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Orgiitlerde islerin diizenli ve hizl bir sekilde ilerlemesi icin gerekli durumlardan biri de orgiitsel giivendir.
Orgiitsel giiven, riskli durumlarda dahi, kiginin orgiitiin kendisini etkileyecek uygulama ve politikalara kars:
olumlu beklenti icine girmesidir. Orgiitlerin séylemleri ile uygulamalart uyumlu olmadiginda ¢catismalar olabilir
ve orgiitsel ikiyiizliiliik davramisi ortaya ¢ikabilir. Bu ¢alismanmin amact bankacilik sektériinde drgiitsel giiven
davramiginin orgiitsel ikiyiizliiliik davramsina etkisini ortaya koymaktir. Arastirmanin érneklemini Osmaniye
ilindeki 264 banka ¢alisani olusturmaktadir. Arastirmada kolayda, kartopu ve amagli 6rneklem yontemleri birlikte
kullamilmistir. Arastirmadan elde edilen verilerle kurgulanan modeli test etmek tizere giivenilirlik, gegerlilik,
dogrulayict faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapumistir. Analiz sonuglarina gére banka
calisanlarmmin orgiitsel giiven algilart ile orgiitsel ikiyiizliiliik davramglari arasinda pozitif bir iligki tespit
edilmistir. Ayrica banka ¢alisanlarimin orgiitsel giiven algilarinin érgiitsel ikiyiizliiliik tizerinde pozitif yonde bir
etkisi tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, érgiitsel giiven, orgiitsel ikiyiizliiliik, banka ¢alisanlari, catisma.
Abstract

Organizational trust is one of the necessary conditions for the regular and rapid progress of work in organizations.
Organizational trust is the person's positive expectation against practices and policies that will affect the
organization itself, even in risky situations. When the discourses and practices of the organizations are not
compatible, conflicts may occur and organizational hypocrisy behavior may ocur. The aim of this study is to reveal
the effect of organizational trust behavior on organizational hypocrisy behavior in the banking sector. The sample
of the research consists of 264 bank employees in Osmaniye province. In the research, convenience, snowball and
purposeful sampling methods were used together. Reliability, validity, confirmatory factor analysis, correlation
analysis and regression analysis were performed to test the model constructed with the data obtained from the
research. According to the results of the analysis, a positive relationship was determined between the
organizational trust perceptions of the bank employees and their organizational hypocrisy behaviors. In addition,
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it has been determined that the organizational trust perceptions of bank employees have a positive effect on
organizational hypocrisy.

Keywords: Organization, organizational trust, organizational hypocrisy, bank employees, conflict.
1. Giris

Yeni diinya diizeninde orgiitlerin varligint devam ettirebilmesi ve basarili olabilmesi i¢in devamli
degisim ve gelisim igerisinde olmasi gereklidir. Siireklilik ve basari saglayan kavramlar arasinda
orgiitsel giiven ve orgiitsel ikiyiizliiliik yer almaktadir. Orgiitlerde ¢aliganlarin sorumluluk ve yetki
alanlarinin genisletilmesi, karar alma siirecine déhil edilmesi, iletisim siirecinin ¢ift tarafli olmasi gibi
etkenlerle ¢alisanlarin 6rgiite giivenleri gelistirilebilir (Kalemci Tiiztin, 2007, s. 113; Candan, 2014, s.
912). Boylece orgiitler, orgiitsel verimlilik ve iiretkenliklerini artirmak i¢in karsilikli bagliliklar yoluyla
kurumsal g¢evrelerine uyum saglamaya calisirlar ve mesrutiyet elde etmede oldukca kolay basarili
olabilirler. Orgiitsel giiven duygusunun saglanmadig: drgiitlerde ¢alisanlarin kendilerini olduklarindan
baska tiirlii gdstermeye calismasi oOrgiitsel ikiyiizliiliik davramsim ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitsel
ikiytizliiliik, bir bireyin beyan edilen degerleri ve kabul edilen beklentileri karsilamayan gonillii
davranis1 seklinde tanimlanmaktadir Phillippe ve Koehler, 2005, s. 13). Orgiitsel ikiyiizliiliik davranisi
ortaya ¢iktiginda ortak bir amagta birlesememe, isten ayrilma niyetlerinde artis olmas1 (Seyrek ve Inal,
2017, s. 65), performans ve motivasyonlarda diisiis olmasi (Tunger, 2013, s. 88), toksik tutumlarda artig
olmasi (Tas ve Bektas, 2020, s. 89) gibi olumsuz sonuglar belirecektir. Bu baglamda 6rgiitleri olumsuz
sonuglardan kurtaracak kavramlardan biri orgiitsel giiven duygusunun saglanmasidir. Orgiite giiven,
caliganlarin belirsiz ya da riskli bir durumla kargi karsiya kaldiklarinda Orgiitiin taahhiitlerinin ve
davraniglarinin tutarli olduguna dair inanglar1 olarak ifade edilmektedir (Tokgoz ve Aytemiz Seymen,
2013, s. 62).

Orgiitlerde resmi yonetsel siiregler ile s6z ve eylemlerin birbirine uyumsuz olmasi durumunda birtakim
zorunluluklar, sosyal baskiyla birlikte yasanan ¢elismeler, tutarsiz davranislar sergilemek gibi olumsuz
davraniglarin olmasi kaginilmaz hale gelmektedir ve bu durum orgiitsel ikiyiizliiliigiin ortaya ¢ikmasina
yol agmaktadir (Brunsson, 1989). Brunsson (1989) orgiitsel ikiylizliiliigii, siyasi bir 6rgiitlenmede temel
davranig tlirii olarak gérmekte ve bir talebi karsilayacak sekilde konusmak, digerini tatmin edecek
sekilde karar vermek ve iiciinciiyii tatmin edecek sekilde {iriin tedarik etmek olarak tanimlamistir.
Orgiitsel ikiyiizliiliigiin {istesinden gelmek icin orgiitlerin izlemesi gereken yollar {izerine yapilan
caligmalarin smuirlt sayida oldugu ve oOrgiitsel giiven ile orgiitsel ikiyiizlillik kavramlarinin
iligkilendirilmedigi degerlendirilmistir. Bu kapsamda, c¢aligma, Osmaniye ilindeki bankalara dayali
teorik bir cerceveden yola ¢ikilarak drgiitsel giiven ve orgiitsel ikiyiizliilik kavramlariyla ilgili belirli
¢ikarimlarda bulunmay1 amaglamaktadir.

2. t(avramsal Cerceve
2.1. Orgiitsel Giiven

Bireyler arasi iligkilerde iletisimi saglamak, oOrgiitsel yenilikleri, kisisel ve kurumsal basarilari,
psikolojik saglik ve geligimi artirmak, bilgi akisin1 dogru sekilde hizlandirmak i¢in giiven gereklidir
(Young ve Daniel, 2003, s. 139; Brewster ve Railsback, 2003). Giiven, bir bireyin hayatinin aktif bir
parcast olarak yapilan bir tercihtir (Solomon ve Flores, 2001, s. 18). Giiven, bir bireyin risk i¢eren
durumlarda diger bireylerin davranig ve tutumlarina karsi pozitif beklentiler igerisinde olmasi olarak
tamimlanmaktadir (Perks ve Halliday, 2003, s. 339). Giiven kavrami, sosyoloji, psikoloji, sosyal
psikoloji, ekonomi, finans, siyaset bilimi gibi bir¢ok bilimin ilgi alan1 olan bir konudur.

Orgiitsel giiven kavram, drgiit ve yonetim alanindaki ¢alismalara 1980°li y1llardan itibaren konu olmaya
baslamustir (Antalyali, Dumlupmar ve Ozkul, 2017, s. 1680). Lewicki (1998)’e gore orgiitsel giiven,
riskli durumlarda dahi, kisinin orgiitiin kendisinde etki birakacak uygulama ve politikalarina karsi
olumlu beklentiler tasimasi, kendisini desteklemesi olarak adlandirilmaktadir. Baska bir tanimda ise
calisanlarin yonetime giivenleri ve yonetimce sdylenilenlere olan inanglarinin bir derecesi seklinde ifade
edilmektedir (Halis, Gokgoz ve Yasar, 2007, s. 192). Bir baska tanimda ise orgiitsel giiven, orgiitiin
gosterdigi destege iliskin ¢aliganin algilari, liderin dogru sozlii olarak verdigi sdzleri yerine getirecegine
olan inanci seklinde belirtilmektedir (Mishra ve Morrissey, 1990, s. 444). Orgiitsel giivenin yoneticiye
giiven (Butler ve Cantrell, 1984), isletmeye (kuruma) giiven (McCauley ve Kuhner, 1992) ve ¢aligma
arkadaglarma giiven (Cook ve Wall, 1980; Mayer, Davis ve Schoorman, 1995; McAllister, 1995) olmak
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lizere li¢ boyutu vardir. Yoneticiye giiven boyutu, yoneticinin faaliyetleri, davranig ve tutumlarinin
onemli sonuglar1 beraberinde getirecegini diisiinerek calisanin islerinde duyarli davranmasi olarak
tanimlanmaktadir (Mayer vd., 1995, s. 712). Isletmeye giiven boyutu, drgiitii diger orgiitlerden ayiran
birtakim 6zelliklere biiriilii olan bir sosyal sermaye aracidir (Amit ve Schoemaker, 1993, s. 39). Yani
caligma hayatinda orgiite olan giiven, oOrgiitsel hakkaniyet bilinci, orgiitsel yurttaslik davranislarini
gdsterme arzusu, problem ¢ozebilme kabiliyeti ve yaraticilik gibi belirli {istiin 6zelliklere sahip olma
durumudur (Prahalad ve Hamel, 1990, s. 80). Calisma arkadaslarina giiven boyutu ise ortak bir amac1
gerceklestirmek amaciyla bir araya gelen grup iyeliklerinin ve grup iliskilerinin siirdiiriilmesinin en
onemli kosuludur (Biite, 2011, s. 177).

2.2. Orgiitsel Tkiyiizliiliik

Ikili iliskiler bazinda ikiyiizliiliik, yasama ve gelecege yonelik ifade edilen sdylem ve iddialarla bu
beyanlara yonelik eylem ve fiili durumlarin birbiriyle genellikle celisir olmasi durumudur. Davranigsal
aciklik/mesafe olarak olgiilebilir (Fassin ve Buelens, 2011, s. 587). ikiyiizliiliik fikrinin kokleri
tiyatrodadir. Ikiyiizliiliik kelimesi klasik tiyatro oyuncularina karsilik gelir ve Yunanca ikiyiizliiliik
terimi, kisinin olmadig1 bir sey gibi davranarak rol yapmasi anlamindadir (Runciman, 2008, s. 7).
Orgiitsel ikiyiizliiliik ise yoneticilerce teori ve uygulamadaki farkliliklardan kaynaklanan tutarsizliklar
sonucu kaos ortaminin olusmasidir (Fernando ve Gross, 2006, s. 2). Baska bir tanima goére beyan edilen
degerleri ve kabul edilen beklentileri karsilamayan bir bireyin goniillii olarak yaptig1 davranis olarak
ifade edilmektedir (Phillippe ve Koehler, 2005). Orgiitsel ikiyiizliiliigiin sézlerin tutulmasi, igyap1 ve
cevre arasindaki uyum ve uygulamalardaki tutarsizliklar olmak iizere ii¢ boyutu vardir (Kiligoglu,
Kiligoglu ve Karadag, 2017, s. 23). Sozlerin tutulmas1 boyutu ile bir 6rgiitteki konusmalar, kararlar ve
eylemler arasindaki tutarlilik ifade edilmektedir. igyap1 ve gevre arasindaki uyum boyutunda érgiitiin
vizyon ve misyonuna g¢evrenin degerlerini yansitarak nasil ulastiklar1 bilgisi elde edilmektedir.
Caliganlarin davraniglarinin ¢aligtiklart kurumun hedeflerine uygun olup olmadigina bakilmaktadir.
Uygulamalardaki tutarsizliklar boyutunda ise banka yoneticilerinin ger¢ek¢i hedefler koymamalari,
onlarin gergek hedefler secme diizeyleri, kurum iiyelerine karsi tutumlari, yonetimin paydaslarini aldatip
aldatmadiklari, bir seyi soyleyerek baska bir seyi yapma durumlari, bir sorunu ¢dzeceklerine dair
konugmalari; ancak bunu fiilen uygulamaya gegirmemeleri gibi tutum ve davranislarina bakilmaktadir
(Kiligoglu vd., 2017, s. 14).

2.3.  Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Tkiyiizliiliik Tliskisi

Orgiitsel yasamda 6nemli bir bulgu olan giiven, orgiitlerde iliski beklentilerini sekillendirmektedir
(Neves ve Caetano, 2006, s. 354; Leifer ve Mills, 1996, s. 130). Giiven duygusu, karsilikli yardimlagma,
kolektif faaliyetlerin, ortak gorev ve sorumluluklarm temelini olusturmaktadir. Orgiitlerde bireyleri
birbirine bagimli hile getirmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000; Louis, 2007; Smylie, Mayrowetz,
Murphy, & Louis, 2007). Bu nedenle Simons (2002)’a gore insanlarin beklentilerine uygun davranmak
icin baskalarina bagimli olduklarina inanilir ve bdylece c¢alisanlarin beklentilerinin gergeklesecegine
yonelik inanglar1 artar.

Orgiitsel giiven ile birlikte &rgiitlerde etkili ve verimli bir iletisim saglanir. Ayrica calisanlar sz ve
davraniglarina giivenerek daha motivasyonlu, verimli ve performansli bir sekilde ¢alisirlar. Bu agidan
bankalarda giivenin artmasinda ¢alisanlarin ikiyiizlii davranmayarak tutarli hareket etmesi énemli bir
faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Handford ve Leithwood, 2013).

Soylemlerle faaliyetler arasinda olusan tutarsizliklar, dis operasyonel ve normatif taleplerde
tutarsizliklarin ortasinda kalan orgiitlerde ikiyiizliiliige sebebiyet vermektedir (Lipson, 2006, s. 9). Bu
ikiyiizliliik durumu ise kurumsal igletmelerin igyapilarinmi etkilemektedir ve ¢evre ile arasindaki uyum
azalmaktadir. Bu durum da uygulamalarda tutarsizliklara neden olmaktadir (Meyer ve Rowan, 1977, s.
340). Orgiitsel ikiyiizliiliik olusan kurumlarda &rgiitsel giiven de azalmaktadir (Chen ve Chang, 2013, s.
490). Ayrica caliganlar tiim faaliyetlerde silipheci tavirlar sergilemektedir ve yoOneticiye, isletmeye,
caligma arkadaglarina kars1 giivenlerinde azalmak olmaktadir (Carlos ve Lewis, 2017, s. 4).

3. Yontem

Bu galismanin etik kurul izni Osmaniye Korkut Ata Universitesi Rektorliigii Sosyal Bilimler Bilimsel
Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu’ndan 04.04.2022 tarih ve 62669 say1 ile alinmaistir.
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3.1 Arastirmanin Modeli

Yoneticiye giiven, isletmeye giiven ve calisma arkadaslarina giiven boyutlarindan olusan orgiitsel
giivenin sozlerin tutulmasi, igyapt ve c¢evre arasindaki uyum, uygulamalardaki tutarsizliklar
boyutlarindan olusan Orgiitsel ikiyiizliilik {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla tasarlanan bu
caligmanin model olarak gdsterimi asagidaki gibidir:

Orgiitsel Giiven Orgiitsel ikiviizliiliik

Yoneticiye giiven Sézlerin tutulmasi Igyap1 ve

Isletmeye giiven cevre arasindaki uyum
Uygulamadaki Tutarsizliklar

A

Caligma arkadaslarina giiven

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel giiven ile orgiitsel ikiyiizliilik arasindaki iliskiye bakilacak olursa Simons (2002)’a gére
orgiitsel giiven, diger insanlarin agiklamalarina, vaatlerine ve eylemlerine duyulan giiven kapsaminda
orgiitsel ikiyiizliiliikkle iligskilendirilebilir. Calisanlar arasindaki giiven ne kadar fazla olursa, kurum
icinde kontrol etme ve edilme ihtiyaci o oranda az olacaktir (Neves ve Caetano, 2006, s. 354; Leifer ve
Mills, 1996, s. 130). Boylece her sey planlandig: sekilde yapilacaktir ve yoneticiler tutarlt bir sekilde
hareket edecektir. Ciinkii yoneticilerin s6z ve eylemlerindeki tutarsizliklar orgiitsel ikiyiizliligi
meydana getirir. Sonugta orgiitsel ikiylizliiliik, 6rgiitiin s6z ve eylemlerinde ne kadar diiriist olduguyla
ilgilidir. Diiriist olunmadig1 takdirde olumsuz yonlii bir giiven iliskisi ortaya ¢ikacaktir. Bu baglamda
Hi hipotezi gelistirilmistir.

H.: Orgiitsel giiven ve orgiitsel ikiyiizliiliik arasinda negatif bir iliski vardir.

Orgiitsel giiven ve orgiitsel ikiyiizliiliik arasindaki etkiye bakilacak olursa calistiklar1 drgiite giivenen
isgorenler, kendi mesleklerini o orgiitle 6zdesleserek yaparlar. Eger bir isgoren meslegini icra ettigi
orgiit ile uyumu yakalarsa, orgiite yonelik giiven duygusu gelisir ve bdylece orgiitsel ikiylzliilik
davranig1 sergilemez (Enli Kalmaz, 2018, s. 144). Bu durumda negatif yonde etkisinin oldugu
sOylenebilir. Bu dogrultuda H- hipotezi gelistirilmistir.

Ha: Orgiitsel giivenin orgiitsel ikiyiizliiliik {izerinde negatif yonde bir etkisi vardir.
3.2.  Veri Toplama Araclari

Arastirma anketi {i¢ ana boliimden olusmaktadir. i1k boliim calisanlarin orgiitsel gliven algilarm, ikinci
boliimde orgiitsel ikiylizliiliik davranislarini 6l¢meye dair 6lgekler kullanilmistir. Uglincii boliimde ise
cinsiyet, yas ve egitim diizeyi olmak iizere demografik 6zelliklere yer verilmistir.

Orgiitsel giiven dlcegi, Karapinar, Camgdz ve Ekmekgi (2016) tarafindan gelistirilen Tiirkce versiyonu
Biite (2011)’nin ¢alismasindan alinan {i¢ boyut ve 31 maddeden olugmaktadir.

Orgiitsel ikiyiizliiliik 6lgegi ise Kiligoglu, Kiligoglu ve Karadag (2017) tarafindan gelistirilen ii¢ boyut
ve 17 maddeden olusmaktadir.

Olgekler Besli Likert ile yapilandirilmistir. Orgiitsel giiven ve orgiitsel ikiyiizliiliik Slcekleri (1)
kesinlikle katilmiyorum; (5) kesinlikle katiltyorum araliginda dl¢tilmiistiir.

3.3. Orneklem

Arastirmanin 6rneklemini Osmaniye ilindeki banka ¢alisanlar olusturmaktadir. Osmaniye Korkut Ata
Universitesi’nden etik kurul izni alindiktan sonra veri toplama islemi 06.04.2022 — 13.04.2022 tarihleri
arasinda yapilmigtir. Kolayda, kartopu ve amagli 6rneklem yontemleri birlikte kullanilmistir. Anketler
online olarak hazirlanmistir, e-mail ve sosyal medya araglar1 vasitasiyla banka ¢alisanlarina ulagilmaya
calisilmistir ve 264 banka calisani geri doniis saglamstir.

Omeklem grubuna yénelik ankette cinsiyet, yas ve egitim diizeyi olmak iizere ii¢ degisken
kullanilmigtir. Bahsedilen demografik degiskenler Tablo 1’de goriilmektedir.
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Tablo 1. Katihmcilara Ait Demografik Degiskenler

Demografik Degiskenler Frekans Yiizde (%)
Kadin 123 46,6
Cinsiyet Erkek 141 53,4
Toplam 264 100,0
21-25 arast 8 3,0
26-30 arast 20 7,6
Yas 31-35 arasi 32 12,1
36-40 arast 136 51,5
41 ve lizeri 68 25,8
Toplam 264 100,0
Orta Ogretim 12 4,5
Lise 44 16,7
it Dizeyt O.nlisans 56 21,2
Lisans 116 43,9
Lisans Ustii (Yiiksek lisans / Doktora) 36 13,6
Toplam 264 100,0

Tablo 1 incelendiginde katilmeilarin 123 (%46,6)’1 kadin, 141 (%53.4)’1 erkektir. Katilimcilarin yag
aralig1 olarak 136 kisi %51,5 oranla 36-40 aras1 yas grubu en kalabalik yas grubunu ve 8 kisi %3,0
oranla 21-25 arasi yas grubu en az olan yas grubunu olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin egitim
diizeyleri incelendiginde en fazla olan 116 kisiyle (%43,9 oran) lisans mezunu katilimcilara, en az ise
12 kisi (%4,5 oran) ile ortaokul mezunu katilimeilara ait oldugu goriilmektedir.

4. Bulgular
4.1. Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan orgiitsel gliven ve orgiitsel ikiyiizliiliikk 6l¢eklerinin yap1 gegerliligini test etmek
amaciyla dogrulayici faktor analizi kullanilmigtir. Faktor analizi 6ncesinde veri setinin faktor analizine
uygunlugunu saptamak amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett (Barlett’s test of spherity)
testleri uygulanmustir. Orgiitsel giiven 6lceginin KMO analiz sonucu .887 ve Barlett testi anlaml
(p=.000) olarak bulgulanmistir. Bu deger 0,5’ten biiyiikk oldugu i¢in bu sorulara faktor analizi
uygulanabilmektedir.

Orgiitsel ikiyiizliiliik lceginin ise KMO analiz sonucu .835 ve Barlett testi anlamlidir (p=.000) ve bu
deger 0,5’ten biiyiik oldugu icin bu sorulara faktdr analizi uygulanabilmektedir. Olgekte faktor yiikii
diisiik ¢ikan sorular analizden c¢ikarilmistir. Sozlerin tutulmasi bes ifade, i¢cyap1 ve ¢evre arasindaki
uyum 7 ifade ve uygulamalardaki tutarsizliklar 3 ifade olarak analize devam edilmistir. Veriler, 6l¢egin
ti¢ faktorli yapisina uyum saglamaktadir.

Olgeklere yonelik elde edilen giivenilirlik degerleri Tablo 2’de goriilmektedir. Her iki 6lgegin de KMO
degerlerine bakildiginda 6rneklem, faktor analizi yapilmaya uygundur. Bartlett degeri (p=0) ise anlamli
olarak ¢ikmigtir (Kalayci, 2010).
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Tablo 2. Kullanilan Olgeklere iliskin Giivenilirlik Degerleri

Olgekler Soru Sayis1 KMO Cronbach Alpha (o)
Orgiitsel Giiven 31 ,98
Yoneticiye gliven 10 ,95
. ,887

Isletmeye giiven 10 ,96
Calisma arkadaglarina giiven 11 ,95
Orgiitsel Tkiyiizliiliik 17 87
So6zlerin tutulmasi 5 79
. ,835

Icyap1 ve gevre arasindaki uyum 7 75
Uygulamalardaki tutarsizliklar 5 ,61

Olgeklerin i¢ tutarliligmi 6lgmek icin giivenilirlik analizi yapilmistir. Bu analizde Cronbach Alfa (a)
yontemi kullanilmigtir. Buna gore orgiitsel giiven dlgeginin boyutlari yeterli kabul edilen .70 degerinin
tizerinde oldugu goriilmektedir (Nunnaly ve Bernstein, 1994). Bu baglamda orgiitsel giiven 6l¢eginin
boyutlarmin igsel tutarliliklarinin giivenilir diizeyde oldugu sdylenebilir. Orgiitsel ikiyiizliiliik 6lgeginin
boyutlarindan uygulamalardaki tutarsizliklar boyutunun alfa katsayis1 0.61 degerine sahiptir. Bu deger
0>60 oldugu icin giivenilirdir (Nunnaly ve Bernstein, 1994). Bu degerler ters ifadelere doniistiirtildiikten
sonra ve giivenilirlik diizeyini 6nemli 6l¢iide diisiirmesi sebebiyle, “Kurum yoneticisi, kendisi tarafindan
olusturulan normlara aykir1 davranir.” ile “Kurum ydneticisinin fikirleri ve uygulamalar arasinda bir
fark yoktur.” maddeleri ¢ikarildiktan sonraki giivenilirlik sonuglaridir. Bu analizlerin sonrasinda AMOS
paket programi araciligryla dogrulayici faktor analizi yapilmstir.

4.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayici faktor analizi sonucunda bulgulanan her bir 6lgege ait model uyum degerleri Tablo 3’te
gosterilmektedir. Olgiim modelinin analiz sonuglar1 incelendiginde modelin p degeri anlamlidir (p <
.00). Sonuglar her bir 6l¢egin yapisinin gecerli ve uyum iyiliklerinin en az kabul edilebilir diizeyde
oldugunu gostermektedir (Hair, Black, Babin, Anderson ve Tatham, 2005, s. 753).

Tablo 3. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar:

Uyum  —yiligi -, df CMIN/DF p GFI AGFI CFI IFI NFlI TLI RMSEA
degerleri

Orgiitsel giiven 80173 28 2.863 00 095 090 098 099 098 096 0.08
Orgiitsel | 26745 9 2.972 00 097 092 098 098 098 097 007
ikiyiizliiliik

Iyi uyum endeksi <2 >0,95 <0,05
Kabul edilebilir 0,05-

uyum endeksi <25 0,90-0,95 0,08

Df: Serbestlik derecesi, CMIN/ %2: Ki-kare, p: Anlamhlik degeri, GFI: lyilik uyum indeksi, AGFI:
Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi, CFI: Karsilagtirmali uyum indeksi, IFI: Artan uyum indeksi, NFI:
Normlastirtlmig uyum indeksi, TLI: Normlastirilmamis uyum indeksi, RMSEA: Yaklasik hatalarin
ortalama karekdkii

Katilimcilarin  orgiitsel giiven ve Orgiitsel ikiyiizliiliikk diizeylerine iliskin elde edilen verilerin
aralarindaki korelasyonlara bakilmistir. Analiz sonucunda elde edilen korelasyon degerleri Tablo 4°te
verilmektedir.
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Tablo 4. Pearson Korelasyon Analizi Sonuclar:

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
1  Yoneticiye giiven 1

2 Isletmeye giiven 921%* 1

3 g;l/l:rrlna arkadaslarina 882%%  gggr* 1

4 Sozlerin tutulmasi ,689**  678**  631** 1

5 ic;yapl ve gevre uyumu A60*%*  497**  432**  810** 1

6 zi’frﬂg?ﬁfrrdak' 688*%  673%%  B58*  661FF  A416%* 1

7 Orgiitsel ikiyiizliiliik ,667**  678**  624**  954**  Q13**  713** 1

8  Orgiitsel giiven ,964*%*  968**  963** ,688**  ,478**  ,696** ,678** 1

**p<0,01; *p<0,05

Tablo 4’te goriildiigii gibi korelasyon analizi sonuglarina gore isletmeye giiven ile yoneticiye giiven
arasinda (r=0,921, **p<0,01) yiliksek diizeyde pozitif bir iligki, ¢alisma arkadaglarma giiven ile
isletmeye giiven arasinda (r=0,889, **p<0,01) yiiksek diizeyde pozitif bir iliski, sdzlerin tutulmasi ile
yOneticiye giliven arasinda (=0,689, **p<0,01) yiiksek diizeyde pozitif bir iliski, i¢yap1 ve ¢evre uyumu
ile sozlerin tutulmasi arasinda (r=0,810, **p<0,01) yiiksek diizeyde pozitif bir iliski, uygulamalardaki
tutarsizliklar ile ydneticiye giiven arasinda (r=0,688, **p<0,01) orta diizeyde pozitif bir iligki vardir.
Orgiitsel ikiyiizliiliik ile en yiiksek iliski sézlerin tutulmasi boyutuyla (r=0,954, **p<0,01) ¢ikarken en
diisiik iliski ise ¢alisma arkadaslarina giiven boyutuyla (r=0,624, **p<0,01) ¢cikmustir. Orgiitsel giiven
ile en yiiksek iliski isletmeye giiven boyutuyla (r=0,968, **p<0,01) ¢ikarken en diisiik iligki ise igyap1
ve ¢evre uyumu boyutuyla (r=0,478, **p<0,01) ¢ikmustir.

4.3. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Banka calisanlarinin orgiitsel giivenlerinin orglitsel ikiyiizliilik davraniglar iizerindeki agiklayicilik
durumunu gdésteren ¢oklu dogrusal regresyon analizine yonelik sonuglar Tablo 5°te goriilmektedir.

Katilmcilarin 6rgiitsel giiven ve orgiitsel ikiytizliilik degiskenlerine iliskin ¢oklu regresyon sonuglari
incelendiginde katilimeilarin sézlerin tutulmasi davranis1 gostermelerinin %48,7’sinin orgiitsel giiven
algilarini olusturan yoneticiye giiven, isletmeye giiven ve ¢alisma arkadaglarina giiven boyutlarinin
olusturdugu saptanmustir. Orgiitsel giiven algisinin ydneticiye giiven (B =,399) ve isletmeye giiven (B =
,258) boyutlar1 sozlerin tutulmasi davranisi tizerinde pozitif etkiye sahiptir ve ¢alisma arkadaglarina
giiven (B = ,007) boyutunun sozlerin tutulmasi davranisi {izerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
Analizde bagimsiz degiskenler arasinda otokorelasyon yoktur (Durbin Watson=1,749). F degeri ise
model biitlin olarak her (p=,000) diizeyde anlamlidir. VIF degerlerine bakildiginda Allison (1999)’a
gore 2,5 ve alt1 olmasi gerektigi yazarken; Hair, Black, Babin and Anderson (2010)’na gore 4 ve alti
olmasi gerektigini ifade etmiglerdir. Tablo 5’te goriildiigii izere VIF degerleri her iki aciklamay1 da
kapsamaktadir.

Katilimcilarin igyap1 ve c¢evre arasindaki uyum davranisi gdstermelerinin %24,8’inin orgiitsel gliven
boyutlarmin olusturdugu tespit edilmistir. Orgiitsel giiven algisiin ydneticiye giiven (B =,037) boyutu
igyap1 ve gevre arasindaki uyum davranisi {izerinde pozitif etkiye sahipken ¢aligma arkadaslarina giiven
(B = -,059) boyutunun negatif yonde etkiledigi bulgulanmistir. Isletmeye giiven (B = ,515) boyutunun
ise igyap1 ve c¢evre arasindaki uyum davranisi {izerinde anlamli bir etkisinin olmadigi saptanmaistir.
Analizde Durbin Watson=1,897, F degerinin ise her diizeyde (p=,000) anlamli oldugu gorilmektedir.
Allison (1999)’a gore VIF degerlerinin gegerli sart1 sagladigi belirlenmistir (VIF<2,5).

Uygulamalardaki tutarsizliklardaki varyansin %@48,9’unun orgiitsel gliven boyutlar1 tarafindan
aciklandigini gostermektedir. Orgiitsel giiven algisinin yoneticiye giiven (B =,378) ve isletmeye giiven
(B=,171) boyutlarn uygulamalardaki tutarsizliklar davranis1 lizerinde pozitif etkiye sahipken ¢alisma
arkadaglarma giiven (B = ,172) boyutunun anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Analizde
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Durbin Watson=1,897, F degerinin ise her diizeyde anlamli oldugu (p=,000) goriillmektedir. VIF
degerlerine bakildiginda olmasi gereken deger olan 2,5 ve alti oldugu saptanmistir (Allison, 1999).

Tablo 5. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuc¢lar:

Bagimsiz Bagimh Diiz. Durbin

2
Degiskenler Degiskenler b t P R R? F VIF Watson

Yoneticiye

. ,399** 3,452 ,000 1,430
Giiven

Isletmeye

**
1 Giiven So6zlerin Tutulmasi 1258 2,261 001 1,352

487 481 10,245 1,749

Calisma
Arkadaslarina ,007 ,076 ,025 1,458
Giliven

Yoneticiye

Giiven ,037*%*% 254 ,000 1,430

Isletmeye

2 Giiven Igyapt ve Cevre 515 3,391 ,800

Arasindaki Uyum

1,352

248 239 15,587 1,897

Calisma
Arkadaslarina -,059 -,469 ,001 1,458
Giiven

Yoneticiye

. ,378** 3,115 ,000 1,430
Giiven

Isletmeye

1 **
3 Giiven Uygulamalardaki 171 1,361 ,002

Tutarsizliklar

1,352

489 483 12,451 1,738

Calisma
Arkadaglarina 172 1,663 174 1,458
Giiven

**n<0,01

5. Sonuc¢

Kiiresellesen diinyada teknolojinin de hizla ilerlemesi nedeniyle sosyal yasamin her alaninda énemli
Olciide degisimler gerceklesmektedir. Bu degisimlere orgiitlerin de ayak uydurmasi sektorde devamlilik
saglamalari agisindan 6nem arz etmektedir. Bu kapsamda 6rgiitlerdeki insan kaynaginin etkin bir sekilde
kullanilmasi1 agisindan orgiitsel giiven gibi motivasyon kaynaklariyla once i¢ miisterileri olan
caliganlaria memnuniyet hissi yagatmalar1 gerekmektedir. Memnuniyet hissi ise ¢alisanlarin ¢aligma
sartlarinin iyilestirilmesi, ¢alisanlara adil sekilde terfi yapilmasi, kariyer planlamalarimin dogru sekilde
yapilmasi gibi ¢esitli firsatlarin sunulmasiyla miimkiindiir. Bunlara ek olarak caliganlarin emeklerinin
karsiliginin verilmesi, yetki ve sorumluluklarin net bir bicimde saptanmasi, saygi, adalet, kalite, bir
arada vakit gecirme, paylagimda bulunma gibi durumlara 6nem verilmesi 6rgiite olan giivenin artmasin
saglayacaktir (Smith, 1998, s. 6-9). Boylece calisanlarin 6rgiitsel ikiyiizliiliik davraniglar diisiik diizeyde
olacaktir veya hi¢ olmayacaktir. Bu baglamda banka ¢alisanlarinin orgiitsel giiven algilar1 ve orgiitsel
ikiytizlilik davraniglari arasindaki iligki incelemeye deger bulunmustur.

Arastirmada giivenilirlik ve gecerlilik analizi, dogrulayici faktdr analizi, korelasyon ve ¢oklu dogrusal
regresyon analizi kullanilmigtir. Coklu regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore
katilimcilarin sézlerin tutulmasi davranist gostermeleri orgiitsel giiven degiskeninin yoneticiye giiven
ve igletmeye giiven boyutlariyla pozitif yonde bir iligki ortaya ¢ikmigken; caligma arkadaslarma gliven
boyutu 6rgiitsel ikiyiizliiliigiin sézlerin tutulmas1 boyutuyla anlamli bir iliskiye sahip degildir. Orgiitsel
giiven algisinin y6neticiye giiven boyutu orgiitsel ikiyiizliligiin i¢yap1 ve ¢evre arasindaki uyum boyutu
tizerinde pozitif bir iliski varken; caligma arkadaslarina giiven boyutuyla negatif yonde bir iligki
bulgulanmustir. Isletmeye giiven boyutunun ise anlamli bir iliskisi ctkmamistir. Orgiitsel giiven algisinin
yoneticiye giiven ve igletmeye giiven boyutlar1 orgiitsel ikiylizliiliigiin uygulamalardaki tutarsizliklar
boyutu iligkisi pozitif yonde g¢ikmigken; calisma arkadaslarina giiven boyutu iligkisinin anlamli
cikmadig tespit edilmistir. Bunun sebebi olarak calisanlarin terfi/yiikselme isteklerinden dolay1 devamli

445



Imadoglu, T. — Cavus, M. F., 438-451

birbiriyle rekabet hélinde olmasi ve bu nedenle birbirlerine kars1 giiven duygusunun zayif olmasi veya
hi¢ olmamasi sdylenebilir. Ayrica ¢alisma arkadaslarinin gergek diislincelerinin yansitmayacagini
diisiinmeleri durumu da giiven duygusunun olumsuz yonde etkiledigi ifade edilebilir. Bu durum
katilmecilarin ¢aligma arkadaglarina dair oldukg¢a siipheci olmalar1 ya da c¢aligma arkadaslarinin
giivenilirligini olumsuz sekilde degerlendirmeleri ile agiklanabilir (Fetchenhauer ve Dunning, 2009, s.
273). Hofstede (1993)’e gore yoneticilerin sdylemleri, karar ve davraniglari arasinda tutarsiz davranma
ya da verdigi sozilinii yerine getirmeme hakkini ne derecede kendinde bulduklar1 da bankalarda
ikiytizliiliigiin olusmasida 6nemli bir etken olabilir. Bu veriler 1s181inda genel bir ¢ikarimda bulunmak
gerekirse arastirmanin elde edilen bulgularina gére Hi hipotezi red edilmistir ve banka calisanlarinin
orglitsel giiven algilariyla orglitsel ikiyiizliilik davranislari arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit
edilmistir. H> hipotezi de red edilmistir ve orgiitsel giivenin orgiitsel ikiyiizliiliik lizerinde pozitif bir
etkisi ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel giivenin boyutlar1 bazinda incelendiginde ise ¢aligma arkadaglarina
giiven boyutunun sozlerin tutulmasi ve uygulamalardaki tutarsizlik boyutlari iizerinde anlamli bir etkisi
ctkmamustir. Icyap: ve gevre arasindaki uyum boyutu iizerinde ise negatif yonlii bir etkisi ortaya
cikmistir. Konan ve Tagdemir (2019) yaptiklar1 ¢alismada 6gretmenlerin orgiitsel ikiyiizliilikk algilariyla
mutluluk diizeyleri algilar1 arasinda negatif yonlii ve orta diizeyde bir iliski bulgulamistir. Alan yazinda
orgiitsel giiven kavraminin yoneticiye, lidere ve miidiire giiven olarak ya da orgiitsel giivenin ¢alisan
dayanikliligina etkisini ele alan arastirmalar bulunmaktadir. Bu arastirma sonuglarinda yoneticiye giiven
ile orgilitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski ortaya ¢ikmistir (Connaughton ve
Daly, 2004; Chughtai ve Buckley, 2009; Ceri-Booms, 2012; Agarwal, 2013). Ozler, Atalay ve Sahin
(2010, s. 54-55)’nin orgiitsel giiven kavramiin Orgiitsel sinizmle iligkisini incelemek amaciyla
yaptiklari ¢alismada, orgiitlerde sinizmin ortaya ¢ikmasinda giivensizlik duygusunun 6nemli olduguna
ulagmiglardir. Sinizm kavrami igerisinde bulunan sikinti, umutsuzluk, hayal kiriklig1 gibi duygularin
ortaya g¢ikmasina sebep olan en Onemli etkenlerin baginda, calisanlarin yoneticilerine, caligma
arkadaslarma, orgiite, drgiitiin strateji ve politikalarina duyduklar gliven eksikliginden kaynaklandigim
belirtmiglerdir. Bu arastirmalar ise bu ¢alisma bulgularini destekler niteliktedir. Ancak bu galismadaki
bulgularin aksine Kahveci, Karagiil Kandemir, Bayram (2019)’in yaptiklar1 aragtirma sonucunda
Ogretmenlerin orgiitsel ikiyiizlillik ve orgiitsel adalet algilar1 arasinda yiiksek diizeyde negatif yonde
anlamli bir iligki ortaya ¢ikmustir.

Orgiitlerde yoneticilerin ve calisanlarin sahip olmadiklar1 fikir, duygu ve &zelliklere sahipmis gibi
davranmalar1 orgiitsel ikiyiizliilik kavramini ortaya ¢ikarmasindan dolayi oOrgiitsel giivende azalma
olmaktadir. Bu tlir durumlarda Orgiite giiveni artirma yollarina gidilmesi ve bu yonlii ¢aligmalar
yapilmasi gereklidir. Bunlar arasinda 6zgeci ve goniillii davraniglarda bulunulmasi, orgiit ici catigsmalari
azaltic1 faaliyetler yapilmasi, Orgiitteki islem maliyetlerini azaltici islemler yapilmasi, orgiitiin
kurallarint dogru bir sekilde yerine getirmesi, ¢alisanlar arasinda isbirligi saglamasi sayilabilir (Kramer,
1999, s. 582). Bankalarda iicret, ceza ve terfi gibi her tiirlii kazanimlarin dagitilmasi konusunda
caligsanlar agisindan adil dagitim algist olusturulursa calisanlarin c¢aligtiklart kurumlara karsi aidiyet
duygusu olusacak ve oOrgiitsel giivenleri artacaktir. Banka c¢alisanlarinin orgiitsel ikiyiizliliiglini
azaltmanin yollar1 arasinda is ortaminda ikiylizlii davraniglarin Oniine gecilmesi i¢in bazi dnlemler
alinmalidir. Bu 6nlemlerin bazilar1 ¢aliganlar arasinda iletisimin arttirilmasi i¢in sosyal aktivitelerin
yapilmasi, iletisimi engelleyen durumlar varsa bunlarin giderilmesi ¢aligmalarinin yapilmasi,
caliganlarin mesleki ve kisisel gelisimleri i¢in egitimlerin verilmesi, seminerlere katilimlarinin tesvik
edilmesi seklinde siralanabilir.

Orneklemin sadece Osmaniye ilinde yapilmas1 ve meslek dallarindan tek banka calisanlarina yapilmast,
diisiikk oranli geri doniisii olan online anket tekniginin kullanilmasi aragtirmanin temel kisitlarini
olusturmaktadir.

Gelecek arastirmalarda aragtirmacilara verilebilecek ¢esitli oneriler gelistirilmistir. Banka ¢alisanlarinda
Orgiitsel giivenin azalmasmin ve oOrgiitsel ikiylizlilik davraniginin nedenleri arastirilabilir. Bu
kavramlarin isten ayrilma niyeti, kariyer tatmini, rgiitsel vatandaglik davraniglar1 gibi kavramlarla
iligkileri arastirma konusu olabilir, diger iller bazinda da arastirma yapilarak arastirma gergevesi
genigletilebilir veya diger meslek dallariyla ilgili arastirma yapilabilir ya da bu kavramlar demografik
degiskenler bazinda incelenebilir.
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Extensive Summary

Organizational trust and organizational hypocrisy are among the concepts that ensure the
continuity of success in organizations and obtaining higher returns than expected. Employees
can be provided with confidence in the organization by expanding their duties and
responsibilities. If the sense of organizational trust cannot be achieved, employees try to show
themselves differently than they appear. This situation creates organizational hypocrisy. If the
organizational hypocrisy behavior occurs in the employees, the employees do not unite on a
common denominator and work with low motivation all the time. For this reason, their
performance decreases.

The sample of the research consists of bank employees in Osmaniye. In convenience, snowball
and purposive sampling methods are used together. Questionnaires were prepared online, bank
employees were tried to be reached via e-mail and social media tools, and 264 bank employees
responded. The KMO analysis result of the organizational trust scale was found to be .887 and
the Barlett test to be significant (p=.000). The KMO analysis result of the organizational
hypocrisy scale is .835 and the Barlett test is significant (p=.000). Since these values are greater
than 0.5, factor analysis can be applied to these questions. Since the dimensions of the
organizational trust and organizational hypocrisy scales are above the value considered
sufficient, it can be said that the internal consistency of the dimensions is at a reliable level. The
results of confirmatory factor analysis show that the structure of each scale is valid and the
goodness of fit is at the least acceptable level. While the highest relationship with organizational
trust was found with the dimension of trust in the enterprise (r=0.968, **p<0.01), the lowest
relationship was with the dimension of internal structure and environmental harmony (r=0.478,
**p<0.01). While the highest relationship with organizational hypocrisy was found with the
dimension of keeping promises (r=0.954, **p<0.01), the lowest relationship was with the
dimension of trust in colleagues (r=0.624, **p<0.01). When the results of the multiple
regression were examined, it was determined that 48.7% of the participants’ behavior of keeping
promises consisted of the dimensions of trust in the manager, trust in the business and trust in
colleagues, which constitute their organizational trust perceptions. The dimensions of trust in
the manager (B = .399) and trust in the business (B = .258) of organizational trust perception
have a positive effect on the behavior of keeping promises, and the dimension of trust in
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colleagues (B = .007) has a significant effect on the behavior of keeping promises. It was
determined that 24.8% of the participants’ adaptive behavior between the internal structure and
the environment was formed by the dimensions of organizational trust. It was found that the
dimension of trust in the manager (B = .037) of the perception of organizational trust had a
positive effect on the adaptive behavior between the internal structure and the environment,
while the dimension of trust in colleagues ( = -.059) had a negative effect. It was determined
that the dimension of trust in the business (f = ,515) did not have a significant effect on the
adaptation behavior between the internal structure and the environment. It shows that 48.9% of
the variance in inconsistencies in practices is explained by organizational trust dimensions. It
was found that the dimensions of trust in the manager ( = .378) and trust in the business (f =
.171) of organizational trust perception had a positive effect on the behavior of inconsistencies
in practices, while the dimension of trust in colleagues (p = .172) did not have a significant
effect.

There is a decrease in organizational trust due to the fact that managers and employees in
organizations act as if they have ideas, feelings and features that they do not have, revealing the
concept of organizational hypocrisy. For this reason, trust in the organization can be increased
through practices such as voluntary work, social activities, ensuring the integration of
employees in the organization, and the correct application of rules. Among the ways to reduce
the organizational hypocrisy of bank employees are eliminating the situations that prevent
communication, carrying out various activities, giving importance to the training of the
employees and enabling them to develop themselves.

The main constraints of the research are to make the sample only in Osmaniye, to make it only
to the employees of a single bank from the professions, and to use the online survey technique
with a low rate of return. Various suggestions have been developed that can be given to
researchers in future studies. The reasons for the decrease in organizational trust and
organizational hypocrisy behavior in bank employees can be investigated. The relationship of
these concepts with concepts such as turnover intention, career satisfaction, organizational
citizenship behaviors can be the subject of research.
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