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OZET

Bu calisma, genglik spor il miidiirliigiinde gorev yapan personellerin orgiitsel giiven
algilar1 ile performanslar1 arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Ayrica orgiitsel giliven
algilar1 ve performans diizeylerinin demografik 6zellikleri ortaya koymaktir. Arastirmada,
nicel arastirmalardan olan iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Bu arastirmanin evrenini
2024 yili Elaz1g Genglik Spor il Miidiirliigiinde gérev yapan 882 personel drneklemi ise 352
calisan olusturmaktadir.

Arastirmada veri toplama araci olarak katilimcilarin demografik 6zelliklerini
belirlemeye yonelik sorularin oldugu kisisel bilgi formu ve arastirma konusuna yonelik
Orgiitsel giiven dlgegi ve Calisan performansi dlgegi olusturulmustur. Verileri analizi
yapilirken, SPSS 24 programi kullanilmistir. Verilerin normallik analizi normal dagilim
gdstermedigi nanparametrik testler kullanilmistir. Orgiitsel giiven diizeyleri ve performans
degiskenleri arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaciyla korelasyon ve etkisi belirlemek i¢in
regresyon analizi ile yapilmistir.

Calisma sonuglarma gore; calisanlarin  oOrgiitsel gliven (x:3.89) calisma
performanslari ise (x: 4.22) olarak bulunmustur. Calisanlarin orgiitsel giiven ve ¢alisma
performanlarinin Cinsiyet, yas, egitim ve ¢alisma yili degiskenine gore anlamli farklilik
tespit edilmisken, gelir diizeyi ve medeni durumun orgiitsel giiven ve ¢alisma performansi
algisinda farklilik tespit edilmemistir.

Calisanlarin 6rgiitsel giiven algisi ile ¢alisma performansi arasindan pozitif yonlia
anlamli bir iliski belirlenmistir. Orgiitsel giiven algisi, calisma performansi pozitif yonlii
anlamli bir etki etmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel giiven, calisma performansi, genglik spor il miidiirliigii
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ABSTRACT

The Effect of Organisational Trust on Employee Performance: A Research in Youth
Sports Provincial Directorate

The aim of this study is to reveal the relationship between organisational trust
perceptions and performance of the personnel working in the provincial directorate of youth
sports. It also aims to reveal the demographic characteristics of organisational trust
perceptions and performance levels. In the research, the relational survey model, which is
one of the quantitative researches, was used. The population of this research consists of 882
personnel working in Elaz1g Provincial Directorate of Youth Sports in 2024 and the sample
consists of 352 employees.

As a data collection tool in the research, a personal information form with questions
to determine the demographic characteristics of the participants and the Organisational trust
scale and Employee performance scale were created for the research subject. While
analysing the data, SPSS 24 programme was used. Normality analysis of the data did not
show normal distribution and parametric tests were used. In order to determine the
relationships between organisational trust levels and performance variables, correlation and
regression analysis were used to determine the effect.

According to the results of the study; organisational trust (x: 3.89) and work
performance (x: 4.22) of the employees were found. While a significant difference was found
in employees' perception of organisational trust and work performance according to gender,
age, education and years of service, no difference was found in the perception of
organisational trust and work performance according to income level and marital status.

A significant positive relationship was determined between employees' perception of
organisational trust and work performance. The perception of organisational trust had a
significant positive effect on work performance.

Keywords: Organisational trust, work performance, youth sports provincial directorate,
Elaz1g
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1. GIRIS

Genglik spor il miidiirliikklerinde c¢alisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri ile
performanslarina etkisini belirlemek amaciyla gergeklestirilmistir. Bu amacg ile
katilimcilarin orgiitsel giiven diizeyleri ve ¢alisma performanslarinin ne diizeyde oldugu,
katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore oOrgilitsel giiven diizeyleri ile performanslari
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig ile aralarindaki iligki diizeylerini incelemeye
yonelik sorulara yanit aranacaktir.

Ulkemizde genglere yonelik serbest zaman etkinlikleri planlayan, uygulayan kamu
kurumlariin basinda Genglik ve Spor Bakanlig1 biinyesindeki genclik spor il miidiirliikleri
gelmektedir.

Arastirmanin sorun climlesi: Bu ¢alisma, genglik spor il miidiirliigiinde goérev yapan
personellerin Orgiitsel giiven algilart ile performanslarina etkisi ortaya koymaktir. Ayrica
orgiitsel giiven algilar1 ve performans diizeylerinin demografik 6zellikleri ortaya koymaktir.

Alt Sorunlar

e Calisanlarin orgiitsel glivene algist katilim diizeyi nedir.

e Calisanlarin performans algisi katilim diizeyi nedir.

e Calisanlarin orgiitsel giiven ve ¢aligma performans algilarinin cinsiyetlerine gore
farklilik olusturmakta midir?

e Calisanlarin orgiitsel giiven ve ¢aligma performans algilarinin yas degiskenine gore
farklilik olusturmakta midir?

e (Calisanlarin orgiitsel gliven ve ¢alisma performans algilarinin medeni durum
degiskenine gore farklilik olugturmakta midir?

e Calisanlarin orgiitsel giiven ve ¢aligma performans algilarinin egitim durumu
degiskenine gore gore farklilik olusturmakta midir?

e (Calisanlarin orgiitsel gliven ve ¢alisma performans algilarinin ¢calisma yili
degiskenine gore gore farklilik olusturmakta midir?

e Calisanlarin orgiitsel giiven ve ¢aligma performans algilarinin gelir diizeyi
degiskenine gore gore farklilik olusturmakta midir?

e (Calisanlarin orgiitsel giiven ile calisma performans algilarinin arasindaki anlamli

iligki var midir?



e (Calisanlarin orgiitsel giiven algisinin ¢aligma performans anlamli bir etkisini var

midir?

1.1. Giiven Kavram ve Orgiitlerde Giiven

Giiven en genel anlamda diiriistliik ve dogruluga dayal1 bir kavram olarak algilanir.
Literatiirde, glivenin Orgiitsel basar1 i¢in gerekli oldugu, ancak kisa vadede yaratilamadigi,
uzun ve Ozverili ¢abalar gerektirdigi konusunda fikir birligine varilmistir. Kisiler arasi ve
orgiit ici glivenin gelistirilmesi ve arttirilmasi etkin faaliyet gosteren orgiitler icin dnemlidir
(Fairholm ve Fairholm, 2000). Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan degerler, inanglar ve
vizyon yaratmak ancak genis tabanli bir orgiitsel glivenle basarilabilir. Kisiler aras1 giiven
iki yonlii bir slire¢ oldugundan ve orgiit kapsaminda pek cok iliskiyi icerdiginden, genis
kapsamda giiven olusturmak, giiveni arttirmak veya saglamlastirmak oldukca zordur. Bu
nedenle lider roliine sahip kisilerin olumlu 6rnek olusturmak igin 6zverili olmalar1 ve
sorumluluk tagimalar1 gerekir (Gilbert ve Tang, 1998).

Orgiitlerde giivene dayali iliskilerin kurulmasi, ¢alisanlarin liderlerine ve bir biitiin
olarak oOrgiitlerine giiven duymasi; orgiitlerine duygusal agidan bagli, kendilerini orgiitleri
icinde tanimlayabilen, islerinden tatmin olan ve orgiitlerinden ayrilmay1 istemeyen calisanlar
yaratabilir. Bu olumlu sonuglarin ortaya c¢ikabilmesi i¢in, ¢alisanlarin liderlerine ve
orgiitlerine giiven duymalarinda etkili olan faktorlerin ve giiveni ortaya ¢ikaran sebeplerin

anlasilmasi gerekmektedir (Kalemci ve Tiiziin, 2007).

1.1.1. Giiven kavram boyutlar:

Giliven olgusu insanlarin sosyal iliskilerini saglikli bir bigimde siirdiirmelerinde
onemli bir yere sahiptir. Insan yasaminda énemli bir yere sahip olan giiven olgusu son
yillarda oOrgiitsel davranig literatiiriinde de iizerinde 6nemle durulan bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Omarov, 2009). Kavramsal olarak giliven incelendiginde, pek ¢ok
disiplin tarafindan farkli agilardan calisilmasi nedeniyle literatiir kapsaminda birgok giiven
tanimi yapildigr goriilmektedir. Bunun nedeninin pek ¢ok arastirmacinin ¢alismasini kendi
giiven tanimi lizerine insa etmesinden kaynaklanmaktadir. Bagka bir deyisle giiven; bireyin

kars1 tarafin kararlari, konusmalar1 ve davranislarina inanmasi, diiriist davranacagina, tahmin



edilir ve kendi cikarlar1 kapsaminda davranmayacagina yonelik olumlu diisiincelerinin
olmasi seklinde ifade edilmektedir (Kalemci ve Tiiziin, 2007).

Hesaplanmis giiven: Bu giiven olgusunda, duygusal ve sezgisel olarak daha ¢ok
giiven duymanin maliyeti, faydalari ve olusabilecek zararlarina odaklanilmaktadir. Diger bir
deyisle kisi, ne i¢cin ve neye giivenmesi gerektigini tartisir. Bilissel hesaplanmis giiven
cesidine is yasaminda ve is ¢esitlerinde daha fazla rastlanilmaktadir (Halis ve ark., 2007;
Iscan ve Saym, 2010).

Duygusal giiven: Bireyin negatif ve pozitif duygularinin 6n planda oldugu giiven
duygusudur. Duygularin kisinin yasaminda olduk¢a Onemli oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla orgiitlerde birbirlerine iligskin giliven ya da giivensizlik duygularinin olusumunda
olumlu ve olumsuz diisiincelerin 6nemli bir yerinin oldugu belirtilmektedir (Halis ve ark.,
2007).

Bilgiye dayah giiven: Bu giiven tiirlinde karsisindakinin yeterli diizeyde bilme ve
davraniglarini tahmin edebilme evresi olarak agiklanmaktadir. Bilgiye dayali giiven iligkisi,
tehdit ya da korkuya degil, bireylerin karsilikli olarak birbiri hakkinda edindigi bilgiye dayali
giiven iliskisidir (Iscan ve Sayn, 2010).

Mitchell ve Zigurs (2009) tarafindan yapilan ¢aligmada toplanan giliven boyutlar
iligkin olarak bu tanimlamalar1 yapilmistir.

Eyleme dayah giiven: Yiiksek gilivene sahip ekiplerin 6zelliklerinden biri sik ve
detayl iletisimdir (Jarvenpaa ve ark.. 1998). Diisiik gliven seviyesine sahip ekiplerde geri
bildirim genellikle birka¢ kelimeyle sinirliyken (6rnegin, 'tamam', 'iyi goriiniiyor'), yiiksek
giivene sahip ekipler birbirlerinin katkilarina ayrintili geri bildirim saglar.

Baghlik giiveni: Baglilik giiveni, bir ekibin tiyelerinin kendilerini ne dl¢iide bir ekibin
parcasi olarak algiladiklarina baghdir. Gelistiriciler ne kadar bagli ve giivenilir olurlarsa,
projeye o kadar bagli olurlar.

Yetkinlik giiveni: Bir bireyin belirli bir baglamda belirli gorevleri yerine getirme
yeterliligi ve genel yetenekleri, bagkalarina ne kadar giivenilir goriinebilecekleri ile yakindan
iliskilidir (Rusman ve ark., 2010). Sanal bir ekipte kisinin algilanan yetkinliginden esinlenen
giiven, genellikle her kullanici i¢cin kamuya agik olarak gézlemlenebilen verilere baghdir.

Kurumsal giiven: Ayni kurallar dizisi tarafindan yonetilen ayn1 ortamda c¢alisan
kisilerin birbirlerine giivenme olasilig1 daha yiiksektir (Sarker, 2003). Bilinen belirli bir
gruba veya kurulusa ait olmak, bir gelistiriciye bir dereceye kadar kurumsal giiven

kazandirabilir.



Kisilik temelli giiven: Bir bireyin dig faktorlerden (6rnegin baglamdan) bagimsiz
olarak bagkalarina giivenmeye yonelik genel egilimi, kisilik temelli gliveni tanmimlar.
Glivenme egilimi daha yiliksek olan kisilerin baskalarinin fikirlerine veya katkilarina
giivenme olasilig1 daha yiiksektir (Sajadi ve ark., 2023).

Aktarilan Giiven: Cogu insan gilivendikleri biri tarafindan tavsiye edilen kisilere
olumlu gozle bakar. Tavsiye edilen kisiye yonelik bu olumlu tutum transfer edilen giiven
olarak adlandirilir. Aktarilan giiven ile birey, giivenini halihazirda tanidig1 kisiden tavsiye
edilen tarafa dogru genisletir (Sajadi ve ark., 2023).

Giiveni arttirmak amaciyla kuruluslarda giiven diizeyini arttirmak i¢in bir¢ok sistem
ve siire¢ kurulmustur fakat bu sistemler karigik bir basari gostermistir. Bu sistemler
genellikle, isletmelerde kilit bir role sahip olan yoneticiler tarafindan kontrol edilmektedir.
Giiven, 1yi islemeyen sistemlerin giiven tesis edilemediginde siirdiiriilebilirligi lizerinde de
biylik bir etkiye sahiptir. (Velez ve ark. 2008). Yoneticilerin orgiitsel giivenin
yaratilmasinda kilit bir role sahiptir. Bu nedenle, giiven kavramlari arastirilmaya degerdir.
(Thomas, 2003).

Bu nedenle, giiven konusu yonetim ve organizasyon literatiiriinde giderek daha fazla
arastirilmaktadir. Farkli is organizasyonlari ve diger deger katan ortakliklar iizerine yapilan
bir¢ok yayin, giiveni giderek artan kiiresel rekabet ortaminda basarili operasyonlar i¢in bir
dayanak olarak gormektedir (Velez ve ark. 2008; Sanchez ve ark.,2012).

Calisma yasami ve ekonomik hayatta insan iligkilerinin seviyeli olarak stirdiiriilmesi
ve olumlu sonuglar edinilmesinde en 6nemli unsur giivendir (Oren, 2007). Giiven, tiim
iligkilerin 6zilinii olusturur. Giiven, bireyleri bir arada tutar ve kendilerine bir giiven hissi
verilecegi digiiniilir. Bununla birlikte giiven, kirilgan bir histir ve genel olarak
kazanilmasimin ardindan yavasca biiylimesine karsin aniden de kaybedilebilmektedir
(Mishra ve Morrisey, 1990).

Giiven, orgiit kiiltiirliniin temelini olusturarak bu unsurun 6nemsenmedigi orgiitlerde
uyusmazlik ve anlagsmazliklar noktasinda bilgi edinilmesine imkéan saglar (Fairholm ve
Fairholm, 2000). Giiven duygusu, siklikla personellerde orgiitsel yapi ile ilgili bazi

anlayislarin giiclenmesine yardimci olmaktadir (Topaloglu, 2010).



1.1.2. Orgiitsel giiven

Orgiitsel giiven kavrami; personelin davranis, yaklasim, tecriibe, sahiplik duygular,
birbirleriyle olan samimiyet ve rolleri ile beraber elde ettikleri tutum ve davranislarina gore
gelisen pozitif yonlii beklentilerdir (Akdogan ve Koksal, 2014).

Orgiitsel giiven, Orgiitlerin amaglarina ulasabilmeleri i¢in orgiit mensuplar
arasindaki iliskilerde giliven, inang, samimiyet ve diiriistliiglin olusmasina katki sunan ve bu
durumun Orgiitteki bireylerin davraniglarin1 nasil etkiledigiyle ilgilidir (Bas ve Sentiirk,
2011:35).

Orgiitlerde giiven ortamimin olusmasi; personel iliskilerinin gelismesine, yonetici ve
personellerin Orglite gittikce baglanmasina, takim ruhunun gelismesine ve birbirleriyle
hareket etmelerine imkan saglayarak bireysel ve Orgiitsel amaclara ulasmayr daha
kolaylastiracaktir (Bozkurt, 2023).

Orgiitler, giivene dayali iliskileri benimsediklerinde personellerin orgiitlerine ve
yoneticilerine tam anlamiyla giivenmeleri saglanir. Bu durumun neticesinde personeller;
orglitlerine duygusal olarak bagl, yiiriittiikleri islerden tatmin, orgiite aidiyet duyan ve
orgiitten ayrilmay1 diistinmeyen bireyler olabilirler (Demircan ve Ceylan, 2003). Yapilan
calismalarda, orglitsel glivenin Orgiitteki kisilerin kendileri ve birbirlerine kars1 duyduklar
giivenin 6l¢iisiinde olustugu ve orgiit yapisini belirli bir diizeyde etkiledigi belirtilmektedir
(Asunakutlu, 2002).

Giiven, sosyal sermaye ile ¢alisanlarin performansini arttirmayi ve kisilerarasi bilgi
etkilesimini gelistirmek amaciyla orgiitsel girisim formunda etkin bir faktor olarak tekrardan
giindeme gelmistir (Thomas ve ark., 2009). Giiven ve orgiitsel gliven kavramlari, 6rgiitsel
giivenin alt boyutlar1 ve orgiitsel giiven modelleri asagida detayl bir sekilde agiklanmistir.

Orgiitsel giiven kavrami icin bircok farkli tanim vardir. Asagidaki tanimlari 6rnek
gosterilebilir.

Orgiitsel giiven, isletmeci veya yoneticilerinin ¢alisanlara kars: diiriist olacaklarina
ve onlara kars1 verdikleri taahhiitleri yerine getireceklerine dair ¢aligsanlar tarafindan inang
ve desteklerin saglanmasidir (Gilbert ve Tang, 1998).

Taylor'un tanimina gore Orglitsel giiven, ¢alisanlarin iyiligi i¢in isverenle karsilikli
saygl1 ve nezaket ¢ergcevesinde, birbiriyle uyumlu tutum ve davraniglarin bir sonucu olarak

ortaya ¢ikan bir olgudur (Demircan ve Ceylan, 2003).



1.1.3. Orgiitsel giivenin boyutlar

1.1.3.1. Yoneticiye giiven

Personel ile orgiit arasinda baglantiyr kurarak bir koprii islevi géren yoneticilerdir.
Orgiitlerde personele orgiit politikast ve hedefleri ile ilgili bilgiler yoneticiler tarafindan
aktarilmaktadir. Personel, yonetici ile arasindaki iligkiye gore OoOrgiitlin giivenirligi
konusunda belirli bir diisiinceye sahip olur. Personelin yoneticisine giiven duymasi halinde
zamanla bu duyguyu oOrgiit i¢in de kurmaya baslar. Bu durum personellerin yoneticilerini
orgiitlerde bir temsilci olarak gormeleriyle ilgilidir (Tan ve Tan, 2000).

Yoneticilerin, c¢alisanlara karsi giiveni saglayabilmesinde calisanlarla bilgi
aligverisinde bulunmalar1 ¢ok ©nemlidir. Calisanlarla ilgili tiim konularda oncelikle
calisanlara gerekli bilgilendirmenin yapilmasi; Orgiit ortaminda olusabilecek yanlis
anlasilmalar1 ve ¢alisanlarin giiven duygularimin olumsuz etkilenmesi onler. Bu nedenle
yoneticilerin giiven duygusunu kazanmasinda en 6nemli faktérlerden biri ¢alisanlarla olan
iletisimdir (Artuksi, 2009).

Yoneticiler, orgiite bagli olan kisilere karst dogru ve diirtist bir sekilde davranirlarsa
calisanlar da ayni sekilde birbirlerine kars1 diiriist yaklagarak orgiit i¢erisinde isleyisin herkes
tarafindan anlagilabilir sekilde ilerlemesine katki saglayacaktir. Orgiit ¢alisanlarmin,
yoneticiler ile baglar1 kuvvetli oldugu siirece verimlilikleri de iist diizeyde olmaktadir.
Calisanin, yoneticisiyle olusturdugu bag sonucunda orgiite olan bagi da kuvvetlenmektedir.
Orgiitle bag1 kuvvetli olan calisanlar, drgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in daha cok ¢aba
gostereceklerdir. Yoneticinin orgiit igerindeki davranislari, calisanlarina karsi adaletli
yaklagsmasi ve sorunlarina 6nem vermesi giiven olusumunda Onemli bir etkendir.
Yoneticilerin farkli diisiincelere agik olmalari, konusmalarinda ve davranislarinda tutarh
olmalari, esit ve adaletli davranmalari, verdikleri sozleri gergeklestirmeleri gibi olumlu
davraniglarla yaklagsmalar1 c¢alisanlar agisindan giiveni olumlu etkilemektedir. Eger
yoneticiler calisanlar arasinda ayrim yapmak, kendi ¢ikarlarini 6n planda tutmak gibi
olumsuz davranislarda bulunurlarsa yoneticiye duyulan giiven azalacaktir (Tutus, 2022).

Yoneticiye duyulan giiveni etkileyen faktorler; yoneticin calisanlart ile kurdugu
iletisim, isi ile ilgili konularda bilgili olmasi, gerekli konularda yardimeci olmasidir
(Pehlivan, 2020). Calisanlar arasinda giiven olusumunu destekleyen yonetici ayni zamanda

calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislarina uygun sekilde davranmalarini saglamaktadir
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(Korkmazyiirek, 2020). Yoneticilere karsi sliphesiz giiven duyan g¢alisan Orgiite daha iyi
adapte olmaktadir. Calisanlar yoneticilere giivenir ise diisiincelerine saygi duyulacagindan
emin olduklar i¢in diisiincelerini sdylemekten ve risk almaktan ¢ekinmezler. Boylece
calisanlar, kendini daha iyi gelistirebilirler (Yolcu, 2021).

Yoneticilerin, atama ve 6dil gibi konularda calisanlarina karsi esit davranmalari
verdikleri sozleri yerine getirmeleri, yasanabilecek risklere kars1 duyulan endiseleri en aza
indirmek icin ¢aligmalar1 orgiite karsi giivenin olusmasinda fayda saglamaktadir (Glirsoy,
2022).

1.1.3.2. Orgiite duyulan giiven

Gilbert ve Tang tarafindan kavramsallastirilan oOrgiitsel giiven, yoneticilerin
sOzlerinin arkasinda durmasi, adaletli olmasi, bir sorun yasandigi zaman calisanlarinin
yaninda durmasi sonucunda olusan giliven olarak agiklanmigtir. Calisanlarin Orglite
giivenebilmesi i¢in oncelikle yoneticiye giivenmeleri gerekmektedir. Bu nedenle orgiitsel
giivenin olusumunda yoneticin rolii daha biiyiiktiir (Yolcu, 2021).

Calisanlar, toplumsal siirecte belirlenen bir hedefi icra etmek icin bir araya gelip
orgiitleri olustururlar. Orgiitlerin belirledikleri hedeflere ulasabilmeleri ¢alisanlarin drgiite
giiven duymalarina baglidir. Giiven, calisanlar arasinda ve oOrgiite karsi olabilmektedir.
Calisanlarin oOrgiite giiven duygulariin gelismesi, calisanlarin eylemlerine karsi orgiitiin
giiven verebilmesiyle ilgilidir (Cetiner, 2019).

Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin 6rgiit amaglarina ve yoneticilerine olan inanglar ile
ilgilidir. Ayrica orgiitsel eylemin calisanlar agisindan fayda olusturacagina inanilmaktadir
(Gilbert ve Tang, 1998).

Orgiite giiven; personel iliskileri, giiven ikliminin olusmasi, liderlik, takim ruhu,
hedef belirleme, istenilen performans seviyesine ulasma, ¢aliganlarin ise katilimi ve tatmini
gibi faktorler iizerinde olumlu etkiler birakmaktadir (Ayan, 2004). Orgiitlerde giiven
diizeyinin yiikselmesiyle oOrgiit calisanlarinin Orgiite baglilik ile is doyumlarinin da
yiikselmesi beklenir ve c¢alisanlarin rekabet ortamina daha uyum sagladigi daha
goriilmektedir (Karaca Cakinberk ve ark., 2014).

Orgiitsel giivenin olusumu kisilerin rgiitten bekledigi durumlarin gerceklesmesiyle
iliskilidir. Giiven duygusu, bireysel ve orgiitsel unsurlardan etkilenmektedir. Orgiit
icerisinde gliven saglandig1 zaman, c¢alisanlar birbirleriyle daha saglikli iletisim kurduklar

icin ¢alisma ortamlar1 diizenli hale gelecektir. Yasanilan sorunlara daha hizli miidahale



edilecegi i¢in iiretimin aksamasina neden olan durumlari ortadan daha hizli kaldirarak

maliyetlerin yiikselmesi engellenmektedir (Korkmazyiirek, 2020).

1.1.3.3. Cahisma arkadaslarina giiven

Orgiitlerde tiim personeller yiiriittiikleri is ve islemler i¢in belirli diizeyde birbirlerine
bagimli olarak calisirlar. Orgiitlerde personellerin birbirleriyle, personeller ile yoneticiler ve
yoneticiler ile personeller arasinda iki yonlii bir bagimlilik iliskisi bulunmaktadir. Orgiit
calisanlarinin aralarinda kurduklar1 bag, giiveni olusturmaktadir. Birbirleri ile dogru ve
anlagilabilir iletisim kurmalari, verimliliklerini ve giivenlerini arttirmaktadir. Birbirlerine
giivenen calisanlar, yasanabilecek sorunlara birlik icinde miidahale ederek sorunlari
bliylimeden engellemektedirler (Tutus, 2022). Giiven, bu iki yonlii orgiit iliskileri i¢in bir
temel olusturmaktadir (Giinaydin, 2001).

Orgiitiin amaglarma ulasabilmesi i¢in 6rgiit calisanlarinin birbirlerine kars1 giiven
duymalar biiyiilk 6neme sahiptir. Calisma arkadaslarina giiven, ¢alisanlarin orgiit i¢inde
karsilasacaklar1 sorunlar1 daha isbirlikli bir davranisla ¢6zmelerini saglamaktadir (Y1lmaz,
2015).

Calisma arkadaslarina giiven, kisilerarasi giivenin igindedir. Calisma arkadaslarina
giivenen kisi bir durum karsisinda giiven duydugu kisinin etik kurallar ¢cergevesinde adaletli
yetkin davranacagindan emin olmaktadir. Orgiit ¢alisanlar1 arasinda olusan giiven ¢alisma
arkadaslarinin alaninda yeterlilik diizeyine sahip olmasi ve glivenilebilir kisiler olduklarina
emin olunmasi ile olusabilmektedir (Korkmazyiirek, 2020).

Orgiit icerisinde diizenli, basarili ve refah bir calisma ortaminin saglanabilmesi i¢in
calisanlarin birbirlerine giivenmesi O6nemli bir etkendir. Mayer ve ark. gore gilivenin
olusumunda diirtstliikk, yetenek ve dogruluk etkili olmaktadir. Birbirlerine giivenen
calisanlar, arkadaslarina karsi sevgiyle yaklasirlar, sadece kendilerini diisiinmezler ve
karsisindaki kisiyle saglikli bir iletisim kurabilirler. Calisma arkadaslarina giivenen bireyin
aynt zamanda oOrgiite duydugu giiven de artmaktadir (Yolcu, 2021). Eger calisanlar
birbirlerine glivenmezler ise yapilan hatalar1 kimse kabullenmez, performanslar diiser,
herkes kendi ¢ikarini diisiinecegi i¢in orgiit amacglarina ulagmakta zor duruma diiser (Tosun,
2022).

Rekabetin yiiksek oldugu giiniimiizde ¢aligma arkadaslarina giivenin yogun olarak

yasandig1 orgiitler daha cok basar1 elde etmektedirler. Orgiitlerde calisma arkadaslarinin



birbirlerine destek olmasi, orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesini sagladigi gibi is performansi
ve kaliteyi de arttirmaktadir. Calisma arkadaslarina giivenin diisiik oldugu durumlarda ise
calisanlarda doyumsuzluk ve tiilkenmiglik duygusu olusarak calisanlarin orgiite baglilig

azalmakta ve is performansinda diistikliikk yasanabilmektedir (Horuz, 2014).

1.1.4. Orgiitsel giivene ait modeller

Orgiitsel giivenin amaci ¢alisanlarin icinde bulunduklar &rgiite dair bagliliklari ve
aidiyet duygularim1 artirmak ve verimliliklerini artirmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda,
calisanlardan daha iyi verim almak i¢in bu konu 6zelinde ¢alismalar yapilmistir. Birgok
arastirmaci orgiitsel giivenin dogusunu ve orgiit tizerinde nasil bir etkisi oldugu agiklamak

i¢in bazi modellemeler olusturmustur (Cetinel, 2008).

1.1.4.1. Mishra’nin giiven modeli

Mishra’nin giiven modeli hem orgiitleri hem de kisileri kapsamaktadir. Bu giiven
modeli yeterlilik, agiklik, ilgili olmak ve giivenilirlik olarak dérde ayrilmaktadir (Yolcu,
2021). Mishra’ya gore giiven, bireyin karsisindaki kisinin isinde olgunlasmis yalan
sOylemeyen ve giivenilir oldugunu diistinmesiyle o kisiye kars1 savunmasiz kalma istegidir.
1996 yilinda Mishra tarafindan olusturulan giiven modelini bu dort boyut tamamlamaktadir
(Akdag, 2020).

Yeterlilik, ilgililik, agiklik ve itimat edilirlik boyutlarindan olusan Mishra giiven
modelinde yetenek ve beceriler, yetkinlik boyutunu belirlemektedir.

Yeterlilik boyutu; is gorenlerin algilari, verimlilik, etkinlik ve basart durumlari
bakimindan o6rgiit faaliyetlerinin daha ne kadar stirecegini kapsamaktadir. Mishra, orgiitlerde
olusan giivenin en 6nemli ve ana kaynaginin yetenek oldugu belirtmistir (Demircan ve
Ceylan, 2003). Yeterlilik boyutu, orgiit i¢cin piyasada calismalarina devam edebilme
durumudur. Orgiit calisanlarina gore orgiitiin liderlik durumunun yeterli oldugundan emin
olmalar1 ve Orgiit ¢alisanlar1 ve yoneticiler 14 arasinda olusturulan giivenin yeterli olmasidir
(Yolcu, 2021). Yeterlilik boyutu bir kisinin karsisindaki kisin beklentilerini yerine
getirebilme durumudur. Orgiit ¢alisanlar1 yonetici tarafindan orgiitiin diizenli isleyisinin
saglanabilmesi ve davranislari ile sdzlerinin uyumlu olmasi durumunda yeterlilik boyutunun

saglandigin1 diigiinmektedirler. Mishra’ya gore calisanlar tarafindan oOrgiitiin rakipleri



karsisinda piyasadaki durumunun degerlendirilmesi de yeterlilik boyutu kapsamina
girmektedir (Tutus, 2022).

Acikhik boyutu; yoneticilerin calisanlara karsi orglitsel uygulamalarda agik bir
sekilde davranmasidir. Aciklik, Orgiitsel glivenin gelisiminde onemli bir boyut olarak
gorilmistiir. Agiklik boyutu ile amaglanan anlasilabilir bir sekilde diiriist ve net olarak
paylasimlar yapmaktir. Bu duruma yoneticilerin, calisanlardan daha ¢ok dikkat etmesi
gerekmektedir. Ag¢iklik boyutu, hem orgiit igerisinde hem de diger orgiitler arasinda giiveni
olusturmak i¢in énemlidir. (Yolcu, 2021). Yonetici, calisanlara karsi agik olur ise ¢alisanlar
kendini daha rahat ifade edebileceklerdir. Yoneticinin bu davranisi karsisinda calisanlarin
giiven bagi artacak, performanslarini daha iyi gosterebileceklerdir. Bu durumda orgiitiin
verimliligi artacak, sektorde basarili bir konuma gelecektir (Tutus, 2022). Fazla agik
davraniglar sonucunda olusan giivene zarar verilecegi i¢in Mishra, ac¢iklik boyutunun belirli
bir sinirinin olmasi gerektigini belirtmistir (Akdag, 2020).

figililik boyutu; yoneticilerin, c¢alisanlarm kendilerini degerli hissetmesini
saglamasi orgiitsel giivenin olusumunda degerli goriilmektedir. Ilgililik boyutu, taraflar
arasinda sadece kendileri i¢in yararl olabilecek durumlar diisiinmeden samimi bir iletisim
kurulmasi ile olusmaktadir. Mishra’ya gore ilgililik boyutunun olusmasi i¢in birey kendi
cikarlarina ve oOrgiit ¢ikarlarina ayni derecede 6nem vermelidir. Caligsanlar, yoneticilerin
haklarina 6nem verdigine ve yoneticinin samimiyetine inanmalidir. Caligsanlara karsi
yoneticinin i¢ten ve sefkatli yaklasmasi, orgiit igerisinde ilgililik boyutunun uygulandigini
gostermektedir (Tutus, 2022).

itimat edilirlik boyutu; calisanlarm, yoneticilerinin sdylem ve davranislari
arasindaki tutarliligi agiklamaktadir (Mishra, 1996). Itimat edilebilir olma boyutu,
konustuklari ile hal ve hareketlerinin uyumlu olmasidir. Bireyin sdyledikleri ile davraniglar
birbirinden farkli olmast durumunda o 15 kisiye tam olarak giiven saglanamamaktadir.
Mishra, orglit ¢alisanlar1 ve yoneticileri arasinda giivenin olusmasi i¢in davranislarin tutarl
olmas1 gerektigini belirtmistir. Orgiit, itimat edilebilirlik boyutunu uyguladig1 zaman &rgiite
karst miisterilerin tedarikgilerin, rakiplerin ve calisanlarin giiveni daha da artmaktadir
(Akdag, 2020). Eger itimat edilebilirlik boyutu saglanamaz ise giiven de istenilen sekilde
olusturulamaz. Calisanlarin yoneticilere karsi itimat edilebilirlikleri yiiksek olur ise orgiit
iceresinde daha samimi bir ortam kurulacaktir. Calisanlar da islerine daha fazla 6nem

vererek performanslarini artiracak boylece orgiitiin verimliligi de artacaktir (Tutus, 2022)
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1.1.4.2. Bromiley ve Cummings giiven modeli

1996 yilinda Bromiley ve Cummings tarafindan gelistirilen model ¢alisanlarin orgiite
kars1 olusturduklar iliskiler sonucunda giiven derecesini belirlemektedir. Bromiley ve
Cummings, orgiitsel giiven ile kisiye duyulan giivenin farkli oldugunu belirtmislerdir. Kisiye
duyulan giiven ikili iliskilere gdre sekillenen giivendir. Orgiitsel giiven ise orgiite bagl
kisilerin isletme igerisinde gosterdikleri iligkilere gore sekillenmektedir (Pehlivan, 2020).

Bu modelde kisisel ve orgilitsel giiven kavramlarinin ayri ayri degerlendirilmesi
gerektigi ifade edilmektedir (Bromiley ve Cummings, 1992). Bu modelde kisisel giiven
kavraminda kisisel iliskiler ve davranislar ile ilgili beklenti diizeyleri 6n plandadir. Orgiitsel
giiven kavraminda ise kisisel iliskiler haricinde tamamiyla Orgiitsel iligkiler ve
davraniglardaki beklentiler daha 6n plandadir (Okur, 2016).

Broomley ve Cummings giiven modeline gore orgiitsel giivende bireyler arasindaki
farkliliklar alg1 seviyelerini etkileyebilmektedir. Modelde giiven duygusu; duygusal, zihinsel
ve niyetsel ii¢ ayr1 unsurun birlesmesi ile olusmaktadir (Ozdemir, 2020). Duygusal boyut,
kisinin giiveni olusturabilecek sekilde davranmasi gerektigini belirtmektedir. Biligsel boyut,
konusulanlar ile davranislarin birbirini tamamlamasi gerektigini belirtmektedir. Niyetsel
boyut ise bireyin, kendisine gilivenen kisileri ¢ikarlar1 i¢in kullanmamasi gerektigini
belirtmektedir. Bromiley ve Cummings’a gére giiven, orgiit icinde veya bireysel olarak
calisanlarin ya da yoneticilerin orgiite uygun sekilde, anlayish ve diiriist davranacaklarina;
kendi i¢in kazang saglayabilecegi ortamlar olusmasi durumunda, lehine kullanilmayacagina

inantlmasidir (Yolcu, 2021).

1.1.4.3. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd giiven modeli

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd (2000) orgiitsel giivenin tam olarak
anlasilabilecek diizeyde olmadigini ve birden fazla boyutta agiklanir ise daha anlasilabilir
bir duruma gelecegini belirtmislerdir. Bunun i¢in Mishra’nin dort boyutlu giiven modeline,
0zdeslesme boyutunu ekleyerek bes boyutlu yeni bir giiven modeli olusturmuslardir.
Ozdesleme boyutu, orgiit calisanlarinin orgiit ile tam anlamiyla gerekli olan bagm kurulup
kurulmamasiyla ilgilidir (Pehlivan, 2020)

Yeni modeldeki 6zdeslesme boyutu, orgilit mensuplarinin orgiitlerinin amaclari,

degerleri, inanglar1 ve normlartyla biitiinlesmesi olarak ifade edilmektedir (Tas, 2012:42).
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Ozdeslesme orgiit calisanlarinin orgiitiin hedeflerini ve kurallarin1 benimsemesi;
yoneticiler ve calisma arkadaslariyla bag kurmasidir. Eger bu bag istenilen diizeyde
kurulamaz ise orgiite bagli olan kisiler orgiitsel giiveni saglayamazlar. Orgiit ile 6zdeslesen
bireyin giliveni artacak ayn1 zamanda Orgiitsel bagi da kuvvetlenecektir (Yolcu, 2021).
Ozdeslesme boyutunun amaci orgiite bagl olan kisileri, bireysellikten cikararak oOrgiit

iiyeleri ile orgiit arasinda yakinlik kurulmasidir (Tutus, 2022).

Yeterlilik \\\‘_ Algé:::::
Aciklik s ™R
HH_H“"*L
iigililik e
__—r
itimat i
Ozdeslesme

Kaynak: (Shokley-Zalabak ve ark., 2000).
Sekil 1.1. Bes boyutlu orgiitsel giiven modeli

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd’in gelistirdigi modelde; yeterlilik, aciklik,
ilgililik, itimat ve Ozdeslesme boyutlarinin orgiitsel giiveni direkt etkiledigi ifade
edilmektedir. Bununla birlikte orgiitsel glivenin, iy memnuniyeti ile algilanan etkinligi
etkiledigi ve iy memnuniyetinin ise algilanan etkinligi etkiledigi belirtilmektedir (Ceylan ve

Tiirky1lmaz, 2021).

1.1.4.4. Whitener, Brodt, Korsgaad ve Werner giiven modeli

Whitener ve arkadaslari, oOrgiit c¢alisanlart ve yoneticiler arasinda giiven
saglayabilmeleri i¢in yOnetimin davraniglarinin 6nemli etkisi oldugunu belirtmislerdir.
Whitener ve arkadaglarina gore, Orgiite ve yonetime giiven sadece yoOneticilerin
davraniglarina gore sekillenmemektedir. Giivenin saglanabilmesi i¢in davranis tutarligi ve

biitiinliglinlin saglanmasi, kontroliin paylasilmasi ve devredilmesi, etkili iletisim ve gerekli
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ilginin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bu modele gore, gliven insasi yoneticilerin
elindedir ve onlarin attig1 adimlar ¢alisanlarin giivenini kazanma ve pekistirme siirecinde
kritik bir role sahiptir. Yoneticilerin giivenilirligini artiran ve "Yonetsel Giivenilirlik
Modeli" olarak tanimlanan bu yaklasimda, yoneticilerin benimsemesi gereken bes temel
Ozellik vurgulanmaktadir. Bu 6zellikler, ¢alisanlarin yoneticilere olan giiven diizeylerini
onemli 6l¢iide ylikseltmesi beklenmektir (Whitener ve ark., 1998). Bu bes temel 6zellik
sunlardir:

Davranigsal tutarlilik, yoneticiler yasanan olaylar karsisinda gosterdikleri
davranislarinda istikrarli olmalar1 calisanlarin yasanabilecek olaylara karsi yoneticilerin
tepkilerinin tahmin edebilmelerini ve giivenme derecelerinin belirlenmesini saglar.

Davranigsal biitiinliik, konusulanlar ile davraniglarin uygun olmasidir. Calisanlar ile
1yi bir iletisim kuran yoneticiye duyulan giiven artacaktir. Bdyle yonetici, ¢alisanlar arasinda
daha 1iyi istisare yaparak farkli fikirlere her zaman agik oldugunu gosterecektir. Gerekli
ilginin gosterilmesi de giiven konusunda dnemli bir etkendir. lginin saglanabilmesi igin;
calisanlarin haklarina ve ihtiyaglarina 6nem verilmeli, sagduyulu davranilmali kazanglarina
kars1 hassas davranilmali; kendi kazanglarini 6n planda tutmak i¢in bagkalarinin kazanglarini

haksiz yere kullanilmamalidir (Akdag, 2020).
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Sekil 1.2. Whitener ve arkadaglarinin yonetsel giivenilirlik modeli (Whitener v.d., 1998).

Yonetsel giivenilirlik modelinde, calisanlarin ydneticilere olan giivenini artiracak
temel faktorlerden biri, yOnetici davraniglarimin tutarli olmasidir. Yoneticiler, benzer
senaryolarda geg¢misteki davraniglarimi tekrarlar ve tutarlilik sergilerse, c¢alisanlar
yoneticilerin gelecekteki davraniglarini 6ngorebilir ve bu, giiven seviyelerinin yiikselmesine
katkida bulunabilir. Diiriistliik, yoneticilerin eylemleri ile sozlerinin uyumunu saglamasi
anlamma gelir; dogruluk ve verilen sozlerin tutulmasi, onlarin diiriist davrandiklarinin bir
isaretidir. Calisanlarin yoneticilere duydugu giiveni etkileyen bir baska etken ise, yetkinin
ve denetimin dagitilmasidir. Karar alma siireclerine katilim ve kontroliin bir pargasi olmak,
yoneticilerin ¢alisanlarina giivendigini gosterir.

Etkili iletisim de orgiitsel giiveni olumlu yonde etkileyen bir faktordiir. Yoneticilerin
calisanlariyla acik ve etkili bir sekilde iletisim kurmasi, giiveni artirir. Whitener ve ekibinin
modelinde, calisanlarin giivenini artirict son faktdr, onlara gosterilen ilgi ve O6zendir.

Y oneticiler, calisanlarin ihtiyaglarina duyarli olmali, bu ihtiyaglari kendi ihtiyaglariymis gibi
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onemsemeli ve onlar1 karsilamalidir. Bu durum, ¢alisanlarin yoneticilere daha fazla giiven

duymasini saglayacaktir.

1.1.4.5. Mayer, Davis ve Schoorman giiven modeli

Mayer, Davis ve Schoorman 1995 yilinda olusturduklar orgiitsel giiven modelinde
giiven olusumunu giivenen ve giivenilen taraf olarak ikiye ayirmuslardir. Iki durumda
birbirinden farklidir. Giivenen taraf bulundugu duruma gore degerlendirilirken, giivenilen
taraf ise sagladig giivene gore degerlendirilmektedir. iki kisi arasinda giivenin olusabilmesi
icin; yetenek, yardimseverlik ve dogruluk sartlarinin yerine getirilmesi gerekmektedir.
Giivenilen taraf, bu sartlar1 yerine getirirse glivenen tarafin da giiveni saglamasi daha hizli
olacaktir (Tutus, 2022).

Giliven kavrami, bireysel farkliliklarin sonucunda her birey igin farkli anlamlanir.
Orgiitsel giivenin karakteristik 6zellikleri; yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik olarak
siralanabilir. Bu 6zelliklerden yetenek olana ilk odaklandigimizda yetenek sahibi bireylerin,
yetenekli olduklar1 konudaki yetkinligi o alanda bireye bir giiven duygusu olusturmaktadir.
Bu o6zelliklerden yardimseverlik kavrami ise kisilerin karsiliksiz sekilde baskalarma iyilik
yapmasinin giiven kavramini olumlu etkiledigi yoniindedir. Diiriistliigli ise Mayer ve
arkadaslari, giiven duyulan kisinin, bulundugu ortamdaki diger bireylerin inanglarina da
uygun olacak sekilde hareket etmesi olarak tanimlamistir. Gliven duyulan kisiyi bu davranis
ile inang¢ olusturur. Modelde dikkat ¢eken son kavram risktir. Gliven duygusu, risk almayla
yakindan iliskilendirilir ve bilim insanlari, glivenin miktar1 ile risk alma egiliminin
birbirleriyle dogrudan orantili oldugunu 6ne siirerler. Bir kisiye ne kadar fazla giivenilirse
ve bu giliven ne kadar saglam temellere dayanirsa, o kisinin iistlenecegi riskler de o kadar
fazla kabul edilir (Mayer v.d., 1995).

Mayer, Davis ve Schoorman olusturduklari modelde risk ve giiven arasindaki
durumu ve bu durumun gilivenen ve giivenilen kisiye ne boyutta etki ettigini incelemislerdir.
Mayer, Davis ve Schoorman, bireyin giiveni saglamas1 durumunda giivendigi kisi ile ilgili

bilgileri 6grenmesine gerek olmadigini savunmaktadirlar (Yolcu, 2021).
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Sekil 1.3. Mayer, Davis ve Schoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli (Mayer v.d., 1995).

1.1.4.6. McGregor’un Teorisinde giiven modeli

McGregor’un teorisinde yonetimin ¢aligsanlarla ilgili birbirine zit X ve Y teorileri
bulunmaktadir. McGregor, yonetimsel varsayim ve kararlarin ¢alisanlarin davraniglarini
etkiledigini ve yonetimlerin c¢alisanlardan bekledigi performanstan daha fazlasini elde
edemeyecegini belirtmektedir. X ve Y teorileri incelendiginde X teorisi, calisanlarin
yuriittiikleri isleri pek sevmedigini, yalnizca denetim mekanizmalar1 ile is birligi
yapabildiklerini ve yOnetimin calisanlara glivenmedigini ileri siirmektedir. Y teorisi;
calisana gilivenen, calisanlarin kendilerini motive ve denetlemeleri amaciyla onlari
destekleyen, kisisel degerler ve Orgiitiin hedeflerini biitlinlestirmek i¢in kabiliyetlerine
giivenen calisanlar ile ilgili degerler dizisidir. Y teorisi, ¢alisanlarin moral diizeylerini
yiikselterek performansin da artmasmi saglar. Ayrica etkin ylriitilen yOnetimsel
performans, Orgiitlin biitiin liyeleri arasinda acik iletisim ile karsilikl1 glivenin bir fonksiyonu

olarak ifade edilebilir (Eren, 2008).
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1.1.4.7. Mayer, Davis ve Schoorman’in giiven modeli
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Kaynak: (Mayer ve digerleri, 1995)

Sekil 1.4. Temel giiven modeli

Mayer, Davis ve Schoorman’in giiven modelinde giiven kavrami, giivenen ile
giivenilen arasindaki iliskide merkezi konumdadir. Bu modelde giiven, iki tarafin
birbirlerine kars1 olumlu davranis ve tutumda bulunacagi 6ngoriildiigii igin takip ve denetime

ihtiya¢ duyulmadan eylemlerde hassasiyet talepkarligi olarak ifade edilmektedir (Mayer ve

ark., 1995).

1.1.4.8. Luhmann’in orgiitsel giiven modeli

Luhmann’a gore orgiitlii ve farklilagsmis iilkelerde 6zellikle sosyal bir 6ge olarak
giiven tercih edilmektedir. Giiven, sosyal karisikligi azaltmada, kisisel eylemleri

gerceklestirmede ve birlikte hareket etmeyi organize etmekte dnemli bir rol oynamaktadir

(Kaina, 2004:524).
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1.1.4.9. Whitener, Brodt, Krosgoard ve Werner giiven modeli

Whitener, Brodt, Krosgoard ve Werner (1998) giiven modeli, yonetici eylem ve
davraniglarinin giivenin temelini meydana getirdigi gercegiyle modellerini olusturmuslardir.
Modelde yonetici eylemleri giivenin temelini olusturdugu igin yoneticiler, bu eylemi
baslatmaktan sorumludur. Yoneticiler, ¢alisanlar ile iliskilerinde ayn1 kosullar altinda adil
olmalidir. Calisanlarin iletisimle benzer davranis ve tutumlara sahip olduklarinin farkinda
olmalar1 6nemlidir. Yoneticiler, seffaflik ve gerceklik i¢inde olarak calisanlarini aldiklar
kararlara dahil etmelidir. Bu hususlara dikkat eden yoneticilerin algilanan giiveni olumlu

yonde etkiledikleri sdylenebilir (Whitener ve digerleri, 1998:513).

1.1.4.10. Zand’1n spiral giiven modeli

Zand’in giiven modelinde etkin bir iliskiyi saglamak i¢in bilginin zamaninda ve
dogru olarak saglanmasi1 6nemlidir. YOneticiler; amag, karar, alternatif ve niyetleri ile ilgili
diistincelerini agikladiklar1 zaman ya da calisanlar hakkinda yargilarimi agikladiklarinda
taraflara kars1 savunmasizlik artar. Yoneticiler, iki tarafli bilgiyi ve 360 dereceli iletisimle
dogru bilgiyi birlestirerek en etkin kararlar1 almalidir. Yoneticilerin kararlarinin belirli bir
grubun etkisi ile alindig1 algilanirsa ¢alisanlarin giiven duygusu olumsuz etkilenebilir. Bu

durumda yoneticilerin etkisi azaltilabilir (Zand, 1997:92-94).

1.1.5. Orgiitel giiveni etkileyen unsurlar

Orgiitsel giiven, basta orgiitiin kiiltiirel yapisia bagl olmak iizere 6rgiit {iyelerinin
kisisel 6zelliklerine, orgiitle kurulan baga, kisilerin yeterliliklerine gosterilen davranislara ve
tutumlara gore sekillenmektedir. Orgiit kiiltiirii, orgiitsel giiveni etkileyen en onemli
unsurdur. Zamanla kisilerde yasanan degisimin yaninda orgiit kiiltiiriinde de degisimler
yasanabilir. Birey, yasanan degisim sonucunda duydugu giivenden pisman oldugu zaman
kendi davranislarinda degisimler meydana gelebilir (Demircan ve Ceylan, 2003).

Orgiite bagl olan kisilerin kiiltiirel dzellikleri birbirinden farklidir. Bireyler, drgiite
yonelik ortak amag icin bir araya gelerek, orgiit kiiltiiriinii olusturmaktadirlar. Orgiit kiiltiirii

topluma gore degisip sekillenebilmektedir. Toplumun birbirine olan giiveni yiiksek olmasi
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durumunda degisen sartlara daha kolay uyum saglanir. Boylece orgiit, sektorde daha hizli
ilerleme saglar ve yillar boyunca ¢aligmalarina devam edebilir (Akdag, 2020).

Orgiit icerisinde giiven olusturulamaz ise istenilen verimlilik de alinamamaktadur.
Bunun sonucunda orgiitiin basaris1 diistiigii icin sektordeki yeri sarsilacaktir. Bu durum hem
orgiit ¢alisanlarini hem de yoneticileri olumsuz etkilemektedir. Orgiitsel giiveni etkiyen bir
diger unsur da tutumdur. Tutum, kisilerin diger kisiler ile ilgili diisiinceleri sonucunda
olusturduklar1 davranislardir. Bireyin karsisinda bulunan kisiye olusturdugu tutumda o
kisiye karst duydugu giiven 6nemli bir etkendir (Terekli, 2010).

Literatiir incelendiginde Orgiitsel gliveni etkileyen faktorlerden birkaci yetenekler,
orgilitsel vatandaslik ve 6zdeslesmedir. Yetenek, bir konuda kisinin sahip oldugu bilgiler,
beceriler ve yeterlilik diizeyidir. Kiside bulunan yetenekler o kisiye karsi giivenin
olusmasinda etkilidir. Orgiit icerisinde calisan kisilere karsi giiveni olusturmak icin
giivenilecek kisinin alaninda yetenekli olup olmamas1 énemli bir kosuldur (Inan ve Celik,
2018). Bu nedenle orgilit kiiltiirinden sonra giiven olusumunu en fazla yetenek
etkilemektedir. Kisinin bir konu hakkinda gerekli bilgilere sahip olmasi o kisiye diger
kisilerden daha fazla giivenilmesini saglamaktadir (Akdag, 2020).

Orgiitsel vatandaslik, orgiit icerisinde iiyelerin daha iyi bir ¢alisma alan
olusturabilmesi i¢in birbirlerine kars1 saygi igerisinde gosterilen kisisel davraniglardir.
Orgiitsel vatandaslikta ¢alisanlarim iradeleri sonucunda olusturduklari davranislar dnemlidir.
Orgiit {iyelerinin, &rgiitsel vatandashiga uygun davranmalar1 durumunda calisma istekleri
artmaktadir. Performanslari1 verimli hale geldigi i¢in iiretim daha da fazla olmaktadir (Tutus,
2022). Orgiitsel vatandashk, orgiit ¢alisanlarinin isletme igin alinan kararlara destek olmast,
yasanan sorunlar1 ¢oziime ulastirmak icin ¢abalamasi gibi kisinin kendi rizasina birakilan
davraniglara uyum saglamasidir (Akdag, 2020) Ozdesleme, calisanin 6rgiite kars: kendini ait
hissetmesi, diger kisilerle arasinda birlik olusturmasi sonucunda meydana gelir.

Orgiit ile 6zdeslesen calisanin drgiite karsi olan bagi da saglamlagmaktadir. Giivenin
olusmasi i¢in 6zdeslesme tam olarak yeterli degildir. Orgiit iiyeleri, sevgi temelli bir
ozdeslesme olusturabilirler ise giiven saglanabilmektedir (Inan ve Celik, 2018). Taraflar
arasinda iletisime gerek duymadan karsisi tarafin ne hissettiginin diisiiniilebilmesi
6zdeslesmeye bagl gilivenin olugmasini saglamaktadir (Yolcu, 2021).

Orgiitsel giiveni etkileyen unsurlar temelde bireysel ve &rgiitsel faktorler olmak iizere

iki gruba ayrilmakta olup, her iki grupta da oOrgiitsel giiveni etkileyen alt degiskenler
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bulunmaktadir. Orgiitsel giiveni etkileyen soz konusu unsurlar asagida basliklar halinde

acgiklanmustir.

1.1.5.1. Bireysel faktorler

Orgiitsel giiven algisin etkileyen bireysel faktdrlerin basinda ¢alisanlarin yas grubu
gelmektedir. Yapilan calismalarda ulasilan sonuglar da ¢alisan yasinin Orgiitsel giiven
algisin1 etkiledigini gostermektedir. Kamu ¢alisanlar: ile bu hususta yapilmis olan bir
arastirmada Orgiitiin kendisine giiven ile is arkadaslarina gliven seviyesinin emniyet
calisanlarinin yaslarina gore farklilik géstermedigi, buna karsin yoneticiye giiven algisinin
yas unsuruna gore anlamh diizeyde farklilastigi belirlenmistir. Ayn1 ¢calismada 36-50 yas
grubundaki emniyet calisanlarinin yoneticiye giiven seviyelerinin 20-35, 51 yas ve lizeri
gruptaki emniyet calisanlarindan daha yiiksek oldugu rapor edilmistir (Ozkan, 2012).

Caligsanlarin cinsiyetleri orglitsel giiven algisini etkileyen diger bireysel unsur olarak
degerlendirilmektedir. Bu hususta yapilmis olan bir arastirmada emniyet calisanlarinin
yoneticiye ve 1is arkadaglarina giiven seviyelerinin cinsiyete gore anlamli diizeyde
farklilagmadigi, buna karsin orgiitiin kendisine giliven seviyesinin cinsiyete gore anlaml
diizeyde farklilastig1 goriilmektedir. Bu arastirmada erkek emniyet calisanlarinin 6rgiitiin
kendisine olan giiven diizeyinin kadin emniyet ¢aliganlarindan anlamli diizeyde daha yiiksek
oldugu belirlenmistir (Ozkan, 2012).

Mesleki kidem faktorii de orgiitsel gliven algisini etkileyen bireysel faktorler arasinda
yer almaktadir. Buna karsilik literatiirde mesleki kidem faktoriiniin orglitsel giiven algisi
lizerinde etkili olmadigini ortaya koyan arastirma bulgular1 da mevcuttur (isleyen, 2011).

Bunun yaninda egitim diizeyine gore ¢alisanlarin mesleki beklentilerinin karsilanma
diizeylerinin birbirinden farkli olmasi egitim diizeyinin orgiitsel giiven algisin1 da etkileyen
bir unsur haline getirmektedir. Medeni durum faktorii de c¢alisanlarin orgiitsel giiven
algilarinin etkileyen diger bir bireysel faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu konuda
yapilan ¢aligmalarda egitim diizeyi ve medeni durum degiskenlerinin orgiitsel giiven algisini

farkl diizeylerde etkiledigi belirtilmektedir (Aktug, 2016).
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1.1.5.2. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel giiveni etkileyen orgiitsel faktorlerin basinda orgiit kiiltiirii gelmektedir.
Genel bir tanim yapildiginda Orgiit kiltiiri, bir Orglitteki bireylerin davranislarini
yonlendirmekte olan normlar, degerler, davranislar, aliskanliklar ve inanglar sistemi seklinde
aciklanmaktadir. Kiiltiir, bireylere yapmalar1 gerekli olan seylerin neler oldugu,
davraniglarinin nasil olmasi gerektigi hususunda sezgi kazandirdig: belirtilmektedir. Bagka
bir ifadeyle orgiit kiiltiirli, orgiit iiyelerinin davranis ve diisiincelerini sekillendiren hakim
inang ve degerlerdir. Orgiit kiiltiiriiniin olumlu ydnleri ¢alisanlar arasinda ortak kimlik
duygusunun olusturulmasinda goriilmektedir. Ayrica Orgiit kiiltiiri Orgiitsel amaclara
katilma ile orgiitsel baglilik olusturulmasinda yardimci olmaktadir (Sagcan, 2013).
Literatlirde yer alan ¢aligmalarda orgiit kiiltiiriiniin sahip oldugu 6zelliklerin orgiitsel giiven
algisi tizerinde belirleyici oldugu vurgulanmaktadir (Arslan ve Durgun, 2020).

Orgiitsel giiven algisini etkileyen orgiitsel unsurlardan bir digeri ise yoneticilerin
calisanlara yonelik giiven sarsic1 tutum ve davranislaridir. Ozellikle personel sec¢imi ve terfi
stireclerinde yoneticilerin liyakata 6nem vermek yerine kayirmaci davraniglar sergilemeleri
calisanlarin Orgiitsel giiven algilarini azaltmaktadir. Bunun tam tersi durumda ise liyakatin
oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin orgiitsel giiven algilar yiikselmektedir. Literatiirde yer alan
calismalarda da yoneticilerin liyakata onem verme durumlariin orgiitsel giiveni dogrudan
etkiledigi belirtilmektedir (Taskin, 2018; Dirgen, 2019). Bunun yaninda o&rgiitsel yapi
icerisinde yoneticiler ile iistlerin sahip oldugu liderlik tarzlarinin da ¢alisanlarin orgiitsel
giiven algilarin etkiledigi goriilmektedir (Tlirkmenoglu ve ark., 2021; Ugurluoglu ve ark.,
2015).

1.1.6. Orgiitsel giivenin/giivensizligin sonuclar

Giinlimiiziin belirsiz ve karmagik ortaminda, orgiitler i¢inde gliven kavramu bireyler,
gruplar ve kurumlar arasindaki iliskiler i¢in hayati dneme sahiptir. Orgiitlerde yiiksek bir
giiven algisi olusturulmasi, ¢alisanlar, yoneticiler ve orgiitler genelinde bir dizi olumlu sonug
dogurur. Is birliginin tesvik edilmesi icin algilanan giiven seviyesi, orgiit icerisinde olmasi
gereken en kritik faktordiir. Ayrica, Orgiitsel giivenin birgok olumlu gelismeyi de

beraberinde getirdigi goriilmektedir.
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Yapilan aragtirmalar, oOrgiitsel giivenin; Orgiitsel Ogrenme, Orgiitsel baglilik,
sorumluluk alma, is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme, verimlilik, hem grup hem de bireysel
performans, Orgiitsel vatandaslik ve toplam kalite yonetimi gibi bir¢ok yararli faktorde
olumlu etkiler yarattigini ortaya koymaktadir. Bunun yani sira, ¢atisma, stres, ¢alisan devir
hizi, isten ayrilma, islem maliyetleri gibi Orgiit icin olumsuz sayilabilecek davranislarin
azalmasina da katkida bulunur.

Isletme igerisinde 6rgiitsel giiven saglandi1g1 zaman hem galisanlar hem de yoneticiler
arasinda samimi bir iletisim olacaktir. Iletisimleri kuvvetli oldugu i¢in orgiitsel baglar da
kuvvetlenecek ve oOrglitiin basarilar artacaktir. Basarili olan orgiitlerin varligi, uzun yillar
devam etmektedir. Eger Orgiit icerisinde giiven saglanamaz ise istenilen basarida elde
edilemez. Ciinkii ¢alisan ve yoneticiler arasinda diizgiin bir iletisim kurulamayacagi i¢in
verimlilik saglanamaz (Tutus, 2022).

Orgiitsel giiven; orgiitsel baglilik, psikolojik sézlesme, rgiitsel adalet gibi konularla
bagli oldugu i¢in ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda bir giivensizlik yasanir ise diger konulara
da olumsuz olarak yansimaktadir (Giirsoy, 2022).

Calisanlar, orgiite giivenemezler ise isine son verilecegini diisiincesi ile fikirlerini
acikea belirtemezler. Saglikli bir iletisim olusturulamayacagi i¢in ¢alisma arkadaslari ile is
birligi kuramazlar. Bu sekilde calisan kisiler, kendilerini orgiite kapatilmig hissetmelerinden
dolay1 keyifli bir sekilde ¢alisma ortam1 saglanamamaktadir.

Orgiite giivenmeyen bireyde is tatmini de olusmamaktadir. Is tatmini olusmaz ise
birey, isten ¢ikmak isteyecektir. Eger calisan kiside is tatmini olur ise orgiitsel baglilig1 da
olusacaktir.

Orgiitsel baglilig1 ile performansi ayni oranda degismektedir. Orgiitsel bagliligs
disiik ise performansi disik; orgiitsel bagliligi yiiksek ise performansi da yiiksek
olmaktadir. Orgiitsel giiveni etkileyen diger bir etken de yonetime giivendir. Yoneticiler,
calisanlarina kars1 anlayisla yaklasir, taleplerini yerine getirse isciler de performanslarini
daha verimli kullanacaklardir. Isten ayrilmak istemeyeceklerdir.

Orgiit calisanlari, ydneticiye giivenmemeleri durumunda islerini dnemsemezler,
maliyetler fazlalasir, performanslarinda diislis yasanir ve sorunlari ¢ézmek igin gayret
gostermezler (Akdag, 2020). Orgiitsel giiven saglanamaz ise bircok olumsuz durum
yasanabilir; yoneticiler yeni fikirleri uygulamayi cesaret edemedigi i¢in rekabet giicii diiser.
Anlayish davranirlarsa disiplini saglayamayacaklarini, diizenin bozulabilecegini, dikkate

alimamayacaklarin1 diisiinmektedirler. Calisanlar ise calinacagini diislincesiyle fikirlerini

22



acik bir sekilde paylasamazlar. Orgiitsel giivensizlik, ¢calisma ortaminda sik sik ¢atismalarin,
tartismalarin yasanmasina neden olmaktadir (Yolcu, 2021).

Orgiitsel giivenin olup olmamasi, bir kurulus icinde cesitli iyi ve kotii sonuglar
doguracaktir. Giiven mevcut oldugunda, ekip iiyeleri ve yoneticiler arasinda etkili bir
iletisim ve iliski gelisir, bu da kurulusun genel verimliligini iyilestirir. Orgiitsel giiven, bir
kurulusun etkinligini ve basarisini énemli ol¢iide artirir. Gliven iceren kurumlar i¢in basari,
genellikle elde edilen bir sonugtur ve bu tiir kurumlar, uzun siire ayakta kalabilirler. Orgiitsel
giivenin pozitif yonleri dnceden belirtilmistir ve bu, kuruluslar i¢in temel bir unsurdur.
Giiven eksikligi olan bir kurulus, ne basariya ne de yliksek verimlilige ulasabilir. Giivensiz
bir caligma ortaminda, ¢alisanlar yoneticilere veya meslektaglarina giivenmezler ve zor
durumlar karsisinda onlar1 desteklemek i¢in adim atmazlar. Bu, kurulus i¢indeki iletisimi
olumsuz yonde etkiler ve iyi isleyen bir iletisim olmadan, islerin diizglin bir sekilde

ilerlemesi beklenemez.

1.2. Cahisan Performansi ve Degerlendirme Kavram

1.2.1. Calisan performansi

Bu alt baslik, performansin anlamini, ¢alisan performansi kavramini, calisan
performansi teorilerini, ¢alisan performansini etkileyen faktorleri ve ampirik bulgularin

gbzden gecirilmesini kapsamaktadir.

1.2.1.1. Performans

Bir terim olarak performans ¢ok muglak, genis ve farkli alanlarda veya baglamlarda
farkli anlamlara gelmektedir. Ornegin sanatta, bir katilimcinin belirli bir durumda diger
katilimcilar1 bir sekilde etkileme potansiyeline sahip tiim faaliyetlerini ifade eder.
Performans gostermek, bir seyi miilkemmel bir standart veya seviyede yapmayi veya
yiirlitmeyi igerir (Schechner, 2017).

Performans, belirli bir siire boyunca belirli bir gorev veya faaliyet {izerinde tiretilen
sonuglarin kaydini tanimlar (Bernardin & Wiatrowski, 2013). Performansin ana temasi,
calisanlarin ne Trettiklerinden veya islerinin sonuglarindan ziyade davraniglart veya

sergiledikleri eylemlerdir. Bu nedenle, performansi bir c¢alisanin bakis agisindan
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tanimlarken, c¢alisanlarin davraniglarimin sonuglarinin, davranislarinin kendisinin disinda
tutulmasi gerekir (Aguinis, 2019).

Performansin davranigsal yonii, c¢alisanlarin is faaliyetlerinde ne yaptiklariyla
ilgilidir. Mal {tretmek, mallar1 pazarlamak ve mallar1 miisterilere teslim etmek gibi
davraniglart igerir. Ancak, tiim davraniglarin performans kapsamina girmedigini, yalnizca
kurumsal hedeflerle ilgili davranislarin performans kapsamina girdigini belirtmek gerekir.
Ayrica, performans yalnizca dlgiilebilen davranislar ya da eylemleri kapsar (Sonnentag ve
Frese, 2003). Pratikte, performansin bu iki yonii arasindaki ayrim ¢izgisi incedir ve bunlari
ayirmak zordur, ¢ilinkii uygulamada bir kisi eylem/davranis yoniinii tanimlarken agikca
sonu¢ yOniine atifta bulunacaktir. Ayrica, performansin sonug bilesenini es zamanli olarak
dahil etmeden, yalnizca bir ¢alisganin davranisinin kurumsal hedeflere ne Slgiide katkida

bulundugunu degerlendiren bir 6l¢iit olusturmak da zordur.

1.2.1.2. Cahsan performansi

Calisan performansi, bir bireyin bir kurulusun yoneticisi tarafindan belirlenen ve
Olciilen bir gorevi basarili bir sekilde yerine getirmesini ifade eder. Dinamik bir ortamda
mevcut kaynaklar1 verimli ve etkili bir sekilde kullanirken 6nceden tanimlanmis ve kabul
edilebilir gerekliliklere ulagmay1 gerektirir (Ngwa ve ark., 2019).

Calisan performansina iliskin geleneksel goriis, bir calisan tarafindan {iretilen
¢iktinin niteligine ve niceligine odaklanmaktadir. Ornegin, bir ¢alisanin performansi, belirli
bir silire boyunca licret ve maag konularini, nakit akislarini, mali tablolari, biitce raporlarini
ve risk analizlerini nasil ele aldig1 dikkate alinarak degerlendirilebilir. Bu gortis, ¢alisan
performansini, ¢calisanin davranislarini dikkate almadan sadece gorev/is sonuglariyla sinirlar.
Biitiinsel olarak, c¢alisan performans: hem rol i¢i (gbérev) hem de rol dis1 (baglamsal)
performansi kapsar. Diger bir deyisle, genel olarak, bir ¢alisanin performansi, calisanin is i¢i
ve is dis1 davranislarinin kurumsal hedeflere ulasilmasini engelleme veya kolaylastirma
derecesine iliskin bir degerlendirmeyi ifade eder (Pawar, 2019).

Calisan performansi, normal gorev beklentilerinin Gtesine gecen ve is hedeflerine
ulasmak i¢in aktif olarak goniillii, yararh faaliyetlerde bulunan ¢alisan davranigini tanimlar
(Bandura ve Lyons, 2014). Bir bireyin isinde gerekli ¢cabay1 gosterdikten sonra is basarisini
ifade eder; bu da anlamli bir ige, bagl bir profile ve empatik is arkadaslarina/isverenlere

sahip olmakla baglantilidir (Karakas, 2010).
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Calisan performansi, bir ¢alisanin is gorevlerini yerine getirme ve bir kurulusun
hedeflerine deger katma konusundaki ¢ikti, etkinlik ve basarilarinin degerlendirilmesi ve
Ol¢iilmesini tanimlar. Bir ¢alisanin gorevlerini ne kadar etkili bir sekilde yerine getirdigini,
performans standartlarin1 karsiladigini ve sonuglara ulastigini degerlendirmeyi gerektirir.
Bir ¢alisanin, yoneticisi tarafindan verilen gorev sorumluluklarini yerine getirme ve
kurulusun genel performansina katkida bulunacak sekilde, yoneticinin 6ngordiigii 6l¢iide ve
endiistri kriterlerine uygun olarak kurulusun hem yakin hem de uzun vadeli hedeflerine
ulagma kapasitesidir ve kurulug bu sorumluluklarin yerine getirilmesi i¢in yeterli yardim,
egitim, rehberlik ve kaynak sunar (Al-bayati, 2021).

Calisanlarin  sorumluluklarint ne kadar iyi yerine getirdiklerinin, hedeflere
ulastiklarinin ve kurulusun genel basarisina ne kadar katkida bulunduklarinin bir
degerlendirmesidir. Kuruluslarin basarili olabilmesi ve rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in
calisan performansimin dikkatle degerlendirilmesi ve en yiiksek Oncelige sahip olmasi
gerekir. Bunun 1s18inda, isletme yoneticileri iyilestirme alanlarint belirlemek, en iyi
performans gosterenleri ddiillendirmek ve eksiksiz is performansina ulasilmasini saglamak
i¢in ¢alisan performansini diizenli olarak degerlendirir. Calisan performansi, karsilikli olarak
(isveren ve c¢aligan) iizerinde mutabik kalinan gorevin ¢alisan tarafindan verimli, zamaninda
ve etkili bir sekilde yerine getirilmesiyle ilgilidir ve ¢alisanlarin orgiitsel hedeflere ulasma
ve kisiler aras1 davranislarini 6rgiitsel degerler ve normlarla iligkilendirme bi¢imiyle ilgilidir
(Imran ve ark., 2012).

Literatiirde calisan performansinin boyutlar1 konusunda tutarsizlik ve fikir birligi
eksikligi bulunmaktadir. Bu nedenle, boyutlarinin belirli sayisi aragtirmacilar arasinda
farklilik gostermektedir. Tek boyutlu bir kavram olarak, gorev performansina veya is
basinda performansa veya rol i¢i performansa odaklanilmaktadir. Gérev performansi, bir
calisanin belirli bir isi veya gorevi yerine getirmesi sonucunda elde ettigi sonuglarin veya
ciktilarin miktar1 ve kalitesi olarak tanimlanmaktadir (Pawar, 2019). Organizasyonun teknik
bileseniyle dogrudan baglantili olan veya organizasyonel hedeflere ulagilmasi i¢in aragsal
olan faaliyetlerin uygulanmasini igerir (Demerouti ve Cropanzano, 2010).

Gorev performansinda, bir is gorevlisi, kurulusun teknik temel yoniiyle dogrudan
ilgili olan veya gerekli kaynaklar1 saglayarak teknik siire¢lere dolayli olarak katkida bulunan
faaliyetleri veya davraniglan yiiriitiir (Borman ve Motowidlo, 1997). Kisacasi, ¢alisanlarin

gorev performansi, bir bireyin is taniminda resmi olarak yer alan sorumluluklarin1 kurumsal
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basariya katkida bulunacak sekilde yerine getirme yeterliligini ifade eder (Obuobisa- Darko,

2020).

1.2.2. Performans degerlendirmenin faydalar:

Orgiitsel Faydalari

Orgiitiin etkinligi ve verimliligi artar,

Hizmet ve tliretimin kalitesi gelisir,

Egitim ihtiyac1 ve biit¢esi daha kolay ve dogru bigimde belirlenir,

Insan kaynaklari planlamasi igin gerekli olan bilgiler daha giivenilir bigimde
elde edilir,

Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir,

Devamsizlik ve ig giicli devri gibi nedenlerle ortaya ¢ikan kisa donemli beseri
ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir (Sahin ve Caligkan, 2018;
Barutcugil, 2002).

Yonetsel Faydalar:

Planlama ve kontrol fonksiyonlarinda daha fazla etkili olur, bdylece
calisanlarin ve birimlerin performansi gelisir,

Calisanlarla iletisim ve iligkiler daha olumlu bir hale gelir,

Calisanlarin giiclii ve zayif yonleri daha kolay belirlenir ve bu dogrultuda
onlara yardimci olunur,

Calisanlar1 degerlendirirken, kendi gii¢lii ve gii¢siiz yonlerini de tanirlar,
Calisanlarin daha yakindan taninmasiyla yetki devri kolaylasir,

Yonetsel becerileri gelisir ya da bu becerileri uygulama imkani elde edilir.

(Uyargil, 1994)

Bireysel Faydalari

Giiclii ve gelistirilmesi gereken 6zellikler taninir,

Orgiitteki rol ve sorumluluklar daha iyi anlagilir,

Ustlerin kendisinden neler bekledigi 6grenilir,

Performansinin nasil degerlendirildigini 6grenir,

Performansina iligskin elde ettigi olumlu geri besleme yoluyla is tatmini ve

Ozgiiveni gelisir.
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2. GEREC ve YONTEM
2.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada, nicel arastirmalardan olan iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Bu
model; bir sonuca ulagsmak i¢in evrenden se¢ilmis verilerle yapilan bir inceleme seklidir.
Iliskisel tarama deseninin amaci, birden ¢ok degiskende ayni anda farklilasmanin olup
olmadigy, farklilagsma oluyorsa derecesiyle ilgili bilgiler vermektir (Karasar, 2014). Genelde
kisi, dogal bir sekilde ortaya ¢ikabilecek olaylar arasinda var olan iligkileri meydana
cikarmak ve agiklama yapmak amaci ile olaylarda degisiklik yapmadan arastirma yapar

(Sonmez ve Alacapinar, 2011).
2.2. Evren Ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini 2024 yili Elazig Genglik Spor il Miidiirliigiinde gorevv
yapan 882 personel olusturmaktadir. Calisma evrenini ise bu calisanlardan 352 ¢alisan
olusturmaktadir. Orneklem, evrenin yaklasik %40°1 olusturmakta evreni temsil agisindan
yeterli goriilmektedir.

ne N xt**pxq

(N-Dd*+t*x pxq

. 882x(196)2%050%0.50
"= 881)(0.05)2 + (1.96)% = 0.50 * 0.50
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2.3. Veri Toplama Araclar

Aragtirmada veri toplama araci olarak “Kisisel Bilgi Formu”, “Orgiitsel Giiven” ve
“Performans ” 0Olgegi kullanilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak katilimcilarin
demografik o6zelliklerini belirlemeye yonelik sorularin oldugu kisisel bilgi formu ve
aragtirma konusuna yonelik Caligkan (2021) tarafindan gelistirilen Tiirk¢eye uyarlanarak
gecerlilik ve giivenirligi yapilan orglitsel giiven 6l¢egi ve Calisan performansi 6lcegi ise;
Sigler ve Pearson (2000)’1n ¢aligmalarinda kullandigr 12 maddelik Morgeson, Reider ve
Campion (2005)’un ¢alismasinda kullandigi 5 maddelik calisan performansini 6lgen anket

sorularindan alinarak olusturulmustur.
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2.4. Veri Toplama Siireci

Veri toplama araglar1 katilimeilarin goniilliiliik ilkesine dikkat edilerek, sadece

uygulamaya katilmak isteyenlere anket formlar1 uygulanmastir.

2.5. Verilerin Analizi

Ulasilan veriler analiz yapilirken, SPSS 24 programi kullanilmistir. Verilerin
parametrik testlerdeki 6n sartlar1 saglayip saglamadigina Kurtosis (basiklik) ve Skewness
(carpiklik) degerleri iizerinde inceleme yapilarak -1 ile +1 olma sartin1 saglamadig: shapiro-
wilk testi p degerinin >0.05 saglamadigi belirlendigi nanparametrik test kosullarim
sagladigina karar verilmistir (Tablo 2.1). Katilimcilarin demografik 6zellikleri frekans ve
yiizde olarak belirtilmistir. Calismada kullanilan 6lgek maddelerine katilim diizeyleri ise
aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir. Orgiitsel giiven ve
performans 6lgegi katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilagip farklilasmadiginin
belirlenmesinde Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis testi ile yapilmustir. Orgiitsel
giiven diizeyleri ve performans degiskenleri arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla

korelasyon ve etkisi belirlemek i¢in regresyon analizi ile yapilmistir.

Tablo 2.1. Calisanlarin orgiitsel giiven ve c¢alisanlarin performans verilerinin normallik

dagilimi
Kolmogoroy- Shapiro-Wilk
Smirnov?
Skewness Kurtosis Statistic p Statistic p
Calisma Arkadaglarina Duyulan Giiven -1,129 ,907 ,156 ,000 ,886 ,000
Yoneticiye Duyulan Giiven -1,279 ,841 217 ,000 ,838 ,000
Kuruma Duyulan Giiven -,936 ,330 ,156 ,000 ,907 ,000
Orgiitsel Giiven -1,221 1,401 ,137 ,000 ,899 ,000
Performans Degerlendirme -1,636 4,087 ,136 ,000 ,870 ,000

Tablo 2.2. Orgiitsel giiven ve ¢alisanlarn performans verilerinin katilim diizeyi aralig

Puan Arahk Katihm Diizeyi
1.00-1.80 Kesinlikle Katilmiyorum
1.81-2.60 Katilmiyorum

2.61-3.40 Kararsizim

3.41-4.20 Katiliyorum

4.21-5.00 Kesinlikle Katiliyorum
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3. BULGULAR

Bu béliimde arastirmaya katilan Genglik Spor il Miidiirliigiinde bagli kurumlarda
calisanlarin tanimlayic1 6zellikleri ile orgiitsel giiven ve ¢alisma performanslart arasindaki

iliskiyi belirlemeye yonelik bulgular verilmistir.

Tablo 3.1. Calisanlarin demografik 6zellikleri

n %
Cinsi Kadin 124 35.2
insiyet Erkek 228 64.8
20-29 yas 60 17.0
30-39 yas 148 42.0
Yas 40-49 yas 100 28.4
50-59 yas 44 12.5
. Evli 248 70.5
Medeni dulgg Bekar 104 29.5
Ortaokul 42 11.9
Lise 108 30.7
Egitim Onlisans 62 17.6
Lisans 100 28.4
Yiiksek Lisans 40 11.4
1-5 yil 78 22.2
6-10 y1l 130 36.9

Calisma yih 11-15y11 54 15.3
16-20 y1l 48 13.6
21 ve st 42 11.9

10-20BinTL 34 9.7

Gelir 20-30Bin TL 24 6.8
30binTL ve st 294 83.5
Toplam 352 100.0

Calismaya katilan Genglik Spor 11 Miidiirliigiinde bagli kurumlarda calisanlarin
tanimlayici1 ozellikleri tablo 3.1°e verilmistir. Bu tabloya gore calisanlarin 124(%35.2)’s1
kadin, 228(%64.8)’1 erkektir. Yas gruplarina gore calisanlarin 60(%17.0)’s1 20-29,
148(%42.0)’si 30-39, 100(%28.4)’u 40-49, 44(%]12.5)’t 50-59 yas grubuna aittir.
Calisanlarin  248(%70.5)’1 evlidir. Egitim durumlarma gore calisanlarin 42(%11.9)’u
ortaokul, 108(%30.7)’sinin Lise, 62(%17.6)’si 0Onlisans, 100(%28.4)’unun lisans,
40(%11.4)’unun Yiikseklisans egitim diizeyine sahiptir. Calisanlarin 78(%22.2)’sinin 1-5
yil, 130(%36.9)’unun 6-10 yil, 54(%15.3)’unu 11-15 yil, 48(%13.6)’sinin 16-20y1l,
42(%11.9)’unun 21 ve istii hizmet yilina sahiptir. Calisanlarin 34(%9.7)’sinin 10-20binTL,
24(%6.8)’inin 20-30binTL, 294(%383.5)’inin 30binTL ve iistii gelir diizeyine sahiptir.
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3.1. Cahsanlarin Orgiitsel Giiven ve Calisma Performanslarina Iliskin

Betimleyici Bulgular

Tablo 3.2. Calisanlarin 6rgiitsel giivene iliskin ifadelere katilimlarinin ortalamalari

N X SS

Calisma arkadaslarim fedakardir. Thtiyacim oldugunda yardim istemekten
¢cekinmem.
Calisma arkadaglarimin sahip oldugu is becerilerine giivenirim.

Caligsma arkadaslarimla. isle ilgili her tiirlii diistincemi rahatlikla paylagirim.
Caligma arkadaslarimin bana verdigi sozleri tutacaklarina giivenirim.
Calisma arkadaslarimin 6zii s6zii birdir.

Calisma arkadaslarim. kendi menfaatleri i¢cin bana zarar vermez.

352 4.1307 1.09907

352 4.0568 1.10794
352 4.0000 1.08866
352 3.9091 1.12608
352 3.8409 1.20669
352 3.7159 1.28501

Calisma Arkadaglarina Duyulan Giiven

352 3.9375 .97359

Yoneticimin benim yaptigim isi kontrol edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi
vardir.

Y oneticim. ihtiya¢ duydugumda yardima hazirdir.

Yoneticime. kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina sdylemeyecegi
konusunda giivenirim.

Yoneticimin bana verdigi sdzleri tutacagina dair giivenim tamdir.

Genel anlamda is arkadaglarim oldukea giivenilirdir.

Bana kars1 kullanmayacagini bildigim i¢in her tiirlii diisiincemi yoneticim ile
tartigabilirim.

352 4.0341 1.18345

352 3.9886 1.15464
352 3.9318 1.26126

352 3.9148 1.22584
352 3.9091 1.12101
352 3.8920 1.24252

Yoneticiye Duyulan Giiven

352 3.9523 1.07751

Kurum politikalar ile ilgili 6neri gelistirmekten ve diisiincelerimi
belirtmekten ¢ekinmem.

Bu kurumda her sey yasalara uygun bir sekilde a¢iklikla yiiriir. gizli sakli
uygulamalar yoktur.

Kurumumuzun gelecegini ilgilendiren dogru kararlar alinmasi hususunda
giivenim tamdir.

Kurum galisanlarina her konuda destek olur.

Kurum 6zliik haklarimizi adil olarak karsilar.

352 4.0114 1.05132

352 3.7898 1.22932

352 3.7443 1.21598

352 3.7102 1.16995
352 3.6761 1.25073

Kuruma Duyulan Giiven

352 3.7864 1.02406

ORGUTSEL GUVEN

352 3.8920 0.85562

Calisanlarin orglitsel giivene iliskin ifadelerden “Calisma Arkadaglarina Duyulan

Giiven” boyutunda en yiiksek katilim gosterilen maddelerden “Calisma arkadaslarim

fedakdrdir. Ihtivacim oldugunda yardim istemekten ¢ekinmem.” ifadesine (x: 4.1307);

“Calisma arkadaslarimin sahip oldugu is becerilerine giivenirim.” ifadesine (x: 4.056)

ortalama puan ile katiliyorum diizeyinde; en diislik katilim gosterilen maddelerden “Calisma

arkadaslarim, kendi menfaatleri i¢in bana zarar vermez.” ifadesine (x: 3.71); “Calisma

arkadaslarimin 6zii, sozii birdir.” ifadesine (x: 3.84) ortalam puan ile katilim gostermistir.

Calisanlarin orgiitsel giivene iliskin ifadelerden

“Yoneticiye Duyulan Giiven”

boyutunda en yiiksek katilim gosterilen maddelerden “YoOneticimin benim yaptigim isi
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kontrol edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi vardir.” ifadesine (x: 4.03); “’YOneticim, ihtiyag
duydugumda yardima hazirdir.” ifadesine (x: 3.98) ortalama puan ile katiliyorum
diizeyindedir. En diisiik katilim gosterilen maddelerden “Genel anlamda is arkadaslarim

’

oldukc¢a giivenilirdir.” ifadesine (x:3.90); “Bana karst kullanmayacagim bildigim igin her
tirlii diistincemi yoneticim ile tartisabilirim.” ifadesine (x: 3.89) ortalama puan ile
katiliyorum diizeyindedir.

Calisanlarin  orgiitsel gilivene iliskin ifadelerden “Kuruma Duyulan Giiven”
boyutunda en yiliksek katilim gosterilen madde “Kurum politikalar: ile ilgili oneri
gelistirmekten ve diistincelerimi belirtmekten ¢ekinmem.” ifadesine (x: 4.01) ortalama puan
ile katiliyorum diizeyindedir. En disiik katilim gosterilen maddelerden “Kurum
calisanlarina her konuda destek olur.” ifadesine (x: 4.71); “Kurum. ozliik haklarimizi adil

’

olarak karsilar.” ifadesine (x: 3.67) ortalama puan ile katiliyorum diizeyindedir.
Calisanlarin  orgiitsel gliven puan ortalamasi (x:3.89) ortalama puan ile katiliyorum
diizeyindedir.

Tablo 3.3.’te Calisanlarin performans degerlendirilmesine iliskin ifadelerden en
yiiksek katilim gosterilen maddelerden “Isimde devamlilik gésteririm.” ifadesine (x: 4.53)
; “Isime ait gorevleri etkin bir bicimde yerine getiririm.” ifadesine (x: 4.48); “Islerimi
zamaninda tamamlarim.” ifadesine (x: 4.44); “Isimi planlar ve organize ederim.” ifadesine
(x: 4.42),; “Arag, gereg¢ ve ekipmanlart etkin bir sekilde kullanirim.” ifadesine (x: 4.42) ve
“Kigsisel disiplin ve oz kontrole sahibim.” ifadesine (x: 4.33) ortalama puan ile “kesinlikle
katiliyorum” diizeyindedir. En diisiik katilim gosterilen maddelerden “Ilave gorevler igin
goniilliyim” ifadesine (x: 3.83);” Yoneticilerimin aldigi kararlart savunurum” ifadesine (x:
3.97); “Uygun is siireglerini takip ederim ve resmi olmayan. kisa yollardan kag¢inirim.” ifadesine
(x: 3.99) ortalama puan ile “katiliyorum” diizeyindedir. Genel c¢alisma performanslarina

iliskin olarak (x: 4.22) ortalama puan ile “kesinlikle katiliyorum™ diizeyindedir.
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Tablo 3.3. Calisanlarin performans degerlendirilmesine iliskin ifadelere katilimlarinin

ortalamalar1
N X SS
Isimde devamlilik gdsteririm. 352 4.5398  0.74620
Isime ait gérevleri etkin bir bigimde yerine getiririm. 352 44886  0.73951
Islerimi zamaninda tamamlarim. 352 44432  0.70582
Isimi planlar ve organize ederim. 352 44261  0.71228
Arag. gereg ve ekipmanlari etkin bir sekilde kullanirim. 352 4.4205 0.78768
Kisisel disiplin ve 6z kontrole sahibim. 352 4.3352  0.83110
Islerimle ilgili hedefleri gerceklestirebilirim. 352 43011  0.80963
Isimle ilgili bir problemi ¢dzmek icin inisiyatif alirim. 352 4.2557  0.69796
Isime uygun bir gériiniim ve davranis sergilerim. 352 4.2443  0.87541
Is arkadasimi bir problem karsisinda destekler ve cesaretlendiririm. 352 4.1818  0.93730
Zor bir is gérevinin hevesli bir sekilde tistesinden gelirim. 352 4.1534  0.95738

I[simi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum. 352 4.1477  1.05722

Is arkadaslarimla isbirligi yaparim. 352 4.1477  1.06260
Bana verilen yeni veya farkli gérevlere hemen uyum saglarim. 352 4.1023  1.06260
Kendimi ¢alistigim isletmenin 6nemli bir ¢aligani olarak goriiyorum. 352 4.0398  1.13660

Uygun is siireglerini takip ederim ve resmi olmayan. kisa yollardan 350 3.9943  1.05947

kaginirim.

Yoneticilerimin aldigi kararlart savunurum. 352 39716 1.18119
[lave gorevler igin goniilliiyiim. 352 3.8352  1.25001
Performans Degerlendirme 352 4.2238 60302

3.2. Calisanlarin Orgiitsel Giiven Ve Calisma Performanslarinin Demografik
Ozelliklerine Gore Bulgular

Calisanlarin orgiitsel glivenin ve performanslarin cinsiyetle degiskenine gére Mann
Whitney U testi sonuglari tablo 3.4’de verilmistir. Buna gore c¢alisanlarin orgiitsel giiven
algilarinda erkeklerin ortalama puanlart (Sor=169.53), kadinlarin ortalama puanlari
(Sor=189.32) olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore kadinlarin 6rgiite olan giiven algisinin
erkeklerden daha yiiksek oldugu ve aralarindaki fark istatistiki olarak anlamli bulunmustur
(U:12146.0; p<0.05). Calisanlarin orgilitteki calisma arkadaglarina duyulan giiven boyutunda

erkeklerin kadinlara gore calisma arkadaslarina gliven duyularinin daha yiiksek oldugu
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saptanmistir. Calisanlarin kurum olan giiven algilarinin ise benzer diizeyde oldugu ve

anlaml fark olusturmadigi saptanmustir.

Calisanlarin performans algilarinda kadinlarin ortalama puanlar (So=202.73),

erkeklerin ortalama puanlari (Sor=162.24) olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore kadinlarin

calisan performans algilar1 erkeklerden daha yiiksek oldugu ve aralarindaki fark istatistiki

olarak anlamli bulunmustur (U:10884.0; p<0.05).

Tablo 3.4. Calisanlarin 6rgiitsel giiven ve ¢alisma performans algilarinin cinsiyetlerine gore
Mann Whitney U testi analizi

Cinsiyet N Sort Stop

Mann-Whitney

U

Calisma Arkadaslarina Duyulan

Giliven

Kadin 124 160.73 19930.00
Erkek 228 185.08 42198.00
Toplam 352

12180.000

-2.153

031*

Yoneticiye Duyulan Giiven

Kadin 124 219.48 27216.00
Erkek 228 153.12 34912.00
Toplam 352

8806.000

-5.890

.000*

Kuruma Duyulan Giiven

Kadin 124 186.44 23118.00
Erkek 228 171.1039010.00
Toplam 352

12904.000

-1.358

174

ORGUTSEL GUVEN

Kadin 124 189.32 23476.00
Erkek 228 169.53 38652.00
Toplam 352

12146.000

-2.044

041*

CALISAN PERFORMANSI

Kadin 124 202.73 25138.00
Erkek 228 162.24 36990.00
Toplam 352

10884.000

-3.571

.000*

*p<0,05
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Tablo 3.5. Calisanlarin orgiitsel giiven ve ¢alisma performans algilarinin yas degiskenine
gore Kruskal Wallis H testi analizi

Kruskal- df p Farklhilik
YAS N Sort Wallis H
Calisma Arkadagslarina 220-29 yas 60 157.60 9.715 3 .032%* c.d/a
Duyulan Giiven 30-39 yas 148 168.53
°40-49 yas 100 183.58
450-59 yas 44 191.18
Toplam 352
Yoneticiye Duyulan 220-29 yas 60 204.57 7.375 .021* a.d/b.c
Giiven 30-39 yas 148 166.49
°40-49 yas 100 168.84
450-59 yas 44 189.32
Toplam 352
Kuruma Duyulan Giiven = *20-29 yas 60 189.80 1.659 .646
30-39 yas 148 173.73
°40-49 yas 100 170.22
450-59 yas 44 181.95
Toplam 352
Orgiitsel Giiven 220-29 yas 60 186.57 8.270 .044* a.d/b.c
30-39 yas 148 164.31
°40-49 yas 100 168.24
450-59 yas 44 188.91
Toplam 352
Calisan Performansi 220-29 yas 60 185.90 8.060 .040 a.b/c.d
30-39 yas 148 187.72
°40-49 yas 100 173.16
450-59 yas 44 168.09
Toplam 352
*p<0,05

Calisanlarin orgiitsel giivenin ve performanslarin yas gruplarina gore Kruskal Wallis
H testi sonuglar1 Tablo 3.5’de verilmistir. Buna gore ¢alisanlarin 6rgiitsel giiven algilarinda;
20-29 yas grubunun ortalama puanlari (Sor=186.57), 30-39 yas grubunun ortalama puanlari
(Sor=164.31), 40-49 yas grubunun ortalama puanlart (So=168.24), 50-59 yas grubunun
ortalama puanlar1 (Sor=188.91) olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore ¢alisanlarin yaslari
ile orgiitsel gliven algilar1 arasinda fark istatistiki olarak anlamli bulunmustur (KW-H:8.27;
p<0.05). Gruplar arasinda farkin belirlenmesine iligkin yapilan analiz sonucunda 20-29 ve
50-59 yas grubunun 6rgiitsel gliven algisinin 30-39 ve 40-49 yas grubuna gore daha yiiksek
diizeyde bulunmustur. Calisanlarin Orgiitteki ¢alisma arkadaslarina duyulan giliven
boyutunda 40-49 ve 50-59 yas grubu calisanlarin 20-29 yas grubuna gore; yOneticiye
duyulan giiven boyutunda 20-29 ve 50-59 yas grubunun 30-39 ve 40-49 yas grubuna gore
daha yiiksek oldugu, kuruma olan giiven algisinda ise anlamli bir farklilik belirlenmemistir

Calisanlarin calisan performansi algilarinda; 20-29 yas grubunun ortalama puanlari
(Sor=185.90), 30-39 yas grubunun ortalama puanlart (So=187.72), 40-49 yas grubunun
ortalama puanlar1 (Sor=173.16), 50-59 yas grubunun ortalama puanlari (Sor=168.09) olarak
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bulunmustur. Bu sonuglara gore ¢alisanlarin yagslari ile ¢galisma performans algilar1 arasinda
fark istatistiki olarak anlamli bulunmustur (KW-H:8.06; p<0.05). Gruplara aras1 farklilik
analizine gore 20-29 ve 30-39 yas grubu calisanlarin ¢alisma performanslarinin 40-49 ve 50-

59 yas grubuna gore daha yliksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.6. Calisanlarin orgiitsel giiven ve ¢alisma performans algilarinin medeni durum
degiskenine gére Mann Whitney U testi analizi

. Mann-

Medeni Durum N Sort Stop Whitney U z p

Evli 248 179.81  44592.00  12076.000 -.945 345
Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven Bekar 104 168.62  17536.00

Toplam 352

Evli 248 17494  43384.00  12508.000 -.449 .654
Yé6neticiye Duyulan Giiven Bekar 104 180.23  18744.00

Toplam 352

Evli 248 17580  43598.00  12722.000 -.201 .841
Kuruma Duyulan Giiven Bekar 104 178.17  18530.00

Toplam 352

Evli 248 17599  43646.00 12770.000 -.145 .885
ORGUTSEL GUVEN Bekar 104 177.71  18482.00

Toplam 352

Evli 248 177.21  43948.00  12720.000 -.202 .840
CALISAN PERFORMANSI Bekar 104 174.81  18180.00

Toplam 352

Calisanlarin orgiitsel giivenin ve performanslarin medeni durum degiskenine gore
Mann Whitney U testi sonuglar1 tablo 3.6’da verilmistir. Buna gore ¢alisanlarin orgiitsel
giiven algilarinda evli grubun ortalama puanlart (Sor=175.99), bekar ortalama puanlari
(Sor=177.71) olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore medeni durumun Orgiite olan giiven
algisinin anlaml farklilik olusturulmamistir (U:12770.0; p>0.05). Calisanlarin orgiitteki
calisma arkadaslarina duyulan giiven, yoneticiye olan giiven ve kuruma olan giiven
boyutunda benzer giiven algisina sahip olduklari anlaml fark olusturmadigi saptanmistir
(p>0.05).

Calisanlarin  performans algilarinda evli olan grubunun ortalama puanlar
(Sor=177.21), Bekar olan grubun ortalama puanlar1 (Sor=174.81) olarak bulunmustur. Bu
sonuclara gére medeni durumun calisan performans algilarinda anlamli bir farklilik

belirlenmemistir (U:12720.0; p<0.05).
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Tablo 3.7. Calisanlarin orgiitsel giiven ve c¢alisma performans algilarinin egitim durumu
degiskenine gore Kruskal Wallis H testi analizi

Egitim Kruskal- Farklihk
Doramn N Sort  Wanis H dr P
aOrtaokul 42 159.17 17.627 4 .001* b.c.e/a,d
bLise 108 208.37
Onlisans 62 172.95
Calisma Arkadaslarma  df jqans 100 152.44
Duyulan Giiven evis
v Yiiksek 40 174.30
Lisans
Toplam 352
a0rtaokul 42 149.55 7.628 4 .106* b.c.d.e/a
bLise 108 172.50
o ¢Onlisans 62 196.40
g?“etmye Duyulan dLisans 100 171.26
liven P
Yiiksek 40 197.85
Lisans
Toplam 352
20rtaokul 42 186.26 17.202 4 .002* a.b.c/d.e
bLLise 108 200.35
) ¢Onlisans 62 189.02
Kuruma Duyulan Guven dLisans 100 149.62
°Yiiksek Lisans 40 149.65
Toplam 352
20rtaokul 42 173.69 10.346 4 .035% a.b.c/d
bLise 108 197.09
¢Onlisans 62 184.05
ORGUTSEL GUVEN ‘Lisans 100 152.74
Yiksely 40 171.55
Lisans
Toplam 352
“Ortaokul 42 125.45 19.064 4 001% a.c.d.ela
bLise 108 187.46
¢Onlisans 62 196.50
gﬁg%?MANSI dLisans 100 162.66
“Yiiksek 40 204.10
Lisans
Toplam 352

*<p<0,05

Calisanlarin orgiitsel glivenin ve performanslarin egitim durumlarina gore Kruskal
Wallis H testi sonuglar1 tablo 3.7°de verilmistir. Buna gore calisanlarin Orgiitsel giiven
algilarinda; ortaokul grubunun ortalama puanlart (Sor=173.69), lise grubunun ortalama
puanlar1 (Sor=197.09), 6nlisans grubunun ortalama puanlar1 (Sor=184.05), lisans grubunun
ortalama puanlart (Sor=152.74), yilikseklisans grubunun ortalama puanlari (Sex=171.55)
olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore calisanlarin egitim durumlar ile Orgiitsel giiven
algilar1 arasinda fark istatistiki olarak anlamli bulunmustur (KW-H:10.34; p<0.05). Gruplar
arasinda farkin belirlenmesine iliskin yapilan analiz sonucunda ortaokul, lise, 6nlisans ve
yiikksek lisans egitim grubunun, lisans egitim dilizeyindeki gruba gore oOrgiitsel giiven

algilarinin daha yiiksek diizeyde bulunmustur. Calisanlarin 6rgiitteki calisma arkadaslarina
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duyulan giiven boyutunda lise, dnlisans ve yiiksek lisans egitim diizeyine sahip grubun
ortaokul ve lisans grubuna gore; yoneticiye duyulan gliven boyutunda, lise, dnlisans, lisans
ve yliksek lisans egitim diizeyine sahip grubunun ortaokul egitim diizeyi grubuna gore daha
yiiksek oldugu, kuruma olan giiven algisinda ise ortaokul, lise ve dnlisans egitim diizeyine
sahip grubun, lisans ve ylikseklisans egitim diizeyi sahip gruba gore daha yiiksek oldugu ve
anlaml bir farklilik belirlenmistir.

Calisanlarin  performans algilarinda; ortaokul grubunun ortalama puanlar
(Sor=125.45), lise grubunun ortalama puanlar1 (Sox=187.46), Onlisans grubunun ortalama
puanlart (Sor=196.50), lisans grubunun ortalama puanlart (Sor=162.66), yiikseklisans
grubunun ortalama puanlart (So=204.55) olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore
calisanlarin egitim durumlar ile performans algilar1 arasinda fark istatistiki olarak anlaml
bulunmustur (KW-H:19.064; p<0.05). Gruplar arasinda farkin belirlenmesine iliskin yapilan
analiz sonucunda lise, Onlisans ve yiiksek lisans egitim grubunun, ortaokul egitim

diizeyindeki gruba gore performans algilarinin daha yiiksek diizeyde bulunmustur.

Tablo 3.8. Calisanlarin orgiitsel giiven ve calisma performans algilarinin ¢aligma yili
degiskenine gore Kruskal Wallis H testi analizi

Kruskal- df P Farkhhk
Calisma Yih N Sort Wallis H
Calisma Arkadaslarma ?1-5 yil 78 159.42 5.262 4 0.026 d.e/a.b.c
Duyulan Giiven °6-10 yil 130 155.93
°11-15y1l 54 159.39
916-20 yil 48 194.21
21 ve iistii 42 198.40
Toplam 352
Yoneticiye Duyulan ~ 21-5 yi1l 78 195.81 5.042 4 0.040 a.e/b.c.d
Giiven 56-10 y1l 130 163.65
°11-15y1l 54 163.13
416-20 y1l 48 152.08
21 ve tstil 42 213.12
Toplam 352
Kuruma Duyulan -5yl 78 194.22 5.235 4 0.037 a.e/b.c.d
Giiven 56-10 yil 130 169.12
°11-15y1l 54 173.91
416-20 y1l 48 165.38
€21 ve iistl 42 201.07
Toplam 352
Orgiitsel Giiven -5yl 78 180.35 5.563 4 0.023 a.e/b.c.d
56-10 y1l 130 165.82
°11-15y1l 54 176.80
416-20 yil 48 171.67
€21 ve iistl 42 207.55
Toplam 352
Performans -5yl 78 194.12 5.659 4 0.032 a.b/c.d.e
56-10 y1l 130 173.81
°11-15y1l 54 168.98
416-20 y1l 48 157.29
€21 ve st 42 153.74
Toplam 352
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Calisanlarin oOrgiitsel giivenin ve performanslarin ¢alisma yili degiskenine gore
Kruskal Wallis H testi sonuglar1 tablo 3.8’de verilmistir. Buna gore ¢alisanlarin orgiitsel
giiven algilarinda; 1-5 yil ¢alisma yilina sahip grubunun ortalama puanlart (Se=180.35), 6-
10 y1l ¢aligma yilina sahip grubunun ortalama puanlari (Sor=165.82), 11-15 y1l calisma yilina
grubunun ortalama puanlart (Sor=176.80), 16-20 yil calisma siiresine sahip grubunun
ortalama puanlar1 (Sox=171.67), 21 ve istli ¢galisma yilina sahip grubunun ortalama puanlari
(Sor=207.55) olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore calisanlarin ¢alisma yili durumlar ile
orgiitsel gliven algilar1 arasinda fark istatistiki olarak anlamli bulunmustur (KW-H:5.563;
p<0.05). Gruplar arasinda farkin belirlenmesine iliskin yapilan analiz sonucunda 1-5y1l ve
21y1l ve tstii caligma yilina sahip, grubunun, 6-10, 11-15, 16-20 yil calisma yilina sahip
gruba gore Orglitsel giiven algilarinin daha yiliksek diizeyde bulunmustur. Calisanlarin
orgiitteki ¢aligma arkadaslarina duyulan giiven ve kurumu olan giiven boyutunda 16-20 ve
21-+ ¢aligma yilina sahip grubun 1-5,6-1-10 ve 11-15 y1l ¢aligma yilina sahip grubuna gore;
yoneticiye duyulan giiven boyutunda, 1-5 ve 21-+ yas grubunun, 6-10, 11-15 ve 16-20 yil
calisma yilana sahip grubuna gore daha yiiksek oldugu ve anlamli bir farklilik belirlenmistir.
Calisanlarin performans algilarinda; 1-5 yil ¢alisma yilina sahip grubunun ortalama puanlari
(Sor=194.12), 6-10 y1l calisma yilina sahip grubunun ortalama puanlari (Ser=173.81), 11-15
yil caligma yilina grubunun ortalama puanlari (Ser=168.98), 16-20 y1l calisma siiresine sahip
grubunun ortalama puanlari (Ser=157.29), 21 ve iistii calisma yilina sahip grubunun ortalama
puanlart (Sor=153.74) olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore calisanlarin ¢alisma yili
durumlari ile performans algilar1 arasinda fark istatistiki olarak anlamli bulunmustur (KW-
H:5.659; p<0.05). Gruplar arasinda farkin belirlenmesine iliskin yapilan analiz sonucunda
1-5y1l ve 6-10 y1l ¢aligma yilina sahip, grubunun, 11-15, 16-20 ve 21-+ y1l ¢aligma yilina

sahip gruba gore performans algilarinin daha yiiksek diizeyde bulunmustur.
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Tablo 3.9. Calisanlarin Orgiitsel giiven ve calisma performans algilarinin gelir diizeyi
degiskenine gore Kruskal Wallis H testi analizi

Kruskal- df p
Gelir Diizeyi N Sort Wallis H
Calisma Arkadaslarma  10-20BinTL 34 197.74 1.657 2 437
Duyulan Giiven 20-30Bin TL 24 172.75
30binTL ve iistii 294 174.35
Toplam 352
Yoneticiye Duyulan 10-20BinTL 34 179.74 4.545 2 .103
Giliven 20-30Bin TL 24 154.08
30binTL ve iistii 294 179.59
Toplam 352
Kuruma Duyulan Giiven 10-20BinTL 34 188.62 4.189 2 123
20-30Bin TL 24 157.25
30binTL ve st 294 178.30
Toplam 352
Genel Orgiitsel Giiven 10-20BinTL 34 193.03 5.120 2 177
20-30Bin TL 24 154.17
30binTL ve st 294 178.04
Toplam 352
Performans 10-20BinTL 34 181.91 1.939 2 379
Degerlendirme 20-30Bin TL 24 202.92
30binTL ve iistii 294 173.72
Toplam 352

Calisanlarin orgiitsel glivenin ve performanslarin gelir diizeyi degiskenine gore
Kruskal Wallis H testi sonuglar1 tablo 3.9’da verilmistir. Buna gore ¢alisanlarin orgiitsel
giiven algilarinda; 1-20BinTL gelir grubunun ortalama puanlar1 (Sor=193.03), 20-30BinTL
grubunun ortalama puanlari (Sor=154.17), 30binTL ve listii gelir dlizeyine sahip grubunun
ortalama puanlar1 (Sor=178.04) olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore calisanlarin gelir
durumlar ile orgiitsel gliven algilar1 arasinda fark istatistiki olarak anlamli bulunmamigtir
(KW-H:5.120; p>0.05). Calisanlarin, ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven, yoneticiye
duyulan giiven ve kuruma duyulan giiven boyutlarinda da gelir diizeyinin anlamli bir
farklilik olusturmadigi bulunmustur (p>0.05).

Buna gore calisanlarin performans algilarinda; 1-20BinTL gelir grubunun ortalama
puanlart (Sor=181.91), 20-30BinTL grubunun ortalama puanlari (Sor=202.92), 30binTL ve
tistii gelir diizeyine sahip grubunun ortalama puanlari (Sex=173.72) olarak bulunmustur. Bu
sonuglara gore calisanlarin gelir durumlar ile performans algilar1 arasinda fark istatistiki

olarak anlamli bulunmamistir (KW-H:1.939; p>0.05).
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Tablo 3.10. Calisanlarin orgiitsel giliven ile calisma performans algilarimin arasindaki
korelasyon analizi

Performans Degerlendirme
293"
.000
352
284"
.000
352
.195™
.000
352
309"
.000
352

Calisma Arkadaslarina Duyulan Giiven

Yoneticiye Duyulan Giiven

Kuruma Duyulan Giiven

Genel Orgiitsel Giiven

ZS " |ZT 7t ZT T ZzT

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Calisanlarin orgiitsel giiven ile ¢aligma performans algilarinin arasindaki pozitif
yonlii diigiik diizeyde anlamli bir iliski belirlenmistir (1:0.309; p:0.000).

Calisanlarin calisma arkadaslarina duyulan giliven algis1 ile ¢alisma performans
algilarimin arasindaki pozitif yonlii diisiik diizeyde anlamli bir iligski belirlenmistir (r:0.293;
p:0.000).

Calisanlarin yoneticiye duyulan giiven algisi ile calisma performans algilarinin
arasindaki pozitif yonlii diisiik diizeyde anlamli bir iliski belirlenmistir (1:0.284; p:0.000).

Calisanlarin kuruma duyulan giiven algis1 ile c¢alisma performans algilariin

arasindaki pozitif yonlii diisiik diizeyde anlamli bir iliski belirlenmistir (1:0.195; p:0.000).

Tablo 3.11. Calisanlarin orgiitsel gliven algisinin ¢alisma performans etkisine regrasyon

analizi
Model Ozeti
R R? Diiz.R? Tahmini Std. Hata
.3092 .095 .093 57441
ANOVA?
Ktop df Kort F p.
Regression 12.154 1 12.154 36.836 .000°
Residual 115.481 350 .330
Toplam 127.635 351
Katsayilar®
Standartize
Standartize edilmemis Katsayilar Katsayilar
B Std. Error Beta t p-
(Sabit) 3.377 .143 23.653 .00
Genel Orgiitsel Giiven 217 .036 .309 6.069 .000
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Calisanlarin orglitsel giiven algisinin ¢alisma performans varyansinin %30.9°unu
(r:0.309) aciklama agiklamistir. Calisanlarin orgiitsel giiven algisi ¢alisma performansina
%9.5 oraninda etkiledigi (artirdigi) ve pozitif yonli diisiik giicte anlamli bir etki
olusturmustur. (R?:0.095). Bu sonuglar istatistiki olarak anlamli bulunmustur. (F:36.836;
p<0.000).
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4. TARTISMA ve SONUC

4.1. Cabsanlarin ~ Orgiitsel Giiven  Algillarina  iliskin  Sonuclarin
Degerlendirilmesi

Calisanlarin  Calisma Arkadaglarina Duyulan Giiven boyutunda “Calisma
arkadaslarm fedakdrdir. Ihtiyacim oldugunda yardim istemekten cekinmem.” “Calisma
arkadaslarimin sahip oldugu is becerilerine giivenirim.” 1fadeleirne en yiiksek diizeyde
katiliyorum gosterdikleri; “Calisma arkadaslarim, kendi menfaatleri icin bana zarar
vermez.” “Calisma arkadaslarimin ozii, sézii birdir.” fadelerine ise en diisiik diizey katilim
gosterilmistir.

Calisanlarin “Yoneticiye Duyulan Giliven” boyutunda “Yoneticimin benim yaptigim
isi kontrol edebilecek ve gelistirebilecek bilgisi vardir.” “Yoneticim, ihtiya¢ duydugumda
yardima hazirdir.” en yiiksek diizeyde katilim gosterilistir. “Genel anlamda is arkadaslarim
oldukg¢a giivenilirdir.” “Bana karsi1 kullanmayacagint bildigim icin her tiirlii diisiincemi
yéneticim ile tartisabilirim.” Ifadelerine ise en diisiik diizeyde katilim gdsterilmistir.

Calisanlarin “Kuruma Duyulan Giiven” boyutunda “Kurum politikalar: ile ilgili
oneri gelistirmekten ve diigiincelerimi belirtmekten cekinmem. ” Ifadesine en yiiksek diizeyde
katilim gosterilmistir. “Kurum ¢alisanlarina her konuda destek olur.”; “Kurum, ozliik
haklarimizi adil olarak karsilar.” Ifadelerine en diisiik diizeyde katilim gosterilmistir.
Calisanlarin orgiitsel giiven algisi ise (x:3.89) ortalama puan ile katiliyorum diizeyindedir.

Calisanlarin  orgiitsel giiven algilarinda kadinlarin orgiite olan giiven algisinin
erkeklerden daha yiiksek oldugu bulunmustur. Calisanlarin 6rgiitteki calisma arkadaslarina
duyulan giiven boyutunda erkeklerin kadinlara gore calisma arkadaslarina giiven duyularinin
daha yiiksek oldugu saptanmistir. Calisanlarin kurum olan giiven algilarinin ise benzer
diizeyde oldugu ve anlamli fark olusturmadigi saptanmistir. Literatiir incelemelerinde
Tanbas1 Tezel (2024), Erkek saglik calisanlarinin ¢alisma arkadaslarina duyulan giliven
boyutunda erkeklerin kadinlara goére anlamli diizeyde yiiksek oldugunu; kurum olan giiven
algilarinin ise benzer diizeyde oldugu ve anlamli fark olusturmadigi saptanmistir. Alagoz
(2024). Ogretmen orgiitsel giiven algilarina gore bekar dgretmenlerin giiven algilarmi
anlamli diizeyde yliksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgular ¢aligma bulgularimizla benzerlik
gostermistir. Tekin (2024) Calisanlarin orgiitsel giiven diizeyini belirlemeye iligkin yaptigi
caligmasinda cinsiyet degiskeninin orgiitsel giiven algisinda anlamli farklilik olusturmadigi
belirlemistir. Arslan, (2024) bir tekstil sektoriinde Orgiitsel giiven ve is tatmini iligkisini
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bir farkliligin bulunmadig1 belirlenmistir. Alagdz (2024). Ogretmen orgiitsel giiven
algilaria gore cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik belirlenmistir. Coskun (2024).
Kamu calisanlarinda orgiitsel gliven algisinin belirlemeye calistigi arastirmasinda erkek ve
kadin kamu calisanlarin orgiitsel giiven, calisma arkadaslarina, yoneticilerine ve kuruma
olan giiven algilarinin benzer diizeyde oldugu ve anlamlhi farklilik olusturmadigi
belirlenmistir.

Calisanlarin orgiitsel gliven algilarinda; 20-29 ve 50-59 yas grubunun orgiitsel giiven
algisinin 30-39 ve 40-49 yas grubuna gore daha yliksek bulunmustur. Calisanlarin orgiitteki
calisma arkadaslarina duyulan giiven boyutunda 40-49 ve 50-59 yas grubu calisanlarin 20-
29 yas grubuna gore; yoneticiye duyulan giiven boyutunda 20-29 ve 50-59 yas grubunun 30-
39 ve 40-49 yas grubuna gore daha yliksek oldugu, kuruma olan giiven algisinda ise anlamli
bir farklilik belirlenmemistir. Genel olarak degerlendirildiginde goreve yeni baslayan geng
calisanlar ile ¢alisma hayatinin sonuna gelmis daha yash c¢alisanlarin orgiite olan giiven
algilarinin daha yiiksek olarak degerlendirilebilir. Kurumda arkadaslara giiven algisinin
arkadaslarla gecirilen zaman olarak degerlendirilmesi gerekir. Calisanlar orgiit i¢indeki
arkadaslariyla gegirilen zaman giivenin olugsmasina zemin hazirlar. Bu nedenle calisma
arkadaslariyla birlikte gegirilen zaman artikga caligma arkadaslarina olan giivenin artig
seklinde yorumlanabilir. Yoneticiye olan giiven algis1 géreve yeni baglayan ¢alisanlarin
acisinda beklenen bir davranis olarak degerlendirilebilir. Geng ¢alisanlarin iistelerine karsi
sorumluluklarint yerine getirmesi sonucunda giliven algisin1 beraberinde getirdigi
distiniilmektedir. Benzer sekilde kurumda yillar1 gecirmis ve kuruma hizmet etmis
calisanlarin ¢aligma hayatinda sonlarina dogru kurum yoneticilerinin ona saygi ve giliven
duygusundan kaynaklandigi diigiiniilmektedir. Tekin (2024) ¢alisanlarin yas degiskeninin
orgiitsel giiven algisinda anlamli farklilik olusturmadig:r belirlemistir. Alagdz (2024).
Ogretmen orgiitsel giiven algilarina gdre genc Ogretmenlerinin daha yiiksek olmasina
ragmen istatistiki olarak anlamli bulunmamustir.

Calisanlarin orgiitsel giiven algilarinda medeni durumun orgilite olan giiven algisinin
anlaml farklilik olusturulmamistir. Calisanlarin orgiitteki calisma arkadaslarina duyulan
giiven, yoneticiye olan giiven ve kuruma olan giiven boyutunda benzer giiven algisina sahip
olduklar1 anlamli fark olusturmadigr saptanmistir. Tanbasi Tezel (2024), saglik
calisanlarinin medeni durumlarini orgiitsel giiven algilarinda, arkadaslarina duyulan giiven,
yoneticiye olan giiven ve kuruma olan giiven algilarinda da anlamli bir farkliligin olmadigi

belirlemistir. Coskun (2024). Kamu ¢alisanlarinda orgiitsel giiven algisinin belirlemeye
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calistigi arastirmasinda evli ve bekar kamu c¢alisanlarin Orgiitsel giiven, ¢alisma
arkadaslarina, yoneticilerine ve kuruma olan giiven algilarinin benzer diizeyde oldugu ve
anlamli farklilik olusturmadig: belirlenmistir. Bu ¢alisma bulgulari ¢aligma bulgularimizla
benzerlik gostermistir. Tekin (2024) evli ve bekar calisanlarin orglitsel giiven algisinda
anlaml farklilik olusturmadigi belirlemistir. Arslan, (2024) bir tekstil sektoriinde Orgiitsel
giiven ve is tatmini iliskisini belirlemeye yonelik yaptigi ¢alismasinda evli veya bekar
olmanin orgiitsel giiven algist arasina anlamli bir farklilik olusturmadigi belirlenmistir.
Literatiir caligmalarinda bu konuya iliskin olarak yapilan ¢calismalarin da birbirinden oldukca
farkli sonuglar alinmistir. Buna gore; Cho ve Park (2011) ile Searle ve ark. (2011) nin yaptig
calismalarda evli 6gretmenlerin orgiitsel giiven algilarinin anlamh diizeyde yiiksek oldugu
belirlenmistir. Yapilan bazi ¢aligmalarda ise bekarlarin 6zgiiven algilarinin daha yiiksek
oldugu ¢alismalarda belirlenmistir (Gaudet ve Tremblay, 2017; Horan ve Chory, 2009).
Calisanlarin egitim durumlaria gore ortaokul, lise, dnlisans ve yiiksek lisans egitim
grubunun, lisans egitim diizeyindeki gruba gore oOrgiitsel giiven algilarinin daha yiiksek
diizeyde bulunmustur. Calisanlarin orgiitteki ¢alisma arkadaslarina duyulan giliven
boyutunda lise, dnlisans ve yiiksek lisans egitim diizeyine sahip grubun ortaokul ve lisans
grubuna gore; yoneticiye duyulan giiven boyutunda, lise, dnlisans, lisans ve yiiksek lisans
egitim diizeyine sahip grubunun ortaokul egitim diizeyi grubuna gore daha yiiksek oldugu,
kuruma olan giiven algisinda ise ortaokul, lise ve Onlisans egitim diizeyine sahip grubun,
lisans ve yiikseklisans egitim diizeyi sahip gruba gore daha yiiksek oldugu ve anlaml bir
farklilik belirlenmistir. Literatiir incelendiginde Tanbas1 Tezel (2024), saglik ¢alisanlarinin
egitim durumlarina gore orgiitsel giiven algilarinda, arkadaslarina duyulan giiven, yoneticiye
olan giiven algilarinda Onlisans Ogrencilerinin lise ve lisansiistii egitim diizeyine sahip
calisanlara gore daha yliksek oldugu belirlenmis ¢alisma bulgularimizla kismen benzerlik
gostermistir. Calisma bulgularimizla lisans egitim diizeyi ¢alisanlarin orgiitsel giliven
algilarinin diisiik olmasi sonucuyla benzerlik gostermektedir. Tekin (2024) g¢alisanlarin
egitim diizeyi degiskeninin Orgiitsel gliven algisinda anlamli farklilik olusturmadigi
belirlemistir. Arslan, (2024) calismasinda egitim diizeyinin Orglitsel giiven algisi lizerinde
farklilik gdstermedigini belirlenmistir. Alagdz (2024). Ogretmen &rgiitsel giiven algilarina
gore egitim diizeyinde gore anlamli farklilik belirlenmistir.
Calisanlarin orgiitsel glivenin ve performanslarin calisma yili degiskenine gore 1-
Syil ve 21y1l ve tstii ¢aligma yilina sahip, grubunun, 6-10, 11-15, 16-20 y1l ¢aligma yilina
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orgilitteki caligma arkadaglarina duyulan giiven ve kurumu olan giiven boyutunda 16-20 ve
21-+ galisma yilina sahip grubun 1-5,6-1-10 ve 11-15 y1l calisma yilina sahip grubuna gore;
yoneticiye duyulan giiven boyutunda, 1-5 ve 21-+ yas grubunun, 6-10, 11-15 ve 16-20 yil
calisma yilana sahip grubuna gore daha yiiksek oldugu ve anlamli bir farklilik belirlenmistir.
Literatiir incelendiginde Tanbas1 Tezel (2024), saglik calisanlarinin ¢alisma yili degiskenine
gore Orgiitsel gliven algilarinda, arkadaslarina duyulan giliven, yoneticiye olan giliven
algilarinda anlaml bir farklilik belirlenmemistir. Bu bulgu ¢alisma bulgularimizla farklilik
gostermektedir. Coskun (2024). Kamu ¢alisanlarinda orgiitsel giiven algisinin belirlemeye
calistig1 arastirmasinda ¢alisma yil1 kamu ¢alisanlarin orgiitsel giiven, ¢alisma arkadaslarina,
yoneticilerine algilarinin benzer diizeyde oldugu ve anlamli farklilik olusturmadigi ancak
kuruma olan giiven algilarinda 1-10 y1l caligma yilina sahip ¢aliganlarinin giiven algilarinin
daha yiiksek oldugu belirlenmis bu bulgu calisma bulgularimizla kismen benzerlik
gostermistir. Arslan, (2024) calismasinda 18-25 ve 46-55 yas grubu c¢alisanlarin orgiitsel
giiven algis1 diger yas gruplarina gore anlamli diizeyde yiiksek oldugu belirlenmistir. Fakat
Tekin (2024) calisma yilinin Orgiitsel giiven algisinda anlamli farklilik olusturmadigini
belirlemistir. Arslan, (2024) calismasinda hizmet siiresi 16 yil ve iistii olan ¢alisanlarin
orgiitsel gliven algilarinin anlami diizeyde yiliksek oldugunu belirlenmistir Alagéz (2024).
Ogretmen orgiitsel giiven algilarina gére 0-10 hizmet yili olan dgretmenlerin 10 yil ve iistii
hizmet y1l1 olanlara gére anlamli diizeyde yiiksek oldugunu belirlenmistir.

Calisanlarin gelir durumlart ile orgiitsel gliven algilar arasinda fark istatistiki olarak
anlamli bulunmamustir. Calisanlarin, ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven, yoneticiye
duyulan giiven ve kuruma duyulan giiven boyutlarinda da gelir diizeyinin anlamli bir
farklilik olusturmadigi bulunmustur. Literatiir incelendiginde Tanbas1 Tezel (2024), saglik
calisanlarinin gelir diizeyi degiskenine gore oOrgiitsel giiven algilarinda, arkadaslarina
duyulan giliven, yoneticiye olan giiven algilarinda anlamh bir farklilik belirlenmemistir.
Coskun  (2024). Kamu calisanlarinda orgiitsel giiven algisinin belirlemeye ¢alistigi
arastirmasinda gelir diizeyini kamu calisanlarin orgiitsel giiven, calisma arkadaslarina,
yoneticilerine ve kuruma olan giiven algilarinin benzer diizeyde oldugu ve anlamli farklilik
olusturmadigi belirlenmistir. Bu bulgu calisma bulgularimizla benzerlik gostermektedir.
Fakat Tekin (2024) orta ve yiiksek gelir diizeyine sahip ¢alisanlarin orgiitsel giiven algisinda
anlaml1 diizeyde artirdig1 belirlemistir. Alagdz (2024). Ogretmen oOrgiitsel giiven algilarina

gore gelir diizeyinin anlamli farklilik olusturmadigi belirlenmistir.
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4.2. Cahsanlarin Calisma Performans Algilarima iliskin  Sonuclarin
Degerlendirilmesi
Calisanlarin performans degerlendirilmesine iligkin ifadelerden en yiliksek katilim

1

gosterilen maddelerden “Isimde devamlilik gosteririm.”; “Isime ait gérevieri etkin bir

bicimde yerine getiririm.”; “Islerimi zamanminda tamamlarim.”; “Isimi planlar ve organize
ederim.”; “Arag, gere¢ ve ekipmanlari etkin bir sekilde kullanirim.” ve “Kisisel disiplin ve
oz kontrole sahibim.” ifadeleridir. En disik katilim gosterilen maddelerden ise “ilave
gorevler i¢in gonillityim” ; “Yoneticilerimin aldig kararlari savunurum”; “Uygun is siireglerini
takip ederim ve resmi olmayan. kisa yollardan kaginirim.” ifadeleridir. Genel ¢alisma
performanslarina iligkin olarak (x:4.22) ortalama puan ile “kesinlikle katiliyorum”
diizeyindedir.

Calisanlarin performans algilarina gore kadinlarin calisan performans algilar
erkeklerden daha yiiksek oldugu bulunmustur. Ibragimova (2023). Orgiitsel performansin
orgiitsel giivene olan etkisini belirleyeme yonelik yaptigi calismada kamu calisanlarin
cinsiyet degiskenine gore Orgiitsel performanslarina tizerinde anlamli bir farklilik
olusturmadigini belirlemistir. Kabadayi (2018), otel isletmelerinde ¢alisanlarin performans
iliskisine iligkin yaptig1 ¢alismasinda cinsiyetin performans algisinda anlamli bir farklilik
olusturmadig1 saptamustir.

Caligsanlarin ¢alisan performansi algilarinda; geng yas grubunun ¢alisanlarin ileri yas
grubuna calisma performans algilarini daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ibragimova
(2023). Kamu calisanlarin yas gruplarina gore performans algilar1 iizerinde anlamli bir
farklilik olusturmadigi belirlemistir. Kabaday1 (2018), otel isletmelerinde calisanlarin yas
degiskeni agisinda ¢alisma performansinda farklilik olusturmadigini saptamistir.

Calisanlarin performans algilarinda medeni durumun ¢alisan performans algilarinda
anlaml bir farklilik belirlenmemistir. Kabaday1 (2018), otel isletmelerinde ¢alisanlarin evli
ve bekar olmanin ¢alisma performansinda farklilik olusturmadigini saptamistir.

Calisanlarin egitim durumlari ile performans algilar1 arasinda lise, onlisans ve yiiksek
lisans egitim grubunun, ortaokul egitim diizeyindeki gruba gore performans algilarinin daha
yiiksek diizeyde bulunmustur. Ibragimova (2023). Kamu ¢alisanlarin egitim diizeyine gore
performans algilar1 {izerinde anlamli bir farklilik olusturmadigi belirlemistir. Kabaday1
(2018), otel isletmelerinde c¢alisanlarin egitim dilizeyi degiskeni acgisinda c¢alisma

performansinda farklilik olusturmadigini saptamistir.
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Calisanlarin performans algilarinda 1-5y1l ve 6-10 y1l ¢calisma yilina sahip, grubunun,
11-15, 16-20 ve 21-+ yil ¢alisma yilina sahip gruba gore performans algilarinin daha yiiksek
diizeyde bulunmustur. Ibragimova (2023). Kamu ¢alisanlarin ¢alisma siiresi degiskenine
gore performans algilari tizerinde anlamli bir farklilik olusturmadig: belirlemistir. Kabaday1
(2018), otel isletmelerinde calisanlarin c¢alisma siiresi degiskeni agisinda ¢alisma
performansinda farklilik olusturmadigini saptamistir.

Calisanlarin gelir durumlart ile performans algilar1 arasinda fark istatistiki olarak
anlamli bulunmamustir. ibragimova (2023). Kamu ¢alisanlarin gelir diizeyi gruplarmna gore
performans algilar1 {izerinde anlamli bir farklilik olusturmadigi belirlemistir. Kabaday1
(2018), otel isletmelerinde calisanlarin gelir diizeyr degiskeni acisinda ¢alisma
performansinda farklilik olusturmadigini saptamistir.

Calisanlarin Orglitsel giiven ile ¢aligma performans algilarinin arasindaki pozitif
yonlii diisiik diizeyde anlamli bir iligki belirlenmistir.

Calisanlarin ¢alisma arkadaslarina duyulan giliven algist ile ¢aligma performans
algilarmin arasindaki pozitif yonli diisiik diizeyde anlamli bir iliski belirlenmistir.
Calisanlarin yoneticiye duyulan giiven algisi ile ¢alisma performans algilarinin arasindaki
pozitif yonlii diisiik diizeyde anlamli bir iligki belirlenmistir. Calisanlarin kuruma duyulan
giiven algist ile ¢alisma performans algilarinin arasindaki pozitif yonlii diisiik diizeyde
anlamli bir iligki belirlenmistir. Yorulmaz ve Karabacak (2020) liman ¢alisanlarini orgiitsel
giiveni ile is performansi arasinda pozitif yonli diisiik diizeyde anlamli bir iliski
bulundugunu tespit etmistir. Altunkaya (2011) Orgiitsel giiven ile insan kaynaklari
performansi arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yaptigi calisma sonucunda, orgiitsel
giiven ile ¢alisanlarin peformasin arasinda pozitif yonlii giiglii bir iliski bulundugu, ayrica
kuruma olan giiven, yoneticiye olan giiven ve ¢alisma arkadaslarina olan giliven ile ¢alisan
performans arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliskinin bulundugunu saptamustir. Isleyen
(2011) Ilkdgretim Ogretmenlerinin ydneticiye giiven algilari ile calisma performans arasinda
pozitif yonlii giiclii bir iliski saptamistir. ' Yorulmaz ve Karabacak (2020) liman ¢alisanlarini
orgilitsel gliveni ile i performansi arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde anlamli bir iligki
bulundugunu tespit etmistir. Celik ve ark. (2011), Orgiitsel performansmn saglanmasinda
orgiitsel giivenin etkisini belirmeye iliskin yaptig1 arastirma sonucunda orgiitsel giivenin,
orgilitsel performans tlizerinde pozitif yonlii ortaya diizeyde bir iliski belirlemistir. Turhan,
ve ark., (2018) Orgiitsel Giiven ile Bireysel Is Performansi arasinda pozitif yonlii orta
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arkadasina giiven algisinin da is performansi lizerinde pozitif yonlii orta diizeyde anlamli bir
iliskinin oldugunu da belirlenmistir. Biite (2011) ise ¢alismasinda orgiitsel giiven, yoneticiye
giiven, caligsma arkadaslarina giiven ve isletmeye giiven duygusunun, bireysel performansina
pozitif bir iligki ortaya koydugunu tespit edilmistir. Altas ve Kuzu’nun (2013) egitim
kurumlarinda yapmis olduklar1 c¢alismalarinda da, yoneticiye gliven boyutunun is
performansi lizerinde olumlu bir etkisinin bulundugu, orgiite giiven boyutunun ise is
performansi iizerinde anlaml bir etkisinin bulunmadig1 gériilmiistiir. Imadoglu ve Cavus
(2023) tarafindan bankacilara yapilan ¢alismada calisma arkadaslarina giiven ile orgiitsel
giiven arasinda pozitif ve yliksek diizeyde bir iliski bulunmustur. Adiyaman ve ark. (2023)
yapmis oldugu calismada ¢aligsma arkadaslarina ytliksek diizeyde giiven duyuldugu sonucuna
varilmustir. Imadoglu ve Cavus (2023) tarafindan yapilan galismada ydneticiye duyulan
giiven ile orgiitsel giliven arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde bir iligki bulunmustur.
Adiyaman ve ark. (2023) yapmis oldugu c¢alismada yoneticiye duyulan giiven yiiksek
diizeyde giiven duyuldugu sonucu tespit edilmistir. Imadoglu ve Cavus (2023) tarafindan
yapilan ¢alismada isletmeye duyulan giiven ile orgiitsel giiven arasinda pozitif ve yiiksek
diizeyde bir iliski bulunmustur. Coskun (2024). Kamu c¢alisanlarinda 6rgiitsel giiven algisi
ile igyeri yalmzlig1 arasina negatif yonlii orta diizeyde anlamli bir iliski belirlemistir.
Ibragimova (2023). Kamu ¢alisanlari orgiitsel giiven ile orgiitsel performans arasinda
diisiik diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu belirlemistir.

Calisanlarin orglitsel giiven algisinin c¢alisma performans varyansinin %30.9’unu
aciklama aciklamistir. Calisanlarin orgiitsel giiven algis1 ¢alisma performansina pozitif
yonli diisiik gilicte anlamli bir etki etmistir. Bu sonuglar istatistiki olarak anlamli
bulunmustur. Orgiitsel giiven algisinmn isyeri yalnizhig: {izerinde %33,8 oraninda etkili
oldugu soylenebilir Taspinar ve Eryesil (2021) Konya’da yerel yonetimler iizerinde yaptig1
bir arastirmada Orgiitsel giivenin, isyeri yalmzlifina %53,4 diizeyinde bir etkisi oldugunu
saptamiglardir. Ibragimova (2023). Kamu calisanlarin orgiitsel giiven ile orgiitsel
performansina %12 etki ettigini belirlemistir. Kabaday1 (2018), orgiitsel giiven ve
performans iliskisine iliskin yaptig1 ¢aligmasinda, yoneticiye giiven algisinin is performansi
tizerine anlaml bir etki ettigi belirlenirken oldugu, Orgiite olan gilivenin is performansi
tizerinde anlamli bir etki olusturmadigi belirlenmistir. Turhan ve ark., (2018) orgiitsel
giivenin bireysel is performansi iizerine %28.5 oraninda pozitif yonlii bir etki sagladiginm

belirlemistir.
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Calisma sonuglara gore Spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin Caligma arkadaslar1 ve
Yoneticilere olan gliven algilar1 ve genel rgiitsel gliven algilarini iyi diizeydedir. Kadinlarin
orgiitsel giiven algilar1 erkeklerden daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ozellikleri geng
calisanlarin yoneticiye olan gilivenlerinin daha yiiksektir. Lisans diizeyi egitim diizeyine
sahip calisanlarin caligma arkadaslarma ve kuruma olan giiven algilar1 daha diisiik
diizeydedir. Caligma y1l1 orgiitsel giiveni artirict bir faktor olarak goriiliirken, 6zellik goreve
yeni baslayan ¢aliganlarin kuruma ve yoneticiye daha fazla giiven duymaktadirlar. Gelir
diizeyi ve medeni durum Orgiitsel giiven algilarina belirleyici bir faktoér olarak
goriilmemistir.

Calisanlarin performans degerlendirme algilarin kadin calisanlari, geng ¢alisanlarin
lise ve Onlisans egitim diizeyi olanlarin performanslari degerlendirme algilarini daha olumu
ve yiiksek oldugu saptanmustir.

Caligmamizda orgiitsel giiven algilar1 yiiksek olan ¢alisanlarin performans algilarinin
daha yiiksek oldugu saptanmastir.

Calisma sonuglarma gore; kadinlarin Spor il miidiirliigii kurumundaki orgiit iklimi
kadinlarin ¢alisanlar agisinda uygun oldugu yoneticilerin ¢alisanlari iliskin olumlu tutum
sergiledikleri olarak degerlendirilebilir.

Calisanlarin  oOrgiitsel gliven algisin etkileyen faktorlerin belirlenmesi 6nem
tasimaktadir. Ozellikle lisans egitim diizeyine sahip calisan orgiit iginde sorunlarmna
deginilmeli, onlara yiizyiize goriiserek sorunlari tespit edilmesi 6nem arz etmektedir.

Kurum calisanlarin kuruma olan giiven algilarin1 zamanla arttig1 belirlenmistir.
Calisanlarin kuruma olan onyargilarinin etkileyen sebeplerin belirlenmesi 6nem arz
etmektedir.

Calisanlar 6zliik haklar1 agisindan degerlendirilmesi gerekmektedir.

Kurum c¢alisanlarin kurum i¢i iletisim diizeylerinin artirilmasi, organizasyon yapisi
ile ilgili alinacak kararlar1 calisanlarinda dahil edilmesi, bu uygulamalarin adil ve seffaf

olarak yapilmasi orgiitsel giiveni artiracag diisiiniilmektedir.
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