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Ozet: Giiven, calisanlar arasinda ve cahisanlar ile orgiit arasmda etkili iliskilerin énemli 6gelerinden birisidir. Giiven
ortaminin bulunmadig: bir 6rgiitte bireysel ve orgiitsel amaglara ulagilmasi pek miimkiin gériinmemektedir. Bu ¢alisma
yoneticilerin ig ortaminda birbirlerine duyduklart glivenin bireysel performanslarina etkisinin incelenmesi amaciyla
gerceklestirilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda 60 orta ve iist diizey yoneticinin gorev yaptigi bir otomotiv yan sanayi
firmasinda 45 yoneticiden anket yontemi ile veri toplanmistir. Yoneticilerin birbirlerine duyduklari giiven diizeyini
6lgmek amaciyla “Bireyleraras1 Giiven Olcegi” ve yoneticilerin bireysel performanslarin1 6lgmek amaciyla “Bireysel
Performans Olgegi” kullanilmistir. Verilerin analiz edilmesinde tamimlayic1 istatistikler, dogrulayic1 faktér analizi,
korelasyon analizi ve ¢oklu regresyon analizi kullamilmigtir. Aragtirma sonucunda, yoneticilerin is ortaminda birbirine
duyduklar giiven ile bireysel performanslari arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu (f=0,732, p<0.001)
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Giiven, Bireyleraras1 Giiven, Bireysel Performans.
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Abstract: Trust is an important element of effective retalionships between employees and between employees and the
organization. It does not seem possible to reach individual and organizational goals in an organization where there is
no trust environment. This study was carried out to examine the effect of the trust that managers feel in each other in
the business environment on their individual performances. In line with this purpose, data was collected from 45
managers in an automotive supplier industry company, where 60 middle and senior executives worked. The
“Interpersonel Trust Scale” was used to measure the level of trust of managers and each other, and the “Individual
Performance Scale” was used to measure the individual performance of managers. Descriptive statistics, confirmatory
factory analysis, correlation analysis and multiple regression analysis were used to analyze the data. As a result of the
research, it has been determined thet there ise a high level of positive relationship ($=0,732, p<0.001) between
managers’ trust in each other in the business environment and their individual performances.

Keywords: Organizational Trust, Interpersonal Trust, Individual Performance.

GIRIS

Insan kaynag gelisen teknolojiye ragmen giiniimiiz isletmelerinin en énemli kaynaklarindan biri
olma 6zelligini korumaktadir. Yogun rekabet ortaminda orgiitlerin amaglarina ulagabilmesi i¢in
isgdren performansina gereken dnemi vermesi bir zorunluluktur. Bu noktada isgdrenin etkili ve
verimli calisabilmesi i¢in Orgiite, calisma arkadaslarina ve yoneticisine karsi gliven duygusu
gelistirmesi ve bu giiveni siirekli kilmas1 gerekmektedir. Butler (1991) giiveni karsidaki kisinin
davraniglarinin degerlendirilmesi sonucunda bu kisiye karsi gelistirilen eylemlerin savunmasiz
olmasi ve belirsizlikler karsisinda riski kabul etme istegi olarak tanimlamaktadir (s.648).

Gilivenin gelisimi {izerinde kisisel 6zellikler, kiiltiir, deneyim gibi bir¢ok faktor etkilidir. Kisiler
karsilastiklart davraniglara vermis olduklart tepkiler dogrultusunda olumlu beklentiler
icerisindeyse  glven, olumsuz  beklentiler igerisindeyse  glvensizlik  duygusu
gelistirebilmektedirler. Das ve Teng (2004) giivenin algiya dayali, subjektif 6ncellere dayali ve
bireylerin davranislarindan kaynaklanan eylemlere dayali olarak olusan ii¢ temel yap1 igerdigini
belirtmektedir (5.95). Giiven, tekrarlanan, isbirligine dayali ve basarili etkilesimlerle gelisen
birikimli bir siire¢ sonunda olusmaktadir (Nicholson, Compeau ve Stehi, 2001, s.4). Orgiitlerde
calisanlar arasi iliskilerin temelinde giiven duygusu ele alinmaktadir.

Orgiit icerisinde giiven ortammin gelismesi calisanlarin performansmnin artmasina olanak
saglamaktadir (Callaway, 2006, s.23). Orgiitler agisindan galisanlarin performanslar1 genel olarak
orgiitiin  etkinlik ve wverimlilik konusundaki potansiyelinin de belirleyicisi olmaktadir.
Teknolojinin giderek 6nem kazanmasina ragmen, calisanlarin ortaya koyduklar1 performans,
orgiitlerin basariya ulasmasinda en degerli sermaye olma ozelligini yitirmemistir. Bu nedenle
modern is diinyas1 igerisinde teknolojik yatirimlarin diizeyi arttirilirken ayni zamanda insan
faktoriine verilen 6nem de artmistir. Bu baglamda bu ¢alisma 6rgiitlerde yoneticilerin is ortaminda
birbirlerine duyduklar1 giivenin bireysel performanslarina etkisinin incelenmesi amaciyla
gerceklestirilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda 60 orta ve iist diizey yoOneticinin gbrev yaptigl bir
otomotiv yan sanayi firmasinda 45 yoneticiden anket yontemi ile veri toplanmaistir.

1. Orgutsel Giiven

Orgiitte bireylerin birbirleri ile etkilesim ve iliskilerinde birbirlerine acik, diiriist, ilgili ve gercekei
davranmasi (Mishra, 1996, s.269) ve calisanlarin Orgiitsel aglar igcinde olusan iligkileri ve
davraniglarina yonelik sahip olduklari beklentiler (Darrough, 2006, s.15) 6rgutsel giiven olarak
tanimlanmaktadir. Neves ve Caetano’a (2006) gore orgiitsel giiven, yonetimin calisanlara destegi,
orgut iginde adil bir ortamin gelistirilmesi, ¢alisanlarin talep ve beklentilerinin karsilanmast, orgiit
iginde pozitif sosyal iliskilerin gelismesi ve isbirliginin gelistirilmesi sonucunda olusan orgiit
icindeki olumlu bir atmosferdir.

Orgiitsel giiven ilgili alan yazinda yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven ve drgiite giiven
olmak Uzere Uc alt boyutta ele alinmaktadir. Yoneticiye Glven: Yoneticiye giiven, isgdrenin
yobneticinin sozlerini tutacagi, tutarli ve adil davranacagi, acik ve dogru cevaplar verecegi inanci
olarak tanimlanmaktadir (Reinke ve Baldwin, 2001; akt. Polat, 2009, s. 36). Is gorenlere deger
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veren yoneticilerin onlara yetki vermesi isgdrenlerin motivasyonunu arttirdigi gibi tek baglarina
orgiite katki saglamalarina olanak saglamaktadir (Arslantas ve Dursun, 2008, s.114-115).
Yoneticiye glivenin az oldugu orgiitlerde verimliligin azaldigi, zaman israfinin fazlalagtigi, grup
motivasyonunun diistiigii, is yapma maliyetinin arttig1 gézlemlenmektedir (Ding, 2007, s.29).
Calisma Arkadaglarina Giiven: Calisma arkadaslarina duyulan giiven, ¢alisanlarin birbirlerinin
cikarlarina ilgi gostermelerini, birbirlerine gerekli durumlarda yardim etmelerini ve birbirlerine
kars1 agik ve diiriist olmalarini igeren pozitif beklenti icerisinde olmak seklinde tanimlanmaktadir
(Giinaydn, 2001, s.28). Is yerinde calisanlar aras1 giiven, iki farkli boyutta olusabilmektedir;
calisma arkadaglarin giivenilir niyetleri olduguna inang ve ¢alisma arkadaslarinin mesleki
becerisine olan glivendir (Tokgdz ve Seymen Aytemiz, 2013, s.63). Orgiite Giiven: Orgiite
glven, orgiit ortaminda isgoérenlerin belirsiz ya da risk igeren bir durumda 6rgitiin taahhitlerinin
ve davraniglarinin tutarl olduguna dair inanglarini ifade etmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003,
s.142). Orgiite giiven ile yoneticiye giiven birbiri ile i¢ ice gecmis iki kavramdir. Calisanlar
yoneticiye yonelik given duygusu besliyorlarsa bu duyguyu kurumun timine
yansitabilmektedirler.

2. Bireysel Performans

Bireysel performans, kisinin isini yerine getirmek i¢in harcadigi tiim ¢abalar karsisinda elde ettigi
basar1 diizeyidir (Morillo, 1990, s.170). Bireysel performans, belirli bir zaman igerisinde
kendisine verilen bir isi yerine getirerek elde ettigi sonuglari ifade etmektedir. Calisanin elde ettigi
sonuglar olumlu ise gorev ve sorumluluklarini basari ile tamamlamis ve yiiksek bir performansa
sahip oldugu anlamina gelmektedir. Calisanin elde ettigi sonuglar yetersiz ise, isgdrenin basarisiz
oldugu ve diisiik bir performansa sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin,
2001, s.209). isgdrenin orgiit icerisindeki performansinin diizeyini; ¢alisanin kisilik 6zellikleri,
yetenekleri, motivasyonu, ¢alisma ortami, yonetici ve liderlerin tutumlar1 gibi birgok bireysel ya
da érgutsel faktor belirlemektedir. Marchant (1999)’a gore bireysel performans, kisilik, degerler,
tutumlar, bireyin yetenekleri ve motivasyonu ile gelistirilebilmektedir (s.63).

Bireysel performans, calisanin orgiit igerisindeki goérevlerde iyi gayret gostermesidir (Schuler,
1995, s.307). Barutgugil (2002)’ye gore bireysel performans bireyin belli bir isi veya gorevi
yaparken harcadig1 cabaya gore gosterdigi basari derecesi ya da bireyin calismasinin hedefe
ulagmadaki etkinlik derecesi ve kullandig1 yetkinliklerdir (s.47).

Bireysel performans, grup performansini ve orgiit performansini artirmakta olup, orgiitlerde etkin
bir sekilde performans yoOnetimi calismalart yapilabilmesi i¢in bireysel performans
caligmalarindan baglayarak orgiitsel sonuglara ulasan bir siire¢ izlenmelidir (Erkis, 2014, s.8).

3. Orgiitsel Giiven Ve Bireysel Performans fliskisi Uzerine Yapilan Arastirmalar

Orgiit yapisi {izerine yiiriitiilen ¢aligmalarda, orgiitii basarihi kilan faktdrler arasinda orgiitsel
giiven oldukg¢a 6nemli bir yere sahiptir. Orgiitsel giiven, bircok agidan bireysel ve drgiitsel agidan
olumlu sonuglar doguran bir kavramdir. Bu anlamda orgiitsel gilivenin calisanlarin olumlu
davraniglarinin incelenmesinde birgok degiskenle iligkisinin incelendigi pek c¢ok arastirma
mevcuttur. Bu ¢alismalara orgiitsel giiven ile; psikolojik sermaye (Ozler ve Yildirm, 2015),
orglitsel baglilik (Taskin ve Dilek, 2010; Aybar ve Marsap, 2018; Vigoda-Gadot ve Talmut, 2010;
Demirel, 2008), orgitsel adalet (Ozdemir, Ozcan ve Yalginkaya, 2019; Akyel, 2014; Giinaydin,
2001, Ozdemir, 2019; Iscan ve Sayin, 2010), érgiitsel vatandashik (Polat ve Celep, 2008; Tokgoz
ve Seymen Aytemiz, 2013), bireysel performans ((")zdemir, 2019; Tan ve Lim, 2009; Biite, 2011;
Turhan, Kopriilii ve Helvaci, 2018) degiskenleri arasinda gergeklestirilen ¢alismalar 6rnek olarak
verilebilir.

Calismada orgiitsel glivenin ¢alisanlar arasi giiven boyutu ile bireysel performans arasindaki iligki
incelenmistir. Buttler (1991) calisanlar arasi giiven diizeyinin yiliksek oldugu orgiitlerde,
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calisanlarin isbirligi i¢inde ¢alistigini, kendilerine olan giivenlerinin yiiksek diizeyde oldugunu ve
bu durumun performanslarini arttirdigini belirtmektedir (s.657). Lau ve Tan (2006)
aragtirmalarinda orgiitlerde calisanlar arasi giiven diizeyinin yiiksek olmasinin ¢alisanlarin ig
gerginligini azalttigini ve iglerin adil bir sekilde yiiriitiildiigiine dair inanglarinin arttigini tespit
etmislerdir. Bu durumda performanslarini arttirmaktadir.

Tan ve Lim (2009) yaptiklar aragtirmada, ¢alisanlar arasi giivenin orgiitsel baglilik ile performans
arasinda aracilik rolii bulundugu sonucuna ulagsmiglardir.

Ozdemir (2019) Ankara ilinde 415 isgorenle gerceklestirdigi calismada orgiitsel giiven ve
orgiitsel adalet algilarinin isgdren performansina etkisini incelemis ve her iki degiskenin de
isgdren performansini arttirdigini tespit etmistir. Biite (2011) Gaziantep ilinde 298 kisi ile
gerceklestirdigi aragtirmasinda etik iklim, orgiitsel giiven ve bireysel performans arasinda olumlu
ve glclii bir iliski tespit etmistir.

Altas ve Kuzu (2013) etik iklim ve oOrgiitsel giivenin bireysel is performansina etkisini ortaya
koymak amaciyla 135 okul dncesi 6gretmen ile gerceklestirdikleri ¢aligmada yoneticiye giivenin
bireysel is performansi iizerinde olumlu etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Turhan, Koprull ve
Helvact (2018) Mersin’de 100 bankaci ile gerceklestirdikleri ¢alisma sonucunda isgdrenlerin
bireysel is performanslar1 ile yoneticiye giiven, oOrgiite giiven ve arkadaslara giiven arasinda
pozitif yonde ve anlamli bir iliski bulgulamistir.

Literatlir ve ilgili arastirmalar incelendiginde Orgiitsel giivenin Orgiitsel baglilik, psikolojik
sermaye, Orgiitsel vatandaslik, is tatmini, orgiitsel adalet, vb. sonuglar1 araciligiyla dolayli olarak
ve dogrudan c¢alisanlarin bireysel performansini arttirdigr belirtilmektedir. Bu c¢alismada
yoneticilerin is ortaminda birbirlerine duyduklari giivenin bireysel performanslarina etkisi
sorgulanmustir.

4. Arastirmanin Yontemi

Bu calismanin amaci; yoneticilerin is ortaminda birbirlerine duyduklar1 giivenin bireysel
performanslarina etkisinin incelenmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda kantitatif arastirma
yontemlerinden anket yontemi kullanilarak uygulama gergeklestirilmis ve arastirma igin gerekli
olan veriler toplanmistir. Calismanin evrenini Tekirdag ilinde ve otomotiv yan sanayi sektériinde
faaliyet gosteren bir firmada 2019 yilinda farkli birimlerde gorev yapan 60 orta ve Ust diizey
yonetici olusturmaktadir. Evrende yer alan tiim yoneticilere anket formu elektronik ortamda
ulastirilmig 47 doniis olmustur (geri doniis oran1 % 78,3). 2 anket formuna iligkin yanitlar eksik
ve hatali oldugu i¢in analiz dis1 birakilmis ve arastirmanin drneklemi toplam 45 yoneticiden
olusmustur.

Calismada kullanilan anket formu iki bolimden olusmaktadir. Ilk bélim katilimeilarin
tanimlayic1 bilgilerini (yas, cinsiyet, medeni durum, ¢alisma siiresi) igermektedir. ikinci kisim ise
katilimcilarin bireysel performanslarin1 dlgmeye yonelik 4 ifade ve bireyleraras1 giivenlerini
Olcmeye yonelik 6 ifadeden olusmaktadir.

Calismada katilimcilarin bireysel performanslarini 6lgmek amaciyla Kirkman ve Rosen (1999),
daha sonra ise Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilip Col (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye
uyarlanan 4 maddeli ve tek boyutlu dlgekten yararlanilmigtir. Katilimeilarin birbirlerine olan
giivenini dlgmek amaciyla Cook ve Wall (1980) tarafindan gelistirilen “Bireylerarast Giiven
Olgegi (Interpersonel Trust Scale)” kullanilmstir.

Olgekler 5°li likert tipindedir ve 6lgek maddeleri “1=Kesinlikle Katilmiyorum” ile “5= Kesinlikle
Katiliyorum” arasinda degisen cevaplart igermektedir. Bu cercevede yiiksek skorlar, belirtilen
degiskene iliskin alginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Calismada kullanilan 6lgeklerin gecerlik ve giivenilirligi dogrulayici faktor analizi, yakinsak
gecerlik, birlesik giivenilirlik ve Cronbach alfa (o) degerinin hesaplanmasi ile belirlenmistir.
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Calismanin degiskenleri arasindaki iliskilerin tespit edilmesi amaciyla korelasyon analizi ve ¢coklu
regresyon analizi kullanilmigtir.

5. Bulgular
Katilimeilarin demografik degiskenlere iliskin dagilimlar1 Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Degiskenleri

Degisken f % Degisken f %

Cinsiyet Kadin 7 15,6 | Medeni Durum Evli 31 68,9

Erkek 38 84,4 Bekar 14 31,1

25 yas ve alti 5 11,1 Insan Kaynaklar 2 4.4

26-34 yas arasi 16 355 Kalite 4 8,9
Yas 35-44 yas aras1 19 42,3 Lojistik 5 11,1

45 yas ve lizeri 5 11,1 Planlama ve 17 37,8

R Uretim
Bolimi

1 y1l ve daha az 10 22,2 Proje 4 8,9
Isyerinde 2-5 yil arasi 19 42,3 Satinalma 4 8,9
Calisma 6-10 yil arast 6 13,3 Bakim Onarim 5 11,1
Suresi

11 yil ve daha 10 22,2 Kaliphane 4 8,9

fazla

Arastirmaya katilanlarin % 15,6’s1 kadin, % 84,41 erkek, % 42,31 35-44 yas araliginda, % 35,51
26-34 yas araliginda, % 68,9’u evli ve %31,1°1 bekardir. Katilimeilarin % 22,2’si 1 yil ve daha
iz siiredir, % 42,3’1 2-5 yil arasi siiredir, % 13,3°l 6-10 yil arasi sitiredir ve % 22,2’si 11 y1l ve
daha fazla siiredir mevcut isyerinde c¢alismaktadir. Aragtirmaya katilanlarin gérev yaptiklari
boliimlerin dagilimi ise su sekildedir; % 4,4’1 insan kaynaklari, % 8,9u kalite, % 11,1°1 lojistik,
% 37,8’1 planlama ve tiretim, % 8,9’u proje, % 8,9’u satin alma, % 11,1’ bakim ve onarim ve %
8,9’u kaliphane (Tablo 1)

Arastirmada kullanilan Slgeklerin yapisal olarak gecerli olup olmadigina dogrulayici faktor
analizi ile bakilmistir. Analiz sonuglarinda 6l¢giim modelinin uyum degerleri, ki kare uyum testi
(x2/sd) , uyum 1iyiligi indeksi (GFI), karsilastirmali uyum indeksi (CFI), yaklasik hatalarin
ortalama karekokii (RMSEA), normlandirilmis uyum indeksi (NFI) araciligiyla incelenmistir.
Modelin iyi uyum gosterebilmesi i¢in y2/sd degerinin 3’e esit veya kiigiik olmasi, GFI degerinin
0,90’a esit veya biiyiik olmasi, CFI degerinin 0,97’¢e esit veya biiyiikk olmasi, RMSEA degerinin
0,05’e esit veya kiiclik olmas1 ve NFI degerinin 0,95’ esit veya biiyiik olmas1 gerekmektedir.
Modelin kabul edilebilir sinirlarda uyum gosterebilesi i¢in ise ¥2/sd degerinin 5’°e esit veya kiiciik
olmasi, GFI degerinin 0,85’a esit veya biiylik olmasi, CFI degerinin 0,95’e esit veya biiylik
olmas1, RMSEA degerinin 0,08’e esit veya kii¢iik olmas1 ve NFI degerinin 0,90’a esit veya biiylik
olmasi gerekmektedir. (Bentler, 1990; Kline, 1998; Browne ve Cudeck, 1993; Meydan ve Sesen,
2011; Schumacker ve Lomax, 2004).

Bireyleraras1 oOrgiitsel giiven oOlgegine yonelik gergeklestirilen dogrulayict faktor analizi
sonucunda Olcekte yer alan bir ifade faktor yiikii 0,50’nin altinda oldugu icin analiz dist
birakilarak dogrulayici faktor analizi tekrar gergeklestirilmistir. 5 madde ile gerceklestirilen
dogrulayici faktor analizinde model test degerleri 2 (2,424), ¥2/sd (0,485) olarak saptanmistir.
Bu bulgulara gore dogrulayici faktor analizi anlamlidir. Uyum indeks degerleri GFI (0,979), CFI
(1,000), NFI (0,984) ve RMSEA (0,000) olarak bulunmustur. Bu degerler DFA verileriyle
modelin iyi uyum icinde oldugunu gostermektedir. Maddelere iliskin faktor yiikleri ise su
sekildedir; MD1 (0,967), MD2 (0,700), MD3 (0,902), MDS5 (0,829), MD6 (0,521).
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Bireysel performans 6l¢egine yonelik gerceklestirilen dogrulayici faktor analizinde model test
degerleri 2 (1,148), y2/sd (0,574) olarak saptanmistir. Bu bulgulara gore dogrulayici faktor
analizi anlamlidir. Uyum indeks degerleri GFI (0,988), CFI (1,000), NFI (0,991) ve RMSEA
(0,000) olarak bulunmustur. Bu degerler DFA verileriyle modelin iyi uyum iginde oldugunu
gostermektedir. Maddelere iliskin faktor yiikleri ise su sekildedir; MD1 (0,560), MD2 (0,859),
MD3 (0,991), MD4 (0,862).

Calismada kullanilan dlgeklere iliskin yakinsaklik gecerliligi (AVE) ve birlesik giivenilirlik (CR)
degerleri DFA analizinden elde edilen faktor yiikleri kullanilarak hesaplanmis ve sonuglar Tablo
2’de sunulmustur. Fornell ve Larcker (1981)’e gore bir dlgegin yakinsaklik gecerliliginin (AVE)
0.50’nin ve bilesik giivenilirlik degerlerinin (CR) 0.70’nin iizerinde olmas1 gerekmektedir. Tablo
2 incelendiginde bireyleraras1 giiven Slgeginin CR degerinin 0.894 ve AVE degerinin 0.634
oldugu, bireysel performans dlgeginin CR degerinin 0,898 ve AVE degerinin 0,695 oldugu
goriilmektedir. Tiim gegerlilik analizleri sonuglart biitliin olarak degerlendirildiginde 6l¢eklerin
gecerlilik sartlarini sagladigi goriilmektedir.

Olgegin tasimas1 gereken Ozelliklerden birisi de giivenilirliktir. Calismada 6lgeklerin
giivenilirligini belirlemek icin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisina bakilmistir. Olgeklere iliskin
Cronbach alfa degerleri ve diger tanimlayic1 degerler Tablo 2’de gdsterilmektedir. Buna gore
bireylerarasi giiven 6lgeginin o degeri 0,879 ve bireysel performans Glgeginin a degeri 0,850
olarak hesaplanmistir. Bu degerler dogrultusunda olgeklerin giivenilirliginin oldukga yiiksek
oldugu soylenebilir (Nunnally, 1978).

Tablo 2: Degiskenlere iliskin Tanimlayici Degerler

Ortalam | Std. Cronbac | CR | AVE | Pearson Korelasyon
a Sapm h alfa Bireyleraras | Bireysel
a 1 Gliven Performan
s

Bireyleraras | 4,275 0,561 | 0,879 0,89 |063 |1 0,732
1 Giiven 4 4
Bireysel 3,783 0,687 | 0,850 0,89 |0,69 |0,732" 1
Performans 8 5

*p<0,001

Tablo 2 incelendiginde katilimeilarin birbirine olan giiven diizeylerinin oldukga yiiksek oldugu
(ortalama 4,275) ve bireysel performans diizeylerinin yiiksek oldugu (ortalama 3,783) oldugu
goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin bireyleraras1 giiven diizeyleri ile bireysel performans
diizeyleri arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonli korelasyon iligkisi bulunmaktadir (=0,732,
p<0.001)

Arastirmaya katilan yoneticilerin bireysel performanslarinin; yaglari, medeni durumlari, isyerinde
toplam caligma siireleri ve birbirlerine duyduklar1 giiven tarafindan ne kadar belirlendigini
incelemek tizere ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3’ de
sunulmustur.
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Tablo 3: Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:

Degiskenler B Stand. Hata B

Yas -0,018 0,014 -0,205
Medeni Durum -0,379 0,203 -0,258
Caligma Stiresi 0,019 0,016 0,149
Birbirlerine 0,918 0,125 0,749”
Duyduklar Giiven

R?=0.58; F=14,202, p<0.001

Coklu regresyon analizi sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir. Diizeltilmis R? degeri 0.54’diir.
Bu sonug, bireysel performanstaki % 54 oranindaki varyansin yas, medeni durum, ¢aligma siiresi
ve yoneticilerin birbirlerine duyduklar giiven tarafindan agiklandigim gosterir. Ancak, tablodaki
Beta katsayilar incelendiginde, tiim bagimsiz degiskenler regresyon modeline sokuldugu zaman
bireysel performansi agiklamada sadece yoneticilerin birbirine duyduklar1 giivenin anlamli
katsayis1 vardir (=0,749, p<0.001), diger bagimsiz degiskenlerin anlaml katkis1 yoktur (Tablo
3).

SONUC VE ONERILER

Bu ¢alisma yoneticilerin is ortaminda birbirlerine duyduklart giivenin bireysel performanslarina
etkisinin incelenmesi amaciyla gerceklestirilmistir. Orgiitsel giiven ile ilgili ¢alismalar genel
olarak ¢alisanlarin yoneticiye duyduklari gliven tizerine odaklanirken bu ¢alismada yoneticilerin
birbirlerine duyduklar1 giivenin is performansina etkisi lizerine odaklanilmistir. Bu dogrultuda
¢alismanin evrenini bir otomotiv yan sanayi firmasinda gérev yapan orta ve iist diizey yoneticiler
olusturmustur.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore yoneticilerin birbirine olan giliven diizeylerinin
oldukca yiiksek oldugu (ortalama 4,275) tespit edilmistir. Tiirkiye’de gergeklestirilen
arastirmalarda bireyler aras1 giiven diizeyi ortalamalar1 Akyel (2014)’iin calismasinda 3,70, Onder
ve Yavuz (2019)un g¢alismasinda 3,74, Uslu ve Ardig (2013)’1in calismasinda 3,86 olarak
bulunmustur. Calismanin diger calismalardan farkli olarak sadece ydneticileri kapsadigi
distiniildiigiinde sonuglar karsilastirarak yoneticilerin birbirlerine olan gliven dlzeylerinin alt
calisanlardan daha yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz. Calismanin diger bir bulgusuna gore
katilimcilarin bireysel performans diizeylerinin ortalamasi 3,78 olarak tespit edilmistir.

Calismanin ana problemine iligskin elde edilen bulguya gore yoneticilerin bireylerarasi giiven
diizeyleri ile bireysel performans diizeyleri arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonli korelasyon
iligkisi bulunmaktadir (=0,732, p<0.001). Bu sonuca gdre yoneticilerin is ortaminda birbirlerine
duyduklar1 giiven diizeyi ne kadar yiiksek ise bireysel performans diizeyleri de o oranda
artmaktadir. Elde edilen bu sonug literatir ile benzerlik ( Ozdemir, 2019; Biite, 2011; Altas ve
Kuzu, 2013; Turhan, Kopriilii ve Helvaci, 2018) gostermektedir.

Calismanin diger bir bulgusuna gore bireysel performanstaki % 54 oranindaki varyans yas,
medeni durum, calisma siiresi ve yoneticilerin birbirlerine duyduklart giiven tarafindan
aciklanmaktadir.  Ancak bireysel performansit aciklamada sadece yoneticilerin birbirine
duyduklar giivenin anlamli katsayis1 vardir ($=0,749, p<0.001), diger bagimsiz degiskenlerin
anlamli katkist yoktur.

Orgiitlerde basartya ulasmak icin giiven ortaminin olusturulmasi énemlidir. Ancak giiven kirilgan
ve kolay zarar verilebilecek bir duygudur. Bu noktada orgiitlerde giiven ikliminin olusturulmasi
ve devamliliginin saglanmasi igin yoneticiler biiyiik ¢caba sarf etmelidirler. Giiven ortaminin
olusmasindan &rgiitsel 6zellikler olduk¢a énemli rol oynamaktadir. Orgiitiin basariya ulasabilmesi
icin etkili iletisim ortaminin kurulmasi, yetki devri, orgiitsel adalet, vb. konularinda basarili
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olmasi gerekmektedir. Bunun yaninda giivenin olugsmasi agisindan ¢alisanlarin kigisel 6zellikleri
de oldukca 6nemlidir. Bu noktada ise alim siireglerinden baglamak tizere gerekli nitelikte
personelin ise alinmasi saglanmali ve hizmet i¢i egitimler yolu ile galisanlarin kisisel geligimleri
stirekli desteklenmelidir.

Giiven olusturmak planli bir faaliyettir ve orgiitler agisindan dnemli bir kaynaktir. Orgitte
olusturulacak kural ve diizenlemeler, etkili iletisim ortaminin olusturulmasi, etik degerlere
baglilik giiven ortam1 olusturulmasi agisindan destekleyici olacaktir.
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