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Ozet: Kisiler arasi iliskilerin temelini olusturan giiven kavraminin énemi, son
zamanlarda bir¢ok firma tarafindan da anlasilmakta ve kurum igi giiven caligmalari
vayginlik kazanmaktadir. Bu arastirmanin amaci, kuruma ve yéneticiye duyulan giiven
ile sirket icerisinde kullamilan iletisim kanallarimin ve yoneticilerin kullandiklar: gii¢
kaynaklarimin iliskisini incelemektir. Arastirma sonucunda hem kurum igi iletisimin hem
de algilanan gii¢ kaynaklarimin, kuruma ve yoneticiye duyulan giiven ile iligkili oldugu
ortaya ¢kmistir. Analiz sonuglar: yoneticiye ve sirkete duyulan giiveni en ¢ok agiklayan
etmenin gsirketin formal iletisim sekli oldugunu géstermistir. Yoneticilerin uzmanlik ve
ozdesim giicii de giiven diizeyinde artisi agiklamaktadir. Yoneticilerin yikici giic
kullandigina dair algilama diizeyi ¢alisanlarin hem yoneticiye hem de sirkete duyduklar
gliven diizeyindeki diisiisii agiklamaktadr. Bulgular énceki literatiir sonuglari
baglaminda ayrintili olarak tartisiimistir.

Anahtar kelimeler: kurum i¢i iletisim, kurum ici giiven, yoneticiye duyulan giiven, giic,
gli¢ kaynaklar

Abstract: Recently, the importance of trust which is the base of interpersonal
communication, is better understood by the companies and the number of internal trust
studies have accelarated. The purpose of this study is to investigate the relationship
between trust in supervisor and trust in organization, and internal communications
channels and perceived sources of power. The study results revealed that both internal
communication and perceived sources of power are related to trust in supervisor and
trust in the company. The analyses shows that formal communication contributes to the
level of trust in both supervisor and company the most. The increase in referent and expert
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power of the supervispr also increases the level of trust in both supervisor and company.
However, when employees sense that their supervisors are using coersive power, their
trust in both supervisor and organization decrease. The findings are discussed in detail.

Key words: internal communication, internal trust, trust in supervisor, power, sources of
power

GIRIS

Giiven, yaratilan, gelistirilebilen bir eylem ve siirectir. Bu siireg kisilerden, kurumdan ve
sistemden etkilenebilmektedir. Glinliik yasantimizda karsilastigimiz rekabet ortami ve
buna bagl gelisen kusku, kaygi, ¢ikar pesinde kosma, bencillik gibi davraniglar giiven
erezyonuna sebep olabilir. Gliven olgusunun hakim oldugu ortamlarda verimlilik, saygi

ve performans artis1 oldugundan kurumlar, verimliliklerini, basarilarin1 ve etkinliklerini
arttirmak i¢in giiven duygusu iizerinde 6nemle durmaktadir.

Gii¢ kavramu, karsilikl etkilesimin oldugu her yerde varhigini hissettirmektedir. insanlar
dogalar1 geregi bir seylere hilkmetme veya etkisi altina alma egilimindedirler. Giinlerinin
biiyiik bir kismini i yerlerinde gegiren ve karsilikli iletisim halinde olan kisilerden birinin
digerine olan bagimliligi, gii¢c kavraminin alt yapisini olusturmaktadir.

Kurumlarda calisanlarin ne tiirlii giic kaynaklarini algiladiklarinin, bu gii¢ kaynaklarinin
kullanilmasimin ve kurum i¢inde var olan iletisim silireglerinin, kuruma ve yoneticiye
duyulan giiven lizerindeki etkilerinin incelenecegi bu calisma, dort bolimden meydana
gelmektedir.

Calismanin birinci kisminda, kurum igi iletisim kavrami; 6rgiitsel yapinin diizenli olarak
islemesini saglayan bir teknik olarak ele alinmstir. Iletisim, kurumun biitiinliigiinii
saglayan ve etkisi altina alan bir ag sistemidir. Bu ¢aligmada iletisim, giiven kavraminin
varligini etkileyen, bigimsel ve bigimsel olmayan sekliyle ele alinacaktir.

Ikinci béliimde, sosyal giice iliskin teorik bilgi verilmeye galisilmistir. Bunun igin giig
kavrami lizerinde durulmustur.

Ugiincii béliimde, kurum igi iletisimde giiven konusu ve kurumda uygulanan giig
kaynaklari, ¢alisanlarin kullanilan gii¢ kaynaklar1 algilar1 ve bu algilarinin kuruma ve
yoneticiye duyulan giiven tlizerinde ki etkileri izerinde durulmustur.

Son béliimde ise, calismanin amacina uygun olarak gerceklestirilen aragtirmaya yer
verilmistir. Bu baglamda oncelikle ¢alisanlarin kullanilan giice karsi1 algilari, kurumda
kullanilan iletisim kanallar1 ve bu iki degiskenin giiven boyutlar1 tizerindeki etkilerinin
aciklanmasina galisilmistir. Arastirmadan elde edilen veriler, gesitli analizlere tabi
tutulmus ve analizlerden elde edilen bulgulara dayanilarak ortaya konulan sonug ve
oneriler ile ¢alisma sonlandirilmistir.

157



Uciincii Sektor Sosyal Ekonomi,2017,52 (2) :156-178
Third Sector Social Economic Review,2017,52(2) : 156-178

DEGISKENLERIN TANIMLANMASI VE TEORIK CERCEVE
Kurum I¢i Iletisim Ortamlar

Iletisim, Drenth & Thierry & DeWolff (1998) tarafindan, kisaca, semboller aracilig1 ile
mesaj iletme ve mesaj alma olarak tanimlanmustir. Yiiz ifadeleri, viicut hareketleri,
fiziksel goriiniim bu simgeler igersinde yer almaktadir ve yapilan ya da yapilamayan her
etkinlik bagkalarina bir mesaj iletir. (Sayers ve digerleri, 1993). Bir baska deyisle iletisim
alicinin zihninde yollayici tarafindan tasarlanan detaylarin olusturulmasidir (Vecchio,
2006). iletisimin en dnemli islevlerinden biri insanlarin duygu ve diisiincelerini ifade
etmesini saglamasidir. Siklikla bireyler ve gruplar ruhsal durumlarini digerleriyle
rahatlikla paylasabilirlerse amaglarina daha iyi ulasabilirler (Robson ve Tourish, 2005).

Kurum igi iletisim; kurumlarin hedeflerine ulasmalari i¢in gegirdikleri liretim ve yonetim
stiregleri i¢inde esgiidiim, bilgi akisi, denetim, karar alma vb. amaglar ile belli kurallar
icerisinde gerceklesen iletisim bicimi olarak tanimlanmistir. (Ersen,1996). Iletisim,
kurumu bir arada tutan ve kurum i¢in hayati dneme sahip bir unsurdur. Kurumsal
iletisimin 6nemi ve kurumlarda iletisimin kullanilis amaclari, sirasiyla a)Bilgi saglama,
b) Kurum {iyelerini motive etme, c) Bireysel ¢abalar1 kontrol etme ve isbirligi igerisine
koyma d) Duygu ve diisiinceleri ifade etme olarak siralanabilir. Y oneticiler, ¢calisanlarinin
hangi amaglar i¢in c¢alistiklarimi ve bunlara ulasmak ic¢in ¢aligmalarinda nasil
ilerlediklerini bildirmek i¢in iletisimi kullanirlar (George ve Jones, 1999).

Thayer (1961), iletisimin performans iizerindeki 6nemine su sekilde dikkat ¢ekmistir;
“Herhangi bir kurumun yonetimi ancak iletisim araciligt ile gerceklestirilebilir. Bir
organizasyonun iletisiminin etkinligi, organizasyonun yonetim etkinligi agisindan en 1iyi
olgiimdiir.” Tletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi kurumdal ortamda belirsizlige
neden olmaktadir. Belirsizlik ise stresi, tatminsizligi getirmekte, kuruma karsi
giivensizlik, diisiik seviyede kurumsal baglilik, verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten
ayrilma egilimlerinde artisa yol agmaktadir. Iletisimin saglanmasi ise belirsizlikle basa
¢ikabilme olanagin1 vermektedir (Schweiger ve Denisi, 1991).

Kurumsal iletisimin Orgiitsel yap1 icerisinde formal (big¢imsel), informal (bigimsel
olmayan) iletisim olarak ikiye ayrilir. Orgiitsel yap1 igerisinde bigimsel iletisim ve
bicimsel olmayan iletisim birbirini tamamlayan niteliktedir (Tutar, 2003; Uzcan, 1996;
Slaughter ve Bell,1990).

Formal (Bicimsel) Iletisim: Formal iletisim aglar1, bir isin yapilmasi icin kimin kiminle
konusmas1 gerektigini belirleyen yonetim tarafindan tasarlanmis sistemlerdir; raporlar,
kayitlar, prosediirler, vb. Bicimsel iletisim agin1 en iyl organizasyon semalari
tanimlayabilir. Organizasyon semalar ile, verilen bir gorevden kimin sorumlu oldugunu
ve hangi c¢alisanin performansindan kimin sorumlu oldugu ¢ok agik goriiliir (Adler,
2005).
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Kurumdaki formal iletisim yapisi bu ¢aligmada dikey ve yatay iletisim olarak ayrilmistir.
Dikey iletisim, kurumun hiyerarsik diizeninde, iist kademelerle alt kademeler arasinda
emir ve bilgi akisini saglayan, hiyerarsi icinde hem yukaridan asagiya, hem de asagidan
yukartya kurulan iletisim bi¢imidir (Fleet,1988).

Asagi dogru iletisim: Bu iletisim sekli, yonetimin en iist basamagindan baslayarak en alt
basamagma kadar mesajin akisini ifade eder. Ornek olarak calisanlarin performans
degerlendirmeleri, is tanimlari, yeni ¢aligsanlar i¢in uyum, 6vgii ve takdir, sirket stratejileri
ve hedefler, sirket kural ve prosediirleri asagr dogru iletisim sekli olarak sayilabilir
(Robbins, 2005).

Yukari Dogru Iletisim: Asagidan yukariya dogru dikey iletisimde kurum hiyerarsisi
icinde komuta zincirini takip ederek yukar1 dogru gider ve yukaridan asagiya iletilen
mesajlarin algilanip algilanmadigi hakkinda geri bildirim saglanir (Kenneth,1984).
Williams ve Eggland (1991)’e goére yukar1 dogru iletisimde ortaya konulan mesajlar;
verilen gorevlerle ilgili durum raporlari, karar alma ve sorunlart ¢6zme durumunda
yardim talepleri, kurum gelistirme ile ilgili 6neriler, mesai programindaki degismeler,
yillik izinlerle ilgili siirekli kargilasilan istekler ve kurumla ilgi duygular seklinde ortaya
konulmaktadir. Bu tarz iletisim c¢alisanlar arasinda beceri ve yeterliliklerin paylagilmasina
olanak sagladigindan daha da 6nemli hale gelmeye basglamstir.

Gecmis arastirmalar, yukari dogru iletisimin, asagir dogru iletisime gore ¢cok daha az
gercgeklestigini ortaya koymustur. Bir arastirma, ¢alisanlarin %70’inin yoneticisi ile ayda
ortalama  bir kereden daha az sayida iletisim kurmayi denedigini gostermistir.
(Greenberg, 2002) Calisanlari, iyi haberi iletmek kadar, koti haberi de paylagsma
konusunda cesaretlendirmek, yonetici becerisine olan giiveni arttirmaya katki sagladig:
gorilmistiir. (Hersey, 1996).

Yatay iletisim: Yatay iletisim, kurum icersinde alici ve gonderenin ayni seviyede
olmasidir. Bu durum 0&zellikle aym1 takimin, tyeleri, takimlar arasi tyeler, farkli
tinitelerdeki ¢alisanlar arasinda goriiliir. (Robbins, 2005). Yatay iletisim, yiiksek diizeyde
koordinasyon gerektiginde onem kazanir. Calisanlarin tiim kurum islemleri hakkinda
bilgi sahibi olmasini saglar, ¢alisanlarin ayni tiir sorunlar yasamaktan kurtarir, orgiit
iklimine olumlu katkist olur, kurumda koordinasyonu iyilestirir ve kurumsal isleyisi
hizlandirir (Tutar, 2003; Vural,2003).

Informal (Bi¢imsel Olmayan) Iletisim: Informal (bigimsel olmayan) iletisim, kurumun
onceden belirlenmis kanallarindan ge¢gmeyen, belirli bir plan i¢inde gergeklesmeyen,
calisanlar arasinda kendiliginden olusan iletisim bic¢imidir. Informal iletisim, formal
iletisim  kanallarmin iyi islememesi ve c¢alisanlarin psikolojik ihtiyaclarinin
karsilanmamasi sonucu ortaya ¢ikar (Vural, 2003; Tutar, 2003).

Kurumlarda informal iletisim genellikle sOylenti ve dedikodu seklinde ortaya cikar.
Resmi kanallarla calisanlara ulasmasi beklenen mesajlar giinler siirebilirken resmi
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olmayan sdylenti yoluyla mesajin ulagsmasi daha kisa siirede gergeklesebilmektedir
(Boone ve Kurtz, 2003). Informal iletisim kanalindaki bilgilerin dogruluk pay1 olsa bile,
eksik bilgi oldugunda ciddi boyutlarda yanlis anlasilmalara neden olabilir, ¢ogu kez
yanlis ve abartilmig soylentiler tasiyabilir. Kurumlarda endise ve gilivensizlik
donemlerinde, informal iletisim artabilir. Yoneticilere diisen gorev, informal iletisimi
kurum lehine ¢evirmek, informal iletisimi yonetmektir (Giirgen,1997; Tutar, 2003;
Uzcan,1996).

Gii¢ ve Gii¢ Kaynaklan

Gig, her kisi i¢in farkli anlamlar ifade etmekle birlikte giiniimiizde her alanda, her grupta
daimi olarak 6nemli bir kavram olarak karsimiza gelmektedir. Kurumlarda ise yoneticiler
icin ¢ok daha dnemlidir. Giicii etkin ve etkili kullanabilmeleri gii¢ kaynaklarinin farkina
varmalartyla miimkiin olacaktir.Gli¢ basit olarak “baskalarini etkileyebilme yetenegi”
veya “bir bagkasinin davranisini etkileyebilme kapasitesi” olarak tanimlanir (Hunt, 1994).
Quigley ise giicii “planlanan1 gerceklige doniistiiren, hareketi baglatacak ve siirdiirecek
temel bir enerji” olarak tanimlanmaktadir (Quigley, 1993).

Bu tanimlardan da goriildiigii gibi, arastirmacilar giiciin tanimini yaparken, bazilar1 “bir
yetenek”, bazilart i¢in “isteklere ulagmak icin kullanilan bir ara¢”, bazilar1 igin
“davranislar etkileme” gibi olarak tanimlamislardir. Her bir taniminin ortak noktasi ise
giiclin insanlar arasindaki iligkilerle bir anlam ifade etmesi, etkilesime dayanmasi olarak
goriilebilir. Bu tanimlardan yola ¢ikarak, digerlerini etkilemede kullanilan gii¢ kaynaklari
ile ilgili ¢cok sayida arastirma yapilmig, fakat en fazla dikkat ¢eken ve sonraki
arastirmalarin {izerinde acik bir etkisinin oldugu goriilen ¢alisma French ve Raven (1959)
tarafindan yapilan ¢aligmadir.

French ve Raven (1959) tarafindan yapilan calismalar neticesinde; 5 farkli gii¢
kaynagindan s6z edilmistir. Bunlar, ddiillendirme giicii; zorlayici giig, yasal gii¢, 6zdesim
giicii ve uzmanlik giiclidiir. Giic arastirmacilar tarafindan “P’yi etkilemek i¢in O’nun
sahip oldugu maksimum potansiyel”’yetenek” olarak tanimlamislar ve bunlari;
odiillendirme giici; P’nin O’nun kendisini ddiillendirme yetkisine sahip oldugu
yoniindeki algilamasina dayanir, zorlayici giig; P’nin O’nun kendisini cezalandirma
yetkisine sahip oldugu yoniindeki algilamasina dayanir, yasal giic; P’nin O’nun
kendisinin davraniglarin1 belirleme hakkina sahip oldugu yoniindeki algilamasina
dayanir; 6zdesim giicii; P’nin kendisi O ile 6zdeslesmesine dayanir, uzmanlik giicii; P’nin
O’nun konusunda wuzman oldugu yoniindeki algilamasina dayanir, seklinde
tanimlamisglardir. (French ve Raven 1959)

Kuruma ve Yoneticiye Duyulan Giiven

Farkli disiplinlerden gelen akademisyenler, farkli zaman dilimlerinde “gliven”
kavramiyla ilgili tanimlamalar getirmistir. Bu tanimlarin ¢ogunda goze g¢arpan ortak
ozellikler; bilingli olarak savunmasiz hale gelmek ve pozitif beklentidir (Mayer, Davis ve
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Schoorman, 1995; McKnight, Cummings ve Chervany, 1998; Rousseau, 1998). Hosmer
(1995) giiveni, giivenilen tarafin ahlaki olarak dogru bicimde davranacagina dair beklenti
olarak tanimlamistir. Literatiirdeki en kapsamli tanimlardan biri “bir tarafin, onun
dogrudan denetleyemeyecegi, gézlemleyemeyecegi ve kendi ¢ikarlariyla ilgili konularda
diger tarafin kendi beklentileri dogrultusunda hareket edecegi yoniindeki olumlu
beklentisinden dolayi, bilingli olarak ve kendi istegiyle, diger tarafin hareketlerine kars1
savunmasiz hale gelmesidir” (Mayer ve digerleri, 1995).

McAllister (1995) giiveni bilissel (cognitive) ve duygusal (affective) olmak tizere iki
boyuta ayirmistir. Biligsel giiven, karsi tarifin yetkinligi, ictenligi ve bilgi seviyesi gibi
Ozelliklere bagli iken duygusal giiven karsilikli ilgi géstermeden dogan kisisel bir iligskiye
baglidir.

Gliveninin Orglitsel performans, orgiitsel vatandaslik, kuruma baglilik, is performansi,
kurumda kalma istegi, risk alma, bilgi paylasma istegi ile olumlu; kurum i¢i zararh
davraniglarla ise olumsuz iliskisi oldugunu gésteren ¢alismalar bulunmaktadir (Dirks ve
Ferrin, 2002; Jones ve George, 1998; Stoner ve Hartmon, 2000; Wasti ve digerleri, 2007,
Nyhan, 2000, Whitener, Brodt, Korsgaar ve Werner, 1998). Calisanlar, iistlerine ve is
arkadaglarina giiven duyarlarsa, dikkatlerini kendilerini olasi tehlikelerden korumak
yerine islerine verebilirler. Dolayisiyla giiven ortaminda calisanlarin performanslar
olumlu etkilenir (Blau, 1964).

Yoneticiye duyulan giiven kavrami, ¢alisanlarin giin icerisinde siirekli iletisim icerisinde
olduklart bir {ist yoneticilerine duyduklar1 gliveni tanimlamaktadir. Ydneticilerinin
giivenilir olduguna inanan astlar, onun aldig1 kararlara daha ¢ok giivenir ve bu kararlara
karsi daha pozitif dururlar. Yoneticiler, calisanlarin beklentileri dogrultusunda
davrandiginda ¢alisanlar da karsilik olarak olumlu davranislar gosterirler. Dolayisiyla is
tatmini, kuruma baghlik artar, isten ayrilma niyeti azalir. Ustiin diiriist, icten olduguna,
astlarindan faydalanmayacagina inanan astlar, iistiin koydugu hedeflere ulasmada daha
istekli olur ve onlardan gelen bilginin dogruluguna daha ¢ok inanir. (Dirks ve Ferrin,
2002) Is tatmini, drgiitsel vatandashik ve is performansini etkileyen en énemli unsurun
yoneticiye duyulan giiven oldugunu belirten caligmalar bulunmaktadir (Colquitt ve
digerleri, 2007; Dirks ve Ferrin, 2002). Calisanlar, yoneticilerine duyduklar giiveni tiim
kuruma genelleme egiliminde olduklar1 i¢in yoneticiye duyulan giiven, kurumsal giiven
tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (Konovsky ve Pugh, 1994; Tan ve Tan, 2000). Bu
nedenler, kurumsal diizeyde giliveni saglamada esas sorumluluk yoneticilere diismektedir
(Whitener ve digerleri, 1998).

Kuruma duyulan giiven, kurumun ¢alisanlar tarafindan algilanan giivenilirligidir. Diger
bir deyisle, ¢alisan kurumuna giiven duydugunda, kurumun kendisine faydasi dokunacak
sekilde davranacagina veya en azindan zarar vermeyecek davraniglar i¢inde olacagina
inanmaktadir (Tan ve Tan, 2000). Calisanlarin kuruma duyduklar1 giiven, diger
calisanlarla aralarindaki iliski, kendi deneyimleri ve kurum igerisindeki rolleri
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dogrultusunda olusur (Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, 2000). Literatiirde yonetim
ve ¢aliganlar arasinda olusan karsilikli gliven duygusunun kuruma duyulan giiveni arttiran
bir gli¢ oldugunu ortaya koyan g¢aligmalar bulunmaktadir (Argyris, 1973; McGregor,
1967; Likert, 1967). Kuruma duyulan giiven ile is tatmini ve kuruma baglilik arasinda
olumlu, isten ayrilma niyeti ile olumsuz iliski vardir (Tan ve Tan, 2000; Huff ve Kelley,
2003). Ancak kuruma baglilig1 en ¢ok etkileyen unsur kuruma duyulan giivendir (Colquitt
ve digerleri, 2007; Dirks ve Ferrin, 2002).

DEGISKENLER ARASI iLiSKi

Daha o6nce yapilan ¢aligmalar bilgi akisi ile giiven arasinda olumlu bir iligki oldugunu
ortaya koymaktadir (Becerra ve Gupta, 2003; Munchinsky, 1977; O’Reilly, 1977).
Calisanlar yoneticilerinden, astlarindan ve diger is arkadaslarindan dogru bilgi
aldiklarinda belirsizlik azaldigi i¢in zarar gorme ihtimalleri azalir, bu da giiven {lizerinde
olumlu bir etki yaratir. Mishra ve Morrissey de 1990 yilinda yaptiklari ¢calismada giiveni
etkileyen 4 faktor olarak (1) agik iletisim, (2) ¢alisanlarin karar almaya daha fazla
katilimi, (3) 6nemli bilgilerin paylagimi, (4) duygu ve algilamalarin dogru sekilde
paylasimi ortaya koymuslardir. Bu agiklamadan yola ¢ikarak iletisimin kuruma duyulan
giiveni arttirdig1 sonucuna ulasilabilir.

Kurum i¢inde giivenin saglanmasi ve devam ettirilmesi devamli ve kaliteli iletisim ile
saglanabilmektedir. Butler ve Cantrell’in (1994) yapmis oldugu bir ¢aligmada, iletisimin
giiven lizerine etkisi arastirilmis ve burada, gorev, kariyer ve geribildirimin giiven ile
iligkili oldugu, kisisel iletisimin giliven ile iligkili olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu sebeple,
i ile ilgili iletisim gliven yaratmada 6zellikle etkili olabilir. Tekrarlanan etkilesimler, agik
ve gorev odakli iletisim baskasina glivenmek i¢in veri saglar, olusturulan giiven de iligki
ve diizenli iletisim ile siirdiiriiliir. (Bradach ve Eccles, 1989; Powell, 1996; Ring ve Van
de Ven, 1994). Onceki arastirmalar, acik iletisimin bireyler arasindaki giiven diizeyinde
onemli bir rol oynadigin1 gosteririrken, ¢alisanlar arasinda boyle bir iletisimin olup
olmayacagim etkileyen faktoriin organizasyonun kendisi oldugu gorilmiistiir.
Organizasyondaki acik iletisim ortami giiveni yaratirken, giiven ortami da agik iletisimi
saglamaktadir. Kurumlarda giivene dayali iliskilerin kurulmasi, isgdrenlerin liderlerine
ve bir biitlin olarak kurumlarma giiven duymasi; kurumlarina duygusal agidan bagli,
kendilerini kurumlar1 i¢inde tanimlayabilen, islerinden tatmin olan ve kurumlarindan
ayrilmayi istemeyen isgorenler yaratabilir.

Bu arastirmada, gii¢ odaklarinin ve iletisimin yoneticiye ve kuruma duyulan giiveni nasil
etkiledigi aragtirilacaktir. Giiven kavraminin 6ncelleri ve sonuglariyla ilgili Tiirkiye’de
yapilmis ¢aligmalara literatiirde rastlanmaktadir (Islamoglu, Birsel ve Borii, 2007; Wasti,
Tanb, Browerc ve Onder, 2007; Findikli, Giilden ve Semerciéz, 2010, Asunakutlu,
2006)).

Crosby, Evans ve Cowles (1990) yaptiklari arastirmalarda mesru giicii ve giiven
arasindaki iliskiyi ortaya koymustur. Yoneticiye duyulan giiven ile yikici gii¢ arasinda
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pozitif, legitimate gii¢ ile ise negatif bir iliski vardir (Aguinis ve digerleri, 1996). Diger
bir deyisle, yikici giicli az olan veya mesru giicii fazla olan yoneticiler, astlari tarafindan
daha giivenilir olarak algilanmaktir. Yikict gli¢ kullanimi, sosyal takas kurami
dogrultusunda iliskileri zayiflatir ve gilivenin azalmasina neden olurken (Raven ve
Kruglanski 1970), yikici olmayan giic kullanimi iliskileri giliclendirerek giivenin de
artmasini saglar (Hunt ve Nevin, 1974; Zemanek ve Pride, 1996). Bozaykut’un (2009)
yakin zamanda yaptig1 ¢calismalar, yoneticinin algilanan gii¢ odaginin, yoneticiye duyulan
giiveni etkiledigini ortaya koymustur. Bu ¢alismanin sonuglarina Gore mesru gii¢
disindaki tiim gii¢ odaklariyla yoneticiye duyulan giiven arasinda bir iligki bulunmakta ve
yoneticiye duyulan giiveni agiklamada en yiiksek pay algilanan yikic1 giictedir (Aktaran:
Gizel, 2009).

ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Kurum ici iletisim
ortamlari

Kuruma ve
yOneticiye

/ duvulan giiven
Gug kaynaklar

Arastirma Sorulari

1. Kurum ici iletisim Ortamlari, ¢alisanlarin yoneticiye duyduklar1 giiveni ve kuruma
duyduklar1 giiveni ne derece etkilemektedir?

2. Yoneticilerin kullandiklar1 Gii¢ Kaynaklari, ¢alisanlarin kuruma duyduklari giiveni ve
yoenticiye duyduklar1 giiveni ne derece etkilemektedir?

YONTEM
Orneklem ve veri toplama yéntemi

Arastirmanin 6rneklemi, ¢esitli kurumlarda orta ve alt kademede calisan toplam 112
kisiden olugmustur. Anketler katilimcilara online bir anket dagitim servis araci ile
gonderilmis, toplamda 424 kisi ankete katilmis ancak anketlerin ¢ogunu tam
doldurmayan 312 kisinin verileri analizden ¢ikarilmistir. Katilimcilarin 60’1 erkek (%
53,6) ve 52’si kadindir (% 46,4 ). Yaslar1 23 ile 66 y1l arasinda degismektedir (Ort.: 35,5
yil). Katilimeilarin 73’iiniin (% 65,1) lise ve iiniversite mezunu oldugu, 39’unun (%
34,8) ise yliksek lisans ve doktora diizeyinde egitim aldiklar1 goriilmektedir. Calisanlarin
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67’si evli, 45°1 ise bekardir. Katilimcilarin is hayatinda gegirdikleri stire 1 yil ile 40 yil
arasinda degismektedir (Ort.: 13,20 yil). Calisma siirelerinin ise 1 yil ile 25 y1l arasinda

degistigi goriilmektedir (Ort.: 4,21). Katilimcilarin yoneticilerinin 91°1 (%81,2) erkek,
21’1 (%18,8) ise kadindir. Demografik veriler Tablo 1.’de 6zetlenmistir.

Calismanin verileri SPSS.17 analiz programu ile analiz edilmistir. Olgeklerin faktor
yapisini ve giivenirligini ortaya koymak icin faktor analizi ve i¢ tutarlilik analizi
yapilmistir. Stirekli degiskenler arasi iligskiyi incelemek i¢in korelasyon analizi ve gruplar
arast karsilastirma icin t-test uygulanmistir. Sirkete ve yoneticiye duyulan giiven
algisinin, kurum igi iletisim ve gii¢ kaynaklar1 tarafindan a¢iklama oranini belirlemek i¢in
adimsal regresyon analizi kullanilmustir. Istatistiksel anlamlilik diizeyi 0.05 olarak kabul
edilmistir.

Tablo 1. Demografik Veriler

Demografik Yiizde Standart Maksimum-
degiskenler (%) Ortalama Sapma  Minimum
Calisan cinsiyeti

Erkek 53,6

Kadin 46,4

Egitim durumu
Lise ve Universite |65,1

Yik. Lisan ve
doktora 34,8

Medeni durum
Evli 59,8

Bekar 40,2

Yas (yil 35,5 9,17 23-66
Is tecriibesi (y1l) 13,02 9,01 1-40

Mevcut
pozisyondaki
kidem (y1l) 5,8 5,17 1-25

Mevcut yonetici ile
calisma siiresi (y1l) 4,21 3,71 1-18

Arastirmada Kullanilan Olgekler

Kurum Ici Iletisim Olgegi: Kurum ici iletisim o6lcegi, calisanlarin calistiklarl
kurumlardaki “bigimsel ve bigimsel olmayan iletisim yapisin” nasil algiladiklarim
dlgmek amaciyla hazirlanmistir. Olgek toplam 11 maddeden olusmaktadir. ilk 6 madde
Albrecht (2001), 7, 8, 9. maddeler Cubukcu (2003) ve son iki madde Kdyliioglu, Erbaydar
ve Sonmez (2006)’in ¢alismalarindan faydalanilarak hazirlanmistir. Her madde “Hig
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katilmiyorum” ile “Tamamen Katiliyorum” arasinda degisen 6’li Likert tipli
Olceklendirme iizerinden degerlendirilmektedir.

Gii¢ Kaynaklar: Olgegi: Gii¢ Kaynaklar 6lgegi calisanlarin yoneticilerin gii¢ kaynagi
algilarin1 6l¢gmek i¢in Hinkin ve Schriesheim (1989) tarafindan gelistirilmistir. Raven ve
French (1959)’in gii¢ kaynaklar1 dlgegine dayanan bu 6l¢ek yoneticilerin kullandiklari
giic kaynaklarini1 6zdesim giicii, uzmanlik giicii, yasal gii¢, 6diillendirme giicii ve zorlayici
gii¢ olarak bes grupta siniflandirmaktadir. Olgek toplam 20 maddeden olusmaktadir. Her
bir bes gii¢ kaynagi icin dort ifade vardir. Olgegin her maddesi “Hi¢ katilmiyorum” ile
“Tamamen Katiliyorum” arasinda degisen 6’11 Likert tip oOl¢eklendirme {izerinde
degerlendirilmektedir. Yiiksek puanlar g¢alisanlarin algilanan gii¢ kaynaklarinin da
yiiksek oldugunu gostermektedir. Alt Olgeklerin i¢c gegerliligi .60 ile .85 arasinda
degismektedir (Hinkin & Schriesheim, 1989). Olgegin, Tiirkceye uyarlanmasi
arastirmacilar tarafindan bu ¢alisma kapsaminda yapilmaistir.

Kuruma ve Yéneticive Duyulan Giiven Olgegi: Kuruma ve yoneticiye duyulan giiven
olcegi Nurdan Ozaralli (2010) ’nin gelistirdigi calisanlarin kuruma ve birinci derecen
bagli bulunduklar1 yoneticiye duyduklari giivenin diizeyini belirlemek amaciyla
tarafindan gelistirilmistir. Olgek toplam 21 maddeden olusmaktadir. Kuruma duyulan
giiven “Basar1” ve “Adalet/ilgi” alt boyutlariyla toplam 10 madde ile Sl¢lilmiistiir.
Yéneticiye duyulan giiven “Bilgi/Beceri”, “Ilgi”, “Yardim”, “Tutarlilik” ve “Adalet” alt
boyutlartyla toplam 11 madde ile Olcililmiistiir. Her madde “Hi¢ Katilmiyorum” ile
“Tamamen Katiliyorum” arasinda degisen 6’11 Likert tip Olgeklendirme sisteminde
degerlendirilmektedir. Yiiksek puanlar calisanlarin giiven diizeyinin yiiksek oldugunu
gostermektedir.

BULGULAR
Faktor Analizleri
Kurum I¢i Tletisim

Kurum I¢i iletisim Olgegi’nin faktdr yapisini 6lgmek igin Temel Bilesenler Analizi
yapilmistir. Kurum Ici Iletisim Olgegi’nin faktdr analizi sonucunda elde edilen faktor
yapist ve ¢izgi grafigi literatlirle uyumlu bir sekilde iki faktorlii yapiyr desteklemektedir.
Bu iki faktor toplam varyansin % 66’sim1 agiklamaktadir. KMO degeri (0,898) ve
Bartlett's Testi p degerinin istatistiksel anlamlilik diizeyinde olmasi faktor yapisinin
uygunlugunu gostermektedir. Tablo 2’de Olcegin faktdr analiz sonucu ve i¢ tutarlilik
analiz sonuglar1 (Cronbach alfa katsayisi) goriilmektedir.
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Tablo 2. Kurum I¢i Iletisim Olgegi Faktdr Analiz Yapisi

5
E
& z &
= = <
Faktor Adi Kurum ici iletisim Olcegi Soru ifadeleri %D :ﬂ* _(c%
'L
i g | &
<3 =< O
S 2. Bu kurumdaki insanlar serbestce bilgi ve fikir | ,839
aligverisi yapar.
S 3. Bu kurumdaki insanlar is hedeflerinin ve | ,838
amaclarinin  ne  derecede  gergeklestirildigi
konusunda bilgilendirilirler.
S 1. Bu kurumdaki insanlar birbirlerine karsi | ,831
gercekten acik  ve  dirist olmalart igin
cesaretlendirilirler.
S 4. Bu kurumdaki insanlar kurumun gittigi | ,831
Formal dogrultu (yon) konusunda bilgilendirilirler.
Iletisim — - - - — 44,71 ,927
S 5. Bu kurumdaki insanlar igyerindeki degisimler | ,830
konusunda bilgilendirilirler.
S 10. Bu kurumda sorunlarimi iletmek iizere | ,682
gerektiginde iistlerime ulagabiliyorum.
S 6. Bu kurumdaki insanlar bilgileri dedikodu | ,682
agindaki arkadaslarindan duymadan once resmi
kanallardan (resmi kanallar araciligiyla) duyarlar.
S7. Bu kurumda calisanlar1 dogrudan ilgilendiren | ,625
konular zamaninda iletilir.
S 9. Bu kurumdaki insanlar, kurumla ilgili bilgileri | ,864
resmi olmayan (informal) iletisim kanallarindan
(soOylenti, dedikodu, saptirma, fisilti gazetesi v.b. )
Ogrenirler.
. S 8. Bu kurumda yoneticiler, resmi olmayan | ,815
Informal (informal) iletisim kanallarindan  (soylenti, 21,29 ,682
Tletisim dedikodu, saptirma, fisilti gazetesi v.b. )
etkilenirler.
S 11. Calistigim kurumda isle ilgili sorunlarimi | ,551
daha cok kisisel iliskiler yoluyla ¢dziiyorum.
Toplam Faktor Aciklayiciligi 66%

Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi: 0,898; Bartlett Kiiresellik Testi X2: 756,77; df: 5;
p degeri <0.001

Birinci faktore yliklenen maddelerin ¢ogunun igerigi “formal iletisim” ve ikinci
faktordeki maddelerin icerigi ise “informal iletisim” kavrami ile uyumlu oldugu
goriilmiistiir (Bkz, Tablo 2). Cronbach alfa katsayilar1 incelendiginde formal iletisim
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faktoriiniin yiiksek giivenirlige (0,927) ve informal iletisim faktoriiniin ise kabul edilebilir
diizeyde giivenirlige (0,682) sahip oldugu goriilmiistiir.

Gii¢c Kaynaklar

Gii¢ Kaynaklar1 Olgegi’nin faktér yapisim dlgmek icin Temel Bilesenler Analizi
yapilmustir. Faktor analiz sonucu {i¢ faktorli yap1 vermistir, fakat faktor yapisi ve faktor
cizgi grafigi incelendiginde ise literatiirle uyumlu bir sekilde 5 faktorlii yapiin
istatistiksel olarak daha uygun oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi, 5 faktorlii-Varimaks-
rotasyonu ile tekrar edilmistir. Bes faktor, toplam varyansin % 83,19’unu ac¢iklamaktadir.
KMO degeri (0,867) ve Bartlett's Testi p degerinin istatistiksel anlamlilik diizeyinde
olmas1 faktor yapisinin uygunlugunu gostermektedir. Tablo 3’te 6l¢egin faktoér analiz
sonucu ve i¢ tutarlilik analiz sonuglart (Cronbach alfa katsayisi) goriilmektedir.

Tablo 3. Gii¢ Kaynaklar1 Olgegi Faktor Analiz Yapist

E
2 z 8
= = <
Faktor Gii¢ Kaynaklar1 Olcegi Soru ifadeleri ? & S
Ads I
=< =< o
£ | & ®
Benzesim S 14. Yoneticim, beni onayladigmi | ,852 | 18,75 | ,965

Giicii hissettirebilir.
S 15. Yoneticim, beni bir birey olarak | ,842
kabul ettigini hissettirebilir.
S13. Yoneticim bana degerli oldugumu | ,833
hissettirebilir.
S 16. Yoneticim kendimi Onemli | ,829
hissettirebilir.
Zorlayici S7. yoneticim buradaki bazi seyleri | ,936 | 17,13 | ,922
Giic tatsizlastirabilir.

S6. yoneticim ¢alisngim iste bana | ,908
zorluk ¢ikartabilir.
S8.  yoneticim igyerinde olmay1 | ,877
cekilmez hale getirebilir.
S5. yoneticim bana istenmeyen bir is | ,735
verebilir.
Odiillendi | S2. yoneticim maagimin artmasinda | ,907 | 16,31 | ,896
rici Gii¢ etkili olabilir.

S1. yoneticim maasimu arttirabilir. ,904

S3. yoneticim 06zel yan haklar | ,816
saglayabilir
S4. yoneticim terfi etmemi etkileyebilir. | ,692
Uzmanhk | S18. yoneticim benimle deneyim ve | ,853 | 15,80 | ,931
Giicii birikimlerini paylagabilir
S19. yoneticim bana isle ilgili uygun | ,851
tavsiyelerde bulunabilir.
S 17. yoneticim bana teknik anlamda iyi | ,733
Oneriler sunabilir,
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S 20. yoneticim gereken teknik bilgiyi | ,659
bana saglayabilir.
Mesru S 11. ybneticim bana yerine getirmem | ,892 | 15,20 | ,889
Giic gereken  sorumluluklarim  oldugunu
hissettirebilir.

S 10. yoneticim bana isimle ilgili | ,882
yapmam gerekenleri hatirlatabilir.
S 12. yodneticim bana tamamlamam | ,790
gereken gorevleri fark ettirebilir.
S 9. ybneticim bana yerine getirmem | ,686
gereken taahhiitler oldugunu
hissettirebilir.

Toplam Faktor Agiklayiciligi 83,19%

Kaiser Meyer Olkin Olcek Gegerliligi: 0,867; Bartlett Kiiresellik Testi X2: 2222,387; df:
190; p degeri < 0.001

Bes faktore yiiklenen maddelerin igerikleri incelenmistir. Birinci faktore yiiklenen
maddelerin tamami “benzesim gii¢” kavrami ile ortiismektedir. Diger faktorlere yliklenen
maddelerin igerikleri faktor sirasina gore “yikict gli¢”, “ddiillendirici gii¢”, “uzmanlik
giicli” ve “mesru gii¢” kavramlari ile uyumlu oldugu goriilmiistiir (Bkz., Tablo 3). Her bir
faktoriin Cronbach alfa katsayist incelendiginde i¢ tutarliligin 0,889 ile 0,965 arasinda

degistigi ve olcek faktorlerinin yiiksek gecerlilige sahip oldugu goriilmektedir.
Kuruma ve Yoneticiye Duyulan Giiven

Giiven Olgegi’nin faktor yapisini dlgmek icin Temel Bilesenler Analizi yapilmistir.
Faktor analiz sonucunda elde edilen faktor yapisi ve faktor ¢izgi grafigi literatiirle uyumlu
bir sekilde iki faktorli yapiyr desteklemektedir. Bu iki faktér toplam varyansin
%73,37’sini agiklamaktadir. KMO degerinin 0,938 ve Bartlett's Testi p degerinin
0.001’den kiiclik olmast faktdr yapisinin uygunlugunu gostermektedir. Tablo 4’de
Olcegin faktor analizi ve i¢ tutarlilik analiz sonuglari (Cronbach alfa katsayisi)

gorilmektedir.

Faktor | Yoneticiye ve Sirkete Duyulan Giiven | _ Q

Adi Olgegi Soru Ifadeleri 80 T | &
= 2 <
a0 E c
RS-
S S = 2
g | 23T |8
L B < ©)]

S 9. Yoneticim ¢alisanlarina adalet ve | ,864 ,967

hakkaniyetle davranir.

S 4. Yoneticim c¢alisanlarina deger verir | ,855
ve onlar1 onemser.

S 7. Yoneticimin  sOyledikleriyle | ,844
davraniglar1 arasinda tutarlilik vardir.

S 11. Yoneticim diriist ve glvenilir | ,843
biridir.
S 10. Yoneticim galisanlarmin hakkina | ,841
sayg1 duyar.

Yoneticiye Duyulan Giiven
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S 5. Isle ilgili sorunlar yasadigimda | ,834
yoneticimin yardima hazir olduguna
giivenebilirim. 41,18

S 8. Yoneticim verdigi sozleri tutacagi | ,834
konusunda kendisine giivenirim.

S 6. Yoneticim ihtiyag duyuldugunda | ,825
calisanlarina her tiirlii bilgi ve destegi
saglar.

S 3. Yoneticim ¢alisanlartyla ve | ,753
sorunlariyla birebir ilgilenir

S 2. Yoneticimin isle ilgili dogru kararlar | ,683
alabilecegine giivenirim

S 1. Yoneticim yaptig1 isle ilgili yeterli | ,672
bilgi, beceri ve uzmanliga sahiptir

S 13. Yonetimimiz, her tiirlii soruna kars1 | ,604
¢oziim iretebilecek  yetkinlikte ve
kapasitededir.

S 17. Bu isyerinde ¢alisanlara esitlik, | ,804
adalet ve hakkaniyetle davranilir

S 21. Sirketimize ve sirket yonetimimize | ,830
calisanlar olarak giivenimiz tamdir.

S 18. Sirket yonetimimiz, ¢alisanlarinin | ,828
hak ve ¢ikarlarini korur ve gozetir.

S 20. Bu igyerinde iist yonetim ¢aliganlara | ,821
deger verir, sevgi ve saygiyla yaklasir.

S 19. Bu igyerinde c¢alisanlara verilen | ,815
sozler her zaman tutulur. 32,19 ,949

S 15. Bu igyerinin yonetim kadrosu | ,797
tahsilli, tecriibeli ve tam anlamiyla
profesyoneldir.

S 16. Calistigim isyerinin  biitiin | ,793
uygulamalari kanun, kural ve
prosediirlere uygundur.

S 14. Calistigim isyeri, hedefleri | ,623
dogrultusunda istikrarli ve basarili bir
grafik ¢cizmektedir.

S 12. Yonetimimiz, sirketin gelecegi ile | ,587
ilgili zamaninda ve dogru Onlem ve
kararlar alir.

Toplam Faktor Aciklayicihigr: 73,37%

Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi: 0,938; Bartlett Kiiresellik Testi X2: 2776,48; df:
21; p degeri <0.001

Kuruma Duyulan Giiven

Birinci faktore yiiklenen maddelerin biiyiik cogunlukla igerigi “yoneticiye duyulan
giiven”; ikinci faktordeki maddelerin igerigi ise “kuruma duyulan giiven” kavramlar ile
uyumlu oldugu goriilmiistiir (Bkz, Tablo 4). Cronbach alfa katsayis1 incelendiginde her
iki faktoriin yiiksek i¢ tutarliliga (0,967 ve 0,949) sahip oldugu goriilmiistiir.
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Tekli Degiskenli Analizler
Demografik Degiskenlerin Analizleri

Giliven diizeyi, iletisim diizeyi ve gii¢ kaynaklar1 diizeylerinin g¢alisanlarin cinsiyeti,
yoneticilerinin cinsiyeti, ¢alisanin egitim durumu ve calisanin medeni durum gibi
kategorik demografik degiskenlere gore faklilik gosterip gostermedigine Bagimsiz t-test
ile bakilmigtir. Calisanin cinsiyeti, ¢alisanin medeni durumu, yoneticinin cinsiyetine ve
calisanlarin egitim diizeyine gore yoOneticiye giiven, sirkete giiven, formal iletisim,
informal iletisim ve bes glic kaynaklar1 degiskenleri i¢in gruplar arasi istatistiksel
anlamlilik diizeyinde bir fark gériilmemistir (p > .05).

Calisanlarin yas, ayni sirkette ¢aligsma stiresi, toplam is tecriibesi ve yoneticisi ile ¢alisma
stiresi ile giiven diizeyi, iletisim diizeyi ve gii¢ kaynaklar diizeylerinin iliskisi korelasyon
analizleri ile incelenmistir. Buna gore giiven, iletisim ve gii¢c kaynaklar1 degiskenleri ile
calisanin yas1 ve toplam is tecriibesi arasinda istatistiksel anlamlilik diizeyinde iliski
bulunmamastir.

Calisanlarin ayn1 girkette galisma siiresi ile ddiillendirici gii¢ (r = -,204, p < .05) ve
zorlayici gli¢ (r = -,213, p < .05) algilamalar1 arasinda diizeyinde zayif ama anlamlilik
diizeyinde negatif; formal iletisim (r = -,278, p <.05) ve sirkete duyulan giiven (r = -,274,
p <.05) degiskenleri arasinda ise zayif ama istatistiksel anlamlilik diizeyinde pozitif iliski
vardir. Ayn sirkette caligma siiresi ile diger degiskenler arasinda anlamli diizeyde iliski
yoktur.

Calisanlarin yoneticileri ile calisma siiresi ile benzesim gii¢ (r=,209, p <.05) ve uzmanlik
giicii (r =,192, p <.05) algilama diizeyleri; yoneticiye giliven (r =,198, p <.05) ve sirkete
duyduklari giiven (r=,290, p <.05) arasinda zayif ancak istatistiksel anlamlilik diizeyinde
pozitif iliski vardir.

Giiven, Gii¢ Kaynaklar ve fletisim Degiskenleri Arasi iliski

Kuruma giiven, yoneticiye giiven, gii¢c kaynaklar1 ve iletisim diizeyi arasindaki iliskiyi
incelemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir (Bkz., Tablo 5). Tablo 5 incelendiginde,
“Yoneticiye Duyulan Giiven” bagimli degisken ile Gii¢ Kaynaklarindan “Odiillendirme
Giicli” arasinda zayif ancak pozitif; “Benzesim Giicli” arasinda orta ve pozitif, “Uzmanlik
Glicii” arasinda ise orta ve pozitif iliski oldugu goriilmektedir. “Yoneticiye Duyulan
Giliven” ile “Zorlayic1 Gli¢” arasinda zayif ancak anlamli diizeyde negatif bir iliski
bulunmustur. “Yo6neticiye Duyulan Giiven” ile “Mesru Gii¢” arasinda anlamli bir iliski
bulunamamustir.
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Tablo 5. Giiven, Gii¢ Kaynaklar1 ve iletisim Degiskenleri Aras1 Korelasyon

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
1.0diillendirici

- 1

Gii¢

2.?0rlaylc1 111 1

Giig

3.Mesru Giig ~ ,223*  479** 1

‘ég:i‘i‘zes‘m 513**  -184 209* 1

é'g:ma“l‘k A36%% 150 202%% 747+ 1

%Ezglza' 220%  -4B7**  -132  529%*  5E2xx 1

ﬁ;g?ﬂ:“a' 061 569** 276 -171  -124  -510%* 1
f}'gj:;t‘c‘ye 304** - 481** 0,045  ,633** 677**  678**  -280** 1
?}'isi‘vr:;ete 203%%  _438%%  -139  518%F 538k T737%% L ABO%*  710%*

*p<.05; **p< .01

“Kuruma Duyulan Giiven” ile Gii¢ Kaynaklarindan “Odiillendirme Giicii” arasinda zay1f
ancak pozitif, “Benzesim Glicii” arasinda orta ve pozitif, “Uzmanlik Giicii” arasinda ise
orta ve pozitif iligki bulunmaktadir. “Kuruma Duyulan Giiven” ile “Zorlayict Giig”
arasinda zayif ancak negatif bir iliski bulunmustur. “Sirkete Duyulan Giiven” ile “Mesru
Gii¢” arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir. “Kuruma Duyulan Giiven” ve
“Yéneticiye Duyulan Giiven” bagimli degiskenleri ile Iletisim Kanallarindan “Formal
Iletisim” arasinda pozitif ve anlamli iliski vardir, ama Informal Iletisim” ile anlaml1 bir
iliskiye rastlanmuistir.

Coklu Degiskenli Analiz

Bagimsiz degiskenlerin alt faktorlerinin sirkete ve yoneticiye duyulan giiven bagiml
degiskenindeki toplam varyansi hangi oranda agikladigini incelemek ig¢in Adimsal
Regresyon analizi yapilmistir. Her bir bagimsiz degiskenin diger bagimsiz degiskenlerle
aralarindaki korelasyon incelendiginde oto-korrelasyon olmadigi; ve her bir bagimsiz
degiskenin bagimli degiskenlerle olan korelasyonu incelendiginde ¢oklu korrelasyon
olmadig1 goriilmiistiir. Tablo 6 yoneticiye gliven bagimli degiskeninin ve Tablo 7 kuruma
giiven bagimli degiskeninin adimsal regresyon analiz sonuglarini gostermektedir.
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Tablo 6. Yoneticiye Duyulan Giiveni Yordayan Kurum I¢i iletisim ve Gii¢ Kaynaklar:
Degiskenlerinin Adimsal Regresyon Analiz Sonuglari

Diizeltilmis

B t p A R? R? F df p
Bagimsiz
Degiskenler
1.Formal
Iletisim 259 3,35 ,001 ,460***
2.Uzmanlik
- ok
Giicti ,351 _3,93 0 ,128 0,648 5217 4 <001
3.Yikic1 Gig  -,273 4,28 O ,059**
4.0zdesim
Giicti ,184 2,13 ,035 ,014*

Bagimlh Degisken: Yoneticiye duyulan gliven; *p < .05, **p <.01, ***p <.001

Yoneticiye duyulan giiven degiskeninin varyansinin hangi oranda bagimsiz degiskenlerce
aciklandigini bulmak i¢in kurum igi iletisim ve gii¢c kaynaklar1 bagimsiz degiskenlerin alt
faktorleri adimsal regresyon testine sokulmuslardir. Tablo 5’¢ gore yoneticiye duyulan
giiven degiskenin % 65’ini formal iletisim, yOneticinin uzmanlik giicii, yikic giicii ve
6zdesim giicii istatistiksel anlamlilik diizeyinde ac¢iklamaktadir (F [4] =52,170, p <.001).
Y o6neticiye duyulan giiven degiskenini pozitif olarak en ¢ok formal iletisim degiskeni (%
46 oraninda) yordamaktadir. Bunu yoneticinin uzmanlik giicti (% 13) takip etmektedir.
Y 6neticinin yikicr giicti (% 0.59) ise bagimli degiskeni negatif olarak; 6zdesim giicii (%
0.14) ise pozitif olarak yordamaktadir.

Tablo 7. Kuruma Duyulan Giiveni Yordayan Kurum I¢i iletisim ve Gii¢ Kaynaklari
Degiskenlerinin Adimsal Regresyon Analiz Sonuglari

Diizeltilmis =

B t p A R? R2 df p
Bagimsiz
Degiskenler
1.Formal Iletisim ,572 7,04 ,001 ,543***
2. Uzmanlik Gucu ,189 2,56 ,012 ,023** 0,57 50,0564 3 <.001
3.Yikic1 Giig -142 -2,02 ,045 ,016*

Bagimh Degisken: Kuruma duyulan giiven; *p < .05, **p <.01, ***p <.001

Kuruma duyulan giiven degiskeninin varyansinin hangi oranda bagimsiz degiskenlerce
aciklandigini bulmak i¢in kurum igi iletisim ve gii¢ kaynaklar1 bagimsiz degiskenlerin alt
faktorleri adimsal regresyon testine sokulmuslardir. Tablo 6’ya gore kuruma duyulan
giiven degiskeninin % 57’sini formal iletisim, yOneticinin uzmanlik giicii ve yikici giicii
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istatistiksel anlamlilik diizeyinde agiklamaktadir (F [3] = 50,054, p <.001). Y0Oneticiye
duyulan giiven degiskenini pozitif olarak en ¢ok formal iletisim degiskeni yordamaktadir.
Formal iletisim, yoneticiye duyulan gliven degiskenin % 54’iinii aciklamaktadir.
Y 6neticinin uzmanlik giicti (% 0,23) bagimli degiskeni pozitif olarak ve yikici gii¢ ise (%
0,16) bagimli degiskeni negatif olarak yordamaktadir.

TARTISMA

Bu aragtirmada, Sirkete ve Yoneticiye duyulan giivenin, sirket icerisinde kullanilan
iletisim kanallar1 ve yoneticilerin kullandiklar1 giic kaynaklar1 ile agiklanmasi
amaglanmistir. Demografik degiskenlerin bagimli degisken ile olan iliskileri ile ayrica
incelenmistir.

Analiz sonuglarina gore calisanlarin yoneticiye duyduklari giiveni en ¢ok sirketteki
formal iletisim bi¢imi agiklamaktadir. Y6neticiye duyulan giivenin yaklasik % 46’sin1 bu
etmen yordamaktadir. Sirketteki formal iletisim bi¢imi arttik¢a yoneticiye duyulan giiven
de artis gostermektedir. Calisanlarin sirkete duyduklar1 giivenini en giiglii agiklayan
etmen ise sirketin formal iletisim diizeyidir. Bu etmen, sirkete duyulan giiveninin %
54’tini aciklamaktadir. Sirketin formal iletisim diizeyi arttikca calisanlarin sirkete
duyduklar giiven de artis gostermektedir. Formal iletisimin hem yonetici ile olan giiven
ile hem de sirkete kars1 duyulan giiven ile pozitif iliskili olmasi, Butler ve Cantrell’in
(1994), iletisimin giiven iizerine etkisini aragtirdig1 bir ¢alismanin bulgulari ile paralellik
gostermektedir. Butler ve Cantrell’in (1994) bu calismalarinda; gorev, kariyer ve
geribildirimin giiven ile iliskili oldugu, kisisel iletisimin giiven ile iligkili olmadig1 ortaya
cikmistir. Bu sebeple, is ile ilgili iletisim gliven yaratmada 6zellikle etkili olabilir.
Tekrarlanan etkilesimler, acik ve gorev odakli iletisim baskasina giivenmek icin veri
saglar, olusturulan giiven de iliski ve diizenli iletisim ile siirdiiriiliir. (Bradach ve Eccles,
1989; Powell, 1996; Ring ve Van de Ven, 1994).

Yoneticiye duyulan giiveni agiklayan diger etmenler calisanlarin yoneticilerinin hangi
giic kaynaklarini kullandigi algilaridir. Yoneticilerin uzmanlik giiciinii ve 6zdesim
giictinii yiiksek goren ¢alisanlar yoneticiye daha ¢ok giiven duymaktadirlar. Bu bulgular
daha onceki boliimlerde tartisilan Raven ve Kruglanski (1970), Hunt ve Nevin (1974),
Zemanek ve Pride (1996) ve Bozaykut (2009) tarafindan yapilan arastirmalarin
bulgulartyla da benzerlik gostermektedir. Y 6neticinin yikict giicli olduguna dair algilama
yiiksek ise c¢alisanlarin yoneticilerine olan giivenleri diismektedir. Adimsal regresyon
analiz sonucunda yoneticinin ddiillendirme ve mesru giicii ise yoneticiye duyulan giiveni
istatistiksel anlamlilik diizeyinde yordamamaktadir.

Calisanlarin  sirkete duyduklar1 giliveni agiklayan diger etmenler ise calisanlarin
yoneticilerinin uzmanlik giicii ve yikici giictidiir. Calisanlarin yoneticilerinde gordiikleri
uzmanlik giicli artis gosterdikce calisanlarin sirkete duyduklar1 giiven de artmaktadir.
Burada ortaya ¢ikan bulgular, calisanlarin yoneticilerine duyduklar: giiven ile yoneticinin
giic odagt arasindaki iliskiye benzer sekildedir. Bununla beraber c¢aligsanlar
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yoneticilerinde yikici giicii yiiksek goriiyorlarsa sirkete duyduklar: giiven diigmektedir.
Y 6neticinin ddiillendirici glicii, benzesim giicii ve mesru giicii ise sirkete duyulan giiveni
istatistiksel anlamlilik diizeyinde yordamamaktadir.

Formal iletisim yapisinda sirket icerisinde kimin kiminle hangi konularda nasil iletigim
kuracagi, yetkinin kimlerde oldugu ve bilgi akis sekli belirli prosediirler ¢ergevesinde
belirlidir. Formal iletisim agmin hakim oldugu sirketlerde bireysel giivenden ziyade
sisteme ve isleyise gilivenilir. Formal iletisimde emir komuta zinciri belirlidir. Kimin
kimden sorumlu oldugu, is dagilimlari, sorun aninda ilk paylagilmasi ve ¢6ziim aramasi
gereken kisiler ve merciler belirlidir. Ne var ki eger formal iletisim enformal iletisim ile
desteklenmez ise iiyelerin ve calisanlarin ihitya¢ duyduklari kisileraras: iliski ve
paylasimda eksiklik yasanir. Sirket igerisinde enformal iletisim, kurum igerisinde
calisanlar arasi arkadaslik, paylasim, formal iletisime gore daha hizli isleyen bazen de
dedikodu boyutuna gelen iletisim bigimidir. Eger formal iletisim eksik veya yavas
ilerleyip belirsizlik durumu gelisirse, enformal iletisim ¢ok hizli ilerler. Sorunlarin
¢cozlimil icin etkili bir yol olsada manipiilasyona ugrayip sirketlere yikicic1 zararlar
verebilir. Dolayisiyla enformal iletisim belirli bir kontrol ve denetleme diizenende devam
ettirilmelidir. Enformal iletisim sirket icerisinde glivenin yaratilmasinda formal iletisim
yapistyla birlikte, denetimli yaratilmasinda etkilidir.

SINIRLAMALAR

Bu arastirmada smirlardan biri katilimer sayisinin goreceli olarak az olmasidir. Bu
bulgular dogrultusunda bir genellestirme yapilamamaktadir. Diger bir sinirlama ise,
orneklemin kar topu yontemiyle olusturulmasi ve homojen bir grup olusturulamamasidir.
Daha sistematik olarak olusturulmus bir 6rneklem ile daha gegerli sonuglar elde edilebilir.

Bu calisma, korelasyonel bir ¢alisma oldugu i¢in, degiskenler arasinda neden-sonug
iligkisi kurulamamistir. Bu baglamda degerlendirildiginde, neden-sonug iliskisini ortaya
cikaran bagka bir arastirma ile yeni aragtirmalarin yapilmasi onerilmektedir.

SONUC ve ONERILER

Arastirma bulgular agisindan bakildiginda, formal iletisim kanallari ile yapilan iletisim
ne kadar fazla ve acik olursa, yonetici ve isletmeye olan giiven o kadar arttigi
goriilmiistiir. Bu sebeple yoneticilerin ve sirketlerin, formal iletisim kanallar1 ile olan
iletisimin 6nemini anlayarak, bu kanallarla olan iletisimi arttirmalar1 ve daha da acik hale
getirmeleri Onerilmektedir. Bdylece ¢atisma ve sorun doneminde belirsizlik kismen
azalacak ve yonetici ve isletmeye olan giliven olumlu yonde artmasi beklenecektir. Bu
arastirma kapsaminda bulunan bir bulgu olmasa da, formal iletisim diisiik oldugu
durumlarda, informal iletisim yani agilikli olarak dedikodu ve sdylenti gibi iletisim
kanallar1 artarak giivenin azalmasina neden olabilir. Bu sebeple, ileride konu ile ilgili
yapilacak arastirmalarda, iletisim kanallarinin yoneticiye ve isletmeye olan giiveni hangi
acilardan etkiledegi irdelenip, sirket icerisinde giiven ortami saglamak igin iletisim
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kanallarinin ne sekilde kullanilmas1 gerektigi konusunda daha detayli analizler
yapilabilir.
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