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OZET

Yapilan bu arastirma ile érgiitsel giiven ve bireysel is performanst arasindaki iliskinin
tespit edilmesi amaclanmaktadir. Arastirmamin 6rneklem grubunu Mersin'de gorev
yapmakta olan 100 adet banka ¢alisam olusturmaktadir. Calisma kapsaminda veri
toplanmasinda Nyhan ve Marlowe (1997), Cook ve Wall (1980) tarafindan gelistirilen
ve Omarov (2009) taraﬁndan yapilan ara.gtlrmada kullamilan yéneticiye, drgiite ve
arkadaslara giiven olmak iizere toplam ii¢ boyuttan olusan Orgiitsel Giiven Olgedi ve
Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen, Altas ve Kuzu (2013) tarafindan
uyarlanan Is Performans: Olcegi kullamlmistir. Elde edilen veriler, student t testi,
ANOVA, Pearson Koreldsyon analizi, Kanonik korelasyon ve Regresyon analizine tabi
tutulmus olup yapilan analiz ve testler IBM SPSS 24 Demo versityonu kullamlarak
degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarin bireysel is performanslarinin
yoneticiye giiven, orgiite giiven ve arkadaslara giiven ile aralarinda pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamh bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica arkadaslara giiven
boyutunun bireysel performans iizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir.
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ABSTRACT

This study aims to investigate the relationship between the organizational trust and
individual job performance. The sample group of the research is composed of 100 bank
employees who are active in the Mersin. In the scope of the study, Organizational Trust
Scale which is composed of three dimensions in total consisting of manager trust,
coworkers trust and organizational trust scale was used for data collection devoloped
by Nyhan and Marlowe (1997), Cook and Wall (1980) and adopted by Omarov (2009).
Individual Job Performance scale was used for data collection devoloped by Kirkman
ve Rosen (1999) and adopted by Altas and Kuzu (2013). Statistical methods used in this
research can be summarized as Student t test one way ANOVA, Pearson Correlation
test, canonical correlation and regression analysis which were performed by using
IBM SPSS 24 Demo Version. According to research findings indicate that there is a
statistically significant and positive relationship between manager, coworkers,
organizational trust and individual job performance. Moreover, research findings
indicate that empathic tendency has a positive effect on communication skills. It was
also found that trust dimension to coworkers had an effect on individual performance.
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GIRiS

Orgiitlerin faaliyetlerin cesitlenmesi, faaliyet alanlarnin genislemesi, rekabetin artmasi ve
cevresel unsurlardan dolay: 6rgiitiin belirlenen hedeflere ulagsmalar: icin hayata gecirdikleri
uygulamalar her gecen giin farklilasmakta olup degisen kosullara uyum saglamak adina
kendini yoneten takimlar ve katilimci yonetim anlayisi gibi uygulamalar her gecen giin
onemini daha fazla hissettirmektedir. Giiven sosyal etkilesimin temel unsurlarindan birisi
olarak gosterilmektedir. Iletisim, liderlik, amaclara gore yonetim, performans degerlendirme,
calisanlar ve yonetim arasindaki iliskiler, kendi kendini yoneten takimlarin hayata gecirilmesi
gibi alanlar giivenin 6nemine kaynak olarak gosterilmektedir (Cummings ve Bromiley, 1996:
303). Calisanlarin yonetime katihmlar ve kendi kendine yoneten takimlarin olusturulmasi
denetim faaliyetine olan ihtiya¢ azalmakta, etkilesimin onemi on plana cikmakta, giiven
kavraminin agirhg biiyiik olciide arttirmaktadir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995: 710).
Giiven acik iletisimin yaratilmasi, bilgi paylasimi ve ¢atisma yonetimini kolaylastirmakta olup
stratejik esnekligi, 6ngoriilebilirligi ve uyumlulugu da beraberinde getirmekte olup giivenin
orgiit biinyesindeki varhig isletme icindeki yonetim ve denetim maliyetlerinin azalmasina
yardimc1 olacaktir (Cummings ve Bromiley, 1996: 303). Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan
degerler, inanclar ve vizyon yaratmak ancak genis tabanh bir orgiitsel giivenle basarilabilir.
Orgiitsel uygulamalara iliskin calisanlarin bilgilendirilmesi 6rgiitte yer alan prosediirlerin adil
oldugu yoniinde izlenim vermekle birlikte yoneticilerin bilgili ve becerikli olmasi, yardimsever
ve diiriist olmasi yoneticiye giiven olusturulmasinda temel tegkil etmektedir (Mayer ve Gavin,
2005: 847).

Giiven igbirligine dayali inovasyonun ve bilginin paylasmasina da imkan saglamakta, giiven
ikliminin yaratilmasi ile is gorenlerin motivasyonlarinin artmasim saglanarak is
performanslarini artmaktadir. Orgiit liyelerinin orgiite, yoneticilerine ve ¢calisma arkadaslarina
giiven diizeyleri yiikselirse, orgiit icinde etkinlik ve verimliligin artacag ifade edilmekte
(Asunakutlu, 2002: 1) olup orgiitsel giivenin is performansin etkiledigi ve is performansi ile
pozitif iligki icerisinde oldugu ifade edilmektedir (Goris, Vaught ve Pettit, 2003: 330: Biite,
2011: 188) .

1.Teorik Cerceve
1.1.0rgiitsel Giiven

Giiven, “iki tarafin birbirlerine kotii niyet tasimayacagina (iyi niyet eksikligi olmayacagina) ve
karsi tarafa karsi savunmasiz kalma istekliligi olarak tanimlanmaktadir (Polat ve Ceep, 2008:
310). Bir bagka tamima gore giiven, diger tarafin kontrol ya da gozlemlenmesi imkam
olmamasina ragmen karsi tarafin savunmasiz kalmaya istekli olmasi olarak tanimlanmaktadar.
Bu cergevede giivenen kisi risk listlenmekte olup iistlendigi risk savunmasiz olmasindan
kaynaklanmaktadir. Giliven duygusu giivenilen kisinin sahip oldugu karakterin
diiriistliigiinden kaynaklanmaktadir. Giivenilen kisginin giivenin saglanmasi i¢in sahip olmasi
gereken oOzellikler ise gilivenilen tarafin yetenegine, yardimseverligi-iyilikseverligi ve
diiriistliigiine dayandirilmaktadir (Mayer ve Gavin, 2005: 847). Yetenek giivenilen kisinin
calisma alanina iliskin beceriye sahip olmasina yonelik olan algidir. Yardimseverlik ise
giivenen kisinin gilivenilen kisinin kendisiyle ilgilendigine yonelik algisidir. Diiriistliik
giivenilen kisinin sahip oldugu bir takim ilkelere sahip olmasi ve giivenen kisi tarafindan bu
ilkelerin dogru kabul edilebilir olarak algilanmasidir. Giivenin ¢iktis1 giivenen ile giivenilen
arasindaki iligkiye bagh olarak ortaya ¢ikan giivenen kisinin iistlenmis oldugu risk oldugu ifade
edilmektedir. Bu kapsamda daha fazla risk giivenen kisinin daha fazla risk alic1 davraniglar
gostermesi anlamina gelecektir. Gilivenen kisi yalniz ve savunmasiz olmak yerine kars: tarafa
giivenerek giivenilen kisiye karsi savunmasizlig1 kabul eder. Bu durumda kisi savunmasizdir
ancak artik yalmz degildir. Giiven risk almaya yonelik davramgsal niyet olarak
genellestirilebilir. Ornegin bir ¢alisan yoneticisine giivenebilir ve bu yiizden hata yapmaya
istekli oldugunu kabul etmektedir. Bununla birlikte giivenen kisi hata yaptigini kabul edene
kadar gercekte bir risk tistlenme durumu yoktur. Giiven hem kisi hem de orgiit diizeyinde
olusur fakat kisiye giiven ve orgiite giiven farklh kavramlardir. Orgiitsel giiven orgiitiin imligine
veya Kkisiligine olan giiveni ifade etmekte olup orgiitteki giivenin kaynag: orgiit sahibi veya
yoneticisinin kisiliginden, merkezilesmis yapidan ve orgiit kiiltiirinden kaynaklandig: ifade
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edilmektedir ( Demircan ve Ceylan, 2003: 142). Orgiitsel giiven kavrami; yoneticiye giiven,
isletmeye giiven ve calisma arkadasina giiven olmak iizere ii¢ boliimde incelenmektedir.

Yoneticiye giiven: Yoneticinin ¢alisam ile giiven iligkisini insa etmesi i¢in tutarh ve saygin
davranis gostermesi, denetimi paylasmasi ve dagitmasi, alinan kararlarda calisanin da
goriislerine deger verdigini hissettirmesi, etkili iletisim kurmasi ve ilgi gostermesi
gerekmektedir (Biite, 2011: 175-176). YOnetici pozisyonunda bulunan Kkisilerin astlariyla
kuracaklar iliskilerde ozverili olmalar1 ve ornek davramislar gostermeleri (Demircan ve
Ceylan, 2003: 140) ve yoneticilerin astlarin ihtiyaclarina duyarh olmalari ve onlara arkadasca
yaklasim gostermesi ile astlar ile yonetici arasindaki iligkilerin gelismesi miimkiin olacaktir.
Olusturulan bu iligkiye bagh olarak ¢alisanlarin giiven duygusu gelisebilecektir (House, 1996:
9-10) . Bununla birlikte ¢calisanin ihtiyaclarina odakl bakis acis1 ¢alisanlarin performanslarim
da arttiracaktir (House, 1971: 325). Calisanlar1 acgisindan giivenilir olan, calisanlarina ilgi
gosteren ve adil davranan yoneticiler, calisanlarin istendik davramislar gostermeleri acisindan
da biiyiik etkiye sahip olabilmektedir (Chiaburu ve Lim, 2008: 454).

Orgiitiin Kendisine Giiven: Orgiitsel giivenin yaratilmasinda dikkate alinan bir diger boyut ise
orgiite giivendir. Orgiite giiven, bireyin érgiite iliskin iligki ve davranislar ile ilgili beklentilerini
yansitmakta olup orgiitsel destek ve orgiitsel adalet gibi orgiitiin biitiiniinii etkileyen
unsurlarla biitiinlestirilmektedir (Kuzu ve Altas, 2013: 32). Orgiitsel giiven ile yoneticiye gliven
birbirleriyle iligkilendirilmekte olup oOrgiite giiveni saglayan unsurun orgiitiin adaletli
uygulamalar1 oldugu ifade edilmektedir (Biite, 2011: 176). Orgiitiin adaletli olmasi; oOrgiitsel
karar ve uygulamalarin ¢alisanlarin algilar iizerinde yaratmis oldugu etkilerin sonucu seklinde
ifade edilebilmektedir (aktaran Icerli, 2010: 69).

Calisma Arkadaslarma Giiven: Orgiitlerde calisanlarin karsihkh etkilesim icinde bulunduklars,
paylasim icinde olduklar1 ve belirlenen amacglarin gerceklestirilmesinde birlikte hareket
ettikleri, sosyal faaliyetleri beraberce gerceklestirdikleri gruplar bulunmaktadir. Bu noktada
calisanlar benzer duygu, diisiince ve ortak ilgilere sahip ¢alisma arkadaslar ile birlikte gruplar
olusturulmaktadir. Olusturulan gruplar biz duygusuyla hareket ederken olusturulan grup
iiyeliginin devaminin temelinde birbirine giliven yatmaktadir (Biite, 2011: 177). Calisma
arkadaslarina giiven, kisinin sahip oldugu is arkadasinin yetenekli, bilgili olduguna olan inang
ve adil ve etik davramslar gosterecegine yonelik giiveni ifade etmektedir. Bunun yaninda
calisma arkadaslarina giiven boyutu, calisan Kkisinin grup tiyelerini desteklemesi ve bilgi
saklayarak onlara kars1 bir avantaj elde etmemesini de kapsamaktadir. Calisma arkadaslarina
giiven ayn1 zamanda meslektaglarimin verdikleri s6ze ve bu sozler dogrultusunda hareket
edeceklerine yonelik olan inanctir (Ferres, Connell ve Travaglione, 2004: 609). Calisma
arkadaslarina giiven orgiitsel destegin artmasinda, isten ayrilma niyetinin azalmasinda ve
daha fazla orgiitsel baghiligin saglanmasinda biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisanlarin orgiitsel
baghliklar1 artmasi da onlarin iiretkenliklerinin ve bireysel performanslarimin artmasim
saglamakta olup (Mathieu ve Zajac, 1990: 171) yiiksek performansin temelinde karsilikli olarak
birbirine giivenen calisma arkadaslarinin varlig: biiylik 6nem tagimaktadir (Costigan, Ilter ve
Berman, 1998: 303).

1.2.Bireysel is Performansi

Performans calisanlarin yaptiklarn isle ilgili yetenekleri, becerileri, tecriibeleri, iletisim
bicimleri, ortaya koyduklar1 gayret, sahip olduklar1 calisma disiplini, takim g¢alismasina
yatkinliklari ile iligkili olup isi yapan kisinin yaptig1 isle ilgili belirlenen hedeflerin ne kadarim
basarilabildiginin niteliksel ve niceliksel olarak ifadesidir seklinde tanimlanmaktadir (Giiney,
2015: 187). Isletmelerde karsilagilan problemlerin basinda is goérenlerin performanslarin
istenen diizeylere cikarabilecek uygulamalar1 hayata gec¢irmektir. Bu uygulamalar maddi
olabilecegi gibi manevi unsurlar olabilecegi gibi orgiitsel politika ve uygulamalara bagh olarak
da sekillenebilmektedir. Is gorenlerin performanslarinmin artisinin  saglanmas1 tiim
yoneticilerin temel sorumluluklar1 dahilinde degerlendirilmektedir. Utulmamahdir ki
isletmelerde performans artisin1 saglayacak olan uygulama ve diizenlemelerin hayat
gecirilmesi calisanlarin daha istekli calismalarim saglarken daha verimli olmalarimi da
saglamaktadir. Verimli is gorenlere sahip olmak da isletmelerin sahip oldugu rekabet giiclerine
gii¢c katarak uzun siire varliklarin1 devam ettirmelerini saglar (Giiney, 2015: 188). Calisanlarin
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yiiksek performans gostermesi igin 6ncelikli olarak yapmis oldugu isle ilgili bilgi, beceri ve
yeteneklere sahip olmasi gerekmektedir. Bunun yaninda ¢alisanin sahip oldugu bu yetkinlileri
harekete gecirecek motivasyona ve orgiitsel karar ve uygulamalarla desteklenmesine baghdir
(Giirbiiz, 2017: 204). Orgiitsel karar ve uygulamalara ornek olarak; orgiitiin 6diill dagitim
kararlari, yetki ve sorumluluk devirleri, ¢alisanlarin karar alma siireclerine dahil edilmesi ile
ilgili uygulamalar gosterilebilir (aktaran Icerli, 2010: 69). Orgiitiin 6diil dagitim kararlarinin
temelinde Orgiitiin adil olmasi bulunmaktadir. Orgiitsel adalet, orgiit ile calisan arasinda adeta
bir tutkal vazifesi gorerek, orgiit tarafindan ortaya konulan uygulamalarin adil olduguna iliskin
alg1 yaratilmasini saglayarak yonetime olan giiveni arttiracaktir (Stecher ve Rosse, 2005: 229).
Ayrica calisanlarin karar verme siireclerinde soz sahibi olmalarim1 saglayacak orgiitsel
uygulamalara agirhk verilmesi ve verilecek kararlarda calisanlarin etkili olmalarinin
saglanmasi, fikirlerine deger verilmesi ve verilen kararlarda one siiriilen fikirlerin dikkate
alindiginin somut sekilde goriilmesi ¢ahisanlarin orgiitlerine daha fazla giiven duymalarim
saglamaktadir (Bell ve Mjoli, 2013: 454-455). Orgiitsel giivenin artmasi ise calisanlarin is
performansinin artmasim saglayacaktir (Greenberg, 2006: 59).

2. Arastirma Yontemi

Arastirmanin 6rneklem grubunu Mersin’de gorev yapmakta olan 100 adet banka calisanm
olusturmakta olup kolayda oOrneklem yoluyla veri toplanmistir. Arastirmada yer alan
degiskenlerin Ol¢limii i¢in hazirlanan anket formu ii¢ béliimden olusmakta olup toplam 33
soru yer almaktadir.Anketin ilk kismindaki boliimde katihmcilarin demografik 6zelliklerine
(vas,cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, gelir diizeyi) yonelik sorular yer
almaktadir.Anketin ikinci boliimiinde, Nyhan ve Marlowe (1997), Cook ve Wall (1980)
tarafindan gelistirilen ve Omarov (2009) tarafindan yapilan arastirmada kullanilan yoneticiye,
orgiite ve arkadaglara giiven olmak tlizere toplam ii¢ boyuttan Orgiitsel Giiven Olcegi ve
Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen, Altas ve Kuzu (2013) tarafindan uyarlanan
Is Performans: Olcegi kullamlmistir.Orgiitsel giiven ve is performansi &lceklerinin ic
tutarhiliklarina iliskin Cronbach Alfa degerleri sirasiyla; 0,930 ve 0,828 olarak tespit edilmis
olup calismada kullanilan 6lgek sonuclar yeterli giivenilirlik diizeyine sahiptirler (Akgiil ve
Cevik, 2003:435-436). Calismadaki istatistik yontemler olarak Shapiro Wilk normal dagilim
kontrol testi, Pearson korelasyon testi, kanonik korelasyon ve regresyon analizi kullanilmistir.
Bu analizler IBM SPSS 24 Demo versiyon ile yapilmis olup asagida sunulan hipotezlerin
sinanmasi yapilacaktir.

Hi:Orgiitsel giiven alt boyutlar ile bireysel is performanst arasinda iliski vardr.
Hz2: Orgiitsel giiven alt boyutlar: bireysel is performansim etkilemektedir.

Aragtirmada verilere iligkin aritmetik ortalamalarim ve korelasyon katsayilarinin
yorumlanmasinda agagida yer alan aritmetik ve korelasyon katsayi araliklar1 dikkate alinarak
degerlendirmelerde bulunulmustur (Ozdamar, 2003: 32).

Tablo 1: Korelasyon Katsay1 ve Aritmetik Ortalama Degerleri

Korelasyon Katsayilari Deger | Aritmetik ortalamalar Deger
Cok Diisiik Tligki 0,00 | Cok Diisiik 1-
— 0,20 1,79
Diisiik Tligki 0,21 — | Diisiik 1,80-
0,40 2,59
Orta Diizeyde Iliski 0,41 — | Orta 2,60-
0.60 3,39
Yiiksek Diizeyde Iligki 0,61 — | Yiiksek 3,40-
0,80 4,19
Cok Yiiksek Iligki 0,81 — | Cok Yiiksek 4,20-
1,00 5,00
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3.Arastirma Bulgular:

Aragtirmanin 6rneklem grubunda yer alan bireylerin bireysel ozelliklerine iliskin dagihm

Tablo 2’de sunulmustur

Tablo 2: Demografik degiskenlere ait 6zet istatistikler

Say1 (N=100) [N %
21-30 36 36,0%
Yas 30-40 47 47,0%
40-50 14 14,0%
50 ve lstil 3 13,0%
.. Erkek 57 57,0%
ICinsiyet
Kadin 43 43,0%
Lise l6 6,0%
Egitim Durumu Lisans 01 01,0%
Lisansusti 3 13,0%
1-5 35 135,0%
6-10 35 135,0%
Meslekteki Deneyim Siiresi 11-15 15 12,0%
16-20 11 11,0%
21 y1l ve iistii 7 7,0%
: 164 64,0%
Medeni Durum Evli i
Bekar 26 136,0%
47 47,0%
ICalistiginiz Banka l?evlet i
Ozel 53 53,0%
2000-3000 43 43,0%
) 3000-4000 26 26,0%
Ayhk Gelir 4000-5000 17 17,0%
5000-6000 7 7,0%
6000 ve lizeri 7 7,0%
Banka Memuru 38 38,0%
isletmedeki Goreviniz Operasyonel Sef 4 4,0%
Miisteri iligkileri yetkilisi 51 51,0%
Miidiir 7 7,0%

Tablo 2’de goriilecegi lizere 100 katilimeiya ait (53 Erkek, 47 Kadin) demografik 6zellikler
verilmekte olup en fazla yas orani 30-40 yas (%47), en diisiik ise 50 ve iistii yas (%3) grubunda
gozlemlenmistir. Calismada yer alan bireylerin %91’i lisans mezunudur. Bireylerin %70’lik bir
boliimiiniin meslekteki deneyimi 1-10 y1l arasindadir. Medeni durum incelenecek oldugunda
bireylerin %64’ evli, %36’s1 bekarlardan olusmaktadir. Katihmcilarin %47’si devlet, % 53’
ozel bankalarda gorev yapmaktadirlar. Gelir durumu incelendiginde, bireylerin %43’ 2000-
3000 TL (en diisiik), %7’si ise 6000 TL (en yiiksek) ve iizeri aylik maas almaktadirlar.
Bireylerin %38’i Banka memuru, %41 operasyon sefi, % 51°i Miisteri iligkileri yetkilisi ve %7’si
miidiir olarak gorev yapmaktadirlar.
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Tablo 3: Orgiitsel Giiven Alt Boyutlarmin is Performansi Olcegi ile Olan Degisim
Iliskisine Ait Korelasyon Sonuclari

Korelasyonlar
Is Performansi
. .. P Korel ,
Yoneticiye Giiven earvsor% oreasyon 319
P degeri ,001
Arkadaslara Giiven Pearson Korelasyon 515
P degeri ,000
Orgiite Giiven Pearfor% Korelasyon 447
P degeri 000

Tablo 3'te goriilecegi iizere Orgiitsel Giiven alt boyutlan ile Is Performans: dlcek puanlar
arasinda pozitif yonlii, orta seviyede ve istatistik 0nem iceren korelasyonlar tespit edilmistir.

Tablo 4: Orgiitsel Giiven Alt Boyutlarimin Is Performansi Olcegindeki Degisime
Olan Etkisine Ait Kanonik Korelasyon Sonuclar:

Kanonik Korelasyonlar

. Num S.
Korelasyon | Ozdeger | Wilks Statistic F D. Denom S. D. | P degeri
1 ,533 ,398 ,715 12,727 3,000 96,000 | P < 0,001

Tablo 4’te belirtildigi iizere, her bir 6lgege ait alt boyutlarin, birer set olarak ele alimip birbiriyle
olan degisim iligkisi, kanonik korelasyon analiziyle incelenmistir. Burada amag, Orgiitsel
giiven alt boyutlarindan yola ¢ikarak Is performansi puanlarindaki degisimi minimum hatayla
aciklayacak modeli olusturmaktir. Kanonik korelasyon tablosunda sadece tek bir tane kanonik
korelasyon fonksiyonu sonucu verilmistir bunun da sebebi Is Performansi Glgeginin tek
boyutlu olmasidir. Fonksiyon 1’de korelasyon 0,533 olarak hesaplanmistir ve bu korelasyon
istatistik 6nem icermektedir (p<0,001).

Tablo 5: Kanonik Sette Yer Alan Bagimsiz Degiskenlere Ait Standartlastirilmis
Kanonik Katsayilar

Degisken 1

Yoneticiye gliven ,053
Calisma arkadaslarina giiven ,687
Orgiitiin kendisine giiven ,304

Tablo 5te kanonik sette yer alan bagimsiz degiskenlere ait standartlagtirilmis kanonik
korelasyonlar goriilmekte olup bu tablodan elde edilen katsayilar fonksiyona yazilinca;

V1 = (0,053*YG) + (0,687*CAG) + (0,364*0G) sonucu ortaya cikmaktadir. Bu sonuca gore
kanonik setteki en fazla etkin bagimsiz degiskenin Calisma Arkadaslarina Giiven alt boyutu
oldugu gozlemlenmistir, dolayisiyla bagimh degiskende (Is Performansi) meydana gelen
degisimi en iyi aciklayan alt boyut arkadaslara giiven alt boyutudur.

Tablo 6: Setler Arasi Varyans Aciklama Oranlar:

Varyans aciklama oranlari
Kanonik Degisken Set 1 kendisini Set 2’nin Set 1'i | Set 2 kendisini [ Set1'in Set 2'yi
1 ,664 ,189 1,000 ,285

Tablo 6’da incelenmesi gereken, Set 1’in Set 2’yi aciklama sonucudur. Set 1°de Orgiitsel Giiven
Olcegine ait alt boyutlar, bagimsiz degisken olarak, Set 2’de ise Is Performansi oOlcegi
bulunmaktadir dolayisiyla bagimsiz degisken setinin, bagimh degiskendeki varyansi agiklama
orani incelenecektir; bu oran 0,285 olarak hesaplanmigtir ayn1 zamanda kanonik korelasyon
katsayisinin (0,533) karesidir.
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Tablo 7: Orgiitsel Giiven Alt Boyutlarinin, is Performansi Olcek Puanlarindaki
Degisime Etkisi Coklu Regresyon Analizi
Model Ozeti
Model R R Kare Diizeltilmis R Kare Tahminin St. Hatasi
1 :533° 285 ,262 :58923

a. Bagimsiz degiskenler: (Sabit), Orgiitiin kendisine giiven, Calisma Arkadaslarina Giiven, Yoneticiye
Giiven

Yapilan regresyon analizinde, Orgiitsel Giiven alt boyutlar1 ile, is Performansi o6lcek
puanlarindaki degisime iligkisi arastirlldiginda aralarinda pozitif yonlii, orta seviyede
dogrusallik iceren bir korelasyon oldugu (r=0,533) gozlemlenmistir.

Katsayilar 2
Standardize Edilmemis Standardize
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t P degeri
(Sabit) 2,173 ,348 6,252 ,000
Yoneticiye Giiven ,022 ,092 ,028 ,236 ,814
1 Calisma ,329 ,139 ,367 2,370 ,020
Arkadaslarina Giliven
Orgiitiin ~ Kendisine ,166 ,104 ,194 1,593 115
Gliven

a. Bagimli Degisken: Is Performansi

Orgiitsel giiven olcek alt boyutlarinin, Is Performansi 6lcek puanlarindaki degisimi
tahminlemesine yonelik olusturulan regresyon analizi sonuglarina gore daha onceden yapilan
kanonik korelasyon analiz sonuclarina benzer olarak sadece ¢calisma arkadaslarina giiven alt
boyutuna ait regresyon katsayis1 ($=0,329; p=0,020) istatistik 6nemli bulunmus diger alt
boyutlarin katsayilar1 6nemsiz olarak tespit edilmistir).

SONUC ve ONERILER

Yapilan calisma sonucunda orgiitsel giivenin alt boyutlariyla (yoneticilere giiven, calisma
arkadaslarina giiven ve orgiitiin kendisine giiven) bireysel is performansi arasinda iligkinin
olduguna yonelik H1i hipotezi kabul edilmistir. Diger taraftan oOrgiitsel giivenin alt
boyutlarindan sadece calisma arkadaslarina giiven alt boyutunun bireysel is performansini
etkiledigi tespit edilmis olup H2 hipotezi kismen kabul edilmistir. Giiven; insan iligkilerinin
saglikli bir sekilde yiiriitiilmesine katki saglarken c¢alisma hayatinda yerine getirilen
faaliyetlerin esgiidiimsel olarak devam ettirilmesine de yardimci olmaktadir (Horuz, 2014:2).
Orgiitsel amac;larm gergekle@tlrllmem cogu zaman calisanlar1 karsilikli  bagimliligina
dayanmakta olup giivenin insa edilmesi calisanlarin birlikte daha etkin sekilde calismalarim
beraberinde getirebilmektedir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995: 710). Orgiitsel giiven
bilginin en dogru sekilde iletilmesi, sorunlarin ¢o6ziime kavusturulmasi, yetki devri,
sorumluluklarin paylasilmasi gibi bircok iligkiyi etkileyici bir degisken 6zelligine sahiptir (Kog
ve Yazicioglu, 2011: 48). Bu noktada orgiitsel giivenin dort temel unsura bagh olarak
gelistirilebilecegi ifade edilmektedir. Bunlar orgiit ici iletisimin acik sekilde yapilmasi, karar
alma siireglerinde calisanlarin goriiglerinin dikkate alinmasi, bilginin paylagilmasi ve hislerin
ve beklentilerin dogru olarak paylasimidir (Kuzu ve Altas, 2013: 31). Yetkilendirilmis ve karar
verme mekanizmalarinin icinde yer alan c¢alisanlarin calisma arkadaslarina giiven
duygularinin olumlu yonde gelismesi miimkiin olmaktadir. Bunun yaninda orgiitsel
uygulamalar ve politikalar ile ilgili bilgilendirilen ve bu ¢ercevede aidiyet duygular gelistirilen
calisanlarin varhig oOrgiitsel giivenin pekistirilmesi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir
Asunakutlu, 2011: 12). Is gorenlerin calisma arkadaslar ile olan etkilesiminde ekip ve takim
olma bilincinin yaratilmasi ve igbirligi imkanlarini yaratilmasi, duygudashk ve iletisim ile ilgili
egitimlerin verilmesi ile yardimlagsma duygularinin harekete gecirilmesi giivenin yaratilmasi
agisindan onemli goriilmektedir. Ayrica ¢aliganlarin orgiitsel giiven duygularinin artisi icin
orgiitiin uygulamaya koydugu isletme politikalarinin ve yoneticilerin uygulamaya koyacag:
faaliyetlerin adil olmasia dikkat edilmelidir. Orgiitlerde adalet algisimin varligi halinde
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calisanlarin orgiitlerine ve yoneticilerine giiven duygularimin artis1 ve buna bagh olarak ta
orgiitlerine baghhklarinin ve performanslarinin artis1 saglanabilir. Bunun yaninda
yoneticilerin calisanlarin diisiincelerine 6nem vermesi ve alinacak kararlarda is gorenlere s6z
hakki taninmasi, is gorenlerin ihtiyaclarina duyarli olunmasi ve yoneticilerin arkadasca iligki
kurmalar1 da giiven ikliminin olugsmasina katki saglayabilir.
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