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OZET

Orgiitsel giiven en basit ve genel tanimiyla galisanlarin kurumun eylemlerine
olan giivenini ifade etmektedir. Orgiitsel giiven, galisanlarin hem kendi
aralarinda hem de yoneticilerle arasinda yer alan giivenlik, seffaflik ve saygi
duygusunun bilegiminden olugmaktadir. Orgiitsel giiven kuruma, yoneticilere
ve bireysel olarak ekip lyelerine duyulan giiveni i¢eren kurumun misyonu,
vizyonu, kurumun kiiltiirii ve degerlerini de kapsayan genis kapsamli bir
kavramdir. Orgiitsel giiven orgiitte etkin iletisim ve isbirligi kiiltiiriinii
olugturup sinerji saglamasi agisindan performansi ve memnuniyeti de birebir
etkileyen bir kavramdir. Bu nedenle bir kurumda giiven olusturmak olmazsa
olmaz bir unsur konumundadir. Zamanla degisen isyeri dinamikleri ve
calisan tutum ve davranglari géz oniine alindiginda hem ¢alisanlarin hem
de kurumlarin giiven kavramina yiikleyecegi anlam degiskenlik gosterecegi
igin orgiitsel giiven konusunda yapilacak ¢aligmalar da siireklilik gosterecektir.
Bu baglamda bu boliimde giiven ve oOrgiitsel giiven kavrami agiklandiktan
sonra orgiitsel giiven tiirleri, Orgiitsel giivenin katkilart ve orgiitsel giiven
modelleri ilgili alan 11g1nda agiklandiktan sonra sonug boliimiinde genel bir
degerlendirme sunulacaktir.

1. GIRIS
Giiven kigilerin bir arada etkilesimli ve huzurlu yagamast i¢in en gerekli

ve onemli kavramlardan birisidir. Giliven 21. ytizyilda hem organizasyonlarin
hem de hiikiimetlerin 6nem vermesi gereken bir konudur.

Giivenigyerinde sosyal iligkiler kurulmasi, devam ettirilmesi, diizenlenmesi
ve problemler ¢iktiginda ¢oziimlenmesi igin gerekli bir kavramdir. Lider ve
takipgileri, mentor ve mentiler, ige alim uzmanlar1 ve adaylar, yeni ve eski
calisanlar arasindaki ig iligkilerinin temelinde yer alir ve iligkilere de niifus
etmigstir (Dirks ve Jong, 2022, s. 248).

1 Dog. Dr., gulbeniz@akduman.com, ORCID: 0000-0002-3256-982X
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Orgiitsel giiven galisanlarin birbirlerine ve yoneticilerine inanarak hareket
etmelerini, hedefi daha ¢ok sahiplenmelerini ve orgiit igindeki iletigimin
etkin olarak artmasini saglamaktadir (Shapiro, 2014). Koronaviriis salgini
nedeniyle yaganan izolasyon sonucunda insanlar arasinda etkilesimin azalmasi
kaygiy1 arttirirken giiven duygusunu da olumsuz etkiledigi i¢in (Khan vd.,
2021, s. 51) giiven ve Orgiitsel giiven konusunda yapilan aragtirmalarin sayisi
artmugtir. Bu baglamda bu boliimde giiven ve orgiitsel gliven kavramu ilgili
alan yazin 1181nda tanimlandiktan sonra orgiitsel giiven tiirleri ve kurumlara
katkilar1 agiklanacaktir.

2. GUVEN KAVRAMI

Bir kisinin sosyal ihtiyaglarini karsilamak ve hedeflerini gergeklestirmek
i¢in ihtiya¢ duydugu sekiz asamadan ilki giivendir. Digerleri ise otonomi,
girisim, endiistri, kimlik, yakinlik, iiretkenlik ve ego biitiinligiidiir (Plotnik,
2009, s. 393). Insan iligkilerinde giiven 6nemli bir unsurdur (Kouzes ve
Posner, 2017). Giiven, kisilerin kendi istekleri ile bilgi paylagmalarini
saglayan ve hedeflere ulagilmasi igin olmazsa olmaz bir gerekliliktir (Tunji,

2022, s. 3).

Giiven, korkmadan, g¢ekinmeden, siiphe etmeden yani hi¢ kugku
duymadan inanma ve baglanma duygusudur. Giiven duygusu diisiik olan
kigiler giiven duygusu yiiksek olanlara oranla kirilgan, ¢ekingen, alingan,
kolaylikla sinirlenen ve daha mutsuz hisseden kisilerdir.

ilgili alan yazinda giiven kavramina ait farkli tanimlamalar mevcuttur;

e Giiven, iletisim kurulan kiginin sozlii ya da sozli olmayan tim
bildirimlerine uygun davranacagina dair inangtir (Rotter, 1967, s. 651).

* Giiven, karg! tarafin umut edilen sekilde davranacagina dair inancidir
(Griffin, 1967, s. 104).

* Giiven, felsefik bakis agisiyla ahlaki ve etik agidan uygun davraniglar
belirtmektedir (Baier, 1986, s. 231).

* Giiven, en zor kogullarda bile tutarli davranan, hemen hemen her
kosulda destek alinabilecek kisilerin sahip oldugu bir 6zelliktir (Boon
ve Holmes, 1991).

* Giiven, bir tarafin diger tarafi sorgulamadan, kogulsuz bir sekilde
inanilir olarak kabul etmesidir (Mayer vd., 1995, s. 712).

* Giiven, kiginin kendi aleyhine bile olsa adil, diiriist ve egit davranacagina
dair bireysel ya da genel olarak kabul gormiis bir inangtir (Cummings

ve Bromiley, 1996).
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* Giiven, karg1 tarafin faydali, yararli ve iyi olduguna dair pozitif inangtir
(Das ve Teng, 1998, s. 494).

* Giiven, karg1 tarafin dogru, gercek ve diirlist olduguna dair destek
saglayan psikolojik bir durumdur (Rousseau, 1998, s. 395).

* Giiven, kigilerin birbiri tizerinde hatir1 (kredisi) olmasim saglayan,
diiriistlik ve tutarhligi da biinyesinde barindiran bir kavramdir
(Malphurs, 2003).

* Giiven, inanilirlik, adalet ve saygi kavramlari tizerine temellendirilen
bir kavramdir (Denton, 2009).

e Giiven, kiginin 0zii soziiniin bir olmasi, tutum ve davraniglarinin
tutarli olmasi durumunda ortaya ¢ikan bir kavramdir (Diatmono,

2019).

Tlgili alan yazinda farkl arastirmacilar tarafindan yapilan farkl goriisleri
yansitan tanimlar yer alsa da bu tanimlamalarda ortak noktalar dikkate
alindiginda giiven su gekilde tanimlanabilir; “Bir kiginin diger kiginin tutumu
niyeti ve davranigiyla ilgili pozitif beklentilerini temel alarak kurulmug bir
psikolojik durumdur” (Rousseau vd., 1998, s. 395).

Giiven, ikili iligkilerde tutarli ve siirekli beklentilerin kargilanmast
sonucunda olugan bir kavramdir (Rajalekshmi, 2008, s. 23). Bir kiginin diger
bir kigiye giivenebilmesi igin aralarinda dogrudan bir etkilesim yaganmasi
ve bu etkilesim sonucunda kargilikli olarak beklentilerinin kargilanmasi
gerekmektedir (Lazaric, 2003). Kisilerde giiven olugmast igin gerekli kogullar
yapilan aragtirmalar 118inda agagidaki sekilde siralanmaktadir(Mayer vd.,
1995, 5. 718);

* Kigiler arasinda gegmiste yaganan etkilegim, tutum ve davraniglarin
tutarli olmasi,

* Kigilerin sir olarak verilen bilgileri tutmasi (diirtistliik, dogruluk, agik
sozliiliik ile verilen sozleri tutma),

* Kisiye ve duygularina deger verme,

* Degerleri ve normlar1 6nemseyerek saygt duyma,
* Insani ve ahlaki degerlere sahip olma,

o Tyi niyetli olma.

Giivenilirbirkisininsahip oldugu 6zellikler; yiiksek 6zsayg1, yardimseverlik,
sosyallik, etkin iletigim becerileri, aktif dinleme, takim oyuncusu ve igbirlikgi

olmaktir (Robbins ve Judge, 2012; Shapiro, 2014). Ariely (2012) “Diiriist
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olmamanin ardindaki gergek (diiriist)” isimli kitabinda tek soruluk bir
giiven testinden bahsetmektedir; “Bir insamin giiveniliv olup olmadyjin
anlamak i¢in biv yol vardw: Kendisine sormak. Eger diiviistiim diyorsa bilin ki
diizenbazdw: Diiriistlitk bizim igin en onemli deger olabiliv ama hayatumdn hig
yalan soylemedim diyen bivinin yalan soyledigi de agikardw™. Ariely (2012) bu
sozlerinde herkesin hayatinda en az bir kez giiven sarsic1 ve diiriist olmayarak
davrandigini aktarirken aslinda giivenin ne kadar zor kazanilip korunan bir
kavram oldugunu vurgulamaktadir.

Giiven tek kullanimhiktir, yasanan olumsuz bir olay giivenin yok olmasina
sebep olabilmektedir. Yasanan giivensizlik kiginin diger kisiye duydugu
giiveni, sadakati ve olumlu duygularinin yok olmasin tetikleyebilmektedir.

Giiven zamanla ve zor kazanilan bir duygudur. Taraflardan bir tanesinin
bir tutum ya da davranisi sonucunda kigiler arasindaki giiven kopriisii
yikildiginda tekrar kurulabilmesi igin oncelikle kisilerin giiven kaybi
oldugunu fark etmeleri sonrasinda da agagida siralanan davraniglari ortaya
koymalar1 giivenin tekrar kazanilmas: igin faydali olmaktadir (Lewicki ve
Bunker, 1996);

* Giiven kaybinin oldugunu kargilikli olarak dile getirmek,

* Giiven kaybinin nedenlerini ortaya koyarak karsilikli olarak
degerlendirmek,

e Kargilikli olarak giiven kaybina sebep olan tutum ya da davranisin
zararli oldugunu kabul ederek hareket etmek,

e Kargilikli olarak giiven kaybina sebep olan tutum ya da davranisin
sorumlulugunu kabul edip gerekli adimlar: atmak.

Giiven insan hayatindaki ve iligkilerdeki tiim olumlu etkilerine ragmen
kiside kalip diisiinceler (paradigmalar) olusturarak yanliglara ve maddi/
manevi agir sonuglara yol agabilme gibi olumsuz etkilere de sahiptir
(McAllister, 1997, s. 95). Kisilerin zamanla degisebilecegi gibi giiven de
zamanla degisebilir. Giiven duyulan bir kigi zamanla yaptig1 davraniglarla
giiveni yitirebilir. Giivenin bu 6zelligi goz oniinde bulundurularak kisilerin
aldanmasi veya firsat¢1 davraniglarla zarar gormesi engellenebilmektedir.

3. ORGUTSEL GUVEN

Sosyal birer varlik olan insanlar birlikte yagama ve iletigim kurma ihtiyaci
hissederler. Ortak bir amaca yonelik ¢alisan insanlardan olugan orgiitlerde
gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi ve hedeflere ulagilmast igin
calisanlar arasinda iletigim ve sinerjinin yaratilmas: 6nemlidir. Bu noktada
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hem iletisim hem de sinerji igin giiven kritik rol oynayan bir kavramdir
(Yilmaz, 2008). Birlikte yol almak ve bir amaca yonelik ¢aligmak isteyen
kigilerin arasinda giiven kopriisii kurulmasi temel gerekliliktir.

Giiven sadece kigilerin kigilere duydugu bir kavram degildir, bir gruba ya
da 6rgiite de duyulabilmektedir (Abun vd., 2022, s. 112). Orgiitsel giivenin
kigisel giiven kavramindan farkli olarak boyutlar1 ve yarattigi sonuglar
bulunmaktadir (Searle vd., 2011, s. 1070). Orgiitsel kapsamda bakildiginda
giivenin bireysel ve kurumsal boyutlar1 bulunmaktadir (Maguire ve Phillips,
2008, s. 373).

Giiven bir kigi grup ya da organizasyonun diiriist, agik, inanilir ve ahlaki
deger normlarina uyarak hedefe yonelik ¢aligtigini gosteren bir kavramdir
(Mishra, 1996). Orgiitsel giiven, calisanlar1 ve orgiitii kapsayan biitiinsel bir
giiven tiiriidiir (Asford, 1989, s. 808). Orgiitsel giiven ¢ok boyutlu biitiinsel
bir sistemdir (Verburg vd., 2018, s. 182).

Orgiitsel giiven bireysel giivenden farkh olarak kiginin kendisi haricinde
de birgok kisinin etkisi ile kolektif algryla olugmaktadir (Demircan ve Ceylan,
2003). Caliganlarin ortak amaca yonelik birlikte yiiksek performansla
caligabilmeleri i¢in aralarinda giiven kopriisii olugmalidir (Schilke vd., 2021).
Kurumsal performansin kritik bir belirleyicisi oldugu anlagilan orgiitsel
giiven konusunda yapilan aragtirmalarin sayis1 giderek artmaktadir (Yiicel ve
Samana Kalayci, 2009).

Orgiitsel giiven konusunda farkl aragtirmacilar tarafindan yapilan farklt
tanimlamalar agagida siralanmustir;

* Orgiitsel giivenin varlig1 ¢aliganlarin kurumun misyon ve vizyonlarini
benimseyerek yiiksek seviyede aidiyet duygusu hissetmelerini
belirtmektedir (Luhmann, 1979).

¢ Orgiitsel giiven, alisanlarin karsihkh olarak saygi, gorgii ve iyilik
temelinde uzun stire davranmalar1 sonucunda olugmaktadir (Taylor,
1989).

* Orgiitsel giiven, galisanlarin hem kurumlarina hem de yoneticilerine
yonelik diiriist, dogru ve tutarl olarak sozlerinde duracaklarina dair
pozitif bir inangtir (Mishra ve Morrissey, 1990).

¢ Orgiitsel giiven, galisanlarin kurum yonetimine ve yonetimin sozlerine
olan inanglarini belirtmektedir (Sashkin, 1990).

e Orgiitsel giiven, calisanlarin kurumlarindaki faaliyetlerin kendileri
igin olumlu sonuglanacagina dair sahip olduklar1 giiglii bir inangtir
(Bhattacharya vd., 1998).
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e Orgiitsel giiven, calisanlarin galigtiklart kurumu  benimsemelerini,
aidiyet duygusu hissetmelerini ve kendilerini 6rglitiin  amaglari
dogrultusunda daha fazla adayarak ¢aligmalarini olumlu etkileyen bir
kavramdir (Greenberg, 1999).

e Calisanlarin diger galiganlarla ve ¢ahistiklar1 kurumla ilgili olan giiven
tiirii Orgiitsel giivendir (Kramer, 1999, s. 577).

* Orgiitsel giiven kurum ¢alisanlarimnin kurumun kiiltiiriine, degerlerine
ve kimligine karg1 hissettikleri inangtir (Demircan ve Ceylan, 2003).

e Orgiitsel giiven, kurum iginde adaletin var oldugunu ve cahiganlara
destegin saglandigini, ¢alisanlarin ihtiyag ve isteklerinin géz oniinde
bulunarak ¢oztimler gelistirildigini, ¢aligan ve yonetim ile iliskilerin
olumlu yonde oldugunu belirten bir kavramdir (Neves ve Caetano,
2000).

e Orgiitsel giiven, kurum galisanlarinin birlikte galigirken ¢atigmadan
ve savunmadan 1limh ve olumlu bir gekilde davranarak birbirlerine
inanmalarini ifade eden bir kavramdir (Schoorman vd., 2007).

e Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin kuruma sadece bir maagla bagh olan
kisiler olmaktan 6te manevi olarak baglanmalarini ve aidiyetlerini hem
gosteren hem de arttiran bir kavramdir (Tan ve Lim, 2009, s. 46).

e Orgiitsel giiven, galisanlarin ¢alistiklar1 kurumun iyi ve kétii giiniinde,
caliganlar herhangi bir hata ya da yanlig yaptiginda ya da sorumluluklar:
kapsaminda yer alan ve yer almayan konular da dahil olmak {izere
her daim destekleneceklerine dair olumlu algilarini ifade etmektedir
(Dursun, 2015).

Orgiitsel giiven kavraminin farkli tamimlara sahip olmasinin anlagilmasin
zorlagtigini savunan goriigler de mevcuttur (Bigley ve Pearce, 1998, s. 406).
Orgiitsel giiven kavraminin tammlanmasinda farkli yaklagim ve anlayiglar
s0z konusu olsa da kurumlar igin gerekli kritik bir unsur oldugu konusunda
bir fikir birligi bulunmaktadir (Durukan vd., 2010).

Orgiitsel giiven kavraminin kurumun etkin ve dengeli yonetilmesi
igin 6onemli bir faktor oldugu 1970’1 yillarda yapilan aragtirmalarla (Fox,
1974; Zucker, 1986; Hosmer, 1995) ortaya konmustur. Orgiitsel giivenin
orgiitler i¢cin 6nemi kavrandiktan sonraki donemde kurum iginde pozitif
ortam yaratma, birlikte ¢ahigan takimlar (proje takimlar1) ve daha esnek ve
biirokrasiden uzak yonetimsel uygulamalarla orgiitsel giiven artirilmaya
caligtlmigtir (Mayer vd., 1995).
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Giiven kavraminin 6nemi 1960’h yillarda kegfedilmig olsa da oOrgiitsel
giiven konusundaki galigmalar 1995 yilindan sonra yapilan aragtirmalarla
(Mayer vd., 1995; McAllister, 1995) anlagilmaya baglamigtir. Bu donemde
Rousseau ve digerleri (1998) orgiitsel giiven konusuna gosterilen 6nemin
bir gostergesi olarak Academy of Management Review dergisinde orgiitsel
giiven konusunda 6zel bir say1 gtkarmuglardir.

Gegenyillarla birlikte 6nemi artan orgiitsel gliven kavrami orglitsel davranig
ve orgiitsel psikolojinin 6nemli bir konusu haline gelmigtir (Newman vd.,
2016). Orgiitler bir kurumun kopyalanmast miimkiin olmayan en degerli
kaynag: olan insan kaynagmin kurumsal bagarinin anahtari konumunda
oldugunun farkina vardiktan sonra galiganlarla iyi iligkiler kurarak giivenlerini
saglamak i¢in ¢aba gostermeye baglamislardir (Asunakutlu, 2006).

Orgiitsel giivenin kokeninde yer alan asagida siralanan ana bilegenler
orgiitsel giivenin igeriginin olugmasinda ve tanimlanmasinda etkili olmaktadir
(Demircan ve Ceylan, 2003, s. 142);

e Coklu seviye: Orgiitsel giiven ¢alisanlar, yoneticiler ve orgiitii kapsar
ve bu unsurlarin etkilegimi ile ortaya ¢ikmaktadir.

* Kiiltiirel koken: Orgiitsel giiven 6rgiitiin deger ve kiiltiirii ile uyumlu
ve birlikte olusan bir kavramdir.

e Tletisime dayanan: Orgiitsel giivenin temelinde agik, diiriist ve siirekli
iletigim yer almaktadr.

* Dinamik: Orgiitsel giiven yasanan olaylardan etkilenen, zamanla
degisen bir kavramdir.

* Cok boyutlu: Orgiitsel giiven biligsel, duyussal ve davranig olmak
tizere birgok farkli boyuttan etkilenen bir kavramdir.

Calsanlarin ihtiyag duyduklar1 kaynaklara sahip olmalari, otoritenin
varligl, ¢alisanlarin  iglerinde yiiksek performans gostermeleri igin
desteklenmeleri ve bir orgiitte giiven oldugunun gostergeleridir (Gordon,
2018). Orgiitsel giivenin oldugu bir kurumda gahiganlar kurumun hedeflerini,
beklentilerini ve gidisatini bilerek bir anlamda Onlerinde ne oldugunu ve
nasil bir olugumun iginde olduklarini bilerek ve kurumdaki gelismelerden

haberdar olarak ¢alisirlar (Demirel, 2008).

Orgiitsel giivenin olmadigi kurumlarda ise ¢alisanlar kendilerini sadece
kurum ¢ikarma ¢aligan maagh kigiler olarak gormekte, kendi ¢ikar ve
menfaatlerinin goz oniinde bulundurulmadigr diisiincesiyle daha diigiik
kurumsal aidiyete sahip olduklar1 ve isle 6zdeslesemedikleri igin yiiksek
performans gosterememektedir (Giinaydin, 2001).
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4. ORGUTSEL GUVEN TURLERI

Orgiitsel giiven biinyesinde bir¢ok farkli boyutu barindiran, kisiden kisiye
degisen siibjektif ve kigilerde zamanla degisen dinamik bir yapiya sahiptir
(Tiiziin, 2007). Orgiitsel giiven biinyesinde bircok boyutu barindiran
yapist nedeni ile ancak etkileyen boyutlarin tanimlanmasi ile tam olarak
anlagilmaktadir (Jones ve George, 1998). Orgiitsel giiven bir caligan olarak
diger ¢aliganlara, galigtiklar1 kuruma ve baglh olarak galigtiklar1 yoneticilere
olmak tizere farkli boyutlarda hissedilebilmektedir (Bilgig, 2011).

Bir kurumda ¢alisan bir kiginin diger bir ¢aligana duydugu giiven yatay,
caliganin galigtigi kuruma ve yonetici/yoneticilerine duydugu giiven dikey
boyutta giiveni ifade etmektedir (Tan ve Lim, 2009). Orgiitsel giiven kiginin
caligma arkadaglarina, ¢alistigi kuruma ve yoneticisine giiven olmak tizere tig
ana baglik altinda siniflandirilmaktadr.

4.1. Calisma Arkadaglarina Giiven

Caligma arkadaglar: kigilerin mesai saatleri boyunca ortak amaca yonelik
olarak esit yetki ve sorumlulukla ¢ahistig: kisilerdir (Tan ve Lim, 2009, s.
46). Etkin ve yiiksek performansh takimlar birbirine siki sikiya baglanan
ve giivenen kigilerden olugmaktadir (Mayer vd., 1995). Caliganlar arasinda
giiven olmamasi, igbirligi ve bilgi paylasimini olumsuz etkilerken zamanla
orgiitsel vatandaghigin azalmasina da sebep olmaktadir (Podsakoff vd., 1997).

Bir galiganin diger ¢alisana giivenmesi agagida siralanan ¢ok farkli boyut
ve kapsamlarda gergeklesebilmektedir;

* Bir calisanin diger bir ¢aligana giivenmesi kisileraras: giiveni (Vanhala,
2019, s. 350),

e Bir galijanin diger galiganin isi yapabilecegine dair inanci yetkinlige

dayali giiveni (Whitener vd., 1998),

* Bir galijanin diger ¢aliganin iyi niyetli ve yardimsever oldugunu
diigtinmesi yardimseverlik temelli gliveni (Mayer vd., 1995),

* Bir ¢alisanin diger ¢aliganin duygu, diisiince ve davraniglarinda diiriist
olduguna dair inanc1 da diiriistliik temelli giiveni (Mayer vd., 1995)
ifade etmektedir.

Cahiyma arkadaglar1 arasinda giiven olmasi bilgi paylagimini arttirdigs
igin ayni seviyede caligan kigilerin birbirinden 6grenmesini ve birbirini
yetistirmesini de desteklemektedir (Ferres vd., 2004).
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4.2. Kuruma Giiven

Kuruma giiven ¢alisanin ¢alistigr kurumun sozlerini tutacagina, istek ve
beklentilerini ger¢eklestirecegine dair inanci olarak ifade edilmektedir (Chen
vd., 2015). Caligtiklar1 kuruma giivenen kisiler etki alanlarinda olmayan konu
ve kararlar1 sorgulayip kargt durmak yerine istekli bir gekilde uyum gosterme
egiliminde davranmaktadirlar (Tan ve Lim, 2009). Orgiitsel giivenin hakim
oldugu kurumlarda kararlar etik ilkeler ve degerler ¢ergevesinde alinmaktadr.

Caliganlarin sahip olduklar1 kapasiteye en yiiksek seviyede performansa
doniistiirerek sanki kendi ig yerinde ¢aligtyor olmuggasina ¢aba ve gayretle
caligmalart igin galigtiklari kuruma giivenmeleri sarttir (Miles ve Snow,
1986). Bir ¢alisanin kuruma giivenmesi etkileyen bir¢ok etken mevcuttur.
Ilgili alan yazinda yer alan aragtirmalar igiginda bu etkenlerin en nemlileri

agagidaki sekilde siralanabilir;

* Caliganin gosterdigi ¢aba ve emegin degerlendirilerek takdir edilmesi
(Nyhan, 2000),

* Kurumda etkin ve igleyen bir 6diil sisteminin mevcudiyeti ( Yasrebdoost,
2022),

* Kurumsal hedefler dogrultusunda ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda
isbirligi ve sinerji olmasi (Nyhan ve Marlowe, 1997),

. C)rgi'lt kiiltiirii, organizasyon yapisi, yonetim ve insan kaynaklar
politikast (Aksoy, 2009).

* Calisanlara verilen destek ve destegin ¢alisanlar tarafindan algilanmasi
(Akalin, 2006; Aksoy, 2017; Oztiirk, 2022).

* Caliganlara verilen sozlerin tutulmast ve kurum kaynaklarinin efektif
kullanimi (Yasrebdoost, 2022).

Orgiitsel giivenin mevcut oldugu kurumlarda kararlar alinirken tiim
paydaglarin hak ve gikarlari, toplumun faydasina olup olmadig: ve tiim
cevresel etkiler goz 6niinde bulundurulmaktadir. Tiim paydaslarinin ¢ikar ve
haklarin1 diigiinerek davranan kurumlar hem toplum ve hem de galiganlart
nezdinde saygi duyulan kurumlar olarak nitelenmekte ve ¢aliganlar o
kurumda gururla ¢aligmaktadur.

Unutulmamas: gereken diger onemli nokta ise kurumsal giivenin gift
boyutlu bir kavram oldugudur. Calisanlarin kuruma giiven duymasi igin
kurumun da ¢aliganlarina giiven duymasi gerekmektedir. Aksi taktirde
kurumda giiven kiiltiiri olugmamaktadir.
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4.3. Yoneticiye Giiven

Orgiitsel giivenin en temel ve kritik parcasi yoneticilere duyulan
giivendir. Yoneticiler ¢aligtiklari kurumun temsilcileri olarak orgiitsel
giivenin de bir anlamda gostergeleridirler. Yoneticinin gilivenilir olmasi
kurumun da giivenilir oldugunu gostermektedir (Schoorman vd., 2007, s.
346). Yoneticiler ¢aliganlart kurum misyon ve vizyona yonelik ortak amaglar
dogrultusunda harekete gegiren, yonlendiren ve denetleyen kisiler olduklar
igin orgilitsel gliven yaratilmasinda kritik rol oynamaktadirlar (Kovanci,
2019). Bir ¢ahgan diger ¢aliganlara giiven duyarken yoneticisine giliven
duymadiginda, kurumun temsilcisi olarak yoneticiler goriildiigii igin kuruma
duydugu giiven de olumsuz etkilenebilmektedir.

Cahganlarin yoneticilerine giiven duymasini saglayan en 6nemli kriter
yonetici olan kigilerin etik ve adil davraniglar sergilemesidir (Kog ve
Yazicioglu, 2011, s. 48). Yoneticilerin 6z ve soziiniin bir olmasi, verdikleri
sozleri tutmalar1 ve bu davramglart tutarh bir sekilde devam ettirmeleri
orgiitsel giivenin olugumu igin gereklidir (Yilmaz, 2009).

Caliganlarin yoneticilerine giiven duymasi igin gereken kriterler agagidaki
sekilde siralanabilir;

* Yoneticilerin alanlarinda yetkin olmasi, gorev ve sorumluluklarini
basariyla yerine getirmesi,

* Soyledikleri-yaptiklar1 ve yaptiklari-zaman iginde yaptiklarinin tutarli
olmast,

* Hedeflere ulagmada ¢alisanlarinin yaninda yoldag olarak destek
vermeleri,

¢ Adam kayirmadan tiim ¢aliganlara adil davranmalari,

* Calisanlar1 sadece iggiicii olarak degil «insan» olarak goriip bireysel
olarak ozel ilgi gostermeleri,

* Olaylara ve sorunlara zamaninda gerekli miidahalede bulunmalari,
caligan1 sorunla bag baga yalniz birakmamalari,

¢ Zorlayan degil, kolaylastiran olmalari,

* (Calisan hatalarinda suglama yerine ¢6ziim odakli davranarak birlikte
caba sarf etmeleri,

* Calisanlar1 zamaninda ve yeterli seviyede bilgilendirmeleri,
* Calisanlara sert ve kirici tislupla yaklagmamalari,

* Yagadiklari stresi galiganlara yansitmamalari,
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e Anlik ve fevri davranmamalari,

* Genelleme ve felaketlestirmeden kaginmalar:

* Farkliliklara sayg1 duymalari,

* Operasyonel iglere gomiiliip kalmadan ¢aliganlariyla ilgilenmeleri,
* Calisanlarini dinleyip onlarin fikir, 6neri ve gortislerini almalari,

* Calisanlara 6nyargili davranmamalari,

* Calisanlara rol model olmalar.

Caliganlarin yoneticiye giiven duymast igin gerekli ozellikler “Yonetsel
giivenilirlik modeli” kapsaminda beg ana nitelik altinda siniflandirilmaktadr.
Bu nitelikler; yoneticinin davraniglarinda tutarli olmasi, diiriist ve saygili
davranmasi, yoneticilerin ¢aliganlarla etkin iletigim kurmasi, ¢aliganlarina
ilgili ve Ozenli davranmasi, ¢ahisanlarin kararlara katilimini saglamasi ve
onlarla denetimi paylagarak giivendigini hissettirmesidir (Whitener vd.,
1998).

Caliganin yoneticiye giivenmesi onun bilgi, gorgii ve deneyimine inanarak
birlikte sinerjik ve verimli ¢aligmasini sagladigy i¢in orgiitsel performansi
olumlu etkilemektedir (Mayer vd., 1995). Yoneticisine giiven duyan galigan
kurum amag ve stratejileri dogrultusunda istikrarl bir gekilde galigmaktadir
(Fulk vd., 1985, s. 302).

5. ORGUTSEL GUVENIN KATKILARI

Orgiitsel giiven hem galisanlar hem de kurum agisindan pek ¢ok olumlu
katki yaratmaktadir (Lewicki vd., 2006). Cahsanlar arasinda igbirligine
dayali bir organizasyon yapisinin kurulmas: igin orgiitsel giiven gereklidir.
Ozellikle farkl kiiltiirden gelen insanlarin oldugu organizasyonlarda orgiitsel
giivenin 6nemi artmaktadir (Pamela vd., 2000). Orgiitsel giiven diizeyinin
yiksek ya da diisiik olmasi ¢aligan ve orgiit bazinda olumlu ya da olumsuz
etkilere sebep olabilmektedir.

Orgiitsel giivenin yiiksek olmast durumunda kuruma asagida siralanan
bir¢ok olumlu katki saglanmaktadir (Tekingiindiiz, 2012);

* (Calisan moral ve motivasyonlarinda artma,
* Calsanlarmin 6zgiivenlerinde artma,

* Takim ¢aliymasina yatkinlik ve istek duyma,
* Problem ¢6zme becerilerinde yiikselme,

* Biirokrasiden uzaklagma, ¢aliganlarin daha otokontrollii hale gelmesi,
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Caliganlarin artan sorumluluk algisi,

Azalan devamsizlik ve isten ayrilma orani,

Yaratic1 ve yenilikgi diisiincelerin artmast,

Caliganlarin deger ve fayda yaratma konusunda artan istekleri,
Artan agik ve etkin iletigim,

Avzalan kaos ve krizler,

Cahganlarin tutarh tutum ve davraniglarinda artma,
Calganlarin psikolojik saglamhiklarinda artma,

Olusan krizlerin daha kisa siirede ¢6ziimlenmesi

Orgiitscl giiven kurumlarin siirdiiriilebilir performans ve mutluluklar:

icin anahtar konumundadir. Orgiitsel giivenin kuruma sagladigi katkilar

alan yazinda yer alan arastirmalar 151¢1nda isbirligi, verimlilik ve performans,

baglilik ve aidiyet, bilgi akis1 ve iletisim ve merkezilegme olarak altr ana baghk

altinda incelenebilir;

e ILsbirligi; Giiven, takim olarak kisilerin birlikte ¢aligmalarim ve

isbirligini kolaylastirir. Birbirlerinin kargilikli olarak davranislarini
izleme ihtiyacin azaltir ve birbirlerine destek verme giidiistinii de
besler. Bu sekilde gliven duygusu temelinde birlegen ¢aliganlar birlikte
daha yiiksek performansh caligirken kargilagtiklart sorun ve riskleri
daha kolay yonetebilmektedir (Becker vd., 1996; Robbins ve Judge,
2012, s. 320).

Verimlilik ve performans; Giiven oOrgiitsel performansi etkilemektedir
(Shaw, 1997). Caliganlar geleceklerinden tereddiit duymadiklari,
kaygilanip endigelenmedikleri kurumlarda kendilerini adayarak daha
verimli ve yiiksek performansla ¢aligabilmektedir (Verburg vd.,
2018). Hangi ig olursa olsun giiven s6z konusu olmadiginda istenen
performans saglanmast miimkiin olmadig: i¢in giiven performansin
saglayicist durumundadir (Okudan, 2018; Abun vd., 2022, s.
112). Cabstiklar1 kurumlara ve yoneticilerine giivenen g¢aliganlar
kapasitelerini performansa doniigtiirme konusunda daha fazla gaba
gostermekte yaptiklart ige daha fazla odaklanarak bir verimliliklerini
de arttirirlar (Robbins ve Judge, 2012, s. 397). Orgiitsel giiven,
caliganlarin  gorev  ve sorumluluklarini  yapmalarini  olumsuz
etkileyecek tutum ve davraniglari engelleyerek (Nyhan, 2000),
organizasyonel verimlilik ve i§ tatmini saglamay1 desteklemektedir
(Pamela ve Kathleen, 2000). Birbirlerine giivenerek daha verimli ve
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tiretken ¢alisan kisilerin mutluluklar da artmaktadir. Orgiitsel giivenin
varoldugu kurumlarda belirsizlik ve kriz donemlerinde bile verimlilik
ve performans diisiikliigli yaganmamaktadir (Omarov, 2009).

 Buajhlik ve aidiyet; Orgiitsel giivene sahip calisanlar calistiklari
kuruma sadece maddi degil manevi olarak da kendilerini bagl ve ait
hissetmektedirler (Cook ve Wall, 1980). Kurumuna giivenen ¢aliganin
sahip oldugu kapasiteyi performansa daha yiiksek oranla ve kendi
istegiyle doniistiirmesini saglayan gii¢ kuruma olan baghlig: ve aidiyet
duygusudur (Giilbahar, 2020).

o Istatminive galisan mutlulugn; Orgiitsel giiven galisanlarin agik ve etkili
iletigim kurmalarini, kendilerini daha etkin ifade etmelerini saglarken,
igle ilgili istek, beklenti sorunlarini daha iyi ifade edebilmelerine imkan
tanty1p i§ tatminini arttirirken (Boyaci vd., 2018; Barimani ve Salimi
Khorshidi, 2018) artan ig tatmini de ¢alisan mutlulugunu olumlu
etkilemektedir (Naami vd., 2021; Tagpinar ve Eryesil, 2021).

*  Bilgi alus ve iletisim; letisimin temeli giivendir. Giiven temelli iletigim
i¢in diirtstliik ve bilginin dogru aktarilmas: gereklidir. Calisanlar
birbirlerine ve yoneticilerini  giivendiklerinde kendilerini  daha
gekinmeden, agik ve rahatca ifade edebildikleri igin daha etkin iletigim
kurabilmekte, daha oOnyargisiz ve tarafsiz dinleyebilmektedir. Bu
sayede kurulan etkin iletisim bilgi akigin1 hem kolaylagtirmakta hem
de daha saghkl hale getirmektedir (Detert ve Burris, 2007). Orgiitsel
giivenin yiiksek oldugu kurumlarda galiganlar galigtiklar: kurumla daha
fazla 6zdeslesmekte, ¢aligan ve yonetici iletigimi daha etkin ve saghkli
hale gelmekte sonug olarak da bilgi paylagimi artmaktadir (Erkutlu,

2015, s. 62).

*  Merkezilesme; Bir kurumda Orgiitsel giiven diisiik oldugunda yonetici
ve ¢aliganlar birbirlerine giivenmedigi i¢in yetki merkezde toplanmakta
ve kurumdaki merkezilesme egilimi artmaktadir. Kurumdaki orgiitsel
giiven arttik¢a merkezilesme azalmakta buna paralel olarak da digsal

denetim ihtiyaci da azalmaktadir (Sargut, 1994).

6. ORGUTSEL GUVEN MODELLERI

Orgiitsel giiven kavramimn kisisel giivenden daha kapsamli ve ¢ok boyutlu
yapist tanimlanmasini zorlagtirmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003, s. 140).
Orgiitsel giiven kavraminin ve olugturan boyutlarin daha kolay anlagilmast
igin farkli aragtirmacilar tarafindan ortaya konan farkli modeller ilgili alan
yazinda yer almaktadur.
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6.1. Mishra Orgﬁtsel Guiven Modeli

Mishra (1996) orgiitsel giiveni yeterlilik, agiklik, ilgililik ve itimat etme
olmak tizere dort temel boyut altinda tanimlamistir. Bir kurumun giivenilir
olabilmesi igin tiim paydaslarina karsi, agik, ilgili, itimat edilebilir ve yeterli
olmalidir. Mishra (1996) orgiitsel giiven modeli kapsaminda yer alan dort
temel boyutu agagidaki gekilde tanimlamaktadir;

e Yeterlilik: Kurumun alaninda yeterli ve yetkin oldugunun ¢alisanlar
tarafindan bilinmesi Orgiitsen giiveni arttirmaktadir.

o Agiklk: Calisanlarla yeterli seviyede agik iletisim kuruldugunda yararli

fazla oldugunda ise zarar veren bir kavramdir.

* Ilgililik: Caliganlarin menfaatlerini ve iyiliklerini diigiinerek davranmayi
ifade eden bir kavramdir. Orgiit kendi ¢ikarlarini diisiiniirken
calisanlarinin da ¢ikarlarmi diigtinerek davrandiginda bir anlamda
ortak fayda ¢ergevesinde birlestiklerinde orgiitsel giiven artmaktadr.

o TItimat etme: Orgiitiin vaatleri (soylemleri) ile gerceklesenler arasinda
paralellik ve tutarhilik varsa orgiitsel giiven olumlu etkilenmektedir.

6.2. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Orgiitsel Giiven Modeli

Shockley-Zalabak ve digerleri (2000) dort kitada yer alan farkl sekiz
tilkenin 53 kurumunda yaptiklari aragtirma kapsaminda orgiitsel giiveni
yeterlilik, agiklik ve diriistliik, ilgililik, giivenirlik ve 6zdeslesme olarak
bes ana boyut altinda tanimlamuglardir. Aragtirma 1181inda orgiitsel giiveni
tanimlayan bu beg boyutun farkli iilke ve kurum Kkiiltiirlerinde sektorden
bagimsiz olarak ayni oldugu i¢in bu faktordeki olumlu artigin Orgiitsel
giiveni de arttiracagr savunulmaktadir.

Shockley-Zalabak ve digerleri (2000) orgiitsel giiven modelinde yer alan
bes boyut agagidaki sekilde tanimlanmaktadr;

e Yeterlilik: Kurumun hem ¢ahiganlar1 hem de yoneticileri ile bir biiriin
olarak bagarili ve yer aldig1 alanda yeterli oldugunun gostergesidir.

o Agiklik ve digriistliik: Kurumun tiim paydaglari ile diiriist ve agik iletigim
kurmasini ifade etmektedir.

e Igililik: Kurumun tiim paydaglar ile siirekli tutarl iletigim kurmasini,
onlarin menfaatlerini anlayip koruma amaglt davraniglar gostermesini
ifade ermektedir.

o Giwenirlik: Kurumun Oz sozil bir davranmasini ve bunu tutarli bir
sekilde devam ettirmesini ifade etmektedir.
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o Ozdegslesme: Kurumun degerleri ile ¢alisanlarin degerlerinin uyumlu
olmasi ve bu degerlerin davraniglara tutarh bir gekilde doniigmesini
ifade etmektedir.

6.3. Mayer, Davis and Schoorman Orgiitsel Giiven Modeli

Mayer ve digerleri (1995) orgiitsel giiveni yetenek, yardimseverlik ve
biitlinliik olarak ii¢ ana boyut altinda toplarken diger modellerden farkl
olarak kiginin giiven egilimini de géz oniinde bulundurarak modele dahil
etmistir.

Kurumlarin paydaslarin giivenini kazanmak igin yaptiklar: her sey kisilerin
egilimine bagl olarak yorumlanmaktadir, kigi giivenme egilimine sahipse
kuruma daha kolaylikla giivenebilmekte, giivenme egilimi diigiik oldugunda
ise yapilan her geye siiphe ile yaklagmakta ve kolay giivenememektedir. Giiven
zamanla degigen dinamik bir kavram oldugu i¢in kigilerin giiven algilar1 da
zamanla azalip artabilmektedir. Giiven algis1 kisinin karakteri, duygusal ve
sosyal zekasi gibi bircok farkli faktorden etkilenmektedir.

Mayer ve digerleri (1995) orgiitsel giiven modelinde yer alan bes boyut
agagidaki sekilde tanimlanmaktadir;

* Yetenek: Kurumun yer aldig: alanda yeterli ve gerekli yetkinliklere
sahip oldugunu belirtmektedir.

* Yardumseverlik: Kurumun tiim paydaslarin ve toplumun gikarin
diisiinerek faydali ve yararl igler yaptiginin gostergesidir.

* Bitiinliik: Caliganlar taratindan kabul edilen tutum ve davraniglarin
kurumun her kademesinde yer alan kisiler tarafindan benimsenerek
stirekli olarak uygulandigini ifade etmektedir.

6.4. Cummings ve Bromiley Orgﬁtsel Giuiven Modeli

Cummings ve Bromiley (1996) orgiitsel giiveni iyi niyetle davranma
cabasi, diiriistliik ve firsatg1 davranmama olarak ii¢ ana boyut ve altinda
yer alan biligsel, duygusal ve amaglanan davramglar olarak ti¢ bilesenle
tanimlamuiglardir.

Cummings ve Bromiley (1996) orgiitsel giiven modelinde yer alan iig
boyut agagidaki sekilde tanimlanmaktadir;

o Iyi niyetle davranma ¢abasi: Tatarh bir bigimde tiim paydaslarin
cikarlarini diiglinerek olumlu sekilde diigtiniip davranmaya ¢aligmayi
ifade etmektedir.
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*  Diirdistlik: Kurumun tim paydaglar: ile agik, net ve dogru iletigim
kurmasini ifade etmektedir.

*  Fuwsatg davranmama: Kurumun gikarlarini 6ncelik kabul ederek diger
paydaglarin gikarlarini géz ardi etmemek ve kurumun ¢ikarr igin
one ¢ikan firsatlar1 degerlendirirken tiim paydaglar1 da igerek sekilde
biitiinsel bir bakis agisini ifade etmektedir.

7. SONUC VE DEGERLENDIRME

Giiven kavrami insanlik var oldukga 6nemini kaybetmeyecek bir unsurdur.
Caligma yagaminda igbirligi ve sinerjinin saglanmasi takim galigmasinin efektif
sekilde yapilmasinin yaninda kurumun yasadigr zorluklarin agilmasinda da
olumlu katkilar saglamaktadr.

Orgiitsel giivenin yeniden insast igin giiveni olumsuz etkileyen sorunlarin
varligini kabul ederek onlar1 tanimlamak, bunlarin gergekten yikici oldugunda
anlagmak ve davranmigin etkileriyle ilgili sorumlulugu kabul etmek gerekir.

Giiven istenilen zamanda hemen olusturulabilen bir kavram degildir,
zamanla kazanilan bir duygudur. Bir kurumda giiveni kazanabilmek igin
oncelikle giiveni olumsuz etkileyen kriterler analiz edilmeli sonrasinda bir
aksiyon plani gergevesinde kurumda ¢aliganlar yoneticiler 6nderliginde gaba
gosterilmeli, tiim bu ¢abalara tutarli bir gekilde devam edilmelidir.

Orgiitsel giiven konusunda yapilan arastirmalar, yazilan kitaplar her gecen
giin artarken bu konuda elde edilen bilgiler de artmistir. Dijital teknolojiler ve
yeni jenerasyonlarin degisen farkli bakig agilartyla giiven kavramina yiiklenen
anlam ve etkileyen degiskenlerin de revize olabilecegi goz oniine alinarak
aragtirmalar yapilmaya devam edilmelidir. Bu baglamda dinamik bir yapida
olan orgiitsel gliven kavrami hakkinda yapilan aragtirma ve ¢aligmalarin
saysi yillar i¢inde artacaktir.
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