kaynaklarii bir is arkadastyla, algiladigi kurumsal destekle, is hacmi hedefiyle ve
duygusal baglilikla paylasmak istegiyle baglantili oldugu gdriilmiistiir.?®? Ayrica,
sosyal degisim teorisine dayanan, giiven ve duygusal baglilik arasinda genel bir iliski

bulundugunu ve isyerindeki karsilikli etki stireglerinin isyerindeki kisilerarasi

%81 yang, a.g.e., 5.23-24
?820ng Lin Dar, “Trust In Co-Workers and Employee Behaviours at Work”, International Review of
Business Research Papers, Vol.6, No.1, 2010, s. 195.
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iliskileri gelistirecegini savunan aragtirmalar da bulunmaktadir.?® Dolayisiyla, bir
calismanin meslektasiyla yardimseverlik, diiriistliik, tutarlilik, beceri ve agiklikla
etkilesimde bulunmasi durumunda, bu calisanlar arasindaki iligkinin muhtemelen

gliclenecegi ve korunacagi 6ne siiriilmiigtiir. %

2.3.3. Kurumsal Giiven

Bugiinlin dinamik organizasyonlarinda giiveni yiikseltmek icin, giivenin iki
dogal yonii olan kisisel bicim ve kisisel olmayan bicimin farkina varmak gerekir.
Yukarida tartisildigi gibi, McCauley & Kuhnert (1992) c¢alisanlarin ¢alisma
arkadaslarina giivenip yonetici ve list yonetime giivenmedigini agiklayarak gilivenin
cok boyutlu bir degisken oldugunu ortaya koydular. Boylece isletmelerdeki giiveni

dikey ve yatay olarak ayirmis oldular.

Yatay giiven, benzer ¢alisma pozisyonunu paylagsan emsal veya esit kisiler
arasindaki giiveni ifade eder. Dikey giiven ise, kisiler ile en yakin veya {ist yoneticisi
ya da isletmenin tamamu ile arasindaki giliveni ifade eder. Ayrica Fox (1974)285
calismasinda karsilikli giiveni, “eger calisanlar, yoneticiler tarafindan olusturulan
orgiitsel yapi, roller, orgiit iklimi ve isletme igerisindeki iletisime glivenmiyorlarsa
yoneticilerine de giivenmeyeceklerdir” seklinde tanimliyor.?®

Ote yandan eger tepe yonetim, ¢alisanlarina yiiksek seviyede giiven duyarsa
calisanlar da yonetime iist seviyede giiven duyarak cevap vereceklerdir. Bu nedenle,
tepe yonetim bu siirece katilarak, kurumsal giivenin yaratilmasi ve iletilmesi roliinii
iistlenir. Bu giiven sistemi veya kurumsal giiven, bireylerin birbirleri arasindaki
tutumlarinin disindaki giiven veya giivensizligin dereceleridir. Baska bir deyisle,

kisiler aras1 ve kurumsal giiven bagimsiz degildir fakat birbirleri ile uyumlu hareket

eder.?®

%83 Ferres, v.d. a.g.e., s. 613

284 Bagraim ve Hime, a.g.e., s. 44

85 A Fox, Beyond Contract: Work, Power, and Trust Relations, London: Faber and Faber, 1974
28 McCauley ve Kuhnert, a.g.e. s. 269

%7 Ae., s. 269
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Aslinda giivenin kokleri, kisisel iliskilerin hem iginde hem de Otesinde
kurumsal bir fenomen olarak edinilen deneyimlerden kaynaklanan giivenden farkli
olmayan kisisel giivene kadar uzanir. Bu nedenle, giivenin kisisel ve kigisel olmayan
bi¢imlerinin oldugu sdylenebilir. Shamir ve Lapidot (2003), sistem igerisinde sosyal
diizenin korunmasii saglayan kurumsal temelli giiven seviyesine vurgu yapan
kurumsal giivenin kisiler aras1 giiven ile gelistigini ifade etmektedirler.®® Kurumsal
giiven iki anlamda kisisel olmayan giiven olarak ele alinabilir. Bunlar; (1) kurum
icerisindeki giivenin kisisel giivenin yerine ge¢mesi (2) farkl kisiler arasi giivenin,
giivenenin siklikla kisisel tecriibelerinden kaynaklanmamasidir. Shamir ve Lapidot
(2003), isletmelerdeki giiveni, sistemik ve kisiler arasi giivenin karsilikli olarak
birbirini etkilemesinin birlesimi olarak savunurlar.?®

Sistemik giiveni, sistemin birer iiyesi olan bireyleri ele almadan tam olarak
anlamak miimkiin degildir. Yine kisisel giiveni, kisisel-kisileraras1 giiven ve
giivensizlik baglaminda sistemik giiveni anlamadan tam olarak anlamak miimkiin
degildir. Luhmann (1979) gore giiven, kisisel ve sosyal sistemin karsilikli iligkisiyle

ortaya ¢ikar ve birbirlerinden bagimsiz tam olarak anlagilamazlar.”*°

Straiter (2005), Luhmann (1979)’in giivenin hem kisilik hem de sosyal
sistemin etkisindeki etkilesim c¢ercevesinde ortaya ciktigini ve bu ikisinden tek
basina bir tanesiyle iliskilendirilemeyecegini varsayan ilk akademisyenler arasinda
oldugunu belirtmistir. Straiter (2005)’e gore, Luhmann (1979) kisisel ve kurumsal
giiveni farkli temeller {izerinde tartigmigtir. Kisiler arasi giiven, kisiler arasindaki
duygusal baglar1 kapsar. Kurumsal glivende ise, bu duygusal baglam genis dlciide
yok sayilmistir. Thanet gibi deneyimlerle yasanabilecek duygusal sikintilar giivenin
korunmasimi saglar. Kurumsal giivende olmayan duygusal igerik ancak “her sey

kendi diizenindeki gibi goriiniir” yaklagimiyla saglanabilir.291

288 B. Shamir, ve Y. Lapidot, “Trust in Organizational Superiors: Systemic and Collective
Considerations”, Organization Studies, 24(3), 2003, s. 465

%9 Ae., 5.465

%N, Luhmann, Trust and Power: Two Works by Niklas Luhmann, Wiley, Chichester, 1979

21 K. Straiter, “The Effects of Supervisors Trust of Subordinates and their Organization on Job
Satisfaction and Organizational Commitment”, International Journal of Leadership Studies,
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Zaheer (1998) giiveni hem kurumsal temelli hem de kisiler aras1 diizeyde
gérmiis ve gilivenin bireysel diizeyden isletme diizeyine ve isletme diizeyinden

bireysel diizeye nasil aktarilacaginin 6nemini aciklamistir.?%

Shamir ve Lapidot (2003) resmi liderlere duyulan giivenin hem kurumsal

iligkilerden hem de kisiler arasi iliskilerden etkilenebilecegini belirtmislerdir;

1- Kurumsal temelli iliskilerin diisiintilmesi: Calisanlarin géziinde liderlerin

isletmeyi ya da sistemi temsil etmesi.

2- Kisilerarasi iliskilerin diistiniilmesi: Giivenin iki temel unsuru olan liderler
ve ¢alisanlar arasindaki etkilesim birbirini etkileyebilir. Kurumsal temelli giiven bazi
liderlere duyulan giiveni, bazi liderlere duyulan giiven de kurumsal temelli giiveni
etkileyebilir.”?

McKnight (1998) kisisel olmayan bu giiven tiiriinii “kurumsal temelli giiven”
(kisinin c¢abalarinin karsiliginda gelecekten basari beklemesine imkan saglayacak
uygun kurumsal yapilarin bulunduguna inanmasi) olarak tanimlamistir. Kurumsal

giiven sunlar1 igerir:

1- Basarinin tesviki i¢in diizenlemeler, garantiler ya da anlagsmalar gibi

koruyucu yapisal giivenceler bulunur.

2- Durumun olaganhig (Ornegin, ortam uygun diizendedir ve basar1 olasidir
¢linkii basariy1 tesvik etmek i¢in yonetim ya da isletmenin yetkinlik, iyilik ve
biitlinliigii anlaminda mevcut durum olagandir ve uygundur).294

Ellonen ve dig. (2008) gore giiven, isletmenin vizyon ve misyonu, teknolojik

yetenegi, insan kaynaklar1 politikalar1 kadar adalet siireci ve yapisi ile nitelenebilir.

Vol. 1 Iss. 1, 2005, s. 86-87

292 A. Zaheer, B. McEvily, ve V. Perrone, “Does trust matter? Exploring the effects of
interorganizational and interpersonal trust on performance”, Organization Science: A Journal of
the Institute of Management Sciences, 9(2), 1998, s.141

2% Shamir ve Lapidot, a.g.e., s. 465

2% McKnight,v.d., a.g.e., s. 479
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Bunun yaninda, kisisel olmayan giiven, roller, sistemler ve kigisel giivenle ilgili
algilanan giiven temellerine dayanir. Ayrica giivenin basarisi, isletme ¢apinda insan

kaynaklar1 politikalar1 gibi uygulamalarindaki etkililigi ve adaletliligi ile belirlenir.?*

Bu calisma hem kisiler aras1 hem de kurumsal giiveni, Rousseau ve dig.,
(1998),%° Mayer ve dig., (1995),%” Mishra (1996),%*® McKnight ve dig., (2002)** ve
Ellonen ve dig., (2008)°® ile tutarh ve birlesik olarak ele alir.

Bu c¢alisma, orgiitsel giliveni; orgilitteki kurumsal giivenin sekillenmesinde bir
biitiin olarak orgiite ve Orgiit liyelerine yetenek, diirtistliik ve yardimseverlikleriyle
ilgili olarak caligsanlarin, olumlu beklentilere dayali, savunmasizligi da kabul eden

niyetlerini kapsayan, psikolojik durum olarak tanimlanacaktir.

2.4. Orgiitsel Giiveni Etkileyen Unsurlar

Vekalet kuramcilari, kurumsal oOzellikler gibi baglamsal etkenlerin,
yoneticilerin kontrollerini sikilastirma ve ¢alisanlar1 yakindan izleme derecesini
etkileyecegini ve dolayistyla gilivenilir davraniglar sergilemelerine engel olacagim
ileri siirmektedirler. Bu nedenle, kurumsal giiveni etkileyen etkenlerin analiz
edilmesi igin sosyal degisim teorisi bakis agis1 ile vekalet kurami bakis agisinin

karsilagtirilmasi gereklidir.

2.4.1. Orgiitsel Unsurlar

Yapi, politikalar ve kiiltiir gibi kurumsal nitelikler, amir roliinde gérev yapan
yoneticilerin ¢alisanlarin eylemleri {izerinde kullanmalar1 gereken kontrol derecesini
etkileyebilir. Bunun yapilmasiyla, bu nitelikler, yoneticilerin sergiledigi c¢esitli

giivenilir davranislarin derecesini kisitlayabilir veya bu dereceye destek olabilir.>*

% Ellonen, v.d., a.g.e., s. 162

2% Rousseau, v.d., a.g.e., 5.387-392
27 Mayer, v.d., a.g.e., 5.709-734
*%Mishra, a.g.e., 5.261-287

% McKnight, v.d., a.g.e., 5.334-361
3% Ellonen, v.d., a.g.e., 5.160-181
%01 Whitener, v.d. a.g.e., s. 518
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2.4.1.1. Orgiitsel Yap1

Whitener ve dig. (1998) kurum teorisinde giivenin roliinii arastirirken, Creed
ve Miles (1996)'n°% gesitli kurumsal formlarm farkli giiven gereksinimleri
oldugunu ortaya koyduklarin belirtmislerdir.*® Bu yazarlar, bir kontrol siireci

boyunca degiskenlik gosteren, bes farkli kurumsal tiirii incelemektedir:

1. Sahibi tarafindan yonetilen, girisimci tiirde, mal sahibi, ¢alisanlar
iizerinde dogrudan denetim uygulayarak ve biitiin kararlar1 vererek
kontrol uygular.

2. Dikey birlesme islevsel kurumda, yoneticiler, ydnetim
sorumluluklariin yetkisini siki kilavuzlar, biitceler ve programlarla,
islevsellik uzmanlariyla dengelerler.

3. Cesitlilik gosteren, boliimlere ayrilmis bir isletmede; tirlinler, hizmet
ya da cografyaya gore organize edilen boliimler isletme ofisinden
kontrol ve yonlendirme kabul eder ancak kendi 6zel piyasalarinda
bagimsiz caligirlar.

4. Karmasik-matris bir tiirde, isletmeler sabit islevsel departmanlarla
gecici proje gruplarii birlestirirler ve toplu planlama ve paylagsma
vasitastyla kaynaklar1 tahsis ve kontrol etmek icin mekanizmalar
olustururlar.

5. Sebeke bigiminde, oOrgiit tiiyeleri kontrolii paylasirlar, karsilikli

bagliligin farkindadirlar ve ortak amaglarin pesinden giderler.

Creed ve Miles (1996), kontroliin yiiksek oldugu, merkezilesme ve

bicimlenme derecesinin yiiksek oldugu ve birincil odagin etkinlik olarak belirlendigi

%02\W. E. D. Creed, & R. E. Miles, “Trust in organizations: A conceptual framework linking
organizational forms, managerial philosophies, and the opportunity costs of controls”, In R. M.
Kramer & T. R. Tyler (Eds.), Trust in organizations: Frontiers of theory and research,Thousand
Oaks, CA: Sage, 1996, 5.16-38

%03 Whitener, v.d. a.g.e., s. 518
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isletmelerin, yetki verme ve acik iletisim gibi giiven veren davranislarin gelisimini

kisitlayacagi ya da engelleyecegi sonucuna ulagmigtir.*®*

2.4.1.2. insan Kaynaklar Politikalar1 ve Prosediirleri

Creed ve Miles (1996), insan kaynaklar1 (IK) politikalarinin ve
prosediirlerinin tasariminin, giiven algilarini etkiledigini savunmustur.®® Dolayistyla,
odiil, kontrol ve performans degerlendirmesi uygulamalar1 olarak kullanilan bu tiir
IK sistemleri, orgiitsel giivenilir davranislara imkan saglayabilir ya da bunlar i¢in
engel olusturabilir. Arastirmalar gostermektedir ki, performans degerlendirme
prosediirlerinin, Orgiitsel adalet ilkelerini takip etme derecesi, ¢alisanlarin

yoneticilerine duydugu giiven iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.>*

2.4.1.3. Orgiitsel Kiiltiir

Kurumsal kiiltiir, birim ya da kurumun iyeleri arasindaki sosyal
etkilesimlerden dogan, birim veya oOrgiit seviyesindeki bir olgudur. “Bir  grubun
sahip oldugu, paylasilan, kesin goziiyle bakilan, {istii kapali varsayimlar biitiiniini”
icerir ve grubun iyelerinin ortamlarini anlama ve ortama tepki verme bigimlerini
etkiler. Sosyal 6grenme siiregleri yoluyla, kiiltiir, orgiitsel giivenilir davraniglari
dogrudan etkileyebilir. Yoneticiler, isletmelerinin baskalarina nasil tepki verdigini
gozlemlerler ve hangi davraniglarin  Odiillendirilip hangi  davranislarin
cezalandirildigini goriirler. Ayrica, kiiltiirel degerlere ve normlara uygun bigimde

davrandiklar1 zaman, sosyal odiil kazanabilirler.®’

Ayrica kiiltiir, iletisim, koordinasyon ve karar vermenin genel 6rneklerinin

yapilandirilmasi vasitasiyla, orgiitsel glivenilir davranigi dolayl olarak tesvik edebilir

%04 Creed and Miles, a.g.e., 5.16-38
*° Ae., 5.16-38
3% Bu konuda Bkz:
e R.Folger, & M. A. Konovsky “Effects of procedural and distributive justice on reactions to
pay raise decisions”, Academy of Management Journal, 32, 1989, s.115-13
e Konovsky, M. A., & R. Cropanzano, ‘“Perceived fairness of employee drug testing as a
predictor of employee attitudes and job performance”, Journal of Applied Psychology, 78,
1991, 5.698-707
%7 Whitener, v.d. a.g.e., s. 519-520
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veya zorlastirabilir. Rousseau (1990)’nun kiiltiirel degerler ve normlar
siniflandirmasi, giivenilir davraniglar: tesvik eden degerleri tanimlamamiza yardimet

olur.>®

Ornegin, risk almaya deger veren kiiltiirler (gorevle ilgili bir deger) sonucuna
bakilmaksizin, bir alt ¢alisaniyla kontrol yetkisini paylasan veya bu yetkiyi aktaran
ve bu tiir riskler alabilen yoneticileri odiillendirecek ve destekleyecektir. Benzer
bicimde, acik iletisim ve insanlara deger verme gibi kisileraras1 degerleri paylasan
kiiltiirler, isbirligi yapan, bilgi paylasan, kararlar1 a¢iklayan, konular1 agikga tartisan
ve 1ilgi gosteren yoneticileri oOdiillendirecektir. Bundan dolayi, bu davraniglar

destekleyen Kkiiltiirler, giiven veren davraniglart da tesvik edecek ve

odiillendirecektir.3%

2.4.1.4. Orgiitsel Adalet

Algilanan adaletin bir 0gesi olan Orgiitsel adalet, kurumsal sonuglar

O Kurumun

belirlemek i¢in kullanilan prosediirlerin  dogrulugunu tanimlar.®
performans degerlendirme sistemlerinin, profesyonel gelisim firsatlarinin ve is
giivenliginin dogrulugunun algilanmasi, yonetim konusundaki farkli giiven 6gelerini

aciklamaktadir. 3

2.4.1.5. Isi Birakma Niyeti

Isi birakma niyeti, “kurumu terk etme konusunda, bilingli ve 6zgiir bir
isteklilik” olarak tanimlanabilir.®** Tan ve Tan (2000), isi birakma niyetinin garpici
bir giiven 6rnegi oldugunu ortaya koymustur ve Mishra ile Morrisey (1990) diisiik

sayidaki istifalarin Gnemli bir giiven gdstergesi oldugunu savunmustur.**

%% D, M. Rousseau, Assessing organizational culture: The case for multiple methods, In B.

Schneider (Ed.), Organizational ciimate and culture, San Francisco: Jossey-Bass, 1990, s. 153-192

%09 Whitener, v.d. a.g.e., .520

310 Connell, v.d., a.g.e, s. 572.

11 McCauley ve Kuhnert, a.g.e., s. 273

$1ZR.P. Tett, ve J.P. Meyer, “Job Satisfaction,Organizational Commitment, Turnover Intention, and
Turnover:Path Analyses Based on Meta-analytic Findings”, Personnel Psychology, 46, 1993,
s. 259-293.

313 Mishra ve Morrisey, a.g.e., 5.443-461
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2.4.1.6. Algilanan Kurumsal Destek

Bu kavram, calisanlarin, isletmelerinin kendilerine deger verdigini ve
kendilerinin 1iyiligini dislndigiini algilama dereceleri olarak tanimlanmistir
Algilanan kurumsal destegin (percived organizational support-POS), yoneticilere
duyulan giivenin 6ncesinde bulundugu gériilmiistiir.*** Ayrica algilanan kurumsal
destek (POS), duygusal baglilikla olumlu olarak iligkili ve isi birakma istegiyle

olumsuz iliskilidir.*®

2.4.1.7. Kurumsal Sistemler

Adams ve dig. (2008), kurumsal giiven tanimlamalarinin genellikle bir sistem
veya birim olarak, kurumun esas givenilirligi iizerinde yogunlastigi sonucuna
varmistir. Kurumsal sistem igerisindeki giliven, kisiler arasinda mutlaka uzun siireli
sahsi iliskilerin olmasini1 gerektirmez ancak sistemin gilivenilirligi hakkinda olumlu
bilgi saglayan, tutarli bir ¢ercevenin gelistirilmesini ve korunmasini gerektirir. Bu
gergeve; kurum igerisindeki sosyal yapilari, normlar1 ve ilkeleri icerir. Bu tutarlilik
seviyesinin korunmasi elbette, genellikle ¢ok yonlii kontrol mekanizmalar1 gerektirir.
Ciinkii kurumsal sistem igerisindeki oyuncular degisebilmesine ragmen, kapsayici
cerceve icerisindeki tutarlilik giiven saglar. Ornegin, bir isletmenin politikalar1 ve
ilkeleri, belirli roller ve tutumlarla ilgili olarak, paylasilan varsayimlari, politikalar
ve beklentileri tagir. Daha sonra bu ilkeler, kisilerin kesin goziiyle baktigi sistem
igerisinde koklii hale gelirler ve rol ile ilgili ya da kategori temelli giiveni olasi hale
getirirler. Bu nedenle; bir bireyin giivenilirligiyle ilgili ¢ikarimlarin yapildigi, rollere,
sistemlere ya da iine dayali, kisilik dis1 giiven ile belirli bir iliski i¢erisinde, belirli bir
bireyle kisileraras: etkilesime dayali olan, kisisel giiven arasinda kavramsal ag¢idan

ayirim yapmak 6nemlidir.**® Bu ayirim, asagidaki bicimde gdsterilmistir;

Kramer (1999)’a gore, rol temelli giiven, “kurumlar igerisinde bulunan

varsayima dayali giivenin bir diger dnemli formunu temsil eder. . . Beceriler,

%14 Tan ve Tan, a.g.e., s. 246

315 Connell, v.d., a.g.e., s.573

316 Adams v.d., “ Organizational Trust in the Canadian Forces”, Report to Department of National
Defense, DRDC No. CR-2008-038, 2008, s. 25
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diizenler, giidiiler ve istekler hakkinda belirli bir bilgiye sahip olmak yerine, bir
kisinin kurum igerisinde sahip oldugu belirli bir rol hakkindaki bilgilere dayandirilan,
kisiliksizlestirilmis bir gliven bicimidir. . . “rolii iistlenen ve giivenilen kisiye, rol
sahipleri icin rollerine uygun davranislari lireten ve koruyan uzmanlik sistemine
duyuldugu kadar ¢ok giiven duyulmaz”.*"’

Seligman (1998)’mn bu konuda verdigi 6rnek bu farkliligi net bir sekilde
anlamaya yardimci olmaktadir. “[. . .] Doktora “giivendigimi” sdyledigim zaman,
pek dogru sdylemis sayilmam. Bunun yerine, doktorun becerilerine ve duvarina
astig1 diplomayla onu 6diillendiren sisteme giivenim oldugunu kast ediyorum”.%'®

Dolayisiyla, bu tiir kurumsal sistemler, bigimlenme ve sosyallesme
siireclerinde tutarlilik ve giivence sunarken, iiyelik, ilkeler, standartlar vb. konularda
degisiklikleri kaydeden, dinamik sistemlerdir. Bu sistemlerin tutarliligi ve
ongorilebilirligi, hem kurum igerisinde hem de kurumlar arasinda giivenin

gelistirilmesine yardimci olur.*

2.4.1.8. Psikolojik Sézlesme Thlalleri

Argyris (1960), psikolojik sozlesmelerin ihlallerinin, kurumsal baglamlarda
giiveni azaltmak i¢in tartisildigini ileri siirmii@tiir.320 Psikolojik sézlesme kavrami,
resmi calisma soOzlesmesi disinda isleyen karsilikli zorunluluklari, degerleri,
beklentileri ve istekleri iceren ¢aligma iligkisiyle ilgili olarak calisanin ve igverenin
beklentilerini tanimlamak igin kullanilir. Psikolojik s6zlesme kuraminda son yillarda
goriilen gelismelere, biiylik 6lgiide Rousseau (1996) tarafindan yon verilmistir.***
Rousseau, psikolojik sozlesmenin verilen sozlere dayali oldugunu ve zaman

icerisinde goreceli olarak sabit ve kalici bir zihinsel model ya da sema halini aldigim

sOyler. Rousseau (1996) kuramini, ¢alisma iligkileri hakkinda bireysel calisanlarin

317 Kramer, a.g.e., 5.578-579

318 Atkinson ve Butcher, a.g.e., s. 290

319 Adams, v.d., a.g.e., 5.26

320 ¢, Argyris, Understanding organisational behaviour, Homewood, lllinois: Dorsey Press, 1960.
%21 D. Rousseau, Psychological Contracts in Organizations: Understanding Written and
Unwritten Agreements, Newbury Park, CA: Sage, 1996
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Oznel inanglar lizerinde yogunlagtirmistir. Psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesi,
igverenin ve calisanin sozlesmenin neleri icerdigi konusunda hemfikir olmamasi
halinde daha muhtemeldir. Bu ihlalin sorumlulugu, belirli bir iligkiye yiiklenebilir
ancak ayn1 zamanda biitiin olarak kuruma da yiiklenebilir. Bu durumda, kurumsal
giliven, calisanlar ile igverenler arasindaki psikolojik sozlesmelerle daha yakindan
baglantilidir. Psikolojik sézlesmelerin ihlali, giivensizlik ve memnuniyetsizlige yol
acabilir ve muhtemelen iliskinin bozulmasina neden olur.3#

Ayrica Adams ve dig. (2008), Robinson ve Rousseau’nun (1994)323 calisanin
sahip olmasi gereken kurumsal giiven, is tatmini ve hedefleriyle ilgili olarak
psikolojik sozlesme ihlallerinin etkileri {izerinde galistigini belirtmistir. Robinson ve
Rousseau’nun (1994) calismasinin sonuglara gore, rapor edilen calisanlarin % 55’1
kendileriyle igverenleri arasinda psikolojik s6zlesme ihlallerini yasamistir. Ayrica,
daha fazla psikolojik s6zlesme ihlali yapan ¢alisanlar, kuruma daha az giiven, daha
diisiik bir is ve isletme memnuniyeti gostermigler ve isi birakmak icin daha fazla

istek sergilemislerdir.324

2.4.1.9. Kontrol Mekanizmalari

Kontrol mekanizmalari, sistemleri yonlendirmek veya diizenlemek igin
calisir. Kontrol mekanizmasi ihtiyacini diisiirme konusunda giiven kavrami sik sik
tartistlmigtir ve bu durum siklikla, kisilerarasi bir diizeyden ¢ok kurumsal bir
diizeyde ele alinmistir. Ayrica, kurumsal diizeyde giiven, insanlar arasindaki ortak
normlar ve standartlar iizerine kurulur ve es zamanli olarak gelisirken, kurumsal
diizeyde yasallastirtlmis kontrollere duyulan ihtiyact azaltir. Bu normlar ve
standartlar elbette, hem belirgin hem de dstii kapalidir. Bu durumda, kurum

icerisindeki kisiler, insanlarin giivenilir bicimde hareket ettiginden emin olmak igin,

%22 Ae., 5.34-35

3233, L. Robinson, & D. M. Rousseau, “Violating The Psychological Contract: Not The Exception
But The Norm”, Journal Of Organizational Behaviour, 15, 1994, s. 245-259

24 Ae., 5.245-259
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resmi kurallar1 ve kontrolleri stirekli uygulamadan, baskalarinin nasil davranabilecegi

konusunda ¢ikarimlar yapabilir.*®

Kurumsal baglamda giiven s6z konusu oldugu zaman, kontrol mekanizmalari,
davranislar1 daha 6ngdriilebilir hale getirme aracidir. Das ve Teng (1998), resmi ve
gayri resmi kosullara bagli olarak, kontrol mekanizmalar1 arasinda farkli tiirlerin
ayrmmum yapmustir.*?® Resmi kontrol, tamimlanmis kurallart ve kaideleri igerir ve
belirli performanslar igin belirli davranislar1 gerektirir. Bunun aksine, sosyal kontrol
mekanizmalari, 6zellikle insanlarla ilgili olan degerleri ve normlar1 vurgular. Das ve
Teng’in (1998) ifade ettigi gibi, sosyal kontrol mekanizmalar1 belirgin kisitlamalar
getirmezler, bu nedenle daha yiiksek bir gliven seviyesiyle, baskalarina gosterilen
daha biiylik bir saygiya isaret ederler.®’ Diger taraftan, remi kurallar daha az
esneklige sahiptir ve baskalarina, kendilerine giiven duyuldugunu gosterecek bir
bagimsizlik tanimazlar. Resmi kontroller kullanildigi zaman, genellikle kendileri

tarafindan kontrol edilen ve giivenilmeyen insanlara isaret ederler.®*®

2.4.2. Tliskisel Unsurlar

Lider-iiye degisimi konusunda yapilan arastirmalar, yiiksek kaliteli degisim
iligkilerinin, karsilikli ilgi ve saygi goOstermeyi ve karar verme kontroliiniin
paylasilmasini igerdigini ortaya koymaktadir. Sosyal degisim bakis agisiyla,
yoneticiler, ¢calisanlara sosyal odiiller vermek ve ¢alisanlar vasitasiyla uyumluluk ve
baglilik gibi toplum yanlis1 veya kurum yanlisi avantajlar edinmek i¢in bu tiir
davraniglar sergileyebilirler. Yoneticilerin bu tiir davranislar edinmek konusundaki
giidiileri, ¢alisan sayesinde elde edilen avantajlarin degerine ve bu davranislarin
neden oldugu bedellere baghidir. Lider-iiye degisimi konusunda ve sosyal ikilemler
gibi ilgili alanlarda yapilan arastirmalar, bu bedel-avantaj analizini ve sonug¢ olarak
giivenilir davranigin  sonuglarint etkileyen ii¢ degisim etkeni oldugunu ileri

stirmektedir: (1) temel etkilesimler, (2) beklentiler ve (3) degisim bedelleri.

325 Adams, v.d., a.g.e., 5.35

326 T, K. Das, & B. Teng,. “Between Trust And Control: Developing Confidence in Partner
Cooperation In Alliances”, The Academy Of Management Review, 23, 1998, s. 491-512
%7 Ae.,s. 491-512

328 Adams, v.d., a.g.e., 5.36
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2.4.2.1. Temel etkilesimler

Glgli bir iliskinin kurulmasina katkida bulunan etkenlerden biri, ¢alisanlarin
islerinin rol beklentilerine verdikleri temel tepkilere bagl olarak, yoneticilerin yeni
calisanlarin  becerileri konusundaki izlenimleridir. Izlenimlerine bagli olarak
yoneticiler, beklentileri yerine getiren ve becerilerini ortaya koyan calisanlara bir
"gorliisme tolerans1" tanirlar. GOrlisme toleransi, giivenilir bir davranigin 6nemli
ozellikleri olan, yonetici ile ¢alisan arasindaki iki yonlii iletisimi ve yetkilendirmeyi
icerir. Buna ek olarak, avantajli temel etkilesimlerin iliskinin kalitesini yiikseltmesi
miimkiindiir, bu da yoneticilerin ilgi ve saygi gostermesini saglar. Bu bulgular,

calisanlarin temel rol performansinin giivenilir davranisi tesvik edecegini belirtir.*?

2.4.2.2. Beklentiler

Sosyal degisim baglaminda, karsilikli etkilesimin dogasi, yoneticileri bir tiir
giiven ikilemi igerisinde birakmaktadir. Bir yonetici giivenilir bir davranis sergiledigi
zaman, bu tiir tekliflerde geri doniis olmadigini fark etmenin riskini tasir. Sosyal
ikilemler konusunda yapilan arastirmalar, baska bir tarafin igbirligi yapma istegi
beklentilerinin, bir bireyin risk alma ve baska bir tarafla isbirligi yapma karartyla
olumlu bi¢cimde baglantili oldugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgu, bir yoneticinin bu
tir degisimleri baslatmak ya da arttirmak konusundaki istekliliginin, c¢alisanin
karsilik gosterip gostermeyecegiyle ilgili olarak kendisinin beklentileri ve inanglari

tarafindan belirlenecegini ileri siirmektedir.**

2.4.2.3. Degisim bedelleri

Kramer ve dig. (1998)’ne gore, sosyal ikilem paradigmasi, karsilikli
degisimlerin baslatilmasini igeren, ilgili bir problemin, kotiiye kullanma igin
potansiyel olusturdugunu &ne sirmektedir.®** Yani calisan, karsilik vermeden,

yonetici tarafindan saglanan avantajlardan faydalanabilir. Aslinda, ¢alisanin karsilik

%29 Whitener, v.d., a.g.e., s. 521

0 Ae., v, s 521

BIR. M. Kramer, M.B. Brewer & B. J. Hanna, ““ Collective trust and collective action: The decision to
trust as a social decision”, In R. M. Kramer & T. R. Tyler (Eds.), Trust in organizations: Frontiers
of theory and research, Thousand Oaks, CA: Sage, 1998, s. 357-389
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gostermemesi durumunda yoneticiler, giivenilir davranisla ilgili belirli 6diiller ortaya
koyarak esas bedeli iistlenebilirler. Ornegin, son derece gdze carpan bir projeyi
kontrol etme gorevinin bir calisana devredilmesi, c¢alisanin buna baglhilik ve
uyumlulukla karsilik vermemesi halinde, yonetici i¢in ciddi olumsuz etkilere sebep
olabilir ¢iinkii yetki verme, calisanlara daha firsat¢1 bicimde davranabilmeleri icin
daha fazla ozgiirliik verir. Aksine, kii¢ilk veya daha az goze carpan gorevlerin
yetkilerinin verilmesi, ¢alisanin karsilik gdstermemesi halinde ¢ok daha kiiclik bir

bedeli olur.>*?

2.4.3. Bireysel Unsurlar

Bagarili bir sosyal degisim ile ilgili olarak yoneticilerin diisiincelerini ve
beklentilerini ve dolayisiyla, giivenilir davraniglarda bulunma egilimlerini {i¢ bireysel

unsur etkilemektedir. Bunlar; (1) giiven egilimi, (2) 6z yeterlilik ve (3) degerlerdir.

2.4.3.1. Giiven egilimi

Daha énce de belirtildigi gibi, Rotter (1967)** ve Mayer ve dig. (1995)**
gibi arastirmacilar, bazi bireylerin digerlerine gére giiven duymaya daha egilimli
oldugunu savunmustur. Ornegin, Rotter kendi dlgeginde giiveni, zaman icerisinde ve
durumlar siiresince sabit kalan bir nitelik olarak kavramsallastirmistir. Giiven duyma
egilimleri yiliksek olan yoneticiler, calisanlarindan buna karsilik gostermelerini
beklemektedirler. Bu beklenti, giivenilir davranislar sergileme giidiilerini

etkilemektedir.

2.4.3.2. Oz yeterlilik

Kisisel 6zelliklere ya da niteliklere ek olarak, bireysel unsurlar da bilgi, beceri
ve yetenekleriyle ilgili olarak yoneticilerin 6z yeterliligine dahildir (knowledge skill
attitude-KSA). Ornegin, kontrol yetkisi verme konusunda daha diisiik 6z yeterlilige

sahip olan yoneticiler, katilimci yonetim siireglerini kullanmakta zorlanacaktir.

%32 Whitener, v.d., a.g.e., s. 521
%33 Rotter, a.g.e., 5.651-665
%4 Mayer, v.d., a.g.e., 5.709-734
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Benzer bigimde, celiski yonetimi becerilerinde 6z yeterliligi diisiik olan bireyler,
calisanlarla iki yonlii bir iletisime ge¢meye isteksiz olabilir. Yoneticiler temel bilgi,
beceri ve yeteneklerden yoksun olduklarini disiiniirlerse, diisiik 6z yeterlilikleri
gliven duymaya baslama giidiilerini engeller veya yetersiz performansa ve giivenilir

iliskiler kurmak icin basarisiz cabalara neden olur.>®

2.4.3.3. Degerler

Ustiin degerleri bulunan yéneticilerin giivenilir davranislar gdstermesi daha
olas1 olabilir. Daha belirgin olarak, anlayis, takdir ve herkesin refahin1 koruma gibi
evrensel degerleri olan yoneticiler, kontrol veya insanlar tizerinde hakimiyet kurma
gibi gii¢ degerleri olan yoneticilere gore ¢alisanlarina daha fazla ilgi gosterebilirler.
Benzer bicimde, baskalarimin refahin1 gelistirme ve yardimseverlige deger veren
yoneticilerin, hedonizme deger veren yoneticilere gore, sdzlerini tutma ve gercegi
sdyleme ihtimalleri daha yiiksek olabilir. Ozetle, ydneticilerin sahip oldugu degerler,
ilgi gosterme, tutarli davranma ve dogruluk cergevesinde davranma gibi giivenilir

davranisin gesitli yonlerini destekleyen temel “dahili alanlar” saglayabilir.**

2.5. Orgiitsel Giivenin Sonuclar1

Orgiitsel giivenin temel olarak iki ana sonucu vardir. Bunlar, orgiitsel giivenin
(@) isyerindeki davraniglara temel etkileri ve performans ile ilgili sonuglar1 (b)
isyerindeki algilar ve tutumlar ile ilgili sonuglardir.®®” Bu calisma orgiitsel giivenin
¢esitli davranissal ve tutumsal sonuglarindan, iki ana tutum ve davranissal sonucuna
odaklanilarak smirlandirilmigtir. Bunlar, orgiitsel giivenin (a) isyerindeki OVD’a
temel etkileri ve performans ile ilgili sonuglar (b) isyerindeki orgiitsel baglhiliga

iliskin sonuglaridir.

%35 Whitener, v.d., a.g.e., s. 522
3% Whitener, v.d. a.g.e., s. 522
%37 Dirks ve Ferrin, a.g.e., 5. 452-456
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2.5.1. isyerindeki Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Vatandashk Davramislarina Temel
Etkileri ve Performansa Iliskin Sonuclar:

Dirks ve Ferrin (2001), Mayer ve digerlerinin (1995)**® modeline gbre,
bireyin bagka birinin yetenegi, yardimseverligi ve diristligli konusundaki
inanglarimin risk alma istegine yol agtigini ve bunun da pek ¢ok davranis bi¢ciminde
belirtildigi gibi, iliskide risk almaya neden oldugunu savunmustur.®®® Bagka bir
deyisle, is arkadasina duyulan yiiksek bir giiven seviyesi, bu kisinin is arkadasiyla
birlikte isbirligi yapma ve bilgi paylasimi gibi konularda risk alma ihtimalini arttirir.
Bunun karsiliginda, risk alinan davranisin -bireysel performans gibi- olumlu
sonuglar1 olmasi beklenir. Bunun yaninda ¢alisma gruplari, igbirligi, bilgi paylagimi
vb. gibi sosyal birimlerin daha yiiksek birim performansi saglamasi beklenir.>*°

Aragtirmacilar, bu temel fikri, glivenin ¢ok c¢esitli davranigsal ve performans
sonuclar tizerindeki temel etkilerini incelemek i¢in kullanmislardir. Bunlar, iletisim
ve bilgi paylasimi, orgiitsel vatandaslik davranisi, girisimler, ¢atisma, tartisma
davranislari, orgiitsel baglilik, bireysel performans ve birim-grup performansi gibi
sonuglardir.>*' Bu temel etki modelinin en giiclii deneysel dogrulamaya sahip oldugu
goriilen sonuglar, orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve bireysel performanstir (bkz
Tablo-2.1, Tablo-2.2). Ornegin bu konuda yapilan on iki arastirma, giivenin drgiitsel
vatandaglik davranislari tizerinde dnemli olumlu etkileri oldugunu ortaya koyarken
bir aragtirma Onemsiz bazi etkiler tespit etmistir. Giivenin bireysel performans
tizerindeki etkileri hakkinda yapilan her alti ¢alisma da, 6nemli ve olumlu bir etki

rapor etmistir.

Aym sekilde, bes arastirma giivenin birim performansi (grup performansi)
tizerinde dnemli olumlu etkileri oldugunu ortaya koyarken iki arastirma 6nemsiz bazi

etkiler tespit etmistir (bkz Tablo-2.2).

%% Mayer, v.d., a.g.e., 5.709-734

%% Dirks ve Ferrin, a.g.e., . 452-456
0 Ae., s. 452-456

LA, s. 452-456
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Tablo-2.1: Giivenin orgiitsel vatandashik davranisina etkileri ile ilgili arastirma
sonuglari
Cahsma / Orgiitsel Giiven ile ilgili tez sig. r

vatandashk davranisi

Asgari v.d. 2008**2 Giiven, OVD’1 olumlu yonde etkiler. p 796

Aryee, Budhwar ve Yoneticiye (yakin yonetici) duyulan giiven, p 20ile

Chen 2002*# etkilesimsel adalet ve OVD arasinda tam aracidir. 47

Chiaburu ve Byrne Orgiitsel giiven, OVD rol tanimini olumlu yénde p 24

2009** etkiler.

Connel ve Ferres Yonetime giiven, OVD’1 olumlu yonde etkiler. p A3

2003%*

Choi 2006** Kisiler arasi giiven, kisiler aras1 yardimlagsma p 43
davranisini olumlu yonde etkiler.

Deluga 1995 Lider tarafindan tesis edilen giiven OVD’n1 olumlu ns na
etkiler

Lau ve Lam 2008*®  Astlarmn liderlerine ve takima olan giiveni ile p 34ile
vatandaslik davranisi arasinda olumlu ilkiski vardir. .56

Mayer ve Gavin Caliganlarin ~ fabrika  miidiriine  ve  tepe p A2 ile

2005** yoneticilerine olan giiveni OVD’m olumlu y&nde .16
etkiler.

McAllister 1995%° Meslektaslar arsindaki giiven OVD’ni1 olumlu p 19ile
etkiler 48

Pillai v.d. 1999%" Lider davranisi ile OVD arasinda liderin giiveni p .08
araci degiskendir ile.31

Robbinson 1996°* Orgiitteki giivenin OVD’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

g, 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

34 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

%5 J. Connel and N. Ferres, “Engedering trust in manager-subordinate realtionships-predictors and
outcomes”, Personnel Review, 32, 5, 2003, s. 569-587

348 Jin Nam choi, “Multilevel and Cross-Level Effects of Workplace Attitudes and Group Member
Relations on Interpersonal Helping Behavior”, HUMAN PERFORMANCE, 19(4), 2006, 5.383-402
%7 Deluga, a.g.e., 5.1-16

%8 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

9 Mayer ve Gavin, a.g.e., 5.874-888

%0 McAllister, a.g.e., 5.24-59

%1 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, 5.897-933
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Singh, ve Srivastava  Kisiler aras1 giiven, OVD’n1 olumlu yénde etkiler. p 29 ile

2009°° 40
Wong, Wong, ve Ngo  Yakin yoneticiye giiven, etkilesimsel adalet ve p 39ile
2002%* yakin yoneticiye sadakat arasinda aracilik eder ve .57
yoneticiye duyulan sadakat, OVD’yi olumlu yénde
etkiler.
Yang ve Mossholder  Yakin yéneticiye karsilikli giiven, OVD’n1 olumlu p 33
2010°* yonde etkiler.

Notlar: sig=istatistiki olarak anlamlilik <0.05); ns=anlamli olmayan etki; p=pozitif anlaml1 etki;
n=negatif anlamli etki; n/a=veri uygun degil; +=pozitif; (-) =negatif; info=bilgi. r= Pearson korelasyon
katsayisi.

Tablo-2.2: Giivenin bireysel ve birim performansma etkileri ile ilgli arastirma
sonuglari

Cahsma Giiven ile ilgili tez sig. r
Aryee, Budhwar Yoneticiye giiven, etkilesimsel adalet p 3dile
ve Chen 2002%° ve gorev performansi arasinda tam 47
aracidir.
Ning ve Jine Giiven iklimi, psikolojik giivenligi p 25ile
2009%7 saglayarak bireysel performansa katki 51
saglar.
Bireysel Rich 199758 Yoneticiye duyulan giliven, satis p 0.30
performans

performansini (+) etkiler

Robinson 1996%° Orgiite duyulan giiven, psikolojik p 0.41
sozlesmeyi ihlal ile is performansi
arasinda araci degiskendir

Wong, Wong, ve Yakin yoneticiye giivenin, p 16 ile
Ngo 2002°% etkilesimsel adalet ve yoneticiye 61

%23, L. Robinson, “Trust and breach of the psychological contract”, Administrative Science
Quarterly, 41, 1996, s.574-599

%3 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

% 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

%5 yang, ve Mossholder, a.g.e., 5.50-63

%6 g 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

7 Li Ning, ve Yan Jin, “ The effects of trust climate on individual performance”, Front Bus. Res.
China, 3, 1, 2009, s.27-49

%8 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

%95, L. Robinson, “Trust and breach of the psychological contract”, Administrative Science
Quarterly, 41, 1996, s. 574-599
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sadakat arasinda aracilik etkisi vardir.
Yakin yoneticiye giliven calisanlarin

performanslarint  olumlu  yonde
etkiler.
Yang ve Yoneticiye duygusal giiven, p .16
Mossholder performansi (rol igi davranig) olumlu
2010°%* yonde etkiler.
Davis v.d. 2000°2  Genel miidiire giiven, is birimi p N/a
performansini (+) etkiler
Dirks 1999°% Grup igi gliven grup performansi (+) ns -21ile
etkiler .20
Dirks 2000°* Lidere giiven grup performansini (+) p 57
Birim etkiler
performansi Mayer ve Gavin Caliganlarin fabrika miidiirlerine ve p 24 ile
2005°% tepe yoOnetim takimina olan giiveni, 35
deger iireten faaliyetlere odaklanma
yeteneklerini olumlu yonde etkiler.
Zaheer v.d. 1998°%  Giiven, isletmeleraras1 iliskideki ns 26ile
performansi (+) etkiler .39
Ning, Yan, ve Calisanlarin  yakin  yoneticilerine, p 32ile
Mingxuan 2007°*  calisma arkadaslkarma ve tepe 78
yOnetimine olan giiveni
performanslarint etkiler.
Tanve Lim Orgiitsel giiven, calisma p 28 ile
2009°% arkadaglarma giiven ve performans 35

arasinda aracidir.

Notlar: sig=istatistiki olarak anlamlilik <0.05); ns=anlamli olmayan etki; p=pozitif anlaml etki;

n=negative anlamli etki; n/a=veri uygun degil; +=pozitif; (-) =negatif; info=Dbilgi. r= Pearson

korelasyon katsayisi.

2.5.2 Isyerindeki Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Baghliga Temel Etkileri

Isyerindeki &rgiitsel giivenin, orgiitsel baglliga etkisine iliskin pek g¢ok

calisma bulunmaktadir. Ornegin Tablo 2.3 gosterildigi gibi, bu konuda yapilan dokuz

%0 yyi-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

%1 yang, ve Mossholder, a.g.e., 5.50-63

%2 Davis v.d., a.g.e., 5.563-576

363 K.T. Dirks, “ The Effects of Interpersonal Trust on Work Group Performance”, Journal of
Applied Psychology, 84, 1999, s. 445-455
%K. T. Dirks, “Trust in leadership and team performance: Evidence from NCAA basketball”,
Journal of Applied Psychology, 85, 2000, s. 1004-1012

%5 Mayer ve Gavin, a.g.e., 5.874-888
%6 Zaheer, v.d., a.g.e., 5.141-159

%7 i Ning, Yan Jin, & Jin Mingxuan, “How does organizational trust benefit work performance”,
Front. Bus. Res. China, 1 (4), 2007, s. 622-637

%8 Tan ve Lim, a.g.e., 5.45-66
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calisma, orgiitsel giivenin Orgiitsel baglhilik {izerindeki etkilerini arastirmistir; biitiin

arastirmalar 6nemli etkiler ortaya koymustur.

Ayrica, yakin zamanda Semercioz ve Hassan (2011), kurumsal giiven ile
kurumsal yenilik¢ilik arasinda giiglii bir iliski oldugunu ileri siirmiisler ve bunu

teorik ve ampirik olarak ortaya koymuslardir (bkz Tablo-2.4).%%°

Tablo-2.3: Giivenin Orgiitsel baglilik tutumuna etkileri ile ilgili arastirma sonuglar

Calisma/ Giiven ile ilgili tez sig. r
orgiitsel
baghhk
Aryee, Orgiitsel giiven, orgiitsel adalet ve orgiitsel p A7ile
Budhwar ve baglilik arasinda kismi aracidir. 61
Chen 2002°"
Bagraim ve Yakin yoneticiye gliven ve calisma p .42ile
Hime 2007°™ arkadaslarina giiven, yoneticiye ve g¢alisma 47

arkadaslarina olan duygusal bagliligi olumlu
yonde etkiler.

Chiaburu ve Orgiitsel giiven, orgiitsel baghligi olumlu p .56
Byrne 2009°>  yonde etkiler.

Choi 2006°" Bireyler (iiyeler) arast giiven, duygusal p .63
bagliligi olumlu yonde etkiler.

Connel ve Yonetime giiven, duygusal baglilig etkiler. p .52
Ferres 2003*"

Ferres, Connell Calisma arkadaslarin  karsihkli  giiveni, p .38
ve Travaglione  duygusal bagliligi olumlu yonde etkiler.

20047
Pillai v.d. Lidere giiven, lider davranisi ve baglilik p .35 ile
1999°%7 arasindaki iliskide araci degiskendir 42

%9 F. Semerciéz 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

30 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, 5.267-285

%71 . 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, 5.43-48

%2 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

%73 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., 5.608-622
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Tanve Lim Orgiitsel giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven p 3lile

2009 ve duygusal baglilik arasinda aracilik eder. 47

Yang ve Yakin yoneticiye duygusal giiven, duygusal p .33 ile
Mossholder baglilig1 olumlu yonde etkiler. .39
2010°"

Notlar: sig=istatistiki olarak anlamlilik <0.05); ns=anlamli olmayan etki; p=pozitif anlaml etki;
n=negatif anlaml etki; n/a=veri uygun degil; +=pozitif; (-) =negatif; info=bilgi. r= Pearson korelasyon
katsayisi.

Tablo-2.4: Orgiitsel giivenin drgiitsel inovasyona etkileri ile ilgili arastirma sonuglar

Calisma Orgiitsel giivenin orgiitsel inovasyona etkileri sig r

Lee, 2004%" Calisanlar arasindaki giiven siirekli gelisimi (+) etkiler p 43
Hsien Niu, Isletmeler arasindaki giiven bilgi satin alma ve yaratmayi (+) p 32ile
2010°% etkiler 61
Maurer , Proje takimlar1 iiyeleri arasindaki giiven, tirlin inovasyonunu ns 41
2009°%! etkileyen bilgi satin almay1 (+) etkiler

Sarah v.d. Ust yénetim takim iiyelerinin giivenilirligi bilgi paylasimini (+) p .83
2009 etkiler

Garcia v.d. Inovatif isletmelerdeki Ar-Ge ydneticilerine giiven, p n/a
2008% fonksiyonlar arasi biitiinlesmeyi (+) etkiler

Clegg et al., Tasarim miihendisleri arasindaki giiven fikir 6neri ve ps 20ile
2002% uygulamalarini (+) etkiler 47
Jong &Thuis, Orgiitler arast giiven iligki tatminini agisindan ileri teknoloji p 57
2008%° ittifaklarinin performansini (+) etkiler

Tan & Tan, Yoneticilere giiven astlarin inovatif davraniglarin (+) etkiler p .69
2000%°

%76 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

%7 Tan ve Lim, a.g.e., 5.45-66

%78 Yang, ve Mossholder, a.g.e., 5.50-63

39 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

380K . Hsien Niu, “Organizational trust and knowledge obtaining in industrial clusters”, Journal of
Knowledge Management, 14, 1 2010, 141-155

3811, 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)

%82 M. Sarah, P.C. Flood, ve N. Ramamoorty, “The top team, trust, reflexivity, knowledge”, Academy
of Management Proceedings, 2009.

33N. 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

34 C. Clegg, v.d., “Implicating trust in the innovation process. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 75, 2002, 5.409-422

%5 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., Sosyal sermaye iiriin inovasyonu (+) etkiler. p .23
2009

Ellonen et al., Kurumsal giiven orgiitsel inovasyonu (+) etkiler p 37ile
2008%° 53

Notlar: sig=istatistiki olarak anlamlilik <0.05); ns=anlamli olmayan etki; p=pozitif anlaml etki;
n/a=veri uygun degil; ps= kismen anlamli +=pozitif, = Pearson korelasyon katsayisi.
Kaynak: Semerciéz ve Hassan, 2011

2.6 Giiven Olusumu Ile ilgili Modeller

Literatiirde giiven ile ilgili birgok model bulunmasina ragmen, bu ¢alismada
en temel olarak goriilen teoriler ele alinacaktir. Calismada ele alinacak teoriler
sunlardir; Mayer, Davis ve Schoorman’in Gliven Modeli, McKnight, Choudhury ve
Kacmar’in Giiven Modeli, Zand’in Sarmal Giiven Modeli, Mishra’nin Giiven
Modeli, Bromiley ve Cummings’in Giiven Modeli ile Shockley-Zalabak Ellis ve
Winograd’in Giiven Modeli.

2.6.1. Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Mayer ve dig. (1995), giivenen ve giivenilen kisi arasindaki iliskiyi bir orgiit
ortaminda bir bireyin digerine glivenme nedenini ortaya koymak amaciyla
tanimlamuslardir (Sekil-2.1).%%° Mayer ve dig. modelinde giiven tek yonliidiir.
Gilivenen ve giivenilen kisi arasindaki karsilikli giiven g6z 6niinde bulundurulmaz.
Gilivenen kisinin giivenme egilimi ya da karsidaki kisinin giivenilmeye deger
gormesine iliskin algisi, giivenme derecesine karar vermedeki anahtar 6gelerdir.
Giivenen kisinin giivenmeye olan egilimi ve gilivenilen kisinin giivenilmeye deger

olmasi arasinda bir fark oldugunun anlasilmasi 6nemlidir.

Giiven, yetenek, yardimseverlik ve diiriistliigii igerir. Yetenek bir kisinin
oldukga gelismis becerileri ve bir alandaki yeterligidir ki bu yeterlilik, o konu ile
ilgili islerde kisiye giiven duyulmasini saglar. Yardimseverlik, giivenilen ve giivenen

kisi arasindaki, giivenilen kisinin bir 6diil beklemeden giivenen kisiye yardim ettigi

%6 Tan ve Tan, a.g.e., 5.241-260

%7A. C. Lavado, v.d., “ Social and Organizational capitial: Building the context for innovation”,
Article in Press, Industrial Marketing Management, 2009

%8 Ellonen, v.d., a.g.e., 5.160-181

%9 Mayer, v.d., a.g.e., s. 709-734.
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bir iligkidir. Diiriistliik, taraflarin  davranislarinin - gegmisteki  davranislariyla,
giivenilen kisi hakkinda yapilan konugmalarla, giivenilen kisinin giiclii bir adalet
algist olduguna dair inangla ve taraflarin davraniglarinin sdyledikleriyle olan

uyumlulugunun derecesidir.**®

Algilanan risk miktari, giivenenin iligkide risk alip alamayacag: ile ilgili
kararinda etkili olur. Algilanan risk, olumlu ve olumsuz risk alma davraniglariyla
birlestirilmesine iligkin yargi igermektedir. Eger duyulan giiven algilanan giivenden

fazlaysa, giivenen kisi iliskide bulunmaktadir.

Giivenme Algisinin

! |

! 1

! 1

! Etkenleri i

i i Risk Algisi

! 1

! 1

i | Yetenek !

: |

! 1

! 1

1 I -

' ! liskilerde tuzag

Yardimseverlik |- y | Fererce s > CIKTILAR

A, diisme riski

|

|

1

i | Diiriistliik

1

1

1

1

Gilivenme
Egilimi J

A

Sekil 2.1: Mayer, Davis ve Schoorman (1995)’in Giiven Modeli

Iliskide risk alma ve algilanan giivenilirlik arasinda bir geri besleme déngiisii
bulunmaktadir. Olumlu bir sonug, giivenenin giivenilen kisiye karsi olumlu bir algi

gelistirmesine neden olur ve gelecekteki etkilesimleri olumlu etkiler. Olumsuz bir

%% Soner, Polat, Egitim Orgiileri icin Sosyal Sermaye: Orgiitsel Giiven, Pegem Akademi, Ankara,
2009, s.40-41
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sonug ise giivenin azalmasina ve takip eden etkilesimlerin de olumsuz etkilenmesine

neden olur.>**

2.6.2. McKnight, Choudhury ve Kacmar’in Giiven Modeli

McKnight 1998’de Cummings ve Chervany ile yaptig1 ¢calismaya gore, giiven
davraniginin olusmast igin gliven niyetinin olusmast gerekmektedir (Bkz Sekil-
2 2) 392

Giiven egilimi

Giiven inanglari Giiven niyetleri

A

Y

Kuruma dayanan
gliven

Giiven ile ilgili
davraniglar

Sekil 2.2: McKnight, Choudhury ve Kacmar (2002)’in Giiven Modeli

Gilivenme niyetinin bagimsiz degiskenleri ise bireylerin giivenme egilimi,
bilissel siirecler, orgiit ozellikleri ve giivenme inancidir.®*®*® McKnight, Mayer ve
digerlerinin “giivenme algisinin etkenleri” degiskenine esit olarak “giiven inanglar1”
degiskenini aldi. McKnight 2002’de Choudhury ve Kacmar ile yaptigi caligmada ise,
Mayer ve digerlerinin (1995) “glivenme algisinin etkenleri” degiskenini etkileyen
“giiven egilimi” degiskenini, “kurumsal temelli giiven” degiskeninin de etkiledigini
ileri siirmiistiir. McKnight ve digerlerinin (2002) bu ¢alismasinda bir diger fark da
giiven egiliminin, “kuruma dayanan giiven1 de etkiledigini ileri slirmeleridir. Son

olarak Mayer ve digerlerinin (1995) “iliskilerde tuzaga diisme riski” ve ciktilar

*1polat, a.g.e., 5.41

%2 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

% polat, a.g.e., s. 45-46
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degiskenlerini McKnight ve digerleri (2002) “(web saglayicisina bagli) giiven

davrams:” olarak ele almustir.***

2.6.3. Zand’1in Sarmal Giiven Modeli

Zand (1972), iki kisi arasindaki giivenin, bir bireyin diger bir bireyin

davranislarina iligkin beklentileri ile birbirini giiclendiren siire¢lerle basladigini ve

dairesel bir sekilde gelistigini ileri siirmiistiir (Sekil-2.3).3%
4. GUVEN
Kontrol
edemedigimiz
durumlardaki
savunmasiz kalma,
giiveni arttirir.
?
I
I . .
3. KONTROL I 1. BILGI
Kabul etme: I Bilgilendirme:
e Baglilk —— 1l __ > e Olaylar
e Yetki gdcertme | e Secenekler
e Digerlerinin : * Y?rgllar
giivenilirligi | e Niyetler
| e Duygular
I
I
v

2. ETKILEME
Degisiklikleri kabul
etme ve baslatma:.

e  Amaglar
Kavramlar
Planlar
Kriterler

Kaynaklar

Sekil-2.3. Zand (1996)’1n Sarmal Giiven Modeli

%% McKnight, v.d., a.g.e., s. 339-340
% 7and, a.g.e., s. 229-239.
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Dairelerin yukari ya da asagi olusunun bireylerin bilgiyi ne kadar
paylastiklar1, birbirlerini ne kadar etkiledikleri ve kontrolii ne kadar sagladiklarina
gore belirlendigini ifade etmistir. insanlar birbirlerine giivendiklerinde bunu kétiiye
kullanmayacagini diislinerek birbirlerine genis ve dogru bilgi vermektedirler.
Giivendikleri kisiden etkilenmeye aciktirlar ve digerinin iizerine diisen gorevi yerine

getirecegini diisiinerek kontrol etmeye gerek duymamaktadirlar.*®

2.6.4. Mishra’nin Giiven Modeli

Bireysel giiven, kisinin bireysel iliskilere ve davraniglara yonelik beklentilerini
yansitirken; Orgiitsel giliven kisinin, Orgiitsel iliskilere ve davranmiglara yonelik
beklentisidir. Mishra (1996) hem orgiitler hem de bireyler icin gecerli dort boyutlu
bir giiven modeli olusturmus ve bu dort boyutun giiven algilamasini yarattigin
sOylemistir. Mishra’nin (1996) orgiitsel giiven modeli literatiirde ¢ok genis bir

sekilde desteklenmistir.>®’

Mishra Modeli dort farkli giiven boyutunu tanimlar; (a)
yeterlik (competence), (b) agiklik (openness), (c¢) ilgililik (concern)-, (d) itimat
edilirlik (reliabilitiy).**® Tablo-2.5 Mishra modelininboyutlarinin hangi anlami ifade

ettigini gostermektedir.

Mishra modelinin ilk boyutu yeterliliktir. Yeterlilik orgiitsel giivene

uyarlandiginda, orgiitlin pazarda yasamini siirdiirebilme kabiliyeti ile birlikte,

liderlikte etkinlik varsayim algisin1 genellestirilir.>*®

%% polat, a.g.e., 5.38

%7 Mishra, a.g.e., 5.261-287
%% Mishra, a.g.e., s. 265

%9 Ae., 5.266
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Tablo-2.5. Mishra Giiven Modeli Boyutlari

Boyut Anlam
. Kisi yada orgiitten beklenen standartlar1 gerceklestirebilme
Yeterlik S .
yetenegine yonelik emin olma durumunu yansitir
itimat Edilirlik Soylemler ve eylemlerde tutarlilik beklentisini yansitir
Giivenen ve giiven duyan arasindaki iletisimin agik ve
Acikhik e
diiriist algilanmasini yansitir
Tigililik Digerlerinin refahina yonelik ilgiyi yansitir

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

Orgiitler ve orgiitler arasi diizeyde giivenin yeterlilik boyutu, &zellikle
degisim iliskileri baglaminda tartisilmistir. Orgiitsel giivenin yeterlik boyutu ayni
zamanda calisanlarin orgiitlerinin liderlik yeterliligine yonelik emin olma kapsamin

da yansmr.400

Mishra modelinin ikinci boyutu agiklik boyutudur. Orgiitsel diizeyde Butler
(1991) gitvenin ampirik dl¢iimii i¢in agiklik boyutunun énemi iizerinde durmustur.*®
Gilivenin diger boyutlarla iliskisini kurabilmek acisindan, aciklik ve diiriistligi
algilayabilmek yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki is iliskilerinde anahtar durum

402 Acikhig1 olusturmada en dnemli rol liderlere diismektedir. Orgiit

konumundadir.
igindeki agiklik algilayisini yaratanlar liderler ya da yoneticilerdir. Mishra modelinin
ticiincii boyutu ilgililik boyutudur. Ictenlik ve sefkat, agiklik ile birleserek ilgililik
algilayisini olusturur. Bu boyut orgiit iiyelerinin, liderlerinin ilgililigini algiladiginda
olusur. Bromiley ve Cummings (1996) ilgililigin bir kismin diger kism1 savunmasiz

birakacak sekilde ¢ikar elde etmeye calismayacagi durumda gerceklesecegini

0 Tiiziin, a.g.e., 5.110
0 Butler, a.g.e., 5.643-663

%2 Mishra, a.g.e., s. 266
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sdylemislerdir.*®® Mishra (1996) ilgililigi, grup orgiit ya da sosyal diizeyde birinin
kendi menfaatleri ile digerlerinin menfaatlerini dengelendigi durum olarak
tanimlamistir.** Shcokley-Zalabak, Ellis ve Winogard (2000) ise, tiim yonetsel
diizeylerde igtenligi, ilgililik ile iliskilendirmistir.*® Ilgililik agisindan giiven, sadece
hiyerarsik iliskilerde mevcut degildir, ayn1 diizeydeki hiyerarsi icin de gegerlidir.
Calisanlar yoneticilerin, onlarin refahin1 ve menfaatlerini koruyacaklarina yonelik

giiven duymak isterler ve bu durumu ilgililik olarak algilarlar.*®®

Mishra modelinin dordiincii boyutu olan itimat edilirlik, tutarli ve giivenilir

davranis beklentisi ile ilgilidir. Soylemlerde ve eylemlerde tutarlilik ve uygunluk
giiveni olusturur. Soylemler ve eylemelerdeki tutarsizlik giiven diizeyini diistiriir.
Yoneticinin ya da liderin gilivenilirligi, aynt zamanda itimat edilebilirligi ile
tanimlanir. Yoneticiler ve calisanlar arasindaki giiven, tutarli davramig ile
gerceklesecek, is iliskilerindeki kararlar, bu davramslardan etkilenecektir. Itimat
edilirlik, giivenilirlik ve tutarlilik 6rgiit i¢i ve Orgiitiin tedarikgileri, miisterileri ve is
ortaklar ile olan giiven diizeyini etkiler. Goriildiigii gibi Mishra modelini olusturan
dort 6ge, birbirini etkileyen ve birbirinden etkilenen 6geler grubudur. Baska bir
deyisle, bu modelde giiven sistemlestirilmis ve modelin boyutlarini olusturan 6geler

sistemin elemanlar1 durumuna gelmis gibi algilanabilmektedir.*®’

2.6.5. Bromiley ve Cummings’in Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings (1996) bireysel ve oOrgiitsel gliven ayirimini
yapmistir. Bireysel giiven, kisinin iligkilerinde ve davranislarindaki beklentileri ifade
ederken, oOrgiitsel giiven, kisilerin Orgiitsel iliskilerden ve davraniglardan
beklentilerini ifade etmektedir. Orgiitsel giivenin, calisanlarin tecriibelerine gore

farkli sekilde ve farkhi diizeylerde algilanabilecegini belirtmistir. “®® Bromiley ve

%3 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
%% Mishra, a.g.e., s. 266

%5 p_gShockley-Zalabak, K.. Ellis Ve G. Wimograd , “Organizational Trust: What It Means, Why It
Matters”, Organization Development Journal, Vol 18:4, 2000, s.35-48

%% Mishra, a.g.e., s. 267

7 Mishra, a.g.e., s. 267-268

“%8 Bromiley ve Cummings, a.g.e., s. 302-319
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Cummings (1996) giiveni “duygusal, bilissel ve niyetsel” parcalardan olusan bir olgu

olarak tanimlamistir. Belirtilen ii¢ giiven unsuru c¢alisan davraniglarini tanimlamaya

409

yoneliktir.™ Sekil-2.4’te Bromiley ve Cummings (1996) giiven matrisi tanimlamasi

yer almaktadir.

Giiven Parcalan

Duygusal Bilissel Niyetsel

Baglilig1 koruma

Diiriist sekilde Tartisma

Giiven
Boyutlar:

Avantaj saglamaktan
kaginma

Sekil-2.4. Bromiley ve Cummings Giiven 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), giiveni bireyin ya da birey grubunun diger
birey ya da birey gruplarn lizerindeki ortak inanglari olarak degerlendirmis ve
giivenin (1) agik¢a ya da gizli olarak birisi i¢in iyi inanca sahip olma cabasini (2)
diirlist olmay1 (3) sartlar elverse bile digerinden avantaj saglamayi beklememeyi
beraberinde getirdigini belirtmislerdir. Devaminda bu giiven taniminin rasyonelligini,
giiveni iceren Orgilitler aras1 ve ig¢i etkilesimde sosyal igerikli olmasina, 6znel ve
iyimser dogasma baglamislardir.*

Bromiley ve Cummings (1996) yukarida verilen giiven taniminin ilk boyutu
ile bireyin “itimat edilir davranmasi” ya da baglilig1 olusturmaya yonelik hareket
ettigini ileri siirer. Tanimin ikinci boyutu, birinci boyutunu da igererek, giivenli birey
hareketlerinin bireylerin istekleriyle tutarli oldugunu ileri siirer. Tanimin ii¢lincii

boyutu ise giivenli bireyin faydaci olmadigim ileri siirer.**! Bromiley ve Cummings

09 Ae., 5.302-319
19 Bromiley ve Cummings, a.g.e., s. 303
1A, 5.302-319
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(1996) “giivenilir davranis1” yukarida belirttigimiz tanimdaki {i¢ boyutu kabul eden

ve bu boyutlara gore hareket eden davranis olarak tanimlamustir.**?

2.6.6. Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd’in Giiven Modeli

Mishra (1996)’ nin**® tanimladig1 dért farkli giiven boyutuna; (a) yeterlik, (b)
aciklik, (c) ilgililik, (d) itimat edilirlik boyutlarina ek olarak Shockley-Zalabak Ellis
ve Winograd (2000), iletisim ve is memnuniyeti literatiiriinii gdzden gecirerek,
besinci boyut olarak 6zdeslesme (identification) boyutunu eklemis ve bes boyutlu bir
model gelistirmistir. Besinci boyut olan 06zdeslesme Orgiit {iyelerinin Orgiitsel
hedefler, degerler, inanclar ve normlarla birlesip birlesmedigi 6nemi {izerine vurgu

yapar %4

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd’in (2000) o6nerdigi giivenin besinci
boyutu olan 6zdeslesme kavrami bireylerin orgiit liyesi olarak birlesebilirlik ve siki
iligskiler kurma ikilemini nasil yonettigi ile ilgilenir. Eger orgiit iiyesi orgiit ile

biitiinlesirse, yiiksek diizeyde etkinlik ve giiven diizeyi olusturacaktir.*®

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000), Mishra (1996) modelini
genisleterek orgiitsel giiven dlgegi gelistirmislerdir.*® Shockley-Zalabak Ellis ve
Winograd (2000) tarafindan gelistirilen orgiitsel giiven Olcegi bes boyutta orgiitsel

giiveni Olgmeye calismistir. Yeterlik boyutu ile oOrgiit ¢alisanlarinin  Grgiitiin

yeterliligine ve yasamini siirdiirebilecegine olan inanglarini ve bunun yani sira
calisanlarin ¢alisma arkadaslar1 ve liderlerinin yeterliligini nasil algiladiklarini

Olgmektedir. Ag¢iklik boyutu ise dogru bilginin paylasilmasi ve uygun iletisimin

saglanmasma yonelik algiyr dlgmektedir. Ilgililik boyutu, ¢alisanlarin giivenlik,

korunma, tolerans, anlayis hislerine yonelik algilarin1 dlgmektedir. Itimat edilirlik

2 Ae., 5.302-319

3 Mishra, a.g.e., 261-287

4 Shockley-Zalabak, v.d., a.g.e., 5.35-48
5 Shockley-Zalabak, v.d., a.g.e., 5.35-48
1% Ae., 5.35-48
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boyutu takimlarin, ¢alisma arkadaslarinin ve 6rgiitiin tutarli ve séziine giivenilir olup

olmadigin1 8lgmektedir. Ozdeslesme boyutu ise, drgiit iiyelerinin drgiitsel hedefler,
417

degerler, inanglar ve normlarla birlesip birlesmedigini 6l¢gmektedir.

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000) ¢alismasinda orgiitsel giiven ve

iligki igersinde olan unsurlari, is tatmini ve algilanan orgiitsel etkinligi Sekil-2.5’te

yer alan parametrelerle géstermistir.418

is tatmini

Orgiitsel
Glven

orgltsel
etkinligi

Ozdeslesme

Sekil-2.5. Schokoley Zalabak ve Ellis Orgiitsel Giiven 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

Sekil-2.5’te de goriildiigii lizere modelde, Shockley-Zalabak Ellis ve
Winograd’in (2000) tanimladiklart gliven boyutlar1 orgiitsel giiveni dogrudan
etkilemektedir. Buna iligkin olarak orgiitsel giiven olusumu algilanan etkinlik ve is

tatmini tizerinde de etkiye sahiptir.

Onceki béliimlerde genel olarak giiven kavrami ve drgiitsel giiven kavramlari

detayli olarak ele alindiktan sonra; bir sonraki boliimde, orgiitsel bagllik, orgiitsel

M7 Ae., 5.35-48
418 Ae., 5.35-48
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vatandaslik ve orgiitsel giiven, orgiitsel giivenin dncelleri, orgiitsek baglilik, orgiitsel

vatandaslik ve ¢alisan performansi arasindaki iliski konular1 ele alinacaktir.
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BOLUM 3
ORGUTE BAGLILIK , ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI VE CALISAN PERFORMANSI KAVRAMLARININ
ORGUTSEL GUVEN iLE ILiSKIiSi

Bu boliimde, orgiite baglilik, orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel giiven, orgiitsel
giivenin Oncelleri, orgiite baglilik, orgiitsel vatandaslik ve c¢alisan performansi

arasindaki iligki konular1 ele alinacaktir.

3.1. ORGUTSEL BAGLILIK

Nitelikli iggliciiniin Orgiitine bagli olarak c¢aligmasi, biitiin yetenek ve
bilgisini Orgiitii i¢in kullanmas1 orgiite baglilig1 yakindan ilgilendiren bir konudur.
Calisanlar kendilerini orgilitlerine bagli hissettikleri 6l¢lide isyerinde basarili
olacaklardir. Aksi takdirde, her an o isletmeden uzaklagsmanin yollarin1 arayacaklar
ve kendilerinden bekleneni veremeyeceklerdir. Bununla birlikte, calisan-orgiit
iligkisinin gelistirilmesi diisliniildiigii kadar kolay degildir. Uygulamada sik¢a
goriilen sorunlardan biri de isletmelerde c¢alisanlar1 oOrgilite baglamada yasanan
sorunlardir. Ozellikle son yillarda yasanan, krizlerde maliyet azaltmanin en kolay
yolunun personel sayisinin azaltilmasindan gectigi diislincesi ve uygulamalari,
kademe azaltma, Orgilitsel kiiciilme, dogru biiyiikliige getirme gibi uygulamalar
calisanlarin orgiitleriyle olan iliskilerini zedelemekte ve g¢alisanlarin Orgiite giiveni
azalmaktadir. Ozetle, orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarim rgiite baglama yollarimi

aramalar1 ve desteklemeleri bir zorunluluk haline gelmistir.*"?

3.1.1. Orgiite Baghhk Kavram

Literatiirde Orgiite baghiligin tanimlanma sekli, kisinin bagliligiyla ilgili

yaklagima dayanir. Dolayisiyla oOrgiitsel baglilik, 1- ¢alisanin tutumu, 2- calisani

M. Ozdevecioglu, “Algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baghilik arasindaki iligkilerin
belirlenmesine yonelik bir arastirma”, D.E.U.L.L.B.F. Dergisi Cilt:18 Say1:2, Y11:2003, s.113
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orgiite baglayan gii9420 ve 3- bireyin ve Orgiitiin hedeflerini giderek biitlinlestiren ya
21

da birbirine uyumlu hale getiren siire¢ boyutlariyla tanimlanir.*

Suliman ve Isles (2000a)’a gore gliniimiizde orgiite baghiligi kavramlastirma
ve kesfetme konusunda dort temel yaklasim mevcuttur. Bunlar; tutumsal yaklasim,
davramssal yaklasim, kuralci yaklasim ve ¢cok boyutlu yaklagimdir.*?

Tutumsal yaklasim, baglihig1 ¢ogunlukla ¢alisanin tutumu olarak ya da daha
ozel anlamda bir dizi davramssal niyet olarak gormektedir. Orgiite baglilik
konusunda en genis kabul goren tutumsal kavramlastirma, Porter ve diger (1976)’1n
orgiite baglilig1 bireylerin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesine ve belli bir orgiitiin
icinde yer almasina bagli bir gii¢ seklinde tanimlayan c¢alisma arkadaslarinin
ya1<1a§1m1d1r.423 Mowday ve diger (1979) ise orgiite bagliligi karakterize eden
ozellikleri su sekilde siralamistir;*2*

e Orgiitiin amaclarin1 ve degerlerini kabul etme ve orgiite siki sikiya
baglilik,
e Orgiit i¢in goniillii ve istekli bir calisma gayreti icinde bulunma,

e Orgiite iiyeligin devam etmesi konusunda giiclii bir istege sahip olma

Mowday ve diger (1979)’in yaklagiminda baglilikla ilgili etkenler arasinda

olumlu is deneyimleri; kisisel 6zellikler ve mesleki 6zellikler bulunurken bagliligin

20 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

%21 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

22 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),

20004, s. 407-426

*2porter, v.d., “Organizational commitment, job satisfaction and turnover among psychiatric

technicians”, Journal of Applied Psychology, 59, 1974, s. 603-609

AR.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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sonuglar1 arasinda ise yiikselen performans, azalan is devamsizligi ve azalan isten

ayrilma vak’alar1 vardr.*®

Ikinci yaklasim, orgiite baghligi bir davranis olarak ele alir. Davranissal
yvaklasima gore arastirmanin odaginda bagliligin acik belirtileri bulunur. Davranigsal
yaklasimin vurguladigi goriise gore, bir ¢alisan herhangi bir orgiitteki isine, orgiitte
gecirilen zaman, edinilen arkadasliklar ve kisisel ¢ikarlar gibi tasarruflarin ¢alisani
orgiite baglamas1 sebebiyle devam eder. Dolayisiyla calisan, kaybetmeyi géze almak
istemeyecegi “batik maliyet” nedeniyle bir 6rgiite bagl hale gelir. Becker (1960)’in

“yan-bahis yaklasimi” bu yaklagimin temelini olusturur.*® Ona gore caligsanin orgiite

olan bagliligi, kendisinin Orgilitten ayrilmanin maliyetini degerlendirdikten sonra
verdigi karar sonucunda gerceklesen devamli birlikteligidir. Becer, bu baghligin
ancak calisanin Orgiitle olan birlikteliginin sona ermesinin maliyetini fark ettiginde

gerceklestigini vurgulamaktadir.

Ucgiincii yaklasim olan normatif (kuralci) yaklasim ise galisanin hedefleriyle
orgiite hedefler arasindaki uyumun, ¢alisanin orgiitiine zorunlu ve ona kars1 yiikiimlii
hissetmesini sagladigini 6ne siirmektedir. Bu acidan bakildiginda, orgiite baglilik
“calisanin Orgiite hedef ve cikarlar dogrultusunda hareket etmesini saglayan

i¢gsellesmis kuralci baskilarin toplami” seklinde tanimlanmaktadir.*?’

Son yaklasim olan ¢ok boyutlu yaklasim ise digerlerine gore yenidir. Orgiite
bagliligin duygusal bir baglanmadan, Ongdriilen maliyetten ya da ahlaki bir
zorunluluktan daha karmagsik oldugunu varsaymaktadir. Bu yaklasim, Orgiite

bagliligin bu ii¢ unsurun etkilesimi sebebiyle ortaya ¢iktigini 6ne stirmektedir.

2> Mowday, v.d., a.g.e., 5.224-247

26 1. S. Becker, “Notes on the concept of commitment”, American journal of Sociology, 66, 1960,
s. 32-40

42T R, 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, orgiite bagliligin ¢ok boyutlu bir yap1 olarak
goriilmesi gerektigini 6ne siliren goriisii savunmaktadirlar.*® Kelman (1958)’in
calismasini temel alarak bagliligin; uyum saglama, 6zdeslestirme ve igsellestirme
diye adlandirdiklan {i¢ farkli sekil alabilecegini iddia etmektedirler.*? Bagliligin,
belirli odiiller elde etmek amaciyla tutumlar ve ilgili davraniglar benimsendiginde
ortaya ¢iktigma inanmaktadirlar. Ozdeslestirme ise birey, tatmin edici bir iliski
kurmak veya siirdiirmek icin etkilenmeyi kabullendiginde gerceklesir. Son olarak
igsellestirme, kisinin benimsemesi tesvik edilen tutumlar ve davranislar, o kisinin

kendi degerleriyle ortiistiigiinde gergeklesir.*®

Orgiite baglilikla ilgili literatiirde en ¢ok basvurulan yaklasim Meyer ve
calisma arkadaslarma aittir.*** Orgiite baglilik iizerinde ¢alismalar yapan Meyer ve
Allen, orgiite bagliligin psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirterek, calisanlarin
orgiitle iligkisi ile sekillenen ve oOrgiitiin siirekli bir iiyesi olma karar1 almalarim
saglayan bir davranig olarak tanimlamislardir.** Orgiite baglilik 3 béliimden olusur;
1) duygusal baghlik, bireyin organizasyon ile duygusal bagmin oldugunu, 2) devam
bagliligi, bireyin bagka bir secenegi ya da istegi olmadigi icin orgiitle birlikte kalmak
zorunda oldugunu, 3) normatif baghlik, bireyin organizasyon i¢inde kalmak zorunda

. e e . 4
hissettigini gosterir.**

8 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, 5.492-499

“29H. C. Kelman, “Compliance, identification, and internalization: Three processes of attitude
change”, Journal of Conflict Resolution, 2, 1958, s. 51-60

%0 | aka-Mathebula, a.g.e., s.12-13

31 By konuda Bkz:

e J.P. Meyer, ve N. J. Allen, “A three-component conceptualization of organizational
commitment”, Human Resource Management Review, 1, 1991, 61-89.

e J.P. Meyer, ve N. J. Allen, Commitment in the workplace: Theory, research, and
application, Newbury Park, CA: Sage, 1997.

e 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, 5.538-551.

e 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.

2 Meyer ve Allen, a.g.e., 5.62
B Ae.,s. 67
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Meyer ve Herscovitch (2001) bu farkli boyutlar1 daha iyi bir karsilastirma

yapabilmek i¢in asagida gosterildigi sekilde Tablo-3.1 haline getirmislerdir.***
Tablo-3.1 Orgiite Baghlik ile Ilgili Farkli Boyutlar
Kaynak Tanimlar
Angle ve Perry (1981*%°
Degere Baglilik Orgiitiin hedeflerini desteklemeye duyulan baglilik
Kalma konusunda Baglilik Orgiit iiyeligini siirdiirme anlamindaki baglilik
O’Reilly & Chapman (1986) **°
Uyum saglama Baz1 gegici ddiiller i¢in aragsal katilim saglamak
Ozdeslestirme Orgiite iiye olma istegine dayali baglhlik
Igsellestirme Bireysel ve orgiitsel degerlerin uyumuna dayanan katilim
Penley & Gould (1988) **'
Ahlaka dayali Orgiitsel  hedeflerin  kabul edilmesi ve kisiyle
Ozdeslestirilmesi
Hesaba dayali Calisanin aldig1 tesvikler ve orgiite yaptig1 katkiy1
karsilastirmasina dayanan orgiite baglilik
Sogutmaya dayali Calisganin artik yaptigt katkiyla ayni oranda o&diil

almadigini algiladigr ancak yine de c¢evresel baskilar
nedeniyle orgiitte kaldiginda ortaya ¢ikan baglilik

Mayer & Schoor (1992) 4%

Deger Orgiitsel hedef ve degerlere inanmak ve onlar
kabullenmek, 6rgiit adina 6nemli 6l¢iide ¢aba gdstermeye
goniillii olmak

Jaros ve digerleri (1993) **°

Duygusal Bireyin sadakat, sefkat, samimiyet, aitlik, yakinlik,
memnuniyet gibi duygular yoluyla calistigi Orgiite
psikolojik olarak bagli olma derecesi

#4J. P. Meyer, ve L. Herscovitch, “Commitment in the workplace: Toward a general model”,
Human Resource Management Review, 11, 2001, s.299-326.

*5H. L. Angle, ve J. L. Perry, “An empirical assessment of organizational commitment and
organizational effectiveness”, Administrative Science Quarterly, 27, 1981, 1-14.

*8 OReilly, a.g.e., s. 492-9.

7 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

¥ 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

95 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 Orgiitten ayrilmanin yiiksek maliyeti nedeniyle bireyin
kendisini oraya kilitlenmis/hapsolmus gibi hissetme
derecesi

Ahlaki Bireyin orgiit hedeflerinin, degerlerinin ve misyonlarinin
igsellestirilmesi yoluyla ¢alistig1 orgiite psikolojik olarak
bagli olma derecesi

Kaynak: Meyer, J.P. ve Herscovitch, L. 2001.’ten alinmustir. Isyerinde baghlik: genel bir modele
dogru. Human Resources Management Review, Vol 11, s. 299-326

Yukarida bahsedildigi gibi, orgiite baglilik kavrami, tutumsal, davranigsal,
kuralci ve cok boyutlu olmak iizere dort ana yaklasim ile ele alinmaktadir. Bu

calismada ise orgiite baglilik kavrami, sadece tutumsal baghlik yaklasimi bakis agisi

ile ele alinacaktir.

Yine yukarida bahsedildigi gibi arastirmacilar, s6z konusu bu dort ana bakis
acisina iligkin birgok boyut ortaya koymuslardir. Bu calisma ise, lieratiirde en ¢ok
bagvurulan Meyer’in li¢ boyutlu orgiite baglilik yaklagimindan sadece “duygusal
baglilik” boyutunu kapsamaktadir. Bunun i¢in c¢alisma boyunca gerek literatiir
kisminda gerekse arastirma kisminda sadece “duygusal baglhilik” kavrami ele
alinacak ve bunu belirtmek igin “Orgiitte duygusal baglilik” veya “duygusal orgiite

baglilik” kavramlar1 kullanilacaktir.

3.1.2. Duygusal Baghhk

Orgiite baglilik konusunda en genis kabul géren tutumsal kavramlastirma,
Porter ve dig. (1974)’in ve orgiite bagliligi bireylerin belirli bir orgiitle
0zdeslesmesine ve belli bir Orgiitiin icinde yer almasina bagl bir gili¢ seklinde
tanimlayan ¢alisma arkadaglarinin yaklaslmldlr.44o Bunun yaninda literatiirde orgiite
baglilik ile ilgili yapilan ¢aligmalarin bir¢ogu duygusal orgiite baghlik (affective
organizational commitment-AQOC) ile ilgilidir. Duygusal o6rgiite baglilik alaninda bu

kadar kapsamli ve uzun siireli arastirma yapmaya duyulan ilginin temel nedeni, bu

0 porter, v.d., a.g.e., 5.603-609
106



degiskenin performans, iste devamlilik ve orgiitte kalma gibi orgiitiin yararina olan
441

hemen hemen her davranisi etkilediginin varsayilmasi olabilir.

Porter ve dig. (1974) orgiite baghilig1 dlgmek i¢in “Orgiite Baglilik Anketi”
(organizational commitment questionnaire-OCQ)’ni gelistirmislerdir.*** 15 maddeli
bu oOlgek, arastirmalarda yaygin olarak kullanmilmaktadir ve kabul edilebilir
psikometrik 6gelere sahiptir. Ayrica Ingiltere’de iscilere yonelik kullanilmak iizere
gelistirilen benzer yapidaki modelin de psikometrik acidan uygun ve giivenilir
oldugu gosterilmistir. Belirli ¢alismalarda kullanilmak tizere duygusal baglilik ile
ilgili bagka Olgiimler de gelistirilmistir ancak bunlar genel anlamda siki bir

psikometrik degerlendirmeye tabi tutulmamustir.**?

3.1.2.1. Duygusal Baghlik ile ilgili Degiskenler

Duygusal baghlik ile ilgili ¢ok sayida degisken iizerine hipotez
gelistirilmesine ragmen, Meyer ve dig., bu degiskenlerin ii¢ ana kategoride
toplanabilecegini 6ne siirmiislerdir. Bunlar; kisisel 6zellikler, orgiitiin 6zellikleri ve is

deneyimleridir.

3.1.2.1.1. Kisisel Ozellikler

Orgiite baghlik literatiiriinii incelendiginde baglilik ile iliskilendirilen niifus
etkenlerini iceren uzun bir listeyle karsilasilir. Baglilikla ilgili degiskenler arasinda
genel olarak yas, cinsiyet, gorev siiresi, ailenin statiisii, egitim diizeyi, basariya
duyulan ihtiyag, yeterlilik anlayis1 ve profesyonellik anlayisi gibi kisisel 6zellikler

gosterilebilir.

3.1.2.1.2. Orgiitiin Ozellikleri

Meyer ve Allen (1991) duygusal bagliligin, calisanin kendisini orgiit icinde

fiziksel ve psikolojik olarak rahat hissetme ihtiyacin1 karsilayan deneyimler

“1 M. Riketta, “Attitudinal organizational commitment and job performance: a meta-analysis”,
Journal of Organizational Behavior, 23, 2002, s. 257-266
*2porter, v.d., a.g.e., 5.603-609
3 Allen ve Meyer, a.g.e., 5.2
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sonucunda gelistigini savunmaktadirlar. Bunlar, kiside Orgiitiin destegine sahip
oldugu algisii uyandiran deneyimlerdir. Orgiitten yiiksek oranda bir destek
gordiiglinti algilayan calisanlar, duygusal baglilik anlaminda orgiite karsi kendisini

bor¢lu hissetmeye daha cok yatkindirlar.**

Meyer ve Allen (1997), onceki ¢aligmalari incelemisler ve orgiitsel adalet,
maas ve prosediir adaleti, stratejik karar alma ve astlarin iistlerle iletisimi gibi orgiit
ozelliklerinin duygusal baglilikla olumlu bir iliski i¢inde oldugunu ortaya

koymuslardir.**®

Orgiit destegi algisina neden olabilen yapi, kiiltiir ve orgiitsel kademe
politikalar1 gibi orgiit 6zellikleri, ayn1 zamanda Orgiite bagliliga da neden olabilir.
Orgiit politikalarinin duygusal baglilik ile ilgili oldugunu savunan goriis, orgiite
baglilik literatiiriinde destek gdrmektedir. Ornegin Laka-Mathebula (2004)’a gore,
calisanlarin bu politikalar1 algilama sekli ve bu politikalarin aktarilma sekli duygusal

baghlik ile iliskilidir.**°

3.1.2.1.3. Is Deneyimleri

Duygusal bagliligin onciilleriyle ilgili olarak Meyer ve Allen (1997, s. 45),
orgiit iginde verilen Odiiller, prosediir adaleti ve yoneticinin destegi gibi is
deneyimlerinin, Orgiitiin yapisal 6zellikleri (6rn. gorev dagilimi) ya da galisanlarin
kisisel Ozelliklerine oranla duygusal baglilikla daha yakindan ilgili oldugunu
belirtmislerdir.**’ Ornegin, Rhoades (2001), &rgiit destegi algisi ve duygusal
baghligin (AC) birbiriyle yakindan ilgili ancak deneysel acidan farkli olduklarini
ortaya koymustur.**®

“4 Meyer ve Allen, a.g.e., 5.69-70
3. P. Meyer, ve N. J. Allen, Commitment in the workplace: Theory, research, and application,
Newbury Park, CA: Sage, 1997.
8 |_aka-Mathebula, a.g.e., 5.37
“7 Meyer ve Allen, Commitment in the workplace, a.g.e.
8 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
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Meyer ve Allen (1997) ayrica duygusal bagliligin (1) mesleki zorluk, gérev
kimligi, 6zerklik derecesi, mesleki baglam, ¢alisanin kullandig1 becerilerin ¢esitliligi
ve adalet gibi mesleki 6zellikler ve (2) rol catigsmasi ve roliin belirsizligi gibi
calisanin orgilitteki rolii ile olumlu anlamda iligkili oldugunu kaydetmislerdir.
Calisanlar ve liderleri arasindaki iligkiyle ilgili diger etkenler de duygusal baghilikla
iligkilendirilmektedir (6rn. yoneticinin destegi, doniistimsel ve etkilesimsel liderlik,
lider-galisan degisimi ve ¢alisanin giiglendirilmesi). Buna ek olarak, is tatminin de

duygusal baglilikla olumlu bir iliski i¢inde oldugu bulunmustur.**°

3.1.2.2. Duygusal Baghhgin Sonuclari

Giiclii bir duygusal baglilik i¢inde olan ¢alisanlar daha ¢ok calismakta ve
zayif duygusal bagliliga sahip olanlara gore daha iyi performans gostermektedirler.
Yapilan bir dizi arastirma, duygusal bagliligin iste gosterilen ¢aba ve performansla
olumlu bir iliski icinde oldugunu ortaya cikarmustir.”*® Diger yandan duygusal
baglilik, is devamsizligi, ayrilma niyeti ve isten ayrilma ile de olumsuz yonde bir

iliskiliye sahiptir.***

R. Eisenberger, P. Fasolo, & V. Davis-LaMastro, “Perceived organizational support and employee
diligence, commitment, and innovation, Journal of Applied Psychology, 75, 1990, s.51-59

S. Hutchison, “A path model of perceived organizational support”, Journal of social Behavior and
Personality, 12, 1997, 5.159-174

9 ping He, “An investigation of the Antecedents and Consequences of Affective Commitment in a

U.S. Hospitality Organization”, PhD dissertation, Faculty of the Virginia Polytechnic Institute and

State University, 2008, s. 27-28

0 Bu Konuda Bkz:

e P.Bycio, R. D. Hackett, & J. S. Allen, “Further assessments of Bass’s (1985)
conceptualization of transactional and transformational leadership”, Journal of
Applied Psychology, 80 (4), 1995, s. 468-478

e N. Lockwood, “Leveraging employee engagement for competitive advantage:
HR’s strategic role”, HR Magazine, 52 (3), 2007, s. S1-S11

e C. Vandenberghe, K. Bentein, & F. Stinglhamber, “Affective commitment to the
organization, supervisor, and work group: Antecedents and outcomes”, Journal of
Vocational Behavior, 64 (1), 2004, s. 47-71

1 By konuda Bkz

e Alexandrov, E. Babakus, & U. Yavas, “The effects of perceived management concern for
frontline employees and customers on turnover intentions: moderating role of employment
status”, Journal of Service Research, 9 (4), 2007, s. 356-371

e R. Loi, N. Hang-yue, & S. Foley, “Linking employees’ justice perceptions to organizational
commitment and intention to leave: The mediating role of perceived organizational support”,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 79 (1), 2006, s.101-120
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Iste devamlilik ve kuralet baghiliga gore duygusal bagliligm, mesleki
memnuniyet Orgilit destegi algis1 gibi Orgiitsel refahla ilgili ¢ok sayida degiskeni
olumlu anlamda daha ¢ok etkiledigi ortaya konmustur. Duygusal bagliligin ise
katilim, 1s performans1 ve Orgiitsel vatandaslik davraniglariyla olumlu iligkisi
nedeniyle, gii¢li duygusal baglilig1 olan ¢alisanlar ayrica orgiitsel hedeflere ulasma
konusunda daha fazla katkida bulunmaktadirlar. Duygusal baglhlik, ayrilma niyetiyle
sonuclanan bir motivasyon ve karar verme siirecine de girebilir. Daha yiiksek
diizeyde bagllik kavramsal olarak oOrgiitten ayrilmaya daha az istekli olma anlami
tasir ve ayrilma niyetinin de azalmasini saglar. Bu konuda yapilan arastirmalar

deneysel (ampirik) olarak net bilgiler vermektedir.**2

3.2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Orgiitler kat1 hiyerarsik yapilarin ve bireysellestirilmis islerin kullanimindan
uzaklagsmaktadir. Bunun yerine, kismen bagimsiz olan takima dayali ¢alisma yapilari
uygulamaya konmakta ve bu uygulama bireysel inisiyatif ve isbirliginin 6nemini
artirmaktadir. Bu egilimin bir sonucu olarak, orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD)
ya da orgiitin sosyal sisteminin siirdiiriilmesi yoluyla dolayli olarak orgiite katki
saglayan davranig, hem arastirmacilarin hem de uygulayicilarin (yoneticilerin) artan

ilgisinin odag1 olmaktadir.*

C. Vandenberghe, v.d., “ An examination of the role of perceived support and employee commitment

in employee—customer encounters”, Journal of Applied Psychology, 92 (4), 2007, s.1177-1187

%2 Bu konuda Bkz:

Ferres, v.d., a.g.e., 5.608-622

S. Albrecht, and A. Travaglione, “Trust in public sector senior management during times

of turbulent change”, International Journal of Human Resource Management, Vol. 14 No. 2,

2003, s. 1-17

Cook and Wall, a.g.e., s. 39-52.

H. K. S. Laschinger, v.d., “Organizational trust and empowerment in restructured healthcare settings”,

Journal of Nursing Administration, Vol. 30 No. 9, 2000, pp. 413-25

Tan. and Tan, a.g.e., pp. 241-60.

2 JA. LePine, A. Erez, ve D. E. Johnson, “The Nature and Dimensionality of Organizational
Citizenship Behavior: A Critical Review and Meta-Analysis”, Journal of Applied Psychology,
Vol. 87, No. 1, 2002, s.52
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3.2.1. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Kavram

Resmi 6diil sistemi tarafindan dogrudan ya da agikca taninmayan ve bir biitlin
olarak orgiitiin etkili isleyigini saglayan is davranisi konusuna gosterilen ilgi Barnard
(1938) ve Katz (1964)’a dayandirilabilir.*** Ancak, arastirmacilarin bu tiir davranisa
daha ¢ok ilgi gostermeleri, 1980°lerin baginda Organ ve ¢alisma arkadaglarinin tanim
olarak orgiitsel vatandaslik davranisi terimini kullanmalarindan sonra baslamis gibi

***> VD konusunda yapilan ilk arastirmalarin ¢ogu, Organ (1977)’m

goriinmektedir.
is tatminin, yoneticilerin istedigi ancak teknik olarak talep edemedigi davranislar
yoluyla orgiitsel verimliligi etkileyebilecegini one siiren gorisle ilgilenmesine

karsilik olarak gerg:ekles‘tirilmigtir.“‘r’6

Son yirmi yilda genellikle OVD tanimma uyan davranisa gosterilen ilgi
Oonemli oOlgiide azalmistir. Ancak arastirmacilar bu davranigi tanimlamak igin
kullanilan terminoloji konusunda heniiz tam olarak anlasamamislardir. Organ (1988)
ve digerleri tarafindan yapilan OVD tanimlariyla értiisen davranis isimleri arasinda,
toplum yanlist orgiitsel davranig (prosocial organizational behavior), drgiitsel
dogag¢lama (organizational spontaneity) ve ekstra rol davranmigi (extra role behavior)

bulunmaktadir.*’

Insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki hem endiistriyel psikologlara hem de
orgiitsel psikologlara gore belki de en uygun olan isim ise baglamsal performanstir
(contextual performance). Baglamsal performans, bazi arastirmaci ve uygulayicilarin

is performansi alanimnin 6nemli bir boliimiinii géz ardi ettikleri endisesine karsilik

4 Bu konuda Bkz:
e C. Barnard, The functions of the executive, Cambridge, MA:
Harvard University Press, 1938
e D. Katz, “The motivational basis of organizational behavior”, Behavioral Science, 9, 1964,
131-146.
*°By konuda Bkz:
e D.W. Organ, Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome,
Lexington, MA: Lexington Books, 1988.
e Organ, D. W. and Konovsky, M. (1989). 'Cognitive versus affective determinants of
organizational citizenship behavior'. Journal of Applied Psychology, 74, 157-164.
% D. W. Organ, “A reappraisal and reinterpretation of the satisfaction causes performance
hypothesis”, Academy of Management Review, 2, 1977, s. 46-53.
*7 Organ, Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome, a.g.e.
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olarak ortaya ¢ikmustir. Yani bazi arastirmaci ve uygulayicilar geleneksel olarak
oOrgiitlin girdilerinin ¢iktiya donistiiriilmesini destekleyen ya da dogrudan buna katki
saglayan faaliyetlere odaklanirken orgiitiin teknik ¢ekirdeginin igerisinde yer aldigt
sosyal ve psikolojik baglami destekleyen faaliyetleri ise dikkate almazlar. Borman ve
Motowidlo (1993, 1997) dikkate alinan birinci grup faaliyetleri “gérev performansi”,
dikkate alinmayan diger faaliyetleri ise “baglamsal performans” olarak

adlandirmustir.**®

Motowidlo (2000)’nun da vurguladigi gibi OVD’nin ve baglamsal
performansin davranisla ilgili alanlar biiyiik oranda ortiistiigii halde baslangicta bazi
onemli farliliklar séz konusuydu.*”® Ozellikle Organ (1988) OVD’min keyfi ve
odiillendirilmeyen bir davranis olmasi gerektigini One siirmiistiir ki bu durum
baglamsal performans i¢in gegerli degildir.*®® Yaklasik on yil sonra Organ (1997) bu
gerekliliklerle ilgili baz1 kavramsal zorluklar oldugunu fark etmistir (6rn, keyfi
tanimlamasi kisiden kisiye ve durumdan duruma c¢ok biyiik bir degisiklik

L Bunun iizerine, OVD’m tekrar tanimlamis ve “gorev

gostermektedir).
performansin1  destekleyen sosyal ve psikolojik baglamin devamimi ve
iyilestirilmesini saglayan” davrams oldugunu sdylemisti. OVD’nin degistirilmis
olan bu tanimi, Borman ve Motowidlo (1993, 1997)’nun baglamsal performans
tanimina ¢ok benzemektedir. Ancak arastirmacilar, yapilan tanimin ayrintilarina
bakmaksizin her zaman OVD’nin ¢ok sayida davranissal boyutu oldugunu

diisiinmiislerdir.*®

*%8 Bu konuda Bkz:

e W.C. Borman, & S. J. Motowidlo, “Expanding the criterion domain to include elements of
contextual performance”, In N. Schmitt & W. C. Borman (Eds.), Personnel selection in
organizations,San Francisco: Jossey-Bass, 1993, pp. 71-98

e W.C.Borman, & S. J. Motowidlo, “Task performance and contextual performance: The
meaning for personnel selection research”, Human Performance, 10, 1997, 99-109

9.5 J. Motowidlo, “Some basic issues related to contextual performance and organizational
citizenship behavior in human resource management”, Human Resource Management Review, 10,
2000, 115-126.
0 Organ, Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome, a.g.e.
1 D, W. Organ, “Organizational citizenship behavior: It’s construct clean-up time”, Human
Performance, 10,1997, 85-97.
%62 By Konuda Bkz:

e Borman ve Motowidlo, a.g.e., 5.71-98
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3.2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Boyutlari

Smith ve digerleri (1983), resmi olarak o&diillendirilmeyen ve resmi rol
beklentileri ya da mesleki gereklilikler agisindan oOrgiit tarafindan zorunlu
tutulamayan Orgiitsel anlamda faydali davranis bigimiyle ilgilenmislerdir.463
Yoneticilerle, “faydali ancak tam olarak zorunlu olmayan..., is davranisi
ornekleri,....” gibi konular1 iceren yapilandirilmis roportajlar gerceklestirmislerdir.
Sonrasinda yoneticilerden her bir davranisin, ¢alisani ne kadar karakterize ettigini
oylamalar1 istenmistir. S6z konusu arastirma sonuglar1 faktor analizi ile analiz
edilmis ve iki faktor ortaya cikmugtir.**

Digergamlik adindaki ilk faktor, karsilagilan durumlarda belirli bir kisiye
yardim etmek i¢in dogrudan bir niyet tasiyan davranislar i¢cine almistir (6rn. dnceki
giinlerde ise gelememis kisilere yardim etmek, zorunlu olmayan bir sey i¢in goniillii

olmak, sizden istenmese de yeni gelen kisileri yonlendirmek, is yiikii ¢ok olan

kisilere yardim etmek).

Genellestirilen Uyum adindaki ikinci faktor ise iyi bir ¢alisani tanimlayan
kurallara uymak (6rn. dakik olmak, fazladan hak edilmemis molalar almamak, bos
konusmayla zaman harcamamak) gibi kisisel olmayan davraniglari tanlmlamlstlr.465

Bes yil sonra ise Organ (1988) OVD’yi daha genis bir siniflandirmaya tabi
tutmustur. Bu simiflandirmada, digergamlik (Smith ve dig. (1983)’in digergamlik
tanimindan daha dar anlamli), iistiin gorev bilinci (genellestirilmis uyumdan daha dar
anlamli), centilmenlik (6rn. 6nemsiz konulardan sikdyet etmemek), nezaket (6rn.
harekete gegcmeden dnce digerlerine de danismak) ve yurttaglik erdemi (6rn. Grgiitii

etkileyen konulari takip edip bunlara ayak uydurmak) yer almistir.*®®

e Borman ve Motowidlo, a.g.e., 5.99-109
%3 C. A. Smith, D.W. Organ & J. P. Near, “Organizational citizenship behavior: Its nature and
antecedents”, Journal of Applied Psychology, 68, 1983, 653-663.
4 Ae., 5.653-663
5 | ePine, a.g.e., 5. 53
¢ Organ, Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome, a.g.e.
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Podsakoff ve digerleri (1990), Organ’in (1988) bes boyutunu islevsellestiren
ilk arastirmacilar arasindadir.*®’ Yapilan arastirmada yoneticilerden, g¢alisanlarin
anket maddelerinde belirtilen davraniglari ne derece sergiledigini oylamalar
istenmistir. Anket sonucunda elde edilen OVD &lcekleri, ¢cok sayida deneysel

calismada OVD’yi 6lgmek igin temel alimustr.

Arastirmacilar, OVD’nin davranissal unsurlarinin birbiriyle &rtiistiigiinii
diisiindiikleri i¢in, bu unsurlarin kavramsal olarak farkli alt gruplara bdliinmesinin
gerekli olup olmadigimi diisinmeye baslamislardir. Ornegin William ve Anderson
(1991), bireylere yonelik orgiitsel vatandaslik davranisinin orgiite yonelik orgiitsel
vatandaglik davranigindan farkli oldugunu 6ne siirmistiir. Digergamlik ve nezaket
birinci gruba giren; centilmenlik, vatandaslik erdemi ve tistlin gorev bilinci de ikinci

gruba giren davranislardir.*®

Benzer bir yaklasimla Coleman ve Borman (2000), OVD’nin genel tanimina
uyan davranigsal unsurlarin son zamanlarda cogaldigini belirtmistir.**® Bununla
birlikte literatiirde, bu davranislarin daha genis anlamli alt yapilari ne derece temsil
ettigini belirleme amaciyla ilgili heniliz bir ¢aligma bulunmamaktadir. Bu konuya
deginmek i¢in Coleman ve Borman, 27 vatandaslik davranisi ¢esidi arasindan elde
edilen benzerlik verilerinden yararlanmis ve bu verileri kesfedici faktor analizi, ¢cok
boyutlu odlgekleme ve kiimeleme analizi kullanarak incelemislerdir. William ve
Anderson (1991)’un c¢alismasindaki sonuglarla tutarli olarak bu analizlerin
sonucunda, davranisi sergileyenlerin yardimseverligine gore degisen davranis
siiflar1 ortaya cikmustir.*”® Coleman ve Borman’in ortaya koydugu kisilerarasi
vatandaslik performansi boyutu, diger Orgiit liyelerine fayda saglayan davranislari

471

tanimlamakta™ = ve Organ’in (1988) digergamlik ve nezaket boyutlarin1 da igine

7P M. Podsakoff v.d.,“Transformational leader behaviors and their effects on followers’ trust in
leader, satisfaction, and organizational citizenship behaviors”, Leadership Quarterly, 1, 1990,107-
142.

%8 | ePine, a.g.e., 5. 53

*9V. 1. Coleman & W.C. Borman, “Investigating the underlying structure of the citizenship
performance domain”, Human Resource Management Review, 10, 2000, 25-44.

01 1. 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.

™ Colman ve Borman a.g.e., s. 25-44
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almaktadir.*> Bu nedenle de bireye yonelik oOrgiitsel vatandashk davranisiyla
benzerlik tasimaktadir. Orgiitsel vatandashik performansi admi verdikleri boyut ise
Orgiitin yararima olan davraniglar1 tanimlamakta ve Organ’in centilmenlik,
vatandaslik erdemi ve istiin gorev bilincini kapsamaktadir. Yani, Orgiite yonelik
orgiitsel vatandaslik davranigina benzemektedir. Tanimladiklar {igiinii boyut ise is-
gorev vatandaslik performansi olup fazladan ¢aba ve iste siireklilik, isine adanmiglik
ve kendi is performansini en iist diizeye ¢ikarma arzusunu yansitan davraniglari
kapsar. Bu boyut Organ’m OVD gériisiiniin biraz disinda kalmis gibi goriinse de

islevsel katihhm*" ve ise adanmislik boyutlariyla benzerlik tasimaktadir.*’*

OVD’nin dogas1 ve yapist hakkinda bir diger kaynak, vatandaslhik kavramiyla
ilgili Graham (1991)*” ile Van Dyne ve digerleri (1994)*”° gibi klasik Yunan
felsefesini izlemektedir. Bu bakis acisi, OVD’nin en o6nemli sekilleri olarak
“sadakat” ve “destek¢ilik” kavramlarini 6ne siirmektedir; ancak, 6rgiitiin icraatlarina
karsu ilkeli bir goriis ayrilig1 sergileme ve mevcut duruma karsi ¢ikma davraniglarinin
onemli oldugunu savunmaktadir. Bu kaynaklardan ortaya ¢ikan alternatif bakis
acilar1 beklendigi iizere OVD kategorileri ve dlgekleriyle drtiismiistiir ancak tipatip

aym olmadig ortaya ¢ikmustir.*’”

Farh ve digerleri (2004), orgiitsel vatandaslik davranisi kavramini, Tablo-

3.2°de 6zetlendigi gibi dokuz boyuta ayirmislardir:*"®

e Fedakarhik (baskalarim diisiinme): Orgiitteki bir problem ya da gérevde diger
bir kisiye yardim etmekle ilgili istege bagli davranis

*2 Organ, Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome, a.g.e.

8 L Van Dyne, J.G. Graham & R.M. Dienesch, “Organizational citizenship behavior: Construct

redefinition, operationalization, and validation”, Academy of Management Journal, 37, 1994, 765—

802.

" \/an Scotter, & S. J. Motowidlo, “Evidence for two factors of contextual performance: Job

dedication and interpersonal facilitation”, Journal of Applied Psychology, 81, 1996, 525-531.

% J. W. Graham, “An essay on organizational citizenship behavior”, Employee Respons.Rights J, 4,

1991, s.249-270

% \/an Dyne v.d., a.g.e., s. 765-802

47 J. L. Farh, C. B. Zhong, ve D. W. Organ, “Organizational Citizenship Behavior in the People is
Republic of China”, Organization Science, Vol. 15, No. 2, 2004, s.242

8 Farh, v.d., a.g.e., 5.42
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Itina: Calisanlarin kurallara uyma, kanunlar vb. konularda orgiitiin en az
gerekliliklerinden daha Gteye gidecek istege bagl davranis géstermesi
Centilmenlik: Calisanin idealin altindaki kosullara sikayet etmeden katlanma
istegi

Nezaket: Bireyin digerleriyle birlikte isle ilgili problemlerden korunmak igin
istekli olmas1

Sivil erdem: Bireyin orgiite katilimmi ya da Orgiitiin yasam tarzini
Onemsedigini gésteren davranis

Fonksiyonel kati/im: bireyin kendi davranislarina odaklanarak orgiite katkida
bulunmasi. Ornegin ekstra is aktivitelerinde bulunmak, dzel gorevlerde istekli
olmak

Aktif katilim: Toplantilarda sessiz kimseleri konusmaya tesvik etmek gibi
tartismact olma istegini gostermek

Baghlik: bir o6rglite inanma, glivenme

Ses (ifade etmek, dile getirmek): Yapici bir davranisi sadece elestirmekten

ziyade gelistirmeye calisma
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Tablo-3.2: Orgiitsel Varandaslik Boyutlar

BOYUT TANIM KAYNAK
Fedakarhk Orgiitteki bir problem ya da gérevde ~ Smith ve dig. 1983, Organ 1988,
(baskalarim  diger bir kisiye yardim etmekle ilgili Podsakoff ve dig. 1990. “yardim"1 da
diisiinme) istege bagli davranig igeren benzer boyutlar (Van Dyne ve

LePine 1998) ve kisilerarasi yardim
(Graham 1989, Moorman ve Blakely
1995)
itina Calisanlarim kurallara uyma, Smith ve dig. 1983, Organ 1988,
kanunlar vb. konularda 6rgiitiin en Podsakoff ve dig. 1990. “itaat"1 da
az gerekliliklerinden daha Gteye iceren benzer boyutlar (Graham 1989,
gidecek istege bagh davranis Van Dyne ve dig. 1994) ve kisisel
gostermesi endiistri (Graham 1989, Moorman ve
Blakely 1995).
Centilmenlik  Calisanin idealin altindaki kosullara ~ Organ 1988, Podsakoff ve dig., 1990
sikayet etmeden katlanma istegi
Nezaket Bireyin digerleriyle birlikte isle ilgili Organ 1988, Podsakoff ve dig., 1990
problemlerden korunmak igin istekli
olmasi
Sivil Erdem  Bireyin orgiite katilimini ya da Organ 1988, Podsakoff ve dig., 1990
orgiitlin yasam tarzini1 nemsedigini
gosteren davranig
Fonksiyonel  bireyin kendi davranislarina Van Dyne ve dig., 1994.
Katilim odaklanarak orgiite katkida
bulunmasi. Ornegin ekstra is
aktivitelerinde bulunmak, 6zel
gorevlerde istekli olmak
Sozciiliik Toplantilarda sessiz kimseleri Van Dyne ve dig., 1994 “kisisel
Katihim konusmaya tegvik etmek gibi girigim"i de igeren benzer boyutlar
tartismaci olma istegini gostermek (Graham 1989, Moorman ve Blakely
1995)
Baghhk bir orgiite inanma, glivenme Graham 1989, Van Dyne ve dig.,
1994. “sadik destekei"yi de igeren
benzer boyutlar (Graham 1989,
Moorman ve Blakely 1995).
Ses (ifade Yapici bir davranisi sadece Van Dyne ve dig., 1995, Van Dyne ve
etmek, dile elestirmekten ziyade gelistirmeye LePine 1998
getirmek) calisma

Kaynak: J. L. Farh, C. B. Zhong, ve D. W. Organ, “Organizational Citizenship Behavior in the
People is Republic of China”, Organization Science, Vol. 15, No. 2, 2004, s. 242
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3.2.3. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 — Kisileraras1 Yardimlasma Davramsi

Organ (1988)’m OVD’mi, digergamlik, {istiin gorev bilinci, centilmenlik,
nezaket ve yurttashk erdemi olarak ortaya koydugu;*’”® daha sonra William ve
Anderson (1991)’1n,480 bu bes boyutu, bireylere yonelik ve orglite yonelik olarak iki
ana baglik altinda topladig1 yukarida belirtilmisti. Calismada, s6z konusu bu iki ana
boyuttan, sadece bir¢ok arastirmacinin vatandaslik davranisinin 6nemli bir unsuru
olarak kabul ettigi davranigsal boyut olan bireylere yonelik oOrgiitsel vatandaslik
davranis1 ele alinacak ve bu boyut calisma boyunca “kisilerarasi yardimlasma

davranis1” ifade edilecektir.

Ornegin, Van Scotter ve Motowidlo (1996) iki baglamsal performans
boyutundan sadece kisilerarast yardimlasmanin istatistiki olarak  gdrev
performansindan ayirt edilebildigini ortaya koymus ve baglamsal performansi, “iyi is
iligkileri gelistirecek ve gorevi verimli sekilde yerine getirmelerini saglayacak
sekillerde etkilesime girmeye yonelik kisilerarasi beceriler ve motivasyon” olarak
yeniden tammlamustir.®®" Conway (1996)’in yapisal gegerlilik calismasi ayrica
kisileraras1 yardimlasmanin, fazladan caba ya da oOrgiitsel kurallara uymaya gore
gorev performansindan ¢ok daha farkli oldugunu ortaya koymustur.*® Yardimlasma
ayrica Orgiitsel ya da ig birim performansiyla siirekli bir iligki i¢inde olan tek

davranigsal boyut olmus‘fur.483

% Organ, Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome, a.g.e.
0 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.
“8L . 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.
82 M. Conway, “Additional construct validity evidence for the task/contextual performance
distinction”, Human Performance, 9, 1996, 309-329.

#83 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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Kisileraras1 yardimlasma, OVD’nin kisileraras1 vatandaslik davranis1 seklinde
tanimlanan Onemli bir unsurudur ve ayrica digergamlik, yardimlagsma ya da
kisileraras1t OVD olarak da adlandirilir.*®*

Kisileraras1 vatandashk davranisi, is arkadaslari mesleki gerekliliklerin
Otesinde dogrudan ya da dolayl olarak bireysel is performansini iyilestirecek ve
sonucta grup ve Orgiit isleyisine katki saglayacak sekilde birbirlerine yardim

ettiklerinde ortaya ¢ikar.

Kisileraras1 vatandaslik davranist Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan
tanmimlandig1 sekliyle yardimlasmayi,*® Settoon ve Mossholder (1996)’in tanimina

gore gorev odakli kisilerarasi vatandashk davramsini®®® ve Organ (1988)’in tanimiyla

da digergamhigi igine alir.*®’ Kisileraras1 vatandaslik davranisi dogasi geregi daha
cok gorev odaklidir ancak kisi odakli kisilerarasi vatandaslik davranisi, isbirligi ve
anlayish olma gibi kisilerarasi yardimlagma, digerleriyle isbirligi yapma ve daha

genis anlamli sosyal katilim tanimlariyla da 6rtiismektedir.

Ornegin, bir calisan is arkadasina projesini bitirmek, bir gérevi yerine
getirmek ya da bir problemi ¢ézmek i¢in yardim etmeye goniillii oldugunda, o

calisan kigileraras1 vatandaslik davranisi sergilemis olur.

Kisileraras1 vatandaslik davranislar1 bireysel ve grup verimliligini artirir,
kaynaklar1 esnek kullanilmasini saglar, isbirligini artirir ve arzu edilen is ortaminin

saglanmasina kisilerarasi olmayan OVD’na gére ok daha fazla yardimer olur.*®®

* 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

#5 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.

6 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.

“*87'D. W. Organ, Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome, Lexington

Books, Lexington, MA, 1998

% Bowler ve Brass, a.g.e., .70
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Bu ayrim 6nemli olabilir ¢iinkii LePine ve digerleri (2000)489

orgilit odaklh
orgiitsel vatandashik davranist ve kisi odakli orgiitsel vatandaslik davranisi
tahmincileri arasindaki iliskilerin dogasinda bazi farkliliklar oldugu sonucuna varmis
olsa da baz1 giincel calismalar bu sonugla ilgili bazi sorular giindeme getirmistir.
Ornegin, Ilies ve digerleri (2007), bireysel odakli vatandaslik davranisi, lider-¢alisan
degisiminde orgiitsel odakli davraniglarindan ¢ok daha gii¢lii bir baglanti iginde

0 Halbesleben ve Bowler (2007) ise yapilan iki calismada

oldugunu belirtmistir.
OVD olgeklerinin kisinin kendisi tarafindan, iist yoneticisi tarafindan ya da
meslektaslar tarafindan yapilan oylamalardan elde edilip edilmedigine bakilmaksizin
duygusal bitkinligin kisi odakli orgiitsel vatandaslik davranisiyla olumlu anlamda
iligkili, orgiit odakli orgiitsel vatandaslik davranisiyla da olumsuz anlamda iliskili
oldugunu ortaya koymustur.491 Ayni sekilde Van Dyne ve arkadaslar1 da ¢alisanlarin
kisilik 6zellikleri (6rn. uygunluk ve kendine duydugu saygi) ve algilarin (6rn. adalet
inanci ve biirokratik orgiitsel kiiltiirii algilama sekilleri) yardimlasma davraniglariyla
(kisi odakli OVD’nin bir tiirii) sézlii davranislarla (6rgiit odakli OVD’nin bir tiirii)
oldugundan daha farkli bir iliski icinde oldugunu ileri siirmiislerdir.**? Birlikte ele
alindiginda tiim bu sonuglar kisi odakli OVD ve érgiit odakli OVD’nin, OVD’nin en

azindan bazi 6ncelleriyle cok farkl iliskiler icinde oldugunu ortaya koymaktadir.*®

8 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,

*0R. llies, J. D. Nahrgang, & F.P. Morgeson, “Leader—member exchange and citizenship
behaviors: A meta-analysis”, Journal of Applied Psychology, 92, 2007, s.269-277

1 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

2 By Konuda Bkz:

e 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, 5.89-109

e 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, 5.326-336

“%8 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. Orgiitsel Vatandashk Oncelleri

Calisanlarin orgiitsel vatandaglik davranisi, ¢alisan 6zellikleri ve demografik
ozellikler (kisilik degiskenleri, cinsiyet, egitim, kidem, yas, hizmet siiresi), is
ozellikleri, is hareketliligi algisi, psikolojik sozlesme, motivasyon kaynaklart ve
durumsal degiskenlerden etkilenmektedir. Ise iliskin olumsuz duygular, duygusal
tikenmiglik ve siliphecilik arttikga, calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisini
gosterme egilimleri azalmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin orgiitlerine iligkin hosnutluk,
orgiitsel destek, esitlik, is tatmini, orgiitsel baghlik, orgiitsel giiven, orgiitsel adalet,
orgiitsel kimlik, orgiitsel 6zdesim, ticret tatmini algisi, ise iliskin olumlu duygular,
orgiite ilgi, sosyal sorumluluk duygusu ve motivasyonu arttik¢a orgiitsel vatandaslik

davranigini gosterme egilimleri de artmaktadir.

Ayrica oOrgiitsel vatandaslik davranisii isteki mevki diizeyi, rol kimligi,
kiiltiir (degerler, normlar ve bireycilik-toplumculuk), etik davranis algisi, etik iklim,
etkinlik algisi, ig 6zerkligi, yonetici izlenimi, liderlik, lider iye degisimi, doniisiimsel
liderlik degiskenleri de etkilemektedir. Lider ve iiyeler arasindaki paylasim ve liderin
dontisimsel liderlik 6zelligi arttikga oOrgiitsel vatandaslik davranigsinin gosterilme

egilimi de artmaktadir.***

3.2.5. Orgiitsel Vatandashk Ciktilari

Bateman ve Organ (1983)'a gore oOrgiitler, ¢aligma soézlesmelerinin geregi
olmayan, yasal zorunluluklarin iistiinde ve otesindeki orgiitsel vatandaslik davranisi
olmadan yasamlarim siirdiiremezler.**® Orgiitsel vatandaslik davranisi, kisinin takdir
yetkisine bagli olarak yapilmaktadir ve bagkalar1 tarafindan ¢ok fazla dikkate
alinmamakla ve takdir edilmemekle birlikte gercekte oOrgiit icin hayati Gneme

sahiptir.

% Ppolat, a.g.e., 5.75
% TS, 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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Orgiitsel vatandashk davrams1 orgiitiin - yenilesmesini, cevreye uyum
saglamasini, kaynaklarin aktarimi ve tasarrufu kolaylastirmakta, hizmet kalitesini,
orgiitsel verimliligini, performansini, orgiit, grup ve birey etkinligini artirmakta,
masraflari azaltmaktadir. Calisanlarin is tatmini, sorumlulugunu, dayanigsmasini,

isbirligi yapma egilimini, kararlara katilma goniilliiliigiinde bir artis goriinmektedir.

Calisanlart degerlendirmede kullanilan oOrgiitsel vatandaglik davranisi, esit
zamandaki geliri de artirmaktadir. Benzer sekilde ¢alisanlarin 6rgiitiine ve isine karsi
olumlu duygular gelistirerek; orgiitiin isgiiciinii ¢ekme ve eclinde tutma yetenegi
artmaktadir. Ayrica orgiitsel vatandaglik davranisi gelismis orgiitlerde; isten ayrilma
niyeti, isgiicii devri ve ise devamsizliklarda azalma gozlenmektedir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi sosyal sermaye olarak kabul edilmektedir. Bu sayede tiiketici

memnuniyeti artarken, tiiketici sikayetleri azalmaktadir.*®

3.3. CALISANLARIN PERFORMANSI

Orgiitler hedeflerine ulagsmak, uzmanlastiklar1 {iriin ve hizmetleri
miisterilerine ulastirmak ve son olarak da rekabet iistiinliigii elde etmek icin yiiksek
performans gosteren bireylere ihtiya¢ duyarlar. Performans ayni zamanda birey i¢in
de Onemlidir. Verilen gorevleri basariyla yerine getirmek ve yiiksek performans
sergilemek yeterlilik ve gurur duygulariyla birlikte birey i¢in bir memnuniyet
saglayabilir. Diisiik performans sergileme ve hedeflere ulasamama ise birey i¢in
memnuniyetsizlik ya da kisisel basarisizlik anlamina gelebilir.497 Ayrica, Orgiit iginde
diger calisanlar tarafindan da fark edilen bir performans ¢ogunlukla maddi agidan ya
da farkl sekillerde 6diillendirilmektedir. Performans, kariyer gelisimi saglamanin ve
is piyasasinda basarili olmanin en 6nemli 6n sartidir. Bir Orgiit icerisinde yiiksek
performans sergileyen bireyler daha rahat terfi alir ve diisiik performans gosterenlere

gore genellikle daha iyi kariyer firsatlari yakalarlar.498

“® polat, a.g.e., .78

7S 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

“%8 J_Van Scotter, S.J. Motowidlo & T.C. Cross “Effects of task performance and contextual
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Bireysel performansin 6nemi ayni zamanda is ve orgiit alanindaki psikolojik
aragtirmalarda da kendisini gostermektedir. Deneysel arastirmalarda bireysel
performansin énemini daha net anlayabilmek amaciyla Sonnentag ve Frese (2002)*%
15 ve orgiitle ilgili en 6nemli on iki psikoloji dergisini kapsayan bir literatiir taramasi
gergeklestirmistir.wo Sonnentag ve Frese (2002) bu literatiir taramasi sonucunda
1980°den 1999°a kadar son 20 yil i¢inde toplam 146 meta analiz yapildigini ortaya
cikarmistir. Bu meta analizlerin yaklasik yaris1 (%54,8) bireysel performansi temel
bir yapi tasi olarak gormektedir. Yapilan meta analizlerin ¢ogunlugunda (%72,5)
bireysel performans bagimli degisken ya da sonug dl¢iimii seklinde ele alinmistir. Bu
meta analizlerin bireysel performans Ol¢limlerine yer veren yaklasik %6’sinda ise
bireysel performans bagimsiz ya da tahmin edici degisken olarak ele alinmustir.
Yapilan meta analizlerin ylizde 21’1 performans degerlendirmesi ve performans
Olclimii konularina deginmistir. Bireysel ¢alismalarda ve meta analizlerde bireysel
performansin yaygin olarak kullanilmasi bireysel performansin ig ve 6rgiit psikolojisi
icin dnemli bir degisken oldugunu gostermektedir. ilging olan nokta ise bireysel
performansin genellikle bagimli bir degisken olarak ele alinmasidir. Bu durum,
bireysel performansin orgiitlerin iyilestirmek ve en uygun hale getirmek istedikleri

bir etken oldugunu savunan gercekgi bakis acisia gore olduk¢a mantiklidir.”*

performance on systemic rewards”, Journal of Applied Psychology, 85, 2000, s.526-535
9% Sonnentag, ve Frese, a.g.e., s.4
*%By konuda Bkz (1980” den 1999’a kadar)
e Academy of Management Journal;
Academy of Management Review;
Administrative Science Quarterly;
Applied Psychology;
An International Review;
Human Performance;
Journal of Applied Psychology;
Journal of Management;
Journal of Occupational (and Organizational) Psychology;
Journal of Organizational Behavior,
Journal of Vocational Behavior,
Organizational Behavior and
Human Performance/Organizational Behavior and
e Human Decision Processes; Personnel Psychology
%01 Sonnentag, ve Frese, a.g.e., 5.5
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3.3.1. Cahsanlarin Performansi1 Kavrami

Makale yazarlari performansin  kavramlastirilmasiyla  ilgili  olarak
performansin eylem (yani davranigsal) yonii ve sonugsal yoniiniin birbirinden
ayrilmasi gerektigi konusunda ayni gérﬁ§tedirler.5°2 Davranigsal yon, bir bireyin
meslegi dahilinde yaptiklarini igermektedir. Bir araba motorunun pargalarini bir
araya getirmek, masaiistii bilgisayar satis1 yapmak, ilkogretim 6grencilerine temel
okuma becerilerini 6gretmek ya da bir kalp ameliyati yapmak gibi davranislar
kapsar. Her davramis performans kavraminin kapsamina girmez ancak sadece
orgiitsel hedeflerle ilgili olanlar bu baslik altinda toplanabilir.503 Dolayisiyla,
“Performans, Orgiitin calisanlardan en 1iyi sekilde yapmalarini istedigi
eylemlerdir.”.>® Bu nedenle performans sadece eylemin kendisiyle degil aymi
zamanda yargilama ve degerlendirme siiregleriyle de tamimlanmaktadir.’® Ayrica,
sadece derecelendirilebilen yani Olgiilebilen eylemlerin performansi olusturdugu
diisiniilmektedir.”®

Sonugsal yon ise bireyin davranislarinin sonuglariyla ilgilidir. Yukarida
bahsedilen davranislar pargalar1 bir araya getirilmis ¢ok sayida motor, 6grencilerin
okuma yeterliligi, satis rakamlari ya da cok sayida basarili kalp ameliyati gibi
sonugclar ortaya cikarabilir. Pek ¢ok durumda davranigsal ve sonugsal yonler deneysel
olarak birbiriyle iliskilidir ancak tamamen Ortiismemektedir. Performansin sonugsal
yonleri, bireyin davranislar1 disinda baska etkenlere de baglidir. Ornegin, miikemmel
sekilde okumay1 6greten bir 0gretmen (performansin davranigsal yonii) ve buna

ragmen zeka kusurlari nedeniyle okuma becerileri gelistiremeyen bir ya da iki

%02 By konuda Bkz:
e 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
e 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
°%3 Sonnentag, ve Frese, a.g.e., 5.5
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
5055, 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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ogrenci oldugunu (performansin sonugsal yonii) diisiinelim. Bir telekomiinikasyon
sektoriinde calisan ve sadece potansiyel miisterilerle dogrudan etkilesim halinde orta
diizeyde performans gosterebilen bir satig elemani (performansin davranigsal yonii)
diisiinelim ancak bu eleman yine de cep telefonu ekipmanlarinin genelde yiiksek
talep gérmesi nedeniyle cep telefonu satisinda yliksek satis rakamlara ulasiyor
olsun (performansin sonugsal yonii).””” Bu béliimiin geriye kalan kisminda Campbell
ve dig. (1993)’nin °® Gnerisini takip edecegiz ve performanstan bahsederken

davranigsal yoniinii ele alacagiz.

3.3.2. Cok Boyutlu Bir Kavram Olarak Performans

Is performansinin tanimlanmasi ve tahmin edilmesine dnem verilmektedir
ancak 1§ performans: tek ve biitlin halinde bir yapr degildir. Her biri farkli
performans standartlarina sahip ¢ok sayida meslek vardir. Bu nedenle is performansi
birden fazla tiirde davranistan olusan ¢ok boyutlu bir yap1 olarak tanimlanmaktadir.
Campbell (1990) tiim mesleklerde (daha biiylik ya da daha kiigiik ¢apta) mevcut olan
is performanst boyutlarin1 yakalamay1 amaclayan faktor analiz arastirmasina dayal

sekiz faktorlii bir performans modeli tasarlamustir:>*

1. Birinci etken, bir bireyin iginin bir pargasi olarak lstlendigi davranislar
kapsayan goreve 6zgl davraniglari icermektedir. Bunlar, bir isi ve meslegi
digerinden ayiran en temel gorevlerdir.

2. Diger yandan, ikinci etken olan goreve 6zgii olmayan davranislar ise bireyin
tistlenme durumunda oldugu ancak sadece belli bir ise ve meslege ait
olmayan davraniglardir. Potansiyel bir miisteriye bir liriini tanitmak goreve
0zgli davraniglara 6rnek verilebilir. Bir satis personelinin goreve 0Ozgii
olmayan davranigina ise yeni elemanlarin egitilmesini 6rnek gosterebiliriz.

3. Yazili ve sozli iletisimle ilgili gorevler ise gorevli kisinin tam olarak bir

mesajin igerigiyle degil mesaj1 iletmede gosterdigi iletisim kurma becerisiyle

*07 Sonnentag, ve Frese, a.g.e., 5.5
508 Campbell, v.d., a.g.e., s. 35-70
509 Campbell, a.g.e., s. 687-732

125



degerlendirildigi eylemlerdir. Calisanlarin is giicii i¢indeki ¢ok sayida farkl
meslekten olusan dinleyiciler karsisinda sozlii ve yazili olarak resmi veya
gayri resmi sunumlar yapmasi gerekmektedir.

Bir bireyin performanst ayni zamanda gilinden giine ya da olaganiisti
kosullarda gosterdigi caba acisindan da degerlendirilebilir. Bu etken kisilerin
kendilerini iglerinin gerektirdigi gorevlere adama derecesini yansitmaktadir.
Kisisel disiplin yonii de performans alanina dahil edilebilir. Bireyler yasalara,
alkol alimiyla ilgili yasaklara, vb. uymak durumundadir.

Insanlarin yan yana calistign ya da birbirlerine son derece bagimli oldugu
islerde performans, kisinin farkli gruplara ve meslektaglarina yardimci olma
derecesini de i¢inde barindirabilir. Bu etken iyi bir rol model olarak hareket
etmek, yoOnlendirmek, tavsiyede bulunmak ve grubun hedeflerinin
stirdiiriilmesine yardimei1 olmak gibi davranislar1 kapsamaktadir.

Pek ¢ok meslekte bir de yoneticilik ve liderlik unsuru bulunmaktadir. Bireyin
bir onceki maddede belirtilen gorevlerin ¢ogunu tistlenmesi beklenmektedir
ve bu birey 6diil ve cezalar1 belirlemek ve vermekle sorumlu tutulmaktadir.
Performansin bu yonleri karsilikli olarak kendini géstermektedir.

Idareci ve yoneticilerin performansi ise bir isin gruba ya da orgiite hizmet
eden yonlerini kapsamaktadir ancak dogrudan denetim bunlara dahil degildir.
Yoneticilerin gorevi Orgiitiin  hedeflerini belirlemek ya da bir grubun
amaclaria ulasmasina yardimci olmak i¢in dis tesviklere basvurmak gibi
eylemlerdir. Bunun yani sira bir yonetici, grubun ve bireylerin hedeflere
ulagsma yolunda kaydettigi ilerlemeyi takip etmek ve oOrgiitsel kaynaklari

denetlemekten sorumlu olabilmektedir.

3.3.3. Cahsanlarin Gorev Performansi

Borman ve Motowidlo (1993) en temel diizeyde gorev performansi ve

baglamsal performansi birbirinden ay1rm1$t1r.510 Gorev performansi, bireyin orgiitiin

“teknik kadrosu”na katkida bulunan etkinlikleri gerceklestirme konusundaki

S0 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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yeterliligidir.”** Bu katki hem dogrudan (érn. iiretimde calisanlar acisindan) hem de

%12 Daha énce

dolayli yoldan (yoneticiler ya da personel agisindan) gergeklesebilir.
3.2. bolimiinde orgiitsel vatandaslik davranist baslhigi altinda ele alinmis olan
baglamsal performans, teknik kadroya katki saglamayan ancak orgiitiin hedeflerine
ulagma cabasinin gosterildigi orgiitsel, toplumsal ve psikolojik ortami destekleyen
eylemleri i¢ine almaktadir. Baglamsal performans yalnizca meslektaslara yardime1
olma ya da Orgiitiin giivenilir bir iiyesi olma gibi davranislar1 degil ayn1 zamanda

calisma yoOntemlerinin nasil daha iyi hale getirilecegi konusunda oOnerilerde

bulunmay1 da kapsamaktadir.*®

Gorev performansiyla baglamsal performans arasindaki ayrimla ilgili olarak
tic temel varsayim bulunmaktadir: (1) gorev performansiyla ilgili etkinlikler
meslekler arasinda farklilik gosterdigi halde baglamsal performans etkinlikleri farkl
mesleklerde bile birbiriyle olduk¢a benzerdir; (2) goérev performansi yetenekle
ilgilidir ancak baglamsal performans kisilik ve motivasyonla iligkilidir; (3) gorev
performansinin sinirlar1 daha belirgin olarak c¢izilmistir ve rol davranisini olusturur
ancak baglamsal performans daha ¢ok istege baglidir ve ekstra rol davranigini
olusturur.‘r’14

Gorev performansi kendi iginde ¢ok boyutludur. Ornegin, yukarida da
bahsedildigi sekilde Campbell (1990)’1n o6ne siirdiigii sekiz performans unsuru

arasindan bes tanesi gorev performansiyla ilgilidir:>"

(1) meslege ozgli gorev
yeterliligi, (2) meslege 6zgli olmayan gorev yeterliligi, (3) yazili ve sozli iletisim
yeterliligi, (4) (yOnetici ya da liderlik konumundaki kisi i¢in) denetim ve kismen (5)

yonetim. Bu etkenlerin her biri meslekler arasinda farklilik gdsterebilen bazi alt

S11y.C. Borman ve S. J. Motowidlo, “ Task Performance and Contextual Performance: The Meaning
for Personal Selection Research”, Human Performance, 10(2), 1997, 5.99
*12 Sonnentag, ve Frese, a.g.e., 5.6
B Ae.,s.6
>4 Bu konuda Bkz:
e 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.
e S.J. Motowidlo, & M. J. Schmit, “Performance assessment in unique jobs”. In D. R. llgen &
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 igermektedir. Ornegin, ydnetim etkeninin (1) planlama ve organize etme, (2)
calisanlara rehberlik yapma, onlar1 yonlendirme ve motive etme, (3) calisanlar
egitme ve gelistirme, (4) etkili sekilde iletisim kurma ve digerlerini bilgilendirme

gibi alt boyutlar vardir.”°

Son yillarda aragtirmacilar gorev performansimin  belli  yonleriyle
ilgilenmektedirler. Ornegin, 6rgiitler miisteri hizmetlerine daha fazla énem verdigi
icin yenilik ve miisteri odakli davranis daha da 6nem kazanmigtir.>*’

Bu calismada, gorev performansi, bir iste ¢alisan kisilerin teknolojik siirecin
bir kismmi uygulayarak dogrudan ya da gerekli malzemeleri ya da hizmeti
saglayarak dolayli bir sekilde Orgiitiin teknik cekirdegine katki saglayan eylemler

gerceklestirmesiyle ilgili verimlilik ve etkinlik olarak tanimlanabilir.>®

Ayrica, bu
calismada, ¢alisanlarin gorev performansini 6lgmek i¢in bir bireyin kendisine verilen
rolii yerine getirirken gosterdigi genel yetenek, yargilari, dogrulugu, mesleki bilgisi

ve yaraticiligi iizerinde durulmaktadir.”™

516, C. Borman,, & D. H. Brush, “ More progress toward a taxonomy of managerial performance
requirements”, Human Performance, 1993, 6, 1-21.
> Bu konuda Bkz:

e 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, 5.1-34

e D.E. Bowen, & D.A. Waldman (1999).” Customer-driven employee performance”. In D. R.
llgen & 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, 5.99

19 ). 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. ORGUTSEL GUVEN, ORGUTSEL GUVENIN ONCELLERi, ORGUTE
BAGLILIK, ORGUTSEL VATANDASLIK VE CALISAN PERFORMANSI
ARASINDAKI ILISKi

Bu kisimda orgiitsel giliven, Orgiitsel giivenin  Oncelleri, orgiite
baglilik,6rgiitsel vatandaslik ve calisan performansi arasinda iligkiler iizerinde

durulacak, boylelikle arastirma boliimiiniin kurumsal alt yapis1 olusturulacaktir.
3.4.1. Meslektaslara Duyulan Giiven, Oncelleri ve Sonuglar1 Arasindaki liski

Meslektaglara duyulan giivenin oncelleri ve sonuglar1 arasindaki iliski

incelenmesi gereken bir husustur.

Mayer ve dig. (1995) literatiirde yer alan ¢ok sayida giiven onceli arasinda en
onemli ii¢ 6ncel lizerinde yogunlasmistir: giivenilen kisinin yetenegi, yardimseverligi

ve diiriisthigii.>*

Bu oncellerin her biri giiven iizerinde kendine 6zgii ve toplu bir
etkiye sahiptir ve goreceli olan Onemleri ise biiylik 6l¢iide hangi kavramin 6nceli
olduklarma ve duruma baglidir. Literatiirde giivenilen kisinin yeteneginin,
yardimseverliginin ve diirtistliigiiniin giivenle iliskili oldugunu ortaya koyan deneysel

(ampirik) calismalar bulunmaktadir.®**

e Yetenek, giivenilirligin en sik tartisilan unsurlarindan biri haline

gelmistir.‘r’22

Mayer ve dig. (1995) yetenegi, kisinin belli bir alanda etkili
olmasini saglayan ilgili beceri, yetkinlik ve o6zelliklerin algilanan diizeyi
seklinde tammlamgtir. Orgiitsel bir ortamda meslektaglar sik  sik
birbirlerine bilgi ve tamamlanmis igler aktarirlar. Bu nedenle bireylerin
yetkinlik, bilgi ve becerileri meslektaglarinin yaptiklar1 isi de Snemli

Olcilide etkilemektedir. Calisanlar islerini olumlu yonde etkileyecek kaliteli

>0 Mayer, v.d., a.g.e., s. 709-734.
*21 Bu konuda Bkz:
e R.C.Mayer, veJ. 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.
e Maye ve Gavin, a.g.e., s. 874-888.
522 Colquitt, v.d., a.g.e., s. 910
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bir is ortaya koyma konusunda meslektaslarina giivenebileceklerine
inandiklart zaman, bu yetkin meslektaslarinin yargilarina da giivenme
egilimde olurlar.

Mayer ve dig. (1995)’ne gore yardimseverlik, giivenilen kisinin glivenen
kisiye iyilik yapma isteginin algilanma derecesini yansitmaktadir.
Meslektagslarla ilgili olarak ise yardimseverlik, giivenilen kisi tarafinda 1yi
niyet ve olumlu yonelmeyle tanimlanan iligkiye vurgu yapmaktadir.
Ayrica yardimseverlik eyleminin anlamli olabilmesi i¢in gilivenilen kisinin
iyl niyetinin giivenen kisinin ihtiya¢c ve istekleriyle iligkili olmasi
gerekmektedir. Yapilan ¢aligmalar giivenen kisiye anlayis gosterenlere,
anlayis goOstermeyenlerden daha cok giivenildigini ortaya cikarmustir.
Dolayisiyla c¢alisan kisiler meslektaglarinin  anlayishh  oldugunu ve
kendilerinin ¢ikar ve mutlulugunu diisiindiiklerini algiladiklarinda
meslektaslarina daha rahat giivenmektedirler. Ciinkii bu yardimsever
meslektaslarin ¢alisanlara kars1 kotii davranmalari olas1 degildir.

Diiriistliik giivenen kisinin, kendisinin uygun gordigli bir dizi ilkeye
giivenilen kisinin de uydugunu algilama derecesidir. Diiriistliik kavrami iki
unsur yoluyla anlagilabilir: baglilik ve kabul edilebilirlik. Yani gilivenen
kisi, giivenilen kisinin degerlerini kabul edilebilir ve uygun olarak gordigi
zaman giivendigi kisiden gelecek etkiyi kabul etme egilimde olur.
Arastirmacilar, diiriist olarak algilanan meslektaslara daha fazla
giivenildigine ¢linkii bu meslektaslardan dogru, tutarli ve adil davraniglar

beklendigine inanmaktadirlar. %23

Ferres ve digerleri (2004) c¢alisanlara duyulan giiveni tanimlarken kisinin

calisma arkadaslarinin yeteneklerine olan inancini, onlarin arzu edilen ve beklenen
yonde adil, giivenilir ve etik davranacaklarina olan inancinmi belirtirler. Buna bagh
olarak, calisanlarin ¢alisma arkadaslarini destekleyecekleri ve birbirlerinden bilgi

saklama yoniinde avantaj saglamaktan sakinacaklar1 varsayilmaktadir. Sonug olarak,

523 Tan ve Lim, a.g.e., s. 49-50
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calisanlar arasindaki giiven calisanlarin birbirlerinin séziine, davranislarina ve
24

hareketlerine giivenmelerini beraberinde getirir.’

Dolayisiyla bu ¢alisma literatiir taramasini goz ontine alarak ¢alisanlarin
meslektaslarinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliginin algilanan giivenilirligi
konusundaki algisimin ¢alisanlarin meslektaslarina duydugu giivenle bir iliski icinde

oldugunu varsaymaktadir.

Mayer ve dig. (1995)’nin modeli giiveni, risk alma davramis1 ve ilgili
sonuglarinin en yakin tahmin araci olarak gérmektedir. Diger modeller ise giiveni,
gorev performansi, vatandaslik davranisi ve ters etkili davranislar da dahil ¢esitli is
performans davranislarinin yakin bir onceli olarak ele almaktadirlar. Bu modellerin
pek cogu aynmi zamanda giivenin, giivenilirlik ve giliven egiliminin bu sonuglar
tizerindeki etkilerine tam olarak aracilik ettigini Ongormektedir. Bu agidan

bakildiginda, giivenilirlik ve giiven egilimi yalnizca giivenin olusmasim sagladiklart

icin onemlidirler — risk alma ve is performansi iizerinde bagimsiz ve kendine 6zgii

hicbir etki olusturmaziar.

Ancak sosyal degisim agisindan baktigimizda, giivenilirligin her bir unsuru
sosyal degisim iliskisi kurulmasini saglar ve giiven diizeylerinin yani sira cesitli is

performansi davraniglariyla dnemli ve kendine 6zgii iligkilere sahiptir.

Dolayisiyla, tam aracilik goriisii giiven modellerinin ¢ogunlugunun goriis
birligini temsil etse de bu ¢alisma, bu yapimnin literatiirde sosyal degisim konusunda
yapilan kuram gelistirmeye ters diistiigiinii one stirmektedir. Diger bir deyisle bu
calisma, ¢esitli is performansi davraniglariyla 6nemli ve kendine 6zgii iliskileri olan
giivenilirlik etkenleri gibi diger etkenler de oldugu icin giivenin, kendi dncelleri ve

sonuglari arasindaki iligkide kismen araci konumunda oldugunu varsaymaktadir.”®

Calisanlarin meslektaglarina duydugu giivenin sonuglariyla ilgili olarak bu

calismada (1) calisanlarin Orgiite duygusal baghlik, (2) orgiitsel vatandaslik

524 Ferres, v.d., a.g.e., s. 610
525 Colquitt, v.d., a.g.e., s. 911-912
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davranisi-kisileraras1  yardimlagsma davramist  ve (3) gbrev  performansi

incelenmektedir.

Allen and Meyer (1996), orgiite duygusal bagliligi, ¢alisanlarin orgiite karsi
bagliligi, benimseme hissetmesi ve kendini Orgiitiiyle tanimlamasi olarak ifade

526

etmektedir.”>” Calisanlarin orgiitten kendi istekleriyle ayrilma olasiligini azaltan,

calisanlar ve orgiit arasindaki psikolojik bagdlr.s27

Isteki sosyal degisim nedeniyle ortaya ¢ikan karsilikli iliski siirecleri, kisiler
arasi iligkilerin baslamasina, giiclenmesine ve siirdiiriilmesine yardimei olur. Bunun
sonucunda bir meslektas, diger ¢alisma arkadasini tahmin edilebilir ve giivenilir
olarak gormeye ve giiven gelistirerek kendisine karsilik vermeye baglayabilir. Eger
meslektas yardimseverlikle karsilik veriyorsa (giivenilir demektir) iliskiye ve orgiite
baglilik gelisebilir.528 Cook ve Wall (1980), meslektasa duyulan giivenin orgiitsel
tanimlama ve Orgiitsel katilimla 6nemli bir iligki i¢inde oldugunu ortaya ¢ikardiklar

i¢in bu konumu destekleyen deliller sunmuslardlr.szg

Cook ve Wall (1980)’un®®* bulgulariyla paralel olarak Ferres, Connel ve
Travaglione’nin (2004) elde ettigi sonuclar da meslektas diizeyindeki giiven ile
orgiite baghlik arasinda bir baglanti oldugunu ortaya cikarmistir. Bu sonug,
meslektasa duyulan glivenin ayn1 zamanda destek, baglilik ve belli bir orgiitte kalma
istegini artirdigini varsaymanin uygun olacagini 6ne siirmektedir. >
Literatiirde bugiine kadar, vatandaslik davranisinda meslektas grup tiyelerinin

rolii ile ilgili ¢ok az arastirma bulunmaktadir. OVD literatiiriinde meslektaslari

arastirmaya gosterilen bu ilgi azligi olduk¢a sasirticidir. Cilinki (1) yapilan

S26N.J. Allen, & J. P. Meyer,. “Affective, continuance, and normative commitment to the
organization: An examination of construct validity”, Journal of VVocational Behavior, 49, 1996,
252-276.
°2" Tan ve Lim, a.g.e., s. 51
%28 |, G. Holmes, ve J. K. Rempel, “Trust in close relationships”, in Clyde, H. (Ed.), Close
Relationships, Sage, Newbury Park, CA, 1989, pp. 187-220.
529 Ferres, v.d., a.g.e., s. 610
530 Cook ve Wall, a.g.e., 5.39-52.
531 Ferres, v.d., a.g.e. 5. 608-622.
132



caligmalarin ¢ogunlugu vatandaslik performansinin baslangicini agiklamak igin
sosyal degisim ya da karsilikli iligki kavramu tizerinde durmaktadir ve (2) bu tiir
davranislar (6rn. kisileraras1 yardimlasma, nezaket, centilmenlik) lider ya da orgiitten
cok, dogrudan meslektaglara yoneltilir. Sonug olarak bu ¢alisma, kisilerarasi algilarin
ve 13 birimi igerisindeki meslektaslar1 da kapsayan etkilesimsel dinamiklerin,
gruptaki bireylerin sergiledigi kisileraras1 yardimlasma diizeyini etkileyebilecegini
ileri siirmektedir.>*

Settoon ve Mossholder’in (2002) iki oOrgiitten elde ettigi saha verileri,
meslektaglara duyulan giiven ve meslektaslara yonelik kisilerarasi vatandashk
davramsi arasinda olumlu bir iliski oldugunu géstermistir.”> Settoon ve Mossholder,
thtiya¢c duyan kisilere igbirligiyle yardimci olma davranisini barindirdiklar igin
kisileraras1 vatandaslik davranisi ve OVD-I’in kavramsal agidan benzer oldugunu
belirtmislerdir.>*

Yakin zamanda yapilan arastirmalar c¢alisanlarin takim arkadaslari,
yoneticileri ve iist yonetim kadrosu gibi belirli taraflara duydugu giivenin,
kendilerinin c¢alisma tutumlart ve davranislariyla baglantili oldugunu ortaya
koymustur.535 Deneysel yontemler kullanan ¢aligmalar da ayni sekilde bireyin igsel
motivasyon sistemini etkileme yoluyla giivenin bireysel is performansi ilizerinde
yaptig1 etkiyi dogrulamaktadir. Ancak, gliven ve calisanin gorev performansi

arasindaki iliski ile arkasindaki mekanizma belirsizligini korumaktadir. Dolayisiyla

%32 Choi, a.g.e., s. 388
533 R. Settoon, & K. Mossholder, “Relationship quality and relationship context as antecedents of
person- and task-focused interpersonal citizenship behavior”, Journal of Applied Psychology, vol.
87, no. 2, 2002, pp. 255-267
5%Setton & Mossholder, a.g.e., pp. 255-267
5% Bu konuda Bkz:
e Aryee,v.d,ag.e.,s. 267-285.
e 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
e Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 611-628
e Y.T.Wong, C.S. Wong, ve H. Y. Ngo, “Loyalty to supervisor and trust in supervisor of
workers in Chinese joint ventures: A test of two competing models”, International Journal
of Human Resource Management, 13(6): 2002, s. 883-900
e Mayer ve Gavin, a.g.e., s. 8374-888
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gliven ve giivenilirlik kavramlari, kismen de olsa orgiitsel davranig alanindaki
arastirmacilarin 6nemli dlgiide ilgilendigi bir alandir ¢iinkii bu kavramlar ¢aliganlar

i¢cin gorev performansi anlaminda fayda saglama potansiyeline sahiptir.536

Gorev performansi, bir iste calisan kisilerin teknolojik siirecin bir kismini
uygulayarak dogrudan ya da gerekli malzemeleri ya da hizmeti saglayarak dolayl bir
sekilde orgiitiin teknik c¢ekirdegine katki saglayan eylemler gergeklestirmesiyle ilgili

verimlilik ve etkinlik olarak tanimlanabilir.>*’

Calisanlar meslektaglarina gilivenebileceklerine inaniyorlarsa kendilerini
korumakla zaman ve c¢aba harcamaylp enerjilerini performanslart {izerine
yonlendirmektedirler. Meslektaglara duyulan giiven ayrica iletisimde agik sozliiliik
saglar ve bilginin algilanan dogrulunu artirir. Bunun sonucunda da giiven, yapilan
isleri kolaylastirmakta ve dolayisiyla daha 1iyi performans gdosterilmesini
saglamaktadir.>*®

Colgnitt ve dig. (2007), meta-analitik caligmalarinda, liderdeki giivenle is
performansi arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya koydular. Bununla birlikte,
meslektastaki giivenle is performansi arasinda daha ytiiksek bir pozitif iliski oldugunu

ortaya ¢ikardilar.”*

Ayrica giiven, giivenenle giivenilen arasinda karsilikli etkili bir iligkiye neden
olmaktadir. Sonugta bu isteki pozitif davranislart ve yiiksek seviyede calisma
performansini tetikler. Tsui ve arkadaslar1 (1997)’nin ¢alismasi sunu gostermistir;

ana islerde daha iyi performans sergileyenler daha fazla vatandashk davranisi

°% Ning ve Jin, a.g.e., 5.28

37 W.C. Borman ve S.J. Motowidlo,  Task Performance and Contextual Performance: The Meaning
for Personal Selection Research”, Human Performance, 10(2), 1997, 5.99

5% Tan, ve Lim, a.g.e., s. 52

5% Colquitt, v.d., a.g.e., s. 915
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gt')stermislerdir.‘u’40 Dirks ve Ferrin (2002) glivenin grup performansinda énemli bir
541

pozitif etkiye sebep oldugunu bulmusglardir.

Sonug olarak, literatiir de ele alinan konular goz oniine alindiginda bu
calisma ¢alisanlarin meslektaslara duydugu giivenin, ¢alisanlarin meslektaslarinin
diiriistliik, yetenek ve yardimseverliginin algilanan giivenilirligi konusundaki
algisimin ¢alisanlarin orgiite duygusal baghligi, orgiitsel vatandashk davranisi-
kisilerarast yardimlasma davranisi ve gérev performansi tizerindeki etkilerine aract

oldugunu varsaymaktadir.
3.4.2. Yéneticilere Duyulan Giiven, Oncelleri ve Sonuclar1 Arasindaki liski

Mayer ve dig. (1995) literatiirde yer alan ¢ok sayida giiven dnceli arasinda en
Onemli li¢ Oncel iizerinde yogunlagsmustir: giivenilen kisinin yetenegi, yardimseverligi

ve diiriistliigii. °*

Tan ve Tan (2000) yetenegin yoneticinin ilgili beceri, yetkinlik ve
ozelliklerinin algilanan diizeyi oldugunu belirtmistir*®. Gabarro (1978) yoneticilerin
altlarinda calisan kisilerle is iligkilerini nasil gelistirdigini incelemek i¢in uzun vadeli
bir calisma yiiriitmiistiir. Yeni goreve gelmis yoneticilerle 3 yillik bir donem iginde
cesitli goriismeler yapmis ve ozellikle “glivenin temelleri” {izerine odaklanmigtir.>**
Bu temellerden birisinin, bir orgiitte basarili olmak i¢in gereken kisilerarasi beceriler
ve genel bilginin yan1 sira belli bir meslegi yapmak i¢in gereken bilgi ve becerileri

icine alan yetkinlik ya da yetenek oldugunu ortaya ¢ikarmustir.>*®

Tan ve Tan (2000) yardimseverligin, yoneticinin ¢alisanina benmerkezci bir
giidii disinda 1yilik yapmay1 isteme derecesi oldugunu 6ne siirmiistiir. Cok sayida

arastirmaci, yardimseverligin giivenin temellerinden biri oldugunu ortaya ¢ikarmstir.

0 A.s. Tsui, v.d., “Alternative approaches to the employee-organization relationship: Does
investment in employees pay off?, Academy of Management Journal, 40, 5,1997, s. 1089-1121.

>1 Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 452

>2 Mayer, v.d., a.g.e., s. 717-722

3 Tan ve Tan, a.g.e., s. 244

> Gabarro, a.g.e., 5.290-303

5 Colquitt, v.d., a.g.e., s. 910
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Gabarro (1978), calisanlarin yoneticilerinin davraniglar1 hakkinda olumlu bir
degerlendirme yapana kadar o yoneticiye glivenmekte zorlandiklarini iddia
etmektedir. Bir yonetici yardimsever oldugunda samimi ve dost¢a davranmakta ve
calisanlarina islerinde yardim etmeye ¢alismaktadir. Bunun sonucunda da c¢alisanlar
yoOneticiyi yardimsever olarak algilamakta ve yOneticiye giiven duygusu gelismekte

ve surdiirilmektedir.

Tan ve Tan (2000) ayrica diiriistliigiin, yoneticinin hareketlerinin calisan kisi
icin kabul edilebilir olan degerleri yansitma derecesi oldugunu savunmustur. Bir
yoneticinin sozleriyle davranislarinin birbirini tutmasiyla ilgi olarak giiclii bir adalet
duygusu tasidigi diistiniilmektedir. Diiriistliik, Gabarro (1978), Liebaerman (1981),
Butler ve Cantrell (1984) ve Butler’in (1991) soz ettigi 6nemli giiven faktorlerinden
546

birisidir.>® Calisan, kendi degerleri ve tutumlariyla benzer deger ve tutumlar

sergileyen yoneticiyle iligski kurmaya daha fazla egilimlidir. >*’

Bu oncellerin her biri giiven lizerinde kendine 6zgii ve toplu etkiye sahiptir;
goreceli olan Onemleri ise biiylik oranda hangi kavramin oOnceli olduklarina ve
duruma baghdir. Gilivenilen kisinin yetenek, yardimseverlik ve diiriistliigliniin

giivenle iligkili oldugunu gosteren bircok deneysel ¢alisma bulunmaktadir.

Dolayisiyla bu ¢alisma, literatiir goz oniine alindiginda ¢alisanlarin
yoneticilerinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliginin algilanan giivenilirligi
konusundaki algisinin ¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giivenle bir iligki icinde

oldugunu varsaymaktadir.

Yakin yonetici, calisanlara fiziksel ve kisilerarast anlamda iist yonetim
kadrosundan daha yakindir. Bu nedenle yonetim kadrosuna degil yoneticiye duyulan

giiven (ya Mayer ve dig.’nin yetenek ve diiriistliigiine bilissel agidan benzer ya da

> By konuda Bkz:
e Gabarro, a.g.e., 5.290-303
e J. K. Liebaerman “ The Litigious society”, New York: Basic Books, 1981
e Butler ve Cantrell, a.g.e., s.19-28
e Butler, a.g.e., 5.643-663
7 Tanve Tan, a.ge., s. 244
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Mayer ve dig.’nin yardimseverligine duygusal agidan benzer) calisanlarin rol
davranis1 (gorev performansi), ekstra rol davranisi (vatandashik davranisi) ve is

tutumuyla (duygusal baglilik) iliskilendirilmelidir.

Bu ¢alisma banka calisanlarinin yoneticilerine duydugu giivenle ilgili olarak
(1) calisanlarin orgiite duygusal baglilik, (2) orgiitsel vatandaghik davranisi-
kisileraras1  yardimlasma davranmist ve (3) gorev performansit {izerine

yogunlagsmaktadir.

Duygusal baglilik, bireyin kendini oOrgiitle tanimlama ve iligkilendirme
derecesini yansitmaktadir. Bir orgiitteki liderlerin giivenilirligi, ¢alisan kisilerin
yoneticilerinin ¢alisanlarin ¢ikarlarim1 gozettigine ve calisanlar1 lehine hareket
ettigine inanmasini saglamaktadir. Meyer ve Herscovitch (2001), bireyin orgiitle
ilgili etkinliklere katilmay1 isteme ve kendi kimligini orgiite bagliligiyla tanimlama
olasiligimi artiran degiskenlerin, orgiite duygusal baghiligin gelismesini sagladigin
One strmiistiir. 548
Literatlirde orgiite baglilik ve giiven arasinda bir baglantinin bulundugunu

destekleyen son derece dnemli kuramsal ve deneysel calismalar bulunmaktadir.>*

Laschinger ve dig. (2000) tarafindan 412 Kanadali hemsire {izerine yapilan
ampirik bir arastirmaya gore, tesvik edilmis, kendilerine yetki verilmis hemsireler
daha yiiksek diizeyde orgiitsel giiven gostermislerdir. Bu da sonugta daha yiiksek
seviyede duygusal baglilik olarak geri dénmiistiir.>*° Aryee ve dig. (2002) tarafindan

58 J.P. Meyer & L. Herscovitch. “Commitment in the workplace toward a general model”, Human
Resource Management Review, 11, 2001, 299-326.
>9 Bu Konuda Bkz:

e Tanve Tan, a.g.e.,s.241-260.

e CookveWall, a.g.e,s. 39-52

e S. Albrecht, ve A. Travaglione, “Trust in public-sector senior management”, International
Journal of Human Resource Management, 14, 2003, 76-92.

e H. K. S. Laschinger, v.d., “Organizational Trust and Empowerment in Restructured
Healthcare Settings: Effects on Staff Nurse Commitment”, The Journal of Nursing
Administration Issue: Volume 30(9), 2000, pp 413-425

%0 H.K.S. Laschinger, J. Finegan, J. Shamian, ve S. Casier, “Organizational Trust and Empowerment
in Restructured Healthcare Settings: Effects on Staff Nurse Commitment”, The Journal of
Nursing Administration Issue: Volume 30(9), 2000, s. 413-425
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yapilan bir baska calisma, orgiitsel giivenin orgiite baglilikla ilgili oldugunu ve
orgiitsel adalet birimleriyle Srgiite baghlik arasinda aracihk yaptigimi dogrular.”®
Chen ve dig. (2005)’nin ¢alismasinda giiveni, Orgiite gosterilen onem ve ilgi olarak
algilayan calisanlarin, buna olumlu ¢alisma sonuglar1 olan orglitsel vatandaglik

davranisi ve orgiite baglilik seklinde karsilik verdikleri ortaya cikmugtir.>>

Yapilan ¢alismalar, giiven ve OVD arasinda giiclii ve olumlu bir iliski
oldugunu gostermistir. Lester ve Brower (2003), bir yonetici altinda calisan kisilerin
liderlerinin kendilerine duydugu gilivenle ilgili algilarinin performanslarini ve
OVD’larimi etkiledigini ortaya cikarmistir.”®® Yoneticiye duyulan giiven, hem
bireysel hem de o&rgiitsel diizeyde OVD’nin 6nemli dlgiide tahmin edilmesini

sag“glamaktadlr.554

Mackenzie, Podsakoff ve Rich (2001)’in elde ettigi bulgular, satis
miidiirlerinin déniisiimsel liderlik tarzlarinin satis elemanlarinin OVD’leri iizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu etki iligkisinde de giiven,
arac1 roliinde bulunmaktadir.>® Dolayisiyla literatiire bakildiginda, kisileraras giiven
ile etkilesim siklig1, yeterliligi, istikrar1 ve OVD arasinda olumlu bir baglant1 oldugu

acikca goriilmektedir.

Ekstra rol davranigi, gorev performansini artiran sosyal baglamin
sirdiiriilmesi ve 1yilestirilmesini saglayan onemli bir vatandashik davranisi tiiri
olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle ekstra rol davranisi, is rolleri birbirine bagimli
olmasi ve c¢aligsanlarin igbirliginin 6rgiitiin genel isleyisini kolaylastirmas1 agisindan
onem tagimaktadir. Meslektaglara ve orgiitteki diger calisanlara da yoneltilebildigi
halde, rol davranisinda (gorev performansi) oldugu gibi gorev odakli ekstra rol

yardimlagsmasinin da ydneticiye ve potansiyel olarak organizasyona yarar sagladigin

S1Aryee, v.d., a.g.e., s. 267-285.

%27.X. Chen, S. Aryee, ve C. Lee, “Test of a mediation model of perceived organizational support”,
Journal of Vocational Behavior, 66, 2005, 457-470.

%3 S. W. Lester, ve H. Brower, “In the Eyes of the Beholder: The Relationship Between Subordinates'
Felt Trustworthiness and their Work Attitudes and Behaviors”, Journal of Leadership &
Organizational Studies, vol. 10 no., 2003, 2 17-33

> B.A. Wech, “Trust context: effect on organizational citizenship behavior, supervisory fairness, job
satisfaction beyond the influence of leader member exchange”, Business & Society, 41(3), 2002,
353-360.

* 3. B. MacKenzie, P.M. Podsakoff, ve G. A. Rich, “Transformational and transactional

leadership and salesperson performance”, Academy of Marketing Science Journal ,29(2): 115-134.
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one siirmektedir. Yogun is yiikii ve ¢oziim bekleyen sorunlar gibi durumlar ortaya
¢iktig1 zaman digerlerine yardim ettiklerinde ¢aligsanlar bu tiir bir ekstra rol davranisi
icine girmis olmaktadirlar. Yonetici giivenilirliginin, is ortaminda giivenli bir sosyal

atmosfer olusturmay1 sagladigi iddia edilmektedir.

Mayer ve Gavin (2005)’nin ¢alisma sonuglari sunu gostermistir; yonetimin
farkli kademelerindeki giiven, calisanin isine odaklanma yetisiyle pozitif olarak
iligkilidir ve bu odaklanma yetisi orglitsel vatandaslik davranisi ile pozitif olarak

baglantilidir.>*®

Rol davranisi, bigimsel 6diil sistemince taninan ve is tanimlariyla sabit olan
davraniglar1  igermektedir. Ayrica yoneticilere duyulan giivenin, dogrudan
yoneticilere fayda saglayan rol davramismi etkiledigi ortaya cikarilmustir. Is
hedeflerine ulagsmak, yoneticilerle gorevle ilgili degisim iligkileri kurmay1
gerektirmektedir. Bu degisim iliskileri ise ¢alisanlari, ydneticilerinin gorevi
basarmak adina verdigi kararlar ve yaptiklar1 eylemlere kars1 hassas ve incinebilir bir
hale getirmektedir. Dolayisiyla duygusal giivenin tersine biligsel bir giiven tagimanin,
gereksiz endigse ve korku nedeniyle gorevle ilgili dikkat ve ¢abanin yanlis alanlara
yoneltilme olasiigini azalttigi goriilmektedir.”’ Kisinin dikkatle ilgili kaynaklarim
belli bir noktaya odaklayarak kullanmasi, sorumluluk ve gorevin yerine getirilmesi
acisindan hayati 6nem tagimaktadir.>® Yakn yoneticiler yetenek, giivenilirlik ve
diiriistliik gibi 6zelliklerle tanimlandiginda ¢aliganlar da dikkat kaynaklarini gorevle
ilgili hedeflere ulasma davranislarina daha verimli sekilde yoneltebilmektedirler.
Diger yandan, yakin yoneticilerin gorevle ilgili sorunlar1 ¢6zme konusundaki bilgi ve
becerilerine daha az giliven duyan calisanlarin, yoneticilerinin talimat ve isteklerini

sorgulamadan yerine getirme olasilig1 azdir.>

Ancak daha once de bahsedildigi gibi Colquitt ve dig. (2007), tam aracilik

modelini temel alan gorilisiin gliven modellerinin ¢ogunun fikir birligini temsil

>%% Mayer ve Gavin, a.g.e., 5. 874-888.
>7Yang v e Mossholder, a.g.e., s. 54
558 Mayer ve Gavin, a.g.e., s. 875-876
5% yang ve Mossholder, a.g.e., s. 53
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etmesine ragmen Ssosyal degisim iligkisinin giivenin yoklugunda gelisemeyecegini
savunmaktadirlar. Ancak bu yapi, sosyal degisim literatiirindeki kuramlastirmaya
ters diismektedir. Ciinkii giivenin yani sira giivenilirligin pek ¢ok yonii de sosyal
degisimin  gerceklesmesini saglayan degerler olarak goriilebilir.  Ornegin
giivenilirligin ilgi gosterme ve destek verme ya da saglam ilkelere gore hareket etme
gibi yonleri, degisim yapilan kisi acisindan karsilikli iligki kurmay1 tesvik edecek
eylemler olarak goriilebilir. Dolayisiyla sosyal degisim agisindan bakildiginda
giivenilirlik, giiven diizeyleriyle sosyal bir degisim iliskisi kurulmasini tesvik eder;
bu giiven diizeyleri de o iliskinin bir gostergesidir. °®

Dolayisiyla literatiir diistiniildiigiinde bu ¢alismada ¢alisanlarin yoneticilere
duydugu giivenin, ¢calisanlarin yoneticilerin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliginin
algilanan giivenilirligi konusundaki algisinin ¢alisanlarin orgiite duygusal baglilig,
orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarast yardimlasma davranmisi ve gorev

performansi tizerindeki etkilerine araci oldugu varsayilmaktadir.

3.4.3. Meslektaslara Duyulan Giiven, Yoneticilere Duyulan Giiven ve Giiven

Egilimi Arasindaki Iliski

Rotter (1967), kisiler aras1 giiveni digerlerinin soylediklerine ve verdikleri
sOzlere giivenilebilecegine dair olugsan genel beklenti seklinde tanimlayarak giliveni
bir kisilik tiirii olarak ele alan ilk aragtirmacilar arasindadir®. Kisilige dayali bu
giiven tiirli diger arastirmacilara gore egilime bagl giiven, genellestirilmis gliven ve
giiven egilimi olarak adlandirilmistir. McKnight ve dig. (1998) gorevlerarasi ekipler,
yapisal yeniden oOrgiitlenmeler ve is ortakliklar1 daha sik olarak yeni ¢alisma iliskileri
ortaya ¢ikardigi i¢in giliven egiliminin yeni bir nem kazandigini ileri siirmektedirler.
Bununla birlikte giiven egilimi, yabanci aktorlerin bulundugu baglamlarda en uygun
giiven onceli olabilir.”®® Ayrica McKnight ve dig. (2002), giiven egiliminin giivenle

giivenme inancini etkilemesi gerektigini ¢linkii bu egilimin mevcut kisilerarasi

50 Colquitt, v.d., a.g.e., s. 911-912
%1 Rotter, a.g.e., s. 651
%2 Colquitt, v.d., a.g.e., s. 911
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iliskilerin yorumlanmasinda farkliliklar ortaya ¢ikarabilecegini 6ne siirmiigtiirler.”®®

Mayer ve dig. (1995)’na gore kisinin karsisindakine giivenmeye ne kadar istekli
oldugunu tam olarak anlayabilmek icin giivenen kisinin hem giivenme egilimi hem
de giivendigi kisinin yetenek, yardimseverlik ve diiriistliigii konusundaki algisinin

birbirinin ayirt edilmesi gerekmektedir.”**

Dolayisiyla bu ¢alismada literatiir goz oniine alindiginda ¢alisanlarin giiven
egiliminin, ¢alisanlarin meslektaslarina ve yoneticilerine duydugu giivenle bir iligki

icinde oldugu varsayilmaktadir.

3.4.4. Meslektaslara Duyulan Giiven, Yoneticilere Duyulan Giiven ve Kurumsal

Giiven Arasindaki Iliski

Kurumsal giiven, “diizgiin kisisel olmayan yapilarin kisinin bagarili gelecek
beklentisiyle hareket etmesini saglama inanci” olarak tanimlanabilir. McKnight ve
dig. (2002)’ne gore, giivene olan egilim tedarik¢ilerdeki giiveni etkiler ve benzer
sekilde giivene olan egilim kurumsal ortamin algilanmasini da pozitif olarak
etkilemektedir. Ayrica, McKnight ve dig. (2002)’ne gore eger bir durumun giivenilir
oldugu hissedilirse, bu durumda yer alanlarin da giivenilir niteliklere sahip olduguna
inanilir. Bu durumda, kurumsal giiven sadece giivenme egilimiyle pozitif olarak ilgili

degil, ayn1 zamanda giivenilen kiside algilanan giivenirligin etkilerini de hafifletir.>®

Ellonen ve dig. (2008)’na gore kurumsal giiven, ¢alisanlarin 6rgiitiin vizyon
ve stratejisine, teknolojik ve ticari yeterliligine, adil yontemleri ve yapilarina ve 1K
politikalarma duydugu giiven olarak tanimlanabilir. Ayn1 zamanda kurumsal giiven,
bir bireyin giivenilirligi hakkinda ¢ikarimlar yapilmasini saglayan roller, sistemler ve
itibar1 temel almaktadir; bu giivenin basaris1 da IK politikalar1 gibi orgiit igindeki

sistemlerin etkinligi ve adaletiyle belirlenir. >®

%3 McKnight, v.d., a.g.e., s. 340
%64 Mayer, v.d., a.g.e., s. 716
%5 McKnight, v.d., a.g.e., s. 340
%6 Ellonen, v.d., a.g.e., s. 162
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Shamir & Lapidot (2003)’a gore oOrgiitlerde giiven, genellikle, birbirini ve
sistematik gliveni tam olarak anlamay1 etkileyen hem sistematik hem de kisilerarasi
unsurlar1 i¢inde barmndirmaktadir. Sistematik giivenin tam olarak anlasilmasi,
sistemin Uyeleri olan bireyler ele alinmadan; kisisel giivenin anlasilmast da bu tiir
kisisel giivenin (ya da gilivensizligin) gelistigi sistematik baglamlar anlasilmadan

miimkiin degildir. *®’

Sonu¢ olarak literatiir goz oniine alindiginda bu ¢alismada, kurumsal
gilivenin ¢alisanlarin meslektaglarina ve yoneticilerine duydugu giivenle bir iliski

icinde oldugu varsayilmaktadr.

3.4.5. Meslektaslara ve Yoneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuclar

Arasindaki Dogrudan iliski

Giiven kavramlari iki temel agidan sosyal degisim literatiiriiniin hayati birer
unsurudur. Birincisi, resmi bir anlagma veya belirlenmis bir 6deme takviminin
olmamasi ig¢sel bir hassasiyet ve korunmasizlik duygusu olusturur ki bu durumda
taraflardan biri digerinin sorumluluklar1 yerine getirememe olasiligini goze almis
olmaktadir. Bir bagka ifadeyle, sosyal degisim iliskileri giivenin olmadigi ortamlarda
gelisemez. Bu nedenle arastirmacilar bazen giiven diizeylerini sosyal degisim
iliskisinin varhiginin gostergesi olarak kullanmislardir. Ikinci olarak ise giivenilirligin
pek ¢ok yonii, sosyal bir degisimin olugmasini saglayan degerler olarak goriilebilir.
Ornegin, giivenilirligin ilgi gdsterme ve destek verme ya da saglam ilkelere gore
hareket etme gibi yonleri, degisim yapilan kisi agisindan karsilikli iliski kurmay1
tesvik edecek eylemler olarak goriilebilir. Sonu¢ olarak sosyal degisim acisindan
bakildiginda giivenilirlik, giiven diizeyleriyle sosyal bir degisim iliskisi kurulmasini
tesvik eder; bu giiven diizeyleri de o iliskinin bir gostergesidir.”®® Bunu kamtlamak
icin yapilan deneysel calismalarin sayis1 artmaktadir ve bu c¢alismalar bu degisim

sonucu gergekten fayda elde edilebilecegini 6ne siirmektedir.”®

567 Shamir ve Lapidot, a.g.e., s. 463-491
%68 Colquitt, v.d., a.g.e., s. 911-912
%% Bu Konuda Bkz:
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Algilanan giivenilirlik ve kisilerarast yardimlagsma davranis1 arasindaki
dogrudan iliski hakkinda arastirmacilar, gilivenin bireylerin giivendigi kisinin
yeterliligi, glivenilirligi, diirtistliigii ve digerlerine karsi yardimsever davranma

istegini yargilamasina neden oldugu gé‘)ﬂ"lsiindedirler.570

Giiven, kisilerarasi
yardimlasmay artirabilir ¢linkii ¢alisanlar yardim davraniglarinin yardim edilen kisi
tarafindan takdir edilip karsilik bulduguna inandiklar1 zaman somiiriilme endisesini

daha az hissedeceklerdir.>"

Matthai (1989) ozellikle giiven ve duygusal baglilik iligskisini degerlendirmis
ve bunun giiglii ve olumlu bir iliski oldugunu kesfetmistir.”’* Bu degerlendirmeden
de giivenin oOrgiite baglhiligin varligin1 tahmin etme araci olabilecegi sonucunu
cikarmistir. Ayrica Nyhan (1999), Blake ve Mouton’in (1984) giiveni hem karsilikli
saygi hem de duygusal baglilik gelistirmenin anahtar1 olarak gordiiklerini
belirtmektedir.>”® Bunun aksine Diffie-Couch (1984) giivensizligin baghhg da
azalttig1 sonucuna varmistir.”’® Ancak, duygusal baglilikla ilgili sonuglarin ayrintili
olarak ele alinmasinda meslektaglara duyulan giiven konusu arastirmacilardan ¢ok

fazla ilgi gsrmemektedir.””

Bu bakis agisinin altinda yatan Onermeye gore diger orgiit calisanlarim
giivenilir olarak algilamak gilivenen kisinin risk alma (6rn. bir degisim iligkisi
baslatma) olasiligini artirmaktadir. Bunun karsiliginda giivenen kisi performansla
ilgili baz1 sonuglar elde edebilir. Sonug¢ olarak bu c¢alismanin son hipotezleri de

sunlardir:

e Dirks ve Ferrin, a.g.e., s. 611-628
e Colquitt, v.d., a.g.e., s. 909-927
>0 Mayer ve Davis, a.g.e., s. 123-136.
> Choi, a.g.e., s . 383-402
572). M. Matthai “Employee perceptions of trust, satisfaction, and commitment as predictors of
turnover intentions in a mental health setting” Dissertation Abstracts International, 1989
*"3 Bu konuda Bkz:

e R. Nyhan, R.“Increasing affective organizational commitment in public organizations”,
Review of Public Personnel Administration, VVol. 19 No. 3, 1999, pp. 58-70.
e R.B.Blake & J. S. Mouton, Solving costly organizational conflicts, San Francisco: Jossey
Bass Publishers, 1984
>4 p_ Diffie-Couch, “Building a feeling of trust in the company”, Supervisory Management, 1984,
pp. 3-36
> Ferres, v.d., a.g.e., s. 612
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Dolayisiyla bu ¢alismada meslektaslar ve yéneticilerin giivenilirliginin (a)
yetenek, (b) yardimseverlik ve (c) diiriistliik unsurlarindan her birinin ¢alisanlarin
orgiitsel vatandashk davranisi-kigilerarasi yardimlasma davranisi ile bir iliski i¢inde

oldugu varsayilmaktadir. 576

Son olarak Tablo-3.3 Colquitt ve digerlerinin (2007) giiven, oncelleri ve
sonuglar1 arasindaki iliskiyi gdsteren meta analiz sonuclarin1 vermektedir. Onceller
icin yetenek (rc = 0.67), yardimseverlik (rc= .63) diirtistlik (rc= .62) ile gliven
diizeyleri arasinda 3,326 ila 7,284 arasinda degisen birikimli katilimci sayisiyla
birlikte giiclii bir iliski bulunmaktadir. Bunun aksine giiven egilimi, 1,514 birikimli
katilimci sayisiyla birlikte daha dengeli bir iligki ortaya koymustur. Sonuglarla ilgili
olarak giiven, risk alma davranigiyla giiglii bir iliski i¢indedir (rc=.42, N= 1,384).
Ayni zamanda giiven li¢ is performansi boyutunun her biriyle dengeli bir iliski
icindedir: gorev performansi (rc=.33, N= 4,882), vatandaglik davranis1 (rc= .27, N=
4,050) ve ters etkili davrans (rc= —.33, N= 2,088). >’

Tablo-3.3: Colquitt ve digerlerinin (2007) Giivenin Oncelleri ve Sonuglar ile Ilgili
Meta-Analitik Ozeti

Degisken rc N

Giivenin Oncelleri
Yetenek .67 3,885
Yardimseverlik .63 3,326
Diristliik .62 7,284
Giiven egilimi 27 1,514

Giivenin Sonuclari
Risk-alma davranisi 42 1,384
Gorev performansi .33 4,882
Vatandaglik davranigi 27 4,050
Ters etkili davranis -.33 2,088

Not: rc= dogrulanmis meta-analitik korelasyon; N= birikimli 6rneklem biiyiikligii

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
77 Colquitt, v.d., a.g.e., s. 9115

144



Onceki béliimlerde genel olarak giiven, orgiitsel giiven, orgiite baglilik,
orgiitsel vatandaslik ve orgiitsel giliven, Orgiitsel giivenin Oncelleri, orgiite baglhilik,
oOrgiitsel vatandaslik ve ¢alisan performansi arasindaki iligski konular1 literatiir temelli
ele alinmisti. Sonraki boliimde ise s6z konusu bu teorik temele iliskin arastirma ele

alinacaktir.
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BOLUM 4
ARASTIRMA

Bu boéliimde, ¢alisanlarin meslektaglarina ve yoneticilerine duydugu giivenin
oncelleri ve sonucglarinin kavramsal modellerini incelemek i¢in kullanilan yontemler
sunulmaktadir. Bu boliim, dort kisma ayrilmistir: (1) arastirmanin amact ve sorulart;
(2) arastirmanin yontemi; (3) arastirmanin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri; (4)

aragtirmanin bulgulari

4.1. Arastirmanin Amaci ve Sorulari

Bu boliimde arastirmanin amaci ve arastirmanin ortaya ¢ikmasinda etkili olan

arastirma sorular: ifade edilecektir.

4.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin temel amaci bankacilik sektoriinde, ¢alisanlarin meslektaslar
ve yoneticilerine duydugu giiven ve bu giivenin oncelleri (kurumsal giiven, giiven
egilimi ve ¢alisanlarin meslektaslarinin ve yoneticilerinin diiriistliikk, yetenek ve
yardimseverliginin algilanan giivenilirligi konusundaki algis1) seklinde Orgiitsel
giivenin, calisanlarin Orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandashk davranigi-
kisileraras1 yardimlagma davranist ve gorev performansi iizerinde oynadigi roliin

incelenmesidir.

4.1.2. Arastirmanin Sorulari

Orgiitsel giiven olgusunu, oncelleri ve sonuglariyla arastirmak igin, bu

calisma, asagidaki sorularina cevap aramistir:

a) Calisanlarin meslektaglarinin ve yoneticilerinin giivenilirlik algisi, algilanan
diirtistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverlik ile meslektaslarina
ve yoneticilere duyduklari giiven arasinda bir iliski var midir?

b) Giiven egilimi ile ¢alisanlarin meslektaslarina ve yoneticilerine duyduklari

giiven arasinda bir iligki var midir?
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d)

f)

9)

Calisanlarin meslektaglarinin ve yoneticilerinin yetenek, yardimseverlik ve
diiriistliigiiniin ~ glivenilirligi konusundaki algis1 ile meslektaslarina ve

yoneticilere duyduklar1 giiven arasindaki iliskiler dengeleyici bir etken olarak

oliven egilimi (moderator) tarafindan desteklenir mi?

Kurumsal giiven ile ¢alisanlarin meslektaslarina ve yoneticilerine duyduklari
giiven arasindaki bir iligski var midir?

Calisanlarin meslektaglarinin ve yoneticilerinin yetenek, yardimseverlik ve
diirlistliigiiniin  giivenilirligi konusundaki algist ile meslektaslarina ve

yoneticilere duyduklar giiven arasindaki iliskiler dengeleyici bir etken olarak

kurumsal giiven (moderator) tarafindan desteklenir mi?

Calisanlarin  meslektaglarinin ve yoneticilerinin  diiriistliik, yetenek ve
yardimseverliginin giivenilirligi konusundaki algisinin ¢alisanlarin orgiite
duygusal bagliligi, Orgtiisel vatandaslik davramisi ve c¢alisganin  gorev

performansi ilizerindeki etkilerine calisanlarin meslektaslara ve yoneticilere

duydugu giiven araci (mediatér) bir etkiye sahip midir?

Meslektaslarin ve yoneticilerin giivenilirliginin (a) diiriistliik, (b) yetenek ve
(¢) yardimseverlik unsurlarinin her biri ¢alisanlarin  Orgiite duygusal
baghiligiyla, oOrgiitsel vatandashik davranisi-kisilerarast1 yardimlasma

davranisiyla ve galisanlarin gérev performansiyla bir iligki icinde midir?

4.2. Arastirmanin Yontemi

Bu bdliimde, ¢alisanlarin meslektaslarina ve yoneticilerine duydugu giivenin

oncelleri ve sonuglarinin kavramsal modellerini incelemek i¢in kullanilan yontemler
sunulmaktadir. Bu boliim, yedi kisma ayrilmistir: (1) arastirmanin kapsami; (2)
aragtirmanin kisitlart; (3) arastirmanin 6l¢lim araci; (4) arastirmanin tiirii ve veri
toplama yontemi; (5) arastirmanin veri analiz yontemi; (6) arastirmanin g¢ergevesi ve

(7) arastirmanin hipotezleri.
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4.2.1. Arastirmamin Kapsami

Tiirkiye Bankalar Birligine gore 2010 Mart ay1 sonu itibariyle 32’si mevduat
bankasi, 13’1 yatirnm bankasi ve 4’1i de katilim bankasi olmak {izere Tirkiye’de
toplam 49 banka faaliyet gostermektedir. Mevduat bankalar1 arasinda 3 devlet
bankasi, 11 6zel banka ve 17 yabanci banka bulunmaktadir. Tiirkiye Bankalara
birliginin 2010 rakamlarina gore, sozii gegen mevduat ve katilim bankalarinda

toplam olarak 186.897 ¢alisan bulunmaktadir.

Calismanin anakiitlesi Istanbul ili siirlar igerisinde genel miidiirliik ve bolge
miidiirliik birimleri bulunan bankalar arasinda Tiirkiye capinda faaliyet gosteren iKi
katilim bankasi, iic devlet mevduat bankasi ve iki O0zel mevduat bankasinin
Istanbul’da bulunan 5 genel miidiirliik ve 5 bolge miidiirliigiiniin farkli birimlerinde

calisan toplam 3.900 banka ¢aligsaniyla stnirlandirlmigtir.”"

Istanbul’da ¢alisan 3.900 banka calisanmin olusturdugu anakiitlenin detay1

asagidaki gibidir;

(1) iki katilm bankasinin iki genel miidirliigiinin degisik bireysel
miidiirliiklerinde ¢alisan 1000 ve 1000,

(2) iki 6zel mevduat bankasinin iki genel miidiirliginiin iki bireysel
miidirliigiinde calisan 800 ve 200,

(3) bir devlet mevduat bankasinin bir ek genel miidiirliigiiniin degisik
miidiirliiklerinde ¢alisan 400,

(4) bir devlet mevduat bankasinin ii¢ bolge midirligiiniin degisik
miidiirliiklerinde ¢alisan 300,

(5) bir devlet mevduat bankasmnin iki bolge miidirliginiin degisik
miidiirliiklerinde ¢alisan 200.

Calismada s6z konusu anakiitle iizerinde kolayda Ornekleme yontemi

uygulanmigtir.

8 Arastirmanin ana kiitlesine ulasmak ve arastirma izni igin, sdz konusu ana kiitlede yer alan iki
katilim bankasinin, iki 6zel mevduat bankasinin ve ii¢ devlet mevduat bankasmin gerek genel
midiirliiklerde gerekse bolge miidiirliikklerinde farkli pozisyonlardaki yoneticileriyle Ocak 2010 -
Mart 2010 tarihleri arasinda goriisiilmiistiir. Veri toplama siireci ise, es zamanli olarak Ocak 2010
tarinde baglamig ve Haziran 2010 tarihine kadar siirmiistiir.
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S6z konusu anakiitleyi temsil edecek Orneklem  biiyiikliigiiniin

belirlenmesinde;

n =N t’pq/ d*(N-1) + t* pq

N: hedef kiitledeki birey sayisi, N=3.900
n : 6rnekleme alinacak birey sayist,

p : incelenen olayin goriiliis siklig1 (gergeklesme olasilig), p=0,50
g : incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasiligy), g=0,50
t : belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger, t=1,96

d : olaym goriiliis sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasi d=0,05

n=3.900 x 1,96% x 0,50 x 0,50 / 0,05 x (3.900-1) + 1,962 x 0,50 x 0,50

formiilii kullanilarak homojen bir yapida olmayan anakiitle i¢cin % 95 giliven
araliginda, + % 5 O6rnekleme hatasi ile hesaplama yapilarak 6rneklem biiyiikliigliniin
en az n = 350 kisi olmasi gerektigi belirlenmistir.>”

Ancak bu calisma yukarida da bahsedildigi gibi Yapisal Esitlik Modeli
(YEM) ve coklu regresyon analizi yontemlerinden yararlanmaktadir. Bu nedenle
orneklem boyutunu bu istatistiksel yontemleri géz Oniine alarak belirlemek gerekir.
Veri toplamadan 6nce, belirli bir modelle istenen istatistiksel gii¢ seviyesine ulagsmak
icin gerekli minimum o6rneklem boyutunun belirlenmesi 6nemlidir. Gerekli 6rneklem
boyutu, verinin normalligi ve arastirmacinin kullandigi tahmin yoOnteminden
etkilendigi i¢cin genel kabul goren deger, tahmin edilen her bir serbest degisken i¢in

10 katilimcidir. %°

Yapisal Esitlik Modeli (YEM) i¢in tavsiye edilen 6rneklem boyutu {izerinde
tam bir goriis birligi olmadigi halde arastirmacilar 200 seklinde bir kritik 6rneklem
boyutu 6ngdérmiislerdir. Diger bir deyisle genel kabul goren bir kural olarak 200’iin
tizerindeki herhangi bir say1 veri analizi i¢in yeterli istatistiksel giice sahip olarak

anlagilacaktir.”®

ST, Bas, Anket: nasil hazirlamir, nasil uygularmr, nasil degerlendirilir, Ankara: Segkin
Yayncilik, 2001
%80 Sju Loon Hoe, “Issues And Procedures In Adopting Structural Equation Modeling Technique”,
Journal of Applied Quantitative Methods, Vol.3, No. 1, 2008, s.77
%! Hoe, a.g.e.,s. 77
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Coklu regresyon analizinin kullanilabilmesi i¢in goézlemlerin bagimsiz
degiskenlere oraniin besin altina diismemesi gerekir. Bu minimum oran dikkate
alinmazsa asir1 uyumluluk riski ortaya ¢ikar yani sonuglar 6rnekleme 6zgii hale gelir
ve genellenebilirlik 6zelligi ortadan kalkar. Her bir bagimsiz degisken icin 10 gézlem

seklindeki daha tutucu bir oranin en iyi oldugu bildirilmistir.>*

Ayrica daha biiylik bir 6rneklem boyutu deneme Olc¢limlerinin istatistiksel
gliciinii artiracaglt i¢in bu calismada 500’tin iizerinde katilimci saglanmaya
calistlmistir. Dolayisiyla 500°{in {izerinde katilimcidan cevap alabilmek ig¢in iki
katilim bankasi, iki 6zel ticari banka ve {i¢ ticari devlet bankasinin bulunan genel
miidirliikkleri ve bolge miidiirliiklerinde yonetimde ya da daha alt konumlarda
bulunan 725 banka calisan1 ve bunlarin 125’e yakin yoneticisi kolayda ornekleme

yontemiyle se¢ilmis ve ¢alismaya katilmalari i¢in davet edilmislerdir.

4.2.2. Arastirmanin Kisitlar:

Bu arastirma tanimlayici arastirmanin iliskiye dayali (korelasyonel) arastirma
kategorisine girmektedir. Bu calisma gercek bir deneysel ¢alisma olmadigi icin
herhangi bir nedensel iliski kurulmas1 miimkiin degildir. Yapisal esitlik modelleme
(YEM) yontemi sadece olast nedensel iligkileri ortaya koyabilir. Ancak, YEM
deneysel olmayan verilerle nedenselligi test edemez. Esdeger modellerle ilgili
literatiir, YEM’in yonliiliik olusturamamasinin en etkili 6rnegini sunmaktadir. Bunun
nedeni, iki degisken arasindaki iliskinin yoniindeki degisimlerin modelin genel
uyumunu ya da degiskenler arasindaki iliskinin parametre tahminini

degistirmemesidir.

Calismada karsilasilasilan bir bagka kisit da verilerin anket yoluyla toplanmis
olmasidir. Bu nedenle, katilimcilar verdikleri cevaplarda sosyal agidan istenilir olma

hatasima diismiis olabilirler. Yani, katilimcilar kendi gercek diisiincelerinin yerine

%82 Bartlett, Kotrlik, & Higgins, “Organizational Research: Determining Appropriate Sample Size in
Survey Research” Information Technology, Learning, and Performance Journal, VVol. 19, No.
1, 2001, s.48
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arastirmacinin almayi bekledigi tiirde cevaplar vermis olabilirler. Bu durumun

yasanmis olabilecegi diisiiniilerek cevaplar dikkatle ele alinmalidir.

Son olarak, bu calismada kullanilan veriler iki katilim bankasi, ti¢ devlet
mevduat bankasi ve iki 6zel mevduat bankasimin Istanbul’da bulunan genel miidiirliik
ve bolge miidirliiklerinin farkli birimlerinde g¢alisan banka c¢alisanlarindan elde
edilmistir. Bu durum da bir kisitli beraberinde getirmis olabilir ¢iinkii ¢alismada elde
edilen bulgular banka subeleri gibi tim orgiitsel ortamlara ve ana kiitle kapsaminin

disina genellemek zordur.

4.2.3. Arastirmanin Ol¢iim Araci (Soru Formu)

Calismada, veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Calismaya
temel olusturan anket formu iki pargali olarak goriilebilir. Anket formunun ilk
kisminda, anket formunu cevaplayan bireye yonelik (a) bankada ka¢ yildir ¢alistigy;
(b) yasi, (c) cinsiyeti, (d) calistig1 birim, (e) bankadaki konumu, (f) medeni hali ve
(g) okudugu lisenin tiirii gibi demografik bilgilere ulasilmaya c¢alisilmistir. Anket
formunun ikinci kisminda ise yukarida sozii edilen orglitsel giiven, orgiite baglilik,
orgiitsel vatandaglik davranisi ve calisan performansina yonelik olarak gelistirilen
ifadeler yer almaktadir. Demografik maddeler disinda ankette formunda yer alan tiim
ifadeler icin bes dereceli Likert Ol¢egi kullanilmistir:. Calisanlarin  gorev
performansinin 6l¢limii i¢in bes dereceli Likert olgegi, yetersiz (1) — miikemmel (5)
secenekleriyle kullanilmigtir. Diger tiim Olgiimler icin bes dereceli Likert Olcegi,
kesinlikle katilmiyorum (1) — kesinlikle katiliyorum (5) secenekleriyle kullanilmistir.
Ayrica c¢alisanlarin yakin yoneticileri tarafindan degerlendirilen, calisanin orgiitsel
vatandaslik davranisi-kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve ¢alisanin  gorev
performansi dl¢timleri disindaki diger tiim 6l¢iimler ¢aliganlarin kendilerinin yaptigi

oylamalarla gerceklestirilmistir.

Ankette giivenin Oncelleriyle ilgili dlgimler, meslektaslar ve yoneticilerin
algilanan giivenilirligi; algillanan diristlik, algilanan yetenek ve algilanan

yardimseverlik; calisanlarin glivenme egilimi, kurumsal giiven ve meslektaslara ve
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yoneticilere duyulan giiven seklindedir. Gilivenin sonuglartyla ilgili 6lgtimler ise (1)
calisganin Orgilite duygusal bagliligi, (2) orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi
yardimlasma davranist ve (3) calisanin gorev performansi seklindedir. Tiim bu

Olctimler asagida ayrintili olarak ele alinacaktir.
Giiven Egilimi Olcegi

Giiven egilimi olgusunu O6lgen 12 maddeli 6lgek McKnight, Choudhury ve
Kacmar (2002)’1n ¢alismasindan alinmistir. Bu giiven egilimi 6lgeginin dort boyutu
bulunmaktadir; insanlik-yardimseverlige inan¢ (3 madde, alfa 0.91), insanlik-
diiriistliige inan¢ (3 madde, alfa 0.92), insanlik-yetenege inan¢ (3 madde, alfa 0.95)
ve giiven tutumu (3 madde, alfa 0.92). McKnight, Choudhury ve Kacmar (2002)
insanliga ya da insaniyete duyulan inancin, kisinin digerlerini genellikle diiriist, iyi
niyetli ve glivenilir olarak gérmesi anlamina geldigini belirtmistir. “Glivene duyulan
inancin belli bir kisinin diristliik, yetenek ve yardimseverligi anlamina geldigini
savunan goriisten yola ¢ikarak insanlifa duyulan inancin da aym sekilde boliimlere
ayrilabilecegini savunup, giiven literatiiriiniin smirlarin1 genislettiklerini” ifade

etmislerdir.

Bu nedenle McKnight ve dig. (1998) genel anlamda inanci, digerlerinin
yetenek, yardimseverlik ve diiriistliigli seklinde alt gruplara ayirdi. Giiven tutumu ise
insanlarin 6zelliklerine duyulan inanca bakilmaksizin kisinin insanlar1 iyi niyetli ve
giivenilir kabul ederek onlara bu sekilde davranip daha iyi sonu¢ almasi anlamina

583

gelmektedir.”™ Maddeler Tablo 4.1’de gosterilmistir:

583 Bu konuda Bkz:
e McKhnight, v.d., a.g.e., s. 334-61.
e McKnight, v.d., a.g.e., s. 473-90.
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Table-4.1: Giiven Egilimi Ol¢egi

BOYUT MADDE
1. Genel olarak, insanlar baskalarinin mutlulugunu énemserler.
insanhk- Genel olarak, bir kisi baskalarinin problemleriyle samimi olarak
Yardimseverlige ilgilenir.
Inang 3 Cogu zaman, insanlar kendi ¢ikarlarini gdzetmektense baskalarina

yardimc1 olma gayretindedirler.

. 4. Genel olarak, ¢ogu insan s6ziinde durur.
Insanhk- '
Diiriistliige 5. Insanlarin sozlerine gore hareket etmeye calistiklarini diistiniiyorum.
Inang 6. Cogu insan bagkalartyla olan iliskilerinde diiriist davranir.
7. Cogu profesyonel insanin islerinde iyi olduklarini diigiintiyorum.
Insanhk- 8.  Cogu profesyonel, sectikleri alanda oldukga bilgilidir.

Yetenege inanc
9.  Profesyonel insanlarin ¢ogu kendi uzmanlik alanlarinda yetkindir.

10. Genel olarak, insanlar baskalarinin mutlulugunu 6nemserler.
Giiven Tutumu 11, Insanlarla ilk karsilastigim zaman siipheyle yaklasmam.

12. insanlara, onlara giivenmemem igin sebep gosterilene kadar giivenirim.

Meslektaslarin ve Yoneticilerin Algilanan Giivenilirligi-Algilanan Diiriistliik,

Yetenek ve Yardimseverlik Olcegi

Hem meslektaglarin hem de ydneticilerin algilanan giivenilirligi, algilanan
diirtistliik, yetenek ve yardimseverlik acisindan 6lgiilmiistiir. Bu 6l¢timdeki maddeler,
Ellonen ve digerleri (2008) tarafindan bazi degisiklikler yapilarak Mayer ve Davis
(1999) ve McKnight ve digerleri (2002) nin ¢cahismalarindan uyarlanmistir.”®*
Meslektaslarin Algilanan Giivenilirligi (Meslektaslarin Diiriistlitk, Yetenek ve

Yardimseverligi) Olcegi

Ellonen ve digerleri (2008)’nin ii¢-faktor ¢oziimii meslektaglarin algilanan
giivenilirligi 6rn. diiriistliik, yetenek ve yardimseverligi (yan giiven) i¢in toplam

varyansin ylizde 65,3’linli agiklamistir ve Kaiser-Meyer-Olin 6rnekleme uygunluk

*Bu konuda Bkz:
e McKnight, v.d., a.g.e., s. 334-61.
e Mayer ve Gavin a.g.e., s. 874-888.
e Ellonen, v.d., a.g.e. s. 160-181
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Olctimiinde uygun bir deger elde etmistir (KMO 0.901). Tiim degiskenler agiklanan

toplam faktor varyansi agisindan 0.460 ve 0.773 arasi degisen, kabul edilebilir

degerler elde etmistir. Onerilen ii¢c faktor su sekilde adlandirilmistir: (1) Calisanin

algilanan diirtstliigii (alti madde, alfa 0.894); (2) Calisanin algilanan yetenegi (bes

madde, alfa 0.846); ve (3) Calisanin algilanan yardimseverligi (dort madde, alfa
0.859).°%> Maddeler Tablo 4.2°de gosterilmistir:

Tablo-4.2: Meslektaglarin algilanan giivenilirligi yani meslektaglarin diristliik,
yetenek ve yardimseverligi 6l¢egi

BOYUT MADDE
1. Organizasyonun bu birimindeki ¢alisanlar, giiglii bir adalet
duygusuna sahiptir.
2. Organizasyonun bu birimindeki ¢alisanlar, bagkalariyla kurduklart
iligkilerde adil olmak i¢in biiyiik ¢aba sarf ederler.
3. Organizasyonun bu birimindeki ¢alisanlarin davranislari ve
Cahsanmmn hareketleri her zaman tutarlidr.
Algilanan

Diiriistlik 4

Organizasyonun bu birimindeki ¢alisanlar igin faaliyetlerindeki
biitiinliik anahtar bir degerdir.

5. Organizasyonun bu birimindeki ¢alisanlar, ¢ogunlukla verdikleri sozii
tutarlar.
6. Organizasyonun bu birimindeki ¢alisanlar, benim i¢in 6nemli olan
seyler hakkinda agik konusurlar.
7. Organizasyonun bu birimindeki ¢alisanlar, yapilmasi gereken is
hakkinda genis bilgiye sahiptirler
8.  Organizasyonun bu birimindeki ¢alisanlarin, yaptiklari igte bagarilt
olduklar1 diisiindiliir
Calisanin
Algilanan 9. Birim galisanlariin becerilerine ¢ok giiveniyorum.
yetenegi 10. Organizasyonun bu biriminde ¢aliganlarin ¢ogunun isini ¢ok iyi
yaptigimi diistiniiyorum.
11. Organizasyonun bu biriminde ¢alisanlarin biiylik gogunlugu, kendi
alanlarinda uzmandirlar.
12. Bu orgiitsel birimin ¢aliganlari, refahimla ilgilidirler.
13. Organizasyonun bu birimindeki ¢alisanlar, benim isteklerimi ve
Cahsann ihtiyaglarimi onemserler.
Algilanan
yardimseverlik 14. Bu orgiitsel birimdeki tipik bir ¢alisan, bagkalarinin problemlerine
giiven kars1 olduk¢a duyarhidir.
15. Calisanlar cogunlukla kendi ¢ikarlarin1 gézetmek yerine baskalarma

yardimc1 olmaya ¢alisirlar.

%5 Ellonen, v.d., a.g.e., s. 167
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Yoneticilerin Algillanan Giivenilirligi (Yoneticilerin Diiriistliik, Yetenek ve

Yardimseverligi) Olcegi

Ellonen ve digerleri (2008)’nin faktdr analizi ayrica yoneticilerin algilanan
giivenilirliginin ti¢ unsuru yani diiriistliik, yetenek ve yardimseverlik (dikey giiven)
icin toplam varyansin yiizde 74,8’ini agiklayan sonuglar vermis ve Kaiser-Meyer-
Olin 6rnekleme uygunluk Sl¢iimiinde uygun bir deger elde etmistir (KMO 0.941).
Tim degiskenler agiklanan toplam faktoér varyansi agisindan 0.524 ve 0.846 arasi
degisen, kabul edilebilir degerler elde etmistir. Onerilen ii¢ faktdr su sekilde
adlandirilmigtir: (1) liderin algilanan diirtistligii (altt madde, alfa 0.920); (2) liderin
algilanan yetenegi (bes madde, alfa 0.935); & (3) liderin algilanan yardimseverligi
(dért madde, alfa 0.896).%%° Maddeler Tablo 4.3’te gosterilmistir:

Tablo-4.3: Yoneticilerin algilanan giivenilirligi yani yoneticilerin diristliik, yetenek
ve yardimseverligi 6lcegi

BOYUT MADDE

1. Organizasyonun bu birimindeki liderler gii¢lii bir adalet duygusuna
sahiptir.

2. Bu orgiitsel birimin liderleri, bagkalariyla kurduklari iligkilerde adil
olmak i¢in biiyiik caba gésterirler.

Yéneticilerin  3-  Bu Orgiitsel birimdeki liderlerin hareketleri ve davranislar1 her zaman

Algilanan tutarhdir
Diiriistliik 4. Bu orgiitsel birimin liderleri i¢in faaliyetlerindeki biitiinliik anahtar
bir degerdir.

5. Bu orgiitsel birimin liderleri, verdikleri s6zii ¢ogunlukla tutarlar.

6.  Bu biriminin liderleri, benim i¢in 6nemli olan seyler hakkinda agik
konusurlar.

7. Organizasyonun bu biriminin liderleri, yapilmasi gereken is hakkinda

oldukga bilgilidirler.
8.  Organizasyonun bu birimindeki liderlerin, yaptiklar1 iste basarili
Yoneticilerin olduklar diisiiniiliir.
Algllam}.n 9.  Birim liderlerinin becerilerine olan giivenim tamdir.
yetenegi

10. Bu birimdeki pek ¢ok liderin, isini ¢ok iyi yaptigini diisliniiyorum.

11. Bu is biriminde liderlerin biiyiik cogunlugu kendi alanlarinda
uzmandirlar.

%8 Ellonen, v.d., a.g.e., s. 168
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12. Bu is birimindeki liderler benim refah durumumla ilgilidirler.

13. Benim isteklerim ve ihtiyaglarim bu &rgiitsel birimin liderleri i¢in

Yoneticilerin onemlidir.
Algilanan .14, Bu orgiitsel birimdeki tipik bir lider, baskalarmin problemlerine karsi
yardimseverlik oldukea duyarhdir.

15. Liderler cogunlukla kendi ¢ikarlarin1 gdzetmek yerine bagkalarina
yardimc1 olmaya galisirlar

Meslektaslara ve Yoneticilere Duyulan Giiven Olcegi

Meslektaglara ve yoneticilere duyulan giiven Mayer ve Gavin (2005)’in
gelistirdigi maddelerle degerlendirilmistir. Mayer ve Gavin, kisinin yoneticisine
duydugu giiveni 6lgmek i¢in on madde Onermislerdir; ancak, son kullandiklari
Olcekte sadece bes maddeye yer vermislerdir. On maddeli dlgek i¢in kullanilan

Cronbach alfas1 0.82, bes maddeli 6l¢ek i¢in kullanilan ise 0.81°dir.

Bu c¢alismada, Kkisinin yoneticisine ve meslektaglarma duydugu giiveni
degerlendirme amaciyla olusturulan maddeler i¢in Mayer ve Gavin (2005)’in
kullandig1 Olgegin ilk hali dikkate alinmistir. Bdylece s6z konusu 10 ifadeden

yoneticilere gliven ve meslektaglara giiven ile ilgili olan ifadeler kullanilmistir.

Sonug olarak, bes maddeli meslektaslara duyulan giiven &lgegi ve bes
maddeli yoneticilere duyulan giiven Olcegi ortaya c¢ikmistir. Her bir madde
katilimcilarin belli muhataplara yani yoneticilere ve meslektaglara karsi cesitli
hassasiyet sekilleriyle ilgili agiklamalari yansitmaktadir.”®” Maddeler Tablo 4.4’te ve

4.5.°te gosterilmistir:

%87 Mayer ve Gavin, a.g.e., s. 887-888.
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Tablo-4.4: Meslektaslara Duyulan Giiven Olgegi
MADDE

CALISMA ARKADASLARINIZI DUSUNEREK...

1. Imajima zarar verecek olsa bile is arkadasima isim ile ilgili hatalar1
sOylerim.

2. Goriiglerim popiiler olmasa da hassas konular hakkindaki goriislerimi is
arkadaslarimla paylasirim.

3. Is arkadasim bir problemin neden kaynaklandigin sordugunda, problemde
sucluluk payim olsa da rahatlikla sdyleyebilirim.

4. Bagskalar is arkadagim hakkinda kotii seyler soylerse, buna dnem vermem.

5. Is arkadasim bana bir sey sordugunda, bunun bana kars1
kullanilabilecegini diisiinmeden cevap veririm.

Table-4.5: Yoéneticilere Duyulan Giiven Olgegi
MADDE

BiR UST YONETICiNiZi DUSUNEREK...

1 Imajima zarar verecek olsa bile yoneticime isim ile ilgili hatalar sdylerim

2  Goriislerim popiiler olmasa da hassas konular hakkindaki goriislerimi
yoneticimle paylagirim.

3 Yoneticim bir problemin neden kaynaklandigint sordugunda, problemde
sugluluk payim olsa da rahatlikla sdyleyebilirim.

4 Baskalar1 yoneticim hakkinda kétii seyler soylerse, buna 6nem vermem.

5 Benim i¢in 6nemli olan bir igi yoneticime teslim ettigim zaman, bu isimi
takip edecegine emin olurum.

Kurumsal Giiven Olcegi

Ellonen ve dig. (2008)’nin ¢alismasinda kurumsal giiven boyutsal bir olgu
olarak ele alinmis ve kullanilan son Olgekte, 19 maddenin tiimiiniin ortalamasini
alinarak hesaplama yapilmistir. Bu hesaplama da iyi bir giivenilirlik sonucu vermistir
(alfa 0.918). Bu maddeler orgiitsel yapisal giivence, durumsal normallik ortaminin
ozellikleri ve vizyon, strateji ve iletisime gore kurumsal giiven olgusunu

lemiistiir.”® Maddeler Tablo 4.6’de gdsterilmistir:

%88 Ellonen, v.d., a.g.e., s. 169
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Table-4.6: Kurumsal Giiven Olcegi

MADDE

1. Bana gore, bu orgiitsel birim bagkalarina karsi esitlik¢i ve saygili davranir.
2. Bu orgiitsel birimin yonetim kadrosu ¢aliganlarinin refahi ve gelecegi ile ilgilidir.

3. Bu orgiitsel birim, sadece kendi ¢ikar1 i¢in degil, tiim sirket i¢in neyin iyi oldugunu
diisiindir.

4. Bu orgiitsel birime sorumluluklarini yerine getirecegi konusunda rahatlikla
giivenebilirim.

5. Taahhiitlerini genellikle yerine getiren bu birimde ¢alismaktan memnunum.
6. Bu birimin yonetim kademesinin yaptiklari ve séyledikleri birbiri ile tutarlidir.

7.  Bu birimin yonetim kademesi gelecek tehlikelerle nasil basa ¢gikacaklarina dair
vizyon sahibidirler.

8.  Bu birimin yonetim kademesi, benim i¢in 6nemli olan seyler hakkinda acik
konusurlar.

9. Bubirimin yonetim kademesinin giiglil bir stratejik vizyonu vardir.

10. Bu birimin iist diizey yonetim kademesinin yonetim anlayis1 konusunda olumlu
diistiniiyorum.

11. Bu orgiitsel birimin stratejisi hakkinda bilgi sahibiyim.

12. Bu orgiitsel birimde i¢ iletigim etkin sekilde ¢aligir.

13. Siirekli 6grenme ve gelisme i¢in bu orgiitsel birimin kapasitesine giiveniyorum.
14. Bu birimin teknolojik yetkinligi olduguna inantyorum.

15. Bu birimin ticari yetkinligi olduguna inantyorum.

16. Bu birimin ydnetim kademesi yeterli uzmanliga sahiptir.

17. Bu birimin is siire¢lerinin kaliteli olduguna inantyorum.

18. Veri sistemlerimiz operasyonlarimizi yeterince destekler.

19. Insan Kaynaklar1 uygulamalarimiz operasyonlarimizi yeterince destekler.

Orgiite Duygusal Baghlik Olcegi

Calisanlarin degerlendirdigi Orgiite Duygusal Baglilik Olgegi (DBO), Allen
& Meyer (1990)’in ¢alismasindan alinan sekiz maddeden olusmaktadir. 8 maddeli
Olcegi kullanan caligmalardan elde edilen i¢ tutarlilik tahminleri (alfa katsayisi)

Duygusal Baglilik Olgegi (DBO) i¢in 0.74 ila 0.87 arasinda degismektedir. 589

*%Bu konuda Bkz:
e Allenve Meyer, a.g.e.,s. 63,s.1-18
e 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 baglilik 6l¢egini kullanan faktor analizi ¢alismalari, bu 6lgegin istatistiki
olarak giivenilir sonuglar verdigini ortaya ¢ikarmistir.”*® Maddeler Tablo 4.7°de

gosterilmistir:

Table-4.7: Orgiite Duygusal Baglilik Olgegi

MADDE

1 Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda geg¢irmekten mutluluk
duyarim.

2 Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum

w

Bu isletmeye baglandigim gibi bagka bir isletmeye de kolayca
baglanabilecegimi diisliniiyorum.

Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum
Bu kuruma giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.
Sahsen bu kurumla bir bagim oldugunu diisiinmiiyorum.

Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum

© N o a b~

Bu kurum, benim i¢in oldukga ¢ok kigisel bir anlama sahiptir.

Orgiitsel Vatandashk Davramsi — Kisileraras1 Yardimlasma Davramsi1 Olcegi

Yoneticilerin degerlendirdigi 5 maddeli vatandaglik davranisi-kisilerarasi
yardimlasma davranisi1  Olgegi  Moorman, Blakely ve Niehoff (1998)’un
calismasindan alimmustir ve calisanlarin gerektiginde islerinde meslektaslarina
yardimci olmast olgusuna odaklanmaktadir. Moorman, Blakely ve Niehoff (1998) un
calismasindan elde edilen i¢ tutarlilik tahminleri (alfa katsayisi) 0.83 seklindedir.”®*
Bu 06l¢cek Graham'in  (1989) orgiitsel vatandaslik davranist  boyutlarina

dayanmaktadir. Her biri 5 maddeyle 6l¢iilen orgiitsel vatandaslik davranisinin bu dort

e 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.
*%Allen ve Meyer, a.g.e., s. 64
1 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 sunlardir: (1) kisileraras1 yardimlasma, (2) bireysel inisiyatif, (3) kisisel ¢aba
ve (4) sadik destekgilik.>?

Orgiitsel vatandaslik davramsi-kisilerarasi yardimlasma davramsiyla ilgili

maddeler Tablo 4.8’de gosterilmistir:

Table-4.8: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi — Kisilerarast Yardimlagsma Davranisi

Olgegi

MADDE

1. Is arkadaslarinm is ile ilgili sorunlarinin ¢dziimii i¢in 6zel gaba sarf eder

2. lIse yeni baslayan ¢alisanin adaptasyonu icin géniillii yardimei olur

3. Genellikle ¢alisma programini, mesai saati disinda diger ¢alisanlarin
isteklerine yardim edecek sekilde ayarlar.

4. Ise yeni baslayan calisanlarin, calisma arkadaslari icinde kendilerini iyi
hissetmeleri i¢in &zel bir ¢aba sarf eder.

5. Yogun is ve kisisel durumlarinda bile is arkadaglarina samimi bir ilgi ve
nezaket gosterir.

Calhisanin Gorev Performansi (")lg:egi

Bu calismada, Tsui ve dig. (1997)’nin calismasindaki 11 maddeden bes
tanesi>® kullanilmustir. Cekirdek gdrev performansi dlgegi (11 maddeli) igin Cronbach
alfas1 degeri 0.67°dir. Bu bes madde ¢ekirdek gorev performansini dlgmek icin Greenhaus,
Parasuraman ve Wormley (1990)’un c¢aligmasindan uyarlanmistir. Bu maddeler bireyin
kendisine verilen gorevi yerine getirmede ortaya koydugu genel yetenek, muhakeme
yetenegi, dogrulugu, is bilgisi ve yaraticiligi {izerine odaklanmistir. Bu maddeleri oylayanlar

(yoneticiler) yedi dereceli bir 6l¢egi kullanarak anket maddelerine 1 “yetersiz” ila 7

%%2J. W. Graham, “Organizational Citizenship Behavior: Construct redefinition, operationalization,
and validation”, Unpublished working paper, Loyola University of Chicago, 1989.

5% 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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“miikemmel” arasinda degisen cevaplar vermislerdir.>* Calisanin gorev performansiyla

ilgili maddeler Tablo 4.9°da gosterilmistir:

Table-4.9: Calisanin Gérev Performansi Olgegi

MADDE

Temel is gereklerini gerceklestirmek i¢in ¢alisanin yetenegi,

Temel is gereklerini gergeklestirirken muhakeme yetenegi,
Temel is gereklerini gergeklestirirken dogrulugu,

Temel is gereklerini gergeklestirirken is bilgisi,

g 0w o

Temel is gereklerini gerceklestirirken yaraticiligi,

4.2.4. Arastirmanin Tiirii ve Veri Toplama Yontemi

Banka calisanlarinin meslektaslarina ve yoneticilerine duydugu giivenin
oncelleri ve sonuglar1 olan degiskenleri ortaya ¢ikarmayi hedefleyen bu arastirma,
tanimlayici arastirma alanina girmektedir. Modeldeki degiskenler arasi iliskileri
incelemenin yant sira model olusturma ve denemeye odaklanmasi da
diisiiniildiiglinde bu arastirma, tanimlayici arastirmanin alt baghigi olan korelasyon

(iliski) arastirmalarina girmektedir.

iki anket formunun, birisi calisanlar digeri ise yoneticiler i¢in hazirlanmis
olup her birine ¢alismanin amacini ve gizliliginin teminat altinda oldugunu agiklayan

birer 6n yaz1 eklenmistir.

Bu anketler, iki katilim bankasi, ii¢ devlet mevduat bankasi ve iki 6zel
mevduat bankasinin Istanbul’da bulunan genel miidiirliik ve bdlge miidiirliiklerinin
farkli birimlerinde ¢alisan banka calisanlarina dagitilmistir. Bankalardaki isin dogasi
geregi farkli birimlerdeki bireylerin birlikte ¢caligmak ve kendilerine verilen gorevleri
yerine getirmek i¢in devamli olarak etkilesim i¢inde olmalar1 gerekmektedir. Banka
calisanlarinin gorev yaptig1 birimler kredi, pazarlama, hazine, miisteri hizmetleri ila

islem, uluslararast islem ve doviz islemleri arasinda degismektedir. Ayrica,

% 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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calisanlarin yaptig1 is ise veri girisi, kredi analizi, kredi yonetimi ve kredi kabul,
portfdy yonetimi vb arasinda degismektedir. Bu tiir birbiriyle baglantili birimlerden
olusan bir is ortami, bireyler arasindaki giiveni is ortami i¢in anlamli kilmaktadir.
Ayn1 zamanda c¢alisanlarin yaptiklar isteki cesitlilik de anketin bir dizi bireysel algi

ve ig ortami1 davranis1 yakalamasini saglamistir.

Yukarida da belirtildigi gibi banka subelerindeki agir is yiikii ve anketin
uzunlugu disiiniilerek bankalarin genel midiirliikleri ile bolge miidiirliiklerinde
calisan banka calisanlarindan veri toplama amaciyla yararlanilmistir. iki katilim
bankasi, iic devlet mevduat bankasi ve iki 6zel mevduat bankasinin Istanbul’da
bulunan genel miidiirlik ve bolge midiirliikklerinin farkli birimlerinde ¢alisan banka

calisanlarina Ocak-Haziran 2010 doneminde veri toplama amaciyla bagvurulmustur.

Ankete baslamadan 6nce arastirmaci kendisini Istanbul Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali isletme Yénetimi ve Organizasyon Bilim
Dali Doktora Programina kayitli yabanci bir 6grenci olarak tanitmis; iki katilim
bankasi, iic devlet mevduat bankasi ve iki 6zel mevduat bankasinin Istanbul’da
bulunan genel miidiirliikkleri ve bolge miidiirliklerinin farkli birimlerinin
midiirleriyle goriiserek yaptig1 ¢aligmay1 ve kullandig1 anket araglarini anlatmig, bu

konuda kendilerinden yorum istemis ve veri toplamak i¢in izin almistir.

Ayrica tutarli bir yorum yapilabilmesi acisindan, yapilan ilk goriismede
“yonetim”in yoneticiler ve miidiirlerden olusan oldukga kiiciik ve iyi tanimlanmis bir
grup oldugu ve kisinin “yonetici”’sinin kendisine konumca “en yakin olan yonetici”

oldugu belirtilmistir.

Son olarak ise goriismelerde, calisan ve yonetici anketlerini doldurmakta
kullanilacak en uygun yontemler hakkinda konusulmustur. Ozellikle yoneticilere de
her bir calisanini tek tek dikkate alarak (calisanlarinin 6rgiitsel vatandaslik davranisi-
kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve gorev performanslartyla ilgili) hazirlanan anket

formlarin1 doldurmalar1 istenmistir.
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Inandiricilig1 artirmak igin 6n yazinn kapagma {iniversitenin amblemi de
eklenmistir. Calismanin amacina ve gizliligine uygun olarak anketler katilimcilara
(calisanlara ve yoneticilere) dagitilmadan ¢ok once kendilerine sozlii olarak bir
aciklama yapilmistir. Anket 6ncesinde ve sonrasinda arastirmaci, banka ¢alisanlarina
(calismanin  katilimcilarina) sozlii olarak tesekkiir etmistir. 500°{in iizerinde
katilimcidan cevap alabilmek i¢in 725 g¢alisan i¢in 725 anket formu (giiven ve
oncelleriyle ilgili algilarin1 6grenmek i¢in) ve her bir ¢alisanin1 degerlendirilmesi igin
125 yakin yoneticiye toplam 725 anket (calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi-
kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve gorev performansiyla ilgili algilarin1 6grenmek

i¢in) arasinda asagidaki sekilde dagitilmistir (bakiniz Tablo 4.10):

145 yonetici anketi ve 145 calisan anketi, birinci katilim bankasinin genel
miidiirliigiiniin pazarlama, doviz islemleri, islemler, hukuk, alacaklar gibi farkl
birimlerinde ve uluslar aras1 finans kurumlarinda gorev yapan 145 calisana ve onlarin
yirmi (20) yakin yoneticisine arastirmaci tarafindan dagitilmistir. Dagitilan 145
calisan ve 145 yonetici anketi igerisinden 130 adet tamamlanmis calisan anketi ve
her bir ¢alisan i¢in 18 yoneticisinin doldurdugu toplam 130 yonetici anketi geri
donmiistiir. Bunlar da sirasiyla % 89 ve % 90 cevaplanma oranina sahiptirler. 130
adet tamamlanmis anket formunun 127°si dogru sekilde doldurulmus olup
calismamizin amaci dogrultusunda kullanilmak iizere birinci katilim bankasindan

teslim alinmustir.

100 yonetici anketi ve 100 g¢alisan anketi, ikinci katilim bankasinin genel
miidiirliigiiniin pazarlama, doviz islemleri, islemler, hukuk, alacaklar gibi farkl
birimlerinde ve uluslar arasi finans kurumlarinda gérev yapan 100 ¢alisana ve onlarin
on bes (15) yakin yoneticisine arastirmaci tarafindan dagitilmistir. Dagitilan 100
calisan ve 100 yoOnetici anketi igerisinden 90 adet tamamlanmis ¢alisan anketi ve her
bir calisan i¢in 12 yo6neticisinin doldurdugu 90 yoénetici anketi geri donmiistiir.
Bunlar da sirasiyla % 90 ve % 80 cevaplanma oranina sahiptirler. 90 adet
tamamlanmis anket formunun 84’ti dogru sekilde doldurulmus olup ¢alismamizin

amaci dogrultusunda kullanilmak iizere ikinci katilim bankasindan teslim alinmistir.
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100 yonetici anketi ve 100 ¢alisan anketi, birinci 6zel ticaret bankasinin genel
midirliigiiniin pazarlama, doviz islemleri, islemler, hukuk, alacaklar gibi farklh
birimlerinde ve uluslar arasi finans kurumlarinda gérev yapan 100 ¢alisana ve onlarin
yirmi (20) yakin yoneticisine arastirmaci tarafindan dagitilmistir. Dagitilan 100
calisan ve 100 yonetici anketi i¢erisinden 60 adet tamamlanmis ¢alisan anketi ve her
bir ¢alisan i¢in 10 ydneticisinin doldurdugu 60 yonetici anketi geri donmiistiir.
Bunlar da sirasiyla % 60 ve %50 cevaplanma oranina sahiptirler. 60 adet
tamamlanmis anket formunun 50’si dogru sekilde doldurulmus olup calismamizin
amaci dogrultusunda kullanilmak {izere birinci Ozel ticaret bankasindan teslim

alimmustir.

50 yonetici anketi ve 50 calisan anketi, ikinci 6zel ticaret bankasinin genel
miidiirliigiiniin pazarlama, doviz islemleri, islemler, hukuk, alacaklar gibi farkl
birimlerinde ve uluslar aras1 finans kurumlarinda goérev yapan 50 calisana ve onlarin
on (10) yakin ydneticisine aragtirmaci tarafindan dagitilmistir. Dagitilan 50 ¢alisan
ve 50 yonetici anketi icerisinden 30 adet tamamlanmis calisan anketi ve her bir
calisan i¢in 8 ydneticisinin doldurdugu 30 yo6netici anketi geri donmiistiir. Bunlar da
sirastyla % 60 ve % 80 cevaplanma oranina sahiptirler. 30 adet tamamlanmis anket
formunun 25’si dogru sekilde doldurulmus olup ¢alismamizin amaci dogrultusunda

kullanilmak tizere ikinci 6zel ticaret bankasindan teslim alinmustir.

100 yonetici anketi ve 100 calisan anketi, birinci devlet ticaret bankasinin
genel miidiirliigiiniin pazarlama, doviz islemleri, islemler, hukuk, alacaklar gibi farkli
birimlerinde ve uluslar arasi finans kurumlarinda goérev yapan 100 ¢alisana ve onlarin
yirmi (20) yakin yoneticisine arastirmaci tarafindan dagitilmistir. Dagitilan 100
calisan ve 100 yoOnetici anketi igerisinden 80 adet tamamlanmig ¢alisan anketi ve her
bir ¢alisan ig¢in 12 yoneticisinin doldurdugu 80 yonetici anketi geri donmiistiir.
Bunlar da sirasiyla % 80 ve %60 cevaplanma oranina sahiptirler. 80 adet
tamamlanmis anket formunun 76’s1 dogru sekilde doldurulmus olup ¢alismamizin
amact dogrultusunda kullanilmak iizere birinci devlet ticaret bankasindan teslim

alinmustir.
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100 yonetici anketi ve 100 calisan anketi, ikinci devlet ticaret bankasinin
genel miidiirliigiiniin pazarlama, doviz islemleri, islemler, hukuk, alacaklar gibi farkli
birimlerinde ve uluslar aras1 finans kurumlarinda gorev yapan 100 calisana ve onlarin
on bes (15) yakin yoneticisine aragtirmaci tarafindan dagitilmigtir. Dagitilan 100
calisan ve 100 yonetici anketi i¢erisinden 70 adet tamamlanmis ¢alisan anketi ve her
bir ¢alisan i¢in 11 yoneticisinin doldurdugu 70 yonetici anketi geri donmiistiir.
Bunlar da sirasiyla % 70 ve %73 cevaplanma oranina sahiptirler. 70 adet
tamamlanmis anket formunun 57’si dogru sekilde doldurulmus olup calismamizin
amacit dogrultusunda kullanilmak {izere ikinci devlet ticaret bankasindan teslim

alimmustir.

130 yonetici anketi ve 130 calisan anketi, {igiincii devlet ticaret bankasinin
genel miidiirliigiiniin pazarlama, doviz islemleri, islemler, hukuk, alacaklar gibi farkli
birimlerinde ve uluslar aras1 finans kurumlarinda gorev yapan 130 calisana ve onlarin
yirmi bes (25) yakin ydneticisine arastirmaci tarafindan dagitilmistir. Dagitilan 130
calisan ve 130 yonetici anketi icerisinden 95 adet tamamlanmis ¢alisan anketi ve her
bir calisan i¢in 21 yoneticisinin doldurdugu 95 yonetici anketi geri donmiistiir.
Bunlar da sirasiyla % 73 ve %84 cevaplanma oranma sahiptirler. 95 adet
tamamlanmis anket formunun 90’1 dogru sekilde doldurulmus olup ¢alismamizin
amaci1 dogrultusunda kullanilmak iizere tigiincii devlet ticaret bankasindan teslim

alinmistir.

Toplanan tiim anketleri birlikte dikkate alindiginda, ¢alisanlarin
degerlendirdigi ve yoneticilerinin degerlendirdigi, hipotezleri test etmek icin
kullanilan toplam 725’er anket formu bulunmaktadir. Dagitilan 725’er anket
formunun 555’1 calisanlar tarafindan doldurulduktan sonra geri donmiistiir.
Calisanlarin kendilerinin degerlendirdigi ve yoneticilerinin degerlendirdigi 555’er
anketin 509’u dogru sekilde doldurulmus olup ¢alisan ve yonetici anketleri birbiriyle
eslestirilmistir. Eslestirilen anketler arasindaki ortalama yonetici kontrol alam

(509/92) 5.53 degerindedir.
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Tablo-4.10. Arastirmanin ¢alisma evreni ve 6rneklemi

Calisma Orneklem Déniis Doniis Islenen Islenme

Miidiirliik Yonetici katihm oram
evreni Sayis1 sayist  Orani sayisi Oram
Katihm Bankas1 A 1000 145 130 89.6 127 97.6 18/20=90
Katihm Bankas1 B 1000 100 90 90 84 93.3 12/15=80
Ozel Ticari Banka A 800 100 60 60 50 83.3 10/20=50
Ozel 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

166



4.2.5. Arastirmanin Veri Analiz Yontemi

Bu boliimde, katilimcilardan elde edilen verileri analiz etme yontemleri
ayrintili olarak anlatilmaktadir. Veri analizi igin bilgisayar yazilimi olarak Sosyal
Bilimler igin Istatistik Paket (SPSS)’in 13.0 siiriimii ve LISREL’in 8.8 siiriimii
kullanilmistir. Veri analizinde iki tiir analiz yapilmistir. 1k olarak, asil analizler i¢in
arastirma ve hazirlhik yapmak amaciyla gergeklestirilen ilk analizlerde kullanilan
yontemler agiklanmustir. Ikinci olarak ise yukarida yer alan test edilebilir
hipotezlerde belirtilen temel arastirma sorularini incelemek i¢in kullanilan analiz

yontemleri agiklanmagtir.

Yapilan ilk analizlerde 6lgiilen her bir degisken igin tanimlayict istatistik
hesaplamasi (ortalamalar, standart sapmalar ve dagilim siklig1) yapilmstir. Olgegin
i¢ tutarlilik ve gecerlilik degerlendirmeleri, kesfedici faktér analizi (KFA) ve
dogrulayic1 faktor analizinin (DFA) yapilmasindan sonra Cronbach’s alfa
kullanimiyla gergeklestirilmistir. I¢ tutarlilik, bir bireyin verdigi cevabi o kisinin
gercek cevabini ne derece yansittigini degerlendirmektedir. Bireyin belli bir maddeye
verdigi cevabin, benzer tiirde bir grup maddeye verdigi cevapla ne kadar tutarh
oldugunu o6lgmektedir. Bir anketin i¢ tutarliliginin olmasi i¢in igerdigi maddelerin
birbiriyle olduk¢a baglantili olmasi gerekmektedir. I¢ tutarlilik igin en yaygin

kullanilan 6l¢iim, Cronbach’s alfa katsayisidir.

Temel analizler, tasarlanan kuramsal modeli test etmek ve modeldeki
degiskenler arasi iliskiyi yapisal esitlik modeli (YEM) yontemiyle inceleme amaciyla
gergeklestirilmistir. Regresyon analizleri ise meslektaglara ve yoneticilere duyulan
giivenle 1ilgili giiven egilimi ve kurumsal giivenin meslektas ve yoneticilerin
algilanan ozellikleri (algilanan diiriistliik, yetenek ve yardimseverlik) {izerindeki

dengeleyici etkisini test etmek i¢in yapilmistir.

Yapisal esitlik modeli (YEM), tasarlanan giiven modelini test etmek igin
uygulanmistir. Maksimum olasilik tahminiyle birlikte LISREL 8.8 ise yapisal esitlik
analizleri i¢in kullanilmistir. Bir hipotez modeli genellikle YEM yontemi
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kullanilarak dogrusal denklem sistemiyle test edilmektedir. Bu ¢alisma yontemi, bir
degiskendeki degisimlerin bir ya da daha fazla degiskendeki degisimlerle ne derece
ortistiiglinii korelasyon katsayisina gore incelemektedir. YEM yontemi siklikla
kullanilir ¢iinkii ¢ok sayida degiskenin ve bunlarin arasindaki iligkilerin ayni anda
Olctlilebilmesine imkan tanimaktadir. Diger ¢cok degiskenli tekniklere gére daha ¢ok
yonlii ve ¢cok amacghdir ¢linkii bu yontemle degiskenler arasinda aynm1 anda ve ¢ok
sayida bagimli iliski Sl¢iilebilmektedir.”®

Bu c¢alismada, Hoyle (1995)’un oOnerdigi iki adimli analitik yontem
benimsenmistir. Ilk adimda, 6l¢iimiin yanls belirlenmesinin yapisal modellerin
yanlis belirlenmesi gibi yorumlanmasini Onlemek icin yapisal modellerin
tahmininden oOnce O6l¢iim modelleri degerlendirilmis‘[ir.596 Kullanilan 6lgiimlerin
temel yapisi net bir sekilde olusturuldugu ve her bir 6l¢gegin maddeleri daha 6nceki
calismalardan alinarak uyarlandigi i¢in bu analizlerde dogrulayici faktér analizi
(DFA) kullanilmistir. Ancak baslangicta temel bilesenler faktor analizini kullanarak
yuksek diizeydeki giiven olgularinin ne kadar farkli oldugunu belirlemek igin ayrica
kesfedici faktor analizi (KFA) sonuglarindan da yararlanildi. Temel bilesenler faktor
analizini (TBFA) kullanmaktaki amag, yiiksek diizeydeki uygun giiven olgularina

yiikleme yapmayan maddeleri ayiklamaktir.>®’

Dogrulayici faktor analizleri (DFA) degiskenlerin her biriyle ilgili 6lgtimlerin
ayr1 ayr1 incelenmesiyle baglamistir ve yetersiz kalan maddeler o6l¢iimlerden
cikarilmistir. Analitik yontemin ikinci adiminda ise kuramsal modellerin yapisal

esitlik analizi yapilmistir.

Bir modelle ilgili tahminde bulunulduktan sonra siradaki adim modelin
uyumunun degerlendirilmesidir. Bir modelin kullandig1 kovaryans matrisinin

gozlemlenen kovaryans matrisine esdeger olma derecesine gore o modelin

% Hoe, a.g.e., 5.77

% 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

%" G. A. Churchill, Jr., “A paradigm for developing better measures of marketing constructs”,
International Marketing Research, 16(1), 1979, s. 64-73.

168



gozlemlenen verilere uydugu soylenebilir. Modelin uyumunu degerlendirmenin en
yaygin iki yolu ki-kare yani %2 uyum iyiligi testi ve y2 testinin ekleri olan uyum

indeksleridir.*® Bu ¢alismada, bir dizi uyum indeksi kullanilmistir.

Giliniimiizdeki yapisal esitlik modeli (YEM) literatiiriinde ¢ok sayida model
uyum indeksi bulunmaktadir. Bu ¢alismadaki model uyumunu incelemek i¢in uyum
iyiligi indeksi (GFI- Goodness-of-Fit Index; Bollen, 1989),599 normlandirilmig uyum
indeksi (NFI- Normed Fit Index; Bentler & Bonett, 1980),°® artirmali uyum indeksi
(IF1- Incremental Fit Index; Bollen, 1989),°"* Tucker-Lewis Indeksi (TLI- Tucker-
Lewis Index; Tucker & Lewis, 1973),%%? karsilasirmali uyum indeksi (CFI-
603

Comparative Fit Index; Bentler, 1989),
(RMSEA-Root Mean Square Error of Approximation; Steiger & Lind, 1980)°**

ve yaklagim hatasinin ortalama karekdkii

kullanilmistir.  GFI, model matrisi tarafindan tahmin edilen varyans ve
kovaryanslarin goreli miktarin1 yansitmaktadir. NFI, hedef modelin temel modele ne
kadar benzediginin bir gostergesidir. IFI, sikilik ve orneklem boyutu konularina
deginmektedir. TLI, modelin en iyi olasi modele ne kadar benzediginin bir
gostergesidir. Orneklem boyutunu géz oniine alan CFI, “temel modele karsi hedef
modelin merkezi olmayan ki-karesinin tahmin ettigi sekilde uyum eksikligindeki
goreceli azalmanin gostergesidir”.’® S6z konusu bu indekslerin 0,80 ile 0,90
arasinda olmasi genel kabul goriirken 0,90’1n iizerinde olmasi iyi uyumu ifade

etmektedir.2®® Son olarak, RMSEA, popiilasyondaki yaklasik hatay1 goz oniine alir

5. 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.

%9 K. A. Bollen, Structural equations with latent variables, New York: Wiley, 1989

800 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.

801 p M. Bentler, “Comparative fit indexes in structural models”, Psychological Bulletin, 107,
2,1990, s. 238-246

8021 R. Tucker, ve C. Lewis, “A reliability coefficient for maximum likelihood factor analysis”,
Psychometrika, 38, 1973, s. 1-10.

%03 p M. Bentler, EQS structural equations program manual, Encino, CA: Multivariate Software,
1995.
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ve su soruyu sorar: “model bilinmeyen ama optimal olarak secilmis parametre
degerleri ile popiilasyonun kovaryans matrisi uyum saglar mi? Bir model icin
0,05’ten kiiciik RMSEA degeri “iyi” bir uyum gostergesi olarak diisiliniiliirken 0,05

ila 0,08 aras1 degerler ise “normal” uyum olarak kabul edilir.%%’

Bu caligmada yukarida adi gecen indekslerin secilmesinin iki nedeni vardir.
Birincisi, bu indeksler ¢ok sayida ¢alismada kullanilmaktadir ve ¢ok ¢esitli durumlar
i¢in kullanildiklarinda bile sabit olduklari kanitlanmistir. Ikincisi, drneklem boyutunu
dikkate alan ve kii¢iik 6rneklem boyutuna uyan bazi indeksler tercih edilmistir.
Ornegin, Bentler ve Bonett’nin (1980) NFI’si son on yilin pratik kriter tercihini
olusturmaktadir.®® Ancak, NFI’nin kiigiik 6rneklemlerde uyumu eksik tahmin etme
egiliminde oldugu ortaya ¢ikmustir. °® Bentler (1990) NFI'yi érneklem boyutunu
dikkate alacak sekilde diizeltmis ve CFI’yi tasarlamlstlr.elo Bu calisma icin her iki
indeks de se¢ilmistir. Ayrica bir modelin ki-kare istatistiginin 6nemi, o modelin
uyumunu degerlendirmek icin kullanilmamistir.” Bunun yerine Gerbing ve Anderson
(1992) ile Marsh, Balla ve McDonald (1988)’in Onerilerine dayanarak, yukarida

siralanan uyum gostergelerinden yararlaniimugtir.®*!

e 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.

e N. K. Malhotra, S. KIM, ve J. AGARWAL, “Internet Users’ Information Privacy Concerns
(IUTPC): The Construct, the Scale, and a Causal Model”, Information Systems Research,
Vol. 15, No. 4, 2004, s. 336-355.

o K. Pflughoeft, v.d., “Multiple Conceptualizations of Small BusinessWeb Use and Benefit”,
Decision Science, Vol. 34, No. 3, 2003, s. 467-512.

807 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.

%08 Bentler, ve Bonnet, a.g.e., s. 588-606.

%9 Hoyle, ve Panter, a.g.e., s. 158-176

%10 p M. Bentler, “Comparative fit indices in structural models”, Psychological Bulletin, 107, 1990,
238-246.

*  Ki kare iki degisken arasindaki (teorik olan beklenen degerler ile ampirik data) bagimsiziik
derecesini hesaplar. Ki kare icin p degerinin <.05 olmasi teorik olarak modelin dataya fit edip
etmemesinde etkilidir. Iki korvaryans arasindaki uyum degerinin kullanilan 6rneklemdeki denek
sayisi eksi bir ile ¢carpilmasindan elde edilir. Elde edilen sonug ki kare dagilimi olarak hesaplanir.
Geleneksel anlamlilik testinin aksine ki kare testinde anlamsiz bir pi degeri elde edilmek istenir.
Ancak bu élgiim drneklem biiyiikliigiinden ve normallikten uzaklasma durumundan ciddi bi¢imde
etkilenir. Bu durum iyi uyuma sahip bir modelin reddedilmesine sebep olabilir. Bu yiizden, ki kare
/bagimsizlik derecesi rasyosunun (normed ki kare) kullanilmasi énerilebilir (Tiiziin, a.g.€., 5.176).
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Eger model uyum indeksleri, tasarlanan modelin kabul edilebilir genel bir
uyumu oldugunu gosterdiyse bir sonraki adim olarak uyumun belirli unsurlar1 olan
“parametre tahminleri’ni yorumlama asamasina gecilmistir. Bir model iyi bir uyuma
sahip oldugunda bile mantiksal sinirlarini asan bazi parametre tahminleri yapilabilir.
Bu durum, bazi model belirlemelerin hatali olabilecegini diisiindiirmektedir.®*2
Ornegin, bazi maddelerin hata varyansi 0,5’ten biiyiiktiir. Hata varyanslari kismen
tesadiifi hatalardan, kismen de modeldeki degiskenlerle agiklanmayan sistematik
hatalardan olusabilir. Hata varyanslarinin parametre tahminleri, modeldeki
maddelerin ortak faktérden baska bir faktorle ilgili varyanslar gosterme derecesini
gostermektedir. Eger hata varyansi 0,5’ten biiylikse madde, hedef faktérden baska bir
faktorle baglantili demektir. Dolayisiyla o maddenin modele dahil edilebilmesi igin
yeniden  degerlendirilmesi  gerekmektedir. Bu  tir maddeler yeniden
degerlendirilirken standartlastirilmis yiikleri (standartlastirilmis regresyon agirliklari)
de degerlendirilir. Bir maddenin standartlastirilmis yiikii Stevens (1996)’in faktor
yiikleri i¢in Onerdigi esik deger olan 0,52°den kiiciikse o madde modelden

<;1katr11mahd1r.613

Sorunlu maddelerin modelden ¢ikarilmasi ve yeniden belirleme yapilmasi
daha iyi bir uyum yakalanmasini saglayabilse de Bollen (1989) ortak faktoriin
gosterge sayisinin {igten asagiya inmesine karsi uyarida bulunmaktadir. Daha da
Onemlisi, herhangi bir c¢ikarma ve yeniden belirleme islemi, degisikliklerin
kavramlari etkilememesi gerektigi diisiiniilerek gerceklestirilmelidir.®™

Parametre tahminlerinin yorumlanmasindan sonra, degiskenler arasi
iliskilerin yonii degerlendirilmelidir. Holye ve Panter (1995)’e¢ gore “YEM

sonuglarin1 yorumlamanin en zor olan ve en az anlagilan yani, degiskenler arasi

e 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.
e 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
%12 Bolen, A. Kenneth, Structural Equations with Latent Variables, John Wiley & Sons, pp. 265-
288, 1989.
613 Zhang, a.g.e., 5.83
814 Hoyle, ve Panter, a.g.e., s. 158-176
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iliskilerin biiyiikliigii ya da yonii degil bu iligkilerin doga51d1r”.615 Aslinda YEM
deneysel olmayan verilerle nedenselligi test edemez. Denklem modelleri literatiiri,
YEM’in yonliiliik olugturamamasinin en etkili 6rnegini sunmaktadir. Bu nedenle pek
cok modelde, iki degisken arasindaki iligkinin yoniinde meydana gelen bir degisiklik
ne modelin genel uyumunu ne de degiskenler arasindaki iliski hakkindaki parametre
tahminini degistirmemektedir. Dolayisyla YEM yontemiyle elde edilen sonuglar
olasi bir nedensel iligki ortaya koyabilir ama bu nedensel iliskinin varligim

kamtlayatmaz.616

4.2.6. Arastirmanin Cercevesi

Bu calismada oOnerilen kavramsal cerceve, literatiir taramasindaki bulgulara
dayanmaktadir. Calisanlarin meslektaslarina ve yoneticilerine duydugu giivenin
oncelleri ve sonuglari i¢in Onerilen modeller, mevcut yapilar1 biitiinlestirerek, yeni
yapilar ekleyerek ve mevcut yapilart degistirerek bilgi tabanina katkida
bulunmaktadirlar. Mayer ve digerleri (1995) tarafindan gelistirilen asil modelde

. 617
“kurumsal giiven” yer almamuistir.

Sekil-4.1 ve Sekil-4.2 bu arastirmanin, ¢alisanlarin meslektaslarina ve
yoneticilerine duydugu giivenin oncelleri ve sonuglariyla ilgili hipotezleri 6zetleyen
aragtirma cergevesini gostermektedir. Asagida Sekil-4.1 ve Sekil-4.2 de yer alan
orgiitsel giiven ve etkilerini gosteren ¢ercevelerde, calisanlarin diger ¢alisanlara ve
yoneticilerine duydugu giiven ile tanimlanan Orgiitsel giliven; ‘gilivenilen kisinin
algilanan 6zellikleri’ (6rnegin giiven duyulan kisinin giivenirliligi: calisanlarin veya
yoneticilerin sahip olduklar1 diiriistliik, yetenekler ve yardimseverlik), ‘giivenen
kisinin (calisanlarin) giiven duyma egilimi’ ve ‘kurumsal giiven’ degiskenlerinin
orgiitsel duygusal baglilik, orgilitsel vatandaslik davranisi-kisilerarast yardimlasma
davranigi ve gorev performansi gibi tutumsal ve davranigsal c¢iktilar iizerindeki
etkilerine aracilik etmektedir. Bunlara ilave olarak giivenilirligin giiven diizeyleriyle

sosyal bir degisim iligkisi kurulmasini tesvik ettigini ve bu giiven diizeylerinin de o

%15 Hoyle, ve Panter, a.g.e., s. 175
%A e., 5.158-176
817 Mayer, v.d., a.g.e., s. 715
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iliskinin bir gostergesi oldugunu savunan sosyal degisim agisindan bakildiginda,
meslektaglarin ve yoneticilerin giivenilirliginin (a) diiriistliik, (b) yetenek ve (c)
yardimseverlik unsurlarinin her birinin ¢aliganin orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel
vatandaslik davranisi-kisilerarasi1 yardimlagsma davranisi ve gorev performansiyla
iliski i¢inde oldugunu ongormektedir. Bu ¢ercevede, ¢alisanlarin diger ¢alisanlara ve
yoneticilerine duydugu giiven ile tanimlanan Orgiitsel giiven kismen araci
degiskendir. Ayrica meslektaglara ve yoneticilere duyulan giivenle olumlu bir iliski
icinde olmalarinin yanm1 sira hem giliven egilimi hem de kurumsal giiven,
meslektaglara ve yoneticilere duyulan giivenin Oncellerinin (meslektaglar ve
yoneticilerin algilanan diirtistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi)
calisanlarin meslektaslarina ve yoneticilerine duydugu giiven iizerindeki etkisini

dengeleyici bir 6zellige de sahiptir.

Sekil-4.1, ¢alisanlarin meslektaslarina duydugu giivenin oncelleri (algilanan
diiriistliik, algilanan yetenek, algilanan yardimseverlik, kurumsal giiven ve giliven
egilimi) ve sonuclarinin (duygusal baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi
yardimlagma davranis1 ve gorev performansi) 1H1a, 1H1b, 1H1c, 2H1a, 2H1c,
2H1d, 2H1e, 3H1a, 3Hlc, 3H1d, 3Hle, 4Hla, 5Hla, ve 6Hla hipotezlerini
gostermektedir. Ayrica 7H1a, 7H1b, 7H1c, 7H1d, 7H1e, 7H1f, 7H1g, 7H1h, 7H1i
hipotezleri meslektas giivenilirliginin (a) diiriistliik (b) yetenek ve (c) yardimseverlik
unsurlarindan her birinin c¢alisanlarin duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaslik
davranisi-kisileraras1 yardimlasma davranist ve gorev performansi ile iliski i¢inde

oldugunu 6ngdérmektedir.
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Moderator-Bagimsiz

Bagimsiz Degisken Degisken
Bagimh Degisken
Giivenilen Kiginin
Algilanan Kurumsal ..
Ozellikleri: Giiven Araci Degisken
Meslektaslarin 7H1labc
Sahip Olduklari

Dirustluk Duygusal baglilk
7H1def
OVD- Kisilerarasi
Yardimlasma

A
o
D
35
m,
~
N\ /

Davranisi

Yardimseverlik CGalisanin Gorev

Performansi

Giiven
egilimi

Sekil 4.1: Arastirmanin Cercevesi - calisanlarin meslektaslarina duydugu giivenin Oncelleri ve
sonuglari

Sekil 4.2, calisanlarin yoneticilerine duydugu gilivenin oncelleri (algilanan
diiriistliik, algilanan yetenek algilanan yardimseverlik, kurumsal giliven ve giiven
egilimi) ve sonuglarinin (duygusal baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi
yardimlagsma davranist ve gorev performansi) 1H1d, 1Hle, 1H1f, 2H1b, 2H1f,
2H1g, 2H1h, 3H1b, 3H1f, 3H1g, 3H1h, 4H1b, 5H1b ve 6H1b hipotezlerini
gostermektedir. Ayrica 8H1a, 8H1b, 8H1c, 8H1d, 8H1e, 8H1f, 8H1g, 8H1h, 8H1i
hipotezleri yonetici giivenilirliginin (a) diristliik, (b) yetenek ve (¢) yardimseverlik
unsurlarindan her birinin calisanlarin duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaglik
davranisi-kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve gorev performansi ile iligki i¢inde

oldugunu 6ngdérmektedir.
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Moderator-Bagimsiz

Bagimsiz Degisken Degisken Bagimh Degisken
Gﬁvenile? Kisinin @umsaﬂ .
Algilanan Ozellikleri:\  Given Araci Degisken 8H1labc
yoneticilerin Sahip
Olduklari

Duygusal baglilik

Darastlik

)

3H1b

Yoneticilere
w Duyulan Giiven
Yardimseverlik

Giiven
egilimi

8H1def

OVD- Kisilerarasi
Yardimlasma
Davranisi

Yetenek

Calisanin Gorev

Performansi

i
Vi

Sekil 4.2: Arastirmanin Cergevesi - c¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giivenin
oncelleri ve sonuglari

Dolayisiyla aragtirmanin ¢ergevesi, giivenin her iki kigilerarast sekli
(meslektaglara ve yoneticilere duyulan giliven) ve kisisel olmayan sekli (6rn.
kurumsal giiven) acisindan Orgiitsel giliven, Oncelleri ve sonuglariyla iliskisini

incelemektir.

4.2.7. Aragtirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezlerine iligkin literatiir temeli yukarida bahsedilmisti. Bu

boliimde, yapilan arastirmanin hipotezleri ortaya konulacaktir.

Meslektaslara Duyulan  Giivenin  Onceli  Olarak Meslektaslarin  Algilanan

Giivenirliligi

1H1a: Calisanlarin meslektaslarina yonelik olarak algiladiklart diiriistliik ile

meslektaslarina duyduklar1 giiven arasinda bir iligki vardir (bakiniz Sekil 4.3).
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1H1b: Calisanlarin meslektaslarina yonelik olarak algiladiklar1 yetenek ile

meslektaslarina duyduklar1 giiven arasinda bir iligki vardir (bakiniz Sekil 4.3).

1H1c: Calisanlarin  meslektaglarina  yonelik  olarak  algiladiklar
yardimseverlik ile meslektaslarina duyduklar1 giiven arasinda bir iliski vardir

(bakiniz sekil 4.3).

Giivenilen Kisinin Algilanan
Ozellikleri: Meslektaslarin
Sahip Olduklari

Meslektaslara
Duyulan Glven

Yetenek

Yardimseverlik

Sekil 4.3: Meslektaslara Duyulan Giivenin Onceli Olarak Mesletaglarin Algilanan
Giivenirliligi

Yoneticilere Duyulan Giivenin Onceli Olarak Yoneticilerin Aleilanan Giivenirliligi

1H1d: Calisanlarin yoneticilerine iliskin diiriistiik algilari ile yoneticilerine

duyduklar1 giiven arasinda bir iliski vardir (bakiniz sekil 4.4).

1H1e: Calisanlarin yoneticilerine iliskin yetenek algilari ile yoneticilerine

duyduklar1 giiven arasinda bir iliski vardir (bakiniz sekil 4.4).

1H1f: Calisanlarin  yoneticilerine iliskin yardimseverlik algilar1 ile

yoneticilerine duyduklar1 giiven arasinda bir iliski vardir (bakiniz sekil 4.4).
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Giivenilen Kisinin
Algilanan Ozellikleri:
yoneticilerin Sahip Olduklari

YoOneticilere
Duyulan Given

Yetenek

Yardimseverlik

Sekil 4.4: Yoneticilere Duyulan Giivenin Onceli Olarak Yoéneticilerin  Algilanan
Giivenirliligi

Meslektaslara ve Yoneticilere Duyulan Giivenin Onceli Olarak Giivenme Egilimi

2H1la: Calisanlarin giivenme egilimi ile meslektaglarina duyduklari giiven

arasinda bir iligki vardir (bakiniz sekil 4.5).

2H1b: Calisanlarin giivenme egilimi ile ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklari

giiven arasinda bir iliski vardir(bakiniz Sekil 4.6).

Dengeleyici (Moderator) Degisken Olarak Giivenme Egilimi

2H1c, 2H1d, 2H1le: Calisanlarin giivenme egilimi, c¢alisanlarin
meslektaslarmin diiriistliikk, yetenek ve yardimseverligine iliskin giiven algist ile
meslektaglarina duyduklar1 giiven arasinda dengeleyici bir rol oynar (bakiniz sekil

4.5).

2H1f, 2H1g, 2H1h: Calisanlarin giivenme egilimi, ¢aligsanlarin yoneticilerinin
diristlik, yetenek ve yardimseverligine iliskin giiven algist ile yoneticilerine

duyduklar: giiven arasinda dengeleyici bir rol oynar (bakiniz sekil 4.6).
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Giivenilen Kiginin
Algilanan Ozellikleri:
Meslektaslari Sahip
Olduklari

3H1a

Meslektaslara
Duyulan Given

Yetenek

Yardimseverlik

2H1cde

Giiven egilimi

Sekil 4.5: Meslektaglara Duyulan Giivenin Onceli Olarak ve Moderatdr Degisken Olarak
Gilivenme Egilimi ve Kurumsal Giiven

Meslektaslara ve Yoneticilere Duyulan Giivenin Onceli ve Moderator Degisken

Olarak Kurumsal Giiven

3Hla: Kurumsal giiven ile calisanlarin meslektaslarina duyduklar1 giiven

arasinda bir iliski vardir (bakiniz Sekil 4.5).

3H1b: Kurumsal giiven ile calisanlarin yoneticilerine duyduklari giiven

arasinda bir iliski vardir (bakiniz Sekil 4.6).

3H1c, 3H1d, 3H1e: Kurumsal giiven, ¢alisanlarin meslektaslarinin diiriistliik,
yetenek ve yardimseverligine iliskin giiven algis1 ile meslektaglarina duyduklari

giiven arasinda dengeleyici rol oynar (bakiniz Sekil 4.5).

3H1f, 3H1g, 3H1h: HI: Kurumsal giiven, c¢alisanlarin yoneticilerinin
diirtistlik, yetenek ve yardimseverligine iliskin gliven algist ile yoOneticilerine

duyduklar: giiven arasinda dengeleyici bir rol oynar (bakiniz sekil 4.6).
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Giivenilen Kiginin
Algilanan Ozellikleri:
yoneticilerin Sahip
Olduklar1

Yoneticilere Duyulan
Guven

Yetenek

Yardimseverlik

2H1b

Giiven egilimi

Sekil 4.6: Yoneticilere Duyulan Giivenin Onceli Olarak ve Moderatér Degisken
Olarak Kurumsal Giiven ve Giiven Egilimi

Meslektaslarin Algilanan  Giivenilirlisi ve Calisamin Orgiite Duyeusal Baghlig

Arasindaki Varsayilan liskide Araci Degisken Olarak Meslektaslara Duyulan Giiven

4Hla: Calisanlarin meslektaslarina duyduklar1 giiven, meslektaslarinin
diiriistliik, yetenek ve yardimseverligine iliskin algilar1 ile oOrgiite duygusal

bagliliklar1 arasinda aract bir rol oynar (bakiniz sekil 4.7).
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Giivenilen Kiginin
Algilanan Ozellikleri:
Meslektaslarin Sahip
Olduklar1

Dirtstlik

Orgiite
Duygusal
baghilik

Meslektaslara
Duyulan

Yetenek

Yardimseverlik

Sekil 4.7: Meslektaglarin Algilanan Giivenilirligi ve Calisanin Orgiite Duygusal Baglihigi Arasindaki
Varsayilan Iligkide Arac1 Degisken Olarak Meslektaglara Duyulan Giiven

Yoneticilerin Aleilanan  Giivenilirligi ve Calisamin  Orgiite Duygusal Baghiligi
Arasindaki Varsayilan lliskide Araci Degisken Olarak Yoneticilere Duyulan Giiven

4H1b: Calisanlarin  yoneticilerine duyduklari  giiven, yoneticilerinin
diirtistliik, yetenek ve yardimseverliklerine iligkin giiven algilar ile 6rgiite duygusal

bagliliklar1 arasinda araci bir rol oynar (bakiniz sekil 4.8).

Giivenilen Kiginin
Algilanan Ozellikleri:
yoneticilerin Sahip
Olduklart

Orgiite
Duygusal
baglilik

YoOneticilere

Duyulan

Yetenek

Yardimseverlik

Sekil 4.8: Yoneticilerin Algilanan Giivenilirligi ve Calisanin Orgiite Duygusal Baglihig1 Arasindaki
Varsayilan iliskide Araci Degisken Olarak Yoneticilere Duyulan Giiven
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Meslektaslarin Aleilanan Giivenilirligi ve Calisamun Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-

Kisilerarasi Yardimlasma Davranisi Arasindaki Varsayvilan Iliskide Araci Degisken
Olarak Meslektaslara Duyulan Giiven

S5Hla: Calisanlarin meslektaslarina duyduklar1 giliven, meslektaslarinin
diirtistliik, yetenek ve yardimseverligine iligskin algilar ile kisileraras1 yardimlagsma

davranigi arasinda araci bir rol oynar (bakiniz sekil 4.9).

Giivenilen Kisinin
Algilanan Ozellikleri:
Meslektaslarin Sahip
Olduklart

OVD- Kisilerarasi
Yardimlagsma
Davranigi

Meslektaslara

Duyulan Giiven

Yardimseverlik

Sekil 4.9: Meslektaslarin Algilanan Giivenilirligi ve Calisanin Orgiitsel Vatandashik Davranisi-
Kisileraras1 Yardimlagsma Davramis1 Arasindaki Varsayilan Iliskide Araci Degisken Olarak
Meslektaglara Duyulan Giiven

Yoneticilerin Algilanan Giivenilirligi ve Calisamin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-

Kisilerarasi Yardimlasma Davranmisi Arasindaki Varsayilan Iliskide Araci Degisken

Olarak Yoneticilere Duyulan Giiven

5H1b: Calisanlarin  yoneticilerine duyduklart  giiven, yoneticilerinin
diirtistliik, yetenek ve yardimseverliklerine iliskin algilar ile kisileraras1 yardimlagsma

davranigi arasinda araci bir rol oynar (bakiniz sekil 4.10).

181



Giivenilen Kisinin
Algilanan Ozellikleri:
yoneticilerin Sahip
Olduklar1

Darastlik

OVD- Kisilerarasi
Yardimlasma
Davranisi

Yoneticilere
Duyulan

Yetenek

Yardimseverlik

Sekil 4.10: Yoneticilerin Algilanan Giivenilirligi ve Calisamin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-
Kisileraras1 Yardimlasma Davramgi Arasindaki Varsayilan iliskide Aract Degisken Olarak
Yoneticilere Duyulan Giiven

Meslektaslarin Algilanan Giivenilirligi ve Calisanin Gorev Performanst Arasindaki

Varsayilan lliskide Araci Degisken Olarak Meslektaslara Duyulan Giiven

6Hla: Calisanlarin meslektaglarina duyduklari giiven, meslektaslarinin
diirtistliik, yetenek ve yardimseverliklerine iligkin algilar1 ile gorev performanslart

arasinda aract bir rol oynar (bakiniz sekil 4.11).
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Giivenilen Kiginin
Algilanan Ozellikleri:
Meslektaslarin Sahip
Olduklar1

Durustlik
Caliganin Gorev

Performansi

Meslektaslara
Duyulan Gliven

Yetenek

Yardimseverlik

Sekil 4.11: Meslektaglarin Algilanan Giivenilirligi ve Calisanin Goérev Performansi Arasindaki
Varsayilan iliskide Arac1 Degisken Olarak Meslektaslara Duyulan Giiven

Yoneticilerin Algilanan Giivenilirligi ve Calisanin Gorev Performanst Arasindaki
Varsayilan lliskide Araci Degisken Olarak Yoneticilere Duyulan Giiven

6H1b: Calisanlarin  yoneticilerine duyduklart  giiven, Yyoneticilerinin
diirtistliik, yetenek ve yardimseverliklerine iligkin algilar1 ile gérev performanslar

arasinda araci bir rol oynar (bakiniz sekil 4.12).
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Giivenilen Kisinin
Algilanan Ozellikleri:
yoneticilerin Sahip
Olduklar1

Yoneticilere

Calisanin Gorev

Duyulan Performansi

Gliven

Yetenek

Yardimseverlik

Sekil 4.12: Yoneticilerin Algilanan Giivenilirligi ve Calisanin Gorev Performansi Arasindaki
Varsayilan iliskide Araci Degisken Olarak Yéneticilere Duyulan Giiven

Meslektaslara Duyvulan Giivenin Oncelleri ve Calisanin Duygusal Baglilig1 Arasinda

Oldugu Varsayilan Iiski

7H1a, 7TH1b, 7H1c: Meslektas giivenilirliginin (a) diristliik, (b) yetenek ve
(c) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin duygusal baglilig: ile iligki

i¢indedir (bakiniz sekil 4.13).

Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Calisamin  Orgiitsel Vatandaslik

Davranisi — Kisilerarasi Yardimlasma Davranisi Arasinda Oldugu Varsayilan Iliski

7H1d, 7H1le, 7H1f: Meslektas giivenilirliginin (a) diiriistliik, (b) yetenek ve
(c) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranisi-

kisileraras1 yardimlagma davranisi ile iliski i¢indedir (bakiniz sekil 4.13).

Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Calisanin Gorev Performansi Arasinda

Oldugu Varsayilan Iliski

7H1g, 7H1h, 7H1i: Meslektas giivenilirliginin (a) diirtistliik, (b) yetenek ve
(c) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin goérev performansi ile iligki

icindedir (bakiniz sekil 4.1 3).
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Giivenilen Kisinin
Algilanan Ozellikleri: 7H1abc
Meslektaslarin Sahip 4
Olduklar1

Duygusal baglilik

Darastlik

Meslektaslara OVD- kisilerarasi

Duyulan Giliven yardimlasma

davranigi

Calisanin Gorev
Performansi

7H1 def

Yetenek

Yardimseverlik

Sekil 4.13: Meslektaglara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglart Arasinda Oldugu
Varsayilan Dogrudan Iligki

Yoneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Calisanmin Duygusal Baghilisi Arasinda

Oldugu Varsayilan lliski

8H1a, 8H1b, 8H1c: Yonetici giivenilirliginin (a) diristlik, (b) yetenek ve
(c) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin orgiite kars1 duygusal baglilig

ile iliski igindedir (bakiniz sekil 4.14).

Yoneticilere Duyulan Giivenin _Oncelleri ve Calisamin _ Orgiitsel Vatandaslik
Davranist — Kisilerarasi Yardimlasma Davranisi Arasinda Oldugu Varsayilan Iliski

8H1d, 8H1e, 8H1f: Yonetici giivenilirliginin (a) diiriistliik, (b) yetenek ve (c)
yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi-

kisileraras1 yardimlagma davranisi ile iligki i¢indedir (bakiniz sekil 4.14).

Yoneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Calisanin Gérev Performansi Arasinda

Oldugu Varsayilan Iiski

8H1g, 8H1h, 8H1i: HI: Yonetici giivenilirliginin (a) diristlik, (b) yetenek
ve (c¢) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin gérev performansi ile iliski

i¢indedir (bakiniz sekil 4.14).
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Giivenilen Kiginin
Algilanan Ozellikleri:
yoneticilerin Sahip
Olduklar1

DirGstliik

Yoneticilere
Duyulan Gliven

ek Y

Yetenek

Yardimseverlik

¥Y__8H1labc

Duygusal baglilik

OVD- kisilerarasi
yardimlagsma
davranigi

Calisanin Gorev
Performansi

8H1 def

Sekil 4.14: Yoneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglari Arasinda Oldugu

Varsayilan Dogrudan iliski

Yukaridaki hipotezlerin 6zeti Tablo 4.11.de verilmistir.

Tablo-4.11: Calismadaki Hipotezlerin Ozeti

KONU HIPOTEZ
Hipotez 1HIla: Calisanlarin meslektaslarina yonelik olarak
algiladiklar1 diristliik ile meslektaslarina duyduklar giiven
arasinda bir iligki vardir.
z[fs}enki:las(-;?lral]i) g}llu'l,zlll Hipotez 1HIb: Calisanlarin meslektaglarina yonelik olarak
uve ce a algiladiklar1 yetenek ile meslektaglarina duyduklart gliven

Meslektaslarin Algilanan
Giivenirliligi

arasinda bir iligki vardir.

Hipotez 1HIc: Calisanlarin meslektaglarina  yonelik olarak
algiladiklar1 yardimseverlik ile meslektaslarima duyduklar1 giiven
arasinda bir iligki vardir.

Yoneticilere Duyulan
Giivenin Onceli Olarak
Yoneticilerin Algilanan

Giivenirliligi

Hipotez 1HId: Calisanlarin yoneticilerine iligkin diirlistiik
algilar1 ile yoneticilerine duyduklari giiven arasinda bir iligki
vardir.

Hipotez 1Hle: Calisanlarin yoneticilerine iliskin yetenek algilar
ile yoneticilerine duyduklari giiven arasinda bir iligki vardir.

Hipotez 1H1f: Calisanlarin yoneticilerine iligkin yardimseverlik
algilart ile yoneticilerine duyduklari giliven arasinda bir iligki
vardir.

Meslektaslara ve
Yoneticilere Duyulan

Hipotez 2Hla: Calisanlarin giivenme egilimi ile meslektaglarina
duyduklari giiven arasinda bir iligki vardir.
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Giivenin Onceli Olarak
Giivenme Egilimi

Hipotez 2HIb: Calisanlarin giivenme egilimi ile galisanlarin
yoneticilerine duyduklar1 giiven arasinda bir iliski vardir.

Moderator Degisken
Olarak Giivenme Egilimi

Meslektaslara ve
Yoneticilere Duyulan
Giivenin Onceli Olarak
Kurumsal Giiven

Hipotez 2Hlcde: Caliganlarin giivenme egilimi, ¢aliganlarin
meslektaslarinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverligine iliskin
giiven algis1 ile meslektaglarina duyduklart giiven arasinda
dengeleyici bir rol oynar.

Hipotez 2HIfgh: Calisanlarin giivenme egilimi, ¢alisanlarin
yoneticilerinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverligine iliskin
giiven algis1 ile yoneticilerine duyduklari giiven arasinda
dengeleyici bir rol oynar.

Hipotez 3Hla: Kurumsal giiven ile ¢alisanlarin meslektaglarina
duyduklari giiven arasinda bir iligki vardir.

Hipotez 3HIb: Kurumsal giiven ile ¢alisanlarin yoneticilerine
duyduklari giiven arasinda bir iligki vardir.

Moderator Degisken
Olarak Kurumsal Giiven

Hipotez 3H1cde: Kurumsal giiven, ¢aliganlarin meslektaglarinin
diiriistliik, yetenek ve yardimseverligine iligskin giiven algisi ile
meslektaslarina duyduklar: giiven arasinda dengeleyici rol oynar.

Hipotez 3HIfgh: Kurumsal giiven, calisanlarin yoneticilerinin
diiriistliik, yetenek ve yardimseverligine iligkin giiven algisi ile
yoneticilerine duyduklar1 giliven arasinda dengeleyici bir rol
oynar.

Giivenin EtKisi — Araci
Degisken Olarak Giiven

Giiven ve Orgiitsel
Baghhk

Hipotez 4Hla: Calisanlarin meslektaglarina duyduklari giiven,
meslektaslarinin diiriistlilk, yetenek ve yardimseverligine iliskin
algilar1 ile orgiite duygusal bagliliklar1 arasinda aract bir rol
oynar.

Hipotez 4HIb: Caliganlarin yoneticilerine duyduklart giiven,
yoneticilerinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliklerine iligkin
giiven algilan ile orgiite duygusal bagliliklar: arasinda araci bir
rol oynar.

Giivenin Etkisi — Araci
Degisken Olarak Giiven

Giiven ve Orgiitsel
Vatandashk Davranisi

Hipotez 5Hla: Calisanlarin meslektaslarina duyduklari giiven,
meslektaslarinin diiriistlilk, yetenek ve yardimseverligine iligkin
algilar ile kisilerarasi yardimlasma davranisi arasinda araci bir
rol oynar.

Hipotez 5HIb: Calisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giiven,
yoneticilerinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliklerine iligkin
algilart ile kigilerarasi yardimlasma davranigi arasinda araci bir
rol oynar.

Giivenin Etkisi — Araci
Degisken Olarak Giiven

Giiven ve Calisanlarin

Hipotez 6Hla: Calisanlarin meslektaglarina duyduklar1 giiven,
meslektaglarinin  diiriistliik, yetenek ve yardimseverliklerine
iliskin algilar1 ile gorev performanslari arasinda araci bir rol
oynar.

Hipotez 6HIb: Caligsanlarin yoneticilerine duyduklar1 giiven,
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Performansi yoneticilerinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliklerine iliskin
algilar1 ile gorev performanslari arasinda araci bir rol oynar.

Hipotez 7Hlabc: Meslektas giivenilirliginin (a) diiriistliik, (b)

Meslektaslara Duyulan yetenek ve (c) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin

Giivenin Oncelleri ve
Calisanlarin Duygusal
Baglihg, Orgiitsel
Vatandashk Davranisi —
Kisilerarasi
Yardimlagsma Davramsi
Ve Gorev Performansi
Arasinda Oldugu
Varsayilan iliski

duygusal baglilig ile iliski i¢indedir.

Hipotez 7H1def: Meslektas giivenilirliginin (a) diiriistliik, (b)
yetenek ve (c) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranigi-kigilerarasi yardimlasma davranist
ile iligki igindedir.

Hipotez 7H1 ghi: Meslektas giivenilirliginin (a) diristliik, (b)
yetenek ve (c) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin
gorev performansi ile iligki i¢indedir.

Yoneticilere Duyulan
Giivenin Oncelleri ve
Calisanlarin Duygusal
Baghhgi, Orgiitsel
Vatandashk Davramsi —
Kisilerarasi
Yardimlasma Davranisi,
ve Gorev Performansi
Arasinda Oldugu
Varsayilan iliski

Hipotez 8H1 abc: Yonetici giivenilirliginin (a) diirtistlik, (b)
yetenek ve (c) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin
orgiite kars1 duygusal bagliligi ile iliski icindedir.

Hipotez 8HI def: Yonetici giivenilirliginin (a) diiriistlik, (b)
yetenek ve (¢) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi yardimlasma davranisi
ile iliski i¢indedir.

Hipotez 8HI ghi: Yonetici giivenilirliginin (a) diiriistliik, (b)
yetenek ve (¢) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin
gorev performansi ile iligki igindedir.

4.3. Arastirmamn Giivenilirlik ve Gecgerlilik Analizleri

Bu boliimde arastirmaya iliskin gilivenilirlik ve gecerlilik analizleri ele

alinacaktir.

4.3.1. Arastirmanin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s alfa katsayisi degerleri 0.00 ila 1.00 arasinda degismektedir.
Cronbach’s alfa esik diizeyini olusturan puan iizerinde genel bir fikir birligi oldugu
sOylenemez. Ancak bazi arastirmacilar. Cronbach’s alfa yaygin olarak kullanilan
Olcekler icin 0.80°den az olmamas1 gerektigini 6ne siirdiigli halde Gable (1986) ve
Litwin (1995) Cronbach’s alfanin etkili 6l¢iimler i¢in 0.70 ve {izeri degerlerde kabul
edilebilir olacagini iddia etmislerdir.®*® Ayni zamanda hangi degerlerin Cronbach’s

alfas1 i¢in 1yi ya da ¢ok iyi diizeyler oldugu konusunda genel bir fikir birligi yoktur.

618 R. K. Gable, “Instrument development in the affective domain”, Boston: Kluwer-Nijhoff
Publishing, 1986
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Gabel, 0.80 ve {lizerindeki alfa katsayilarimin iyi olarak goriilmesi gerektigini,619

Cortina (1993) ise 0.85 ve iizerindeki alfa katsayilarinin oldukg¢a iyi oldugunu

belirtmistir.??

Meslektaglarin  algilanan  diiriistlik, algilanan yetenek ve algilanan
yardimseverligi; yoneticilerin algilanan diirtistliik, algilanan yetenek ve algilanan
yardimseverligi, meslektaslara duyulan giliven, yoneticilere duyulan giiven, ¢alisanin
gliven egilimi, kurumsal giliven, orgilite duygusal bagllik, Orgiitsel vatandaglik
davranisi-kisilerarast yardimlasma davranis1 ve gorev performansi i¢in yapilan
giivenilirlik tahminleri (Cronbach’s alfa) Tablo-4.12°de belirtilmektedir. Tablo-
4.12°de de gorildiigii gibi tim ¢ok maddeli degiskenler i¢in yapilan giivenilirlik
tahminleri 0,70 olan esik degerin iizerindedir: ®** 5 maddeli-meslektaslarin algilanan
diriistliigii (0=.870), 5 maddeli-meslektaslarin algilanan yetenegi (0=.917), 4
maddeli-meslektaslarin algilanan yardimseverligi (0=.831), 5 maddeli-yoneticilerin
algilanan diiriistligi (0=.906), 5 maddeli-yoneticilerin algilanan yetenegi (0=.897), 4
maddeli-yoneticilerin algilanan yardimseverligi (0=.884), 4 maddeli-meslektaslara
duyulan giiven (0=.954), 5 maddeli- yoneticilere duyulan giiven (0=.881), 12
maddeli-giiven egilimi (0=.840), 19 maddeli-kurumsal giiven (0=.939), 5 maddeli-
calisanlarin Orgiite duygusal bagliligt (0=.862), 5 maddeli-¢alisanlarin orgiitsel
vatandaslik davranigi-kisilerarasi yardimlasma davranisi (0=.874), ve 4 maddeli-
calisanlarin gorev performansi (0=.875). Dolayisiyla, 6l¢iimlerin giivenilirligi hem
genel anlamda hem de 6zellikle yapisal esitlik modelleme agisindan oldukga tatmin

edicidir.®?

19 Ae.

620 3. M. Cortina, “What is coefficient alpha? An examination of theory and Application”, Journal of
Applied Psychology, 78(1), 1983, 98-104.

®213.C. Nunnally ve L.H. Bernstein, Psychometric theory (3rd ed.), New York:McGraw-Hill, 1994

622 Zhang, a.g.e., 5.101
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Tablo-4.12: Calismadaki Degiskenlerin Giivenilirlik Tahminleri

Olciimler Cronbach’s o

5 maddeli-Meslektaglarin algilanan diiriistligii 0.870
5 maddeli-Meslektaglarin algilanan yetenegi 0.917
4 maddeli-Meslektaslarin algilanan yardimseverligi 0.831
5 maddeli-Yoneticilerin algilanan diiriistliigii 0.906
5 maddeli-Y6neticilerin algilanan yetenegi 0.897
4 maddeli-Yoneticilerin algilanan yardimseverligi 0.884
4 maddeli-Meslektaglara duyulan giiven 0.954
5 maddeli-Y6neticilere duyulan giiven 0.881
12 maddeli-Giiven egilimi 0.840
19 maddeli-Kurumsal giiven 0.939
5 maddeli-Calisanlarim Orgiite Duygusal Baglihig 0.862
5 maddeli-Orgiitsel Vatandaslik Davranisi -Kisileraras1 Yardimlasma 0.874
Davranisi

4 maddeli-Calisanin Gorev Performansi 0.875

4.3.2. Arastirmanin Gegerlilik Analizi

Bir anketin gegerliligini test etmek, anketin 0lgmek istedigini iddia ettigi
olgular1 ne derece &lgtiigiinii degerlendirmektir. Olgiim araglarmin gelistirilmesi
acisindan g tiir gecerlilik bulunmaktadir: (a) igerik gecerliligi, (b) yapt gegerliligi ve
(c) kriter gegerliligi.

Icerik gecerliligi, bir 6l¢iim aracindaki maddelerin icerikte hedeflenen evreni
ne derece yansittigini1 gosterir. Icerigin gegerliligi, belli bir dizi maddenin igerigin
tanim alanin1 yansitma derecesidir. Bu ¢alismada igerik gecerliligi i¢in yapilan

analizde giiven literatiirli iginde kapsaml1 bir arastirma gergeklestirilmistir.

Yapr gegerliligi, belli aciklayict kavramlarin ol¢lim aracindaki maddelere

verilen cevaplar1 ne derece agiklayabildigini gosterir. Bu calismada yap1 gecerliligi
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testiyle, tasarlanan Olgeklerin  temel yapis1 gercegi ne derece yansittigi
degerlendirilmistir. Bu ¢alismada madde alt kiimelerinin faktor yiiklerini inceleyerek
gerceklestirilen yapr gecerliligi testi icin kesfedici faktor analizi (KFA) ve

dogrulayici faktor analizinden (DFA) yararlanilmustir.

Kriter gecerliligi ise bir 6l¢lim aracinin, kendisinin disinda kalan bazi 6nemli
davranis bi¢imlerini ne derece Olgebildigini gosterir. Soyut sosyal bilim
kavramlarinin 6l¢timii i¢in gereken uygun kriter degiskenlerinin eksikligi nedeniyle

bu calismada kriterin gegerliligi degerlendirilmemistir.®*

Bu c¢alismada kesfedici faktor analizi (KFA) olarak SPSS 13.0 siirtimiinden
yararlanilarak varimax rotasyonu ile temel bilesenler analizi ve sonrasinda Kaiser
normallestirme yontemi dokuz 6l¢iime uygulanmustir: (1) meslektaslarin algilanan
giivenilirligi yani algilanan diiriistliik, yetenek ve yardimseverligi, (2) yoneticilerin
algilanan diiriistliik, yetenek ve yardimseverligi, (3) meslektaglara duyulan giiven, (4)
yoneticilere duyulan giiven, (5) giiven egilimi, (6) kurumsal giiven, (7) calisanin
orgiite duygusal bagliligi, (8) calisanin Orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi

yardimlagsma davranist ve (9) calisanin gérev performansi.

Tablo-4.13 meslektaglarin algilanan giivenilirliginin ti¢ faktorli analizini
gostermektedir: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) odlgiimiinde 0.922 gibi kabul edilebilir
bir 6rneklem uygunlugu gosteren (1) 5 maddeli — meslektaslarin algilanan yetenegi,
(2) 4 maddeli — meslektaslarin algilanan yardimseverligi ve (3) 6 maddeli —
meslektaslarin algilanan diirtistliigii. Bu {li¢ faktor birlikte sirasiyla 6,881; 2,039 ve

1,003 6zdegerleriyle toplam varyansin % 66.15’ini aciklamistir.

623 Zhang, a.g.e., 5.79-80
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Tablo-4.13: Meslektaglarin Algilanan Giivenilirlik Faktor Analiz

Meslektaslarin Algilanan Faktor
Giivenilirlik 1 2 3
Algilanan yetenegil0 ,842 ,169 ,195
Algilanan yetenegi9 ,832 ,204 ,161
Algilanan yetenegil 1 ,832 247 124
Algilanan yetenegi7 ,829 ,159 ,204
Algilanan yetenegi8 ,821 ,128 ,139
Algilanan yardimseverlik13 ,188 ,758 ,202
Algilanan yardimseverlik12 ,244 ,758 ,144
Algilanan yardimseverlik14 ,199 , 758 ,241
Algilanan yardimseverlik15 ,125 , 718 ,292
Algilanan Diiriistliik2 ,182 ,367 , 730
Algilanan Diiriistliik3 ,195 ,445 ,658
Algilanan Diiriistlik5 224 ,342 ,649
Algilanan Diiriistliik4 ,050 -,060 ,649
Algilanan Diiriistliik1 ,223 ,430 ,642
Algilanan Diiriistliik6 ,253 373 ,566

Tablo-4.14 yoneticilerin algilanan giivenilirliginin iki faktorli analizini
gostermektedir. Ayrica yoneticilerin algilanan diiriistliiglinii gosteren 6 numarali
madde, iki faktdrde 0.551 ve 0.530 seklinde c¢oklu yiikii oldugu icin analizden
¢ikarilmistir. Bu maddenin ¢ikarilmasindan sonra bu iki faktorlii analizin son yapisi
su sekilde olugsmustur: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ol¢iimiinde 0.945 gibi kabul
edilebilir bir érneklem uygunlugu gosteren (1) 5 maddeli — yoneticilerin algilanan
diiriistliigii ve 4 maddeli — algilanan yardimseverligi, Colquitt ve digerlerinin 2007
tarihli baz1 giivenilirlik kavramlarinin yardimseverlik ve diiriistliigl tek bir 6zellik
degiskeninde bir araya getirdigini savunduklari goriisii dogrular sekilde tek bir
faktorde birlestirilmistir®® ve (2) 5 maddeli — yoneticilerin algilanan yetenegi. Bu iki
faktor birlikte sirastyla 8,177 ve 1,172 6zdegerleriyle toplam varyansin % 66.77’sini
aciklamigtir. Ancak, sonrasindaki veri analiz sonuglarinda bagimsiz degiskenler
arasinda c¢oklu korelasyon sorunu yasanmasini 6nlemek i¢in yoneticilerin algilanan
giivenilirliginin ti¢ faktorlii analizini tercih ettik: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Ol¢iimiinde 0.945 gibi kabul edilebilir bir 6rneklem uygunlugu gosteren (1) 5
maddeli — yoneticilerin algilanan diiriistligii, (2) 4 maddeli — algilanan
yardimseverligi ve (3) 5 maddeli — yoneticilerin algilanan yetenegi. Bu li¢ faktor

birlikte toplam varyansin % 73.12’sini agiklamigtir.

624 Colquitt v.d., a.g.e., 5.920
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Tablo-4.14: Yoneticilerin Algilanan Giivenilirlik Factor Analiz

Faktor
Yoneticilerin Algilanan Giivenilirlik 1 2
Algilanan yardimseverlik13 ,793 ,270
Algilanan yardimseverlik14 175 274
Algilanan Diriistliik3 , 758 ,335
Algilanan Diiriistliik1 , 755 ,328
Algilanan Diiriistliik2 , 749 ,360
Algilanan yardimseverlik12 , 738 ,307
Algilanan yardimseverlik15 , 710 ,246
Algilanan Diristlik5 ,632 442
Algilanan Diiriistliik4 ,599 ,450
Algilanan yetenegi8 ,196 824
Algilanan yetenegi7 ,301 ,796
Algilanan yetenegi9 ,404 ,756
Algilanan yetenegil 0 ,407 ,749
Algilanan yetenegil 1 ,391 ,707

toplam varyansin % 88.217’sini agiklamistir.

Tablo-4.15 tek faktorlii meslektaslara giiven analizini gostermektedir. Ayrica
meslektaglara duyulan giiveni gosteren 5 numarali madde, 0.49 seklindeki diisiik
yiikleme nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Son olarak, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Olcimiinde 0.836 gibi kabul edilebilir

orneklem uygunlugu gosteren

meslektaglara duyulan giivenin tek faktorli analizi 3.529 seklindeki 6zdegeriyle

Tablo-4.15: Meslektaslara Giiveni Faktor Analiz

Faktor
Meslektaslara Giiveni
1
Meslektaglara Glivenil ,973
Meslektaglara Giiveni3 ,960
Meslektaslara Giiveni2 916
Meslektaslara Giiveni4 ,906

toplam varyansin % 66.77’sini agiklamistir.

Tablo-4.16 tek faktorlii yoneticilere giiven analizini gostermektedir. Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) 6l¢iimiinde 0.861 gibi kabul edilebilir bir 6rneklem uygunlugu

gosteren 5 maddeli — tek faktorlii yoneticilere giiven analizi 3.389 &zdegeriyle
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Tablo-4.16: Yoneticilere Giiven Faktor Analiz

Faktor
Yoneticilere Giiven
1
Yoneticilere Giiven4 ,850
Yoneticilere Giiven5 ,849
Yoneticilere Giiven3 ,827
Yoneticilere Giivenl ,823
Yoneticilere Giiven2 ,765

Tablo-4.17 dort faktorlii giiven egilimi analizini gOstermektedir: Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) 6l¢iimiinde 0.810 gibi kabul edilebilir bir 6rneklem uygunlugu
gosteren (1) 3 maddeli - Insanlik-Yardimseverlige Inang, (2) Insanlik-Diiriistliige
Inang, (3) Insanlik-Yetenege Inang ve (4) Giiven Tutumu. Bu dort faktor birlikte
sirasiyla 4,004, 1,696, 1,416 ve 1,047 6zdegerleriyle toplam varyansin % 68.07’sini
aciklamistir. Ancak Mayer & Davis (1999)’in ¢aligmasi benimsenerek giiven egilimi
tek boyutlu bir yap1 olarak diisiiniilmiistiir ve son dlgek de 12 maddenin ortalamasi
alinarak hesaplanmistir.

Tablo-4.17: Giivenme Egilimi Faktor Analiz

Faktor
Giivenme Egilimi 1 2 3 4

Giivenme Egilimi8 ,866 ,098 ,135 ,123
Giivenme Egilimi9 ,840 117 ,027 111
Gilivenme Egilimi7 ,808 ,166 ,061 ,095
Giivenme Egilimi5 ,081 ,843 ,110 121
Giivenme Egilimi4 ,110 ,817 ,218 ,087
Giivenme Egilimi6 ,284 ,680 277 ,132
Giivenme Egilimi2 ,103 ,105 ,814 ,159
Giivenme Egilimil ,019 ,145 ,808 ,075
Giivenme Egilimi3 ,104 ,319 ,695 ,070
Giivenme Egilimil2 ,040 ,063 ,097 ,833
Giivenme Egilimil0 177 ,090 ,087 732
Gilivenme Egilimill ,089 , 126 ,093 717

Tablo-4.18 iki faktorlii kurumsal giiven analizini gostermektedir: Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) dl¢iimiinde 0.948 gibi kabul edilebilir bir 6rneklem uygunlugu
gosteren (1) 10 maddeli — Durumun Normalligi - Diiriistliik, Yardimseverlik, Vizyon,
Strateji ve (2) 9 maddeli — Durumun Normalligi - Yetenek, Yapisal Giiven, Strateji.

Bu iki faktor birlikte sirasiyla 9,246 ve 1,729 6zdegerleriyle toplam varyansin %
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57.76’smn1  agiklamistir. Ancak Ellonen ve

digerleri

(2000)’nin  caligmasi

benimsenerek kurumsal giliven tek boyutlu bir yap1 olarak diisiiniilmiistiir ve son

6lgek de 19 maddenin ortalamasi alinarak hesaplanmugtir.®?®

Tablo-4.18: Kurumsal Giiven Faktor Analiz

Faktor
Kurumsal Giiven 1 >
Durumun normalligi -Diiriistiiliik5 ,828 , 102
Durumun normalligi -Diiriistiiliik4 ,808 ,194
Durumun normalligi -Diiriistiiliik6 , 795 277
Vizyon7 ,755 272
Durumun normalligi -Yardimseverlik3 , 733 ,233
Vizyon9 ,696 ,386
Durumun normalligi -Yardimseverlik1 ,690 ,235
Durumun normalligi -Yardimseverlik8 ,682 ,289
Durumun normalligi -Yardimseverlik2 ,673 ,285
Stratejil0 ,593 ,398
Durumun normalligi -Yetenek14 ,169 , 758
Yapisal Giiven-Veri sistem18 ,118 734
Durumun normalligi -Yetenek17 ,280 ,694
Durumun normalligi -Yetenek15 ,336 ,663
Yapisal Giiven-Insan kaynaklar uygulamalar19 ,094 ,632
Durumun normalligi -Yetenek- iletisim12 ,451 ,621
Durumun normalligi -Yetenek-Ogrenme yetenek13 428 ,604
Durumun normalligi -Yetenek-Yonetim yetenek16 ,488 ,587
Stratejill ,449 ,533

Tablo-4.19 tek faktorlii orgiite duygusal baglilik analizini gostermektedir.

Ayrica orgiite duygusal bagliligi gosteren 6, 5 ve 3 numarali maddeler, 0.511, 0.460

ve 0.379 seklindeki diisiik yiikleme nedeniyle bu analizden ¢ikarilmistir. Son olarak
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6l¢iimiinde 0.834 gibi kabul edilebilir bir 6rneklem

uygunlugu gosteren 5 maddeli — tek faktorli orglite duygusal baglilik analizi 3.229

0zdegeriyle toplam varyansin % 64.58’ini agiklamistir.

%25 Ellonen, v.d., a.g.e., s. 160-181
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Tablo-4.19: Duygusal Orgiite Baghlig Faktor Analiz

Faktor
Duygusal Baghhg 1
Duygusal Baghiligi2 ,840
Duygusal Baghiligi17 ,812
Duygusal Baghiligi8 ,811
Duygusal Baghligi4 ,796
Duygusal Bagliligil 157

Tablo-4.20 tek faktorlii Orgiitsel vatandaslik  davranisi-kisilerarasi
yardimlagsma davranisi analizini gostermektedir. Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO)
Ol¢iimiinde 0.862 gibi kabul edilebilir bir 6rneklem uygunlugu gosteren 5 maddeli —
tek faktorlii kisilerarasi yardimlagsma davranigi analizi 3.330 6zdegeriyle toplam
varyansin % 66.60° 1 agiklamistir.

Tablo-4.20: Duygusal Bagliligi- Orgiitsel Vatandaslik Davranisi- Kisileraras
Yardimlasma Davranisi Faktor Analiz

Orgiitsel Vatandashk Davranisi- Faktor
Kisileraras1 Yardimlagsma Davranisi 1
Kisilerarasi Yardimlagma Davranisi 4 ,855
Kisileraras: Yardimlagma Davranisi 5 ,831
Kisilerarasi: Yardimlagma Davranisi 3 ,826
Kisilerarasi: Yardimlagma Davranisi 1 ,790
Kisilerarasi1 Yardimlagma Davranisi 2 AT7

Tablo-4.21 tek faktorlii gorev performansi analizini gostermektedir. Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) dl¢iimiinde 0.865 gibi kabul edilebilir bir 6rneklem uygunlugu
gosteren 5 maddeli — tek faktorlii gorev performansi analizi 3.283 6zdegeriyle toplam

varyansin % 66.65’ini agiklamistir.

Tablo-4.21: Calisan Gorev Performans Faktor Analizi

Calisan Performans Falitor
Calisanin Gorev Performans4 ,855
Caliganin Gorev Performansl 847
Caliganin Gorev Performans2 ,841
Caliganin Gorev Performans3 ,816
Calisanin Gorev Performans5 ,680

Kesfedici faktor analizi ve temel bilesen analizinin uygulanmasindaki temel
amag, uygun yiiksek diizeyde yapiya yiikleme yapmayan maddeleri ayiklamaktir. Bu
amac1 g0z Oniine alarak kesfedici faktor analizi sonucunda yoneticilerin algilanan

giivenilirliginin 6 numarali diirtistlik maddesi yani “Bu o6rgiitsel birimdeki liderler
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benim i¢in 6nemli olan konularda agik bir sekilde iletisim kuruyorlar.” maddesi iki
faktorde asir1 yiikii bulundugu icin Ol¢imden c¢ikarilmistir. Ayrica, meslektaglara
giiven dlgeginin 5 numarali maddesi yani “Is arkadasim bana bir sey sordugunda,
bunun bana karst kullanilabilecegini diisiinmeden cevap veririm” maddesi diisiik
yukii nedeniyle ol¢iimden c¢ikarilmistir. Son olarak ¢alisanlarin orgiite duygusal
baglilig1 6l¢eginin 3. 5. ve 6. maddeleri yani: “Bu isletmeye baglandigim gibi baska
bir igletmeye de kolayca baglanabilecegimi diisiiniiyorum”, “Bu kuruma giiglii bir
aidiyet duygusu hissetmiyorum” ve “Sahsen bu kurumla bir bagim oldugunu
diistinmiiyorum” maddeleri diisiik yiikleri nedeniyle ol¢iimden c¢ikarilmistir. Bu
sorular olumsuz kelimeler kullanilarak hazirlandigi i¢in bu maddelerin KFA
analizinde digik yik elde ettiklerini disiiniyorum. KFA analizinin
kullanilmasindaki diger temel amag ise sonuglar1 tigiincii kisimda gosterilecek olan

bir dizi dogrulayici faktor analizine (DFA) temel olusturmaktir,®®

4.4. Arastirmanin Bulgulari

Bu boliimde, ¢alismada uygulanan nicel veri analiz yontemlerinin sonuglarina
yer verilmistir. Calismadaki 6l¢lim aracinda banka ¢alisanlarinin meslektaslarina ve
yoneticilerine duydugu giiveni 6l¢en maddeler bulunmaktadir. Diger maddeler ise
One siirtilen oncelleri yani banka ¢alisanlarinin meslektaslar ve yoneticilerinin
algilanan diiriistliik, yetenek ve yardimseverligi, banka ¢alisanlarinin giiven egilimini
ve kurumsal gliven Olgmekte kullanilmistir. Bu maddelerin bir kismi1 da banka
calisanlarinin meslektaglarina ve yoneticilerine duydugu giivenin sonuglarimi yani
banka c¢alisanlarinin Orgiite duygusal baglihigi, oOrgiitsel vatandashik davranisi-
kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve son olarak da gorev performanslarini 6lgmek

i¢in kullanilmustr.

Bu calismanin sonuglari, alt1 kisim halinde sunulmaktadir. Birinci kisimda

aragtirmaya iliskin genel istatistik bilgilere yer verilmektedir.

626 Mcknight, v.d., a.g.e., 5.342
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Ikinci kisimda, bu ¢alismadaki degiskenlerin, ortalamalari, standart sapmalari

ve degiskenler arasindaki korelasyonlar gibi genel istatistiksel bilgiler sunulmustur.
Ucgiincii kisimda, 8l¢iim modeli testinin sonuglar1 yer almaktadar.

Dordiincii kisimda, test edilen iki model yani (1) meslektaslara duyulan
giivenin oncelleri ve sonuglar1 ile (2) yoneticilere duyulan giivenin oncelleri ve
sonuglar1 ile yapisal modellerdeki degiskenler arasi varsayilan iliskiler yer

almaktadir.

Besinci kisimda, ¢oklu regresyon analizinin yer aldigi altinci kisim ise giiven
egiliminin ve kurumsal giivenin meslektaslar ve yoneticilere duyulan giiven ve
oncelleri (meslektaslar ve yoneticilerin algilanan diirtistlik, yetenek ve
yardimseverligi) arasindaki iliski iizerinde yaptig1 dengeleyici (moderator) etkiyi ele
almaktadir. Ayrica bu kisimda regresyon analizi yoluyla giiven egilimi ve kurumsal
glivenin banka c¢alisanlariin meslektaglart ve yoneticilerine duydugu giiven

uzerindeki temel etkileri de sunulmaktadir.

Son kisimda ise, yukarida sozii edilen bulgularin genel bir ozeti yer

almaktadir.

4.4.1. Genel Istatistiksel Bilgi — Orneklem Ozellikleri

Bu c¢alismanin hedefi, banka c¢alisanlarinin oOrgiitsel giiven, Oncelleri ve
sonuclar1 arasindaki iliski konusundaki algilarin1 6lgmektir. Diger bir deyisle bu
calismanin temel amaci meslektaslara ve yoneticilere duyulan giivenin oncelleri ve
sonuclariyla ilgili degiskenleri olgmektir. Meslektaglara ve yoneticilere duyulan
giivenin  Oncelleriyle ilgili  degiskenler sunlardir: banka c¢alisanlarinin
meslektaslarmin (1) algilanan diiriistliik, (2) algilanan yetenek ve (3) algilanan
yardimseverligi, banka calisanlarinin yoneticilerinin (4) algilanan diiristliik, (5)
algilanan yetenek ve (6) algilanan yardimseverligi, (7) giiven egilimi ve (8) kurumsal
giliven. Meslektaslara ve yoneticilere duyulan giivenin sonuglariyla ilgili degiskenler

ise sunlardir: (1) ¢alisanlarin orgiite duygusal baghligi (2) c¢alisanlarin orgiitsel
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vatandaslik davranisi-kisileraras1 yardimlagma davranisi ve (3) c¢alisanlarin gorev
performansi. Bu degiskenler i¢in kullanilan 6l¢timlerin ikisi yani ¢alisanlarin yakin
yoneticilerinin  oyladig1 calisanlarin  orgiitsel vatandashik davranisi-kisilerarasi
yardimlagsma davranisi ve calisanlarin gorev performansi hari¢ hepsi calisanlarin
kendileri tarafindan yorumlanmis ve degerlendirilmistir (oylanmistir). Bu nedenle bu
calismanin verileri c¢alisanlarin oyladigi 11 Olglim (meslektaslarin  algilanan
diiriistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi; yoneticilerin algilanan
dirtistlik, algilanan yetenek ve algillanan yardimseverligi; ¢alisanlarin
meslektaglarma duydugu giliven, c¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giiven,
calisanlarin orgiite duygusal baglilig, giiven egilimi ve kurumsal giiven) kullanilarak
Istanbul’da bulunan iki biiyiik katilim bankas, ii¢ biiyiik devlet mevduat bankas: ve

iki biiylik 6zel mevduat bankasinin 555 banka calisanindan elde edilmistir.

Ayrica, 555 banka calisaninin Orgiitsel vatandaslik davranisi- kisilerarasi
yardimlagsma davranisi ve gorev performansiyla ilgili veriler, bu c¢alisanlarin 125
yakin yoneticisinin doldurdugu 555 anket formundan elde edilmistir. 555 calisan ve
555 ydnetici anketi igerisinden 46’s1 tamamlanmadigi, yetersiz veri barindirdigi ve
yanlis eslestirildigi i¢in veriler arasindan ¢ikarilmistir. Sonug olarak geriye kalan 509
calisan anketi, 125 yakin yoneticinin 92’sinin doldurdugu 509 yonetici anketiyle
eslestirilmistir. Dolayisiyla sonugta, orneklem i¢in 509 adet ¢alisan ve 555 adet

yonetici kullanilabilir anket ortaya ¢ikmistir
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Tablo-4.22: Orneklemin demografik dzellikleri

CALISAN
Cinsiyet Medeni Hal
S % S %
Bayan 220 432 Evli 231 454
Bay 289 56.8 Evli degil 278 35,6
Yas Egitim
S % S %
25 yas alt1 76 149 [Ikogretim 2 0.4
25 ila 30 arasi 238 46.8 Lise 52 10.2
31ila40 128 25,1 Yiiksekokul 45 8.8
41 ve tizeri 67 13,2 Universite 345 67.8
Lisanstistii 65 12.8
Hizmet Siiresi Isletmedeki Konum
S % S %
1-2yl 169 332 Alt kademe yonetici 76 15
3-5yil 188 36,9 Calisan 433 85
6-10 y1l 45 8,8
11 y1l ve iistii 107 21,1 Calisilan Birim
Operasyon 53 104
Pazarlama 161 31,6
Muhasebe-Finans 256 50,3
Diger
TOPLAM 509 100 TOPLAM 509 100
YONETICI
Cinsiyet Medeni Hal
S % S %
Bayan 31 337 Evli 71 77,1
Bay 61 66,3 Evli degil 21 229
Yas Egitim
S % S %
25 yas alt1 4 43 [kogretim
25 ila 30 arast 16 17,3 Lise 5 54
3lila40 38 41,3 Yiiksekokul 3 3,2
41 ve uzeri 34 36,9 Universite 60 65,2
Lisanstistii 24 26,2
Hizmet Siiresi i§letmedeki Konum
S % S %
1-2yl 10 10,8 Orta kademe yonetici 42 456
3-5yil 25 27,2 Alt kademe yonetici 50 544
6-10 yil 23 25
11 yil ve Ustii 34 37 Calisilan Birim
Operasyon 15 16,3
Pazarlama 30 32,6
Muhasebe-Finans 45 489
Diger 2 2,2
TOPLAM 92 100 TOPLAM 92 100

Tablo-4.22°de goriildiigii gibi, ¢alisanlardan olusan 509 katilimcinin %56,8’1
erkek, %43.2 ise kadindir; %45.4°1 evlidir, %54.6’s1 evli degildir; %67.8°1 lisans

diizeyinde, %12.8°1 ise lisans Ustli diizeyde egitim almistir; %85°1 yOnetim dis1
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konumlarda (¢alisan), %]15°1 ise yonetim kadrolarinda ¢alismaktadir; %50.3°1 ve
%31.6’s1 sirastyla muhasebe ve finans & pazarlama biriminde, %10.4 operasyon
biriminde ¢aligmaktadir; %46.8’1 25 ila 30, %25.1°1 ise 31 ila 40 yaslarindadir;
%33.2 ve %36.9’u 1-2 yil ila 3-5 y1l, %8.8 ve %21.1°1 1se 6-10 yil ila 11 y1l ve tizeri

deneyime sahiptir.

Diger yandan yoneticilerden olusan 92 katilimcinin, %66.3’0 erkek, %43.7’si
ise bayandir; %77.1°1 evlidir, %22.9’u ise evli degildir; %65.2°si lisans diizeyinde
%26.2’si ise lisans iistii diizeyde egitim almistir; %45.6’s1 orta yonetim kadrolarinda,
%54.4°1 1se ist yonetim kadrolarinda calismaktadir; %48.9 ve %32.6’s1 sirasiyla
muhasebe ve finans & pazarlama biriminde, %16.34’i operasyon biriminde
calismaktadir; %17.3’1 25 ila 30, %41.3°1 31 ila 40 yaslarindadir, %36.9’u ise 41 ve
lizeri yaslardadir; son olarak %10.8 ve %27.2’s1 1-2 yil ila 3-5 y1l, %25 ve %37’si

6-10 yil ila 11 y1l ve {izeri deneyime sahiptir.

Birlikte ele alindiginda bu demografik bilgiler, Tiirkiye’nin biiyiik
bankalarindaki ¢alisanlardan olusan tiim evrenin 6zelliklerinden 6nemli bir sapma
gostermemistir: Mart 2010 itibariyle banka ¢alisanlarinin cinsiyet dagilimina gore
calisanlarin yiizde 50°si kadindir. Bu oran devlet mevduat bankalarinda yiizde 40,
0zel ve yabanci bankalarda ise yiizde 55°tir; banka ¢alisanlarinin yiizde 1°1 ilkokul
mezunu, yiizde 23’1 lise mezunu, ylzde 71’1 iiniversite mezunu ve yiizde 5’1 ise
lisansiistii  egitim almis kisilerdir. Bu nedenle, anketi cevaplayanlar ve
cevaplamayanlar1 birbirinden ayiran net bir cevap Orneginin bulunmadig

goriilmektedir. 627

4.4.2. Tammlayia1 Istatistik ve iki Degiskenli Korelasyonlar

Ortalamalar, standart sapmalar ve DFA ve KFA ydntemleriyle diizeltilen 13
degisken arasindaki Pearson korelasyonlari Tablo-4.23’te sunulmustur. Kuramsal

tartisma boliimiinde de belirtildigi gibi Orgiitsel gilivenin boyutlar1 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
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calisanlarinin meslektaslar1 ve yoneticilerine duydugu giivenin dncelleri ve sonuglari
arasindaki iligkiler bulunmaya calisilmistir. Bu nedenle ¢alismadaki 6 degisken yani
meslektaslarin algilanan diiriistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi ile
yoneticilerin algilanan diriistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi,
meslektaslara ve yoneticilere duyulan giivenin Oncelleri olarak tanimlanmustir.
Ayrica 3 degisken yani ¢alisanlarin orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandashk
davranisi-kisileraras: yardimlagsma davranisi ve gorev performansi ise meslektaslara
ve yoneticilere duyulan giivenin sonuglari olarak tanimlanmistir. Ayrica iki degisken
yani meslektaglara duyulan giiven ve yoneticilere duyulan giiven de 6ncelleri ve
sonuclar1 arasindaki araci degiskenler olarak tanimlanmistir. Son olarak 2 degisken
yani c¢alisanlarin giivenme egilimi ve kurumsal giliven ise meslektaglara ve
yoneticilere duyulan giiven ile Oncelleri arasindaki iligskinin etkilerini dengeleyici
degiskenler olarak tanimlanmistir. Tablo-4.23’te matrisin gosterdigi gibi tiim
degiskenler istatistiksel olarak (**0.01 diizeyinde) anlamli korelasyonlara sahiptir.
Dolayisiyla degiskenler arasindaki bu anlamli korelasyon, hipotezlerin ¢ogunu

dogrulamaktadir.

Ancak Tablo-4.23’te gosterilen korelasyonlarin bazilari, verilerin yapisal
esitlik modellemesi agisindan ¢oklu baglantisi ve uygunluguyla ilgili endiseler
dogurmustur. Ornegin kurumsal giiven ile drgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi
yardimlagsma davranisi ve kurumsal giiven ile ¢alisanin gorev performansi arasindaki
korelasyonlar sirasiyla .904 ve .879 seklindedir. Olgiilen degiskenler arasindaki
coklu baglantiy1 degerlendirmek i¢in Rockwell (1975)’in iki degiskenli iligkiler i¢in
tasarladig1r genel kabul gérmiis kural kullamImustir.*® Rockwell’e gore sadece iki
degiskenli korelasyonlar .80 degerini astifinda bagimsiz degiskenin karsilikli
bagimliliginin asir1 oldugu diistiniilmelidir. Bu c¢alismada yukarida bahsedilen bazi
iki degiskenli korelasyonlar .80 degerini agmaktaydi. Ancak bu asir1 deger, bagimsiz
degiskenler arasinda degil dengeleyici ve bagimsiz degiskenler yani kurumsal giiven,
calisanin  Orgiitsel vatandashik davranist ve gorev performanst arasinda

gerceklesmistir. Ayrica istatistiksel karsilikli bagimliligi denetleyen yontemleri

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 bagimsiz ancak kuramsal olarak sorgulanabilir olan
Ol¢iimleri kullanmaktan daha 6nemlidir. Bu nedenle yapisal esitlik modellemesinin

kullanilmas1 mantikli olmus‘fur.629

Tablo-4.23: Degisken Ortalamalari, Standart Sapma ve Korelasyonlari

Degisken Ort S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Egilim 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

CDB 3.68.77 .274** 284** 324** 369** .401** .373** .390** 586** .253** .289** 1
ODV-KYD 3.51.76 .452** 610** .451** 598** 702** .666** .671** .904** 426** 518** 476** 1
CGP 3.49.78  .376** 518** 447** 527** 624** .682** .628** .879** 421** 487** 520** .764** 1

Notlar: (1) Egilim=Calisanin giiven egilimi; (2) MD=meslektaslarmn diiriistligii; (3)

MY ET=meslektaglarin yetenegi; (4) MY AR=meslektaslarin yardimseverligi; (5) YD=yoneticilerin
dirtstligii; (6) YYET=yoneticilerin yetenegi; (7) Y'Y AR=yoneticilerin yardimseverligi; (8)
KG=kurumsal giiven; (9) MD=meslektaslara duyulan giiven; (10) YD= yoneticilere duyulan giiven
(11) CDB=¢alisanin duygusal baglihg; (12) ODV-KY D=érgiitsel vatandaslik davranisi- kisiler arasi
yardimlagsma davranisi(13) CGP=¢alisanin gérev performansi; ** 0,01 seviyesinde anlamli (P<0.01)

4.4.3. Olciim Modeli Testi

Bu calismada yapisal esitlik modeli (YEM) tekniginin tercih edilmesinin
nedenlerinden biri, YEM’in dogrulayici faktor analizi (DFA) yoluyla 6l¢iim modeli
testini uygulayarak ol¢iimleri hatadan arindirip diizeltmek ic¢in kullanilabilmesidir.
DFA, 6l¢tim aracinin gegerliligi konusunda bize 6n kanit sunmaktadir. Bu calismada
kullanilan 6l¢iimlerin bir cogu isletme literatiiriinden uyarlandig1 ve ticari bankacilik
baglamina uyum saglamasi agisindan degistirildigi i¢in DFA’nin uygulanmas: bu

Olctimleri bir kez daha dogrulamis olacaktir. Ayrica, 6l¢limiin yanhs belirlenmesinin

629R. 1., House, “Path-goal theory of leadership: Lessons, legacy, and a reformulated Theory”,
Leadership quarterly, 7, 1996, 323-352.
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yapisal modellerin yanlis belirlenmesi gibi yorumlanmasini 6nlemek i¢in yapisal

modellerin tahmininden 6nce 6l¢iim modelleri degerlendirilmistir.630

DFA, her bir olgek igin uygulanmustir: (1) meslektaslarin algilanan
glivenilirligi  (yani algilanan diriistliik, algilanan yetenek ve algilanan
yardimseverligi), (2) yoneticilerin algilanan giivenilirligi (yani algilanan diiriistliik,
algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi), (3) calisanlarin meslektaslarina
duydugu giiven, (4) calisanlarin yoneticilerine duydugu giiven, (5) calisanlarin orgiite
duygusal bagliligi, (6) calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi

yardimlasma davranisi ve (7) calisanlarin gérev performanst.

Calisanlarin giiven egilimi ve kurumsal giiven seklindeki diger iki ol¢iimle
ilgili olarak meslektaslara duyulan giiven ve yoneticilere duyulan giivenle arasindaki
olumlu iliskinin disinda ¢alismadaki bu iki 6l¢iim, dengeleyici degisken olarak ele

alinarak veri analizinin son kisminda ¢oklu regresyon agisindan incelenmistir.

Tiim modeller genel olarak iyi uyumludur. Ancak bazi parametre tahminleri,
mantiksal sinirlarini agsmistir. Bu durum, bazi model belirlemelerin hatali oldugunu
diisiindiirmektedir.®** Ornegin baz1 maddelerin hata varyans1 0.5’ten biiyiiktiir. Hata
varyansinin kismen tesadiifi hatadan kismen de modeldeki degiskenlerle
aciklanmayan sistematik hatalardan olustugu diisiiniilebilir. Hata varyansiyla ilgili
parametre tahminleri, maddelerin ortak bir faktor (yani hata) disinda bir faktorle ilgili
varyans gosterme derecesini ortaya koymaktadir. Eger hata varyansi 0,5’ten biiylikse
madde, hedef faktorden baska bir faktorle baglantili demektir. Dolayisiyla o
maddenin modele dahil edilebilmesi i¢in yeniden degerlendirilmesi gerekmektedir.
Bu tir maddeler yeniden degerlendirilirken standartlastirilmis  yiikleri

(standartlastirilmig  regresyon agirliklar1) de degerlendirilir. Bir maddenin

630 R. S. Burt, “Interpretational confounding of unobserved variables in structural equation models”,
Sociological methods and research, 5, 1976, s. 3-52.
831K, A. Bollen, Structural equations with latent variables, New York: Wiley, 1989.
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standartlastirilmig yiikii Stevens (1996)’1n faktor yiikleri i¢in 6nerdigi esik deger olan

0,52’den kiigiikse 0 madde modelden ¢ikariimalidir.®*

Sorunlu maddelerin modelden ¢ikarilmas1 ve yeniden belirleme yapilmasi
daha iyi bir uyum yakalanmasini saglasa da Bollen (1989)’in ortak bir faktoriin
gosterge sayisinin iicten asagiya inmemesi konusunda yaptigt uyartyr da dikkate
aldim. Daha da oOnemlisi, herhangi bir ¢ikarma ve yeniden belirleme iglemi,
degisikliklerin kavramlari etkilememesi gerektigi diisiiniilerek
gerceklestirilmelidir.®

Yukarida agiklandigr gibi giincel YEM literatiirlinde ¢ok sayida model
uygunluk indeksi bulunmaktadir. Bu calismadaki model uyumunu incelemek i¢in
Uyum lyiligi Indeksi (GFI-Goodness of Fit Index), Normlandirilmis Uyum Indeksi
(NFI-Normed Fit Index), Artirmali Uyum Indeksi (IFI-Incremental Fit Index),
Tucker-Lewis Indeksi), Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI-Comparative Fit Inex) ve
Yaklagim Hatasinin Ortalama Karekokii (RMSEA-Root Mean Square Error of
Approximation) kullanilmustir.  Cesitli uyum gostergelerinin  esik  degerleri
konusunda, ilk olarak Bentler ve Bonnet (1980)’nin 6nerdigi 0,90 ve tizeri degerleri
kabul etme gelenegi bu alandaki genel gecer standart haline gelmistir. Son olarak, bir
model icin 0,05’ten kiigiik RMSEA degeri 1yi uyum gostergesi olarak diisiiniiliirken

0,05 ila 0,08 aras1 degerler ise kabuledilebilir uyum olarak ifade edilir. ®*

Yukarida agiklandigi gibi modelin ki-kare istatistiginin énemi o modelin
uyumunu degerlendirmede kullanilmamustir. Bunun yerine Gerbing ve Anderson
(1992) ile Marsh, Balla ve McDonald (1988)’in Onerilerine dayanarak, yukarida
siralanan uyum gostergelerinden yararlamlmustir.®®® Dogrulayici faktor analizinin
sonuglarina gore “uyum iyiligi gostergeleri”, tiim 6l¢lim modellerinin iyi bir model

uyumuna sahip oldugunu gostermektedir. Uyum 1iyiligi gostergeleri Tablo-4.24’te

632 Zhang, a.g.e., 5.83

%33 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., 5.89
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verilmistir. Analizde elde edilen sonuglar asagida her bir Olglim igin ayr1 ayri

belirtilmistir.

Tablo-4.24: Olgiim Modellerinin Uyum Indeksleri

Olciim Modeli X? df NFI  NNFI IFI CFI GFI RMSEA

Meslektaglarin algilanan
giivenilirligi 158 72 098 0.99 0.99 0.99 0.96 0.049
Yoneticilerin algilanan
giivenilirligi 14184 68 0.99 0.00 0.99 0.99 0.96 0.046
Meslektaglara giiven

0.00 0 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 0.000
Yoneticilere giiven

6.62 3 1.00 0.99 1.00 1.00 0.99 0.049
Orgiite duygusal baglilik

0.16 1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 0.000
Ovd- kisilerarasi
yardimlagsma davranisi 9.78 4 0.99 0.99 1.00 1.00 0.99 0.053
Caliganin gorev
performansi 1.64 2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 0.000
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4.4.3.1. Meslektaslarin Algilanan Giivenilirligi Olciim Modeli

Meslektaglarin algilanan giivenilirligi (6 maddeli-algilanan diristlik, 5
maddeli-algilanan yetenek ve 4-maddeli algilanan yardimseverlik) 6l¢iim modelini
olusturan on bes madde DFA ile olusturulan parametre tahminlerinin
incelenmesinden sonra on dorde diisiiriilmiistiir. Bir madde, kapsam dis1 parametre
tahmini nedeniyle ikinci analizden ¢ikarilmistir. Ornegin meslektaslarin algilanan
diiriistliigiinii 6l¢en dordiincti maddenin 2,31°1ik hata varyans degeri yani esik deger
olan 0,5’ten yiiksek degeri vardir. Buna gore, bu madde diger maddeler iizerinde
daha yiiksek bir faktor yiikiine sahiptir. Bu maddenin asil analize dahil edilebilmesi
icin yapilan ikinci bir degerlendirmede maddenin, 0,34 degerinde yani Stevens
(1996)’1n  faktor yiikleri i¢in Onerdigi esik deger olan 0,52’nin altinda
standartlagtiritlmis bir yiikii oldugu anlasilmistir. Bu durum, kapsam dis1 hata
varyansindan elde edilen bilgileri dogrulamis ve bu maddenin analize dahil edilmeye

uygun olmadigini ve dl¢iimden ¢ikarilmas: gerektigini ortaya koymustur.

w

2

Sekil-4.15: Meslektaslarin Algilanan Giivenilirligi Olgiim Modeli
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Bu maddenin ¢ikarilmasindan sonra model {izerinde yeniden yapilan analizde
(bkz. Sekil-4.15) tam olarak kabul edilebilir model uyumu oldugu goriilmiistiir. NFI,
TLI ve GFI, 0,90 standardin1 agsmistir. IFI ve GFI de 0,95 degerini asarak iyi bir
uyum ortaya koymustur. Son olarak RMSEA degeri 0,049°dur ve bu 6l¢limiin iyi
oldugunu gostermistir (Model uyum indeksleri i¢in bkz. Tablo-4.24).

4.4.3.2. Yoneticilerin Algilanan Giivenilirligi Ol¢iim Modeli

Yoneticilerin algilanan giivenilirligi (5 maddeli-algilanan diirtistlik, 5
maddeli-algilanan yetenek ve 4-maddeli algilanan yardimseverlik) 6l¢iim modelini
olusturan on dort madde (KFA sonucunda cikarilan 6 numarali-yoneticilerin
algilanan diiriistliigii maddesinin ¢ikarilmasinda sonra) tam olarak kabul edilebilir bir

model uyumu gostermistir (bkz. Sekil-4.16).
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Sekil-4.16: Yoneticilerin Algilanan Giivenilirligi Ol¢iim Modeli
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Tablo-4.24’te goriilen tiim model indeksleri 0,90 degerini agmigtir. RMSEA
degeri 0,046’dir ve bu Sl¢limiin iyi oldugunu gdstermistir. Biitlin uyum indeksleri
gdz Oniine alindiginda bu dlgiim iyi bir uyum olarak goriilebilir. Olgiim modeli Sekil-

4.16°de verilmistir.

4.4.3.3. Calisanlarin Meslektaslarina Duydugu Giiven Olciim Modeli

Calisanlarin meslektaslarina duydugu giiven 6l¢giim modelinin dért maddesi
(KFA sonucunda 5 numarali maddenin ¢ikarilmasinda sonra) miikkemmel bir uyum
ortaya koymustur ¢iinkii model doygundur ve uyum 1iyiligi istatistikleri, Serbestlik =
0, minimum uyum islevi Ki-Kare = 0,00 (P = 1,00) ve normal kuram
agirliklandirmali en kiiciik kareler ki-kare = 0,00 (P = 1,00) derecelerini
gostermektedir (Model uyum indeksleri igin bkz. Tablo-4.24).

= NG1 \

= NGZ
= G3
-~ G4 /

Sekil-4.17: Calisanlarin Meslektaslarina Duydugu Giiven Ol¢iim Modeli

Son 6l¢tim modeli de Sekil-4.17’de verilmistir.

4.4.3.4. Cahsanlarin Yoneticilerine Duydugu Giiven Olciim Modeli

Calisanlarin yoneticilerine duydugu giliven Ol¢iim modelinin bes maddesi,
mikemmele yakin bir uyum ortaya koymustur c¢ilinkii modelin uyum 1iyiligi
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istatistikleri, serbestlik dereceleri = 3, minimum uyum islevi ki-kare = 6,57 (P =
0,087), normal kuram agirliklandirmali en kiigiik kareler ki-kare = 6,62 (P = 0,085),
NFI, IFT ve CFI=1, NNFI ve GFI=0,99 degerlerini gostermektedir. RMSEA degeri
0,049’dur ve bu 6l¢iimiin iyi oldugunu gostermistir (model uyum indeksleri i¢in bkz.

Tablo-4.24).

= ¥G1
-~ YG2
¢ )=
= Y63
- Y64
-+ YG5

Sekil-4.18: Calisanlarin Yoneticilerine Duydugu Giiven Olgiim Modeli

Son 6l¢iim modeli ise Sekil-4.18’de verilmistir.
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4.4.3.5. Cahsanlarin Orgiite Duygusal Baghhig: Ol¢iim Modeli

Calisanlarin  orgiite  duygusal bagliligi Olciim modelinin bes maddesi,
mikkemmele yakin bir uyum ortaya koymustur c¢ilinkii modelin uyum iyiligi
istatistiklerine gore, serbestlik dereceleri = 1, minimum uyum islevi ki-kare = 0,16 (P
= 0,69), normal kuram agirliklandirmali en kii¢iik kareler ki-kare = 0,16 (P = 0,69),
NFI, IFI, CFI, NNFI ve GFI=1 degerleri, miikkemmel bir uyum oldugunu
gostermektedir. RMSEA degeri 0,000°dir ve bu Olgiimiin miikemmel oldugunu
gostermistir (model uyum indeksleri i¢in bkz. Tablo-4.24).
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Sekil-4.19: Calisanlarin Orgiite Duygusal Baghligi Olgiim Modeli
Son 6l¢iim modeli ise Sekil-4.19’de verilmistir.

4.4.3.6. Cahsanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramsi-Kisileraras1 Yardimlasma
Davramis1 Ol¢ciim Modeli

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi-kisileraras1 yardimlasma davranist
6l¢iim modelinin bes maddesi, milkemmele yakin bir uyum ortaya koymustur ¢tinkii
modelin uyum iyiligi istatistiklerine gore serbestlik dereceleri = 4, minimum uyum
islevi ki-kare = 9,86 (P = 0,043), normal kuram agirliklandirmali en kii¢iik kareler ki-
kare = 9,78 (P = 0,44), NFI, NNFI ve GFI=0,99 seklindedir.
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Sekil-4.20: Calisanlarin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Kisileraras1 Yardimlasma Davranis1 Olgiim
Modeli

Diger yandan IFI ve CFI=1 degerleri milkemmele yakin bir uyum oldugunu
gostermektedir. RMSEA degeri 0,053’tiir ve bu dl¢iimiin iyi oldugunu gostermistir
(model uyum indeksleri i¢in bkz. Tablo-4.24). Son 6lgiim modeli ise Sekil-4.20’de

verilmigtir.

4.4.3.7. Cahsanlarin Gérev Performans1 Ol¢iim Modeli

Calisanlarin gorev performansi 6l¢iim modelini olusturan bes madde, DFA ile
olusturulan parametre tahminlerinin incelenmesinden sonra dorde diisiiriilmiistiir. Bir
madde, kapsam dis1 parametre tahmini nedeniyle ikinci analizden c¢ikarilmistir.
Ornegin bes numarali maddenin 0,50’lik yani esik deger olan 0,5’e esit bir hata
varyans degeri vardir. Buna gore, bu madde diger maddeler {izerinde daha yiiksek bir
faktor yiikiine sahiptir. Bu maddenin asil analize dahil edilebilmesi i¢in yapilan
ikinci bir degerlendirmede maddenin, 0,50 degerinde yani Stevens (1996)’1n faktor
yukleri i¢in onerdigi esik deger olan 0,52’nin altinda standartlastirilmis bir yiikii
oldugu anlagilmistir. Bu durum, kapsam dis1 hata varyansindan elde edilen bilgileri
dogrulamis, bu maddenin analize dahil edilmeye uygun olmadigini ve dl¢limden

cikarilmasi gerektigini ortaya koymustur. Bu maddenin ¢ikarilmasindan sonra model
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tizerinde yeniden yapilan analizde (bkz. Sekil-4.21) tam olarak kabul edilebilir model
uyumu oldugu goriilmiistiir. Uyum 1yiligi istatistiklerine gore uyumlu olmaya yakin
modelin serbestlik dereceleri = 2, minimum uyum islevi ki-kare = 1,64 (P = 0,44),
normal kuram agirliklandirmali en kiigiik kareler ki-kare = 1,60 (P = 0,45)
seklindedir. Diger yandan NFI, TLI, GFI, IFI ve CFI=1 degerleri, verilerin modele
miitkemmel sekilde uydugunu gostermektedir. Son olarak, RMSEA degeri 0,00 ve bu
6l¢timiin mitkemmel oldugunu goéstermistir (model uyum indeksleri i¢in bkz. Tablo-

4.24). Son 6l¢iim modeli ise Sekil-4.21°de verilmistir.
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Sekil-4.21: Calisanlarin Gorev Performansi Olgiim Modeli

Tiim 6l¢lim modellerin model uyumlarinin iyi oldugunun belirlenmesinden
sonra siradaki adim modeldeki parametrelerin incelenmesidir. Bir 6l¢iim modeli i¢in
en Onemli parametreler, standartlastirllmis faktor yiikleri (SFY-standartlagtirilmis
regresyon agirliklaridir) ve bu parametreler her bir maddenin faktor yiikiinii, parantez
icindeki standart hatasin1 ve uygun t degerini yansitmaktadir. Ayrica gézlemlenen
degiskenlerin ¢oklu korelasyon katsayilarinin kareleri yani R kare, her bir modelin
temelindeki yapilart ne kadar iyi dl¢tligiinii ortaya koyan giivenilirlik gostergeleridir.
Olgiim modelindeki her bir madde igin yapilan parametre tahminleri asagidaki

tabloda gosterilmektedir.
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Tablo-4.25: Ol¢iim Modellerinin Parametre Tahminleri

Gizli ve Gozlemlenen Degiskenler SFY t S.E. R’
Meslektaslarin Algilanan Diiriistligii

MD1 0.75 18.88 0.04 0.57
MD2 0.76 19.15 0.04 0.58
MD3 0.81 21.02 0.04 0.66
MD5 0.72 17.82 0.04 0.52
MD6 0.69 16.77 0.04 0.47
Meslektaslarin Algilanan Yetenegi

MYET7 0.80 21.18 0.04 0.64
MYETS8 0.76 19.41 0.03 0.57
MYET9 0.85 23.30 0.03 0.72
MYET10 0.87 24.08 0.03 0.75
MYET11 0.85 23.15 0.03 0.72
Meslektaslarin Algilanan Yardimseverligi

MYAR12 0.73 18.00 0.04 0.53
MYAR13 0.78 19.72 0.04 0.61
MYAR14 0.74 18.40 0.04 0.55
MYAR15 0.72 17.75 0.04 0.52
Yoneticilerin Algilanan Diiriistliigii

YD1 0.80 21.15 0.04 0.64
YD2 0.84 2291 0.04 0.71
YD3 0.85 23.21 0.04 0.72
YD4 0.76 19.86 0.03 0.59
YD5 0.78 20.36 0.04 0.60
Yoneticilerin Algilanan Yetenegi

YYET7 0.78 19.99 0.03 0.61
YYETS8 0.71 17.67 0.03 0.50
YYET9 0.85 23.07 0.03 0.71
YYET10 0.87 23.77 0.03 0.75
YYET11 0.78 20.56 0.03 0.61
Yoneticilerin Algilanan Yardimseverligi

YYAR12 0.79 20.29 0.04 0.62
YYAR 13 0.85 22.70 0.04 0.72
YYAR 14 0.83 22.32 0.03 0.70
YYAR 15 0.74 18.80 0.04 0.55
Meslektaslara Duyulan Giiven

MGT1 0.96 29.31 0.03 0.93
MGT2 0.90 2591 0.03 0.80
MGT3 0.96 29.07 0.03 0.92
MGT4 0.86 23.68 0.03 0.73
Yoneticilere Duyulan Giiven

YG1 0.75 18.53 0.04 0.56
YG2 0.67 15.89 0.03 0.45
YG3 0.75 18.20 0.04 0.56
YG4 0.79 19.78 0.04 0.63
YG5 0.84 21.56 0.04 0.70
Cahsanin Orgiite Duygusal Baghhg

¢CDB1 0.67 15.23 0.04 0.44
¢CDB2 0.94 21.05 0.04 0.88
¢CDB4 0.65 14.91 0.04 0.42
CDB7 0.81 16.84 0.05 0.66
CDB8 0.71 13.42 0.05 0.50

Cahsanin Orgiitsel Vatandashk Davramsi—
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Kisileraras1 Yardimlagsma Davranisi

OVD-KYD 1 0.68 16.52 0.04 0.47
OVD-KYD 2 0.67 15.99 0.04 0.44
OVD-KYD 3 0.78 19.94 0.04 0.61
OVD-KYD 4 0.85 22.37 0.03 0.72
OVD-KYD 5 0.80 20.65 0.04 0.64
Calisanin Gorev Performansi

CGP7 0.83 21.64 0.04 0.68
CGP8 0.80 20.65 0.04 0.64
CGP9 0.77 19.38 0.04 0.59
CGP10 0.80 20.50 0.04 0.64

Tablo-4.25’te goriildigii gibi gozlemlenen her bir degiskenin kendi gizli
degiskeni iizerindeki standart yiikii 0.67 ila 0.96 arasinda degismektedir yani Stevens
(1996)’1n faktor yiikleri i¢in Onerdigi esik deger olan 0,52°nin iizerindedir. “t”
degerleri aracilifiyla elde edilen tiim parametre tahminleri anlamli diizey olan

0,05’1n altindadir ve istatistiksel olarak anlamhidir (>2).

4.4.4. Yapisal Esitlik Modeli Testi - Hipotezlerin Test Edilmesi

Ikinci analiz adim ise hipotez halindeki modelin degerlendirilmesidir. Birinci
asamada uygulanan DFA 6l¢iim modellerini incelemis ve 6lgiim modelinin yanlis
belirlenmesinin yapisal esitlik modelini etkileme olasiligin1 ortadan kaldirmastir.
Banka calisanlarinin algilarindan yola c¢ikarak bu calismada, hem kisilerarasi
(meslektaslar arasindaki, calisanlar ve yoneticileri arasindaki) hem de kisisel
olmayan (kurumsal) giiven sekliyle orgiitsel giiven olgusu, Oncelleri ve sonuglari

incelenmistir.

Kisileraras: orgiitsel giiven ¢aligmasiyla meslektaglara ve yoneticilere duyulan
giiven, oncelleri (giiven egilimi, meslektaslarin ve yoneticilerin algilanan diiriistliik,
algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi) ve sonuclar1 (¢alisanlarin oOrgiite
duygusal baglilig1, orgiitsel vatandaslik davranisi-kisileraras1 yardimlagma davranisi

ve ¢alisan gorev performansi) kastedilmektedir.

Kisisel olmayan orgiitsel giiven ¢alismasiyla orgiitsel glivenin kurumsal sekli
kastedilmektedir. Teknolojik ve ticari yeterlilik, strateji ve vizyon, IK uygulamalar

ve iletisim gibi iist yonetim kadrosunun 6zellikleri hari¢ olmak iizere ¢alisanlariyla
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kisisellestirilmeyen oOrgilitsel uygulama ve islemler bu kurumsal giiven seklini

tanimlamaktadir.

Hem kurumsal giiven hem de giiven egilimi, meslektaslara ve ydneticilere
duyulan giivenin Onceli olarak incelenmistir. Ayrica, kurumsal giiven ve giiven
egiliminin her ikisi de meslektaslarin ve yoneticilerin algilanan diiriistliigii, yetenegi
ve yardimseverliginin meslektaglara ve yoneticilere duyulan giiven {iizerindeki

etkilerini 6nemli derecede etkileyen dengeleyici bir degisken olarak ele alinmistir.

Yukarida belirtildigi gibi hipotez halindeki kuramsal ¢ercevenin tamami iki
kisma ayrilmis ve ayni anda test edilmistir: (1) meslektaslara duyulan giivenin
oncelleri ve sonuglari ile (2) yoneticilere duyulan giivenin oncelleri ve sonuglari. Bu
iki kisim, kurumsal giiven ve giiven egiliminin meslektaslara ve yoneticilere duyulan
giivenin Oncelleri ve sonuglarindan ayr1 sekilde dengeleyici bir degisken olarak

incelendigi iki bagimsiz model olarak goriilebilir (Bkz Sekil 4.1 ve 4.2).

[lk modelde meslektaslara duyulan giivenin 6ncelleri ve sonuglari
bulunmaktadir ve (1) dnceller yani meslektaslara duyulan giiveni etkileyen algilanan
diirtistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverlik ile (2) sonuclar yani
meslektaslara duyulan giivenin olumlu sonuglar1 olan ¢alisanlarin orgiite duygusal
bagliligi, orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi yardimlagsma davranigi ve gorev
performansi {izerine yogunlagilmistir. Ayrica birinci modelde kurumsal giiven ve
giiven egiliminin her biri birer dengeleyici ve meslektaslara duyulan giivenin 6nceli

olarak incelenmistir (Bkz Sekil 4.1).

Ikinci modelde yoéneticilere duyulan giivenin 6ncelleri ve sonuglar
bulunmaktadir ve (1) onceller yani yoneticilere duyulan giiveni etkileyen algilanan
diirtistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverlik ile (2) sonuclar yani
yoneticilere duyulan giivenin olumlu sonuglar1 olan c¢alisanlarin orgiite duygusal
bagliligi, orgiitsel vatandaglik davranigi-kisilerarasi yardimlasma davranist ve gorev

performansi {izerine yogunlasilmistir. Ayrica ikinci modelde kurumsal giiven ve
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gliven egiliminin her biri birer dengeleyici ve yoneticilere duyulan giivenin 6nceli

olarak incelenmistir (Bkz Sekil 4.2).

1Hla, 1H1b, 1H1c, 1H1d, 1Hle ve 1HI1f. hipotezleri ¢alisanlarin,
meslektaslarinin  ve yoneticilerinin  diiriistliik, yetenek ve yardimseverliginin
algilanan giivenilirligi konusundaki algisinin meslektaglara ve yoneticilere duyulan
giivenle bir iligki i¢inde oldugunu one siirmektedir. 4H1a, 4H1b, 5H1a, 5H1b ve
6Hla, 6H1b hipotezleri ise c¢alisanlarin meslektaglara ve yoneticilere duydugu
glivenin, calisanlarin meslektaslarinin ve yoneticilerinin diirlistliik, yetenek ve
yardimseverliginin algilanan giivenilirligi konusundaki algisinin ¢alisanlarin orgiite
duygusal baglilig1, orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi yardimlagsma davranisi
ve gorev performansi tizerindeki etkilerine aracilik ettigini 6ngérmektedir. 7H1a,
7H1b, 7H1c, 7TH1d, 7H1e, 7H1f, 7TH1g, 7H1h, 7H1i ve 8H1a, 8H1b, 8H1c, 8H1d,
8H1le, 8H1f, 8H1g, 8H1h, 8HL1i hipotezleri de meslektaslarin ve yoneticilerin
giivenilirliginin (a) diriistliik, (b) yetenek ve (c) yardimseverlik unsurlarinin her
birinin ¢alisanin orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandashik davranisi-kisilerarasi
yardimlasma davramis1 ve goOrev performansiyla iliski iginde oldugunu

ongormektedir.

Bu hipotezlerin yapisal esitlik modeli yardimiyla test edilmesi sirasinda
meslektaslara ve yoneticilere duyulan gilivenin 6ncelleri ve sonuglarinin tam aracilik
modellerinin uyumunu, meslektaglara ve yoneticilere duyulan giivenin oncelleri ve

sonuclarinin kismi aracilik modellerinin uyumuyla karsilastirildi.

S6z konusu aracilik iliskisinin ispat edilmesi agagidaki sartlarin hepsinin

yerine getirilmesine baglidir:636

1. Bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisi anlamli ise,
2. Bagimsiz degisken aract degiskeni anlamli bir sekilde etkiler ise,
3. Aract degisken bagimli degiskeni anlaml bir sekilde etkiler ise,

638 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
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4. Aract degiskenin etkisi kontrol edildiginde, bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasindaki iliskinin miktarinda anlamh bir dusis

olursa.

Eger “meslektaslara ve yoneticiye duyulan giiven” gercekten aract
degisken ise, bagimsiz degiskenin (Grgiitsel glivenin Oncelleri), bagiml
degiskene (6rgiitsel baglilik, 6rglitsel vatandashk ve calisanin gorev
performanst) etkisinin modele eklenmesinin uyum iyiliginde bir 6nceki

modele gbre anlamli bir artisa yol agmamasi gerekmektedir.

Ayrica 2Hla, 2H1b, 2H1c, 2H1d, 2H1e, 2H1f, 2H1g, 2H1h ve 3Hla,
3H1b, 3H1c, 3H1d, 3H1le, 3H1f, 3H1g, 3H1h, hipotezleri ¢alisanlarinin giiven
egilimi ve kurumsal giivenin her ikisinin de c¢alisanlarin meslektaglar ve
yoneticilerine duydugu giivenle bir iliski i¢cinde oldugunu ongdrmektedir. Ayrica
giiven egilimi ve kurumsal gilivenin her ikisinin de c¢alisanlarin meslektaslar ve
yoneticilerinin diiriistlik, yetenek ve yardimseverliginin algilanan giivenilirligi
konusundaki algisinin galisanlarin meslektaslar ve yoneticilerine duydugu giiven
tizerindeki etkilerini dengeledigi ©ne siirlilmektedir. Bu hipotezler regresyon

analizinin yardimiyla test edilmistir.

Bir sonraki boliimde, yapisal esitlik modeli testinde tam araci (mediator) ve

kismi arac1 degiskenler incelenecektir.

4.4.4.1. Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuclarinin Tam Araci
Yapisal Modeli

Meslektaslara duyulan giivenin Oncelleri ve sonuglarinin tam aract yapisal
modelinin  (bkz. Sekil-4.22) serbestlik dereceleri 422°dir. Bir modeli
degerlendirmenin birinci adiminda model uyum indekslerine bakilmaktadir.®®’
Meslektaglara duyulan giivenin 6ncelleri ve sonuglarinin tam aract modelinin ki-kare
istatistikleri (y2 (422) =665.26; p<.000) (bkz. Sekil 4.22) modelin verilere uydugunu
one siiren hipotezin reddedildigini gostermektedir. Ancak ki-karenin 6rneklem

boyutu agisindan hassas oldugu goz oOniine alinarak 6rneklem boyutunun etkilerini

%7 Hoyle ve Panter, a.g.e., 5.158-176
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ayarlamak i¢in y2/df kullanmilmistir. y2/df degeri ise 1.58 olup onerilen esik deger
3.0'in altindadir.®® Dolayisiyla, drneklem boyutunun etkisinin ayarlanmasindan

sonra y2/df, modelin 1yi uyuma sahip oldugunu gostermistir.

Biitiin model uyum indeksleri (bkz. Sekil-4.22) bu alandaki 0.90 standardini
asmustir. ®° IFT = 0.99 ve CFI=0.99’dur. Her ikisi de 0.95’in iizerinde olup, iyi bir

model uyumu oldugunu gostermektedir.

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
GuvemleP Kls.lmn. Araci Degisken
Algilanan Ozellikleri: Duygusal drgutsel
Meslektaslarin Sahip 4H1a bashlik
Olduklar p=.47* g
1Hla B=.37* ’

Meslektaslara

OVD- Kisilerarasi
yardimlagma

Duyulan Guven

davranist

IHIc p=28% gy n o7

Calisan Gorev
Performans:

Yardimseverlik

Sekil-4.22: Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarmin Tam Aract Yapisal Modeli

Not: N=509, * p < .05, ki-kare=665.26, sd=422, Yaklasim Hatasinin Ortalama Karekokii
(RMSEA)=0.034, normlandirilmis uyum indeksi (NFI) = 0.98, normlandirilmamis uyum indeksi
(NNF1)=0.99, karsilagtirmali uyum indeksi (CFI) = 0.99, fazlalik uyum indeksi (IFI) = 0.99, uyum
iyiligi indeksi (GFI) = 0.92; ¢ iki bagimsiz degisken aras1 kovaryans

Modelin 0.92’lik GFI degeri iyi uyum oldugunu gostermektedir. NFI hedef
model ve temel model arasinda ne kadar benzerlik oldugunun bir gostergesidir. NFI

ve TLI ise sirasiyla 0.98 ve 0.99 degerindedir. Her ikisi de 0.95’in iizerinde olup, iyi

bir model uyumu oldugunu gostermistir. Bu model uyum indekslerinin yani sira

%% Hoe, a.g.e., 5.78

839 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.
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RMSEA da model uyumunu 6l¢mek igin kullanilmistir. RMSEA degeri ise 0.034

olup yakin bir uyum sergilemistir.

Yukaridaki bir dizi indeksin elde ettigi degerler diisiiniilerek meslektaglara
duyulan giivenin oncelleri ve sonuglarinin tam araci yapisal modelinin, verilerle iyi

bir uyum iginde oldugu sonucuna varilmistir.

Hipotez halindeki bir modeli degerlendirmenin ikinci adiminda ise parametre
tahminlerinin yeterliligi o6l¢lilmektedir. En 6nemli parametreler, standartlastirilmis
faktor yiikleri (SFY-standartlastirilmis regresyon agirliklaridir) ve bu parametreler
her bir maddenin faktor yiikiinli, parantez igindeki standart hatasini ve uygun t
degerini yansitmaktadir. Ayrica gozlemlenen degiskenlerin ¢oklu korelasyon
katsayilarinin kareleri yani R kare, her bir modelin temelindeki yapilar1 ne kadar iyi
dletiigiinii ortaya koyan giivenilirlik gostergeleridir. Olgiim modelindeki her bir

madde i¢in yapilan parametre tahminleri Tablo-4.26’da gosterilmektedir.

Tablo-4.26: Meslektaglara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarinin Tam Araci
Modeliyle ilgili Parametre Tahminleri

Gizli ve Gozlemlenen Degiskenler A SFY t S.E. R’
Meslektaslarin Algilanan Diiriistliigii

MD1 0.76 19.13 0.04 0.58
MD2 0.77 19.40 0.04 0.59
MD3 0.80 20.83 0.04 0.65
MD5 0.71 17.52 0.04 0.51
MD6 0.68 16.67 0.04 0.47
Meslektaslarin Algilanan Yetenegi

MYET7 0.81 21.52 0.03 0.65
MYETS 0.75 18.91 0.03 0.56
MYET9 0.84 23.13 0.03 0.71
MYET10 0.85 23.64 0.03 0.72
MYET11 0.85 23.18 0.03 0.72
Meslektaslarin Algilanan

Yardimseverligi 0.70 16.75 0.04 0.49
MYAR12 0.76 18.67 0.04 0.57
MYAR13 0.75 18.71 0.04 0.56
MYAR14 0.73 17.95 0.04 0.53
MYAR15

Meslektaslara Duyulan Giiven

MG1 066 - e 0.44
MG2 0.59 24.52 0.02 0.35
MG3 0.64 34.57 0.02 0.41
MG4 0.56 23.59 0.02 0.32

220



Cahsanin Orgiite Duygusal Baghhg

CDB1 077  mememeem e 0.49
CDB2 0.83 17.00 0.05 0.68
CDB4 0.57 11.37 0.05 0.32
¢CDB7 0.69 14.52 0.05 0.47
CDB8 0.64 13.36 0.05 0.40

Cahlisanin Orgiitsel Vatandashk
Davranisi— Kisilerarasi Yardimlagsma

Davranisi

OVD-KYD1 070 e - 0.48
OVD-KYD2 0.69 15.62 0.04 0.48
OVD-KYD3 0.77 15.89 0.04 0.59
OVD-KYD4 0.85 17.35 0.04 0.72
OVD-KYD5 0.79 16.34 0.05 0.62
Calisanin Gorev Performansi

CGP7 084 e e 0.71
CGP8 0.80 21.14 0.04 0.64
CGP9 0.74 19.02 0.04 0.54
CGP10 0.80 20.88 0.03 0.63

Tablo-4.26’da gorildigi gibi, gozlemlenen her bir degiskenin kendi gizli
degiskeni iizerindeki standart yiikii 0.56 ila 0.85 arasinda degismektedir yani Stevens
(1996)’1n faktor yiikleri icin Onerdigi esik deger olan 0,52’nin lzerindedir. “t”
degerleri araciligiyla elde edilen tiim parametre tahminleri anlamli diizey olan

0,05’in altindadir ve istatistiksel olarak anlamlidir (>2).

Tam aract modelin yol parametreleri (A ) MLE (maximum likelihood
estmiation-en ¢ok olabilirlik tahmini) yoOntemiyle tahmin edilmektedir.
Parametrelerin MLE’leri Tablo-4.27°de ve Sekil-4.22’de gosterilmektedir. Sekil-
4.22’in sol tarafi 1H1a, 1H1b, 1H1c, hipotezlerinin sonuglarini yansitmaktadir.

1Hla, 1H1b, 1HI1c, hipotezleri ¢alisanlarin meslektaslarinin algilanan
diirtistliik, yetenek ve yardimseverligi konusundaki algisinin ¢alisanlarin
meslektaslarma duydugu giivenle bir iliski iginde oldugunu &ngdrmektedir. Ug
katsaymin her biri anlamhidir ve hipotezleri desteklemektedir: diiriistlik ve giiven
iliskisi (B= .37, p< .05), yetenek ve giiven iliskisi (= .45, p< .05) ve yardimseverlik
ve giiven iligkisi (= .28, p< .05) orta biiyiikliikktedir. Bu tahminlerin “t” degerleri
anlamli diizey olan 0,05’in altindadir ve anlamhidir (>2). 1Hla, 1H1b, 1Hlc,

hipotezleri kabul edilmistir.
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Ayrica meslektaslara duyulan glivenin tam aract modelinde, meslektaslara
duyulan giiven; c¢alisanlarin duygusal bagliligi; oOrgiitsel vatandaslik davranigi-
kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve ¢alisanlarin gorev performansinin R%leri 0.92,

0.22, 0.54 ve 0.15°tir ve Tablo-4.29°da verilmistir.

Bu deger (0,92), banka c¢alisanlarinin meslektaslarina duydugu giivenin
varsayilan Oncellerinin — meslektaglarin algilanan diiriistliik, algilanan yetenek ve
algilanan yardimseverligi — banka calisanlarinin meslektaslarina duydugu giivende

goriilen varyansin % 92’sini acikladigini gostermektedir.

Bu degerler (0.22, 0.54 ve 0.15) banka c¢alisanlarinin meslektaslarina
duydugu giivenin, banka calisanlarin orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaglik
davranis-kisileraras1 yardimlasma davranisi ve gorev performansinda goriilen

varyansin sirastyla %22, %54 ve %15’ini a¢ikladigin1 ongormektedir.

Tablo-4.27: Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarinin Tam Araci

Modelini Test Eden Hipotezler

Parametre Varsayilan

Yollar / Hipotezler Tahmini & t- Degeri fliski Sonuclar
Meslektaslarin Diiristliigii 2> - .
Meslektaslara Giiven 0.37 4.63 olumlu destekleniyor
Meslektaslarin Yetenegi 2> - .
Meslektaslara Giiven 0.45 8.20 olumlu destekleniyor
Meslektaslarin Yardimseverligi 2> - .
Meslektaslara Giiven 0.28 3.50 olumlu destekleniyor
Mef lektaslaraa Giiven = Duygusal 0.47* 8.38 olumlu destekleniyor
Baglilik
qulektaslara Given > OVD - 0.74* 11.74 olumlu destekleniyor
kisilerarasi yardimlagsma davranisi
Meslektaslara Giiven = Gorev 0.67* 12.15 olumlu destekleniyor

Performansi

Not: N=509, * p <.05., ki-kare=665.26, sd=422, Yaklasim Hatasinin Ortalama Karekokii
(RMSEA)=0.034, normlandirilmis uyum indeksi (NFI) = 0.98, normlandirilmamis uyum indeksi
(NNF1)=0.99, karsilastirmali uyum indeksi (CFI) = 0.99, fazlalik uyum indeksi (IFI) = 0.99, uyum
iyiligi indeksi (GFI) = 0.92, t-degeri > 1.96
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Tablo-4.28: Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarinin Tam Araci
Modelinin Coklu Korelasyon Katsayisinin Karesiyle ilgili Tahminler

Degisken R?
Meslektaglara Duyulan Giiven 0.92
Calisanlarin Orgiite Duygusal Baglilig 0.22

Calisanlarin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi- Kisileraras: Yardimlagsma Davrams1  0.54

Calisanlarin Gorev Performansi 0.15

4H1a, 5Hla ve 6Hla hipotezleri ¢alisanlarin meslektaslarina duydugu
glivenin, calisanlarin meslektaglarinin  diriistlik, yetenek ve yardimseverliginin
algilanan giivenilirligi konusundaki algisinin ¢alisanlarin orgiite duygusal bagliligi,
Orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarast yardimlasma davranist ve gorev
performanst iizerindeki etkilerine aract oldugunu éngdrmektedir. Ug katsayinmn her
biri anlamlidir ve su hipotezleri desteklemektedir: (1) meslektaglara duyulan gliven
ve duygusal baghlik iliskisi (B= .47, p< .05) orta biiytikliiktedir, (2) meslektaslara
duyulan giiven ve Orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi yardimlasma davranisi
iligkisi (B=.74, p< .05) ve (3) meslektaslara duyulan giiven ve c¢alisanin gorev
performansi iliskisi (p=.67, p< .05) biiyiik boyutludur. Ayrica bu tahminlerin “t”
degerleri anlamli diizey olan 0,05’in altindadir ve anlamlidir (>2). Sonug olarak,

4H1a, 5H1a ve 6H1a hipotezleri kabul edilmistir.

Ancak, yukarida belirtildigi gibi giivenilirligin, ilgi gostermek ve desteklemek
ya da saglam ilkelere gore hareket etmek gibi yonleri, iligki kurulan kisi tarafinda
karsilik verme motivasyonu olusturan eylemler olarak goriilebilir. Dolayisiyla sosyal
degisim ac¢isindan bakildiginda giivenilirlik, sosyal bir degisim iliskisi kurulmasini
tesvik eder ve giiven diizeyleri de bu iliskinin bir gostergesidir. 7H1a, 7H1b, 7H1c,
7H1d, 7H1le, 7H1f, 7H1g, 7H1h, 7H1i hipotezleri meslektas giivenilirliginin (a)
diristliik, (b) yetenek ve (c) yardimseverlik unsurlarindan her birinin g¢alisanlarin
duygusal bagliligi, orgiitsel vatandashik davranisi-kisileraras1 yardimlagma davranisi

ve gorev performanst ile iliski i¢inde oldugunu 6ngérmektedir. Bu nedenle 4H1a,
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S5Hla ve 6Hla ve 7Hla, 7H1b, 7H1c, 7H1d, 7H1le, 7H1f, 7H1g, 7H1h, 7H1i
hipotezlerini test ederken tam araci model ile kismen aract modelin uyumu

karsilastirilmistir.

4.4.4.2. Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuclarinin Kismen
Araci Yapisal Modeli

Meslektaslara duyulan giivenin 6ncelleri ve sonuglarinin kismen araci yapisal
modelinin  (bkz. Sekil-4.23) serbestlik dereceleri 417°dir. Bir modeli
degerlendirmenin birinci adiminda model uyum indekslerine bakilmaktadir.®*°
Meslektaslara duyulan giivenin oncelleri ve sonuglarinin kismen araci modelinin Ki-
kare istatistigi (}2 (417)=625.10; p<.000) (bkz. Sekil-4.23) modelin verilere
uydugunu One siiren hipotezin reddedildigini gostermektedir. Ancak ki-karenin
orneklem boyutu acisindan hassas oldugu goéz oniine alinarak 6rneklem boyutunun
etkilerini ayarlamak i¢in x2/df kullanilmustir. x2/df degeri ise 1.50 olup Onerilen esik

deger 3.0’m  altindadir.®*

Dolayisiyla, oOrneklem  boyutunun  etkisinin
ayarlanmasindan sonra y2/df, modelin iyi uyuma sahip oldugunu gostermistir.
Meslektaslara duyulan giivenin 6ncelleri ve sonuglariin kismen aract modeli Sekil-
4.23’te gosterildigi iizere glivenin li¢ Onceli yani meslektaglarin algilanan diirtistliik,
algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi ve ii¢ sonucu yani calisanlarin

duygusal baglilig1, orgiitsel vatandashik davranisi-kisilerarasi yardimlagma davranisi

ve gorev performansi arasinda dogrudan yollar olugturmustur.

%0 Hoyle ve Panter, a.g.e., 5.158-176
%! Hoe, a.g.e., 5.78
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Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Giivenilen Kisinin

.‘ Araci Degisken
Algilanan Ozellikleri: sls D=p=-.15
Meslektaslarin Sahip 7H1labc Yet= B=.17*
Olduklart 4H1a B=.066 Yar= B=.45*
Diiriistlik 1H1d B=.20* Duygusal baghlik

Meslektaglara

5H1a p=.083*

Duyulan Given

7H1def
OVD- Kisilerarasi
yardimlasma

Davranisi

1H1f B=.13 6H1a B=.083*

Calisanin Gorev
Performansi

Yardimseverlik

Yet= B=.16*
Yar=B=.31*  7H1ghi Yar= B= .26*

Yet= B=.10*

Sekil-4.23: Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarmimn Kismen Araci1 Yapisal Modeli

Not: N=509, * p <.05., ki-kare=625.10, sd=417, Yaklasim Hatasimin Ortalama Karekokil
(RMSEA)=0.031, normlandirilmig uyum indeksi (NFI) = 0.98, normlandirilmamis uyum indeksi
(NNF1=0.99, karsilastirmali uyum indeksi (CFI) = 0.99, fazlalik uyum indeksi (IFI) = 0.99, uyum
iyiligi indeksi (GFI) = 0.93; <>iki bagimsiz degisken aras1 kovaryans, D= Diiriistliikk, Yar=
Yardimseverlik, Yet= Yetenek

Biitiin model uyum indeksleri (bkz. Sekil 4.23) bu alandaki 0.90 standardini
asmustir.*”? TFT = 0.98 ve CFI=0.99’dur. Her ikisi de 0.95’in iizerinde olup, iyi bir
model uyumu oldugunu ortaya koymustur. Modelin 0.93’liik GFI degeri, tam araci
modelle karsilagtirildiginda iyi bir uyum oldugunu gostermektedir. NFI hedef model
ve temel model arasinda ne kadar benzerlik oldugunun bir gostergesidir. NFI ve TLI
ise sirastyla 0.98 ve 0.99 degerindedir. Her ikisi de 0.95’in iizerinde olup, iyi bir
model uyumu oldugunu gdostermistir. Bu model uyum indekslerinin yani sira
RMSEA da model uyumunu 6l¢mede kullanilmistir. RMSEA degeri ise 0.031 olup
tam aract modelden daha iyi bir uyum sergilemistir. Bu bir dizi indeksin elde ettigi
degerler disiiniilerek meslektaglara duyulan gilivenin Oncelleri ve sonuglarinin

kismen araci yapisal modelinin, tam aract modelle karsilastirildiginda verilerle iy1 bir

uyum i¢inde oldugu sonucuna varilmistir.

642 Medsker, a.g.e., s. 439-464.
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Model uyumundaki artisin anlamliligi bir ki-kare fark testiyle (bkz. Tablo
4.29) degerlendirilebilir; Ki-kare farki (665.26-625.10=40.16), (422-417=5)
serbestlik derecesinde (p < 0.01) diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir. Uyumdaki
bu artis, giivenin gliven oncelleri ve sonuglar1 arasindaki iliskide kismen araci oldugu

goriistinti desteklemektedir.

Tablo-4.29: Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarinin Tam Aract Modeli ve Kismen
Arac1 Modeli Arasidaki Ki-kare Farki Testi

Model X? AX? df GFI RMSEA
Tam araci 665.26 @ ---——--- 422 92 0.034
Kismen aract  625.10 40.16** 417 93 0.031

Not 1: *p-degeri <0.05, **p-degeri <0.01

Not 2: (AX?tam arac1 degisken temelli model).

Hipotez halindeki bir modeli degerlendirmenin ikinci adiminda ise parametre
tahminlerinin yeterliligi Ol¢lilmektedir. En 6nemli parametreler standartlastirilmis
faktor yiikleri (SFY-standartlastirilmis regresyon agirliklari) ve bu parametreler her
bir maddenin faktdr yiikiinii, parantez i¢indeki standart hatasini ve uygun t degerini
yansitmaktadir. Ayrica gozlemlenen degiskenlerin ¢oklu korelasyon katsayilarinin
kareleri yani R kare, her bir modelin temelindeki yapilar1 ne kadar iyi dl¢tiigiini
ortaya koyan giivenilirlik gdstergeleridir. Ol¢iim modelindeki her bir madde igin

yapilan parametre tahminleri Tablo-4.30’da gosterilmektedir.
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Tablo-4.30: Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarinin Kismen Araci Modeliyle ilgili
Parametre Tahminleri

Gizli ve Gozlemlenen Degiskenler A SFY t S.E. R?
Meslektaslarin Algilanan Diiriistliigii
MD1 0.76 19.15 0.04 0.58
MD2 0.77 19.51 0.04 0.59
MD3 0.81 20.92 0.04 0.65
MD5 0.71 17.49 0.04 0.51
MD6 0.68 16.63 0.04 0.47
Meslektaslarin Algilanan Yetenegi
MYET7 0.81 21.46 0.03 0.65
MYETS8 0.75 18.83 0.03 0.56
MYET9 0.85 23.32 0.03 0.72
MYET10 0.86 23.87 0.03 0.74
MYET11 0.85 23.23 0.03 0.72
Meslektaslarin Algilanan
Yardimseverligi 0.70 16.75 0.04 0.49
MYAR12 0.76 18.83 0.04 0.58
MYAR13 0.75 18.68 0.04 0.56
MYAR14 0.73 17.99 0.04 0.53
MYAR15
Meslektaslara Duyulan Giiven
MG1 0.96 semeeees eeeeee- 0.71
MG2 0.90 38.43 0.02 0.64
MG3 0.96 50.43 0.02 0.55
MG4 0.81 33.23 0.02 0.63
Cahisanin Orgiite Duygusal Baghhig
CDBI 077 - 0.59
CDB2 0.83 17.07 0.05 0.68
CDB4 0.57 11.39 0.05 0.32
CDB7 0.69 14.56 0.05 0.47
CDBS 0.64 13.40 0.05 0.40

Cahsanin Orgiitsel Vatandashk
Davramssi— Kisilerarasi Yardimlagsma

Davranisi 0.70 e - 0.49
OVD-KYD1 0.70 15.76 0.04 0.49
OVD-KYD2 0.77 16.02 0.04 0.59
OVD-KYD3 0.84 17.46 0.04 0.71
OVD-KYD4 0.79 16.51 0.05 0.62
OVD-KYD5

Calisanin Gorev Performansi

CGP7 084 - e 0.71
CGP8 0.80 21.13 0.04 0.64
CGP9 0.74 19.04 0.04 0.55
CGP10 0.80 20.88 0.03 0.63

Tablo-4.30’da gosterildigi tizere, gézlemlenen her bir degiskenin kendi gizli
degiskeni iizerindeki standart yiikii 0.57 ila 0.96 arasinda degismektedir yani Stevens
(1996)’1n faktor yiikleri i¢in dnerdigi esik deger olan 0,52’°nin iizerindedir. t degerleri
araciligiyla elde edilen tiim parametre tahminleri istatistiksel olarak anlamlidir (>2
anlamli diizey olan 0,05’in altindadir).
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Kismen aract modelin yol parametreleri (A ) MLE (maximum likelihood
estmiation-en ¢ok olabilirlik  tahmini) yontemiyle tahmin edilmektedir.
Parametrelerin MLE’leri Tablo-4.31’de ve Sekil-4.23’te gosterilmektedir.

4H1a, 5Hla ve 6Hla ve 7Hla, 7H1b, 7H1c, 7H1d, 7H1e, 7H1f, 7H1g,
7H1h, 7H1i hipotezleri lizerinde yapilan testler, meslektaslara duyulan giivenin
oncelleri ve sonuglarimin kismen araci yapisal modelinin Tablo 4.31°de ve Sekil
4.23’teki yol katsayilarinin incelenmesi yoluyla goriilebilir. 4H1a, 5H1a ve 6H1a ve
7H1a, 7H1b, 7H1c, 7H1d, 7H1le, 7H1f, 7H1g, 7H1h, 7H1i hipotezleri {izerinde
yapilan testte ¢alisanlarin Orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaglik davranisi-
kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve gorev performansinin her biri ayni anda
meslektaslara duyulan giivene ve Oncellerine (meslektaglarin algilanan diirtistliik,
algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi) indirgendiginde, farkli bir sonug

Oriintiisii gézlemlenmektedir.

Ornegin, 4H1a, ve 7H1a, 7H1b, 7H1c, hipotezleri iizerinde yapilan testte
calisanlarin orgiite duygusal baghligi, ayn1 anda meslektaslara duyulan giivene ve
oncellerine (meslektaslarin algilanan diirtistliik, algilanan yetenek ve algilanan
yardimseverligi) indirgendiginde, meslektaglara duyulan gliven anlamli bir tahmin
edici olmaktan c¢ikmistir (B= 0.06). Ancak, yetenek (f=0.17, p< .05) ve
yardimseverlik ($=0.45, p< .05) meslektaglara duyulan giivenden bagimsiz olarak
anlamli iligkiler i¢ine girmistir ve bu iligkilerin biiytikliigii, meslektaglara duyulan
giivenin etkisinden daha gli¢liidiir. Ayrica diiriistliik (f= -0.15) anlamsiz ve olumsuz
bir iliski i¢indedir. Dolayisiyla 4Hla ve 7H1a, 7H1b, 7H1c, hipotezleri iizerinde
yapilan testlerde Oncellerin (algilanan yetenek ve algilanan yardimseverlik)
calisanlarin orgiite duygusal baghligiyla giiclii ve kendine 6zgii birer iligki icinde
olmast nedeniyle meslektaglara duyulan giivenin, gilivenilirlik (meslektaslarin
algilanan diirtistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi) ve ¢alisanlarin
orgiite duygusal baglilig1 arasindaki iligkiye aracilik etmedigi ortaya ¢ikmistir. Sonug
olarak, 4H1a hipotezi desteklenmemistir. 7H1b, 7H1c, hipotezlerinin her ikisi de

kabul edilmistir ancak 7H1a hipotezi desteklenmemistir.
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Bunlara ek olarak, 5H1a, ve 7H1d, 7H1e, 7H1f, hipotezleri iizerinde yapilan
testte, calisanlarin Orglitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi yardimlasma davranisi
aynt anda meslektaslara duyulan gilivene ve Oncellerine indirgendiginde
meslektaglara duyulan giiven, anlamli bir tahmin edici olarak kalmistir (B=0.080, p<
.05 ) ama kii¢iik boyutludur. Ancak, diiriistliik (=0.38, p<.05), yetenek (=0.10, p<
.05) ve yardimseverlik (B=0.26, p< .05) de vatandaslik- kisileraras1 yardimlagma
davranisiyla anlamli ve kendine 6zgii bir iliski i¢indedir ve bu iliskilerin biiytikligi,
meslektaglara duyulan giivenin etkisinden daha giicliidiir. Dolayisiyla 5H1a, ve
7H1d, 7H1e, 7H1f, hipotezleri iizerinde yapilan testlerde Oncellerin (algilanan
diirtistlik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverlik) sonuglarla (¢alisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranigi-kisilerarasi yardimlagsma davranigi) giiglii ve kendine
0zgl bir iliski icinde olmasi nedeniyle meslektaslara duyulan giivenin, glivenilirlik
(meslektaglarin algilanan diiriistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi)
ve calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi yardimlagma davranist
arasindaki iligkiye aracilik ettigi ancak bu araciligin sadece kismen gerceklestigi
ortaya ¢ikmustir. Sonu¢ olarak, 5Hla, ve 7H1d, 7Hle, 7HI1f, hipotezleri

desteklenmistir.

Gorev performansi i¢in de benzer bir sonug Oriintiisii elde edilmistir. 6H1a ve
7H1g, 7H1h, 7H1i hipotezleri iizerinde yapilan testte, ¢alisanlarin gérev performansi
aynt anda meslektaglara duyulan giivene ve Oncellerine (meslektaslarin algilanan
diiriistliik, algillanan yetenek ve algilanan yardimseverligi) indirgendiginde
meslektaslara duyulan giiven, anlamli bir tahmin edici olarak kalmigtir (f=0.083, p<
.05 ) ama kiigiik boyutludur. Ancak, diiriistliik (=0.20, p< .05), yetenek (=0.16, p<
.05) ve yardimseverlik (B=0.31, p<.05) de gorev performansiyla anlamli ve kendine
Ozgii bir iliski i¢indedir ve bu iliskilerin biiyiikliigii, meslektaslara duyulan glivenin
etkisinden daha giigliidiir. Dolayisiyla 6H1la ve 7H1g, 7H1h, 7H1i hipotezleri
tizerinde yapilan testlerde Oncellerin (algilanan diirtistliik, algilanan yetenek ve
algilanan yardimseverlik) sonuglarla (calisanlarin gorev performansi) giiglii ve
kendine 6zgii bir iligski i¢inde olmasi nedeniyle meslektaglara duyulan giivenin,

giivenilirlik (meslektaglarin algilanan diiriistliik, algilanan yetenek ve algilanan
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yardimseverligi) ve c¢alisanlarin  Orgiitsel vatandashik  davranisi-kisilerarasi
yardimlagsma davranig1 arasindaki iliskiye aracilik ettigi ancak bu aracilifin kismen
gerceklestigi ortaya ¢ikmustir. Sonug olarak, H6a ve H7g, H7h, H7i hipotezleri

desteklenmistir.

Ozetle, 4H1a, 5H1la ve 6Hla ve 7H1a, 7H1b, 7H1c, 7H1d, 7H1e, 7H1f,
7H1g, 7H1h, 7H1i hipotezleri iizerinde yapilan testler, oncellerinin ¢ogunlugu
sonuglarla giiclii ve kendine 6zgii bir iliski i¢inde oldugu icin giivenin, giivenilirlik
ve sonuglar1 arasindaki iliskide araci oldugunu ancak bu araciligin kismen

gerceklestigini ortaya koymustur.

Ayrica, meslektaslara duyulan giivenin kismen aract modelinde meslektaslara
duyulan giiven; c¢alisanlarin duygusal bagliligi; oOrgiitsel vatandaslik davranisi-
kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve ¢alisanlarin gorev performansinin R?leri 0.46,

0.24, 0.53 ve 0.43’tiir ve Tablo-4.32’de gosterilmistir.
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Tablo-4.31: Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarmin Kismen

Aract Modelini Test eden Hipotezler

: Parametre t- Varsayilan

Yollar / Hipotezler Tahmini & Degeri iliski Sonuclar
ﬁ:i:gg;::;?gﬁ:jﬂugu > 0.20* 3.11 olumlu destekleniyor
ﬁ:i:ﬁgg::gﬂé&:egl K 0.45* 9.91 olumlu destekleniyor
ﬁzzi:ﬁ:g:g:;néizi]rgémseverhgl 2 0.13 1.96 olumlu desteklenmiyor
g/[aegllﬁﬁaslara Gilven = Duygusal 0.06 1.39 olumlu desteklenmiyor
Meslektaslara Giiven = OVD - 0.083* 2.17 olumlu destekleniyor
kisileraras1 yardimlagma davranisi
;ﬁ;ﬁiﬁga Giiven = Gorev 0.083* 2.04 olumlu destekleniyor
I];/Iaegllﬁﬁaslarm Diristligi - Duygusal -0.15 1.28 olumlu desteklenmiyor
g/[aegsllleﬁcktaslarm Yetenegi > Duygusal 0.17* 2.71 olumlu destekleniyor
]'\)Aj;}geulz[:f E;gliﬁrdlmseverhgl 2 0.45* 3.88 olumlu destekleniyor
Me'slektaslarm Diriistligi = OVD - 0.38* 4.16 olumlu destekleniyor
kisilerarast yardimlagsma davranisi
M?Slektaslarm Yetenegi > OVD - 0.10* 2.10 olumlu destekleniyor
kisilerarast yardimlagma davranisi
Me'sl'ektaslarm Yardimseverligi > OVD 0.26% 287 olumlu destekleniyor
- kisileraras1 yardimlagma davranisi
ﬁiﬂ;ﬁﬁ;ﬂn Diirtistligi > Gorev 0.20* 211 olumlu destekleniyor
lg/éer;(l)e;l;szzlgrm Yetenegi - Gorev 0.16* 3.09 olumlu destekleniyor
Meslektaslarm Yardimseverligi 2> 0.31% 3.95 olumlu destekleniyor

Gorev Performansi

Not: N=509, * p <.05., ki-kare=625.10, sd=417, Yaklasim Hatasiin Ortalama Karekokii
(RMSEA)=0.031, Normlandirilmig uyum indeksi (NFI) = 0.98, Normlandirilmamig uyum indeksi
(NNFI)=0.99, Karsilastirmali uyum indeksi (CFI) = 0.99, Fazlalik uyum indeksi (IFI) = 0.99, Uyum
iyiligi indeksi (GFI) = 0.93, *T-degeri > 1.96
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Tablo-4.32: Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarmin Kismen
Arac1 Modelinin Coklu Korelasyon Katsayisinin Karesiyle ilgili Tahminler

Degisken R?
Meslektaslara Duyulan Giliven 0.46
Caliganlarin Orgiite Duygusal Baglihigt 0.24

Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Davranigi- Kisileraras1 Yardimlagsma Davramgt ~ 0.53

Calisanlarin Gérev Performansi 0.43

Bu deger (0.46), banka calisanlarinin meslektaglarina duydugu giivenin
varsayilan Oncellerinin — meslektaslarin algilanan diiriistliik, algilanan yetenek ve
algilanan yardimseverligi — banka calisanlarinin meslektaslarina duydugu giivende

goriilen varyansin % 46’s1m1 agikladigini gostermektedir.

Bu degerler (0.24, 0.53 ve 0.43) banka c¢alisanlarinin meslektaslarina
duydugu giivenin, banka ¢alisanlarin orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaslik
davranig-kisileraras1 yardimlagsma davranmis1i ve gorev performansinda goriilen

varyansin sirastyla %24, %53 ve %43’iinii agikladigin1 dngérmektedir.

4.4.4.3. Yoneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuclarinin Tam Araci
Yapisal Modeli

Yoneticilere duyulan giivenin oncelleri ve sonuglarinin tam araci yapisal
modelinin  (bkz. Sekil-4.24) serbestlik dereceleri 452°dir. Bir modeli
degerlendirmenin birinci adiminda model uyum indekslerine bakilmaktadir.®*®
Yoneticilere duyulan giivenin oncelleri ve sonuglarinin tam aract modelinin ki-kare
istatistikleri (y2 (452) =964.39; p<.000) modelin verilere uydugunu oOne siiren
hipotezin reddedildigini gdstermektedir. Ancak ki-karenin Orneklem boyutu
acisindan hassas oldugu g6z Oniine alinarak Orneklem boyutunun etkilerini

ayarlamak ic¢in y2/df kullamilmistir. ¥2/df degeri ise 2.13 olup Onerilen esik deger

%3 Hoyle ve Panter, a.g.e., 5.158-176
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3.0’m altindadir.®* Dolayisiyla, 6rneklem boyutunun etkisinin ayarlanmasindan

sonra x2/df, modelin iyi uyuma sahip oldugunu gostermistir.

GFI disindaki biitiin model uyum indeksleri (bkz. Sekil 4.24) bu alandaki
0.90 standardin1 asmistir (Medsker, Williams, & Holahan, 1994). GFI ise 0.90
standardina ulastirilmistir. IFI = 0.99 ve CFI=0.99’dur. Her ikisi de 0.95’in iizerinde
olup, iyi bir model uyumu oldugunu gostermektedir. Modelin 0.90’lik GFI degeri iyi
uyum oldugunu gostermektedir. NFI hedef model ve temel model arasinda ne kadar
benzerlik oldugunun bir gostergesidir. NFI ve TLI ise sirasiyla 0.98 ve 0.99
degerindedir. Her ikisi de 0.95’in iizerinde olup, iyi bir model uyumu oldugunu
gostermistir. Bu model uyum indekslerinin yan1 sira RMSEA da model uyumunu
O0lcmek i¢in kullanilmistir. RMSEA degeri ise 0.047 olup yakin bir uyum

sergilemistir.

Bagimsiz Degisken Araci Degisken Bagimh Degisken

Giivenilen Kisinin

Algilanan Ozellikleri: D | rautsel
yoneticilerin Sahip u:/gusa orgutse
Olduklart baghhk

Darastlik

79%
A 4 k
=
—
G

1H1d B=.19%

OVD-- Kisilerarasi
yardimlagsma Davranigi

Yoneticilere

Duyulan Giiven

6H1b B=.79*

1H1f B=.23*

Calisanin Gorev
Performansi

d

Yardimseverlik

Sekil-4.24 : Yoneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarmin Tam Araci Yapisal Modeli

Not: N=509, * p <.05., ki-kare=964.39, sd=452, Yaklasim Hatasimin Ortalama Karekokii
(RMSEA)=0.047, Normlandirilmis uyum indeksi (NFI) = 0.98, Normlandirilmamis uyum indeksi
(NNFT)=0.99, Karsilastirmali uyum indeksi (CFI) = 0.99, Fazlalik uyum indeksi (IFI) = 0.99, Uyum
iyiligi indeksi (GFI) = 0.90, <>iki degisken aras1 kovaryans

Hipotez halindeki bir modeli degerlendirmenin ikinci adiminda ise parametre

tahminlerinin yeterliligi Ol¢tilmektedir (Hoyle, 1995). En Onemli parametreler

4 Hoe, a.g.e., 5.78
233



standartlastirtlmis faktor yiikleri (SFY-standartlastirilmis regresyon agirliklari) ve bu
parametreler her bir maddenin faktor yiikiinii, parantez i¢indeki standart hatasini ve
uygun t degerini yansitmaktadir. Ayrica gozlemlenen degiskenlerin ¢coklu korelasyon
katsayilarinin kareleri yani R kare, her bir modelin temelindeki yapilar1 ne kadar 1yi
dletiigiinii ortaya koyan giivenilirlik gostergeleridir. Ol¢iim modelindeki her bir

madde i¢in yapilan parametre tahminleri agagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo-4.33: Yéneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarmin Tam Araci
Modeliyle ilgili Parametre Tahminleri

Gizli ve Gozlemlenen Degiskenler A SFY t S.E. R?
Yoneticilerin Algilanan Diiriistliigii
YD1 0.80 21.19 0.04 0.64
YD2 0.84 22.63 0.04 0.70
YD3 0.85 23.11 0.04 0.72
YD4 0.77 19.89 0.03 0.59
YD5 0.78 20.43 0.04 0.60
Yoneticilerin Algilanan Yetenegi
YYET7 0.74 18.99 0.03 0.55
YYETS8 0.72 18.08 0.03 0.52
YYET9 0.87 23.93 0.03 0.75
YYET10 0.84 22.76 0.03 0.71
YYET11 0.75 19.11 0.04 0.56
Yoneticilerin Algilanan Yardimseverligi
YYAR12 0.79 20.25 0.04 0.62
YYAR 13 0.81 20.78 0.04 0.66
YYAR 14 0.79 20.52 0.04 0.63
YYAR 15 0.74 18.78 0.04 0.55
Yoneticilere Duyulan Giiven
YG1 064 - - 0.41
YG2 0.60 13.72 0.03 0.36
YG3 0.66 14.24 0.04 0.43
YG4 0.66 12.47 0.05 0.43
YG5 0.65 12.34 0.05 0.42
Cahsanin Orgiite Duygusal Baghhig
CDB1 0.81 0.65
CDB2 0.86 17.15 0.05 0.74
CDB4 0.55 9.76 0.05 0.30
CDB7 0.66 11.64 0.06 0.44
CDB8 0.61 11.03 0.06 0.38

Cahsanmn Orgiitsel Vatandashk Davramsi—
Kisileraras1 Yardimlasma Davranisi

OVD-KYD1 071 e - 0.50
OVD-KYD 2 0.70 15.94 0.04 0.49
OVD-KYD 3 0.77 16.17 0.04 0.59
OVD-KYD 4 0.82 17.15 0.04 0.68
OVD-KYD 5 0.77 16.14 0.05 0.60
Calhisanin Gorev Performansi

CGP7 0.84 0.70
CGP8 0.80 21.16 0.04 0.74
CGP9 0.76 19.41 0.04 0.57
CGP10 0.80 20.96 0.03 0.63

Tablo-4.33’te goriildiigi gibi, gozlemlenen her bir degiskenin kendi gizli
degiskeni lizerindeki standart yiikii 0.55 ila 0.87 arasinda degismektedir yani Stevens
(1996)’1n faktor yiikleri i¢in Onerdigi esik deger olan 0,52’nin iizerindedir. T
degerleri aracilifiyla elde edilen tiim parametre tahminleri anlamlilik diizeyi 0,05’in

altindadir ve istatistiksel olarak anlamlidir (>2).
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Tam araci modelin yol parametreleri (A ) MLE (maximum likelihood
estmiation-en ¢ok olabilirlik tahmini) yontemiyle tahmin edilmektedir.
Parametrelerin MLE’leri Tablo-4.34’te ve Sekil-4.24’te gosterilmektedir. Sekil-
4.10’un sol tarafi 1H1d, 1H1e, 1H1f hipotezlerinin sonuglarini yansitmaktadir.
1H1d, 1H1le, 1HI1f hipotezleri g¢alisanlarin meslektaglarinin algilanan diristlik,
yetenek ve yardimseverligi konusundaki algisinin ¢alisanlarin yoneticilerine duydugu
giivenle bir iliski i¢inde oldugunu éngdrmektedir. Ug katsaymin her biri anlamlidir
ve hipotezleri desteklemektedir: algilanan diiriistliik ve yoneticilere duyulan giiven
iliskisi (B= 0.19, p< .05), algilanan yetenek ve yoneticilere duyulan giiven iliskisi (f=
0.54, p< .05) ve algilanan yardimseverlik ve yoneticilere duyulan giiven iligkisi (=
0.23, p< .05) orta biiytikliiktedir. Bu tahminlerin “t” degerleri anlamli diizey olan
0,05’in altindadir ve anlamlidir (>2). 1H1d, 1H1e, 1H1f hipotezlerinin her biri kabul

edilmistir.

4H1b, 5H1b ve 6H1b hipotezleri c¢alisanlarin yoneticilerine duydugu
giivenin, c¢alisanlarin yoneticilerinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliginin
algilanan giivenilirligi konusundaki algisinin ¢alisanlarin orgiite duygusal bagliligi,
Orgiitsel vatandaslik davranisi-kisileraras1 yardimlasma davranist ve gorev
performansit lizerindeki etkilerine tam aracit oldugunu Ongdérmektedir. Tam araci
modeldeki ii¢ katsayinin her biri anlamlidir ve su hipotezleri desteklemektedir: (1)
yoneticilere duyulan giiven ve duygusal baglhlik iliskisi (B= 0.50, p< .05) orta
biiytlikliiktedir, (2) yoneticilere duyulan gliven ve Orgiitsel vatandaslik davranisi-
kisilerarast yardimlagsma davramisi iligskisi (B=0.84, p< .05) ve (3) yoneticilere
duyulan giiven ve ¢alisanin gorev performansi iliskisi (f=0.79, p< .05) biyiik
boyutludur. Ayrica bu tahminlerin t degerleri anlamli diizey olan 0,05’in altindadir
ve anlamlidir (>2). Sonug olarak, 4H1b, 5H1b ve 6H1b hipotezlerinin her biri kabul

edilmistir.
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Tablo-4.34: Yéneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarmin Tam Araci
Modelini Test eden Hipotezler

Parametre t- Varsayilan

Yollar / Hipotezler Tahmini)  Degeri iliski Sonuclar
Y?netlcllerln1n Diiriistliigii = Yoneticilere 0.19% 533 olumlu destekleniyor
Giliven
Y?netlcllerlmn Yetenegi 2 Yoneticilere 0.54% 736 olumlu destekleniyor
Giiven
Y?net%c%lerlnln“Yardlmseverhgl 2 0.23* 2.64 olumlu destekleniyor
Yoneticilere Giiven
Yoneticilere Giiven - Duygusal Baglilik 0.50* 8.76 olumlu destekleniyor
Yoneticilere Giiven 2 OVD - kisilerarasi 0.84% 12,08 olumlu destekleniyor
yardimlagsma davraisi
Yoneticilere Giiven = Gorev Performansi 0.79* 12.90 olumlu destekleniyor

Not: N=509, * p < .05., ki-kare=964.39, sd=452, Yaklasim Hatasinin Ortalama Karekokii
(RMSEA)=0.047, Normlandirilmisg uyum indeksi (NFI) = 0.98, Normlandirilmamis uyum indeksi
(NNFI)=0.99, Karsilastirmali uyum indeksi (CFI) = 0.99, Fazlalik uyum indeksi (IFI) = 0.99, Uyum
iyiligi indeksi (GFI) = 0.90, * t degeri > 1,96

Tablo-4.35: Yéneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarmin Tam Araci
Modelinin Coklu Korelasyon Katsayisinin Karesiyle ilgili Tahminler

Degisken R?
Yoneticilere Duyulan Giiven 0.82
Calisanlarmn Orgiite Duygusal Baglhilig 0.25
Calisanlarin ~ Orgiitsel Vatandashk Davranisi- Kisileraras1  Yardimlasma 0.71
Davranisi
Calisanlarin Gorev Performansi 0.63

Ayrica yoneticilere duyulan giivenin tam aract modelinde, ydneticilere
duyulan giliven; c¢aliganlarin duygusal bagliligi; oOrgiitsel vatandashik davranigi-
kisileraras1 yardimlagsma davranigi ve ¢alisanlarin gorev performansinin R?leri 0.82,

0.25, 0.71 ve 0.63 olup Tablo-4.35’te gosterilmistir.

Bu deger (0.82), banka calisanlarinin yoneticilerine duydugu giivenin

varsayilan Oncellerinin — ydneticilerine algilanan diiriistliik, algilanan yetenek ve
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algilanan yardimseverligi — banka calisanlarinin ydneticilerine duydugu giivende

goriilen varyansin % 82’sini agikladigini gostermektedir.

Bu degerler (0.25, 0.71 ve 0.63) banka ¢alisanlarinin yoéneticilerine duydugu
glivenin, banka ¢alisanlarin orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaslik davranis-
kisileraras1 yardimlasma davranisi ve gorev performansinda goriilen varyansin

sirastyla %25, %71 ve %63’iinii agikladigini 6ngérmektedir.

Ancak, yukarida belirtildigi gibi glivenilirligin, ilgi gostermek ve desteklemek
ya da saglam ilkelere gore hareket etmek gibi yonleri, iliski kurulan kisi tarafinda
karsilik verme motivasyonu olusturan eylemler olarak goriilebilir. Dolayisiyla sosyal
degisim ac¢isindan bakildiginda giivenilirlik, sosyal bir degisim iliskisi kurulmasini
tesvik eder ve giiven diizeyleri de bu iliskinin bir gostergesidir. Ayn1 mantiga gore
diistintildiiginde, 8H1a, 8H1lb, 8H1lc, 8H1d, 8H1le, 8H1f, 8H1g, 8H1lh, 8H1i
hipotezleri yonetici giivenilirliginin (a) diristlik, (b) yetenek ve (¢) yardimseverlik
unsurlarindan her birinin calisanlarin duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaglik
davranisi-kisileraras1 yardimlasma davranist ve gorev performansi ile iliski ig¢inde
oldugunu 6ngdérmektedir. Bu nedenle 4H1b, 5H1b ve 6H1b ve 8H1a, 8H1b, 8H1c,
8H1d, 8H1le, 8H1f, 8H1g, 8H1h, 8HL1i hipotezlerini test ederken yoneticilere
duyulan giivenin Oncelleri ve sonuglarinin tam aract modeli ile kismen araci

modelinin uyumu karsilagtirilmisgtir.

4.4.4.4. Yoneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuclarinin Kismen Araci
Yapisal Modeli

Yoneticilere duyulan giivenin 6ncelleri ve sonuglarmin kismen araci yapisal
modelinin  (bkz. Sekil-4.25) serbestlik dereceleri 450’dir. Bir modeli
degerlendirmenin birinci adiminda model uyum indekslerine bakilmaktadir.**
Yoneticilere duyulan giivenin 6ncelleri ve sonuglariin kismen aract modelinin ki-
kare istatistigi (x2 (450)=807.20; p<.000) (bkz. Sekil-4.25) modelin verilere
uydugunu One siiren hipotezin reddedildigini gostermektedir. Ancak ki-karenin

orneklem boyutu acisindan hassas oldugu goéz oniine alinarak 6rneklem boyutunun

%5 Hoyle ve Panter, a.g.e., 5.158-176
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etkilerini ayarlamak icin y2/df kullanilmistir. ¥2/df degeri ise 1.79 olup Onerilen esik

8 Dolayisiyla, orneklem  boyutunun  etkisinin

deger 3.0’in  altindadir.
ayarlanmasindan sonra y2/df, modelin iyi uyuma sahip oldugunu gostermistir.
Yoneticilere duyulan giivenin 6ncelleri ve sonuglarinin kismen araci modeli Sekil-
4.25te gosterildigi tizere giivenin ii¢ Onceli yani yoneticilerin algilanan diiriistliik,
algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi ve ii¢ sonucu yani ¢alisanlarin orgiite

duygusal baglilig1, orgiitsel vatandaslik davranisi-kisileraras1 yardimlagma davranisi

ve gbrev performansi arasinda dogrudan yollar olusturmustur.

Biitiin model uyum indeksleri (bkz. Sekil-4.25) bu alandaki 0.90 standardini
asmustir. ° IFI = 0.99 ve CFI=0.99"dur. Her ikisi de 0.95’in iizerinde olup, iyi bir
model uyumu oldugunu ortaya koymustur. Modelin 0.91’lik GFI degeri, tam araci

modelle karsilastirildiginda iyi bir uyum oldugunu gdstermektedir.

NFI ve TLI ise sirastyla 0.98 ve 0.99 degerindedir. Her ikisi de 0.95’in
tizerinde olup iyi bir model uyumu oldugunu gostermistir. Bu model uyum
indekslerinin yan1 sira RMSEA da model uyumunu 6l¢gmede kullanilmistir. RMSEA

degeri ise 0.040 olup tam aract modelden daha iyi bir uyum sergilemistir.

% Hoe, a.g.e., 5.78
%"Medsker, v.d., a.g.e., s. 439-464
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Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Giivenilen Kisinin
Algilanan Ozellikleri: D= B=.20*
yoneticilerin Sahip 8H1abc Yet=B=.15
Olduklart Arac1 Degisken Yar=p=.14
4H1b B=.058 A 4

Diiriistlik 1H1d B=.18*

Duygusal baglilik

Yoneticilere

1H1lep=.52% Duyulan Giiven

8H1def

OVD- Kisilerarasi
yardimlasma
Davranisi

1H1f p= .03

6H1b p=.004

Calisanin Gorev

Yardimseverlik Performansi

- B= A
Yet=PB= 45" gyighi] D=p=.35*
Yar= p=.28% Yet= B=.23*

Yar= B=.26*

Sekil-4.25 Yoneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarinin Kismen Araci
Yapisal Modeli

Not: N=509, * p <.05., ki-kare=807.20, sd=450, Yaklasim Hatasmin Ortalama Karekokii
(RMSEA)=0.040, normlandirilmig uyum indeksi (NFI) = 0.98, normlandirilmamis uyum indeksi
(NNFI)=0.99, karsilagtirmali uyum indeksi (CFI) = 0.99, fazlalik uyum indeksi (IFI) = 0.99, uyum
iyiligi indeksi (GFI) = 0.91, <>iki degisken aras1 kovaryans, D= Diiriistliik, Yar= Yardimseverlik,
Yet= Yetenek

Bu bir dizi indeksin elde ettigi degerler diisiiniilerek yoneticilere duyulan

giivenin Oncelleri ve sonuglarinin kismen araci yapisal modelinin, tam aracit modelle

karsilastirildiginda verilerle 1yi bir uyum i¢inde oldugu sonucuna varilmistir.

Model uyumundaki artisin anlamliligi bir ki-kare farki testiyle (bkz. Tablo-
4.36) degerlendirilebilir; ki-kare farki (964.39-807.20=157.19), (452-450=2)
serbestlik derecesinde (p< 0.01) diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir. Uyumdaki
bu artis, giivenin giiven oncelleri ve sonuglar1 arasindaki iligkide kismen araci oldugu

goriistinti desteklemektedir.
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Tablo-4.36: Yoneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarmin Tam Araci
Modeli ve Kismen Aract Modeli Arasindaki Ki-Kare Farki Testi

Model X? AX? df GFI RMSEA
Tam Araci 964.39  ----——-- 452 90 0.047
Kismen Araci 807.20 157.19** 450 91 0.040

Not 1: *p-degeri <0.05, **p-degeri <0.01.
Not 2: (AX?tam arac1 degisken temelli model).

Hipotez halindeki bir modeli degerlendirmenin ikinci adiminda ise parametre

tahminlerinin yeterliligi 6l¢iilmektedir. *%

En 6nemli parametreler standartlastirilmig
faktor yiikleri (SFY-standartlastirilmis regresyon agirliklar) ve bu parametreler her
bir maddenin faktor yiikiinii, parantez i¢indeki standart hatasin1 ve uygun t degerini
yansitmaktadir. Ayrica gozlemlenen degiskenlerin ¢oklu korelasyon katsayilarinin
kareleri yani R? her bir modelin temelindeki yapilari ne kadar iyi Sl¢tiigiinii ortaya
koyan giivenilirlik gostergeleridir. Ol¢iim modelindeki her bir madde igin yapilan

parametre tahminleri Tablo-4.37de gosterilmektedir.

%¥Hoyle ve Panter, a.g.e., s. 158-176
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Tablo-4.37: Yéneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarinin Kismen Araci
Modeliyle ilgili Parametre Tahminleri

Gizli ve Gozlemlenen Degiskenler A SFY t S.E. R?
Yoneticilerin Algilanan Diiriistliigii
YD1 0.84 22.84 0.04 0.70
YD2 0.87 24.19 0.04 0.75
YD3 0.83 22.77 0.04 0.70
YD4 0.75 19.57 0.03 0.57
YD5 0.77 20.17 0.04 0.59
Yoneticilerin Algilanan Yetenegi
YYET7 0.78 20.42 0.03 0.61
YYETS8 0.74 19.00 0.03 0.54
YYET9 0.85 23.48 0.03 0.73
YYET10 0.84 22.82 0.03 0.70
YYET11 0.78 20.68 0.03 0.61
Yoneticilerin Algilanan Yardimseverligi
YYAR12 0.83 22.32 0.04 0.68
YYAR 13 0.87 24.25 0.04 0.76
YYAR 14 0.82 21.90 0.03 0.67
YYAR 15 0.72 18.44 0.04 0.53
Yoneticilere Duyulan Giiven
YG1 079 e - 0.63
YG2 0.71 16.33 0.03 0.51
YG3 0.76 17.27 0.04 0.57
YG4 0.75 16.76 0.04 0.57
YG5 0.79 18.15 0.04 0.63
Cahsanin Orgiite Duygusal Baghhig
CDB1 076 e - 0.58
CDB2 0.83 16.82 0.05 0.68
CDB4 0.57 11.28 0.05 0.32
CDB7 0.69 14.40 0.05 0.47
CDB8 0.64 13.34 0.05 0.41

Cahsanm Orgiitsel Vatandashk Davramsi—
Kisileraras1 Yardimlasma Davranisi

OVD-KYD1 0.75 e e 0.56
OVD-KYD 2 0.73 16.38 0.04 0.54
OVD-KYD 3 0.75 16.65 0.04 0.56
OVD-KYD 4 0.76 16.87 0.04 0.58
OVD-KYD 5 0.75 16.68 0.04 0.56
Calisamin Gorev Performansi

CGP7 083 e e 0.69
CGP8 0.80 20.74 0.04 0.64
CGP9 0.77 19.81 0.04 0.60
CGP10 0.79 20.48 0.04 0.62

Tablo-4.37’de gosterildigi iizere, gézlemlenen her bir degiskenin kendi gizli
degiskeni lizerindeki standart yiikii 0.57 ila 0.87 arasinda degismektedir yani Stevens
(1996)’1n faktor yiikleri i¢in 6nerdigi esik deger olan 0,52’nin iizerindedir. t degerleri
araciligiyla elde edilen tiim parametre tahminleri istatistiksel olarak anlamlidir (>2

anlaml diizey olan 0,05’in altindadir).
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Kismen aract modelin yol parametreleri (A ) MLE (maximum likelihood
estmiation-en ¢ok olabilirlik tahmini) yontemiyle tahmin edilmektedir.
Parametrelerin MLE’leri Tablo-4.38’de ve Sekil-4.25’te gosterilmektedir.

4H1b, 5H1b ve 6H1b 8H1a, 8H1b, 8H1c, 8H1d, 8H1e, 8H1f, 8H1g, 8H1h,
8H1i hipotezleri iizerinde yapilan testler, yoneticilere duyulan giivenin 6ncelleri ve
sonuglarinin kismen araci yapisal modelinin Tablo-4.38’de ve Sekil-4.25’teki yol
katsayilarinin incelenmesi yoluyla goriilebilir. 4H1b, 5H1b ve 6H1b ve 8H1la,
8H1b, 8H1c, 8H1d, 8H1e, 8H1f, 8H1g, 8H1h, 8H1i hipotezleri {izerinde yapilan
testte c¢alisanlarin Orgilite duygusal baglilii, Orgiitsel vatandashk davranisi-
kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve gorev performansinin her biri ayni anda
yoneticilere duyulan giivene ve Oncellerine (yoneticilerin algilanan diiriistliik,
algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi) indirgendiginde, farkli bir sonug

deseni gozlemlenmektedir.

Ornegin 4H1b ve 8H1a, 8H1b, 8H1c hipotezleri iizerinde yapilan testte,
calisanlarin orgiite duygusal bagliligi, ayn1 anda yoneticilere duyulan gilivene ve
oncellerine (yoneticilerin algilanan diirtistliik, algilanan yetenek ve algilanan
yardimseverligi) indirgendiginde, yoneticilere duyulan giiven anlamli bir tahmin
edici olmaktan ¢ikmustir (B= 0.058). Ancak, diiriistliikk (B=0.20, p<.05) yoneticilere
duyulan giivenden bagimsiz olarak caligsanlarin 6rgiite duygusal baghligiyla anlamli
iligkiler igine girmistir ve bu iligkilerin siddeti, yoneticilere duyulan giivenin
etkisinden daha giicliidiir. Diger yandan giivenilirligin diger kisimlar1 olan yetenek
(B=0.15) ve yardimseverlik (B=0.14) ise yoOneticilere duyulan giivenden bagimsiz
olarak ¢alisanlarin orgiite duygusal bagliligiyla anlamsiz birer iliski igindedir.
Dolayisiyla 4H1b ve 8H1a, 8H1b, 8H1c hipotezleri iizerinde yapilan testlerde
oncellerin (algilanan diiriistliik) c¢alisanlarin orgiite duygusal baglhilhigiyla giiglii ve
kendine 6zgii birer iliski icinde olmasi nedeniyle ydneticilere duyulan giivenin,
giivenilirlik (yOneticilerin algilanan diiriistliik, algilanan yetenek ve algilanan
yardimseverligi) ve ¢alisanlarin orgiite duygusal baglilig1 arasindaki iliskiye aracilik
etmedigi ortaya c¢ikmistir. Sonug¢ olarak, 4H1b ve 8H1b, 8H1c hipotezleri

desteklenmemistir. Ancak 8H1a hipotezi kabul edilmistir.
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Bunlara ek olarak, 5H1b ve 8H1d, 8H1e, 8H1f, hipotezleri {izerinde yapilan
testte, calisanlarin Orglitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi yardimlasma davranisi
aynt anda yoneticilere duyulan giivene ve Oncellerine (yoneticilerin algilanan
diiriistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi) indirgendiginde
yoneticilere duyulan giiven, anlamli bir tahmin edici olmaktan ¢ikmustir (f=0.091).
Ancak, diriistlik (B=0.35, p< .05), yetenek (B=0.23, p< .05) ve yardimseverlik
(B=0.26, p< .05) de vatandaslik- kisilerarast yardimlasma davranisiyla anlamli ve
kendine 6zgii bir iliski icindedir ve bu iligkilerin siddeti, yoneticilere duyulan
giivenin etkisinden daha giigliidiir. Dolayisiyla 5H1b ve 8H1d, 8Hle, 8HIf,
hipotezleri iizerinde yapilan testlerde yoneticilere duyulan giivenin, giivenilirlik
(yoneticilerin algilanan diiriistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi) ve
calisanlarin  Orgiitsel vatandashk davranisi-kisilerarasi yardimlagsma davranisi
arasindaki iliskiye aracilik etmedigi ancak Oncellerin (yOneticilerin algilanan
diiriistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi) sonuglarla giiclii ve
kendine 6zgii bir iliski i¢inde oldugu ortaya ¢ikmistir. Sonug olarak, 8H1d, 8Hl1e,
8HL1f, hipotezi kabul edilmistir. Ancak, 5SH1b hipotezi ve desteklenmemistir.

Gorev performansi i¢in de neredeyse benzer bir sonug¢ deseni elde edilmistir.
6H1b ve 8H1g, 8H1h, 8H1i hipotezleri {izerinde yapilan testte, ¢calisanlarin gérev
performansi ayni anda yoneticilere duyulan giivene ve oncellerine (yoneticilerin
algilanan diiriistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi) indirgendiginde
yoneticilere duyulan giiven, anlamli bir tahmin edici olmaktan ¢ikmigtir ($=0.04).
Ancak, yetenek (p=0.45, p< .05) ve yardimseverlik (f=0.28, p< .05) de gorev
performansiyla anlamli ve kendine 6zgii bir iligki i¢indedir ve bu iliskilerin siddeti,
yoneticilere duyulan giivenin etkisinden daha giicliidiir. Diger yandan diiriistliik
(B=0.12) ise, calisanlarin gorev performansiyla anlamsiz bir iliski i¢indedir.
Dolayisiyla 6H1b ve 8H1g, 8H1h, 8H1i hipotezleri iizerinde yapilan testlerde
yoneticilere duyulan gilivenin, gilivenilirlik (yOneticilerin algilanan diiriistliik,
algilanan yetenek ve algilanan yardimseverligi) ve ¢alisanlarin gérev performansi
arasindaki iligkiye aracilik etmedigi ancak oncellerin (yoneticilerin algilanan yetenek

ve algilanan yardimseverligi) sonuclarla giiclii ve kendine 6zgii bir iliski i¢inde
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oldugu ortaya c¢ikmistir. Sonug¢ olarak, 8H1h, 8H1i hipotezleri kabul edilmistir.
Ancak, 6H1b ve 8H1g hipotezleri desteklenmemistir.

Ozetle, 4H1b, 5H1b ve 6H1b ve 8H1a, 8H1b, 8H1c, 8H1d, 8H1e, 8H1f,
8H1g, 8H1h, 8H1i hipotezleri iizerinde yapilan testler giivenin, giivenilirlik ve
sonuglar1 arasindaki iligkiye aracilik etmedigini ortaya koymustur. Ancak, dncellerin

cogunlugu sonuglarla gii¢lii ve kendine 6zgii bir iliski i¢indedir.
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Tablo-4.38: Yéneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuclarinin Kismen Araci

Modelini Test eden Hipotezler

. Parametre t- Varsayil

Yollar / Hipotezler Tahmini). Degeri an iliski Sonuclar
Yoneticilerinin Diristliigi > Yoneticilere 0.18% 201 olumlu desteklenivor
Giiven ' ' y
Yoneticilerinin Yetenegi > Yoneticilere 0.52% 6.66 olumlu desteklenivor
Giiven ' ' y
Yoneticilerinin Yardimseverligi > 0.03 0.41 olumiu desteklenmivor
Yoneticilere Giiven ' ' y
Yoneticilere Giiven = Duygusal Baglilik 0.058 0.83 olumlu desteklenmiyor
Yoneticilere Giiven = OVD - kisilerarasi .
yardimlasma davranist 0.091 1.81 olumlu desteklenmiyor
Yoneticilere Gliven = Gorev Performansi 0.004 0.08 olumilu desteklenmiyor
Yoneticilerinin Diiriistliigii = Duygusal - .
Baghhik 0.20 1.97 olumlu destekleniyor
Yoneticilerinin Yetenegi - Duygusal Baglilik 0.15 1.58 olumlu desteklenmiyor
Yoneticilerinin Yardimseverligi = Duygusal 0.14 144 olumlu desteklenmivor
Baglilik ' ' y
Yéneticilerinin Diiriistligii = OVD - * .
kisileraras1 yardimlagma davranigi 0.35 4.64 olumlu destekleniyor
Yoneticilerinin Yetenegi > OVD - kisilerarasi 0.23* 397 olumiu destekleniyor
yardimlagsma davranisi
Yiopeﬂcﬂermm Yardimseverligi > OVD - 0.26* 365 olumiu destekleniyor
kisilerarast yardimlagma davranigi
Yoneticilerinin Diiriistliigii > Gorev 0.12 158 olumlu desteklenmivor
Performansi : : Y
Yoneticilerinin Yetenegi = Gorev Performansi 0.45* 6.09 olumlu destekleniyor
Yoneticilerinin Yardimseverligi = Gorev 0.28* 1.75 olumlu destekleniyor

Performansi

Not-1: N=509, * p <.05., ki-kare=807.20, sd=450, Yaklasim Hatasinin Ortalama Karekokii
(RMSEA)=0.040, Normlandirilmig uyum indeksi (NFI) = 0.98, Normlandirilmamig uyum indeksi
(NNFI)=0.99, Karsilastirmali uyum indeksi (CFI) = 0.99, Fazlalik uyum indeksi (IFI) = 0.99, Uyum

iyiligi indeksi (GFI) = 0.91, * t degeri > 1,96
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Tablo-4.39: Yéneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuglarinin Kismen Araci
Modelinin Coklu Korelasyon Katsayisinin Karesiyle ilgili Tahminler

Degiskenler R?
Yoneticilere Duyulan Giiven 0.48
Calisanlarin Orgiite Duygusal Baglhihig 0.25

Calisanlarin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi- Kisileraras1 Yardimlagma Davranist  0.71

Calisanlarin Goérev Performansi 0.62

Ayrica, yoneticilere duyulan giivenin kismen aracit modelinde ydneticilere
duyulan giliven; c¢alisanlarin duygusal bagliligi; oOrgiitsel vatandaslik davranigi-
kisileraras1 yardimlasma davranisi ve ¢alisanlarin gorev performansinin R%leri 0.48,

0.25,0.71 ve 0.62°dir ve Tablo-4.39’da gosterilmistir.

Bu deger (0.48), banka calisanlariin yoneticilerine duydugu giivenin
varsayilan Oncellerinin — yoneticilerine algilanan diiriistliik, algilanan yetenek ve
algilanan yardimseverligi — banka calisanlarinin ydneticilerine duydugu giivende

goriilen varyansin % 48’ini agikladigini gostermektedir.

Bu degerler (0.25, 0.71 ve 0.62) banka g¢alisanlarinin yoneticilerine duydugu
gilivenin, banka c¢alisanlarin orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaslik davranis-
kisileraras1 yardimlasma davranisi ve gorev performansinda goriilen varyansin

sirastyla %25, %71 ve %62°sini agikladigini dngérmektedir.

4.4.5 Kurumsal Giiven ve Giiven Egiliminin Temel ve Dengeleyici Etkileri

3H1c, 3H1d, 3H1e, 3H1f, 3H1g ve 3H1h hipotezleri kurumsal giivenin,
meslektaglar ve yoneticilerin algilanan diristliik, algilanan yetenek ve algilanan
yardimseverliginin ¢alisanlarin meslektaslara ve yoneticilere duydugu giiven
tizerindeki etkilerini dengeledigini ongdrmiistiir. Ayrica 3H1a ve 3H1b hipotezleri
ise kurumsal giivenin meslektaslara ve yoneticilere duyulan giivenle bir iliski i¢inde
oldugunu ongoérmiistiir. Aym sekilde 2H1c, 2H1d, 2H1e, 2H1f, 2H1g ve 2H1h
hipotezleri de giiven egiliminin, meslektaslar ve yoneticilerin algilanan diristlik,

algilanan yetenek ve algilanan yardimseverliginin c¢alisanlarin meslektaslara ve
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yoneticilere duydugu giiven tizerindeki etkilerini dengeledigini varsaymistir. Ayrica
2H1la ve 2H1b hipotezleri ise kurumsal giivenin meslektaglara ve yoneticilere
duyulan giivenle bir iliski i¢inde oldugunu varsaymistir. Bu dengeleyici etkileri test
etmek i¢in regresyon analizi ve Cohen ve Cohen (1983)’in betimledigi ve Baron ve
Kenny (1986)’nin tavsiye ettigi asagida bahsedilen yontemler kullanilmistir. Baron
ve Kenny (1986)’ye gore “Eger bagimsiz degisken X olarak, dengeleyici Z olarak ve
bagimli degisken de Y olarak tanimlanirsa Y degiskeni X, Z ve XZ’ye indirgenebilir.
Dengeleyici etkiler XZ seklindeki anlaml etkiyle gosterilmektedir ve X ile Z de
kontrol unsurlaridir”.®4 Dengeleyicilik analizinin yapildig1 ayni regresyon analizinde
kurumsal giiven ve giiven egiliminin meslektaglara ve yoneticilere duydugu giiven
tizerindeki temel etkileri gorebilmek i¢in Bennett (2000)’in yontemi benimsenmistir.
Bennett (2000)’e gore “Etkilesim teriminin kendisiyle ilgili ayr1 bir analiz adiminda
kullanildig1 hiyerarsik regresyon, son adimdaki dengeleyici etkisinden ayri olarak
aragtirmacinin ilk adimlarda bagimsiz degiskenlerin (bagimsiz ilgi degiskeni ve
dengeleyici) temel etkilerini gérebilmesini saglar.” Bennett (2000) ayrica, “ayri bir
adimda ele alinmazlarsa bagimsiz degiskenlerin temel etkilerinin goriilemeyecegini,
¢linkli ayn1 adima etkilesim teriminin de dahil edilmesinin bagimsiz degiskenlerin
tek basma agikladigi varyansi degistirdigini ” ortaya koymustur. Bu nedenle, genel

olarak kullanilan yontem ¢ok adiml1 hiyerarsik regresyondur.650

Bunlara ek olarak, bu calismanin hipotez testleri dengeleyici etkilerin on iki
etkilesim terimini iginde barindirmaktadir: (1) meslektasglarin algilanan diirtistligi x
kurumsal giiven, (2) meslektaglarin algilanan yetenegi x kurumsal giiven, (3)
meslektaglarin algilanan yardimseverligi x kurumsal giiven, (4) yoneticilerin
algilanan durtstliigli x kurumsal giiven, (5) Yoneticilerin algilanan yetenegi X
kurumsal giiven, (6) yoneticilerin algilanan yardimseverligi x kurumsal giiven, (7)

meslektaglarin algilanan dirtstliigii x giiven egilimi, (8) meslektaslarin algilanan

®9 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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yetenegi x giiven egilimi, (9) meslektaslarin algilanan yardimseverligi x giiven
egilimi, (10) yoneticilerin algilanan diirtistligii x giiven egilimi, (11) yoneticilerin
algilanan yetenegi x giiven egilimi ve (12) yoneticilerin algilanan yardimseverligi x
gliven egilimi. Ayrica bu c¢alismanin hipotez testleri, kurumsal giiven ve giiven
egiliminin meslektaslara ve yoneticilere duyulan giiven tizerindeki dort temel etkisini
de igcermektedir. Bu durum, ¢esitli tahmin ediciler arasinda yiiksek i¢ korelasyonlar
olma olasiligini1 ortaya c¢ikarmaktadir. Bu endiseyi gidermek i¢in tiim etkilesim
stirelerinin ortalamasi alindi. Bunun sonucunda ortaya ¢ikan ¢oklu baglanti tanilar
VIF degerlerinin 10’un altinda oldugunu ve ¢oklu baglantinin bir sorun olmadigini
gostermistir. ©*

Bu boliimdeki hipotez testleri iki kisimda incelenmektedir. Birinci kisimda
kurumsal gilivenin meslektaglara duyulan giiven, yoneticilere duyulan giliven
tizerindeki temel etkileri (3H1a ve 3H1b) ve kurumsal giivenin, meslektaslar ve
yoneticilerin algilanan diirtistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverliginin
calisanlarin meslektaslara ve yoneticilere duydugu giiven {izerindeki etkisini
dengeleyici etkileri (3H1c, 3H1d, 3H1e, 3H1f, 3H1g, 3H1h) ele alinmaktadir. Ikinci
kisimda ise giiven egilimin meslektaslara duyulan giliven, yoneticilere duyulan giiven
tizerindeki temel etkilerine (2H1a ve 2H1Db) ve giiven egiliminin, meslektaslar ve
yoneticilerin algilanan diirtistliik, algilanan yetenek ve algilanan yardimseverliginin
calisanlarin meslektaslara ve yoneticilere duydugu giiven iizerindeki -etkisini

dengeleyici etkilerine (2H1c, 2H1d, 2H1e, 2H1f, 2H1g, 2H1h) yer verilmektedir.

4.4.5.1. Kurumsal Giivenin Temel ve Dengeleyici Etkileri

3H1a hipotezine gore kurumsal giivenin ¢alisanlarin meslektaglarina duydugu
giivenle olumlu bir iligki i¢ginde oldugu varsayilmaktadir. 3H1b hipotezine gore ise
kurumsal giivenin calisanlarin yoneticilerine duydugu giivenle olumlu bir iliski
icinde oldugu varsayilmaktadir. Bu hipotezleri test etmek i¢in yapilan regresyon

analizinin sonuglar1 Tablo-4.40 ila Tablo-4.45’tea gosterilmektedir.

%1 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 goriildiigii gibi meslektaglara duyulan giiven
birinci adimda kurumsal giivene ve meslektaslarin algilanan diiriistliik (Tablo-4.40),
algilanan yetenek (Tablo-4.41) ve algilanan yardimseverligine (Tablo-4.42)
indirgendiginde meslektaslara duyulan giivende kurumsal giiven, sirasiyla = %34.7,
B=%17.0 ve B= %27.3 seklindeki beta agirliklarina sahip istatistiksel olarak anlamli
bir varyans (p < .000) sergilemistir. Bu sonug, kurumsal gilivenin c¢alisanlarin
meslektaglarina duydugu giivenle olumlu bir iligki i¢cinde oldugunu varsayan 3Hla

hipotezini dogrulamaktadir.

Aynm1 sekilde Tablo-4.43 ila Tablo-4.45’te goriildiigii gibi yoneticilere
duyulan giiven birinci adimda kurumsal giivene ve yoneticilerin algilanan diiriistliik
(Tablo-4.43), algilanan yetenek (Tablo-4.44) ve algilanan yardimseverligine (Tablo-
4.45) indirgendiginde yoneticilere duyulan giivende kurumsal giiven, sirasiyla =
%30.5, = %16.2 ve B= %25.1 seklindeki beta agirliklarina sahip istatistiksel olarak
anlamli bir varyans (p < .000) sergilemistir. Bu sonug, kurumsal giivenin ¢alisanlarin
yoneticilerine duydugu giivenle olumlu bir iliski iginde oldugunu varsayan 3H1b

hipotezini dogrulamaktadir.

3H1c, 3H1d, ve 3Hle, hipotezleri kurumsal giivenin ¢alisanlarin,
meslektaglarin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliginin algilanan giivenilirliginin
meslektaglara duyulan giiven tizerindeki etkilerini algilayisini dengeleyici 6zellikte
oldugunu ongdrmistiir. Bu hipotezleri test etmek icin yapilan regresyon analizinin
sonuglar1 Tablo-4.40, Tablo-4.41 ve Tablo-4.42’de gosterilmektedir.

Tablo-4.40’te goriildiigii gibi, kontrol degiskenleri- algilanan diiriistliik ve
kurumsal giiven-calisanlarin meslektaslarina duydugu giivende goriilen varyansin
%28.9’unu olusturmaktadir. Bu etkiler {izerinde yapilan kontrolden sonra algilanan
diirtistlik ve kurumsal giiven arasindaki etkilesim de ek olarak %1.2°lik bir deger
saglamig ve anlamli bir dengeleyici etki oldugunu goéstermistir (p < .05). Ayrica,
etkilesimin beta agirhigi (B = .112. P < .05) olumlu ve anlamlidir; yani kurumsal

giivenin, algilanan diiriistliiglin ¢alisanlarin  meslektaslarina duydugu giiven
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tizerindeki etkilerini olumlu olarak dengeledigini gostermektedir. Dolayisiyla 3H1c,

hipotezi desteklenmistir.

Tablo-4.40: Meslektaslara Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Meslektaslarin
Algilanan Diristliigii ve Meslektaglara Giliven Arasindaki Iliskide Dengeleyicisi
Olarak Kurumsal Giiven

R? F

Adim  Girilen Degiskenler R? N Beta® Beta”
Degisimi Degisimi

1 Algilanan Diiriistlik 0.52*** 0.282***
0.289 0.289 102.846%**

Kurumsal Giiven 0.347*** 0.341***

2 Algilanan Diriistlik > 559 (579 8.523* 0.112*

Kurumsal Giiven

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05

Ancak Tablo-4.41°de goriildigii gibi, kontrol degiskenleri- algilanan yetenek
ve kurumsal giiven-calisanlarin meslektaslarma duydugu gilivende goriilen varyansin
%42.7’sini olusturmaktadir. Bu etkiler iizerinde yapilan kontrolden sonra algilanan
yetenek ve kurumsal giiven arasindaki etkilesim de ek olarak %0.2’1ik bir deger
saglamig ve anlamli bir dengeleyici bir etkinin olmadigini gostermistir. Ayrica,
etkilesimin beta agirligi (B = -0.0281) olumsuzdur ve anlamsizdir; yani kurumsal
giivenin, algilanan yetenegin c¢alisanlarin meslektaglarina duydugu giiven iizerindeki
etkilerini  dengelemedigini  gostermektedir.  Dolayisiyla  3H1d  hipotezi

desteklenmemistir.
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Tablo-4.41: Meslektaslara Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Meslektaslarin
Algilanan Yetenegi ve Meslektaslara Giiven Arasindaki Iliskide Dengeleyicisi
Olarak Kurumsal Giiven

2 F
Adim Girilen Degiskenler R? ,R . Beta® Beta”
Degisimi  pegigimi
1 Algilanan Yetenek 0.448*** 0.450***
0.427 0.427 188.864***
Kurumsal Giiven 0.170*** 0.163***
2 Algilanan _ Yetenek x4 459 0002 1.379 -0.028

Kurumsal Giiven

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05

Tablo-4.42°de gorildigii gibi, kontrol degiskenleri- algilanan yardimseverlik
ve kurumsal giiven-calisanlarin meslektaslaria duydugu giivende goriilen varyansin
%25.8’in1 olusturmaktadir. Bu etkiler ilizerinde yapilan kontrolden sonra algilanan
yardimseverlik ve kurumsal giiven arasindaki etkilesim % 0.000’lik (R2
degisimi=0.00) bir deger elde etmis ve anlamli1 bir dengeleyici bir etkinin olmadiginm
gostermistir. Ayrica, etkilesimin beta agirligi (B = 0.017) anlamsizdir; yani kurumsal
glivenin, algilanan yardimseverligin calisanlarin meslektaslarima duydugu giiven
tizerindeki etkilerini dengelemedigini gostermektedir. Dolayisiyla 3H1e hipotezi

desteklenmemigtir

Tablo-4.42: Meslektaslara Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Meslektaslarin
Algilanan Yardimseverligi ve Meslektaslara Giiven Arasindaki Iliskide Dengeleyicisi
Olarak Kurumsal Giiven

2 F
Adim Girilen Degiskenler R? .R . Beta® Beta”
Degisimi Degisimi
b Venimseverlic 0200 0,294+
0.258 0.258 87.749%**
Kurumsal Giiven 0.273***  0.273***
2 Algilanan
Yardimseverlik x 0.258 0.000 0.197 0.017

Kurumsal Giiven

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05
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H3f, H3g ve H3h hipotezleri kurumsal giivenin calisanlarin, yoneticilerinin
diirtistlik, yetenek ve yardimseverliginin algilanan giivenilirliginin ydneticilere
duyulan giiven tiizerindeki etkilerini algilayisini dengeleyici ozellikte oldugunu
ongormiistiir. Bu hipotezleri test etmek ic¢in yapilan regresyon analizinin sonuglari

Tablo-4.43, Tablo-4.44 ve Tablo-4.45’te gosterilmektedir.

Tablo-4.43’te goriildiigii gibi, kontrol degiskenleri- algilanan diiristliik ve
kurumsal giiven-¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giivende goriilen varyansin
%34.2°ini olusturmaktadir. Bu etkiler {izerinde yapilan kontrolden sonra algilanan
diirtistliik ve kurumsal giiven arasindaki etkilesim %0.4’liik (R? degisimi) bir deger
elde etmis ve anlamsiz bir dengeleyici bir etkinin oldugunu goéstermistir. Ayrica,
etkilesimin beta agirligi (B = 0.068) anlamsizdir; yani kurumsal giivenin, algilanan
diirtistliiglin  ¢alisanlarin  yoneticilerine duydugu giiven iizerindeki etkilerini

dengelemedigini gostermektedir. Dolayisiyla 3H1f hipotezi desteklenmemistir.

Tablo-4.43: Yoneticilere Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Yoneticilerin Algilanan
Diiriistliigii ve Yoneticilere Giiven Arasindaki Iliskide Dengeleyicisi Olarak
Kurumsal Giiven

R? F

Adim Girilen Degiskenler R? S e Beta® Beta”
Degisimi Degisimi
! Algilanan Diiriistliik 0.330*** 0.345***
0.342 0.342 131.467***
Kurumsal Giiven 0.305*** 0.308***
2 Algilanan Diriistlik x5 347 594 3.332 0.068

Kurumsal Giiven

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05

Tablo-4.44’te goriildigii gibi, kontrol degiskenleri- algilanan yetenek ve
kurumsal giiven-calisanlarin yoneticilerine duydugu giivende goriilen varyansin
%39.3’linli olugturmaktadir. Bu etkiler lizerinde yapilan kontrolden sonra algilanan
yetenek ve kurumsal gliven arasindaki etkilesim de ek olarak %10.1°1lik (R2 degisimi;
p < .05) bir deger saglamis ve anlamli bir dengeleyici etki oldugunu gdstermistir.
Ayrica, etkilesimin beta agirhigt (B = 0.101. P < .05) olumludur; yani kurumsal

giivenin, algilanan yetenegin calisanlarin yoneticilerine duydugu giiven iizerindeki
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etkilerini anlamli sekilde dengeledigini gostermektedir. Dolayisiyla 3H1g hipotezi

desteklenmistir.

Tablo-4.44: Yoneticilere Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Yoneticilerin Algilanan
Yetenegi ve Yoneticilere Gliven Arasindaki Iliskide Dengeleyicisi Olarak Kurumsal
Giiven

2
Adim Girilen Degiskenler R? B L F Degisimi Beta® Beta”
Degisimi
! Algilanan Yetenek 0.310*** 0.327***
0.393 0.393 164.145%**
Kurumsal Giiven 0.162*** 0.171***
2 Algllanan Yetenck > 103 909 7.653* 0.101*

Kurumsal Giiven

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05

Ancak Tablo-4.45te goriildiigii gibi, kontrol degiskenleri- algilanan
yardimseverlik ve kurumsal giiven-calisanlarin yoneticilerine duydugu giivende
goriilen varyansin  9%32.6’sm1  olusturmaktadir. Bu etkiler {izerinde yapilan
kontrolden sonra algilanan yardimseverlik ve kurumsal giiven arasindaki etkilesim de
ek olarak %0.2°1ik (R2 degisimi) bir deger saglamis ve anlamli bir dengeleyici bir
etkinin olmadigim1 gostermistir. Ayrica, etkilesimin beta agirligt (B = 0.045)
anlamsizdir; yani kurumsal giivenin, algilanan yetenegin c¢alisanlarin yoneticilerine
duydugu giiven lizerindeki etkilerini dengelemedigini gostermektedir. Dolayisiyla

3H1h hipotezi desteklenmemistir.

Tablo-4.45: Yoneticilere Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Ydneticilerin Algilanan
Yardimseverligi ve Yoneticilere Giiven Arasindaki iliskide Dengeleyicisi Olarak
Kurumsal Giiven

R? F

Adim Girilen Degiskenler R? oo o Beta® Beta”
Degisimi Degisimi
1 Algilanan 0.372*** 0.383***
Yardimseverlik 0.326 0.326 123.960***
Kurumsal Giiven 0.251*** 0.250***
2 Algilanan
Yardimseverlik x 0.327 0.002 1.458 0.045

Kurumsal Giiven

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05
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4.45.2. Giiven Egiliminin Temel ve Dengeleyici Etkileri

2H1a hipotezine gore giiven egiliminin ¢aliganlarin meslektaslarma duydugu
giivenle olumlu bir iligki i¢inde oldugu varsayilmaktadir. 2H1b hipotezine gore ise
giliven egiliminin ¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giivenle olumlu bir iliski iginde
oldugu varsayilmaktadir. Bu hipotezleri test etmek i¢in yapilan regresyon analizinin

sonuglart Tablo-4.46 ila Tablo-4.51"de gosterilmektedir.

Tablo-4.46 ila Tablo-4.48’de goriildigii gibi meslektaslara duyulan giiven
birinci adimda giiven egilimine ve meslektaglarin algilanan diiriistliik (Tablo-4.46),
algilanan yetenek (Tablo-4.47) ve algilanan yardimseverligine (Tablo-4.48)
indirgendiginde meslektaslara duyulan giivende giiven egilimi, sirasiyla = %40.9,
B= 9%56.6 ve = %21.7 seklindeki beta agirliklarina sahip istatistiksel olarak anlamli
bir varyans (p < .000) sergilemistir. Bu sonug, giiven egiliminin ¢alisanlarin
meslektaglarina duydugu giivenle olumlu bir iligki i¢cinde oldugunu varsayan 2Hla

Hipotezini dogrulamaktadir.

Aynmi sekilde Tablo-4.49 ila Tablo-4.51°de goriildiigii gibi yoneticilere
duyulan giiven birinci adimda giiven egilimine ve yoneticilerin algilanan dirtistliik
(Tablo-4.49), algilanan yetenek (Tablo-4.50) ve algilanan yardimseverligine (Tablo-
4.51) indirgendiginde yoneticilere duyulan giivende giiven egilimi, sirasiyla =
%18.7, p= %10.5 ve B= %18.7 seklindeki beta agirliklarina sahip istatistiksel olarak
anlamli bir varyans (p < .000) sergilemistir. Bu sonug, giiven egiliminin ¢alisanlarin
yoneticilerine duydugu giivenle olumlu bir iliski iginde oldugunu varsayan 2H1b

hipotezini dogrulamaktadir.

2H1c, 2H1d, ve 2H1e, hipotezleri giiven egiliminin c¢alisanlarin,
meslektaslarin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliginin algilanan giivenilirliginin
meslektaglara duyulan giiven tizerindeki etkilerini algilayisini dengeleyici 6zellikte
oldugunu 6ngdrmiistiir. Bu hipotezleri test etmek i¢in yapilan regresyon analizinin

sonuglar1 Tablo-4.46, Tablo-4.47 ve Tablo-4.48’de gosterilmektedir.

255



Tablo-4.46’de goriildiigii gibi, kontrol degiskenleri- algilanan diiriistliik ve
giiven egilimi-¢alisanlarin meslektaglarina duydugu gilivende goriilen varyansin
%28.9’unu olusturmaktadir. Bu etkiler lizerinde yapilan kontrolden sonra algilanan
diiriistliik ve giiven egilimi arasindaki etkilesim de ek olarak %2.79’lik (R? degisimi)
bir deger saglamis ve anlamli bir dengeleyici etki olmadigin1 gostermistir. Ayrica,
etkilesimin beta agirligi (B = -0.033) olumsuzdur; yani giiven egiliminin, algilanan
diiriistliigiin  calisanlarin  meslektaslarina duydugu giiven {iizerindeki etkilerini

dengelemedigini gostermektedir. Dolayisiyla 2H1c hipotezi desteklenmemistir.

Tablo-4.46: Meslektaslara Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Meslektaslarin
Algilanan Diiriistliigii ve Meslektaslara Giiven Arasindaki iliskide Dengeleyicisi
Olarak Giiven Egilimi

2
Adim  Girilen Degiskenler R? R F Degisimi Beta® Beta”
Degisimi
1 Algilanan Diiriistlik 0.193*** 0.198***
0.289 0.278 97.237*** 0.409%**  0.407***

Giiven Egilimi

2 Algilanan Diiriistliik % 0.301 0.279 0.732 -0.033
Giiven Egilimi

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05

Tablo-4.47°de gorildigi gibi, kontrol degiskenleri- algilanan yetenek ve
giiven egilimi-¢alisanlarin meslektaslarina duydugu gilivende goriilen varyansin
%42.2’unu olusturmaktadir. Bu etkiler lizerinde yapilan kontrolden sonra algilanan
yetenek ve giiven egilimi arasindaki etkilesim de ek olarak % 6.6’lik (R2 degisimi)
bir deger saglamis ve anlamli bir dengeleyici bir etkinin oldugunu gostermistir (p <
.05). Ayrica, etkilesimin beta agirhigi (B = -0.0076) olumsuzdur; yani giiven
egiliminin, algilanan yetenegin calisanlarin meslektaslarina duydugu giiven
tizerindeki etkilerini olumsuz olarak dengeledigini gostermektedir. Dolayisiyla 2H1d

hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo-4.47: Meslektaslara Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Meslektaslarin
Algilanan Yetenegi ve Meslektaslara Giiven Arasindaki Iliskide Dengeleyicisi
Olarak Giiven Egilimi

2
Adim Girilen Degiskenler R? B - F Degisimi Beta® Beta”
Degisimi
1 Algilanan Yetenek 0.173*** 0.188***
S =3 KAk
Giiven Egilimi 0.422 0.422 185.008*** 0.566 0.560
2 Algilanan Yetenek x
Giiven Egilimi 0.428  0.066 4.884* -0.076*

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05

Tablo-4.48’de goriildiigii gibi, kontrol degiskenleri- algilanan yardimseverlik
ve giiven egilimi-¢alisanlarin meslektaslarina duydugu giivende goriilen varyansin
%24.3’tinli olugturmaktadir. Bu etkiler lizerinde yapilan kontrolden sonra algilanan
yardimseverlik ve giiven egilimi arasindaki etkilesim % 0.1°lik (R? degisimi) bir
deger elde etmis ve dengeleyici bir etkinin olmadigini géstermistir.

Tablo-4.48: Meslektaslara Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Meslektaslarin

Algilanan Yardimseverligi ve Meslektaslara Giiven Arasindaki Iliskide Dengeleyicisi
Olarak Giiven Egilimi

R? F

Adim Girilen Degiskenler R? o e Beta® Beta”
Degisimi Degisimi
1 Algilanan 0.353*** 0.348***
Yardimseverlik 0.243 0.243 81.194***
Giiven Egilimi 0.217*** 0.223***
2 Algilanan
Yardimseverlik x Giiven 0.244  0.001 0.532 -0.029
Egilimi

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05

Ayrica, etkilesimin beta agirhigi (B = -0.029) olumsuzdur; yani giiven
egiliminin, algilanan yardimseverligin c¢alisanlarin meslektaslarina duydugu giiven
tizerindeki etkilerini dengelemedigini gostermektedir. Dolayisiyla 2H1e hipotezi

desteklenmemistir.

2H1f, 2H1g, ve 2H1h hipotezleri giiven egiliminin c¢alisanlarin,
yoneticilerinin diriistliikk, yetenek ve yardimseverliginin algilanan giivenilirliginin

yoneticilere duyulan giiven iizerindeki etkilerini algilayisini dengeleyici 6zellikte
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oldugunu 6ngdrmiistiir. Bu hipotezleri test etmek i¢in yapilan regresyon analizinin

sonuglar1 Tablo-4.49, Tablo-4.50 ve Tablo-4.51’de gosterilmektedir.

Tablo-4.49’da goriildiigii gibi, kontrol degiskenleri- algilanan diiriistlik ve
giiven egilimi-¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giivende goriillen varyansin %
31.7°sini olusturmaktadir. Bu etkiler iizerinde yapilan kontrolden sonra algilanan
diiriistliik ve giiven egilimi arasindaki etkilesim ek olarak % 0.000°1ik (R? degisimi)
bir deger elde etmis ve anlamsiz bir dengeleyici etki oldugunu gostermistir. Ayrica,
etkilesimin beta agirlig1 (B= -0.582) olumsuz ve anlamsizdir; yani gliven egiliminin,
algilanan diiriistliigiin ¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giiven tlizerindeki etkilerini

dengelemedigini gostermektedir. Dolayisiyla 2H1f, hipotezi desteklenmemistir.

Tablo-4.49: Yoneticilere Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Yoneticilerin Algilanan
Diirtistliigli ve Yoneticilere Giiven Arasindaki Iliskide Dengeleyicisi Olarak Giiven
Egilimi

R? F

Adim  Girilen Degiskenler R? N e Beta® Beta”
Degisimi Degisimi
1 Algilanan Diiriistliik 0.465*** 0.462***
Giiven Egilimi 0.317 0.317 117.102*** 0.187***  0.190***
2 Algilanan Dirtistlik x  0.317  0.000 0.338 -0.582

Giiven Egilimi

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05

Tablo-4.50’de goriildiigii gibi, kontrol degiskenleri- algilanan yetenek ve
giiven egilimi-calisanlarin  yoneticilerine duydugu giivende goriilen varyansin
%38.7’sini olusturmaktadir. Bu etkiler iizerinde yapilan kontrolden sonra algilanan
yetenek ve giiven egilimi arasindaki etkilesim de ek olarak %0.02’lik (R? degisimi)
bir deger saglamis ve anlamsiz bir dengeleyici etki oldugunu gostermistir. Ayrica,
etkilesimin beta agirligt (B = 0.028) anlamsizdir; yani gliven egiliminin, algilanan
yetenegin ¢alisanlarin  yoneticilerine duydugu giiven iizerindeki etkilerini

dengelemedigini gostermektedir. Dolayisiyla 2H1g hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo-4.50: Yoneticilere Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Yoneticilerin Algilanan
Yetenegi ve Yoneticilere Giiven Arasindaki iliskide Dengeleyicisi Olarak Giiven
Egilimi

2
Adim  Girilen Degiskenler R® B - VI.:. . Beta® Beta”
Degisimli Degisimli
1 Algilanan Yetenek 0.383***  0.390***
Giiven Egilimi 0.387 0.387 159.884***  0,109***  0.102***
2 Algilanan Yetenek x
Giiven Egilimi 0.389 0.002 1.728 0.028

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05

Tablo-4.51"de goriildiigii gibi, kontrol degiskenleri- algilanan yardimseverlik
ve giliven egilimi-¢aliganlarin yoneticilerine duydugu gilivende goriilen varyansin
%28.4’linli olugturmaktadir. Bu etkiler lizerinde yapilan kontrolden sonra algilanan
yardimseverlik ve giiven egilimi arasindaki etkilesim de ek olarak %0.000’lik (R2
degisimi) bir deger saglamis ve anlamsiz bir dengeleyici bir etkinin oldugunu
gostermistir. Ayrica, etkilesimin beta agirhigi (B = 0.00000) anlamsizdir; yani giiven
egiliminin, algilanan yetenegin ¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giiven iizerindeki
etkilerini  dengelemedigini  gostermektedir.  Dolayisiyla  2H1h  hipotezi

desteklenmemistir.

Tablo-4.51: Yéneticilere Giiven Uzerindeki Temel Etkisi ve Yéneticilerin Algilanan
Yardimseverligi ve Yoneticilere Giiven Arasindaki iliskide Dengeleyicisi Olarak
Giiven Egilimi

2
Adim Girilen Degiskenler R? .R . ,'.:. . Beta® Beta”
Degisimi Degisimi

1 Algilanan 0.428*** 0.428***
Yardimseverlik 0.284 0.284 100.506***
Giiven Egilimi 0.187*** 0.187***

2 Algilanan
Yardimseverlik x Giiven 0.284  0.000 1.743 0.000
Egilimi

a Beta birinci adimdan
b Beta ikinci adimdan
*** anlamlilik P<.001; ** P<.01; * P<.05
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4.4.6 Hipotezlere iliskin Bulgularin Ozetlenmesi

Meslektaglara ve yoneticilere duyulan giivenin dncelleri ve sonuglarinin tam

araci ve kismen aract modeli analiz edilmis ve kismen aract model desteklenmistir.

Meslektaslara ve yoneticilere duyulan giivenin oncelleri ve sonuglarinin kismen araci

modellerini yapisal model yontemiyle test eden hipotezlerin ve kurumsal giiven ile

giiven egiliminin temel ve dengeleyici etkilerini test eden regresyon analizinin

sonuclarina bakildiginda bu hipotezlerle ilgili asagidaki bulgular elde edilmistir.

(Bkz Tablo-4.52):

Tablo-4.52: Hipotezlere iliskin Bulgularm Ozeti

HIiPOTEZ

BULGU

A: Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuc¢larimin Kismen Araci Yapisal Modeli

Hipotez 1HIa: Caliganlarin meslektaglarina yonelik olarak algiladiklar
diirtistliik ile meslektaslarina duyduklar giiven arasinda bir
iligki vardir.

Hipotez 1HIb: Calisanlarin meslektaslarina yonelik olarak algiladiklart
yetenek ile meslektaslarina duyduklar1 giiven arasinda bir iliski
vardir.

Hipotez 1HIc: Calisanlarin meslektaglarina yonelik olarak algiladiklari
yardimseverlik ile meslektaslarina duyduklar1 giiven arasinda
bir iligki vardir.

Hipotez 4Hla: Calisanlarin meslektaslarina duyduklar1 giiven,
meslektaslarinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverligine iligkin
algilari ile orgiite duygusal bagliliklar1 arasinda araci bir rol
oynar.

Hipotez 5Hla: Calisanlarin meslektaslarina duyduklari giiven,
meslektaslarinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverligine iliskin
algilar ile kisileraras1 yardimlagma davranigi arasinda araci bir
rol oynar.

Hipotez 6Hla: Calisanlarin meslektaslarina duyduklari giiven,
meslektaslarinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliklerine
iligskin algilar1 ile gérev performanslari arasinda araci bir rol
oynar.

Hipotez 7H1abc: Meslektas gilivenilirliginin (a) diiriistliik, (b) yetenek ve
(¢) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin duygusal
baglilig ile iligki i¢indedir.

Hipotez 7H1def: Meslektas giivenilirliginin (a) diiriistliik, (b) yetenek ve
(c) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢aliganlarin 6rgiitsel
vatandaslik davranigi-kisilerarasi yardimlagma davranist ile
iligki icindedir.

Kabul
Anlamli (p< 0.05)

Kabul
Anlamli (p< 0.05)

Red

Red

Kabul
Anlamili (p< 0.05)

Kabul
Anlamli (p< 0.05)

Red (7TH1a)

Kabul (7H1b,7 Hic)
Anlamli (p< 0.05)

Kabul
Anlamli (p< 0.05)
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Hipotez 7H1 ghi: Meslektas giivenilirliginin (a) diirtistliik, (b) yetenek ve
(¢) yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin gérev
performansi ile iligki i¢indedir.

Kabul
Anlamli (p< 0.05)

B: Yéneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuc¢larimin Kismen Araci Yapisal Modeli

Hipotez 1HId: Calisanlarin yoneticilerine iligkin diirtistiik algilari ile
yoneticilerine duyduklari giiven arasinda bir iliski vardir.

Hipotez 1HIe: Calisanlarin yoneticilerine iligkin yetenek algilari ile
yoneticilerine duyduklari giiven arasinda bir iliski vardir.

Hipotez 1H1f: Calisanlarin yoneticilerine iligkin yardimseverlik algilar ile
yoneticilerine duyduklari giiven arasinda bir iliski vardir.

Hipotez 4H1b: Calisanlarin yoneticilerine duyduklari giiven, yoneticilerinin
diiriistliik, yetenek ve yardimseverliklerine iliskin giiven algilari
ile orgiite duygusal bagliliklar1 arasinda araci bir rol oynar.

Hipotez 5H1b: Caliganlarin yoneticilerine duyduklart giiven, yoneticilerinin
diiriistliik, yetenek ve yardimseverliklerine iliskin algilari ile
kisilerarast yardimlagma davranisi arasinda araci bir rol oynar.

Hipotez 6HIb: Calisanlarin yoneticilerine duyduklari giiven, yoneticilerinin
diiriistliik, yetenek ve yardimseverliklerine iliskin algilari ile
gorev performanslari arasinda araci bir rol oynar.

Hipotez 8H1 abc: Yonetici giivenilirliginin (a) diiriistliik, (b) yetenek ve (c)
yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin orgiite karsi
duygusal baglilig ile iliski i¢cindedir.

Hipotez 8H1 def: Yonetici glivenilirliginin (a) diirtistliik, (b) yetenek ve (c)
yardimseverlik unsurlarindan her biri galisanlarin orgiitsel
vatandaslik davranisi-kigilerarasi yardimlasma davranist ile
iliski i¢indedir.

Hipotez 8HI ghi: Yonetici giivenilirliginin (a) diiriistliik, (b) yetenek ve (c)
yardimseverlik unsurlarindan her biri ¢alisanlarin gérev
performansi ile iligki igindedir.

Kabul
Anlamli (p< 0.05)

Kabul
Anlamli (p< 0.05)

Red

Red

Red

Red

Kabul (8H1a)
Anlamli (p< 0.05)
Red (8H1b,8H1c):

Kabul)
Anlaml (p< 0.05)

Kabul (8H1h,8H1i)
Anlamli (p< 0.05)

Red (8H1g)
C: Kurumsal Giivenin Temel ve Dengeleyici Etkileri
Hipotez 3Hla: Kurumsal giiven ile ¢alisanlarin meslektaglarina duyduklar1 ~ Kabul
giiven arasinda bir iligki vardir. Anlamli (p< 0.05)
Hipotez 3HIb: Kurumsal giiven ile ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklar Kabul)

giiven arasinda bir iligki vardir.

Hipotez 3H1cde: Kurumsal giiven, ¢aliganlarin meslektaslarinin diiriistliik,
yetenek ve yardimseverligine iligkin giiven algis ile
meslektaslarina duyduklari giiven arasinda dengeleyici rol
oynar.

Hipotez 3HIfgh: Kurumsal giiven, ¢alisanlarin yoneticilerinin diiriistliik,
yetenek ve yardimseverligine iligkin giiven algis1 ile
yoneticilerine duyduklari giiven arasinda dengeleyici bir rol
oynar.

Anlamli (p< 0.05)

Kabul (3H1c)
Anlamli (p< 0.05)
Red (3H1d,3H1e)

Kabul (3H1g)
Anlamli (p< 0.05)
Red (3H1f,3H1h)

D: Giiven Egiliminin Temel ve Dengeleyici Etkileri

Hipotez 2HI1a: Caliganlarin giivenme egilimi ile meslektaglarina duyduklar

Kabul
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giiven arasinda bir iligki vardir. Anlamli (p< 0.01)

Hipotez 2HI1b: Calisanlarin giivenme egilimi ile ¢aliganlarin yoneticilerine  Kabul
duyduklar giiven arasinda bir iligki vardir. Anlamli (p< 0.01)

Hipotez 2HIcde: Calisanlarin giivenme egilimi, ¢alisanlarin Red
meslektaslarinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverligine iliskin
giiven algisi ile meslektaslarina duyduklari giiven arasinda
dengeleyici bir rol oynar.

Hipotez 2HIfgh: Calisanlarin giivenme egilimi, ¢calisanlarin yoneticilerinin ~ Red
diiriistliik, yetenek ve yardimseverligine iligkin giiven algisi ile
yoneticilerine duyduklari giiven arasinda dengeleyici bir rol
oynar.
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ARASTIRMADAN ELDE EDILEN SONUCLAR

Bu galismanin temel amaci, bankacilik sektoriinde, galisanlarin meslektaslar
ve yoneticilerine duydugu giiven ve bu giivenin oncelleri (kurumsal giiven, giiven
egilimi ve c¢alisanlarin meslektaslarinin ve yoneticilerinin yetenek, yardimseverlik ve
diirtistligliniin algilanan gilivenilirligi konusundaki algisi) seklinde orgiitsel giivenin,
calisanlarin oOrgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarasi
yardimlasma davranist ve ¢alisanin goérev performansi lizerinde oynadigi roliin

incelenmesidir.

Iki katilm bankasi, ii¢ devlet mevduat bankasi ve iki 6zel mevduat
bankasmin banka calisanlarinin 6rgiitsel giiven, oncelleri ve sonuglari konusundaki
algilarin1 incelemek i¢in literatiir boliimiinde yer verilen kurumsal goriislerden

yararlanilmistir.

Bu calismada, Istanbul merkezli iki katilim bankasi, iic devlet mevduat
bankas1 ve iki 6zel mevduat bankasinin 555 banka calisaninin ve 125 yakin
yoneticilerin algilariin belirlenmesi yoluyla kigisel ve kisisel olmayan tiirleriyle
giiven olgusu yani kisilerarast ve kurumsal gliven meslektas, yonetici ve kurum
acilarindan hipotezlerin test edilmesiyle su sekilde incelenmistir: (1) Yapisal esitlik
modelleme yoluyla, meslektaglara ve yoneticilere duyulan gilivenin Oncelleri ve
sonuglarinin tam aract modeli ile meslektaslara ve yoneticilere duyulan giivenin
oncelleri ve sonuglarinin kismen araci modeli test edilmis ve karsilastirilmistir. (2)
Regresyon analizi yoluyla kurumsal giiven ve giiven egiliminin meslektaslar ve
yoneticilere giiven lizerindeki temel etkisi ile kurumsal giiven ve giiven egiliminin
giliven ve oncelleri arasindaki iliskiyi dengeleyici etkisi test edilmistir. Bu hipotezler
tizerinde yapilan testlerde elde edilen bulgularin 6zeti Tablo-4.52°de verilmistir. Bu

testlerin 1s181nda ortaya ¢ikan sonuglar asagidaki bicimde ifade edilmistir.
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Meslektaslara Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuclar1 Uzerine Tartisma

Meslektaglara duyulan giivenin dncelleri ve sonuglarinin tam araci ve kismen

aracit modeli analiz edilmis ve kismen aracit model desteklenmistir.

Meslektaslara duyulan giivenin oncelleri ve sonuglarinin kismen aract modeli
ise verilerle iyi uyum saglamistir (y2/df =1.5, RMSEA=.031, NFI=.98, NNFI=.99,
IFI=.99, CFI=.99, GFI=.93). Bu nedenle, kismen araci modelin ana kiitle
kapsamindaki banka c¢alisanlarinin meslektaglarina duydugu giiven, oOncelleri ve
sonuglarinin iyi bir agiklayicisi oldugu sonucuna varilabilir. Ayrica, kismen araci
model meslektaslara duyulan giivenin oncelleri ve sonuglarinin tam aract modeline

gore iyi uyum sergilemistir (Bkz Sekil-4.23).

Bununla birlikte, model uyumundaki artisin anlamliligi, ki-kare farki testiyle
degerlendirilmistir ve Ki-kare farki istatistiksel olarak anlamli olarak ortaya ¢ikmistir
(bkz. Tablo-4.29). Uyumdaki bu artis, giivenin giiven oOncelleri ve sonuglari

arasindaki iliskide kismen araci oldugu goriisiinii desteklemektedir.

Model uyum gostergelerinin yanm1 sira kismen aract modelde anakiitle
kapsamindaki banka c¢alisanlarinin Orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaslik
davranig-kisileraras1 yardimlagma davranisi ve gorev performansinin ¢oklu
korelasyon katsayilarmin karelerinin (R?) degerleri meslektaslarin giivenilirliginin (a)
diristlik, (b) yetenek ve (c) yardimseverlik unsurlarinin yani sira banka
calisanlarinin meslektaglarina duydugu giivenin birlikte, banka calisanlarinin orgiite
duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaglik davranis-kisilerarasi yardimlasma davranisi
ve gorev performansinda goriilen varyansin sirasityla %24, %53 ve %43’lnil

acikladigini 6ngérmektedir (bakiniz Tablo-4.32).

Tam aract modelle karsilastirildiginda kismen araci modelde ¢alisanlarin
performansi ve sonrasinda da duygusal bagliligmm R? degerlerinde artis
saglanmstir. R? degerlerindeki bu artis, giivenin 6ncelleri ve sonuglar1 arasindaki

iliskide kismen araci oldugu goriisiinii desteklemektedir.
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Meslektaglara duyulan giivenin oncelleri ve sonuglarinin kismen aract modeli,
meslektaglara duyulan giivenin ii¢ giiven onceli (meslektaslarin algilanan diiriistliik,
yetenek ve yardimseverligi) ve ii¢ sonucu (¢alisanlarin orgiite duygusal bagliligi,
orgiitsel vatandaghik davranisi-kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve gorev
performansi) arasinda dogrudan iliskilerin oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica bu model
tic Oncel (meslektaglarin algilanan diristlik, yetenek ve yardimseverligi) ile
meslektaslara duyulan giiven arasinda da dogrudan iligkilerin oldugu ortaya

¢cikmustir.
Arastirmaya iligskin asagidaki hipotezler kabul edilmistir;

e Calisanlarin meslektaslarinin diirtistlik ve yeteneginin algilanan
giivenilirligi konusundaki algisi, ¢alisanlarin meslektaslarina duydugu
giivenle anlaml1 ve olumlu bir iliski i¢cindedir.

e (Calisanlarin  meslektaglarina ~ duydugu  giiven,  ¢alisanlarin
meslektaslarinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliginin algilanan
giivenilirligi konusundaki algisinin ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranigi-kisileraras1 yardimlagsma davranigi ve gorev performansi
tizerindeki etkilerini kismen aracilik etmektedir.

e  Meslektas glivenilirliginin yetenek ve yardimseverlik unsurlarinin her
biri ¢alisanlarin duygusal bagliligiyla anlamli bir iligki i¢indedir.

e Meslektas giivenilirliginin diirtistliik, yetenek ve yardimseverlik
unsurlarinin her biri caliganlarin orgiitsel vatandaghik davranisi ve

gorev performansiyla anlamli bir iligki i¢indedir.

Arastirmaya iliskin asagidaki hipotezler ise red edilmis ve sonu¢ olarak

asagidaki sekilde iligkiler ortaya ¢ikmustir;

e (Calisanlarin meslektaslarinin yardimseverliginin algilanan
giivenilirligi konusundaki algisi, ¢alisanlarin meslektaslarina duydugu

giivenle anlaml1 bir iligki i¢inde degildir.
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e Calisanlarin  meslektaglarma  duydugu  giiven,  calisanlarin
meslektaglarinin diiriistliik, yetenek ve yardimseverliginin algilanan
giivenilirligi konusundaki algisinin ¢alisanlarin  orgiite  duygusal
baglilig1 tizerindeki etkilerini kismen aracilik etmemektedir.

e Meslektas giivenilirliginin diirtistlik unsuru, calisanlarin Orgiite

duygusal bagliligiyla anlamli bir iliski i¢cinde degildir.

Banka c¢alisanlarinin  meslektaglarina  duydugu giivenin  Oncelleri  ve
sonuglarinin  kismen aract modellerinin sonuglarina gore giivenilirlik pek c¢ok
yoniliniin  sosyal degisimin gergeklestirilebilmesini saglayan degerler olarak

goriilebilecegini savunan goriisii desteklemektedir.
Yoneticilere Duyulan Giivenin Oncelleri ve Sonuclar1 Uzerine Tartisma

Yoneticilere duyulan giivenin 6ncelleri ve sonuglarmin tam araci ve kismen

aract modeli analiz edilmis ve kismen aract model desteklenmistir.

Yoneticilere duyulan giivenin dncelleri ve sonuglarinin kismen araci modeli
verilerle 1yl uyum saglamistir (}2/df =1.79, RMSEA=.040, NFI=.98, NNFI=.99,
IFI=.99, CFI=99, GFI=91). Bu nedenle, kismen aract modelin anakiitle
kapsamindaki banka calisanlarinin yoneticilerine duydugu giiven, Oncelleri ve
sonuglarinin 1iyi bir agiklayicis1 oldugu sonucuna varilabilir. Ayrica, yoneticilere
duyulan giivenin oncelleri ve sonuglariin kismen aracit modeli, tam araci modeline

gore iyl uyum sergilemistir (Bkz Sekil-4.25).

Ayrica, model uyumundaki artisin anlamliligi, ki-kare farki testiyle
degerlendirilmis ve Ki-kare farkinin anlamli oldugu ortaya ¢ikmustir (bkz. Tablo-
4.36). Uyumdaki bu artis, yoneticilere duyulan giivenin giiven oncelleri ve sonuglari

arasindaki iligskide kismen araci oldugu goriisiinii desteklemektedir.

Model uyum gostergelerinin yanm1 sira kismen aract modelde anakiitle
kapsamindaki banka c¢alisanlarinin 6rgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandashk

davranig-kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve gorev performansinin ¢oklu
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korelasyon katsayilarinin kareleri (RZ), yoneticilerin giivenilirliginin (a) diirtistliik,
(b) yetenek ve (c) yardimseverlik unsurlarinin yani sira banka ¢aliganlarinin
yoneticilerine duydugu giivenle birlikte, banka calisanlarin orgiite duygusal bagliligi,
orgiitsel vatandaslik davranis-kisilerarasi yardimlasma davranisi ve gorev
performansinda goriilen varyansin sirastyla %25, %71 ve %62’sini agikladigim

ongormektedir.

Tam aract modelle karsilastirildiginda kismen araci modelde calisanlarin
duygusal baghiliginin ve orgiitsel vatandashik davranisi-kisilerarast yardimlasma
davramsinin R® degerleri aym oldugu halde gahisanlarin gorev performansmnin R?
degeri kismen araci modelde sadece ylizde bir oraninda azalmistir. Ancak
yoneticilere duyulan giivenin R? degeri tam araci modelde 0.82 iken kismen araci
modelde 0.48’e gerilemistir. Bu gerileme, banka calisanlarinin yoneticilere duydugu
giivenin varsayilan oncelleri — yoneticilerin algilanan diiriistliik, algilanan yetenek ve
algilanan yardimseverligi — banka c¢alisanlarinin yoneticilerine duydugu giivende
goriilen varyansin tam aracit modelde % 82’sini agikladigi halde kismen araci

modelde %48’ini agikladigini gostermektedir (bakiniz Tablo-4.39).

Yoneticilere duyulan gilivenin oncelleri ve sonuglarinin kismen araci modeli,
yoneticilere duyulan giivenin {i¢ giiven Onceli (yOneticilerin algilanan diiristlik,
yetenek ve yardimseverligi) ve ii¢ sonucu (¢alisanlarin orgilite duygusal bagliligi,
Orgiitsel vatandaslik davranisi-kisilerarast yardimlasma davranist ve gorev
performansi) arasinda dogrudan iligki olusturmustur. Ayrica bu model ii¢ oncel
(yoneticilerin algilanan diriistliik, yetenek ve yardimseverligi) ile yoneticilere
duyulan giiven arasinda da dogrudan iliskiler oldugunu ortaya koymustur ve

asagidaki hipotezler kabul edilmistir;

e Calisanlarin yo0neticilerinin  dirtistlik ve yeteneginin algilanan
giivenilirligi konusundaki algisi, ¢alisanlarin yoneticilerine duydugu
giivenle anlaml1 ve olumlu bir iliski i¢indedir.

e Yonetici giivenilirliginin diirlistliik unsuru, ¢alisanlarin duygusal
bagliligiyla anlamli bir iliski i¢cindedir.
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Yonetici gilivenilirliginin  dirtistlik, yetenek ve yardimseverlik
unsurlarmin her biri c¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisiyla
anlaml bir iliski i¢indedir.

Yonetici giivenilirliginin yetenek ve yardimseverlik unsurlarinin her

biri ¢alisanlarin gorev performansiyla anlamli bir iligki i¢indedir.

Bununla birlikte aragtirmaya iliskin asagidaki hipotezler red edilmis ve su

sekilde iligkiler ortaya ¢ikmustir;

Banka

Calisanlarin yoneticilerinin yardimseverliginin algilanan giivenilirligi
konusundaki algisi, c¢alisanlarin yoneticilerine duydugu giivenle
anlamli bir iligki i¢inde degildir.

Calisanlarin yoneticilerine duydugu giiven, ¢alisanlarin yoneticilerinin
diirtistliik, yetenek ve yardimseverliginin algilanan gilivenilirligi
konusundaki algisinin ¢alisanlarin 6rgiite duygusal bagliligi, orgiitsel
vatandaslik davranisi-kisilerarast yardimlagsma davranist ve gorev
performansi tizerindeki etkilerini kismen aracilik etmemektedir.
Yonetici giivenilirliginin yetenek ve yardimseverlik unsurlarinin her
biri, ¢calisanlarin orgiite duygusal bagliligiyla anlaml bir iliski i¢inde
degildir.

Yonetici  glivenilirliginin  diiriistlik unsuru, calisanlarin = gorev

performansiyla anlamli bir iliski i¢inde degildir.

calisanlarinin  yoneticilerine duydugu giivenin  Oncelleri  ve

sonuglarinin kismen araci modellerinin sonuglarina gore ayni zamanda, diger bazi

yapilarin sosyal bir degisim iliskisinin gostergeleri olabilecegini One siirmektedir:

duygusal baglilik, hissedilen zorunluluk ve anlagsmaya psikolojik olarak uyma gibi

kendi bagina giivenilirlik-sonug iligkilerinin aracist olabilen yapilardir.
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Giiven Egiliminin Temel ve Dengeleyici Etkisi Uzerine Tartisma

Giiven egiliminin c¢alisanlarin meslektaglarina ve yoneticilere duydugu
giivenle olumlu bir iliski i¢inde oldugunu varsayan hipotezlerini dogrulamaktadir.
Literatiirde de bahsedildigi gibi, bir kisinin digerine giivenme iste§ini tamamiyla
anlamak i¢in hem giivenenin giivenme egilimini hem giivenilenin yeteneginin,
yardimseverliginin ~ ve  dirilstliglinin  algilanmasinin  gerekliligi ~ goriisii

desteklenmektedir.

Giliven egiliminin c¢alisanlarin meslektaslart ve yoneticilerinin yetenek,
yardimseverlik ve diristligliniin algilanan giivenilirligi konusundaki algis1 ile
meslektaglarina ve yoneticilerine duyduklar1 giiven arasindaki iliskiler tizerindeki

varsayilan dengeleyici etkisi desteklenmemistir.
Kurumsal Giivenin Temel ve Dengeleyici Etkisi Uzerine Tartisma

Kurumsal giiven ve calisanlarin meslektaslarina ve yoneticilerine duydugu
giiven arasinda pozitif bir iliskinin varligr desteklenmistir. Dolayisiyla bu
aragtirmada kurumsal giiven, giivenilirligin diger yonleri meslektaglar ve
yoneticilerin algilanan diiriistliigii, algilanan yetenegi ve algilanan yardimseverliginin
yani sira calisanlarin meslektaglarina ve yoneticilerine duydugu giivenin temel

tahmin edicisi oldugu desteklenmistir.

Diger yandan, kurumsal giiven ayni zamanda giivenilirligin yonleri ve
meslektaglara ve yoneticilere duyulan giiven arasindaki iliskide kismen aract oldugu
desteklenmektedir. Kurumsal giiven, ¢alisanlarin meslektaslarin  diiriistliigliniin
algilanan giivenilirligi konusundaki algisinin meslektaglara duyduklar1 giliven
tizerindeki etkilerini dengelemektedir. Kurumsal giiven, calisanlarin yoneticilerin
yeteneginin algilanan giivenilirligi konusundaki algisinin yoneticilere duyduklari
giiven lzerindeki etkilerini dengelemektedir. Bu nedenle bu arastirma sonuglari,
onceki aragtirmacilarin goriisiinii dogrulamaktadir. Bu goriise gore, glivenin kdkeni

bireysel iligkilerde yatmaktadir ve bu durum hem kisileraras: iliskilerde hem de
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kisileraras1 iliskilerin Otesinde kurumsal bir olgu olarak giliven deneyimine ters

diismemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Rekabet ortamindaki degisimler, bilgi ve iletisim teknolojisinin yenilik
acisindan sahip oldugu potansiyel ile is diinyas1 ve toplumundaki degisen degerlere
karsilik olarak yoOnetimlerin (biitiinlesme ve iliskileri yiirlitme gorevlerinin
arasindaki) temel gorevi giiven olusturmaktir. Orgiit igindeki giivenin seviyesi, orgiit
yapisi, kontrol mekanizmalari, is dizayni, iletisim, is tatmini, baglilik ve ¢alisanlarin
orgiitsel vatandaslik ile is performansi davranislarini etkileyerek, orgiit karakterinin

onemli bir kismini belirlemektedir.

Bu caligma, Onceki caligmalarin da 1s181inda, giliven, algilanan giivenilirlik
faktorleri, giiven egilimi ve kurumsal giiven arasindaki kavramsal ayrimlar
aciklamaya calismistir. Kurumsal ya da kisiler arasi bi¢imlerde kavramsallastirdiktan
sonra, bu caligma, Orgiitsel giiveni; orgiitteki kurumsal giivenin sekillenmesinde bir
biitiin olarak orgiite ve Orgiit liyelerine yetenek, diiriistlik ve yardimseverlikleriyle
ilgili olarak calisanlarin, olumlu beklentilere dayali, savunmasizligi da kabul eden

niyetlerini kapsayan, psikolojik durum olarak ortaya koymaktadir.

Bu c¢alismada algilanan giivenilirlik faktorlerinden olan yardimseverlik
kavrami meslektas, yOnetici ve Orgiitiin bir biitiin olarak c¢alisana iyilik yapmay1
isteme derecesi olarak goriilmektedir. Diiriistliik kavrami ise meslektas, yonetici ve
orgiitiin eylemlerinin ¢alisan kisi agisindan (adil, agik s6zlii ve dogru olarak) kabul
edilebilirlik derecesi olarak ele alinmaktadir. Son olarak yetenek kavrami meslektas,
yonetici ve orgiitlin teknik islerle ilgili yeterliligi olarak ele alinmaktadir. Diger orgiit
tiyelerinin sahip oldugu yetenek, diiriistliik ve yardimseverlik algilamasi, giivenen
Kisinin tutum, davranis ve performansla iligkili sonu¢larda degisime yol agabilecek

iliskilerde risk alma ihtimalini arttiracaktir.

Giiven, tutumla ve is performansiyla ilgili gesitli davranislarin yakin bir
onceli olarak kabul edildigi icin bu caligma Onceki aragtirmalara dayanarak bu

performans davranislarini ¢aliganlarin orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaglik
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davranisi-kisilerarast yardimlagsma davranist ve gorev performansi seklinde ele

almaktadir.

Orgiite bagl calisanlar, her 6rgiit i¢in énemli varliklardir. Orgiitsel etkinligi
artirmak icin, Orgiitler, ¢alisanlarin duygusal bagliligini saglamak ve korumak
isterler. Duygusal olarak bagli ¢alisanlar, ekonomik ve ahlaki zorunluluk disinda
Orgiite goniilden bir baghlik hissi duymaktadirlar. Bu ¢aligma, duygusal baghiligi,
calisanin Orgiite olan baglilifi, onunla 6zdeslesmesi ve Orgiite katilimi olarak ele
almistir. Baghiligin bu bileseni, calisanin orgiit i¢inde kalma isteginin derecesini
gostermektedir. Sosyal degisime bagl olarak var olan karsiliklilik siiregleri kisiler
arasi iliskilerin baslangicina, gii¢lendirilmesine ve bu iligkilerin devamliliginin
saglanmasina hizmet etmektedir. Dolayisiyla c¢alisan kisi meslektasimi ya da
yoneticisini hareketleri onceden tahmin edilebilen ve gilivenilir kisiler olarak
gérmeye baglayip karsiliginda giliven gelistirebilmektedir. Eger meslektas ve yonetici
giivenilir (yetenekli, diiriist, yardimsever) bir sekilde davranirsa bu iliskilere ve
orgiite duyulan baglilik artacaktir. Boylece bu ¢alismada, ¢alisanin, meslektaslar1 ve
yoneticileri ile yetenegi, diirlistliigli ve yardimseverligi dogrultusunda iliski

kurmasinin, bu iliskiyi gli¢lendirecegi ve siirdiirecegi dnerilmektedir.

Orgiitler, kat1 hiyerarsik yapilar ve bireysel islerden uzaklasmislardir. Bunun
yerine, otonom, takim bazli is yapilar1 uygulanmakta ve bu uygulama, bireylerin,
formel is tanim1 disindaki (6r. ekstra-rol davranislar1 veya vatandaslik davranisi) is
davraniglarinin énemini artirmistir ve bu davranislar orgiitiin etkinligi ve verimligi
acisindan  kritik davranislardir. Sosyal degisim teorisi, giiveni, kendisinin,
vatandashik davranisina yol agan bir nevi gdstergesi olarak gormektedir. Orgiitte
calisandan beklenen rol disinda, isle ilgili olan ekstra rol davranisi da, meslektaglara
veya diger calisanlara yonelik olsa bile yoneticinin ve potansiyel olarak oOrgiitiin
cikarinadir. Calisanlar, agir is ylkii veya ¢oziilemeyen sorunlar gibi durumlar ortaya
ciktiginda digerlerine yardim ederek bu tarz ekstra-rol davranisinda bulunurlar.
Yoneticiye duyulan baglhiligin, isyerinde gilivenli bir sosyal atmosfer yarattig
tartistlmigtir. Ozellikle yiiksek anlayisa sahip liderlik uygulamalari, meslektaslarin

etkilesimleri ve grup baghligim artirmaktadir. Orgiitsel vatandashik davranisinin
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farkli cesitleri arasinda, bu calisma davranigsal bir boyut olan kisiler arasi
yardimlasma tlizerinde odaklanmaktadir. Bu boyut, 1yi ¢alisma iliskileri gelistiren ve
kisilere islerini etkili bir sekilde yapmalari i¢in yardimci olacak etkilesimi saglayan,

kisiler aras1 yetenek ve motivasyon olarak ortaya konulmustur.

Orgiitler, amagclarma ulagsmak, mal ve hizmetlerini iiretmek ve sunmak ve
rekabet¢i avantaj saglamak icin yliksek performans gosteren bireylere ihtiyag
duymaktadirlar. Kisinin dikkat kaynaklarimin odaklanmis bi¢cimde kullanimi is ve
daha sonraki gorevler i¢in kritik bir oneme sahiptir. Yetenek, giivenilirlik ve
diiriistliik gibi nitelikler en yakindaki yoneticilere atfedildigi zaman, hedefe
ulagilmast i¢in, c¢alisanlar dikkat kaynaklarini davraniglar iizerinde daha etkin
bicimde odaklayabilirler. Bunun tam tersi, yoneticilerinin is baglantili sorunlarla
ilgili bilgi ve yeteneklerine giivenleri az olan calisanlar yoneticinin direktifleri ve
isteklerini sorgulamadan yapmakta zorluk c¢ekeceklerdir. Ayni sekilde, eger
calisanlar, meslektaslarina giivenebileceklerine inanirlarsa, kendilerini korumak igin
zaman ve ¢aba harcamayacaklar ve performanslar iizerinde odaklanacaklardir. Bu
calismada, gorev performansi, bir iste calisan kisilerin teknolojik siirecin bir kismini
uygulayarak dogrudan ya da gerekli malzemeleri ya da hizmeti saglayarak dolayl bir
sekilde oOrgiitiin teknik cekirdegine katki saglayan eylemler gergeklestirmesiyle ilgili

verimlilik ve etkinlik olarak tanimlanabilir.

Her ne kadar giiven, giivenilirlik ve giliven egilimi arasindaki ayrim
literatlirdeki yapiy1 agiklamigsa da agiklanmayan ii¢ kritik soru bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi, giivenilirligin ii¢ yoniinin de -yetenek, diristlik ve
yardimseverlik- giiven ile arasinda dikkate deger ve kendine has iligkilerinin olup
olmadig1 ve varsa bu iliskinin giiciiniin derecesinin ne oldugudur. Zkinci olarak,
giivenilirlik ve giiven egiliminin, yalnizca giivene sebep olduklari i¢in mi 6nemli
olduklari, yani giivenin bu iki degisken ile sonuglar arasinda tam araci roliine sahip
olup olmadigidir. Ugiincii olarak da, giiven iliskilerinin, giivenilenin bir lider,
meslektas veya Orgiit olmasina gore degisip degismedigidir. Bu sorular, yetenek,

diiriistlik ve yardimseverligin giiven lizerindeki benzersiz etkileri iizerinde ve

273



glivenin, gilivenilirlik ile tutumsal ve davranigsal sonuglar arasindaki araci etkisi

lizerinde yogunlagmaktadir.

Yukaridaki sorular baglaminda yapilan arastirma sonucunda, meslektaslara ve
yoneticilere duyulan giivenin tam araci ve kismen araci modelleri analiz edilmis ve

kismen araci model desteklenmistir.

Bu ¢alisma kapsaminda incelenen banka c¢alisanlarinin meslektaslarina ve
yoneticilerine duydugu giivenin 6ncelleri ve sonuglarinin kismen aract modellerinin
sonuglarina gore, giivenilirlik, giiveni tesvik etme Ozelliginin disinda iki anlamda
onemli olabilir. Birincisi, diristliik, yetenek ve yardimseverlik, giivenle ayni anda
ele alindiginda bile davramigsal sonuglarla anlamli ve kendine 06zgii bir iliski
icindedir. Ornegin meslektaslara duyulan giivenin dncelleri ve sonuglarmin kismen
aract modelinde, meslektaglarin algilanan diiriistliigii, orgiitsel vatandashk davranisi-
kisileraras1 yardimlagsma davranisi ve gorev performansi {izerinde artan bir etkiye
sahiptir. Ayrica, meslektaglarin algilanan yetenek ve yardimseverligi, ¢alisanlarin
orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaslik davranmisi-kisilerarasi yardimlasma
davranis1 ve gorev performansi lizerinde artan bir etkiye sahiptir. Ayni sekilde banka
calisanlarinin yoneticilerine duydugu giivenin oncelleri ve sonuglarinin kismen araci
modelinde yoneticilerin algilanan diiriistliigii, ¢alisanlarin orgiite duygusal bagliligi
izerinde artan bir etkiye sahiptir. Ayrica yoneticilerin algilanan diiriistliik, algilanan
yetenek ve algilanan yardimseverligi, ¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi-
kisileraras1 yardimlagsma davranisi iizerinde artan bir etkiye sahiptir. Son olarak,
yoneticilerin algilanan diiriistlik ve algilanan yardimseverligi calisanlarin gorev

performansi iizerinde artan bir etkiye sahiptir.

ITkinci olarak, banka ¢alisanlarinin yoneticilerine duydugu giivenin dncelleri
ve sonuglarmin kismen aract modelinde, c¢alisanlarin oOrgiite duygusal bagliligi,
Orgiitsel vatandaslik davranisi-kisileraras1 yardimlasma davranigt ve gorev
performansi, yoneticilere gilivene ve algilanan dirtstlik, algilanan yetenek ve
algilanan yardimseverlige indirgendiginde, yoneticilere duyulan giiven, duygusal
baglhlik, vatandaslik davranisi ve gérev performansiyla arasindaki kendine 6zgii ve
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anlamli iliskiyi koruyamamuistir. Bu bulgular, diger bazi yapilarin sosyal bir degisim
iliskisinin  gdstergeleri olabilecegini o6ne silirmektedir. Bunlar kendi basma
giivenilirlik-sonug iliskilerinin aracisi olabilen yapilardir. Duygusal bir sorumluluk
nedeniyle toplulugun tiyesi olmay: siirdiirme istegini yansitan duygusal baghlik ile
ekonomik yatinm ve maliyetler agisindan duyulan bagliligi yansitan stireklilik
baglilig1 birbirinden ayirmistir. Duygusal baglilik sosyal bir degisimin oldugunu
gosterirken  siireklilik bagliligt ise ekonomik bir aligverisin varhi§ina isaret
etmektedir. Diger bazi yapilar da sosyal degisim iliskisinin gostergeleri olarak
tanimlanmaktadir. Bu yapilar arasinda, bireyin degisime girdigi tarafa karsi
maksimum miktarda enerji ve ¢aba bor¢lu olmasit duygusunu yansitan ‘hissedilen
zorunluluk’ ve taraflardan birinin digerinin s6z verdigi sorumluluklar1 yerine
getirdigini algilama derecesini yansitan ‘anlagsmaya psikolojik olarak uyma’ da
bulunmaktadir. Duygusal baglilik, hissedilen zorunluluk, anlagsmaya psikolojik
olarak uyma, vb. mekanizmalarla giivenilirligin sonuglar1 tahmin etmesi 6l¢iisiinde

giiven, sadece kismen araci rolii iistlenecektir.

Son olarak, calisanlarin gliven egilimi ve kurumsal giivenin temel ve
dengeleyici etkileriyle ilgili elde edilen bulgular, kurumsal giiven ve calisanlarin
giiven egiliminin her birinin ¢alisanlarin meslektaslarina ve yoneticilerine duydugu
giivenle kendine 6zgili ve anlaml bir iliski icinde oldugunu gdstermistir. Bununla
birlikte, giiven egilimi dengeleyici olmamasma ragmen, kurumsal giivenin,
calisanlarin meslektaslar1 ve yoneticilerinin giivenilirligi konusundaki algisinin,
calisanlarin meslektaglarina ve yoneticilerine duydugu giiven iizerindeki etkilerini

kismen dengeledigini gostermistir.

Gliven elbette yetenek, yardimseverlik ve diiristliigiin  dogurdugu
beklentilerin Gtesinde bir atilim gerektirmektedir. Giiven egilimi bu atilimin
gerceklesmesini saglayabilir. Ayrica bu arastirmada kurumsal giiven, giivenilirligin
diger yonleri yani meslektas ve yoneticinin algilanan diiriistliigii, algilanan yetenegi
ve algilanan yardimseverliginin yani sira, c¢alisanlarin meslektaglarina ve
yoneticilerine duydugu giivenin temel Ongoriictisii olarak gosterilmektedir. Bu

nedenle bu arastirma sonuglari, dnceki arastirmacilarin goriisiinii dogrulamaktadir.
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Bu goriise gore, giivenin kokeni bireysel iliskilerde yatmaktadir ve bu durum hem
kisilerarasi iliskilerde hem de kisilerarasi iliskilerin 6tesinde kurumsal bir olgu olarak

giiven deneyimine ters diismemektedir

Meslektaslara, yoneticilere ve kuruma duyulan giivenin, ¢alisanlarin orgiite
duygusal baglilig1, orgiitsel vatandaslik davranisi-kisileraras1 yardimlagma davranisi
ve gorev performansi gibi 6nemli sonuglara etkisi agisindan, orgiitlerin ¢alisanlari
arasinda bir gliven ortami gelistirip bu ortamda ¢alismasi, amaglarina ulagsmada
orgiitlere bliyiik hiz kazandiracaktir. Bu calismanin sonuglarina gore oOrgiitler,
calisanlarin, meslektaslarina, yoneticilerine ve kurumuna giivenmelerini tesvik
edecek bir kiiltlir olusturmalidir. Bu giivende, bireylerin kurumsal giiven seklinde
orgiit liyelerinin ve bir biitiin olarak orgiitiin diiriistliik, yetenek ve yardimseverlik
konusundaki olumlu beklentilerine dayanarak ¢alisanin, incinebilme ihtimalini kabul
etme istegini hissetmesi, siirdiirmesi ve giliglendirmesi s6z konusudur. Buradaki
kurumsal giiven de karsiliginda risk alma davramisi ile tutum ve performans

sonuclarini gelistirmektedir.

Orgiitsel kaynaklarin her zaman sinirli oldugu diisiiniildiigiinde bu calismanin
sonuclari, ozellikle bankacilik sektoriindeki karar mercilerinin kaynak uygulamasi

acisindan onceliklerin belirlenmesi konusunda bilgilendirmektedir.

Bu ¢alisma, farkli yonleriyle, meslektaglara ve yoneticilere duyulan giivenin,
orgiitteki sonuglara olumlu ve kendine 6zgii bir etki iginde oldugunu gostermistir.
Bunun yaninda, orgiitlerin yararl etkiler elde edebilmek i¢in giiven olusturmalarinin
gerekliligine dair bir rehber gérevi gdrmiistiir. Ornegin, bir o6rgiit, ¢alisanlarmnin
orgiite duygusal bagliligi, orgiitsel vatandaglik davranmisi-kisilerarasi yardimlasma
davranigi ve gorev performansini artirma geregi duyarsa, rekabet iistlinliigii elde
etmek i¢in degerli ‘insan kaynaklarmi’ iiriin ve islem teknolojileri, Olcek
ekonomileri, finansal kaynaklar ya da korunan ve/veya diizenlenmis piyasalardan
daha onemli bir stratejik potansiyel olarak gormelidir. Bu sayede, ¢alisanlara da

orgiitiin hedefleri dogrultusunda takimin bir iiyesi, iligki yoneticisi, yenilik¢i, konu ve
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yontem uzmani ve girisimci olarak giivenilecektir ve onlar da baglilik, yeterlilik ve

yaraticiliklariin orgiitiin is basarisinin temel unsurlari1 oldugunu hissedeceklerdir.

Bu calismanin sonuglar diiriistliiglin, yetenegin ve yardimseverligin, giivenin
olusmasini saglayacak ti¢ temel unsur oldugunu 6ne siirmektedir. Bu ti¢ temel unsur

giivenle olduk¢a baglantili ve kendine 6zgii bir iliski i¢indedir.

Yetenek agisindan elde edilen sonuglar, genel yetenekleri en {ist diizeye
cikarmay1r amaglayan ise alim ve sec¢im stratejileri ile goreve Ozel uzmanlik

olusturmay1 hedefleyen egitim stratejilerinin 6nemini daha da artirmistir.

Yardimseverlik ve diiriistliikle ilgili olarak, meslektas temelli iliskiler bu tiir
bir icerigin takim olusturma programlarina dahil edilmesinden yararlanabilir. Bu tiir
programlarin uzun vadeli yararlari, tartismaya ac¢ik olmasina ragmen o&zellikle

giivenilirlik dncellerine odaklanirlarsa, programlarin etkinliklerinin artacagi agiktir.

Lider temelli iliskiler géz oniine alindiginda, giivenilirligi artiric1 etkenlerin
lider egitiminde dikkate alinmasi gerektigi aciktir. Bunun yaninda, liderlerin daha
adil ve ahlakli bir sekilde davranma yoniinde egitilebilecegi de gozden uzak
tutulmamalidir. Liderlerin farkli yonlerini gelistirmeyi hedefleyen bir egitimde,

diiriistliigiin 6nemi de gbz oniine alindiginda oldukga etkili olabilir.

Yukarida bahsedilen ¢ikarimlara ek olarak, orgiit liyelerinin basarili bir
gelecek yatirnmi beklentisi i¢ine girmelerini saglayan uygun kurumsal yapilarin
bulunduguna inanmalari i¢in, karar mercileri, kurumsal giivenin dneminin farkina
varmalidirlar. Orgiitler bu inanci, 6rgiit iiyelerinin Srgiitiin vizyon ve stratejisine,
teknolojik ve ticari yeterliligine, adil ydontem ve yapilarmma ve stratejik insan

kaynaklar1 politikalarina giivenmesini saglayarak gii¢lendirebilirler.

Rekabet i¢in 6zellikle li¢ konu 6ne ¢ikmustir: esneklik, isbirligi ve 6grenme.
Daha basit bir ifade ile bu o6zellikler, hem yapisal olarak ve hem de kisisel
davranislar ile ilgili olarak organizasyonel agiklik i¢in gereklidir. Bundan baska,
calisanlardan, degisen rollerin kabul edilmesi, fonksiyonel sinirlar arasindaki
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firsatlar1 belirlemeleri ve siirekli yenilik ve 6grenme i¢in uygulama yapmalari
beklenmektedir. Sonu¢ olarak, organizasyonlar, kendi kendilerine karar
alabilecekleri, ¢ok yonlii isleri gergeklestirebilecekleri, diiz (flat), takim-bazl
yapilara dogru gitmektedirler. Digerlerinin yetkin, diiriist, anlayish ve yardimsever
olduguna olan inang, baska bir deyisle giivenilirlik olmaksizin, ¢ok ¢aba gerektiren

bu uygulamanin uzun siire siirdiiriilebilmesi miimkiin degildir.

Gelecek aragtirmalar i¢in konuyla ilgili olarak, yukarida bahsedilenlerin yani
sira ¢cok sayida farkli arastirma alani bulunmaktadir. Ornegin, giiven iizerine ¢alisma
yapan arastirmacilar, giivenilirligin li¢ yOniiniin Oneminin meslekler arasinda
degisiklik gosterip gostermemesi konusunu incelemeyi ihmal etmislerdir. Yetenek,
siirekli 6grenme ya da teknik yeterlilik gerektiren meslekler i¢in gii¢lii bir tahmin
edici olabilir. Yardimseverlik ve diiriistliik ise gorev agisindan karsilikli bagimliligin

stirekli etkilesimi gerekli kildig1 meslekler i¢in giiglii bir tahmin edici olabilir.

Gelecek arastirmalar i¢in potansiyel olarak verimli olan bir baska alan ise
giiven lizerine yapilacak uzun vadeli arastirmalardir. Cok sayida arastirmaci giivenin
gelismesi i¢in zaman gerektigini 6ne siirmektedir. Yapilan calismalarda iliskisel
giivenin gelismesinin zaman aldigi gozlemlenmistir. Gliven zaman iginde gelistigi

icin uzun vadeli ¢aligmalarla giivenin gelisimi daha dogru bir sekilde kavranabilir.

Gelecek arastirmalar i¢in aktarilabilecek diger Oneriler, ¢alisanlarin ¢ok
sayida yetkiliye duyulan giivene nasil tepki verdiginin incelenmesi lizerinde
yogunlagsmaktadir. Gelecekte yapilacak arastirmalar doniisiimcii liderlik, algilanan
orgiitsel destek, etkilesimei liderlik, dagitimda adalet gibi kisilerarasi giiven 6ncelleri
ile denetime ihtiyag¢ duyulmamasi, takim memnuniyeti, ortak Ogrenme gibi
kisileraras1 giiven sonuglar1 ve Orgiit kiiltiirii, orgiitsel kontrol sistemleri, orgiitsel
politikalar ve isletmenin mali saglhigi gibi giiven ve baglamsal 6rgiit degiskenleri

seklindeki etkenleri ele alabilir.
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EK-1
ANKET-1

ADECE
CALISANLAR
ICIN

ORGUTSEL GUVEN VE ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Degerli Katihmcilar,

Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Y&netimi ve Organizasyon
Anabilim Dalinda hazirlanan doktora tezi olarak “Orgiitsel Giivenin, Orgiitsel
Baglilik, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve Calisan Performans1 Uzerindeki Etkisi:
Bankacilik Sektdrii Uzerine Bir Arastirma” konusunda bilimsel bir arastirma
yapmaktay1z.

Anket Formuna vereceginiz cevaplar kesinlikle ve tamamiyla gizli tutulacaktir.
Sorular1 dikkatli bir sekilde okuyup disiincelerinizi en iyi ifade edecek cevabi
isaretlemeniz ve cevaplanmamis soru birakmamaniz arastirma sonuglarinin dogrulugu
ve giivenilirligi agisindan ¢ok onemlidir. Degerli zamaninizdan 6zveride bulunarak
arastirmaya yapacaginiz 6nemli katkilardan dolayi tesekkiir ederiz.

Ilginiz ve yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Prof.Dr. Fatih SEMERCIOZ
(Tez Danigsmani)

Masoodul HASSAN
(Doktora Ogrencisi)

Sorularimiz I¢in:

Masoodul HASSAN

I.U. Isletme Fakiiltesi Isletme Y&netimi ve Organizasyon A.D.
34320 Avcilar-Istanbul Tel: 212 4737070 /18291  Fax: 212 590 40
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Demoqrafik Sorular:

1-Yasimz: ............
2- Cinsiyetiniz : a) Erkek b) Kadin

3- Medeni Haliniz: a) Evli b) Bekar

3- Egitim diizeyiniz:
a) Ilkogretim b) Lise ¢) On Lisans d) Lisans €) Lisansiistii
4- Isletmedeki goreviniz:
a) Ust diizey yonetici b) Orta diizey yonetici ¢) Alt diizey yonetici
d) Calisan
5- isletmede calistigimiz boliim:

a) Uretim b)Pazarlama c) Muhasebe- Finans d) insan Kaynaklar1

@) Diger: ..o

6- Kac¢ yildir ayn1 pozisyonda gorev yapiyorsunuz? .........ceeeeeevenees Yil
7- Kac yildir simdiki isvereniniz icin gorev yapiyorsunuz ........... Yil
8- Boliimiiniizde kag kisi calismaktadir? ............ccccuee... Kisi

316



GUVEN ANKETI

Sizin i¢in en uygun oldugunu
diisiindiigiiniiz ve akliniza ilk geleni
isaretleyiniz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katihyorum

Tamamen
katiliyorum

Genel olarak, insanlar baskalarmin
mutlulugunu 6nemserler.

Genel olarak, bir Kkisi
2. | baskalarmin problemleriyle
samimi olarak ilgilenir.

Cogu zaman, insanlar kendi
cikarlarin1 gozetmektense

3.
baskalarina yardimci olma
gayretindedirler.

4 Genel olarak, cogu insan

soziinde durur.

Insanlarin sozlerine gére hareket
5. | etmeye ¢alistiklarini
diisiiniiyorum.

Cogu insan baskalariyla olan

6.
iliskilerinde diiriist davranir.
7 Cogu profesyonel insanin islerinde
" | iyi olduklarmi diisiiniiyorum.
8 Cogu profesyonel, sectikleri
alanda oldukga bilgilidir.
9 Profesyonel insanlarin ¢ogu kendi

uzmanlik alanlarinda yetkindir.

Insanlara, onlara giivenmemem
10. | icin sebep gosterilene kadar
giivenirim.
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11.

Insanlarla ilk karsilastigim zaman
siipheyle yaklagmam.

12.

Yeni tamstigim insanlara,
kendilerine giivenmemem
gerektigini kamitlayana kadar
giivenirim.

13.

Organizasyonun bu birimindeki
calisanlar, giiclii bir adalet
duygusuna sahiptir.

14.

Organizasyonun bu birimindeki
calisanlar, baskalariyla
kurduklarn iliskilerde adil
olmak icin biiyiik caba
sarfederler.

15.

Organizasyonun bu birimindeki
calisanlarin davranislari ve
hareketleri her zaman tutarlidir.

16.

Organizasyonun bu birimindeki
calisanlar icin faaliyetlerindeki
biitiinliik anahtar bir degerdir.

17.

Organizasyonun bu birimindeki
calisanlar, cogunlukla verdikleri
s0zl tutarlar.

18.

Organizasyonun bu birimindeki
calisanlar, benim icin 6nemli
olan seyler hakkinda acik
konusurlar.

19.

Organizasyonun bu birimindeki
calisanlar, yapilmas1 gereken is
hakkinda genis bilgiye sahiptirler

20.

Organizasyonun bu birimindeki
calisanlarin, yaptiklar iste
basarili olduklar: diisiiniiliir
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21.

Birim ¢alisanlarinin becerilerine
cok giiveniyorum.

22.

Organizasyonun bu biriminde
calisanlarin ¢ogunun isini cok
iyi yaptigim diisiiniiyorum.

23.

Organizasyonun bu biriminde
caliganlarin biiylik cogunlugu,
kendi alanlarinda uzmandirlar.

24,

Bu orgiitsel birimin calisanlari,
refahimla ilgilidirler.

25.

Organizasyonun bu birimindeki
calisanlar, benim isteklerimi ve
ihtiyaclarimi 6nemserler.

26.

Bu orgiitsel birimdeki tipik bir
calisan, baskalarinin
problemlerine karsi oldukca
duyarhdir.

217.

Calisanlar cogunlukla kendi
cikarlarin1 gozetmek yerine
baskalarina yardimci olmaya
calisirlar.

28.

Organizasyonun bu birimindeki
liderler giiclii bir adalet
duygusuna sahiptir.

29.

Bu orgiitsel birimin liderleri,
baskalartyla kurduklar iligkilerde
adil olmak igin biiyiik caba
gosterirler.

30.

Bu orgiitsel birimdeki liderlerin
hareketleri ve davranmislar: her
zaman tutarhdir

31.

Bu orgiitsel birimin liderleri i¢in
faaliyetlerindeki biitiinliik anahtar
bir degerdir.
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32.

Bu orgiitsel birimin liderleri,
verdikleri sozii cogunlukla
tutarlar.

33.

Bu biriminin liderleri, benim i¢in
onemli olan seyler hakkinda agik
konusurlar.

34.

Organizasyonun bu biriminin
liderleri, yapilmasi gereken is
hakkinda oldukg¢a bilgilidirler.

35.

Organizasyonun bu birimindeki
liderlerin, yaptiklari iste basarili
olduklar diistintiliir.

36.

Birim liderlerinin becerilerine
olan giivenim tamdir.

37.

Bu birimdeki pekg¢ok liderin, isini
cok 1yi yaptigini diigtinliyorum.

38.

Bu is biriminde liderlerin bityiik
cogunlugu kendi alanlarinda
uzmandirlar.

39.

Bu is birimindeki liderler benim
refah durumumla ilgilidirler.

40.

Benim isteklerim ve ihtiya¢larim
bu orgiitsel birimin liderleri icin
onemlidir.

41.

Bu orgiitsel birimdeki tipik bir
lider, bagkalarinin problemlerine
kars1 oldukca duyarhidir.

42.

Liderler ¢ogunlukla kendi
cikarlarim gozetmek yerine
baskalarina yardimci olmaya
cahisirlar

43.

Bana gore, bu orgiitsel birim
baskalarina karsi esitlik¢i ve
saygili davranir.
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44,

Bu orgiitsel birimin yonetim
kadrosu calisanlarinin refahi ve
gelecegi ile ilgilidir.

45.

Bu orgiitsel birim, sadece kendi
cikar i¢in degil, tiim sirket i¢in
neyin 1yi oldugunu diisiindir.

46.

Bu orgiitsel birime
sorumluluklarini yerine
getirecegi konusunda rahathkla
giivenebilirim.

47.

Taahhiitlerini genellikle yerine
getiren bu birimde ¢alismaktan
memnunum.

48.

Bu birimin yonetim
kademesinin yaptiklar: ve

soyledikleri birbiri ile tutarhdir.

49.

Bu birimin yonetim kademesi
gelecek tehlikelerle nasil basa
cikacaklarina dair vizyon
sahibidirler.

50.

Bu birimin yonetim kademesi,
benim i¢cin 6nemli olan seyler
hakkinda acik konusurlar.

51.

Bu birimin yonetim kademesinin
giiclii bir stratejik vizyonu vardir.

52.

Bu birimin iist diizey yonetim
kademesinin yonetim anlayisi
konusunda olumlu
diisiiniiyorum.

53.

Bu orgiitsel birimin stratejisi
hakkinda bilgi sahibiyim.

54,

Bu orgiitsel birimde ig iletisim
etkin sekilde cahsir.

55.

Stirekli 6grenme ve gelisme i¢in
bu orgiitsel birimin kapasitesine
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gliveniyorum.

56. | Bu birimin teknolojik yetkinligi
olduguna inaniyorum.

57. | Bu birimin ticari yetkinligi
olduguna inantyorum.

58. | Bu birimin yonetim kademesi
yeterli uzmanhga sahiptir.

59. | Bu birimin is siire¢lerinin kaliteli
olduguna inantyorum.
Veri sistemlerimiz

60. operasyonlarimizi yeterince
destekler.

61 Insan Kaynaklar1 uygulamalariniz

operasyonlarimizi yeterince
destekler.

CALISMA ARKADASLARINIZI DUSUNEREK...

62.

Imajima zarar verecek olsa bile
is arkadasima isim ile ilgili
hatalar1 soylerim.

63.

Goriiglerim popiiler olmasa da
hassas konular hakkindaki
gorlislerimi i arkadaglarimla
paylasirim.

64.

Is arkadasim bir problemin
neden kaynaklandigini
sordugunda, problemde
sucluluk payim olsa da
rahathkla soyleyebilirim.

65.

Baskalar1 is arkadasim hakkinda
kotii seyler soylerse, buna 6nem
vermem.

66.

Is arkadasim bana bir sey
sordugunda, bunun bana karsi
kullanilabilecegini diisiinmeden
cevap veririm.
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BiR UST YONETICINiZi DUSUNEREK...

67.

Imajima zarar verecek olsa bile
yoneticime isim ile ilgili hatalar1
sOylerim

68.

Goriislerim popiiler olmasa da
hassas konular hakkindaki
goriislerimi yoneticimle
paylasirim.

69.

Yoneticim bir problemin neden
kaynaklandigini sordugunda,
problemde suc¢luluk payim olsa da
rahatlikla séyleyebilirim.

70.

Baskalar1 yoneticim hakkinda
kotii seyler soylerse, buna 6nem
vermem.

71.

Benim i¢in 6nemli olan bir isi
yOneticime teslim ettigim zaman,
bu isimi takip edecegine emin
olurum.
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ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Asagida verilen ifadelerden sizin i¢in en uygun oldugunu

diisindiigliniiz ve

aklimiza ilk geleni isaretleyiniz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katilhyorum

Tamamen
katiliyorum

Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda
gecirmekten mutluluk duyarim.

Calhstigim kurumdan, disaridaki insanlara
gururla bahsediyorum

Bu isletmeye baglandigim gibi baska bir
isletmeye de kolayca baglanabilecegimi
diisiiniiyorum.

Cahistigim kurumun problemlerini kendi
problemlerim gibi hissediyorum

Bu kuruma giiglii bir aidiyet duygusu
hissetmiyorum.

Sahsen bu kurumla bir bagim oldugunu
diisiinmiiyorum.

Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi
hissediyorum

Bu kurum, benim i¢in oldukc¢a cok Kisisel bir
anlama sahiptir.
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EK-2
ANKET-2

SADECE
YONETICILER iCIN 7

ORGUTSEL GUVEN, ORGUTSEL BAGLILIK, ORGUTSEL
VATANDASLIK VE CALISANLARIN iS PERFORMANSI ANKETI

Degerli Katihmcilar,

Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Yonetimi ve Organizasyon
Anabilim Dalinda hazirlanan doktora tezi olarak “Orgiitsel Giivenin, Orgiitsel Bagllik,
Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ve Calisan Performansi Uzerindeki Etkisi: Bankacilik
Sektorii Uzerine Bir Arastirma” konusunda bilimsel bir arastirma yapmaktay1z.

Anket Formuna vereceginiz cevaplar kesinlikle ve tamamiyla gizli tutulacaktir. Sorular
dikkatli bir sekilde okuyup diislincelerinizi en iyi ifade edecek cevabi isaretlemeniz ve
cevaplanmamis soru birakmamaniz arastirma sonuclarinin dogrulugu ve giivenilirligi
acisindan ¢ok Onemlidir. Degerli zamanimizdan o6zveride bulunarak arastirmaya
yapacaginiz 6nemli katkilardan dolay1 tesekkiir ederiz.

flginiz ve yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Prof.Dr. Fatih SEMERCIOZ
(Tez Danigsmani)

Masoodul HASSAN
(Doktora Ogrencisi)

Sorularimz I¢in:

Masoodul HASSAN

1.U. Isletme Fakiiltesi Isletme Yonetimi ve Organizasyon A.D.
34320 Avcilar-Istanbul Tel: 212 4737070 /18291 Fax: 212 590 40

325




Demografik Sorular:

1-Yasmmz: ............
2- Cinsiyetiniz : a) Erkek b) Kadin

3- Medeni Haliniz: a) Evli b) Bekar

4- Egitim diizeyiniz:
b) ilkdgretim b) Lise ¢) On Lisans d) Lisans e) Lisansiistii
5- Isletmedeki goreviniz:
a) Ust diizey yonetici b) Orta diizey yonetici ¢) Alt diizey yonetici d) Calisan
6- Isletmede ¢calistigimiz béliim:

a) Uretim b)Pazarlama ¢) Muhasebe- Finans d) insan Kaynaklar1

7- Kac yildir aym1 pozisyonda gorev yapiyorsunuz? ..........ceeeeeeennees Yil
8-Kag¢ yildir simdiki isvereniniz icin gorev yapilyorsunuz ............cc.cc.e.... Yil

9- Boliimiiniizde kag kisi cahsmaktadir? ..................... Kisi
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BU BOLUMU SADECE P18l KONUMUNDA OLANLAR
DOLDURACAKTIR,

ORGUTSEL VATANDASLIK ANKETI

Bu boliimdeki sorulart sadece bir astinizi

diisiinerek cevaplandiriniz.

Sizin icin en uygun oldugunu
diistindiigiiniiz ve aklimiza ilk geleni
isaretleyiniz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katihhyorum

Tamamen
katilryorum

Is arkadaslarinin is ile ilgili
sorunlarmin ¢6ziimii i¢in 6zel caba
sarf eder

Ise yeni baslayan cahisanin
adaptasyonu icin goniillii yardimci
olur

Genellikle ¢alisma programini, mesai
saati disinda diger calisanlarin
isteklerine yardim edecek sekilde
ayarlar.

Ise yeni baslayan calisanlarin,
calisma arkadaslari icinde
kendilerini iyi hissetmeleri icin 6zel
bir caba sarf eder.

Yogun is ve kisisel durumlarinda bile
is arkadaslarina samimi bir ilgi ve
nezaket gosterir.
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BU BOLUMU SADECE P18l KONUMUNDA OLANLAR
DOLDURACAKTIR,

CALISANLARIN iS PERFORMANSI ANKETI

Bu boliimdeki sorular: sadece bir

o c =|9 X S |-

astimz diisiinerek cevaplandiriniz. = D = = g le
L . B 2| =
Sizin i¢in en uygun oldugunu gl = g g £ g
disiindiigiiniiz ve akhimiza ilk geleni 2 5|5 — E |
= RS i L L

isaretleyiniz.

Tatmin Edici

Temel is gereklerini
1. gerceklestirmek icin ¢alisanin
yetenegi,

Temel is gereklerini

2. gerceklestirirken muhakeme
yetenegi,
3 Temel is gereklerini
' gerceklestirirken dogrulugu,
4 Temel is gereklerini
' gerceklestirirken is bilgisi,
5 Temel is gereklerini

gerceklestirirken yaraticiligi,
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EK-3
OZGECMIS

KiSISEL BIiLGILER

Soyadi, Ad1 : Hassan, Masoodul

Uyrugu : Pakistan (PK)

Dogum tarihi ve yeri : 06.05.1973 Multan, Pakistan
Medeni hali : Evli

Telefon : +90 212 473 70 70 (18291)

Faks : +90 212 590 40

E-posta : masoodulhassan99@gmail.com

EGITIM
Derece Egitim Birimi Mezuniyet Yih
MBA (Master of Business Institute of Management Sciences 1995
Administration) Bahauddin Zakariya University,
Multan Pakistan
FCMA (Fellow of cost Institute of Cost and Management 2003
and Management Accountants of Pakistan
Accountants)
LLB (Bachelor of Laws)  Bahauddin Zakariya University, 2000
Multan Pakistan
ACII (Associate Chartered Insurer Institute, ingiltere 2005
Chartered Insurer)
FLMI (Fellow of Life Life Office Management Association, 2000
Management Institute) ABD
ACI (Associate Customer  Life Office Management Association, 2000
Service) ABD
B.Com ( Bachelor of Bahauddin Zakariya University 1992
Commerce) Multan Pakistan
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