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Öz: Çalışma çerçevesinde; algılanan yönetici desteğiyle çalışanların bir üst yöneticilerine duydukları duygusal 

güven arasındaki ilişkide çalışanların bu yöneticilerine duydukları bilişsel güvenin aracılık etkisi araştırılmıştır. 

Araştırmanın veri seti; Türkiye’nin doğusundaki bir devlet üniversitesinde görev yapmakta olan 109’u akademik 

ve 101’i idari çalışanlardan toplanan 210 anketten meydana gelmektedir. Araştırmanın veri girişi için SPSS 24 

programı kullanılmıştır. Elde edilen veriler, SPSS 24 ve AMOS 24 programlarıyla analiz edilmiştir. Bu 

çalışmada; “bütün bir yapıda doğrulayıcı faktör”, “iç tutarlılık (Cronbach Alpha)”, “Pearson korelasyon”, 

“birinci/ikinci yapısal eşitlik modellemesi” ve interaktif ortamda “Sobel testi” analizleri yapılmıştır. Çalışmaya 

katılanlar bakımından analiz sonuçlarına göre; algılanan yönetici desteği çalışanların bir üst yöneticilerine 

duydukları bilişsel güveni, bilişsel güven de çalışanların bu yöneticilerine duydukları duygusal güveni anlamlı 

ve pozitif bir şekilde doğrudan etkilemektedir. Ayrıca algılanan yönetici desteği çalışanların bir üst 

yöneticilerine duydukları duygusal güveni hem doğrudan hem de bilişsel güven üzerinden dolaylı olarak anlamlı 

ve pozitif bir şekilde etkilemektedir. O halde; çalışma kapsamında kurulan mekanizmada, bilişsel güven kısmi 

aracılık rolüne sahiptir. Bu çalışmada; algılanan yönetici desteği düzeyindeki artışın yöneticiye duyulan bilişsel 

ve duygusal güven düzeyleri üzerindeki yükseltici etkileri yoluyla güvenin örgüt üzerindeki olumlu etkilerini 

arttırmanın ve böylece örgüte katkı sağlamanın mümkün olduğu sonucuna ulaşılmaktadır. 

 

Anahtar Sözcükler: Algılanan Yönetici Desteği, Bilişsel Güven, Duygusal Güven, Sosyal Değişim Kuramı 

JEL Sınıflandırması: M54, M12, D23, O15 

 

Abstract: This study has investigated the mediating effect of employees’ cognition-based trust in their immediate 

supervisors in the relationship between perceived supervisor support and employees’ affect-based trust in these 

supervisors. Dataset of the study consists of total 210 questionnaires gathered from 109 academic and 101 

administrative staff at a state university in eastern Turkey. Data input of the research has been done with SPSS 

24 software, and afterwards data obtained has been analyzed through SPSS 24 and AMOS 24 softwares. 

“Overall confirmatory factor”, “internal consistency (Cronbach Alpha)”, “Pearson correlation”, “first/second 

structural equation modeling” and “Sobel test” analyzes in interactive environment have been performed in this 

study. According to the analysis results in terms of participants in this study, perceived supervisor support 

directly affects employees’ cognition-based trust in their immediate supervisors in a significant and positive way. 

And then, cognition-based trust has a direct, significant and positive effect on employees’ affect-based trust in 

these supervisors. In addition, perceived supervisor support affects employees’ affect-based trust in their 

immediate supervisors both directly and indirectly through the cognition-based trust in a significant and positive 
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way. Therefore, cognition-based trust has a partial mediating role in the mechanism established within the scope 

of the study. In this study, it is concluded that it is possible to increase the benefit of trust to the organization and 

thus to contribute to the organization through the enhancing effects of an increment in the level of perceived 

supervisor support on the levels of cognition- and affect-based trust in supervisors. 

 

Keywords: Perceived Supervisor Support, Cognition-based Trust, Affect-based Trust, Social Exchange Theory 

JEL Classification: M54, M12, D23, O15 

1. Giriş 

Çalışmanın temel amacı çerçevesinde; algılanan yönetici desteğinin, çalışanların bir üst 

yöneticilerine duydukları duygusal güven üzerindeki etkisi araştırılarak bu ilişkide 

çalışanların bu yöneticilerine duydukları bilişsel güvenin üstlendiği aracılık rolü 

sınanmaktadır. 

Alanyazında; algılanan yönetici desteğiyle yöneticiye duyulan güven arasındaki ilişkinin 

araştırıldığı ampirik çalışmalar (Abuelhassan vd., 2018; Akram vd, 2018; Chen vd., 2008; 

DeConinck, 2010; Holland vd., 2017; Ji ve Jan, 2020; Keskinkılıç Kara vd., 2015; Lewicka 

vd., 2018; Neves ve Caetano, 2006; Stinglhamber vd., 2006; Taş vd., 2019; Yakut Özek, 

2016) tespit edilmiştir. Ayrıca literatürde bilişsel güven ile duygusal güven arasındaki 

ilişkinin araştırıldığı çok sayıda çalışma (Ergeneli vd., 2007; Lu, 2014; McAllister, 1995; 

Newman vd., 2014; Özkara ve Sağlam Arı, 2019; Özkara, 2019; Sağlam Arı ve Tunçay, 2010; 

Sağlam Arı, 2003b; Schaubroeck vd., 2011; Taş vd., 2019; Tunçay, 2009; Zhu ve Akhtar, 

2014a; Zhu ve Akhtar, 2014b) da bulunmaktadır. Bununla birlikte, algılanan yönetici 

desteğiyle yöneticiye duyulan güven arasındaki ilişkinin araştırıldığı alanyazındaki görgül 

çalışmalarda; Taş ve diğerlerinin (2019) çalışması haricinde yöneticiye duyulan güven bilişsel 

ve duygusal temelde ele alınmamıştır. Bu çalışmada; Taş ve diğerlerinin (2019) çalışmasında 

olduğu gibi yöneticiye duyulan güven duygusal ve bilişsel temelde birbiriyle toplanamayan 

iki farklı yapı şeklinde incelenmektedir.  

Alanyazında; hem algılanan yönetici desteği hem de bilişsel ve duygusal güven bireye, 

gruba ve örgüte fayda sağlayan faktörler olarak görülmektedir. Çalışma kapsamında; 

“algılanan yönetici desteği düzeyindeki artışın çalışanların bir üst yöneticilerine duydukları 

bilişsel güven düzeyi üzerindeki yükseltici etkisi ve ayrıca hem algılanan yönetici desteği hem 

de bilişsel güven düzeylerindeki artışın çalışanların bu yöneticilerine duydukları duygusal 

güven düzeyi üzerindeki yükseltici etkileri yoluyla örgüte katkı sağlamak mümkün müdür?” 

sorusuna cevap aranmaktadır.  

Bu araştırma kapsamında; yönetici desteğiyle yöneticiye duyulan güven arasındaki 

ilişkilerin incelendiği dikkate alındığında, çalışmanın Karşılıklılık Normu’nu (The Norm of 

Reciprocity- Gouldner, 1960) esas alan Sosyal Değişim Kuramı’na (Social Exchange Theory- 
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Blau, 1964) dayandığı söylenebilir. Setton ve diğerlerine (1996) göre; yönetici ile ast 

arasındaki olumlu ve faydalı eylemler bu iki taraf arasındaki değiş-tokuş ilişkisinin yüksek 

kalitede oluşmasını sağlamaktadır. Sosyal Değişim Kuramı’ndan hareketle çalışma 

çerçevesinde; çalışanların amirlerinden maddi, duygusal ve bilgisel anlamda destek 

aldıklarına dair algılarının yükselmesi durumunda, astların hem amirlerinin işinin ehli ve 

disiplinli olduğuna dair inançlarının hem de işte ve iş dışında amirleri tarafından 

önemseneceklerine ve herhangi bir zorlukla karşılaştıklarında amirlerinden yardım 

alacaklarına dair inançlarının artması beklenmektedir. 

Çalışmanın bundan sonraki kısmında; araştırma modelinin kurulması ve hipotezinin 

geliştirilmesi için araştırmanın amacı ekseninde yönetici desteği yanında onu da içine alan 

örgütsel destek konusu ve yöneticiye duyulan güven ile birlikte onu da kapsayan güven 

konusu teorik bilgiler ışığında açıklanmaktadır. Ayrıca örgütsel davranış alanı bağlamında 

destek ve güven değişkenleri arasındaki ilişkilerin incelendiği ampirik çalışmalara yer 

verilmektedir. 

2. Literatür Taraması 

2.1. Algılanan Örgütsel Destek ve Yönetici Desteği 

Algılanan örgütsel destek; örgütte hem çalışanların örgüte katkılarına değer verildiğine hem 

de onların rahatlığının, sağlığının ve mutluluğunun dikkate alındığına dair çalışanların 

inancını ifade etmektedir (Eisenberger vd., 1986: 500). Alanyazındaki görgül çalışmalara 

göre, örgütsel destek algısı; örgütsel bağlılığı (DeConinck ve Johnson, 2009; Gürbüz, 2012; 

Rahmani ve Heydari, 2017), işten tatmini (Akkoç vd., 2012; Sarıkaya, 2019), örgütten tatmini 

(Paille vd., 2010), örgütsel özdeşleşmeyi (Afacan Fındıklı, 2014), örgütsel vatandaşlık 

davranışlarını (Asgari vd., 2008; Paille vd., 2010) arttırırken, örgütsel sessizliği (Singh ve 

Malhotra, 2015) ve işten ayrılma niyetini (Afacan Fındıklı, 2014) azaltır. Bu çalışmalardan 

hareketle örgütsel destek algısının örgüte katkı sağlayan bir faktör olduğu dikkate alındığında, 

örgütsel desteğin öncülleri örgütlerde önem kazanmaktadır. Literatürdeki ampirik çalışmalara 

göre; lider-üye etkileşiminin kalitesi (Asgari vd., 2008) ve işlemsel adalet (DeConinck ve 

Johnson, 2009) gibi değişkenlerin yanı sıra algılanan yönetici desteği de örgütsel desteğin 

öncülleri arasındadır. Algılanan örgütsel destek, yönetici desteğiyle anlamlı ve olumlu yönde 

bir ilişkiye sahiptir (örn.: Afacan Fındıklı, 2014; DeConinck ve Johnson, 2009; DeConinck, 

2010; Keskinkılıç Kara vd., 2015; Stinglhamber vd., 2006). Ayrıca algılanan yönetici desteği 

örgütsel desteğin olumlu bir yordayıcısıdır (örn.: DeConinck ve Johnson, 2009; DeConinck, 

2010). 
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İş görenlerin çalıştığı örgütten aldığı desteğe dair algısı “algılanan örgütsel destek”, 

yöneticisinden aldığı desteğe dair algısı ise “algılanan yönetici desteği” şeklinde 

isimlendirilmektedir (Akın, 2008: 143). Bhanthumnavin (2000: 160), algılanan yönetici 

desteğini; “çalışanların yöneticilerinden duygusal, bilgisel ve maddi anlamda destek 

aldıklarına dair bir algı” olarak açıklamaktadır. Duygusal anlamda yönetici desteği; 

yöneticilerin çalışanlarına hem sözlü hem de sözlü olmayan (örn.: el sıkışma, sarılma ve 

kucaklama gibi) biçimde ilgi ve sevgi göstermesini, değer vermesini, saygı duymasını, 

çalışanlarının iş ortamında karşılaştıkları stres ve çatışma gibi zorlukların üstesinden 

gelebilmeleri için onlara gerekli yardımları yapmasını, bilgisel anlamda yönetici desteği; 

yöneticinin işe ilişkin bilgi ve becerileri ışığında çalışanlarının verimliliğini arttırmak 

amacıyla uyguladığı ödül, ceza, geri bildirim ve rehberlik etme davranışlarını, maddi anlamda 

yönetici desteği ise yöneticilerin çalışanlarına zaman ayırmalarını ve onlar için yaptıkları mal, 

teçhizat ve finansal yardımları kapsamaktadır (Bhanthumnavin, 2000). Algılanan yönetici 

desteği; “çalışanların bir üst amirleri tarafından gördükleri desteğe dair algısı” olarak ele 

alınabilir (Yoon ve Lim, 1999: 925). Bu çalışma çerçevesinde; yönetici desteği bu bakış 

açısından hareketle incelenmektedir. 

Amirler astlarına ihtiyaçları doğrultusunda destek vererek, aslında örgütsel amaçlara 

ulaşmakta astların sunacağı katkıyı yükseltmeyi arzu ederler (Taş ve Özkara, 2018: 511). 

Tablo 1’de görülen literatürdeki ampirik çalışmalara göre; lider-üye etkilişiminin kalitesi ve 

etkileşimsel adalet algılanan yönetici desteğinin öncülleridir. Yönetici desteği algısı 

yükseldiğinde; çalışanların sadakati güçlenir, iş performansı artar, çalışanlar örgütsel 

vatandaşlık davranışlarını ve yenilikçi davranışları daha fazla sergilerler, çalışanların örgütsel 

bağlılık ve özdeşleşme düzeyleri artar. Buna karşılık, çalışanların işten ayrılma niyeti ve iş 

stresi azalır.  

Örgütsel davranış yazınında; “algılanan örgütsel destek ve yönetici desteği” ile 

ilişkilerinin incelendiği konulardan birisi de “güven”dir. 

Tablo 1. Algılanan Yönetici Desteğinin Öncülleri ve Sonuçları 

Çalışmalar  
Değişkenler       

ve İlişkinin Yönü  
Sonuçlar 

Chen vd., 2008 LÜE  YD (+) etki 

DeConinck ve Johnson, 2009; Stinglhamber vd., 2006 EA  YD (+) etki 

Lewicka vd., 2018 YD  S (+) etki 

DeConinck ve Johnson, 2009 YD  İP (+) etki 
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Chen vd., 2008 YD  ÖVD (+) etki 

Abuelhassan vd., 2018 YD  Ye.D (+) etki 

Aksoy, 2019 YD  ÖB (+) etki 

Afacan Fındıklı, 2014 YD  ÖÖ (+) etki 

Afacan Fındıklı, 2014; Taş ve Özkara, 2018;                    

Taş ve Özkara, 2020 
YD  İAN (-) etki 

Taş ve Özkara, 2018; Taş ve Özkara, 2020 YD  İS (-) etki 

Not: YD: Yönetici Desteği; LÜE: Lider-Üye Etkileşiminin Kalitesi; EA: Etkileşimsel Adalet; S: Sadakat; İP: İş 

Performansı; ÖVD: Örgütsel Vatandaşlık Davranışları; Ye.D: Yenilikçi Davranışlar; ÖB: Örgütsel Bağlılık; ÖÖ: 

Örgütsel Özdeşleşme; İAN: İşten Ayrılma Niyeti; İS: İş Stresi 
 

2.2. Güven ve Yöneticiye Duyulan Güven 

Literatürde; güven kavramına ilişkin çok sayıda tanım yer almaktadır, fakat üzerinde görüş 

birliğine varılmış tek bir tanım da bulunmamaktadır (Hosmer, 1995: 380-381). Bununla 

birlikte, güven kavramı en genel ifadeyle “bir tarafın karşı taraftan kişisel olarak yarar 

göreceğine veya en azından istismara ya da zarara uğramayacağına yönelik olumlu beklenti 

içinde olma özelliği” şeklinde tanımlanabilmektedir (Rousseau vd., 1998: 394). Psikoloji 

temelli bir kavram olan güven, disiplinler arası bir konudur. Sosyoloji, din, ekonomi ve 

işletme gibi farklı disiplinlerde geniş bir yelpazede incelenmiştir (Özen İşbaşı, 2000: 62); 

ancak bu çalışmada güven konusu işletme bilimi bakış açısıyla ele alınmaktadır. 

İşletme biliminde temel olarak örgütlerde güven üzerinde durulmaktadır; çünkü örgütlerde 

güven, örgütler açısından hayati bir öneme sahiptir. Güven olmaksızın hiçbir örgüt hedefini 

gerçekleştiremez (Rosen, 1998). Örgütlerde güven; iç güven (örgütsel güven) ile dış güvenin 

toplamıdır. Dış güven; tedarikçilerin, ortakların, müşterilerin veya diğer paydaşların örgüte 

güveninden, iç güven yani örgütsel güven ise örgüt içindeki iklimden meydana gelmektedir 

(Huff ve Kelley, 2003: 85). Literatürdeki ampirik çalışmalara göre, örgütsel güven arttığında; 

örgütsel bağlılık (Aksoy, 2019; Rahmani ve Heydari, 2017) ve çalışanların iş tatmini 

(Sarıkaya, 2019) yükselmekte, örgütsel sessizlik (Singh ve Malhotra, 2015) ise azalmaktadır. 

Bu çalışmalardan hareketle örgütsel güvenin örgüte katkı sağlayan önemli bir unsur olduğu 

söylenebilir. 

Örgütsel güven; örgüte (kuruma), yöneticiye ve iş (çalışma) arkadaşına güven temel 

boyutlarından oluşmaktadır (Uysal, 2019). Yöneticiye duyulan güven astlar tarafından 

örgütün bütününe atfedildiği için büyük önem taşımaktadır (Whitener vd., 1998: 516, 529). 

Alanyazındaki görgül çalışmalara göre; yöneticiye duyulan güven ile örgüte güven (Afacan 

Fındıklı vd., 2010; Eğriboyun, 2013; Gürbüz, 2012; Stinglhamber vd., 2006; Uysal, 2019) ve 
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örgütsel güven (DeConinck, 2010; Eğriboyun, 2013; Gürbüz, 2012; Keskinkılıç Kara vd., 

2015) arasında anlamlı ve olumlu yönde ikili ilişkiler bulunmaktadır.   

İşletme biliminde güvenin araştırma alanları; bireyler arası güven, üst yönetime güven, 

örgütler arası güven ve müşterilerin işletmelere güveni şeklinde sınıflandırılabilir. Bireyler 

arası güven ise yöneticinin astına güveni, astın yöneticiye güveni, aynı düzeyde yer alan 

çalışanlar arası güven, departmanlar ve ekipler arası güven şeklinde toparlanabilir (Özkara ve 

Sağlam Arı, 2019: 18-19). Bu çalışma kapsamında; bireyler arası güven düzeyinde astın bir 

üst yöneticisine duyduğu güven incelenmektedir. McAllister (1995) güveni bireyler arası 

ilişkilerde bilişsel (bilgiye dayalı) ve duygusal (özdeşleşmeye dayalı) boyutta ele almıştır 

(McAllister, 1995). Bilişsel güven; bir bireyin yükümlülüklerini yerine getirmesi, teknik 

yetkinliği, güvenilirliği, bağlılığı, doğruluğu ve dürüstlüğü hususlarında diğer bireylerin 

düşüncelerini içermektedir. Bilişsel güvene; doğruluk, adil olma, öngörülebilirlik ve geçmiş 

davranış kalıpları gibi kavramlar temel teşkil etmektedir. Bireyler; karşı tarafa güvenmek için 

ussal (akılcı) sebepler ararlar. Bilişsel güven; iş ortamı düşünülerek oluşturulur. İşlerin hatasız 

ve zamanında yapılması gibi ölçülebilir kriterlerden hareket edilir. Kişinin işinin ehli ve 

disiplinli olduğuna dair inancı ifade etmektedir. Duygusal güven; kişilere gösterilen ilgi ve 

özen neticesinde oluşan duygusal bağın yansıttığı özel ve kuvvetli bir ilişkiyi açıklamaktadır. 

Duygusal güvende ilişkinin kendisine içsel bir değer verilmekte ve karşı tarafın da aynı 

şekilde hissettiği düşünülmektedir. Duygusal güven; duygu, fikir ve beklentileri karşılıklı 

olarak paylaşmayı, işteki sorunları dinlemeye istekli olmayı, güçlükler hakkında 

konuşabilmeyi, sorunlar karşısında ilgili ve yapıcı bir tavır sergilemeyi, ayrıca iş ilişkisine 

arkadaşlık hatta dostluk ilişkilerinin de katılmasını, bu doğrultuda geliştirilen duygusal ve 

özel bağların kuvvetli olmasını ifade etmektedir (Costigan vd., 1998: 304-309; McAllister, 

1995: 25-33). McAllister (1995) çalışmasında; bilişsel ve duygusal güveni teorik açıdan 

birbirlerinden farklı yapılar olarak değerlendirmektedir. Bu değerlendirmeyi gerçekleştirdiği 

hem açımlayıcı hem de doğrulayıcı faktör analizleri ile istatistiksel olarak ispatlamaktadır. Bu 

durum; literatürdeki çoğu ampirik çalışmada (örn.: Lu, 2014; Newman vd., 2014; Özkara, 

2019; Schaubroeck vd., 2011; Taş vd., 2019; Zhu ve Akhtar, 2014a; Zhu ve Akhtar, 2014b) 

istatistiksel olarak desteklenmiştir. O halde; bir bireyin duygusal temelde güvendiği bir kişiye 

bilişsel temelde güvenmeyebileceği ya da tam tersi bilişsel temelde güvendiği bir kişiye 

duygusal temelde güvenmeyebileceği söylenebilir. 

Nienaber ve diğerlerinin (2015) gerçekleştirdikleri çalışmanın meta analiz sonuçlarına 

göre; yöneticinin, astın ve örgütün özellikleri astın yöneticisine duyduğu güvenin 

öncülleriyken, astın iş yerindeki davranışları, yöneticisine dair tutumu ve örgütsel seviyedeki 
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etkiler astın yöneticisine duyduğu güvenin sonuçlarıdır. Tablo 2’de görülen alanyazındaki 

görgül çalışmalara göre; lider-üye etkileşiminin kalitesi, etkileşimsel ve yönetsel adalet, 

yöneticinin dürüstlüğü (integrity), becerisi (ability), yardımseverliği (benevolence), politik 

yetisi, etkileşimci, dönüşümcü ve otantik liderlik tarzları yanında astların güven eğilimi 

düzeyleri arttığında yöneticiye duyulan güven yükselmektedir. İstismarcı yönetim anlayışı ise 

yöneticiye duyulan güveni azaltmaktadır.  

Çalışanlar ve yöneticileri arasında duyulan güven, sağlıklı bir çalışma ortamı için anahtar 

bir unsurdur (Wong ve Cummings, 2009). Tablo 2’de görülen literatürdeki çalışmalara göre, 

yöneticiye duyulan güven düzeyi arttıkça; örgütsel bağlılık yanında astların yöneticiden ve 

işten tatmini yükselmekte, yöneticilerine bağlılıkları artmakta, astlar daha sadık olmakta, 

psikolojik olarak güçlenmekte, işlerine karşı daha fazla tutkunluk hissetmekte, örgütsel 

vatandaşlık ve yenilikçi davranışları daha çok sergilemekte, daha yüksek performans 

göstermektedir. Buna karşılık astların işten ayrılma niyeti, tükenmişliği ve duyarsızlığı ise 

azalmaktadır.  

Tablo 3’te görülen alanyazındaki görgül çalışmalara göre; algılanan örgütsel destek ile 

örgütsel güven, örgüte güven, iş arkadaşına güven ve yöneticiye duyulan güven arasında 

ayrıca algılanan yönetici desteği ile örgütsel güven ve iş arkadaşına güven arasında anlamlı ve 

olumlu yönde ikili ilişkiler vardır. Bazı çalışmalara göre; örgütsel güven, örgüte güven, iş 

arkadaşına güven ve yöneticiye/yönetime duyulan güven algılanan örgütsel desteğin 

öncülleridir. Bazı çalışmalara göre ise algılanan yönetici desteği ve örgütsel destek örgütsel 

güvenin, algılanan örgütsel destek de örgüte güvenin öncülleridir. Ayrıca Afsar ve Saeed 

(2010)’un çalışmasında; algılanan örgütsel desteğin yöneticiye duyulan güvenin olumlu bir 

yordayıcısı olduğu önerilmektedir. Asgari ve diğerlerinin (2008) çalışmasına göre; algılanan 

örgütsel destek yöneticiye duyulan güveni yordamaktadır. 

Örgütsel davranış alanı bağlamında destek ve güven konuları arasındaki bağlantıların ele 

alındığı bu çalışmanın buraya kadarki kısmında; algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven, 

örgüte güven, iş arkadaşına güven ve yöneticiye/yönetime duyulan güven arasındaki ilişkiler 

yanında algılanan yönetici desteği ile örgütsel güven ve iş arkadaşına güven arasındaki 

ilişkiler anlatılmıştır. Çalışmanın bundan sonraki kısmında, araştırmanın temel amacı 

çerçevesinde; algılanan yönetici desteği ile yöneticiye duyulan güven arasındaki ilişkiler 

açıklanmaktadır.  

Tablo 2. Yöneticiye Duyulan Güvenin Öncülleri ve Sonuçları 

Çalışmalar  Değişkenler          Sonuçlar 
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ve İlişkinin Yönü  

Chen vd., 2008 LÜE  YDG (+) etki 

Neves ve Caetano, 2006; Stinglhamber vd., 2006 EA  YDG (+) etki 

Akram vd., 2018 YA  YDG (+) etki 

Afsar ve Saeed, 2010 Y.Dü.  YDG (+) etki 

Afsar ve Saeed, 2010; Frazier vd., 2015 Y.Be.  YDG (+) etki 

Afsar ve Saeed, 2010; Frazier vd., 2015 YYS  YDG (+) etki 

Özkara, 2019 YPY  YDG (+) etki 

Özkara ve Sağlam Arı, 2019 EL  YDG (+) etki 

Asgari vd., 2008; Özkara ve Sağlam Arı, 2019 DL  YDG (+) etki 

Özkara, 2019 OL  YDG (+) etki 

Afsar ve Saeed, 2010; Frazier vd., 2015 AGE  YDG (+) etki 

Ji ve Jan, 2020 İYA  YDG (-) etki 

Afsar ve Saeed, 2010; Canipe, 2006; Sağlam Arı, 2003a                               YDG  ÖB (+) etki 

Tan ve Tan, 2000 YDG  YT (+) etki 

Sarıkaya, 2019 YDG  İT (+) etki 

Akram vd., 2018 YDG  YB (+) etki 

Lewicka vd., 2018 YDG  S (+) etki 

Afacan Fındıklı vd., 2010; Sağlam Arı, 2003b                              YDG  PG (+) etki 

Holland vd., 2017 YDG  İş.T (+) etki 

Akram vd., 2018; Chen vd., 2008; Frazier vd., 2015;  

Lu, 2014                                              
YDG  ÖVD (+) etki 

Abuelhassan vd., 2018 YDG  Ye.D (+) etki 

Frazier vd., 2015 YDG  İP (+) etki 

Canipe, 2006 YDG  İAN (-) etki 

Sağlam Arı ve Tunçay, 2010 YDG  T (-) etki 

Sağlam Arı ve Tunçay, 2010 YDG  D (-) etki 

Not: YDG: Yöneticiye Duyulan Güven; LÜE: Lider-Üye Etkileşiminin Kalitesi; EA: Etkileşimsel Adalet; YA: 

Yönetsel Adalet; Y.Dü.: Yöneticinin Dürüstlüğü; Y.Be.: Yöneticinin Becerisi; YYS: Yöneticinin 

Yardımseverliği; YPY: Yöneticinin Politik Yetisi; EL: Etkileşimci Liderlik; DL: Dönüşümcü Liderlik; OL: 

Otantik Liderlik; AGE: Astların Güven Eğilimi; İYA: İstismarcı Yönetim Anlayışı; ÖB: Örgütsel Bağlılık; YT: 

Yöneticiden Tatmin; İT: İş Tatmini; YB: Yöneticiye Bağlılık; S: Sadakat; PG: Psikolojik Güçlendirme; İş.T: İşe 

Tutkunluk; ÖVD: Örgütsel Vatandaşlık Davranışları; Ye.D: Yenilikçi Davranışlar; İP: İş Performansı; İAN: 

İşten Ayrılma Niyeti; T: Tükenmişlik; D: Duyarsızlık 
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Tablo 3. Algılanan Örgütsel Destek ve Yönetici Desteği ile Güven Arasındaki İlişkiler 

Çalışmalar  
Değişkenler           

ve İlişkinin Yönü  
Sonuçlar 

Celep ve Eler Yilmazturk, 2012; DeConinck, 2010; 

Eğriboyun, 2013; Keskinkılıç Kara vd., 2015; Kestek, 

2016; Sezgin, 2015; Tangi, 2019; Yakut Özek, 2016; 

Yılmaz, 2014 

ÖD  ÖG (+) ilişki 

Canipe, 2006; Eğriboyun, 2013; Paille vd., 2010; 

Stinglhamber vd., 2006; Tangi, 2019; Uysal, 2019 
ÖD  Örg.G (+) ilişki 

Canipe, 2006; Keskinkılıç Kara vd., 2015; Tangi, 2019;   

Uysal, 2019 
ÖD  İAG (+) ilişki 

Asgari vd., 2008; Canipe, 2006; Eğriboyun, 2013; 

Keskinkılıç Kara vd., 2015; Tangi, 2019; Uysal, 2019 
ÖD  YDG (+) ilişki 

Aksoy, 2019 YD  ÖG (+) ilişki 

Ji ve Jan, 2020; Keskinkılıç Kara vd., 2015;            

Yakut Özek, 2016 
YD  İAG (+) ilişki 

Celep ve Eler Yilmazturk, 2012; Yılmaz, 2014 ÖG  ÖD (+) etki 

Canipe, 2006 Örg.G  ÖD (+) etki 

Canipe, 2006 İAG  ÖD (+) etki 

Canipe, 2006; Celep ve Eler Yilmazturk, 2012 YDG/Yön.DGÖD (+) etki 

Keskinkılıç Kara vd., 2015; Tangi, 2019 YD  ÖG (+) etki 

DeConinck, 2010; Ksiazek vd., 2016;                 

Rahmani ve Heydari, 2017; Sezgin, 2015;               

Singh ve Malhotra, 2015 

ÖD  ÖG (+) etki 

Akkoç vd., 2012; Paille vd., 2010;               

Stinglhamber vd., 2006 
ÖD  Örg.G (+) etki 

Not: ÖD: Örgütsel Destek; YD: Yönetici Desteği; ÖG: Örgütsel Güven; Örg.G: Örgüte Güven; İAG: İş 

Arkadaşına Güven; YDG: Yöneticiye Duyulan Güven; Yön.DG: Yönetime Duyulan Güven 

2.3. Araştırma Kapsamında Ele Alınan Değişkenler Arasındaki İlişkiler 

Alanyazındaki ampirik çalışmalar (Abuelhassan vd., 2018; Akram vd, 2018; Chen vd., 2008; 

DeConinck, 2010; Holland vd., 2017; Ji ve Jan, 2020; Keskinkılıç Kara vd., 2015; Lewicka 

vd., 2018; Neves ve Caetano, 2006; Stinglhamber vd., 2006; Taş vd., 2019; Yakut Özek, 

2016); algılanan yönetici desteğiyle çalışanların yöneticilerine duydukları güven arasında 

anlamlı ve olumlu bir ilişki olduğunu istatistiksel olarak ispatlamaktadır. Ayrıca literatürdeki 

görgül çalışmalara (Akram vd, 2018; DeConinck, 2010; Holland vd., 2017; Ji ve Jan, 2020; 

Neves ve Caetano, 2006; Stinglhamber vd., 2006; Taş vd., 2019) göre; algılanan yönetici 

desteği, çalışanların yöneticilerine duydukları güveni anlamlı ve pozitif bir şekilde 

etkilemektedir. 
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Literatürdeki görgül çalışmalar (Ergeneli vd., 2007; Lu, 2014; McAllister, 1995; Newman 

vd., 2014; Özkara ve Sağlam Arı, 2019; Özkara, 2019; Sağlam Arı ve Tunçay, 2010; Sağlam 

Arı, 2003b; Schaubroeck vd., 2011; Taş vd., 2019; Tunçay, 2009; Zhu ve Akhtar, 2014a; Zhu 

ve Akhtar, 2014b); bilişsel ve duygusal güven arasında anlamlı ve olumlu bir ilişki olduğunu 

ortaya koymaktadır. Ayrıca alanyazındaki ampirik çalışmalara (McAllister, 1995; Newman 

vd., 2014; Schaubroeck vd., 2011; Taş vd., 2019) göre; bilişsel güven, duygusal güveni 

anlamlı ve pozitif bir şekilde etkilemektedir. 

Tüm bu bilgilerden hareketle, çalışma kapsamında; algılanan yönetici desteği düzeyindeki 

artışın çalışanların bir üst yöneticilerine duydukları hem bilişsel hem de duygusal güven 

düzeyilerini yükseltmesi, ayrıca bilişsel güven düzeyindeki artışın da duygusal güven 

düzeyini yükseltmesi beklenmektedir.  

2.4. Çalışmanın Araştırma Modeli ve Hipotezi 

Literatürdeki kuramsal bilgiler ve görgül çalışmalar ışığında, çalışmanın araştırma modeli 

Şekil 1’deki gibi kurulmuştur. Çalışmanın araştırma modelinden hareketle çalışma 

kapsamında geliştirilen araştırma hipotezi ise şu şekildedir:  

H1: Çalışanların bir üst yöneticilerine duydukları bilişsel güven, algılanan yönetici desteği 

ile çalışanların bu yöneticilerine duydukları duygusal güven arasındaki ilişkide aracılık rolüne 

sahiptir.  

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

3. Yöntem 

3.1.Örneklem 

Araştırmanın evreni; Türkiye’nin doğusundaki bir devlet üniversitesinde akademik ve idari 

birimlerde görev yapmakta olan toplam 419 çalışanı içermektedir. Örneklem seçilmeyerek, 

evrenin tamamına ulaşılmaya çalışılmıştır. Araştırmanın verileri; 2019 yılı içerisinde anket 

yöntemi kullanılarak, kapalı zarf usulüyle dağıtılıp toplanmıştır. 419 çalışanın 316’sına anket 

dağıtılmıştır. Anket dağıtılan 316 çalışanın 266’sı geri dönüş yapmıştır. Geri dönüş oranı 

yaklaşık %84’tür. Ancak bu anketlerin yalnızca 210 tanesi düzgün bir şekilde doldurulmuştur. 

Çalışma kapsamında; Tabachnick ve Fidell (2013)’ün veri setinin kontrolü ve verinin analize 
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hazır hale getirilmesi için önerdiği dört aşamalı yöntem kullanılmıştır. Bu ön analiz yöntemi; 

“veri setinin doğruluğu”, “eksik veri”, “normallik testi” ve “çoklu bağlantı” analizlerinden  

oluşmaktadır. Ön analizlerin sonucunda; çalışmanın araştırma modelindeki tüm ölçek 

maddelerine ilişkin basıklık ve çarpıklık değerlerinin ±1.5 aralığında olduğu belirlenmiş ve 

verinin normal dağılım gösterdiği varsayılmıştır. Ayrıca araştırmaya dahil edilen katılımcı 

sayısı 210 olarak netleşmiştir. Araştırma evreninin %50.12’sine, yani yarıdan fazlasına 

ulaşılmıştır. Çalışma kapsamında ulaşılan bu oran yeterli görülmüş ve bu oranın evreni temsil 

eder nitelikte olduğu varsayılmıştır. 

3.2.Veri Toplama Araçları 

Anket formu üç kısımdan oluşmaktadır. Birinci kısımda; algılanan yönetici desteğini ölçmek 

için Giray ve Şahin (2012) tarafından geliştirilen 11 maddelik ölçek, ikinci kısımda ise 

çalışanların bir üst yöneticilerine duydukları bilişsel ve duygusal güveni ölçmek için 

McAllister (1995) tarafından geliştirilen ve Sağlam Arı’nın (2003b) Türkçe’ye uyarladığı 10 

maddelik ölçek kullanılmıştır. Algılanan yönetici desteği ve güven ölçekleri 5’li Likert tipi 

ölçme düzeyinde “Kesinlikle katılmıyorum (1)-Tamamen katılıyorum (5)” şeklinde 

derecelendirilmiştir. Son olarak, üçüncü kısımda; katılımcılardan demografik özelliklerini 

belirlemeye yönelik bazı sorulara cevap vermeleri istenmiştir. Anket sorularının tamamı ast 

konumunda çalışanlar tarafından cevaplanmıştır. 

4. Bulgular 

4.1. Betimsel Bulgular 

Katılımcılara dair demografik özellikler sıklık (n) ve yüzde (%) bazında Tablo 4’te  

görülmektedir. 

Tablo 4. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Demografik Özellikler Kategoriler Sıklık (n) Yüzde (%) 

Cinsiyet Kadın 51 24.3 

Erkek 159 75.7 

Yaş 18- 28 14 6.7 

29-38 145 69.0 

39-48 43 20.5 

49-58 8 3.8 

Eğitim Düzeyi Lise 15 7.1 

Ön lisans 20 9.5 

Lisans 78 37.1 
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Yüksek Lisans 41 19.5 

Doktora 56 26.7 

Birim İdari 101 48.1 

Akademik 109 51.9 

Çalışma Süresi 

 

 

 

1 yıldan az 12 5.7 

1-5 91 43.3 

6-10 81 38.6 

11-15 16 7.6 

16-20 6 2.9 

21-25 4 1.9 

 

4.2. Geçerlilik Analizi 

Anderson ve Gerbing (1988)’e göre; öncelikle modelin yapı geçerliliği araştırılmalı, daha 

sonra araştırma modeli yapısal eşitlik modellemesi ile test edilmelidir. “AMOS 24” 

programında çalışmanın 3 değişken ve 21 maddeden oluşan araştırma modeline en yüksek 

olabilirlik (maximum likelihood) yöntemi kullanılarak bütün bir yapıda doğrulayıcı faktör 

analizi (overall confimatory factor analysis) yapılmıştır. Hair ve diğerlerinin (2010) önerisi 

doğrultusunda doğrulayıcı faktör analiziyle elde edilen faktör yükleri, standart hata kovaryans 

değerleri ve modifikasyon indeksleri incelenmiştir.  

Elde edilen sonuçlara göre; araştırma modelindeki tüm ölçek maddelerinin anlamlı olduğu 

tespit edilmiştir. Ayrıca Şekil 2 ve Tablo 5’te görüldüğü üzere standardize edilmiş yol 

katsayıları algılanan yönetici desteği ölçeğinin maddeleri için .75-.87 arasında;  bilişsel güven 

ölçeğinin maddeleri için .80-.87 arasında, duygusal güven ölçeğinin maddeleri için ise .81-.89 

arasında değişmektedir. Tüm faktör yükü değerlerinin .40’tan yüksek olması (Hair vd., 2010) 

nedeniyle faktör yüklerinin tamamı yeterli düzeydedir. 

Tablo 6’da görüldüğü üzere araştırma modeline ait tüm uyum indeks değerleri yeterli 

düzeydedir [ΔX
2
/sd =2.557, CFI=.931, TLI=.922, RMSEA=.086, HOELTER.05= 97]. 

Böylece araştırma modelindeki ölçek maddelerinin hata terimleri birleştirilmeden ve hiçbir 

ölçek maddesi analizden çıkarılmadan araştırma modelinin yapı geçerliliği sağlanmıştır ve  

araştırma hipotezinin test edilebilmesi için gerekli zemin hazırlanmıştır. 
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Şekil 2. Bütün Bir Yapıda Doğrulayıcı Faktör Analizi  

Not: YD: Yönetici Desteği; BG: Bilişsel Güven; DG: Duygusal Güven 
 

Tablo 5. Ölçek Maddelerine İlişkin Faktör Yükleri 

Maddeler 
Faktör Yükleri 

1 2 3 

YD1: Bir üst amirim bir işi yaptığımda beni takdir eder  .77   

YD2: Bir üst amirim işimi yapmamda yardımcı olur  .78   

YD3: Bir üst amirim sağlık, mutluluk gibi genel durumumla ilgilenir  .75   

YD4: Bir üst amirim görüşlerimi dikkate alır  .79   

YD5: Bir üst amirim işler çıkmaza girdiğinde güvenebileceğim biridir  .83   

YD6: Bir üst amirim işimle ilgili sorunları dinlemeye her zaman için 

hazırdır  
.79   

YD7: Bir üst amirim çalışanlarını başkalarına karşı canla başla savunur  .83   

YD8: Bir üst amirim işime yönelik amaç ve isteklerimi öğrenmek için 

bana zaman ayırır  
.87   

YD9: Bir üst amirim işimde önemli bir şey başardığımda takdir edilmemi 

sağlar  
.87   

YD10: Bir üst amirim bilmeden bir hata yaptığımda beni kurumdaki diğer 

kişilere karşı savunur  
.86   

YD11: Bir üst amirim performansımı nasıl geliştireceğim konusunda bana 

yol gösterir  
.81   

BG1: Bir üst amirim kendini işine adayan bir profesyoneldir   .80  

BG2: Var olan bilgilere dayanarak, bir üst amirimin işe uygunluğu ve 

yeteneği-ehliyeti konusunda kuşkum yoktur  
 .87  

BG3: Bir üst amirimin işimi güçleştirecek dikkatsizlikler ve hatalar 

yapmayacağından eminim  
 .84  

BG4: İş ortamında çoğu kişi, çok yakın olmasalar da iş arkadaşı olarak bir 

üst amirime güvenir ve saygı duyar  
 .83  

BG5: Bir üst amirimle çalışan diğer arkadaşlarım onun güvenilir 

olduğunu düşünür 
 .83  

DG1: Bir üst amirimle ilişkimiz paylaşımcı bir yapıdadır. Karşılıklı 

olarak fikir, duygu ve beklentilerimizi serbestçe paylaşırız  
  .84 

DG2: Bir üst amirimle işimde karşılaştığım güçlükler hakkında rahatça   .86 
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konuşabilirim ve bilirim ki beni dinlemeye her zaman isteklidir  

DG3: Eğer ikimizden birisi başka bir işe geçmek durumunda kalır ve artık 

bir arada çalışamazsak, her ikimiz de üzüntü duyarız  
  .84 

DG4: Eğer bir üst amirimle karşılaştığım problemleri paylaşırsam, bu 

konuda yapıcı ve ilgili bir tavır sergileyeceğini bilirim  
  .89 

DG5: Her ikimizin de zaman içinde iş ilişkimize dostluk-arkadaşlık 

ilişkilerini de katabildiğimizi söyleyebilirim  
  .81 

 Not: YD: Yönetici Desteği; BG: Bilişsel Güven; DG: Duygusal Güven 

 

Tablo 6. Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum İndeks Değerleri 

Uyum İndeksleri ΔX
2
/sd CFI TLI RMSEA HOELTER.05 

Eşik Değerler <5.0* ≥0.90** ≥0.90*** <0.10**** >75***** 

Modelin 

Değerleri 
2.557 0.931 0.922 0.086 97 

Not: *Bentler ve Bonett (1980); **Hu ve Bentler (1999); ***Meydan ve Şeşen (2011); ****Browne ve Cudeck 

(1993);*****Emhan, Kula ve Töngür (2013) 

4.3. Güvenilirlik ve Korelasyon Analizleri 

 Araştırma modelinin yapı geçerliliği sağlandıktan sonra güvenilirlik ve korelasyon analizleri 

yapılmıştır. Tablo 7’de görüldüğü üzere araştırma kapsamında ele alınan algılanan yönetici 

desteği, çalışanların bir üst yöneticilerine duydukları bilişsel ve duygusal güven ölçeklerine 

ait Cronbach Alpha güvenilirlik katsayıları sırasıyla .95, .91 ve .92 olarak hesaplanmıştır. Bu 

değerler; arzu edilen “.70” minimum Cronbach Alpha değerinin (Hair vd., 2010) üzerindedir. 

Pearson korelasyon analizi sonucunda; algılanan yönetici desteği ile bilişsel güven (r= .80; 

p<.01), bilişsel güven ile duygusal güven (r= .84; p<.01) ve algılanan yönetici desteği ile 

duygusal güven (r= .80; p<.01) arasında anlamlı ve pozitif yönlü ilişkiler tespit edilmiştir. 

Demografik değişkenlerden cinsiyet ile araştırma değişkenleri arasında anlamlı ilişkiler tespit 

edilmemiştir. 

Ayrıca, Tablo 7’nin altında yer alan Not 2’deki değerler incelendiğinde; algılanan yönetici 

desteğiyle bilişsel güven değişkenleri arasında otokorelasyon ve çoklu bağlantı 

(multicollinearity) sorunları olmadığı görülmektedir (Büyüköztürk, 2012; Kalaycı, 2010). 

Tablo 7. Tanımlayıcı İstatistikler, Güvenilirlik ve Korelasyon Analizi Sonuçları 

Değişkenler Ort. SS 1 2 3 4 

Cinsiyet       

Algılanan Yönetici Desteği  3.54 1.09 .09 (.95)   

Bilişsel Güven 3.70 1.11 .01 .80** (.91)  

Duygusal Güven 3.50 1.16 .11 .80** .84** (.92) 

Not 1: **p<.01; Parantez içindeki değerler Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısıdır.                                                                                                
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Not 2: Varyans oranları (tolerans değeri:0.346/0.346>0.2, VIF değeri:2.891/ 2.891<10); Durum indeksi değerleri                 

(CI değerleri:1.000/7.496/13.480<30); Durbin Watson (1.5<DW:2.078<2.5) 

4.4. Araştırma Hipotezinin Test Edilmesi 

Geçerlilik, güvenilirlik ve korelasyon analizleri yapıldıktan sonra, çalışmanın araştırma 

hipotezi test edilmiştir. Araştırma hipotezinde; çalışanların bir üst yöneticilerine duydukları 

bilişsel güvenin algılanan yönetici desteği ile çalışanların bu yöneticilerine duydukları 

duygusal güven arasında aracı rol üstlendiği ifade edilmektedir. Literatürdeki bazı çalışmalara 

göre (Hu ve Bentler, 1995; Kline, 2005); yapısal eşitlik modellemesinin yapılabilmesi için 

veri seti büyüklüğünün minimum 200 olması gerekmektedir. Bu çalışmada da veri setinin 210 

katılımcıdan oluştuğu göz önüne alınarak, çalışmanın araştırma hipotezi “AMOS” 

programında yapısal eşitlik modellemesiyle test edilmiştir. Ayrıca yapısal eşitlik 

modellemesinden sonra, araştırma hipotezi interaktif ortamda Sobel testi kullanılarak da 

sınanmıştır. Bu çalışmada; aracılığın test edilmesi amacıyla Baron ve Kenny (1986) 

tarafından önerilen dört koşullu yöntemi temel alan, Meydan ve Şeşen (2011) tarafından 

kullanılan yol takip edilmiştir. Bu kapsamda; ilk koşulun test edilmesi için Şekil 3’te görülen 

sadece bağımsız ve bağımlı değişkenin yer aldığı birinci yapısal eşitlik modellemesi 

kurulmuştur.  

Birinci yapısal eşitlik modellemesi sonucunda elde edilen uyum indeks değerlerinin 

[ΔX
2
/sd =2.823, CFI=.938, TLI=.928, RMSEA=.093, HOELTER.05=92] Tablo 6’daki eşik 

değerlerle karşılaştırıldığında yeterli düzeyde olduğu görülmektedir. Bu durumda, çalışmanın 

araştırma modelindeki ölçek maddelerinin hata terimleri birleştirilmeden ve hiçbir ölçek 

maddesi analizden çıkarılmadan  çalışmaya devam edilmiştir. Birinci yapısal eşitlik 

modellemesi sonucuna göre; algılanan yönetici desteği duygusal güveni pozitif ve anlamlı bir 

şekilde etkilemektedir (β=0.86; p<0.01). Bu durumda; aracılığa ilişkin birinci koşul 

sağlanmıştır (Bkz. Şekil 5).  
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Şekil 3. Birinci Yapısal Eşitlik Modellemesi 

Not: YD: Yönetici Desteği; DG: Duygusal Güven 

Birinci koşul sağlandıktan sonra, diğer koşulların da incelenmesi amacıyla ilk modele aracı 

değişken eklenerek Şekil 4’te görülen ikinci yapısal eşitlik modellemesi kurulmuştur. 

İkinci yapısal eşitlik modellemesi sonucunda elde edilen uyum indeks değerlerinin [ΔX
2
/sd 

=2.557, CFI=.931, TLI=.922, RMSEA=.086, HOELTER.05=97] Tablo 6’daki eşik değerlerle 

karşılaştırıldığında yeterli düzeyde olduğu görülmektedir. Bu durumda, çalışmanın araştırma 

modelindeki ölçek maddelerinin hata terimleri birleştirilmeden ve hiçbir ölçek maddesi 

analizden çıkarılmadan  çalışmaya devam edilmesine karar verilmiştir. İkinci yapısal eşitlik 

modellemesi sonuçlarına göre; algılanan yönetici desteği bilişsel güveni anlamlı ve pozitif bir 

şekilde etkilerken (β=0.85; p<0.01), bilişsel güven de duygusal güveni anlamlı ve pozitif bir 

şekilde etkilemektedir (β=0.73; p<0.01). Bu durumda; aracılığa ilişkin ikinci ve üçüncü 

koşullar sağlanmıştır. Algılanan yönetici desteği duygusal güveni birinci modelde olduğu gibi 

anlamlı ve olumlu bir şekilde etkilemektedir (β=0.23; p<0.001). Bununla birlikte dolaylı etki 

(β=0.23) birinci modeldeki direkt etkiden (β=0.86) daha düşüktür; ancak hâlâ anlamlıdır. 

Böylece aracılığa dair dördüncü koşul da sağlanmıştır. Bu durum; bilişsel güvenin kısmi 

aracılık rolü olduğuna işaret etmektedir (Bkz. Şekil 5). 

Yapısal eşitlik modellemesi ile dört koşul da sağlandıktan sonra, aracılık etkisinin anlamlı 

olup olmadığını tespit edebilmek için gerçekleştirilen Sobel testi sonucunda (Preacher ve 

Leonardelli, 2010); bilişsel güvenin algılanan yönetici desteğiyle duygusal güven arasındaki 

ilişkiye aracılık ettiği istatistiksel olarak ispatlanmıştır (z= 6.292; p<0.01). Dolayısıyla 

araştırma hipotezi desteklenmiştir. Ayrıca bilişsel güven değişkeni araştırma modelinde kısmi 

aracılık rolüne sahiptir. 
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Şekil 4. İkinci Yapısal Eşitlik Modellemesi 

 Not: YD: Yönetici Desteği; BG: Bilişsel Güven; DG: Duygusal Güven 

 

 

Şekil 5. Birinci ve İkinci Yapısal Eşitlik Modellemesi Sonuçlarının 

Şekil Yardımıyla Bir Arada Gösterimi 

   Not: **p<0.01; β= standardize edilmiş katsayı; YD:Yönetici Desteği; BG: Bilişsel Güven; DG: Duygusal 

Güven 

5. Sonuç ve Tartışma 

Bu çalışma çerçevesinde; algılanan yönetici desteğinin, çalışanların bir üst yöneticilerine 

duydukları duygusal güven üzerindeki etkisi araştırılarak bu ilişkide çalışanların bu 

yöneticilerine duydukları bilişsel güvenin üstlendiği aracılık rolü incelenmiştir. 

Bu çalışmada; Taş ve diğerlerinin (2019) çalışmasında olduğu gibi aynı araştırma modeli 

kurulmuş ve bu model aynı araştırma evreni üzerinden anket yöntemiyle veri elde edilerek 
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sınanmıştır. Ancak hem veri seti büyüklüğü yükseltilerek veri setinin evreni temsil etme 

kabiliyeti arttırılmış hem de bu sayede modeldeki değişkenlerin geçerliliği ve araştırma 

hipotezi SPSS programı yerine AMOS programında test edilmiştir. Yani araştırma 

kapsamında verinin analiz edilmesi hususunda yöntem değişikliğine gidilmiştir. Taş ve 

diğerlerinin (2019) çalışmasında; SPSS programında açımlayıcı faktör ve aracılı regresyon 

analizleri yapılırken, bu çalışmada ise doğrulayıcı faktör analizi ve yapısal eşitlik 

modellemesi gerçekleştirilmiştir. Yöntem değişikliğine rağmen, Taş ve diğerlerinin (2019) 

çalışmasıyla benzer sonuçların elde edildiği bu çalışmanın çalışmaya katılanlar bakımından 

araştırma sonuçlarına göre; algılanan yönetici desteği, çalşanların bir üst yöneticilerine 

duydukları bilişsel ve duygusal güven değişkenleri arasında beklenildiği üzere anlamlı ve 

olumlu yönde ikili ilişkiler vardır. Algılanan yönetici desteğinin çalışanların bir üst 

yöneticilerine duydukları bilişsel güven üzerinde, bilişsel güvenin de çalışanların bu 

yöneticilerine duydukları duygusal güven üzerinde beklenildiği gibi doğrudan, anlamlı ve 

olumlu etkileri bulunmaktadır. Ayrıca algılanan yönetici desteğinin çalışanların bir üst 

yöneticilerine duydukları duygusal güven üzerinde hem doğrudan hem de bilişsel güven 

üzerinden dolaylı bir şekilde anlamlı ve olumlu etkileri bulunmaktadır. Bu çalışma 

kapsamında; çalışanların bir üst yöneticilerine duydukları bilişsel güven, algılanan yönetici 

desteği ile çalışanların bu yöneticilerine duydukları duygusal güven arasındaki ilişkiye kısmi 

aracılık etmektedir. 

Yöneticiye duyulan güvenin örgütsel başarıyı arttıracağı alanyazındaki kuramsal ve görgül 

çalışmalar dikkate alındığında aşikardır. Tüm bu bilgilerden hareketle, çalışma çerçevesinde; 

algılanan yönetici desteği düzeyindeki artışın çalışanların bir üst yöneticilerine duydukları 

bilişsel güven düzeyi üzerindeki yükseltici etkisi ve ayrıca hem algılanan yönetici desteği hem 

de bilişsel güven düzeylerindeki artışın çalışanların bu yöneticilerine duydukları duygusal 

güven düzeyi üzerindeki yükseltici etkileri yoluyla örgüte katkı sağlamanın mümkün olduğu 

sonucuna varılmaktadır. 

Çalışanların hem amirlerinin işinin ehli ve disiplinli olduğuna dair inançlarının hem de 

işte ve iş dışında amirleri tarafından önemseneceklerine ve herhangi bir zorlukla 

karşılaştıklarında amirlerinden yardım alacaklarına dair inançlarının yükselmesi yoluyla 

örgüte katkı sağlanması hususunda; amirlerin çalışanlarına duygusal, maddi ve bilgisel 

anlamda verecekleri destek önemli bir rol oynayacaktır. Ayrıca astların amirlerinin işinin ehli 

ve disiplinli olduğuna dair inançlarının artması durumunda, işte ve iş dışında amirleri 

tarafından önemseneceklerine ve herhangi bir zorlukla karşılaştıklarında amirlerinden yardım 

alacaklarına dair inançları da yükselmektedir. O halde; yönetici desteği yanında yöneticinin 
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işinin ehli ve disiplinli olmasının da duygusal güven oluşumu yoluyla örgütsel başarıyı 

arttırması beklenebilir. Bu bilgilerden hareketle; üniversitelerin akademik ve idari birimlerine 

yönetici seçimlerinin ve uyguladıkları yönetici geliştirme programlarının örgütsel başarının 

elde edilmesinde belirleyici olacağı söylenebilir. Bununla birlikte alanyazındaki bazı 

çalışmalarda (örn.: Afsar ve Saeed, 2010; Frazier vd., 2015; Nienaber vd., 2015); örgütlerde 

güven inşa edilmesinde yöneticilerin özellikleri, tutum ve davranışları yanında astların kişisel 

(demografik ve kişilik) özelliklerinin de etkili olabileceği tespit edilmiştir.  

Araştırmanın gerçekleştirildiği üniversitede idari ve akademik birimlerde görev yapmakta 

olan erkek personel sayısı kadın personel sayısından oldukça fazladır. Bu durum; araştırmanın 

veri setine de yansıyarak araştırmanın bir kısıtı olmuştur. Gelecekteki çalışmalarda; 

çalışmanın araştırma modeli kadın sayısının daha fazla olduğu ya da kadın-erkek sayısının 

dengeli dağıldığı bir üniversitenin akademik ve idari personeli üzerinde de sınanarak sonuçlar 

karşılaştırılabilir. Ayrıca ast konumunda çalışanlara ait cinsiyet değişkeni ikinci dereceden 

bağımsız değişken (düzenleyici değişken), güven eğilimi birinci ya da ikinci dereceden 

bağımsız değişken, örgütsel destek aracı değişken, örgütsel güven sonuç değişkeni, lider 

(yönetici)-üye (ast) etkileşiminin kalitesi ise birinci dereceden bağımsız değişken ya da aracı 

değişken olarak çalışmanın araştırma modeline eklenerek model genişletilebilir. 
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