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ABSTRACT

Employees accept the behaviours and attitudes of their supervisors as the representative of organization’s
corporate structure and therefore they may generalize the trust in supervisors as trust in whole organization. As a
result of this, employee decides either to trust or not trust to organization according to the relationship interaction
with his/her supervisor. The aim of this research is to determine the perception level of trust to supervisor of
hospital employees. The research has been made in Istanbul hospital such as Okmeydam Egitim Arastirma
Hastanesi, Sisli Etfal Egitim Arastirma Hastanesi, Eyiipsultan Devlet Hastanesi, Kagithane Devlet Hastanesi
with 600 employees. Random sampling method has been used. It has been found that; level of employees’ trust
in supervisors differ significantly according to sexuality, working department, job type, working time, monthly
revenue sufficiency variable and according to other vairables there has been no significant differentiation.
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YONETICIYE GUVEN ALGISINI ETKILEYEN FAKTORLERIN
KARSILASTIRILMASINDA iSTATiISTiK YONTEMLER: SAGLIK SEKTORU
ORNEGI

OZET

Calisanlar yoneticilerinin sergiledigi davranis ve tutumlar1 Orgiitiin kurumsal yapisinin temsilcisi olarak kabul
eder ve yoneticisine duydugu giiveni tiim kuruma genellestirebilirler. Bunun sonucunda, ¢alisan yoneticisi ile
olan etkilesiminde Orgiite giiven duyup duymama konusunda da karar vermektedir. Bu aragtirmanin amaci,
hastanelerde gorev yapan saglik personelinin yoneticiye giiven algisinin ne diizeyde oldugunu belirlemektir.
Arastirma Istanbul ilinin Okmeydam Egitim Arastirma Hastanesi, Sisli Etfal Egitim Hastanesi, Eyiipsultan
Devlet Hastanesi, Kagithane Devlet Hastanelerinde 600 personel ile gergeklestirilmistir. Tesadiifi 6rneklem
modeli kullanilmistir. Hastanede ¢alisan personelin yoneticiye giiven diizeylerini cinsiyet, calisilan bolim
acisindan, ¢alisma sekli, caligma siiresi, aylik gelir yeterliligi gibi degiskenlere gore anlamli farklilastigi, diger
degiskenler acisindan anlamli bir farklilagmanin olmadigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Giiven, Yoneticiye Giiven, Lider Uye Etkilesimi
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1.GIRIS

Giiven, kisiler arasinda vazgecilmez bir durumu ifade ederken, oOrgiitler i¢in rekabetcilige
onemli katkida bulunan, taklit edilemeyen bir durumu ifade etmektedir. Glinlimiizde orgiit
kiiltiiriniin bir parcasi olarak giiveni, hem kamu hem 0zel sektordeki yoneticiler, hizla
degisen ve gelisen bir ortamda artirma zorunlulugu ile kars1 karsiyadirlar.

Gliven, literatiirde genis Olciide calisilsa da belirsizdir. Herkes bunun énemli oldugunu, sosyal
hayatin onsuz olamayacagini ve bunun degerli oldugunu kabul eder. Ciinkii kuruluglar
arasinda ve giiven yerine gecen yapilarin ve kontrollerin maliyeti ¢ok biiyliktiir. Daha da
belirsiz olani, Orgiitsel calisma yapanlar tarafindan kiiltiirler arasinda nasil giiven
olusturuldugu ve siirdiiriildiigiidiir. Gliven, giivenilirlik sinyalleri gondermeyi gerektirir ve
sinyallerin anlami ve yorumlanmasindaki farkliliklar, farkli kiiltiirlerin 6ziidiir. Giiven,
orgiitsel rekabetcilige de dnemli katkida bulunmaktadir. Ciinkii kolay taklit edilemez.

Yoneticiye gliven, modern yonetim anlayisinda yoneticilere, c¢alisanlara tatmin, baghlik ve
performans diizeylerini gelistirme sorumlulugu vermektedir. Calisanlarin performansi,
hizmet sektdriinlin basarisinda 6nemli bir yere sahiptir. Bu nedenle ¢alisanlarin 6rgiite olan
bagliliklarin1 ve gdsterdikleri performanslarini arttiracak yonetici ve giivene dayali bir orgiit
kiiltiri olusturmak saglik isletmeleri i¢cin hayati bir 6nem arz etmektedir. Calisanlar
yoneticilerine giiven duyduklarinda, bu giiven duygusunu tiim kuruma genellestirebilirler.
Ciinkii yoneticinin kurumu temsil ettigini diistinmektedirler.

Yoneticiye giiven, isletmelerde degisime direnci kiracak ve gelisime onciiliikk edecek dnemli
bir ara¢ olarak goriilmektedir. Bir isletmede yoOneticiye glivenin saglanmasi; isbirligi, iletisim
ve birlikte hareket etmeye yardimci olmaktadir. Boyle bir durumun da, verimlilik artisi,
isglicii devrinin azalmasi, yenilik¢ilik ve degisim yetenegi gibi olumlu sonuglara yol
acmaktadir.

Yoneticiye giiven, lider etkinligi ve is birimi tiretkenligi i¢in 6nemli olarak goériinmektedir.
Denetginin davranisi, bir is birimindeki kisilerarasi giiven diizeyinin belirlenmesinde temeldir.
Bu yonetici davraniglari, yliksek kaliteli isleri tantmlamak, diger bir deyisle uygun bilgileri
paylasmak, etkililigin karigikligin1 diizenlemek ve bagkalarmin savunmasizlifini kotiiye
kullanmamak i¢in olan davraniglar1 icermektedir.

Yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliskide glivenin gelismesinde yoneticilerin davranis
bicimi ¢ok etkilidir. Yonetimin gliven veren davranis seklini, yoneticilerin kendi istekleriyle,
yapmalar1 gereken eylem ve davraniglari yapmalar1 ve bunun da calisan iizerinde giiven
olusturmasi olarak tanimlariz. Bu davranis, sosyal ve ekonomik sartlarin aligverisinde ortaya
cikar. Yoneticiler ¢alisanlara sosyal odiiller vererek calisanlarla aralarinda giiven iligkisi
baslatirlar ve devam ettirirler. Bu tiir davramiglar gosteren yoneticilere c¢alisanlari
davraniglartyla olumlu karsilik verir ve yoneticilerine gilivenirler. Bes kategorideki
davraniglar, calisanlarin yoneticilerine olan giivenleri konusunda etkilidir. Bunlar;
davraniglarda tutarhilik, davraniglarda biitiinliik, kontroliin paylagimi ve delege edilmesi,
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iletisim, ilgi ve O6zenin gostergesidir. Bu kategoriler daha dnce yapilan ¢alismalarla benzerlik
gostermektedir. Ornegin; Butler insanlarmn digerlerine giivenmelerine sebep olan on
kategorinin icerisinde tutarlilik, sir tutma, adil olma, devamlilik, sadakat ve acikligin
bulunmakta oldugunu belirtmistir. Bu kosullar giiven duyulan kisi i¢in hissedilenlerdir
(Whitener and et al, 1998:516).

2.LITERATURE BAKIS
2.1.Giiven

Giliven, bilginin kisiler arasinda dogru bir sekilde iletilmesi, ama¢ ve sorumluluklarin
paylasilarak meydana gelen sorunlarin ¢ziilmesi, yetkinin verilebilmesi gibi taraflar arasinda
bircok iligkiyi etkileyici degisken o0zelligini tasimaktadir. Kisaca giiven, nasil insan
iligkilerinin ytiriitilmesinde en ©nemli faktorlerden biri ise, sirketlerin ve toplumlarin
gelisiminde de en 6nemli faktorlerden biridir. Ciinkii giiveni i¢lerinde barindiramayan kurum
ve toplumlar, gelismenin aksine zamanla kendi i¢lerinde kargasa yasayarak boliineceklerdir.
Giiven, insan, kurum ve toplumlarin devamliliginda onlar1 ayakta tutan en belirgin faktorler
arasindadir.

Orgiitsel diizeyde giiven ve isbirligine dayali iliskiler arasindaki pozitif iliski, cesitli orgiitsel
calismalarda belgelenmistir. Ozellikle isbirliginin 6nciillerine bakildiginda Smith, Carroll ve
Ashford, 1995 yilinda makalelerinde giivenin kurum i¢i ve kurumlar arasi isbirliginin
seviyesini belirleyen temelde onemli bir faktér oldugunu belirtmistirler. Ayrica, Dirks ve
Ferrin’in calismas1 sunu gostermektedir ki; gliven performans ve Orgiitsel davranis
sonuglarinin  belirlenmesinde ¢ok oOnemli bir etkendir. Ciinkii giiven bu sonuclarin
olusmasinda ortam saglamaktadir (Li Li, 2005:80). Orgiitlerde calisan isgdrenler, bireysel ve
orgiitsel basar1 saglamalar1 i¢in birbirleri ile yardimlagmaya ihtiyag duymaktadirlar. Bunun
yaratilabilmesi de orgiit i¢indeki giliven sayesinde gergeklesmektedir. Kurumda etkinligin
saglanmas1 i¢in yiiksek giiven ortaminda caligmaya ihtiya¢ vardir. Bununla birlikte,
isletmeleri basariya tasiyan bir rekabet stratejisi ve bunlar1 uygulayabilecek bir yonetime
ithtiya¢ vardir. Bu da giivene dayalidir. Ciinkii giiven, kurumlarda isbirligini saglayan bir
sermaye olarak goriilmektedir (Sakar, 2015:23-24).

Daha yakin bir zamanda, McEvily, Perrone ve Zaheer 2003 yilinda giiveni, orgiitleri nasil
etkiledigine dair g¢esitli literatiirii biitlinlestirmek amaciyla, Orgiitlerin faaliyetlerini
diizenlemeleri ve koordine etmeleri igin orgiitleyici bir ilke olarak kavramsallastirmaktadir.
Giivenin, ¢alisanlar arasindaki etkilesim kaliplarini sekillendirerek orgiitlenmesini ve bu insan
kaynaklarina katkida bulunmaya ve birlestirmeye motive ederek diizenlemeyi etkiledigini 6ne
siirmektedirler. Ozellikle literatiirde giiven ve bilgi paylasimi arasindaki iliskiyi inceleyen,
Nahapiet ve Ghosha’a gore, sosyal sermayenin iligkisel boyutunu temsil eden giiven,
entelektiiel sermayenin paylasimini kolaylastirdigini iddia etmektedir. Teorik olarak, giivenin
bilgi aligverisini ve kombinasyonunu, degisim ve kombinasyonun gergeklesmesi icin gerekli
bir takim kosullar1 yaratarak veya gelistirerek etkiledigini one siirmektedirler. Gliven, isbirligi
ve koordinasyonu kolaylastiran ve pazar iligkilerinde iligki baglihigi iireten bir iligki
mekanizmasi olarak onerilmistir. Giiven, bilgi transferindeki aciklig1 artirarak ortak sorunlarin
¢oziilmesini kolaylastirarak bilgi paylasim siirecini etkilemektedir (Li Li, 2005:80-81).
Giiven, bilginin kisiler arasinda dogru bir sekilde iletilmesi, ama¢ ve sorumluluklarin
paylasilarak meydana gelen sorunlarin ¢oziilmesi, yetkinin verilebilmesi gibi taraflar arasinda
birgok iliskiyi etkileyici degisken 6zelligini tagimaktadir.
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Literatiirde giiven kavraminin tanimina iliskin ¢esitli bakis agilarina gore, ¢ok sayida tanim
yapilmistir. Bu konuda yapilan tanimlardan bazilarini soyle siralayabiliriz:

*Bir tarafin diger tarafi kontrol etmeden, denetlemeden, diger tarafin eylemlerine karsi
savunmasiz olma istegidir (Mayer, Davis and Schoorman, 1995:712).

*Gliven, temel olarak birkag bilesenden olusan psikolojik bir durum olarak karakterize
edilmistir. Bu bilesenlerden en Onemlisi de kisinin diger kisiye olan pozitif
beklentisidir (Kramer and Lewicki, 2010:247).

*Giiven, bagkalarinin niyetlerine veya davraniglarina iliskin olumlu beklentilere
dayanarak kirilganligi kabul etme niyetini igeren psikolojik bir durumdur (Rousseau
and et al, 1998:395).

*Bir iligkide bir tarafin kars1 tarafin kendisine yonelik zararli olabilecek bir diisiince ya
da eylem igerisinde olmayacagina dair riskli bir inan¢ icerisinde olmasi seklinde
tanimlanmaktadir (Uslu ve Ardig, 2013:315).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak, giiveni sdyle tanimlamak miimkiindiir. Bir bireyin, bagka
bir bireye, gruba veya oOrgiite karsi kendilerini rahat hissettikleri, onlara emniyette olduklari
hissini veren, kendisinden beklenenleri yerine getirebilecegine dair taahhiidiine dayanarak
olumlu hareket etme istegi ve davranigidir.

2.2.Giivenin Boyutlarn
Gliven kavramini arastirmacilar cesitli boyutlarda ele alip incelemislerdir.

Giiven bilissel, duygusal ve davranigsal olmak iizere 3 ayr1 boyuta sahiptir. Bu ii¢ ayr1 boyutta
bireyin sosyal yasantisinda, sosyal tecriibelerinde ayrilmaz bir biitiinliik icerisinde kendisini
gostermektedir. Her {ic boyut da sosyolojik olarak algilanmaya, ele alinmaya ¢alisilmali ve
ayrica, biligsel temelli giiven ile duygusal temelli giiven karsilastirldiginda aradaki
farkliliklarin iki farkli tipte gliven olmasina temel hazirladigi gézlemlenmektedir. Daha 6nce
yapilan c¢alismalarda da, giivenin ii¢ temel boyutu oldugunu gostermektedir. Bunlar, biitiinliik,
yardimseverlik ve yeterliliktir (Krot and Lewicka, 2012:225).

Gibb, 1964 yilinda giivene dayanan bir model ileri siirmiistiir. Kisinin i¢ giiven durumunun
veya giivensizligin, bilgi, etki ve kontrol yoluyla glivenen veya giivensizlik davranisa
doniisiimiinii kavramsallastirir. Bagskalarina giivenmeyen biri, ilgili bilgileri gizler veya
carpitir, bagkalarina maruz kalmasini artiracagina inandigr diisiindiigti gergekleri, fikirleri,
sonuglart ve duygular1 belirtmekten veya gizlemekten kacginir, boylece sagladigi bilgilerin
dogrulugu anlasilirlik ve zamanindalik agisindan diisiik olur. Bu nedenle gergeklikle
uyumsuzluk gosterir. Glivenmeyen kisi digerlerinin bakis acilarina karsi siipheci olacaktir.
Onlarin amagclarin1 benimsemeyecektir ve amaglarin1 benimsemek icin yaptiklari onerileri de
uygulamayacaktir. Bagkalariin etkisini reddetmesine ragmen, goriislerini kabul etmelerini
bekleyecektir. Sonunda, glivenmeyen biri, digerlerine bagimliligi1 en aza indirmeye
calisacaktir. Digerleri kisinin diisiik glivenli davranmiglarimi fark ettiginde, onlar da bilgi
vermekten, etkilemekten ve kontrol etme etkilesiminden kaginacaklardir. Bu kisa dongiide,
geribildirim gonderenin diislik giivenini gii¢lendirir ve davranista bir degisiklik olmadikca,
iliski diisiik bir giiven diizeyinde kalmaktadir (Zand, 1972:229-230).
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Birbirine gilivenen kisiler, ilgili, kapsamli, dogru ve zamaninda bilgi saglayacak ve boylece
problem ¢ozme cabalar1 icin gercekei verilere katkida bulunacaktir. Gilivenlerinin kotiiye
kullanilacagindan daha az korkacaklar ve bu nedenle digerlerinden etkilenmeye daha acik
olacaklardir. Ayrica, bagkalarinin anlagmalarla uyum iginde davranislarini kontrol edecegi ve
bu nedenle bagkalar1 iizerinde kontroller yiiklemeye daha az ihtiya¢ duymalar1 gerektigine
olan gilivenleri nedeniyle karsilikli bagimliligi da kabul edeceklerdir. Sonug¢ olarak, sosyal
belirsizligin azalmasina katkida bulunacaklar ve bagkalarinin niyetlerini ve davraniglarini
yanlis anlama olasiliklar1 daha diisiik olacaktir. Bdylece, altta yatan sorunlarin belirlenmesi ve
incelenmesi ve ¢Ozlimlerin uygun, yaratici ve uzun vadeli olmasi daha olasidir (Zand,
1972:229-230). Gibb’e gore, giiven ile ilgili davranislar, bilgi paylasiminda agikligi, bireyler
arasinda karsilikli etkilesimde daha acik olmay1 ve karsisindakine davranislarinda daha fazla
serbesti tanima ile saglanabilecegini gostermektedir.

GUVEN
Birinin davranigini
kontrol edemedigi
baskalarina karsi
Jsavunmasizligini

P < larttr. ~
/ ! NG
i I \‘\3/'
KONTROL 1(1) \
Bagkalarina daha fazla 1 BILG
bagimlilik kabul etmek, 1 ~ K \a ilaili dah
bagkalarinin daha fazla 2) onuyia igh dana
¥ R - dogru bir agiklama
karar verdigini, | I A
bagkalarinin kabul ettigi | <~ | = gzp?nz;:?:;n
seyleri yapmak igin daha I du?gulan
SYLERETL @) hakkindaki verileri
vermeyi kabul edecedgi ~ 1< e a—.
konusunda giiven 1) I yi.
duymalarini saglar. /
\ @ ' /
ETKi 1. ilk giiven dizeyi, bilgi akiginin etkisi ve
\ ilerlemenin / ---------- kontroliindi Gngdrir.
~ L

degerlendirilmesinde
ydntem segiminde
hedeflerin
belirlenmesinde
digerlerinden daha
fazla etki kabul etmek

I

Baskalarinin yanitlari, glivenini
" degistirmek igin geri beslenir.

iligki istikrar kazaniyor.

Sekil 2.1: Giivenin, Bilgi, Etki, Kontrol ile Tlgili iliski Modeli
Kaynak: (Zand, 1972:231).

2.3.Yoneticiye Giiven ve Yonetici Uye Etkilesimi

Yoneticiye giiven, lider etkinligi ve is birimi iiretkenligi i¢in 6nemli olarak goriinmektedir.
Denet¢inin davranisi, bir ig birimindeki kisilerarasi giiven diizeyinin belirlenmesinde temeldir.
Bu yonetici davraniglari, yiiksek kaliteli isleri tanimlamak, diger bir deyisle uygun bilgileri
paylasmak, etkililigin karisgikligin1 diizenlemek ve bagkalarinin savunmasizligini kotiiye
kullanmamak i¢in olan davraniglar1 icermektedir.

2.3.1.Yoneticiye Giiven

Yoneticiye gliven, ¢alisanin yoneticisinin faaliyetlerinin olumlu sonuglar ortaya koyacagini
diistinerek duyarl hareket etmesi olarak ifade edilmektedir (Arslantas, 2008:101). Blomqvist
ve Stahle’e gore, yoneticiye giivende, yoneticinin karakteri, yetkinligi ve gosterdigi biitiinliik
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giivenin olusturulmasinda 6lgtim faktorleri (diiriistliik, yetkinlik ve ilham vericilik), orgiit
icerisinde giivende, kisilerin orgiit icerisindeki sinerjiye inanmalar1 ve inandiklart kisilerle
ilgili edindikleri olumlu tecriibelerle ilgilidir (Sjahruddin and Armanu Sudiro, 2013:135).
Calisanlar, kurum liderlerinin agik ve diiriist olduguna inanirlarsa, ayn1 zamanda kuruma kars1
da giiven duyacaklardir.

Yonetici, giiven gelisiminin odagi olmalidir, ¢linkii iistiin bir alt ile iliskisi asla gercek bir
anlamda kisilerarasi bir iliski degildir; iistler her zaman astin istihdamini sonlandirma giiciinii
korur. Bu tiir gii¢ dengesiz bir iligki yaratir, ¢linkii yoneticiler astlarina is beklentilerini ve
talimatlarin1 anlatirlar. Astlar da bunlar1 yoneticilerden beklerler. Ayrica, Dansereau ve
arkadaslarinin lider iiye etkilesiminde belirtigi gibi, yoOneticiler, ¢alisanlarina farkli farklh
davranirlar. Calisanlarinin bir kismin1 grup i¢i, bir kismmi grup dis1 olarak degerlendirirler.
Grup ici calisanlarin, grup disi1 ¢alisanlara gére daha yiiksek giivene ve yonetici ile daha
kuvvetli iligskiye sahip olduklar1 gozlenmistir. Dolayis ile grup i¢i iiyeler, grup dis1 tiyelere
gore daha iyi performans sergilerler (Hubbell and Chory-Assad, 2005:51-52). Bu anlamda
yoneticiler, ¢alisanlarin is sonuglart lizerinde etkili olan 6nemli bir gilice sahiptir. Bu etki,
yonetici ile ¢alisan arasindaki etkilesimin kalitesini son derece 6nemli hale getirmektedir.

House, yiiksek performans beklentilerinin iki yoniiniin énemli oldugunu ortaya koymaktadir.
Birincisi, lider bu beklentileri astlarina iletmelidir. Digeri, liderin bu beklentileri
karsilayabileceklerinden emin olduklarini onlara bildirmeleri gerektigidir. Bir calisanin,
stirekli yiliksek seviyede performans bekleyen ve higbir aciklama yapmayan ve calisanin
kabiliyetleri ile ilgili hi¢bir beklentisini s6ylemeyen bir lidere giivenmemeleri ¢ok normaldir.
Liderler ve calisanlar1 arasindaki ikili iliskinin niteligi giiven iizerinde etkili olabilir. Liderin
“grup 1i¢i” lyesi olan calisanlar, liderlerine “grup dis1” {iyelerinden daha fazla
giiveneceklerdir, ¢iinkii lider “grup i¢i” {iyelerinin ise daha fazla dahil olmalarini, kararlar
tizerinde etkili olmalarini saglamaktadir (Podsakoff and et al, 1990:136-138).

Liderlerin ¢aliganlarina orgiitsel yapida yetki devri yapmasi ve yetki aktarirken izledigi
stirecler calisanlarin onlarin adaletine olan bakis acisini etkileyecegi i¢in giiven lizerinde
onemlidir. Calisan giivenini etkileyebilecek diger bir faktdr ise yoneticinin katilimer bir
yonetim tarzi kullanip kullanmamasidir. Folger, calisanlarin sesini (yani c¢alisanlarin
yoneticilerinin karar siire¢lerine bilgi katma olanaginin) adil muamele gordiiklerini artirdiginm
gosteren kanitlar1 gozden gec¢irmistir. Adalet algilarindaki artiglar lidere olan giiveni
artirabilir. Bu nedenle, katilimc1 bir yonetim tarzinin kullanilmasi, ¢calisanlarin liderlerine olan
glivenlerini, takipgilerinin adalet algilariyla dolayli olarak etkileyebilir (Podsakoff and et al,
1990:136-138). Yoneticiler, kurumun politikalarint ve hedeflerini astlarina iletmekle
dogrudan yiikiimlidiirler. Calisanlar, yoneticileriyle olan etkilesimlerinden ¢ikarimlar yaparak
kuruma olan giivenleri hakkinda bir sonuca varmaktadirlar.

Yonetsel giivenilirligi tahmin etmek icin hem durumsal (6rgiitsel) faktorler hem de egilimsel
(bireysel) faktorler kullanilir. Whitener ve arkadaslarinin iliski faktorleri, yonetici ve astlari
arasindaki iligkinin deneyimini ifade eder. Bunlar, etkilesimlerin dogasi, beklentileri ve
bunlardan kaynaklanan degisimlerin maliyetleridir. Bireysel farklilik degiskeni “glivenme
egilimi”, bu degiskenin calisanlarin yoneticinin glivenilirligine iliskin algilar1 {lizerindeki
etkisi ile ilgilidir. Whitener, yoneticinin gliven verme egiliminin giivenilirlik davranigini
etkileyebilecegini one siirmektedir. Fishbein ve Azjen, davranislarin ii¢ temel bilesenden
olustugunu sdylemektedir. Birincisi biligsel bilesen, kisinin karsisindaki hakkinda ne bildigi
ile ilgili olup, kisinin karsisindaki ile ilgili ne hissettigini etkiler. Duygusal bilesen; kisinin
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karsisindaki kisi hakkinda ne hissettigidir. Kisinin karsisindaki hakkinda ne hissettigi de
davranigi etkiler ki bu da davranigsal bilesendir (Payne and Clark, 2003:129-130).

Yoneticiler, ¢alisanlarin yetkilendirilmesinde kritik bir rol oynadig1 i¢in, gii¢ ve otoritenin
daha diisiik seviyelere basarili bir sekilde aktarilmasi, biiyiik 6l¢iide yoneticilerin, astlarinin
giivenilir olabilecegi inancina baglidir. Gibb, 1965 yilinda, yoneticinin astlarina uygulayacagi
yontemler konusunda ¢ok 6nemli bir unsur oldugunu savunur. Etkilesim kalitesini etkilemek
icin Onerilen yoneticiler tarafindan yapilan degerlendirmeler giivenin boyutlarina yetkinlik,
aciklik, endise ve giivenilirlik paraleldir. Ek olarak, arastirmalar bilis temelli giivenin (yani
giivenilirlik ve yeterlilik) genellikle duygusal temelli giivenden O6nce (yani duygusal bag)
gelisini gostermistir. Bu nedenle, gelismis bir lider — iiye iligkisinde, yonetsel giliven, bir
caliganin etkilesim kalitesini algilamasiyla iliskilendirilmelidir. Grup i¢i iligkiler yiiksek
giivene sahip oldugu icin, yoneticileri tarafindan giivenilen calisanlar kendilerini yiiksek
kaliteli iligkiler kurarlar. Bunun tersine, grup dis1 iliskiler diisiik giiven ile bagdastirilir
(Gomez and Rosen, 2001:56-57).

2.3.2.Yonetici Uye Etkilesimi

Lider {iye etkilesim teorisi, liderlik silireci ve silirecin sonuclar1 arasindaki iligkiyi
incelemektedir. Yonetici, bireysel is sonuglari lizerinde oldukga etkili bir giictiir. Bu etki
yonetici calisan arasindaki etkilesimin kalitesini son derece Onemli kilmaktadir. Bir
organizasyonda olumlu iligkilerin varligindan bahsedebilmek i¢in ¢alisanlar arasinda karsilikli
giivenin, saygi, sadakat ve bagliligin bulunmasi gerekmektedir. Hem lider liye etkilesim
teorisi, hem de iliski ve gorev odakli yonetim anlayisi, davranigsal modellerin ortak calisma
alaninda bulunmakta ve calisanlarla yoneticiler arasindaki etkilesimin ortak boyutlarini temsil
etmektedir (Biilbiil ve Tung, 2017:142).

Cesitli liderlik modellerinden en yenilerinden biri, George Graen ve ortaklarinin onerdigi
Dikey Yonli Cift Baglanti (VDL) Modelidir. VDL modelinin benzersiz bir 6zelligi, bir
yoneticinin farkli astlara karsi davramis seklindeki farkliliklari vurgulamasidir. Kavramsal
uyum i¢in, yoneticinin davranigina ¢ift yonli bakis kisinin davranisina odakli olmalidir
(Vecchio and Gobdel, 1984:5-6). Bu model daha sonra Lider- Uye Etkilesimi Teorisi adini
almistir.

Yiiksek kalite LMX iliskilerinde lider, delegasyon ve yetkilendirme gibi risk alma
davraniglarinda bulunur. Brower ve arkadaslari, alinan risk miktarinin, liderin calisanlara
duydugu giiven diizeyi ile ilgili oldugunu savunmustur. Bununla birlikte, LMX teorisinin
gelisimi i¢in, arastirmanin farkli giiven bi¢imlerinin etkilesim kalitesi tizerindeki etkilerini
incelemesi dnemlidir. LMX teorisi, yonetici ve ast arasindaki bir is iliskisinin gelisimini ifade
eder. LMX arastirmacilari bu siirecin ¢esitli modellerini Onermislerdir. Grean ve
Scanduran’nin 1987 yilindaki rol yapma modeli LMX’i ii¢ asamadan olusturur: rol alma, rol
yapma ve rol rutinlestirme. Rol alma asamasinda, lider bir talepte bulunur veya bir gorev atar
ve astta yatan motivasyonu ve potansiyeli degerlendirmek ic¢in iiyenin davranigini ve
performansini  degerlendirir. Rol yapma lider-iiye iligkisinin niteliginin daha fazla
tanimlandig1 gelisimsel siirecin devamidir. Rol yapma asamasinda lider ve iiye arasindaki
iliski daha nettir ve iligkilerinin giiclenmeye basladigi asamadir. Lider, yapilandirilmamis bir
gdrevi atayarak iiyeye bir firsat saglar. Uye bu firsat1 kabul ederse, iliski yiiksek kaliteli bir
degisim iliskisine doniismeye devam eder. Ugiincii asama rol rutinlestirmesidir. Bu noktada,
lider ve iiye ortak bir anlayis gelistirir ve karsilikli beklentileri netlestirir. Lider ve iiyenin
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davraniglar1 birbirine kitlenir ve degisimin kalitesi, bu asamadan sonra sabit kalir (Scandura
and Pellegrini, 2008:102).

LMX, saygi, giiven ve ylikiimliilik olmak iizere ii¢ boyut igerir. Bununla birlikte, LMX’in bir
ortaklik bir etkilesim kurulmasinda, dayandigi ii¢ faktér vardir. Birincisi, digerinin
yeteneklerine saygi gosterme, ikincisi digerine karsilikli glivenin derinlesmesi beklentisi ve
ticlinciisii zamanla sorumluluk beklentisinin siradanlagsmasidir. LMX’in gelisimi, kisisel ve
arkadaslik iligkisinin aksine ¢alisma iliskisinin 6zelliklerine dayanmaktadir ve bu giiven, saygi
ve karsilikli yiikiimliiliik, bireylerin mesleki yeteneklerine davranislar1 agisindan birbirlerinin
degerlendirilmesini ifade etmektedir (Graen and Uhl-Bien, 1995:237-238). Kisaca, LMX ile
karsilikli gliven arasinda iligki oldugu kabul edilmektedir.

Liderlik ile ilgili arastirmalarda, iliskiye dayali bir yaklasim olan Lider-iiye etkilesim modeli
(LMX) olduk¢a 6nemlidir. Bu yaklasim, bir yonetici ile bir alt ¢alisani, ¢alisma kosullar1 ve
is performansi ile ilgili kisilerarasi dinamikleri sekillendiren faktdrlere odaklanmustir. Iliskisel
liderlige yonelik varlik temelli yaklasim, 6znel giiven algilarinin LMX iligkisinin temelinde,
subjektif 6znel bakis acilar1 yer almaktadir. Gliven, etkili isbirlike¢i kisiler aras iligkiler i¢in
bir temel saglayacaktir. Ozellikle, Brower ve arkadaslar1 2000 yilinda, LMX modelinin ayni
anda hem alt glivene LTS (YOneticinin ¢alisanlarina giiveni) hem de STL’yi (Calisanin
yoneticisine giiveni) dikkate almasini 6nermektedir. LTS ve STL direkt ¢ift tarafli bir iligkiye
sahip olmali ve her iki tarafin giiven davramglari birbirini etkilemelidir (Werbel and
Henriques, 2009:780-781).

Calisanlardan patronlariyla iliskilerini tanimlamalar1 istendiginde, farkli calisanlar aym
yonetici ile ilgili farkl goriisleri bildirmislerdir. Baz1 ¢alisanlarin goriisleri, yiiksek derecede
giiven, saygi, grup igerisinde sorumluluk, yiiksek kalitede etkilesim olarak bildirmislerdir.
Bazi calisanlar ise, yoneticileri ile diisiik kalitede etkilesim bildirmislerdir. Bu diisiik kalitede
etkilesime sahip olan calisanlar isin taniminin gerektigi seyleri yapip kendilerinden higbir sey
katmamuiglardir. Yonetici ile ¢alisan arasindaki iliski burada sadece sOzlesme ile smirh
kalmistir. Bu erken donem arastirmalar, lider iiye etkilesimi (LMX)’in bulunmasina yol
acmistir; LMX’e gore, yonetici liye etkilesimi diisiik etkilesimli oldugu zaman, yonetici ile
calisan arasindaki iliski sadece yapilan sozlesmeye dayalidir. Ama yiiksek kalitede etkilesim
oldugu zaman yonetici ile calisan arasindaki iliski giiven, sorumluluk ve saygiya
dayanmaktadir. Giivenin gesitli farkli sekilleri, is yerindeki iliskilerde farkli etkilere sahiptir.
Bununla birlikte, LMX hakkindaki daha onceki yapilan aragtirmada giivenin dogasinin ¢ok
boyutlu oldugu gozlemlenmistir (Scandura and Pellegrini, 2008:101-102). LMX iliskilerinin
yiiksek kaliteli olmas1 dnemlidir. Yiiksek kalitede LMX olusturmanin anahtari personel ile
yonetici arasinda oOrglitteki formal iligkilerin 6tesinde yiiksek giivene dayanan bir iliskiler
yapisinin gelistirilmesidir.

3. METODOLOJi VE BULGULAR

Okmeydan1 Egitim Arastirma Hastanesi, Sisli Etfal Egitim Hastanesi, Eyiipsultan Devlet
Hastanesi, Kagithane Devlet Hastanelerinde saglik personeli lizerinde yapilan bu arastirmada
yoneticiye giiven algisin1 etkileyen faktorlerin karsilastirilmasinda istatistik yontemler
degerlendirme kapsamina alinmistir. Arastirmada 600 anket kullanilmistir. Tesadiifi
ornekleme modeli uygulanmistir. Verilerin toplanmasinda demografik bilgi formu disinda
yonetici giiven Ol¢egi kullanilmistir.
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Yoneticiye giiven 0lcegi olusturulurken (Brower ve dig, 2000; Sanchez, 2002; Whitener ve
dig, 1998; Grean ve Uhl-Bien, 1995; Ugbora, 2003; Hubbel ve Chory-Assad, 2005) ve faktor
analizi sonucunda lider—iiye etkilesimi ve yoneticinin gilivenilirlik davraniglarindan faktor
yiikleri ortiisen maddeler bir araya getirilerek amirle giivene dayali etkilesim kalitesini kisaca
calisanin yoneticinin giiven diizeyini 6l¢gmek i¢in kullanilmistir. Pekcan (2010) tarafindan
Tiirkge ‘ye cevrilmistir.

Alt boyutlarina ayrilan 6lgegin her bir boyutu i¢in Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk
normallik sinamalar1 yapilmistir. Verilerin dagilimlart normal dagilima uymadig: i¢in grup
farkliliklar1 sinamasinda her bir ikili grup i¢in Mann-Whitney-U testi ve lg¢lii ve fazla grup
icin de Kruskal Wallis testleri yapilmistir. Gruplar arasindaki farklarin kaynagini tespit
edebilmek icin ortalama sira (mean rank) degerleri incelenmistir. Olgegin dagiliminda normal
dagilima uyum saglanamadigindan iliski analizlerinin sinanmasinda Kendall’s tau b
korelasyon analizinden faydalanilmistir.

Bir dlcegin giivenilirliginin test edilmesi i¢in en yaygin uygulanan testler; “Cronbach Alpha,
Ikiye Bolme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict)” seklindedir. Cronbach Alpha
testi sonucunda elde edilen degerin %70’in {izerinde olmasi anketin basarili oldugunu ifade
etmektedir (Sezgin ve Kinay, 2010:11; Sezgin, 2016:7). Diger giivenilirlik kriterlerinin de
%70’in  lizerinde c¢ikmasi, anketin i¢ tutarliligmin saglandigmi ve ¢ikarimlara
giivenilebilecegini gostermektedir. Tablo 3.1.’de goriilebilecegi lizere her dort testin
sonucunda da belirtilen ve olmasi beklenen yiizde degerleri giiven kriterini saglamistir.
Dolayistyla 6rneklem sonuglarinin yiiksek giivenirlilik degerleriyle tutarli ve giivenilir oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ele alinan biitiin giivenilirlik kriterleri %70 degerini gegtigi igin,
uygulanan anketin basarili oldugu, anketin kendi icinde tutarlilik gosterdigi, ulasilacak
sonuglarin gercek degerleri yansitacagi sonucu ortaya koyulmustur.

Tablo 3.1: Anketin Giivenirlilik Sonuglari

Anketin Giivenirlilik Sonuclar1
Cronbach_Alpha 0.970
Split 0.943-0.946
Paralel 0.943
Strict 0.944

3.1.Yoneticiye Giiven Olcegi Grup Farkhlig1 Analizleri

Elde edilen faktorler normal dagilimi saglamadiginda non-parametrik testler kullanilmalidir.
Kolmogorov-Simirnov testi sonucunda p<0.05 ise normal dagilim saglanmamistir ve ikili
gruplarda Mann-Whitney-U, ii¢ ve iizeri gruplarda Kruskal-Wallis test kullanilmalidir
(Altinok Giirel ve Sezgin,2018:9).
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Tablo 3.2: Cinsiyet A¢isindan Mann-Whitney U Sinamasi1 Sonuglari

Mann-
Cinsiyet N Ortalama Sira | Whitney Y p
Y 6netici Erkek 217 324,44
Giivenilirligi
Kadin 383 287,66 36638,00 0,01*
Total 600
Lider tiye Erkek 217 313,76
etkilesimi
Kadin 383 293,74 38965,50 0,17
Total 600

*0.05 i¢in istatistik anlaml1 farklilik,

Not: italik ifadeler farklilikta dlgege olumlu ydnde cevap veren grubu gdstermektedir.

Cinsiyet i¢in yOneticiye gliven Olceginin yonetici gilivenilirligi boyutu istatistik anlaml
farklilik gostermektedir. Cinsiyet agisindan bakildiginda yoneticiye giiven 6l¢eginin yonetici
giivenilirligi boyutunda anlamli farklilik goriilmiistiir.

Tablo 3.3: Egitim Durumu Agisindan Kruskal Wallis Sinamasi1 Sonuglar

Boyut Egitim durumu N Ortalama Sira Ki kare Degeri p
Y Onetici Saglik Meslek Lisesi 35 337,76
Giivenilirligi
Lise 120 315,01
On lisans 133 286,13
Lisans 216 286,69 6,5251 0,258
Yiiksek Lisans 79 319,53
Doktora 16 339,29
Total 600
Lider tiye Saglik Meslek Lisesi 35 329,61
etkilesimi
Lise 120 304,27
On lisans 133 278,73
Lisans 216 298,69 5,1007 0,404
Yiiksek Lisans 79 317,90
Doktora 16 345,38
Total 600
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Egitim durumu agisindan bakildiginda yonetici giivenilirligi ve lider iiye etkilesimi
boyutlariin her ikisinde de istatistiksel anlamli farklilik yoktur. Farkli egitim sevilerindeki

kisiler, yoneticiye giiven dl¢eginin boyutlarina ayni bakis agisi ile bakmiglardir.

Tablo 3.4: Calisilan Boliim Agisindan Kruskal Wallis Simnamasi Sonuglar

Boyut Calistiginiz Boliim N Mean Rank | Ki-Kare degeri p
Yonetici Tibbi Birimler 213 272,09
Giivenilirligi
Hasta Bakim Birimleri 131 277,77
Idari Bilimler 191 339,79 19,401 0,000*
Teknik Birimler 65 327,97
Toplam 600
Lider iiye T1ibbi Birimler 213 273,64
etkilesimi
Hasta Bakim Birimleri 131 288,28
Idari Bilimler 191 332,56 13,402 0,004*
Teknik Birimler 65 323,08
Toplam 600

*0.05 i¢in istatistik anlamli farklilik,

Not: italik ifadeler farklilikta 6lcege olumlu yonde cevap veren grubu gostermektedir.

Calisilan boliim acisindan bakildiginda her iki boyutta da istatistiksel anlamli farklilik vardir.
Kruskal Wallis sonucuna gore idari birimler daha olumlu yanitlar vermislerdir.

Tablo 3.5: Calisma Sekli Acisindan Kruskal Wallis Sitnamasi Sonuglar

Boyut Calisma Sekliniz N Ortalama Sira Ki-Kare degeri p
Yonetici Siirekli giindiiz 421 310,04384
Giivenilirligi
Giindiiz ve Nobet 142 272,05282
Vardiya degisimli 22 293,13636 5,618782 0,132
Hafta Sonu 15 332,13333
Total 600
Lider tiye Stirekli giindiiz 421 307,22393
etkilesimi
Giindiiz ve Nobet 142 278,79225
Vardiya degisimli 22 291,81818 4,1069649 0,250
Hafta Sonu 15 349,6
Total 600
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Calisma sekli agisindan anlamli farklilik elde edilememistir.

Tablo 3.6: Calisma Siiresi A¢isindan Kruskal Wallis Sinamas1 Sonuglar

Boyut Caligma Siiresi (Bu igyerinde) | N | Ortalama Siralama | Ki-Kare degeri p
Y 6netici 1 yudan az 86 342,97
Giivenilirligi
1-5 y1l 208 306,81
6-10 y1l 146 288,58 7,863 0,039*
11 y1l ve iizeri 160 282,34
Toplam 600
Lider iiye 1 yildan az 86 321,39
etkilesimi
1-5yil 208 304,44
6-10 y1l 146 315,35 6,564 0,087
11 y1l ve iizeri 160 272,65
Toplam 600

*0.05 i¢in istatistik anlamli farklilik,
Not: italik ifadeler farklilikta 6lcege olumlu yonde cevap veren grubu gostermektedir.

Bu isyerinde calisma siiresi agisindan yonetici giivenilirligi boyutunda istatistiksel anlaml
farklilik vardir.

Tablo 3.7: Mesleki Deneyim Agisindan Kruskal Wallis Sinamasi Sonuglar

Boyut Mesleki Deneyim N Ortalama Siralama | Ki-Kare degeri p
Y 6netici 1 y1ldan az 55 323,75
Giivenilirligi
1-5 yil 141 303,26
6-10 y1l 131 284,11 2,257 0,521
11 y1l ve lzeri 273 303,35
Toplam 600
Lider tiye 1 y1ldan az 55 316,58
etkilesimi
1-5 yil 141 298,35
6-10 y1l 131 300,48 0,498 0,919
11 y1l ve iizeri 273 299,49
Toplam 600
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Mesleki deneyim acisindan bakildiginda her iki boyutta da istatistiksel anlamli farklilik
yoktur.

Tablo 3.8: Yas Ac¢isindan Kruskal Wallis Sinamas1 Sonuglar

Boyut Yas N | Ortalama Siralama | Ki-Kare degeri p
Y Onetici 25'den az 98 329,07
Gtivenilirligi
25-30 139 296,32
31-35 108 293,07 3,088 0,378
35'ten biiyiik 255 296,14
Toplam 600
Lider tiye 25'den az 98 332,60
etkilesimi
25-30 139 296,49
31-35 108 289,28 4,025 0,259
35'ten biyiik 255 296,30
Toplam 600

Kruskal Wallis sonuglarina gore yoneticiye giiven Olgegi icin higbir boyutta yas acisindan
farklilik yoktur.

Tablo 3.9: Medeni Durum Ag¢isindan Kruskal Wallis Sinamasi Sonuglar

Boyut Medeni Durumunuz? N Ortalama Siralama Ki-Kare degeri p
Y Onetici Evli 350 302,12
Gilivenilirligi
Bekar 234 296,69
0,016 0,992
Dul 16 339,63
Toplam 600
Lider iiye Evli 350 283,67
etkilesimi
Bekar 234 240,66
0,452 0,798
Dul 16 275,51
Toplam 600

Medeni durum acisindan bakildiginda yonetici giivenilirligi ve lider {iye etkilesimi
boyutlarinin her ikisinde de istatistiksel anlamli farklilik yoktur.
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Tablo 3.10: Aylik Gelir Agisindan Kruskal Wallis Sinamasi Sonuglar

Boyut Aylik Geliriniz? N Ortalama Siralama | Ki-Kare degeri p
Y onetici 2000-TL ve daha az 100 289,89
Giivenilirligi
2001-3000.-TL. arast 169 288,95
3.001-4000-TL aras1 205 295,08 6,430 0,092
4001.-TL ve tuzeri 126 335,34
Toplam 600
Lider tiye 2000-TL ve daha az 100 289,72
etkilesimi
2001-3000.-TL. arast 169 292,21
3.001-4000-TL aras1 205 296,30 4,353 0,226
4001.-TL ve tizeri 126 329,17
Toplam 600

Aylik gelir acisindan bakildiginda yonetici giivenilirligi ve lider iiye etkilesimi boyutlariin
her ikisinde de istatistiksel anlamli farklilik yoktur.

Tablo 3.11: Aylik Gelir Yeterliligi A¢isindan Kruskal Wallis Sinamasi Sonuglar

Boyut Sizce aylik geliriniz N Ortalama Sira Ki kare Degeri p
Yonetici Fazlasiyla Yeterli 16 515,91
Giivenilirligi
Yeterli 69 366,39
Ne yeterli ne degil 147 299,93
40,8634 0,000*
Yetersiz 277 285,24
Cok yetersiz 91 263,35
Toplam 600
Lider tiye Fazlasiyla Yeterli 16 540,19
etkilesimi
Yeterli 69 346,12
Ne yeterli ne degil 147 295,68
39,1410 0,000*
Yetersiz 277 288,01
Cok yetersiz 91 272,91
Toplam 600

*0.05 i¢in istatistik anlamli farklilik,
Not: italik ifadeler farklilikta 6lcege olumlu yénde cevap veren grubu gostermektedir.
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Aylik gelir yeterliligi agisindan bakildiginda her iki boyutta da anlamli farklilik elde
edilmistir.

4. SONUC

Hastanede c¢alisan personelin yoneticiye giiven diizeylerini cinsiyet, ¢alisilan boliim agisindan,
caligma sekli, ¢aligma stiresi, aylik gelir yeterliligi gibi degiskenlere gore anlamli farklilagtigi,
diger degiskenler acisindan anlamli bir farklilasmanin olmadigi tespit edilmistir. Egitim
durumu, mesleki deneyim, yas medeni durum, aylik gelir degiskenlerinin yoneticiye duyulan
giiven algisi ilizerinde ayirt edici bir degisken olmadig1 sdylenebilir.

Bulut (2012) arastirmasinda, 6gretmenlerin yoneticiye duyduklari gliven duygusu cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik yaratmadigini ortaya koymasina ragmen, bu arastirma,
cinsiyet agisindan durum ele alindiginda yoneticiye giiven dlgeginin yonetici giivenilirligi
boyutu anlamli farklilik gostermektedir. Toplu (2010) da arastirmasinda ¢alisanlarin
yoneticilerine olan giivenlerinin cinsiyet degiskenlerine goére anlamli bir farklilik
gostermedigini ifade etmesine ragmen, bu arastirma da erkeklerin kadinlara gére daha olumlu
yanitlar verdigi goriilmektedir. Bu ise, bayanlar yapilar1 geregi her seyi detayli inceledikleri
icin bdyle yanit vermis olabilirler. Egitim acisindan duruma bakildiginda yonetici
yoktur. Farkli egitim sevilerindeki kisiler, yoneticiye giiven 6l¢eginin boyutlarina ayni bakis
acist yoniinden bakmaktadirlar. Kog¢ ve Yazicioglu (2011) da yoneticiye duyulan giiven ile is
tatmini arasindaki iligski: kamu 06zel sektor karsilagtirmasi isimli c¢alismalarinda, kamu is
gorenlerin  yoneticilerine duyduklart giiven duygusunun kidem degiskenine gore
incelediklerinde anlamli bir fark bulamamiglardir. Calisilan boliim agisindan ise, her iki
boyutta da istatistiksel anlamli farklilik vardir. Kruskal Wallis sonucuna gore idari birimlerin
daha olumlu yanitlar verdigi gozlenmistir. Ayrica giiven, paha bicilemez bir deger (Petersen,
1998) ve insanlar1 birbirine yaklastiran, igbirligini saglayan bir halin ifadesi (Yavuz, 2003)
olduguna gore calisilan birim agisindan idari birimler daha olumlu yanitlar vermisler,
yoneticiye gliven 6l¢egi her iki boyutta da istatistiksel anlamli farklilik gostermistir.

Arastirma yapilan bu isyerinde caligma siiresi agisindan ydnetici gilivenilirligi boyutunda
istatistiksel anlamli farklilik vardir. Bir yildan daha az ¢alisan grup, yonetici giivenilirligi
boyutu i¢in, 6niinde uzun bir ¢alisma siiresi oldugundan daha olumlu yanitlar vermislerdir.
Mesleki deneyim agisindan degerlendirildiginde her iki boyutta da istatistiksel anlaml
farklilik yoktur. Kruskal Wallis sonuglarina gore yoneticiye giiven dlgegi igin higbir boyutta
yas agisindan farklilik gézlemlenmemistir. Ayni sekilde medeni durum agisindan da ydnetici
giivenilirligi ve lider iiye etkilesimi boyutlarimin her ikisinde de istatistiksel anlaml
farkliliklar mevcut degildir. Yonetici giivenilirligi ve lider iiye etkilesimi boyutlarinin her
ikisinde de aylik gelir agisindan bakildiginda istatistiksel anlamli farkliliklar goriilmemistir.

Aylik gelir yeterliligi boyutunda bakildiginda her iki boyutta da anlamli farklilik elde
edilmistir. Geliri fazlasiyla yeterli olan grubun daha olumlu yanitlar verdigi goriilmektedir.
Geliri fazla olanlar daha c¢ok {ist yoOnetici pozisyonunda bulunanlardir. Eren ve
arkadaglar1(1988) arastirmalarinda giiveni, korku, g¢ekinme, kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusu olarak ifade etmektedirler. Bu nedenle cinsiyet agisindan erkeklerin
kadinlara gore daha olumlu yanitlar vermesi karsilifinda her iki cins i¢in sonuglarin ayni
olmasi i¢in kadinlarinda bu konuda oryantasyona ve egitime tabi tutulmasi yerinde olacaktir.
Yavuz (2003) arastirmasinda giiveni, karsilikli iligkilerin siirdiiriilmesinde bir bel baglama,
dayanma, sadik kalma, s6z verme ve soziinde durma eylemi olarak tarif etmektedir. Yonetici
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giivenilirligi ve lider tiye etkilesimi boyutlarinin bu yonden ele alinarak kisilerarasi iliskiler
gelistirilmelidir.
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