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TRUST: ASCALE DEVELOPMENT

Abstract: Studies related with trust reveal that trust has been
analyzed at different levels and in different dimensions. There
are various scales developed for measuring these different
dimensions. However, all these scales take trust as a single
dimension and they are mostly translated from other
languages. Trust might mean different things when analyzed
in terms of trust toward the organization, toward the manager
and toward the peers. On the other hand, those scales that
have been developed through translation might not reflect the
trust in Turkish culture. As a result, this study aimed to
develop a scale to find out different dimensions of trust that
lead to trust toward the manager, organization and the peers.
The analyses conducted have revealed that trust toward the
manager has been collected under 10 factors including 40
items, trust toward the peers is collected under 9 fuctors
including 38 items and trust toward the organization is
collected under 2 factors including 38 items.

Keywords: Trust, Trust Scale, Trust Toward Managers, Trust
Toward Peers, Trust Toward Organization

GUVEN : BIR ANKET GELISTIRME CALISMASI

Ozet: Giiven konusunda. yapilan calismalar, calisan ag¢isindan
giivenin farklt diizeylerde ve farkly boyutlar icerisinde ele
alinabilecegini ortaya koymaktadir. Literatiirde bu boyutlarin
ortaya konmasinda kullanlabilecek farkll giiven élceklerinin
bulunmaktadir. Ancak, bu élgekle incelendiginde giivenin
biitiinciil bir yaklasun icerisinde ele almdigt ve cogunun
yabancr literatiirden terciime edildigi dikkat cekmektedir. Oysa
giiven; yoneticiye giiven, c¢alisma arkadaslarina  giiven,
kuruma giiven acisindan farkle anlamlar ifade edebilir. Diger
yandan literatiirdeki giiven anketlerinin terciime yolu ile
literatiire katilan giiven o6lgekleri Tiivk kiiltiivii icerisinde
giiveni tam olarak ortaya koyamayabilir. Bu noktadan
hareketle bu calismada ¢aliganlar agismmdan farkl diizeplerde
(Yoneticiye giiven, calisma arkadaglarina giiven, kuruma
giiven ) giiven duymada gerelli olan unsurlar ortaya konmaya
calisilarak, bir giiven anketi gelistirilmeye caligilnigtir.
Yapilan analizler sonucunda yineticiye giivenin 10 faktor
basligy altinda toplanan 40 ifade ile, calisma arkadaslarina
giivenin 9 faktor altinda toplanan 38 ifude ile ve lhuruma
giivenin 10 faktor bashgr altinda toplanan 38 ifade ile
olciilebildigi bulunmugtur.

Anahltar Kelimeler:  Giiven, Giiven Anketi, Yoneticiye Giiven,
Kuruma Giiven, Calisma Arkadaslarima
Gliven

I.  GIRIS

Sosyal psikoloji alaninda yapilan arastumalar
gliven komusuyla 40 seneden uzun bir siiredir
ilgilenmektedir. Orijinal olarak giiven, grup icindeki
birlikteligi nasil harekete gecirdigi veya nasil engelledigi
konusunda grup ortarmum etkileyen diger unsurlar arasina
girmigtir. Daha sonra, giiven farkli alanlarda da
incelenmis,  Ornegin o&gretmenlere giiven, doktorlara
giiven, politikacilara giiven gibi konularla sik sik
glindeme gelmistir. Referans listelerine baktifimizda
gliven konusu ile ilgili 1997 yilina kadar 797 adet
basilmis yaym bulunmaktadir [1]. Buna ilaveten, son
incelemeler gosteriyor ki giiven sosyal psikologlarin ilgi
odag1 olmaya hala devam etmektedir [1,2].

Son yillarda giiven tanimu yapilirken kiginin niyet
veya hevesinden ¢ok davranig bigimlerine bakilmaktadir.
Ornegin, Hosmer (1995) giiveni “Tehlikeye maruz kalma
veya itimat etme durumunda karar verirken kisinin karsi

tarafin davramslann hakkinda iyimser beklentiler igine
girmesi” olarak tanimlamstir [3]. Baska bir tanima gbre
gitven, bir kisinin veya kurumun tehditkar olmamasi, adil
olmasi, giivenilir ve ahlakli olmasi, isinin ehli olmasi
sonucunda ona itimat etmek ve inang gdstermektir [4].
Robinson (1996) ise giiveni “kisinin kars1 taraftan gelecek
davramiglarin kendisi igin yararli, olumlu en azindan
zararli olmayaca$) konusunda beklenti iginde olmasi,
varsaymasi ve inanmas1” olarak tanimlamaktadir [5].

Yénetim alaninda yapilan ¢alismalarda giiven
kavrami ¢ogunlukla yoneten ve yonetilen arasindaki iliski
agisindan ele alinmaktadir. Yonetim ve orgiit kuram
alaninda glivenle ilgili yapilan c¢alismalar birbirini
destekler bigimde birtakim sonuglar ortaya cikarnmstir.
Giiven, ¢ogunlukla bir bireyin bagka bir birey ya da bir
olayin sonucu hakkinda sahip oldugu olumlu beklentiler
olarak goz oniine almmalidir. Giiven, istege baZli bir
isbirliginden ve bu igbirliginden dogacak olumlu
sonuglardan meydana gelmektedir. Bu sonuglar 1giginda
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giiven paylasilan beklentiler dizisi olarak diistintilebilir.
Bu da kurum igerisinde giiven faktoriinii ortaya
¢ikarmaktadir [6].

Gitven kurum igerisinde “bireyler arasi gliven”,
“list yonetime ya da kuruma duyulan giiven”,
“kurumlararas1 giiven”, “miisterilerin kuruma gliveni”,
“ybneticinin  astina  gilvenmesi”, “astin  yOneticiye
glivenmesi” ve “caligma  arkadaslarnnin  birbirine
glivenmesi”, “departmanlararas1 ve ckiplerarast giliven”
seklinde farkli diizeylerde incelenebilir.

Bu calismada kurum i¢inde giiven kavram
“yOneticiye , gliven”, “caligma arkadagmna giiven” ve
“kuruma giiven” boyutlan altmda incelenerek bir gliven
6lgegi gelistirilmistir.

Literatiirde  “yéneticiye  gliven”,  “calisma
arkadasina giiven” ve “kuruma giiven” cesitli sekillerde
ele almmakla birlikte, yapilan ¢aligmalarda bu ii¢ giiven
tipinin i¢ ice gectigi ve kesin smular igerisinde
tammlanamadig1 gérilmektedir. Zira giivene yol agan
agiklik, diriistliik, tutarliltk, adalet, yetkinlik ve
yardimseverlik her ii¢ “kavramun tamimlanmasinda
kullanilan dzellikler olarak kargimuza ¢ikmaktadir.

Mishra ve Morrissey (1990) kurumsal giiveni “bir
¢alisanin, kurumun sagladigi destege iliskin algilar,
liderin dogru sozlii olacagma ve verdigi sézii tutacagina
olan inanci olarak” tamimlamaktadir [7]. Bu baglamda
gliven, hem yatay hem de dikey boyutta tiim kurum i¢i
iliskilerin  temelini  olusturmaktadu[8].  Tammdan
gorildigii gibi kuruma giiven ve yoneticiye giiven ig ige
ele alinmaktadir. Mayer ve arkadaglar’ina gére (1995)
caliganlar ancak olumlu beklentiler iginde olduklarn
zaman Kkarst tarafa givenirler ve beklentilerinin
karsilanmamast riskini goniillii olarak tistlenirler [9]. Aym
zamanda bu beklentileri yerine getirmeleri igin kars: tarafi
zorlayamaz ve kontrol altina alamazlar [10]. Lewicki ve

arkadaslar1 (1998) ise kurumsal giiveni, riskin séz konusu

oldugu durumlarda kurumun elemanlarmin ihtiyaglarini
gbz oniine alan politikalar uygulayacagr konusunda
¢alisanin  olumlu -beklentilere sahip -olmas1 seklinde
tanimlamaktadir [11]. :

Kurumsal giiven kavramu bir diger tamimlamada,
“caliganlarin  yonetime olan gilivenleri ve ydnetimin
kendilerine séylediklerine olan inanglarmm derecesi”
olarak belirtilmektedir [12]. Bu tanimlamaya gore
kurumsal giivenin kaynags, tist kademe yoneticileri ile ara
kademe yoneticilerinin davraniglaridir [13].

Bir ¢ahganin duydugu giliven diizeyi bir biitiin
olarak kurum ve yoneticisi arasinda degismektedir.
Caliganlar, yonetimin kararlarina ve eylemlerine
dayanarak kurum hakkinda bir 6ngérii tagidiklarindan,
kurumlarda  giivenin  olugmasi, basarth  iliskilerin
kurulmas: agismdan da son derece gereklidir. Giivenin
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olusmasi icin yoneticiler ve ¢aliganlar, birbirlerine diiriist
ve etik davramslarda  bulunmalidir.  Yoneticiler
caliganlarin mesru eylemlerini desteklemeli ve kurum
amaglarim gerceklestirmek adina bilgi kisitlayarak ya da
kendi ¢ikarlarmi koruyarak caliganiardan
yararlanmamalidir  [14]. Ayrica, yoneticinin kolay
ulasilabilir olmasi, lider olarak kabul edilmesi, olumlu
pekistiricileri tercih etmesi, ast ile tistii arasmdaki iligkinin
rahatlatici, dostca, {iretken gibi olmasi, c¢alisanlarda
kuruma kars: giiven duygusunu olusturmaktadir [15].

Daha &6nce belirtildigi gibi kurum ortaminda,
sorunlar ve sorulara degisik acilardan bakmak gerekir.
Giiven aym kurum iginde caligma arkadaglari, astlar ve
iistler, isveren ve caligan arasinda ve hatta kurumlar
arasinda veya bir kuruma karst duyuldugunda degisik
anlamlar ifade edebilir. Ancak kavramin tanimmna
bakildiginda ortek olan nokta giiven duyulabilmesi igin
giivenilen ve giivenen kisinin belirli 6zellikler tagimasi
gerektigidir.

Kurumsal giiven seneler boyunca degisik
sekillerde tanmmlanmistir. Yapilan giiven tammlarmda
ortak olan nokta karsismdaki kisiye giivenerek risk alan
kisinin karsisindaki kisiden gelecek davramslarm kendisi
icin zararli degil yararli olacagma inanmasidir. Gilbert ve
Tang (1998) giivenin ¢aligan i¢in bir destek ve itimat
oldugunu savunurlar [16].

Kurimun uzun dénemde istikrart igin, kurum
icinde bireyler ve gruplar arasmda olusan giiven oldukca
onemli bir unsur olarak goriilmektedir. Kurumsal giiven
alaninda caligma yapanlar, giivenin kisileraras: iliskilerin
snemli bir parcasi oldugu ve kariyer gelisimine temel
teskil ettigi konusunda aymi goriisii paylagmaktadirlar
[17].

Kurumsal giivenin  derecesi  kisinin  i¢inde
bulundugu duruma gore degisen bes farkli bilesene

ayrilmaktadir. Bu bes bilesen [18]:

e Yetkinlik, kurum iginde verilen gérevleri yerine

. getirebilmek igin ‘gerekli olan teknik ve kisisel becerileri

ifade etmektedir.

e Tutarhhk, inamlirlik ve kiginin davramglarinin
tahmin edilebilirligidir .

o Aaklik, diigiincelerin ve Dbilgilerin 6zgiirce
digerleriyle paylasiimasidir.

o Biitiinliik, giiven duyulacak kisi ya da grubun
dogruluk ve diiriistliigli adma sahip oldugu {indiir.
Kurumsal giiven gergevesinde biitiinlik, kabul edilmis
degerler ve normlar olarak belirtilmektedir.
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e Baghlk, kurumu ve kurum iyelerini koruma,
destekleme ve digerlerini cesaretlendirme seklidir. [3]

Diger arastutmalarda ele alinana giivene yol acan
ozellikler ise [19]

¢ Yardimmseverlik, giivenilen
kisinin iyiligini diisiinmesi

kisinin giivenen

¢ Diiriistliik, dogruluk, karsihkli saygi duyulan
degerlere baglilik ve verilen sozleri tutulmas:

e isten ¢ikarmalarin sayisi ve yéneticilerin isten
ayrilma sikhigidar. :

Whitener ve arkadaglar [20] yonetsel giivenilirlilik
modeli olarak ifade ettikleri modellerinde, astlarin
yoneticilerine gliven duymalarini saglayan unsur olarak
yoneticilerde bulunmas: gerektigini diisiindiikleri 5 unsur
tanmimlamiglardir:

* Davramislarda Tutarllik (gecmiste benzer
durumlara  verdigi  tepki  gelecekte  y®neticinin
davramglarimin - tahmin  edilebilic  olmasina  yardimc:
olacaktir),

¢ Davranislarda Diiriistliik (ySneticinin
davramislar1 ile sdzleri arasindaki uyum, dogruyu

sdyleme, sozlerini yerine getirme durumu),
* Kontroliin Paylasimi ve Dagilim,

* Dogru ve Agiklayia Iletisim (kararlara iliskin
dogru , yeterli ve zamaninda bilgi verilmesi ile fikirlerin
agtkca ifade edilebilme dzelligi),

o flgi ve Ozenin Géosterilmesi (calisanlarm istek
ve ihtiyaclarma duyarlilik ve ilgi gsterilmesi, calisanlarin
¢ikarlarinm korunmasi, ¢alisanlarmn istismar edilmemesi).

Genelde degismez ve her durumda aym kaldig:
kabul edilen giivene yol agan ozellikler Yetenek,
Yardumseverlik, Diiriistliik, A¢iklik olarak sayilmaktadir
[18, 21-25]. Bu &zelliklerin bazen farkli kelimelerle ifade
edildigi, ancak kapsamlarinin aym oldugu goriilmektedir.
Ayrica, bu dzelliklerin bazi arastirmalarda kiiltiirel deger
ve Ozelliklere de bagl olarak daha alt basliklarla ifade
edildigi de goriilmektedir. Ornegin, bu faktorlerin Tiirk
toplumu igerisinde yapilan arastirmalarda kendi aralarinda
boliinerek “Ozgiiven”, “Digerkamhk”, “Uyumluluk”,
“Diiriistliik”, “Sevecenlik”, “Aciklik”, “Tutarhlk”,
“Bilgili Olmak” ve “Dedikodu Yapmamak” basliklar
altinda toplandig: goriilmiistiir [26].

II. YONTEM

Bu calismamn temel amacy, kurum i¢inde giiven
kavraminim “yoneticiye giiven”, “calisma arkadaslarma
giiven” ve “kuruma giiven”, boyutlar1 ile ilgili bir 6lcek
gelistirmektir. Bu amagla ilk olarak “yoneticiye giiven”,
“calyma arkadaslarna giiven” ve “kuruma giiven”
kavramlarinin ¢ahisanlarca ne anlama geldigine iliskin
ifadeler toplanmustir. Daha sonra bu ifadeler calisanlara
verilerek “yoneticiye giiven”, “calisma arkadaslarma
gitven” ve “kuruma giiven” duyabilmek icin ne kadar
gerekli oldugu ortaya konmaya ¢aligilmistir. Calismada
izlenen agamalar ve elde edilen sonuglar asagida ayrimtils
olarak sunulmaktadir.

IL1. Birinci Asama : [fadelerin Toplanmasi
Calismanin ~ birinci  asamasmnda  Marmara
Universitesi Tirkge ve Ingilizce Isletme Bélimiinde
Yiiksek Lisans ve Doktora programlarina devam etmekte
olan ve bir igyerinde ¢aligmakta olan toplam 80 kisiden
“yOneticiye gliven”, “calisma arkadaglarma giiven” ve
“kuruma giiven” ifadeleri toplanmustir.

Bu ifadelerin toplanmasinda kisilere iizerinde;

 “beraber calistigimz yoneticinize giivenmeniz
icin aradiginiz Szellikler nelerdir?”

e “beraber calistifiniz  calisma  arkadasimza
glivenmeniz i¢in aradigimz Szellikler nelerdir?”

* “calistiimz kuruma giivenmeniz i¢in aradiginiz
ozellikler nelerdir? »

Seklinde agik uglu sorularin bulundugu anket formlart
dagitilmustir. Deneklerden her bir soru icin 5 6mek
verilmesi istenmigtir. Toplanan anket formlarinda yer alan
ifadeler bir araya getirildiginde yéneticiye giiven igin 272
tane, c¢alisma arkadaslarina giiven ‘igin 249 tane ve
kuruma giiven i¢in 256 tane ifade elde edilmistir.

IL2. ikinci Asama: ifadelerin Degerlendirilmesi

Calismanin bu asamasinda agik uglu olarak sorulan
sorulardan elde edilen ifadeler arastirmacilar tarafindan
ayrmtili olarak incelenmistir. Inceleme sonucunda cogu
ifadenin tekrar ettigi, kimilerinin farkli sézliiklerle aym
anlanu ifade ettigi, bazi ifadelerin ise belli bir duruma
yonelik gerekli olan 6zelligi ifade etmekten ¢ok durumu
tasvir ettii ortaya cikmugtir. Arastumactlar ¢alismanm
amacina yoOnelik olarak benzer ifadeleri birlestirmis,
tekrarlanan  ve ilgisiz  olanlart  kapsam  disinda
birakmuglardir.

51



Ocak 2007.49-59.

Yapilan degerlendirme sonucunda toplam 101
ifade yoneticiye giiven, 62 ifade ¢alisma arkadaslarina
giiven ve 70 ifade ise kuruma giiven duyulmasma neden
olan ozellikler olarak clde edilmistir. Elde edilen bu
ifadelerin ~ ¢ahgmaya  iliskin  yapilan  literatiir
incelemesinde karsilasilan ve konuyu tamimlayict olarak
verilen 6zelliklerle benzerlik gdsterdigi goriilmiistiir.

Elde edilen bu ifadeler c¢aligmanin bir sonraki
agsamasina hazirlik olmak tizere, farkli kurumlarda ¢alisan
50 kigilik bir grup tizerinde uygulanarak giivenilirlifine
bakilmugstir. Bu amagla deneklere herhangi bir demografik
soru yoneltmeden, y8neticisine, ¢aligma arkadaglarina ve
calistiklar: kuruma giivenmek i¢in bu ifadelerin ne derece
gerekli oldugu sorulmustur. “Tamamen gerekli (5)” den
“hi¢ gerekli degil (1)” e dogru uzanan Slcek iizerinde
yoneltilen sorularin gilivenilirliklerine cronbach alpha ile
bakilmistir. Elde edilen sonuglardan tiim sorulara iligkin
olarak ortalamalarin “biraz gerekli’nin {izerinde oldugu
(3,5 ve lizeri) ve giivenilirliklerinin de 0.70’in {izerinde
(ybneticisine giiven o ,701 - ¢aligma arkadaslarina gliven
o ,817 - kuruma giiven o ,801) oldugu tespit edilmistir.
11.3. Ugiincii Asama: Anket Formu olusturma
On uygulama sonucunda elde edilen sonuglara
dayanarak, “yGneticiye giiven”, “calisma arkadaslarina
giiven” ve “kuruma giiven” ig¢in toplanan ifadeler bir
anket formu haline getirilmistir. Anket formu 4 kisimdan
olusmaktadir,

Birinci kisimda c¢aligmanin amacim ozetleyen,
verilecek yanitlarin gizliligini ve akademik amaglar igin
kullanilacagimi belirten, ayrica katilimecilann goniilli
katihimlarin isteyen bir agiklama ile kisisel bilgi formu
bulunmaktadir.  Kigisel bilgi formunda deneklerden
cinsiyet, yas, medeni durumu, ¢ocuk sahibi olma durumu,
egitim diizeyi, ¢alisma hayatindaki kidemi, halen
calismakta olduklann kurumdaki kidemleri, ve kurum
icerisinde ¢ahgtiklar: kademeye iliskin olarak yoneltilmis
sorulari cevaplandirmalar istenmistir.

Anketin geriye kalan ikinci kisminda “yneticiye
giiven”, d¢lincil kisminda “galigma arkadaslarina giiven”
ve dordiincii kisminda “kuruma giiven” duyulmasina
neden olan ifadeler bir yénerge ile deneklere verilmistir.
Bu yonergede dencklerden anket formunda yer alan
yoneticilerle/calisma  arkadaglanyla/kurumlarla  ilgili
ifadeleri  dikkatlice okumalart ve bir ¢alisanin
yoneticisine/calisma arkadasina/kurumuna giivenebilmesi
icin bu ifadelerin ne derece gerekli oldugunu “Tamamen
gerekli (5)” den “hig gerekli degil (1)” e dogru uzanan
olgek iizerinde igaretlemeleri istenmisgtir.

IL4. Orncklem ve Uygulama

Calismada toplam 750 anket dagitilnus, ancak
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bunlarin sadece % 67°si (503 tane gegerli anket)
degerlendirmeye almmustir. Denekler, Istanbul igerisinde
degisik sirket ve sektorlerde caligan ve kolay ulasilabilir
érneklem ydntemi ile belirlenmis kisilerden olugmaktadir.
Anket sonuclarma gore ¢aliganlarin % 61’inin erkek ve
% 39’unun kadm oldugu; ortalama 31 yas (degisim aralif:
18-65) civarinda olduklar;; %40’ mmm evli ve %60’ mm
bekar oldugu (bunlar igerisinde dul bosanmig orani %4);
% 36’sinin gocuk sahibi oldugu; % 4’tniin ilkokul,
%36’simn lise, % 51’inin iiniversite ve %9 unun yiiksek
lisans ve doktora mezunu oldugu; ortalama olarak 9,22 y1l
is hayatinda (degisim araligi 1-40) ve ortalama 4,73 yil
bulunduklan sirkette (degisim araligy 1-40) calismakta
olduklar; % 22’°sinin iist kademede, % 44’iniin orta
kademede ve % 34’lniin alt kademede gérev yaptiklar
ortaya ¢gikmagtir.

Aragtirmacilar  anketi  deneklere  caligtiklar:
kurumlara giderek daZitrms ve daha sonra geri
toplamglardir. Anket dagitimina 2005 yili Kasim aymda
baslanmus ve 2006 yil1 Nisan aymda tamamlanmistir.

II. BULGULAR
IT1.1. Giivenilirlik Analizi

Anket formunun ikinci, figlincli ve dordiincii
béliimlerinde bulunan “ydneticiye giiven”, “¢alisma
arkadaslarma giiven” ve “kuruma gliven” ifadelerinin yer
aldign  6lgeklere ayrt  ayrn  giivenilitlik  analizi
uygulanmgtir. Giivenilirlik analizinde cronbach alpha (a)
kullanilmustir.  Elde edilen sonuglardan her ti¢ 6lgegin de
yiiksek diizeyde giivenilir oldugu bulunmustur (Tablo.1).

Tablo.1.: Giivenilirlik Analizi Sonuglart

GUVEN A
Yéneticiye Gliven 9633
Caligma Arkadaslarina Giiven ,9506
Kuruma Giiven ,9538

II1.2. Faktor Analizi Sonuclary

Anket igerisinde yer alan “yoneticiye giiven”, “is
arkadaslarina giiven” ve “kuruma giiven” ifadeleri ayn
ayn faktér analizine tabi tutulmuslardir.

II1.2.1.Yoneticiye Giiven

Yapilan Faktér analizi sonucunda yoneticiye
gliven icin % 61,161 toplam agiklayiciliga sahip 12 faktdr
elde edilmigtir. Bu faktérler  “Calisanlarim
Destekleyen”, “Diiriist ve Adil”, “Takim Lideri”,
“Olumlu  Calisma Ortamu  Yaratan”, “Kendine
Giivenen”, “Bilgi Paylasan”, “Gerginlik
Yaratmayan”, “Giiven Veren”, “Yetkin”, “Tutarli”,
“Actk Ve Gelisime Onem Veren”, “Yetki Veren ve
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Astim Onemseyen” olarak adlandirilmustir. Analizler

FAKTOR8:Giiven Veren

swrasinda 55 ifade diigiik agiklayiciliga sahip oldugundan o, 6402 T Ort.: 4,3287 |_%Var.:4304 | Fakior Katkis:
ya da birden ¢ok faktdr baghg: altinda yer aldigindan 68 Giiven telkin etmesi 762
. i .. 67.Deneyimli olmast ,707
kapsam dist birakilnustir. ‘Tablo.Z incelendiginde, fa.kt.or 66 Sroakkant olmas: 532
ortalamalarmim 4’iin {izerinde oldugu (Cok gerekli ile TAKRTOR O Yeotkin: S T me
olduk¢a gerekli arasinda) (en yitksek Faktor 9: Yetkin) o:,6634 | Ort:4,5696 | % Var.:3,893 | Faktor Katkist
goriilmektedir. 20.1yi egitim almis olmas: ,795
22ACE1.11$anl'f1r arasinda etkin bir gorev dagilimi 735
T " . . yapabilmesi
Tablo.2. Yincticiye Giiven Faktorleri FARTOR 0 oG ;
RAKTOR 1 : Calisanlarini Destekleven T a:,5340 | Ort:4,4960 [ % Var.:3,678 | Faktor Katkisi
o:,8218 I Ort. : 4,2210 J %VAR ;7,962 Faktor Katkist 8.Verdigi sozleri sonuna kadar tutmasi ,099
15.Cahsanlarina kurum igin énemli oldulklarim 11.Yapuklar ile soyledikleri arasinda tutarlilrk
: R . 804 ,670
hissettirebilmesi i olmasi .
14.0zel yasantisini i yasanundan ayirabilmesi ,696 FAKTOR 1T:Acik ve gelisime oniem veren . o0 o
16.Teknik agidan donanmimli olmas: 671 a:, 6819 I Ort.: 4,3837 I % Var. : 3,631 Faktor Katkisi
29.Karar alirken calisanlarin goriislerini almasi ,663 I.Calisanlarin arkasindan konusmamasi ,836
5.Calisanfart her konuda desteklemesi ,561 2.Cahisanlann bireysel gelisimine énem vermesi 811
30.1yi bir dinleyici olmas: ,480 FAIKKTOR 12 :Yetki Veren ve Astini Gnemseyen ]

FAKTOR 2. Diiriist ve Adil:

o, 8092 | Ort:4,0790 | %VAR:7227 | Fakior Katkist

31.Yalan séylememesi ,698
27.Adil olmasi ,653
23.Calisanlarin kendilerini rahat hissetmelerini
,609

saglamasi
33.Birlikte alinan kararlara uymasi ,606
32.Samimi olmast ,593
18.Sorumlulugunu aldigi islerin hesabini

. . S12
verebilmesi
36.Hem saygili hem de samimi davranabllmesl 492
FAKTOR 3 Takim Lideéri .

o, 7745 ] Ort.: 4,3191 I %VAR:6,584 Faktor Katkist

78.Calisanlariin inisiyatit kullanmasina imkan

,679
tanimasi
79.Cahsaniarina geri bildirim vermesi ,619
77.Takim ¢ahigmasina uygun olmasi ,596
9.Calisanlarini korumast ,569
80.1letisime agik olmast ,540
41.Anlayislt olmast ,469

FAKTOR 4. Olumlu Bir Cahisiia’ Ortami Yaratan

Faktor Katkis

o, 7794 | Ort:43535 | %VAR:5,925
86.Huzur vermesi ,083
85.Koruyucu olmas 677
84.Yaratici olmasi ,560
95.11keli olmas ,489

83.Pozitif olmasi ,462
FAKTOR 5 : Kendiné Giivencn. G e
[ Ort.:4,4745 [%VAR: 5,114

Fa.ktér Katkis

o, 7566
51.Kendisi ile barisik olmasi 774
50.Kendisine glivenmesi 771

52.Insana deger vermesi ,651
'FAKTOR 6 :Bilgi Paylasan. . v

Faktor Katkis:

o, 7149 | Ort:4,3865 | %Var. : 4,825
58.Bilgi saklamamast ,758
57.Bilgi ve tecriibelerini paylagmasi ,702
59.Calisanlarm fikirlerine deger vermesi ,581
43.Yeniliklere acik olmast ,360
56.Demokratik bir yonetim anlayisina sahip olmasx 347
FAKTOR 7 Gerginlik Yaratmayan'. " : : .

o:, 6755 [ Ort.: 4,5328 | %Var. :4,678 Faktor Katkist

97. Calisanlart birbirine diisiirmemesi 731
99.Karsisindakinin eksikliklerinden

,068
faydalanmamasi
98.Kendi stresini ve i¢ ¢eliskilerini personeline
yansitmamasi

,653

o:,6100 | Ort:42396 [ % var.:3,375 | Faktor Katkisi
62.Bazi ortamlarda ¢alisanlarinin yaptig1 isi 6ne 749
¢ikarmasi T
60.Yapilan isi takdir etmesi ,595

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy : ,904
Approx. Chi-Square : 8685,457 d: 1035 Sig. : ,000

Elde edilen bu 12 fakttr bir bagka faktér grubunun
alt boyutlarini mu  olugturmaktadir sorusuna cevap
bulabilmek amaciyla, 12 faktor kendi igerisinde faktor
analizine tabi tutulmustur. Elde edilen sonuglardan toplam
% 49,086 aciklayicilia sahip 12 faktériin temelde 2
faktér boyutunda toplandiklari goérilmistir (Kaiser-
Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy : ,910,
Approx. Chi-Square : 1873,054, d : 66, Sig. : ,000).
Ancak verilerden Fakt6r 9’un her iki boyut altinda da yer
aldign ve oldukca diisiik faktdr yiikiine sahip oldugu
gorlilmistiir. Bu nedenle Faktér 9 kapsam dis1 birakilarak
2.basamak faktor analizi tekrarlannustir. Bu asamada elde
edilen sonuglardan geri kalan 11 faktériin yine 2 faktor
boyutunda toplandiklar: ancak Faktér 11’in 2.boyutta tek
basina kaldig1 goriilmiistiic. Bu nedenle tek basina kalan
Faktor 11 de kapsam disinda birakilmistir,

2.basamak faktdr analizi sonucunda 2 faktér
kapsam dist birakildiktan sonra geriye kalan 10 faktor
altinda 42 ifade toplanmustir. Gergekten de bu 42 ifadenin
10 faktor bashig: altina toplanip toplanmadigint gérmek
tizere faktdr analizi yinelenmistir. Yapilan bu faktor
analizi sonucunda yukaridaki tabloda Faktér 6 altinda yer
alan 2 ifade (Yeniliklere agik olmasi ve Demokratik bir
ydnetim anlayisina sahip olmasi) daha once yer aldiklar
faktor bagliklar1 dismda baska faktorler icerisinde de
anlam kazanmalar1 nedeniyle kapsam dis1 birakilnustir.
Bu faktor analizi sonucunda toplam 40 ifade ile, % 60,484
aciklayiciliga sahip 10 faktére ulasilnustir (Tablo 3).
Tablo.3 incelendiginde, faktdr ortalamalannm 4’{in
tizerinde oldugu (Cok gerekli ile oldukg¢a gerekli arasinda)
(en yiiksek Faktor 9: Yetkin) gortilmektedir.
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Tablo.3. Yoneticiye Giiven Faktorleri

FAKTOR I : Cahisanlari Destekleyen .
% Var, : 9,168

[ Faktor Katkisi

0:,8218 | Ort.:4.2210
15.Calisanlarina kurum i¢in 6nemli olduklarini , 786
hissettirebilmesi
14.0zel yagantisini is yasamindan ayirabilmesi ,087
16.Teknik agidan donanimhi olmasi ,676
29.Karar alirken ¢alisanlarin goriislerini almas: ,064
5.Calisanlari her konuda desteklemesi ,605
30.1yi bir dinleyici olmasi SIS
FAKTOR 2. Diiriist ve Adil S

o, 8092 [ Ort:4,0790 | % Var.:8326 | Faktor Katkisi
31.Yalan soylememesi ,705
27.Adil olmasi ,057
23.Cahganlarin kendilerini rahat hissetmelerini ,611
saglamasi
33.Birlikte alinan kararlara uymasi ,607
32.8amimi olmasi ,600
18.Sorumlulugunu aldig; islerin hesabini verebilmesi ,500
36.Hem saygilt hem de samimi davranabilmesi ,480

EAKTOR 3 : TakimyLideri:

o, 7745 T Ort:43191 | % var. :7,026 Faktor Katkisi
78.Caliganlarimin inisiyatif kullanmasina imkan ,666
tanimasi
79.Cahganlanna geri bildirim vermesi ,0160
77.Takim ¢alismasina uygun olmasi ,5992
9.Cahsanlarimi korumasi 575
80.letisime a1k olmast ,535
41.Anlayish olmasi 466

'FAKTOR 4 : Olimli’Bi# Cahsma Ortami Yaratan

Faktor Katk}m

o, 7794 Ort:4,3535 | % Var.: 6,751
86.Huzur vermesi ,700
85.Koruyucu olmasi ,697
84.Yaratict olmas: ,508
95.1lkeli olmast ,486
83.Pozitif olmasi 470
FAKTOR 5 :Keéndine Giivenen L ha
o:,7566 | Ort:4,4745 [ % Var.:5,744 Faktor Katkisi
51.Kendisi ile banigik olmasi 781
50.Kendisine giivenmesi 781
52.Insana deger vermesi 672
FAKTOR 6 Gerginlik Yaratmavan o .

o, 6755 Ort:4,5328 | % Var.:5,258 [ Faktsr Katkisi
97. Galisanlari birbirine diigiirmemesi ,732
99.Karsisindakinin eksikliklerinden faydalanmamas: ,075
98.Kendi stresini ve i¢ geligkilerini personeline ,054

yansitmamasi

FAKTOR7:: Bilgi Paylasan

% Var. : 5,093 Faktor Katklsl\

a:,7149 [ Ort:4,5328 ]
58.Bilgi saklamamasi ,773
57.Bilgi ve tecriibelerini paylasmasi ,695

59.Calisanlarn fikirlerine deger vermesi
FAKTOR 8 Given veren .
% Var.

633

14,813

Ort.: 4,3287 Faktor Katkisi
68.Giiven telkin etmesi ,779
67.Deneyimli olmasi ,718
66.Sicakkanh olmasi 513

FAKTOR 9 : Yeétkin
a:,6634 | Ort:4,5696 |

% Var. : 4,303 Faktsr Katkisi

20.1yi egitim almig olmasi ,818
22.Calisanlar arasmda etkin bir gérev dagilinu , 759
yapabilmesi

FAKTOR 10 Yétki veren & Astin: Onemseyen. .

Faktor Katl;ls;

o:,6100 | 042396 | % Var.:4,002
02.Bazi ortamlarda ¢aliganlarinim yaptigi isi 6ne ,791
cikarmasi
60.Yaptlan isi takdir etmesi 577

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy : ,907

Approx. Chi-Square : 7671,175 d: 780 Sig. :,000
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Caligmanin son asamasinda elde edilen bu 10
faktoriin, farklh faktér boyutlari altinda toplanip
toplanmadigina iliskin analiz tekrarlanmistir. Bu amagla
toplam 10 fakt6r kendi icerisinde tekrar faktdr analizine
tabi tutulmugtur. Elde edilen sonuclardan tiim faktérlerin
%44,651 agiklayiciliga sahip tek bir boyut altinda
toplandigr goriilmiistlir (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy : ,913, Approx. Chi-Square
1602,269, d : 45, Sig. : ,000).

Sonu¢ olarak yoneticiye giivenin, toplam %
60,484 aciklayiciliga sahip 10 faktor altinda toplanmis (ki
bu 10 faktor tek bir boyutu ifade etmektedir) 40 ifade ile
Oleiilebildigi ortaya ¢ikmaktadir.

I11.2.2.Calisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadaglaria giiven duyulmasma iligkin
ifadelere faktdr analizi uygulanmugtir. Elde edilen
sonuglardan toplam % 58,420 agiklayicilik diizeyine sahip
9 adet faktdriin ortaya ¢iktigy gériilmistiir. Bu faktorler
“Bilgi ve Cabasiyla Basarmak Isteyen”, “Kendini
Gelistiren”, “Diiriist ve Aqk”, “Sevecen”, “Istismar
Etmeyen”, “Hosgoriilii”, “Sorumluluk Sahibi”,
“Politik Olmayan”, “Uyumlu” olarak adlandimlmistir.
Analizler sirasinda 24 ifade diigiik agiklayicihiga sahip
oldugundan ya da birden ¢ok faktér bashg: altinda yer
aldigindan  kapsam dist  bwakidmustir.  Tablo 4
incelendiginde, faktér ortalamalarinm 4°tin  tzerinde
oldugu (Cok gerekli ile oldukea gerekli arasinda) ve en
yiiksek ortalamali faktorlerin Faktér 6:Hosgoriili ve
Faktor 7:Sorumluluk sahibi oldugu goriilmektedir.

Elde edilen bu faktdrlerin bir bagka faktor
grubunun  alt boyutlarimt  olusturup  olusturmadigim
gormek tizere 9 faktor kendi igerisinde faktor analizine
tabi tutulmugtur. Elde edilen sonuglardan toplam %
49,893 aciklayiciliga sahip 9 faktoriin tek bir boyut
altinda toplandig:  goriilmiistiir  (Kaiser-Meyer-Olkin
Measure of Sampling Adequacy : ,921, Approx. Chi-
Square : 1645,971, d : 36, Sig. : ,000).

Sonu¢ olarak c¢aligma arkadaglarma giivenin,
toplam % 58,420 aciklayicihifa sahip 9 faktor altinda
toplannus (ki bu 9 faktdr tek bir boyutu ifade etmektedir)
38 ifade ile dlciilebildigi ortaya cikmugtir.
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Tablo.4. I5 arkadaglarina Giiven Faktorleri

‘Faktor 1:::Bilgi ve Cabast Ile Basarmak Isteyen =

a:,8276 I Ort.: 4,4085 | % Var. :9,461 Faktor Katkisi
2.Yi’1kse]mek amaciyla arkadaslarina zarar 737
vermemesi ’
3.Yukselmek igin sadece biigi ve deneyimlerini 720
kullanmasi ’
24.Samimi olmasi ,087
25.1s disiplinine sahip olmast ,665
26.Bilgilerini paylagmasi ,540
29.Zamanmi etkili kullanmasi

FAKTOR 2 Kendini Gelistiren

,540

9,269

Féklér Katkist

o:,8147 | Ort.:4,3953 | % var.:
62.Isini sevmesi 733
53.Isine sahip gikmas ,705
60.Kendine giiveni olmasi ,044
54.0grenmeye agik olmast , 568
52.Akill olmasi ,518
58.1s ahlakina sahip olmasi 487
FAKTOR 3.: Diiciist ve Acik' o Lo

0:,7560 | Ort:4,4221 | % Var.:7,104 | Faktor Katkist
19.1yi iletisim kurabilmesi ,644
23.Fedakar olimasi ,582
22.Diiriist olmasi ,570
18.Esnek olmasi ,549
14 Kiiltlrlii olmast ,509
21.A¢tk olmasi A21
EAKTOR 4 Scvécen S bk : o

o ,7400 I Ort.: 4,1942 % Var. : 6,099 Faktor Katkisi
50.Sevecen olmast ,079
48.Arkadas olmasi ,678
59.Huzur vermesi ,053
43.0zii sdzii bir olmasi 482
41.Gliven telkin etmesi 451
FAKTOR:S : Istismar Etmeyen’ o

o:,6838 | Ort:4,2107 | % Var.:5,939 [ Faktor Katkisi
46.Gereksiz yere izin almamasi ,008
45.Isyeri temizligine 6zen gostermesi ,619
47 Medeni olmasi ,597
42.Calisma saatleri i¢inde 6zel islerini 455
yapmamas! ’
FAKTOR6: Hosgoriilic = s

o 6644 | Ort.:4,5865 | % Var.:5,650 | Faktor Katkisi

37.Kiskang olmamasi ,724
36.Yanhslarim konusunda beni uyarmasi ,618
35.Yoklugumda ¢ikan sorunlar disariya 546

yansitmadan ¢oéziimlemeye ¢aligmas

FAKTOR 7 Sorumluliik Sahibi

o 6680 | Ort:4.5136 | % Var.:50612

Fakiér Katkls‘1

12.Sorumiuluk sahibi olmasi ,723
11.Yaptig1 isin ya da aldigr kararin arkasinda

,683
durmast
13.1Isin gereklerini yerine getirmesi, ,547
FAKTOR 8¢ Politik OYmayan .

[ Ort: 44361 | % Var.:5521

Faktor Katkisi

o ,6382
9. Takim ¢aliymasina yatkin olmast ,605
6.Igten pazarlikl olmamast ,605
7.Politik olmamas: 475

FAKTOR.9 :Uynmlu

"% Var. : 4,990

Faktor Katkiss

o:,6415 | Ort:43479 |
16.Calisma ortanina uyum saglayabilmesi 714
15.Egitimli olmasi ,624
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy : ,911
Approx. Chi-Square : 7340,472 d: 703 Sig. : ,000

I11.2.3.Kuruma Giiven

Calismada kuruma giiven duyulmasina iliskin 70
ifade faktor analizi ile degerlendirilmistir ve toplam %
03,804 aciklayicilik diizeyine sahip 10 adet faktor elde
edilmistir. Elde edilen fakt6rler “Diiriist ve Tutarh
Calisan”, “Pozitif imaja Sahip”, “Huzurlu ve Adil Bir
Ortama Sahip?, “Ise Alm ve Oryantasyonu
Onemseyen”, “Baghhk Yaratan”, “Mali Giice Sahip”,
“Calisanlarina Ilgili ve Saygili”, “Objektif Performans
Degerlendirme Yapan”, “Calisanlarin [htiyaclarim
Dikkate Alan” ve “Uzun Siireli Istihdam Saglayan”
olarak adlandirilmustir. Analizler sirasinda 34 ifade diisiik
aciklayiciliga sahip oldugundan ya da birden ¢ok faktér
bashg: altinda yer aldigindan kapsam dis1 burakilmistir.
Tablo.5 incelendiginde, faktor ortalamalarmin 4’e yakin
ve 4’{in lizerinde oldugu (en yiiksek Faktor 1: Diiriist ve
Hakkaniyetli isleyise sahip), goriilmektedir.

Sonug olarak kuruma giivenin, toplam % 63,804
aciklayicihiga sahip 10 faktor altinda toplanmig (ki bu 10
faktor tek bir boyutu ifade etmektedir) 36 ifade ile
olclilebildigi ortaya gikmigtir.

IV.  SONUC VE TARTISMA

Bu caligmada “Kurum iginde giiven”i &lgmek
amactyla gelistirilen 6lcekte hem kuruma hem yoneticiye
hem de ¢aligma arkadagma giiven tizerinde durulmustur.
Bunlarin ayn ayn glivenilirlik ¢alismasi yapilmis ve .9506
ve .9633 arasmda degisen cok yiksek gilivenilirlik
puanlan elde edilmistir.

Bu calismada “Kurum iginde giiveni” yansitan
kuruma, yoneticiye ve calisma arkadagina giivenin alt
boyutlarint ortaya ¢ikarmak amaciyla faktér analizi
yapilnustir. Bu analiz sonuglarina goére Yoneticiye
Giiven’in 10 boyutu Calisanlarim  Destekleyen”,
“Diiriist ve Adil”, “Takim Lideri”, “Olumlu Calisma
Ortamm  Yaratan”, “Kendine Giivenen”, “Bilgi
Paylasan”, “Gerginlik Yaratmayan”, “Giiven Veren”,
“Yetkin”, “Yetki Veren ve Astini (")nemseyen”;
calisma arkadasina giivenin 9 boyutu “Bilgi ve Cabas ile
Basarmak Isteyen”, “Kendini Gelistiren”, “Diiriist ve
Acqik”, “Sevecen”, “Istismar Etmeyen”, “Hosgoriilii”,
“Sorumluluk Sahibi”, “Politik Olmayan”, “Uyumlu”;
Kuruma Giivenin ise 10 boyutu, «Pozitif imaja Sahip”,
“Diiriist ve Hakkaniyetli isleyise Sahip”, “Huzurlu ve
Adil Bir Ortama Sahip”, “ise Alim ve Oryantasyonu
Onemseyen”, “Baghlik Yaratan”, “Mali Giice Sahip”,
“Caliganlarima Ilgili ve Saygili”?, “Objektif Performans
Degerlendirmesi Yapan”, “Cahsanlarin [htiyaclarim
Dikkate Alan”, “Uzun Siireli Istihdamu Saglayan”
ortaya ¢ikmuistir.
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Tablo.5. Kuruma Giiven Faktorleri

FAKTOR L : Diiriist ve Hakkanivetli- Tsleyise Sahip

a:,7745 | Ort:4,6227 | % Var.:7,948

Faktor Katkist

27.Cabisanlarin 6zlilk haklarmin (ssk, tazminat vs)

verilmesi ,762
206.Maaglarin zamaninda 6denmesi 727
4.Verilen sozlerin zamaninda yerine getiriimesi ,590
28.Yasalara uygun hareket edilimesi ,568
25.Profesyonel bir yonetim tarzi olmasi | ,560

FAKTOR 2. Pozitif imaja Sahip

[ Ort:3,8966 | % Var.:7,890

Faktor Katkist

a:,7925
59.Yurti¢i ve yurtdisinda ortakliklara sahip olmas: ,804
58.Sektorde taninmig bir firma imajina sahip olmasi ,768
61.Koklit bir gegmise sahip olmasi ,732
60.Kurumsallagmig olmasi

FAKTOR 3 : Huzurlu ve Adil Bir Ortamia Sahip = 7

,699

0:,7594 | Ort:4,5547 | % Var.:7,293

Faktor Katkisi

50.Calisanlarina karst adil davranmasi ,702
51.Yapilanlarla  sdylenenler arasinda tutarlihk 645
olmasi ’
49.Huzurlu bir ¢alisma ortami olmast ,042
57.Calsanlara destek olunmasi

,947

FAKTOR 4 : Is¢ Alimve Oryantasyoni:Onemseyen

Faktor Katkis

0:,7605 | Ort.:43822 | % Var.:7,002
46.Calisanlarin konularinda uzman kigiler olmasi ,709
45.1se almlarin objektif kriterlere dayali olarak 692
yapilmasi i
47.Ac¢ik ve tanimlanms hedeflere sahip olmasi ,072
44.Calsanlara  yeterli  diizeyde  oryantasyon 557

saglanmasi

FAKTOR 5 : Baglilik ¥aratan

| Or.:44886 [ % var.:6,677

Faktor Katkist

o: 7446
18.Calisanlarm kendilerini buraya ait hissetmeleri ,748
17.Cahsanlann, ¢abstif isyerinde ¢ahgmaktan 710
memnun olmasi i
19. Yaraticiligin desteklenmesi ,011
16.Cahsanlara sahip ¢ikilmast 555

EAKTOR:6: Mitli: Giice Sahip

[ % var.:6627

o, 7774 | Ort.: 4,3260 Faktor Katkis:
66.Finansal agidan gii¢lit olmasi 774
65.Yiiksek karliliga sahip olmasi ,674
67.Beraber gahstig1 isletmelerle ticari siirekliligini

o v 629
saglamada ¢aba gostermesi
69.Cahsanlar igin iyi bir referans olmasi 478
68.Calisanlanin yaptiklart isleri ortaya koymalarina 451
olanak saglanmasi ’
FAKTOR 7: Calisaniarina ligilivé Saygili . L

o:,6803 Ot.:4,1471 [ % Var.:5,641 Faktr Katkist
35.Cahsanlara ihtiyag duyduklarinda kolaylikla izin 734
verilmesi >
33.Calisanlarm §zel hayatlanina saygi duyulmasi ,089
36.Caliganlarm  sosyal  faaliyetler araciligtyla 578
(piknik, tiyatro, yemek gibi) bir arayagetirilmesi >
FAKTOR 8/ Objektif Perfornians Degerlendicmesi Yapan

o, 5717 | Ort.: 44201 I % Var. : 5,070 Faktor Katkisi
2.0bjektif performans degerlendirmesi yapilmasi 747
6.Ucretlendirmenin performansa bagh olmasi ,617
1.Calisanlar i¢in kariyer planlamasi yapilmas: ,593
FAKTOR 9 : Cali§anlarin Ihtiyactaring Dikkate Alan L

0:,7230 | Ort:4,2803 | % Var.:5002 | Fakir Katkisi
41.Agik iletisim olmasi 779
42.Y6netimin galisanlann ihtiyaglarina hassas olup, 751

kargilamaya calismasi

FAKTOR10:: Uzun'Siireli IstilidamiSaglayan =

Faktor K‘atk‘m ‘

0:,7054 | Ort:4,2535 | % Var.:4,635
23.Isten ayrilma oraninin diisiik olmas: ,828
24.Calisanlarin uzun sireli istihdam edilmesi 715

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy : ,892

Approx. Chi-Square : 7023,322 d: 630

Sig. : ,000
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Giiven ile ilgili yapimus diger arastirmalar
incelendiginde giiven unsurunun yonetse! agidan ne ifade
ettifine dair birgok ¢alisma yapilmustir. Bu ¢aligmalarda
giiveni ortaya koyan farkli boyutlar bulunmustur. Gabarro
(1978) hiyerarsik basamaklarin belli oldugu bir tiretim
isletmesinde sadece st dlizey c¢alisanlar {izerinde
uyguladigt caligmasinda, asta karsi duyulan giivende
durtstliik, yeterlilik ve tutarlihik, amire karsi duyulan
giivende ise diriistliik, sadakat ve acikligin Onemli
oldugunu ortaya c¢ikarnustir [27]. Butler ve Cantrell
(1984) Gabarro’nun c¢alismasindan hareket ederek,
Ggrenciler lizerinde Thipotetik  yonetici-ast  iligkileri
olusturarak, yonetici ve astlarin giiven duymasinda
durustlik, yeterlilik, tutarlihik, sadakat ve agiklik
boyutlariin Onceliklerini ortaya koymaya calismistir
[28]. Yapilan arastrma sonucunda hem yéneticiler hem
de astlar i¢in ilk ve aym Onem derecesine sahip &zellik
olarak diristliik bulunmustur. Schindler ve Thomas
(1993) da yoneticileri ast, list ve yatay olma durumlarina
gbre kisileraras: gliven igin diiriistliik, yeterlilik, tutarlilik,
sadakat ve aciklik 6zelliklerinin farkli olup olmadigim
incelemigtir {29]. Calisma sonucunda hiyerarsik diizeyler
arasinda bir farklilik olmadigi ve her ii¢ basamakta
bulunan yéneticiler icinde 6zelliklere iliskin siralamamn
diirtistlitk, yeterlilik, sadakat, tutarlilik ve aciklik olarak
gerceklestidi ortaya c¢ikmustir. Aymi calismada, ayni
diizeydeki yoneticiler arasinda, ast ya da iist yoneticilere
kiyasla, tutarlhilik ve agiklik dzelliklerinin daha ¢ok 6nem
tasidigt bulunmustur.

Gilivenin temel 6zellikleri yetenek, yardimseverlik,
dogruluk ve agiklik olarak siralanabilir

Yetenek, bir tarafin belirli bir gevre icinde etkiye
sahip olmasina olanak tamiyan beceriler, yeterlilikler ve
ozellikler grubudur. Cook ve Wall [30], Deutsch [31],
Jones, James, Bruni [32], Sitkin ve Roth [33] gibi
teorisyenlerin hepsi yetenegi giivenin 6nemli bir unsuru
olarak gtz online almuslardir. Butler [18], Knee &Knoz,
Lieberman, Mishra [24] gibi diger teorisyenler de benzer

bir yapry1 aciklamak igin  yeterlilik  kelimesini

kullanmuslardir. Yale calismalarinda uzmanlik,

glivenilenin kritik 6zelligi olarak agiklanmugtir.
Yardimseverlilik, ben merkezli menfaat

diirtiisiinden baska, giivenilenin giivenene iyi davranmayi
istedifine inanilan Olgiidiir. Giivenilenin yardimsever
olmasmin gerekmemesiyle beraber, giivenilen giivenen
kisiye yardum etmek ister ve ayrica giivenilen icin
herhangi bir &diil de s6z konusu degildir. Yardim,
giivenilenin  glivenene karst olumlu bir sekilde
yonelmesidir [34].

Dogruluk ve giliven arasindaki iliski, glivenenin
kabul edilir buldugu bir dizi kurala giivenilenin bagh
kalacagina dair giivenenin anlayisim kapsamaktadir. Hem
kurallara bagli kalmanin ve hem de kurallarm kabul
edilirliliginin 6nemli olmasimin nedeni bir dizi kurala
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uymanin kisisel dogrulugu tamimlamasidir. Tarafin
geemis  davramslarmin  tutarliligl, baska kisilerden
guvenilenle ilgili giivenilir bilgiler, giivenilenin giiclii bir
adalet duygusuna sahip olduguna dair inang ve tarafin
davraniglarinin sdyledikleriyle benzer olma olctisii gibi
durumlar tarafin dogruluga sahip olduguna iliskin karar
verme dl¢iisiini etkilemektedir.

Aciklik ve giiven birbirine bagl iki olgudur.
Kisinin kim oldugunu ve ne yaptigim bilmek giiveni
arttumaktadir. Baslangicta bir kisiyle samimi olmak ve
ona giivenmek igin insanlarin kiginin kendisi ile ilgili
bildiklerini yanhs anlasilmayacagmdan ve bunlari ona
kars1 kullanmayacagindan emin olmak istemektedir.
Agikhk olmaymca giiveni korumak da oldukga
gliclesmektedir [35].

Insanlara giiven duymak onlarla agik, diirtist ve
gergekei olmak anlamna gelmektedir. Biitiinlitk iginde
davranmak anlamuna gelmektedir. Ancak kurumlar bu
konuda kapali kutu yerler olmaktadir.

Yapilan bu caligmada da giivenin bu boyutlar
¢ikmugtir ki bunlar ydneticiye giivende “Calisanlarim
Destekleyen”, “Diiriist ve Adil”, “Takim Lideri”,
“Olumlu  Cahsma Ortamu  Yaratan”, “Kendine
Giivenen”, “Bilgi Paylasan”, “Gerginlik
Yaratmayan”, “Giiven Veren”, “Yetkin”, “Yetki
Veren ve Astim Onemseyen”; calisma arkadasina
giivende de “Bilgi ve Cabasi Ile Basarmak lsteyen”,
“Kendini Gelistiren”, “Diiriist ve A¢ik”, “Sevecen”,

“Istismar Etmeyen”, “Hosgoériilia”, “Sorumluluk
Sahibi”, “Politik Olmayan”, “Uyumlu” olarak
adlandirilmistir.

Bu boyutlara bakildiginda “diiriist ve adil”,
“istismar etmeyen”, gee¢mis calismalarm “Diiristhik*
boyutu ile “calisanlanmi  destekleyen”, “sevecen”,
“hosgorili”,  geemis c¢alismalarmn  “Yardimseverlik”
boyutu ile, “bilgi paylasan”, “politik olmayan”, “kendini
gelistiren” geemis calismalarm  “Acikhik” boyutu ile
“yetkin”, “kendine giivenen” ve “sorumluluk sahibi” ise
“Yetenek” boyutu ile paralellik gdstermektedir.

Aymni sekilde kuruma giiven igin ¢ikan boyutlarda
ise “diiriist ve hakkaniyetli”, “huzurlu ve adil bir ortama
sahip”, “objektif performans deZerlendirmesi yapan”,
“mali giice sahip”, “calisanlarina ilgili ve saygili”,
“cabganlarm  ihtiyaclarmi  dikkate alan”, gegmis
caligmalarn “Diirtistliik”, “Yardimseverlik”, “Aciklik”,
“Yetenek” boyutlar ile benzer boyutlardir.

Tirkiye’de yapilan bir 6lgek calismasinda ise
okullarda orgiitsel giiven iizerinde durulmus ve bu
¢alisgmamn sonucunda dort boyut elde edilmistir. Bu
boyutlar swasiyla “Caliganlara Duyarlilik”, “Yoneticiye
Giiven”, “Yenilige Aqiklik” ve “Iletisim Ortamu”dir [36].

Bu c¢alismada bulunan boyutlardan “olumlu
¢aligma ortamu yaratan”, “gerginlik yaratmayan”, “yetki
veren ve astit Snemseyen”, “ise alim ve oryantasyonu
benimseyen”, “uzun  siireli  istihdam saglayan”

“Calisanlara Duyarhilik” boyutu ile 6rtiismektedir.

Kuruma giiven i¢in aranan Ozellikler arasinda bu
calismada ¢ikan «“Pozitif Imaja Sahip” olma ozelligi
daha 6nceki caligmalarda ¢ikmayan bir boyuttur.

Ayrica, bu ¢aligmada “takim lideri”, “kendine
giivenen”, yoneticiye giivene yol acan &zellikler arasinda
ciknugtir. “Bilgi ve ¢abasi ile basarmak isteyen” ve
“uyumlu” da calisma arkadasma giiven i¢in aranan
ozellikler arasinda ¢ikmustrr.

Yukarida belirtilen giiven faktorleri disinda
orglitsel gliveni de 6lgmek amaciyla kullamlnus farkls
oleekler ve bunlarm 6lgtiigii farkll giiven boyutlar1 da
goriilmektedir. Courtney, Robinson’un olusturdugu gliven
Oleegini  uyarlayarak  yoneticiye giiven Olgegini
gelistirmistir. Bu 6lgek diiriistlik, uzmanhk, giidiiler ve
adil olma boyutlaryla giiveni 6lgmektedir [37]. Mc
Allister ise “Biligsel ve Duygusal Giiven” &lgegi ile
kurumlarda giiven iliskilerinin iki farkli boyutu olan
biligsel ve duygusal giiveni lgmeyi amaglanustir [38].
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