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Ozet

Giiniimiizde rekabet avantaji insan giiciinii etkin ve etkili bir sekilde kullanabilmektir.
Bireyin, niteliklerini ve yaraticth@mi kullanabilmesi i¢in kurumsal baghhigim
pekistirecek giiven duygusuna gereksinim duyulmaktadir. Orgiite giiven duyma
sonucunda, motivasyonda, orgiitsel bagllikta, verimlilikte ve performansta artisin;
bunun yaninda catigma, orgiit ici stres ve belirsizlikte azalmanin meydana gelecegi
varsayillmaktadir. Bu baglamda c¢alismanin amaci, yakin zamanda yogun bigimde
irdelenmekte olan, “calisma ortaminda giiven” olgusunun nasil analiz edilebilecegini
ortaya koymaktir. Bankacilik sektdriindeki orta kademe yonetici ve ¢alisanlar lizerinde
yapilan bu aragtirmanin 6rmeklemi, Gaziantep’teki 6zel ve kamu bankalarindan rasgele
secilen 163 kisiden olusmaktadir. Veri toplamak i¢in olusturulan anket toplam 36 soru
olmak iizere iki kisimdan olusmaktadir. Anketteki sorularin 30 tanesi 5°1i likert
tarzinda hazirlanmis olup farkl agilardan giiven tutumlarini 6lgmeyi amaglamakta, 6
tanesi ise tanimlayict veri toplamak iizere ¢oktan segmeli sorulardan olugmaktadir.
Anketle toplanan veriler, faktor analizi, ANOVA, korelasyon ve ¢oklu regresyon
analizi yontemleriyle istatistiksel analizlere tabi tutulmus, orgiitsel gliven ortaminin
belirleyici unsurlar olarak nitelendirilen alti faktor belirlenmistir. Bu faktorler, karar
alma stirecine katilim, performans {izerine geribildirim, yetkilendirme, kisiler arasi
giiven, orgiitsel baglilik ve verimlilik olarak isimlendirilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Giiven, Orgiitsel giiven, Giivenin bilesenleri, Banka calisanlarinda
giiven.

THE CAUSES AND CONSEQUENCES OF ORGANIZATIONAL
TRUST AND FINDINGS FROM BANKING SECTORS

Abstract
Nowadays, the competitive advantage is the ability to use the human force
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effectively and efficiently. The sense of trust that strengthens the individual’s
organizational commitment is essential for the individual to use and develop their
qualifications and creativity. As a result of organizational trust, it is assumed that an
increase will occur in motivation, organizational commitment, performance, and
productivity, and a decrease will occur in stress, conflict, and uncertainty within the
organization. In this context, the aim of the study is to state how to analyze the
concept of “trust in working environment” which is frequently discussed in the near
future. The sampling of the research, made on first and middle level managers in
banking sector, consists of 163 bank employees, which are selected at random. For
acquiring data, a survey form of 36 questions is used; while thirty of all are Likert
scale, aimed to evaluate trust behavior from different points, six of all are multiple
elective, aimed to acquire descriptive data. Statistical analysis, as factor analysis
and multiple regression analysis, is made on the data acquired by survey. And as a
result of statistical analysis six factors are found as the indicators of organizational
trust: Participation in decision-making process, feedback on performance,
empowerment, interpersonal trust, organizational commitment, and productivity.

Key Words: Trust, Organizational trust, The components of trust, Trust in banking
employees

1. GiRiS

Giiven olgusu ozellikle son yillarda her alanda oldukga tartisilan bir konudur. Giiven,
insan iligkilerinin uzun ve saglikli olmasi igin gerekli yap1 taslarindan biridir. Orgiitsel
bazda giiven olgusu irdelendiginde, giiven kavrammin Orgiitiin siirdiiriilebilir
basarisinda olduk¢a 6nemli bir rolii oldugu goriilmektedir. Orgiitsel giiven kavrami son
zamanlarda diinya ¢apindaki tiim igletmelerde dnemli bir yer tutmaktadir.

Orgiitiin hedeflerini gerceklestirerek bilyiime ve gelisme saglayabilmesi icin, yenilige
ve degisime acik olmasi, rekabet avantajimni yakalayabilmesi, isgorenleri orgiite bagh
kilmasi, etkin ve etkili bir bicimde faaliyetlerini yliriitmesi gerekmektedir. Tiim bunlarin
gergeklesmesi igin bir orgiitiin verimli olmasi, performansini siirekli artirmast ve orgiit
amagclarina inanan ve amaglar1 benimseyen nitelikli ¢alisanlara sahip olmas1 gerekir.
Orgiitsel verimliligin ve oOrgiitsel bagligin olugsmasindaki en 6nemli unsur Orgiitsel
giivendir. Bir orgiit, isgdrenleri karar alma siireglerine dahil ederek, sorumluluk ve yetki
alanlarin1 genisletip, kendi kontrol alanlarini olusturarak, ¢ift yonlii bilgi akisi ile etkin
bir iletisim saglayarak, isgorenlerde orgiite kars1 giiven duygusu gelistirebilir. Boylece,
orgiit icinde yenilige acik, motivasyonu ve morali yiiksek, gérev ve rol performansi
yiiksek iggorenlerle, oOrgiitsel catisma ve stres diizeyi minimize edilerek Orgiitsel
verimlilik ve bagar stirekli hale getirilebilmektedir.

Bu cercevede orgiitsel giiven faktorleri belirleyerek, orgiit performansini etkileyen
giiven bilesenlerinin ortaya konmasina yonelik olarak yapilan bu ¢alisma 3 bdliimden
olugsmaktadir. Birinci béliimde giliven ve oOrgiitsel giiven kavramlar1 tanimlanmaya ve
gesitli yonleriyle agiklanmaya ve orgiitsel giiven faktorleri saptanmaya caligilmustir.
Ikinci boliimde ise orgiit performansini etkileyen giiven bilesenlerini dlgmeye yonelik
olarak banka c¢alisanlar1 tlizerinde yapilan saha arastirmasina yer verilmistir. Son
boliimde ise elde edilen teorik bilgiler ile arastirma sonucunda elde edilen veriler
degerlendirilmistir.

2. ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI

Giliven olgusu psikoloji, sosyoloji, politika bilimi, ekonomi, yoOnetim, tarih ve
sosyobiyoloji gibi farkli pek ¢ok sosyal bilim alaninda dikkat ¢ekmis ve incelenmistir.
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Bilindigi gibi her literatiir kendi disiplini ile probleme yaklagsmakta ve ¢Oziimlemeye
caligmaktadir. Worchel bu farkli perspektifleri ii¢ kategori altinda toplamistir (Lewicki
ve Bunker, 1996:115-116):

1. Kisilik teorisyenlerinin goriisiine gore giiven, gelisimsel ve sosyal faktorlerin
sekillendirdigi bireysel kisilik farkliliklarina gére olusmaktadir. Bu baglamda giiven bir
inang, beklenti veya kisiligin derinliklerinde bulunan ve bireyin psikolojik gelisiminden
kaynaklanan bir histir.

2. Ekonomistler ve sosyologlar, giiveni kurumsal bir goriingii gibi gormektedirler.
Giiven bireylerin kurumlara yerlestirdigi hem kurum i¢inde hem de kurumlar arasinda
gergeklesen bir olaydir.

3. Sosyal psikologlar ise, kisiler arasi ya da grup diizeyinde giiven duygusunu yaratan
ya da ona zarar veren, bireyler arasindaki hareketleri temel almaktadir. Giiven diger
tarafin beklentisi olarak tanimlanabilir. Ancak bu beklenti risk ile giiveni gelistirecek ya
da engel olabilecek unsurlari igermektedir.

Sosyal bilimciler giiven ve orgiitsel giiven kavrami lizerine yogun ¢aligmalar yapmiglar
ve yapmaya da devam etmektedirler. Giliven insanlar arasi iliskilerde etkilesimi
saglamak i¢in oldugu kadar psikolojik saglik ve gelisim i¢in de gereklidir. Ayrica
gliven, isci-igveren ve igyeri tabanli iligkiler gibi sosyal degigsimler agisindan da oldukga
onemlidir (Young ve Daniel, 2003:139).

Gilivenin 6nemi iizerinde fikir birligine varilmasina ragmen, giiven kavrami sosyal
bilimciler tarafindan farkli bigimlerde tanimlanmaktadir.

¢ Giffin ve Williams’a gore giiven risk igeren bir durumda bir kimsenin davranigina
kars1 duyulan itimattir (Lee, 2004:3).

e Earle’e gore giiven, insanlarin karmasik olan sosyal yasama adapte olmasini saglayan
bir stratejidir (Sztopmka, 1999:25).

¢ Solomon ve Flores’e (2001: 18) gore giiven, bireyin vaatleriyle, taahhiitleriyle, duygula-
riyla ve kendi i¢ tutarliligr ile iirettigi, olusturdugu, kurdugu, korudugu ve siirdiirdiigii
bir seydir. Giiven bir segenek, bir tercih, insan yasaminin aktif bir parcasidir.

e Mayer, Davis ve Schoorman ise giiveni, “bireyin herhangi bir kontrol etkisi olmadan,
karsisindaki bireyin davranislarinin kendi beklentilerini kargilayacak yonde gelisecegine
dair bir inan¢ duymasi ve bu inan¢ dogrultusunda karsisindaki kiginin eylemlerine
kendisini savunma geregi duymaksizin agik olusu” bigiminde ifade etmislerdir (Kamer,
2001: 34).

Bilim adamlar1 giiveni, risk igeren durumlarda baskalarnin davraniglarina karsi emin ve
olumlu beklentiler i¢inde olma durumu, seklinde tanimlama noktasinda hemfikirlerdir
(Perks ve Halliday, 2003: 339). Yakin zamanda giiven ile ilgili arastirma yapan bilim
adamlar1 ¢ogunlukla giiven kavraminin 6zellikleri tizerinde durmuslardir. Giiven kavrami-
nin tanimlanmasi ise daha az tlizerinde durulan bir konu olmustur (Ozbek, 2004: 1).

2.1 Giivenin Yapisi

Giiven kavrami daha ¢ok giiveni olusturan unsurlar ya da giiven ortaminin saglanmasi
nedeniyle elde edilecek faydalar agisindan ele alinmistir. Giliven olgusunu agiklayan
tipolojiler, giivenin yapist yerine giivenin ne kadar var oldugu ve uzun Omiirliliik,
giicliilik gibi temellere ne kadar dayandigi ile ilgilenmistir. Giivenin yapisini irdeleyen
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sinirli sayidaki ¢aligmada giiven, birincisi biligsel, hesaplanmis ve rasyonel digeri ise
duygusal olmak iizere iki boyutta ele alinmistir (Young ve Daniel, 2003:140):

Hesaplanmis Giiven; kokleri 1958 ve 1962 yillarinda yapilan deneysel psikoloji
¢aligmalarina dayanir. Giiven olgusunun duygusal ve sezgisel tarafindan ¢ok giiven
duymanin maliyetini, faydalarin1 ve olusabilecek zararlar1 ele almaktadir. Bir baska
deyisle bir kisiye neden ve hangi durumlarda giivenilmesi gerektigini tartisir. Biligsel,
hesaplanmis giiven tiirline is yerinde ve is yasaminda sikc¢a rastlanir.

Duygusal Giiven; bireyin negatif ve pozitif duygularimi 6n plana ¢ikararak giiven
duygusu olusturmasidir. Duygularin insan yasaminda énemli bir roli vardir. Dolayistyla
isyerinde birilerine kars1 giiven ya da giivensizlik duygularinin olusmasinda olumlu ve
olumsuz diisiincelerin yeri biiytiktiir.

Tablo 1: Giiven Tiirlerinin Rasyonel Ve Duygusal Temelleri

Duygusalliki
Yiiksek Diisiik Hemen Hemen Yok
Rasyonellik
Yiiksek Ideolojik Giiven | Biligsel Giiven Rasyonel Tahmin
Diisiik Duygusal Giiven| Giinliik Siradan Giiven| Olas1 Tahminler
Hemen Hemen Yok Inang Kader (Kismet) Belirsizlik ve Panik

Kaynak: Ferhat Ozbek. “Insan lliskilerinde Giivenin Yeri ve Onemi”. Endiistri
iliskileri Ve insan Kaynaklar1 Dergisi. 2004 cilt:6/1 s.10.

Tablo 1’de bireylerdeki duygu ve rasyonellik olgularinin agirliginin hangi tiir giiven
bicimini olusturdugunu agiklamaktadir. Duygusallik ve rasyonellik kavramlarinin
yiiksek diizeyde kullanilmast sonucunda ‘ideolojik giiven’ olugmaktadir. Duygusal
davranisin yiiksekligine karsin rasyonel davranigin diisiik olmasi ile ‘duygusal giiven’
ortaya ¢ikmaktadir. Bir bireye ya da gruba kars1 giiven duygusu olustururken rasyonel
diisiincenin olmamasi halinde de ‘inang’ kavrami s6z konusu olmaktadir. Biligsel giiven
ya da hesaplanmis giiven rasyonel diisiincenin 6n planda oldugu durumlarda olusan
giiven tiirtidiir. Duygusalhk ve rasyonalitenin hemen hemen hi¢ yer almamasi halinde
ise ‘belirsizlik ve panik’ ag1ga ¢tkmaktadir (Ozbek, 2004: 10).

Giiven ile ilgili literatiire bakildiginda giiven kavramimin kisisel giiven ve kisisel
olmayan giiven olarak iki temel ayrima tabi tutuldugu gériilmektedir. Giinliik yasantida
iki birey arasinda ger¢eklesen samimi iligkiler sonucunda olusan giiven kisisel giiven
olarak nitelendirilirken, sahsi olmayan giiven, 6zellikle orgiitsel iligkiler alaninda ortaya
¢ikan giiven tiirii olarak nitelendirilmektedir (Bachmann, 2003: 63).

Giiven, kisiler arasi diizeyde ya da sistem ger¢evesinde ele alinabilecegi gibi mikro ve makro
diizeyler arasinda koprii kurabilen ¢ok yonlii bir sosyal realite olarak da ele alinabilir. Gliven
kavram asagidaki gibi farkli diizeylerde incelenebilir (Lane, 1998: 14-17).

e Micro Diizeyde Giiven; kisiler ve orgiitler arasinda olusan giivendir. Bu giiven tiirii
asinaliga, gegmiste yasanan etkilesime ya da ayni sosyal gruba iiyelige dayanmaktadir.
Organizasyonlar arasi giiven kurum aktorlerinin davranislarina olan giiveni ifade eder.

o Kuruma Dayali Giiven; gliven garantileyen yasal diizenlemelere formal ve toplumsal
yapilara dayanmaktadir. Sisteme dayali gliven soyut bir sistemde var olan eminlik iken,
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kuruma dayali giiven, giiven kaynagi olarak kurumlari gostermektedir (Bachmann,
2003: 65).

o Sisteme Dayali Giiven; sahsi olmayan gilivendir. Kiiltiirel sistemlerin, otoritenin,
anayasa gibi yasal diizenlemelerin mesruluguna dayanan giliven tiiridiir (Alesina &
Ferrara, 2000: 3).

® Siirece Dayali Giiven; zaman i¢inde gelisen deneyimlere bir baska deyisle insanlarin
birbirlerini tanimay1 6grenmesi i¢in tekrarlanan etkilesime dayanmaktadir (Rademakers,
2000: 140).

e Ozelliklere Dayali Giiven; kaynagini cinsiyet, yas gibi kisisel dzelliklere ya da belirli
bir sosyal sisteme veya etnik topluluga ait olmaktan alir (Sydow, 1998:43). Delhey ve
Newton (2003:94) giivenin iki ana yaklagim altinda incelendigini belirtmektedir. Bu
yaklasimlardan ilki yas, cinsiyet, egitim, gelir gibi demografik ozelliklerin yan1 sira
bireysel sosyal karakteristiklerin de giiven duygusunun olugmasinda etkili oldugunu
savunan bireysel teoridir. Diger yaklagim ise gilivenin olusumunda bireylerin degil
sosyal sistemlerin rolii oldugunu ileri siiren ve merkeze kurumlar1 yerlestiren sosyal
teoridir. Bu ¢ercevede her iki teorinin sonucunda giiven kavramu alti farkli alt teori
bigcimde ele alinmustir.

Giiven iizerine ¢aligma yapan biitiin bilim adamlar1 giiven olgusunun risk igerdigine dair
hemfikirdir. Risk ve karsilikli bagimlilik giivenin ortaya c¢ikmasi igin gerekli iki
kosuldur (Costa, 2003:108). Luhmann’a gore giiven risk ile ilgilidir ve risk de bireyin
elde edecegi avantajdan daha fazla zarara ugrayabilecegi bir durum karsisinda yapacagi
secimdir. Bireyin karsilastigi risk kabul edilebilir rasyonel se¢im sinirlari igindeyse,
karar verme siirecinde giiven rol oynamayacaktir. Bundan dolay1 giiven kavramu, risk ve
belirsizlik kavramlar1 ile yakin bir iligki igerisindedir (Meyerson ve digerleri,
1996:178). Bagimhlik ise bir kisinin davraniginin giivenilir ya da giivenilir olmama
sartina bagli olarak elde ettigi sonugtur (Kipnis,1996:41).

2.2 Orgiitsel Giiven Kavram

Giiven kavrami orgiit bilimciler tarafindan 6zellikle son donemlerde sik sik tartisilmak-
tadir. Bu durum organizasyonlarin yonetim bigimlerinin dolayisiyla da yoneticilerin
diisiincelerinin degigsmesi sonucunda ortaya c¢ikmistir. Geleneksel yonetim bi¢iminin
biirokratik ve resmi nitelikteki diizenlemeleri yerini, daha fazla isbirligi ve esgiidiime
onem vererek sorumluluklarin paylasilmasint 6ngdren, isgorenleri karar alma siirecine
dahil eden modern yonetim anlayisina birakmistir (Costa ve digerleri, 2001: 226).

Giiven, bir¢ok sosyal bilim disiplinlerince kisiler arast ve grup igi iliskilerin birincil
nitelikteki bir 6zelligi gibi kabul edilmektedir. Giiven, isbirligi ile kisiler aras1 ve grup
dayanismasi tizerindeki etkisi ve orgiit i¢i yapinin olusmasini kolaylastirmasi nedeniyle
organizasyonlarda is gérmeyi miimkiin kilan bir unsurdur. Orgiitsel yapi, formel rol
iligkileri ya da gorev karakteristikleri gibi gliven ve orgiitsel 6zellikler arasindaki bag,
sistematik olarak son zamanlarda incelenmeye baslanmistir. Bilim adamlar1 giiven
olgusunun orgiitsel alandaki etkisini iki bigimde ele almislardir. I1ki, glivenin igbirligine
dayali etkili iliskilerin olusmasinda 6nemli bir faktor oldugu noktasi iken, ikincisi giiven
olgusunun oOrgiitsel prosediir ve aktivitelerin onaylanmasinda etkili oldugu noktasidir
(Sitkin ve Stickel, 1996: 196-197).

Aragtirmacilar giivenin yapist ve etkileri iizerine bir¢ok inceleme yapmuslar, ancak
orgiitsel giiven kavramimin tanimini agik ve net bir sekilde belirtmemiglerdir. Mayer’e
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gore isgorenler ancak olumlu beklentiler iginde olduklari zaman kars1 tarafa gilivenirler
ve beklentilerinin karsilanmamasi riskini goniillii olarak istlenirler, aynt zamanda bu
beklentileri yerine getirmeleri i¢in karsi tarafi zorlayamaz ve kontrol altina alamazlar
(Whitener, 1997: 391).

Giiven hem birey hem de orgiit diizeyinde olugsmaktadir ancak kisiye giiven ve orgiite
gliven birbirlerinden farkli kavramlardir. Mishra ve Morrissey oOrgiitsel giiveni “bir
iggorenin; Orgiitiin sagladigi destege iliskin algilari, liderin dogru sozlii olacagina ve
sOziiniin ardinda duracagma olan inanci olarak” tanimlamaktadirlar. Bu baglamda
gliven hem yatay hem de dikey anlamda tim orgiit ici iliskilerin temelini
olusturmaktadir (Demircan, 2003: 3).

Orgiitsel giiven kavranm bir diger tanimlamada, “isgdrenlerin yonetime olan giivenleri ve
yonetimin kendilerine sdylediklerine olan inanglarinin derecesi” olarak belirtilmektedir.
Bu tanimlamaya gore orgiitsel giivenin kaynagi, iist kademe yoneticileri ile ara kademe
yoneticilerinin davraniglaridir (Simsek ve Tasei1, 2004: 3).

Giiven orgiit icinde dogaglama olarak olugmamakta, bireysel ve kolektif 6grenme
sonucunda sekillenmektedir. Giiven, siirece katilan aktorler arasindaki dogrudan
etkilesimin sonucudur ve giivene addedilen karsilikli beklentilerin yerine getirilip
getirilmediginin belirlenmesi ihtiyaciyla ortaya ¢ikmaktadir (Lazaric,2003:147).

Giiven davraniglart yapisal iliskilere bagl olarak orgiitlerde farklilik gdsterir. Bir
calisanin giiven diizeyi bir biitlin olarak {stii ve Orgiit arasinda degismektedir.
Isgorenler, idari grubun kararlarina ve eylemlerine dayanarak orgiit imajini tasirlar.
Bundan dolay1 organizasyonlarda giiven, basarili iliskilerin kurulmasi igin gereklidir.
Giivenin olusmasi i¢in yoneticiler ve calisanlar, digerinin yetkili oldugundan emin
olmali, diiriist ve etik davraniglarda bulunmalidir. Yoneticiler calisanlarin mesru
eylemlerini desteklemeli ve orgiitsel amaglari gerceklestirmek adina bilgi kisitlayarak
ya da kendi ¢ikarlarini koruyarak iggdrenlerden yararlanmamalidir (Nyhan, 2000:93).

2.2.1 Orgiitsel Giiven Fonksiyonlar:

Giliven, orgiit icindeki isleri kolaylastiran sosyal bir fenomendir. Belirsizligin ve
karmasanin giderek c¢ogaldigi, hiyerarsik yapilanmanin giderek diizlestigi, daha
katilimc1 yonetim tarzlarinin benimsendigi ve profesyonellesmenin artig gosterdigi son
yillarda giiven orgiitsel yagami kontrol etmekte hiyerarsik gii¢ ve dogrudan goézetime
gore daha uygun bir mekanizma olarak goriilmektedir (Sydow, 1998:31).

Giiven, firsatc1 davranislara son vererek, karmasay1 azaltarak, esgiidiimii ve isbirligini
tesvik ederek orgiit ici iligkileri daha etkili hale getirme fonksiyonuna sahiptir. Orgiit ici
giiven, belirsizligin azaltilmasi, problemlerin ¢dziilmesi ve yeni ¢6ziim Onerilerinin
aciga cikmasi igin oldukea gereklidir (Hardy ve digerleri, 1998:64).

e isbirligi ve Dayamisma Saglama Fonksiyonu: Bir toplumda toplum iiyeleri arasinda
giiven duygusunun var olmasi nasil ki dayanigmayir ve birligi arttirtyorsa bir
organizasyon i¢inde de isbirligini kolaylastirarak daha fazla dayanisma olusmasini
saglar. Sirketlerin basarist i¢in caliganlarmn isbirligi, uyum ve dayamisma igerisinde
olmas: gereklidir (Porta ve digerleri, 1996:4). Isbirligi saglanmas: i¢in {i¢ tane &n
kosulun varhign gereklidir: giiven, ortak amaglar ve etkin bir iletisim (Hattori ve
Lapidus, 2004:103). Insanlar genellikle diger kisilerin eylemleriyle baglantili olarak
kendi  eylemlerini  gergeklestirirler.  Isbirligi,  bireylerin  tek  baslarina
gerceklestiremedikleri ortak amaglara ulasabilmek icin bir araya gelmeleri sonucunda
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olugmaktadir. Boyle bir durumda her birinin basarisi digerleri tarafindan yapilan
faaliyetlere baglidir. Giiven, isbirligi i¢in 6n kosul olmakla birlikte basarili bir
isbirliginin iiriiniidiir (Sztompka, 1999: 62).

e Kaos Azaltma Fonksiyonu: Sosyal sistem taraflarin karsilikli beklentileri {izerine kurul-
mustur. Giiven iligkilerde tahmin edilebilirlik oranini yiikseltmekte risk ve belirsizligi
azaltmaktadir (Hardy ve digerleri, 1998:66). Giivenin, karmasa ya da karisikligi azaltma
fonksiyonunu yerine getirebilmesi i¢in bilginin agik olmasi ve paylasiimasi gerekmektedir.
Bilginin degeri yiikseldikge gilivenin olugsum siireci da hizlanacaktir (Zucker ve digerleri, 1996:
92).

e iletisimi Etkinlestirme Fonksiyonu: Iletisim ve giiven birbirini tamamlayan
unsurlardir. Giivenin olugmasti i¢in iletisim gerekli iken iletisimin saglikli olmasi igin de
gliven gereklidir. Giiven farkli gruplar arasindaki iletisimi kolaylastirir, taraflarin duygu
ve diigiincelerinin anlagilmasinda bir koprii islevine sahiptir (Hardy ve digerleri,
1998:69). Hiyerarsik iliskiler, orgiit i¢i iligkinin en yaygin ve en énemli bigimlerinden
biridir. Hiyerarsik olarak alt diizeyde calisan bireylerin stlerince istismar edilme
korkusu ve kendilerine diirlist davranilmayacagi siiphesi bircok orgiitte gercekten
yasanan ve sikca tekrarlanan endiselerdir. Ust diizey pozisyondaki bireyler ise
sorumluluklar1 altinda c¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmekten ya da oOrgiitiin
gelecegi ve basarisi ile ilgili aktivelere katilmaktan kaginmalarinin yonetsel ¢ikmazlara
yol agacagi siiphesi igerisindedir. Bu nitelikteki endiseler giivenin hiyerarsik
iligkilerdeki 6nemli roliine dikkat ¢ekmektedir (Kramer, 1996: 217).

2.2.2 Orgiitte Giiven Ortamimi Gelistiren Faktorler

Giiven, taraflarin etkilesimi ile gelisen dinamik bir siirectir. Giiven gelistirme siireci
dikkate alindiginda iki yaklagim oOne ¢ikmaktadir: Kavrama temelli ve etki temelli
yaklasim (McAllister, 1995:32). Kavrama temelli yaklagim, bireyde olusacak giiven
duygusunun kaynaginin giiven duyulacak kisinin tavir ve davraniglarmin temelinde
oldugunu ileri siirer. Giivenen kisi, gliven duyacagi kiginin tavir ve davraniglarini
kavrama ve algilama derecesine gore giiven duygusu olusturmaktadir (Simsek ve Tasc1,
2004:3). Etki temelli yaklagim, giiven duygusunun kaynagini insanlari birlestiren
duygusal baglarda aramaktadir. Bu yaklasim giivenlik duygusu ve iliskinin etki derecesi
ile nitelendirilmektedir. Etki temelli yaklasim kavrama temelli yaklasimdan daha fazla
kisisel deneyimlere odaklanmigtir (Johnson & Grayson, 2003: 2).

Etki temelli giiven ancak kavrama temelli giiven belirli bir seviyeye ulastiktan sonra
olugmaktadir. Bu yaklagimlar orgiitsel giiven tiirleri ile bagdastirildiginda, hesaplanmis
giivenin ilk dayanagi kavrama olgusudur. Bilgiye dayali giiven iki yaklasimin
karigimidir, yani hem kavrama hem de duygular s6z konusudur. Tanimaya dayali giiven
ise etki temelli yaklagim g¢ercevesinde ele alinmaktadir. Birey bir asamadan digerine
gecerken referans cergevesi degismektedir (Six, 2003: 202-03).

Bilingli bir sekilde giiven olusturulmasi i¢in Zand asagida aciklanan ii¢ kavram tizerinde
durmaktadir (Six, 2003: 203). Birinci kavram bilgidir. Bilgi, uygun ve dogru bilgi
saglamay1 ve dogru geribildirimde bulunmay1 ifade eder. /kinci kavram ise etkidir. Etki
ise, digerlerinin fikirlerini arastirmayi, kararlarmiza iliskin yapilan Onerileri kabul
ederek degisimleri gostermeyi agiklar. Ugiincii kavram ise kontroldiir. Kontrol ise
kendinizi diger bireylere bagl kilarak yetki ve sorumluluk vermeyi ifade eder. Orgiit
icinde giiven duygusu olusumunu saglayan bu kavramlar benzer sekilde birgok
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akademisyen tarafindan tartigilmistir. Bu faktorlerin temelinde, yetkilendirme, olumlu
geribildirim ve iggdrenlerin katilimi vardir (Nyhan,2000: 93).

Sekil 1. Orgiitsel Giiven Ortamimi Onciilleri ve Sonuglarina iliskin Model
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Kaynak: Jorg Sydow. ““ Understanding the Costitution of Interorganizational Trust”. In C.Lane,
& R.Bachmann (eds.), Trust within and between Organizations: Conceptual Issues and
Emprical Applications. Oxford University Press. 1998. ss. 31-62’den uyarlanmustir..

e Orgiitsel Karar Alma Siireclerine Katiim: Katihm, orgiitteki tiim isgorenlerin,
problemlerin ¢dziimiine, siireglerin gelistirilmesine ve hedeflere ulasilmasi igin stratejik
acikligin kapatilmasina zihinsel giiciinii katarak etkilesim halinde gergeklestirdigi
etkinlikler biitiintidiir. Katilim zihinsel ¢abay1 gerektiren bir etkinlik oldugu i¢in daha
yiiksek diizeyde motivasyonu, gelismis bir baglilik duygusunu ve goniilliligi
gerektirir. Katilim hiyerarsik iliskilerin katiligiyla ve emir komuta zinciri iginde emirle
gergeklesemez (Tiirkmen, 2001:5). Katilimer yonetim anlayisinin performans verimlilik
ve isgdren memnuniyeti ilizerinde olumlu etkileri vardir. Ciinkii katilimci yOnetim
anlayis1, artan otonomi, anlayis ve soyutlama diizeyindeki diisiis ile bireyin {i¢ temel
ihtiyacim1 karsilamaktadir. Isgorenlerin karar alma mekanizmalarina dahil edilmesi
kendilerini 6nemli hissetmelerine yol agmaktadir (Nyhan, 2000: 96).

e Olumlu Geribildirim: Geribildirim, iggorenlerin basarilarii ve basgarisizliklarni
degerlendirmelerini, neyi dogru neyi yanlhs yaptiklarini 6grenmelerini saglayacak
bilginin verilmesidir. Isgéren, neyi neden yapacagini bilirse giiven kazanir ve karar
alabilir hale gelir. Calisanlara geribildirim verilmesi 6rgit i¢i iletisimin etkinlesmesi
agisindan da Onemlidir. Geribildirim ile yonetim ve ¢alisanlar arasinda etkilesim
saglanarak iletisim ¢ift yonlii olma 0&zelligi kazanmaktadir (Dedehayir, 2002:2).
Geribildirim agik sistemlerde kritik bir rol iistlenmektedir ve orgiitsel etkinligin
saglanmasinda olduk¢a 6nemli bilesenlerden biridir. Isgérenler agisindan geribildirim
ve kararlara katilim basarili bir takim calismasinin saglanmasinda ve dolayisiyla
orgiitiin basarisinin olugsmasinda anahtar iglevi gérmektedir (Nyhan, 2000:97).
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¢ Yetkilendirme: Yetkilendirme, bir ¢alisanin faaliyet alani i¢inde herhangi bir kisiden
onay almaksizin karar vermesine yonelik bir otoritedir. Yetkilendirme kavrami, yetki
devri ile ayn1 anlama gelen kavramlar degildir. Yetkilendirme kavramu yetki devrine gore
daha genis bir anlam tasimaktadir. Yetki devrinde, bir {istiin kendisine ait olan herhangi
bir konudaki karar verme hakkini, goniilli olarak bir astina belirli sartlar altinda
devretmesi, gerektiginde tekrar geri almasi s6z konusudur. Yetkilendirmede ise, isi fiilen
yapan bireyin o gorevle ilgili tiim kararlar1 gérebilmesi ve bunun igin yetistirilmesi vardir
(Cinar, 1999:1-2). Yetkilendirme iggorenin isiyle ilgili yetilerine giivenildigi, kalifiye
olduguna inanildigi anlamma gelmektedir. Dolayisiyla, yonetim tarafindan kendisine
giiven duyuldugunu anlayan isgoren de Orgiite karsi giiven duyacak, kendisine deger
verildigi i¢in orgiitsel bagllik diizeyi artacaktir (Nyhan, 2000: 98).

Giiven ortaminin eksikligi s6z konusu oldugunda bircok soru agiga c¢ikar. YoOnetim
isgorenlerin sirkete kars1 gliven duydugunu nasil bilecektir? Eger isgorenler isletmeye
giiven duymak istemezlerse neler olabilir? Isgdren giiveni ne zaman ve neden var
olmaz? Isgoren isletmeye kars1 sahip oldugu giiven duygusunu herhangi bir sebeple
kaybedebilir mi? Orgiitsel giiven ortami saglanmadik¢a isletme tam olarak neyi
kaybetmek zorunda kalacaktir? Isgorenlerin giliven diizeyi yiikseldikge isletmenin
kazanacaklar1 neler olabilir? Giiven konusu iizerine siiregelen sorular isgdren giliveninin
var olmama sebepleri gibi ¢ok ¢esitlidir. Orgiitsel giiven ortaminin eksikligini tartigirken
orgiitsel kiiciilme, orgiit icinde gizlilik ve isgdrenlerin gegmis deneyimleri gibi konular
iizerine yogunlagilmalidir.

Giiveninin olmamasi ya da eksik olmasmin yarattigi en biiyiik olumsuzluk verimlilikteki
diigtistiir.  Giivensiz bir ortamda c¢alisan iggdrenler, calismalarindan otiirii  fark
edilmedikleri ya da 6vgi almadiklari igin siki ¢alismaya gerek yokmus gibi hissederler.
Aragtirmalar gostermektedir ki; orgiit ortaminda ve orgiitsel iliskilerde giiven eksikligi
orgiitsel bagliligin, insan iligkilerinin, orgiitsel performansin diismesine ve isgdren
moralinin ve iirlin kalitesinin diisiik seviyelere inmesine ayrica bunlara bagli olarak
isgdren devamsizliginin ve devir oraninin artmasma sebep olmaktadir. Bu baglamda
kendini ihanete ugramis gibi hisseden isgoéren, hirsizlik ve isyerinde siddete bagvurma gibi
zarar verici davraniglara yonelecektir. Boyle bir ortamda, ¢cok fazla stres ortaya ¢ikarken
yenilik ve yaraticilik ya ¢ok az olacaktir ya da hig¢ olmayacaktir (Zemke, 2000: 80).

“Miisteriler gibi isgorenler de giiven duymadiklart girketi terk ederler” (Zemke,
2000:81). Bu acgidan bakildiginda, isgdren giivenine sahip olmayan orgiitler iggéren
bulma, se¢me, egitme fonksiyonlarimin yiiksek maliyetlerini ve bu maliyetlerin
tekrarlanmasini géze almak durumundadir. Isgéren bulma ve ise yerlestirme zaman
alacagindan daha once de belirtildigi gibi verimlilik diigmeye devam edecektir.

Bir orgiitte giiven diizeyi yiiksek ise, gliven eksikligi oldufu zaman ortaya c¢ikan
durumlarin tam tersi s6z konusudur. Isgorenler ise istekli olarak gelecektir. Caligirken
mutlu olacaklar ve bunu disa yansitarak verimli hale geleceklerdir. Yaptiklar1 is
lizerinde yetki ve sorumluluk sahibi olmalarina izin verildigi i¢in isletmenin basaris1 ve
gelecegi ile ilgileneceklerdir. Orgiit i¢indeki roliinii isgdren tam olarak kavrayacak ve
bu rolde milkemmellik i¢in ¢aba gdsterecektir.

Verimlilik ve giiven birbirini tamamlayan niteliktedir. Orgiitsel giiven kaybi orgiitsel
verimliligin diigmesine neden olmaktadir. Isgérenlerde orgiite kars: giiven duygusunun var
olmasi isin etkin ve etkili bir sekilde yerine getirilmesini engelleyen tutum ve davraniglari
ortadan kaldirmakta boylece verimlilik s6z konusu olmaktadir (Nyhan, 2000: 99).
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Yapilan arastirmalar giivenin orgiitler ve takimlar i¢in bir¢ok olumlu sonug i¢erdigini
gostermektedir. Giiven ile sekillenen is iliskileri, igbirligi yaratmakta, ¢atisma oranini
diisiirmekte ve orgiite olan baglilig: arttirarak ayrilma egilimini azaltmaktadir. Caligma
takimlar1 arasinda giiven duygusunun var olmasi sadece yiiksek gorev ve rol
performansi, diigiik stres, takim memnuniyeti ve iligkilerde baglilik gibi gruba yonelik
ozellikli sonuglar ortaya ¢ikarmaz; bunlarin yaninda orgiitsel baghiligin devami ve
yiiksek oranda isgoren tatmini gibi orgiitiin genelini etkileyen sonuglarin da olusmasini
saglar (Costa, 2003: 105).

Orgiitte etkinlik ancak orgiit i¢i aktdrlerin giiven duygusunun yarattigi olumlu bir iklim
icerisinde birlikte etkili bir sekilde caligmalari ile mimkindiir (Zeffane & Connell,
2003:4). Yiiksek diizeylerde giiven, orgiit i¢in isbirligi oranin yliksek olmasi, orgiitsel
vatandaglik davranisinin gelismesi ve performansin artis gostermesi gibi ¢ok olumlu
sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Dirks & Ferrin, 2001:456).

3. ORGUTSEL GUVEN FAKTORLERINE iLiSKiN BIR UYGULAMA
3.1 Calismanin Amaci, Kapsami ve Yontemi

Bu calismanin amaci, banka sektoriinde ¢alisanlarin orgiite karsi giiven diizeylerini
6lgmek ve orgiitsel giivenin belirleyici faktorlerini ortaya koyarak, drgiit performansini
etkileyen giliven bilesenlerini saptamaktir. Orgiitsel giivenin belirleyici faktorleri
belirleyerek, oOrgiit performansmi etkileyen giiven bilesenlerinin ortaya konmasina
yonelik yapilan bu g¢alismani kapsamini Gaziantep ilinde faaliyet gosteren kamu ve
ozel kesim bankalar1 olusturmaktadir. Bu baglamda Gaziantep ilinde faaliyet gosteren
yaklasik 850 banka calisan1 arastirmanin ana kiitlesini olusturmakta olup, 850
calisgandan 163’1 ile anket yapilmustir. Bu ger¢evede arastirmaya katilan banka
calisanlar1 ana kiitlenin %19,19’luk (163/850) dilimini teskil etmektedir.

Orgiitsel giiven diizeyi ve 6rgiit performansini etkileyen giiven faktorlerinin belirlenmesine
yonelik bu ¢alismada saha aragtirmasi yapilmistir. Veri toplama teknigi olarak anket yontemi
kullanilmustir. Bu ¢ergevede, orgiitsel giiven faktdrlerinin belirlenmesine yonelik olarak 36
adet sorudan olugan anket formu hazirlanmistir. Anket formunun hazirlanmasinda Ronald C.
Nyhan’in “Changing the Paradigm: Trust and Its Role in Public Sector Organizations”, adl
makalesinden yararlanilmistir. Hazirlanan anket formundaki sorularmn 6 tanesi g¢oktan
segmeli ve sosyo demografik verilerin elde edilmesine yonelik sorular olup, 30 tanesi ise
orgiit icin giiven faktorlerinin saptanmasina yonelik 5°1i likert tipi tutum ifadesinden
olusmaktadir. Hazirlanan anket formlari, 163 adet banka ¢alisani ile yiiz yiize goriismek
suretiyle cevaplandirilmistir. Anket formlarindan elde edilen veriler SPSS programina
aktarilarak degerlendirmeye hazir hale getirilmistir. Daha sonra degiskenlerin frekans
dagilimint almak, aralarinda iliski olan degiskenler arasinda korelasyonlar olusturmak,
regresyon ve faktor analizleri yapmak suretiyle istatistiki analizler yapilmistir. Analizden
elde edilen bulgular ise, degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Aragtirmanin kapsamini sadece Gaziantep ili banka c¢alisanlar1 olugturmaktadir. Ankete
katilan banka calisanlarinin anket formunda yer alan sorulara samimi ve dogru yanit
verdikleri dikkate alinarak degerlendirme yapilmistir. Yapilan arastirmada asagidaki
hipotezlerin test edilmesi amaglanmustir:

e H;: Orgiitsel giiven, isgorenlerin yagi, egitim durumu, ¢alisma siireleri ve érgiitteki
pozisyonlari tarafindan etkilemektedir.

o H,: Yetkilendirme, orgiitsel baghlik, katilim ve olumlu geri bildirim érgiitsel giiveni etkiler.
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3.3 Arastirma Bulgularin Analizi ve Degerlendirilmesi

Bu baslik altinda istatistiki degerlendirmeler sonucunda elde edilen bulgular
degerlendirilecektir. Arastirma yapilan kurumlart ve bu kurumlarda ¢aliganlara iligkin
tanimlayici istatistikler agsagidaki tabloda (Tablo-2) yer almaktadir:

Tablo - 2: Arastirma Orneklemine iliskin Tanmimlayic1 Veriler

Banka N % Banka N | %
Akbank 17 10,4 | Ziraat Bankasi 13 |8
Finans Bank 34 20,9 | Kog Bank 6 3,7
Tiirk Ekonomi
Dis bank 9 5,5 Bankasi 3 1,8
1. isletmeler Garanti Bankas1 12 7.4 Anadolu Finans 7 |43
Yapi1 Kredi Bankas1 | 7 4,3 Oyak Bank 10 | 6,1
HSBC 26 16 Kuveyt Tiirk 3|18
Halk bank 14 8,6 Vakif Bank 1 0,6
Seker bank 1 0,6 TOPLAM 163| 100
. Lise 33 20,2 | Lisan istii 13 |8
2 Katilimeilarm Egitim Durumu
Lisans 117 71,8 | TOPLAM 163| 100
25 ve alt1 24 14,7 | 36-50 45 | 27,6
3. Katilimcilarin Yas Dagilimi
26-35 arasi 94 57,7 | TOPLAM 163| 100
Cari islemler 46 28,2
Krediler 12 7,4 Pazarlama 55 | 33,7
4. Katilimeilarin Boliimlerine Gore | Kambiyo 7 43 Misteri . 25 | 15,3
Dagilimi Temsilciligi
Giivenlik ve 10 |61 | Muhasebe 5031
Temizlik
Bilgi Islem 3 1,8 TOPLAM 163| 100
. Ust Kademe
5. Katilimeilarin isletmedeki Alt Kademe 10 6,1 Cahsan 58 | 35,6
Pozisyonlar:
Orta Kademe 95 58,3 | TOPLAM 163| 100
1 yildan az 14 8,6 5-10 y1l 41 | 25,2
6. Katilimeilarin Caligma Siirelerine
Gére Dagilini 1-3 yil 52 31,9 | 10 yildan fazla 16 | 9,8
3-S5yl 40 24,5 | TOPLAM 163| 100
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Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alismakta oldugu bankalar itibari ile dagilimia
bakildiginda; yaklagik %27’sinin 6zel finans kurumlarinda, %56’sinin 6zel ticari
bankalarda calistig1, %17 sinin ise kamu bankalarinda ¢alistig1 tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan g¢alisanlarin egitim durumlart itibariyle dagilimma bakildiginda;
yaklasik %72’lik g¢ogunlugun lisans 6grenimine sahip oldugu, dgrenim diizeyi lise
olanlarin agirhiginin %20, lisansiistii Ogrenim lisansiistii 6grenim diizeyine sahip
olanlarin agirligimin %8 oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin yaslarma gore dagilimlarina bakildiginda; %58’lik
¢ogunlugun 26-35 yas grubu arasinda yer aldigi, 25 ve alt1 yas grubu arasinda yer
alanlarm agirhgmin %15 oldugu, 36-50 yas grubunda olanlarin agirliginin ise %28
oldugu saptanmustir.

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin caligtiklar1 boliimler itibari ile dagilimi
incelendiginde; %34°lik ¢ogunlugun bireysel veya kurumsal pazarlama bolimiinde
calistig1, bunu sirastyla cari islemler bolimii (%28), miisteri temsilciligi (%15), krediler
(%7), glivenlik ve temizlik hizmetleri (%6), kambiyo (%4), muhasebe (%3), bilgi islem
ve teknik hizmetler (%2) takip etmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  Orgiitteki pozisyonlar1 itibari ile dagilimina
bakildiginda; yaklasik %94’{nlin orta ve iist kademe ¢alisan oldugu goriiliirken, alt
kademe ¢alisanlarin agirliginin sadece %6 oldugu tespit edilmistir. Calisma siireleri esas
alimarak caliganlar arasindaki dagilim incelendiginde; %41’nin li¢ yildan daha kisa
stiredir istthdam edildigi, 3-5 yildir istthdam edilenlerin agirliginin %25 oldugu, 5
yildan uzun siiredir istihdam edilenlerin agirliginin ise %35 oldugu saptanmistir.

3.3.2. Orgiitsel Giiven ve iliskin Degiskenlerin Analizi

Arastirmada kullandigimz degiskenleri tamimlamak i¢in kesfedici faktor analizi
kullanilmistir. Orgiit i¢i giiven diizeyini ve orgiit performansini etkileyen giiven
bilesenlerini dlgmek i¢in hazirlanan anket sorularindan elde edilen veriler {izerinde
faktor analizi kullanilarak 6lgegin yap1 gecerliligi incelenmis, Orgiit i¢i giiveni ve Orgiit
performansii etkileyen 5 faktor elde edilmistir. Faktorlerden birincisi 6lgege iligkin
toplam varyansin %46,20’sini, ikinci faktér %11,77’sini, tgilincli faktor %9,68’ini,
dordiincii faktor %6,82’sini, besinci faktor %4,24’iinii agiklamaktadir. Tiim faktorlerin
agikladiklari varyanslari toplami % 78,71 dir.

Orgiit ici giiven diizeyi ve orgiit performansim etkileyen 5 faktore iliskin istatistikler
asagidaki tabloda (Tablo-3) verilmistir.
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Tablo 3: Orgiit i¢i Giivene iliskin Faktorlerin Giivenirlilik Katsayilari
. Faktor
Faktor 1: Orgiitsel Giiven Yiik
Degerleri
29 .Kurum disindan kisilerle bu kurum hakkinda konusmaktan zevk aliyorum 0,751
23.Ustiimiin bana soylediklerine giivenebilirim 0,673
28.Kariyerimin geri kalan zamanini bu organizasyonda gecirecegim i¢in kendimi mutlu hissediyorum 0,632
25.Ustiim stkint1 iginde oldugumda beni destekleyecektir 0,622
26.Ustiime igimle ilgili her seyi anlatabilirim 0,616
22.Ustiim isi ile ilgili konularda ehildir. 0,612
Faktor 2: Ekstra Caba
34.Bolumiimdeki herkes elinden gelenin en iyisini yapmaya galisir. 0,756
35.Kurumda isgiiciiniin gelismesi i¢in yogun bi¢imde ¢aba harcanmaktadir 0,739
33.Bolumiimdeki biitiin galiganlar i¢in is kalitesi birinci sirada yer almaktadir 0,729
36.Y6netim kurumun en degerli kaynaginin isgiicli oldugunu diisiinmektedir 0,646
31.Kurumda galisanlar ortak bir amag i¢in ¢alistiklarina inanirlar 0,528
32.Bolimiimde herkes olduk¢a mesgul, bos zaman oldukga az. 0,505
Faktor 3: Katilm ve Olumlu Geri Bildirim
12.Ustiim boliimde gelisen olaylarla ilgili olarak beni bilgilendirir 0,729
11.Y06netim ¢ogu zaman karar alirken ¢alisanlarin da fikrini almaya ¢aligir 0,652
13.Kurumda ¢alisanlar planlama ve karar verme fonksiyonlarina katilirlar. 0,567
10.Y6netim caliganlardan gelen elestirileri dikkate alir. 0,463
15.Performansimla ilgili yonetim, siklikla adil olduguna inandigim degerlendirmeler yapar. 0,459
17.Y6netim isimi etkileyecek degisimlerin nedenlerini agiklar 0,442
Faktor 4: Yetkilendirme
19.1simle ilgili konularda kontrol alanina sahibim 0,777
18.Alanimla ilgili konularda yetki sahibiyim 0,738
20.1simle ilgili yetkileri en iyi sekilde kullanabilmekteyim 0,655
16.Sergiledigim iyi performans yonetim tarafindan takdir edilir 0,436
Faktor 5: Orgiitsel Baghhk
7.Calisanlarin yonetim hakkindaki diisiincelerini iletmeleri igin resmi siiregler vardir. 0,657
8.Kurum miidiirii ayda bir ya da iki kez galisanlarla yiiz yiize toplantilar diizenlerler 0,584
30.Kurumun problemlerini kendi problemlerimmis gibi diistiniiyorum 0,493
21.Y6netim alt kademelere daha fazla sorumluluk verilmesini desteklemektedir 0,482
14.Bu orgiitteki insanlar isi bitirmek i¢in igbirligi yaparlar 0,465
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Belirlenen faktor yapilarma bagli olarak faktorleri olusturan degisken gruplari
arasindaki iligkileri belirlemek maksadiyla korelasyon analizi yapilmistir. Faktor
analizine iliskin bazi istatisksel sonuclar ve korelasyon analizi sonuglari agagidaki
tabloda (Tablo-4) verilmektedir.

Tablo 4: Orgiitsel Giiven ve Iliskin Degiskenlere Ait istatistikler

Tammlayicl -
) istatistikler F. Analizi Korelasyon
Faktorler
ort. | S.Sap. [ ASKlanan | T Ik (P3| F4
Varyans.
F1: Orgiitsel Giiven 3,46 0,84 46,20 0,849| 1
F2: Ekstra Caba 3,52 10,80 11,77 0,80 0,531
IF3: Katilim ve olumlu geribildirim 3,33 10,86 9,68 0,82 [0,64™(0,52"| 1
F4: Yetkilendirme 3,58 10,87 6,82 0,82 |0,59"(0,49™0,73"| 1
F5: Orgiitsel Baglilik 3,44 0,76 4,24 0,67 |0,55"(0,52™0,58"| 0,62

Agiklanan Varyans : % 78 — (Temel Bilesenler Analizi; Varimaks Doniistiirmesi; KMO: 0,90-
Bartlett's Kiiresellik Testi (Approx. Chi-Square): 2026,357 — Sig. : 0.000) ; ** 0.01 (p<,01)

Katilim ve
Olumlu Geri

Y etkilendirme

N

r =0,64 r=0,59

ORGUTSEL
GUVEN

ORGUTSEL
BAGLILIK

*Tum korelasyonlar 0.01 diizeyinde anlamhdir (Cift kuyruk testi)

Sekil 2: Arastirma Bulgularina Gore Neden ve Sonuclar1 Acisindan Orgiitsel
Giiven Modeli

Hipotez 1: Orgiitsel giiven, isgorenlerin yasi, egitim durumu, ¢alisma siireleri ve
orgiitteki pozisyonlari tarafindan etkilemektedir

Banka ¢alisanlarinin demografik ozellikleri ile oOrgiitsel giiven arasindaki iligkiyi
incelemeye yonelik olarak korelasyon analizi yapilmis ve analiz sonucunda istatistiksel
olarak anlamli korelasyonlar tespit edilememistir. Dolayisiyla “hipotez 17 kabul
edilmistir.
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Tablo 5: Orgiitsel Giiven ve Demografik Degiskenlere iliskin Koreldsyonlar

Orgiitsel Giiven | Ekstra Caba | Geri Bildirim| Yetkilendirme | Orgiitsel Baglhlik
2. Egitim Durumu -0,035 0,04 0,03 -0,02 -0,02
3. Yas Dagilimu 0,110 0,07 0,03 0,16 0,07
6. Calisma Siireleri 0,034 -0,06 -0,01 0,03 0,07
5. Pozisyonlari -0,10 -0,04 -0,02 -0,18 -0,09

Yapilan analize gore demografik degiskenler ile orgiitsel giiven ve orgiitsel giivenin alt
bilesenleri arasinda herhangi anlamli bir korelasyon bulunamamustir.

Hipotez 2: Yetkilendirme, orgiitsel baghhik, katilim ve olumlu geri bildirim orgiitsel
giiveni etkiler.

Tablo - 6°de orgiitsel giiven ile katilim ve olumlu geri bildirim, yetkilendirme, orgiitsel
baghlik arasindaki iligkiyi inceleyen regresyon analizi sonuglar1 verilmigtir. Buna gore
model anlamli olup (F=47,393, R=0.687) orgiitsel giiven ile katilim ve olumlu geri
bildirim, yetkilendirme, Orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Bir
bagka deyisle, katilim ve olumlu geri bildirim ve yetkilendirme saglandik¢a oOrgiitsel
baglilik olustukga Orgiitsel giiven artacaktir. Bu durum katilim ve olumlu geri
bildirimin, yetkilendirmenin ve Orgiitsel baglhilhigin oOrgiitsel giliveni etkileyen
parametreler oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 6: Orgiitsel Giiveni Belirleyen Faktorlere iliskin Regresyon Analizi

Degiskenler B Standart Hata Beta t Sig.
Sabit 0,785 | 0,24 3,272 | 0,001
Olumlu Geribildirim ve katilim 0,371 | 0,084 0,382 |4,402 |0
Yetkilendirme 0,181 | 0,087 0,188 2,093 10,038
Orgiitsel Baglhilik 0,23 0,084 0,208 | 2,741 0,007
Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven R =0,687 R>=0,472 F=47,393 p=,000

Yapilan arastirma sonucunda elde edilen bulgulara dayali olarak, orgiitsel giiveni tahmin
etmede kullanilabilecek degiskenler ve bu degiskenlerin istatistiksel sonuglari Tablo-3’te
verilmektedir. Buna gore, banka galisanlarin karar alma siireglerine katiliminin, yine banka
calisanlarinin kendi alanlan ile ilgili olarak yetkilendirilmesinin ve g¢alisanlarin gostermis
olduklar1 performans {izerinden geri bildirime tabi tutulmasmin orgiit igerisindeki giiveni
arttirdigi, orgiit icerisindeki giiven diizeyinin artisina bagli olarak da g¢alisanlarinin 6rgiite
baghiligmin arttig1 ve orgiit performansinin yiikseldigi ortaya ¢ikmustir.

4. SONUC

Giiven kavrami hem sosyoloji, hem psikoloji, hem de yonetim bilimlerinde son yillarda
stk sik tartigilan konular igerisinde yer almustir. Bu durum, giiven olgusunun gerek
toplumsal iliskilerde gerekse orgiit ici iliskilerde fark edilen 6neminden kaynaklanmak-
tadir. Orgiitlerde faaliyetlerin siirekliligi ve verimliligi esas oldugu i¢in Orgiitiin {istiin
performansi ve basarisinda orgiit i¢i gliven duygusu daha fazla 6nem kazanmustir.
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Giliniimiizde amaglarina ulagsmay1 hedef edinen ve siirdiiriilebilir basariyr benimseyen
orgiitler; degisime agik, nitelikli, drgiit misyon ve vizyonunu gergeklestirmek igin {istiin
performans gosteren, orgiite bagl bir isgiiclinlin orgiitsel verimliligin artmasinda kritik
bir 6neme sahip oldugunun bilincindedir. Bu ¢ercevede, orgiitsel verimliligin ve
orgiitsel bagligin olusmasindaki en Onemli unsur oOrgiitsel giivendir. Bir orgiit,
isgorenlerini karar alma siireglerine dahil ederek, sorumluluk ve yetki alanlarini
genisletip, kendi kontrol alanlarini olusturarak, ¢ift yonlii bilgi akisi ile etkin bir iletisim
saglayarak, isgorenlerde orgiite karsi giiven duygusu gelistirebilir. Boylece, orgiit icinde
yenilige acik, motivasyonu ve morali yiiksek, gorev ve rol performans: {istiin
isgorenlerle, orgiitsel ¢atigma ve stres diizeyi minimize edilerek orgiitsel verimlilik ve
basart siirekli hale getirilebilir.

Orgiitsel performans: etkileyen faktorlerin neler olduguna yonelik olarak yapilan
arastirmadan elde edilen verilerin analizinde; faktdr analizi, regresyon analizi ve
korelasyon analizi uygulanmistir. Sonu¢ olarak faktdor analiziyle, aragtirmanin
tasariminda literatiire dayali olarak oOnerilen modeldeki faktorlere ulasilmis, ancak
modelde kararlara katiim ve geribildirim ayr1 boyutlar olarak ifade edilirken faktor
analizinde bu iki boyuta iligkin degiskenlerin ayni boyut icinde birlestigi gorilmiistiir.
Sonug olarak orgiitsel giivenin iki dnemli belirleyicisi olarak “kararlara katilim ve
olumlu geribildirim” ile “yetkilendirme” tesbit edilmis, bu gercevede orgiitsel gilivenin
sonuglart ise “Orgiitsel baglilik” ve “estra ¢aba” belirlenmistir.

Aragtirma verilerinin analizine bagli olarak kurulan modelin ifade ettigi sonu¢ sudur.
Banka caliganlarin karar alma siire¢lerine katiliminin, yine banka g¢alisanlarmin kendi
alanlar1 ile ilgili olarak yetkilendirilmesinin ve ¢alisanlarin gostermis olduklar
performans {iizerinden geri bildirime tabi tutulmasmin orgiit icerisindeki giiveni
arttirdigi, orgiit igerisindeki giiven diizeyinin artigina bagli olarak da calisanlarinin
orgiite bagliliginin arttig1 ve orgiit performansinin yiikseldigi sonucuna ulasilmistir.

Caligmanin analiz ve degerlendirilmesi sonucunda elde edilen 6z veya bu ¢alismanin
saglamasi umulan faydasi, katilimci, iletisime agik, yetkilendirilerek deger verilen,
onerileri dikkate alman ve sunduklar1 6neri ve geri bildirimlerin orgiitte girdi olarak
degerlendirildigini goéren caliganlarin Orgiite ve yoneticilere giivenecegine dair bir
bilginin test edilmis olmasidir. Buna bagl olarak o6rgiitiine ve yoneticilerine giivenen
calisanlarin yer aldig1 bir kurumda performans, verimlilik ve karliligin dogal bir sonug
oldugunu ifade etmek de miimkiin olacaktir.

Ulagilan bu sonuglar orgiitsel giiven literatiiriinde yapilan arastirma sonuglari ile
paralellik gostermektedir. Bu nedenle ¢aligmanin bir tiir teori dogrulama arastirmasi
olarak ele alinmasi ve benzeri ¢aligmalarin farkli giiven envanterleri ile desteklenmesi
gerekmektedir. Orgiitsel davranig konusunda galisacak arastirmacilar igin gilivenin
kiiltiirel baglamdan, yerel paradigmalardan fazlaca etkileniyor olma ve sosyo ekonomik
baska parametrelerden fazlaca etkileniyor olma varsayimi géz 6niinde bulundurularak
yeni giiven dlgeklerinin gelistirilmesi daha uygun olacaktir.
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