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0z: Bu calismada, orgiitsel giiven degiskeninin énemli oldugu diisiintilen sektorler olan saglik, egitim ve sanayi
sektorlerinden hareketle, tim sektorlerde faaliyet gosteren isletme/kurumlardaki 6rgitsel gliven uygulamalarini
belirleyebilmek, bilimsel yontemlere dayanarak gegerliligi ve glivenirliligi yiksek bir 6lcme araci ile 6lgebilmek
icin bir “Orgiitsel Giiven Olgegi” gelistirilmesi amaglanmistir. Calisma, saglik, egitim ve sanayi sektérii olmak tizere
Ug farkh 6rneklem grubundan elde edilen veriler ile yapilmistir. Veri toplama araci olarak galisma grubu
tarafindan, literatiir dogrultusunda 5’li Likert seklinde hazirlanan 18 maddeden olusan taslak 6lgek kullaniimistir.
Veriler paket program ile analiz edilmistir. Gegerlik ve glvenirlik ¢alismalari dogrultusunda KFA ve DFA
yapilmistir. Analiz sonuglarina gére “Orgiitsel Giiven Olgegi” i¢ alt boyut ve 17 maddeden olusmustur. Ayrica,
yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda &lcegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel
Giiven Olgeginin, ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven, yéneticiye duyulan giiven ve kuruma duyulan giiveni
iceren ¢ boyutlu yapisi ile, bundan sonra yapilacak arastirmalarda 6rgitsel gliveni belirlemeye ve dlgmeye
yonelik dnemli bir ihtiyaci karsilayarak alandaki bir boslugu dolduracagi degerlendirilmektedir.
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1. GIRIS

Guven kavrami, orgltsel davranis, psikoloji, ekonomi, antropoloji, sosyoloji, tarih,
politika ve yonetsel konular gibi pek ¢ok disiplinin temasi olmustur. Glven, bir galisma
ortaminda insan iligskilerinin uzun ve saglkli olmasi igin gerekli etmenlerden biridir ve
organizasyon igi isbirliginin ne 6lglide gerceklesecegini belirler (Thomas vd., 2009). Glven
duygusu, bitin o6rgit igi iliskilerin ve saglikl ekip galismalarinin temelini olusturur. Genel
olarak amag ve hedeflerin belirlenmesinden, taktiklerin olusturulmasindan, ekip kurma ve
motivasyon calismalarina kadar, verimliligi artirici organizasyonel uygulamalarin tamami;
bastan sona kurum Uyeleri arasinda var oldugu distnilen gliven temeline dayandirilmaktadir
(Mishra, 1996; Hall vd., 2001).

Guven, insanlari 6rgutsel amaglar dogrultusunda yoénlendirebilmenin en etkin
bicimidir. Orgiit ici gliven duygusunun olusturulmasi ve siirdiiriilebilirliginin saglanmasi, hem
bireysel ozelliklere, hem de o6rgutteki varolan iliskilerin niteligine baghdir (Tang, 2016;
Bulinska-Stangrecka ve Bagieniska, 2018).

Guven, kurum ici her tiir olumlu ve Uretken sosyal stirecte dGnemli bir unsurdur (Zhang
vd., 2008). Orgiitsel giiven olgusu, yoénetici ve c¢alisanlar arasindaki etkilesimi ve
organizasyonsel basariyl temelinden olusturan ve etkileyen 6nemli bir unsur olarak
degerlendirilmektedir (Brehrn ve Gates, 2002).

Genel olarak verimliligi artirici organizasyonel uygulamalarin tamami; amaglar,
hedefler ve taktiklerin belirlenmesinden ekip kurma ve motivasyon calismalarina kadar,
bastan sona organizasyon Uyeleri arasinda var oldugu duisinilen given temeline
dayandirilmaktadir. Organizasyonel given eksikligi, s6z konusu faaliyetlerden beklenen
sonuglarin gerceklesmesini bliylk 6lctide engelleyebilmektedir (Morrison ve Robinson, 1997,
Miles vd., 2006).

Organizasyonel giliven, cogu kisinin sandigindan c¢ok daha oOnemlidir. Glven,
organizasyonel performansin artirilmasinda kilit sézciiklerden biridir. insanlarin en ¢ok ihtiyag
duyulan zamanda, sizin s6zlinlize gliven duyup duymayacagi, dnceki yillar iginde kurulusun ne
kadar glivenilirlik gelistirmis olduguna baghdir (Augustine, 1995).

Orgiit ici tim iliskilerin gelistiriimesinde ve bireylerin tutum ve davranislarinin
belirlenmesinde etkin bir yere sahip olan giiven kavraminin énemi, insani odak noktasina alan
cagdas yonetim yaklasimlari ile birlikte daha da artmistir. Orgiitlerde giiven ortaminin tesis
edilmesinin yani sira, gliveni anlamaya, gliveni oncil ve ardillariyla birlikte etkileyen unsurlari
ortaya koymaya, orgit ici gliven ortamini gelistirmeye ve siirdurilebilir kilmaya, etkilerini
belirlemeye ve tartismaya yonelik ¢ok sayida teorik ve uygulamali calisma yapilmistir (Mayer
vd., 1995; Savolainen vd., 2014; Basit, 2017; Brattstrom ve Bachmann, 2018; Bulinska-
Stangrecka ve Bagienska, 2019).

Ancak, orgitsel glivenle ilgili bu faaliyetlerin yerine getirilebilmesi icin, 6ncelikle
Olclilebilmesi gerceginden yola cikilarak, bu ¢calismada, saglik, egitim ve sanayi sektorlerinden
hareketle, tiim sektorlerde faaliyet gosteren isletme/kurumlardaki 6rgiitsel gliveni 6lgebilmek
icin bir “Orgltsel Guiven Olcegi” gelistirilmesi amaglanmistir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven, bir isgérenin, kurumun sagladigi destege iliskin algilari, liderin dogru
sozIli olacagina ve soziinlin ardinda duracagina olan inanci olarak ifade edilmektedir
(Shockley-Zalabak vd., 2000).

Orgiitsel giivenin temel sarti, insanlarin birbirlerini iyi anlayabilecekleri ve
kaynasabilecekleri iletisim ortami igerisinde etkin ¢alisma ekiplerini olusturabilmektir (Gilbert
ve Tang, 1998; Jarvenpaa vd., 1998). Glven, kurum icerisindeki bireyler arasinda isbirligi
davranisini tesvik eden boylelikle isgorenler arasindaki olasi ¢atismalarin azalmasini ve
kisilerarasi baglihgin kuvvetlenmesini saglayan énemli bir degiskendir (Lewis ve Weigert, 1985;
Rousseau vd., 1998; Macmillan vd., 2005). Gliven, kurum ici her tir olumlu ve Uretken sosyal
surecte 6nemli bir unsurdur (Zhang vd., 2008).

isgdrenler agisindan, orgiitsel giivenilirliginin en &nemli gostergesi, isletmenin,
tutabilecegi sdzii vermesi ve séziinii zamaninda yerine getirmesidir (Atkinson, 2007). Ozellikle
bir kurum icin kiymetli olan, calisanlarinin, kendisinden talep edilmedigi halde goniilli olarak
yerine getirdigi rol davranislari, ve is ortamina sagladigi katkilardir (Avram vd., 2015).
GCahsanlar bu tarz davraniglari kendi iglerinden geldigi icin ortaya koyabildikleri gibi, ¢alisma
arkadaslarina, yoneticilerine ve kurumlarina olan glvenin sonucu olarak da ortaya
koyabilmektedirler (Yoon ve Suh, 2003).

2.2. Orgiitsel Giiven Boyutlan

Guven kavrami kisi ve kurum seviyesinde olusmaktadir; fakat bireylere duyulan gliven
ve kuruma duyulan giiven birbirinden farkli kavramlardir (Colquitt vd., 2012; Kaltiainen vd.,
2018). Shockley-Zalabak ve arkadaslarinin (2000) yapmis oldugu arastirmalara istinaden,
orgitsel giiven kavrami tek bir boyut altinda incelenemez. Orgiitsel giiven ile ilgili alanyazin
taramasi yapildiginda, bireylerin 6rgiitsel gliven algilarinin tespit edilmesi hususunda cesitli
calismalar icerisinde farkli 6lciim araclari ve farklh boyutlandirmalar icerisinde kuruma duyulan
glvenin isletimsellestirildigi gézlenmesine ragmen, genel olarak bireylerin orglitsel gliven
algisinin, calisma arkadaslarina duyulan gliven, yoneticiye duyulan gliven ve kuruma duyulan
given olmak Uzere Ug¢ boyut altinda incelendigi gorilmektedir (Larzelere ve Huston, 1980;
McAllister, 1995; Cummings ve Bromiley 1996; Nyhan ve Marlowe, 1997; Knoll ve Leidner,
1998; Shockley-Zalabak vd., 2003; Furumo, 2009).

2.2.1. Calisma arkadaslarina Duyulan Giiven

Calisanlarin, is yeri ortaminda her giin beraber oldugu ve ortak bir ¢alisma alanini
paylastigindan dolay! birbirlerine gliven duymasi, orgiit acisindan 6nemli bir faktor
olabilmektedir (Turung ve Celik, 2012). Calisma arkadaslarina duyulan giiven modelinde, ayni
is ortaminda bulunan calisanlarin, iyi bir niyetinin olduguna inanmak ve calisma arkadasinin
yetenek ve kabiliyetine givenmek olarak tanimlanabilir (Cook ve Wall, 1980). Calisma
arkadaslarina gliven duygusu bireylerde, arkadaslarinin énemli bilgileri saklamayacagi veya
onu vyanlis yonlendirmeyecegi, kuyusunu kazmaya c¢alismayacagina itimat etmesiyle
olusabilmektedir (Newman vd., 2014; Tu vd., 2020).

Calisma ortamindaki bireylerarasi iliskilerde gliven temelinin saglam olmasi
onemlidir. Clinkl yiksek dizeyde glivenin var olmasi, isbirliginin gelismesine neden olmakta,
bu da isletme agisindan kazang saglayabilmektedir. is yerinde calisan bireyler ve gruplar
arasinda gliven duygusunun yiksek olmasi, iliskilerde pozitif etki gostermesi, orgiitsel iklimin
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ve Orglt kualtirinln istendik yonde olusmasini saglayabilmektedir. Calisma arkadaslarina
duyulan glvenin yuksek oldugu isletmelerde, ¢alisanlarin is tatmini, is performansi gibi
istendik giktilarin olumlu olarak etkilenecegi degerlendiriimektedir (Casimir vd., 2012;
Nedkovski vd., 2017).

2.2.2.Yoneticiye Duyulan Giiven

Organizasyonel givenin saglanmasi konusundaki yuk, bliyik olglide yodneticilerin
omuzlarindadir. Bu noktada yoneticiye diisen gorev, isletmelerde belirsizligin azaltilmasidir
(Perry ve Mankin, 2007). Belirsizligin azalmasi giiveni artirir. Given ortaminin hakim oldugu
bir isletmede organizasyonsel performans artisinin gergeklesmesinin daha kolay olabilecegi
ifade edilmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000). Bu nedenle orgitlerde lider
pozisyonunda gorev alan kisilerin ¢alisanlara ornek olacak gulgli karakterler olmasi ve
calisanlarin orgltsel gliven hissiyatini artirici ¢cabalar icerisinde bulunmalari gerekmektedir.
Ozverili ve sorumluluk sahibi liderler, 6rgiitsel giivenin artmasina katki saglamalidirlar
(Atkinson ve Butcher, 2003; Douglas ve Zivnuska, 2008).

Eger, yoneticilerin uygulamalari, deklare edilmis ya da taahhit edilmis vaatleri ile
ortismuyorsa, yonetim ile calisanlar arasinda glivenin gelismesi icin uygun kosullar
olusamamakta, yerine getirilmeyen vaatler olumsuz durum yaratmaktadir. Yoneticinin vaatleri
ile uygulamalari arasindaki iliski uyumunun yiiksek olmasi gerekmektedir. (Zhu vd., 2004).

2.2.3. Kuruma Duyulan Giiven

Kuruma duyulan gliven, bireyin kurumun guvenilir olduguna, isverenin veya
yoneticinin dirlst olacagina ve taahhitleri dogrultusunda hareket edecegine dair inanci,
orglt ortaminda haklarinin korunacagina ve etik davranislarla karsilasacaklarina iliskin pozitif
beklentileri olarak ifade edilmektedir (Akkog vd., 2012).

isgdrenlerin, kuruma ve isine karsi gésterdigi olumlu davranislarin ve beklenilenden
fazla katkilarin kaynagi ¢ogunlukla kuruma duyulan giivendir (Li, 2008; Yoon ve Suh, 2003).

Kuruma duyulan giiven tim bunlarin yani sira organizasyonel baglilik, is tatmini,
calismaya tutkunluk, performans artisi gibi kurum ici istendik davranislarin da temelini
olusturmaktadir. Calisma hayatinda doyum, devamsizlik, basari seviyesi, tatmin, ise gelmeme
veya isi birakma disilincesi gibi bircok etken kurumsal hizmet kalitesine dogrudan etki
etmektedir. Calisanlarin kuruma duydugu giliven seviyesinin yliksek oldugu orgiitlerde,
orgltsel hakkaniyet bilinci, is tatmini, 6rgitsel yurttaslik davranislarini gosterme arzusu,
problem ¢o6zebilme kabiliyeti ve yaraticilik gibi olumlu davranislarin gelisimi artmaktadir
(Caliskan vd., 2011; Jafri, 2012). Yine ayni sekilde orgitlerde, kuruma duyulan gliven
seviyesinin yliksek oldugu, durumlarda calisanlarin, érgitsel baglligi ve is tatminleri artarken;
kendilerinden 6rguit icinde yapici davranislar sergileme egiliminde olduklari gbzlenmektedir.

Kuruma duyulan gilivenin azalmasi ya da eksikligi calisanlar icin, orgitsel 6grenmeyi
engellemekte, kurum kiltlrini yozlastirmakta, kurum ici arzu edilen faaliyetlerden beklenen
sonuglarin gerceklesmesini bliylk olclide engelleyebilmekte ve kurumsal amaclara ulasmayi
zorlastirmaktadir (Miles vd., 2006; Hoe 2007; Song vd., 2009; Caliskan vd., 2011; Lagrosen ve
Lagrosen 2012).
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3.OLCEGIN GELISTiRILMESi VE YONTEM

3.1.Galismanin Sorunsali

Orguit icindeki tiim yapilar, sistemler ve érgiitiin en degerli kaynagi olan calisanlar icin
oldukg¢a 6nem tasiyan dinamik bir olgu olan gliven, 6rgiitiin yiiksek kalite ve etkinlik saglamasi,
uzun vadede yasamini devam ettirebilmesi, rekabet avantajini saglamasi ve orgit tyelerinin
refahi icin oldukca 6nemli bir bilesendir (Kramer, 2009; Chu vd., 2011; Acosta vd., 2013).
Orgiitsel glivenin, calisma arkadaslarina duyulan giiven, lidere/yéneticiye duyulan giiven ve
kuruma duyulan gliven gibi anahtar Ozellikler ile yaratilmakta oldugu goézlenmektedir
(Larzelere ve Huston, 1980; McAllister, 1995; Cummings ve Bromiley 1996; Nyhan ve Marlowe,
1997; Knoll ve Leidner, 1998; Shockley-Zalabak vd., 2003).

Bu ¢alismada, orgltsel glivenin tesis edilmesinin 6nemli oldugu dusliniilen ve daha
cok bireysel davranislarin baskin oldugu kiltiirel yapidaki sektorler oldugu degerlendirilen
saglhk, egitim ve sanayi sektorlerinden hareketle, tim sektorlerde faaliyet gdsteren
isletme/kurumlardaki 6rgitsel glven uygulamalarini belirleyebilmek, bilimsel yontemlere
dayanarak gecerligi ve giivenirligi yiiksek bir 6lcme araci ile dlgebilmek icin bir “Orgiitsel Giiven
Olgegi” gelistirilmesi amaclanmistir. Ayrica, bu calisma yénetim ve o&rgitsel davranis
disiplinlerine ait alan yazinina, orgutsel gliven gibi, 6rgit ici pek ¢ok istendik degiskenin énculi
ve ardili olan bir durumun ol¢lilmesi, kontrol edilmesi, iyilestirilmesi gibi konularda katkida
bulunmayi da hedeflemektedir.

3.2. Calisma Grubu ve Olgegin Gelistirilmesi

Orgiitsel giivenin dlgiimiine iliskin ifadelerin belirlenebilmesi maksadiyla ilk olarak
orgutsel davranis ve personel yonetimi konusunda calisma yapmis ve/veya sahada bizzat
yonetici olarak ¢alismis, alaninda uzman, deneyimli akademisyen ve kurum yoéneticilerinden
olusan 40 kisi ile goriismek suretiyle olusturulan odak grubunun ¢alismasi ile 6rgiitsel glivenin
Olglilmesine yonelik unsurlar maddeler halinde belirlenmistir. Maddelerin olusturulmasinda,
bireylerin 6rglite, yoneticilere ve c¢alisanlara duyulan gliven algilari dikkate alinmis ve bu g
durumda gore organizasyonlarda karsilasabilecek olaylar ifadelerle betimlenmeye ¢alisiimistir.
Odak grup icerisindeki tim katihmcilarin gorusleri birlestirilerek, 32 ifade iceren bir havuz
olusturulmustur.

Olusturulan 32 ifadeli taslak form, alti uzmanin gorisline sunulmus, bu uzmanlardan
gelen dénisler dogrultusunda yeniden diizenlenmis ve 18 maddelik “Orgiitsel Giiven Olgegi
Taslak Formu” gelistirilmistir.

3.3. Verilerin Toplanmasi ve istatistiki Analizler

Calisma icin gelistirilen anket formunda, calismada yer alacak katilimcilar icin bir
bilgilendirme notu, katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular ve taslak
dlcegin 18 ifadeden olusan son hali yer almaktadir. Olgekte cevaplar 5’li likert 6lcegi ile
alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Arastirma verilerinin
analizinde paket veri analiz programi kullaniimistir. Analizlerde o6ncelikle betimleyici
istatistikler yapilmis, her lic 6rneklem grubunun demografik 6zellikleri belirlenmis, daha sonra
Orgiitsel Giiven Olceginin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir.

3.3.4. Evren ve Orneklem

Arastirma Mersin ve Adana illerindeki saglik, egitim ve sanayi sektorlerinde yer alan
kurum/isletmelerde calisan personel (zerinde Uc¢ farkh 6rneklem grubu teskil edilmek
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suretiyle yapilmistir. Calismada Ug farkh 6rneklem grubu kullanilmasindaki amac, elde edilen
bulgularin genellenebilirliginin artirlmasi gayesidir. Orneklem gruplarina iliskin sektérlerin
seciminde, oOrgltsel glven degiskeninin olumlu/olumsuz etkilerinin blyik oranda
hissedilebileceginin degerlendirildigi sektorler olan saglik, egitim ve sanayi sektorleri 6n plana
alinmistir. Hazirlanan anket formu 01 Eyliil 2019 - 20 Aralik 2019 tarihleri arasinda olasilikh
olmayan orneklem tekniklerinden biri olan kolayda érnekleme teknigi ile yiizyiize goriisme
imkani olan ya da mail adresi tespit edilebilen katilimcilara ulagtirilmis ve veriler
toplanmistir. Orneklem gruplarina iliskin detayli bilgiler asagida sunulmustur.

3.3.4.1. Birinci Orneklem Grubu

Birinci 6rneklem grubu icin katihmcilar, Mersin ve Adana illeri ve gevresinde faaliyet
gosteren kamu ve 6zel saglk kurumlari ¢alisanlaridir. Bu kurumlarda yaklasik olarak 10000
personel ¢alismaktadir. Ana kitleden %95 guvenilirlik sinirlari igerisinde %5’lik bir hata payi
dikkate alinarak orneklem buyiklGgi 370 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu
kapsamda kolayda 6rnekleme yontemiyle toplam 500 kisiye anket uygulamasi yapilmasi
planlanmistir. Gonderilen anketlerden 412’si geri donmus ve 407 tanesi analiz yapmak icin
uygun bulunmustur.

Birinci 6rneklem grubunu, Mersin ve Adanailleri ve ¢evresinde gérev yapan 156 erkek
(% 38.3) ve 251 bayan (% 61.7) toplam 407 kamu ve Ozel saglik sektorii galisani olusturmustur.
Birinci 6rneklem grubunun 249’ u evli (% 61.2), 158’ i bekar (% 38.8) olup, 23’ i (% 5.6) lise,
97’ si (% 24.0) lisans, 143’ G (% 35.1) yilksek lisans ve 144’ i (% 35.3) doktora mezunudur.
Orneklemin yas ortalamasi 39.02; calisma siiresi ortalamasi 17.22 yil olarak tespit edilmistir.

3.3.4.2. ikinci Orneklem Grubu

ikinci 6rneklem grubu icin katilimcilar, kamu ve 6zel egitim kurumlari ¢calisanlaridir.
Bu kurumlar igin, %95 givenilirlik sinirlari igerisinde %5’lik bir hata payi dikkate alinarak
orneklem buylklugli 383 kisi olarak belirlenmistir. (Sekaran, 1992). Bu kapsamda kolayda
ornekleme yontemiyle toplam 500 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmigstir.
Gonderilen anketlerden 467 tanesi geri donmis ve 455 tanesi analiz yapmak igin uygun
bulunmustur.

ikinci 6rneklem grubu, egitim kurumlarinda goérev yapan 254 erkek (% 55.8) ve 201
bayan (% 44.2) toplam 455 egitimciden olusmustur. ikinci érneklem grubunun 280’ i evli (%
61.5), 171’ i bekar (% 37.6) ve 304’ G kamu (% 66.8), 151’ si 6zel kurumlardan (% 33.2) olup,
279" u (% 61.3) lisans, 167 s1 (% 36.7) yliksek lisans ve 9’ u (% 2.0) doktora mezunudur.
Orneklemin yas ortalamasi 35.27; calisma siiresi ortalamasi 11.05 yil olarak tespit edilmistir.

3.3.4.3. Ugiincii Orneklem Grubu

Uclincti 6rneklem grubu icin katilimcilar, Mersin ve Adana illeri ve cevresinde sanayi
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin calisanlaridir. Bu isletmelerde yaklasik olarak 25000
personel ¢alismaktadir. Ana kiitleden %95 guvenilirlik sinirlari igerisinde %5’lik bir hata payi
dikkate alinarak orneklem buyiklGgi 378 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu
kapsamda kolayda 6rnekleme yontemiyle toplam 800 kisiye anket uygulamasi yapilmasi
planlanmistir. Gonderilen anketlerden 704’UG geri donmus ve 686 tanesi analiz yapmak igin
uygun bulunmustur.
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Ugiincii drneklem grubunu, Mersin ve Adana illeri ve cevresindeki isletmelerde
calisan 464 erkek (% 67.6) ve 222 bayan (% 32.4) toplam 686 sanayi sektori galisani
olusturmustur. Ugiincii érneklem grubunun 350’ si evli (% 51.0), 335’ i bekar (% 49.0) olup,
242’ si (% 35.2) lise, 373’ U (% 54.3) lisans, 67’ si (% 9.8) ylksek lisans ve doktora mezunudur.
528’ i calisan (% 76.9), 158’ i yénetici (% 23.1) pozisyonundadir. Orneklemin yas ortalamasi
32.68; calisma siiresi ortalamasi 14.35 yil olarak tespit edilmistir.

3.3.5. Olgegin Gegerliligine iliskin Bulgular

Gecerlilik, Olcegin amaclandigl kullanima hizmet etme derecesi olup, dlclilmek
istenen 6zelligin, herhangi baska bir 6zellikle karistirilmadan olgilebilme derecesidir (Ercan ve
Kan, 2004). Bu ¢alismada gelistiriimek istenen “Orgiitsel Giiven Olgegi” icin yapisal gegerlilik
cahsilmistir. Yapisal gegerlilik, 6lgme aracinda yer alan maddelerin belirlenen 6zellikleri ne
derece dogru olctligl ve faktorler arasindaki iliskilerin de kurama uygun olmasi durumudur
(Westen ve Rosenthal, 2003). Orgiitsel Giiven Olceginin yapisal gecerlilige sahip olup
olmadigini belirleyebilmek icin kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri kullaniimistir.

3.3.5.1.Kesfedici Faktor Analizi

Kesfedici faktor analizi (KFA), cok sayida gozlenen degiskenden birbirleri ile tutarl
daha az sayida degisken elde etmek, lzerinde calisilabilir diizeyde faktorleri belirlemek ve
belirlenen faktorleri isimlendirmek amaciyla kullanilir (Blytkoztlrk, 2006; Glirbliz ve Sahin,
2018). Bu galismada, birinci ve ikinci 6rneklem gruplari icin KFA yapilmistir. KFA’ da ilk olarak,
verilerin faktor analizine uygun olup olmadiginin belirlenmesi maksadiyla Kaiser Meyer-Olkin
(KMO) ve Barlett Kiiresellik Testleri yapilmistir. Birinci 6rneklem icin KMO katsayisi 0.910 ve
Barlett-Sphericity testi degeri 2665,38 (p<.001) olarak, ikinci 6rneklem icin KMO katsayisi
0.937 ve Barlett-Sphericity testi degeri 6107,34 (p<.001) olarak tespit edilmistir. Bu sonugclara
gore toplanan verilerin, faktor analizi icin uygun oldugu anlasiimistir (Kalayci, 2006: 321, Hair
vd., 2010: 95-96). KFA vyapilirken c¢ikarsama yontemi olarak temel bilesenler analizi
kullanilmistir. Déndiirme yéntemi olarak ise varimax yéntemi tercih edilmistir. Olcek
maddelerine ait faktor ylkleri, 6zdegerler ve acgiklanan varyanslar Tablo 1’de sunulmustur.

Birinci 6rneklem icin KFA’ ne toplam 18 madde ile baslanmistir. Olusturulan
korelasyon matrisindeki determinant = 0.001 olarak tespit edilmistir. Olusturulan matriste,
esik degeri gecen ve capraz yuk alan ifade olmadigi tespit edilmistir. Anti imaj korelasyon
matrisinde esik deger olan 0,5” in altinda kalan ifade olmadigi icin hicbir madde gikarilmamistir.
KFA sonucunda 6lgegin 6zdegeri 1’den biiyiik iic faktér altinda toplandigi gériilmustir. Ug
faktorin olcege iliskin acikladigi toplam varyans ise % 65.341’dir. Bu analizde 8. madde, birden
fazla boyutta yiklendigi ve yer aldigi faktorlerdeki degerlerin aralarindaki farkin 0.10’dan
kiicik olmasi nedeniyle binisik madde olarak kabul edilmis ve olgekten ¢ikarilmistir
(Blyukoztirk, 2006; Tavsancil, 2010). Bu islemin ardindan, ikinci 6rnekleme ait veriler ve 18
madde ile KFA ayni sartlarda yeniden yapilmistir. Olusturulan korelasyon matrisindeki
determinant = 0.001 olarak tespit edilmistir. Olusturulan matriste, esik degeri gecen ve capraz
yik alan ifade olmadigi tespit edilmistir. Anti imaj korelasyon matrisinde esik deger olan 0,5’
in altinda kalan ifade olmadigi icin hicbir madde ¢ikarilmamistir. Olcegin yine ¢ faktor altinda
toplandigl, dlgege iliskin aciklanan toplam varyansin % 66.15 oldugu goriilmustiir. Olgekten
citkarilan madde olmamis ve odlgek li¢ boyutlu, 17 maddeli son haline gelmistir. Ayrica, tim
maddelere iliskin faktor yiiklerinin 0.6’ nin Gzerinde bir degere sahip olmasi analiz sonuglarinin
iyi seviyede oldugunu gostermektedir (Meyers vd., 2005).
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Bu noktada gelistirilen Orgiitsel Given Olgegi’ nin, KFA sonucunda olusan Ug¢ alt
boyutunun isimlendirme faaliyeti yapiimistir: 7 maddeden olusan birinci boyut “Calisma

Arkadaslarina Duyulan Giiven”, 5 maddeden olusan ikinci boyut “Yoneticiye Duyulan Giiven

”n

ve 5 maddeden olusan Ug¢lincl boyut ise “Kuruma Duyulan Giiven” olarak isimlendirilmistir.

Tablo 1. KFA Sonuglari

Boyutlar
1. Orneklem (Saglik Kurumlan) 2. Orneklem (Egitim Kurumlar)

1.Faktor | 2. Faktor | 3. Faktor 1. Faktor 2. Faktér | 3.Faktor
Ozdeger 6.60 3.18 1.31 Ozdeger 5.66 3.25 1.32
Agiklanan Agiklanan
Varyans 38.85 18.73 7.76 Varyans 39.19 19.17 7.78
Madde Faktor Yukleri Madde Faktor Yakleri
Kodu Kodu
S2 ,819 S2 ,828
S3 ,808 S4 ,804
S1 ,766 S1 ,771
S4 ,763 S6 ,770
S5 , 748 S5 ,770
S7 ,719 S3 ,752
S6 ,716 S7 ,738
S8 ,702 S8 Bu madde o6l¢ekten gikariimistir.
S12 ,862 S12 ,866
S14 ,839 S14 ,836
S15 ,798 S15 ,804
S13 ,787 S13 ,800
S11 ,720 S11 ,716
S25 ,764 S24 ,756
S24 ,763 $25 ,754
S23 ,736 S23 ,747
S22 ,717 S21 ,723
S21 ,697 S22 ,709
Toplam Agiklanan Varyans % 65,34 | Toplam Aciklanan Varyans % 66,15

Bu asamada, olcim araclarinda yer alan tim boyutlarin tek basina da gecerli
olabilmesi icin diger boyutlarla ayrismasi gerekliliginden dolayi, ayrisma gecerliligi analizi
yaptimistir. Ayrisma gecerliligi, dlcek icerisindeki herhangi bir boyutun diger bir boyuttan
farklilasma diizeyini agiklamaktadir (Fornell ve Larcker, 1981). Orgiitsel Giiven Olcegi boyutlari
arasindaki korelasyon katsayilari Tablo 2’ de verilmistir. Boyutlar arasindaki ayrismanin anlamli
seviyede olabilmesi icin korelasyon katsayilarinin 0,85’in altinda olmasi gerekmektedir
(Schweizer, 2014; Stieler, 2017). Analiz sonucunda boyutlar arasindaki ayrismanin makul

seviyede oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 2. Orgiitsel Giiven Olgegi Ayrisma Gegerliligi Analizi

Orgiitsel Giiven Olgegi Calisma Arkadaglarina Yoneticiye Duyulan Kuruma Duyulan Giiven
Duyulan Giiven Giiven
Calisma Arkadagslarina 1,00
Duyulan Giiven
Yoneticiye Duyulan ,338** 1,00
Giiven
Kuruma Duyulan Giiven ,505** ,258** 1,00
*¥p<0,001.

3.3.5.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Dogrulayici faktor analizi (DFA), daha once gelistirilmis veya saglam bir kuramsal
temeli olan Olcek veya yapilarin veri ile dogrulanmasi amaciyla kullanilir (Glirbiz ve Sahin,
2018; Caliskan vd., 2019). Saglik ve egitim sektorleri gibi farkh iki 6rneklem Gzerinde gelistirilen
“Orgitsel Given Olgegi” nin, sanayi sektorii gibi farkl Gglincii bir érneklem iizerinde
dogrulugunu ortaya koymak Gzere, DFA yapilmistir. DFA, istatistiki paket program kullanilarak
yapilmis, tespit edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 3’de verilmistir. Literatirde NFI, GFI, AGFI
ve CFl degerlerinin 0.90 civarinda ve Uzerinde, RMSEA degerinin ise 0.10'dan dlsik ¢itkmasi,
calisma modelinin gergek verilerle uyumu igin bir gosterge oldugu belirtilmektedir (Steiger,
1990; Byrne, 1994; Schermelleh-Engel vd., 2003; Schumacker ve Lomax, 2004; Caliskan, 2019).
DFA neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerlerinin (RMSEA, NFI, GFI, AGFI ve CFl) iyi uyum
degerleri gosterdigi tespit edilmistir (Meydan ve Sesen, 2011; Ocak, 2020). Yani, DFA
sonucunda, KFA’ da ortaya konulan yapinin dogrulandigi gorilmistir. Bu sonug, olusan
orgltsel gliven ve alt boyutlari olan ¢alisma arkadaslarina duyulan giliven, yéneticiye duyulan
gliven ve orglite duyulan gliven olgeklerinin de, istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve
dogrulandigini gostermektedir. DFA ile elde edilen model Tablo 3’ de ve Sekil 1’ de
sunulmustur.

Tablo 3. Ugiincii Orneklem (Sanayi Sektorii) DFA Sonuglari

Orgiitsel Giiven Olgegi | AX? df AX?/df RMSEA NFI GFI AGFI CFI

Kabul Edilebilir Uyum <5df <0,10 >0,90 >0,90 >0,85 >0,95

iyi Uyum <3df <0,05 >0,95 |20,95 |=20,90 |=0,97

Si:?:;:es':v?ye DFA 322.7 123 | 2.61 .03 96 96 .95 98
*p<0,001.

Not: AX? =Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square, df = Degrees of Freedom, RMSEA= Root Mean
Square Error of Approximation, NFI= Normed Fit Index, GFl= Goodness of Fit Index, AGFI= Adjusted Goodness of
Fit Index, CFl = Comparative Fit Index.
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Sekil 1. Ugtincii Orneklemin DFA Yapisi
3.3.6.i¢ Tutarhihga iliskin Bulgular

Ardindan &lgegin giivenilirligine iliskin analizler yapilmistir. i¢c tutarhlik givenilirligi,
Olcek icerisinde yer alan maddelerin, kendi aralarinda tutarh olup olmadigini ifade eder (Bayik
ve Giirbiiz, 2018; Caliskan ve Pekkan, 2020). Olceklerin giivenilirliginin tespit edilmesinde, tim
maddeleri dikkate alarak, dogru ve istikrarli sonuclar veren bir metot olmasi nedeniyle, siklikla
basvurulan yontemlerden biri Cronbach Alfa testidir (DeVellis, 2003; Pekkan ve Caliskan,
2020). Cronbach Alfa katsayisi 6lgek icinde bulunan maddelerin i¢ tutarliiginin, homojenliginin
bir Olclstdur (Tezbasaran, 1996). Cronbach Alfa katsayisinin 0.70’den biylk olmasi dlcegin
yiksek seviyede giivenilir oldugu anlami verir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Orgiitsel Giiven
Olgeginin i¢ tutarlihgini 6lgmek maksadiyla, her ti¢c 6rneklem grubu icin dlgegin biitiiniiniin ve
alt boyutlarinin i¢ tutarhliklari hesaplanmis ve Tablo 4’de gosterilmistir. Ayrica oOlcege ait
maddelerin dilzeltiimis madde toplam korelasyonlarinin tamaminin varsayillan esik
degerinden (0,20) yuksek oldugu tespit edilmistir (Blyukoztlirk, 2006). Sonu¢ olarak bu
bulgular 6nerilen Olgegin i¢ tutarhginin saglandigini ve Olgegin yiksek dizeyde glvenilir
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oldugunu gostermektedir. Ayrica, Tablo 4’ de faktorler arasi korelasyon degerleri de
verilmistir.

Tablo 4. i¢ Tutarhihk Sonuglan

) Cronbach a Korelasyonlar
Olgek ve | Madde | Ortalama
Boyutlari Sayisl Saglik Egitim  Sanayi | YDG KDG
érgufc_sel Giiven | 17 3.80 .90 .93 .90
Olgegi
> CADG 7 3.98 91 .92 94 34%* 52**
> YDG 5 3.68 .90 .95 .86 .26%*
> KDG 5 3.72 .88 94 .88
*¥p<0,001.
SONUC

Orgiit ici gliven algisinin tespit edilebilmesi basarili ve etkin bir sekilde
gercgeklestirilebilmesi, kesfedilmesi, olglilmesi ve belirlenmesi ile yakindan iliskili olacagi
dislintlerek yapilan bu calismada nitel ve nicel arastirma yontemleri kullanilarak
isletmeler/kurumlarda yer alan bireyler igin 6rgitsel glivenin ozellikleri belirlenmeye ¢alisiimis
ve bu 6ézellikleri 6lgmeye yonelik bir dlcek gelistirilmistir. Orgiitsel giivenin olumlu/olumsuz
etkilerinin yogunlukla hissedilebileceginin distnildigi sektorler olarak degerlendirilen saglik,
egitim ve sanayi sektorlerine ait isletme ve kurumlarda gorev yapan bireylerden olusan (g ayri
ornekleme 18 maddelik “Orgiitsel Giiven Olgegi Taslak Formu” ulastirilmis, veriler toplanmis
ve analiz edilmistir.

Olcegin yapisal gecerliliginin test edilmesi amaciyla 6ncelikle saghk ve egitim
sektorlerinde faaliyet gosteren kurumlarda yer alan bireylerden olusan iki 6rneklem grubuna
ait verilere ayri ayri KFA yapilmistir. Her iki 6rnekleme ait KFA sonuclari incelendiginde,
O0zdegeri 1'den biylk olan g faktorli bir yapi elde edilmistir. Analiz sonucunda toplam 17
ifade ve l¢ boyuttan olusan bir 6lcek elde edilmistir. Boyutlardaki ifadelerin igerikleri dikkate
alinarak ilk 7 ifadeden olusan alt boyuta “Calisma Arkadaslarina Duyulan Gliven”, sonraki 5
ifadeden olusan alt boyuta “Yoneticiye Duyulan Glven” ve son 5 ifadeden olusan alt boyuta
ise “Kuruma Duyulan Giiven” adlari verilmistir. Ardindan, Orgiitsel Giiven Olceginin, KFA
sonucu elde edilen ¢ faktorli yapisinin farkh bir sektorde dogrulanip dogrulanmayacagini
ortaya koymak tGzere DFA uygulanmistir. DFA ile 6lcegin, calisma arkadaslarina duyulan gliven,
yoneticiye duyulan given, kuruma duyulan gliven isimli ¢ faktorli yapisinin dogrulandigi
sonucuna ulasiimistir. Ulasilan tiim sonuglar, Orgiitsel Giiven Olgegi’ nin gecerli bir 8lcme araci
olduguna kanit olarak degerlendirilebilir.

Orgiitsel Giiven Olgeginin giivenilirligini tespit edebilmek icin, her tic rneklem grubu
ayri ayri Cronbach Alfa testine tabi tutulmustur. Orgiitsel giiven degiskeni bir biitiin olarak ve
¢alisma arkadaslarina duyulan gliven, yoneticiye duyulan gliven, kuruma duyulan glven alt
boyutlarinin i¢ tutarhliklari hesaplanmis, sonucunda 6lcegin yliksek diizeyde glivenilir oldugu
tespit edilmistir. Orgiitsel Giiven Olcegi, aslen bir biitiin olarak kullanilacak sekilde
tasarlanmis olmakla birlikte, 6lcege iliskin alt boyutlarin i¢ tutarhlik degerleri oldukca yiksek
oldugundan, her bir alt boyutun miinferiden uygulanmasi da s6z konusu olabilecektir.
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Organizasyonlarin bu o&lgekten istifade etmek suretiyle, orgutsel giivenin nasil
ylkseltecekleri ve bu durumdan nasil faydalanacaklari konusunda 6nemli kazanimlar elde
edecekleri degerlendirilmektedir. Gelistirilen dlgegin sadece 6rneklem gruplarinda bulunan
saglik, egitim ve sanayi sektorlerinde degil, gerek kamuda, gerekse 6zel sektorde faaliyet
gosteren, isletme/kurumlarin yer aldigi diger tim sektorlerde de kullanilabilecektir.
Literatlirde bu kadar farkli 6rneklem gruplari Gizerinde gegerlemesi ve glivenirliligi yapilmig bir
dlcege rastlaniimadigi icin, Orgiitsel Giiven Olgegi’ nin tiim sektdrlerde yer alan isletme ve
kurumlar igin 6nemli bir boslugu dolduracagi degerlendirilmektedir. Ayrica, 6lgek gelistirilmesi
calismalari igin, yerli yayinlarin yani sira ¢ok sayida yabanci yayindan da yararlanilmistir. Bu
katki, 6lgegin evrensel temsil etme niteligini gligclendirmekte ve 6lgegin diger lilkelerde farkl
kiiltiirlerde de kullanilabilecegini disiindlirmektedir.

Ayrica, calismanin gerek uzman bilim insanlari ile, gerekse saglik, egitim ve sanayi
sektoérii calisanlarinin bir kismi ile yapilan birebir gériismeleri esnasinda, Orgiitsel Giiven
Olgeginin kolayca anlasilabilir, uygulamasi basit bir 6lcek oldugu, katiimcilarin érgiitsel giiven
olgusu ile ilgili algilarini net bir sekilde ifade etmelerine imkan tanidigi bilgilerine ulasilmistir.

Orgiitsel Giiven Olceginin, calisma arkadaslarina duyulan giiven, yéneticiye duyulan
glven ve kuruma duyulan glven kavramlarini iceren (¢ boyutlu yapisi ile, bundan sonra
yapilacak arastirmalarda orgltsel giiven degiskenini belirlemeye ve 6lgmeye yonelik 6nemli
bir ihtiyaci karsilayarak alandaki bir boslugu dolduracagi degerlendirilmektedir. Konu ile ilgili
gelecekte yapilacak olan arastirmalarda, olgegin farkli 6rneklemlerde uygulanmasinin, farkh
degiskenler ile birlikte etkilesiminin incelenmesinin, élgegin givenirlilik ve gegerliligine iliskin
bu ¢alismada elde edilen bulgulari daha da gliclendirecegi sdylenebilir.
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ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven

Calisma arkadaslarimin sahip oldugu is becerilerine glivenirim.

Calisma arkadaslarimin 6z, s6zu birdir.

Calisma arkadaslarim fedakardir, ihtiyacim oldugunda yardim istemekten ¢ekinmem.
Calisma arkadaslarimla, isle ilgili her turll dislincemi rahatlikla paylasirim.

Calisma arkadaslarimin bana verdigi sozleri tutacaklarina glivenirim.

Calisma arkadaslarim, kendi menfaatleri icin bana zarar vermez.

Genel anlamda is arkadaslarim oldukga giivenilirdir.

Yoneticiye Duyulan Giiven

Yoneticimin benim yaptigim isi kontrol edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi vardir.
Yoneticim, ihtiya¢c duydugumda yardima hazirdir.

Yoneticime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina séylemeyecegi konusunda giivenirim.
Bana karsi kullanmayacagini bildigim icin her tiirli dislincemi yoneticim ile tartisabilirim.

Ustiimiin bana verdigi sozleri tutacagina dair giivenim tamdir.

Kuruma Duyulan Giiven

Kurumumuzun gelecegini ilgilendiren dogru kararlar alinmasi hususunda glivenim tamdir.

Bu kurumda her sey yasalara uygun bir sekilde aciklikla ytrr, gizli sakh uygulamalar yoktur.

Kurum, 6zlik haklarimizi adil olarak karsilar.
Kurum calisanlarina her konuda destek olur.

Kurum politikalariile ilgili 6neri gelistirmekten ve dislincelerimi belirtmekten ¢ekinmem.
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