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Oz: Calisan giiven diizeylerinin yiiksek olmasi orgiit icerisinde dayanigmanin olusmasina, is
verimliliginin ve orgiitsel bagliligin artmasina, performansin yiikselmesine, takim g¢aligmalarinin ise
iyilestirilmesine katki saglamaktadir. Bundan 6tiirii glivenin orgiitlerde saglanmasi ve birgok degiskenle
etkilerinin incelenmesi olduk¢a kiymetli bulunmaktadir. Bu aragtirmanin temel amaci ¢alisanlarin
donitistiiriicii liderlik ve oOrgiitsel destek algilarmin Orgiitsel giiven diizeyleri tlizerindeki etkilerini
belirlemektir. Calismada dontstiiriicii liderlik ve orgiitsel destek algilarinin 6rgiitsel giivenin alt boyutlari
iizerindeki etkileri de incelenmistir. Calismanin 6rneklemini goniillillik esasina dayali olarak farkli
meslek grubundaki 6zel veya kamu sektoriinde ¢aligan 18-65 yas arasinda farkli meslek gruplarina dahil
beyaz ve mavi yakali 390 calisan katilmistir. Arastirmanin verileri online anket teknigi ile elde edilmis
ve ilgili nicel analiz teknikleri kullanilarak degerlendirilmistir. Bulgular incelendiginde, ¢alisanlarin
doniistiirticii liderlik ve orgiitsel destek algilarinin 6rgiitsel gliven diizeyleri iizerinde pozitif yonde bir
etkiye sahip oldugu bulunmustur. Arastirmada ayrica ¢alisanlarin doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel destek
algilariin orgiitsel giivenin (yOneticiye giliven, orgiite giiven ve ¢alisma arkadaglarina giiven) tiim alt
boyutlari iizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Son olarak ¢aligmada, ¢alisanlarin
dontistiiriicii liderlik algilarinin orgiitsel destek algisi iizerinde pozitif bir etkiye sahip olduguna
ulagilmstir.

Anahtar Kelimeler: Déniistiiriicii Liderlik, Algilanan Orgiitsel Destek, Orgiitsel Giiven.

The effects of transformational leadership perception and perceived
organizational support on organizational trust

Abstract: High levels of employee trust contribute to the formation of solidarity within the organization,
increase work efficiency and organizational commitment, increase performance, and improve teamwork.
For this reason, it is very valuable to establish trust in organizations and to examine its effects with many
variables. The main purpose of this research is to determine the effects of employees' transformational
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leadership and organizational support perceptions on organizational trust levels. In the study, the effects
of transformational leadership and organizational support perceptions on the sub-dimensions of
organizational trust were also examined. The sample of the study consisted of 390 white and blue-collar
employees from different occupational groups, between the ages of 18-65, working in the private or
public sector in different occupational groups, on a voluntary basis. The data of the research were
obtained with the online survey technique and evaluated using the relevant quantitative analysis
techniques. When the findings were examined, it was found that the transformational leadership and
organizational support perceptions of the employees had a positive effect on their organizational trust
levels. In the study, it was also found that the transformational leadership and organizational support
perceptions of the employees had a positive effect on all sub-dimensions of organizational trust (trust in
the manager, trust in the organization, and trust in colleagues). Finally, in the study, it was found that the
transformational leadership perceptions of the employees had a positive effect on the perception of
organizational support.

Keywords: Transformational Leadership, Perceived Organizational Support, Organizational Trust.

JEL Smiflandirmasy/Classification: M12, M50

1. Giris

Hizli teknolojik degisimler, daha dinamik uluslararasi pazarlar ve siirekli degisen bir isgiicii ile kuruluslar,
rekabet ettikleri bu yeni yaratilan ortamda hayatta kalmakta zorlanirlar. Yeni rekabet kosullarinda
degisimin, belirsizligin ve siireksizligin ¢ok net bir sekilde hissedildigini hesaba katarsak, orgiitsel basariya
ulasmanin zorlastigr agiktir. Orgiitlerin bu belirsizlikler karsisinda etkilenmemeleri ise olanaksizdir.
Orgiitler, kiiresel diinyanin kaginilmaz zorunluluklarindan &tiirii eski liderlik davranislarinin yerine, degisim
stirecini takip eden yeni ve dinamik liderlik stillerine gereksinim duymaktadir. Ciinkii liderlik degisimle
basa ¢ikmay1 gerektirmektedir. Burada ise yenilikg¢i bir yaklasim olan doniistiiriicii liderlik davranisi dikkat
cekmektedir. Cohrs (2017)’a gore doniistiiriicli liderlik, kurum icerisindeki belirsizlikleri ortadan kaldiran,
calisanin kendisine giiven duymasini saglayarak bagliligin giliglenmesine yardimci olan ve yenilik¢i
degisimleri 6n goren bir liderlik tarzidir. Orgiitsel doniisiimiin karmagsiklig1, calisanlar arasindaki farkliliklar
ve Orgiitlerin formel yapis1 6n plana alindiginda liderlerinin tiim bu siiregleri kendi baslarina
sonu¢landiramayacagini gostermektedir. Bu nedenle yoneticilerin sergilemis olduklar1 doniistiiriicii liderlik
davraniglarina ek olarak, calisanlara orgiitsel destek saglamalari ve bunu hissettirmeleri de 6rgiitiin
amaclarina ulagmada nihai bir 6éneme sahip olacaktir. Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin giiclii bir
sekilde caligmaya devam edebilmeleri ve stresli durumlarin {istesinden gelebilmeleri i¢in orgiitten yardim
almalarmi saglamaktadir (Kraimer ve Wayne, 2004). Farkli ¢evresel kosullar altinda 6rgiitsel degisim veya
doniisiimiin 6nemi, ne kadar biiyiikse ¢alisanlarin doniistiiriicti liderlik ve orgiitiin destegini ne derecede
algiladiklar1 ile birlikte bunun 6rgiite yonelik glivenlerini nasil etkileyecegi de son derece dnemlidir. Giiven,
kisi ya da kurumlarin birbirlerine kars1 duydugu beklentilerine dayali bir kavramdir (Boga, 2018). Orgiitsel
giiven, ¢alisanlarin igletmenin amaglarina, liderlerine ve nihayetinde kurulusun ¢alisanlara fayda saglayacak
eylemlerine olan inancini gostermektedir. Bu nedenle Orgiitsel giivenin olusturulabilmesi bir takim
onciillerin varligma bagl kilinmaktadir. Buna gore calisanlarin 6rgiitsel giiven algilarinin belirli dnciiller
tarafindan incelenmesi veya Orgiit tarafindan gerekli Onlemlerin alinmasi Orgiitsel giliven diizeyinin
artmasina ve beraberinde kurum performansinin gelismesine yardimci olacaktir. Calisma kapsaminda bu
onciillerden; doniistiiriici liderlik ve orgiitsel destek algisi iizerinde durulmasina dncelik verilmistir.
Doniistiiriici liderlik ve orgiitsel destek kavramlarinin 6rgiitsel giiven tizerindeki etkisi farkli aragtirmalarda
konu olmasina ragmen, bu kavramlar ¢ogunlukla ayri ayri tartigilmigtir. Bu ¢aligma, doniistiiriicti liderlik
davraniglart sergileyen yoneticilerle birlikte ¢calisana saglanan orgiitsel destek algisinin bireylerin orgiitsel
giivenleri tlizerindeki etkilerini incelemesi bakimindan diger caligmalardan ayrilmaktadir. Calisanlarin
doniistiriicii liderlik ve orgiitsel destek algilarmin orgiitsel giiven diizeyleri lizerindeki etkisini belirlemeyi
amaglayan ¢aligmanin literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir. Calismada doniistiiriicii liderlik algisi
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ve oOrgilitsel destegin orgiitsel giivenin alt boyutlari {izerindeki etkileri de incelenmistir. Calisanlarin 6rgiitsel
gliven algilari, yaslari, egitim diizeyleri ve kurumdaki ¢alisma siireleri agisindan da farklilasip
farklilagmadigini belirlemek de arastirmanin bir diger amacini olusturmaktadir.

2. Literatiir
2.1. Doniistiiriicii liderlik

[k kez James V. Downton (1973) tarafindan "Isyan liderligi" (Rebel Leadership) adli sosyolojik bir
aragtirmada fikir olarak ortaya atilmis olan doniistiiriicti liderlik kavrami, James McGregor Burns’un
"liderlik" (1978) adl1 kitabinda ise teori olarak belirtilmis ve yazina dahil edilmistir (Simic, 1998; Fu, 2008).
Burns, kim lider, kim yonetici sorularina “karizmatik liderlik” teorisi ¢ercevesinde cevap aramaktadir. Ona
gore doniistiiriicti liderler, takipgilerinin ihtiyaglarina cevap veren ve onlarin kendi ¢ikarlarinin Gtesine
geemelerine yardimer olan kisilerdir. Bu anlayis, sadece liderlerin veya takipgilerin davraniglarini diger
faktorlerden bagimsiz olarak ele almasi degil, ayn1 zamanda aralarindaki iliskinin yonlerini de agiklamasi
bakimindan farklilik gostermektedir (B.A. Metcalfe ve Metcalfe, 2001: 2). Doniistiiriicii liderler, ¢evrelerini
iyilestirebilen ve degistirebilen kisilerdir. Yirminci yiizyilin sonlarinda ortaya ¢ikan ve pek ¢ok arastirmada
da yer alan dondstiiriicii liderlik tarzinda disiplinler arasi degiskenler bulunmaktadir (R. Erturgut ve
Erturgut, 2010: 224).

1985'te Barnard M. Bass, yazinda daha fazla temanin dahil edildigi baska bir doniistiirticii liderlik
teorisi dnermektedir (Simic, 1998). Ona gore, calisanlara fayda saglayan, kendi ¢ikarlarinin 6tesini gosteren,
onlara Orgiitiin amag¢ ve misyonunu kabul etme konusunda ilham verenler, doniistiiriicii liderler olarak
nitelendirilmektedir (Bass, 1990: 21). Dondstiiriicii liderlik, takipgilerin degerlerini ve diisiincelerini
degistiren, hedeflere ulasma konusunda iyimserlik yaratan, orgiitsel hedefler noktasinda kendi ihtiyaglarinin
Otesine gegmeleri i¢in ilham olan bir liderlik yaklasimidir (Aslan, 2013: 173). Doniistiiriicii liderler,
takipgilerinin yeteneklerine odaklanir, onlar1 motive ederek kendilerine inanmalarin1 saglar ve boylece
orgiitte (Eraslan, 2006) degisimi gerceklestirdiklerine inandiklar1 yeni bir goriis gelistirirler (Reid ve Dold,
2018). Sonug olarak doniistiiriicii liderlik, ¢alisanlar yalnizca performans iyilestirme gibi somut yonleriyle
degil, soyut olarak da etki altina almaktadir (Cogaltay, Karadag ve Oztekin, 2014: 484).

2.1.1. Doniistiiriicii liderlik boyutlari

Doniistiiriici liderlik, basariyr saglamak i¢in organizasyondaki galisanlara ilham verici motivasyon,
yenilik¢i davranig icin entelektiiel tesvik, takipcilerde deger yaratan karizma ve bunlarin kalict olmasini
saglamak i¢in bireysellestirilmis ilgiyi icermektedir (Yavuz, 2018: 5).

Ideallestirilmis etki karizmanin lidere atfedilmesine dayanmaktadir (Rowold ve Schlotz, 2009). 1947
yilinda biirokrasi modelinin kurucusu Max Weber, karizma kavramini yonetim ve orgiit alan yazinina
kazandirmistir (Titizoglu, 2011: 23). Karizmanin doniisiim siirecinde ki temel degisken oldugu diistiniiliir
ve liderin sembolik gii¢ elde etme becerisi olarak belirtilir (Barbuto, 2005). ideallestirilmis etki, hayata dair
giiclii anlam yaratan dinamik degerlerin kaynagidir (Kaya, 2019: 31). Avolio ve Bass’a (1999: 444) gore
idealize edilmis etki, ¢alisanlarda net bir ama¢ duygusu yaratan, onlar1 cesaretlendiren ve etik davranis
sergilemelerinde yardimci olan liderler i¢in bir rol modelidir. Bu durumda calisanlar, ideal etkilesim 6zelligi
tagtyan doniistiiriicii liderleri takdir eder, onlarla 6zdeslesir (Bass vd., 2003) ve orgiitsel hedeflere olan
giivenlerini artirirlar (Avolio, Waldman ve Yammarino; 1991). Doniistiiriicti liderler, ¢alisanlarmdaki
bireysel farkliliklar1 anlamakta ve buna uygun davranmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarinin iiretkenligini
azaltabilecek herhangi bir olayla karsilasmamak i¢in yeni hedefler belirlemektedir. Liderler, ihtiyaglarin
zamanla degistigini bilerek her takipgisine kisisel bir yakinlikta bulunmaktadir. Bu baglamda doniistiiriicii
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liderler, insanlar birey olarak gérmekte ve astlarinin bireysel performanslarini gelistirmek igin ihtiyaglarini
bu dogrultuda belirlemektedir (Lamond, 2005, aktaran: Aksel, 2016: 32). Dolayisiyla lider, ¢alisanlarin
kisisel gelisimlerini arttirmak i¢in onlarin yeteneklerini agiga ¢ikartacak girisimlerde bulunur ve bu durum
da gilivenin olugmasi bireysel ilgi ile miimkiin kilinmaktadir (Karip, 1998; Dogan, 2019: 30). Bugiinkii
diinya da liderlerin ¢alisanlarini yeni diisiinceler gelistirmelerinde aktif olmalar i¢in tesvikte bulunmalar
bir gereklilik haline gelmektedir (Kaya, 2019: 33). Bu baglamda liderler geleneksel yontemlerden
kendilerini ayrigtirarak problemlerin farkli sekilde sonuglanmasi igin takipgilerini entelektiiel anlamda
uyarmaktadir (Akbolat, Isik ve Yilmaz, 2013: 37). Entelektiiel uyarim, insanlarmm varsayimlar
sorgulamasina, sorunlar1 yeniden ¢ézmesine ve yaratici fikirler tiretmesinde yardimer olan doniistiiriicii
liderligin bir 6zelligidir (Hemedoglu ve Evliyaoglu, 2012: 60). Doniistiiriicti liderler takipgileri tizerinde bir
vizyon yaratir, ekibe enerji verir ve onlar1 kararlilikla motive ederek harekete gecirir (Karip, 1998). Boylece
lider, ulasilabilir hayali bir resim tasarlayarak c¢alisanlarin basarili olacaklarina dair Orgiitiin gelecegine
yonelik 151k tutmaktadir (Ayasbeyoglu, 2011: 66). Bass ve Avolio'ya gore, bu davranisi sergileyen liderlerin
calisanlarini etkileme olasiligi daha yiiksektir. Ayrica, bu tip liderlerin orgiitiin vizyon ve misyonunu
calisanlara en basit sekilde agiklayabilecek iletisim becerilerine sahip olduklari bilinmektedir (Omar ve
Hussin, 2013: 348). Calisanlar liderin yoklugunda bile normal beklentileri asan kisisel ¢caba ve orgiitsel
performans sergileyebilmektedirler. Dolayisiyla liderler, zorluklarla karsilasildiginda dahi kendi kendine
idare edebilen takipgiler yaratmaktadirlar (Avolio, 1991).

2.2. Algilanan orgiitsel destek

Orgiitsel destek ile ilgili literatiir 1980°1i yillarin ortalarinda olusmus ve kavram ilk defa 1986 yilinda
Eisenberger ve digerleri tarafindan yazilan “Algilanan Orgiitsel Destek’” adli makalede yer almistir (Dogru,
2016: 15). Orgiitsel destek, bireyin kurumunun sagladig1 destek diizeyini hissetmesi veya yansitmasidir
(Yoshimura, 2003;10). Orgiitsel destek, calisanlarin ¢abalar1 ve performanslarindaki artis1 sonucunda kurum
tarafindan saglanan ddiil veya ilgiye olan inang olarak belirtilmektedir (Kalagan, 2009: 9). Lynch,
Eisenberger ve Armeli (1999: 469), orgiitsel destegi, bir kurumun ¢alisanlarinin katkilarin1 6nemseme veya
takdir etme olarak gosterebilecegi prosediirler ve kararlar sonucunda gelisen farkindalik seklinde
tanimlamaktadir. Her seyden once, oOrgiitsel destegin farkindaligi, calisanlarin amaglara ulasilmasinda
yardimci olmanin yollarini aramaya veya Orgiitii iyilestirmenin farkindaligina tesvik eder. Bir bagka ifadeyle
orgiitsel destek, calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarin1 karsilayarak ya da isteki c¢alismalarin
odiillendirerek, bireylerin sosyal statiilerine ve kimliklerine katkida bulunmaktadir (Eisenberger, 2002).
Aselage ve Eisenberger (2003: 491) algilanan oOrgiitsel destegi, calisanin kurumlariyla karsilikli
imzaladiklar1 psikolojik bir sézlesme olarak gérmektedir. Orgiitsel destek algis, giiclii degisim ideolojisine
sahip kisilerde devamsizligi, giiveni ve performansi etkilemektedir. Tam tersi bir durumda calisanlar
tizerindeki bu etkiler daha seyrek kendini gostermektedir (Eisenberger, 1986).

Algilanan orgiitsel destek bazi kuramsal temellere dayanmaktadir. ki karsiliklr iligki kuranudir.
Karsilikli iliski kuramu, bir 6rgiitiin ¢alisanlarinin sosyal-duygusal ihtiyaglari ve refahi ile ilgilenmesi, buna
yonelik calisanlarin da amag ve hedeflere ulasilabilmesi i¢in ekstra gayret gdstermesidir (Kerse ve Karabey
2017: 378). Bir diger kuram olan sosyal degisim anlayisi ise insanlarin yasamlari siirdiirebilmesi igin
temel ihtiyaglarinin karsilanmasi ve kisilerarasi iliskilerin devam ettirilebilmesi gibi iletisim kurma
gereksinimlerine uzanmaktadir (Bigici, 2013: 9). Blau (1964), algilanan o6rgiitsel destegi sosyal degisim
teorisi acisindan tamimlamaktadir. Calisanlar, orgiitleriyle bir sosyal degisim iligkisine sahip olacaklarim
kabul ederek ise baslamaktadir. Giirbiiz (2012: 17) e gore calisanlar orgiitleri igin emek vererek gaba
harcamakta, yoneticilerde buna karsilik calisanlarmi ddiillendirmektedir. Bu baglamda sosyal degisim,
karsilikl1 yapilan alis-veris sonucunda meydana gelmektedir. Ugiincii kuram olan lider-iiye degisim kuranm
ise calisan-yonetici iliskilerini ve orgiitsel destegi etkilemektedir, boylece lider iletisimini ekip iiyelerinin
her birine gore farklilagtirmaktadir. Erg teorisi ise, ¢aliganlar ihtiyaclarinin giderildigini hissettigi andan
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itibaren Orgiitii degerlendirmeye almakta ve liderleriyle olan iligkilerini de iyilestirmektedir. Eger calisanlar
ile liderler arasinda iyi bir etkilesim varsa, kisiler kurumlarinin kendi mutluluklarin1 dikkate aldiklarini
algilayacaktir (Liu, 2004: 23). Son olarak orgiitsel destek teorisi, ¢alisanlarin sergilemis olduklar1 emeklerin
takdir edilecegine ve ddiillerle destekleneceklerine dair giiveni de kapsamaktadir. Calisanlar ¢abalarinin
karsilig1 olarak kurumlarindan olumlu bir destek almas1 durumunda orgiitsel tiyeliklerini kendi kimliklerine
dahil edeceklerdir (Allen, 1992).

2.3. Orgiitsel giiven

Orgiitsel giiven, bireyler arasindaki karsilikli iliskilere dayanan kolektif giivenin bir sonucudur. Bu
baglamda giiven bireysel, drgiitsel giiven ise kurum ¢apinda bir olgudur (Demirel, 2008: 180). Orgiitsel
baglamda giiven kavrami ele alinirken ¢ok boyutlu bir analize ihtiya¢ duyulmaktadir. Giiven kavraminin
kurum, grup ve kisiler arasindaki iliskilerde kritik dneme sahip olmasi durumu, 6rgiitsel bir ortamda tek
boyutlu olarak ele almamamasina neden olmaktadir. Giivene iliskin davranislarin toplumsal baglam
icerisinde incelemek, mikro ve makro diizeyde giiven konularimi da ele almay1 gerektirmektedir (Yakin,
2017: 11). Cook ve Wall (1980: 39) birey ile gruplardaki giiven iliskisini kurumun devamliligi ve
isgorenlerin refah1 bakimindan oldukca 6nemli bir bilesen oldugunu belirtmektedir. Mishra ve Morrissey
(1990) igin giiven, tiim iliskilerin merkezinde yer almaktadir. Orgiitler de giiven inga edildiginde insanlar
arasinda duygu ve fikirlerin 6zgiirce ifade edebilecekleri bir ortam hazirlanmaktadir (Mishra ve Morrissey,
1990: 444-445).

Orgiitsel giiveni Huff ve Kelley (2003: 82) igsel ve digsal giiven olarak ele almaktadir. I¢sel giiven,
kisilerin orgiitsel rollere, aralarindaki iletisim ve deneyimlerine dayali olarak, calisanlarin niyetleri ve
hareketleri hakkinda pozitif beklentileridir. Digsal giiven ise, miisteriler de déahil olmak iizere kurulugla
iliskisi olan dis kanallarin giivenini ifade etmektedir. Orgiitsel giiven kavrami, kurumun kimligine veya
benlige olan giivenini tarif etmektedir. Kiiciik isletmenin sahibi ve yoneticisi ayn kisi oldugundan, giiven
isletme sahibinin kisiliginde; biiylik bir isletmede ise orgiit kiiltiirii ve yoneticiye duyulan gilivende
yatmaktadir (Aktuna, 2007: 58). Kurumsal giiveni saglayabilmek igin orgiitsel adaletin olusturulmasi,
calisanlarin isteklerinin géz Oniline alinmast ve sosyal iligkilerin gelistirilmesi gibi konularda da hassas
olunmasi gereklidir. Bu baglamda orgiitsel giiven, calisanlara adil davranilacagina ve etik iligkiler
kurulacagina dair olusturulan bir inangtir (Cubuke¢u ve Tarakg¢ioglu, 2010: 59).

2.3.1. Orgiitsel giiven boyutlar

Bu kisimda yoneticiye gliven, ¢alisma arkadaslarina giiven ve orgiite giiven olmak iizere ii¢ baslik altinda
orgiitsel gliven boyutlar1 incelenecektir.

Giiven, kurumlarda kendi kendine gergeklesen bir duygu olmadigi igin yonetime ¢ok biiyiik bir gorev
diismektedir. Yoneticiler giiveni oOrgiitiin tlim {iyelerine dogru sirayla kazandirmasi ve yonlendirmesi
gerekmektedir (Bozkurt, 2015: 25). Orgiitsel giiven, calisanlarin liderlerinin verdigi sozleri tutacagina
inanmasidir (Demircan ve Ceylan, 2003: 142). Bir baska ifadeyle yoneticiler oOrgiitlerde giivenin
olusturulmasinda 6nemli bir role sahiplerdir. Bu baglamda da yoneticisinin yOnetim tarzin1 begenen
calisanlarin giiven diizeyleri artarken, begenmeyenlerin ise yasanabilecek olumsuz durumlar karsisinda
giivenleri azalacaktir (Uslu ve Ardig, 2022: 281).

Orgiit iginde y&neticilere veya gruplarda ki liderlere giivenmek kadar, calisanlarin her giin birlikte
mesai harcadigi is arkadaslarina giiven duymalari da kurumun hedeflerine ulagsmasinda 6nemli bir etkendir
(Celik, Turung ve Begenirbas, 2011: 6). Orgiitte genellikle birbirleriyle benzer duygu ve diisiincelere sahip
insanlar bir grup olarak etkilesimde bulunmaktadir. Ayrica bir grup i¢indeki sosyal iliskiler saglikli temeller
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izerine kurulursa, ¢alisanlar arasindaki giiven iliskileri de olumlu yonde etkilenebilmektedir (Topaloglu,
2010: 45-46). Tan ve Lim’e (2009: 9) gore beraber ¢alisan kisiler arasinda giivenin olugsmasinin érgiite olan
giivenilirligi de pozitif yonde etkileyecegini belirtmektedir. Bu durum beraberinde calisan bagliligi ile
performans artisint da getirmektedir. Ayrica Eroglu (2015: 54) da bu konudaki geri bildirimlerin isletmenin
bir ¢alisani olarak duyulan gururunu da arttirarak, ait olmaktan dogan genel giiveninin olugsmasina katki
saglayacagim belirtmektedir.

Kurum ortaminda ydneticiler ve ¢aligsanlar arasindaki etkilesimler 6nemli goriilmektedir. Bir orgiitte
etkilesimin 6nemli bulunmasinin temel nedeni, ¢alisanin kurumu temsil ettigine olan inanci ve yoneticisine
duydugu giivenin, bir biitiin olarak orgiite duydugu giivenle genellestirmesidir (Celiker, 2014: 68). Bu
baglamda orgiite duyulan giiven, ¢alisanlar iginde kurulan giiven ortaminin yansiticisidir. Orgiitte giiven,
kisiler arasinda veya kisi orgiit etkilesiminden kurulan ve orgiitsel giivenin gergeklemesine neden olan bir
durumdur (Uslu ve Ardig, 2013: 315). Polat (2013: 24)’a gore orgiitlerde giivenli bir ortamin yaratilabilmesi
icin yasanan belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi ve etik dis1 davraniglarin yasanmamasi gerekmektedir.

3. Hipotezler

Orgiitler yasamlarini siirdiirebilmek ve mevcut pazar konumlarim koruyabilmek i¢in kendi yapisinda belirli
ozellikleri degistirmesi veya gelistirmesi gerekmektedir. Bu nedenle orgiitler ilk olarak miisteri yapisina,
pazarlama kanallarina, maliyetlerinde ki artisa veya iiretime el atabilmektedir. Cagimiz orgiitleri genelde
onemli bir sermaye unsuru olarak goriilen insan kaynaginin 6énemini ve bu kaynagin 6zellikle giiven ile
kazanilmas1 gerektigini gbzden kagirmaktadir. Bu arastirma calisanlarin doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel
destek algilarinin orgiitsel giivenlerine etkisini; doniistiiriicii liderlik, orgiitsel destek ve orgiitsel giiven
algilarinin gelismisliginin tespiti gibi sonuglar nedeniyle 6nem arz etmektedir. Calisanlarin doniistiirticti
liderlik ve orgiitsel destek algilarinin Orgiitsel giivenleri lizerindeki etkisini belirlemeyi amaglayan
calismanin literatiire, orgiitsel davranig ve orgiitsel psikoloji alanlarina katki saglamasi amaglanmaktadir.
Bu nedenle asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Déndigtiiriicii liderler kurumun amaglarinin yani sira ¢alisanlarin bireysel hedeflerini de géz Oniine
alarak karsilikli bir gliven ortam1 hazirlamaktadir. Calisanlarin yasadiklari olumsuzluklari dikkate alan, ekip
calismasini tesvik eden ve onlar1 destekleyen doniistiiriicti liderler giiclii bir giiven ortami yaratabilirler
(Naktiyok, 2015: 89). Déniistiiriicli liderler, ¢alisanlar ile daha fazla etkilesimde bulunarak onlarla olan
iligkilerini gelistirmekte ve aralarindaki giiven duygularimi ise iist diizeye ¢ikartmaktadirlar (Jung ve Avolio,
2000: 951-952). Bu baglamda calisanlar bu tiir liderlik eylemleri gosteren kisilere daha fazla giiven
duymaktadir (Kéhya, 2013: 160). Davranigsal liderlik teorisyenlerinin baz1 tanimlarinda farkliliklar olsa da
tizerinde hemfikir olduklar1 bir nokta ise liderlerin takipgileriyle olan iliskilerinin merkezine karsilikli
giiveni yerlestirmesi durumudur (Dede, 2019: 1928). Jena, Pradhan ve Panigrahy (2018: 1), ¢alisanlarin
isverenlerinden doniistiiriicii liderlik ve iyi bir etkilesim algiladiklarinda, daha yiiksek diizeyde giivene sahip
olduklarini bulgulamiglardir. Dontstiiriicii liderlik davraniginin rgiitsel gliven diizeyinin etkisinin yani sira
ilgili literatiir incelendiginde kisiler ve orgiitler arasindaki giiven iizerinde de olumlu bir etkisi oldugu
gorlilmektedir (Yue, Men ve Ferguson, 2019; Naktiyok, 2015; Kahya, 2013; Trong Tuan, 2012; Dirks ve
Ferrin, 2002). Buradan hareketle doniistiirticii liderlik ve orgiitsel giiven etkilesimine yonelik asagidaki
hipotezler olusturulmustur.

H;: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilar: orgiitsel giiven diizeylerini pozitif etkilemektedir.
Hio: Calisanlarin dondistiiriicii liderlik algist yoneticiye giiven diizeyini pozitif etkilemektedir.
H e Doniistiiriicii liderlik algist ¢alisma arkadaglarina giiven diizeyini pozitif etkilemektedir.

H,.: Doniistiiriicii liderlik algisi orgiite giiven diizeyini pozitif etkilemektedir.
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Algilanan oOrgiitsel destek, calisanlarin kurum yararina yapilan tiim g¢abalarini 6n plana alarak
odiillendirmekte ve onlarin tim sorumluluklarini yerine getirme konusunda orgiite olan giivenlerini
geligtirerek hesaplanmig katilimi arttirmaktadir (Sezgin, 2015: 20). Bu baglamda, calisanlar iiretken
performanslarmin  odiillerle desteklenecegine inanirken, kuruluslarda buna yonelik yeterince
odillendirmenin giiven olusturduguna inanmaktadir. Taraflar bu iliskileri koparirsa durum riskli hale
gelebilmektedir (Kestek, 2016: 8). Eisenberger ve digerlerine (1990: 57) gore kurumlarin ¢alisanlarin
cabalarina karsilik destekte bulunmasi, ¢alisanin 6rgiite olan giiven diizeylerini etkilemektedir. Bai, Lie ve
Xi (2012) de calismalarinda orgiitsel destek algisinin giiveni pozitif olarak etkiledigini belirtmektedirler.
Tiirkiye’de Kestek (2016) algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel giiven diizeyleri arasinda anlamli bir iliski
bulgulamaktadir. Blau’ya (1964) gore sosyal degisim iliskileri glivene dayanmakta ve ¢alisanla giiven
kurmak uygulamalarda algilanan orgiitsel destek ile iliskilendirilmektedir (Wayne vd., 2002: 592).
Alanyazinda algilanan orgiitsel destek ve Orgiitsel giiven adina gerceklestirilen arastirmalar gbz Oniine
alindiginda degiskenler arasinda olumlu bir iligki goriilmektedir (Ertilirk, 2010; Uzun, 2018; Shukla ve Rai,
2015; Ristig, 2009). S6z konusu yazindan hareketle hazirlanan hipotezler asagida yer almaktadir.

H,: Calisanlarin orgiitsel destek algilar orgiitsel giiven algisimi pozitif etkilemektedir.
Hs.:Caliganlarin orgiitsel destek algilart yoneticiye giiven diizeyini pozitif etkilemektedir.
Hop:Caliganlarin orgiitsel destek algilari ¢calisma arkadaslarina giiveni pozitif etkilemektedir.
Hse: Calisanlarin orgiitsel destek algilar 6rgiite giiven diizeyini pozitif etkilemektedir.

Literatiirde doniistiiriicii liderlik ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iligkiyi ve etkiyi inceleyen
arastirmalara da rastlanilmustir. Orgiitiin bir temsilcisi olarak goriilen déniistiiriicii liderler, calisanlarina
olumlu muamelede bulunur, ihtiyaglarini karsilar ve destekleyici bir g¢alisma ortami yaratarak algilanan
orgiitsel destege yol agmaktadir (Suifan, Abdallah, ve Al Janini; 2017). Oztiirk (2022: 23) dgretmenler
tizerine gerceklestirdigi calismasinda doniisiimcii, serbest birakici ve siirdiiriimcii liderlik davraniglarinin
algilanan orgiitsel destek ile pozitif bir iliskide oldugunu ve ayrica {izerinde bir etkisinin olduguna
ulagsmistir. Lin, Jiang ve Cheng (2007: 10) yaptiklar1 arastirmada da doniisiimcii liderlik ve algilanan
orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu bulgulamistir. Yazinda doniistiiriicii liderlik ve
algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskiyi inceleyen caligmalar iki degisken arasinda pozitif yonde bir etki
oldugunu bulmustur (Akar, 2017; Zaim ve Tarim, 2015; Oztiirk, 2022).

Hs: Calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilart algilanan orgiitsel destek diizeylerini pozitif etkilemektedir.

Literatiir incelendiginde calisanlarin egitim diizeyleri arttik¢a orgiitsel giliven algilarinin da arttig
belirtilmektedir (Yazicioglu, 2009; Biite, 2011; Naktiyok, 2015; Ball1 ve Ustiin, 2017). Buna karsin bir
kisim ¢alismada ise egitim diizeyi ile orgiitsel gliven arasinda bir iliski bulgulamamistir (Taskin ve Dilek,
2010;). Arastirmalarin bazilarinda ¢alisma stiresi ile orgiitsel giiven arasinda farkliliklar bulunmustur. Buna
gore bazi aragtirmalarin sonucunda ¢alisma siiresi arttik¢a ¢alisanlarin orgiitlerine olan giivenleri de artmis
(Polat ve Celep, 2008; Biite, 2011) bazilarinda ise calisma siiresi ile giiven arasinda bir iligkiye
rastlanilamamistir (Taskin ve Dilek, 2010; Balli ve Ustiin, 2017). Son olarak yazinda yas ile drgiitsel giiven
arasinda anlaml iligkiler bulundugunu belirten arastirmalara rastlanildigi goriilmiistiir (Tagkin ve Dilek,
2010; Balli ve Ustiin, 2017; Naktiyok, 2015).

Hy: Calisanlarin orgiitsel giiven algilart egitim durumlarina gore farkiilik géstermektedir.
Hs: Calisanlarin orgiitsel giiven algilart yas durumuna gore farklilik géstermektedir.

Hs: Calisanlarin orgiitsel giiven algilart orgiitteki ¢calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.
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4. Yontem
4.1. Tasarim-Orneklem

Aragtirmaya géniilliiliik esasina dayali olarak Istanbul ve Sakarya’da faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan
390 kisi katilmigtir. Katilimcilar 6zel veya kamu sektorlerinde ¢alisan muhasebe, 6gretmen. Miihendis,
akademisyen ve saglik personeli gibi meslekleri yiiriiten kigilerden olugmaktadir. Arastirmanin amaci
sektorler ya da meslekler arasinda bir kiyaslama olmadigindan, temsil giiciinii artirmak amaciyla miimkiin
oldugu kadar katilimcinin aragtirmaya dahil edilmesi tercih edilmistir. Bundan dolay1 kolayda 6rnekleme
yontemi benimsenmistir. Istatistiki olarak 384 katilimci sayisina ulasilan arastirmalarin 10 milyona kadar
evreni temsil etme kabiliyetinden dolay1 (Sekaran, 2003; akt., Coskun, Altunisik ve Yildirim, 2017: 144)
evren belirlenmesine ihtiyag duyulmamaistir. Online anket formu olusturularak, linkin mail ve sosyal medya
hesaplar1 vasitasiyla ¢alisan kisilere ulagtiritlmasiyla veriler elde edilmistir. Calismada nicel yontemlerden
yararlanilmistir. Veriler SPSS Statistics 23 programiyla; bagimsiz orneklemler t-testi, Anova testi,
giivenilirlik analizi, faktor analizi, degiskenler arasindaki iligkiyi gosteren korelasyon analizi ve arastirma
hipotezlerinin test edilmesi igin gerceklestirilen regresyon analizleri ile yapilmstir.

4.2. Veri toplama araclari ve kullanilan 6lcekler

Arastirmada veriler online anket yoluyla elde edilmistir. Anketin her bir boliimii hazirlamirken miimkiin
oldugunca konuyla ilgili daha 6nce ¢alisilmis, giivenilir oldugu bilinen ve iilkemizde de ¢alisilmis 6lgekler
kullanilmistir. Anket formunun ilk béliimiinde “Déniistiiriicii Liderlik Olgegi” i¢in Podsakoff ve
arkadaslarinin (1990) gelistirdigi, Iscan’in (2002) Tiirk¢e’ye uyarladigi 6lgek kullanilmistir. Olgegin
gecerliligi ve giivenirliligi Mert, Dordiincii ve Incaz (2019) tarafindan da test edilmistir. Anket
uygulanmadan once ilgili literatiirde konuyla alakali diger anketler incelenmis ve temel kavramlar tespit
edilerek ifade diizgiinliigii saglanmistir. Anketin ikinci kisminda, ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarini
6lgmek tizere Eisenberger ve digerleri tarafindan 1997°de sadelestirilen 8 maddelik “algilanan orgiitsel
destek 6l¢egi” kullanilmistir. 5°1i Likert tipindeki 6lgekte 2 ters kodlu ifade yer almaktadir. Anketin {igiincii
kisminda, orgiitsel giiven diizeyini dlgmek i¢in Omarow (2009) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Giiven
Olgegi” kullanilmustir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 (Cronbach o) 0.96 olarak bulunmustur. Olgek,
Uslu'nun (2013) calismasinda giivenirliligi (Cronbach «:0.92) ve gegerliligi test edilerek yazinda yerini
almistir. Anketin dordiincii kisminda katilimcilara cinsiyet, yas, egitim durumu ve kurumlarindaki ¢aligma
stireleri gibi demografik degiskenlere yonelik bazi sorular yoneltilmistir.

5. Bulgular
5.1. Katihmecilara iliskin demografik bilgiler
Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin veriler Tablo 1’de yer verilmektedir.

Arastirmaya katilan 390 kisinin biiylik ¢ogunlugunun kadinlar (%59) olusturmaktadir. Katilimcilarin
egitim seviyelerinin ise lisans diizeyinde (%56,9) oldugu ve gelir seviyelerinin ise ortalama 7483,18 TL
oldugu bulgulanmistir. Katilimcilarin yas ortalamasi ise 30’a yakindir. Calisma siiresine bakildiginda ise
katilimeilarin  ¢ogunlugunun (%54,1) 0-2 yil arasinda c¢alisan kisilerden olustugu goriilmektedir.
Katilimcilarin sektor dagilimlarina baktigimizda ¢ogunlugun (%70,5) 6zel sektdrde galistigi bulunmustur.
Katilimcilarin  kurumlarinda ¢alistiklari pozisyona gore dagilimlari incelendiginde %9’u muhasebe
personeli, %10’u miihendis, %8,5 psikolog, %12,3’1i 6gretmen, %5,9’u memur, %6,7’sini akademisyen,
%10,8’ini saglik personeli, %3,8’ini insan kaynaklar1 sorumlulari, %3,1’ini orta diizey yonetici, %8,5’ini
pazarlama sorumlulari, %13,8 ise diger, %3,1’1 mimar ve %4,6’s1 da uzman-tekniker pozisyonlarinda
calistig1 goriilmiistiir.
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Tablo 1. Katilimcilara iliskin demografik bilgiler

Degiskenler Kategori Frekans Yiizde (%)

Cinsiyet Kadin 230 59,0
Erkek 160 41,0

[kdgretim 4 1,0

Lise 17 4.4

Egitim Diizeyi Onlisans 34 8,7
Lisans 222 56,9

Lisansiistii 113 29,0

. Kamu 115 29,5
Sektor Ozel 275 70,5
0-2 yil 211 54,1

3-5yi 81 20,8

Calisma Siiresi 96_ 181};111 ?; 491:;
12-14 y1l 16 4,1

15 yil ve lizeri 26 6,7

Muhasebe 35 9,0
Miihendis 39 10,0

Psikolog 33 8,5

Ogretmen 48 12,3

Memur 23 5,9

Akademisyen 26 6,7

Meslek Saglik Personeli 42 10,8
Insan Kaynaklar1 Personeli 15 3,8

Orta Diizey Yonetici 12 3,1

Pazarlama Personeli 33 8,5

Mimar 12 3,1

Uzman-Tekniker 18 4.6
Diger 54 13,8

Toplam 390 100

Ortalama
Yas 29,80
Gelir 7483,18

5.2. Olceklere iliskin giivenilirlik ve gecerlilik bulgular

Calismada kullanilan o&lgeklerin gegerlilik ve gilivenilirlikleri test edilmistir. Giivenirlilik analizleri
sonucunda Déniistiiriicii Liderlik 6lgeginin giivenilirlik degeri %96,6; Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi
%87,2; Orgiitsel Giiven Olgegi %96,5 dir. Orgiitsel Giiven Olgeginin alt boyutlarindan; Yo6neticiye Giiven
Boyutu %96,1; Calisana Giiven Boyutu %92,4 ve Orgiite Giiven Boyutu ise %90,2 ile giivenilir diizeydedir.
Faktor analizi sonucunda elde edilen veriler orijinalinde oldugu sekilde bulunmustur. Doniistiirticii liderligin
toplam agiklanan varyanst %71,56 bulunmustur. Algilanan orgiitsel destegin toplam agiklanan varyansi

%75,27 olarak bulunmustur. Orgiitsel giivenin toplam agiklanan varyansi1 %73,22 olarak bulunmustur.
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5.3. Tanimlayici istatistikler

Calismanin bu boliimiinde katilimeilarin doniistiiriicii liderlik, algilanan 6rgiitsel destek ve orgiitsel giiven
Olceklerine iliskin verdikleri cevaplarin puanlarinin ortalamasi, standart sapmasi, varyansi, basiklik ve
carpiklik degerleri yer almaktadir.

Tablo 2. Degiskenlere iligkin tanimlayici istatistikler

Standart

N En Az gonk Ortalama Sapma Varyans
Déniistiiriicii Liderlik 390 1 5 3,50 0,899 0,808
Algilanan (")rgiitsel Destek 390 1 5 3,43 0,870 0,756
Orgﬁtsel Giiven 390 1 5 3,48 0,880 0,774
Yoneticiye Giiven 390 1 5 3,47 0,999 0,999
Calisma Arkadaglarina Giiven 390 1 5 3,64 0,958 0,918
Orgiite Giiven 390 1 5 3,38 0,950 0,903

Dontigtiiriicti liderlik, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giiven (yoneticiye giiven, ¢aligma
arkadaslarina giiven, orgiite giiven) diizeyleri ifade sayilarinin ortalama degerleri alinarak tablo 3’de ki
bilgiler sonuc¢lanmistir. Veriler degerlendirildiginde tiim dlgeklere verilen cevaplarin en diisiik olan kisinin
ortalamast 1,00 ve en yiiksek olan kisinin ortalamasi ise 5,00 diizeyindedir. Bulgulara ait sonuglar
“katiliyorum” ve “kararsizim” ifadelerine yakindir.

Tablo 3. Doniistiiriicii liderlik, algilanan orgiitsel destek, orgiitsel gliven ve alt boyutlara iligskin
korelasyon analizi

Déniistiiriicii Algilanan Orgiitsel  Yoneticiye Cahisma Orgiite
s Orgiitsel = . Arkadaslarina ..
Liderlik Giiven Giiven . Giiven
Destek Giiven
Donistiiriicd 1 0,677%%  0,774%%  0,772%* 0,583%* 0,673%*
Liderlik
Algilanan s s
Orgiitsel Destek 0,677 1 0,796 ,767%* ,540% [T73%%
Orgiitsel Giiven 0,774%*%* 0,796** 1 ,956%* ,786%* ,907%%*
Yoneticiye 5 . .
Giiven 0,772 0,767 0,956 1 ,652%% ,810%*
Calisma
Arkadaslarma 0,583** 0,542%* 0,786** 0,652%* 1 ,586%%*
Giiven
Orgiite Giiven 0,673** J773%* ,007%* ,810%* ,586% 1

Not: **: Korelasyon p<0,01 diizeyinde anlaml:.

Tablo 3’e gore doniistiiriicli liderlik ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii orta diizeyde
bir iligkinin gorildiigii tespit edilmistir (r=0,677; p=0,000, p<0,01). Bu sonuglar; ¢alisanlarin doniistiiriicti
liderlik algilan yiikseldikge algilanan orgiitsel destek diizeylerinin de yiikselebilecegini ifade etmektedir.

153



Oztiirk, Uslu Dontistiiriicii liderlik algisi ve algilanan [The effects of transformational leadership]

Dontistiiriicti liderlik ile orgiitsel giiven arasinda istatistiksel olarak yiiksek ve dogrusal bir iligki oldugu
bulunmustur (r=0,774; p=0,000, p<0,01). Bu durum calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilar yiikseldikge
orgiitsel giiven diizeylerinde de bir atis goriilebilecegini ifade etmektedir. Orgiitsel giivenin alt boyutlarina
yonelik gergeklestirilen korelasyon analizi sonuglarina gore; Dondstiiriicii liderlik algist ile yoneticiye
giliven boyutu arasinda istatistiksel olarak yiiksek bir iliski goriilmiis (r=0,772;p<0,001) olmakla birlikte
calisma arkadaslaria giiven boyutu arasinda istatistiksel olarak orta diizeyde (r=0,583;p<0,001) ve orgiite
giiven boyutu ile de istatistiksel olarak orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,673;p<0,001).

Algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel gliven arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
yiiksek diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r=0,796;p<0,001). Buna gore katilimcilarin orgiitsel destek algisi
yiikseldikge oOrgiitsel giiven algilar1 da artmaktadir. Calisanlarin algilanan Orgiitsel destek ile orgiitsel
giivenin alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir. Algilanan orgiitsel
destek ile yoneticiye giiven boyutu arasinda istatistiksel olarak orta diizeyde bir iliski vardir
(r=0,767;p<0,001); beraberinde ¢alisma arkadaslarina giiven boyutu arasinda de istatistiksel olarak orta
diizeyde bir iliski vardir (r=0,542;p<0,001). Son olarak algilanan orgiitsel destek ile orgiite giiven boyutu
arasinda istatistiksel olarak orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,773;p<0,001).

5.4. Regresyon analizi

Doniistiiriicti liderlik ve algilanan orgiitsel destek degiskenlerinin orgiitsel giiven ve alt boyutlari lizerindeki
etkilerini incelemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4. Regresyon modeli 6zet istatistikler

Diizeltilmis Tahminin istatistikler
Model R R2 Stand. R2 .
R2 Hatas1 Degisken F Dfl - D2 Sig. F
1 0,858 0,736 0,735 0,453 0,736 539,722 2 387 0,000

Bagimh degisken: Orgiitsel Giiven (genel). )
Bagimsiz degiskenler: Doniistiiriicii Liderlik, Algilanan Orgiitsel Destek.

Tablo 4’deki degerler incelendiginde basit dogrusal regresyona ait istatistiklerin anlamli oldugu ve
bagimli degiskendeki varyansin %73 linlin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandig1 bulunmustur. Kalan
kismin ise Orgiitsel giiveni etkileyebilecek farkli degiskenler tarafindan agiklanabilecegini belirtebiliriz.

Tablo 5. Regresyon analizi - 1

Regresyon 2 Uyarlanmis Standart Anlamhhk
Analizi R R R Beta Hata Degeri
Orgiitsel Giiven 0,774 0,600 0,599 0,774 0,557 0,000
Yoneticiye Giiven 0.772 0.596 0.595 0,772 0.636 0.000
Calisma
Arkadaslarina Giiven 0.583 0.340 0.338 0,583 0.779 0.000
Orgiite Giiven 0.673 0.453 0.452 0,673 0.704 0.000

Bagimsiz degisken: Donistiiriicti Liderlik

Tablo 5’de goriildiigii lizere, yapilan basit regresyon analizinde doniistiiriicii liderlik degiskenine ait
katsay1 0,774 olup orgiitsel giiveni pozitif yonde etkilemektedir. Calisanlardaki doniistiiriicii liderlik
algisinin artmasinin orgiitsel giiveni 0,774 oraninda arttiracagi anlamina gelmektedir. Bu sonuglara gore
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Calisanlarin doniistiiriicti liderlik algilar1 orgiite olan giivenlerini pozitif yonde etkilemektedir yoniinde
kurulan H1 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 5’de doniistiiriicii liderligin Grgiitsel giivenin alt boyutlarina etkisine de yer verilmistir. Buna
gore doniistiiriicii liderlik algisiin oOrgiitsel giivenin alt boyutlarinin tamamim etkiledigi goriilmiistiir.
Calisanlarin  doniistiiriicti liderlik algist yoneticiye giiven boyutunu pozitif yonde yiiksek diizeyde
etkilemekte, ¢aligma arkadaslarina giiven boyutunu orta diizeyde ve orgiite gliven boyutunu yiiksek diizeyde
pozitif yonde etkilemektedir. Bu sonuglar Hla, H1b ve Hlc hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 6. Regresyon analizi - 2

Regresyon Standart Anlamhhk

Analizi R R’ Uyarlanmis R Beta Hata Degeri

Orgiitsel Giiven 0,796 0,634 0,633 0,796 0,533 0,000

Yéneticiye Giiven 0.767 0.589 0.588 0,767 0.642 0.000

Cahsma Arkadaslarina 0.542 0.294 0.292 0,542 0.806 0.000
Giliven

Orgiite Giiven 0.773 0.598 0.597 0,773 0.604 0.000

Bagimsiz degisken: Algilanan Orgiitsel Destek

Tablo 6°da gerceklestirilen tekli regresyon analizi sonucunda algilanan orgiitsel destek degiskenine
ait katsay1 0,796 olup orgiitsel giiveni pozitif etkilemektedir. Calisanlardaki orgiitsel destek algisinin
artmasinin orgiitsel giiveni 0,796 oraninda arttiracagi anlamina gelmektedir. H, desteklenmistir

Tablo 6’da goriildiigii iizere ¢alisanlarin orgiitsel destek algilar1 drgiitsel glivenin alt boyutlarina
etkisine de yer verilmistir. Caligsanlarin orgiitsel algis1 yoneticiye giiven boyutunu, ¢alisma arkadaslarina
giiven boyutunu ve orgiite gliven boyutunu yiiksek diizeyde pozitif yonde etkilemektedir. Bu sonuglara gore
Hza, Hap, ve Ha hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 7. Déniistiiriicii liderligin orgiitsel destek algisina etkisinin incelenmesi

Regresyon 2 Standart Anlamhhik
Analizi R R Uyarlanms R Beta Hata Degeri
Orgiitsel 0,677 0,458 0,457 0,677 0,641 0,000
Destek

Bagimsiz degisken: Doniistiiriicti liderlik

Tablo 7°de calisanlarin dondstiriicii liderlik algisinin 6rgiitsel destek algisi {izerinde pozitif yonde
(Beta=0,677) ve anlamli (0,000 p<0,05) bir etkisinin oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Doniistliriicii liderlik
algis1 oOrgiitsel destek algisinin %45’ini istatistiksel anlamda acikladigi goriilmektedir. Buna gore
calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilar1 ve algilanan 6rgiitsel destek diizeylerini pozitif etkiledigine yonelik
kurulan H3 hipotezi desteklenmistir.

5.4. Demografik degiskenlere iliskin bulgular

Tablo 8’de belirtildigi iizere egitim durumu degiskeni ile oOrgiitsel giiven arasinda istatistiksel olarak
herhangi anlamli bir farklilik elde edilememistir (p>0,05). Buna gore ¢alisanlarin orgiitsel giiven algilar
egitim diizeylerine gore farklilik gdstermektedir hipotezi sonucun anlamli bir farklilik olusturmamasindan
otiirii kabul edilememistir. Buna gore H4 hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo 8. Orgiitsel giivenin egitim diizeyi agisindan incelenmesi

Egmm‘ n Ortalama Standart I_T . P
Diizeyi Sapma Degeri
Ilkokul 4 2,83 1,531
Lise 17 3,71 1,086
Orgiitsel Giiven Onlisans 34 3,76 0,848 1,790 0,130
Lisans 222 3,46 0,814
Lisansiistii 113 3,43 0,942

Tablo 10’da elde edilen sonuglara gore c¢alisanlarin bulundugu kurumdaki c¢alisma siirelerine goére
orgiitsel giiven algilarinin farklilasmadigi sonucu elde edilmistir (p>0,05). Buna gore ¢alisanlarin orgiitsel
giiven algilart Orgiitteki caligma siirelerine gore farklilik gostermektedir hipotezi sonucun anlamli bir
farklilik olusturmamasindan dolayi kabul edilememistir. Buna gore He hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 9. Orgiitsel giivenin yas degiskenine gore incelenmesi

Ortalama Kare F Degeri P
. . 0,836 1,089 0,340
Orgiitsel Giiven 0.768

Tablo 10’da elde edilen sonuglara gore c¢alisanlarin bulundugu kurumdaki ¢alisma siirelerine goére
orgiitsel giiven algilarinin farklilasmadigi sonucu elde edilmistir (p>0,05). Buna gore ¢aligsanlarin orgiitsel
giiven algilart Orgiitteki caligma siirelerine gore farklilik gostermektedir hipotezi sonucun anlamli bir
farklilik olusturmamasindan dolay1 kabul edilememistir. Buna gore He hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 10. Orgiitsel giivenin ¢alisma siiresi degiskenine gére incelenmesi

Calisma Siiresi n Ortalama Sé:;‘::;t Degeri P
0-2 yil 211 3,53 0,794
3-5yi 81 3,44 0,920
Orgiitsel 6-8 yil 37 3,52 0,982
Giiven 9-11 yil 19 3,13 1,141 0,772 0,570
12-14 yil 16 3,47 0,881
15 yil ve iizeri 26 3,44 1,058

6. Sonuc¢

Orgiitler yasamlarim siirdiirebilmek ve mevcut pazar konumlarini koruyabilmek igin kendi yapilarinda
belirli dzellikleri degistirmeleri veya gelistirmeleri gerekmektedir. Bu nedenle orgiitler ilk olarak miisteri
yapisina, pazarlama kanallarina, maliyetlerinde ki artisa veya iiretime el atabilmektedir. Ama burada
unutulan ve asil farklilig1 yaratacak olan ise drgiitlerde ki calisanlardir. insan duygusal bir varlik olmasindan
otiirli temel bir takim ihtiyaglart vardir. Bunlardan biri de giivendir. Buna gore ¢alisanlar kurumlarin kendi
gereksinimlerini karsilamalarini, destekte bulunmalarini ve giiven kurularak orgiite ait olduklarini hissetmek
isterler. Bu nedenle insan unsurunun verimli bir sekilde kullanilabilmesi i¢in bu ihtiyaglarin liderler
tarafindan yonlendirilmesi gerekliliginin 6nemi zamanla ortaya cikmustir. Calisanlar Orgiitlerinden,
yoneticilerinden ve ¢alisma arkadaslarindan giiven; liderlerinden ise yenilikgilik ve destek gordiigii takdirde
kurumlarma kars1 baglliklari, tatmin diizeyleri ve basarilar1 artacaktir. Ote yandan orgiitler agisindan bu
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durum hem verimliligin, hem de karliligin artmasini saglayacak ve beraberinde ise kurum kiiltiirliniin
olusmasina neden olacaktir.

Bu c¢alismada calisanlarin doniistiiriicii liderlik ve oOrgiitsel destek algilarinin orgilitsel giiven
diizeylerine olan etkileri incelenmistir. Ayrica doniistiiriicii liderligin ve algilanan orgiitsel destegin orgiitsel
giivenin tlim alt boyutlarma olan etkisi ve ¢alisanlarin rgiitsel giiven algilarinin demografik degiskenlere
gore degisip degismedigi de incelenmistir. Bu amagla Arastirmaya goniilliiliik esasina dayal olarak Istanbul
ve Sakarya’da faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan 390 kisiden veriler online anket araciligi ile toplanmis
ve analiz edilmistir.

Calismaya katilanlarin demografik 6zellikleri incelendiginde; katilimcilarin - gogunlugunun
kadinlardan olustugu ve ortalama 30 yas grubunda olduklari, egitim diizeylerinin ise oldukea yiiksek oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarm biiyilik bir ¢ogunlugunun 0-2 yil arasinda ¢alisan ve yine bir¢ogunun 6zel
sektor calisani olduguna ulasilmistir. Calisanlarin ortalama gelir diizeylerinin ise 7483 TL oldugu tespit
edilmistir.

Calismaya katilan ¢alisanlarin doniistiiriicii liderlik 6lgegine verdigi cevaplar sonucunda, doniistiiriicii
liderlik algilarinin orta diizeyin lizerinde olduguna ulasilmistir. Bu sonug katilimeilarin doniistiiriicii liderlik
algilarinin agik oldugunu gostermektedir. Caligmada calisanlarin 6rgiitsel destek algilarinin orta diizeyin
iizerinde oldugu sonucuna ulagilmistir. Buna gore katilimcilarin orgiitsel destek algilarimin agik oldugu
goriilmektedir. Son olarak katilimcilarin drgiitsel giiven dlgegine verdikleri yanitlara bakildiginda orgiitsel
giiven diizeylerinin orta diizeyin iizerinde oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore katilimcilarin
yoneticilerine, ¢aligma arkadaslarina ve orgiitlerine giiven duyduklari sdylenebilmektedir.

Calismada dontistiiriicii liderlik algisinin 6rgiitsel gliven ve onun alt boyutlari ile pozitif yonlii giicli
bir iliski kuruldugu goriilmistiir. Bulgulara gore doniistiiriici liderlik algilar1 yiikselen calisanlarin
orgiitlerine yonelik gliven diizeyleri de artacaktir. Calisanlarin dondistiiriicii liderlik algisinin drgiitsel gliven
diizeyi iizerinde bir etkisinin olup olmadigini incelemek adina gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda
pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel giivenin artmasinda déniistiiriicii liderlik algisinin
etkisi bulunmaktadir. Simsek (2020) c¢aligmasinda doniistiiriicii liderlerin ¢aliganlar1 orgiitsel gliveni
iizerinde yiiksek oranda agiklayici etkiye sahip oldugunu bulgulamistir. Kazmi ve Naaranoja ¢alismasinda
ise doniistiiriicti liderlik orgiitsel giiven arasinda bir iliski tespit edememistir. Zainab, Akbar ve Siddiqui
(2019) calismalarinda doniistiiriicii liderligin calisanlar arasinda giiven olusturmaya yardimei oldugunu
tespit etmistir. Benzer sonuglar literatiirdeki ¢aligmalarla da paralellik gostermektedir (Naktiyok, 2015; Yue,
Men ve Ferguson, 2019; Jena, Pradhan ve Panigrahy, 2018: 1). Aragtirmaya katilanlarin doniistiirticii liderlik
algilarinin orgiitsel giivenin alt boyutlar {izerinde de pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu
sonugclar neticesinde doniistiiriicii liderligin en ¢ok yoneticiye giiven boyutunu etkiledigine ulasilmistir.

Arastirmada calisanlarin algiladiklar orgiitsel destegin orgiitsel giiven ve tiim alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir iligki oldugu tespit edilmistir. Buna gore calisanlarin
orgiitsel destek algis1 yiikseldik¢e orgiitsel giiven algilari da artmaktadir. Caliganlarin orgiitsel destek
algilarinin orgiitsel giiven ve onun alt boyutlar1 iizerinde bir etkisinin olup olmadigini incelemek adina
gerceklestirilen regresyon analizi sonucunda pozitif yonlii bir etki goriilmiistiir. Buna gore orgiitsel destegin
en ¢ok oOrgiite giiven boyutunu etkiledigine ulagilmistir. Bu sonuglar 6rgiit tarafindan ¢alisanlara destek
verilmesi ve bunu algilamalar1 oOrgiitsel giiven diizeyleri lizerinde olduk¢a Onemli oldugunu ortaya
koymaktadir. Naktiyok ve Iscan (2019) 6rgiit tarafindan desteklenen ve benimsenen isgdrenlerin drgiitsel
giiven diizeylerinin olumlu yonde etkilendigini belirtmistir. Altag (2021), saglik ¢aliganlar lizerinde yapmis
oldugu caligmada orgiitsel destegin orgiitsel giiveni etkiledigine yonelik sonuglar elde etmistir. Ulucan
(2018) da calismasinda c¢alisanlarin orgiitsel destek diizeylerinin arttikca, orgiitsel Giiven diizeylerinin de
artmakta oldugunu bulgulamistir. Elde edilen sonuglar yazindaki diger calismalarla da (Akalin, 2006;
Egriboyun, 2013; Kestek, 2016; Aksoy, 2017; Uzun, 2018) paralellik géstermektedir.
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Iki bagimsiz degiskenin etkilerinin incelenmesinde calisanlarin doniistiiriicii liderlik algilarinin
orgiitsel destek algisi iizerinde pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu sonug¢ yazinda yapilan
(Orztiirk, 2022; Akar ve Ustiiner, 2019; Akar, 2017) galismalarla uyumlu olarak gériilmektedir.

Calismada orgiitsel giivenin herhangi bir demografik degiskene gore farklihik gdstermedigi
goriilmiistiir.

Tim bu sonuclar neticesinde, doniistiiriicli liderlik ve orgiitsel destek degiskenlerinin, ¢alisanlarin
orgiitsel gilivenleri {lizerinde vazgecilmez unsurlardan olduklar1 sdylenebilir. Buradan hareketle asagida
yoneticilere ve arastirmacilara bazi 6nerilerde bulunulmustur.

Yoneticilere yonelik oneriler;

e Yoneticiler ¢alisan verimliligini arttirmaya yonelik bazi politikalar gergeklestirirken drgiitsel giiven
faktoriinii de unutmamalidir. Insanlar arasindaki temel iletisimin giiven iizerine kuruluyor olmasi
bunun c¢alisanlar {izerine yansitilmasi gerekliligini de ortaya c¢ikarmaktadir. Yoneticiler,
calisanlarinin arzu ve goriislerini alarak iyi bir iletisim sistemi kurabilir buna bagli olarak da onlarin
kurumlarina olan &rgiitsel giivenlerini arttirabilirler.

e Diger bir 6neri olarak katilimcilarin 6rgiite karsi giiven olusturulmasinda yardimci olan doniistiiriicii
liderlik davranigi karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin 6rgiitsel hedefleri benimsemesi bunun i¢in
caba gostermesi, Orgiitiin bir calisan1 olmaktan ¢ok kendisini ailenin bir pargasi olarak gérmesi
orgiitsel giivenin gostergesi olan unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda ¢alisanin bu
duygulart hissetmedigi kuruluslarda dondstiiriict liderlik davranisi gerceklestirilebilir.

Arastirmacilara yonelik oneriler;

e Buaragtirma bir kurumun belirli bir boliimiinde faaliyet gosteren drneklem grubuna veya daha fazla
katilimciya ulasacak sekilde ¢alisma yapilabilir ve bu arastirmanin sonuglari ile karsilastirilabilir.

e Doniistiiriicii liderlik davranisi yerine baska bir liderlik davranigsinin orgiitsel destek ile birlikte
orgiitsel gliven lizerine etkileri incelenebilir.
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Extended Abstract

The complexity of organizational transformation shows that leaders cannot complete all these processes on
their own. For this reason, transformational leaders form teams with other members to solve the problems
they face and make the right decisions. When the differences among employees and the formal structure of
organizations are taken into consideration, this situation does not happen simply. In addition to the
transformative leadership behaviors exhibited by managers, providing organizational support to their
employees and making them feel this will be of ultimate importance in achieving the goals of the
organization. The greater the importance of organizational change or transformation under different
environmental conditions, the extent to which employees perceive transformative leadership and the support
of the organization, as well as how this can affect their trust in the organization is also very important. This
research is important because of the results such as determining the effects of employees' transformational
leadership and organizational support perceptions on their organizational trust, and the development of
transformative leadership, organizational support and organizational trust perceptions. The aim of the study,
which aims to determine the effect of employees' transformational leadership and organizational support
perceptions on their organizational trust, is aimed to contribute to the literature, organizational behavior and
organizational psychology. For this reason, the following hypotheses were formed for the purpose of the
research. The first hypothesis is that employees' transformational leadership perceptions positively affect
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their organizational trust levels (H1). Sub-hypotheses belonging to the first hypothesis, the transformational
leadership perception of the employees positively affects the level of trust in the manager (Hla);
Transformational leadership perception positively affects the level of trust in colleagues (H1b);
Transformational leadership perception positively affects the level of trust in the organization (Hlc). The
second hypothesis is that employees' perceptions of organizational support positively affect their perception
of organizational trust (H2). The sub-hypotheses of the second hypothesis, the organizational support
perceptions of the employees positively affect the level of trust in the manager (H2a); Employees'
perceptions of organizational support positively affect their trust in their colleagues (H2b); Employees'
perceptions of organizational support positively affect their level of trust in the organization (H2¢). Third
hypothesis, transformational leadership perceptions of employees positively affect perceived organizational
support levels (H3). The fourth hypothesis is that employees' perceptions of organizational trust differ
according to their educational status (H4). The fifth hypothesis is that employees' perceptions of
organizational trust differ according to their age (HS5). And the last hypothesis is that employees' perceptions
of organizational trust differ according to their working time in the organization (H6). From this point of
view, some suggestions were made to managers and researchers. Managers should gain the trust of
employees, support them and transform them towards innovation in increasing productivity and in-
organizational participation. Implementation of these policies will increase employee productivity and build
trust. Instead of transformational leadership behavior, the effects of another leadership behavior on
organizational trust can be examined together with organizational support.
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