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ONSOZ

Hizla degisen diinya insanlarin beklentilerinin, hayattan, sahip oldugu islerinden,
birlikte ¢alistigi yoneticilerinden farklilasmasina neden olmustur. Hepimizin ihtiyaglart,
beklentileri ve bunlarin karsilanma derecesi farklidir. Kusaklarin degisen ozellikleri
farkli yonetim tarzlarmi gerekli kilmistir. Giinlimiizde ¢alisanlarin isine duygusal,
biligsel ve fiziksel adanmishiginin saglanmasinda giiven olusturmak 6nemli bir husus
olarak goriildiigli i¢cin c¢alismanin konusu olmaya deger bulunmustur. Bu amag
dogrultusunda literatiir taramasi ve arastirma yapilmistir. Aragtirma sonucunda ¢alisma
arkadaslarina ve isletmeye duyulan giivenile ise adanmislik arasinda pozitif yonlii
anlaml bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yiiksek lisans egitimimin baslangicindan bugiine dek varligiyla bilim yolunda
1518im olan tiim hocalarim ve arkadaglarima, benim ve kardeslerimin bugiinlere
gelmesinde biiylik emek ve fedakarlik gosteren kiymetli anneme, maddi ve manevi
olarak destegini her zaman hissettigim degerli esim Onur’a tesekkiir ederim.

Arastirmaya goniillii olarak katkida bulunan bilgi ve tecriibelerini aktaran tim

Pamukkale Teknokent firma katilimcilarina tesekkiir ederim.
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OZET
ORGUTSEL GUVEN VE ISE ADANMISLIK ILISKISi

Malak Akdag, Zeynep
Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Anabilim Dal
Yonetim ve Organizasyon Programi
Tez Yéneticisi: Dog. Dr. ibrahim Aksel
Haziran,2020 + viii+ 81sayfa

Bu arastirma cahsanlarin fiziksel, bilissel ve duygusal ise adanmshk
diizeyinin isletmeye duyulan giiven ve ¢alisma arkadaslarina duyulan giivenile ne
derece iligkili oldugunu ortaya koymak amaciyla yapilmustir.Orgiitsel giiven
kavrami,calisanlarin  yonetime olan giivenleri ve yonetimin Kkendilerine
soylediklerine olan inan¢ derecesi olarak tamimlanmaktadir. Adanmishk ise
kisilerin tiim emek ve giiciinii belli bir amaca yoneltmesi ve 0 ama¢ dogrultusunda
c¢alismasi seklinde tammmlanmaktadir. Giiven ve adanmishk, isletmenin hedeflerini
gerceklestirebilmesi icin calhisanlarinda bulunmasi gereken bir deger olarak
goriilmektedir.

Cahsma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kavramsal olarak
orgiitsel giiven, ikinci boliimde kavramsal olarak ise adanmishk, iiciincii boliimde
ise her iki kavramin belirlenen anakiitle ve oOrneklem diizeyinde iliskisini
tespiteyonelik yapilan arastirmaya ve bulgularina yer verilmistir. Arastirma
Haziran 2019 itibariyle Pamukkale Teknokent’te faaliyet gosteren ve goniillii
katihm saglayan firmalarla yapilmistir. Cahsmada yapilan korelasyon ve
regresyon analizlerinde orgiitsel giiven ile ise adanmishk arasinda pozitif yonlii ve
anlamh bir iliski ortaya cikmstir.

Anahtar Kelimeler: Giiven, Orgiitsel Giiven, Adanmishk, Ise Adanmishik
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ABSTRACT
RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL TRUST AND JOB
ENGAGEMENT

Malak Akdag, Zeynep
Master Thesis

Department of Business

Management andOrganization
Adviser of Thesis: Associate Professor, Ibrahim Aksel
June, 2020 + viii+81 pages

The aim of this study was to determine the level of commitment of
employees to physical, cognitive and emotional work and to the level of trust in the
company and to their colleagues. The concept of organizational trust is defined as
the trust of employees in management and the degree of belief in what
management tells them. sDevotionality is defined as directing all labor and power
to a specific purpose and working towards that purpose. Trust and dedication are
seen as a value that employees must have in order to achieve their goals.

The study consists of three parts. In the first part, the conceptual
organizational trust literature, in the second part, the conceptual commitment to
work, and in the third part, the research and findings for determining the
relationship between both concepts at the determined population and sample level
are included.As of June 2019, the research was conducted with companies
operating in Pamukkale Technocity and providing voluntary participation.In the
correlation and regression analyzes conducted in the study, a positive and
significant relationship was found between organizational trust and commitment
to work.

Keywords: Trust, Organizational Trust, Dedication, Job Engagement
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GIRIS

Gecmisten giiniimiize isletmeler varligin1 korumak ve siirdiiriilebilir kilmak igin
zaman igerisinde farkli politikalar benimsemislerdir. Giiniimiiz bilgi toplumunda insan1
en iyi sekilde yoneten ve gelistiren organizasyonlar basariya ulagsmaktadir.

Tarih boyunca kusaklar aras1 farkliliklar yonetilme stillerini bigimlendirmistir. X
kusag1 (1965-1979) insanlar1 otoriteye saygili itaatkdr ve sabirli iken y kusagi (1980-
1999) insanlan ozgiirliigiine diiskiin orglitsel bagliliklar1 az siklikla is degistirme
egilimde olmaktadirlar. 2000 ve sonrasinin olusturdugu z kusagi ise teknolojiye hakim,
cok ¢abuk tiiketen ayni1 zamanda bircok isi bir arada yapabilen kisilerden olusmaktadir.
X kusag is hayatinda aktif rol aldigi zamanlarda klasik yOnetim anlayisina gore
yonetilmek bir sorun teskil etmezken Y kusagi ise modern ve sonrasi anlayisa gore
kendisine deger verilen, gliven duyduklari, fikirlerinin 6nemsendigi isletmelerde
caligmak istemektedir. Bu isletmeler giiciin tepe yonetimde degil tabana yayildigi, cagin
gerektirdigi degisiklikleri dngdren ve var olmak i¢in Onlemini alirken insan faktoriinii
de hesaba katan isletmelerdir. Buradan hareketle bu calisma adanmislik diizeyinin
caligma arkadaslaria duyulan giiven ve isletmeye duyulan giiven ile ne derece iliskili
oldugunu ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Baska bir ifadeyle “Adanmishg:
arttirmada oOrgiitsel gliven algilarinin rolii nedir?” sorusuna cevap aramaktir.

Calismanin ilk kisminda giiven kavrami ve Ozellikleri, oOrgiitsel giiven,
isletmeye, yoneticiye ve calisma arkadaglarina duyulan giiven tanimlari, bir isletmede
orgiitsel gilivenin olusturulmast i¢in gerekenler, oOrgiitsel gliven modelleri, Orgiitsel
giiveni etkileyen unsurlar ve orgiitsel glivenin faydalar1 ve sonuglari, orgiitsel giiven ile
ilgili yapilan literatlir agiklanmistir. Arastirmanin ikinci kisminda adanmishk kavrami,
diizeyleri, 6nemi, adanmishgi etkileyen faktorler, ise adanmislik modelleri ve ise
adanmiglik ile ilgili arastirmalara yer verilmistir. Arastirmanin iiclinci kisminda
arastirmanin hipotezleri ve modeline yer verilmis, Pamukkale Teknokent’te faaliyet
gosteren firmalarda yapilan oOrgiitsel giiven ve ise adanmislik iligkisini belirlemeye
yonelik arastirma bulgularina yer verilmistir. Veriler SPSS (Statistical Package for the

Social Sciences) araciligi ile analiz edilmistir.



BIRINCi BOLUM
ORGUTSEL GUVEN

1.1. Giiven Kavram

Gliven; bireysel ve orglitsel yasamda ¢ok eskiden beri var olmus ve insan
iligkilerinin temelini olusturmustur. Bu nedenle sosyoloji, psikoloji, yonetim gibi bir¢ok
bilim dali tarafindan dikkat ¢ekmis ve incelemeye deger bulunmustur. Giiven kavramini
her bilim dal1 kendi agisindan degerlendirip tanimlamalar yapmistir. Giiven, Tiirk Dil
Kurumu tarafindan “Korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma
duygusu, itimat” seklinde tanimlanmistir (http://www.tdk.gov.tr). Giffin (1967)’e gore
giiven; arzulanan bir seyi basarmak i¢in bir durumun gergeklesecegine ya da bir kisinin
davraniglarina duyulan inangtir. Luhman (1979)’a gore giiven; kisilerin karsisindaki
tarafin adaletli ve ahlaka uygun davranacagma iliskin inanci olusturur. Heimovics
(1984)’e gore giiven kisilerin diger kisi ve gruplarin fedakar ve yararli olacagina dair
beklentisi giiveni olusturmaktadir. Mayer vd. (1999) giiveni; kisinin kars1 tarafin
davraniglarinin 6nemli sonuglar ortaya koyacagi beklentisine bagli olarak duyarli
davranma istegi olarak tanimlamaktadir. Tanimlar genel olarak bir tarafin kisisel
beklentisi veya karsi tarafa karst savunmasiz kalma istegi tizerinde sekillenmektedir
(Kalemci Tiiziin, 2007: 95). Giivenin ortaya ¢ikig1 bi¢imi ile ilgili farkli tanimlamalar
yapilmistir. Caligmamizda Johnson ve Grayson’in genel giiven, kisilige dayali giiven ve
siirece dayali giiven siiflamasi temel alinacaktir (Swartz ve Iacobucci, 2000: 358-366).
Genel giiven, bir kisinin digerlerine olan genel giiven egilimini, kisilige dayali giiven
karsidaki kisinin 6zelliklerine gore giivenilirlik seviyesinin belirlenmesini, siirece dayali
giiven ise zamanla karsilikli olusan giiven diizeyini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir.
Tablo 1’de giiven kavraminin yillara gore tanimlarina yer verilecek olup ardindan genel

giiven, kisilige dayal1 giiven, siirece dayali giiven kavramlar1 agiklanacaktir.

Tablo 1: Yillara Gore Guiven Tanimlari

Yazar Yil Tamm

Rotter 1967 Bir kisinin digerinin s6zlii ve yazili vaadine saygi gosterecegine
yonelik beklentisi giiveni olusturur.

Zand 1972 Diger tarafin eylemleri iizerinde kisisel zayiflik ve denetim

eksikligi olusturan, bireyin belirsiz olaylarin sonucu olarak
faydaci beklentiye dayanan kararidir.

Golembiewski ve 1975 Bireysel algilama ve tecriibelere dayanan, olaylarmn istenen
McKonkie sonucu hakkinda faydaci 6znel inang.

Meeker 1983 Diger tarafin igbirlik¢i davranig beklentisi.




Tablo 1: Yillara Gore Giiven Tanimlari (devam)

Butler ve Cantrell 1984 Diger tarafin davraniginin dogru, yeterli, tutarl, giivenilir, agik
olacagina yonelik beklenti.

Lewis ve Weigert 1985 Giiven, objeye karsi ya giiclii duygusal hisler ya mantikli sebepler
ya da her ikisiyle giidiilenen bir kavramdir.

Rempel ve Holmes | 1986 Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul edilebilirlik ayn1
oranda énemlidir.

Gambetta 1988 Bir ekonomik aktdriin digerine yonelik fayda saglayan en azindan
zarar vermeyecek davranigta bulunmaya karar verme olasiligi.

Butler 1991 Diger tarafa zarar vermeye ugragmayacagina yonelik verilen soz.

Bromiley ve 1992 Kisinin (ya da bir grup kisinin),kars1 tarafa verdigi sozler

Cummings dogrultusunda hareket edecegine, miizakerelerde diirtistliik

gosterecegine, olasilik durumunda bile faydaci davranmayacagina
yonelik inanci.

Mayer, Davis ve 1995 Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma istegi.

Schoorman

McAllister 1995 Bireyin diger tarafin sdzlerine, eylemlerine ve kararlarinin dogru
olduguna yonelik inanct

Rousseau,Siktin, 1998 Kisinin diger tarafin niyet ya da davraniglariyla ilgili olumlu

Burt ve Camerer beklentileri

Zaheer, McEvily ve | 1998 Diger tarafin, zorunluluklarin1 yerine getirecegine, sdyledigi

Perrone seklide davranacagina, faydaci durumlarda adil miizakere
edecegine yonelik beklenti

Shockley Zalabak, | 2000 Diger tarafin yeterli, agik, ilgili, itimat edilir olmasi ve diger

Ellis veWinograd tarafin hedefleri, degerleri, normlar1 ve inanglariyla 6zdeslesmis
olmasi

Kaynak: Neveu, V. 2000, akt. Kalemci Tiiziin, 2007: 5-6.

1.1.1. Genel Olarak Giiven

Insan dogal bir cevre icerisine dogmakta ve bu g¢evre igerisinde gelisip
bliylimektedir. Giiven duyma egilimi de insanlarin dogdugu andan itibaren bir sosyal
cevre icerisinde olmasindan kaynaklanmaktadir. Aile, c¢alisilan is yeri, vatandaslik
bag1 vb. sosyal aglar yasaminin devamu icin kisiyi giiven duymaya yoneltmektedir.
Genel olarak ilk kez tanisilan bir kisi ya da bulunulan ortamla ilgili diisiinceler genel
giiven egilimini olusturmaktadir. Genel giivene dair diisiinceler kisiden kisiye
degistigi gibi kiiltirden kiiltire de farklilik gostermektedir. Bu alanda calisan
Fukuyama (1998) toplumlar diisiik giivenli ve yiiksek giivenli toplumlar olmak {izere
ikiye ayirmistir. Biiylik kurumlarin ya da toplumlarin giiven olusturmada zorlandigini
ortaya koymustur.

Toplumun da kendi igerisinde kisilerin sosyal statiisiiniin giiven yaratma ve
duyma egilimini etkiledigi goriilmektedir. Polis, akademisyen, doktor vb. meslek

grubuna dahil olan kisiler insanlar iizerinde olumlu etkiler yaratarak giiven duyma




egilimi yaratmaktadirlar. Kisilerin giyim kusami, aldig1r gorgii ve terbiye yine genel

giiven olusumu i¢in birer etkendir.

1.1.2. Kisilige Dayah Giiven

Kisilige dayali giiven kisilerin karsisindakilerin kisisel ozelliklerine gore
kendilerince giivenilir bulup bulmamasini ifade etmektedir. Bir kisiyi giivenilir olarak
nitelendirmek i¢in genel kani kisilerin s6zlerinin ve davraniglarinin tutarli olmasi
gerekmektedir. Diriistliik giiven konusunda siklikla iizerinde durulan bir 6zellik
olmaktadir (Ceylan ve Demircan, 2003: 141). Diiriistliik, tutarlilik, adil, tarafsiz ve agik
sozlillik kisiyi gilivenilir yapmaktadir. Ayni zamanda insanlar karsisindakilere

giivenirken bu degerleri esas almaktadir.

1.1.3. Siirece Dayah Giiven

Stirece dayali giiven ise zamanla karsilikli olusan giiven diizeyini ifade etmek
icin kullanilmaktadir. Gecen siire zarfinda agik bir iletisim ortami ve karsilikl
etkilesimle giiven ortam1 yaratilabilmektedir. Giiven i¢inde yasadigimiz sosyal hayattaki
iliskilerin bir sonucu olarak goriilmektedir. Whitener vd.(1998)’e gore giiven tek tarafl
degildir. Sadece bir tarafin diger tarafa karsi tutumu olmayip taraflarin karsilikli olarak

etkilesiminde ortaya ¢ikmaktadir.

1.2. Giiven Kavramimmn Ozellikleri

Giliven insa edilmesi zor, korunmasi ise siirekli ¢aba gerektiren gozle
goriilmeyen ancak suiistimal edildiginde goriiniir hale gelen bir kavramdir (Solomon,
2001:27). Giivenin varhigindan ¢ok yoklugu onu 6n plana ¢ikarmaktadir. Yoklugunda
insanlar bireysel ya da oOrgiitsel yasam farketmeksizin kendilerini yalmiz, rahatsiz
hissetmektedirler.Yapilan giiven kavrami tanimlarma gore giivene iliskin su o6zellikler
ortaya ¢ikmaktadir (Hosmer 1995 akt., NeveuV., 2004:10).

e @Giiven duyma ve giiven olusturma i¢inde bulunulan duruma gore
sekillenmektedir.

e Birden fazla kisinin karsilikl etkilesimi ile olusur ve gelisir.

e Karsilikli etkilesim bagimlilig1 zorunlu kilmaktadir.

e @Giliven duyma egilimi olumlu istek, inan¢ ve beklenti olugmasini
saglamaktadir.

e @Giiven duyulan kimsenin davranislar1 genellikle denetlenmemektedir.



¢ Kisi karsisinda giiven duydugu birisi varsa iletisim konusunda daha acik
olacak ve daha az savunma davranis1 yapmaya yonelecektir.

Giivenin Ozellikleri konusunda farkli disiplinlerin iizerinde karar kildigi ortak
nokta glivenin durumsalliga gore degistigi gorlisiidiir. Bu goriise gore iki durum soz
konusudur. ilki kaybetme durumunu da kapsayan risk durumudur. Karsihikli iliskilerde
bireyler kaybetme durumunu goze alarak risk almaktadirlar. (Lewis ve Weigert, 1985:
968-971). Bu durum giiven olugmasi i¢in bir imkan yaratmaktadir. Bu durumun tam
tersi yasanirsa; olasi bir kaybetme durumunda da olusturulmaya c¢alisilan giiven ortami
kirilmaktadir. Ikinci durum ise kisilerden birinin ¢ikarmmn digeri ile baglantili olmasi
durumudur. Burada karsilikli bir bagimlilik durumu s6z konusudur. (Rousseau vd.,
1998: 395). Risk ve bagimlilik gliven ortaminin yaratilmasi i¢in gerekli olmaktadir. Bu
gereklilik bagimlilik durumu yiikseldikge risk ve giliven iliskisi de farklilik

gostermektedir.

1.3. Orgiitsel Giiven Tanim ve Ozellikleri

Orgiitsel giiven kavrami, calisanlarin ydnetime olan giivenleri ve ydnetimin
kendilerine sdylediklerine olan inang derecesi olarak tanimlanmaktadir. Yani calisan
tarafindan algilanan orgiitle ilgili gliven hislerinin timiidiir.

Orgiitsel giiven arastirmalar1 yoneticiye giiven, isletmeye giiven ve bireylerarasi
giiven olmak iizere lic boyutta incelenmistir. Gliven gerek kisiler arasinda gerekse
orgiitlerde kendiliginden ortaya ¢ikan bir kavram degildir. Yonetimin giiven duygusunu
tiim ¢alisanlar lizerinde olusturmasi, yapilandirmasi, yonetmesi gereklidir. Ydneticiler
sOyledikleri ve uyguladiklariyla bir tutarlilik sergileyerek orgiitsel giiveni zamanla
olusturulabilmektedir (Senturan, 2014: 10-11). Bir baska tanima gore oOrgiitsel giliven;
isletme calisanlarinin, herhangi bir riskli durum yasandiginda oOrgiit tarafindan
kendilerine verilen s6z ve vaatlerin, faaliyetleri ile tutarli olmasi ya da olmamasina
iliskin inanglaridir (Bat1 ve Tutar 2016: 37). Mishra (1996)’ya gore orgiitsel giiven ¢ok
boyutludur. Kiiltiire dayalidir. i¢inde yasanilan toplumun ve isletmenin kiiltiiriine gore
sekillenmektedir. Agik ve dogru iletisim davranislar: temeline dayanmaktadir. Aktif bir
1s ortami1 oldugu i¢in siirekli degisir ve dinamiktir. Bireylerin glivene iligkin algilar1 da
cevresiyle ilgili bilissel, duygusal ve davranmigsal faktorlerden etkilenmektedir. S6z
gelimi isletmenin manen kendisine deger verdigini hissediyorsa giiven hisleri
beslemektedir. Calisan isletmenin sistemi ve yoOneticilerinin adil ve tutarli oldugunu

gozlemlemis ise yine giiven besleme egiliminde olacaktir.  Farkli arastirmacilar



caligmalarinda orgiitsel giiveni farkli temellere dayandirmistir. Bunlara Tablo-2’de yer

verilecektir.

Tablo 2: Literatiirde Yer Alan Orgiitsel Giiven Temelleri

Yazar

Temel Sayisi

Giiven Temelleri

McAllister (1995)

2

Duygusal
Bilissel

McAllister (1995)

3

Kavram
Etki
Karma

Mishra (1996)

Cok diizeyli

Kiiltir

Tletisim

Dinamik ve Cok Boyutlu

Zucker (1986)

Karakter
Siirec
Kurum

Coutu (1998)

Zora Dayali
Bilgi
Kimlik

Lewicki ve Bunker (1996)

Hesap
Bilgi
Kimlik

Kramer (1999)

Mizag
Tarihi
Kategori
Rol

Kural
Ugiincii Kisi

Morris ve Moberg (1994)

Kisilige Dayali
Kisisel Olmayan

Lewis ve Weiget (1985)
Clark ve Payne (1997)

Bilissel
Duygusal
Davranigsal

McKnight vd. (1998)

Hesaba Dayali
Bilgiye Dayali
Kisilige Dayali
Kurumsallagsmaya Dayali
Biligsel Giiven

Jones ve George (1998)

Sart Bagl
Sartsiz

Rotter (1967)
Gilbert ve Tang (1998)

Kisiler Arasi
Orgiitsel

Rousseau vd. (1998)

Grup
Kurum

Shih (2005)

Sﬁreg
Igsel

Driks ve Ferin (2002)

Miski
Karakter

Boersma vd. (2003)

Sozlesme
Yeterlilik
Iyi Niyet

Kaynak:Neveu, V. 2000, akt. Polat, 2009:29-30

Saglikli iliskilerin temelinde iletisim, iletisimin temelinde de giiven yatmaktadir.

Bu sebeple glivenin yaratilmasi, beslenmesi, kurumsallagtirilmasi birey ve Orgiit
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acisindan olduk¢a 6nemli olmaktadir. Giliven tutarlilik, ¢aba ve 6zen gerektirmektedir
(Solomon ve Flores,2001: 27-29). “Kuskulandigin kisiye is verme, is verdigin kisiden
de kuskulanma.” seklindeki Cin atasozli orgiitsel giivenin onemine isaret etmektedir.
Kuskunun oldugu yerde giiven ve bagliliktan s6z edemeyiz. Bu nedenle calisanlarina
kusku ile yaklasan kurumlar orgiitsel giiveni saglayamamaktadirlar. Gilbert ve Tang
(1998)’a gore orgiitsel giiven dort faktdre bagli olarak gelismektedir. Bunlar: Acik
iletisim, kararlara katilim, bilgi paylasimi ve duygu diisiince ve beklentilerin agik ve
dogru bir sekilde paylasilmasidir. Luhman (1979)’a gore orgiitsel gliven calisanlarin
kuruma kuvvetli bir sekilde baglanmalari, ama¢ ve degerlerini 6ziimsemeleri seklinde
tanimlanmaktadir.

Orgiitsel giiven durumu isletme igerisindeki herkesin katilimmin saglanmasiyla
olusturulmasi miimkiin olan bir ortamdir. YOnetimin, ¢alisanlar arasi ve iist yonetim-
calisan iligkisinde olumlu iliskiler kurulmasinin saglamasi gerekmektedir. Calisanlarin
is konusunda yetkinlige ulasmasi i¢in kendini gelistirme firsatlari sunmasi
gerekmektedir (Asunakutlu, 2002: 5-6). Calisanlarin yonetime ve is arkadaglarina giiven
duymalar isletmenin varligt ve devami i¢in gerekli bir unsur olarak goriilmektedir.
Orgiitsel giivenin olusturulabilmesi icin ydneticinin ve calisanlarin almasi gereken
sorumluluklar vardir (Gilbert veTang,1998:321-322).

Orgiitsel giiven olusumu igin gerekli unsurlar su sekildedir:

1) Is ortaminda etkin, verimli kurallar ve diizenlemeler planlanmalidar.

2) Yetki devri ve kararlara katilim saglanmalidir.

3) Acik ve iyi bir sekilde isleyen bir iletisim ag1 kurulmalidir.

4) Calisanlarin kendilerini is konusunda gelistirebilecekleri egitim firsatlarinin

sunulmasi gerekmektedir.

5) Isletmenin etik kurallara 6nem vermesi ve adaleti gdzetmesi.
Calismamizda once; isletmeye duyulan giiven, yoneticiye duyulan giiven ve c¢alisma
arkadaglarina duyulan giiven konusuna deginilecek ardindan oOrgiitsel gilivenin
olusturulmasi i¢in gereken unsurlar kural ve diizenlemeler, etkili iletisim, yetki devri ve

katiliml1 yonetim, siirekli egitim ve etik degerler basliklar1 altinda incelenecektir.

1.3.1. Isletmeye Duyulan Giiven

Calisilan isletmeye giiven, ¢alisanlarin is yerindeki kurumsal iligkiler, durumlar
ve davraniglarla ilgili giiven hisleri ile beklentilerini kapsamaktadir. Bir diger ifadeyle,

isletme tarafindan verilen s6z ve vaatlerin yerine getirilecegine, diiriist olunacagina olan
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inang derecesidir (Mishra ve Morrissey 1990: 453-454). Fox’a gore basarili igletmelerin
temelinde ii¢ boyuttan olusan giiven vardir. Bunlar; is arkadaslar1 veya esit statiideki
kisiler aras1 gliveni temsil eden yatay giiven, calisanlar ve yoneticiler arasindaki
iletisimden dogan giiveni temsil eden dikey giliven, isletme ve disindaki iletisim
kurdugu miisteri, tedarik¢i vb. ile gelistirdigi dis giivendir (Fox 1974; akt. Islamoglu vd.
2007:25). Gambetta (1988) isletmeye duyulan giiveni; ¢alisanlarin isletmeyi giivenilir
olarak algilamalar1 seklinde tanimlamistir. Calisanlar isletmenin kendilerine yarar
saglayacagi veya kendileri i¢in duyduklar1 gilivenin olumsuz olmayacagina dair
diisiincelere sahip olmalarn calisilan isletmeye giiveni olusturmaktadir. Calisanlarin
isletme ile ilgili giiven diisiinceleri karsilikli etkilesim ve iletisim basladiktan bir siire
gectikten sonra sekillenmektedir. Calisanlar isletmede hakkaniyet, adil bir diizen, agik
bir sekilde belirtilen ve uyulan is tanimlar1 gézlemliyorsa isletmeye karsi giiven duyma
egilimi gelistirmektedir. Isletmenin calisanlara karst sundugu destek de giiven
konusunda 6nemli bir belirleyicidir. Orgiitsel destek isletmenin calisanlarin manevi
ihtiyaclarinin farkinda olup olmadigi bunlar karsilama derecesi, onlarin iyiligini ne
derecede diisiindiigli, emegi odiillendirmede istekli olup olmamasi calisanin yaptigi
katkilara ne derece deger verildigi ile ilgili bir siirectir (Orpen 1994: 407-408). Farkli
aragtirmacilar tarafindan yapilan orgiitsel destek ve Orgiitsel gliven arasindaki iliskinin
incelendigi arastirmalarda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu sonucuna
ulasilmisgtir. Calisanlarin isletmeye giiven duymalarin1 saglayan bir diger faktér de
isletmenin yetkinligidir. Mishra (1996)’ya gore kurumun rekabet giicii, yeterliligi ve
yetenegi calisanlarin giivenilir olarak algilamasini saglamaktadir.

1.3.2. Yoneticiye Duyulan Giiven

Yénetici orgiit ile calisan arasinda bir araci gorevindedir. Orgiitte giiven
ortaminin olusturulmasi ve yonetilmesi acisindan yoneticiye biliylik goérevler
diismektedir. Ciinkii yoneticiler tutarli s6z ve davraniglariyla giiven ortami
yaratabilirken tam tersi bir durumda da orglitsel gliven zarar gormektedir (Biite,
2011:175). Orgiitsel giivenin gelistirilmesinde ydneticinin rolii biiyiiktiir. Calisanlarin
yoneticilerini gozlemleyerek giiven algilarini sekillendiren 5 farkli davramis sekli
saptanmistir (Whitener vd., 1998: 516). Bunlar; Yoneticinin sergileyecegi tutarh
davranig, sayginlik gosterme, kontrolii paylasma, etkili iletisim kurma ve calisanlara
kars1 ilgili oldugunu gosterebilmek seklinde siralanmaktadir. Yonetici calisanlari

isletmenin hedefleri dogrultusunda c¢aligmalar1 icin giidiileyen kisidir. Dolayisiyla
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caliganlarca  yoneticiye duyulan gliven ¢ogunlukla isletmenin tamamina
atfedilebilmektedir. Caligilan isletmeye giiven ve yoneticiye duyulan giiven birbiriyle
iliskili fakat birbirinden farkli kavramlardir. Calisan calistig1 isletmeyi ve faaliyetlerini
sevebilir ama yoOneticisini sevmeyebilir ya da yoneticisiyle arkadas gibidir ama
isletmenin faaliyetlerini adil ve hakkaniyetli bulmayabilir. Isletmeye giiven igin
gerekenler; orgiitsel destek, dagitim ve islemsel adalet iken yoneticiye giiven igin
diirtistliik, is1 konusunda i1yi ve yetenekli olmasi, ¢alisanlarina kars1 adil ve yardimsever
tutumlandir (Islamoglu vd., 2007: 30). Orgiitsel giivenle ilgili literatiirii inceledigimizde
giivenin olusturulmas: igin silirecin yoneticiler tarafindan baglatilmas1 gerektigi
konusunda uzlagilmistir. Yoneticiye gliven, Mayer vd. (1995) tarafindan kisinin
karsisindakinin kendisi i¢in i1yi seyler yapacagina iligkin beklentisi ve karsidan gelecek
tehlikelere maruz kalma durumu olarak tanimlamigtir.Mishra (1996) ise “Kisinin
kargisindakinin yetkin, a¢ik ve net, ilgili, giivenilir olduguna inanmasi ve gelmesi
ihtimal tiim sonuglara maruz kalma istegi” olarak tanimlamistir. Mishra (1996)’ya gore
bu dort boyut giiven ortaminin saglanmasi igin elzemdir. Calisanlar tarafindan
yoneticinin giivenilir olarak nitelendirilebilmesi i¢in yoneticinin diiriist, yetkin, is

yerinde agik ve seffaf, ilgili, tutarli ve yardimsever olmas1 gerekmektedir.

1.3.3. Cahsma Arkadaslarina Duyulan Giiven

Calisma arkadaslarima duyulan giiven, kisinin birlikte calistigi arkadaslarinin isi
konusunda yetkin oldugunu diisiinme ve onun etik, hakkaniyete uygun davranma ile
giivenilir olacagina dair inanglar1 olarak tanimlanabilmektedir (Cook ve Wall, 1980: 39-
40). Calisilan is yerinde de calisanlarin disaridaki hayatlar1 gibi sosyal iligkilerin i¢inde
bulunduklar1 ve is sebebiyle iletisim kurmak zorunda olduklar1 diger calisanlar vardir.
Calisanlar belli bir isi yapmak i¢in ya da sosyal ihtiyaglarini gidermek i¢in bigimsel olan
ya da bi¢imsel olmayan gruplara dahildir. Sahsi ve grup igi iligkilerin siirekliliginin
saglanmasiin kosulu giivendir (Biite2011: 177). Birbirine giivenen bir grup insanin
ortak amaclar dogrultusunda ¢alismasi ve basariya ulasmasi giivensiz gruplara nazaran
daha miimkiindiir. Herhangi bir giivensizlik durumunun yaratacagi kiiciik meseleler
diger c¢alisanlarin motivasyonunu ve baghiligini da etkileyecektir. Bu sebeple
calisanlarin sadece yoneticilerine ve isletmeye giivenmesi yeterli degildir. Orgiitsel
faaliyetlerin basariya ulasmasinda ¢alisma arkadaslarina giiven de oldukca 6nemlidir.
Cook ve Wall (1980) kisileraras1 gliven duyma egilimini “Karsisindakinin glivenilir

oldugu yoniindeki inang” ve “ Bagkalarinin yetkinliklerine duyulan inang” seklinde iki
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boyutta incelemislerdir. Calisma arkadaslarina giiven duymak igin gereken o6zellikler
yoneticiye gliven duymak i¢in gereken ozellikler ile benzerdir. Caligma arkadaslarinin
birbirine duydugu giiven isletme igerisinde yapici insan iliskileri gelistirilmesine katki
niteliginde olup baglilig1 olumlu yonde etkilemektedir. Bir isin gergeklesmesi igin
karsilikli bagimhilig1 olan is arkadaglar1 arasinda giiven olmasi 6nem arz etmektedir.
Ciinkii aralarindaki giiven egilimi calistiklar1 isletme i¢in uzun vadede kar artis1 ve
maliyet diisiisii saglayacaktir (Islamoglu vd., 2007: 38). Arastirmalara gére ¢alisanlarin
birbirlerine ve yoneticilerine duydugu giiven duygusunun isten ayrilma niyetini
azalttigi, ise ve kuruma adanmishigr arttirdigini gostermektedir (Costigan vd., 1998:
313-315). Giivenin olmadig1 is ortamlarinda bilgiler paylasiimayacak karar verme ve is
yapma konusunda ¢alisanlarin yardimlagmasi azalacaktir. Holmes ve Rempel (1989)
yaptiklar1 arastirmasinda yardimlasmayr seven ve gilivenilir, ¢alisgkan calisma

arkadasliklarinin isletmeye ve ise olan adanmisligi arttirdigini tespit etmislerdir.

1.4.0rgiitsel Giivenin Olusturulmasi

Giliniimiliz is diinyas1 ve sosyal yasantisinda karmasiklik giderek artmaktadir.
Piramide benzeyen biiyiik hiyerarsik yapilanmalar yerini yatay yapilanmalara
birakmaya baglamistir. Katilime1 yonetim anlayisi, etkili iletisim, yetki devri vb. gibi
yonetim tarzlarinin yayginlagsmasi giiven duyma ihtiyacin1 da beraberinde getirmektedir
(Halis vd., 2007: 192). Orgiitsel giivenin isletmeye, is arkadaslar1 ve ydneticiye giiven
boyutlarinda saglanmis olmasi belirsizlikler ve siirekli degisen piyasa kosullar
karsisinda isletmeye katki saglamaktadir. Orgiitsel giiven kendi kendine ortaya ¢ikan bir
kavram degildir. Isletme, calisanlar ve yoneticiler arasinda karsilikli emek ve dzveri ile
gelisen korunmasi ve yonetilmesi giic bir olgudur. Orgiitsel giivenin; isbirligi ve
dayanigsma saglamasi, kargasa azaltmasi ve iletisimi etkinlestirme gibi fonksiyonlari
mevcuttur. Orgiitsel giivenin olusturulmasinda temel alinmas1 gereken unsurlar: Kural
ve diizenlemeler, etkili iletisim, yetki devri ve katilimli yonetim, siirekli egitim ve

gelisim, etik degerler seklinde aktarilacaktir.

1.4.1. Kural ve Diizenlemeler

Isletme icerisinde agik ve net bir sekilde tanimlanmis olan kural ve diizenlemeler
calisanlarin i ve isletme ile ilgili genel bir bakis agisina sahip olmasmi
saglamaktadir.Calisanlar  tarafindan  kurallara herkes tarafindan uyuldugunu

gozlemlemek asgari diizeyde giiven i¢in zemin olusturacaktir. Sinirlari ¢izilmis olan bir
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diizen ve isleyis igerisinde ¢alisanlarin davraniglarina yon vermesi de kolaylagmaktadir.
Kural ve diizenlemelerin siirekli degisen is kosullarina goére revize edilmesi
gerekmektedir. Isleyisi yavaslatan, calisanlari olumsuz etkileyen kurallar yonetim
tarafindan fark edilmese bile calisanlar tarafindan mutlaka bildirilmesi gerekmektedir
(Asunakutlu, 2002: 6). Bu kurallar ve diizenlemeler kurumun ve yoneticilerin etik
degerlerine gore sekillenmektedir. Ayni zamanda kurallara uyulup uyulmadig
siireclerde her calisana esit ve hakkaniyetli davranilip davranilmamasina gore ¢alisanlar
kurum hakkinda kurumun etik olup olmadig1 yoniinde bir yargi olustururlar. Kurallarin

uygulaniginda ve yonetimdeki seffaflik orgiitsel giiveni olumlu yonde etkilemektedir.

1.4.2. Etkili Iletisim

Iletisim, bilgi duygu ve diisiincelerin bir kisiden digerine aktarilmas siirecidir.

Ortak bir sosyal hayati paylasan insanlar1 birbirine baglayan ve grup halinde
yagsamalarin1 saglayan karsilikli etkilesime dayanan bir olaydir. Etkili iletisim ise;
iletisim kurulan kiginin gondericinin gonderdigi ileti dogrultusunda istenilen davranis
degisikligini gergeklestirmesidir (Eroglu, 2015: 347-381). Roberts (1984) iletisimi,
orgiit acisindan bir “sosyal yapistirict” olarak nitelendirmektedir. Orgiitsel etkili
iletisimin amaglar1 sOyle siralanabilir:

e (alisanlara is ya da isletme ile ilgili bilgi vermek,

e (alisanlar1  orgiitsel  hedefleri  gergeklestirmeleri  dogrultusunda

giidiilemek,
e Isletme icerisindeki islerin koordine edilmesi,
e (alisanlar aras1 sosyal ortamin diizenlenmesi vb. amaglar1 vardir (Ergun
Ozler, 2015: 29).

Literatlir incelendiginde yapilan arastirmalar ast ve {lstler arasi gergeklesen dikey
iletisimin Orgiitsel giiven ile pozitif yonli bir iliski oldugunu gdstermektedir. Bilgi
paylasimi yapildiginda calisanlar kendisine deger verildigini hissedecek ve bu
diisiinceyle giiven duygusu artacaktir. Dogru sekilde iletisim kurulursa insanlarin
birbirlerini anlamasi ve anlagsmasi daha kolay olacaktir. Insanlar saglkli iletisim
kurabildigi kisilere glivenebilmektedir. Saglikli ve etkili iletisimle dogru yer ve
zamanda bazi problemler ortaya c¢ikmadan heniiz olusum asamasindayken c¢oziime

kavusturulabilmektedir.
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1.4.3. Yetki Devri ve Katilimli Yonetim

Katilimli yonetim; Ayn1 ya da farkli yetki diizeyindeki kisilerin yonetsel
kararlarda bir araya gelerek ortak sorumluluk almasidir. Amag yonetici ve galisan
isbirligini saglamak ve igletmenin etkin, verimli olmasini saglamaktir (Eren, 2015: 404).
Yetki devri, isletme igerisindeki yoneticilerin bazi durumlarda yetkilerini bizzat kendi
istegiyle hiyerarsik diizende kendisinden alt kademede bulunan ¢alisan veya calisanlara
devretmesi  olarak  tanimlanmaktadir(https://www.makaleler.com/yetki-devri-yetki-
genisligi-ve-yerinden-yonetim).

Giliniimiizde degisen orgiit yapilart yetki devri ve yonetime katilimi daha
miimkiin kilmaktadir. Yonetime katilan, kendi fikirlerini sdylemekten c¢ekinmeyen,
gerektigi yerde risk alabilen ve yetki devri ile sorumluluk iistlenen ¢alisanlarin
kendilerine gilivenlerinin ve sorumluluk bilinglerinin yiikselecegi bu durumun da
orglitsel giivene olumlu yonde yansiyacagi diisiiniilmektedir (Asunakutlu, 2002: 8-9).
Isletme icerisinde ¢alisanlarin yoneticiye ve isletmeye duydugu giiven, onlarin isine ve
isletmesine olan sadakatini de etkilemektedir. Giiven ayni zamanda katilim ve yetki
devrini de kolaylastirmaktadir. Gilinlimiizde nitelikli ¢alisanlarin ise ve isletmeye olan
bagliliklar isletmenin gelecegi agsindan onem arz etmektedir. Yetki devri ve katilim
karsilikli birbirini besleyen durumlardir. Bu nedenle 6rgiitsel giivenin saglanabilmesi

adina yetki devri ve katilimli bir yonetim tarzinin benimsenmis olmasi gerekmektedir.

1.4.4. Siirekli Egitim ve Etik Degerler

Isle ilgili yeteneklerin ¢alisanlara kazandirilmasi ve degisen is kosullarma gore
egitimin siirekli olmas1 gerekmektedir. Calisan, egitimler sonucu kisisel olarak
kendilerini daha donanimli ve Ozgilivenli hissetmektedirler. Yonetici ise donaniml
calisana kars1 is konusunda daha fazla gliven hissedecek ve igini daha etkin ve verimli
yapmasin1 bekleyecektir (Ergun Ozler,2015: 31). Egitimlerden sonra c¢alisanlara
geribildirim yapilmast 6nem arz etmektedir. Calisanlarin  basar1  durumunu
degerlendirmesi, neleri dogru neleri yanlis yaptigini goérmesi agisindan gereklidir.
Geribildirim yapilmasi sayesinde yonetim ve ¢alisanlar arasinda orgiit i¢i iletisim gelisir
(Senturan, 2014: 182).

Etik degerler isletmenin isleyisinde ve sosyal ortaminda uyulan kurallarin belli
bir standart olarak benimsenmesi ve herkes tarafindan kabul gérmesiyle olusur. Bu etik
degerler standart olarak kabul edilip c¢alisanlar davraniglarii bu degerlere gore

sekillendirmektedir (Oztiirk ve Coskun, 2000: 157-159). Davranislar1 sekillendiren etik
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kurallarmm varhig1 ile kargasa ve belirsizlik gibi durumlar daha az yasanmaktadir.
Boylelikle calisanlarin birbirine giivenmesi ve orgiitsel giivenin olusturulmasi i¢in bir
adim daha atilmig olacaktir. Calisanlarin isletmeye, calisma arkadaslarmma ve
yoneticilerine giiven duymasi, bagliliklarini, verimli ¢alismalarin1 ve performanslarini

olumlu yonde etkilemektedir.

1.5.0rgiitsel Giiven Modelleri

Literatiirde orgiitsel giiven konusunda bir¢ok arastirma yapilmis ve konuyla ilgili
modeller gelistirilmistir. Calismamizda orgilitsel giiveni tanimlamaya yonelik
modellerden; Mishra’nin Giliven Modeli, Cummings ve Bromiley’in Giliven Modeli,
Whitener ve arkadaglarinin Yonetsel Giivenilirlik Modeli, Mayer, Davis, Schoorman’in

Orgiitsel Giiven Modeli’ ne yer verilecektir.

1.5.1. Mishra’nin Giiven Modeli

Giiven, herkesin tizerinde konustugu soyut bir kavramken suiistimal edildiginde
somut hale gelmektedir. Bireysel ve orgiitsel giiven olusturmak da ihlal vb. olumsuz
durumlar diisiinerek bunlarla birlikte yasamay1 goze almayi gerektirmektedir (Solomon
ve Flores, 2001: 19). Mishra (1996) yoneticiler ile yaptigi calismasinda giiveni su
sekilde tanimlamistir: Giiven taraflardan birinin diger tarafin; isi konusunda yetkin,
diirtist,ilgili ve giivenilebilir birisi oldugu diislincesiyle ona giiven egilimi gostererek
baz1 konularda savunmasiz kalma arzusudur. Calismasinda yetkinlik, ac¢iklik, ilgililik,
itimat edilebilirlik olmak iizere dort boyutlu bir model gelistirmistir. Bu boyutlarin
tanimlar1 Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Mishra Giiven Modeli Boyutlar

Boyut Anlam

Yetkinlik Kisi ya da isletmeden beklenen standartlar1 gergeklestirebilme yetenegine

yonelik emin olma durumunu yansitir.

Aciklik Giivenen ve giiven duyan arasindaki iletisimin agik ve diiriist algilanmasini
yansitir.

Tgililik Digerlerinin refahina yonelik ilgiyi yansitir.

Itimat Edilebilir Sozlerde ve eylemlerde bir ¢eliski olmamasini, tutarli olunmasini yansitir.

Olma

Kaynak: Ovaice, 2001: akt. Kalemci Tiiziin,2006: 39
Yetkinlik: Yetkinlik yoneticinin isi konusunda yeterli bilgi diizeyine ulagmig

olmast gorevlerini ve sorumluluklarinin bilincinde faaliyetlerini etkin bir sekilde
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yiiriitmesidir. Isletmedeki yoneticilere calisanlar yonetici olmalari sebebiyle yetkin
oldugu diisilincesiyle kismen de olsa giiven duymaktadirlar. Calisanlar yoneticinin ve
isletmenin faaliyetlerini dogru diiriist ve agik bir sekilde yaptigina inanirsa duyduklari
giiven de artacaktir (Islamoglu vd., 2007: 32). Yoéneticilerin giivenilirlikleri zaman
icerisinde astlar1 ve diger ¢alisanlar1 ile olumlu iliskiler gelistirerek, alaninda teknik
donanim ve bilgisini kanitlayarak artmaktadir. Calisan agisindan bakildiginda yetkinlik,
yoneticisinin aldig1 kararlarin dogru olduguna inanmaktan ge¢cmektedir (Eroglu, 2014:
s.58). Mishra(1996)’ya gore yetkinlik sadece yonetici ve yonetimle ilgili bir kavram
degildir. Isletmenin rekabet giicii, siirekli degismekte olan piyasa kosullar1 karsisinda
varligini stirdiirebilmesi de yetkinligin bir gostergesi olabilmektedir.

Aciklik: Yoneticilerin, isletmedeki siiregleri dogru, tam, agik haliyle ¢alisanlarla
paylasacagi inancidir. Aciklik ve diriistliik karsilikli gliven iliskisinde kisisel ve
orgiitsel boyutlarda seffaflik icin gereklidir. Cilinkii insanlar giiven duyma egilimde
oldugu kisilerin faaliyetlerinin nasil yiiriitiildiiglinii bilmek ister. Ayn1 zamanda agiklik
calisan ve yoneticilerin fikirlerini rahat bir sekilde belirtebilmesini de gerektirmektedir.
Ac¢ik ve net olan yoneticilerin karsisindaki calisanlar da fikirlerini sdylemekten
cekinmeyecektir. Sonucta bu isletmenin ve calisanlarin faydasina olacaktir (Islamoglu
vd., 2007: 33). Mishra(1996)’ya gore acik ve net olma durumunun da bir 6l¢iisii olmasi
gerekmektedir. Belli bir seviyenin tlizerindeki aciklik hem bireylerarasi giivene hem de
orgilitsel glivene zarar verebilmektedir.

Tlgililik: Samimi ve icten olmak, ikili iliskilerde 6zen gostermek ve agiklik ile
birlikte hepsi ilgililigi meydana getirmektedir. Calisanlar kendileri ile ilgilenildigini ve
endise edildigini hissettikleri zaman giiven olusmaktadir. Calisanlar kendi
menfaatlerinin ve refahlarinin  gozetilmesini istemektedir. Bu isteklilik durumu
caliganlar tarafindan ilgililik olarak adlandirilir (Ersan, 2018: 25).Mishra(1996)’ya gore
yonetim herhangi bir degisim siireci baslattiginda ¢alisanlar da bu siiregte kendi refah ve
menfaatlerinin gozetilip goézetilmedigini degerlendirmektedir. Her iki tarafin da
menfaatinin dengelendigi durum giiven olusumu i¢in idealdir.

Itimat Edilebilir Olma:itimat kelime anlamiyla “giiven, giiveng ve emniyet”
anlamlarina gelmektedir (http://www.tdk.gov.tr). itimat edilebilir olma ise kisilerin s6z
ve davraniglarmin tutarli olma derecesidir. Calisanlar ya da yoneticilerin nerede ne
sekilde davranacagini bildigi kisilere giiven duymasi daha olasidir. Mishra (1996)’ya
gore calisan ve yonetici arasindaki giiven icin tutarli davranmis gerekmektedir. Isletmenin

itimat edilebilir olmasi ¢alisanlarini miisterilerini ham madde ya da hizmet sunan diger
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isletmeleri de olumlu etkileyecektir. Mishra (1996)’nin giiven modelini olusturan 4

unsur birbirini etkileyen ve tamamlayan dgelerdir.

1.5.2. Cummings ve Bromiley’in Giiven Modeli
Cummings ve Bromiley (1996) ¢alismasinda bireysel ve orgiitsel diizeyde iki
giiven tiirlinden bahsetmektedir. Bireysel anlamda giivende kisilerin karsilikli
davranislariyla ilgili beklentilerini ifade etmektedir. Orgiitsel giiven ise kisinin isletme
ici iligkilerinden ve yoneticilerinden davraniglariyla ilgili beklentileri olusturmaktadir.
Calisanlarin i3 ve yasam tecriibesine gore algiladigt gliven duygusu da
degisebilmektedir. Bu modelde giiven duygusal, biligsel ve davranigsal 6gelerden olusan
bir olgu olarak tanimlanmistir. Modelin temeli bir kisinin veya grubun karsisindaki
kisilerle ilgili baz1 diigiincelerine dayanmaktadir. Bunlar:
(1) Agikca ya da agik olmayan bir sekilde birbirlerine karsit i1yi hisler
besleme c¢abasini,
(2) Degisen sartlara ragmen diiriist davramiglar sergileme gayretinde
olmasini,
(3) Sartlar miisait olsa bile asir1 avantaj elde etme gibi davraniglar
sergilememeyi gerektirmektedir.
Bu tanim; giiven ortamini paylasan kisiler ve orgiitlerin subjektif ve iyimserligi lizerinde
kurulmugtur (Bromiley ve Cummings, 1996: 303).

Tablo 4: Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

GUVEN PARCALARI

Duygusal | Biligsel | Davranigsal

Baglilig1 Koruma

GUVENBOYUTLARI | Diiriistce Miizakere
Etme

Asir1 Avantaj Elde
Etmekten Kaginma

Kaynak: Bromiley ve Cummings, 1996: 305

Modelin ilk boyutu kisilerin giivenilir davranmasi1 veya bagliligi korumaya
yonelik davranislarda bulunmasimni 6ne siirmektedir. Ikinci boyut ise tutarl ve diiriist
olmayi, iiglincii boyutu ise giivenilir kisilerin faydaci olmadigimi ifade etmektedir.

Bromiley ve Cummings (1996) ortaya koyduklar1 giiven modelinde giivenilir olan
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davranisi su sekilde tanimlamiglardir: Tablo-3’te belirtilen bagliligi koruma, diiriist ve
giivenilir olma, agir1 avantaj elde etmekten kacinma olmak {izere {i¢ boyutu benimseyen
ve bu boyutlara gore davraniglarii sekillendiren davranig olarak tanimlamistir. Bu ii¢
boyut ger¢eklestiginde giivenilir davranis gerceklesmis olmaktadir. Calisanlar arasinda
giivenilir davramig gergeklestiginde oOrgiitsel gliven ortam1 da kendiliginden

olusmaktadir.

1.5.3. Mayer, Davis, Schoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli

Giliven farkli arastirmacilar tarafindan bircok kez tanimlanmaya calisilsa da
Mayer vd. (1995)’ne gore giiven tanimiyla ilgili sorunlu kalan alanlar bulunmaktadir.
Ormnegin risk ve giiven iliskisinde yeterince agik olunmamasi, giiven ve onciilleri ile
sonuglart arasindaki karisiklik, olaylara hem giivenen hem giivenilen agisindan
bakilmamasi1 vb. konulardir. Olusturduklar1 orgiitsel giiven modelinde bu alanlar1 da
incelemislerdir. Isletme igerisinde ¢alisanlarmn amaclarina ulasmasi igin birlikte
caligsmasi gerekmektedir. Bu durum ¢ogu zaman karsiliklt bagimliligi icermektedir. Bu
yiizden calisma iligkilerini diizenleyen probleme sebep olabilecek riskleri en aza
indirmek i¢in diizenlemeler yapilmalidir (Mayer vd., 1995: 710). Bu modelde giivenen
ve giivenilen olmak iizere iki bakis acisi lizerinde durulmustur. Modelde giiven su
sekilde tanimlanmistir. “Giiven: Taraflardan birinin (giivenilen) digerinin yetkisine
bakilmaksizin gilivenen taraf icin O6nemli bir eylem gergeklestirecegi beklentisine
dayanarak kontrol etme ya da izleme eylemlerine kars1 savunma davranigi géstermeme
egilimidir (Mayer vd., 1995: 712). Giivenen taraf konusunda dikkat edilmesi gereken ii¢
nokta vardir. Giivenen tarafin istekli, duyarli ve beklenti igerisinde bulunmasidir. Giiven
icin bu ii¢ durum giiven duymaya kars1 egilimi veya karsisindaki kisileri giivenmeye
deger bulmasiyla yakindan ilgilidir. Her iki kavram birbirine benzermis gibi algilansa
da farklidir. Kisinin giivenmeye egilimli olmasi giiven duymaya yonelik bir istek duyma
halidir. Giiven egilimi her insanda gerek yasam gerekse is tecriibelerinden dolayi
farklidir. Kisinin giiven egilimi herhangi bir konuda ne kadar giivenecegini

sekillendirmektedir.
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Tablo 5:Mayer, Davis, Schoorman'in Orgiitsel Giiven Modeli

Algilanan
Risk

Yetenek

L Tliskilerde
Y 5| Risk Alma

A 4

Giiven Ciktilar

—»| | Yardimseverlik

Diirtistlik

Giivenenin Glivenme
Egilimi

Kaynak: Mayer, vd.,1995: 715.

Modele baktigimizda algilanan giiveni olusturan unsurlardan olarak yetenek,
yardimseverlik ve diiriistliik unsurlar1 dikkat cekmektedir. Yetenek, kisilerin bir konu ya
da alanla ilgili yeterli diizeyde bilgi sahibi olmasi, konuya yatkinligidir. Bu yetenekli
olma durumu kisiye o konuyla ilgili giiven duymay1 saglamaktadir. Yardimseverlik,
giiven iliskisinde giivenilenin, herhangi bir karsilik beklemeksizin giivenen kisiye
yardimimin dokunmasidir. Diiriistliik hem giivenen hem de giivenilen kisilerin s6z ve
davraniglarinin tutarli ve uyumlu olmasidir (Polat, 2009: 40).

Mayervd. (1995)’in gelistirdigi oOrgiitsel giiven modelinde iliskilerde giivenen
kisi risk alip alamayacagi konusunda karar vermektedir. Risk alma konusunda karar
verirken durumun olumlu ve olumsuz sonuglar1 degerlendirilmektedir. Duyulan giiven
sonucunda olumlu bir iligki gelistirilirse bu gelecekteki etkilesimleri de olumlu
etkilemektedir. Tam tersi alinan risk karsisinda giivenen tarafindan olumsuz bir sonug
elde edilirse giiven azalmasi gibi durumlar yasanabilmektedir. Kisilerin risk almasi

sonucuna gore giiven farklilagtirmaktadir.

1.5.4. Whitener ve Arkadaslarimin Yonetsel Giivenilirlik Modeli

Whitener vd. (1998)’e goére calisan ve yonetici arasindaki iligkide gilivenin
olusturulmas1 ve gelistirilmesi i¢in yonetsel tavir onemli bir etkiye sahiptir. Bu

tavringalisanlarin isletmeye ve yoneticiye gliven duymalari i¢in yeterli olmasa da giiven
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icin gerekli oldugu varsayilmistir. Arastirmacilar calisanlarin orgiitsel gliven algilarini
etkileyen bes unsur saptamiglardir (Whitener vd., 1998: 516-517). Bu unsurlar;
1)Davranis tutarliligi,
2)Davranigsal biitiinliik,
3)Kontroliin paylasilmasi ve devredilmesi,
4)Etkili iletisim,
5)ilgi gdsterilmesi seklindedir.

Davramissal  tutarlilik:Yoneticiler yasanilan  durumlar karsisinda  tutarh

davranirlarsa zamanla ¢aliganlar, yoneticilerin gelecek davraniglar ile ilgili daha giiglii
tahminler yapabilmektedir. Calisanin yaptigi dogru tahminler sayesinde duyduklari
giiven de artmaktadir. Onemli olan bir diger husus ise, calisanlar isleri ya da yoneticileri
s0z konusu oldugunda risk almaya daha istekli olurlar. Tutarlihik giliveni
pekistirmektedir.

Davranissal biitiinliik: Calisanlar, yoneticilerin sozleri ve eylemleri arasindaki

tutarliligr gozlemler, diirlist ve ahlaki olmalariyla ilgili bir degerlendirme yapar. Bu
kavram davranmigsal tutarlilik ile benzese de ayr seyler ifade etmektedir. Davranig
tutarliligl gegmis eylemlere bakarak yoneticilerin hareketlerinin ne kadar giivenilir ve
tahmin edilebilir oldugunu yansitmaktadir. Davranigsal biitiinliikse kisilerin ne soyledigi
ve ne yaptigi ile ilgili tutarhligini ifade etmektedir.

Kontroliin paylasilmasi: ve devredilmesi. Literatlirdeki ¢alismalar incelendiginde

katilim ve kontroliin devredilmesinin orgiitsel giiven olusumu i¢in anahtar bilesenlerden
biri oldugu goriilmektedir. Yoneticiler calisanlar1 kontroliin paylasilmast ve karar
vermeye ne kadar dahil edeceklerine kendileri karar vermektedir. Bir siireyle sinirli olsa
bile ¢aligsanlara goriislerini dile getirme firsat1 verildigi icin yonetici ve calisan arasinda
pozitif yonli giiven gelismektedir. Kontrol ve karar verme siirecine dahil edildiginde
calisan kendisi ve ¢aligma arkadaslarini etkileyen bir kararda s6z sahibi olup ¢ikarlarini
kendisi koruyabilmektedir. Kontrol paylasimi yoneticinin ¢alisanlarina verdigi onay ve
sayg1 seklindeki sosyal bir 6diil olarak degerlendirilmektedir.

letigim: Arastirmacilar giivenilirlik algilarim etkileyen ii¢ faktdr tammlanuslardir:
Bunlar: (1) dogru bilgi, (2) alinan kararlar i¢in agiklamalar ve (3) agikliktir. Dogru bilgi
verilmesi yoneticilere olan giiveni olumlu etkileyecek en 6nemli unsurdur. Yoneticinin
calisanlar ile serbestce fikir aligverisinde bulunmasi giiven algilarini arttirmaktadir.

Iletisimdeki vurgu fikir paylasimi ve alisverisi ile ilgilidir. Bu unsur kontrolii paylasma
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boyutuna gore daha smirlidir. Her iki boyutta, calisan ve yonetici arasindaki giiveni
olumlu etkilemektedir.

Ilgi gosterilmesi: Baskalarmm refahi igin yardimseverlik davranisinda bulunmak

giivenilir olmanin bir pargasi olmakla birlikte {i¢ asamadan olugsmaktadir. Bunlar: (1)
calisanlarin ihtiyaclar1 ve ¢ikarlar i¢cin duyarlilik gostermek ve dikkat gostermek, (2)
calisanlarin ¢ikarlarini koruyacak sekilde davranmak (3) baskalarinin ¢ikarlari kendi

cikarlar1 i¢in somiirmekten kaginmaktir (Whitener vd. 1998: 516-518).

1.6. Orgiitsel Giiveni Etkileyen Faktorler

Sosyal hayatta ya da is hayatinda kisilerin iletisim ve etkilesimlerinin
devamlilig1 i¢in giiven olmazsa olmazdir. Demircan ve Ceylan (2003)’a gore giliven
gecmis ile gelecek arasinda bir koprii gorevi gormektedir. Luhman (1979)’a gore giiven
duymak ise gelecegi 6n gormek demektir. Taraflar arasindaki giiven duygusunu
etkileyen faktorler ve giivenin énemi zaman igerisinde degisebilmektedir. Isletmenin ve
caliganlarin kiiltiirii gliveni etkileyen en Onemli faktorlerden biridir (Demircan ve
Ceylan,2003: 143). Calisanlarin hepsi birbirinden farkli kiiltiir diizeylerine sahip
kisilerdir. Bu c¢alisanlar is geregi belirli kurallar ve Olgiitlere goére bir araya
getirilmislerdir. Grup olmanin sonucunda diger igletmelerden farkli ama kendi i¢inde
ortak bir degerler sistemi olusturmuslardir. Bu sistem isletme igerisinde farkli inang ve
diisiincedeki insanlarin bir arada olmasina olanak saglamaktadir. Bu sisteme Orgiit
kiiltiirii ad1 verilmektedir (Eren, 2015: 135). Orgiit kiiltiirii isletmenin i¢cinde bulundugu
toplumun yapisina ve davraniglarina gore degismektedir. Kiiltiirle ilgili yapilan
caligsmalarda bireyci ve ortaklasa davranis lizerinde durulmustur. Bireyci toplumlarda
oncelikle sahsi ¢ikarlar gelmekte olup kisiler bagimsiz davranmaktadir. Kisiler igsel
denetime sahiptirler. Siireglere rasyonellik hakimdir. Bu sebeple bireyci toplumlarda
yabancilara kars1 gliven daha kolay gelistirilebilir.Birbirine giiven duyma egilimi
yiiksek olan toplumlarin, duymayanlara oranla degisen kosullara ¢abuk ayak uydurma,
isletmelerin hizla biiyiitiilebilmesi ve uzun yillar faaliyet gosterebilmesi avantajlari
vardir (Ozbek, 2004: 1).

Ortaklagsa davranisin yaygin oldugu toplumlarda toplum igerisinde bir sosyal
olusuma dahil olmak kisilerin kendisini ifade edis bigimidir. Grup igindeki kisiler kendi
iclerindeki ve disindakilere farklt davranirlar. Grup disindaki kisilere giliven
gelistirilmesi zaman almaktadir. Grup igerisinde bir uyum goézlense de grup disindaki

iligskiler sebebiyle toplumun genel yapisinda bir uyumsuzluk s6z konusu olmaktadir
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(Erdem, 2003: 170-171). Tiirkiye ortaklaga davranigin goriildiigii degerler sistemine
sahiptir. Bu o6zelligi kisilerin hem sahsi hayatlarinda hem de is hayatlarinda giiven
iliskisini etkilemektedir.

Orgiit kiiltiiriinden sonra giiveni en ¢ok etkileyen unsur c¢alisanlarin ve
yoneticilerin yetenekli olmasi ve alanindaki yetkinligidir. Bilgi ve iletisim isletme
icerisinde giivenin gelisimi ve yonetilmesi agisindan Onemli bir unsurdur. Gerek
giindelik hayatta gerekse is hayatinda gilivensizligin ana sebeplerinden birisi kisilerin
icinde bulundugu duygu diisiince ve beklentileri kars1 tarafla acik ve net bir sekilde
paylasmamasindan kaynaklanan iletisim eksikligidir (Demircan ve Ceylan, 2003: 143-
144). Bunlar disinda isletmede insan kaynaklari uygulamalarmin nasil yapildigi da
onemlidir. Ise alim, siirekli egitim ve gelistirme imkanlar, terfi, kariyer imkanlari,
performans ve oOdiillendirme politikalarinin  adil ve hakkaniyete uygun olmasi
gerekmektedir (Erdem, 2003: 177-178). Giiveni etkileyen unsurlarin neler oldugu

bir¢ok kez arastirmalara konu olmustur. Bu arastirmalarin bazilarina Tablo 6’da yer

verilmistir.
Tablo 6: Orgiitsel Giiveni Etkileyen Faktdrler
Giiveni Etkileyen Faktorler ilgili Arastirma
Gecgmiste Yasanan Etkilegimler Boyle ve Bonacich, 1970
Yetenck Cook ve Wall, 1980; Good, 1998; Jones vd.,
1975; Butler, 1991; Hovland vs., 1993
Agiklik, Gegmis Sonuglar Gabarro,1978
Aciklik, Paylasilan Degerler, Otonomi Hart vd., 1986; Mccauleh ve Kuhnert, 1992
Inamilirlik Johnson vd., 1982

Larzelere ve Houston, 1980; Lieberman, 1981;

Yeterlilik, Yardimseverlik, Diiriistliik, Iyi Niyet Mishra 1996; Ring ve Van De Ven, 1992

Mccauley ve Kuhnert, 1992; Fairholm, 1994,
Tletigsim Marlowe, 1992, Mishra ve Morrisey, 1990;
Butler, 1991

Giiclendirme Peters, 1994; Sonnenburg, 1994
Orgiitsel Kiigiilme Mishra 1994
Orgiit Kiiltiirii Doney ve Cannon, 1998

Mayer vd., 1995; Konovsky ve Pugh, 1994,

Adalet Algilari Greenberg, 1996; Ruderman, 1987; Korsgaard vd.
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Tablo 6: Orgiitsel Giiveni Etkileyen Faktdrler (devam)

Doniistiiriicii Liderlik Pillai vd., 1999; Kauzers ve Posner, 1987

Kaynak: Demircan ve Ceylan, 2003: 144

1.7. Orgiitsel Giivenin Faydalar

Orgiitsel giiven isletme icerisindeki islerin bir diizen ve disiplin icerisinde

yiiriitiilmesini saglamaktadir. Isletmenin varligini ve devamliligini saglarken piyasada

rekabet giicii elde etmesine de Onayak olmaktadir. Bu gibi nedenlerle her isletmenin

orgiitsel giiven konusu iizerinde titizlikle durmas1 gerekmektedir.Orgiitsel giivenin

yararlarini su sekilde siralayabiliriz (Bat1 ve Tutar, 2016: 39-40):

Giliven duygusunun var olmasi birlik beraberlik ve dayanigsmayr da
arttiracaktir.

Isletmenin basaris1 icin c¢alisanlarin uyum icerisinde olmasi farkli
diistincelerde olsa bile igbirligi ve yardimlagmasi gerekir. Bu durum
giivenli bir is ortaminda ortak hedeflere ulagilmasi i¢in iletisimin etkin
kullanilmastyla miimkiindjir.

Isletmeler degisen piyasa kosullarma uyum saglamak i¢in yeni ortakliklar
kurma, disaridan hizmet alma gibi degisim siire¢lerinden geg¢mektedir.
Bu siirecte calisanlar yoneticilerine ¢alisma arkadaglarina ve sisteme
giiveniyorsa yeni gelismeleri destekleyecek ve yeni uygulamalar1 kabul
edecektir.

Gliven sayesinde uyumlu bir ¢alisma ortami yaratildigi i¢in ¢alisanlarin
ve dolayisiyla isletmenin performansi yiikselecektir.

Isletmenin giivenilir olmasigerek paydaslar gerek isletmede calismak
isteyenlerce tercih sebebi olmaktadir.

Orgiitsel giiven maliyetleri azaltilmasmi saglarken bilgi paylasimmin
artmasini saglamaktadir.

Miisteri bagliligi saglanacaktir. Maliyetler azalirken gelirde artis
goriilecektir.

Personel devir hiz1 ile orgiitsel giiven ters orantilidir. Giliven artarken
personel devir hiz1 azalmaktadir.

Isgorenler giiven ortaminda duygusal olarak yipranmayr daha az

yasayacaktir.
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Isletmenin olumlu etkilesim yaratabilmesi igin isletmedeki yoneticinin calisana,
calisanin yoneticiye c¢alisma arkadaglarmin birbirlerine isletme igindeki birimlerin
birbirlerine giiven diizeyi yliksek olmalidir. Ciinkii isletmenin hedefledigi amaglara
ulagmas1 yani etkin olabilmesi orgiitsel giiven sayesinde miimkiin olacaktir (Ergun

Ozler, 2015: 33-34).

1.8.Orgiitsel Giivenin Sonugclar

Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde giivenin is ortaminda olumlu sonuglar
ortaya cikardig1 goriilmektedir. Isletmede olusturulan giiven ortaminin sonuglari
calisanlarin davranislarina farkl sekillerde yansimaktadir.Orgiitsel giivenin sonuglar ile
ilgili birgok arastirma yapilmistir. Tablo 7’de bu sonuglar ve sonuglara ulasan
arastirmacilara yer verilmektedir.

Tablo 7: Orgiitsel Giivenin Sonuglari

Giivenin Sonuclari Arastirmacilar

Orgiitsel Baglilik Fairholm, 1994; Fink, 1993; O’Reilly, 1994,
Pillai vd., 1999; Diffie-Couch, 1984; Sonnenburg,
1994

Uzun Vadeli Kararlilik Cook ve Wall, 1980

Verimlilik Sonnenburg, 1994

Moral Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Diffie-Couch,

1984; Bair ve Stamand, 1985

Isgiicii Devri, Devamsizlik Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Mishra ve
Morrisay, 1990; Diffie- Couch, 1984; Bair ve
Stamand, 1995

Yenilik Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Bair ve
Stamand, 1995

Degisime Direng Kotler ve Schlessinger, 1979

Problem C6zme, Karar Verme Barnes, 1991; Hurst, 1984; Boss, 1981; Zand,
1972

Is Tatmini Blake ve Mouton, 1984; Cook ve Wall, 1980;
Morgan ve Hunt, 1994

Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari Balk vd., 1991; Culbert ve Mcdonough, 1986;
Higgins ve Johnson, 1991; Nyhan ve Marlowe,
1997

Performans Degerlendirme Algilari Fulk vd., 1995

Orgiitsel Vatandaslik Davranislart Pillai vd., 1999; Konovsky ve Pugh, 1994;

MarloweveNyhan, 1992

Kaynak: Demircan ve Ceylan, 2003: 145-146.
Giiven ile ¢alisanlarin is tatmini artmakta,orgiitsel adalet ve baglilik duygulari

pekismektedir. Calisanlar sorumluluk ve risk alma konusunda daha istekli olmakla
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birlikte problem ¢dzme becerileri ve yaraticiliklari, giivenli bir is ortaminda ¢alismayan
bireylere oranla daha yiiksektir (Polat, 2009: 58) .Cook ve Wall (1980) imalat
sektoriinde calisanmavi yakalilarla yaptiklar1 calismasinda, glivenin is tatmini ve
kararliligimi sagladigi sonucuna ulasmiglardir. Calisanlarin yasamindaki ihtiya¢ ve
beklentilerinin kargilanmadigi, isletme tarafindan verilen s6z ve vaatlerin tutulmadigi
durumlarda, giiven duygulan ve bagliliklar1 azalmaktadir. Benzer sonuglara Fairholm
(1994); Pillai vd. (1999) ve Sonnenburg (1994) yaptiklar1 ¢calismalarda ulasmislardir.
Giiven ve baglilik sayesinde calisanlarin morali yiiksek, ¢alismalar1 verimli, personel
devir hizi ve devamsizligi az, degisimin kabulii ve benimsenmesi ise daha kolay
olmaktadir. Calisanlarin isletme icerisinde alinan kararlar1 desteklemesi, isletme disinda
da isletme faaliyetlerini desteklemesi, problemleri ¢c6zmek yoniinde gayret gostermesi
gibi genellikle goniilliiliik esasina dayanan davranislar, orgiitsel vatandaslik kavramini
ifade etmektedir (Kogel, 2015: 530-531). Pillai vd. (1999), Konovsky ve Pugh (1994),
Nyhan ve Marlowe (1992) giiven ile ilgili yaptiklar1 aragtirmalarda gilivenin, orgiitsel

vatandaslik davranisini ortaya ¢ikardigl sonucuna ulagsmiglardir.

1.8.1. isletmeye Giiven Acisindan Sonuclar

Isletmeye duyulan giivenin diisiik oldugu is ortamlarmda calisanlarin isini
kaybetme korkusuyla gercek diislincelerini gizlemesi, calisanin yaptig1 iste kendisini
mutsuz ve hapsolmus hissetmesi ve davranislari sonucunda ceza alacag diisiincesi
vardir. (Savage 1982; akt. Islamoglu vd., 2007: 27). isletmeye duyulan giiven,
calisanlarin is tatmini duyup duymamasini etkilemektedir. Bu durumun sonucu olumsuz
ise isten ayrilma niyeti, olumlu ise oOrgiitsel baglilik olusmaktadir. Baglilik derecesi
yiiksek olan calisanin isi i¢in gdsterdigi performans da yiiksek olmaktadir. Calisan
isletmenin kendisine deger vermedigi ve gizledigi durumlar oldugunu hissettiginde
baghhign azalacak ve bos vermis tavirlar sergileyecektir. Isletme igindeki giiven
problemi c¢alisanlarin verimliligini diisiirmekte, c¢alisanlarin kendisini stres altinda
hissetmesine ve stirekli kendilerini disaridan gelebilecek tehlikelere karsi koruma
ihtiyac1 hissetmelerine neden olmaktadir. isletmede giiven ortami olmadiginda ¢alisan
ve yoneticiler birbirinden kuskulanirken isle ilgili bir problemle karsilasildiginda bu
problemden sorumlu bir kisi aranmaktadir (Sonnenberg, 1994: 15). Isletmeye giiven
duymanin yolu, yonetici ile kurulan iligkilerin biiyiik 6l¢iide olumlu olmasina baglhdir.
Calisanlara gore isletmeyi temsil eden yoneticiler oldugu i¢in, yoneticiye giivendiginde

kuruma da giliven olusacaktir (Tan ve Tan, 2000: 254-255). Baska bir ifadeyle,
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caliganlar sirketleri degil koti yoneticiler terk eder deyisi, giivenin olusmadig

kurumlardaki kronik durumu ifade etmektedir.

1.8.2. Yoneticiye Giiven Acisindan Sonuclar

Yoneticiler kisisel oOzellikleri ve yoOnetsel tavirlariyla gliven olusturmada
etkilidirler. Calisanlarin duygu ve diisiincelerini anlayan, istek ve ihtiyaglarina cevap
veren yoneticiler ¢alisanlarin isleri konusunda daha istekli olmalarin1 saglamaktadir.
Mayer vd. (1995) yaptiklar arastirmada ¢alisanlarin yoneticilerini yetenekli ve alaninda
iyi olarak tamimladiklarinda ona daha c¢ok giivendikleri ve desteklediklerini
saptamiglardir. Yoneticiye gliven duyulmuyorsa is yaparken maliyetler artar,
calisanlarin ve gruplarin psikolojileri etkilenir, ¢alisanlarin verimlilik ve iiretkenliginin
diistiigli yeni problemlerle yiizlesmekten kagindiklar1 goriiliir (Sonnenberg, 1994: 13-
15). Yoneticiye duyulan giiven, isletmeyeve genel olarak orgiitsel giiveni de
etkilemektedir. Yoneticilerin giiven duygusu olusturabilmesi i¢in s6z ve davraniglarinin
tutarli olmasi calisanlara giiven duygusunu ve degerli olduklarini hissettirmesi

gerekmektedir.

1.8.3. Cahisma Arkadaslarina Giiven A¢isindan Sonuclar

Isin ilerleyisi sirasinda iletisim kurmasi gereken calisanlarm birbirlerine
giiveniyor olmalar1 uzun vadede kendileri ve isletme icin olumlu sonuglar olugmasi i¢in
gereklidir. Giiven var ise kisiler is birligi yapma ve 6zenli ¢alisma konusunda daha
dikkatli olacaktir. Calisanlarin is arkadaslarina ve yoneticilerine duydugu giiven isten
ayrilma niyetini azaltirken isletmenin basarisini arttirdigl ve ise, isletmeye adanmisligi
yiikselttigi goriilmektedir (Islamoglu vd., 2007: 38). Sonugta isletmede isbirligi, huzurlu
ve sakin bir g¢alisma ortami saglamak igin birlikte c¢alisan kisilerin birbirlerine
giivenmeleri gerekmektedir. Giiven yoksa iletisim konusunda sikintilar yasanmasi, bilgi

paylasiminin eksik, kararlarin yanlis alinmasi vb. durumlarla karsilasilabilmektedir.

1.9. Orgiitsel Giiven ile Tlgili Arastirmalar

Bu kisimda orgiitsel giiven ile ilgili uluslararas: ve ulusal diizeydeki ¢aligmalara
yer verilecektir.
Singh ve Srivastava (2016) yonetim alaninda ¢alisan 303 katilimcr ile orgiitsel

giiven ve vatandaglik davranisi arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisanlar ve yonetim
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arasindaki iletisim, bilgi paylasiminin, orgiit ikliminin giiven ve vatandasligi etkiledigi
sonucuna ulagmislardir.

Gilbert ve Tang(1998) giivenin onciilleri ile ilgili yaptiklar1 ¢calismasinda ¢alisma
grubunun uyumunun, adil bir diizenin varligmin giivenin varlig i¢in gerekli oldugu
sonucuna ulagsmistir. Arastirmada giivenle ilgili itk ve cinsiyete gore farkliliklara
rastlanmamistir. Giiglendirme algisini arttiran ig ortamlarinin varligi ¢alisanlar tizerinde
pozitif etkiye sahiptir.

Laschinger vd. (2001) gii¢lendirme, giiven ve is doyumu arasindaki iliskiyi
inceledikleri arastirmalarinda bilgiye, destege, kaynaklara, 6grenme ve gelisme firsatina
erisim saglanan calisma ortamlarinda, {iretkenligin ve organizasyon etkinliginin
giiclendigi sonucuna ulagmislardir.

Huff ve Kelley (2003) yedi farkli {ilkeden 1282 orta diizey yoneticinin
katilimryla bireyci ve kolektivist toplumlarda orgiitsel gliven diizeyleri lizerine aragtirma
yapmiglardir. Bireysel ve oOrgiitsel giiven diizeylerinin kiiltiirler arasinda farklilik
gosterdigi ve kolektivist kiiltlirlerde glivenin daha yiiksek oldugu diisiincenin aksine bu
kiiltlirlerde bireylerin daha giiglii bir i¢ grup yanhlig1 ve yabancilara duydugu giivenin
diisiik oldugu tespit edilmistir.Kiiresellesen diinyada ortakliklar giivene dayali
olmaktadir. Her kiiltiir kendi giiven yapisini tespit etmeli, gelistirmelidir. Kramer ve
Levicki (2010)arastirmalarinda orgiitsel gliveni onarma, gelistirme ve Orgiitsel giiven
aciklarinin nasil tamir edilecegi glivenin nasil siirdiiriilebilir olacagi ile ilgili yapisal
diizenlemeler 6nermislerdir.

Demirel (2008) orgiitsel gilivenin Orglitsel baglilik iizerine etkisini arastirmak
icin tekstil sektoriinde bir aragtirma yapmistir. Bu ¢alismaya gore; isletme ve yoneticiye
duyulan giiven ile orgiitsel baglilik arasinda orta diizeyli pozitif yonlii anlamli bir iligki
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ulker (2008) arastirmasinda bir devlet {iniversitesi rektorliigiinde idari
birimlerde c¢alisanlarin adalet algilarinin yoneticiye ve isletmeye duyulan giiven
tizerindeki etkisini Olgmeye calismistir. Bu arastirmanin sonucuna gore dagitim,
prosediir ve etkilesim adaleti igerisinden, etkilesim adaleti algilamasinin giiveni
digerlerine gore daha c¢ok etkiledigi saptanmistir. Buradan hareketle yoneticilerin
calisanlarla etkili ve verimli bir sekilde iletisim kurmasinin 6rgiitsel giiveni olumlu
yonde etkileyecegi ongoriilmektedir.

Halis vd. (2007) banka ¢alisanlar1 {izerinde yaptiklar1 Orgiitsel giiveni ve

belirleyici faktorlerini ortaya koymaya yonelik yaptiklari arastirmada ¢alisanlarin karar
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alma siireglerine katilmasinin, yetkilendirilme ve geribildirimin Orgiitsel giiveni
arttirdigin1 saptamuslardir. Orgiitsel giiven diizeyi arttikca galisanlarin baglihig: ve drgiit
performansinin da yiikseldigi sonucuna ulagilmistir.

Develioglu vd. (2012) orgiitsel gliveni isletmenin calisanlarina karsi bir sosyal
sorumlulugu olarak gormiislerdir. Uretim sektdriindeki firmalar iizerinde yaptiklari
arastirmaya gore isletmelerin ¢alisma ortaminda disiplini saglamasi ve is konusundaki
sikayetleri dikkatle degerlendirmesi, is gilivenligi konusunda saglikli kosullar
olusturmasi, ise alimlarda ve &diillendirme sistemlerinde adil bir politika izlemesi,
egitim ve kariyer firsatlar1 sunmasi gibi sosyal sorumluluklart bulunmaktadir. Bu sosyal
sorumluluklarin yerine getirilmesi ile ¢alisanlarin isletmeye ve yoneticilere duyduklari
giiveni arttirmaktadir.

Tagkin ve Dilek (2010) orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik iligkisini 6zel sektor
caliganlan iizerinde yaptiklar1 aragtirmada oOrgiitsel giiven ve baglilik arasinda pozitif
yonlli anlamli ve giiclii bir iligki tespit etmislerdir.

Tokgdz ve Seymen (2013) bir kamu kurumunda orgiitsel giiven, Orgiitsel
O0zdeslesme ve oOrgiitsel vatandashik davranisi arasindaki iligkiyi saptamaya yonelik
yaptiklar1 arastirmada orgiitsel 6zdeslesmenin Orgiitsel giiven ve vatandashik davranisi
arasinda aract rolii oynadigmni, giiven, 6zdeslesme ve oOrgiitsel vatandaslik arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Uslu ve Ardig (2013) bir devlet {iniversitesinde calisan akademik ve idari
personel iizerinde giic mesafesinin Orgilitsel gliveni etkileyip etkilemedigini
aragtirmiglardir. Bu calismanin sonucuna gore giic mesafesinin orgiitsel giiveni pozitif
yonlii ve zayif bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Yoneticiye giiven ve calisma
arkadaslarinin birbirine duydugu giivende de benzer bir durum s6z konusudur. Sadece
orglite giivenin gii¢ mesafesinden etkilenmedigi saptanmustir.

Yilmaz ve Karahan (2011) isletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalarinin
Orgiitsel giiven ve is tatmini {izerindeki etkilerini inceledikleri arastirmalarinda
performans degerlendirme, iletisim, is tanimlar1 ve ise alim uygulamalarinin orgiitsel
giiven yaratilmasinda etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Isletmeye yeni almacak
kisilerin belirli standartlara ve uzmanliga dayali se¢im sisteminin uygulanmasi,
calisanlarin igletmeye duydugu giiveni arttirmaktadir.

Iscan ve Sayin (2010) ¢alismalarinda orgiitsel adalet, is tatmini ve oOrgiitsel
giiven arasindaki iligkiyi arastirmayi amacglamigslardir. Bu aragtirmanin sonuglarina gore

calisanlarin is tatmini, giiven ve adalet duygular1 arasinda pozitif yonli ve giiglii bir
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iliski oldugu saptanmistir. Diger bir ifadeyle calisanlarin orgiitsel giliven algilarin
arttirmak icin ilk olarak adaletli etkin bir sistem sonrasinda is tatmini birer belirleyici
olmaktadir.

Aslan ve Ozata (2009) lider-iiye etkilesiminin yoneticiye duyulan giiven
diizeyine etkisini arastirmak icin Karaman ilindeki KOBI’ler iizerinde yaptiklari
aragtirmaya gore; lider iiye etkilesimini olumlu degerlendiren calisanlarin isletmeye
duyulan giliven diizeyine etkisinin de yiliksek oldugu saptanmistir. Calisanlarin
yoneticilerine giiven duyup orgiitsel hedefler dogrultusunda ¢alismalarini saglamak igin
calisanlara kendini ifade edebilecekleri ve gelistirebilecekleri imkanlar sunulmalidir.

Celik vd. (2011) calisanlarin tiikenmislik ve giiven duygularmin orgiit
performansina etkilerini arastirdiklar1 c¢alismalarinda gliven ortaminin varliginin
orglitsel performansi olumlu yonde etkiledigi saptanmistir. Tiikenmislik duygular ile
performans arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamustir.

Arslan (2009) calismasinda kurumsallasma ile oOrgilitsel giiven iliskisini ve
kurumsallasmanin orgiitsel giivene etkisini inceledigi arastirmasinda kurumsallagma ile
yoneticiye ve isletmeye giiven arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir. Caligmada ayrica yoneticiye giivenin dolayli yoldan isletmeye olan giiveni
de arttirdig1 goriilmektedir.

Yilmaz (2012) psikolojik soézlesme ve Orgiitsel giiven arasindaki iliskiyi
arastirdig1 ¢alismasinda psikolojik sozlesme ile orglitsel giiven arasinda orta diizeyli ve
pozitif yonlii bir iliski saptanmustir. Psikolojik sozlesme ihlali ile orgiitsel giiven
arasinda negatif yonlii ve orta diizeyli bir iligki oldugu saptanmustir.

Omarov (2009) o6zel sektor calisanlari arasinda yaptigi arastirmada orgiitsel
giiven ve i3 doyumu iligkisini arastirmistir. Bu ¢alismanin sonucuna gore ydneticiye
giiven ve igletmeye giiven is doyumunu etkilemekte, calisma arkadaslarinin birbirine
duydugu giiven ise is doyumunu etkilememektedir. Is doyumunu en ¢ok isletmeye
duyulan giiven etkilemektedir.

Uzun (2011) yoneticilerin liderlik stilleri ile orgiitsel giiven ve adanmislik
arasindaki iligkiyi inceledigi arastirmasinda yoneticileri is odakli ve insan odakl
yonetme egilimlerinin gliveni ve adanmighgr etkiledigi sonucuna ulagmistir. Calisanlar
tarafindan ¢ozililmesi gereken bir problem karsisinda titiz, dikkatli ve insani degerleri
dikkate alarak ¢oziim iireten yoneticiler iyi ve basarili olarak tanimlanmaktadir. Iyi bir
yoneticiyle c¢alistigin1  diisiinen c¢alisanlar herhangi bir olumsuzluk durumunda

yoneticisinin kendi haklarin1 koruyacagini diisiinmektedir. Bu diisiince temelinde,
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kendileri i¢in i¢ motivasyonu yaratabilmektedirler. Kararlara katilimi olan c¢alisanlar
kendilerini degerli hissetmekte, giiven ve adanmislik diizeyleri de yiiksek olmaktadir.
Altunel (2015) aragtirmasinda ¢alisanlarin orgiitsel adanmislik ve orgiitsel gliven
algilar1 arasindaki iliskiyi ve orglitsel adanmishigin glivene ne derecede etki ettigini
saptamaya calismistir. Arastirma sonuglarina gore giiven ile fiziksel, biligssel ve
duygusal adanmislik degiskenleri arasinda pozitif yonli ve anlamli iliskiler oldugu

saptanmistir.
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IKiNCi BOLUM
ISE ADANMISLIK

2.1. Adanmishk Kavrami

“Adamak” sozciigliniin bir dilegin gerceklesmesi i¢in kutsal olduguna inanilan
bir giice niyette bulunmak, bir seyle yogun ilgilenmek, ayirmak tahsis etmek, ithaf
etmek vb. gibi anlamlar1 bulunmaktadir (https://kelimeler.gen.tr/adamak-nedir-ne-
demek-2915). Yonetim biliminin ilgilendigi anlami “bir seyle yogun ilgilenmek”
seklindeki tanimidir.

Adanmislik kisilerin tiim emek ve giiclinii belli bir amaca yoneltmesi ve o amag
dogrultusunda caligmasi anlamima gelmektedir. Kisa siireli kisisel ya da orgiitsel
hedefler olabilecegi gibi uzun vadeli kariyer planlamalar1 i¢in emek sarf etmek de
adanmighik olarak degerlendirilmektedir. Adanmislik Kahn (1990) tarafindan islerinde
ya da hayatinda iyi derecede uyum saglayan ve yliksek performans gosteren kisileri
tanimlamak i¢in kullanilmistir. Giinlimiiz ¢alisanlarini motive eden performansini
olumlu etkileyen seyler istek ve ihtiyaglarinin karsilanip karsilanmamasi durumudur.
Kisileri motive eden farkli araglar mevcuttur. Kimi calisanlar1 {icret artisi motive
ediyorken, kimilerini c¢esitli kariyer firsatlar1 egitim olanaklar1 sunulmasi motive
etmektedir. Yas, isletmedeki ¢alisma siiresi, calisanin isten beklentisi, yoneticinin ve
isyerinin ozellikleri, is giivenligi, yonetime katilim, sorumluluk, sonuclara etki etme
diizeyi ve kisilerin belli diizeyde 6zerk olmasi ¢alisanin adanmislik diizeyine etki

etmektedir.

Tablo 8: Adanmishgin ilk Teorisi

Kisisel Adanmishk Modeli
Adanmishik icin Gerekli Etkilerin Coklu Seviyeleri Adanmishgm Uc Boyutu
Psikolojik Kosullar -Kisisel
-Anlamlilik -Kisilerarasi -Bilissel
-Giiven Duygusu -Grup -Duygusal
-Erisilebilirlik -Gruplararasi -Fiziksel
-Orgiitsel

Kaynak: Kahn (1990)’dan uyarlayan Antonison, 2010:33
Kisisel adanmighgin bilissel, duygusal ve fiziksel olmak iizere ii¢ boyutu vardir.

(Bkz. Tablo-8). Calisirken tiim gayreti enerjiyi ise aktarmak caba gostermek fiziksel
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adanmishigy, is hakkinda pozitif diisiincelere sahip olmak ise ilgi gosterip merak duymak
kavramsal adanmisligy, is yerinde ise yogunlagsmak, ise dalmak ise duygusal adanmisligi
olusturur. Kisinin kendisini adanmis hissetmesi i¢in Oncelikli gerekli bir takim
psikolojik kosullar vardir. Yapilan isin anlamli olmasi, isletmeye giiven duyulmasi ve
kaynaklarin erisilebilir olmasi1 kosullaridir. Kisisel olarak adanmighg etkileyen ¢oklu
seviyeler kisisel, kisilerarasi, grup, gruplar aras1 ve orgiitsel bilesenlerdir. Farkli is ve
kisisel rolleri {iistlenen insanlarin kisisel veya oOrgiitsel adanmighk diizeylerinin de
birbirinden farkli olacagi ongoriilmektedir (Khan, 1990: 700).

Schaufeli, Bakker, Leiter ve Taris (2008)’e gore adanmislik; olumlu, kisileri
tatmin eden ve bununla birlikte canlilik, baglilik ve kisilerin kendini verdigi bir zihin
durumu olarak tanimlanabilmektedir. An ile smirli olmayan siireklilik gdsterebilen,
hissedilebilen rasyonel bir durumdur. Canlilik, kisinin kendi kendini motive edebilmesi,
caba gerektiren durumlar karsisinda memnuniyetle ¢aba gostermesi, engeller karsisinda
pes etmeden pozitif ve yiiksek bir enerji ile ¢alismasidir. Baglilik kisilerin islerine,
isletmelerine kars1 bagl hissetmeleri seklinde tanimlanabilmektedir. Kendini verme ise
kisilerin her ne yapiyorsa yaptigi ise odaklanmasi tam anlamiyla yogunlasabilmesini
tanimlamak icin kullanilmaktadir. Canlilik, baglilik ve kendini verme adanmisligin ii¢
boyutudur. Bazi aragtirmacilar canlilik ve bagliligin ana boyutlar oldugunu, kendini
verme boyutunun etkisinin ise az oldugu diistinmektedir (Yavan, 2016: 281).

Genel olarak adanmislik; oOrgiitsel adanmishk, ise adanmighk, mesleki
adanmislik, calisma ve is arkadaslarina adanmislik bagliklar1 altinda incelenmektedir.
Bu kavramlar birbiriyle karigtirnlmakta ve zaman zaman birbirinin yerine

kullanilabilmektedir.

2.1.1. Orgiitsel Adanmishk

Orgiitsel adanmuslik ise katilim, is tatmini, baghlik vb. pozitif durumlar iceren
bir kavram olarak ortaya cikmustir. Orgiitsel adanmislik 6zellikle orgiitsel baglilik,
vatandaslik, ise katilim kavramlan ile iliskili olsa da temelde bu kavramlardan ayirt
edilebilir 6zelliklere sahiptir (Y1lmaz ve Yilmaz, 2017: 133).Tan (2006)’a gore Orgiitsel
adanmighk; calisanin isletmesine karsi olan sadakati ve galistigl isletmenin basarili
olmasi i¢in ortaya koydugu ilgi, emek ve cabanin tamamidir. Yas, ¢alisanin isletmedeki
kidemi, kisisel degigkenler, yoneticinin vasiflari, ¢alisanin yoneticisi ile ilgili goriisleri

orgiitsel adanmislik olusmasinda etkilidir. Tiim bunlarla birlikte isletme yapist ve
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iklimi, is giivenligi, kararlara katilim, c¢alisanlarin is ile ilgili sorumluluklar1 ve
otonomisi yine adanmislik duygularinin olusumunda etkilidir.

Orgiitsel adanmislik: ¢alisanlarin isletmenin amag ve degerlerini benimsemesi,
bu degerlere goniilden inanmasi, ¢abasini bu yonde harcamasi ve isletmeye bagliligini
stirdlirmesi yoniindeki istegini olusturmaktadir. Kisi kendi amag ve hedeflerini orgiitiin
ama¢ ve hedefleriyle bagdastirdigi o6lgiide adanmis hissetmektedir. Orgiitsel
adanmighgin performansi olumlu yonde etkiledigi, ise devamsizligi ve ayrilma niyetini
de azalttifina inanilmaktadir (Atar, 2009: 2-3). Ayrica orgiitsel adanmishk orgiitsel

tiyeligi siirdlirme konusunda gii¢lii bir istegi de barindirmaktadir.

2.1.2. Mesleki veya Meslege Adanmishk

Kisilerin alanlarindaki yetenek, beceri, uzmanlik bilgileri ve deneyimleri
sonucunda mesleklerinin hayatlarindaki Onemini kavramasi ile ortaya g¢ikmaktadir.
Meslege duyulan adanmislik duygusu isletmeye ve c¢alisma arkadaslarima duyulan
hislerden daha giigliidiir. Meslege adanmislik kisinin ¢calismaya adanmighginin farkli bir
sekli olarak gortlirken kisinin yaptigit meslek ile Ozdeslesmesi seklinde de
tanimlanabilmektedir. Meslege adanmishigi {i¢ alt boyutta ele alabiliriz (Morrow, 1983:
491-492).

-Ise yonelik genel tutum: Calisanin isle ilgili degerlerini igerir. Kisi kendini
meslegi ile o6zdeslestirdigi icin mesleginin kendisi i¢in her sey demek oldugunu
distinmektedir.

-Mesleki planlama diisiincesi: Kisinin meslegi ile ilgili gelecek planlar1 yapmasi
meslegine adanmislik gostergesi olmakla birlikte bunu arttirmaktadir.

-Isin 6nemi: Kisilerin meslegi ve meslegi disindaki faaliyetleri arasindaki
tercihlerinin 6nem sirasina sokulmasidir.

Meslege adanmighik, kisilerin isine duyduklart motivasyonunun giictidiir.
Meslege adanmislik ¢alisanin, mesleginin gerektirdigi amag¢ ve degerleri benimsemesi
ve meslegini icra ederken davramiglarini bu kriterlere gore sekillendirmesiyle ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle meslege duyduklart adanmislik islerinde gosterdikleri
performans ile dogrudan iligkilidir (Turhan vd. 2012: 180).

2.1.3.Cahsma ve Is Arkadaslarma Adanmishk

Calisma ve is arkadaslarina adanmislik; c¢alisanlarin is arkadaslart ile

O0zdeslesmesi, onlarla sosyal katilm ve dayanisma durumu igerisinde bir baglilik
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olusturmasidir. Calisanlarin isletme icerisinde gosterdigi ekstra caba veya vatandaslik
davranisinin paylasilan degerler ve calisma arkadaslariyla arasindaki pozitif iligki ile
yakindan ilgilidir. Calisma ve is arkadaslarina duyulan baghlik kisilerin adanmishk
diizeyini olumlu etkilemektedir (Karagoz, 2007: 21; Caymaz vd. 2013: 132). Calisma
ve 1s arkadaslarina adanmanin kisisel ve orgiitsel sonucglari bulunmaktadir. Kisisel
olarak calisanlarin kendisini bir ¢aligma grubuna ait hissetmesi c¢aligmasini olumlu
etkilemektedir. Ozellikle is ile ilgili problemlerin ¢oziimiinde ©6nemli bir etken
olusturmaktadir. Orgiitsel agidan bakildiginda sosyal katilm ve &rgiit i¢i dayanisma
hissi drgiitsel adanmishgin meydana gelmesi igin bir adim olarak goriilmektedir (ince

ve Giil, 2005: akt. Sahinbas, 2018: 29-30).

2.1.4. ise Adanmshk

Calismamizin ana konusunu olusturan ise adanmislik ise calisaninin isine
kendini tamamiyla vermesi ve isini yaparken kendisini enerjik hissetmesi,
derinlemesine odaklanmasi ve isiyle biitiinlesmesi durumunu nitelemek i¢in
kullanilmaktadir. Ise adanmislik kavrami, anlam olarak tam ziddmi ifade eden
tikenmislik caligmalari sonucunda ortaya c¢ikmistir. Tiikenmiglik hissetmeyen, isi
konusunda enerjik ve iletisim konusunda agik olan kisileri tanimlamak igin

kullanilmistir (Keles, 2014: 98).

Ise adanmislik is ile biitiinlesme, ise cezp olma, ise angaje olma, ise tutkunluk
vb. terimler farkli arastirmacilar tarafindan birbirinin yerine kullanilmaktadir. Lodahl ve
Kejner (1965)’a gore ise adanmishik calisan agisindan isin deger ve Oneminin
igsellestirilmesi ve kendi kimligini isi ile bagdastiran tutum ve egilimlerin tiimiidiir.

Isi ve hayati ozdeslestirmis olan Kkisilerin diger calisanlara gore ise
adanmisliklar1 daha yiiksek olmaktadir. Ise adanmishk kisinin yasi, cinsiyeti, egitim
durumu, ¢alistig: isletmede hiyerarsik olarak bulundugu noktaya gore degismektedir. Ise
adanmiglhik ile ilgili yapilan c¢alismalarda konuyla ilgili 6zellikler soyle siralanmastir

(Karagoz, 2007: 20):

e Kisilerin kendisi ile ilgili diisiinceleri ve bu disilincelerle yaptigr is
arasindaki iliski,

e Kisinin igine sarilma derecesi

e (alisanin isinde gosterdigi performanstan kendisine verdigi deger

diizeyinin degisme derecesi,
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e (alisanin  kendisiyle isini Ozdeslestirme derecesi olarak

siralanabilmektedir.

Ise adanmuslik, ¢alisanin kendini iste iistlendigi role bagli olmas1 adanmis hissetmesidir
(Rich vd., 2010: 834-837). Ashforth ve Humphrey (1995)’e gore ¢alisanin “elini, aklini,
kalbini” yiiksek performans ortaya koymak icin isine vermesi durumudur. Adanmis
caliganlar islerine etkili bir sekilde katilim gosterirlerken, islerini hayatinin merkezine
koyma egilimindedirler. Calisanlarin ise adanmishg: ise yiikledikleri anlami, kendini
giivende hissetmelerini ve olumlu tutum i¢inde olmalarimi arttirir. Kendilerine
duyduklar1 6z sayginin temeline islerini koymak ve kendilerini iste gosterdikleri
performans ile tanimlamak davranis1 gsterirler. Ise adanmislik calisanin isten duydugu

tatmin diizeyini etkileyebilmektedir (Dailey ve Kirk, 1992: 306).

2.2. Adanmishk Diizeyleri

Adanmislik ¢alisanin isinin gerektirdigi rolii sergilerken kisiligini de kendisine
ve isine katmasini ifade eden bir terimdir. Tikenmisligin tam tersi olarak ifade
edilmektedir (Yavan, 2016: 282), Calisanin isletmeye baghiligi isletmenin gelecegi
acisindan olduk¢a 6nemli kabul edilmektedir. Ciinkii bagl olan ¢alisanlarin performansi
herhangi bir baglilik hissetmeyen calisanlara gore daha yiiksektir. Bir calisanin
isletmede uzun siire kalip olumlu iligkiler gelistirmesi performansinin yiiksek olmasi
orgiitsel etkililigin bir gostergesi kabul edilmektedir (Ozsoy,2004: 13). Adanmishik
seviyesinin geldigi noktaya gore kisi ve orgiit agisindan olumlu ve olumsuz olarak
degerlendirilmektedir.

Temel olarak adanmighk diizeyleri dugsiikk, 1limli ve yiiksek olarak
degerlendirilmektedir (Randal, 1987: 462). Her bir diizeyin bireysel ve orgiitsel olumlu

ve olumsuz sonuclar1 Tablo-9’da verilmistir.
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Tablo 9: Adanmislik Diizeylerinin Olasi Sonuglari

Adanmishk BIREYSEL ORGUTSEL
Diizeyi Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Gecikme,
Yavas mesleki devamsizlik,
Bireysel gelisme, Is devri ve diisiik is
Diisiik yaraticilik, dedikodu, diisiik kalitesi,
Adanmshk yenilesme ve orgiitsel performansin  Orgiite karst
Ozgiinliik amaglarin engellenmesi  yasal
disma ¢ikma olmayan
faaliyetler
Giivenlik,
yeterlilik, Me.slekl Artan f;a11$an B
Ihmh sadakat ve gelisme ve kidemi, >
: . . etkililikte
Adanmishk yaraticilik, ilerleme yiiksek is -
. S diisiis
bireyciligin firsatlar1 sinirli - doyumu
korunmasi
Bireysel B;{ieyrlrslzl Giivenli
mesleki gelisme geliyme, isgiict, . .
ve beklentileri yenilesme ve yiiksek Gegmisteki
Yiiksek hareketlilik e politika ve
karsilama, uretim ve ..
Adanmishk L firsatlarinin . siireglere
bireyin is orgiitsel N
azalmasi ya da asir1 giiven
yapma tutkusu . amaclarin
\ e . ¢alisan1 tatmin
ve Odiillendirme . karsilanmasi
etmemesi

Kaynak: Randal, 1987: 462

2.3. Adanmishgm Onemi

Stirekli degisen kosullar degisime ayak uyduramayan isletmelerin yok olmasina
neden olmaktadir. Giiniimiiz rekabet kosullarinda o6rgiitsel dayaniklilik siirdiiriilebilirlik
ve isletmenin karlilig1 i¢cin kendisini meslegine ve orgiitiine adamis kaliteli ¢alisanlara
ihtiyag vardir. Insan unsuru basar1 i¢in kritik bir faktordiir. Ise adanmuslik hisleri yiiksek
olan ¢alisanlar islerinin onemli oldugunu, isin miicadele gerektirdigini ve belli bir
amaca hizmet ettigini diistiniirler. Yaptiklar1 isi hevesle yapar ve isleriyle gurur duyarlar
(Caligskan, 2014: 370). Calisanin kisisel anlamdaki olumlu hisleri ve pozitif duygular
isinin kalitesine etki edecektir. Bu nedenle ¢alistig1 is yerine yansimalart da olumlu
olacaktir (Sahinbas, 2018: 39-40). Adanmis calisanlar isletmede duygusal bilissel ve
fiziksel anlamda kendilerini ifade edebilmektedir. Kendini ifade edecek is ortamini
bulan calisanin isini benimsemesi ve iginden tatmin duymasi kendini adamasini
saglamaktadir. Normal bir ¢alisan ve adanmis bir ¢alisan arasindaki fark; adanmis olan
calisanlar enerjik, duygusal anlamda bagl, iletisim kurma konusunda daha aktif,
problemler karsisinda ¢oziimcii bir kisilige sahip olmasidir. Adanmis olmayanlar ise
isten sogumus, performansi kotii kurumun hedef ve degerlerine inan¢g duymayan isten

ayrilma niyeti bulunan ¢alisanlardir. Adanmiglik oOrgiitiin varligi, devamliligi ve
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verimliligi ile dogrudan dogruya iliskili olmaktadir (Yavan 2016: 283). Isletme
yonetimin ise adanmislik konusunda uygulamalariyla destekleyici ve gelistirici bir
gorev lstlenip bu siirece katkida bulunabilecegini sOyleyebiliriz. Calisanlarin egitim ve
gelisimlerine katkida bulunacak faaliyetler hazirlamak ve planlamak, calisan ile ilgili
olmak, diisiincelerine deger vermek bu uygulamalardan birkagidir. Aktif niifus
icerisindeki Y-Z kusagi calisanlarin motivasyonu ve mutlulugu i¢in yiiksek {icret, genis
ofisler, biiylik unvanlar artik yeterli gelmemektedir. Calisanlar yaptiklar1 is anlaml ve
1yl is arkadaslari, iyi bir patron, kabul edilebilir ¢calisma saatleri, diisiincelerine dnem

veren isletmeleri oldugunu bilmek istemektedir (Tiirkmenoglu,2017: 22-23).

2.4. Adanmishg1 Etkileyen Faktorler

Adanmisligr etkileyen faktorlerle ilgili birgok smiflandirma yapilmastir.
Bunlardan bazilar1 yas, cinsiyet, is deneyimi, orglitsel giiven ve adalet, is tatmini rol
catismasi, giivenlik, 6zerklik, katilim, orgiitsel destek, is giivenligi, yapilan isin 6nemi,
medeni durum, isinde taninma, ¢aresizlik, iicret disinda isletmenin ¢alisana sunduklari,
terfi, tanimlama, liderlik davranislari, disaridaki is imkanlari, isletmenin calisanlara
verdigi degerlerdir(Karagoz, 2007: 22-24). Bu calismada adanmighgi etkileyen faktorler

kisisel, orglitsel ve diger faktorler olarak siniflandirilmastir.

2.4.1. Kisisel Faktorler

Yas, meslekte gegirilen siire, kisinin egitim diizeyi, cinsiyeti ve 1rki adanmiglik

diizeyini etkileyen kisisel faktorlerdendir.

— Yas: Yapilan arastirmalara gore, yasca bliylik olan kisilerin adanmislik
seviyeleri daha yiiksektir.

— Cinsiyet: Kadmlarim ve erkeklerin hangisinin adanmighginin yiiksek
oldugu ile ilgili tartigmalar mevcut olsa da literatiire hakim olan goriis
kadinlarin adanmiglik diizeyinin daha yiliksek oldugu diisiincesidir.
Kadinlarin iggiliciine katiliminin 6niine ¢ikan birtakim engellerin olmasi
toplumun ona yiikledigi birtakim roller, orgiitsel adanmislik diizeylerinin
erkeklere gore daha diisiik oldugunu savunan bir goriis ve bu engellerin
kadinlarin motivasyonunu arttirdig1 ve ilerleyen zamanlarda is hayatinda

istikrar1 sagladigi goriisti vardir (Karagoz, 2007: 26-27).
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— Meslekte gegirilen siire: Yas ve kidem birbiriyle baglantili olup arttik¢a
adanmislik diizeyi de artacaktir.

— Egitim Diizeyi: Egitim diizeyi arttikca calisanin beklentileri de
artmaktadir. Bu durumda kisiler adanmislik seviyeleri diisiik olacak ve
cesitli ig firsatlarini degerlendirmek isteyecektir.

— Irk: Her milletin kiiltiirti, ahlaki yapisi, yardim davraniglari, sosyal ve is
yasantis1 farkli oldugu i¢in farkli milletler farkli adanmighik diizeylerine

sahiptir.

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Gorevin gerektirdigi rol davranisi, 6rgiit yoneticilerinin ¢alisanlara karsi tutumu,
isgorenin beklentilerinin karsilanma derecesi, adil iicret dagiliminin varligina duyulan
inang kisilerin orgiite olan adanmislik seviyelerini etkiler. Is tutumlarini, deneyimlerini
olumsuz etkileyen bir diger neden teknik diizenlemeler ve gevredir. Is yeri arkadasliklari
adanmiglik {izerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu etkinin olumlu ya da olumsuz olmasi
arkadasliklarin niteligine gore destek¢i ya da rekabetci olabilmektedir (Karagoz, 2007:
28-29). Kisinin isi ile uyumlu olmast isletmesinden gordigii destek, calisilan
isletmedeki is yikii, kontrol, isletmenin toplum bilinci, degerleri yine Oorgiitsel
faktorlerdendir. Calisanlarin bu faktorleri algilayisi olumlu ya da olumsuz sonuglara yol
agmaktadir. Calisanin yoneticileriyle olan iliskisi adanmighg etkileyen faktorlerden
birisidir. Yonetici destekleyici ise ¢alisanlarin gliven duygusunu hissetmeleri daha kolay
olmaktadir. Destekleyici yoneticiler c¢alisanlarin ihtiyaglart ve duygulart ile
ilgilenmekte ve isleriyle ilgili geribildirim saglamaktadir. Bu durum c¢alisanlarin
fikirlerini agik¢a soOyleyebilmeleri ve yeteneklerini gelistirmeleri icin tesvik edici

olmaktadir (Yavan, 2016: 282-283).

2.4.3. Diger Faktorler

Her meslek farkli diizeyde bilissel, fiziksel ve duygusal gereksinimler
gerektirmektedir. Calisanlarin problemler karsisinda kisisel dayanikliligi, giic diizeyi,
esnekligi farklidir. Bulundugu isletmede problemlerle bas etmekte giigliik ¢cekmeleri
faaliyet gosterilen sektoriin pazart ve imkanlarin1 arastirnpp bu imkanlari
degerlendirmelerini dolayisiyla adanmislik seviyesini etkilemektedir. Pazar dar, secenek
kisithysa calisanin adanmislik seviyesi artmaktadir. Sektorii ve is imkanlarmi

incelediginde maddi, manevi kazang diizeyi iyiyse c¢alisana isi daha cazip gelecektir
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(Oliver ve Rothman, 2007: 50).Bununla birlikte 6rgiit i¢i yatirimlar adanmay1 olumlu

etkilemektedir. Bu yatirimlari ¢alisanin nasil ve ne derece algiladigi 6nemlidir.

2.5. ise Adanmishk Modelleri

Literatiirde ise adanmislik ile ilgili siklikla kullanilan modellere yer verilecektir.
[lki William Kahn’m (1990) modeli ikincisi ise Schaufeli, Bakker, Leiter ve Taris’in
(2008) ise adanmislik modeli, tgiinciisii Maslach’in (2001) ise adanmislik modeli,

dordiinciisii Macey ve Schneider (2008)’in ise adanmislik modelidir.

2.5.1. Kahn’n ise Adanmishk Modeli

Kahn(1990)’a gore adanmighk kisinin kendisini fiziksel, biligssel ve duygusal
anlamda isine vermesidir. Kahn(1990) mimarlar ve danigsmanlar iizerinde yaptigi
giiven duymasi ve kisinin is ile uyumlu olmasi gerektigi sonucuna ulasmistir. Modelde
adanmighk fiziksel, bilissel ve duygusal adanmishk olmak fizere iic boyuttan
olusmaktadir. Kisiler kendisi i¢cin uyumlu, giivenli ve anlamli olan islerine kendilerini
tic sekilde adamaktadirlar (Algan Atabay, 2019: 32).

Fiziksel adanmishik: Calisanin is yaparken fiziksel olarak kendisini tam

anlamiyla isine verebilmesini ifade etmektedir.

Bilissel adanmishik: Calisanin tiim bilgi ve dikkatini zihinsel olarak toparlayip

isine aktarabilmesini ifade etmektedir.

Duygusal adanmislik: Calisanlarin isleri ile ilgili olumlu hisleri, isine karsi

duygusal bir bag kurmus olmasi isi ile gurur duymasi durumunu ifade etmektedir.

2.5.2. Schaufeli’nin Ise Adanmishk Modeli

Schaufeli, Bakker, Leiter ve Taris’in (2008) ise adanmishik modeline
gore;adanmiglik canlilik, baglilik ve kendini verme boyutlarindan olusan zihinsel odakl
motivasyonel bir durumdur.

Canlilik; kisinin igini yaparken kendini vermesi, enerjik hissetmesi ve
problemler karsisinda yilmadan ¢6ziim arayarak isine tutkuyla kendini adamasidir.

Baglilik; Calisanin yaptig1 islere bagl olmasi durumudur. Isiyle ilgili heyecan
duymas1 ilham dolu hissetmesi bir baglilik gostergesidir. Bagli calisanlar yiliksek
diizeyde enerjiye sahiptir, isleri konusunda heveslidirler ve zamanlarini ise ayirma

konusunda isteklidirler. (Schaufeli vd., 2008: 188).
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Kendini verme; Calisanin isine odaklanabilmesi tam anlamiyla kendini
verebilmesini ifade etmektedir (Yavan, 2016: 281). Calisanlarin yiiksek enerjiye sahip
olmas1 isiyle 6zdeslesmelerini kolaylastirmaktadir. Bu durum anlatilan iki modelin
ortak noktasi olmaktadir. Adanmislik tiikenmislik ve sinizm kavramlarinin ziddidir.

Tiikenmislik; c¢alisanlarin fiziksel yorgunlukla birlikte is ile ilgili bir¢ok seyi
asir1 olarak algiladigi zihni yiik, degisime uymada sikintilar yagsamasi ifade etmektedir.

Sinizmde ise ¢alisanlar isletmelerinin giivenilir olmadiklarina dair diisiinceler,
olumsuz giiclii duygular ve elestirel davranis egilimleri goriilmektedir (Kogel, 2015:
532-536; Ergun Ozler, 2015: 271).

2.5.3. Maslach’in Ise Adanmishk Modeli

Maslach tikkenmislik ile ilgili caligmalarini yaparken yorgunluk duyarsizlagsma ve
kisisel basarida diistikliik olmak {izere li¢ asama belirlemistir. Tiikenmislik kavraminin
antitezi pozitif psikolojide kendine yer bulan adanmuslik kavramuidir. Ise adanmuslik;
enerji, baglilik ve yeterlilik olmak iizere {i¢ boyutu olan bir durum olarak ifade
edilmistir (Maslach vd., 2001: 416).

¢ Enerji boyutu; ¢alisanlarin olumsuz durumlar karsisinda dayanikli olmasi ve tiim
enerjisini giliclinii isini yaparken kullanmak istegidir. Adanmighg yiiksek olan
calisanlar genelde yliksek enerjiye sahiptirler.

e Baglilik ise sinizm kavraminin zitt1 olmakla birlikte ¢calisanin kendi 6zellikleri
ile isletmesini 6zdeslestirmesini ifade etmektedir.

o Etkililik ve yeterlilik calisanin igindeki yetkinligini ifade etmektedir (Algan
Atabay, 2019: 33). Ise adanmishig etkileyen bireysel ve orgiitsel faktdrlerden
bazilart; kisinin isi ile ilgili yetkinligi, kendi ihtiyaglari, kisisel gelisimi,
isletmenin galisana sundugu olanaklar, is yiikiidiir (Ozer vd. 2015: 262-263).
Maslach’in ise adanmislik modelinde kisinin kendini enerjik ve bagli hissetmesi

ayni zamanda isinde etkili olabilmesi i¢in kisinin isi ile uyumu gereklidir. Adanmis
hissetmesi i¢in stlirdiiriilebilir is yiikii, otonomi, 6diil sistemi, destekleyici is arkadaslar

ve igverene sahip olmasi gereklidir.

2.5.4. Macey ve Schneider’in ise Adanmishk Modeli

Macey ve Schneider (2008)’in ise adanmislik modeli; niteliksel, durumsal,

davranigsal olmak {izere ii¢ boyuttan olusmaktadir.



39

Niteliksel: olumlu yasam ve is goriislerine sahip olmayi, herhangi bir aksilik
karsisinda 6nceden hazirlikli olmayi, diirtistliigii ve idealist kisiligi ifade etmektedir. Bu
niteliklere sahip olan kisilerin adanmishiginin da yiiksek olacagi 6n goriilmektedir.

Durumsal: enerjik hissetme, memnuniyet duyma, ilgili ve bagli olma, psikolojik
ve fiziksel olarak giliclii olma durumudur. Durumsal adanmislik kisinin hem igsel
motivasyonu ve enerjisini hem de isletmeye ve ise yonelik tatmin, biitiinlesme hislerinin
tamamini1 kapsamaktadir.

Davranigsal: c¢alisanlarin isletmeye ve isine uyum saglayip orgiitsel vatandaslik
davranisi gelistirmeleridir. Gerektiginde sorumluluk alma davranig1 gosterdiklerini ifade

etmektedir.(Algan Atabay, 2019: 34).

2.6. Ise Adanmushk ile Tlgili Arastirmalar

Literatiirde adanma konusunda siklikla arastirma yapilan meslek grubu
Ogretmenlerdir. Yavan (2016) arastirmasinda adanmiglik konusunu teorik olarak ele
alarak adanmisligin unsurlari, boyutlari, 6nemi ve adanmiglig ortaya ¢ikaran ve arttiran
durumlar incelemistir.

Randal (1987) calismasinda hem calisanlar i¢in hem de organizasyon igin
degisen diinyadaki bagliliklarin olumlu ve olumsuz sonuglarini incelemistir.

Kahn (1990) kisilerin benlik rollerini, siire¢leri anlayabilmek i¢in teorik bir
cerceve olusturmaya calismistir.

Ozyllmaz ve Siiner (2015) adanmishgin is yeri tutumlarma etkisini
incelemislerdir. Arastirma sonuglarina gére adanmigligin is tatmini ve baglilik iizerinde
pozitif ve anlamli, isten ayrilma niyeti lizerinde ise negatif ve anlaml bir etkiye sahip
oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin organizasyonlar1 ile duygusal, biligsel
vefiziksel bir bag kurmasi organizasyonlar1 ile biitiinlesmesi olumlu sonuglar elde
edilmesini saglamaktadir.

Satir (2019) saglik calisanlar arasinda yaptig1 arastirmasinda ise adanmiglik ve
tilkenmislik kavramii incelemistir. Iki kavram arasinda negatif yonlii ve anlamli bir
iliski  tespit etmistir. Adanmishk tikenmislik kavraminin tam zitt1 olarak
tanimlanmaktadir.

Algan Atabay (2019) ise calisanlarin kisilik 6zelliklerinin ise adanmiglik
seviyeleri ve tlikenmiglik davraniglarma etkisini belirlemeye yonelik bir arastirma
yapmistir. Arastirma sonucunda ise adanmishk diizeyi yiliksek olan ¢alisanlarin

duygusal tilkenme ve duyarsizlagsma diizeylerinin diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Ek olarak gelisime agik, disiplin sahibi, disa doniik ve uyumlu olan ¢alisanlarin
adanmislik diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Isik ve Kama (2018) algilanan oOrgiitsel deste§in is goren performansina
etkisinde ise adanmishigin aracit bir rolii olup olmadigni arastirmistir. Arastirma
sonucunda orgiitsel destek ile ise adanmiglik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
oldugu sonucuna ulasilmistir. Ek olarak ise adanmislik ve is goren performansi
boyutlar1 arasinda pozitif yonli ve anlaml iligkiler saptanmistir. Buradan hareketle ise
adanmighk seviyesi yiiksek olan calisanin daha yiliksek performans gosterecegi
sonucuna ulasilabilir.

Keles (2014) aile sirketlerinde y jenerasyonunun 0z yeterlilik algist ve ise
adanmiglik iligkisini incelemistir. Y jenerasyonu kisilerde 6zgiiven, gayret ve giriskenlik
Ozelliklerinin duygusal, fiziksel ve biligsel adanmiglik iizerinde etkisi oldugu sonucuna

ulastlmistir.

2.7. Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmishk iliskisi

Giiven konusu siklikla adalet, baglilik, orgiitsel destek gibi konularla, adanmiglik
konusu ise tlikenmislik, Orgiitsel vatandaslik, is tatmini, etik insan kaynaklari
uygulamalari ile iligkilendirilmistir. Ana konularimizin ayr1 ayr1 ya da birlikte yer aldigi
en az li¢ konudan olusan ilgili bazi ¢alismalara yer verilecektir.

Hough vd. (2015) giiven ve etik ortamin ise katilimi ne derece etkiledigini ve bu
kavramlarin birbirleri ile olan iliskilerini incelemislerdir. Giiven etik ortam ve ise
katilim arasinda bir aract gorevindedir. Caliganlarin yonetim hakkinda ne kadar ahlaki
oldugu ya da olmadig1 yoniindeki diisiinceleri, dogrudan kurumdaki giiven ortamini
etkilemektedir. Giiven ortami ise ise ve isletmeye bagliligi saglamaktadir.

Agarwal (2014) adalet, gliven ve ise adanmishk iliskisini saptamak amaciyla
Hindistan’da iiretim ve ila¢ sektorlerinde calisan beyaz yaka calisanlar {izerinde bir
arastirma yapmistir. Arastirma sonucunda adaletin giiveni, gilivenin ise g¢alisanlarin
baglihigini etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Caligsanlar isletmesinin yoneticilerinin adil
olduguna inanmiyorsa giiven duyup baglilik hissetmektedirler.

Sharma ve Yadav (2018) sigorta sirketi ¢alisanlari ile yaptiklar1 arastirmasinda
orgiitsel adalet ve ise baglilikta giivenin ara bulucu rolii lizerinde durmuslardir. Elde
edilen bulgulara gore orgiitsel adalet, giiven ve is iliskisi arasinda giiglii ve pozitif yonli

bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ek olarak orgiitsel adaletin ise baglilik iizerinde
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onemli bir etkisi olmustur ve giiven, orgilitsel adalet ve ise baglilik arasindaki iliskiye
kismen aracilik etmistir.

Ugwu vd. (2014) orgiitsel giiven, psikolojik gii¢clendirme ve calisan bagliligi
arasindaki iligskiyi arastirmayi amaclamislardir. Ek olarak, psikolojik giiclenmenin
giiven ve ise baghlik arasindaki iligki iizerindeki roliinii test etmeyi amaclamislardir.
Sonuglar incelendiginde orgiitsel gilivenin ve psikolojik gili¢lendirmenin ise bagliligin
yordayicilart oldugu sonucuna ulasilmistir. Giiglenmenin giiven ve calisan baglilig
arasindaki iliski tizerinde 1limli bir etkisi vardi.

Dalay (2007) orgiite giiven, ise cezp olma, orgiite baghlik ve ise adanmislik
arasindaki iliskilerini inceledigi ¢calismasinda orgiite giiven ile orgiite baglilik arasinda
pozitif bir iliski bulundugunu ortaya koymustur. Ise cezp olmanin bazi boyutlar ile
orgiite baglilik arasinda pozitif iliskiler vardir. Orgiite baglihgin, drgiite giiven ve ise
cezp olma arasinda kismi ara degisken islevi gosterdigi goriilmiistiir. Son olarak ise, ige
adanmighgin, orgiite baghligin “6zdeslesme” boyutu ile ise cezp olmanin “canlilik”
boyutu arasinda sarthi degisken roliinii tistlendigi belirlenmistir..

Altunay (2017) 805 ilkokul 6gretmeni iizerinde yaptigi calismada giiven ve
adanmislik iligkisini incelemistir. Giivenin adanmislik iizerinde etkili oldugu sonucuna
ulasiimistir. Ogretmenlerin dgretme isine adanmislan yiiksekken, calisma arkadaslarina
duyduklar1 baglilik daha diisiik bulunmustur. Kidemleri, calistiklar1 kurumdaki
hiyerarsik diizen, giiven ve adanmigliklar1 arasinda anlamli bir farklilia neden
olmaktadir. Koyuncu (2013) ise yine ayni konuda ama farkli 6rneklemde 578 lise
ogretmeni ile calismustir. Orgiitsel giiven, ise baglilik ve alt boyutlardaki korelasyon
incelendiginde aralarinda orta diizeyli pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ayrica ise adanmiglikta toplam degiskenlerin %13 iinilin orgiitsel
giiven tarafindan agiklanabildigi sonucuna ulagilmistir.

Oz (2016) orgiitsel giiven ve calismaya tutkunluk arasindaki iliskide orgiitsel
6zdeslesmenin roliinii bankacilik sektdriinde yaptig1 arastirma ile incelemistir. Orgiitsel
giivenin ¢alismaya tutkunluk {izerinde orta diizeyli pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin
oldugu sonucuna ulagilmistir. Alt boyutlarin iliskisi incelendiginde ise en zayif iliski
calisma arkadaslarina giiven ve calismaya tutkunluk arasindaki iliskide ¢ikmistir.En
giiclii iliski ise ¢alismaya tutkunluk ve isletmeye giiven arasinda kurulmustur.

Taghyan vd. (2016) etik liderligin orgiitsel giiven ve ise adanmislik iizerindeki
etkilerini arastirdig1 ¢alismalarinda galisanlarin etik liderlik algis1 olumlu yonde arttikga,

orgiitsel giiven ve ise adanmislik diizeylerinin de arttig1 sonucuna ulasilmistir.
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Uzun (2011) arastirmasinda liderlik stilleri ve orgiitsel giiven ve adanmiglik
iligkisini incelemistir. Giiven veren yonetici ile ¢alisan kisilerin adanmislik diizeylerinin
daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica insanlarin bilgi ve isiyle ilgili
tecriibeleri arttik¢a yoneticilerine duyduklar glivenin daha kolay kirilabilecegi sonucu
elde edilmistir.

Hassan ve Ahmed (2011) ¢alismalarinda otantik liderlik tiirlinlin gliven ve ise
adanmiglik iizerindeki iligkini incelemislerdir. Otantik liderligin giiveni arttirdig1 ve ise

adanmaya katkida bulundugu sonucuna ulagilmistir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL GUVEN VE ISE ADANMISLIK ILiSKiSININ BELIRLENMESINE
YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Bu calismanin amaci, orgiitsel giiven ve boyutlari ile ise adanmislik ve boyutlar
arasindaki iliskinin yapisim1 ortaya koymaktir. Bu dogrultuda, Pamukkale Teknokent
catis1 altinda faaliyet gosteren firma g¢alisanlarinin Grgiitsel giiven ve ise adanmislik
algilan1 Olgiiliip, birbiriyle ne derecede iliskili oldugu ortaya konulmaya g¢alisilmistir.
Arastirmada kullanilan orgiitsel giiven 6l¢egi; ¢aligma arkadaslarina giiven ve isletmeye
giiven boyutlarindan, ise adanmishik Olcegi ise bilissel, duygusal ve fiziksel
adanmighktan olugmaktadir. Bu bes boyut arasindaki iligkinin yonii ve siddetini
saptamak icin korelasyon analizi, ise adanmislikta yasanan degisimlerin ne kadarlik
kisminin Orgiitsel gliven tarafindan gergeklestirildigini saptamak amaciyla ise regresyon
analizi yapilmistir. Son olarak 6lcekte yer alan ifadeler ile anket formunun ilk kisminda
yer alan demografik degiskenler arasindaki iliski incelenmistir.

Pamukkale Teknokent’te 9 Haziran 2019 itibariyle 94 firma ve 376 ¢alisan
bulunmaktadir. Dolayisiyla arastirmanin anakiitlesini bu 94 firma ve 376 calisani
olusturmaktadir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak online formlarda hazirlanan anket formu 9
Haziran 2019°da web sitesinde mail adresi bulunan 50 firmaya gonderilmistir. Online
ulagilamayan firmalara basili formlar aracilig ile yiiz yiize anket yontemiyle ulasiimaya
calisgtlmistir.  Yapilan goriismelerde, Teknokent firmalarinin yapist dolayisiyla
isletmenin sahibi veya ortaklarimin ayn1 zamanda isletmede yonetici olduklari
anlasildigr i¢in orgiitsel giiven Olceginin ilk boyutu olan yoneticiye giiven boyutu
cikarilmustir.  Orgiitsel giiven kavrami, isletmeye duyulan giiven ve calisma
arkadaslarina duyulan giiven boyutlar1 ile incelenmistir. Anketler elden ve online
formlar lizerinden toplanmustir. 136 anketin 16’s1 eksik ve yanlis dolduruldugu i¢in
arastirmaya 120 anket dahil edilmistir. Sonug olarak aragtirmaya 35 firmadan 120 kisi
katilim saglamigtir.

3.2. Veri Toplama Araclar

Arastirmada kullanilan anket tii¢ kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda

katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili sorular yer almaktadir.
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Ikinci kistmda 6rgiitsel giiven dlgiimii i¢in Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan
gelistirilen 12 sorudan olusan “Orgiitsel Giiven Envanteri” (Organizational Trust
Inventory) kullanilmigtir.  Sorularin ilk sekizi yoOneticiye giliveni, diger dordi ise
isletmeye duyulan giiveni 6lgmeye yoneliktir. Arastirmada isletmeye duyulan giiveni
6lgmek i¢in son dort soru kullanilmigtir. Aragtirma yaptigimiz 6rneklem itibariyle anket
sorularinda diizenlemeler yapilmistir. “Calisti§im isyerinin bana adil davranacagina
giiveniyorum.” sorusu “Calistigim/Y onettigim igyerinin adil oldugunu diisiiniiyorum.”
seklinde “Calistigim isyerinde sorumlular ve g¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok
yiiksektir.” sorusu “Isletmemizde sorumlular ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok
yiiksektir.” seklinde “Calisma arkadaslarim arasindaki giiven diizeyi oldukea yiiksektir.”
sorusu “Ekip arkadaslarim arasindaki giiven diizeyi oldukg¢a yiiksektir.” seklinde
“Calistigim isyerinde birbirimize baghilik diizeyimiz ¢ok ylksektir.” sorusu
“Calistigim/Yonettigim isyerinde birbirimize baglilik diizeyimiz c¢ok yiiksektir.”
seklinde diizenlenmistir. Orgiitsel giivenin, ¢alisma arkadaslar arasindaki giiven
boyutunu 6lgmek icin Cook ve Wall (1980) tarafindan gelistirilen ve 6 sorudan olusan
“Kisileraras1 Giiven Olgegi” (Interpersonel Trust Scale) kullanilmistir. Bu dlgekte de
yer alan sorular arastirma yapilan Ornekleme gore diizenlenmistir. “Caligsma
arkadaslarim” yerine “Ekip arkadaslarim” kelimesi tercih edilmistir.

Ugiincii kisimda ise ise adanmishg 6lgmek icin Rich, Lepine ve Crawford
(2010) tarafindan gelistirilen Ongore (2013) tarafindan Tiirkceye uyarlanan
“Adanmislik Olgegi” kullamlmgtir. Olgek bilissel, fiziksel ve duygusal adanmishg
dlcen toplamda 18 sorudan olusmaktadir. Olgekteki ifadeler 1. hi¢ katilmiyorum, 2.
katilmiyorum, 3. ne katiliyorum ne katilmiyorum 4. katiliyorum ve 5. tamamen

katiliyorum bi¢iminde 5°1i Likert ifadeleri ile 6l¢iilmiistiir.

3.3. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin amaci kapsaminda asagidaki basit, kapsamli modeller ve hipotezler

olusturulmustur.



Ise Adanmishk
Orgiitsel Giiven

1.Bilissel
1.Isletmeye Duyulan Adanmiglik
Giliven

» 2.Duygusal

2. Calisma Arkadaslarina Adanmiglik
Duyulan Giiven

3. Fiziksel

Adanmiglik

Sekil 1: Arastirmanin Basit Modeli

Bu model kapsaminda arastirmanin ana hipotezi olan H1 hipotezi olusturulmustur.

H;: Orgiitsel giiven ile ise adanmislik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir.

Bilissel
Adanmishik
Isletmeye
Duyulan Giiven
Duygusal
Adanmishik
Calisma
Arkadaslarina
Duyulan Giiven Fiziksel
Adanmislik

Sekil 2: Arastirmanin Kapsamli Modeli

Arastirmanin kapsamli modeli ¢ercevesinde alt1 tane alt hipotez olusturulmustur.
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Hj,: Orgiitsel giivenin isletmeye duyulan giiven boyutu ile biligsel adanmishk arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

Hjp: Orgiitsel giivenin isletmeye duyulan giiven boyutu ile duygusal adanmushik
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

H;.: Orgiitsel giivenin isletmeye duyulan giiven boyutu ile fiziksel adanmislik arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

Hj.: Orgiitsel giivenin ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven boyutu ile biligsel
adanmiglik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

His: Orgiitsel giivenin ¢alisma arkadaslarma duyulan giiven boyutu ile duygusal
adanmiglik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

Hj.: Orgiitsel giivenin caliyma arkadaslarina duyulan giiven boyutu ile fiziksel
adanmiglik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

3.4. Verilerin Analizi

Veriler analiz edilirken SPSS programi kullanilmistir. Arastirmaya dahil olan
orneklem grubunun o6zelliklerini belirlemek amaciyla frekans ve yilizde analizleri,
orgilitsel gliven ve ise adanmiglik arasindaki iligkinin yoniinii ve siddetini belirlemek igin

korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir.

3.4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Analizler

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin dagilimlara asagidaki tablolarda
yer verilecektir.

Tablo 10: Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Kiimiilatif
Frekans | Yiizde (%)
Yiizde
Kadin 24 20 20
Erkek 96 80 100
Toplam 120 100

Katilimcilarin %20’s1 kadin, %80’1 erkektir. Arastirma yapildigi tarihlerde
Pamukkale Teknokent firmalarinin sektorel dagilimima bakilacak olursa %54 bilisim
teknolojileri ve yazilim, %7 elektronik, %7 makine teghizat, %7 saglik, %4 enerji ve
%21 diger sektorler seklindeydi. Buradan hareketle yazilim bilisim elektronik gibi

alanlarda erkeklerin daha yogun olarak ¢alistiklarini sdyleyebilmekteyiz.



Tablo 11: Katilimcilarin Yaglarina Gére Dagilimlar:

Kiimiilatif
Frekans | Yiizde (%)
Yiizde

18-25 Yas 44 36,7 36,7
26-34 Yas 49 40,8 77,5
35-44 Yas 20 16,7 94,2
45 Yas ve lizeri 7 5,8 100
Toplam 120 100
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Katilimeilarin %36,7°si 18-25 yas araliginda, %40,8’1 26-34 yas araliginda,
%16,7’s1 35-44 yas araliginda, %5,8’1 45 yas ve lizeri araligindadir. Arastirmaya katilim
saglayanlarin ¢ogunlugunu y kusagi (1980-1999 arasinda doganlar) olusturmaktadir.
Hiyerarsik diizende calismay1 sevmeyen, mezun oldugunda kendi isinin patronu olmak
isteyen yatirimci ve girisimci bir zihin yapisina sahip olan y kusagi genel olarak
pazarlama, iletisim, bilisim, yazilim gibi sektorlerde ¢alismaktadir. Aragtirma sirasinda

yapilan goriismelerde genel kaniy1 destekler nitelikte veriler elde edilmistir.

Tablo 12: Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimlar:

Kiimiilatif
Frekans | Yiizde (%)
Yiizde
Evli 42 35 35
Bekar 78 65 100
Toplam 120 100

Arastirmaya katilan kisilerin %35°1 evli, %65°1 bekardir.

Tablo 13: Katilimcilarm Egitim Diizeylerine Gére Dagilim1

Kiimiilatif
Frekans | Yiizde (%)
Yiizde

Lise 7 5,8 5,8
On Lisans 16 13,3 19,2
Lisans 78 65 84,2
Lisansiisti 19 15,8 100
Toplam 120 100
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Katilimcilarm %5,8°1 lise, %13,3’l Onlisans, %65°1 lisans, %15,8’1 lisansiistii

egitim diizeyindedir. Cogunlugu lisans egitimi alanlar olusturmaktadir.

Tablo 14: Yoneticilik Gorevi Dagilimi

Kiimiilatif
Frekans | Yiizde (%)
Yiizde
Hayir 76 63,3 63,3
Evet 44 36,7 100
Toplam 120 100

2

“Yoneticilik Goreviniz Var Mi1? (Size rapor veren en az 1 ¢alisan var mi)

sorusuna katilimeilarin %63,3’1 hayir, %36,7’si evet seklinde cevap vermistir.

Tablo 15: Meslekte Toplam Caligma Siiresi

Kiimiilatif
Frekans | Yiizde (%)
Yiizde

Bir Yildan Az 27 22,5
22,5

1-5 Y1l 50 41,7
64,2

6-10 Y1l 20 16,7
80,8

11-14 Y1l 3 2,5
) 83,3

15 y1l ve tizeri 20 16,7
100

Toplam 120 100

Katilimcilarin %22,5°1 isi konusunda bir yildan az deneyime sahiptir. %41,7’s1
1-5 yil aras1 deneyime, %16,7’si 6-10 yil arasi1 deneyime, %2,5’1 11-14 il arasi
deneyime, %16,7’si 15 yil ve lizeri deneyime sahiptir. Katilimcilarin meslekte ¢alisma
stiresi ylizdesi en yiiksek olan aralik 1-5 yildir. Yas olarak baktigimizda katilimeilarin
%77’s1 35 yas alt1 araliktaydi. Hem yogunlukla ¢alisilan sektorler hem de yas ve tecriibe
itibariyle gen¢ dinamik ve merkezi olmayan isletme yapisinin mevcut oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 16: Katilimcilarin Faaliyet Gosterdigi Sektor

Frekans | Yiizde (%) Kimlatif
Yiizde

Bilisim Tekn. ve Yazilim 83 69,2 69,2
Elektronik 6 5 74,2
Makine Techizat 6 5 79,2
Saglik 6 5 84,2
Enerji 7 5,8 90,2
Diger 12 10 100
Toplam 120 100

Katilimcilarin %69,2°si1 bilisim teknolojileri ve yazilim alaninda, %5°1 elektronik
alaninda, %5°1 makine techizat alaninda, %5’ isaglik alaninda, %35,8°1 enerji alaninda,

%10’u diger sektorlerde faaliyet gostermektedir.

3.4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizine iliskin Bulgular

Bilimsel aragtirmalarda temel amag arastirma sorusu ya da problemine dogru
cevaplar verebilmektir. Bilimsel ydntem, cevabi aranan soruya yanlis cevap alma
ihtimalini yok etmeyi amaclar. Bu sebeple gelistirilecek ya da hali hazirda gelistirilmis
kullanilan 6l¢eklerin 6nce giivenilirlik analizi sonra da gecerlilik analizi ile incelenmesi
gerekmektedir. Glivenilirligi ve gecerliligi test edilen ve bu testler sonucu basarili olan
Olgekler kullanan aragtirmacinin dogru veriler elde etmesini saglamaktadir (Ercan ve

Kan, 2004: 215; Coskun vd. 2015: 123).

3.4.2.1. Olgeklerin Gegerliliklerine iliskin Bulgular

Gegerlilik; Ankette yer alan ifadelerin Olgmeyi hedefledigimiz seyi Olgme
derecesidir. Gegerliligi 6lgmek i¢in farkli yontemler kullanilmaktadir. Bunlardan ilki
icerik gegcerliligidir. Bu yontem ile soru formumuzun 6lgmek istedigimiz konuyu temsil
edebilecek sorulardan olusup olusmadigina bakilmaktadir. Yapisal gegerlilik ile ise
Olcek ifadelerinin hangi kavram ve Ozellikleri 6l¢tiigli saptanmaktadir (Coskun vd.,
2015: 123-124). Yapsal gegerliligin saglanip saglanmadigini gérmek i¢in faktor analizi
yontemi kullanilmaktadir. Her iki 6l¢egin yapisal gegerliligini gormek icin ayr1 ayri

faktor analizi yapilmistir.
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Tablo 17: Orgiitsel Giiven Anketi Faktor Analizi

Boyutlar
Calisma
Arkadaslarma | Isletmeye
Duyulan Duyulan
Gliven Gliven

Calistigim igyerinde herhangi bir zorlukla karsilasirsam, ekip 1071
arkadaglarimin bana yardim edeceklerine inantyorum.
Eger ihtiyacim olursa, ekip arkadaslarimin bana yardim eli uzatacaklarina 814
inanirim.
Ekip arkadaslarimin ¢ogu, sdzlerine giivenilir insanlardir. ,568
Ekip arkadaglarim, yonetici yokken dahi islerini yaparlar. ,420
Isletmemizde sorumlular ve ¢ahisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok 886
yliksektir.
Caligtigim/Y Onettigim isyerinin adil oldugunu diisiiniiyorum. , 797
Calistigim/Y 6nettigim isyerinde birbirimize baglilik diizeyimiz ¢ok 691
yiiksektir.

Tablo 17 incelendiginde Orgilitsel giliven anketi igletmeye duyulan giiven ve
calisma arkadaglarinin birbirine duydugu giiven olmak iizere iki boyuttan olustugu
goriilmektedir. Isletmeye duyulan giiven boyutunun “Ekip arkadaslarim arasindaki
giiven diizeyi oldukga yiiksektir.” ifadesi, ¢alisma arkadaslarina duyulan giliven
boyutunun “Ekip arkadaslarimin yeteneklerine olan glivenim tamdir.” ve “Ekip
arkadaslarima yapti§im isi zorlastirmayacaklar1 konusunda giivenirim.” ifadeleri birden

fazla faktore yiiklendigi i¢in ¢ikarilmistir.

Tablo 18: Orgiitsel Giiven Olgeginin KMO ve Barlett Testi Sonuglari

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,897
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare Degeri 658,932
Serbestlik Derecesi 21
Sig.(anlamlilik diizeyi) ,000
Aciklanan Varyans (%) 73,331

Verilerin analizlere uygun olup olmadigima KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve
Barlett testleri sonucuna gore karar verilmektedir. Barlett testinin anlamli KMO
degerinin de 0.5’in iistiinde olmas1 verilerin analize uygun oldugunu gostermektedir

(Daroczi G, 2015, s.205). Tablo 18’e gore KMO degeri ile Barlett testinden ¢ikan
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sonuclar incelendiginde orglitsel giiven dlgegi icin KMO degeri 0,897’dir. Barlett testi

sonucunda da sig=0,000 bulunmustur.

Tablo 19: Ise Adanmislik Anketi Faktor Analizi

Boyutlar

Biligsel Fiziksel Duygusal

Isim hakkinda pozitif diisiincelere sahibim. ,985

Isimle gurur duyuyorum. ,887

Isim beni heyecanlandirir. ,843

Isime tutkuyla bagliyim. ,756

Is yaparken kendimi enerji dolu hissederim. ,641

Isime cok fazla ilgi gdsterir merak duyarim. ,579

Isimde yogun bir sekilde ¢aligirim. ,933

Caligirken tiim gayretimi igime aktaririm. ,851

Enerjimin ¢ogunu is yerinde harcarim. ,829

Isimi tamamlayabilmek igin miimkiin olan en yiiksek ¢abay1 sarf ,794

ederim.

Isimde basarili olabilmek igin elimden geleni yaparim. ,654

Caligirken tiim enerjimi igime aktaririm. 577

Is yerinde ¢alisirken isime dalar kendimden gecerim. 977

Is yerinde sadece isime konsantre olurum. ,888

Is yerinde dikkatimin ¢ogunu isime ayiririm. ,780

Is yerinde yaptigim ise cok fazla dikkat harcarim. ,692

Is yerinde tiim dikkatimi yaptigim ise veririm. ,601

Tablo 19 incelendiginde adanmislik Olceginin duygusal, bilissel ve fiziksel
olmak tizere lic boyutu bulundugu goriilmektedir. Faktor analizi sonucunda duygusal
adanmislik boyutunun “Is yerinde zihinsel olarak isime odaklanirim.” ifadesi birden

fazla faktoriin altinda yer aldigr igin ¢ikarilmistir.

Tablo 20: ise Adanmislik Olgeginin KMO ve Barlett Testi Sonuglar

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 910
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare Degeri 1371,471
Serbestlik Derecesi 136
Sig. (anlamlilik diizeyi) ,000
Aciklanan Varyans (%) 68,198
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Tablo 20’ye gore KMO degeri ile Barlett testinden ¢ikan sonuglara bakildiginda
adanmislik 6lgegi icin KMO degeri 0,910°dur. Barlett testi sonucunda da sig=0,000
bulunmustur. Bu durumda toplam varyansin68,198 aciklamaktadir. Degerlerin istenilen

aralikta bulunmasi verilerin analize uygun oldugunu gostermektedir.

3.4.2.2. Ol¢eklerin Giivenilirliklerine iliskin Bulgular

Giivenilirlik analizlerinde sorularin dlgiilmek istenen seyin tutarh ve istikrarli bir
bicimde o6lg¢iiliip 6l¢iilmediginin derecesine bakilmaktadir. Giivenilirligi 6l¢mede farkli
yaklasimlar mevcuttur. Bunlar; test-yeniden test, alternatif formlar ve i¢sel tutarlilik
analizidir. Bu calismada igsel tutarlilik 6l¢iimiinde siklikla kullanilan Cronbach alfa
katsayisina bakilmistir. Alfa degeri 0 ve 1 arasinda degismektedir. Sosyal bilimlerde en

az 0,7 olmas1 beklenmektedir (Coskun vd., 2015: 126).

Tablo 21: Olceklerin Giivenilirlik Testi Sonuclari

Orgiitsel Giiven | Ise Adanmuslik
Cronbach's

Alpha (o)

0,926 0,939

Gegerlilik analizi sonucunda oOrgiitsel giiven 6l¢eginde yer alan ve birden fazla
faktore yiiklenen 3., 5. ve 7. ifade ise adanmislik 6lgeginde yer alan ve birden fazla
faktore yiiklenen 13. ifade arastirmada sonraki analizlere dahil edilmemistir. Cikarilan
ifadeler sonrasinda giivenilirlik analizi yapilarak Tablo 21°de yer alan sonuglara
ulasilmistir. Analiz sonucuna gore orgiitsel giiven Ol¢eginin Cronbach's Alpha (o)
degeri 0,926, ise adanmiglik 6lgeginin Cronbach's Alpha (o) degeri 0,939 olarak

saptanmistir. Bu durumda her iki 6l¢egin de giivenilirlik diizeyi yiiksektir.

3.4.3. Betimsel Istatistik Analize iliskin Bulgular

Betimsel istatistik analizin amaci ham haldeki verilerin derlenmesini,
toplanmasini ve 6zetlenmesini saglayarak kullanima hazir hale getirmektir (Coskun vd.
2015: 324). Yiiksek ortalamaya sahip olan ifadeler katilimcilarin en ¢ok algiladigi, ortak

ifadelerdir.
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Tablo 22: Orgiitsel Giiven Olgegi Ortalama ve Standart Sapmalar1

Standart
N=120 Ortalama | Sapma
Isletmemizde sorumlular ve calisanlar arasindaki 4,1750 |,96721
isletmeye Duyulan giiven diizeyi ¢ok yiiksektir
Giiven Boyutu Calistigim/Y 6nettigim igyerinin adil oldugunu 4,0250 | 1,08823
diisiiniiyorum.
Calistigim/Y onettigim isyerinde birbirimize baglilik 4,0000 | 1,08465
diizeyimiz ¢ok yiiksektir
Calistigim igyerinde herhangi bir zorlukla karsilasirsam, 43333 91057
ekip arkadaslarimin bana yardim edeceklerine
inantyorum.
Ekip arkadaslarimin ¢ogu, sézlerine giivenilir 4.3250 95409
Calisma Arkadaslarina |icanlardir. ’ ’
Duyulan Giiven Boyutu
Eger ihtiyacim olursa, ekip arkadaslarimin bana yardim 42583 |.92123
eli uzatacaklarma inanirim.
Ekip arkadaglarim, yonetici yokken dahi islerini 41250 |1,01718
yaparlar.

Orgiitsel giiven 6lgegi ortalamalarma bakildiginda 4,0000 ve 4,3333 arasinda
degistigi goriilmektedir. Genel en yiiksek ortalamaya sahip olan ifade c¢alisma
arkadaglarina duyulan giiven boyutunun “Calistigim isyerinde herhangi bir zorlukla
karsilagirsam, ekip arkadaglarimin bana yardim edeceklerine inanityorum.” ifadesidir.
Genel en diisiilk ortalamaya sahip olan ifade isletmeye duyulan giiven boyutunun
“Calistigim/Y 6nettigim igyerinde birbirimize baglilik diizeyimiz cok
yiiksektir.”ifadesidir. Caligma arkadaglarina duyulan giiven boyutu isletmeye duyulan
giiven boyutuna gore daha yiliksek ortalamalara sahiptir. Bu durumun sebebinin
Teknokent ¢atis1 altinda ¢alisan firmalarin daha ¢ok ekip bazli olmasi1 nedeniyle birlikte
hiyerarsik bir diizen ve vyerlesik bir orgiit kiiltiirline sahip olmamalar1 oldugu

distiniilmektedir.



Tablo 23: Ise Adanmislik Olgegi Ortalama ve Standart Sapmalar
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Ortalama Standart
N=120 Sapma
Isimde basaril1 olabilmek icin elimden geleni 4,4333 ,69492
yaparim.
Isimi tamamlayabilmek i¢in miimkiin olan en 4,3833 , 72394
yiiksek cabayi sarf ederim.
Fiziksel Adanmislik Boyutu | cajigirken tiim gayretimi isime aktarirm. 4,2750 ,69769
Isimde yogun bir sekilde ¢aligirim. 4,1833 ,76678
Calisirken tiim enerjimi isime aktaririm. 40667 ;19635
Enerjimin ¢ogunu ig yerinde harcarim. 40083 82499
Isim hakkinda pozitif diisiincelere sahibim. 4,2583 ,87443
Isimle gurur duyuyorum. 4,2500 ,94602
Isime ¢ok fazla ilgi gdsterir merak duyarim. 4,1833 ,79898
. 4,1000 ,90191
Biligsel Adanmislik Boyutu Isime tutkuyla baglyim.
Isim beni heyecanlandirir. 4,0917 ,97011
Is yaparken kendimi enerji dolu hissederim. 3,9333 ,96783
Is yerinde yaptigim ise ¢ok fazla dikkat 4,2250 , 73864
harcarim.
Is yerinde tiim dikkatimi yapti§im ise veririm. 4,0917 ,85007
Is yerinde dikkatimin ¢ogunu isime ayiririm. 4,0500 ,83867
Duygusal Adanmislik Is yerinde sadece isime konsantre olurum. 3,7250 ,84974
Boyutu Is yerinde calisirken isime dalar kendimden 3,6500 1,00126
gecerim.

Ise adanmishik 6lgegi ortalamalarina bakildiginda 4,4333 ve 3,6500 arasinda

degistigi goriilmektedir. Genel en yiliksek ortalamaya sahip olan ifade fiziksel

adanmislik  boyutunun  “Isimde  basarili  olabilmek icin elimden  geleni
yaparim.”ifadesidir. Genel en diisiik ortalamaya sahip olan ifade duygusal adanmishk
boyutunun “Is yerinde calisirken isime dalar kendimden gegerim.” ifadesidir. Buradan
hareketle katilimcilarin genel olarak isleri ile ilgili yogun caba sarf ettikleri ancak is
ortaminda yalnizca is ile ilgilenilmedigi, konsantre olma durumunun bir is giinii
icerisinde sekteye ugradigi yorumu yapilabilmektedir. “Is yerinde ¢alisirken isime dalar

kendimden gegerim.” ve “Is yerinde sadece isime konsantre olurum.” ifadeleri en diisiik
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ortalamalara sahiptir. Bunlar disindaki on alt1 ifadenin ortalamasi1 dordiin tizerindedir.
Cogunlugun yiiksek olmasi sebebiyle katilimeilarin ise adanmislik seviyelerinin yiiksek

oldugunu soyleyebiliriz.

3.4.4. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

PR

Korelasyon analizi iki degiskenden biri degistiginde digerinin ne yonde
degisecegini gdstermek amaciyla yapilmaktadir. Bir neden sonug iliskisi olmayip
karsilikli bir etkilesimin sonucudur. Korelasyon katsayis1 ‘r’ ile gosterilmekte olup +1
ve -1 arasinda degismektedir. Pozitif bir deger almasi her iki degiskenin ayni yonde
degistigini negatif bir deger almasi ise iki degisken arasinda zit yonlii bir iligski oldugunu
gostermektedir (Glirbiliz ve Sahin, 2016: 263-264). Korelasyon katsayist;
0<r<+£0.3 => zayif
+0.3<r<£ 0.7 =>orta
+0.7<r<=+1 => kuvvetli olarak degerlendirilmektedir.

Tablo 24: Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmislik Korelasyon Analizi Sonuglar:

IN=120 Giliven Adanmiglik

Giiven PearsonCorrelation

Adanmighik PearsonCorrelation

,432" 1

** Korelasyon, 0.01 seviyesinde anlamlidir.

Tablo 24’de giiven ve adanmislik konular1 birer boyut olarak kabul edilmis ve
ana hipotezi test etmek amaciyla genel korelasyon analizi yapilmistir. Orgiitsel giiven
ile ise adanmislik arasinda orta diizeyde (r = 0,432) pozitif yonlii anlamli(Sig. <0,01) bir
iliski tespit edilistir.

Tablo 25’de orgiitsel gliven ve ise adanmish@in boyutlar1 arasinda bir iligki
bulunup bulunmadigr bir iliski mevcutsa istatistiksel anlamda ne ifade ettigi analiz

edilmistir.
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Tablo 25: Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmislik Boyutlar1 Korelasyon Analizi

Sonuglari
Calisma
Isletmeye | Arkadaslarina
N=120 Duyulan Duyulan Fiziksel Biligsel Duygusal
Giliven Giiven IAdanmiglik | Adanmighik | Adanmuglik

Isletmeye PearsonCorrelation
Duyulan 1
Giliven
Calisma PearsonCorrelation
Arkadaslarma ,769" 1
Duyulan G.
Fiziksel PearsonCorrelation o e

,349 ,332 1
Adanmislik
Bilissel PearsonCorrelation - e e

,450 ,348 ,627 1
Adanmiglik
Duygusal PearsonCorrelation o oo oo -

,346 311 ,686 ,649 1
Adanmislik

** Korelasyon, 0.01 seviyesinde anlamlidr.

Tablo 25°de yer alan analiz sonuglarina gore;

Orgiitsel giivenin “isletmeye duyulan giiven” boyutu ile ise adanmishgn
“fiziksel adanmiglik” boyutu arasinda orta diizeyde (r = 0,349) pozitif yonlii ve anlamli
(Sig. < 0,01) bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel giivenin “isletmeye duyulan giiven”
boyutu ile ise adanmigh@in “biligsel adanmiglik” boyutu arasinda orta diizeyde (r =
0,450) pozitif yonlii ve anlamli (Sig. < 0,01) bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel giivenin
“isletmeye duyulan gliven” boyutu ile ise adanmishigin “duygusal adanmislhik” boyutu
arasinda orta diizeyde (r = 0,346) pozitif yonlii ve anlamli (Sig. < 0,01) bir iliski tespit
edilmistir.

Orgiitsel giivenin “calisma arkadaslarina duyulan giiven” boyutu ile ise
adanmisligin “fiziksel adanmishik” boyutu arasinda orta diizeyde (r = 0,332) pozitif
yonlii ve anlamli (Sig. < 0,01) bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel giivenin “calisma
arkadaslarina duyulan giiven” boyutu ile ise adanmishgin “bilissel adanmislik” boyutu
arasinda orta diizeyde (r = 0,348) pozitif yonlii ve anlamli (Sig. < 0,01) bir iliski tespit

edilmistir. Orgiitsel giivenin “calisma arkadaslarina duyulan giiven” boyutu ile ise
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adanmisligin “duygusal adanmislik” boyutu arasinda orta diizeyde (r = 0,311) pozitif
yonli ve anlamli (Sig. < 0,01) bir iliski tespit edilmistir.

3.4.5. Regresyon Analizine liskin Bulgular

Regresyon analizi bagimli degiskende yasanan degisimlerin ne kadarlik kisminin
bagimsiz degiskenler tarafindan gergeklestirildigini saptamak amaciyla yapilmaktadir
(Coskun vd., 2015: 233-237). Orgiitsel giiven ve ise adanmslik tek bir boyut olarak

kabul edilmis ve tek degiskenli regresyon analizine tabi tutulmustur.

Tablo 26: Orgiitsel Giivenin Ise Adanmishik Davranisina Etkisini Belirlemeye Yénelik
Regresyon Analizi Sonuglari

Diizeltilmis R2 Tahmin Edilen
Model R R? Standart Hata
1 ,432° ,187 ,180 ,54397

a. Bagimsiz Degisken: Orgiitsel Giiven

Tablo 27’ye bakildiginda R Square degerinin 0,187 oldugunu gérmekteyiz. Bu
degerin anlami bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki degisikliklerin %18,7’sini
acikladigidir. Diger bir ifade ile katilimcilarin ise adanmiglik seviyelerini belirlerken
caligma arkadaglarima ve isletmelerine duyduklar1 giiven hissi adanmish@ %18,7

oraninda agiklamaktadir.

Tablo 27: Orgiitsel Giivenin ise Adanmislik Davranisina Etkisini Belirlemeye Y&nelik
Regresyon Analizi ANOVA Sonuglari

Kareler Anlamlilik
Model Kareler Toplam1 df Ortalamasi F Diizeyi/Sig
1 Regresyon 8,025 1 8,025 27,120 ,OOOb
Hata 34,916 118 ,296
Toplam 42,941 119

a. Bagimli Degisken: Adanmiglik

b. Bagimsiz Degisken: Giiven

Regresyon modelinin anlamli olup olmadigini incelemek i¢in Tablo 27
olusturulmustur. ANOVA testi sonucunda ortaya ¢ikan F degerine karsilik gelen sayinin
anlamli olmas1 (%5 seviyesinde 0.05’ten kii¢lik olmasi) s6z konusu modelin bagiml

degiskeni agiklama konusunda katki sagladigi yorumunun yapilmasini saglamaktadir.
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Model degerlerine bakildiginda (F= 27,120, p<0.05) modelin anlamli oldugu

goriilmektedir.

3.4.6. Olcek Boyutlarinin Demografik Degiskenlerle iliskisinin Analizi

Arastirmada kullanilan 6rgiitsel giiven 6lgegi; calisma arkadaslarina giiven ve
isletmeye giliven boyutlarindan, ise adanmislik 6lgegi ise biligsel, duygusal ve fiziksel
adanmigliktan olusmaktaydi. Bu kisimda bu bes boyut ile anket formunun ilk kisminda
yer alan demografik degiskenler arasindaki iligki incelenecektir

Iki grup arasinda farkliliklarin incelenmesi amaciyla T-Testi, ikiden fazla grup
farkliliklarinin karsilastirilmasi varsa ANOVA testi yapilmaktadir. Cinsiyet, medeni
durum ve yoneticilik gorevinin demografik ozelliklere gore degisip degismedigine
bakmak i¢in T-Testi; yas, egitim durumu, meslekte toplam c¢alisma siiresi ve faaliyet
gosterilen sektoriin 6zelliklerine gore degisip degismedigine bakmak icin ANOVA testi
yapilacaktir. T-Testi sonug degerlendirmesi iki asamadan meydana gelmektedir. ilk
olarak Levene testi sonuglarina bakilmakta ardindan bu sonucglara gore t degerimizin
anlamli olup olmamasina karar verilmektedir.

*Levene testindeki sig degeri <0,05’den kiiciikse esit olmayan varyans
satirindaki Sig.(2-tailed) siitunundaki degerlere gore karar verilir. Eger; Sig.(2-tailed)
degeri > 0.05’den karsilastirma yaptigimiz gruplar arasinda anlamli bir farkin olmadigi
Sig.(2-tailed) degeri < 0.05 ise anlamli bir farkin oldugu anlamina gelmektedir.

* Levene testindeki sigdegeri> 0,05°den biiyiikse (gruplar aras1 varyans farki
yok ise) esit varyans satirina bakilir. Eger; Sig.(2-tailed) degeri > 0.05’den karsilagtirma
yaptigimiz gruplar arasinda anlamli bir farkin olmadig1 Sig.(2-tailed) degeri < 0.05 ise

anlaml bir farkin oldugu anlamina gelmektedir (Coskun vd., 2015: 184-195).

3.4.6.1. Cinsiyet Degiskeni Farkhilik Testi
Kisilerin cinsiyetlerine gore cevaplandirdiklar: sorularin ortalama ve standart
sapma degerleri Tablo 28’deki gibidir.

Tablo 28: Cinsiyete Gore Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmishk Davranist Boyut Ortalama
ve Standart Sapmalar1

Kadin=24, Erkek=96 Cinsiyet Ortalama Standart Sapma
. Kadin 3,6250 1,14340
Isletmeye Duyulan Giiven
Erkek 4,1771 ,84459




Tablo 28: Cinsiyete Gore Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmishik Davranis1 Boyut Ortalama
ve Standart Sapmalari (devam)
Calisma Arkadaslarina Kadin 3,9688 91874
IDuyulan Giiven Erkek 4,3333 ,80432
Kadin 4,2153 ,60688
Fiziksel Adanmislik
Erkek 4,2274 ,60365
. Kadin 4 , 77553
Biligsel Adanmiglik
Erkek 4,1701 ,73388
Kadin 4,0750 ,66936
Duygusal Adanmislik
Erkek 3,9167 ,72702
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En yiiksek ortalamaya sahip boyut fiziksel adanmislik boyutudur. Kadin ve

erkek katilimcilar neredeyse esit derecede fiziksel olarak adanmis hissetmektedir. Kadin

katilimcilar erkekler katilimcilara gore yaptiklari ise duygusal olarak daha baglhdir.

Calisma arkadaslarina ve isletmeye duyulan giiven konusunda ise erkek katilimcilar

kadin katilimcilara gore daha yiiksek ortalamaya sahiptir. Kadinlarin isletmeye(X=3,63)

ve calisma arkadaslarina duyduklar1 giiven (X= 3,97)erkeklere gore daha azdir

diyebiliriz.

Tablo 29: Cinsiyete Gore Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmislik Davranis1 Boyutlarinmn T-

Testi Sonuglari

Varyanslarin Esitligi
Icin Levene’s Test Ortalamalarin Esitligi Icin T-Test
Sig. (2-
F Sig. t df tailed)

Isletmeye | Esit varyans 3,243 074| 2,657 118 009
Duyulan varsayimi ’ ’ ’ ’
Giiven Esit olmayan 2219 29 570 034

varyans varsayimi ’ ’ ’
Cahisma Esit varyans 724 397|  -1.930 118 056
Arkadaglaria | varsayimi ’ ’ ’ ’
Duyulan Esit olmayan 1781 32371 084
Giiven varyans varsayimi ’ ’ ’
Fiziksel Esit varyans
Adanmighk | varsayim 008 930 -088 118 930

Esit olmayan 088 35,263 931

varyans varsaylimi ’ ’ ’
Bilissel Esit varyans 497 482] 1,004 18 317
IAdanmighk varsayimi

Esit olmayan 971 34,038 338

varyans varsaylimi ’ ’ ’
Duygusal Esit varyans 001 981 969 118 335
Adanmighk | varsayim ’ ’ ’ ’

Esit olmayan 1018 37,772 315

varyans varsayiumi
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Levene testindeki sigdegeri> 0,05’den biiyiik oldugu i¢in (gruplar aras1 varyans farki
yok ise) esit varyans satirina bakilmaktaydi. Sig.(2-tailed) degeri > 0.05’den
karsilastirma yaptigimiz gruplar arasinda anlamli bir farkin olmadig Sig.(2-tailed)
degeri < 0.05 ise anlamli bir farkin oldugu anlamina gelmektedir. Tablo 29
incelendiginde yalnizca isletmeye duyulan giiven konusunda kadin ve erkek

katilimcilarda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.

3.4.6.2. Medeni Durum Degiskeni Farkhilik Testi
Katilimcilarin cevaplandirdiklar 6l¢ek ifadelerinin medeni durumlarina gore

ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 30°daki gibidir.

Tablo 30: Medeni Duruma Gore Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmislik Davranisi Boyut

Ortalama ve Standart Sapmalar1

Evli=42, Bekar=78
Medeni Durum Ortalama Standart Sapma
Isletmeye Duyulan Evli 4,3095 ,76648
Giiven Bekar 3,9359 99212
Caligma Arkadaslarina | Evli 4,3631 , 73915
Duyulan Giiven Bekar 42051 ,88525
Fiziksel Adanmislik Evli 4,4286 ,51025
Bekar 4,1154 ,62147
Biligsel Adanmiglik Evli 4,3373 ,63810
Bekar 4,0278 ,77498
Duygusal Adanmiglik Evli 4,1143 ,59123
Bekar 3,8590 ,76352

Medeni duruma gore ortalamalara bakildiginda en yliksek ortalamaya sahip
boyut fiziksel adanmislik boyutudur. Evli katilimcilarin fiziksel adanmishg (X=4,42)
bekar katilimcilara(X=4,11) gore daha yiiksektir. En diisiik ortalamaya sahip olan boyut
duygusal adanmislik boyutudur.
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Tablo 31: Medeni Duruma Gore Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmislik Davranist
Boyutlarinin T-Testi Sonuglar

Varyanslarin Esitligi
Icin Levene’s Test Ortalamalarin Esitligi Icin T-Test
Sig. (2-
F Sig. t df tailed)
Isletmeye Esit varyans
’ y ; Y 2,282 ,134 2,122 118 ,036
Duyulan Giiven |varsayimi
Esit olmayan
2,291 103,494 ,024
varyans varsayimi
alisma Esit varyans
Gabs ; Y ,542 ,463 ,986 118 ,326
Arkadaslarina varsayimi
Duyulan Giiven | Esit olmayan
i ; Y 1,040 97,744 ,301
varyans varsayimi
Fiziksel Esit varyans
,553 ,459 2,796 118 ,006
Adanmishk varsayimi
Esit olmayan
2,966 99,019 ,004
varyans varsayimi
Biligsel Esit varyans
2,131 ,147 2,214 118 ,029
Adanmishk varsayimi
Esit olmayan
2,347 98,805 ,021
varyans varsayimi
Duygusal Esit varyans
Ve svan L718| 193] 1,883 118 062
Adanmiglik varsayimi
Esit olmayan
2,031 103,332 ,045
varyans varsayimi

Isletmeye duyulan giiven, fiziksel adanmuslik ve biligsel adanmislik boyutlarmin
Sig.(2-tailed) degeri < 0.05 oldugu i¢in bu iic boyut evli ve bekar katilimcilarda
istatiksel acgidan anlamli olarak farklilik gostermektedir.Sig.(2-tailed) degerinin >
0.05°den biiyiik oldugu duygusal adanmiglik ve ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven
boyutu evli ve bekar katilimcilar arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

3.4.6.3. Yoneticilik Gorevi Degiskeni Farklhilik Testi

Katilimcilarin ~ cevaplandirdiklar1  6lgek  ifadelerinin  yoneticilik — gbrevi

degiskenine gore ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 32’daki gibidir.
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Tablo 32: Yoneticilik Gorevi Degiskenine Gore Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmislik
Davranis1 Boyut Ortalama ve Standart Sapmalari

_ . Yoneticilik
[Evet= 44 Hayir=76 Géreviniz Var Mi? Ortalama Standart Sapma
Tablo 33: Yoneticilik Gérevi Degiskenine Gore Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmislik Davranist
Boyut Ortalama ve Standart Sapmalar1 (devam)

. . Hayir 3,9605 ,93961
Isletmeye Duyulan Giiven Fvet 4.2500 90398
Caligma Arkadaslarina Hayir 4,2303 ,81728
Duyulan Giiven Evet 43125 ,87790
.. Hayir 4,1075 ,56615
Fiziksel Adanmiglik Evet 4.4280 61358
.. Hayir 4,0066 ,76567
Biligsel Adanmiglik Evet 43598 64803
Hayir 3,8921 ,70612

Duygusal Adanmiglik Fvet 4.0455 73055

Tablo 32’ye bakildiginda yoneticilik gorevi bulunan katilimcilarin(4,42) fiziksel
adanmiglik seviyesinin yonetici olmayanlara (4,10) gore yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ortalama olarak en diisik boyutun duygusal adanmislik oldugu goriilmektedir.
Y oneticilik gérevi olmayanlarin duygusal adanmisliklar: daha digiiktiir.

Tablo 34: Yoneticilik Gérevi Degiskenine Gore Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmishik
Davranis1 Boyutlarmin T-Testi Sonuglart

Varyanslarin Esitligi
icin Levene’s Test | Ortalamalarin Esitligi icin T-Test
Sig. (2-
F Sig. t df tailed)
Isletmeye Duyulan |Esit varyans varsayimi ,433 ,512 -1,649 118 ,102
Giiven Esit olmayan varyans 1.666| 92,799 099
varsayimi
Calisma Esit varyans varsayimi ,010 ,920 -,517 118 ,606
Arkadaslanﬂna Esit olmayan varyans _507| 84,744 613
Duyulan Giiven varsayimi
Fiziksel Esit varyans varsayimi ,013 ,909 -2,898 118 ,004
Adanmishik Esit olmayan varyans 2.836| 84,119 006
varsayimi
Bilissel Esit varyans varsayimi 3,565 ,061 -2,571 118 011
Adanmishik Esit olmayan varyans 2,687 102,188 008
varsayimi
Duygusal Esit varyans varsayimi ,084 172 -1,132 118 ,260
Adanmighk Esit olmayan varyans 1122 87430 265
varsayimi

Tablo 33’e bakildiginda Sig.(2-tailed) degeri > 0.05’den olan isletmeye duyulan
giiven, c¢alisma arkadaslarina duyulan giiven ve duygusal adanmislik boyutlarinin
yoneticilik gorevi olan ve olmayan katilimcilara gore istatistiksel agidan anlamli bir

farklilik gostermedigini sdyleyebiliriz. Ancak Sig.(2-tailed) degeri < 0.05 olan fiziksel
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ve bilissel adanmislik boyutlar1 katilimeilarin yoneticilik gorevi olup olmamasina gore

istatistiksel agidan anlamli bir fark oldugunu gdstermektedir.

3.4.6.4. Yas Degiskeni Farkhlik Testi

Yas degiskeni ve sonraki degiskenler ikiden fazla grup arasinda karsilastirma
yapilacagi i¢cin One-Way Anova testi yapilacaktir. One-WayAnova analiz ¢iktist iki
tablodan olusmaktadir. Ik tabloda yer alan F degeri 0.05°den biiyiikk olmasi gruplar
arast anlamli  bir farkin olmadigt anlamina gelmekte ve ikinci tablo
olusturulmamaktadir. Eger gruplar arasi istatistiksel agidan anlamli bir farklilik elde
edilirse ikinci tablo olusturulmaktadir (Coskun vd., 2015: 205).

Tablo 35: Katilimcilarin Yaslari ile Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmislik Davranis
Boyutlarinin Temel Istatistik Sonuglari

Say1 Ortalama | Standart Sapma

Isletmeye Duyulan Giiven | 18-25 yas 44 3,9773 1,12615
26-34 yas 49 4,0068 , 74377

35-44 yas 20 4,2000 ,97573

45 yas ve lizeri 7 4,6667 ,43033

Total 120 4,0667 ,93345

Caligma Arkadaslarina 18-25 yas 44 4,1648 ,97638
Duyulan Giiven 26-34 yas 49 4,3112 ,59846
35-44 yas 20 4,3000 1,06561

45 yas ve lizeri 7 4,3929 ,70500

Total 120 4,2604 ,83728

Fiziksel Adanmiglik 18-25 yas 44 4,0947 ,49074
26-34 yas 49 4,2517 ,57747

35-44 yas 20 4,2833 ,82735

45 yas ve lizeri 7 4,6905 ,47559

Total 120 4,2250 ,60176

Biligsel Adanmislik 18-25 yas 44 4,1061 ,68208
26-34 yas 49 4,1020 , 72074

35-44 yas 20 4,1250 ,94571

45 yas ve lizeri 7 4,5952 ,58418

Total 120 4,1361 , 74221

Duygusal Adanmiglik 18-25 yas 44 3,8318 , 71260
26-34 yas 49 3,9510 ,62254

35-44 yas 20 4,0600 ,92702

45 yas ve lizeri 7 4,3429 ,61875

Total 120 3,9483 , 71596

45 yas ve lizeri katilimeilarin isletmeye duyulan giiven diizeyi(4,66) fiziksel
(4,69), biligsel( 4,59) ve duygusal adanmishigi ( 4,34) diger yas gruplarina gére daha
yiiksektir.
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Tablo 36: Katilimcilarin Yaslari ile Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmislik Davranis
Boyutlarinin One-Way ANOVA Testi Sonuglari

ANOVA
Df
Kareler | (Serbestlik | Kareler
Toplami | Derecesi) | Ortalamasi | F | Sig.
I§letmeye Duyulan Giiven Gruplar Arasinda 3,403 3 1,134|1,312|,274
Gruplar Icinde 100,286 116 ,865
Toplam 103,689 119
Calisma Arkadaslarina Duyulan | Gruplar Arasinda ,683 3 2281 ,319(,811
Giiven Gruplar Iginde 82,741 116 ,713
Toplam 83,424 119
Fiziksel Adanmislik Gruplar Arasinda 2,367 3 ,78912,247|,087
Gruplar I¢inde 40,725 116 ,351
Toplam 43,092 119
Bilissel Adanmislik Gruplar Arasinda 1,575 3 , 525 1,952,418
Gruplar Iginde
63,980 116 ,552
Toplam 65,555 119
Duygusal Adanmiglik Gruplar Arasinda 1,937 3 ,646 (1,268 |,289
Gruplar I¢inde 59,063 116 ,509
Toplam 61,000 119

Tablo 35°de yer alan F degeri 0,05’den biiyiik oldugu i¢in katilimcilarin yaslari
ve Ol¢eklerimizde yer alan bes boyut arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

3.4.6.5. Meslekte Toplam Calisma Siiresi Degiskeni Farklilhik Testi

Katilimcilarin cevaplandirdiklar 6l¢ek ifadelerinin meslekte toplam ¢alisma
stiresi degiskenine gore ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 36’daki gibidir

Tablo 37: Katilimcilarin Meslekte Toplam Calisma Siiresi ile Orgiitsel Giiven ve Ise
Adanmislik Davranis1 Boyutlarinin Temel Istatistik Sonuglari

Standart

Say1 Ortalama Sapma
Isletmeye Bir yildan az 27 3,7901 1,05063
Duyulan Giiven | 1-5 yil 50 4,0467 ,94524
6-10 y1l 20 4,0667 ,71410
11-14 y1l 3 5,0000 ,00000
15 yil ve lizeri 20 4,3500 ,89492
Toplam 120 4,0667 ,93345
Calisma Bir yildan az 27 4,0185 90651
Arkadaslarmma | 1-5 y1l 50 42750 ,81167
Duyulan Giiven | 6-10 yil 20 4,3750 , 72774
11-14 y1l 3 5,0000 ,00000
15 yil ve lizeri 20 4,3250 ,92160
Toplam 120 4,2604 ,83728
Fiziksel Bir yildan az 27 4,1173 ,54658
Adanmishik 1-5 yil 50 4,1433 ,60423




Tablo 38: Katilimcilarin Meslekte Toplam Calisma Siiresi ile
Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmishik Davramsi Boyutlarinin Temel
Istatistik Sonuglar1 (devam)
6-10 y1l 20 4,3750 42877
11-14 y1l 3 4,8889 ,19245
15 y1l ve lizeri 20 4,3250 ,76944
Toplam 120 42250 ,60176
Bilissel Bir yildan az 27 4,0494 ,68378
Adanmighik 1-5 yil 50 4,0867 ,75910
6-10 y1l 20 4,1333 ,72265
11-14 y1l 3 4,9444 ,09623
15 y1l ve lizeri 20 4,2583 ,81556
Toplam 120 4,1361 , 74221
Duygusal Bir yildan az 27 3,9259 ,60548
Adanmishk 1-5 yil 50 3,9000 ,79308
6-10 y1l 20 3,9200 ,52875
11-14 y1l 3 4,4000 ,40000
15 y1l ve lizeri 20 4,0600 ,85864
Toplam 120 3,9483 , 71596
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Meslekte faaliyet gdsteren tiim katilimcilarin isletmeye duyulan giiven (4,06),

calisma arkadaslarina duyulan giiven(4,26), biligsel(4,13)ve fiziksel(4,22)adanmislik

ortalamalar1 genel olarak yiiksektir. Duygusal adanmislik ortalamasi (3,94) en diisiik

olan boyuttur. Meslekte calisma siiresi arttikgca duygusal adanmislik ortalamasi da

artmistir.

Tablo 39: Katilimcilarin Meslekte Toplam Calisma Siiresi ile Orgiitsel Giiven ve Ise
Adanmislik Davranisi Boyutlariin One-Way ANOVA Testi Sonuglari

ANOVA
Df
(Serbestlik Kareler
Kareler Toplami | Derecesi) Ortalamasi F Sig.

Isletmeye | Gruplar 6,304 4 1,576 1,861 122
Duyulan Arasinda
Giiven Gruplar I¢inde 97,385 115 ,847

Toplam 103,689 119
Calisma Gruplar
Arkadaslart | Arasinda 3,577 4 894 1,288 279
na Duyulan | Gruplar I¢inde 79,847 115 ,694
Giiven Toplam 83,424 119
Fiziksel Gruplar
Adanmiglik | Arasinda 2,619 4 653 1,860 122

Gruplar Iginde 40,473 115 ,352

Toplam 43,092 119
Bilissel Gruplar
Adanmiglik | Arasinda 2,584 4 646 1,180 323

Gruplar Icinde 62,970 115 ,548

Toplam 65,555 119
Duygusal Gruplar
Adanmiglik | Arasinda 1,008 4 252 483 748

Gruplar Iginde 59,992 115 ,522

Toplam 61,000 119
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Tablo 37°de yer alan F degeri 0,05’den biiyiik oldugu i¢in katilimcilarin meslekteki
toplam calisma siireleri ve Olceklerimizde yer alan bes boyut arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

3.4.6.6. Egitim Diizeyi Degiskeni Farklhilhik Testi

Katilimcilarin cevaplandirdiklar: 6lgek ifadelerinin egitim diizeyi degiskenine
gore ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 38’deki gibidir.

Tablo 40: Katilimcilarin Egitim Diizeyi ile Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmiglik
Davranisi Boyutlarinin Temel Istatistik Sonuglar

Standart
Say1 Ortalama Sapma
Isletmeye Duyulan Lise 7 4,2381 ,99469
Giiven On Lisans 16 4,1458 1,08845
Lisans 78 39915 ,91952
Lisanstistii 19 4,2456 ,86668
Total 120 4,0667 ,93345
Calisma Arkadaslarma | Lise 7 4,6071 ,37796
Duyulan Giiven On Lisans 16 4,2656 1,11605
Lisans 78 4,2244 , 79629
Lisanstistii 19 42763 ,88543
Total 120 4,2604 ,83728
Fiziksel Adanmislik Lise 7 4,3095 ,40172
Onlisans 16 43750 ,58531
Lisans 78 4,1923 ,55249
Lisanstistii 19 42018 ,84907
Total 120 4,2250 ,60176
Biligsel Adanmislhik Lise 7 42143 ,85372
Onlisans 16 4.1250 ,76618
Lisans 78 4,1175 , 72230
Lisanstistii 19 4,1930 ,81888
Total 120 4,1361 , 74221
Duygusal Adanmislik | Lise 7 4,1143 ,82347
Onlisans 16 4,0625 ,80239
Lisans 78 3,9026 ,63471
Lisanstistii 19 3,9789 ,93308
Total 120 3,9483 ,71596

Tablo 38’e incelendiginde en diisiik ortalamalar duygusal adanmiglik boyutunda
ve lisans diizeyinde (3,90) egitim almis olan katilimcilardan olusmaktadir. Sonraki
diisiik ortalama lisansiistii egitim diizeyine sahip (3,98) olanlardir. Lisans mezunu
katilimcilarin isletmeye duydugu giiven (3,99) diger egitim diizeylerine gore daha
diistiktiir.



Tablo 41: Katilimcilarin Egitim Diizeyi ile Orgiitsel Giiven ve Ise Adanmislhik

Davranig1 Boyutlarinin One-Way ANOVA Testi Sonuglari
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Df
Kareler | (Serbestlik | Kareler
Toplami | Derecesi) | Ortalamasi | F | Sig.
Isletmeye Duyulan Giiven Gruplar Arasinda 1,356 3 ,4521,512 1,675
Gruplar I¢inde 102,333 116 ,882
Toplam 103,689 119
Calisma Arkadaslarina Gruplar Arasinda ,948 3 , 316,445,722
Duyulan Giiven Gruplar I¢inde 82,476 116 J711
Toplam 83,424 119
Fiziksel Adanmislik Gruplar Arasinda ,504 3 ,168 1,457,713
Gruplar I¢inde 42,588 116 ,367
Toplam 43,092 119
Biligssel Adanmislik Gruplar Arasinda ,133 3 ,0441,0791,971
Gruplar I¢inde 65,421 116 ,564
Toplam 65,555 119
Duygusal Adanmiglik Gruplar Arasinda ,583 3 ,194 1,373 1,773
Gruplar I¢inde 60,417 116 ,521
Toplam 61,000 119

Tablo 39°da yer alan F degeri 0,05’den biiyiik oldugu i¢in katilimcilarin meslekteki

toplam calisma siireleri ve Olgeklerimizde yer alan bes boyut arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Arastirmada yapilan analizler sonucunda hipotezlerin kabul ve ret durumlar1 Tablo 40°ta

verilmistir.



Tablo 42: Hipotezlerin Kabul/Ret Durumu

KORELASYON

HiPOTEZLER DURUM KATSAYISI (r)
H1: Orgiitsel giiven ile ise adanmishik arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir. KABUL 0432
H,,: Orgiitsel giivenin isletmeye duyulan giiven
boyutu ile biligsel adanmishk arasinda pozitif yonli KABUL 0,450
anlaml bir iligki vardir.
H,,: Orgiitsel giivenin isletmeye duyulan giiven
boyutu ile duygusal adanmislik arasinda pozitif KABUL 0,346
yonlii anlamli bir iligki vardir.
H,.: Orgiitsel giivenin isletmeye duyulan giiven
boyutu ile fiziksel adanmislik arasinda pozitif yonlii KABUL 0,349
anlaml bir iligki vardir.
Hig: Orgiitsel ~giivenin calisma  arkadaslarina
duyulan giiven boyutu ile bilissel adanmislik KABUL 0,348
arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski vardir.
H,g: Orgiitsel giivenin calisma arkadaslarma
duyulan giiven boyutu ile duygusal adanmishk KABUL 0,311
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.
Hi.: Orgiitsel giivenin calisma arkadaslarina
duyulan giiven boyutu ile fiziksel adanmislik KABUL 0,332

arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Giliniimiizde siirekli farklilasan rekabet kosullari, varligini siirdiirmek isteyen
isletmeler icin degisimi zorunlu hale getirmistir. Isletmelerin sahip oldugu insan
kaynaklar1 ve bu kaynagin niteligi isletmenin performansim etkilemektedir. Isiyle ilgili
degisimleri, teknolojiyi yakindan takip eden, uyum saglayan, isletmenin karsilastig
problemler karsisinda ¢oziimcii ve baghligi yiiksek olan kisiler rekabet {istlinliigi
saglamada isletme icin 6nemli bir kaynak olmaktadir. Isletmesine, calisma arkadaslarina
giiven duyan kendini igine adamis calisanlarin, isletmenin basarist ve gelecegi igin
gosterdigi emek, caba ve sadakat, diger giiven duymayan calisanlardan daha farkl
olacaktir.Literatiir incelendiginde gilivenin kisiler ve isletme ile ilgili bir¢ok unsuru
olumlu etkiledigi goriilmektedir. Ornegin;etik iklim ve giivenin, calisanlarin
performansini (Biite, 2011: 171; Hough vd., 2015: 45),adaletin, giiven ve adanmislig1
(Agarwal 2014: 41), orgiitsel giivenin, adanmighg etkiledigi (Dalay, 2007: 59; Altunay,
2017: 27) sonuglarina farkli aragtirmacilar tarafindan da ulasilmistir. Keles (2014) Y
kusagi calisanlarin 6zgiliven, gayret ve giriskenlik degerlerinin adanmislik alt boyutlar
olan fiziksel, biligsel, duygusal adanmislik iizerinde etkisi oldugu sonucuna ulagmistir.
Girigimcilik 6zelligi yliksek, cogunlugu Y kusagi calisanlarin olusturdugu, merkezi
olmayan ydnetimin ve yatay hiyerarsinin mevcut oldugu isletmelerde durumun nasil

oldugunu gérmek amaciyla boyle bir calisma yapilmistir.

Kullanilan 6lgeklerin betimsel analizine iliskin bulgular incelendiginde; calisma
arkadaslarina duyulan giiven boyutu ifadelerinin, isletmeye duyulan giiven boyutuna
gore daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Teknokent catis1 altinda
calisan firmalarin daha ¢ok ekip bazli olmasi1 nedeniyle birlikte, hiyerarsik bir diizen ve
yerlesik bir Orgilit kiiltiirine sahip olmamalarinin bu duruma sebep oldugu
diisiiniilmektedir. Literatiirdeki calismalar incelendiginde de benzer sonuglara
rastlanmaktadir (Ersan, 2018: 99; Omarov 2009: 94-95).

Ise adanmishik dlgeginde ise en yiiksek ortalamaya sahip olan ifade “isimde
basarili olmak i¢in elimden geleni yaparim.” ifadesidir. En diisiik ortalamaya sahip olan
ifade ise “Is yerinde calisirken isime dalar kendimden gegerim.” ifadesidir. Buradan
hareketle katilimcilarin genel olarak isleri ile yogun bir sekilde ilgilendikleri ancak
giinlin olagan akisi igerisinde ise odaklanmanin zaman zaman sekteye ugradigi yorumu

yapilabilmektedir.
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Orgiitsel giiven ve ise adanmislik davranisi boyutlar1 arasindaki iliskinin yonii,
siddeti ve derecesini 0lgmek amaciyla korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir.
Baslangicta giliven ve adanmislik birer boyut olarak kabul edilip analiz edilmis ve bu
analiz sonucunda orgiitsel giiven ve ise adanmislik arasinda orta diizeyde pozitif yonli
ve anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Orgiitsel giiven, isletmeye duyulan giiven ve calisma arkadaslarma duyulan
giiven boyutlariyla, ise adanmishik ise fiziksel, bilissel ve duygusal adanmishk
boyutlariyla incelenmistir. Korelasyon analizi sonucunda isletmeye duyulan giiven ile
adanmighigin tiim alt boyutlar1 arasinda orta diizeyli, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
saptanmistir. Caligma arkadaslaria duyulan giiven ile adanmighgin tiim alt boyutlar
arasinda orta diizeyli, pozitif yonlii ve anlamli bir iligki saptanmistir.

Olgek boyutlarinin  anket formunun ilk kisminda yer alan demografik
degiskenlerle ilgili farklilik analizleri sonuglarina bakildiginda;

Kadin ve erkek katilimcilar neredeyse esit derecede fiziksel olarak adanmig
hissetmektedir. Kadin katilimcilar erkekler katilimcilara gore yaptiklar: ise duygusal
olarak daha baglidir. Calisma arkadaslarina ve isletmeye duyulan giiven konusunda ise
erkek katilimcilar kadin katilimcilara gore daha yiiksek ortalamaya sahiptir.

Medeni duruma gore bakildiginda en yliksek ortalamaya sahip boyut fiziksel
adanmighik boyutudur. Evli katilimcilarin fiziksel adanmisligi bekar katilimcilara gore
daha yiiksektir. En diisiik ortalamaya sahip olan boyut, duygusal adanmiglik boyutudur.

Yoneticilik goérevi bulunan katilimeilarin fiziksel adanmiglik seviyesinin yonetici
olmayanlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Ortalama olarak en diisiik
boyutun duygusal adanmishik oldugu goriilmektedir. Yoneticilik gérevi olmayanlarin
duygusal adanmigliklar1 daha diisiiktiir. Firma kurucular1 ayni zamanda firmanin
yoneticiligini yapmakta ve ofiste diger calisanlarla ayni ortamda ¢alismaktadir. Bununla
birlikte is sahiplerinin adanmigliklarinin ¢alisanlarina gore daha yiiksek oldugunu
sOyleyebiliriz.

45 yas ve lizeri katilimcilarmm igletmeye duyulan giiven diizeyi ile adanmishgi,
diger yas gruplarina gore daha yiiksektir. Meslekte calisma siiresi arttikca duygusal
adanmiglik ortalamasi da artmaktadir. Benzer sonuglar Yalgin (2019)’1n arastirmasinda
da goriilmektedir. X kusaginin giiven ve adanmislik degerleri Y kusaginin degerlerinden
daha fazladir.

Sonug olarak orgilitsel giivenin ise adanmislik iizerinde pozitif bir etkiye sahip

oldugu sonucuna ulasilmistir. Bazi aragtirmacilar tarafindan yine benzer sonuglara
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ulagtlmistir (Demirel, 2008: 1; Altunay, 2017: 37). Calisanlarin isletmeye ve calisma
arkadaglarina duydugu giiven arttikca ise adanmisliklar1 da artmaktadir. Dolayisiyla
orgilitsel glivenin olusturulabilmesi i¢in yoneticilere bir¢ok gorev diismektedir. Etik bir
isletme ortami yaratmak icin adil olmak, caligsanlarla etkili iletisim kurmak ve buna
uygun diizenlemeler yapmak gerekmektedir. Tasliyan vd. (2016)arastirmasinda
calisanlarin etik liderlik algisinin giiven ve adanmishigi olumlu etkiledigi sonucuna
ulagsmiglardir. Dolayisiyla giiniimiizde faaliyet gosteren isletmeleri gelecege tasiyacak
olan insan kaynagidir. Bu nedenle gliven duyan, kendisini isine adayan ¢alisanlara her
isletmenin ihtiyaci vardir. Bir kurumun kendi igerisinde verimliligi saglayabilmesi i¢in
yapmas1t gereken c¢alisanlarina giiven duymast ve yapilan islerin sonuglarma
odaklanmasidir. Yalnizca giris-¢ikis saatlerine bakmak, takim ¢aligmasini, is birligini ve
en onemlisi “adanmisligr” yok etmektedir (Izgoren,2018: 175).

Bununla birlikte “giiven dolu iligkilerin temelinde ne vardir? Giiven dolu
iligkiler nasil kurabiliriz?” sorusu akillara gelmektedir. Sayan Kileci (2019)’nin giiven
sapan1 modeline gore; giiven duymayi bir sapan olarak diisiinlirsek gili¢ alinan sapanin
tutulan kismi, &zgiivendir. Ozgiivenin saglamlig1 ile diger kistmlardan destek almur.
Sapanin catallari: (1)degerler, inanglar (2) beceri ve yetkinliklerdir. Bunlar 6zgiiveni
besleyen ayn1 zamanda bagkalarinin da kisiye gliven duymasini saglayan unsurlardir.
Sapanin firlattig1 tas ise davraniglardir. Davranislarin temelinde kisinin 6zgiiveni,
inanci, degerleri, beceri ve yetkinlikleri yatmaktadir. Bu nedenle davrans
gerceklestiginde geri dondiiriilemez. Davranislar ve sapan arasindaki lastik, beden
saghgini sembolize etmektedir. Ozgiiveni, degerleri ve yetkinlikleri davranisa
yansitabilmek i¢in beden saghigi gerekmektedir. Bu nedenle kisisel hayat ve is
yasaminda giliven dolu iliskiler kurmak i¢in dogru davranislar sergilemek elzemdir.
Diisiinceler, s6z ve davraniglara dokiilmeden dikkatlice incelenmelidir (Sayan Kileci,
2019: 79-88).

Edelman Giiven Barometresi 2020 raporuna gore diinyada ¢alisanlarin %83’
isini kaybetmekten korktuklarini gostermektedir. Yapilan ¢aligmalar ise diinyada kamu,
0zel sektor, sivil toplum kuruluslar1 ve medyaya giivenin azalan bir egilim gosterdigine
isaret etmektedir. Yapilan analizlerde kullanilan temel kavramlar agisindan
degerlendirildiginde Teknokentler cok 6nemli bir konumda bulunmaktadir.

Gilivenmeyi pekistirecek eylemlerden biri bilgi paylasimidir. Teknokentlerde
mesleki ve kisisel gelisim amaciyla takim {iyeleriyle paylasilan bilginin performansa

dogrudan olumlu yonde yansidigi gozlemlenebilmektedir. Bu durum giiven baglarini
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karsilikli gliclendirmektedir. Literatiirde daha dnce siklikla 6gretmenler, akademisyenler
ve fabrika caligsanlar ile anket ¢alismasinin yapilmis olmasi, hem kamu ve sanayi is
birligi amaciyla kurulusu, hem de temel diisiincenin bilgi paylasimi olmasi yoniinden
Teknokentleri tiim unsurlarin kesisim noktasi haline getirmistir. Teknokentlerin
kurulusu itibariyle girisimciligin desteklendigi, klasik isletme yapi1 ve igleyisinin disinda
calismast da bu calismanin yapilmasi i¢in yoOnlendirici olmustur. Arastirmaya
katilanlarin ¢ogunlugunu y kusagi olusturmaktadir. Y kusagi kisisel gelisimine 6nem
veren, isinde anlam arayan y kusagi is ve 0zel hayatinda denge kurmak istemektedir. Y
kusag1 yaratict diistinmeye ve takim g¢alismasi yapmaya yatkindir. Rekabeti sever, fark
yaratmaya calisir ve emege deger bir seyler ortaya koymak isterler. Basar1 odakli olup
kendilerine giivenleri tamdir (Johnson Controls, 2010: 19).

Son olarak bu ¢alisma, y kusaginin yoneticileri ve ¢alisma arkadaslar1 hakkinda
ne diisiindiiklerinin adeta fotografin1 ¢cekmeyi amaclamistir. Arastirma kapsaminda yer
alan y kusaginin bircogu isine kars1 fiziksel, bilissel ve duygusal anlamda isine adanmis
ve ¢alisma arkadaslarina gliven duyarken isletmesine giiven duyma noktasinda kusku
yasamaktadir.

Yoneticiler, y nesli ile daha basarili sonuclar alabilmek i¢in su sorulara cevap
aramalidir;

e (Calisanlarin kendilerini bagli, yetkin ve enerji dolu hissetmelerini
saglayan faktorler nelerdir?

e Hangi unsurlar c¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonlarini arttirip
azaltabilir?

e Insanlar ise baglayan ve isi birakmaya iten unsular nelerdir?
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Ek-1 Tez Anket Formu

Degerli Katihmel,

Bu calismanin amaci, ¢aliganlarmin giiven algilar1t ve ige adanmughk iligkisini belirlemektir.
Arastirmada elde edilen bilgiler tamamen bilimsel amagla kullanilacak olup hig¢bir sahis ve kurumla
paylasilmayacaktir. Caligmanin amacina ulasabilmesi igin vereceginiz bilgilerin giivenilir ve tutarli
olmasi olduk¢a 6nemlidir. Ayiracaginiz zaman ve degerli katkilarinizdan dolay tesekkiir ederiz.
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5.Yoneticilik goreviniz var m1? (Size rapor veren en az 1 ¢alisan varm1) () Evet ( )Hayir
6. Mesleginizde toplam caligma siireniz:
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) 1-5 Y1l
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1. | Calistigim/yonettigim igyerinin adil oldugunu diisinliyorum.
Isletmemizde sorumlular ve ¢ahsanlar arasindaki giiven
diizeyi ¢ok yiiksektir.
3. | Ekip arkadaslarim arasindaki giiven diizeyi oldukca yiiksektir.
4 Cahstigim/yonettigim isyerinde birbirimize baghhk
* | diizeyimiz ¢ok yiiksektir.
5. | Ekip arkadaslarimin yeteneklerine olan glivenim tamdir.
6. | Ekip arkadaslarim, yonetici yokken dahi islerini yaparlar.
7 Ekip arkadaglarima yaptigim isi zorlastirmayacaklari
* | konusunda giivenirim.
8 Calistigim isyerinde herhangi bir zorlukla karsilasirsam,
* | ekip arkadaslarimin bana yardim edeceklerine inaniyorum.
9 Eger ihtiyacim olursa, ekip arkadaslarimin bana yardim eli
* | uzatacaklarina inanirim.
10.| Ekip arkadaslarimin ¢cogu, sozlerine giivenilir insanlardir.
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1 | Isimde yogun bir sekilde ¢aligirim.
2 | Calisirken tiim gayretimi isime aktaririm.
3 | Enerjimin ¢ogunu is yerinde harcarim.
4 | isimde basarih olabilmek icin elimden geleni yaparim.
5 Isimi tamamlayabilmek i¢in miimkiin olan en yiiksek ¢abay1
sarf ederim.
6 | Calisirken tiim enerjimi isime aktaririm.
7 | Isime tutkuyla bagliyim.
8 | Is yaparken kendimi enerji dolu hissederim.
9 | Isime gok fazla ilgi gdsterir merak duyarim.
10 | Isimle gurur duyuyorum.
11 | Isim hakkinda pozitif diisiincelere sahibim.
12 | Isim beni heyecanlandirir.
13 | Is yerinde zihinsel olarak isime odaklanirim.
14 | Is yerinde yaptigim ise ¢cok fazla dikkat harcarim.
15 | Is yerinde tiim dikkatimi yaptigim ise veririm.
16 | Is yerinde calisirken isime dalar kendimden gecerim.
17 | Is yerinde sadece isime konsantre olurum.
18 | Is yerinde dikkatimin ¢ogunu isime ayiririm.
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