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Bu arastirma, 6z yeterlilik inanct ve kuruma kars1 glivenin, orgiitsel baglilik ile
iliskisini ortaya koymak amaciyla yiiritiilmiistir. Kuruma kars1 giiven ve 0z
yeterlilik tek bir boyut olarak incelenirken, orgiitsel baglilik Allen ve Meyer
tarafindan belirlenen, duygusal, devam ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ alt
boyutta incelenmistir. Bu dogrultuda tezin ilk iki boliimiinde orgiitsel giiven, 6z
yeterlilik inanc1 ve orgiitsel baglilik incelenmis; iigiincii boliimde ise pilot arastirma
icin belirlenen kablo ve bakir liretim sektorii ¢alisanlar1 arasinda gergeklestirilen

anketin analizlerine ve sonuglarina yer verilmistir.

Katilimcilarin  genel 6zelliklerini ortaya koymak icin frekans ve ortalamalar,
ortalamalar aras1 farklarin anlamlilik diizeyini belirtmek igin t-testi ve anova
analizleri, arastirmaya konu olan boyutlarin arasindaki iliskisinin varligini ve yoniinii

Olcmek i¢in korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir.

Tim bu islemler neticesinde oOrgiitsel baglilik ve kuruma giiven boyutlar1 arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski tespit edilmistir. Ancak 6z yeterlilik ve duygusal baglilik
disinda diger oOrgiitsel baglilik boyutlar1 ve 6z yeterlilik arasinda anlamli sonuglara

ulagilamamustir.



ABSTRACT

The objective of this study is to demonstrate the relation of perceived self-efficacy
and organizational trust to organizational commitment. While organizational trust
and self-efficacy were assessed using one-dimensional scale, organizational
commitment was assessed using a three-dimensional scale, namely affective,
continuance, and normative commitment, developed by Allen & Meyer. In this
regard, organizational trust, organizational commitment, and perceived self-efficacy
were assessed in the first two chapters of the thesis, while the third chapter presents
the analyses and results of the surveys carried out among the cable and copper

manufacturing industry employees selected for the pilot study.

The study used frequencies and mean values to describe the general characteristics of
the subjects; t-test and anova analyses to test the significance levels of differences
between mean values; and correlation and regression analyses to investigate the
existence and the direction of the relation between the scales which are the subject of

the study.

As a result, a significant and positive relationship was found between the
organizational commitment and organizational trust scales, also self-efficacy and
affective commitment. However the study has failed to establish any significant
results on the relationship between self-efficacy and continuance commitment, also

self-efficacy and normative commitment



ONSOZ

Nitelikli ¢calisanlar1 kurumda tutmanin ¢ok gii¢ oldugu giiniimiiz ¢calisma sartlarinda,
kurumlar maddi ve sosyal haklar iyilestirme yoluna gitmeyi bir rekabet politikasi
olarak gormektedirler. Ancak bu gibi iyilestirmelerin disinda, kisinin kuruma olan
baghliginin artabilmesi i¢in kurum tarafindan saglanmasi gereken bir takim temel
ihtiyaglar mevcuttur. Literatlir arastirmasi sirasinda en sik karsilasilan Orgiitsel
baglilik belirleyicileri arasinda, kurum i¢i adalet algisi, lider ve calisan iligkileri,
kuruma karst giiven duygusu, oOrgiitsel destek algisi, rollerin belirginligi, orgiit

kiltiirii gibi faktorler yer almaktadir.

Bu ¢alismada amaclanan kuruma kars1 duyulan giiven ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiyi ortaya koymak, ayni zamanda kisinin 6z yeterlilik inancinin kuruma olan
baglilig1 ile iliskili olup olmadiginm tespit etmektir. Bu arastirmada 6z yeterlilik ve
kuruma giiven bagimsiz degiskenlerinin, ii¢ alt boyuttan olusan orgiitsel baglilik
bagimli degiskeniyle olan iliskisi, kablo ve bakir {iretim sektdriinden 222

katilimcinin cevaplar1 analiz edilerek ortaya konmustur.

Uygulama esnasinda sorularin niteligi geregi beyaz yakali calisanlara ulagmak
hedeflenmistir. Sektérde beyaz yakali calisanlara oranla mavi yakalilarin daha ¢ok
olmasi, arastirma esnasinda karsilasilan en biiylik gii¢liik olmustur. Bir ¢ok firma az
sayida kisiyle temsil edilmek durumunda kalinmig ve analiz bolimiinde firma

karsilastirmalarina yer verilememistir.

Yaklagik bir yil sliren yiiksek lisans tez calismamda konu belirleme siirecinde
onerileriyle yardimci olan Yrd.Dog¢.Dr. Giiven Ordun’a, bana danigmanligiyla yol
gosteren Prof.Dr. Erdal Tekarslan’a, siire¢ boyunca yardimini ve degerli goriislerini
benden esirgemeyerek bu c¢aligmaya yon veren Ars.Grv. Serkan Dolma’ya ve
arastirmanin gergeklesmesini saglayan degerli firma yoneticilerine destekleri igin

tesekkiir ederim.
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GIRIS

Tiirkiye’de son on bes yilda gelisen insan kaynaklar1 alani, artik sadece i¢ miisteriye
hizmet veren destek fonksiyonlardan biri degil, kurumun i¢inde bulundugu rekabet
ortamina da uygun ¢oziimler lireten stratejik bir ortak olarak gorev yapmaktadir.
Icinde bulunulan rekabet ortami sebebiyle, nitelikli calisanlar1 kurumda
barindirmanin giicliigii giin gectikge artmaktadir. Bu sebeple insan kaynaklari,
istthdam rekabetinin yasandigi is ortamlarinda kisilerin kuruma, yoneticilerine ve

caligsma arkadaglarina giiven duymalarini saglamada biiyiik rol oynamaktadir.

Bir¢ok firma nitelikli ¢alisanin1 elde tutabilmek ya da baska firmalardan calisan
transfer edebilmek icin maddi ya da sosyal imkanlarda bir ¢ok iyilestirme
yapmaktadir. Ancak kisinin kuruma bagli kalmasi i¢in bu tlir menfaate dayal
iyilestirmeler maliyetli oldugundan dolay1 siirekliligi olamamaktadir. Bu sebeple
kurumda kalmay1 saglayabilmek i¢in bir takim temel unsurlarin kurum iginde

olusturulmasi gerekmektedir.

Kuruma olan baglilig1 saglamak ve verimliligi arttirmanin temel yollarindan biri is
yerinde giivenin hakim oldugu bir ortam yaratmaktir. 2008 yilinda Baltas Grubu
tarafindan 1192 katilimciyla gerceklestirilen arastirmada; bagliligi saglayict dort
temel unsurdan birinin kuruma giiven duygusunun hakim oldugu bir ortamda
calismak oldugu ortaya konmustur.' Bu sebeple ¢alismada orgiitsel bagliligi saglayan
faktorlerle birlikte, bu faktorlerden kurum igindeki giiven algisina ayrintili olarak
deginilmistir. Orgiitsel giiven ve orgiitsel baghlik iliskisi ortaya konmus, bununla
birlikte kisinin 6z yeterlilik inancinin da orgiite olan baglilig1 iizerinde etkili olup
olmadigr sorgulanmistir. Toplam bes bdliimden olusan bu arastirmada detayli
literatiir incelemesi yapildiktan sonra iliskileri ortaya koyan analizlerle aragtirmanin

hipotezleri test edilmistir.

! Acar Baltas, insana ve ise Deger Katan Yeni iK, istanbul, Remzi Kitabevi, 2009, 5.68.



1. GUVEN KAVRAMI ve OZ YETERLILIK INANCI

Bu tez ¢aligmasinin arastirma konusunu olusturan kuruma giiven ve 6z yeterlilik
inanc1 bagimsiz degiskenleri birinci boliim altinda incelenmistir. Bu boliimde giiven
kavramina genel olarak deginildikten sonra; kurumlarda giiven kavrami, Orgiitsel
giiveni etkileyen faktorler, literatiirdeki giiven modelleri ve sonuglar1 ayrintili olarak
ortaya konulmustur. Ara degisken olarak belirlenen ikinci bagimsiz degisken 6z
yeterlilik inancinin literatiirdeki genel tanimlari, boyutlari, performans ile iligkisi ve

olusumunu etkileyen unsurlar bu boliimiin devaminda belirtilmistir.

1.1. Given

Giiven kavrami Tiirkgede “Korku, ¢cekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma
duygusu” olarak tanimlanmaktadir.” Psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi, ekonomi,
antropoloji ve tarih gibi bir¢cok sosyal bilim tarafindan arastirilmis ve arastirmacilar

tarafindan benzer ifadeler igeren birgok tanim ortaya ¢ikmustir.

Giiven kelimesinin kokeni arastirildiginda vefa ve sadakat gibi daha eski ifadelerin
yerine kullanildig1 ve temelinin 13. Yiizyila kadar uzanmakta oldugu goriilmiistiir.
Ancak giiven duygusunun temeli 13. Yiizyildan daha da eskiye, insan iligkilerinin ilk
kurulmaya basladigi zamana kadar dayanmaktadir. 1.0. 551-479 yillar1 arasinda
yasamis Konfiigyiis bile giivenin, tiim sosyal iliskilerin temelini olusturdugunu
diistinmiistiir. Bircok felsefe ve sosyal bilimler yazari, giivenin sosyal yasami

engelleyen bir savunmasizlik hali olduguna dikkat ¢ekmislerdir.’

Literatiire bakildig1 zaman karsimiza iki 6nemli tanim ¢ikmaktadir. Birincisi
karsilikli olarak kisilerin birbirlerine olan giiveni, kisilerin verdigi sozleri tutarak,

diger tarafin kisiyi riske sokmayacagina ya da incitmeyecegine dair inanci ortaya

% Tiirk Dil Kurumu, Giincel Tiirk¢e Sozliik, (Cevrimigi)
http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=veritbn&kelimesec=145639, 10 Kasim 2008.

3 Guido Mollering, Reinhard Bachmann, Soo Hee Lee, “Understanding Organizational Trust”,
Journal of Managerial Psychology, 19, 6, 2004, s:557.



koyarak tanimlamaktadir. Ikincisinde ise kisilerin birbirlerine olan giiveni, diger

tarafin niteligine, egilimlerine, iyi niyetine dayandirilarak tanimlanmaktadir.*

“En genel anlamda giiven, kisinin diger bir kisiye kars1 itimadi1 olmasidir.” > “Bir kisi
veya grubun sOylemlerine, vaatlerine, yazili veya sozlii ifadelerine karsi, diger bir
kisi veya grubun duydugu beklentilere dayanmaktadir.”® “Giiven zamanla
degiskenlik gosteren, tecriibelerle sekillenen bir siiregtir.”” Ancak giivenin olusmasi
icin tek bir tecriibe yeterli degildir. Bireyin yasadigi benzer tecriibelerle olusan

genellemeler sonucu ortaya ¢ikar.®

“Giiven riskli bir durumda amaca ulagsmak i¢in, bir nesnenin herhangi bir 6zelligine,
bir olaya ya da bir kisinin davraniglarina ve karsi tarafin adil, ahlaki kurallara uygun

? “Gliven kavrami

ve 0ngoriilebilir bicimde davranacagina dair inanci temsil eder.”
kisilere olumlu, iyi anlamlar yilikleme istekliligi ve onlarin s6z ve eylemlerine karsi
itimat duyma egilimidir. Bu isteklilik, kisilerin digerlerine karsi olan davranis
bigimlerini de degistirecektir.”"

“Giiven, firsat¢1 davranislar sergilemeyen kisilere karsi duyulan, bireyin bir baska
birey veya grubun Ozverili davraniglar gosterecegine dair olumlu yondeki
beklentilerdir.” "' Ancak olumlu y6nde beklentilerin olusabilmesi i¢in, karsi tarafla

ilgili bilgi sahibi olunmas1 gerektigi ortaya konmustur. Firsat¢it davraniglar kavrami

ile herhangi bir iliskide olusacak risk ve savunmasizlik kast edilmektedir. Kisinin

* John K Rempel, John G. Holmes, Mark P. Zanna. “Trust in Close Relationships.” Journal of
Personality and Social Psychology, 49, 1, 1985, 5.96-97.

> Jitendra Mishra, Molly Morrissey, “Trust in Employee Employer Relationships:A survey of West
Michigan Managers.”, Public Personnel Management, 19, 4, 1990, s.446.

6 Julian Rotter, “A New Scale for the Measurement of Interpersonal Trust”, Journal of Personality,
1967, s.651.

7 Julian Rotter, “Interpersonel Trust, Trustworthiness and Gullibility.”, American Psychologist,
Ocak 1980, s.2.

§ Laurie L. Couch, Warren H. Jones, “Measuring Levels of Trust.”, Journal Of Research In
Personality, 31, 1997, s.320.

? Kim Giffin, “The Contribution of Studies of Source Credibility to a Theory of Interpersonal Trust in
The Communication Department”, Psychological Bullettin, 68, 1967, s.104.

1% John Cook, Toby Wall, “New Work Attitude Measures of Trust, Organizational Commitment and
Personel Need Non-fulfilment.”, Journal of Occupational Psychology, 53, 1980, s.39

""" Richard Heimovics, “Trust and Influence in an Ambiguous Group Setting”, Small Group
Behavior, 15, 44, 1984, 5.546



sirlarii paylagmasi veya baskasinin verdigi sézlere inanmasi gibi 6rnekler, giiven

kavraminin aslinda savunmasizlik ve risk igerdigini ortaya koymaktadir."

Kisinin, karsisindaki kisiyi kontrol etmeden veya davranislarini izlemeden kendisi
icin 6nemli olan davranislar1 sergileyecegini beklemesi ve onun eylemlerine karsi
bilingsizce yapilan savunmasiz kalma istegi, kendiliginden giiven duygusunu ortaya
cikartir.”® Bu bakis agisina dayanarak, giivenin Kisiler arasinda bir takim davranigsal
beklentilere yol actig1 ortaya konmustur. Is birligi icinde davramslar sergilemeleri
sonucu kazanglarini optimize etmeleri i¢in kisilerin etkilesimlerine bagli olarak
belirsizligi veya riski yonetme imkani tanir. “Gtliven, kisilerin karsilikli olarak zarar
gormeyeceklerine, diger kisiler tarafindan tehlikeye maruz kalmayacaklarina,
birbirlerinin savunmasiz taraflarindan yararlanmayacagina dair inanglarimin disa
vurumudur.” "

Cummings ve Bromiley’e gore giiven, “bir kisi veya grubun, diger bir kisi veya
gruba kars1 sozlerini yerine getirmek igin gosterdigi iyi niyetli davraniglar, uzlasma
sirasinda sergilenen diiriist davranislar, firsati olsa bile iistiinliik saglamamasi sonucu
olusan inangtir.”"” Giivenin ortaya ¢ikmasi i¢in olusmasi gereken ii¢ durum vardir.
Bir takim sonuglarin ileride gerceklesip gerceklesmeyeceginin goz Oniinde
bulundurulmasini gerektirecek riskli bir durum; akibeti belli olmayan ¢esitli olaylarin
gerceklesme olasiligi hakkinda bilgi saglayan fikirlerin varligi; kisinin, dogrulugu
belli olmayan bilgilere kars1 sergiledigi inangh tavirlardir.'® Yani bir kisiye dair

kusku duymak yerine, o kisinin beklentileri karsilayacagina dair inang duyup'’,

'> Stephen Robbins, Timothy Judge, Organizational Behavior: 12th edition, New Jersey, Prentice
Hall, 2007, s.442.

3 Roger Mayer , James Davis, David Schoorman, “An Integritive Model of Organizational Trust”,
Academy of Management Review,20, 3, 1995, 5.712.

" Gareth Jones, Jennifer George, “The Experinece and Evolution of Trust”, Academy of
Management Review, 23, 3, 1998, 5s.531.

' Larry L.Cummings, Phillip Bromiley, “The Organizational Trust Inventory: Development and
Validation”, Trust in organizations: Frontiers of theory and research, Ed. by. Roderick Kramer,
Tom Tyler, California, Sage Publications, 1996, s.303.

'® Roderick M. Kramer, Tom R. Tyler, Trust in Organizations: Frontiers of theory and research,
California, Sage Publications, 1996, s.116

' Daniel McAllister, “Affect and Cognition Based Trust as Foundations for Interpersonal Cooperation
in Organizations.”, Academy of Management Journal, 38, 1, 1995, 5.25.



baskalar1 tarafindan riskli durumlara diisiiriilmeyecegine dair olumlu beklentiler

icinde oldugumuz zaman giiven duygusu ortaya ¢ikacaktir ' .

Literatiirdeki orgiite yonelik tanimlar incelendiginde, giiven karsi taraftaki kisinin
istikrarli biri olduguna, bagkalarinin isteklerine 6nem verdigine, yetkin biri olduguna

ve diiriist¢e hareket ettigine dair duyulan giiglii inangtir."

“Giiven, kisi ya da bir grubun baskalarinin haklarin1 koruyan, etik, adil ve tehdit
icermeyen davraniglar sergileyecegine dair itimat ve inang igermektedir.”*’ Ayni
zamanda kars1 tarafin davranislarinin iyi olacagina dair beklentileri de igerir. Giiven
savunmasizlik ve risk igerdigi icin kars1 tarafta bir beklentiye yol agacak, bdylelikle

beklentinin olusmasi i¢in gili¢ kullanmaya gerek kalmayacaktir.?'

“Gtiven, bireylerin faaliyetlerinde tatmin saglayacagi beklentisi ile karsisindaki
kisiyle anlasma ve o kisiye dayanma istegidir. Iliskinin basinda giivenin ortaya ¢ikma
ihtimali zayif oldugundan, edinilen deneyimlere bagli olarak gelismektedir.”*
Gilivenme hali, bireyin kars1 tarafin gelecekteki eylemlerinin faydal, iyi niyetli veya
en azindan ¢ikarlarina zararli olmayacagina iliskin beklentisi, varsayimlar1 ve

inanglarina dayanan, * hayal kiriklig1 olasiligina karsin incinmeyi kabul etme riskini

tastyan bir durumdur.*

Giliven kavramiyla birlikte kullanilan ancak kavramin yapisini tam olarak ortaya
koyamayan, farklilik gosteren terimler vardir. Bunlar; Is birligi, Itimat ve Tahmin

edilebilirlik terimleridir.

¥ Ace., 5.117

' Kurt T. Dirks, “The Effects of Interpersonal Trust on Work Group Performance”, Journal of
Applied Psychology, 84, 1999, s.448.
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for Understanding Managerial Trustworthy Behavior.”, Academy of Management Review, 23, 3,
1998, 5.513.
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1.1.1. Is Birligi

Giiven ile kavramsal olarak sik sik ayni anlamda kullanilan terimlerden biri is
birligidir. Ornegin; Gambetta, birine giivenmeyi, “o kisiyle is birligi yapmay1 goz
onlinde bulundurmamiz i¢in kiginin yararli ya da en azindan zararli olmayan

~ %

davranislar sergileme olasilig1” anlamina geldigini 6ne stirmiistiir.

Giiven, is birligiyle aymi anlama gelmemekle birlikte, isbirlik¢i davranisin
nedenlerinden biridir. Ancak is birliginin olugmasi i¢in sart degildir. Bir calisan,
giivenmedigi diger bir ¢alisanla is birligi icine girebilir, hatta ona gliveniyormus gibi
goziikebilir.  Bununla birlikte, is yerlerinde yoneticilerin istegiyle birbirine
glivenmeye calisanlarin da birlikte calismalari ve risk almak istemedikleri igin
birbirlerine giiveniyormus gibi goéziikmeleri olas1 davraniglardandir. Bu kontrol
mekanizmalarimin varligi ve kisinin baska alternatifinin olmayisi sebebiyle, giivenin
olmadig1 durumda bile taraflarin is birligi yapmak durumunda oldugu anlamina
gelmektedir. Gambetta’nin da belirttigi gibi, bu tarz baski unsuru igeren davraniglar
1§ birligine sebep olsa da ihanet, isten ayrilma, zarar verme gibi tehlikeli davranislara

da sebep olabilir.*
1.1.2. Itimat

Literatiirde giiven ve itimat arasindaki fark belirgin degildir. Ozellikle Tiirkgede ¢ogu
zaman ayn1 anlamda kullanilmaktadir. Ornegin Deutsch, bir kisinin diger bir kisiden
menfaat yaratmak icin giiven duydugunu one slrmiistiir. Bireyin diger kisinin bu
menfaatleri kendisine saglayacak yetenegi ve egilimi olduguna dair ona kars1 olugan
duygusu itimattir. Cook ve Wall da giliven tanmimlarinda itimat unsuruna
deginmislerdir. “Giiven, kisilerin olumlu anlamlar yiikleme istekliligi, onlarin s6z ve

davranislarina itimat duyma egilimidir.”*’

» Roger C. Mayer, James H. Davis, F.David Schoorman, “An Integrative Model of Organizational
Trust”, Organizational Trust, Ed. by. Roderick Kramer, Oxford, Oxford University Press, 2006, s.82
*Ae.,s.86
7 Ae., 5.86



Giiven ve itimat kavramlarinin her ikisi de beklentiye dayali oldugu i¢in hayal
kirikligiyla sonuglanabilir. Ancak Luhmann’a gore farklilagtigi noktalar da vardir.
Giliven, daha 6nceden s6z konusu kisiyle bir baglanti, tanisiklik ve olusabilecek
risklerin kabuliinii gerektirir. Bununla birlikte giiven ve itimat arasindaki fark, kisinin
bakis acisina ve yiikledigi anlama gére de birbirlerinden farklilasmaktadir. Ornegin,
kisi hayattaki alternatifleri géz Oniine almiyorsa, kiside itimat duygusunun oldugu
sOylenebilir. Eger kisi, hayal kirikligina ugrama olasiligina ragmen, ilgili davranis

sergiliyorsa, bu durum giiven olarak tanimlanabilir.”®
1.1.3. Tahmin Edilebilirlik

Tahmin edilebilirlik ve gliven arasinda agik ancak is birligi ve itimat gibi ¢ok net
ifade edilemeyen bir iligki vardir. Tahmin etme ve giiven kavramlarinin her ikisi de
belirsizlik durumunun azalmasiyla ortaya cikar. Bununla beraber literatiirde bircok
arastirmaci, gliven ve tahmin edilebilirlik kavramlarini esit gérme egilimindedirler.
Ancak Deutch’a gore giiven, tahmin edilebilirlik kavraminin 6tesinde olmalidir. Her
ikisini de esit saymak, bencilce davraniglar sergileyen ve baskalarinin ihtiyaclarin
gormezden gelmesi beklenen kisinin aslinda giivenilir biri oldugunu ileri siirmek
anlamina gelir. Tahmin edilebilirlik kavraminda gilivene gore eksik olan,
incinebilmek ve risk almaya istekli olmaktir. Yani kisi, hareketlerini tahmin
edebildigi birine inanabilir. Bu inancit duymasi i¢in de incinmeye ve risk almaya

isteksiz davraniglar sergilemek zorunda degildir.”

Kars1 tarafin tahmin edilebilirligi, kisinin risk almay1 istemesi i¢in yeterli degildir.
Eger bir ¢alisanin istii, siirekli ona kotli haberler getirdigi igin c¢alisan kisiye
sinirleniyorsa, bu davranis tekrarlandikca {ist pozisyonda olan kisinin davranislari
tahmin edilebilir olmaktadir. Buna dayanarak, bu tahmin edilebilirlik, ¢alisanin

tekrar Ustline kotii haber bildirerek risk alacagi anlamina gelmeyecektir. Aksine,

%8 Niklas Luhmann, “Familiarity, Confidence, Trust: Problems and Alternatives”, Trust: Making
and Breaking Cooperative Relations Electronic Edition, (Cevrimigi)
http://www.cogsci.ed.ac.uk/~rnp/papers/jcscw/trust/luhmann94-107.pdf, 25 Kasim 2008.

¥ Roger C. Mayer, James H. Davis, F.David Schoorman, A.g.e., s.87



calisan tistliniin davraniglarin1 tahmin edebilmesi, ona kars1 savunmasiz ve kirilgan

davranislar sergilememesine sebep olacaktir.™

Tahmin edilebilirlik en belirgin olarak, is birligi kavramini etkiler. Kisi, karsi tarafin
olumlu davraniglar sergileyecegini tahmin ederse onunla is birligi yapmak
isteyecektir. Ancak kisinin is birligi yapma iste§i, bazen kendi tahminleri
dogrultusunda degil, yonetici gibi giicli kontrol mekanizmalarinin etkisiyle de
gerceklesebilmektedir. Boylelikle kisi kendi tahminiyle degil, tamamen yonetici gibi
dis etkenlerin etkisiyle is birligi yapmaya istekli gibi goziikecektir. Bundan dolayz,

tahmin edilebilirligin, tamamen giivenmek i¢in yeterli olmadigi géziikmektedir.*!

1.1.4. Kisiler Aras1 Giiven

Giiven konusunda yapilan aragtirmalarda, kisiler arasi giivenle ilgili bircok bulguya
rastlamak mimkiindiir. Bireylerin birbirine olan giivenleri, bu c¢aligmalarin bir
boliimiinde ikili iligkiler giiveni, bir boliimiinde de kisiler arasi giiven olarak
adlandirilmaktadir. Kisiler arasi giiven, insanlarin birbirleriyle iliski kurarken dogal
ve icgiidiisel olarak gelisen giiven duygusuna dayanmaktadir.”> Mc Allister kisiler
arast giiveni, karsi tarafin sozlerinden, davraniglarindan ve kararlarindan emin

olunmasi ve iliski kurulmasi yoniinden harekete gegilmesi olarak ifade etmisgtir.”

Caligsma gruplarinda kisiler arasi glivenin derecesi, gruplarin uzun 6miirlii olabilmesi
ve etkin calisabilmesi icin hayati dnem tasimaktadir. Calisanlar arasinda olusmus
samimi bir giiven ortami; islevsellik diizeyi yliksek, hedeflere ulasabilen is

birimlerinin olusmasini saglayabilir.**

30 A.e., s.87

' Nehemia Friedland, “Atrribution of Control as a determinant of Cooperation in Exchange
Interactions.”, Journal of Applied Asocial Psychology, 20, 1990, s.303-320.

32 D.Harrison McKnight, Larry L. Cummings, Norman L. Chervany, “Initial Trust Formation in New
Organizational Relationships.”, Academy of Management Review, 23, 3, 1998, s.474.

33 Daniel McAllister, a.g.e., s.25.

3 Ronald J. Deluga, “The Relation Between Trust in the Supervisor and Subordinate Organizational
Citizenship Behavior.”, Military Psychology, 7, 1, 1995, s.3-4.



Kisiler arasi1 giiven, bireylerin is hayatinda basarili olmasi ve birgok durumda olumlu
iliskiler kurmasi icin 6nemli bir faktor olarak nitelendirilmistir. Bu durumda kisiler

aras1 giiven, bireylerin birbirleriyle etkilesimlerinde kilit noktay1 olusturmaktadir.®

Bireyler arasinda veya ayni grup igerisinde olusan giiven, kurumun uzun dénemli
istikrar1 ve ¢alisanlarinin memnuniyeti agisindan ¢ok o©nemli bir etmendir.*
Calisanlarin  hissedecekleri giiven duygusu sayesinde, uzun siire birlik iginde
yasamalart ve dolayisiyla organizasyondaki catigmalarin minimize edilmesi

saglanacaktir.’

1.1.5. Giivenin Olusumu

Birbirine bagli olmak, bir tarafin fonksiyonlarimi diger taraf olmadan yerine
getirememesi veya amaclarina ulasamamasi anlamina gelmektedir. Bu durumda her
iki taraf da digerinden, amaglarina ulagsmak icin giivence beklemektedir. Bu giivence
otorite olarak bahsettigimiz kontrol mekanizmalarindan ya da sadece giiven

duygusundan kaynaklanabilmektedir. **

Iliskiler, aradaki baglarin giiciine gore farklilik gostermektedir. Ornegin aile baglari
en giliclii iliskiler arasinda yer alirken, en zayif iligkiler arasinda kisisel olmayan
pazar iliskileri yer alir. Pazar iligkilerinde kisiler arasinda para aligverisi disinda

herhangi bir bag yoktur. Halbuki aile iligkilerinde bireyler arasinda yiiksek etkilesim

3> Scott Christopher Paine, The Relationship Among Interpersonal and Organizational Trust and
Organizational Commitment, Alliant International University, The Faculty of the Marshall
Goldsmith Industrial Psychology Division, Doktora Tezi, San Diego, 2007, s.33.

36 John Cook, Toby Wall, a.g.e., s.39.

37 Jitendra Mishra, Molly Morrissey, “Trust in Employee Employer Relationships: A survey of West
Michigan Managers.”, Public Personnel Management, 19, 4, 1990, s:446.

¥ D.Harisson McKnight, Larry L. Cummings, Norman L. Chervany, , “Trust Formation in New
Organizational Relationships”, Information and Decision Sciences Workshop, University of
Minnesota, 1995, s.16 i¢inde, Aneil K. Mishra, “Breaking Down Organizational Boundaries During
Crisis: The Role of Mutual Trust.”, 53rd annual meeting of the Academy of Management Atlanta,
1993.



vardir. Orgiitsel iliskiler de giicliiliik bakimidan bu iki u¢ 6rnegin ortasinda yer

almaktadir.*

Bireyin karsisindaki kisiyle kurdugu ilk iliskinin, zaman ve bagimlilik olarak iki
boyutu vardir. Zaman boyutuna gore ilk iliski taraflarin birbirini fark etmesiyle
baslar. Bagimlilik boyutuna gore ise taraflarin her ikisi de bir takim isteklerini
gerceklestirmek icin birbirlerine bagimli olduklarini fark etmeleriyle baslar. Bu
kurulan ilk iliski, bagimli olan kisilerin ilk birkag etkilesiminden sonra son bulur. Bu
nedenle, ilk iliski kurma seviyesini kisa olarak tanimlayabiliriz. Birinci seviye
sonlandiginda, kisiler karsi tarafla ilgili izlenimler edinmis olacaklar ve buna bagh
olarak, davranis bicimlerinde bir takim degisiklikler meydana gelecektir. Bunun
ardindan ikinci seviye olan devam eden iligki seviyesi baslayacaktir. Bu seviyede ise

kisilerin birbirleriyle ilgili yargilari gelisecektir. *

Giliven olusumu, bireyin diger bir bireyin sosyal anlamda etkilerine agik oldugu
zaman ortaya ¢ikar.*! Aslinda giiven kavramu, bireyin sosyal etkilere daha az veya da
daha ¢ok agik olmasina baglidir. Karsimizdaki bireyin davraniglarini tahmin etmek
veya emin olmak, giiven olusumu igin yeterli degildir. Ornegin bencil bir birey,
kendi c¢ikarlariyla ilgili konularda tahmin edilebilir ve dolayisiyla tutarli davraniglar
sergileyecektir. Ancak bu tutarli davranig, giiven olusumunu saglayamayacaktir.
Ciinkii bircok bencil birey, hem diger kisilerin etkilerine agik degildir, hem de
onlarla ilgili herhangi bir meraklar1 yoktur. Giiven, karsilikli olarak birbirlerinin
etkilesimlerine acik bir grubun i¢inde, bilginin sinirlarinin ¢izilmesini saglar. Deger
olarak yiiksek 6nem tasiyan bilgilerin oldugu bir ortamda, giiven olusumu tiim grup

tiyeleri i¢in odak noktasi haline gelecektir. Giiven olusumu bazi durumlarda ¢alisma

% D Harisson McKnight, Larry L. Cummings, Norman L. Chervany, , “Trust Formation in New
Organizational Relationships”, The Academy of Management Review, (Cevrimigi) http://www.e-
gov.gr/local/ism-egov/resources-ism/Trust%20in%20New%200rganisational%20Relationships.pdf,
15 Aralik 2008

“ Ae., 5.16.

4 Lynne G. Zucker, “Production of Trust: Institutional Sources of Economic Structure.”, Research in
Organizational Behavior, 8, s.53-111.
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gurubunun yetkileri, resmi kurallar ve organizasyon tarafindan belirlenmis

prosediirler gibi kurumsal mekanizmalara da dayalidir.*
1.1.6. Giiven Tiirleri

Giliven kavrami konusunda yapilmis olan tanimlar, gliven gelisimi siirecinin sinirl
bir boliimiinii ortaya koymaktadir. Clinkii giiven, sadece bir sekilde degil birgok
farkl1 kaynaktan, farkli siireglerle olusabilmektedir. Asil siireci kavrayabilmek ve
ayrintilari ortaya koyabilmek i¢in literatiirde yer alan farkli giiven tiirlerini incelemek
gereklidir. Bu bolimde karsilikli etkilesim halinde olunan kisilerin, giliven
kavramiyla ilgili psikolojik, sosyal, orgiitsel beklentileri® ve giivenin farkli halleri
aciklanmaktadir. Bu konuda incelenen kavramlar, giivenle ilgili birgok farkl

beklentinin oldugunu ortaya koymaktadir.
1.1.6.1. Profesyonel iliskilerde Giiven

Is iliskilerini tanimlamak amaciyla 1992 yilinda Shapiro, Shepard ve Cheraskin
tarafindan ii¢ tlir giiven ortaya konmustur. Bunlar, Caydirma Temelli Giiven, Bilgi
Temelli Giiven ve Ozdeslesme Temelli Giivendir. Bu ii¢ yazara gore, ortaya

koyduklar1 giiven tiirleri, profesyonel yasamdaki is iligkilerini etkilemektedir.

Caydirma Temelli Giiven, davranislarin tutarhlifindan ortaya ¢ikmustir. Insanlar
normal sartlarda tutarli davranislar sergileyerek karsisindakinin giivenin kazanir.
Ancak tutarlilik sitirekli olmadig1 takdirde, karsi tarafi kaybetmek gibi bir cezayla
sonuglanabilir. Caydirma Temelli Giiven, cezay1 bir tehdit unsuru olarak kullanir. Bu

caydiricilik sebebiyle insanlar istedikleri seyleri yapamaz duruma gelirler.**

* Lynne G. Zucker, v.d., “Collaboration Structure and Information Dilemmas in Biotechnology:
Organizational Boundaries as Trust Production”, Trust in Organizations: Frontiers of Theory and
Research, Ed. by. Roderick Kramer, Tom Tyler, California, Sage Publications, 1996, s:92.

# Roderick Kramer, “Trust and Distrust in Organizations: Emerging Perspectives, Enduring
Questions.”, Annual Review of Psychology, 50, 1999, 5.575.

* Roy Lewicki, Barbara Bunker, “Developing and Maintaining Trust in Work Relatiomships”, Trust
in Organizations: Frontiers of Theory and Research, Ed. by. Roderick Kramer, Tom Tyler,
California, Sage Publications, 1996, s.120.
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Caydirma Temelli Giiven, giiclii yaptirimlar sonucu olusan firsat¢1 davraniglarin
varligindan tiiremistir. Aslinda kisilere gergekten giivenilmedigi, sadece ceza temelli

yaptirimlarim varligi nedeniyle istediklerini yapamadiklari séylenebilir.*

Bilgi Temelli Giliven davraniglar1 tahmin etmeye dayalidir. Bir kisinin, diger kisi
hakkinda, onun davranislarin1 tahmin edecek kadar bilgi sahibi olmasiyla olusur.
Zamanla kars1 tarafla olan etkilesimler artacagindan dolayi, kars1 tarafin
davranislarini tahmin etmek miimkiin hale gelir ve giivenilir davranacagina dair bir

beklenti olugur.*®

Bilgi Temelli Giivende, diizenli iletisim ve sorgulamak siirecin Onemli
parcalarindandir. Diizenli iletisim, kiginin karsisindakiyle siirekli temas halinde
olmasini, kisinin karsisindakinin isteklerini daha iyi anlamasini, problemlere farkli
yaklagmasini saglar. Diizenli iletisim olmamasi, kisinin karsisindakinin tepkilerini
tahmin etmesini zorlastirir. Ikinci olarak sorgulama davrams: ise , karsidaki kisi
hakkinda daha ¢ok bilgi toplamak i¢in gerceklestirilir. Sorgulama davranisi, karsilikl
goriismek, sosyal ortamlardaki davraniglarini  gozlemlemek, kisinin  farkli
durumlardaki duygularini anlamaya ¢alismak ve tiim bu davranmiglara, tiglincii
kisilerin nasil tepki verdigini gérmeye calisarak olusur. Birbirleriyle is iliskisinde
olan taraflar i¢in sorgulamak, onemli bir siiregtir. Kisiler boylelikle birbirleriyle
uyum ic¢inde c¢alisip c¢alisamayacaklarina dair fikir edinme imkanina sahip
olacaklardir. Ozetle kisiler iletisim kurma ve sorgulama siireclerini uygulayarak
birbirlerini taniyacaklar, daha fazla bilgi edinecekler ve birbirlerinin davranislarini
tahmin edebileceklerdir. Bu edinilen bilgilere dayanarak giiven kavrami da gelismis

olacaktir.¥’

Ozdeslesme Temelli Giiven, diger kisilerin istekleri ve egilimleriyle biitiinlesme
sonucu ortaya ¢ikar. Empati kurmaya ve digerleriyle ortak degerleri paylasmaya

dayalidir.”® Uciincii giiven safhasinda, taraflar etkin olarak diger tarafin isteklerini

* Denise Rousseau, v.d., a.g.e., s.398.

46 Roy Lewicki, Barbara Bunker, a.g.e., s.119.

4 Roy Lewicki, Barbara Bunker, a.g.e., s.122.

®D. Shapiro, B. Sheppard, L. Cheraskin, “Business on a Handshake”, Negotiation Journal, 8, Ekim
1992, s.371-372.
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anlar ve deger verirler. Bu karsilikli anlayis her iki tarafin da etkin olarak, digeri i¢in
ozverili davranmasmi ve empati kurmasmi saglar. Ozdeslesme Temelli Giiven
boylece kisilerin hem profesyonel hem de bireyleraras: iligkilerinde, birbirlerinin
yedegi olmaya, birinin olmadigi yerde digerinin ona vekalet etmesine imkan tanir.
Bu durum ekiplerin etkinliginin de artmasini saglayacaktir. Ozdeslesmeyi arttirmak,
taraflarin birbirleri gibi hissetme, birbirleri gibi diisiinme ve birbirleri gibi tepki
vermeleriyle saglanabilir. Dort tir hareket ile 0Ozdeslesme temelli giiven
giiclendirilebilir. Bunlar, ortak bir kimlik gelistirmek (ortak isim, unvan, logo gibi),
ortak bir mekanda yasamak veya ayni binada ¢alismak, ortak tiriinler ya da amaclar
ortaya koymak (yeni bir {iriin serisi, yeni bir vizyon gibi), grup tarafindan gelistirilen
ortak degerlere bagl kalmaktir.* Kisiler arasinda olusan giiven 0zdeslesme temelli
ise, grup tlyeleri bilgi paylasmaya ¢ok daha istekli olacaklardir. Ciinkii grup iiyeleri
birbirleri hakkinda bilgi sahibi olup, empati kurabiliyorsa, grup icinde bilgi

paylasmaya isteklilik fazla olacaktir.”
1.1.6.2.Lewicki ve Bunker’a gére Giivenin Ug Tiirii

Shapiro, Shepard ve Cheraskin tarafindan yapilan giiven tiirleri siniflandirmasindan
sonra, Lewicki ve Bunker bu siniflandirmay1 tekrar gézden gegirerek ve bir takim

degisiklikler yaparak gelistirmislerdir.

Lewicki ve Bunker’a gore {i¢ giiven tiirli, birbirlerine sirali olarak bagimlidir. Yani
bir asamanin gerceklesebilmesi i¢in bir onceki asamanin basariyla tamamlanmis
olmas1 gerekmektedir. Sonu¢ olarak birbirlerini takip eder nitelikte yapilmis bu
siiflandirma, hem giivenin gelisim asamalarin1 hem de buna bagl olarak gilivenin

yok olugunu ve tekrar nasil kazanildigini ortaya koymaktadir.

Gelistirilen siniflandirma, daha 6nceden hicbir ortak ge¢misleri olmayan, birbirlerini
tanimayan iki tarafin aralarinda olusan giiveni incelemektedir. Bu siniflandirmaya

gore yine l¢ tiir giiven vardir. Bunlar, hesaplama temelli giiven, bilgi temelli gliven

49 Roy Lewicki, Barbara Bunker, a.g.e., s:123.
*® Dianne Ford, “Trust and Knowledge Management: The Seeds of Success”, Handbook on
Knowledge Management, Kasim 2002, s:12.
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ve Ozdeslesme temelli giivendir. Lewicki ve Bunker’in Onerdikleri ilk asama
caydirma temelli giiven yerine hesaplama temelli giivendir. Caydirma temelli giiven,
sadece giivenin sarsildigt durumlarda olusan cezay1 vurgulamaktadir. Ancak
hesaplama temelli giiven hem cezayr hem de giivenin korundugu durumlarda elde
edilecek odiilleri kapsamaktadir. Aslinda Lewicki ve Bunker, Shapiro, Sheppard ve
Cheraskin’in one siirdiigii, caydiric faktorler, menfaat saglayan faktdrlerden daha iyi
motivatdrlerdir diislincesine katilmaktadirlar. Ancak giliven hesabinin da etkinligi

caydiriciligin yeterliligi ve maliyetine bagli olarak degisecektir.

Caydirma temelli tehdidin etkin olabilmesi i¢in ¢esitli durumlarin mutlaka var olmasi
gerekmektedir. Kars1 tarafla kisi arasindaki iligkinin gelecekte var olmamasi durumu,
iliskinin zarar goérmesi sonucu olusacak kazanctan daha baskin olmalidir.
Caydirmanin ise yarayabilmesi icin, karsi tarafin davraniglarinin gézlemlenmesi
gerekmektedir. Bunun igin taraflar, birbirlerinin davranislarini goézlemlemeli ve
giiven kirict bir durum hissedildiginde, karsi taraflarin bunlar birbirine aktarmaya
istekli olmas1 gerekmektedir. Zarar gormiis taraflarin, giiveni suistimal eden kisilere
sagladig1 faydalar1 geri ¢cekmeye veya onlart incitecek davramiglarda bulunmaya

istekli olmalar1 gerekmektedir. °'
1.1.6.3.Bilissel ve Duygusal Temelli Giiven

McAllister bireysel ve oOrgiitsel etkinligi saglayabilmek i¢in kisiler arasi giivenin
Onemine yoOnelik arastirmalar yapmistir. Arastirmasinda kisiler arasi iligkilerin
yapisini aciklayabilmek i¢in duygusal ve biligsel temelli olmak iizere iki gliven tiirii

tizerinde durmustur.

Biligsel temelli giiven, giivenme eylemine, karsidaki kisinin sorumluluk, giivenilirlik

ve yetkinliklerine dayanarak karar verilen rasyonel bir siiregtir. Duygusal temelli

31 Roy Lewicki, Barbara Bunker, a.g.e., s:120.
52 Daniel McAllister, a.g.e., s.25.
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giiven ise digerinin tam aksine, karsilikli olarak kisilerin birbirini 6nemsemesine ve

ilgi géstermesine dayanarak olusan, duygusalligi yogun bir yatirimdir.>

Sosyologlara gore giiven, hem duygusal hem de biligsel temellere dayanmaktadir.
Duygusal temellere dayanan giiven, arkadaslik ve sevgi cercevesi iginde, bireyler
arasinda duygusal fedakarliklarin yapildigr sosyal bir durumdur. Giivenin kotiiye
kullanildig1 durumlarda, kisinin duygusal olarak zarar gérmesinin sebebi giivenin bu

yoniinden kaynaklanmaktadir.*

Costigan’in yapmis oldugu arastirma sonuglarina gore, calisma arkadaslar1 arasinda
olusan duygusal temelli giiven, c¢alisanlarin risk alma egilimlerinde artisa sebep
olmaktadir. Bu davranis sekli, calisanlarin hata yapmaktan korkmadiklarini,
yaptiklar1 yanlislar1 kabullenip onlardan ders ¢ikartmay: istediklerini ve is yerinde
risk almaya tesvik edildiklerini ortaya koyar.”” Literatiirde yer alan tanimlar ve
arastirma sonugclar1 incelendiginde, duygusal temelli giivenin, biligsel temelli glivene
gore ¢cok daha hassas, kurulmasi giic ancak davranislar iizerinde ¢ok daha etkili bir

iligki tiirii oldugunu sdylenebilir.
1.1.6.4.Egilimlere Bagli Giiven

Egilimlere bagli giiven sosyoekonomik durum, cinsiyet ve irk degiskenlerinden
etkilenmektedir. Yetiskinlerde ¢cogunlukla sabit olan veya degistirilme siireci uzun
olan bir giliven tiriidiir. Egilimlere bagh giivenin kokenini agiklamak gerekirse,
Rotter kisilerin geg¢mislerinde yer alan giivene bagl tecriibelerinden yola ¢ikarak
tahminlerde bulunduklarin1 ve bu tahminlere dayanarak, insanlar hakkinda genel bir

yargtya vardiklarini 6ne stirmiigtiir.*

Isletmelerde secme ve yerlestirme siirecleri sirasinda, giivenme egilimi yiiksek olan

calisanlara yonelim daha fazladir. Cilinkii bu tiir kisiler, isletmenin ortak amaglarina

53 Robert D. Costigan, Selim S. Ilter, J. Jason Berman, “A Multi-Dimensional Study of Trust in
Organizations”, Journal of Managerial Issues, 10, 3, Giiz 1998, 5.306.

> J. David Lewis, Andrew Weigert, “Trust as a Social Reality”, Social Forces, 63, 4, 1985, 5.971.

55 Robert D. Costigan, Selim S. Ilter, J. Jason Berman, a.g.e., s.310.

°6 Julian Rotter, “Generalized Expectancies for Interpersonal Trust”, American Psychologist, 26,
1971, s.445.
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daha c¢ok hizmet edecek, daha az giivenenlere oranla daha fazla igbirlik¢i davranislar

sergileyeceklerdir.”

Arastirmacilar personel secimi konusunda, bireylerin One
¢ikmalar1 agisindan, bu tiir bir farkliliga deginmemis olsalar da, son zamanlarda
igsyerlerinde se¢me yerlestirme sirasinda kisinin gliven egilimine sahip olmasi, aranan

kriterlerden biri haline gelmistir.>®

1.1.6.5.Gegmis Temelli Gliven

Kramer’a gore giiven, hayatta edinilen deneyimlere gore sekillenmektedir. Giiven
gelisimiyle ilgili yapilan arastirmalar sonucu, bireylerin diger kisilere olan
giivenilirlikleri ve glivenme egilimleri ¢ogunlukla ge¢mis temelli olmaktadir.
Bireyler birbirleriyle iletisim haline girdiklerinde, gliven duygusu karsilikli
deneyimlere bagl olarak zayiflayacak veya gii¢lenecektir.” Ancak giiven iliskisinde
olumsuz deneyimler, olumlu deneyimlere gore kisiler aras iligkileri ¢ok daha fazla

etkilemektedir.®

Rousseau’nun ifadesine gore, iligkilerde giiven ihlalinin ge¢misi ne kadar eskiye
dayaniyorsa, olusacak diisiinceyi yikmak da o kadar zorlagmaktadir. Ciinkii gliven
olusumu, ilk zamanlarda olumlu beklentilerle ve glivenme istegiyle baslar. Ancak
iliskinin en basinda olusacak olumsuz bir deneyim giiven duygusunun gelismesine

taban olusturacak gerekli bilgilere zarar verecektir.®

Bireylerin ortak ge¢migleri, karar vericilere, karsilarindaki kisilerin egilimlerini ve
niyetlerini degerlendirebilmek icin bilgi saglamaktadir. Bu bilgiler kisilerin
giivenilirliklerini goz onilinde bulundurarak, kisilerle iliskilerin sonucunu tahmin
edebilmeyi ve gelecekteki olast davranislarin1 onceden sezebilmeyi saglayacaktir.
Karsilikli giivenle ilgili degerlendirmelerde ortak ge¢misin Onemi, bireyler arasi

davranigsal etkilesimlerle, giiven duygusundaki degisimler arasinda bag kuran

°" Michael B. Gurtman, “Trust, Distrust and Interpersonal Problems, A Circumflex Analysis.”,
Journal of Personality and Social Psychology, 62, 6, 1992, s.1000.

¥ David Kipnis, “Trust and Technology”, Trust in organizations: Frontiers of Theory and
Research, Ed. by. Roderick Kramer, Tom Tyler, California, Sage Publications, 1996, s:47

> Roderick Kramer, a.g.e., s.576.

% paul Slovic, “Perceived Risk, Trust and Democracy.”, Risk Analysis, 13, 6, 1993, 5.677.

%! Denise Rousseau, v.d., a.g.e., s.395.
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deneysel arastirmalarin  temelinden gelmektedir. Ornegin, bir¢ok arastirma
gostermistir ki karsilikli davranigsal etkilesimler arttikga gliven daha c¢ok Onem
kazanacaktir, ancak bu etkilesimler yok olduk¢a veya bozuldukca giiven

zedelenecektir.®

Bu modellere gore giivenin iki boyutu vardir. Birincisi, bireylerin diger kisilerin
giivenilirlikleri hakkindaki yargilari, diger kisilerin davraniglar1 hakkindaki ilk
beklentilerle olusmaktadir. Ikinci olarak bu beklentiler, bir sonra yasanacak
tecrlibenin kisinin ilk beklentisini onaylar veya degistirir nitelikte olmasina gore
degismektedir. Boyle ve Bonacich’in giiven analizi bu goriislerin temsili
niteligindedir. Bireylerin giivenilir davraniglarla ilgili 6ne siirdiikleri beklentileri ve
tecriibeleri dogrultusunda, bu tecriibelerle ilk olusan beklenti arasindaki farka gore

degisme egilimindedir.”

Bu modellere gore ortak gecmisler, bireylerin birbirlerini taniyip, ona gore davranis
gelistirmelerine ve gilivenle ilgili beklentilerini tekrar olusturmalarina temel

olusturur.
1.1.6.6.Uglincii Sahislara Bagli Olusan Giiven

Organizasyonda ¢alisan kisilerin gilivenilirlikleri hakkinda bilgiyi ve bu bilgiye
ulagsmaninin zorlugunu ortaya koymak i¢in Burt ve Knez igiincii kisilerin
sirketlerdeki gliven unsuruyla ilgili bilgilerin kulaktan kulaga dedikodu yoluyla
aktarimi konusunda 6nemli bir rol oynadiklarin ifade etmislerdir. Bu konuyla ilgili
ylksek teknoloji alaninda faaliyet gosteren bir firmada ¢alisan yoneticiler arasinda
yaptiklar1 aragtirmalarda ortaya koyduklar1 gibi dedikodu, digerleri hakkinda bilgi
edinebilmek ic¢in degerli bir kaynak olusturmaktadir. Boylece ilgili kisi hakkinda
digerlerinin ne diisiindiigii ortaya ¢ikacaktir. Ancak giivenle ilgili olusacak yargilar
tizerinde dedikodunun etkileri hem karmasik hem de herzaman karsidaki kisilerin

giivenilirliklerini degerlendirmede etkin olmamaktadir. Burt ve Knez’in teorisine

62 Roderick Kramer, a.g.e., 5.575.
% Richard Boyle, Phillip Bonacich, “The Development of Trust and Mistrust in Mixed-motives
Games.”, Sociometry, 33, 2, 1970, s.130.
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gore bu problem iglincii kisilerin tarafli konusma egiliminde olmasindan
kaynaklanmaktadir. Ugiincii kisiler gogunlukla tam ve dogru bilgiye sahip olmadan
karsidaki kisinin giivenilirligi hakkinda duyduklarini kabul ederler. Sonug olarak bir
kisinin, ileride giivenme olasilig1 olan kisiyle arasinda su an giiglii bir iligki varsa,
aradaki bagi giiclendirmek ve desteklemek i¢in lgiincli kisiler, o bireyle ilgili
bilgilerini ve deneyimlerini aktarma egilimdedirler. Boylelikle kisinin giivenilirligi

de diger kisilerin goziinde kesinlesmis olacaktir. *

Uzzi’nin daha sonra New York’da konfeksiyon endiistrisinde yapmis oldugu
aragtirmada, gilivenin gelisiminde ve yayilmasinda {iglincli kisilerin 6nemini
vurgulayacak nitelikte bilgilere ulagilmistir. Arastirma sonuglarina gore iicilincii
kisiler, yeni iliskilerin kurulmasi sirasinda, eski iligkilerden elde edilen deneyimleri,
yeni ve heniiz bilgi sahibi olunmayan iligkilere aktariminda ve beklentilerin de
tecriibelere bagli olarak olusturulmasinda Onemli aracilar olarak rol oynarlar.
Buradaki aracilarin rolii bireylerin beklentilerini ve uzun siireli oturmus iligkilerden

elde ettigi deneyimleri, yeni kurulan iligkilere tasimasini saglar. ©

Gegmis temelli giiven, genel olarak kisilerin sahsi tecriibelerine dayanmaktadir.
Ancak organizasyonlarda, her bir birey digeri hakkinda bilgi edinecek kadar ilgili
kisiyle iliski kuramamis olabilir. Dogrudan iliski kuramamanin getirdigi tecriibe
eksikliginden dolayi, baz1 organizasyon {iyeleri {iglincli kisilerin fikirlerinden yola
cikarak, ilgili kisiye giiven duyup duymamaya karar verebilir. Giivenilirlik duygusu;
ticlincii kisilerden resmi olmayan, agizdan agiza yayilan veya diger kisilerin ortaya
stirdligli fikirlerle olusabilir. Ge¢mis temelli gliven ve iiclincii kisilere dayali giiven,
giivenme kararinin rasyonel bir karar oldugunu ve kisinin giivenilir olup olmadigini
ifade eder. Bundan yola ¢ikarak giiven kararimin hesaplanarak verildigini

belirtebiliriz. Ancak yine de her giivenme karari rasyonellik icermeyebilir. Bazi

6 Ronald Burt, Marc Knez , “Kinds of Third Party Effects on Trust”, Organizational Trust, Ed. By.
Roderick M. Kramer, Oxford, Oxford University Press, 2006, s.229-263

®Brian Uzzi, “Social Structure and Copetition in Interfirm Networks: The Paradox of
Embeddedness.”, Administrative Science Quarterly, 42,1997, 5.48.
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glivenme kararlar1 organizasyonun icindeki hiyerarsik veya sosyal siniflardan

etkilenebilmektedir.®

1.1.6.7.Sin1f Temelli Given

Sinif Temelli Giiven, kisilerin ayni sosyal sinifin veya ayni organizasyonun birer
pargasi olmalarina dayanir.”’ Bir¢ok durumda kisilerin, ge¢mislerinde onlara karsi
olumsuz siipheler barindirmayan bireylere karsi, onlar1 ¢ok fazla tanimasalar bile,
giivenme egilimleri vardir. Bu olay anlam yiikleme yanilgist olarak adlandirilir. Bu
yanilgt ¢ogunlukla, degerlendirmeyi yapan kisinin, degerlendirilen kisi profiline
yakin olmast sonucunda ortaya cikar. Eger olumsuz degerlendirme igin ortada
herkesce bilinen, kaliplagmig, onyargi olusturacak bir bilgi varsa, anlam yiikleme

yanilgisi lizerinden gelmesi zor giivensizlige sebep olabilir. **

Tim organizasyonlar gruplardan olusmaktadir. Alderfer ve Smith bu gruplari, 6zdes
gruplar ve organizasyonel gruplar olarak iki biiyiik grup halinde siniflamistir. Ozdes
gruplar, bazi biyolojik 6zellikleri ortak, ayni cins veya irktan olan veya ayni tarihsel
geemisi paylasan kisilerden olusmaktadir. Bu ortak ozellikleri sayesinde, grup
tiyeleri ortak bakis agisina sahip olmalar1 i¢in yapilan benzer kiiltiirel baskilara uyum
gosterirler. Organizasyonel gruplar ise, bilgi islem, insan kaynaklar1 gibi
organizasyonun ihtiyaclari i¢in bir araya getirilmis gruplardir. Bireyler ayn1 zamanda
bircok gruba veya kategoriye iiye olabilir. © Ornegin, bilgi islem béliimiinde boliim
asistanlig1 yapan bir ¢alisan, hem bilgi islem grubunun hem de asistanlar grubunun
bir iiyesi olabilir. Ancak ¢cogunlukla, organizasyonel gruplarda da 6zdeslik 6zellikleri
hakimdir. Ornegin asistanlarin olusturdugu bir grupta baskin olan kadinlarken, bilgi
islem grubunda erkekler baskin olmaktadir. Ayrica yine bilgi islem grubu ¢ogunlukla
genglerden olugsmaktadir. Bu durumda bu grup i¢inde de baskin olan 6zellik yas

olmaktadir. Bu durum gruplar arasindaki etkilesimi etkileyebilir. Bdylelikle olusan

% Ronald Burt, Marc Knez, a.g.e., s.229-263

67 Roderick Kramer, a.g.e., s.577

% Steven Fein, James L. Hilton, “Judging Others in the Shadow of Suspicion”, Motivation and
Emotion, 18, 2, 1994, 5.192.

% Clayton P. Alderfer, Kenwyn K. Smith, “Studying Intergroup Relations Embedded in
Organizations”, Administrative Sciences Quarterly, 27, 1, 1982, s.35-65
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gruplar aras1 veya grup i¢i olumlu iligkiler giiven olusumuna onciiliik edecektir.
Ciinkii bireylerde kendilerine benzeyen kisilere diiriist, giivenilir, igbirlik¢i gibi
olumlu karakter ozellikleri yiikleme egilimi vardir. ™ Sonug olarak, bireyler grup
icindeki diger bireylere karsi, ayni siifi paylastiklarini diistindiikleri i¢in giiven

davranisi sergileyebilirler.

Orbell ve arkadaglari, sinif temelli giivenin, beklentiler ve glivenme karari lizerindeki
etkilerini, cinsiyet kriterini bir simif olarak ele alip, incelemislerdir. Sinif Temelli
beklentilere sahip olan bireyler, kavramiyla uyumlu olacak bi¢imde; hem erkek hem
de kadinlarin, tutuklunun ikilemi oyununda (Prisoner’s Dilemma) kadinlarin daha
isbirlik¢i olacaklar1 yoniinde bir Onyargilar1 mevcuttur. Buna ragmen, kadinlar
aslinda is birligi oranlarinda erkeklerden farklilik géstermemektedir. Bu sonuca ek
olarak, Orbell ve arkadaslarinin arastirma sonuglarina gére ne kadin ne de erkek
bireyleri bu tercih i¢in ayirict bir unsur olarak gormemektedirler. Bu bulgulara
dayanarak, Orbell ve arkadaglar1 belirli kisiler ve belirli durumlarin, siifsal ayrima

dayanan giiclii beklentilere sebep olmadigini ortaya koymuslardir.™

1.1.6.8.Rol Temelli Guven

Rol Temelli Giiven, varsayima dayali giiven tiirlerinden birini temsil eder. Sinif
Temelli Giivende oldugu gibi Rol Temelli Giiven de kisisellestirilmemis, kisilerin
yiikledigi anlamlara, yani varsayimlara dayanarak olusan bir giiven tiirlidiir. Rol
Temelli Giiven bireyin yeteneklerine, mizacina ve egilimlerine bagli olarak degil;
kisilerin kurum iginde iistlendikleri gorevlere bagl olarak olugmaktadir. Roller, kisi

hakkinda bilgi edinmek i¢in yardimct bir gérev istlenirler. 7

Oncelikle Barber yetkin bir rol hakkinda olusan gii¢lii beklentiler ile kisinin drgiit
icinde {istlendigi roliin baglantili olduguna dikkat ¢ekmistir. Buna bagli olarak

kurumda calisan kisiler, kisisel bilgi veya ortak ge¢migleri olmasa bile, sadece rol

7% Marilyn B. Brewer, “In-group Favoritism: The Subtle Side of Intergroup Discrimination.” Codes of
Conduct: Behavioral Research into Business Ethics, Ed. by. David M. Messick, Ann E.
Tenbrunsel, NewYork, Sage, 1997, s.166.

"' Roderick Kramer, a.g.e., $.577

7 A.e.,s.578.
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geregi bireyin hem o gorevin gereklerini yerine getirmeye istekli oldugu hem de
yerine getirmek i¢in gerekli yetkinliklere sahip oldugu gercegine inanmaktadirlar. Bu
giiven tiirii kisilerin kendi ge¢mislerinde, bugiine kadar edindikleri ortak bilgilerine
dayanarak olusmaktadir.” Dawes bu konu hakkinda soyle bir Ornek vermistir.
Miihendislere giliveniriz, onlarin {irettigi ugaklara bineriz ¢iinkii miithendislerin ugak
tiretmek icin gerekli egitimi aldigina, iiretimi yapmak i¢in gerekli ilkeleri bilip
uyguladiklarina inaniriz. ™ Diger varsayima dayali giiven tiirlerinde oldugu gibi
rollerin fonksiyonu, o rolii iistlenen kisinin giiven egilimi hakkindaki belirsizligi
azaltmaktir.” Rol Temelli Giiven, organizasyon i¢i krizler, organizasyonel
degisimler sirasinda ortaya ¢ikip, rollerin netliginin ortadan kalktig1 olaganiistii

hallerde, gorev ve statii kavramlari ¢oktiigiinde ortadan kalkmaktadir.”

1.1.6.9.Kurallara Bagli Giiven

Orgiit icinde giiven olusumu, ¢ogunlukla bireylerin beklentilerine ve bireyleri kisisel
olarak tanimadan olusan fikirlere bagl olarak olusur. Bu fikirler, kisilerin is yapma
bicimlerinin gézlemlenmesi ve kisilerle etkilesim halinde olup yapilan ortak isler

sonucu olugsmaktadir.

Kural temelli giiven bilingli olarak hesaplanmis sonuglar1 ifade etmez. Daha ¢ok
uygun davraniglarin ortaya c¢ikmasini saglayan, ortak olarak benimsenmis kurallar
sistemini ifade eder. Kural temelli giiven organizasyonun i¢indeki kurallarin yapisina
adapte olmayi, yapiyr benimsemeyi destekler. Bireyin diger calisanlar hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmadigi durumlarda bir takim is gérme kurallarinin varligi,

giivenilir davrandiklarina dair inancin olusmasi i¢in 6énemli bir rol oynar. Kurallar

7 Ae., s.578.

™ Robyn M. Dawes, House of Cards: Psychology and Psychotherapy Built on Myth, New York,
The Free Pres, 1994, p:24.

> Debra Meyerson, Karl Weick, Roderick Kramer, “Swift Trust and Temporary Groups.”, Trust in
organizations: Frontiers of Theory and Research, Ed. by. Roderick Kramer, Tom Tyler,
California, Sage Publications, 1996, s.169.

76 Aneil K. Mishra “Organizational Responses to the Crisis: The Centrality of Trust.”, Trust in
organizations: Frontiers of Theory and Research, Ed. by. Roderick Kramer, Tom Tyler,
California, Sage Publications, 1996, s.281.
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mutlaka yazili olmak zorunda degildir. Orgiit tarafindan benimsenmis, kiiltiir haline

gelmis, uygulanan yazisiz kurallar da olabilir. 7/
1.1.7.Orgiitsel Giiven Kavrami

Orgiitsel giiven, kisilerden ¢ok kurum ici iliskilere odaklanarak calisan, ydnetici ve
diger calisanlar arasinda olusan etkilesimler sonucu ortaya ¢ikmaktadir. “Calisanlarin
yararina olacak bicimde saygi ve nezaket iceren davranislar sonucunda uzun vadede
olusan bir olgudur.”” Literatiirde bu {i¢ ana unsur etrafinda olusturulmus birgok
tamm mevcuttur. “Orgiitsel giiven, risk iceren durumlarda dahi, calisanin orgiit
tarafindan ¢ikarlarinin g6z Oniine alinacak sekilde hareket edildigine olan
inancidir.”” Ayn1 zamanda yoneticilerin dogru sozlii olacagina ve soziiniin ardinda

duracagina olan inang da orgiitsel giivenin bir pargasidir.® “

Calisan bireyin, sirket
icindeki diger bir bireye karsi, orgiit icindeki pozisyona, iliskilerine, deneyimlerine
ve birbirlerine olan bagliliklarina dayanarak pozitif beklentiler i¢inde olmasi, bireyin
orgiitsel giivene sahip oldugu anlamina gelmektedir”.*’ Cook ve Wall’a gore
kisilerin, 1 ortamindaki kisilere iyi anlamlar yiikleme, s6zlerine ve davraniglarina
inanma istegi, o kurumda giiven ortaminin olusmasini saglayacaktir. Literatiirde
genel olarak fikir birliginin oldugu bir konu da bireyler arasi veya orgiit i¢i giivenin,
uzun donemde istikrar saglanmasi ve ¢alisanlarin mutlulugu i¢in Onemli

kaynaklardan biri olmasidir. ¥

Buna bagh olarak, bir sirkette rgiitsel giiven ortaminin olabilmesi i¢in ¢alisanlarin

karsilikli olarak birbirlerine inanmalari, samimi davranmalar1 ve bu davranislarin da

77 James G. March, Johan P. Olsen, Rediscovering Institutions: The Organizational Basis of
Politics, NewYork, The Free Press, 1989, s.27.

" R. G. Taylor , “The Role of Trust in Labor-Management Relations.”, Organization Development
Journal, 7, 1989, s.85-89.

" Roy Lewicki, Daniel Mcallister, Robert Bies,”Trust and Distrust: New Relationships and
Realities.”, Academy of Management Review, 23, 3, 1998, s:440

% Jitendra Mishra, Molly Morrissey, “Trust in Employee Employer Relationships, A Survey Of West
Michigan Managers.”, Public Personel Management, 19, 4, 1990, s:446

8! Pamela Shockley-Zalabak, Kathleen Ellis, Gaynelle Winograd, “Organizational Trust: What It
Means, Why It Matters.”, Organizational Development Journal, 18, 4, 2000, s.35.

%2 John Cook, Tobey Wall, a.g.e., s.39.

22



digerleri tarafindan kabul gérmesi gerekmektedir. Orgiitsel giiveni gelistirmenin

birincil yolu, taraflar arasindaki etkilesimin sayisin1 ve kalitesi arttirmaktir.®

Orgiitsel Giivenin odaklandig1 {i¢ alan vardir. Giivenle birlikte olusacak diisiik islem
maliyeti, calisanlarin birbirleriyle etkilesimleri sonucu sosyallesmeleri ve lidere

uyum gostermek i¢in ¢alisanlarin birbirlerine giivenmeyi istemeleridir.*

Giliven ortaminin oldugu sirketlerde, ¢alisanlar giinliik rutin olaylarla ilgili karar
vermek veya problem c¢ozmek i¢in yanlis yapmaktan korkmayarak inisiyatif
kullanmaktadirlar. Bu davranig, yonetimin tizerindeki yiikiin bir boliimiinii alacak ve
yonetme maliyetini azaltacaktir.®® Orgiitte giiven olusumunun diger 6nemli faydast,
giivenin ¢alisanlarin is yasamlarindaki karmasikligi azaltacak olmasidir.*® Yani is
yerindeki sahsi uyusmazliklar ve belirsizlikler en az seviyeye inecek ve problem

c¢ozmeye yonelik yapici davraniglar sergilenecektir.

Yiiksek diizeydeki orgiitsel gliven, sirketlerde meydana gelen degisimler sirasinda
stireci kolay atlatmay1 saglamak icin gereklidir. Ancak bu iliskide ¢eliskili bir durum
gdze ¢arpmaktadir. Giiven degisimi kolaylasgtirirken ayni1 zamanda degisimin yapisi

geregi, glivene zarar verebilmekte ve orgiitsel etkililigi tehdit etmektedir.*’

Literatiirdeki tanimlardan anlasilacagi gibi, verimli ve rahat c¢alisabilmek igin
sirketlerin giiven duygusunun hakim oldugu ortamlar yaratmasi gerekmektedir.

Bunun i¢in orgiitsel giivenin nasil gelistirildigini inceleyecegiz.

% Douglas Creed, Raymond Miles, “Trust in Organizations: A Conceptual Framework Linking
Organizational Forms, Managerial Philosophies, and the Opportunity Costs of Controls.”, Trust in
Organizations: Frontiers of Theory and Research, Ed. by. Roderick Kramer, Tom Tyler,
California, Sage Publications, 1996, s.19.

8 Roderick Kramer, Karen Cook, Trust and Distrust in Organizations: Dilemmas and
Approaches, New York, Russell Sage Foundation, 2004, s. 2

% Larry L.Cummings, Phillip Bromiley, a.g.e., s. 303.

% Niklas Luhmann, Trust and power: Two works by Niklas Luhmann, John Wiley & Sons., New
York, 1979, 5.8

%7 Heather K. Spence Laschinger, Joan Finegan, Judith Shamian, “The Impact of Workplace
Empowerment, Organizational Trust on Staff Nurses, Work Satisfaction and Organizational
Commitment”, Health Care Management Review, 26, 3, 2001, s.8
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1.1.7.1.Orgiitsel Giivenin Gelisimi

Orgiitsel giivenin; orgiit i¢i sosyallesme, is birligi, etkililik ve operasyonel maliyetleri
azaltmak i¢in ¢ok 6nemli bir unsur oldugundan, 6rgiitsel giiven kavramini aktarirken
bahsetmistik. Bu verilere dayanarak uzun vadede rekabet avantaji yaratmak i¢in

orgiit icinde gliven gelisimi giin gectikce dnem kazanmaktadir.

Onceki arastirmalarin sonuglarma dayanarak, drgiitsel giivenin kalitimsal olmadigini
sOylenebilir. Ancak yonetimin uygun yontemlerle desteklemesi sonucunda varligini
korumaktadir. YoOnetim tarafindan yapilan etik kurallarin iyilestirilmesi, bilgi
akisinin saglikli olmasi ve c¢alisanlara destek olmak gibi bir takim miidahaleler,
calisanin is yerine olan giiveninin artmasi tizerinde etkili olacaktir. Calisanlar
arasinda gliven duygusunun varligini saglamak yonetim acisindan zor ve ¢ok dnemli
bir konu olarak kabul edilmistir. Ancak buna ragmen, c¢alisanlarin bakis agilari,
yoneticilerin gilivenilir olmayan davraniglartyla ilgili literatiirde bir¢ok arastirma
yapilmis olmasina ragmen, calisanlarin sosyo kiiltiirel 6zellikleri g6z Oniinde
bulundurulmamustir.® Bir 6rgiitte giiven ortami olusturulmak istenildigi zaman, yerel
olarak uygulanan iyilestirme faliyetleri, aymi sirketin farkli bir {ilkede yer alan
boliimiinde veya tiim {ilkelerde uygulanmaya kalkisildigi zaman, ayni sonug elde

edilemeyebilir. Bu da sosyo kiiltiirel farkliliklarin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir.

Gliven kurmayi etkileyen onemli faktorlerden biri kurumdaki bireylerin ahlaki
gelismislik diizeyleridir. Buna bagli olarak bireyin yiiksek veya diisiik is ahlaki,
bireylerin etkilesimleri sonucunda ortaya ¢ikmis ortak sosyo kiiltiirel degerlere bagl
olarak olugmaktadir. * Orgiitlerin giivenilir bir kiiltiire sahip olabilmesi igin gerekli

bir takim unsurlar mevcuttur. Bunlar, iliskilerin derinligi, rol ve sorumluluklarin agik

% Ellen M. Whietener , “The Impact of Human Resource Activities on Employee Trust”, Human
Resource Management Review, 7, 4, 1997, s.390.

% Andrew Wicks, Shawn Berman, “The Effects of Context on Trust in Firm Stakeholder
Relationships: The Institutional Environment, Trust Creation and Firm Performance”, Business
Ethics Quarterly, 14, 1, 2004, s.155.
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olmasi, dogru ve sik iletisim kurmak, isi yapmay1 gerektiren yetkinliklere sahip

olmak, paylasilan ortak amaglarin agik olmasi ve verilen sozlere sadik kalmaktir.”

Giliven ortaminin yaratilmasinda etkili olan, giivenilir insanda bulunmas1 gereken
niteliklerin neler oldugunu saptamak amaciyla yapilan bir arastirma sonucunda etkin
olan dokuz oOzellik tespit edilmistir. Bunlar; 6zgiiven, yardimseverlik, uyumluluk,
diirtistliik, sevecenlik, aciklik, tutarlilik, bilgili olmak, dedikodu yapmamak olarak

tespit edilmistir.”

Orgiitsel giivenin gelisim siirecini gdrebilmek icin Zucker kullanisli bir model
gelistirmistir. Zucker’in arastirma sonuglarna goére giiven olusumunu saglayan ii¢
mekanizma vardir. Bunlar; siirece bagli, bireysel niteliklere bagli ve kuruma bagl
olusan giivendir. Her ii¢ yontemde de, gliven olusumu i¢in birbirlerinden ¢ok farkli
kaynaklardan bilgi akis1 saglanmaktadir. Giiven siirece bagli olarak olusurken,
gecmiste meydana gelmis bir durumun, gelecekte meydana gelebilecek benzer
durumlara veri saglamasi s6z konusudur.” Siirece bagl gelisimde giiven, tekrarlanan
karsilikli eylemlere veya kisinin ayni davranisi goremeyecegine dair beklentisine
baglh olarak ortaya ¢ikar. Yani siirecin temelinde eylemin karsilikli olmasi yer
almaktadir. Bireyler karsisindakine davrandigi gibi, ondan da her seferinde olumlu
davraniglar gordiigiinde, bundan sonra bu beklentiyle hareket edecektir. Boylelikle

kisiler arasindaki iligskilerde uzun vadede istikrar olusacaktir.

Giiven gelisiminin etkilendigi unsurlar1 saglamak i¢in Doney, Cannon ve Mullen’in
yapmis oldugu arastirma sonucunda siireglere dayali giiven kurma modelleri
gelistirilmistir. Hesaplamaya dayali, tahmine dayali, amaclara dayali, yeteneklere
dayal1 ve aktarima dayali olmak iizere bes farkli gliven kurma siireci ortaya ¢ikmustir.
Kisi karsisindaki bireyle olan iligkisinde, kandirilmanin veya onunla is birligi

yapmanin hem maliyetini hem de yararlarini hesaplamaktadir. Bu da giiven

% Jeffrey Cufaude, “Creating Organizational Trust”, Association Management, Temmuz 1999, s.28-
29

*! Deniz Borii, “Orgiitlerde Giiven Ortamimnin Yaratilmasinda ilk Adim. Giivenilir insanlar Kim?”,
9.Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi,

(Cevrimigi) http://www.econturk.org/Turkiyeekonomisi/deniz].pdf, 10 Aralik 2008.

2 Lynne G. Zucker, a.g.e., 5.60.

% Douglas Creed, Raymond Miles, a.g.e., s.18.
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gelisiminin hesaplamaya dayali bir siire¢ oldugunu ortaya koymaktadir.”* Is
iligkilerinde giiven kurma siireci, Oncelikle hesaplamaya dayali olarak baslar.
Taraflar bu iliskinin kendi ozgiirliiklerini nasil etkileyecegini, kazanglarini ve

kayiplarini, riskleri ve zayif noktalarinin nasil etkilenecegini hesap ederler.”

Literatiirde yer alan tanimlarina bakildiginda, giivenin beklentiler veya tahminler
yoluyla ortaya c¢iktigi goriilmektedir.”® Shapiro, Shepard ve Cheraskin’in
siniflandirmis oldugu giiven tiirlerinden bilgi temelli giivende de bir kisinin, diger
kisi hakkinda, onun davraniglarini tahmin edecek kadar bilgi sahibi olmasi
sonucunda giiven olustuguna deginilmistir. *’Bu durumda tahminlere dayanarak
giiven gelistirmek, kisinin karsisindaki hakkinda bir takim gegmis verilere
dayanarak, gelecekteki davranisini 6nceden sezebilmesi sonucunda olusur. Kisilerle
ne kadar ¢ok ortak zaman gegirilirse, o kadar ¢ok eylemlerine tanik olma firsati
dogar. Bu edinilen bilgiler de gelecekteki davraniglarini tahmin etmeye olanak

saglar.”

Kiginin gegmis davraniglarinin nitelikleri de dogru tahmin i¢in Onem
tasimaktadir. Her seferinde birbirinden farkli, tutarsiz davranislar sergileyen bir
bireyin davranislarini bir sonraki sefer tahmin edebilmek c¢ok giictiir. Bu durumda
gegmis eylemlerdeki istikrar ve tutarlilk da tahminlere dayanarak giiven

gelistirebilmek i¢in gereklidir. *

“Gliven kisinin, diger kisilerin niyetlerini, amaglarin1 anlamasi ve benimsemesi
sonucunda olusabilir. Amagclarin neler oldugunu sorgulayan bu siirecin temelinde de
giidiiler yatmaktadir.” ' Bireyin amaglarin1 degerlendirme siireci sonunda giiven
kurabilmek i¢in, karsisindaki kisinin sozlerini ve hareketlerini degerlendirip, niyetini
belirlemeye calisir. Eger taraflardan biri, digerinin ¢ikarci niyeti oldugunu sezerse,

giiven gelismeyecektir. Fakat fedakar davraniglar sergileyip iyi niyetli oldugu

% Svenn Lindskold, “Trust Development, the GRIT Proposal, and the Effects of Conciliatory Acts on
Conlflict and Cooperation”, Psychological Bulletin, 85, 4, 1978, s.772.

% Debra Shapiro, Blair Sheppard, Lisa Cheraskin, a.g.e. s.366.

% Morton Deutsch, “Trust and Suspicion”, Journal of Conflict Resolution, 2, 4, 1958, 5.265.

°7 Debra Shapiro, Blair Sheppard, Lisa Cheraskin, a.g.e., 5.369.

% Roy Lewicki, Barbara Bunker, a.g.e., s:121.

% Patricia M. Doney, Joseph P.Cannon, Michael R. Mullen, “Understanding the Influence of National
Culture on the Development of Trust”, Academy of Management Review, 23, 3, 1998, 5.605.

1% Morton Deutsch, “The Resolution of Conflict: Constructive and Destructive Processes”, The
American Behavioral Scientist, 17, 2, 1973, 5.243.
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anlasilirsa, gliven olusacaktir. Bu durumda giivenen taraf mutlaka, karsisindaki
kisinin 1yi niyetli olup olmadiginmi belirlemelidir. Eger taraflar ortak degerleri
paylasan, benzer nitelikte kisiler ise birbirlerinin hedeflerini ve maksatlarini
belirlemekte zorlanmayacaklardir. Bu da taraflarin iyi niyetli olup olmadigina dair

yapilacak degerlendirmelerin daha kolay sonuglanmasini saglayacaktir.'"

Yetkinlik siireciyle giiven gelisimini saglamak i¢in hedef kisinin giivenen tarafin
koymus oldugu kurallara uygun davraniglar sergilemesi gerekmektedir. Kisinin
yeterli performansi gostermesi sonucunda olusacak giiven duygusu, giivenenin
istedigi sonuclar1 elde etmesini saglayacaktir. Giivenin bu siire¢le gelisebilmesi igin,
hedef kisinin beklentileri karsilayip, yiikiimliiliikleri yerine getirebilme durumunun,
giivenen Kkisi tarafindan saptanmasi gereklidir.'”® Cilinkii verilen sozlerin yerine
getirilme bigcimi kisiden kisiye farklilik gdosterebilir. Kimi tiim beklentileri
karsilayarak soziinii yerine getirirken, digeri de beklentilerin ¢ok altinda bir
performansla isini gergeklestirebilir. Bireylerin farkli yetkinliklere sahip oldugunu
ayirt etmek icin gerekli farkindaliga sahip, calisanlarin niteliklerine, yeteneklerine ve

basarilarina 6nem veren kurumlarda bu siire¢ uygulanarak giiven olusturulabilir.

Aktarima dayali gliven olusumu, giivenen tarafin tamimadigi bir kisiye, tanidigi
kisilerin 6zelliklerini yakistirtarak giiven duyma siirecidir. Bu siirecte giiven, bilinen
kisinin Ozelliklerinden yola ¢ikarak, bilinmeyen kisiye aktarilmaktadir. Aslinda
burada giiven benzetme yoluyla olusmaktadir. Bu durumda giivenen tarafin tanmidigi
kisiler arasindan kimleri kaynak olarak kullanacagini belirlemesi gereklidir. Eger
giivenen tarafin yakin olarak tanidig: kisi sayis1 fazla ise kaynak kisileri belirlemekte
zorlanmayacak ve aktarim siirecinin kolayca gerceklesmesini saglayacaktir. Bu
nedenle, tglincii kisilere veya kurumlara olan inancin yiiksek oldugu, siipheyle

yaklagilmadigi kiiltiirlerde aktarim siireci ¢ok daha kolay gergeklesecektir.'”

11 patricia M. Doney, Joseph P.Cannon, Michael R. Mullen, a.g.e., s.606.
12 A.e., 5.606.
1% A.e., 5.607.
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Bireysel niteliklere bagli gelisen giiven siirecinin temelinde sosyal benzerlik

104

yatmaktadir.'"™ Gilivenme egilimine sahip olan taraflarin, kisisel 6zelliklerinin ve
karakterlerinin benzer olmasi sonucunda birbirlerine daha cabuk veya daha cok
giivenmeleri beklenmektedir. ' Gergeklesecek etkilesimlerin hepsi uzun dénemli

 Bu durumda bireyler, ilk olarak bireysel

giivenin temelini olusturacaktir.'
niteliklerinin benzer olmasi sebebiyle karsilikli giiven iliskisi kurmaya calisirlar.

Daha sonra gergeklesen karsilikl etkilesimlerle giiven diizeyi artar veya azalir.

Bireysel niteliklere dayali gliven anlayisi kisiyi; aile ge¢cmisi, yasi, sosyal statiisii,
maddi durumu, dini veya etnik kokenine bakarak giivenilir ya da giivenilmez olarak

adlandirir.'”’

Kuruma bagli olusan giiven, bireyin garantiler, belgelendirme kuruluslar1 sayesinde
kendini giivende hissetme durumudur.'® Ortak ge¢mise ve benzer 6zelliklere bagl

olmadan, kaynagini gelenekler, isler, lisanslar, belgeler ve markalar olusturur.'”

Kurumlarda ortak anlayisla olusmus, orgiitsel kurallar1 igeren bir takim spesifik
kurumsal diizenlemeler vardir.'"” Bu diizenlemeler oOrgiit tarafindan gelistirilecegi
gibi ayni zamanda kurumlarin giivenilirligini tescil eden belli bashh kurumlar
tarafindan da saglanabilir. Bu durumda kuruma bagli giiven profesyonellik veya

tiglincii kisilerin onaylar1 gibi formal sistemlere gore sekillenir.'"

Bu giiven tiirli, taraflardan birinin digerine kurallar cercevesinde davranislar

sergilemesiyle dogar. Orgiitiin yapisal diizeniyle biitiinlesmis kurallar, bazi kisilere

1% L ynne G. Zucker, a.g.e., s.61.

"% Douglas Creed, Raymond Miles, a.g.e., s.20.

1% Africa Arino, v.d., “Partner Selection and Trust Building in West European-Russian Joint
Ventures”, International Studies of Management and Organization, 27, 1, 1997, s.33.

""" Douglas Creed, Raymond Miles, a.g.e., s.18.

1% David Gefen, Elene Karahanna, Detmar W Straub, “Trust and TAM in Online Shopping: An
Integrated Model”, MIS Quarterly, 27, 1, 2003, p:64.

19 J6rg Sydow, “Understanding the Constitution of Interorganizational Trust”, Trust Within and
Between Organizations, Ed. by. Christel Lane, Reinhard Bachmann, Oxford, Oxford University
Press, 2002, s.43.

1% Reinhard Bachmann, “Trust and Power as Means of Coordinating the Internal Relations of the
Organization”, The Trust Process in Organizations, Ed. by. Bart Nooteboom, Frederique Six,
United Kingdom, Edward Elgar Publishing, 2003, s. 65

"' Larue Tone Hosmer, “Trust the Connection Link Between Organizational Theory and
Philosophical Ethics.” Academy of Management Review, 20, 2, 1995, 5.389.
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baglayicilik 6zelligi sebebiyle kisitlama getirmesine ragmen sahsi olmayan,
mesrulagsmis kurumsal bir diizenleme olarak goriinlir. Bu nedenle kurallar, orgiit
liyesi bireylerin beklentileri ve aralarindaki etkilesimleri {izerinde bir gii¢

olusturmaktadir.'"?
1.1.7.2.Orgiitsel Giiven Modelleri

Bu boliimde literatiirde en sik karsilasilan  Orgiitsel giiven modellerinden
bahsedilecektir. Bir¢ok yazar, gliven olusturma siirecini farkli bakis agilariyla ve

farkli boyutlarla ortaya koymuslardir.
1.1.7.2.1.Glivenin Gelisimi, Etki ve Beklentiler Modeli

Gilivenin gelisimi, etkiler ve beklentiler modeli Gabarro’nun 1978 yilinda yapmis
oldugu, sirketlere yeni atanan iist diizey yoOneticilerin, astlartyla gelistirmis oldugu is
iliskisi konulu arastirma sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu boliimde aslinda giiven, etki
ve beklentilerden olusan bu modelin, konumuzla ilgili olan giiven kismini ele
alacagiz. Arastirmanin birincil amaci, bu yeni yoneticilerin astlartyla ilk defa iliski
kurarken nasil bir yol izlediklerini ve ne gibi problemlerle karsilagtiklarini ortaya
koymakti. Bu c¢alisma yeni yonetici atamasi gergeklestirmig, dort ayr1 firmada
yiriitiilmistir. Calisma i¢in tiimii erkeklerden olusan otuz {i¢ ast ve {ist ¢ifti bir araya
getirilmigstir. Her dort yeni yonetici de sirkete disaridan gelmis, daha 6nce calistiklar

yerlerde yiiksek basarilar elde etmis kisilerdir.'"

Iki kilit bulgu, bu calismanin gelisimine katkida bulunmustur. Bunlardan birincisi,
kisiler arasi etkilesimin, arkadaslik iliskilerine gore, is iliskilerinde daha az rol

oynadiginin gézlemlenmesi, ikincisi ise islerin akisindaki aksiliklerin saklanmamasi,

"2 Reinhard Bachmann, a.g.e., s. 65

' John J. Gabarro, “The Development of Trust, Influence and Expectations.”, Interpersonal
Behavior: Communication and Understanding in Relationships, Ed. By. Anthony Athos, John J.
Gabarro, New Jersey, Prentice Hall, 1978, 5.291.
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yoneticiyle paylasilmasi giiven gelisiminde c¢ok o©nemli bir faktor olarak

tamimlanmigtir.'**

Gabarro’nun 1978 yilinda yapmis oldugu bu arasgtirmanin sonucunda elde ettigi
kalitatif veriler, ii¢ kategori iceren bu Orgiitsel gliven modelinin olusturmasini
saglamistir. Bu ¢ kategori; karakter, yetkinlik ve yargi olarak belirlenmistir.
Karakter kategorisi, diger kisinin diiriistliigiine inanmay1, niyetlerine, egilimlerine,
davranislardaki tutarliliga, agiklik ve sir tutma yetenegine giivenmeyi icerir. Gabarro
yetkinlik kategorisini, diger kisinin fonksiyonel yetkinliklerine, bireyler arasi
yetkinliklerine ve genel is algisina olan giiven olarak siniflandirmigtir. Fonksiyonel
yetkinlikler, belirli bir isi en iyi sekilde yapabilmek icin gerekli olan becerilerdir.
Bireyler aras1 yetkinlikler ise bir isi en iyi sekilde yerine getirebilmek icin insanlarla
birlikte calisabilme becerisidir. Genel is algis1 da tecriibeye, keskin bir sagduyuya ve
akila sahip olmak olarak tanimlanmistir. Yarg: kategorisi ise i yasaminda
karsilagilan kisilerle ilgili isabetli kanilara varmak, bu kisiler hakkinda dogru ve adil
yargilama yapmak anlamina gelmektedir. Bu kavramlar, insanlar arasinda gegmisten
bugiine kadar gerceklesmis, diger insanlarla olan etkilesimleri sonucu gelismistir. Bu

stire, kisilerin birlikte ¢alistig1 tiim zamanlarda gbzlemlenebilen, dinamik bir siirectir.

115

1.1.7.2.2.Sarmal Giiven Modeli

1961 yilinda Jack Gibb’in yaptig1 incelemeler sonucu, kiiciik gruplarin savunmaci bir
yapiya sahip olduklart ortaya ¢ikmistir. Gibb’e gdre bu tiir gruplar, grup disindaki

kisilerin inanglarini, duygularini ve degerlerini daha az benimseme egilimindedirler.

4 A.e., 5.291.
15 A.e., 5.295-298.
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GUVEN

Bireyin, davranislarini
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Sekil 1: Giivenin Bilgi, Etki ve Kontrol ile iliskisiyle ilgili Bir Model

Kaynak: Dale E. Zand, “Trust and Managerial Problem Solving”, Admininstrative
Science Quarterly, 17,2, 1972, s.231.

Zand’in  Sarmal Giiven Modeli, Gibb’in arastirmalarindan yola ¢ikarak
olusturulmustur. Bu model, bireyin giivenme ya da gilivenmeme duygularinin
davraniglara nasil doniistiiglinli incelemistir. Modelin temelinde ii¢ bilesen yer

almaktadir. Bunlar bilgi, etki ve kontroldiir.""*

Bilgi bileseni, iletilen bilginin dogrulugunu ifade etmektedir. Bireyin baskalarina

gliven duygusu beslemedigi durumlarda, gerekli bilgiyi gizlemek, ifade etmekten

"¢ Dale E. Zand, “Trust and Managerial Problem Solving”, Admininstrative Science Quarterly, 17,
2, 1972, s.230.
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kaginmak veya carpitarak iletme yolunu segecektir. Etki bileseni, kisinin
giivenmedigi bireylere karsi kurdugu savunma mekanizmasini ifade etmektedir. Kisi
bagkalarinin sdylediklerine karst bir savunma mekanizmas1 gelistirip, yeni
diisiinceleri benimsemeye kars1 koyacaktir. Birey bu durumda diger kisilere slipheci
yaklagmaktadir. Sahip oldugu siiphe duygusu sebebiyle, diger kisilerin Onerilerine,
yeni diisiince veya fikirlere agik olmamaktadir. Uciincii bilesen olan kontrol ise,
bireyin diger kisilere giivenmedigi durumlarda, onlara olan bagimliligini en aza
indirme davranigiyla ortaya c¢ikmaktadir. Karsilikli olarak bireylerin birbirlerine
belirli fikir veya davranis bigimlerini benimsetmek istedigi durumlarda, onlara kars1
giiven duymayan kisi, bu girisimleri kontrol altina almak isteyecektir. Modele gore,
bu ii¢ bilesenin olustugu ii¢ temel satha vardir. Birinci safha bilgi aksinin, etkinin ve
kontroliin ortaya ¢ikabilmesi i¢in uygun ortami saglanmasidir. Ikinci saftha kisiler
arasindaki geri bildirimlerin dongiistinden meydana gelir. Bu geri bildirimlerle kisiler
aras1 giivenin seviyesi olusmaya baslayacaktir. Ugiincii safha ise iliskilerde dengenin
kuruldugu asamadir. Kisinin inanglarinin karsilastigi durumlarla ortiismesi, onun
tahminleri veya diger kisilerin giivenilirliklerini  degerlendirmesi  sonucu
gerceklesmektedir. Bu tahminlere dayanarak birey bilgi akisin1 saglayacak,
etkilesimlere izin verecek ve kontrol mekanizmasini kuracaktir. Ikinci asama
sirasinda ise, kisiler onlara baskasi tarafindan saglanan bilginin dogrulugu ya da
uygunluguyla ilgili birbirleriyle etkilesim halinde olacaklardir. Bu bilgiye dayanarak,
diger kisilerin giivenilir olup olmadigina karar verirler. Bu geribildirimler tek
seferden ibaret olmayabilir. Giiven seviyeleri diizliige ulasip denge noktasina gelene

kadar bir¢ok kez tekrarlanabilir. Giiven seviyesinin ayarlandigi bu asama da iiclincii

sathadir. '
1.1.7.2.3 Biitiinlesik Orgiitsel Giiven Modeli

Mayer Davis ve Shoorman, algilanan giiven kavramini olusturan yetenek,
tyilikseverlik ve diirlistlilk 6gelerini bir araya getirip, bagkalarina giivenme istegi ve
algilanan risk kavramlarim1 da katarak biitiinlesik Orgiitsel giiven modelini

olusturmuslardir.

17 A.e., 5.230-231.
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Bu giiven modeli, organizasyonel yapiy1 giivenen ve giivenilen taraflar olarak iki
boliime ayirmistir. Giivenen ve giivenilenin hangi 6zelliklerinin giiveni etkiledigi,
ardindan giliven ve risk iligkisi ve son olarak uzun dénemli giiven olusumuna etki
eden faktorler incelenmistir.'”® Bu ikili iliskilerde taraflardan bazilar1 digerlerinden
daha fazla glivenme egilimine sahiptir. Glivenen kisinin giivenme egilimi; kisinin
tecriibeleri, kisilik yapis1 ve kiiltiirel gegmisine bagli olarak kisiden kisiye degisiklik
gostermektedir. Giivenilen kisinin karakter yapisi ve davraniglar ise, bireylerin ona
kars1 olan giiveninin daha az ya da daha ¢ok olmasini saglayabilir. Bu caligma
sonucunda kisileri daha az ya da daha cok giivenilir yapan 6zellikler ise yetenek,
tyilikseverlik ve diiriistliik olarak belirlenmistir. Modelde yetenek, kisinin spesifik bir
alanda kabiliyete ve yetkinlige sahip olmasi olarak; iyilikseverlik, iyi seyler yapma
egiliminde olmak; diiriistliikk ise giiven iliskisi i¢inde olan taraflarin kabul edecegi

ilkeleri benimsemek olarak tanimlanmustir. '

Yetenek, iyilikseverlik ve diriistliigiin yliksek oldugu durumlarda, kisi giivenilir
olarak adlandirilacaktir. Ancak giiven istikrar isteyen bir kavram oldugu icin bu ¢
unsurun varliklarimin devamhiligi gereklidir. Yetenek, iyilikseverlik ve diiriistliik
seviyelerinin farkli oldugu durumlarda da sz konusu olabilir. Ornegin yonetici
calisanlarina karsi ¢ok diiriist ancak sirket digindaki kisilere karsi diiriist olmayan
davranislar sergiliyor olabilir. Bagka bir taraftan yonetici caliganlarina istikrarli bir
bicimde iyi davraniyor ancak isletme kaynaklarmi kendine fayda saglayacak sekilde
kullantyor olabilir. Bu tiir durumlarda kisinin yoneticisine ne kadar giivenecegi onun

giivenme egilimine bagli olarak degisecektir. '

18 Roger Mayer , James Davis, David Schoorman, a.g.e., s.711.
"9 Ae., s.717.
120 A e., 5.720-722.
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Sekil 2: Biitiinlesik Orgiitsel Giiven Modeli

Kaynak: Roger G. Mayer, James H. Davis, F. David Schoorman, “An Integrative
Model of Organizational Trust”, Academy of Management Review, 20, 3,s.715.

Modelin bilesenlerinden biri olan risk, giiven olusumu icin gerekli bir unsur olarak
gosterilmistir. Ornegin yonetici, 6nemli bir isi kendi yapmak yerine calisaninin
yapmasina izin veriyorsa risk aliyor demektir. Yani giiven diizeyinin, glivenenin
alacagi riskin biyiikligiinii de etkileyecegini soyleyebiliriz. Bu modelde risk,
giivenme sonucu elde edilecek olasi kazanglar1 ve kayiplart igermektedir. Giiven
diizeyi ve algilanan risk kiyaslamasi sonucu, giiven diizeyi risk esigini asarsa, kisi
risk alma egiliminde olacaktir. Yani yiiksek diizeyde giiven, risk alma ihtimalini
arttiracaktir. Eger algilanan risk, giiven diizeyinden biiylik ise kisi risk

almayacaktir.'”!

121 ALe., 5.724-725.
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1.1.7.2.4.Glivenin Gelisimi Modeli

Jones ve George tarafindan gelistirilmis olan Giivenin Deneyimi ve Evrimi Modeli,
giivenin psikolojik bir yap1 oldugu fikrine dayanmaktadir. Modele gore giiven;
bireylerin degerleri, tutumlari, ruh halleri ve duygularinin etkilesimi sayesinde
edinilen deneyimlerin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerin degerleri; arzu
edilen prensipler, sadakat, yardimseverlik, adalet, tahmin edilebilirlik, uygunluk,
diiriistliik, sorumluluk, dogruluk, yetkinlik, tutarlilik ve agiklik olarak tanimlanmustir.
Tutumlar, bireylerin diger kisilerle olan etkilesimlerine yon vermek igin
kullandiklari, diger kisiler, gruplar veya organizasyonlar ile ilgili belirli diisiinceler

ve duygular i¢eren bilgiler biitiintidiir. '

Jones ve George’a gore ruh hali ve duygular, degerler ve tutumlarla giivenme
durumunu belirlemek i¢in etkilesim haline girerler. Bu durumda kisi hakkindaki
olumsuz diisiinceler, kisinin degerlerine ters diisen davranig veya olaylar sonucu
ortaya cikmaktadir. Tutumlar ise kisinin digerlerine olan hislerini etkilediginden
dolay1, baskasina kars1 ¢ok olumlu bir tutum, kisinin iyi hissetmesine ve olumlu bir

ruh hali i¢inde olmasina sebep olur. '*

122 Gareth R. Jones, Jennifer M. George, “The Experience and Evolution of Trust: Inplications for
Cooperation and Teamwork”, Academy of Management Review, 23, 3, 1998, 5.532.
' Ae., 5.535.
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Sekil 3: Kosulsuz Giivenin, Is birligi ve Takim Cahsmasina Olan Etkileri

Kaynak: Gareth R. Jones, Jennifer M. George, “The Experience and Evolution of
Trust: Inplications for Cooperation and Teamwork”, Academy of Management
Review, 23, 3, 1998, 5.540.

Yazarlar giivenin gelisimini ortaya koyarken, modeli iki unsura dayandirmiglardir.
Birincisi bireyler, sosyal ortamlarda, ge¢misten gelen bilgilerini mevcut durumla
iliskilendirerek hareket ederler; ikincisi ise, bu mevcut bilgiler zaman iginde
gerceklestirmis oldugu etkilesimler sonucu olustugudur. Giivenin iliskiler iizerindeki
etkisini gostermek, giiven deneyiminden 6nce ve sonraki durumu ortaya koymak i¢in
kosullu ve kosulsuz giiven kavraminin ayrimi yapilmistir. Kosullu giiven, taraflar
diizgiin davrandig1 siirece bireylerin birbirleriyle iliski kurmak istedikleri bir

durumdur."* Sosyal iligkilerin ilk evresinde, diger kisinin ¢ok farkli degerleri ve

124 A.e., 5.536.
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glivenilmez biri olduguna dair kanitlar olmadigi siirece gelisen giliven tiiriidiir.
Orgiitlerde genelde goriinen giiven tiirii kosullu giivendir. Aradan zaman gegtikge,
taraflarin ortak degerlere sahip oldugunun ortaya c¢ikmasi ve birbirlerine inang
duymalar1 sonucu aralarindaki giiven kosulsuz giivene doniisebilir. Kosulsuz giiven,
yuksek performans saglayan, sinerjik takim iligkisinin temelini olusturur. Kosulsuz

giiven, kosullu giivene gore ¢ok daha saglam ve etkin is birligi ortami yaratabilir.'”

Kosulsuz giivenin, bireylerarasi is birligi ve takim c¢alismasi iizerinde dogrudan
etkileri vardir. Yiiksek performansli takim iligkisi icin, literatiirdeki diger
caligmalardan yola cikilarak Jones ve George tarafindan yedi unsur ortaya

konmustur.

Bunlar ortaya koyacak olursak, gorev tanimlarmin genis ya da dar tanimlanmis
olmasi, ¢alisanlarin isbirlik¢i davraniglarini o dogrultuda etkilemektedir.”*® Caliganin
gdrev tanimi, yapma olasilig1 olan tiim ayrntlar1 icermesi, ortak hedeflerin olusmasi,

performans artis1 ve rekabet avantaji saglanmasinda yardimei olur. '’

Kurumlarda bir¢ok karsilikli iligkide, kisiler ¢ogunlukla gegmiste gordiikleri ya da
gelecekte gormeyi timit ettikleri bir iyilige karsilik yardimsever bir tutum sergilerler.
Kosullu giivenin neden oldugu isbirlik¢i tutumlar, daha ¢ok hesaplanmis bir
anlayistir."”® Ancak arastirmacilar bu anlayigin tersine bulgular igeren, ¢alisanlarin
ortak iligkileri kavramini ortaya koymuslardir. Bireyler sadece kendilerini yardim
etmek icin yiikiimli hissetmemekte, isbirlik¢i davranislar sergilemek i¢in hem istek
duymakta hem de bunu bir sorumluluk olarak gérmektedir. Bu anlayis calisanlar

arasinda daha ¢ok yardim ve is birligine sebep olmaktadir.'”

125 Sue Newell, J acky Swan, “Trust and Inter-Organizational Networking”, Human Relations, 53, 10,
2000, s.1294.

126 Elizabeth Wolfe Morrison, “Role Definitions and Organizational Citizenship Behavior: The
Importance of the Employee's Perspective”, The Academy of Management Journal, 37, 6, 1994,
s.1544.

127 Gareth R. Jones, Jennifer M. George, a.g.e., s.541.

%% Ace., 5.541.

12 Margaret S. Clark, v.d., “Recipient's Mood, Relationship Type and Helping”, Journal of
Personality and Social Psychology, 1987, 53, 1, 5.94
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Kosullu giiven duyulan durumlarda sergilenen olumlu tavirlar, karsidaki kisiye bir
miktar inan¢ duyulmasini saglar. Ancak bu inan¢ savunma duygusunu da
barindirmaktadir.”® Ciinkii kisi karsisindakinin asil amacindan ve diisiincelerinden
asla emin olamadigindan Gtiirii, ona kars1 bir savunma kalkaniyla yaklagsmay1 tercih

edecektir.

Bunun aksine, kosulsuz giivenin temelinde yatan ortak degerler, bireylerin sinerjik
bir takim iligkisi gelistirmelerini ve takim iiyelerinin birbirlerine inan¢ duymalarini
saglar. Ortak degerlerin paylasilmasi, diger kisilere duyulan inancin artmasini saglar.
Ciinkii karsilikli bireylerin egilimleri ve amaclar1 ayni oldugu takdirde, inang da

kendiliginden gelisecektir."'

Takim caligmasi ve is birliginin olusup olusmayacagi, grup iiyelerinin kendileri igin
bir firsattan haberdar olmalarina baglhdir. Bir grubun tiyeleri, aktif bir sekilde yardim
aradiklar1 zaman bu diger iiyelerin is birligi davranislarina dair firsatlarla ilgili
farkindaliklarin1 arttirir.”® Buna ragmen, kimi zaman yardim arayislariyla ilgili
cesitli kisitlar bulunmaktadir. Ornegin; kosullu giiven olustugunda, bireyler yardim
arayislarinda ¢ekimser kalabilirler ¢iinkii digerlerinin kendilerinin yetersiz oldugunu
diisiinmelerini, baskasina bor¢lu olmay1 veya baska birine bagli olmanin yarattigi
tehdit duygusunu hissetmeyi istemezler. '** Bireyler, kosulsuz giiven s6z konusu
oldugunda, kosullu giivene gore daha fazla yardim isteme egiliminde olacaklardir.
Ayni zamanda, yardim arama, is birligine bagl kisiler arasi davraniglara, takim

caligmasina ve bunlarin sonuglari olan yararlara da katkida bulunmaktadir.'*

Kisiler sahip olduklar1 bilgi birikimlerini, karsisindaki kisinin kisisel ve ahlaki
degerleri hakkinda net bir izlenim ya da bilgi edinemedikleri durumlarda onlarla

paylasmama egilimi gosterirler. Bunun sebebi ise verdikleri bilginin nasil

130 partha Dasgupta, “Trust as a Commodity”, Trust: Making and Breaking Cooperative Relations
Electronic Edition, Ed. By. Diego Gambetta, (Cevrimigi)
http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.25.5180&rep=rep 1 &type=pdf, 20 May:1s
2009.

B! Gareth R. Jones, Jennifer M. George, a.g.e., s.541.

132 Stella E. Anderson, , Larry J. Williams, “Interpersonal, Job, and Individual Factors Related to
Helping Processes at Work™, Journal of Applied Psychology, 81, 3, 1996, s.285.

13 Gareth R. Jones, Jennifer M. George, a.g.e., s.541.

134 Stella E. Anderson, , Larry J. Williams, a.g.e., s.291
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kullanilacagi konusundaki belirsizliktir. Kisiler kotii niyetli olduklar1 durumlarda bu
tir bilgileri kendi menfaatleri dogrultusunda kullanma egilimi gosterebilirler.
Kosulsuz giiven durumunda, bireyler bilginin iyi niyetli bir bicimde kullanilacagi ve
sOylemlerinin daha sonra olumsuz bir bi¢imde karsisina ¢ikmayacagi konusunda

giivence altindadir. '*°

Bireyler sadece kosullu giivenin oldugu durumlarda, ortak bir hedefe ulasmak i¢in
kendi ihtiyaglarini ve egolarin1 6n plana alma egiliminde degillerdir. Bunun sebebi,
digerlerinin de ayni seyi yapip yapmadiklarindan emin olmamalaridir. Her zaman
bazi bireylerin gorevden kagma veya baskalarinin ¢abalari iizerinden pay ¢ikartmaya
calisma olasiliklart bulunmaktadir. *° Buna ragmen, kosulsuz giivenin tabanini
olusturan ortak degerler, bireylere daha biiylik giivence saglayarak digerlerinin daha
sadik davranmasini ve gelecekte de bu olas1 davranisi gostermeleri i¢in yonlendirme
saglar. Bireyler de digerlerinin, ayn1 6zveriyi gosterdikleri giivencesiyle hareket
ettiklerinden otiirli, kosulsuz giivenin kosullu giivene gore insanlari, kisisel

ihtiyaglarini ve egolarini g6z ardi etme konusunda daha fazla yonlendirmektedir."”’

Kisiler aras1 is birligi ve takim calismasi, bireylerin yiiksek derecede katilimini
gerektirmektedir. Her birey yalnizca tam katki saglamamali, ayni zamanda
bagkalarinin faaliyetlerine de yiiksek katilim gostermelidir. Yiksek katilim; bir
takimin tiim tiyelerinin, takimin gayretine kendilerini tiimiiyle adamalaridir. Kosullu
giivenin yiksek katilimi ve bagliligi destekledigi sOylenemez. Ciinkii olumlu
tutumlarin; iletisimi ve bilgi paylasimini saglamasima ragmen, digerlerinin nihai
amaclar1 hakkindaki belirsizlikten dolay1, bireyin yiliksek katilima ulagmasi
engellenmektedir. Kosulsuz giivenin degerinin takim iginde paylasilmasi, bireylerin
takim gayretine tam anlamiyla ilgili olmasini saglayan giiveni saglamaktadir.'®

Takim g¢aligmasi duygusu, herkesin ortak bir amac¢ i¢in ¢alistigi ve ortak amaca

135 Gareth R. Jones, Jennifer M. George, a.g.e., $.542.

136 Bengt Holmstrom, “Moral Hazard and Observability”, The Bell Journal of Economics, 10, 1,
1979, s.75

137 Gareth R. Jones, Jennifer M. George, a.g.e., $.542.

8 A.e., 5.542.
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ulagsma dogrultusundaki kenetlenmede, bireyin kendi fonksiyonunu hissetmesiyle

olusmaktadir. Kosulsuz giiven bu yiiksek baglilik duygusunu saglayabilir. '*

1.1.7.2.5.Mishra Guiven Modeli

Aneil Mishra 1990 ve 1991 yillar arasinda bir¢ok firmanin iist diizey yoneticisiyle,
rekabet¢i ortamlarda orgiitlerde performans: etkileyen faktorleri ortaya koymak igin
goriismeler yapmuistir. Bu goriismeler sirasinda giiven ve giivensizlik kavramlarimin
bir¢ok yonetici tarafindan orgiitiin fonksiyonlarin1 ve performansini etkileyen kritik
faktorler oldugu ortaya c¢ikmistir. Mishra, yapmis oldugu literatiir arastirmalarini bu
goriisme sonuglariyla destekleyerek giivenin dort farkli boyutuna ulagmistir. Bunlar,

yetkinlik, agiklik, ilgililik ve giivenilirliktir.'*

Yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki is iligkilerinin gelisiminin dayandig1 noktalardan
biri de yetkinliktir. "*' Yetkinlik, ¢alisanlarin yapilan ise dair gerekli yetenek, bilgi ve
ustaliga sahip olmast anlamina gelmektedir. Calisanlarin bu 0&zelliklere sahip
liderlerle calistigini diisiinmesi ve onlar1 yetkin bulmasi, orgiitsel giivenin olugmasi
icin gerekli bir unsurdur. Bu boyutta liderden kast edilen sadece tepe yOnetimde
calisan kisiler degildir. Kisinin dogrudan bagl oldugu ya da es seviyede yer aldigi
kisinin de yetkin biri olup olmadig1 orgiitsel giiveni etkilemektedir. Ayn1 zamanda
yetkinlik boyutunda lider ya da yonetici yetkinliginin disinda, orgiitiin etkililigi ve
pazardaki rekabet giicliniin biiyiikliigli de orgiitsel giivenin olusumu i¢in énemli bir

faktordiir. '+

Aciklik, yonetici ve ¢alisanlarin iliskilerinde ve is yapma bi¢imlerinde diiriist'® ve

bilgi paylasiminda agik olmasi'* anlamina gelmektedir. Agiklik ilkesine uyum

1% George Herbert Mead, Mind, Self, and Society: From the Standpoint of a Social Behaviorist,
Chicago, The University of Chicago Press, 1967, s. 276.

140 Aneil Mishra, “Organizational Responses to Crisis, The Centrality of Trust”, Trust in
organizations: Frontiers of theory and research, Ed. by. Roderick Kramer, Tom Tyler, California,
Sage Publications, 1996, s.264-265.

"I John J. Gabarro, The Dynamics of Taking Charge, Boston, Harvard Business School Press, 1987,
s.106.

2 pamela Shockley-Zalabak, Kathleen Ellis, Gaynelle Winograd, a.g.e., s.37.

43 John J. Gabarro, a.g.e., s.106.
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gosteren liderler, calisanlarina karsi diiriist davraniglar sergileyeceklerinden dolay1

basarili ve 6rnek alinan yoneticiler olacaklardir.'*

Ellis ve Shockley-Zalabak sadece bilgi paylasiminin da yeterli olmadigini, liderlik
cabalarmin ¢alisanlar tarafindan samimi olarak algilanmasinin da 6nemli oldugunu

tespit etmislerdir.'*

flgi boyutu bireyin, karsisindaki kisinin kendisini kullanarak haksiz bir ¢ikar elde
etmeyecegine dair inang duymasi olarak tanimlanmustir.'”” Buna ragmen ilgiye dayali
giliven olusurken, karsidaki kisinin firsat¢1 davraniglar sergilememesi yeterli degildir.
Ornegin kisi sadece firsatc davramislardan kaginmayip, ayn1 zamanda karsisindakine
ilgi gostermeyerek bencilce davraniglar sergiliyor olabilir. Bu durumda ilgililik
acisindan giiven, kisinin kendi ¢ikarlarin1 bagkalarinin huzur ve mutlulugunu da
diisiinerek dengelemesi anlamima gelmektedir.'** Tlgi boyutu, 6rgiit iiyelerinin liderin
ilgili tavirlarini hissetmeleriyle baslar.'* Ancak sadece ¢alisan ve yonetici arasindaki
giiven iligkisinin kurulmasi agisindan degil, es seviyede c¢alisan is arkadaslarinin

arasinda olusacak giiven igin de 6nemli bir faktordir. '™

Gilivenilirlik boyutu, karsidaki kisinin istikrarli davraniglar sergiledigine dair

151

beklentiye sahip olmay1 ifade eder.” Kisinin sdyledikleriyle yaptiklar1 arasindaki

tutarlilik ve istikrar giiven kurmay1 saglar. Tutarsiz ve uyumsuz davraniglar giiveni

152

azaltir.™ Ayni sekilde davranislari tahmin edilemeyen bir yoneticinin ¢alisanlar

tarafindan giivenilir goziiyle bakilmasi ¢ok gii¢ olacaktir.'”

"“John K. Butler, “Toward Understanding and Measuring Conditions of Trust: Evolution of a
Conditions of Trust Inventory ”, Journal of Management, 17, 3, 1991, 5.647.

%5 Shelley A. Kirkpatrick, Edwin A. Locke, “Leadership: Do Traits Matter?”, Academy of
Management Executive, 5, 2, 1991, 5.53.

146 pamela Shockley-Zalabak, Kathleen Ellis, Gaynelle Winograd, a.g.e., 5.38.

7 Larry L.Cummings, Phillip Bromiley, a.g.e., s.304.

148 Aneil Mishra, a.g.e., s.267.

14 Pamela Shockley-Zalabak, Kathleen Ellis, Gaynelle Winograd, a.g.e., s.38.

150 Aneil Mishra, a.g.e., s.267.

! William G. Ouchi, Theory Z : How American Business Can Meet the Japanese Challenge,
Addison-Wesley, 1981, s.101.

' Douglas McGregor, The professional manager, New York, McGraw-Hill, 1967, s.164.

133 John J. Gabarro, a.g.e., s.105.
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1.1.7.2.6.Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giliven Modeli

Yazarlar Mishra’nin olusturmus oldugu giiven modelini gelistirerek, yetkinlik,
aciklik, ilgi ve giivenilirlik boyutlarina dzdeslesmeyi eklemislerdir. Iletisim ve is
tatmini literatiirlerinden yola ¢ikilarak olusturulan 6zdeslesme boyutu, giivenin
olusumu icin bireyin Orgiitsel amaclar, degerler, normlar ve inanclarla
biitiinlesmesinin 6nemine dikkat ¢ekmektedir. Yazarlarin yapmis oldugu arastirma
sonucu, c¢alisanlarin orgiitle istatistiki olarak anlamh diizeyde 6zdeslesmesi, orgiitsel

gliveni, is tatminini ve orgiitsel etkinligi dogurmaktadir. '**
1.1.8. Orgiitlerde Giivenin Sonuglar1

Literatiirde yer alan cesitli ¢calismalar orgiitsel giivenin dogrudan ve dolayli olarak
bircok sonucu oldugunu géstermistir. Orgiitsel Etkililigin olusmast i¢in ilk sartlardan
biri orgiitsel giivendir. Bununla birlikte orgiitsel giiven artiginin kuruma yansiyan en
olumlu sonuglar1 orgiitsel bagliligin kuvvetlenmesi ve ¢alisan iiretkenligindeki
artigtir.”” Diger birgok c¢alismada arastirmacilar, orgiitsel giiveni etkileyen ana
unsurlar hem davranigsal hem de performansa iliskin sonuglar ortaya koymuslardir.
Arastirmacilarin - orgiitsel giivenin 6nemi ve etkileriyle ilgili ortak noktada
bulustuklari takim ¢aligmasi, liderlik, hedeflere ulasma, performans degerlendirme, is

6

iliskileri, uzlagma,'* iletisim, bilgi paylasimi ve ¢atisma'>’ gibi bir¢ok Orgiitsel

konuda iyilesmeye sebep oldugunu ortaya koymuslardir.

Bu boliimde orgiitsel giivenin literatiirde en sik konu edilmis temel kavramlar

tizerinde sebep oldugu degisimler incelenmistir.

154 pamela Shockley-Zalabak, Kathleen Ellis, Gaynelle Winograd, a.g.e., s.37.

'35 Ronald C. Nyhan, Herbert A. Marlowe, “Development and Psychometric Properties of the
Organizational Trust Inventory”, Evaluation Review, 21, 5, 1997, 5.614-635.

136 Roger Mayer , James Davis, David Schoorman, a.g.e., s.709.

7M. Audrey Korsgaard, Susan E. Brodt, Ellen M. Whitener, “Trust in the Face of Conflict: The Role
of Managerial Trustworthy Behavior and Organizational Context”, Journal of Applied Psychology,
87,2,2002,s.312-319
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1.1.8.1. Is Birligi

Insanlar belli bir dl¢iide karsisindakinden adil ve isbirlik¢i davranislar beklemektedir.
Ancak birbirleriyle ¢ok az goriisebilen veya yabanci olan bireyler arasinda isbirlik¢i
davraniglarin gelisebilmesi icin, sik goriisen bireylere gore ¢ok daha fazla giliven
unsuruna gerek vardir. Bu durumda bireyler arasi yiiksek giiven, yiiksek seviyede is
birlik¢i duygulara sebep olmak anlamina gelmektedir. Biiylik organizasyonlarda
bireyler arasi etkilesim sayisi az oldugundan ve buna bagl olarak aym kisilerle
siklikla ortak iligkiler kurulamayacagindan otilirti, bu tlir organizasyonlarda
bireyleraras1 giivenin varligi, is birligini gelistirebilmeye destek olmaktadir. Yani
bireyler ¢ok fazla bir araya gelemeseler de kurumun i¢inde olusan giiven duygusu

sebebiyle, ortak i yapacaklari zaman rahatlikla is birligi igine girebileceklerdir. '*
1.1.8.2. Baglilik

Giliven ve baglilik konusunda yapilmis arastirmalar incelendiginde, giivenin baglilik

iliskisinde temel belirleyici oldugu goriilmektedir.

Gliven, baghlig1 iic sekilde etkiler. Birincisi bireyler, is ortamindaki insanlarin
firsatg1 davranislar sergileyecegine dair bir diisiinceye sahiptirler ve bunu da bir risk
olarak goriirler. Giiven bu riskin azalmasini saglayacaktir. Ikinci olarak, kisa siireli
yasanan haksizliklarin, uzun vadede ¢oziilecegine dair inanci arttiracaktir. Ugiincii
olarak da karsilikli iligkilerde diisiik islem maliyeti saglayacaktir. Literatiirdeki
caligmalarda baglhilik ve gliven arasinda olumlu yonde giiglii bir iliski olmasina
ragmen, giivenin baglilik tizerindeki etkileri giiven seviyesine ve boyutlarina gore

degisiklik gostermektedir.'*

'8 Rafael La Porta, v.d., “Trust in Large Organizations”, The American Economic Review Papers
and Proceedings of the Hundred and Fourth Annual Meeting of the American Economic
Association, 87, 2, 1997, s.333.

159 Shankar Ganesan, Ron Hess, “Dimensions and Levels of Trust: Implications for Commitment to a
Relationship”, Marketing Letters, 8, 4, 1997, s.441.
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Sosyal degisim teorisine gore iligkilerdeki giivensizlik, stirekli beslenerek bir siire
sonra daha fazla giivensizlige sebep olur ve iliskideki bagliligin azalmasini veya hig

olusmamasini saglar. Sonug olarak iliskiyi daha kisa vadeli hale getirir.'*®

Giliven olustuktan sonra gelisen iliskilerde, taraflar karsilikli olarak bu iliskiye
baglanmak isteyeceklerdir. Ciinkii baghilik savunmasizligi da beraberinde
getireceginden Otiirli, bireyler sadece giivenebilecekleri kisiyi arayacaklar, giiven

duygusu olustuktan sonra da baglilik ortaya ¢ikacaktir.'®'

1.1.8.3. Yetkilendirme

Calisanlara verilen yetkiler, orgiitlerde giivene dayali iliskileri agiklamaya yardimci
olur. Orgiit yoneticileri, calisanlarin yetki sahibi olmak icin nelere ihtiyaci oldugunu
tespit edebilecek anlayisa sahip olduklari zaman, organizasyonel Dbasariya
ulasacaklardir. Oncelikle calisanlarin  kendilerini yetki sahibi kisiler olarak
hissedebilmeleri i¢in, yaptiklarinin yoneticiler tarafindan degerli bulundugunu
hissetmeleri gereklidir. Eksikleri tamamlayabilmek i¢in c¢alisanlarin harcadiklari
fazladan zaman ve c¢abanin takdir edildigine dair yoneticilerine giiven duymalari

gerekmektedir.'®

Baska bir kimseye giivenmek, o kisinin isle ilgili kararlar verebilmesi agisindan
onemlidir. Ornegin organizasyonda yer alan kidemli ydneticilerden biri, giivenilmez
olarak taniniyorsa, calisanlar o yOneticinin yapmaya calistigi islere direng
gostereceklerdir. Calisanlarin  aynt zamanda ani gelismeler karsisinda karar
verebilmek i¢in yetkiye ihtiyaclar1 vardir. Yoneticiler calisanlara bu yetkiyi verirken,
Orgiitlin yararina kararlar vereceklerine dair giiven duymalar1 gerekmektedir. Giiven
olmadan yetkiler verildigi takdirde, yoneticiler siirekli ¢aliganin verdigi kararlara

miidahale ederek, onun giiveninin kirilmasina sebep olacaklardir. Ancak

10 Gerald W. McDonald, “Structural Exchange and Marital Interaction”, Joumal of Marriage and
the Family, Kasim, 1981, s.834.

' Robert M. Morgan, Shelby D. Hunt, “The Commitment-Trust Theory of Relationship Marketing”,
Journal of Marketing, 58, Temmuz 1994, s.24.

12 Samuel A.Culbert, John J.McDonough, “The Politics of Trust and Organization Empowerment”,
Public Administratrion Quarterly, Yaz, 1986, s.182.

44



giivendikleri takdirde ¢alisan elindeki yetki ve giiveni birlestirip, orgiit yararina isler

yapacaktir. '
1.1.8.4. Is Tatmini

Bir¢ok aragtirmada yazarlar; orgiitsel giiven azaldik¢a ¢alisanlarin islerinden daha az
tatmin duyduklarini'®, buna bagl olarak yonetime karsit davranislar sergileyip diisiik

performansla ¢alistiklarini'® ortaya koymustur.

Basarili organizasyonlar amagclarina ulagmak i¢in, ¢alisanlarinin olumlu ve etkin
iletisimine ortam yaratarak, onlarin verimli iiretim yapmalarini saglamaktadir. Bu
olumlu etkilesimlerin temel belirleyici faktorleri is tatmini, ¢aligma ortami ve
organizasyonel kosullardir. Yoneticilerin ¢alisanlarini motive edebilmesindeki en

biiyiik etken, giivenin hakim oldugu bir is ortamidir.'®

Yoneticiye ve Orgilitiin biitiinline olan giiven ile is tatmini arasindaki iliski,
calisanlarin Orgiitiin biitliniiyle, yaptig1 isin kendisiyle ve yoneticisiyle ilgili
diisiincelerini ortaya koyar. Bu iligki ayn1 zamanda orgiitsel gelisimi, degisime kars1
direnci, lretkenligi ve oOrgiitsel kiiltiirii sekillendirdiginden otiirii, incelenip ortaya

c¢ikartilmasi organizasyon igin biiyiik 6nem tagimaktadir. '’

1 Robert Bruce Shaw, Trust in the Balance: Building Successful Organizations on Results,
Integrity, and Concern, California, Jossey-Bass, 1997, s.8.

1% James W.Driscoll, “Trust and Participation in Organizational. Decision Making as Predictors of
Satisfaction”, Academy of Management Journal, 21, 1, 1978, s.51.

1 Jacqueline A.Gilbert, Thomas Li-Ping Tang, “An Examination of Organizational Trust
Antecedents”, Public Personnel Management, 27, 3, Giiz 1998, s.32.

1% Jeanne Daboval, v.d., “A Trust Inventory for Small Businesses”, Southwest Small Business
Institute Association, (Cevrimigi) http://sbaer.uca.edu/research/ssbia/1994/pdf/04.pdf , 1 Nisan 2009.
17 Ronald W. Perry, Lawrence D. Mankin, “Organizational Trust, Trust in the Chief Executive and
Work Satisfaction”, Public Personnel Management, 36, 2, Yaz 2007, s.166.
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1.1.8.5.Orgiitsel Vatandaslik

Orgiitsel vatandaglik, bireyin orgiitiin biitiiniine karsgt goniillii olarak sorumlu,

katitlme1 ve ilgili davraniglar sergilemesi anlamima gelmektedir.'®

Baskalarini
diisiinmek, nezaket, vicdanli olmak, centilmenlik ve sivil erdem orgiitsel vatandaslik
davranisinin bes boyutunu olusturmaktadir. Bu boyutlar1 kisaca agiklamak gerekirse;
baskalarin1 diisiinmek, diger kisilere yardim etmeye yonelik goniillii davranislar
sergilemektir. Nezaket, alinan kararlardan etkilenebilecek kisilere Onceden
bilgilendirmede bulunmaktir. Vicdanli olmak, calisanlarin igle ilgili kendilerinden
beklenen davranisin disinda, ofis esyalarina zarar vermeme, onlar1 gozetme gibi
goniillii davranislar sergilemesidir. Centilmenlik, isle ilgili sorunlar1 organizasyon
icinde c¢ekismeye doniistiirmemek, gerginlik yaratmadan ¢oziime kavusturacak
girisimlerde bulunmak ve sivil erdem ise calisanlarin kendilerini orgiite karsi

sorumlu hissedip, karar alinacak ortamlara sorumlu ve goniillii bir sekilde katilmak

istemesidir.'®

Ust diizeyde giiven igeren ast iist iliskilerinde ortaya ¢ikan en anlamli fayda orgiitsel
vatandaslik davramisidir. Bundan dolayr giiven kurmayir saglayan yonetici
davraniglarint incelerken, oOrgiitsel vatandaslik davranisinin gelisebilmesi igin,

yoneticilerin ¢alisanlara yaklasim bigimlerinin etkili oldugunu gorebiliriz. '

McAllister’a gore duygusal temelli giiven duygusuyla hareket eden bireyler,

baskalarin1 gozeten, onlara ilgi gosteren davranislar sergilemektedir.'”

Organ;
orgiitsel vatandaslik davranisini, kisinin gorevleri disinda ¢aligma arkadaslarina,

karsilik beklemeden, orgiitsel verimliligi gozeterek yardim ve destek saglamasi

18 philip M.PodsakofT, v.d., “Transformational Leadership Behaviors and Their Effects on Followers
Trust in Leader, Satisfaction and Organizational Citizenship Behaviors.”, Leadership Quarterly, 1,
2, 1990, s.115.

' H. Nejat Basim, Harun Sesen, “Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olgegi Uyarlama ve Karsilastirma
Calismas1”, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, 61, 4, 2006, s.87.

' Ronald J. Deluga, “Supervisor Trust Building, Leader-member Exchange and Organizational
Citizenship Behaviour”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 67, 1994, 5.318.

! Daniel McAllister, a.g.e., s.29.
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olarak tanimlamustir.'” Her iki tanimda da bahsedilen davranis bi¢imleri birbirlerini
karsilamaktadir. Bu durumda calisma arkadaslarina kars1 yiiksek diizeyde etkiye
dayal1 giiven sergileyen bireyler ayn1 zamanda onlara kars1 yiiksek diizeyde orgiitsel
vatandaglik davraniglar1 da sergileyeceklerdir. Bireylerin birbirlerine sagladiklar

katki arttikca, o kisin ihtiyaglarina yonelik farkindalik da artacaktir.'”
1.1.8.6.Isten Ayrilma Niyeti

Literatiirde isten ayrilma niyeti ve Orglitsel gliven arasindaki iliskiyi destekleyen
birgok aragtirma mevcuttur. Bu arastirmalardan yola ¢ikilarak goriiliiyor ki eger orgiit
icinde olugmus bir giiven kavrami varsa kisi destek ve ilgi gordiigiinii hissederek

orgiitte kalma arzusuna sahip olmaktadir.'™

Gegmis yillarda yapilan aragtirmalar
giiven saglayici olarak amirleri, yoneticileri ya da organizasyonun timini
goriiyorlardi. Ancak yapilan yeni arastirmalara bakildiginda es seviyede ¢alisilan is
arkadaglarina olan giiven ve ayrilma niyeti arasinda da iliski goriilmektedir. s
arkadasina olan giiven, oOrglite olan giivene oranla isten ayrilma niyetini daha az
etkiliyor olsa da, is arkadaglar1 arasinda olusan giiven duygusuyla birlikte artan is
birligi ve etkin iletisim gibi unsurlar kisilerin sosyal aglarini genisletip, ilgi ve destek
duygusunun olumlu yonde artisim1 saglayacaktir. Ortaya c¢ikan bu sonuglar da

calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasina sebep olacaktir. '”
1.1.9.0z Yeterlilik Inanc1

Giliniimiizde etkin performans gerektiren gorevler icin yeteneklerine yeteri kadar
giivenen, islerini oldugu yerden daha O&teye tasiyabilecek calisanlara ihtiyag

duyulmaktadir. Bunun i¢in 6z yeterlilik inanc1 yiiksek olan bireyler, digerlerine gore

'"> Dennis W. Organ, Philip M. Podsakoff, Scott Bradley MacKenzie, “Organizational Citizenship
Behavior”, California, Sage Publications, 2005, s.8.

' Daniel McAllister, a.g.e., s.31.

7% Hwee Hoon Tan, Christy S.F.Tan, “Toward the Differentitation of Trust in Supervisor and Trust in
Organization”, Genetic, Social and General Psychology Monographs”, 126, 2, 2000, s.255.

175 Natalie Ferres, Julia Connell, Anthony Travaglione, “Co-worker Trust as a Social Catalyst for
Constructive Employee Attitudes”, Journal of Managerial Psychology, 19, 6, 2004, s.621.
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daha yiiksek performans gosterebilecekleri i¢in kurumlar tarafindan tercih

edilmektedirler.

“ Oz yeterlilik, bireylerin belli bir gorevi yerine getirebilmek igin yeterli kabiliyete

29176

sahip olduklarina dair duyduklar1 inangtir. Oncelikle bireyin diisiincelerini,

7 Davraniglarin, algilarin ve ¢evrenin

eylemlerini ve motivasyonunu etkiler."
birbirlerini sebep sonug iliskisi i¢ginde etkiledikleri dinamik bir model olan, sosyal
biligsel teoriden tiiremis bir yapidir.'™ Literatiirde yapilan arastirmalar
incelendiginde, 6z yeterliligin kisisel hedefler, isi 6grenme, caba goésterme ve

performans diizeylerini ngdrme {izerinde etkileri oldugu goriilmektedir. '™

Gerekli yeteneklere sahip olmak, onlar1 kullanabilmek anlamina gelmez. Basarili
olabilmek igin bireyin sadece gerekli yeteneklere sahip olmasi yeterli degildir.'
Bireyin yapmis oldugu girisimlerin olumlu sonu¢lanmasi ve basarili olmasi i¢in o isi
yapabilecek yeterlilige sahip olduguna inanmasi ve iyimser olmasi gereklidir. ™'
“Buna dayanarak 6z yeterliligi, kiginin basariya giden yoldaki performans diizeyini
etkileyecek kisisel bir 6zellik olarak tanimlayabiliriz.”'*

Yapilan tanimlamalarda {i¢ kavram 6n plana ¢ikmaktadir. Birincisi; 6z yeterliligin,
bir isi gerceklestirebilmek i¢in kisinin kendi kapasitesini kapsamli bir sekilde
degerlendirmesi, ikinci olarak da dinamik bir yap1 oldugu vurgulanmaktadir.
Yeterlilik degerlendirmesi, yeni bilgiler ve tecriibeler edinildikce degiskenlik

gostermektedir. Ugiincii olarak ise yeterlilik inanci, harekete gegme eyleminin temel

ogelerinden birini olusturmaktadir. Oz yeterlilik degisim kosullarinda yeni diizene

' Marilyn E. Gist, “Self-Efficacy: Implications for Organizational Behavior and Human Resource
Management”, Academy of Management Review, 12, 3, 1987, 5.472.

77 Albert Bandura, Self Efficacy: The exercise of control, New York, W.H. Freeman, 1997, s. 34

'78 Albert Bandura, Social Cognitive Theory, Annals of Child Development. Vol. 6. Six Theories of
Child Development, Greenwich, CT: JAI Pres, 1989, s.2.

17 Bonnie S. O'Neill, Mark A. Mone, “Investigating Equity Sensitivity as a Moderator of Relations
Between Self-Efficacy and Workplace Attitudes”, Journal of Applied Psychology, 8, 5, 1998, 5.807.
'8 Robert Wood, Albert Bandura, “Social Cognitive Theory of Organizational Management”,
Academy of Management Review, 14, 3, 1989, s.364.

181" Albert Bandura, “Self-regulation of Motivation and Action Through Goal Systems”, Cognitive
Perspectives on Emotion and Motivation, Ed. By. Vernon Hamilton, Gordon H. Bower, Nico H.
Frijda, Springer, 1988, s.49.

"2 Dov Eden, Yaakov Zuk, “Seasickness as a Self-fulfilling Prophecy: Raising Self-efficacy to Boost
Performance at Sea”, Journal of Applied Psychology, 80, 5, 1995, 5.629.
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ayak uydurmay1 gerektiren siirecler sz konusu oldugunda ihtiya¢ duyulan bir kisilik

ozelligidir.'®
1.1.9.1.0z Yeterlilik Boyutlar

Kisinin 6z yeterlilik inanci ii¢ farkli boyut {izerinden incelendiginde degisiklik
gostermektedir. Bunlar; buytiklik, giic ve genellemedir. Biiyiiklik, isin zorluk
derecesini; gii¢, ise olan inancin giiclinii ve genelleme, bu zorluk ve inancin her is

icin genellestirilebilme 6zelligini ifade etmektedir.

Gorevler zorluk sirasina gore dizildiklerinde, bireylerin kendilerine duyduklar
yeterlilikleri de farklilik gdstermektedir. Bazi bireyler sadece basit olanlari
yapabileceklerine inanmakta, bazilar1 da zor olanlarla bas edebilme kabiliyetini

kendilerinde gérmektedir.

Yeterlilik, inancin giiciine gore degisiklik gostermektedir. Zayif inanca sahip
bireyler, olumsuz tecriibeler yasadiklar1 zaman, o isten kolayca vazgegebilme
egilimdedirler. Bunun yaninda bir isi yapabilecegine dair gii¢lii inanglar besleyen
bireyler, olumsuz tecriibelere ragmen zorlu durumlarla daha kolay bas edebilecekleri

inancina sahiptirler.

Baz1 tecriibeler, kisilerin belirli konularda uzmanlagmalarin1 saglarken, diger
kisilerin bu smurli tecriibelerin Otesinde daha genellestirebilecegimiz yeterlilik

durumlar1 s6z konusudur. '**

' Marilyn E. Gist, Terence R. Mitchell, “Self-efficacy: a Theoretical Analysis of its Dimensions and
Malleability”, Academy of Management Review, 17,2, 1992, s.185.

'8 Albert Bandura, “Self-efficacy: Toward a Unifying Theory of Behavioral Change”, Psychological
Review, 84, 2, 1977, 5.194.
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1.1.9.2.0z Yeterlilik ve Performans Iliskisi

Bir¢ok ¢alismada 6z yeterlilik inancinin, kisinin performansini tahmin etmek ig¢in
geemis davranislarini gozlemlemekten ¢ok daha iyi bir belirleyici oldugu ortaya
konmustur. Oz yeterlilik algisi, bireyin basarma inancimi tetikleyerek performans

artigsina sebep olacaktir.'®

Oz Yeterlilik
Verilen Performans
Hedefler
A\ 4
Kisisel
Hedefler

Sekil 4: Hedefler, Oz Yeterlilik ve Performans Arasindaki Iliski

Kaynak: Edwin A. Locke, Gary P. Latham, “Building a Practically Useful Theory of
Goal Setting and Task Motivation”, American Psychologist, 57, 9, 2002, s.709.

Yonetici tarafindan verilen ve kisinin belirledigi hedeflerin zorlugu, 6z yeterlilik ve
performans iligkisi Sekil 7°de ortaya konmustur. Zor bir hedefi kisinin kendi kendine
vermesi 0z yeterliligi arttiracaktir. Ciinkii bu durum yoéneticiye karst kisinin
digerlerinden daha yetkin oldugunu ifade etme big¢imidir."*® Farkli bir yonden

bakarsak; bir yOneticinin c¢alisanlarina zor hedefler vermesi, bu g¢alisanlarin daha

"85 Alber Bandura, a.g.e., s.195.
"% Edwin A. Locke, Gary P. Latham, “Building a Practically Useful Theory of Goal Setting and Task
Motivation”, American Psychologist, 57, 9, 2002, s.709,
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ylksek 6z yeterlilik inanc1 gelistirmelerine ve kendileri i¢in daha biiyiik performans
hedefleri koymalarina sebep olacaktir. Arastirmalara gore yiiksek hedeflerin giivenle
baglantis1 vardir. Ornegin yoneticinin ¢alisanina diger calisanlarindan ¢ok daha zor
bir hedef vermesi, bireyin kendisini diger ¢alisma arkadaslarindan daha yetkin
gormesine ve kendine daha ¢ok giivenmesine sebep olacaktir. Boylelikle ¢alisan daha
iyl performans sergileyebilmek icin kendisine ¢ok daha yiiksek kisisel hedefler

vermeyi benimseyecektir.'*’

Oz Yeterlilik ve performans iliskisinde olumlu sonuglarin yam sira, literatiirde yer
alan bir takim olumsuz sonuglart da mevcuttur. Yapilan bir arastirmaya gore yiiksek
diizeyde 6z yeterlilik inanci kisinin yeteneklerine kars1 asir1 giiven duymasina sebep
olmaktadir. Ayrica bireylerin sorumlu olduklar1 konulara kendilerini tiimiiyle
vermedikleri ortaya ¢ikmustir. Bu calisanlar diisiikk 6z yeterlilik inancina sahip is
arkadaglartyla kiyaslandiklarinda, daha az katilimer ve gayretli davranmaktadirlar.'®®
Yiiksek 0z yeterlilik inanci ayni zamanda performansta azalmaya da sebep
olmaktadir. Rahat ve kendine giivenen tutumlar, basariya ulagsmak i¢in gerekli olan

yiiksek performansa yonelik ¢ok az istek yaratabilmektedir.'®
1.1.9.3.0z Yeterliligi Etkileyen Unsurlar

Kurumlarda ¢alisanlarin 6z yeterlilik inanglarinin yiiksek olmasi, onlarin hedeflerini
basaracagma dair kendilerinde yeterli yetenegi gordiigiinii ifade etmektedir. Bu
inanca sahip olan c¢alisanlar, islerinde daha yiiksek performans gostereceklerinden
otiirti bireylerdeki 6z yeterlilik duygusunun arttirilmasina yonelik bir takim etkenlere

ihtiyac duyulabilir.

187 Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, Organizational Beheavior: 12th Edition, California,
Prentice Hall, 2007, s.200.

188 Jeffrey B. Vancouver, v.d., “Two Studies Examining the Negative Effect of Self-Efficacy on
Performance”, Journal of Applied Psychology, 87, 3, 2002, s.507.

'8 Albert Bandura, Forest J. Jourden, “Self-Regulatory Mechanisms Governing the Impact of Social
Comparison on Complex Decision Making”, Journal of Personality and Social Psychology, 60,6,
1991, 5.949.
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Albert Bandura 6z yeterliligi etkileyen dort 6nemli faktor ortaya koymustur. En ¢ok
etkileyenden en az etkileyene dogru siralandiginda; ge¢mis performanslar,

modelleme, sozlii ikna ve canlandirmadir.'

Oz Yeterliligi arttirmak icin en dnemli kaynaklardan biri ge¢mis performanslardir.
Kisinin benzer is ya da gorevlerden elde ettigi basarilar sonucu tecriibe kazanmasiyla
olusur. Kisi eger gegmiste bir isi basariyla yapmissa, gelecekte de benzer isleri

1

basariyla yapacagina dair inang duyacaktir.”! Olumlu tecriibelerin varhig o6z

yeterliligi arttirirken, olumsuzlar da 6z yeterliligi azaltma egilimi i¢indedirler.'

Ikinci unsur olan modelleme, kisinin yapmakla yiikiimlii oldugu zorlu gérev ya da
isleri bir bagkasinin yapabildigini gormesi sonucu basaracagina dair inancinin
olusmasidir. Bireyler kendi kapasitelerini baskalariyla karsilastirarak yargilama
egilimde olduklari i¢in zor olarak gordiikleri bir isin yapilabilir oldugunu fark edecek
ve kendilerine giiven duyacaklardir."” Ancak model alinacak durumun asil konuyla
olan benzerligi Onem tagimaktadir. Benzer zorluklar s6z konusu oldugunda

modelleme yontemi daha etkin olmaktadir.'*

Oz yeterlilik inanc1 olusturmak igin yapilan sdzlii ikna girisimleri, kisilerin basarili
olmak i¢in daha siki c¢alismalarina, yeteneklerini gelistirmek igin gayret
gostermelerine ve kisisel olarak kendilerini yeterli gérmeye c¢alismalar: i¢in zemin

olusturmaktadir.

SozIi iknanin amaci, bireyin bir isi ya da gorevi yapabilecegine dair ikna olmasidir.
Sozli ikna girisimleri; ikna edenin sayginlifina, giivenilirligine, uzmanligina ve
kendine olan giivenine baghdir."” Bu 6zellikleri tasiyan kisiler ya da o bireyin

hayatinda oOnemli bir yeri olan, s6zii dinlenen kisiler tarafindan yapildiginda

190 Albert Bandura, “Self Efficacy Mechanism in Human Agency”, American Psychologist,, 37, 2,
1982, 5.128.

1 Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, a.g.e., s.201.

192 Marilyn E. Gist, a.g.e., s.473.

'3 Albert Bandura, “Organizational Applications of Social Cognitive Theory”, Australian Journal of
Management, 13, 2, 1988, s.143.

194 Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, a.g.e., s.201.

195 Albert Bandura, “Self-efficacy: Toward a Unifying Theory of Behavioral Change”, s.202.
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bireylerin karsilik vermesi s6z konusu olacaktir. Ancak yine de tek basina yetersiz

kalacak bir yontem oldugu sdylenebilir.'*

Doérdiincii 6z yeterlilik kaynagi olan canlandirma, bireyi enerjik hale getirmeyi ve
harekete ge¢irmeyi saglayan bir ruh halidir. Boylelikle c¢alisanin daha iyi bir
performans gostermesi beklenir.”” Bu ruh hali bagkalarinin etkisiyle degil, tamamen
bireyin kendi istegi ya da endisesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu duygunun
yogun hissedilmesi performans iizerinde olumsuz etki yaparak, kisinin basarisiz

olmasini da saglayabilir.""

"% Albert Bandura, “Self Efficacy Mechanism in Human Agency”, s.127.
%7 Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, a.g.e., s.201.
' Marilyn E. Gist, a.g.e., s473.
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2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiitsel baglilik, “bireylerin degerli gordiikleri iliskilerinin uzun vadeli olmasi i¢in
duyduklar1 arzudur.”' Ayni zamanda ¢alisanlarin o is yerinde kalip kalmama kararini
etkileyen ve orgiitle olan iligkilerini diizenleyen psikolojik bir durumdur.” Baglilik
duygusuyla hareket eden takim ftiyeleri, Orgiitiin stratejik kararlarin1 kabul edip,
orgiitle is birligi i¢inde hareket ederler.’ Bir iliskiye bagli olmak, istikrarli bir iligki
gelistirme arzusuna baghdir. Iliskiyi gelistirmek icin kisa donemli fedakarliklar
yapmak ve iliskinin kuvvetine giiven duymak gereklidir.* “Orgiitsel baglilik,
calisanlarin Orgiit amaglarimi ve degerlerini kabullenip, kendi kisisel amag ve

295

degerleri haline getirdikleri bir siirectir.”” Kisinin ¢alistigt kurum, kamu yararina
etkin ve duyarl calismalar yapan ya da toplum tarafindan deger verilen, saygin bir
kurum oldugu durumda ise kisi o kurumun bir pargasi olarak kalmak i¢in ¢aba

gosterecektir.

Orgiitsel Baglilik kavrami, “bireyin duygusal tepkilerini orgiitiin karakteristik
Ozellikleriyle birlestirerek, bireyin orgiit hedeflerine ve degerlerine olan katilimini
orgiitiin faydasimna oldugu i¢in yapmasini saglamaktadir. Bu davranigs bi¢iminin

orgiite olan en biiyiik katkisi, yapilan islerin kalitesinde meydana gelen artigtir.”’

! Christine Moorman, Gerald Zaltman, Rohit Deshpande, “Relationships Between Providers and Users
of Market Research: The Dynamics of Trust Within and Between the Organization”, Journal of
Marketing Research, 29, 3, 1992, 5.316.
> John P. Meyer, Natalie J. Allen, Catherine A. Smith, “Commitment to Organizations and
Occupations: Extension and Test of a Three-Component Conceptualization”, Journal of Applied
Psychology, 78, 4, 1993, 5.539.
3 M. Audrey Korsgaard, David M. Schweiger, Harry J. Sapienza, “Building Commitment, Attachment
and Trust in Strategic Decision-Making Teams: The Role of Procedural Justice”, Academy of
Management Journal, 38, 1, 1995, s.61.
* Erin Anderson, Barton Weitz, “The Use of Pledges to Build and Sustain Commitment in Distribution
Channels”, Journal of Marketing Research, 29, 1, 1992, s.19.
> Yoash Wiener, “Commitment in Organizations: A Normative View”, The Academy of
Management Review, 7, 3, 1982, s.418.
% Danny L. Balfour, Barton Wechsler, “Organizational Commitment: Antecedents and Outcomes in
Public Organizations”, Public Productivity & Management Review, Mart 19, 1996, s.264.
7 John Cook, Toby Wall, “New Work Attitude Measures of Trust, Organizational Commitment and
Personal Need Non-Fulfilment”, Journal of Occupational Psychology, 53, 1980, s.40.
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Literatiirde bulunan en erken bagllik tanimlarindan biri 1960 yilinda Becker
tarafindan yapilmistir. Becker’e gore baglilik “bireyin 6rgiit icin harcadiklarini ve
kazanglarini is yerine devam etmeme karariyla iligskilendirerek, tutarli bir davranis
dizisi izleme egilimidir.”® Bu yaklasima gore ¢alisan, ¢alistig1 siire boyunca verdigi
emeklerin karsiligi olan bir takim menfaatleri, Orgiitten ayrildigit zaman elde

edemeyecegini diislinerek orgiite baglanmaktadir.

Kanter’e gore baglilik “bir sosyal iliski kiimesine baglanma durumudur.”® 1968
yilinda yapmis oldugu, “bireyin Orglite tiim enerjisini ve duygusalligini Orgiite
aktarma istegi” tanimina dayanarak uyum bagliligi kavrammi One siirmiistir."
Buchanan 1974 yilinda bagliliga duygusal agidan yaklagarak, “calisanin Orgiitiin
hedef ve degerlerine, hedefler ve degerler dogrultusunda belirlenen kurum igindeki

2

roliine, kendi c¢ikarlarii kenara koyarak, duygusal olarak baglanmak” seklinde
tanimlamigtir. Buna dayanarak baghlik, kurumla 6zdeslesme, sadakat ve ilginin

olusturdugu bir biitiin olarak tanimlanabilir."

Orgiitsel Baglilik tanmmlari, calisanlarm baglihga olan yaklasim tarzina gore
degismektedir. Buna bagli olarak literatiirde oOrgiitsel baglilik bazi tanimlarda
calisanin davranig bi¢imi, bazilarinda da calisan1 Grgiite baglayan bir giic olarak
tammlanmustir.” Ornegin Porter Mowday ve Steers orgiitsel baghiligi “calisanin
orgiitii yiiksek diizeyde benimsemesi ve ilgi gostermesiyle birlikte orgiitiin hedef ve
amaclarii benimsemesi, orgiit i¢in ¢aba géstermesi ve kendini oranin bir parcasi gibi

9913

hissetmesi”"” olarak tanimlarken, Becker’e gore baglilik “tutarli bir davranis dizisi

gerceklestirme egilimidir.” Becker’e gore bireyin orgiitte kalma davranisi, elde ettigi

8 Howard S. Becker, “Notes on the Concept of Commitment”, The American Journal of Sociology,
66, 1, 1960, s.33.
’ Rosabeth Moss Kanter, “Commitment and Social Organization: A Study of Commitment
Mechanisms in Utopian Communities”, American Sociological Review, 33, 4, s.507.
% A.e., 5.499.
"' Bruce Buchanan, “Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers in Work
Organizations”, Administrative Sciences Quarterly, 19, 4, 1968, s.533.
2 Richard W. Scholl, “Differentiating Organizational Commitment From Expectancy as a Motivating
Force”, Academy of Management Review, 6, 4, 1981, 5.589-590.
5 Richard Mowday, Lyman W. Porter, Richard M.Steers, “The Measurement of Organizational
Commitment”, Jornal of Vocational Behavior, 14, 2, 1979, s.224.
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menfaatler, kidem, finansal imkanlar ve kisisel iligkilerini kaybetme korkusu

sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. '

Ornek olarak verilen bu iki tanimdan ilkinde calisan duygusal olarak orgiite
baglantyor ve baglilik onda bir davranis bi¢imi haline déniisiiyor. ikinci tanimda ise
orgiite karst duygusal bir baghlik s6z konusu degildir. Calisana orgiit tarafindan
saglanmis olan menfaatler, kisinin oOrgiite bagli kalmasi i¢in bir giic unsuru

olusturmaktadir.
2.1. Orgiitsel Baglhilig1 Belirleyen Faktorler

Literatiirde calisanlarin oOrglite karsi gelistirdikleri baglilik duygusuna olumlu ve
olumsuz etki eden birgok faktdr yer almaktadir. Bu arastirmalar incelendiginde hem
orgiitle hem de kisinin kendisiyle ilgili bir¢ok degisken karsimiza c¢ikmaktadir.
Orgiitsel baglihg belirleyen faktorleri arastirdigimizda literatiirde bircok yazarin,
icerigi birbirinden ¢ok farklilasmayan, ancak farkli siniflamalarla ortaya koyduklar
faktorleri gorebiliriz. Bu ¢alismada literatiirde yer alan Mathieu ve Zajac’mn Orgiitsel

baglilig1 olusturan faktorlere iliskin siniflandirmasina yer verilmistir.

Yazarlar 1967 ve 1986 yillar1 arasinda yapmis olduklart orgiitsel bagliligin
belirleyicileri ve sonuglarina iligkin arastirmalarinda, 26 farkli belirleyici degiskene
ulagmiglardir. Bu degiskenler arasinda yer alan 3 liderlik tiirii Tablo 1°de liderlik
bicimleri bagligi altinda toplandigindan ve Protestan is ahlaki kavrami tezde

incelenmediginden otiirii, tabloda 23 degisken yer almaktadir.

" Howard S. Becker, a.g.e., s.38-39
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Tablo 1: Orgiitsel Baghhga Etki Eden Faktorler

Orgiitsel Baghlhiga Etki Eden Faktorler

Kisisel _ Grup/Lider Orgiitsel
Is Faktorleri ~ Rol Durumlart .
Faktorler Iiskileri Faktorler
o Yas o Yetenek oRol belirsizligi o Dayanisma o Orgiit
o Cinsiyet cesitlilii  oRol ¢atigmasi o Gorev biiytikligii
o Egitim o Gorevde oRol yiikii bagimlilig o Orgiitsel
o Medeni Ozerklik o Liderlik merkezilesme
durum o Isin bicimleri
o Pozisyon zorlugu o Liderle
kidemi o Isin iletigim
o Kurum kapsami
kidemi
o Algilanan
kisisel
yetkinlik
o Yetenek
o Ucret
o Is diizeyi

Kaynak: John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, “A Review and Meta-Analysis of the
Antecedents, Correlates and Consequences of Organizational Commitment”,

Psychological Bulletin, 108, 2, 1990, s.174.

2.1.1. Kisisel Faktorler

Literatiirdeki arastirmalarda yasi bliylik olan calisanlarin, orgiite karsi daha fazla

baghlik duyduklar1 goriilmektedir. Yapilan analizler sonucunda yas ve baglilik

arasinda orta dereceli olumlu ydnde bir iliski tespit edilmistir. Ug bagllik tiirii

acisindan bakildiginda, yas ve duygusal baglilik, diger baglhlik tiirlerine gore daha

olumlu bir iligki i¢indedir. **

!> John P. Meyer, Natalie J. Allen, “Testing the "Side-Bet Theory" of Organizational Commitment:
Some Methodological Considerations”, Journal of Applied Psychology, 69, 3, 1984, s.373.
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Kadin ve erkeklerin orgiitsel baglhlik diizeyleri incelendiginde, kadinlarin erkeklere
oranla ¢ok az bir farkla daha fazla baghlik egilimi gosterdikleri yoniinde sonuglara
ulagilmistir. Aymi sekilde literatiirde yer alan birgok arastirma, kadin ¢alisanlarin
erkeklere oranla is durumlarinda daha az degisiklik yapma egiliminde oldugunu,'
degiskenlikten hoslanmadigi ve c¢alismaya kendi kurumlariyla devam etmek

istediklerini ortaya koymustur.'’

Egitim ile orgilite baghlik arasinda negatif yonlii ¢ok diisiik seviyede bir iliski
bulunmaktadir. Bu iligki diizeyi diisiik olmasina ragmen, egitim ile tutumlara dayal
baglilik arasinda, hesaplamaya dayali baglhiliga gore daha kuvvetli bir iligki
bulunmaktadir. Bu negatif iligkinin sebebi; daha iyi egitimli bireylerin, isletmelerin
karsilamakta giicliik ¢ekebilecegi yiiksek beklentileri olmasindan kaynaklanabilir.'®
Bu ayn1 zamanda daha yliksek seviyede egitim almis calisanlarin, daha fazla sayida
is secenekleri bulunmasi, bu ylizden de bir firmada sikisip kalmanin gereksiz

oldugunu diisiindiigli durumlarda olusabilir.

Medeni durum, baglilikla diisiik ve pozitif yonlii bir iliski ortaya koymaktadir.
Medeni durumun baghlikla iligkisini ortaya koyan ¢ok az teorik ¢alisma
bulunmaktadir. Genel yargi, medeni durumun, hesaplamaya dayali baghlikla iliskisi
oldugu yoniindedir. Evli bireyler bekar bireylere oranla, is yerinden ayrilmay: daha
maliyetli gordiiklerinden dolay1 ayrilmamayi tercih etmektedirler.” Cunki evli

calisanlarin genellikle daha biiyiik finansal sorumluluklari bulundugundan®, ¢ocuk

' Lawrence G. Hrebiniak, Joseph A. Alutto, “Personal and Role-related Factors in the Development
of Organizatlonal Commitment”, Administrative Sclence Quarterly, 17, 1972, s.562.
"7 Harold L Angle, James L. Perry, “An Empirical Assessment of Organizational Commitment and
Organizational Effectiveness”, Administrative Science Quarterly, 26, 1981, s.7.
'® Richard Mowday, Lyman W. Porter, Richard M.Steers, Employee-Organization Linkages: The
Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover, NewYork, Academic Press, 1982, s.30,
icinde, John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, “A Review and Meta-Analysis of the Antecedents,
Correlates and Consequences of Organizational Commitment”, Psychological Bulletin, 108, 2, 1990
1 Lawrence G. Hrebiniak, Joseph A. Alutto, a.g.e., s.557.
% John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, a.g.e, s.178.
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sahibi c¢alisanlarin ise finansal yiiklerinin artis gostermesinden® dolayr kuruma

bagliliklarinin yiiksek oldugu diisiiniilmektedir.

Hem kurum hem de pozisyon kideminin baglilik ile arasinda olumlu yénde anlamli
bir iligki vardir. Analizler incelendiginde kurum kideminin baglilikla olan iliskisinin
daha gii¢lii oldugu goriilmektedir. Belirli bir pozisyonda uzun yillar ¢alismis bir
kiside isletmeye karsi psikolojik bir baglilik bulunmaktadir. Isletmede gecirilen
yillar, bireyin kidemine bagli olarak elde edecegi faydalarin artmasina, emeklilik
planlar1 gibi diisiincelerinin olusmasina sebep olmakta ve daha fazla hesaba dayal

baglilik olugsmaktadir. *

Algilanan kisisel yetkinligin baglilikla, yiliksek diizeyde pozitif yonlii bir iliskisi
bulunmaktadir. Bireyin kisisel yetkinliklerini &lgebilmek icin yaptigi kendine
yonelme siireci, bireyi isletmeye baglayan bir ara¢ olarak kullanilabilmektedir.”
Yani orgiitler calisanlarinin gelisme ve basarma ihtiyaclarini tatmin ettikge,

caliganlar kurumlarina daha bagli olacaklardir.*

Yiiksek yetenek seviyesindeki c¢alisanlar isletmeler icin biiyiikk degerlerdir. Bu
calisanlarin, basarilar1 sonucu aldiklar1 ddiilleri tekrar kazanma isteklerinin ve buna
bagh olarak hesaba dayali bagliliklarinin artmasi beklenmektedir.”® Calisanlarin
yetenek seviyeleri, gecmisleri ve profesyonel tecriibelerinin zenginligi, onlarin
ilerinin potansiyel liderleri olmasini saglamaktadir.*® Bu bilgilere ragmen, yetenek
seviyesi ve baglhlik arasinda kuvvetli olmayan pozitif yonli bir iliski

gozlemlenebilmistir. Sonug¢ olarak, bu iliskiye dair ¢ok kisith teorik altyapi

2! Warren C. K. Chiu, Catherine W. Ng, “Women-friendly HRM and Organizational Commitment: A
Study Among Women and Men of Organizations in Hong Kong”, Joumal of Occupational and
Organizational Psychology, 72, 1999, s.489.
22 John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, a.g.e, s.178.
3 James H. Morris, J. Daniel Sherman, “Generalizability of an Organizational Commitment Model”,
Academy of Management Journal, 24, 3, 1981, s.518.
2% John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, a.g.e, s.178.
** John M. Stevens, Janice M. Beyer, Harrison M. Trice, “Assessing Personal Role and Organizational
Predictors of Managerial Commitmet”, Academy of Management Journal, 21, 3, 1978, s.385.
26 Jon P.Howell, Peter W. Dorfman, “Substitutes for Leadership: Test of a Construct”, Academy of
Management Journal, 24, 4, 1981, s.717.

59



oldugundan dolayi, calisanlarin yetenekleri ile baglilik seviyeleri arasinda bir iliski

bulundugunu belirtmek miimkiin degildir.

Ucret ve baghilik arasinda tutarli ve ¢ok diisiik bir seviyede pozitif yonlii iligki
bulunmaktadir. Ucret, calisanin kuruma kars1 yapti§i yatirmmlarin karsiligi olarak
goriilmektedir. Buna dayanarak {icretin, hesaba dayali baghligi arttirdigini
soyleyebiliriz. Ucret seviyeleri aym zamanda calisanlarin 6z sayginlik duygusunu da

arttiracagindan, duygusal bagliliga da yol agacaktir. *’

Is diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. Kisinin
hiyerarsik seviyesi ylikseldik¢e, elde edecegi imkanlar da artis gdsterecektir. Buna
bagli olarak kisi kurum icinde yiikseldikce, elde edeceklerine bagli olarak kuruma

olan bagliligi da artacaktir.*®
2.1.2. s Faktérleri

Cesitli 15 faktorleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalar
yapilmis olmasina ragmen, bu iki degiskenin neden birbiriyle iligkili olmasi
gerektigine dair teorik bir model kurulamamistir. Hackman ve Oldham’in gelistirmis
oldugu is faktorleri modelinden yararlanarak zenginlestirilmis islerin daha yiiksek

seviyede orgiitsel baglilik saglayacagi 6nerilmistir.”

Yetenek cesitliligi ve oOrgiitsel baglilik, orta diizeyde pozitif yonli bir iligki
sergilemektedir. Gorevde Ozerklik ile orgiitsel baglilik arasinda diisiik seviyeli pozitif
yonlii bir iliski bulunmaktadir. Isin zorlugu ve drgiitsel baghlik, orta diizeyde pozitif
yonlii olarak iliskilidir. Isin icerigi ise, ilk {i¢ is faktdriine gore pozitif yonlii ancak

daha kuvvetli bir iliski i¢indedir.*

*7 John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, a.g.e, s.179.
* Lawrence G. Hrebiniak, “Effects of Job Level and Participation on Employee Attitudes and
Perceptions of Influence”, Academy of Management Journal, 17, 4, 1974, s.651.
2 Richard M. Steers, “Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment”, Administrative
Science Quarterly, 22, 1977, s.49.
30 John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, a.g.e, s.179.
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Bireyler islerini, ¢esitli, 6zerk ya da anlamli olarak gérmezler. Tiim bu 6zellikleri bir

' Bu sonuglar, daha

olarak algilayip, is karmasikligi olarak adlandirabilirler.’
karmasik olarak algilanan veya zenginlestirilmis islerin, daha yiiksek baglilik

seviyeleri sagladigini gostermektedir.*”
2.1.3. Rol Durumlar1

Rol durumlar1 is yerindeki temel algilamalara c¢alisanlarin verdigi duygusal

* Rol c¢atismalarinin, rol belirsizliklerinin ve rol

tepkilerden kaynaklanmaktadir.
yiiklerinin  yiiksek oldugu kurumlarda, orgiitsel bagliligin diisiik olmasi
kacinilmazdir. Arastirma sonuglarinda da bu goriisii destekleyen, her {i¢ faktor igin

orgiitsel baglilikla negatif yonlii bir iliski tespit edilmisgtir.**

Rol belirsizligi, kuruma baslayan yeni bir ¢alisanin Orgiitsel baglilik duygusunun
gelisememesinde 6nemli rol oynayan bir faktordiir.® Calisanlarin, belirsizligin ve
stresin olmadig1 bir ortamda rollerini yerine getirmeleri, o Orgiit i¢in art1 bir deger
olarak sonuglanacaktir. Bir orgiitte rol ¢atigmalarinin ve rol belirsizliginin olmasi,
orgiite olan bagliligin azalmasina ve calisanlarin disaridaki cazip alternatifleri

arastirmasina sebep olacaktir.*®
2.1.4. Grup ve Lider Iliskileri

Grup bagliligr ile orgiitsel baglilik asinda pozitif yonli anlamli bir ilisgki vardir.

Literatiirdeki tanimlar da bu goriisii destekler niteliktedir. Genel anlamda grup

3! Eugene F. Stone, Hal G. Gueutal, “An Empirical Derivation of the Dimensions Along Which
Characteristics of Jobs Are Perceived”, Acadey of Management Journal, 28, 2, 1985, 5.391
32 John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, a.g.e, s.179.
* A.e., 5.180.
34 John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, a.g.e, s.175.
% Mark W. Johnston, v.d., “A Longitudinal Assessment of the Impact of Selected Organizational
Influences on Salespeople's Organizational Commitment During Early Employment”, Journal of
Marketing Research, 27, 1990, s.333.
36 Lawrence G. Hrebiniak, Joseph A. Alutto, a.g.e., s.557.
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baglilig1 bireylerin grupta kalmalarini saglayan gii¢lerdir.”” Sonucunda birbirleriyle

kenetlenmis ve grupta kalmak i¢in motive bireyler ortaya ¢ikar. **

Calisanlarin  gorevlerine olan yiliksek bagimliliklari, isletmeye karst olan
yiikiimliiliiklerinin ve i¢inde bulunduklar1 ¢alisma grubuna yaptiklar1 katkinin daha
fazla farkina varmalarini saglamaktadir.” Bu farkindalik, ¢alisanin daha ilgili
davranmasii saglayacaktir ve boylelikle organizasyona karsi tutumsal baglilik

artacaktir.

Yazarlar liderlik big¢imleri simiflandirmasini yaparken, {i¢ tip liderlikle orgiitsel
baglilik arasinda iligki tespit etmislerdir. Goreve yonelik ve iligskiye yonelik liderlik
anlayislarinin her ikisi de, ¢alisanlarin psikolojik durumlarim iyilestirmek, orgiitsel
baglilig1 da i¢eren olumlu tutum ve davraniglar sergilemelerini saglamaktir. Goreve
yonelik liderlik yapisina gore yonetici, ¢alisanina hem kendi hem de calisaninin
amaca yoOnelik gorevlerini agikca ortaya koymasimi gerektirir. Temelinde gorev
paylasimi, yetkilendirme, is planlama gibi unsurlar yatar. iliskiye ydnelik liderlik
yapisinda ise, yonetici ¢alisanlartyla psikolojik destege, karsilikli giivene, saygiya,
yardimseverlige ve arkadasliga bir calisma ortami yaratmaktadir. Bu tarz liderler,
tiim ¢alisanlarina esit davranan, onlarin fikirlerine 6nem veren liderlerdir.*' Katilimci
liderlik, c¢alisanlarina isle ilgili konularda danisarak, kararlara onlarin da katilimin

saglamay1 gerektirir.*

Bu bilgilerden yola ¢ikarak arastirma sonuclarina bakildiginda, her ti¢ liderlik
bicimiyle oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki goriilmektedir.

Ancak iligkiye dayali liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda daha kuvvetli bir iligki s6z

37 Leon Festinger, “Informal Social Communication”, Psychological Review, 57, 5, 1950, s.274.
38 Rajnandini Pillai, Ethlyn A. Williams, “Transformational Leadership, Self-efficacy, Group
Cohesiveness, Commitment and Performance”, Journal of Organizational Change Management,
17,2, 2004, s.146.
3 James H. Morris, Richard M. Steers, “Structural Influences on Organizational Commitment”,
Journal of Vocational Behavior, 17, 1980, s.56.
%0 John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, A.g.e, s.180.
#! Kathleen Dale, Marilyn L. Fox, “Leadership Style and Organizational Commitment: Mediating
Effect of Role Stress”, Journal of Managerial Issues, 20, 1, 2008, s.111-112.
*2 John M. Jermier, Leslie J. Berkes, “Leader Behavior in a Police Command Bureaucracy: A Closer
Look at the Quasi-Military Model”, Administrative Science Quarterly, 24, 1, 1979, s.7.
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konusudur. Liderle iletisim derecesi ve baglilik arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski
bulunmaktadir. Bir yonetici, dogru bilgiyi dogru zamanda c¢alisanlarina
aktarabiliyorsa, is ortaminin iyilesmesini ve ¢alisanlarin kuruma daha ¢ok baglilik

duymalarini saglayacaktir.*
2.1.5. Orgiitsel Faktorler

Orgiit ¢alisanlarinin sayica ¢oklugu, kurum i¢inde daha fazla koordinasyon, kontrol
ve yenilik¢i fikirlerin ihtiyacin1 dogurmaktadir. Bu da bir¢ok calisanin sirket icinde
gorev degisikligi ve terfi yasamasina, bunlara bagl olarak calisanlarin birbirleriyle
daha ¢ok etkilesim i¢inde olmalarina firsat verecektir. Bu degisikliklere bagl olarak
orgiitsel baglhihigin da artacagi ileri siiriilmistiir.* Ancak arastirmada, orgiitiin ¢aligsan

sayis1 arttikga, baglilik oraninin azalacagi yoniinde sonuglara ulasilmigtir.*

Orgiitsel merkezilesme, kararlarm yogun olarak tepe yonetim tarafindan verilmesi,
calisanlardan herhangi bir katilim beklenmemesi durumudur. Daha c¢ok
merkezilesme, giicli sadece birka¢ kisinin elinde tuttugunun, bagimsiz kararlar
verilemeyeceginin gostergesidir. Bu durum ¢alisanlar tarafindan bir kayip olarak
algilanmakta ve diisiik diizeyde orgiitsel bagliliga sebep olmaktadir.*® Merkezilesme
arttikca bagliligin azalacagi yoniindeki goriisler, arastirma sonuclarina da yansimas,
orgiitsel baglilik ile orgiitsel merkezilesme arasinda negatif yonlii bir iliski tespit

edilmistir.*’
2.2.  Orgiitsel Baglilik Yaklagimlar

Orgiitsel Baglilik literatiirii arastirildiginda 1980°li yillardan bu yana bircok farkli
orgiitsel baglilik yaklagim ortaya konmus ve daha sonra ileriki yillarda baska
aragtirmacilar tarafindan gelistirilmistir. Modeller incelendiginde bagliligin farkl

ortaya c¢ikis bicimleri ve buna bagl olarak incelenmesi gereken farkli 6gelerin varligi

* John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, A.g.e, s.180.
* John M. Stevens, Janice M. Beyer, Harrison M. Trice, a.g.e., s.385.
* John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, a.g.e, s.180.
4 John M. Stevens, Janice M. Beyer, Harrison M. Trice, a.g.e., s.385.
47 John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, a.g.e, s.180.
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goze carpmaktadir. Ancak ortak olarak tiim yaklasimlarda, calisan1 kuruma

baglamanin alternatif yollar1 ortaya konmaktadir.
2.2.1. Ug Unsurlu Baglilik Yaklasimi

Meyer ve Allen 1984 yilinda yapmis olduklari aragtirma sonucunda, orgiitsel baglilik
kavraminin iki bileseni olan duygusal ve devam bagliligini ortaya koymuslardir.
Daha sonra 1990 yilinda diger iki baglilik kavramindan ayrisan, iigiincii bir bilesen

olan normatif baglilig1 modellerine eklemislerdir.

Duygusal Bagliligi
olusturan faktérler D ) ) Isten ayrilma niyeti ve
- Kisilik Ozellikleri > uygusa isgiicii devri
- Is Deneyimleri Baglilik )
(+)

Devam Bagliligint (-) Is bagindaki Davraniglar
olusturan faktdrler - Ise devam
- Kisilik Ozellikleri ,| Devam /() - Orgiitsel Vatandaslik
- Alternatifler Baglilig1 -) Davranigi
- Yatirimlar - Performans

R )
Normatif Bagliligi
olusturan faktorler .
- Kisilik Ozellikleri > Normatif +) Caliganlarin sagligi ve
- Sosyallesme Baglilik 0/(+) huzuru
deneyimleri
- Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 5: U¢ Unsurlu Baghhk Yaklasim

Kaynak: John P. Meyer, David J. Stanley, Lynne Herscovitch, Laryssa Topolnytsky,
“Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-
analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences”, Journal of Vocational

Behavior, 61, s.22.
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2.2.1.1. Duygusal Baglhilik

Calisanin orglite karsi hissi olarak baglanmasi, benimsemesi ve ilgi gostermesi
duygusal baglilik gostergeleridir. Orgiite kars1 yiiksek diizeyde duygusal baglilik
duyan ¢alisanlar, kurumda calismaya devam etmeyi isteyeceklerdir. * Kuruma
duygusal baglilik, yiiksek seviyede performans standardin1 yakalamayi, calisanlarin
isleriyle ilgili olumlu tavirlar sergilemesini ve kurumdaki ¢alisma siirelerinin uzun
soluklu olmasint saglar.” Falkenburg ve Schyns, tutumlar ve performans arasindaki
baga odaklandiklar1 arastirmalarinda, duygusal baghiligin orgiitsel aktivitelerin

sonuglarini tahmin ederken 6nemli bir belirleyici oldugunu ortaya koymuslardir.>

Duygusal yonden baghlik duyan c¢alisanlar, kuruma karst gii¢lii baglar
gelistirmiglerdir. Bundan dolay1 kendilerini hep bu kurumun bir pargasi olarak
gormek isteyeceklerdir. Boylelikle kuruma karsi sadakat duygusu kendiliginden

olusmus olacaktir.

Orgiitsel baglilik tanimlarini yaparken deginmis oldugumuz Kanter, Buchanan ve
Porter, orgiitsel baglhiliga duygusal agidan yaklasmis yazarlardir. Duygusal baglilik
kisilik ve isle ilgili faktorlere bagli, ¢alisanin orglitsel amaglarin1 desteklemeye
yonelik hareket etmesini saglayan tutumsal bir olgudur.’’ Baglilik atfinin sonucundan
kaynaklanan tavirlar ve tutumlara odaklanir. Bu tutumlara dayali yaklasim tarzi,

duygular tarafindan yonetilen, bireysel bir davranig bigimidir. ** Bu davranis,

# John P. Meyer, Natalie J. Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Human Resource Management Review, 1, 1, 1991, 5.67.
¥ Natalie J. Allen, John P. Meyer, “The measurement and Antecedents of Affective, Continuance and
Normative Commitment to the Organization”, Journal of Occupational Psycholgy, 63, 1990, s.8.
*0 Karin Falkenburg, Birgit Schyns, “Work Satisfaction, Organizational Commitment and Withdrawal
Behaviours”, Management Research News, 30, 10, 2007, s.708.
' Ali Mir, Raza Mir, Joseph B. Mosca, “The New Age Employee: An Exploration of Changing
Employee-Organization Relation”, Public Personnel Management, 31, 2, 2002, s.190.
> Philip H. Siegel, Seleshi Sisaye, “An Analysis of the Difference Between Organization
Identification and Professional Commitment: A Study of Certified Public Accountants”, Leadership
and Organization Development Journal, 18, 3, 1997, 5.149.
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calisanin orgiitle kurdugu hissi baglardan ve yasamis oldugu is deneyimlerinden

kaynaklanmaktadir. >

Duygusal baghligin getirdigi aidiyet duygusu, ¢alisanin Orgiitiin basarisin1 kendi
basarist gibi gdrmesini saglayacaktir. Bu tutum, kurumun hedeflerine ulasmak i¢in
gerekli olan motivasyonu da saglayacaktir. Calisanin, Orgiit yararina bu denli
calismak istemesi ve ¢abalar1 sonucunda kaliteli ¢iktilar elde etmesi sebebiyle,

duygusal baglilik igverenlerin en ¢ok olmasini istedikleri baglilik tiirii olacaktir.
2.2.1.2. Devam Baglilig

Devam bagliligi, calisanin is degisikligi yaptig1 takdirde yasayacagi kayiplar
nedeniyle, bagka bir sosyal kimlik se¢gmenin imkansiz oldugunu fark etmesi {izerine
olusmaktadir.”* Maliyet odakli olan devam baglilig1, calisanin isiyle ilgili daha ¢ok
yatirrm ya da harcama yapmasini saglayacak durumlardan otiri gelisim

gostermektedir.>

Kurumla 6ncelikli baglantisi, devam baglilig1 {izerine kurulmus calisanlar, orgiitte
kalmanin gerekli oldugunu diisiindiikleri icin calismaya devam edeceklerdir.
Calisanin isiyle ilgili yaptigi yatirnmlar, kazandigi yan menfaatler arttikca ve
cevresindeki is alternatifleri azaldikga devam bagliligi yoluyla oOrgiite baglilig
artacaktir.”® Gary Blau, Meyer ve Allen’in ortaya koymus oldugu devam bagliligs,
onciilerinden yola c¢ikarak, bagliligi dort unsurla aciklayip, devam bagliligini
birikmis maliyetler ve sinirlt alternatifler olmak iizere iki ayr1 unsur olarak ortaya
koymuslardir.”” Devam Bagliigi Becker’in 1960 yilinda calisanin  orgiitsel

yatirimlartyla ilgili yapmis oldugu arastirmalardan gelismistir. Becker, orgiitsel

33 Marie L. Griffin, John R. Hepburn, “Side-Bets and Reciprocity as Determinants of Organizational
Commitment Among Correctional Officers”, Journal of Criminal Justice, 33, 2005, s.612.
> Robert A. Stebbins, “On Misunderstanding the Concept of Commitment: A Theoretical
Clarification”, Social Forces, 48, 4, 1970, s.527.
55 John P. Meyer, v.d., “Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A
Meta-analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences”, Journal of Vocational Behavior, 61,
2002, s.21.
5 John P. Meyer, Natalie J. Allen, a.g.e., s.67-71.
°7 Gary Blau, “Testing for a Four-Dimensional Structure of Occupational Commitment”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 76, 2003, 5.470.
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baghlig1 tanimlarken, calisanin elde ettigi menfaatlerin kaybini géze alamadigi igin

orgiitte calismaya devam ettigini vurgulamustir.”™

Rusbult ve Farrel, gelistirmis olduklar1 yatirimlara bagli baglilik modelinin iki temel
bileseninden biri olan devam bagliliginin modeldeki Onciileri, tanimlarla benzerlik
gostermektedir. Yazarlar yaptiklar1 aragtirmalarda devam bagliliginin, alternatiflerin
ve yatirimlarin etkisiyle olustugunu ortaya koymuslardir.” Calisanin is yerinde elde
etmis oldugu yakin iliskiler, emeklilik haklari, kidemi, kariyeri ve o kurumda uzun
yillar ¢aligmis olmanin getirdigi kuruma has yetkinlikler, ¢alisanin yapmis oldugu

yatirimlardar.®

Kanter’e gore devam bagliligi bilissel bir olusumdur.®’ Ciinkii calisan, kurumdaki
varliginin devamliligina bagl olarak elde edecegi menfaatler ve ayrilmanin getirdigi
maliyetler sebebiyle isten ayrilip ayrilmamaya mantikli bir diisiince siireci sonunda
karar vermektedir. Calisan burada duygulariyla degil, tamamen faydaci bir

yaklagimla kurumda ¢alismaya devam etmek isteyeceklerdir.
2.2.1.3. Normatif Bagllik

Orgiitsel baglilik, kurumun hedeflerini gerceklestirecek sekilde igsellestirilmis,
normatif ya da ahlaki baskilar biitiiniidiir. Bu benimsenmis inancin olusmasi ig¢in
calisanlar tarafindan orglite karsi sadakat ve gorev bilinciyle yaklagsmak, aidiyet
duygusu hissetmek gereklidir.”> Bagliligi saglayan unsur, normatif ya da ahlaki
baski olarak tanimlansa da, aslinda daha ¢ok kisisel ahlaki normlar kastedilmektedir.

6 Calisan, sahip oldugu ahlaki degerler gergevesinde, oOrgiitiin kendisine ¢ok sey

% Forrest F. Aven, Barbara Parker, Glenn McEvoy, “Gender and Attitudinal Commitment to
Organizations: A Meta-Analysis.”, Journal of Business Research, 26, 1993, s.65.
* Caryl E. Rusbult, “A Longitudinal Test of the Investment Model: The Development (and
Deterioration) of Satisfaction and Commitment in Heterosexual Involvements”, Journal of
Personality and Social Psychology, 45, 1, 1983, s.111.
% Kofi Obeng, Isaiah Ugboro, “Organizational Commitment Among Public Transit Employees: An
Assessment Study.”, Transportatition Quarterly, 57, 2, Bahar, 2003, s.84.
61 Rosabeth Moss Kanter, a.g.e., s.504.
62 Yoash Wiener, “Commitment in Organizations: A Normative View”, Academy of Management
Review, 7, 3, 1982, 5.421-422.
83 John P. Meyer, Natalie J. Allen, a.g.e., s.67.
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kattigim1  diislindiigii i¢in Orgiitte kalmanin dogru oldugunu hissetmektedir.
Dolayisiyla kurum, g¢alisan i¢in bir devam ylikiimliiliigii baskisi olusturmaktadir.
Ancak bu baski kurum tarafindan bilingli yapilan bir eylem degil, kisinin kendi

dogrulari neticesinde ortaya ¢ikan bir durumdur.

Normatif baglilik, calisanin kuruma kars1 duydugu ve onun orgiitte kalmasina sebep
olan minnet duygusudur. Kuruma kars1 yiiksek diizeyde normatif baglilik duyan
calisanlar, orgiitte kalmaya yiikiimlii olduklarin1 diisiinerek o kurumda calismaya
devam edeceklerdir.* Bu baghlik tiirli, kurumun c¢alisana Onceden yardimda
bulundugu veya gelisimi i¢in yliksek miktarlarda harcama yapildigi durumlarda da
gelisebilir. Bu tiir yatirimlarin ¢alisan tarafindan degerlendirildigi durumlarda,
calisanin verdikleri ve kurumdan aldiklar1 arasinda bir dengesizlige sebep olabilir.
Calisan orgiite kars1 duyacagi minnet duygusuyla birlikte, kendisi i¢in yapilanlari
degerlendirerek, borcunu oOdedigini diislindiigi ana kadar calismaya devam
edecektir.”” Bu bakis agisindan yola ¢ikilarak normatif baglilik, ¢alisan ve kurum
arasinda yapilan psikolojik bir anlasmadir. iliski halinde olan taraflarin, birbirlerine
olan minnetleriyle ilgili diislincelerini igerir. Ancak bu diisiinceler subjektiflik

gosterdigi i¢in, minnet kavramini her iki tarafin da farkli algilamasi1 miimkiindiir. *

Baglilig1 meydana getiren normatif bilesenlerin, ¢alisanin hem aileden gelen kiiltiirel
deneyimlerinden hem de kurumda ¢alistig1 siire boyunca edindigi deneyimlerden
etkilendigi ortaya konulmustur.”” Ornegin ¢alisanin ailesi gibi hayatinda énemli yer
tutan kisiler bir kurumda uzun yillar ¢aligmigsa ya da kuruma olan sadakatin 6nemi

vurgulanmigsa, o ¢alisan kuruma karst normatif baglilik duyma egilimde olacaktir.®®

Cohen, yaptig1 arastirmada, kisinin kurumda c¢alismaya baslamadan once baglilik

duygusunun gelisebildigini gostermek icin gerekli olan iki durumu ortaya koymustur.

64 A.e., s.67.
65 Richard W. Scholl, a.g.e., 5.594.
6 John P. Meyer, Natalie J. Allen, Commitment in the Workplace. Theory, Research and
Application, California, Sage Publications, 1997, s.61-62.
7Y oash Wiener, a.g.e., 5.424.
%8 Natalie J. Allen, John P. Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and
Normative Commitment to the Organization”, s.4.
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Birincisi ¢alisanin kendisine saglanacagini bekledigi yan menfaatler ve odiillerin
niteligine dair beklentisi sonucu olusan baglanma egilimi, ikincisi de kisinin sahip
oldugu genel ahlaki normlarindan 6tiirii olusmus, minnet duygusuna bagli normatif

baglilik egilimidir. ©
2.2.1.4. Yaklasima Gére Orgiitsel Bagliligin Sebep ve Sonuglari

Yazarlar, yaptiklar1 arastirma sonucunda ortaya koyduklar1 oOrgiitsel bagliligin
belirleyici faktorlerini dort ana gruba ayirmislardir. Bunlar demografik degiskenler,
bireysel farkliliklar, is deneyimleri ve alternatifler/yatirnmlardir. Demografik
degiskenler ve baglilik arasinda genel olarak zayif bir iliski tespit edilmistir. Yas ve
calisma siiresiyle her ii¢ baghlik tiirii arasinda pozitif yonlii ancak zayif bir iliski
vardir. Ancak yas ve calisma siiresi degiskenlerinin, devam bagliligiyla daha
kuvvetli, normatif baglilikla daha zayif bir iliskisi vardir.”” Bu durumda ¢alisanlarin
yas1 ve Orgiitte calistiklar1 siire arttikca, oOrgilite baglilik gosterme egilimleri
artmaktadir. Aynt zamanda devam bagliligmin 6nemli iki unsuru olan
yatirimlar/maliyetler ve kazanilan menfaatleri de diisiinecek olursak, ¢alisanin yasi
ilerledik¢e kuruma kendinden ¢ok daha fazla sey katmis, bununla birlikte elde ettigi
gelirler ve yan menfaatler de ¢alisma siiresine oranla artmis olacaktir. Bu durumda

calisan elde ettiklerini kaybetmemek icin orgiitte kalma egilimi gosterecektir.

Bu arastirmada her ii¢ baghlik tiiriiyle cinsiyet degiskeni erkeklerde negatif yonli,
evli bireylerde pozitif yonlii ancak zayif bir iliski i¢inde oldugu ortaya konmustur. iki
bireysel farklilik degiskeni, arastirmada sadece duygusal baglilik i¢in anlaml
sonuglar vermistir. Digsal kontrol odagi, duygusal baghlikla negatif yonli, 6z
yeterlilik ise olumlu yonlii zayif bir iligski i¢indedir.” Kisinin karsilastigi olaylar
karsisindaki yeterliligi ve kendine olan inancinin yiiksek olmasi, ¢alisanin kuruma
kars1 duygusal bagliliginin da yiiksek olmasini saglayacaktir. Digsal kontrol odagina

sahip olan bireyler, davranislarinin ve hayatlarinin dis c¢evreden veya baska

% Aaron Cohen, “Commitment Before and After: An Evaluation and Reconceptualization of
Organizational Commitment”, Human Resource Management Review, 17, 3, 2007, s.337.
7 John P. Meyer, v.d, a.g.e., 5.28.
T A.e., .32.
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insanlardan etkilendigini, kendilerinin hilkmedemedigini diistiniirler.”” Buna bagh
olarak olusan ise kars1 giivensizlik ve orgiitle 6zdeslesememe sonucu ¢alisanlar,

kuruma kars1 gii¢lii baglar gelistiremeyebilirler.

Is deneyimlerinin alt bilesenlerinden olan rol gatigmasi, hem duygusal baglilikla hem
de devam bagliligiyla, rol belirsizliginin de duygusal baglilikla arasinda negatif
yonlii giiclii bir iliski vardir. Ayn1 zamanda algilanan orgiitsel destek ve normatif

baglilik arasinda pozitif yonlii gliglii bir iliski s6z konusudur. 7

McGee ve Ford, yapmis olduklar1 Orgiitsel baglilik arastirmalarinda devam
bagliliginin alt boyutlarin1 kesfetmislerdir. Yazarlara gore alternatiflerin az ve kisinin
ayrildig1 takdirde kaybedeceklerinin fazla olusu devam bagliligin1 olumlu yonde
etkilemektedir.”* Alternatiflerin varhigi, egitim ve becerilerin aktarimiyla ilgili
degiskenler incelendiginde diger baglilik tiirlerine gore devam bagliligiyla aralarinda
daha kuvvetli negatif yonli bir iliski vardir. Yatirimlara iliskin degiskenlerin ise
devam bagliligiyla arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir iligki vardir.” Devam bagliligi,
cevredeki alternatiflerin azlig1 ve ¢alisanin yaptig1 yatirimlarin fazla olmasi sebebiyle
ortaya ¢ikan bir durumdur. Buna bagh olarak, artan alternatifler ve azalan ¢alisan
yatirimi sonucu kisinin orgiite kars1 devam bagliligi da azalmis olacaktir. Disarida
herhangi bir yerde is bulacagina inanan veya isi ya da kurumu i¢in ¢ok fazla 6z
veride bulunmamis, kendinden bir seyler katmamis bir calisan, kuruma karsi
herhangi bir aidiyet duygusu hissetmeyeceginden otiirii kuruma karsi baglilik
duymayacaktir. Calisan kurumda edinmis oldugu, ise ya da kuruma has bir takim
becerileri ya da almis oldugu egitimler sonucunda elde etmis oldugu bilgiyi ve
uzmanligi, herhangi bir is yerinde kullanma imkanina sahipse, bu aktarimi ne kadar
fazla gerceklestirebiliyorsa, kisinin kuruma kars1 devam bagliligi da o oranda azalma

egilimi gosterebilir. Ancak kisinin edinmis oldugu beceriler ve bilgiler kuruma has,

7 Jingqiu Chen, Lei Wang, “Locus of Control and The Three Components of Commitment to
Change”, Personality and Individual Differences, 42, 2007, s.505.
73
A.e., s.32.
™ Gail W. McGee, Robert C. Ford, “Two (or More?) Dimensions of Organizational Commitment:
Reexamination of the Affective and Continuance Commitment Scales”, Joumal or Applied
Psychology, 72, 4, 1987, 5.638.
John P. Meyer, v.d., a.g.e., s.32.
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baska kullanim alan1 olmayan birikimlerse, bu durumda kisinin devam baglilig1 daha

yiiksek olabilir.

Orgiitsel baglihg: olusturan duygusal, normatif ve devam baghligi degiskenlerinin,
isletme i¢inde ortaya ¢ikardigi sonuglart inceleyecek olursak, her ii¢ baglilik tiiriiyle,
is giicli devri ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii kuvvetli bir iligki vardir.
Duygusal bagliligin yiiksek olusu, diger baglilik tiirlerine gore is giicli devri ve isten
ayrilma niyetinin daha ¢ok azalmasini saglayacaktir. Sadece duygusal bagllik, ise
devam iizerinde negatif yonlii bir etki yaratmaktadir. Normatif baglilik ve devam
baglilig1 ile ise devam arasinda net bir iligki tespit edilememistir. Performans ile en
kuvvetli iligskiyi pozitif yoOnlii olarak duygusal ve normatif baglilik ortaya
koymaktadir. Devam bagliliginin yiiksek olusu, is performansin1 olumsuz yonde
etkilemektedir. Ayni sekilde orgiitsel vatandaglik davranisini da arttiran unsurlar
duygusal ve normatif baglilik, azaltici unsur ise devam bagliligidir. Yazarlar ¢alisan
sagligr ve huzurunu agiklamak igin, stres ve is-aile ikilemini alt faktorler olarak
belirlemislerdir. Duygusal bagliligin yiiksek olusu stresi ve ¢alisanin yasadigi is-aile
ikilemini azaltmakta, devam baglhlig1 ise arttirmaktadir. Normatif bagliligin ise
stresle arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir. Is-aile ikilemiyle arasinda

negatif yonlii ancak ¢ok zayif, sifira yakin bir iligki vardir.”

Sonuglart 6zetlemek gerekirse, orgiite karsi artan baglilik duygusu, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini en az seviyeye indirmektedir. Duygusal baglilig1 yiiksek kisiler
kurumda c¢alismaya yogun bir istek duyduklari icin is giicii devri, isten ayrilma
niyetinin duygusal bagliliga sahip bireylerde en az seviyede, ise devam, performans
ve Orgiitsel vatandaglik egiliminin diger baglilik tiirlerine gdore daha {ist seviyede
olmast beklenmektedir. Calisanin orgiitle kurdugu hissi baglardan ve duygusal
bagliligin getirdigi aidiyet duygusundan &tiirii, kurumda ¢alisiyor olmak calisandaki
stres duygusunun, diger calisanlara oranla daha az olmasini saglayacaktir. Buna bagh
olarak duygusal baglilik arttik¢a, calisanin is yerindeki huzuru ve sagligir da artmis

olacaktir.

® A.e., 8.34-37.
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Devam baghligi bazi unsurlar i¢in duygusal baghihigin tam tersi sonuglar
vermektedir. Clinkii devam baglilig1 temelde kurumda kalma istegiyle birlikte, ayni
zamanda bir zorunlulugun da sonucudur. Bu sebeple devam baglilig1 yiiksek olan
calisanlarda; devamsizlik istegi, performansta diisiikliik, orgiitsel vatandaslik egilimi
icinde olmama ve c¢alisanin is ortaminda huzursuz bir hal iginde olmasi

gbzlemlenebilen davranislar olacaktir.

Normatif baglilik duyan c¢alisanlarda, orgiitte kalmanin temel sebebi olan minnet
duygusu ve kisinin kendi kendine yarattigi ylikiimliiliik baskisi, performansini ve

orgiitsel vatandaglik davranisi sergileme egilimini arttirmaktadir.

2.2.2. Yatirimlara Baglh Baglilik Yaklagimi

Rusbult ve Farrel’in baglilik kavramiyla ilgili olusturmus olduklar1 yatirim modeli,
calisanlarin yatirnmlar arttik¢ca ve is alternatifleri azaldik¢a, mevcut is yerine olan
bagliliklarinin da artacagini ileri siirmektedir. Bu yatirimlar dogrudan veya dolayh
olarak isin kendisiyle ilgilidir. Ornegin kisinin o kurumdaki ¢aligma siiresi, sirkete
kattiklari, henliz kazanmamis oldugu emeklilik primleri dogrudan yatirimlar; ise
yakin yerde ikamet ediyor olmak, is ortami dolayisiyla edinmis oldugu sosyal
iletisim ag1 ve isin kisiye kazandirdigi bir takim menfaatler ise dolayli yatirimlar

olarak tanimlanabilir.”’

Rusbult ve Farrell yapmis olduklar1 arastirmada, odiiller ve isin maliyetiyle, ise
baglilik arasinda pozitif yonlii, anlamli bir iligki saptanmistir. Ayn1 sekilde ¢alisanin
yapmis oldugu yatirimlar ve is alternatiflerinin azligi ile ise baglilik arasinda pozitif
yonlii anlamlt bir iliski vardir. Bu durumda calisana verilen ddiiller ve isin geregi
yapilan harcamalarin ¢oklugu, kisinin is yerinden ayrilmamasini saglayacaktir.
Calisan agisindan bakarsak, bir yanda is yerinde calistigi siire boyunca kuruma

vermis oldugu emek, enerji gibi unsurlar ve diger yandan da isten ayrildig: takdirde

77 Caryl E. Rusbult, Dan Farrell, “A Longitudinal Test of the Investment Model: The Impact on Job
Satisfaction, Job Commitment, and Turnover of Variations in Rewards, Costs, Alternatives, and
Investments”, Journal of Applied Psychology, 68, 3, 1983, 5.431.
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benzer imkanlarda bir is bulamayacaginin korkusu da, onun kuruma bagh kalmasina

ve isten ayrilmamasina sebep olacaktir.

Odiiller
Celiici Duygusal
Faktorler Tatmin Baglilik (_)
Isin
maliyeti .
Is
degistirme
davranisi
A
Alternatifler
\, Devam (-)
Baglayici Baglihig
Faktorler /
Yatirimlar
Beklentiler
(H)

Sekil 6: Yatirimlara Dayah Orgiitsel Baghhk

Kaynak: Karen van Dam, “Employee Attitudes Toward Job Changes: An
Application and Extension of Rusbult and Farrell’s Investment Model”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 78, s.256.

Karen Van Dam 2005 yilinda bu arastirmayi gelistirerek, duygusal ve devam
bagliligr ile yatirnmlarin iliskisini aragtirmistir. Yazar, calisanlar iizerinde tatmin
yaratan isin maliyeti ve 0dil unsurlarini ¢ekicilik; kisinin yaptig1 yatirimlar ve is
alternatiflerinin azligi unsurlarin1 da bagimhilik olarak gruplanmistir. Calisanin
beklentileri ise is degisikliginin olumlu veya olumsuz sonuglanacagina dair inancini

ifade eder. 7

® Karen van Dam, “Employee Attitudes Toward Job Changes: An Application and Extension of
Rusbult and Farrell’s Investment Model”, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 78, 2005, 5.256.
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Aragtirmanin sonucuna gore, c¢alisanin sahip oldugu olumlu ya da olumsuz inang,
tiim ¢ekici veya baglayici faktorlerden bagimsiz olarak hareket etmektedir. Duygusal
ve devam baglihiginin yiiksek olmasi, c¢alisanin is degisikligi yapma egilimini

azaltmakta, is yerinde calismaya devam etmesini saglamaktadir.
2.2.3. Orgiitsel Bagliligin Cift Yonlii Olusumu

Yoon ve Thye’in 2002 yilinda yapmis olduklar1 bu ¢alisma orgiitsel baglilik yaratma
slirecini, is ortam1 ve calisanlarin duygusal ve bilissel egilimleri arasinda bir bag

kurarak aciklamaya ¢aligmistir.

Isin Niteligi
Ozerklik (+)
Cesitlilik (+)
1$ yukii (-) Is
Maas (+) Tatmini

Kurumun Uygulamalari

. Orgiitsel
[etisim (+) Baglilik
Dagitim Adaleti(+)

Prosediir Adaleti (+)

Demografik Faktorler ve )
Kontrol Degiskenleri Orgiitsel
— > Destek
Gorev stiresi
Meslek

A Kurumu
Yas
Cinsiyet
Egitim

Sekil 7: Orgiitsel Baghhgn Cift Yonlii Olusumu

Kaynak: Jeongkoo Yoon, Shane R. Thye, “A Dual Process Model of Organizational
Commitment”, Work and Occupations, 29, 97, s.100.
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Modelin baglihga yaklasiminda odaklandigi iki nokta vardir. Birincisi Orgiitsel
bagliliga duygusal acidan yaklasan, is tatmini; ikincisi daha somut ve 6l¢iimlenebilir
bir agidan yaklasan oOrgiitsel destektir. Duygusal siireg, o kurumda baglhiligin
olugmasint saglayan ve kuruma olan egilimi giiglendiren sosyal etkilesimlerdir.
Bilissel siireg ise, grup igindeki kisilerin etkilesimlerinin gerceklestigi, grup kurallar

ve grup kimliginin olusturuldugu asamadir. ™

Yazarlar aragtirma sirasinda orgiitsel bagliliga etki eden faktorleri de ortaya koyarak,
orgiitsel baglilig isin niteligi, kurumun uygulamalar1 ve demografik faktorler-kontrol
degiskenleri olmak iizere ii¢ sinifta toplamislardir. Gorev siiresi, meslek ve ¢alisilan
kurum kontrol degiskenleri olarak belirlenmistir. Arastirma iki kurum iizerinde
uygulandigr i¢in, Kurum A ve Kurum B olmak {izere iki seg¢enek belirtilmistir.
Meslek sorusu ise kisileri, beyaz ya da mavi yaka calisan olarak ayristirmak i¢in

sorulmustur.

Arastirma sonuglarina gore kisinin isiyle ilgili kararlar1 bagimsiz olarak vermesi, is
yapma metotlarinda bir¢ok segenek olmasi ve kisinin isi karsiliginda aldigi {icretin
yiiksek olmasi drgiitsel bagliligi arttirict unsurlardir. Is yiikiiniin fazla olmasi ise is
tatminini azaltacagindan otiirii orgiitsel bagliligi da olumsuz etkileyecektir. Kurum
ici ylksek iletisim, iicretlendirmede algilanan esitlik ve dagitilacak {icrete karar
verme siirecinin adil yiiriitiilmesi, oOrgiite olan baghlik iizerinde pozitif etki
yaratmaktadir. Demografik faktorler incelendiginde, erkek c¢alisanlarin kadin
calisanlara gore daha az is tatmini duydugu ve kuruma daha az baglilik gosterdigi
goriilmiistiir. Egitim seviyesi yliksek calisanlar daha az orgiitsel destek gérmekte ve
daha az orgiitsel baglilik gostermektedir. Yasi daha biiyiik olan ¢alisanlarin, gencglere
gore islerinden daha tatminkar olduklar1 ve kuruma daha ¢ok baglilik gosterdikleri
tespit edilmistir. Beyaz yakali calisanlar, mavi yakaya gore Orgiite daha bagli ve
birimleriyle daha ¢ok 6zdeslesme egilimi gostermektedirler. Aragtirmanin yapilig iki
orgiit karsilastirildiginda ise, orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik egilimleri arasinda

farklar gozlemlenmektedir. Bu arastirmanin kisitlarindan biri, model hangi

7 Jeongkoo Yoon, Shane R. Thye, “A Dual Process Model of Organizational Commitment”, Work
and Occupations, 29, 1, 2002, s.118.
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faktorlerin  Orgiitsel destege, hangilerinin is tatminine etki ettigini ortaya

koyamamaktadir.
2.2.4. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baglilik Yaklasimi

Orgiitsel baglilik, bireyin drgiitle biitiinlesmesini saglayan, psikolojik olarak &rgiitle
kurdugu bir bagdir.* Kelman, tutum degisiminin temelleriyle ilgili yaptigi aragtirma
sonuglarinda, psikolojik olarak oOrgiitle bag kurabilmek i¢in gerekli olan unsurlar
ortaya koymustur. Bu unsurlar; uyum, 6zdeslesme ve igsellestirmedir.®’ O’Reilly ve
Chatman bu arasgtirma sonuglarindan yola ¢ikarak, orgiitsel bagliligin temelini

olusturan ii¢ boyutlu bir orgiitsel baglilik yaklasimi gelistirmiglerdir.

Uyum davranisi, bireylerin kendisi i¢in 6nemli olan bir kisi ya da grup tarafindan
kabul gormek i¢in onlarin kurallarint benimsedigi durumlarda ortaya ¢ikar. Kisi bu
davranis bicimlerini aslinda inan¢ duydugu i¢in degil, sonucunda elde edecegi
haklar, ddiiller, ya da ortadan kalkacak cezalar sebebiyle benimsemektedir. ** Bu
durumda baglilik, kurumdan elde edilen 6diiller ve bu ddiilleri almak icin yapilan
harcamalar dengesine dayanmaktadir. * Bu tiir ¢alisanlar, kurumlarindaki kurallara
uyum gosterirler. Ancak para ve statii gibi c¢ikarlarini korumanin disinda kuruma

baglilik gosterdikleri sdylenemez. *

Ozdeslesme davranisi, bireylerin karsisindaki kisi ya da grupla tatmin edici ve
kendilerini tanimlayici iligkiler gelistirmek istedikleri zaman ortaya ¢ikmaktadir. Bu
iligkide birey, karsisindakinin roliinii de goniilli bir bi¢cimde stlenip,

benimsemektedir. Birey kendisi gergeklestirmis olmasa bile, par¢asi oldugu kurumun

% Charles O'Reilly, Jennifer Chatman, “Organizational Commitment and Psychological Attachment:
The Effects of Compliance, Identification, and Internalization on Prosocial Behavior”, Journal of
Applied Psychology, 71, 3, 1986, 5.492.
! Herbert C Kelman, “Compliance, Identification, and Internalization Three Processes of Attitude
Change”, The Journal of Conflict Resolution, 2, 1, 1958, s.53.
82 Joel Brockner, Tom R. Tyler, Rochelle Cooper-Schneider, “The Influence of Prior Commitment to
an Institution on Reactions to Perceived Unfairness: The Higher They Are, The Harder They Fall”,
Administrative Science Ouarterly, 37, 1992, s.244.
% Lawrence G. Hrebiniak, Joseph A. Alutto, a.g.e., 5.570.
¥ Charles O'Reilly, “Corporations, Culture, and Commitment: Motivation and Social Control in
Organizations”, California Management Review, 31, 4, 1989, s.18.
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gerceklestirmis oldugu basarilardan tatmin duyacaktir. Ozdeslesme yoluyla edinilmis
bu tatmin duygusu, Orgiite karsi yiiksek diizeydeki itaat davranisi sonucunda
olusmaktadir. ¥ Ozdeslesme davramsinda, bireylerin derinde yatan tutumlar1 ve
sergiledikleri destekleyici tavirlar uyum halindedir. Bunun temel sebebi ise,
bireylerin mevcut duruma inan¢ duymalar1 ya da mevcut durumu ortaya ¢ikaran

bireyleri destekleme istekleridir. *

I¢sellestirme davranisi, bireylerin benimsemelerini istedikleri davranisi, herhangi bir
dis etki olmadan, o davranistan tatmin olduklar i¢in gerceklestirdikleri durumlarda
olusmaktadir. Birey istenen davranisi, kendi deger sistemine uygun buldugu igin
gergeklestirmektedir. Boylelikle igsellestirme sonucu benimsenen yeni davranig, onu

gerceklestirmekten 6tiirii duyulan tatminden kaynaklanmaktadir. *

2.2.5. Davranissal ve Tutumsal Baglhlik Yaklasimi

Mowday, Porter ve Steers oOrgiitsel baghilik kavramini, davranigsal ve tutumsal
yaklasimlarla aciklamislardir. Yazarlara gore baglilik, bireylerin orgiitiin amag ve
degerlerine yiiksek diizeyde inanmasi ve benimsemesi, bu amaglara ulagsmak igin
caba gostermesi ve kurumda kalmak icin gii¢lii bir istek duymasiyla miimkiin

olmaktadir. %

Davranigsal yaklasim, bireylerin orgiitle kenetlenme, oOrgiitte kalma siirecindeki
eylemlerine odaklanir. Bu yaklasima gore birey, orgiite baghiliginin asikar oldugu
gbzlemlenebilen, bagimli calisan davramslar1 sergilerler. Ikinci yaklasim olan
tutumsal baghlik yaklasimi ise, bireyin hedef ve degerleriyle kurumun hedef ve
degerlerinin biitliinlesme siirecini ifade eder. Bu siire¢ sirasinda birey, kurumla olan
iligkisini gozden gecirerek, kendi deger ve hedeflerinin, kurumun deger ve
hedefleriyle ne derece Ortiistiiglinii sorgular. Davranigsal yaklagimin aksine, tutumsal

yaklagim yoluyla kuruma bagli olan bireyler, yatirnm ve menfaat karsilagtirmasi

% Herbert C Kelman, a.g.e., s.53.
8 Joel Brockner, Tom R. Tyler, Rochelle Cooper-Schneider, a.g.e., s.244.
%7 Herbert C Kelman, a.g.e., s.53.
% Richard T. Mowday, Richard M. Steers, Lyman W. Porter, “The Measurement of Organizational
Commitment”, The Journal of Vocational Behavior, 14, 1979, s.227.
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89

yapmadan kurumda kalma karar1 verirler. Ayrica bu yonde bir baghlik, is
performansinin artmasi, devamsizlik oranlarinin ve isten ayrilmalarin azalmasi gibi
olumlu davranissal sonuglar saglamaktadir.” Bireyler kendi hedeflerini bu kurumda

gergeklestirebileceklerini fark ettiklerinde, kurumda kalma istegi duyacaklardir.

Tutumsal Bakis Acisi
KOSULLAR | PSIKOLOJIK | DAVRANIS
> DURUM >
A \
| |
] |
Davramssal Bakis Acisi
KOSULLAR
(secenekler, ayrilma v.b.)
DAVRANIS
DAVRANIS
f PSIKOLOJIK
: DURUM
| |
| ]
| |
1 |

Sekil 8: Orgiitsel Baghlhiga Tutumsal ve Davramissal Bakis Acilar
Kaynak: John P. Meyer, Natalie J. Allen, “A Three Component Conceptualization of

Organizational Comitment ”, Human Resource Management Review, 1, 1, 1991,

S.63.

Bagliligin, kisinin kurumla olan ilisiklerini diizenlemeye yarayan psikolojik bir

durum olarak tanimlayan Allen ve Meyer’in olusturdugu sekle gore koyu ¢izgiler,

89
A.e., s.225.
% Clifford J. Mottaz, “An Analysis of the Relationship between Attitudinal Commitment and
Behavioral Commitment”, The Sociological Quarterly, 30, 1, 1989, s.144.
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orgiitsel bagliligin saglanmasi i¢in gerekli olan degiskenlerin iligki sirasin1 ortaya
koymaktadir. Kesikli c¢izgiler ise, baglilik ve davranig arasindaki iliskide,

tamamlayici bagka bir siirecin de olabilecegi anlamina gelmektedir.

Tutumsal bakis acgisina gore, baghiligin davranigsal sonuglari, bagliligin siirekli
olmasina ya da degisim gostermesine sebep olan kosullar iizerinde etki sahibi
olmaktadir. Davranigsal bakis acisinda, davraniglar sonucu olusan tutumlarin,

gelecekte o davranisin tekrar olma olasiligina etki etmesi beklenebilir.”

Calisanlar tutumsal baglilik s6z konusu oldugunda, kurumla aralarinda duygusal bir
bag gelistirirler. Kuruma kars1 tutumsal baghiligi olan bireyler, sézlerinden geri
donmez, iradeli ve agik davranmiglar sergilerler.”” Davranigsal baglilik, daha ¢ok
kisinin gecmisteki davraniglar1 nedeniyle Orgilitte kalma karari vermesine odaklanir.
Yazarlarin yapmis olduklari bu tanimlamalardan yola ¢ikarak, tutumsal bagliligin

daha ¢ok duygusal, davranissal bagliligin ise biligsel 6geler i¢erdigini sOyleyebiliriz.
2.3. Orgiitsel Bagliligin Sonuglar

Orgiitsel Baglihigin en anlamli sonuglari, calisanlarin tutum ve davramslar {izerinde
yaptig1 olumlu degisimlerdir. Baglilig1 yiiksek olan c¢aligsanlar, kurumun amaglarini
yerine getirebilmek i¢in daima bir adim 6nde olmay1 benimseyeceklerdir. Orgiitsel
baglilik, calisanlarin devamsizlik ve is giicii devir oranini azaltmayi, calisan

performansini arttirmayi hedefler.”

Ayrintili literatiir incelemeleri yapildiginda, bu temel sonuglarin yani sira birgok etki
alam1 daha goriilmektedir. Orgiitsel bagliligin is tatmini, yiikselme, yenilik ve
yaraticilik, odiiller, tiretkenlik, motivasyon, orgiitsel etkinlik gibi faktorleri olumlu

yonde etkiledigi ortaya konmustur.

' John P. Meyer, Natalie J. Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, s.62.
2 Amon E Reichers, “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, The
Academy of Management Review, 10, 3, 1985, 5.468.
% Donna M. Randall, “The Consequences of Organizational Commitment: Methodological
Investigation”, Journal of Organizational Behavior, 11, 5, 1990, s.362.
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Bir¢ok yazara gore bagliligin davranigsal sonuglar1 arasinda en kuvvetli olan1 6rgiitte
kalma kararidir.**Orgiitsel baglilik en genel anlamda, drgiitte kalmak igin duyulan
gliclii arzu olarak tanimlanmigtir.”® Bu tanimdan da yola ¢ikarak, bagliligin

sonucunda ¢alisanin kurumda kalma isteginin istikrar kazandig1 goriilmektedir.

Kuruma kars1 baghilik duygusu gelistirmis ¢alisanlar, Orgiitiin amaglarin1  ve
misyonunu benimseyip, igsellestireceklerinden dolayr oOrgiitte kalma istegi
duyacaklardir. Orgiitle kurduklar1 bu bag, orada ¢alisma kavramini kendilerine

verilmis bir 6diil gibi gormelerine sebep olacaktir. *°

Kurumda kalma kararirin sebep oldugu ancak dolayli olarak orgiitsel bagliligin
yarattigt sonuglardan biri olan i gilicii devri, ¢alisanlarin farkli is alternatifleri
arayisinda olup, kurumdan ayrilmasi sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Bireyler
calistiklar1 kurumda kendilerini gelistirme imkani1 bulamadiklarinda, daha ilgi ¢ekici
ve kariyerlerinde anlamli derecede ilerleme saglayacak bir firsatla karsilastiklarinda
is yerinden ayrilmay1 tercih edeceklerdir. ¥ Bir baska deyisle, ¢alisanlar yaptiklari
yatirimlarin  karsiligini alamadiklarini - diistindiikleri zaman kurumla iligkilerini
kesmek isteyeceklerdir.”® Bunun sonucunda is giicii devri artis gosterecektir. Yani

orgiitsel baglhlik ile is giicii devri arasinda ters yonlii bir iliski s6z konusudur.

Orgiitsel baglilik kavrammin is performansi iizerinde olumlu etkileri oldugu bir¢ok
yazar tarafindan ortaya konmustur. Yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik duyan
calisanlarin ¢ok daha iyi performans gosterme egiliminde olduklar tespit edilmistir.

Orgiitsel Baglilik tiirleri acgisindan incelendiginde, is performansmin duygusal

% Yoash Wiener, a.g.e., s.419.
% Robert Dubin, Joseph E. Champoux, Lynnan W. Porter, “Central Life Interests and Organizational
Commitment of Blue-Collar and Clerical Workers”, Administrative Science Quarterly, 20, 3, 1975,
s.414.
% Danny L. Balfour, Barton Wechsler, a.g.e., s.262.
77 A.e., $.262-264.
% Aaron Cohen, “Antecedents of Organizational Commitment Across Occupational Groups: A
Meta-Analysis”, Journal of Organizational Behavior, 13, 6, 1992, 5.542.
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baglilikla daha gii¢lii bir iliski i¢cinde oldugu sOylenebilir.” Baglilik, 6ziimseme ve
i¢sellestirme yoluyla yliksek performansin olugmasini saglar. Yiiksek baglilik duyan
calisanlar bir slire sonra kurumla oO6zdeslesip, kurumu tatmin edici ve kurum

amaglarini gergeklestirmesine fayda saglayacak tutum ve davraniglar sergilerler.'®

Literatiirde i tatmini ve orgiitsel baglilik iliskisinde, hangi degiskenin bir digerinin
belirleyicisi oldugu hakkinda birgok celiskili goriis bulunmaktadir. Ornegin bir
goriis, 1$ tatmininin, orgiitsel bagliligin ongoriiciilerinden oldugunu ve buna bagh

olarak isten ayrilma niyetlerinin ortaya ¢iktigimi belirtirken, '

diger bir goriis
orgiitsel bagliligin, is tatmininin olusturucularindan degil, 6nemli sonuglarindan biri
oldugunu belirtmistir.'” Is tatmini, calisanlarin islerini algilama bigimlerine ve
kurumla uyum derecelerine gore sekillenen, c¢alisanlarin islerine atfettikleri bir
tutumdur. Orgiitsel baglilik ¢alisanlar arasinda motivasyon ve is tatminini arttiran bir
orgiitsel ortam kurmak i¢in kritik 6neme sahip bir kavramdir. Calisanlar kuruma

baglilik kiiltiirinii benimsedikleri zaman, kurumda ¢alismak i¢in motive olacaklardir.

Bu da yaptiklari isten daha ¢ok tatmin duymalarin1 saglayacaktir.'”

% Larry W. Hunter, Sherry M. B. Thatcher, “Feeling The Heat: Effects of Stress, Commitment,

and Job Experience on Job Performance”, Academy of Management Journal, 50, 4, 2007, s.954-
955.

1% Thomas E. Becker, v.d. “Foci and Bases of Employee Commitment: Implications For Job
Performance”, Academy of Management Journal, 39, 2, 1996, s.468.

%1 James DeConinck, C. Dean Stilwell, “Factors Influencing the Organizational Commitment of
Female Advertising Executives”, American Business Review, 14, 2, 1996, s.83.

2 Thomas S. Bateman, Stephen Strasser, “A Longitudinal Analysis of the Antecedents of
Organizational Commitment” Academy of Management Journal, 27, 1, 1984, s.95.

' Steven Pool, Brian Pool, “A Management Development Model: Measuring Organizational
Commitment and Its Impact on Job Satisfaction Among Executives in a Learning Organization”,
Journal of Management Development, 26, 4, 2007, s.353-369.
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3. KURUMA DUYULAN GUVEN VE OZ YETERLILIK
INANCININ CALISANLARIN KURUMA OLAN BAGLILIKLARI
UZERINDEKI ETKISINI BELIRLEMEYE YONELIK YAPILAN
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Glinlimiiz is hayatinda zorlasan kosullarla bas edebilmek, giiclii firmalarla miicadele
edebilmek ve anlik degisimlere ayak uydurabilmek i¢in igverenler en iyi yetenekleri

secip blinyelerine yerlestirme ¢abasi i¢cindedirler.

Yogun rekabet ortaminda yetenekli ¢alisanlarin bir¢ok is alternatifi bulunmaktadir.
Bu sebeple sadece bu ¢alisanlar1 ise almak yeterli olmamakla birlikte hem onlar
kurum biinyesinde tutabilmek hem de mevcut yeteneklerin uzun vadede kurumdan

ayrilmamalar1 i¢in ¢aba gostermek gereklidir.

Kurumlar isgiicii kayiplarini engellemek adina yetenekli calisan1 kuruma baglayan
maddi ve manevi bir¢ok olanak sunabilme segenegine sahiptir. Ancak ¢ok daha
temelde, calisan ve kurum arasinda olusturulmasi gereken unsurlardan biri giiven
kavramidir. Sirketlerin istihdam politikalarinda gozettikleri 6nemli bir faktor,
calisanlarda kuruma karsi baglilik olusturup hem etkin hem de uzun vadeli
calismalarin1  saglamaktir. Bunun i¢in ¢alisanlarin is arkadaslarindan ve
yoneticilerinden gordiikleri takdir, onemsenme, istikrarli ve dirlist davraniglar

sonucu olusan giiven, bireylerin kuruma bagliligina sebep olacaktir.

Insan giiciiniin etkin kullanimimin rekabet avantaj1 sagladig1 is diinyasinda, kurumsal
baglilig1 giiclendirecek giiven duygusunun yaratilmasi, bireylerin uzun vadede o
kurumla birlikte calisma istegine sebep olmaktadir. Kuruma baghilig: yiiksek olan
bireyin, baglilig1 diisiik olan bireye gore is sonuglarinin daha yiiksek kalitede olmasi

beklenir.
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Tim bu bilgiler géz 6niinde bulunduruldugunda, bu tez ¢alismasinin temel amaci
orgiitsel giivenin kurumsal bagllik ile olan iliskisini ortaya koymaktir. Bu iligkiler
incelenirken, ayn1 zamanda ¢alisanlarin yeteneklerine olan giivenlerini ortaya koyan
0z yeterlilik inanci ile kurumsal baglilik arasindaki iliski de arastirma gercevesinde

incelenecektir.

3.2.  Arastirmanin Kapsami ve Kisitlari

Aragtirma Tirkiye’de 6zel sektorde faaliyet gosteren kablo ve bakir {ireticilerini
kapsamaktadir. Ulke sanayisi icinde 6nemli bir paya sahip olan bakir sektorii;
otomotiv, beyaz esya, insaat, enerji ve haberlesme sektorleri baslica olmak iizere
daha bir¢cok ana ve yan sektore yar1 ara mamul vermektedir. Ancak elektrolitik
(elektrik iletken) bakir, beyaz esya veya otomobil gibi nihai iirlinlere donlismeden

once kablo sektoriinde en temel sanayi ara mali olarak kullaniimaktadir.

Kablo sektorii ve temel girdisi olan elektrolitik bakir1 ara mamul olarak saglayan
bakir sektorii, hem calisan profili hem de calisma kosullar1 olarak birbirleriyle son
derece benzerlik gosteren, birbirleriyle i¢ ige gegmis sektorlerdir. Kablo iiretimi
maliyetlerinin  %50-70’in1 bakir ara mamuliiniin olusturdugunu goéz Oniinde
bulundurursak, kablo ve elektrolitik bakir sektorleri, birbirlerinden ayr diisiiniilmesi
miimkiin olmayan iki sektordiir. Buna dayanarak elektrolitik bakir tiretimi yapan 5
firma ve kablo iiretimi yapan 32 firmayla goriisiiliip, kolayda 6rnekleme yontemi
kullanilarak o6l¢timleme yapilmistir. Sektérde elektrolitik bakir iiretimi yapan 5
firmadan 4’line ulasilmistir. Ancak kablo sektoriinde irili ufakli toplamda 370’e
yakin firma yer aldigindan 6tiirii hepsine ulagilamamis; pazarin %95’ine' hakim olan
biiyiik 6lgekli 32 firma calismaya dahil edilmistir. Tiim uygulamalar sadece beyaz
yaka calisanlar arasinda yapilmistir. Bu yapilan ayrimlar arastirmanin kisitlarini

olusturmaktadir.

" Ozan Aricasoy, “Kablo Sektor Raporu”, istanbul Ticaret Odasi, (Cevrimigi)
http://www.ito.org.tr/Dokuman/Sektor/1-46.pdf, 04 Temmuz 2009.
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3.3.  Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Bu arastirmada orgiitsel baglilik kavramini etkileyen; literatiire Allen ve Meyer
tarafindan kazandirilmis duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglhilig: alt
boyutlar1 kullanilmistir. Bu dogrultuda, kuruma giliven ve 0z yeterlilik inanci
bagimsiz degiskenler; kuruma olan duygusal, normatif ve devam baglilig1 ise bagimli

degiskenlerdir.

Bagimsiz Bagimh
Degiskenler Degisken

Orgiitsel
Baghhk

Duygusal
Baghhk

Normatif
Baghhk

Oz
Yeterlilik
inana

Devam
Baghhg

N

Sekil 9: Arastirmanin Modeli

84



Arastirmanin modelini formiille ifade edecek olursak,
yi=a+ bi.x; +baxs + €

Bu formiilde y; duygusal bagliligi, x; kuruma giiveni, x, 6z yeterlilik inancini, b,
kuruma giiven regresyon katsayisini, b, 6z yeterlilik inancinin regresyon katsayisini,

a x eksenini kestigi noktay1 ve e; bu formiil i¢in hata katsayisini temsil etmektedir.

Bu ¢alismada arastirilan, duygusal baglilik bagimli degiskeniyle, kuruma giiven ve

0z yeterlilik inanc1 bagimsiz degiskenleriyle arasinda iligkinin varligidir.
y2=a+t bs.x; +baxs + €5

Bu formiilde y, normatif bagliligi, x; kuruma giiveni, x, 6z yeterlilik inancini, b;
kuruma giiven regresyon katsayisini, by 6z yeterlilik inancinin regresyon katsayisini,

a x eksenini kestigi noktay1 ve e, bu formiil i¢in hata katsayisini temsil etmektedir.

Bu calismada arastirilan, normatif baglilik bagimli degiskeniyle, kuruma giiven ve 6z

yeterlilik inanc1 bagimsiz degiskenleriyle arasinda iligskinin varligidir.
yz3=a + b5.X1 + b6.X2 + [S%]

Bu formiilde y; devam baghiligini, x; kuruma giiveni, x, 0z yeterlilik inancini, bs
kuruma giiven regresyon katsayisini, bg 6z yeterlilik inancinin regresyon katsayisini,

a x eksenini kestigi noktay1 ve e; bu formiil i¢in hata katsayisini temsil etmektedir.

Bu calismada arastirilan, devam bagliligi bagimli degiskeniyle, kuruma giiven ve 6z

yeterlilik inanc1 bagimsiz degiskenleriyle arasinda iliskinin varligidir.

Arastirmada kuruma giiven ve 0z yeterlilik inanci alt boyutlar1 olmadan genel olarak
ele alimmistir. Arastirmada kuruma giiven dl¢iimii; calisanlardan ¢ikar saglamamak,
adaletli ve dirtist davranmak, verilen sozleri yerine getirmek gibi genel olarak

kurumun c¢alisana karst tutumuyla ilgili ifadeleri kapsamaktadir. Oz yeterlilik
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inancinin Ol¢iimii ise kisinin isini yapabilmesi gerekli olan becerilere sahip olup

olmadigina dair kendiyle ilgili tutumunu ortaya koyan ifadelerle ger¢eklesmistir.

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Bu aragtirmada bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin varligi,
nedenselligi ortaya koyan ¢ift yonli hipotezler dogrultusunda tanimlanmistir.
Bagimsiz degiskenlerimiz olan 6z yeterlilik ve kuruma giliven algisinin, duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak belirlenen bagimli degiskenlerle

olan iligkisini ortaya koyabilmek icin 6 hipotez gelistirilmistir.

Her bir aragtirma hipotezinde H; iliskinin varligini, Hy ise iliskinin olmadigini ortaya
koymaktadir. Arastirmada her iki hipotez tiiriine de yer verildiginden dolay1 toplam

12 hipotez olusturulmustur.

Hoa : Calisanlarin orgiitsel giiven ile duygusal baghilik diizeyleri arasinda bir iligki

yoktur.

H;a : Calisanlarin orgiitsel giiven ile duygusal baghlik diizeyleri arasinda bir iligki

vardir.

Hop : Calisanlarin orgiitsel giiven ile devam baglhiligi diizeyleri arasinda bir iliski

yoktur.

Hip : Calisanlarin orgiitsel gliven ile devam baglilig1 diizeyleri arasinda bir iligki

vardir.

Hoc : Calisanlarin o6rgiitsel giliven ile normatif baglilik diizeyleri arasinda bir iligki

yoktur.

Hic : Calisanlarin orgiitsel giiven ile normatif baglilik diizeyleri arasinda bir iligki

vardir.
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Hop : Calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 ile duygusal baglhilik diizeyleri arasinda bir

iligski yoktur.

Hip : Calisanlarin 6z yeterlilik algilar ile duygusal baghlik diizeyleri arasinda bir

iligki vardir.

Hog : Calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 ile devam baglilig: diizeyleri arasinda bir iligki

yoktur.

H;g : Calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 ile devam baglilig1 diizeyleri arasinda bir iligki

vardir.

Hor : Calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 ile normatif baglilik diizeyleri arasinda bir

iligki yoktur.

Hir : Calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 ile normatif baglilik diizeyleri arasinda bir

iliski vardir.

3.5. Veri Toplama Ydntemi

Arastirmada veriler anket ydntemiyle toplanmistir. Internet iizerinden uygulama
imkan1 saglayan bir site araciligryla klasik anket formu elektronik ortama taginmustir.
Anketin uygulanacag: firmalarin beyaz yaka g¢alisanlarina, 6n yaziyla birlikte ilgili
anket sorularmmin bulundugu sayfanin adresi e-postayla bildirilerek katilimlari

saglanmistir.

Arastirmada kullanilan anket iki ana boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
calisanlarin yas, medeni durum, kidem ve sirket i¢i pozisyonlarini iceren demografik
bilgiler; ikinci boliimde kuruma giiven, orgiitsel baglilik ve 6z yeterlilik inanglarini
O0lemek amaciyla kullanilan sorular karigik olarak yer almaktadir. Sektorel 6zellik
gdz oOnlinde bulundurularak biiyiik ¢ogunlugun erkeklerden olusmasi sebebiyle

cinsiyet degiskenine demografik faktorler arasinda yer verilmemistir.
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Arastirma Olgeginde 5°li Likert tipi 6lcek kullanilmistir. ifadeleri yanitlamak igin
kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, ne katiliyorum ne katilmiyorum, katilmiyorum
ve kesinlikle katilmiyorum segenekleri arasindan sadece bir tanesi katilimcilar
tarafindan isaretlenmistir. Kesinlikle katiliyorum yanitina 5’ten baglayarak gittik¢e

azalan ve kesinlikle katilmiyorum yanitina 1 verilecek sekilde veriler diizenlenmistir.

3.6. Veri Toplama Araclari

Arastirmada ii¢ farkli 6lcek kullanilmistir. Orgiitsel bagliligi 6lgmek igin kullanilan
ifadeler; Natalie Allen, John Meyer ve Arzu Wasti tarafindan gelistirilmistir. Allen
ve Meyer Ol¢eginin ilk hali 1990 yilinda yazilmis olan “The Measurement and
Antecedents of Affective, Continuance and Normative Commitment to the
Organization” adli makalede 24 ifade olarak yer almaktadir. Daha sonra 1993 yilinda
yazilan “Commitment to Organizations and Occupations: Extension and Test of a
Three-Component Model” makalesiyle yazarlar 18 ifadeli dlcegi gelistirip bugtinkii
haline getirmislerdir. Sabanc1 Universitesi 6gretim {iyelerinden Dr. Arzu Wasti’nin
1999 yilinda yazmis oldugu “Organizational Commitment in a Collectivist Culture:
The Case of Turkey” isimli doktora tezinde, bagliligin her {i¢ boyutu i¢in gelistirmis

oldugu 15 ifadeye de yer verilerek, katilimcilara toplam 33 ifade sunulmustur.

Kuruma giiven 6lgegi 1995 yilinda Larry Cummings ve Phillip Bromiley tarafindan,
“The Organizational Trust Inventory (OTI)” makalesinde gelistirilmistir. Olgegin ilk
hali 62 ifadeden olusmaktadir. Ancak yazarlar ayni makalede kullanim kolaylig1
acisindan dlgegi kisaltmak amaciyla ¢aligmalar yapip, hem uzun hem de kisa halini

hazirlamiglardir. Arastirmada Slgegin 12 ifadeden olusan kisa hali kullanilmistir.

Oz yeterlilik 6lgeginin 3 ifadesi, 1995 yilinda Gretchen Spreitzer’in, “Psychological
Empowerment in the Workplace: Dimensions, Measurement and Validation”
makalesinde konu edilmistir. Yazar bu ifadeleri, Gareth Jones’un, “Socialization

Tactics. Self-Efficacy, and Newcomers' Adjustments to Organizations” makalesinde
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yer alan 6z yeterlilik dlceginden esinlenerek gelistirmistir.> Olcegin geriye kalan 2
ifadesi ise konuyu Olcen ifadeleri zenginlestirmek diislincesiyle, tez caligmasi

sirasinda gelistirilerek eklenmistir.

Veri toplamak icin kullanilan her ii¢ 6l¢ek i¢in de yazarlarindan e-posta yoluyla
yazili izinleri alinmig ve ham veriler yazarlarin yeni aragtirmalarina yon vermesi i¢in

kendileriyle de paylagilmistir.
3.7. Arastirmanin On Calismasi

Aragtirmanin 6n c¢alismasi sirasinda toplam 182 kisiye 50 ifadeden olusan 6lgek
uygulatilmistir. Soru sayisinin ¢ok olusu g6z Oniinde bulundurularak anket ikiye
boliinmiistiir. Kuruma giiven ve 6z yeterlilik 6l¢iimii yapan 17 ifadeli olgek 82
kisiye; orgiitsel baglilik dl¢timii yapan 33 ifadeli 6lgek 100 kisiye uygulanmustir.
Kuruma giiven, 0z yeterlilik ve orgiitsel baglilik 6l¢eklerinin glivenilirlik kat sayilari
strastyla, 0,922, 0,810 ve 0,934 olarak hesaplandiktan sonra Slgeklerin gegerli ve

giivenilir oldugu kabul edilerek aragtirmaya dahil edilmistir.

On calisma sirasinda herhangi bir grup drnek kiitle olarak belirlenmemis, arastirmaya

katilmak isteyen, 18 yas iizeri ¢alisan kisilere uygulatilmistir.

On ¢aligmada yapilan giivenilirlik ve faktdr analizleri sonucunda kuruma giiven igin
1, orgiitsel baglilik icin 11 ifade elenmis ve 0z yeterlilik icin higbir ifade
elenmemistir. Orgiitsel Baglilik o6l¢eginde elenen ifadelerden 4 tanesi olumsuz
yiikleme sahip olan ifadeler olmasi sebebiyle, bu ifadeler olumlu yiiklemle tekrar
yazilarak esas calismaya eklenmistir. Boylelikle orgiitsel baglilik icin 6n calisma
sirasinda toplam 7 ifade elenmis ve Olgeklerin toplam ifade sayisi 50’den 42’ye
diismiistiir. On ¢alisma sonras1 kuruma giiven dlcegi 11, orgiitsel baglilik dlgegi 26

ve 0z yeterlilik 6lgegi 5 ifadeden meydana gelmektedir.

% Gretchen M. Spreitzer, “Psychological Empowerment in the Workplace: Dimensions, Measurement
and Validation”, Academy of Management Journal, 38, 1995, 5.1451.
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3.8. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin yiiriitiilecegi firmalarin Insan Kaynaklar1 sorumlulariyla koordineli
olarak anketler beyaz yakali personellerin e-posta adreslerine gonderilmistir.
Cevaplayicilarin sayisini arttirmak amaciyla, anketlere isim, departman, sirket ismi
gibi sorular dahil edilmemis ve eyliil sonu itibariyle arastirma sonuglarinin her
firmadan ilgili kisilerle paylasilacagi bir 6n yaziyla calisanlara duyurulmustur.
Toplam 222 katilimcidan geri doniis alinmistir. Elektronik ortamda toplanan veriler,
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 13.0 programinda analiz

edilmistir.

Aragtirmada Gilivenilirlik ve Faktor Analizleri Ol¢ek ifadelerinin 6l¢iim giiclinii
belirlemek, Frekans ve Ortalamalar 6rnek kiitleyi tanitmak, T-Testi ve Anova
analizleri ortalamalarin anlamli bicimde farklilagtigini tespit etmek ve Korelasyon,
Regresyon Analizleri ise teze konu olan kavramlar arasindaki iligkilerin varligini ve

yoniinii ortaya koymak i¢in uygulanmustir.
3.9. Demografik Ozellikler

Aragtirmada medeni durum, yas, firmadaki ¢alisma siiresi ve yonetici olup olmama
durumu sorgulanmistir. Firma yetkililerinden alinan bilgiler dogrultusunda,
uygulama yapilacak kiitlenin tamamina yakininin erkek, beyaz yaka ve {iniversite
mezunu olmasi sebebiyle cinsiyet ve egitim durumu, arastirmada kullanilan 6rnek

kiitle i¢in ayristirict bir faktor olmayacagindan dolay1 kullanilmamustir.

Katilimcilarin yag dagilimi incelendiginde, 40 yas ve alti kisilerin c¢ogunlukta
oldugunu gdérmekteyiz. Ornek kiitlede 25-30 yas aras1 gengler, %32,4 oranla biiyiik

cogunlugu olusturmaktadir.
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Sekil 10: Katihmeilarin Yas Dagilim

Katilimcilar medeni durumlarina goére dagilimlari incelendiklerinde, 6rnek kiitlenin
%68,5’inin evli oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durumda evli bireylerin, bekar

bireylere gore yaklasik iki kat daha fazla sayida olduklar1 goriilmektedir.

1507 Bekar  %31,5
Evli %68,5

Sayisi
—
wn

H

507

T T
Bekar Evli
Medeni Durum

Sekil 11: Katihmeilarin Medeni Durum Dagilim
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Katilimcilarin bulunduklar1 pozisyona gore dagilimlar1 incelendiginde, kendisine
bagli calisgan1 olmayan kisiler %59,5’luk payla, yoneticilere gore daha biiyiik bir

cogunlugu olusturmaktadir.

1 40— . . .
Y Onetici

Olmayan  %59,5
Yonetici %40,5

132

90

0 [ |

Yonetici olmayan Yonetici

Pozisyon

Sekil 12: Katihmeilarin Kurum i¢i Pozisyonlarina Gére Dagilimi

Katilimcilarin su anda ¢alistiklart kurumdaki kidemleri incelendiginde, biiyiik
cogunlugun 8 yildan daha az siiredir ayn1 kurumda calistig1 sonucuna ulasilmaktadir.
Kurumdaki caligma siiresi dagilimi 3-5 yildir ¢alisan kisilerin, %36,9’luk payla

biiylik cogunlugu olusturdugunu gostermektedir.

92



0-2 yil %14,9
3-5y1l %36,9
100 6-8 yil %6,8
9-11 yil %11,3
12-14 y1l %15,8
807 15 yil ve tizeri  %14,4

60

40

20 |§|
=]

0 T T T T T T
0-2 yil 3-5yil 6-8 yil 9-11 yil 12-14 y1l 15 y1l ve tizeri

Kurumdaki Calisma Siiresi
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Sekil 13: Katimcilarin Kurumdaki Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

3.10. Verilerin Analizi ve Bulgular

Bu béliimde, calisanlarin kuruma olan bagliliklari ile kuruma duyulan giiven ve 6z
yeterlilik inanglar1 arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla yapilan analizler
incelenecektir. Kullanilan 6lgeklerin 6lgme giicilinii ortaya koymak i¢in giivenilirlik
ve faktor analizleri; aragtirmaya konu olan ii¢ degiskenin demografik faktorlere gore
farklilasma durumlarint ortaya koymak ic¢in fark analizleri; hipotezleri test edip,
degiskenler arasi iligskinin varligin1 kanitlamak icin korelasyon analizi ve var olan

iliskinin yoniinii tespit edebilmek i¢in regresyon analizleri uygulanmistir.
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3.10.1.Guivenilirlik ve Faktor Analizleri

Toplam 222 kisiye uygulanan 42 ifadeli ii¢ dlcegin arastirma konusunu 6lgmeye
uygunlugunu test etmek amaciyla giivenilirlik analizi yapilmistir. Giivenilirlik analizi
her bir 6l¢ek icin ayr1 yapilmistir. Kuruma giiven, orgiitsel baglilik ve 6z yeterlilik
icin yapilan giivenilirlik ve faktdr analizleri sonucu Cronbach Alpha degerleri
strastyla 0,906, 0,888 ve 0,942 bulunmustur. Bu 6lceklerin ayrintili glivenilirlik ve

faktor analizlerine asagidaki basliklarda deginilmistir.
3.10.1.1.Kuruma Giiven Olgegi

Calisanlarin kurumlarina karst duyduklar giiveni ortaya koymak ig¢in pilot ¢alisma
sonucunda toplam 11 ifade belirlenmistir. Kuruma giiven boyutunu en iyi temsil
edecek ifadeleri belirleyebilmek igin, 6l¢egin giivenilirligini kanitladiktan sonra
verilere faktor analizi uygulanmistir. Faktor Analizi sonucunda 9 ifadeye inen
Olcegin gilivenilirlik kat sayist 0,906 olarak bulunmustur. Glivenilirlik katsayisi 0 ile
1 aras1 degerler alabilir. Sosyal Bilimlerde kabul edilebilir bir degerin en az 0,70°
olmasi1 gerektigi géz onlinde bulunduruldugunda, kuruma giiven dlgeginin giivenilir
oldugunu soyleyebiliriz. Katsay1 biiylidiikce giivenilirlik artacaktir ancak geriye
kalan ifadelerin hig¢ biri giivenilirlik kat sayisini yilikseltme 6zelligine sahip olmadigi

icin daha fazla ifade elenmemistir.

Orgiitsel Giiven diizeyini 8lgmek igin kullanilan ifadelerin faktdr analizine uygunluk
testi 0,861 olarak bulunmus ve yiiksek bir deger oldugu i¢in faktor analizi verilere

uygulanmistir. (KMO > 0,7)

3 Remzi Altunisik, v.d., Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri, Sakarya Kitabevi, 2005, s.116.
* Ae., 5217
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Tablo 2: Orgiitsel Giiven Olcegi ifadelerinin Faktor Analizi

Orgiitsel Giiven

[fadeler
1. boyut

10 ,827

,827
8 ,785

178
11 ,770
1 , 754
7 ,738
3 ,710
5 ,626

Tiim faktorler ayni boyut altinda toplanmuistir. 9 ifadenin de kuruma giiven boyutunu

temsil 6zelligi yeterlidir.
3.10.1.2.Kuruma Baglilik Olgegi

Calisanlarin kuruma bagliliklarin1 6lgmek amaciyla kullanilan Kuruma Baglilik
Olcegi, li¢ alt boyuttan meydana gelmektedir. Bu boyutlar Allen ve Meyer tarafindan
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak adlandirilmistir. Her ii¢
alt boyuta ayr1 ayr1 uygulanan giivenilirlik analizi sonucunda duygusal, devam ve
normatif baglhlik ifadelerinin giivenilirlik katsayilar1 0,810, 0,832 ve 0,854; tiim

kuruma baglilik 6l¢eginin giivenilirlik kat sayis1 ise 0,888 olarak bulunmustur.

Giivenilirlik Analizi sonucu elenen ifadelere faktor analizi yapilip yapilamayacagini
test etmek icin KMO and Bartlett’s testi yapilmis ve 0,870 olan uygunluk degeri

faktor analizi yapmak icin yeterli bulunmustur.
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Tablo 3: Kuruma Baghlik Olcegi Ifadelerinin Faktor Analizi

[fadeler Kuruma Baglilik
1. boyut 2.boyut 3. boyut

12 ,729

18 ,698

15 ,660

14 ,657

13 ,0653

17 ,625

16 ,568

37 175

29 ,761

35 ,756

36 ,730

27 ,595

32 ,561

20 ,923
21 ,901
22 ,709
24 434

Yapilan faktor analizi sonucunda 12, 13,14, 15, 16, 17, 18 numaral ifadeler duygusal
bagliligi, 20, 21, 22, 24 numarali ifadeler devam baghiligin1 ve 27, 29, 32, 35, 36, 37
numarali ifadeler normatif baglilig1 temsil etmektedir.

Giivenilirlik ve faktor analizleri sonunda duygusal baglilik boyutunda higbir ifade
elenmemis, devam baglhiligi boyutunda 3 ve normatif baglilik boyutunda 6 ifade
elenerek toplam ifade sayis1 26 ifadeden 17 ifadeye diismiistiir.

3.10.1.3.0z Yeterlilik Olcegi

Calisanlarin kendilerini yaptiklar iste ne derece yetkin gordiiklerini ortaya koyan 6z
yeterlilik dlgegi 5 ifadeden olusmaktadir. Ifadelere uygulanan giivenilirlik analizi

sonucunda 1 ifade elenmis ve giivenilirlik katsayis1 0,942 olarak bulunmustur.

Yapilan eleme sonrasi 4 ifade lizerinden faktor analizi yaptigimizda KMO and
Bartlett’s uygunluk testi sonucu 0,698 yiiksek c¢cikmamis olsa da anlamlidir. Bu

sebeple faktor analizine devam etmekte bir sakinca yoktur.
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Tablo 4: Oz Yeterlilik Ol¢egi ifadelerinin Faktér Analizi

Oz Yeterlilik
[fadeler
1. boyut
40 ,932
38 ,925
41 ,923
39 913

Tiim faktorler ayn1 boyut altinda toplanmis oldugundan higbir ifade elenmeyecektir.

4 ifadenin de 0z yeterlilik boyutunu temsil 6zelligi yiiksektir.

3.10.2.Fark Analizleri

Arastirma sonuglarina gore tiim katilimceilarin kuruma giiven, kurumsal baglilik ve 6z
yeterlilik boyutlarina dair algilari incelenmistir. Tiim katilimcilarin her bes boyuta
iliskin algilar1 olumlu yondedir. Katilimcilarin her bir boyutla ilgili verdikleri
cevaplarin ortalamasina bakacak olursak, 6z yeterliliklerine iligkin algilar1 4,3874,
duygusal bagliliklar1 3,9614, devam bagliliklar1 2,9955, normatif bagliliklart 3,6689
ve kuruma giivenleri 4,0821 olarak goriilmektedir. Oz yeterlilik dier boyutlara gore
daha olumlu yonde ve devam bagliligina iliskin algilarinin ise diger dort boyuta gore

daha az olumlu degerlendirildigi gézlemlenmektedir.
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Tablo 5: Arastirma Boyutlarina iliskin Algilarin Medeni Durum Degiskenine
Gore Farklarina iliskin T-Testi

Varyanslarin Esitligi Ortalamalarin Esitligi

Levene Testi T-Testi
Anlamlilik
F Anlamlilik (Cift Kuyruk)

Varyanslarin esit oldugu 0,685 0,409 -0,893 0,373
) kabul edilirse

Ozyeterlilik Varyanslarin esit olmadigi -0,854 0,395
kabul edilirse

Varyanslarin esit oldugu 1,001 0,318 -0,437 0,663
kabul edilirse

Duygusal Baghlik Varyanslari esit olmadig1 -0,455 0,650
kabul edilirse

Varyanslarin esit oldugu 3,022 0,084 0,883 0,378
kabul edilirse

Devam Baghligt  yaryansiarm esit olmadig: 0,939 0,349
kabul edilirse

Varyanslarin esit oldugu 0,915 0,340 0,941 0,348
kabul edilirse

Normatif Baglilik Varyanslarin esit olmadig1 0,969 0,334
kabul edilirse

Varyanslarin esit oldugu 3,658 0,057 0,384 0,701
kabul edilirse

Kurumsal Giiven Varyanslarin esit olmadig1 0,412 0,681

kabul edilirse

Katilimeilarin medeni durum, pozisyon, yas ve kurum i¢i ¢alisma siirelerine gore her
bes boyuta iligskin algilarini inceledigimizde; bekar ve evli bireylerin her bes boyuta

iliskin algilarinda farklilik g6zlemlenmemektedir.

Bagimsiz iki grup arasi fark testinde de goriildiigii gibi evli ve bekar bireylerin bes
boyuta iliskin algilart arasinda anlamli bir fark goriilmemektedir.

Ayni sekilde yonetici olan ve kendisine bagli ¢alisan1 bulunmayan iki grubun verdigi
cevaplar arasinda ortalamalar incelendiginde farklilik gézlemlenmemistir. Yapilan
fark testi sonucunda ydnetici olan ve olmayan katilimcilarin bes boyuta iliskin

algilar1 arasinda anlamli bir fark goriilmemektedir.
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Tablo 6: Arastirma Boyutlarna iliskin Algilarin Pozisyon Degiskenine Gore
Farklarina Iliskin T-Testi

Varyanslarin Esitligi Ortalamalarin Esitligi
Levene Testi T-Testi
F Anlamlilik t Anlamlihk
(Cift Kuyruk)

Varyanslarin esit oldugu 0,355 0,552 1,492 0,137
) kabul edilirse

Ozyeterlilik Varyanslarin esit olmadig1 1,463 0,145
kabul edilirse

Varyanslarin esit oldugu 0,022 0,881 1,505 0,134
kabul edilirse

Duygusal Baghlik Varyanslarin esit olmadig1 1,520 0,130
kabul edilirse

Varyanslarin esit oldugu 0,013 0,908 -1,303 0,194
kabul edilirse

Devam Bagliligt Varyanslarm esit olmadig1 -1,298 0,196
kabul edilirse

Varyanslarin esit oldugu 0,066 0,797 0,598 0,550
kabul edilirse

Normatif Baghlik Varyanslarin esit olmadig1 0,602 0,548
kabul edilirse

Varyanslarin esit oldugu 0,006 0,941 1,061 0,290
kabul edilirse

Kurumsal Giiven Varyanslarm esit olmadig1 1,078 0,282

kabul edilirse

Katilimeilar yas gruplarina gore ayristiklarinda, cevaplarin ortalamalari arasinda
farkliliklar meydana gelmektedir. Bu farklarin anlamlilik diizeyleri incelendiginde
sadece Devam Bagliligi ve Kuruma Giiven boyutlarinda anlamli farklar tespit
edilmektedir. Analiz sonuclarina gore katilimcilarin iginde bulunduklar1 yas grubu
biiylidiikkge devam bagliligi ve kurumsal giivene iligkilerin algilari daha olumlu

yonde olmaktadir.
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Tablo 7: Arastirma Boyutlarina iliskin Algilarin Yas Gruplarina Gore Dagihm

Yasg
Duygusal Devam Normatif Kuruma
Ozyeterlilik Baglilik Bagliligi Baglilik Giliven
25-30 Ortalama 42813 3,8433 2,8576 3,6829 3,9043
N 72 72 72 72 72
Std. Sapma ,64723 ,58493 ,87696 ,68983 ,64366
31-36 Ortalama 4,5182 3,9351 2,8545 3,5727 4,1414
N 55 55 55 55 55
Std. Sapma ,49501 ,77704 ,74952 ,79463 ,75494
37-42 Ortalama 45111 4,1270 3,1889 3,7259 4,1086
N 45 45 45 45 45
Std. Sapma ,50833 ,81851 1,11314 ,83572 ,72841
43-48 Ortalama 43182 3,9481 3,0114 3,4848 4,0960
N 22 22 22 22 22
Std. Sapma ,70787 ,73182 ,76562 ,78664 ,59519
49-54 Ortalama 4,2386 4,0649 3,5114 3,8939 4,3434
N 22 22 22 22 22
Std. Sapma ,54814 ,68968 ,95891 ,83023 ,52555
55 veiizeri Ortalama 4,3333 4,0476 2,5417 3,8056 4,4630
N 6 6 6 6 6
Std. Sapma ,51640 ,58321 ,33229 ,60934 ,30157
Toplam Ortalama 4,3874 3,9614 2,9955 3,6689 4,0821
N 222 222 222 222 222
Std. Sapma ,58472 ,71149 ,90965 ,76868 ,67973

Devam bagliligina iligkin en olumlu algi 3,511 ortalama ile 49-54 yas grubuna aittir.
55 ve lizeri yas grubunda ise 2,541 ortalamayla ile tiim yas gruplarindan daha diisiik
bir ortalama elde edilmistir. Bu diislis 55 ve {lizeri grubun 6 kisiyle temsil ediliyor
olmasindan kaynaklanabilmektedir. Bu sebeple yas gruplar birlestirilerek alt1
gruptan ii¢ gruba indirilmistir. Kuruma duyduklart giivene iligkin algilara
bakildiginda en yiiksek ortalama 49 ve iizeri yas grubuna, en diisiik ortalama ise en

geng olan 25-36 yas grubuna aittir.
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Tablo 8: Arastirma Boyutlarina iliskin Algilarin Birlestirilmis Yas Gruplarina

Gore Dagilim

Yas

Duygusal Devam Normatif Kuruma

Ozyeterlilik Baglilik Bagliligt Baglilik Giliven
25-36 Ortalama 4,3839 3,8830 2,8563 3,6352 4,0070
N 127 127 127 127 127
Std. Sapma ,59578 ,67354 ,82105 ,73605 ,70116
36-48 Ortalama 4,4478 4,0682 3,1306 3,6468 4,1045
N 67 67 67 67 67
Std. Sapma ,58312 ,79007 1,00976 ,82190 ,68299
49 + Ortalama 4,2589 4,0612 3,3036 3,8750 4,3690
N 28 28 28 28 28
Std. Sapma ,53352 ,65803 ,04858 ,77860 ,48390
Toplam  Ortalama 4,3874 3,9614 2,9955 3,6689 4,0821
N 222 222 222 222 222
Std. Sapma ,58472 , 71149 ,90965 ,76868 ,67973

Birlestirilen yas gruplari ortalamalarina gore yapilan dagilim incelendiginde, devam

baghliginin literatiir bulgulariyla pararlel bir sekilde, yas arttikga artis gosterdigi

goriilmektedir. Ayn1 zamanda Tablo 9’da yer alan anova testi sonuglarindan da

goriilecegi gibi yas artis gosterdikce, kuruma giliven algisindaki artis da anlamh

bulunmustur.
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Tablo 9: Arastirma Boyutlarmma Iliskin Algillarin Yas Faktoriine Gore

Farklarina iliskin Anova Analizi

Kareler

Serbestlik  Ortalamalarin

Toplam1 Derecesi Karesi F Anlamhilik
Ozyeterlilik Gruplar Arasi ,708 2 ,354 1,035 ,357
Grup I¢i 74,852 219 342
Toplam 75,560 221
Duygusal Baglilik ~ Gruplar Arast 1,824 2 912 1,815 ,165
Grup I¢i 110,049 219 503
Toplam 111,873 221
Devam Bagliligit ~ Gruplar Arasi 6,341 2 3,171 3,933 ,021
Grup g 176,529 219 806
Toplam 182,870 221
Normatif Bagliik  Gruplar Arasi 1,367 2 ,683 1,158 316
Grup I¢i 129,216 219 ,590
Toplam 130,582 221
Kuruma Giiven Gruplar Arasi 3,055 2 1,528 3,378 ,036
Grup Igi 99,054 219 452
Toplam 102,109 221

Bu verilerden yola ¢ikarak, yas1 daha geng¢ olan ¢alisanlarin kuruma karsi devam

bagliliklarinin ve giivenlerinin diger yas gruplarina gére daha az olumlu oldugunu

sOyleyebiliriz. Devam bagliligina ve kuruma giivene iliskin en olumlu algiya sahip

grup 49 ve lizeri yas grubu, olumsuza yakin algtya sahip olan katilimeilar ise 25-36

arasi geng yas grubudur.

Yas gruplar arasindaki anlamli farkin hangi iki grup arasinda oldugunu tespit etmek

icin Bonferroni analizi yapilmistir. Hem devam bagliligi hem de kuruma giiven

boyutunda 0,05 anlamlilik diizeyinde 25-36 ve 49 {izeri yas gruplari arasinda anlaml

bir fark goézlemlenmektedir. Literatiirde yer alan arastirmalara gore yas ve devam

baglilig1 egilimi arasinda pozitif yonlii bir iligski s6z konusudur.’

3 John P. Meyer, v.d. “Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A
Meta-analysis of Antecedents, Correlates, and Consequences”, Journal of Vocational Behavior, 61,

2002, s.28.
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Tablo 10: Devam Baghihg ve Kuruma Giiven Boyutlarina iliskin Algilarin Yas
Gruplarmma Gore Farklari

Bagimli Degisken M Yas (J)Yas Yaslar arasi
ortalama farki Std. Hata  Anlamlilik
{I-)
Devam Bagliligt 25-36 37-48 -0,27430 0,13557 0,133
49 + -0,44727 0,18744 0,050
37-48 25-36 0,27430 0,13557 0,133
49 + -0,17297 0,20204 1,000
49 + 25-36 0,44727 0,18744 0,050
37-48 0,17297 0,20204 1,000
Kuruma Giiven 25-36 37-48 -0,09748 0,10155 1,000
49 + -0,36205 0,14041 0,032
37-48 25-36 0,09748 0,10155 1,000
49 + -0,26457 0,15134 0,246
49 + 25-36 0,36205 0,14041 0,032
37-48 0,26457 0,15134 0,246

Katilimeilarin kurum i¢i ¢aligma siirelerine gore her bes boyuta iligskin algilarini
inceledigimizde; duygusal baglilik, devam baghligi ve kuruma gilivene iliskin

algilarinda anlaml farkliliklar gézlemlenmektedir.
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Tablo 11: Arastirma Boyutlarina Tliskin Algilarin Calisma Siiresi Gruplarina
Gore Dagilimi

Kurumdaki Oz Duygusal Devam Normatif Kuruma
Calisma Siiresi Yeterlilik Baglilik Bagliligt Baglilik Gliven
0-2y1l Ortalama 4,4394 3,9913 3,1061 3,7222 42189

N 33 33 33 33 33
Std. Sapma ,54497 ,51252 ,79557 ,60333 ,47016
3-5y1l Ortalama 4,2805 3,7474 2,6646 3,5467 3,8509
N 82 82 82 82 82
Std. Sapma ,58054 ,71492 ,81481 ,74364 ,76288
6-8 yil Ortalama 4,5167 3,7143 2,6667 3,4556 3,9333
N 15 15 15 15 15
Std. Sapma ,88875 ,86392 ,91450 ,96046 ,61550
9-11 yil Ortalama 4,5400 4,2857 3,0700 3,5800 42622
N 25 25 25 25 25
Std. Sapma ,58931 ,55482 ,99090 ,83072 ,54232
12-14 y1l Ortalama 4,4714 4,1184 3,3857 3,8095 4,1841
N 35 35 35 35 35
Std. Sapma ,49546 ,81954 ,98021 ,87647 ,73255
15 yil ve iizeri ~ Ortalama 4,3359 4,1696 3,3984 3,9427 4,3507
N 32 32 32 32 32
Std. Sapma ,53359 ,61732 ,78766 ,65392 ,52277
Toplam Ortalama 4,3874 3,9614 2,9955 3,6689 4,0821
N 222 222 222 222 222
Std. Sapma ,58472 ,71149 ,90965 ,76868 ,67973

Kuruma kars1 duyulan giiven algis1 en yliksek grup 15 yil ve daha fazla stiredir ayni
kurumda calisan kisiler, en diisiik grup ise 3-5 yil arast aym1 kurumda calisan
kisilerdir. Ancak bu deger diisiik olmasina ragmen olumlu ydndedir. Devam
bagliligina iliskin algilar kurumdaki calisma siiresi arttikca olumlu yonde artig
gostermektedir. Ancak en az kideme sahip olan 0-2 yil grubu 3-5 yil grubuna gore
daha olumlu ancak nétr bir yaklasim i¢indedirler.

Her ii¢ boyut icin en diisiik algilar 3-5 yi1l ve 6-8 yildir aym1 kurumda c¢alisan
gruplarda gozlemlenmektedir. Duygusal baglilik ve kuruma giiven i¢in bu algilar
diistik fakat olumlu olarak degerlendirilmistir. Ancak bu gruplardaki katilimcilarin
devam baglhlig algilarinin olumsuz oldugu gézlemlenmektedir. Devam bagliliginin
temelinde yer alan alternatiflerin azligi ve mevcut menfaatleri kaybetmeme istegi®

kidemi en yiiksek grubun ayni zamanda devam bagliligimin yiiksek olmasina sebep

% A.e., s.28.
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olmaktadir. Ayn1 zamanda gen¢ ve is hayatinin daha erken donemlerinde olan
calisanlarin daha cok alternatifi oldugunu diisiinmesi devam bagliliklarina iliskin

alginin olumsuz olmasinin sebeplerinden biri olabilir.

3,5
3] e

2,5

| —o— Devam B.

1,5

Ortalamalar
N

0,5
0 T T T T T

0-2 35 68 9-11 12-14 15y1l

vi yd yil  yd yil izeri

Calisma Siiresi

Sekil 14: Katihmcilarin Calisma Siiresi Gruplarina Gore Devam Baghhgina
fliskin Ortalamalar:

Ancak bu beklentiyi bozan 0-2 yil kideme sahip olan grubun 3-5 yil aras1 kideme
sahip gruba gore devam baglihgina daha olumlu yaklasimidir. Is hayatinin en
basinda olan kisilerin giinlimiiz is diinyas1 sartlarinda is bulmanin zorlugu sonucu o
kurumdaki ilk yillarinda islerini daha hevesli, daha istekli yapmalar1 beklenebilir. 3-5
yil arasindaki calisanlar ise islerinde artik tecriibe sahibi olmus, kurum hakkinda
yeterince bilgi sahibi, doygunluga ulagmis kisilerdir ve daha ¢ok is alternatifleri
vardir. Bu sebeple isten ayrilmaya yeni baslayanlara gore daha kolay karar

verebilirler.
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Tablo 12: Arastirma Boyutlarina Tliskin Algilarin Caliyma Siiresi Faktoriine
Gore Farklarina Iliskin Anova Analizi

Kareler Serbestlik Ortalamalarin

Toplami Derecesi Karesi F Anlamlilik
Ozyeterlilik Gruplar Arasi 2,191 5 ,438 1,290 ,269
Grup Ici 73,369 216 340
Toplam 75,560 221
Duygusal Baglilik  Gruplar Arasi 9,581 5 1,916 4,046 ,002
Grup Igi 102,292 216 474
Toplam 111,873 221
Devam Bagliligit ~ Gruplar Arasi 21,666 5 4,333 5,806 ,000
Grup Igi 161,205 216 746
Toplam 182,870 221
Normatif Baglilik  Gruplar Arasi 5,289 5 1,058 1,824 ,109
Grup Igi 125,293 216 ,580
Toplam 130,582 221
Kuruma Giiven  Gruplar Arasi 8,814 5 1,763 4,082 ,001
Grup Igi 93,295 216 432
Toplam 102,109 221

Yapilan anova analizi sonucunda calisma siiresi gruplarina gore duygusal baglilik,
devam bagliligt ve kuruma giiven boyutlarinda 0,05 anlamlilik diizeyinde fark

goriilmektedir.

Bu farkin hangi kidem gruplar arasindaki anlamli oldugunu tespit etmek igin
Bonferroni analizi yapilmistir. 3-5 yil ve 9-11 yil aym1 kurumda c¢alisan kisilerin
duygusal bagliliga iliskin algilar1 arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde, 3-5 yil ve 15
tizeri y1l ayn1 kurumda calisan kisilerin duygusal bagliliga iliskin algilar1 arasinda

0,10 anlamlilik diizeyinde anlamli farklar tespit edilmistir.
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Tablo 13: Duygusal Baghlik, Devam Baghhgi ve Kuruma Giiven Boyutlarma
Iliskin Algilarin Calisma Siiresi Gruplarina Gore Farklari

Bagimli Degisken (I) Kurumdaki (J) Kurumdaki Gruplar aras
Calisma Siiresi Caligma Siresi ortalama farka Std. Hata Anlamlilik
(1-9)
3-5y1l 0-2 yil -0,24396 0,14187 1,000
Duygusal Baghlik 6-8 y1l 0,03310 0,19325 1,000
9-11 yil -0,53833 0,15722 0,011
12-14 y1l -0,37098 0,13895 0,122
15 yil ve iizeri -0,42226 0,14344 0,054
3-5yil 0-2 yil -0,44143 0,17809 0,209
Devam Bagliligi 6-8 yil -0,00203 0,24260 1,000
9-11 yil -0,40537 0,19737 0,618
12-14 y1l -0,72108 0,17443 0,001
15 y1l ve iizeri -0,73380 0,18007 0,001
3-5yil 0-2 y1l -0,36791 0,13548 0,107
Kuruma Giiven 6-8 yil -0,08238 0,18456 1,000
9-11 y1l -0,41127 0,15015 0,100
12-14 y1l -0,33318 0,13269 0,192
15 y1l ve iizeri -0,49975 0,13698 0,005

Hem 3-5 yil ve 12-14 yildir, hem de 3-5 yil ve 15 yil iizeri ayn1 kurumda calisan
kisilerin devam bagliliklarina iligkin algilar1 arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde

anlamli farklar tespit edilmistir.

Kuruma kars1 giivene iliskin algilar incelendiginde 3-5 yil ve 15 yil iizeri ¢alisanlar

arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir fark tespit edilmistir.
3.10.3.Korelasyon Analizleri

Orgiitsel giiven, 6z yeterlilik ve duygusal, normatif ve devam baghilig1 arasindaki
iligkiyi ortaya koyabilmek icin %35 anlamhilik diizeyinde korelasyon analizi

yapilmistir.
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Tablo 14: Boyutlar Aras1 Korelasyon Analizi Sonuglar:

Duygusal Devam Normatif Kuruma
Baglilik Bagliligi Baglilik Giiven ozyeterlilik
Pearson Korelasyon 1
Duygusal — Ap1 (Cift Kuyruk)
Baghlik
N 222
Pearson Korelasyon 0,381% 1
Devam  App (Cift Kuyruk) 0.000
Bagliligi ?
N 222 222
Pearson Korelasyon 0,558%* 0,485% 1
Normatif  Ap) (Cift Kuyruk) 0.000 0.000
Baglhlik ’ ’
N 222 222 222
Pearson Korelasyon 0,763%* 0,310% 0,495%* 1
Kuruma  Ap) (Cift Kuyruk) 0,000 0,000 0,000
Giiven ’ ’ ’
N 222 222 222 222
) N Pearson Korelasyon 0,133* -0,065 0,014 0,049 1
ozyeterlilik — Ap_(Cift Kuyruk) 0,047 0,333 0,836 0,465
N 222 222 222 222 222

* 0,05 diizeyinde iligki anlamlhidir.

Korelasyon analizi sonucunda duygusal bagliligin, kuruma giiven ve 6z yeterlilik
algistyla arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu durumda H,;s kabul, Hga
hipotezi reddedilmistir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda bir deger aldigindan
dolay1” duygusal baglilik ile kuruma giiven arasindaki iliski, analize giren diger tiim
boyutlar arasinda en kuvvetli olandir (r=0,763). Oz yeterlilik ile duygusal baglilik
iligkisinin korelasyon katsayisina bakarak anlamli ancak analizdeki diger iliskilere
gore ¢ok zayif oldugunu soyleyebiliriz (r=0,133). Bu iliski sifira yakin ancak sifirdan
bliyiik bir deger aldig1 i¢in H,p kabul, Hop hipotezi reddedilmistir.

" Remzi Altumisik, v.d., a.g.e., s.200.
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Sekil 15: Katihmcilarin Duygusal Baghlik ve Kuruma Karsi Giiven Algilarinin
Tliskisi

Bu iliskiyi grafik olarak gosterdigimizde, noktalarin yerlesimi kuruma giiven arttik¢a
duygusal baglilik da artacak sekilde oldugu goriilmektedir. Noktalar tam dogrusal bir

¢izgi olusturmasa da, dogrusal bir ¢izgiye yaklasmis olmalar1 aralarinda pozitif ve

yiiksek bir iliski oldugunu gostermektedir.

Duygusal baglilik isverenler tarafindan olmasi en ¢ok istenen baglilik tiiriidiir. Cilinkii
duygusal olarak calistigt kuruma bagli olan bireyler, sahip olduklart aidiyet hissi
sebebiyle yiiksek performans gosterme egilimde olacaklardir. Analiz sonuglarina
gore duygusal baghligi olusturabilmek i¢in kurumlarin calisanlarin glivenlerini
kazanmalar1 ve sahip olduklar1 yetkinliklerle islerini hakkiyla yapabileceklerine
inanmalarini saglamaktir. Calisanlarin kuruma kars1 giiven duygusu gelistirebilmeleri
icin Oncelikle kurumun giivenilir ve ahlaki kurallar ¢ercevesinde is yapiyor olmasi
gereklidir. Diizgiin bir calisma ahlaki benimsemeyen sirketlere, ¢alisanlar tarafindan
giiven duyulmasi beklenemez. Calisan, yonetici ve is arkadaslar iliskileri, kisilerin
kurumlarma giiven duymasmin diger sebeplerinden biridir. Yoneticilerin

destekleyici, samimi, esit ve adaletli davranan kisiler olmasi, ¢aliganlarinin onlara
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kars1 giivenini arttirici rol oynamaktadir. Ayni1 kurumda ¢alisan kisilerin ortak sosyal
etkinlikler icinde bulunmasi c¢alisan iligkilerini pekistirecek, bununla birlikte takim
olma adina yapilan girisimler is arkadaslar1 arasinda giiven temellerinin atilmasini ve

duygusal bagliligin artmasi i¢in etkili olacaktir.

Devam bagliligi ve normatif baglilik ile kuruma giiven arasinda anlamli iligkiler
tespit edilmistir. Normatif baglilik ve kuruma giiven arasinda orta diizeyde bir iligki

s0z konusudur (=0,495). Ancak devam baglilig1 ve kuruma giliven arasindaki iliskiye

gore daha giigliidiir
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Sekil 16: Katihmcilarim Normatif Baghhk ve Kuruma Kars1 Giiven Algilarimn
Hiskisi

Bu iliskiyi grafik olarak gosterdigimizde, duygusal baglilik ve kuruma giiven
grafigindeki dagilimina gore daha seyrek noktalar olusmaktadir. Bu sagilma iliskinin
daha zayif olmasindan kaynaklanmaktadir (r=0,495). Bu iliski diizeyine bakarak H;c
hipotezi kabul, Hyc hipotezi reddedilmistir.

Normatif baglilik, calisanlardaki yiiksek sorumluluk bilincine bagli olarak olustugu
icin duygusal baglhlik gibi igverenlerce ¢alisanlarda var olmasi istenen bir baglilik

110



tiirtidiir. Calisanlarin kisisel yararlar1 i¢in degil yaptiklarinin dogru ve ahlakl
olduguna inanmalarindan kaynaklanmaktadir. Calisanin o kurumda kalmaya ve o
kurum i¢in faydali seyler yapmaya karar verebilmesi, kuruma girdikten sonra
gecirecegi zamana baghdir. Bu siiregte olusacak gliven duygusu, calisanda vefa,
sadakat gibi duygularin gelismesine ve normatif bagliliginin artmasma neden

olacaktir.

Devam baglhilig1 ve kuruma giiven iligkisi, diger iki baghlik tiiriiyle olan iliskilere
gore en zayifidir (r=0,310). Bu iligskinin grafiginde dogrusal bir goriintii net olarak
elde edilememistir. Bu durumda korelasyon katsayisi sifirdan biiyiik bir deger aldigi

icin H;p hipotezi kabul, Hyp hipotezi reddedilmistir.
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Sekil 17: Katihmcilarin Devam Baghhigr ve Kuruma Kars1 Giiven Algilarinin
Tliskisi

Ancak korelasyon analiziyle, literatiirdeki arastirmalara paralel bir sonug elde
edilememistir. Devam baglhiligi en az diizeyde performans gostermeye sebep
oldugundan dolay1 isverenlerce tercih edilmeyen bir baglilik tiiriidiir. Devam

baglilig1 kisinin isinden c¢ok, elde edeceklerine odaklanmasi menfaatleri geregi

kurumda kalmasina sebep olmaktadir. Calisanda artan giiven duygusu, onun daha
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cok duygusal ve normatif baglilik gelistirme ve devam baghliginin azalma
egiliminde oldugunu sdyleyebiliriz. Bu durumda diisiik gliven diizeylerinin, bir siire

sonra yliksek devam bagliligina sebep olmasi olast sonuglardan biridir.

Korelasyon analizi sonuglaria gore duygusal, devam ve normatif baglilik ile kuruma
kars1 giiven algist arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Aragtirmaya konu olan
boyutlar arasindaki iligskiyi ortaya koymak icin Tablo 13’de yer alan korelasyon
katsayilarina bakarak devam baglilig1 ve normatif baglhlik ile 6z yeterlilik arasinda
anlamli iliskilerin tespit edilemedigini soOyleyebiliriz. Bu durumda Heg ve Hgr
hipotezleri kabul, H;p ve H;r hipotezleri reddedilmistir. Yalnizca duygusal baglilik ve
0z yeterlilik inanci arasinda anlamli ancak goreceli olarak zayif bir iliski sz

konusudur (r=0,133).

3.10.4. Regresyon Analizleri

Arastirmada 6z yeterlilik ve orglitsel gliven algisinin, orgiitsel baglilik boyutlarina
olan etkilerini saptamak amaciyla basit dogrusal regresyon ve coklu regresyon

analizleri uygulanmistir.

Korelasyon analizine iligkin tablo incelendiginde, 6z yeterlilik algis1 ile devam ve
normatif baglilik boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski tespit edilmedigi i¢in regresyon
analizi de bu boyutlar arasinda gerceklestirilmemistir. Duygusal baglilik ile iligkili
olan bagimsiz degiskenler 6z yeterlilik inanc1 ve kuruma giiven algisidir. Duygusal
baglilik ile 6z yeterlilik arasindaki anlamli fakat digerlerine gore zayif bir iligkidir.
[liskinin zay1f olmasina ragmen anlamli ¢tkmasinin temel sebebi drneklem sayisinin
biiytikliigiidiir. Aralarindaki korelasyon diisiik de olsa, duygusal bagliligin anlaml
bir kismimi agiklayabilecegi  diisiincesiyle 6z yeterlilik bagimsiz degiskenine
regresyon analizinde yer verilmistir.

Kuruma giiven algist ve 6z yeterlilik boyutlarinin, duygusal baglilik {izerindeki
etkisini saptamak i¢in yapilan regresyon analizi istatistiki olarak anlamli sonuglar
vermistir. Kuruma giiven ve 6z yeterlilik bagimsiz degiskenleri, duygusal baglilik

bagimli degiskeninde meydana gelecek degisimin 0,587 sini agiklamaktadir.
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Tablo 15: Duygusal Baghhk, Kuruma Giiven ve Oz Yeterlilik Regresyon Analizi
Sonugclari

Bagimsiz Degisken R R’ Diizeltilmig R

Kuruma Giiven
Oz Yeterlilik 0,769 0,591 0,587

Kuruma giiven algis1 ve 6z yeterlilik inancinin, duygusal bagllik iizerinde yarattig

etkiyi, katsay1 tablosundan yola ¢ikarak asagidaki formiille ifade edebiliriz.

Tablo 16: Duygusal Baghhk Regresyon Modeli

Standartlagtirilmamig Standart
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta t Anlamhhk
(Sabit) 211 ,290 727 ,468
Kuruma Giiven ,793 ,045 ,758 17,513 ,000
52 yeterlilik 117 ,053 096 2,215 ,028

Duygusal Baglilik = 0,211 + 0,793 Kuruma Giiven + 0,117 Oz Yeterlilik

Bu durumda hem kuruma giiven algisi, hem de 6z yeterlilik inanc1 duygusal bagliligi
pozitif yonde etkilemektedir. Oz yeterlilik etkisi sabit tutuldugunda kuruma giivene
iliskin meydana gelen bir birimlik artig, duygusal baglilikta 0,798 birim artis
saglamaktadir. Kuruma giiven etkisi sabit tutuldugunda 6z yeterlilik inancinda
meydana gelecek bir birimlik artis, duygusal baglilikta 0,117 birimlik artis

saglamaktadir.

Kuruma giiven algisinin ikinci bagimsiz degisken olan normatif baglilik tizerindeki
etkisini saptamak i¢in yapilan regresyon analizi istatistiki olarak anlamli sonuglar
vermistir. Kuruma giiven, devam baghligit bagimh degiskeninde meydana gelen
degisimin 0,085’ini aciklayabilmektedir. Bu oran anlamli ancak devam bagliligim

aciklama diizeyi zayiftir.
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Tablo 17: Devam Baghhg ve Kuruma Giiven Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Bagimsiz Degisken R R? Diizeltilmis R
Kuruma Giiven 0,310 0,089 0,085

Kuruma giiven algisinin, devam baghiligi {zerinde yarattigi etkiyi, katsay1

tablosundan yola ¢ikarak asagidaki formiille ifade edebiliriz.

Tablo 18: Devam Baghhgi Regresyon Modeli

Standartlagtiritlmamis Standart
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta t Anlamhlik
(Sabit) 1,363 ,356 3,826 ,000
Kuruma Giiven ,400 ,086 ,310 4,644 ,000

Devam Baglilig1 = 1,363 + 0,4 Kuruma Giiven
Regresyon analizi sonucuna gore kuruma giiven algisi, devam baghihigini pozitif
yonde etkilemektedir. Kuruma giivene iliskin meydana gelen bir birimlik artis,

devam bagliliginda 0,4 birim artis saglamaktadir.

Kuruma giiven algisini {igiincli bagimsiz degisken olan normatif baglilik tizerindeki
etkisini saptamak i¢in yapilan regresyon analizi istatistiki olarak anlamli sonuglar
vermistir. Kuruma giiven, normatif baghlik bagimli degiskeninde meydana gelecek

degisimin 0,242’sini a¢iklayabilmektedir.

Tablo 19: Normatif Baghlik ve Kuruma Giiven Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Bagimsiz Degisken R R? Diizeltilmis R
Kuruma Giiven 0,495 0,245 0,242

Kuruma giiven algisinin, normatif baglilik {izerinde yarattigi etkiyi, katsayi

tablosundan yola ¢ikarak asagidaki formiille ifade edebiliriz.
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Tablo 20: Normatif Baghlik Regresyon Modeli

Standartlagtirtlmamig Standart
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta t Anlamhihk
(Sabit) 1,382 274 5,043 ,000
Kuruma Giiven ,560 ,066 ,495 8,458 ,000

Normatif Baghlik = 1,382 + 0,560 Kuruma Giiven
Bu durumda kuruma giiven algisi, duygusal bagliligi pozitif yonde etkilemektedir.
Kuruma giivene iliskin meydana gelen bir birimlik artis, normatif baglilik algisinda

0,560 birim artig saglamaktadir.

3.11. Arastirmanin Sonuglari

Aragtirmada kullamlan Orgiitsel Giiven, Oz Yeterlilik ve Kuruma Bagllik
Olceklerinin yapilan analizler sonucunda gegerli ve giivenilir oldugu kanitlanmastir.
Elde edilen sonuglar dogrultusunda arastirmaya konu olan 6z yeterlilik inanci,
kuruma giiven, duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam bagliliginin ¢alisanlarin
demografik ozelliklerine gore farklarimi inceledigimizde medeni durum ve yoOnetici
olup-olmama durumu ile anlaml bir farklilik ortaya ¢ikmamistir. Evli bireylerin,
artan sorumluluklar1 geregi bekar bireylere gore bagliliklarinin daha olumlu olmasi
beklenirken, analiz sonunda bu beklenti dogrulanmamistir. Medeni durum faktoriine
gore farklilasmamasinin temel sebeplerinden biri, bekar bireylerin sayica evlilerin
yarist kadar olmasindan kaynaklandigi tahmin edilmektedir. Literatiirde yer alan yas
ve devam bagliligi arasindaki pozitif yonlii iliski, bu arastirmada da dogrulanmistir.
Kisilerin yas1 arttikca, kuruma olan devam bagliliklar1 da olumlu yonde artis
gostermektedir. Yas ilerledikce c¢alisanlarin oOrglitten elde edecegi kazanglarin da
artmasi ve azalan alternatifler karsisinda is bulma zorlugu g6z Oniinde
bulunduruldugunda ileriki yastaki c¢alisanlarin devam bagliliklarinin genglere gore
ylksek olmasi beklenen bir sonugtur. Devam baglilig1 tanimlarinda da ifade edildigi
gibi kisinin kendini o kurumda ¢aligmaya mecbur hissetmesinin temel sebebi elde
etmis ve edecek oldugu menfaatlerdir. Bu sebeple is verenler devam bagliliginin

calisanlarda yiiksek olmasini tercih etmeyebilirler. Literatiirde yas ve kuruma karsi
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giiven arasinda kesin bir yargiya varilamamis olsa da bu arastirmada yas ve kuruma
kars1 giiven duygusu arasinda anlamli bir iligski ortaya ¢ikmustir. Yas ilerledikee,
calisanlarin kuruma duyduklart giiven de artis gostermektedir. Dordiincli demografik
faktor olan kurumda caligma siiresi ile duygusal baglilik, devam baglilig1 ve kuruma
giiven degiskenleri arasinda anlamli farklar ortaya ¢ikmistir. Ancak bu farklar kurum
ici calisma stiresi arttikca ayni oranda artig gostermemektedir. Tablo 10°da goriildigi
gibi 0-2 yil siireyle calisanlarin her li¢ boyuta iliskin algist 3-5 yil ve 6-8 yil
calisanlara gore daha yiiksektir. Kurumsal giiven ve duygusal baghlik degiskenleri
icin 9-11 yil itibariyle algilar tekrar diizensiz bi¢cimde degisiklik gostermektedir.
Literatiirde duygusal baglilik ve kurumsal giivenin g¢aligma siiresine goére hem
farklilik gosterdigi hem de gostermedigi bir ¢ok calisma mevcuttur. Bu sebeple bu
konuda kesin bir yargi ortaya koymak dogru olmayacaktir. Ancak kisinin ¢alisma
stiresi arttikca, kidemine bagl olarak elde edecegi bir takim ek haklar ya da terfiler
sebebiyle devam bagliligina iligkin algilarinda olumlu yénde bir artis olmasi

dogrulanan bir beklenti olmustur.

Aragtirmanin amag¢ ve hipotezleri degerlendirildiginde, yapilan iliski testleriyle
kuruma giliven ve 0z yeterlilik bagimsiz degiskenlerinin, duygusal, normatif ve
devam bagliligi bagimli degiskenleriyle olan iliskileri amaglandigi gibi ortaya
konmus; kabul ve reddedilen hipotezler gerekgeleriyle belirtilmistir. Duygusal
baglilik bagimli degiskeniyle, kuruma giiven bagimsiz degiskeni arasinda en yiiksek
iliski diizeyi tespit edilmistir. Diger baglilik tiirlerinin kuruma giliven bagimsiz
degiskeniyle olan iligkileri daha zayif diizeydedir. Oz vyeterlilik bagimsiz
degiskeniyle arasinda iligki bulunan tek baglhilik tiirii duygusal baglilik olarak tespit
edilmistir. Ancak bu anlamli iligki arastirmadaki diger sonuglara goére zayif bir
iligkidir. Normatif baglilik bagimli degiskeniyle, kuruma giiven bagimsiz degiskeni
arasindaki iligki incelendiginde, duygusal bagliliga gére daha gii¢siiz ancak olumlu
bir iligki tespit edilmistir Her iki baglilik tiiriiyle kuruma gliven bagimsiz degiskeni
arasindaki iligkiler, literatiirdeki arastirmalarla benzer sonuglar vermistir.® Devam

bagliligi bagimlhi degiskeni ve kuruma giiven bagimsiz degiskeni arasindaki iligki

¥ Kiirsad Y1lmaz, “The Relationship Between Organizational Trust and Organizational Commitment
in Turkish Primary Schools”, Journal of Applied Sciences, 8, 12, 2008, 5.2295.
116



incelendiginde, aralarinda anlamhi ve zayif sayilacak bir iligki tespit edilmistir.
Ancak literatlirde yer alan arastirmalar incelendiginde, aralarinda anlamli ve negatif
bir iligki oldugunu goriiyoruz.” Kuruma giivenleri arttikga, devam bagliliklarinin
azalmasi gerekirken, bu arastirmada katilimcilarin devam bagliliklar1 zayif bir

oranda artig gostermektedir.

’ Heather K. Spence Laschinger, Joan Finegan, Judith Shamian, “The Impact of Workplace
Empowerment, Organizational Trust on Staff Nurses' Work Satisfaction and Organizational
Commitment”, Health Care Manage Review, 26, 3, 2001, s.18.
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SONUC VE ONERILER

Gilinlimiiz is hayatindaki rekabet nedeniyle, tiim is verenler kaliteli elemanlarin1 elde
tutma cabasi i¢indedirler. Bunu saglamanin en temel yollarindan biri ¢alisanlarin
kuruma olan baghliklarin1 saglamaktir. Literatiirde bagliligi arttirict faktorler
incelenerek, bu calismada kuruma baglilik ve 6z yeterlilik inancinin kuruma baglilik

alt boyutlariyla olan iliskisini agiklamak amaglanmustir.

Calisanlardaki  Orgiitsel baglilik egilimi  onlarin  olumlu is davranislar
sergilemelerine, islerinden daha ¢ok tatmin duymalarina, devamsizliklarin
azalmasina, orgiitiin hedeflerini, amaclarini ve degerlerini benimseyerek daha yiiksek
kalitede is yapmalarina sebep olmaktadir. Calisanlarin kuruma duyduklar1 giiven,
orgiitiin temel faaliyetlerini gerceklestirirken isbirligi icinde hareket etmenin temelini
olusturur.' Literatiirdeki aragtirmalarindan yola ¢ikilarak kuruma kars1 giiven egilimi
yiiksek olan galisanlarin, sadakat duygularmin artacagi dolayisiyla kuruma karsi

bagliliklarinin da yiiksek olacagi 6n gortilmektedir.

Calisanlarin sahip oldugu diisiikk giiven diizeyi, bir siire sonra kuruma karsi
inanglarinin ~ giligsiizlesmesine ve kurumlarma olan olumlu diistincelerinin
degismesine sebep olacaktir. Boyle bir durumda ¢alisanlarda, kurumun artik ¢alisan
cikarlarin1 gozetmedigi, onlarin yararina isler yapilmadigi diisiincesinin olusmasi
olasidir. Yeterince dikkate alinmadiklarini diisiinen c¢alisanlarin ise sonu¢ olarak
kurumla olan baglantilarin1 kesme ve isten ayrilma egiliminde olmalar

kaginilmazdir.

Firmalarin digerlerinden ve daha oOnemlisi rakiplerinden farklilagabilmeleri igin
caliganlarinin hissettigi giiven duygusunu miimkiin oldugunca yiiksek kilmasi,
firmanin mevcut yapisin1 koruyabilmesi ve gelistirebilmesi i¢in hayati 6nem
tagimaktadir. Bu sebeple giivene dayali degerleri ve inanglar destekleyici bir sistem

kurmak ve calisanlarin bu sistemi benimsemelerini saglamak gereklidir. Ancak bu

' Rana Ozen Kutanis, Emine Cetinel, “Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski:Bir
Ornek Olay”, 1. Ulusal Cahsma lliskileri Kongresi, Sakarya, Kasim 2008, s.631.
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duyarl kiiltiiriin olusturulmasi1 uzun bir zaman alacagi igin Oncelikle ¢alisma
ortaminda iyi bir iletisim sisteminin kurulmasi, esit ve adaletli karar alma
mekanizmasinin varligi i¢in belirli kural ve standartlarin olusturulmasi, bu kiiltiirii
kurma siiresinde olumlu katkilar saglayacaktir. Bunun i¢in 6ncelikle kurumun diiriist
ve saygin olarak bilinen bir kurum olmasi, yoneticilerin adil davranislar sergilemesi,
kayirmalarin olmamasi, agik iletisim ortamlarinin yaratilmasi, kurum politikalarinin
tim c¢alisanlara esit uygulanmasi ve yazili hale getirilmesi, terfi sartlarinin
standartlastirilmasi gibi uygulamalar kurum ve yoneticiler tarafindan benimsenerek
hayata gecirilmelidir. Ayni zamanda proje gruplarinin kurulmasi, rotasyon sisteminin
kullanilmasi, sosyal sorumluluk projeleri olusturmak, ortak egitimler ve buz kirici

aktiviteler diizenlemek ¢aliganlar arasi iletisimin sikligin1 ve etkinligini arttiracaktir.

Kuruma olan duygusal bagliligi digerlerine gore daha diisiik olan 3-5 yil kidemli
caliganlarin  mesleki gelisimlerine katkida bulunacak egitim programlarinin
saglanmasi, Ustiin performansl kisiler i¢in ddiillendirme ve takdir programlarinin
olusturulmasi, gorev tanimlarinda yapilacak degisiklikler, kariyer yollarinin
olusturulup kendileriyle paylasilmasi, geleceklerini bu kurumda gormeleri ve

bagliliklarinin artmasi i¢in 6nemli adimlar olarak siralanabilir.

Bu oOneriler orgiitlerin rekabet giiclerini arttirip, varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in
faydali olacak unsurlar igermektedir. Birbirlerine giivenen ve kendi yeterliliklerine
inanan ¢alisanlarin bulundugu bir kurumda baglilik ve buna bagli olusan yiiksek
performans, kurumlarin uzun siire var olmalari saglayacak temel bir gereksinim

oldugu ortaya konmustur.
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