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Sayfa Sayisi . 68

Bu calismamanin amaci ¢aligsanlarin psikolojik giivenlik algilarinin olugsumunda rol
alan faktorlerin, performans algilarina olan etkilerini belirlemektir. Arastirmanin evreni,
Istanbul’da tekstil alaninda faaliyet gosteren bir ihracat¢1 firmada farkli departmanlarda rol
alan calisanlardir. Arastirmadaki veriler anket yontemiyle toplanmustir. Anketlere verilen
cevaplar isgorenlere ait oldugu i¢in hem psikolojik giivenlik algilarina hem de gostermis
olduklari performanslarina dair algilarina ait sonuglara ulasilmasi saglanmistir.
Arastirmanin evreni 219 kisiden olusmaktadir. Arastirmanin modelinde ¢alisanlarin
psikolojik giivenlik algisi, bagimsiz degiskeni olustururken; isgdrenin performans algisi ise
bagimli degiskeni olusturmaktadir. Verilerin analizi neticesinde isgorenin psikolojik
giivenlik algisinin, iggéren performansi tizerinde pozitif ve anlami bir etkisinin oldugu
belirlenmistir. Evrende yer alan 219 kisi farkli departmanlarda yer almasina karsin ayni

binada bulunmalarindan dolay1 yiiz yiize anket yontemi ile toplanmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giivenlik, Isgoren Performansi, Psikolojik Giivenlik

Algisi.
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The purpose of this study is to determine the effects of the factors that play a role in
the formation of employees' psychological security perceptions on their performance
perceptions. The population of the research is the employees working in different
departments in an exporting company operating in the textile field in Istanbul. The data in
the research were collected by survey method. Since the answers given to the surveys
belonged to the employees, results were obtained regarding both their psychological
security perceptions and their perceptions of their performance. The population of the
research consists of 219 people. In the research model, employees' perception of
psychological safety constitutes the independent variable; The employee's performance
perception constitutes the dependent variable. As a result of the analysis of the data, it was
determined that the employee's perception of psychological safety had a positive and
significant effect on employee performance. Although 219 people in the population were
in different departments, they were collected by face-to-face survey method since they were

in the same building.

Keywords: Psychological Safety, Employee Performance, Perception of Psychological
Safety.



ON SOZ
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GIRIS

Bir firmanin basar1 algisi, yalnizca ay ya da yil sonundaki karlilik degil,
stirdiiriilebilir ve devamli karlilik olmalidir. Bunun igerisindeki en biiyiik paya ise
karlilikta emegi ile var olan isgorenin psikolojik glivenlik algis1 ve neticesinde
gosterdikleri performanslari ile performanslarina dair algilar1 sahiptir. Bu noktada
personellerin psikolojik giivenlik algilarin1 olusturan etmenlerin, performans
algilarina yansimalarmi dikkatli bir sekilde gozlemlemek gerekmektedir. Bunun
i¢in ise ise en basta kavramlari irdelemek ile baglamak gerekir. Belirlenen amaglari
gerceklestirme seviyesi olarak tanimlanabilecek olan performans kavraminin,
verimlilik, etkinlik, etkililik gibi kavramlarla kullandig1 goriilmektedir (Aveclr &
Topaloglu, 2008, s. 347). Dubrin’e (1986) gore iiretilen isin miktar1 ve kalitesi
performans olarak tanimlanabilir. Dwight’a (1999) gore ise Amaclara ulasma
diizeyi olarak da performans kavrami farkli sekilde tanimlanabilir. Bu kapsamda
Edmonson’un (2023) bakis agisina gore personellerin isyerinde gostermis olduklari
performans algilarin1 etkileyen psikolojik giivenlik algist isgdrenin konular
hakkindaki sordugu sorular, yapilan hatalarin belirlenmesi ve yapmis oldugu is
neticesinde geri bildirim istemesi ve yeni olusturdugu bir fikrini ileri siirmesi gibi
kosullarda nasil bir tepki alacagina dair inancidir. Kahn (1990), psikolojik giivenlik
algisini, personelin yapmis oldugu isi ile ilgili sahsi izlenimi, kariyerinde olumsuz
neticeler dogurmayacagmna dair endiseleri olmadan ya da rollerinde
olumsuzluklarla karsilasmayacagina dair personelin isinde performansina iligkin

duygulari olarak tanimlamistir (Giiglii & Nergiz, 2015, s. 225).

Psikolojik glivenlik algisinin iggérenin performansina olan etkisi, gegmisten
giinlimiize 6nemini ve giincelligini koruyan bir konudur. Teknoloji ve bilim ¢ag
olan giiniimiiz kosullarinda isgorenlerin performans algilarini etkileyen psikolojik
giivenlik algis1 bir ¢ok faktore gore degiskenlik gostermektedir. Bu sebeple
psikolojik giivenlik algisin1 detayli incelemek, personellerin performans algilarini

da anlamak adina faydali olacaktir.

Yapilan literatiir taramasinda psikolojik giivenlik algisinin isgéren
performansina etkisini inceleyen cesitli calismalar yapilmis olugu fakat tekstil

alaninda faaliyet gosteren ihracatci firmalarda gorev alan personellerin gostermis



olduklar1 performanslarina dair algilarinin, psikolojik giivenlik algisiyla olan

iliskisini inceleyen bir yazima ulagilmamistir.

Yapilan aragtirmanin birinci boliimiinde psikolojik giivenlik algisindan,
psikolojik giivenligi etkileyen faktorlerden, psikolojik giivenlik algisinin 6nemi ve

faydalarindan bahsedilerek literatiir taramasina yer verilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde isgdren performansi ve iggdren performanst
algisindan bahsedilmistir. Isgéren performansina etki eden kisilik boyutlarindan,
isgéren performansini degerlendirmedeki amactan, isgéren performansini
degerlemedeki tarihsel doniisiimlerden, performans degerleme ydntemlerinden

bahsedilerek isgoren performansinin literatiir taramasi yapilmstir.

Ugiincii boliimde ise psikolojik giivenlik algisinin isgdren performansi
algisina olan etkisini tespit etmek icin tekstil alaninda faaliyet gosteren ihracatei
firmada gorev alan 219 kisiye uygulanan anket sonucglarina yer verilmistir. Bu

sonuglar ele alinarak bu boliimde yorumlanmustir.

Dérdiincti boliimde ise arastirmanin bulgularindan bahsedilmistir.



1. PSIKOLOJIK GUVENLIK ALGISI

Bu boliimde oncelikle psikolojik giivenlik kavramini daha net anlayip
kavrayabilmek icin psikoloji ve giivenlik algis1 kavramlar1 incelenmistir. Daha
sonra psikolojik giivenlik kavramindan, psikolojik giivenligi etkileyen faktorlerden,
psikolojik giivenlik algisinin 6nemi ve faydalar1 incelenmis olup psikolojik

giivenlik ile ilgili literatiir ¢alismalarina yer verilmistir.

1.1. Psikoloji Kavramm

TDK’ye (Tirk Dil Kurumu) gore psikoloji, “ruh bilimi, ruhiyat
,bir grubu, bir bireyi belirleyen hareket etme, diisiinme, duygulanma bigimlerinin
biitiinii, ruhsal, herhangi bir edebiyat iiriiniinde, kisilerin kisiliklerini belirleyen

duyus, diistiniis, davranig bi¢imi” olarak ifade edilmistir (Www.tdk.gov.tr).

Feldman (2015), Psikoloji en genel tanimiyla, gézlemlenebilir davraniglarin

ve zihinsel siireglerin sistematik bir sekilde incelenmesidir.

Gilintimiizde psikoloji, deneyleme, 6l¢me, sistematik gozlem gibi bilimsel
yontemleri kullanarak insan ve hayvan davranislarini zihinsel siiregleri ve bu
stireclerle ilgili psikolojik, sosyal ve biyolojik yonel incelen bir bilim dali olarak

tanimlanmaktadir (Bingolbali & Karakaya, 2021, s. 46).

Psikoloji, genellikle insanlarin olaylar karsisinda sergiledikleri tutum ve
davraniglarini ve bunlar1 nedenlerini anlamaya aciklamaya ¢alisan bir bilim dalidir

(Bacanli, 2015, s. 36).
Kiilahoglu (2014), Psikoloji insan davranislarinin bilimi olarak, bireyin;

* Kendi davranislarina daha iyi anlamasina ve davraniglarinin nedenleri

konusunda daha birinci olmasina,

* Bagkalarinin davraniglari ve nedenleri konularinda bilinglenmesine ve

iligskilerinde daha gercekei ve yapici kararlar almasina,



« Siirekli degisen ¢evre kosullarina daha kolay uyum yapabilmesine, insanlar
aras1 iligkileri daha ustalikla diizenleyebilmesine ve karsilastigr diisiikleri

¢Ozlimleyebilmesine yardim etmektedir.

1.2. Giivenlik Algis1 Kavram

TDK’ye (Tiirk Dil Kurumu) gore giivenlik. “toplum yasaminda yasal diizenin
aksamadan yiiriitiilmesi, kisilerin korkusuzca yasayabilmesi durumu, emniyet”

olarak ifade edilmistir (www.tdk.gov.tr).

Sekil 1.1: Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

SAYGI
Sayg IHTIVAGLAR
Ihtiyaglan Sayge, dzsaygu

yoheet, Un

: SEVGI- AIT OLMA
ilgvg; IHTIYAQLARY
tolma Arkadayiik, samimiyet,
Ihtiyaglan guven, sevgi ve agk

u i GUVENLIX INTIYACLARY:
Glvenlik Kigisel guveniik, hukuk.

ihtiyadan istikrarhiik, mulkiyet guventigi

2 = FIZYOLOJIK IHTIYAGLAR
Fizyolojik Hava, su, yemek, bannak, uyku,

ihtiyaglar giyim.bosaltim sicakiik,
cdnsellik

Kaynak: Aydin, A. M. (2022). Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Agisindan Giiniimiiz Ogrenci
Ihtiyaglarinin Incelenmesi. Uluslararasi Liderlik Calismalar: Dergisi: Kuram Ve Uygulama, t 5(3):
235.

Kisisel ihtiyaglar, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin ilk basamagini
olustururken fizyolojik ihtiyaglarin karsilanmasindan sonra miilkiyetin giivenligi,
istikrarlilik, hukuk, giivenlik gibi ihtiyaglar giivenlik ihtiyacinin kargilanmaya
calisilmasidir (Coban, 2021, s. 117).

1.2.1. Giiven Algisinda Etkili Olan Faktérler

- Kolluga Duyulan Giiven, Kolluk Memnuniyeti ve Kolluk Megruiyeti



Yakin donem igerisinde yapilan arastirmalar gostermistir ki asayis ve
emniyetin saglanmasi ile gorevli kolluk kuvvetlerine kars1 duyulan memnuniyetin
ve glivenin isgorenlerin giivenlik duygusu ve yasam kalitesi tizerinde etkileri vardir.
Kolluk kuvvetlerine duyulan giiven ile ilgili calismalar, gostermistir ki memnuniyet
algisi, yasanan bolgenin 6zellikleri, calisanlarin kollukla 6ncelerde yasamis oldugu

deneyimlerden ve bireysel 6zelliklerinden etkilendigi sonucuna varilmaistir.
- Giivenlik Algist ve Cevre Memnuniyeti

Givenlik, kamu alanlariin ¢ekicilik ve kalitesini belirleme adina en 6nemli
faktorlerden biridir. Bunun sebebi, isgorenin ¢alistigi alan ile ilgili algisin1 ve bu
alan1 kullanmaya ya da oradan kaginma karar1 almasinda gii¢lii etkisinin olmadir.

Bu 6zellik, genetik aktarimla gelen ve insanin hayatta kalma diirtiisii ile alakalidir.
- Giivenlik Algisi ve Su¢ Korkusu Iligkisi

Sug korkusu ile ilgili yaygin olan iki tanim mevcuttur. Bunlarda ilki, daha ¢ok
algilanan risk ile ilgiliyken, ikinci tanim, korkuya dair duygusal boyutu 6n plana
cikarir (Tuncer & Akdemir, 2021, s. 829).

1.3. Psikolojik Giivenlik Algis1 Kavrami

Psikolojik giivenlik, Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde giivenlik
ihtiyaci kategorisinde fizyolojik ihtiyaglardan sonra ikinci sirada yer alir. Giivenlik
algisi, insanlarin korku duygulari olmadan 6zgiir bir sekilde hareket etmeleri ve
toplumda yer alan kisilerle etkilesime girme olanagini saglar, sosyal ve ekonomik
acidan giiclenmede etkili olur. Boylelikle glivenlik duygusu, sosyal hayata dair
stirdirilebilirliginin ana maddesi halini almis olur (Tuncer & Akdemir, 2021, s.
833).

Insan hayatim bu denli etkileyen psikolojik giivenlik algisina dair yillar
igerisinde birbirinden farkli tanimlamalar yapilmistir. Psikolojik giivenlik ile giiven
arasinda bircok noktada benzerlik bulunmasina ragmen birbiri yerine ikame
edilebilir kavramlar degilken; psikolojik giivenlik ile psikolojik rahatlik birbiri
yerine ikame edilebilir kavramlardir. iki taraf ya da kisiler arasindaki etkilesim

giiven iken; glivenin takim diizeyinde deneyimlenmesi psikolojik giiveni olusturur.



Edmondson (2004), giiven kavramini, psikolojik giivenlik kavramindan
orgiitler icerisinde ayirmistir. Buna gore kisi psikolojik giivenlik kavrami i¢in odak
noktasi iken giliven duygusunda baskalar1 odak noktasidir. Yani giiven i¢in birey
digerlerinin davraniglarina dair i¢e doniik olmayan perspektife sahipken, psikolojik
giivenlikte digerlerinin sahs1 hakkindaki diigiinceleri ile ilgilenir. Ayrica giiven fiili
uzun soluklu sonuglara odaklanirken, psikolojik gilivenlik kisa siireli neticeler ile

ilgilenmektedir. Son olarak psikolojik giivenlik ekip igerisinde ortaya ¢ikarken,

Edmonson (1999) Isgorenin yaptig1 is hakkinda soru sormasi, hatalarini
bildirmesi, yeni fikirlerini ileri siirmesi ve geri bildirim istemesi gibi eylemlerin
neticesinde alacagi cevaplara dair inanglarmi psikolojik giivenlik olarak

tanimlamaktadir.

Edmondson (1999) tanimina gore, psikolojik gilivenlik iklimi, bireylerin
diistince ve sorunlarini yiiksek sesle dile getirmek ve statiikoya meydan okumak
gibi kisiler arasi riskler almak i¢in ortamin giivenli olduguna dair ortak bir inanci
ifade etmektedir. Bu iklim bireylere yoneticileri ve is arkadaslari ile konusabilmek
ve degisime On ayak olabilmek i¢in kendilerini giivende hissettikleri ortak bir
biligsel algi sagladigindan, gorev performansi, bilgi paylasimi, vatandaslik
davraniglari, ise tutulma, takim yaraticiligi ve 6grenme davranisi gibi ¢esitli olumlu
sonuglara sebep olabildigi bilinmektedir (Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan
& Vracheva, 2017, s. 127).

Schein ve Bennis (1965), psikolojik giivenlik kavramini iggérenlerin isletme
icerisinde olusabilecek degisimleri gerceklestirirken ihtiya¢ duyduklar1 giiven

duygusu seklinde tanimlamiglardir.

Kahn (1990), psikolojik giivenlik algisini, personelin yapmis oldugu isi ile
ilgili sahsi izlenimi, kariyerinde olumsuz neticeler dogurmayacagina dair endiseleri
olmadan ya da rollerinde olumsuzluklarla karsilagsmayacagina dair personelin
isinde performansina iligskin duygulari olarak tanimlamistir (Gii¢lii & Nergiz, 2015,
S. 223). Bagka bir deyisle, psikolojik giivenlik, bireylerin utandirici veya tehdit edici
potansiyele sahip eylemlerine karsi baskalarinin tepkileri hakkindaki 6grenme

davraniglarindan kaynakli asir1 endiselerini hafifletebilmektedir.



Isgorenin basarisizlik ve hatalarmin sebebi ile cezalandirilmayacagina ve
bunlarin yiiziine vurulmayacagina yonelik inanglarini, grubun iginde iyi niyet ile
alinmis kisiler arasi risklerin negatif sonuglar dogurmayacagina dair olusmus olan
giiven duygusuna psikolojik rahatlik denilmektedir (Lee, vd., 2004, s. 318) ve
kisilerin hatalarinin, basarisizliklarinin yiizlerine vurulmayacagi, bunlar i¢in

cezalandirilmayacaklarina yonelik inanglarini yansitir (Derin, 2017, s. 52).

1.3.1. Psikolojik Giivenlik Kavramim Etkileyen Faktorler

Kahn’in (1990) isgdren katilimiyla psikolojik giivenlik arasindaki iliskiyi
inceledigi caligmalarinda psikolojik gilivenlik algisini etkileyen unsurlari 4 ana
baslik altinda toplamistir. Bunlar, grup icindeki ve gruplar arasindaki dinamikler,
calisanlar arasindaki iligkiler, yonetim stil ve siirecleri son olarak ise oOrgiitsel

normlar.
- Orgiitsel Faktorler

Calisanlar arasindaki iligkilerin giiven ve destek verici oldugu durumlarda,
psikolojik giivenlik artmaktadir. Bu tip iligkiler bireylere yeniliklere agik olma,
deneyimleme ve bu deneme sonucunda basarisizlikla karsilasilsa dahi neticelerden
korku duymama rahatlig1 verir. Calisanlar tarafindan benimsenmemis roller ya da
bilingdig1 gergeklestirilen rollerin psikolojik giivenligi etkiledigi, Kahn (1990)

tarafindan ortaya konmustur.

Minuchin’e gore (1974), rollere girdikten sonra bireylerin giivenli sekilde
benliklerini, ¢calistig1 yerdeki rollerini performansina da yansitmak i¢in ne kadarlik
alana ihtiya¢ duyduklarini belirlerler. Yonetimin yapis1 ve siireci de psikolojik

giivenlik algisinda etki eden etmenlerdendir.

Kisilerarasi iliskilerin destekleyici olmasi1 gibi, yonetiminin de destekleyici
olmas1 personelleri korkmadan denemeye tesvik etmis olur ve hatta hatalar ile
karsilagilsa dahi sonuglardan korkulmamasi saglanmis olur. Ayrica calisanlar
yaptiklart isleri hakkinda kontrole sahip olduklarinda kendilerini daha giivende
hissederler. Yonetim yapisi, personeline yetki vermekten yana degilse iggorenler
yonetimin kendilerine giivenilmedigi gibi mesajlar alir ve risk almaktan korkar; ki
bu korkunun ana nedeni yoneticilerinin tutarsiz ve tahmin edilemez olmalar1 ile

alakalidir (Kahn, 1990, s. 697). Kahn’a gore (1990) son olarak, orgiitsel normlar



icerisinde isgdrene tanimlanan rollerle psikolojik giivenlik baglantilidir. Yaygin
olarak, uygun goriilen ¢aligma stillerine sadik olan personeller, belirlenen sinirlarin

disina ¢ikan personellere gore daha fazla kendilerini giivende hisseder.
- Bireysel Faktirler ve Kisilik Ozellikleri

Psikolojik giivenlik algisini bireysel farkliliklar da etkilemektedir. Psikolojik
giivenlik algisini yenilikgi takimlardaki etkisini inceleyen Edmondson ve Mogelof
(2006), kisilik 6zelliklerinden 5 faktoriin etkisi olduguna dair sonuca varmiglardir.
Disa doniikliik, degisime agiklik ve duygusal tutarsizlik kisilik ozelliklerinin
psikolojik gilivenlik algisi ile iligkili oldugunu ifade etmistir. Duygusal tutarsizlik
diizeyi yliksek olan kisilik 6zelligine sahip ¢alisanlar asagilik, utang ve endise gibi
negatif duygular1 ve beraberinde getirdikleri durumlar1 daha uzun siireli yasamaya
ve hissetmeye egilimlidirler. Bu gibi durumlar, bu tiir isgérenlerin ¢alisma
arkadaslarina karsi stiphe duymalarina ve is ortamlarinda saldirgan tipler olarak
yorumlamalarina sebep olur (Edmondson & Mogelof, 2006, s. 32). Bu sebeple
psikoloji gilivenlik ve duygusal tutarsizlik arasindaki iligkinin negatif oldugu
soylenebilir. Tkinci olarak, disa doniik iletisimler kuran isgorenler, diger kisilerle
etkilesim kurduklarinda daha iddiali ve disa doniik olmalarindan dolayi
bulunduklar1 ortamdan etkilenmeden agik¢a konusmaya meyilli olurlar
(Edmondson & Mogelof, 2006, s. 32). Bu sebeple, psikolojik giivenlik algisini diga
doniikliik olumlu olarak etkileyebilir. Ugiincii olarak, deneyime agik isgdrenlerin
merak duygular1 vardir ve fikirlere agik olmak, bu galisanlarin risk alirken de
giivende hissetmelerine ve c¢alisma ortaminda dahi zayif olan noktalarini
gostermekten ¢ekinmemelerini sebep olabilir (Edmondson & Mogelof, 2006, s. 32).
Bu sebeptendirki, deneyime agik olmak psikolojik giivenlik algisin1 olumlu
etkileyebilir. Calisma grubunun ilk donemlerinde 3 Kisilik 6zelligi, psikolojik
giivenlik algisinda daha fazla etkilidir (Edmondson & Mogelof, 2006, s. 33).
Ayrica, diger bireylerin hakkindaki diistindiikleri, kisinin siirekli endiselenmesine
ve digerlerine nazaran psikolojik giivenligi daha az hissetmelerine neden olur. Bu
da onlarin, 6zellikle gorevlerini gergeklestirdikleri esnada yeni yollara girmesini
engeller (May, Gibson & Harter, 2004, s. 22). Psikolojik giivenligi etkileyen

anlasilacag lizere bir ¢ok etmen mevcuttur.



Psikolojik giivenligi etkileyen dort onemli unsur vardir. Bunlardan birincisi
Kisiler arasi iliskiler, ikincisi gruplar arasi dinamikler, ti¢iinciisii yonetim yapisi,
dordiinci ve son olan1 ise Orgiitsel normlardir. Bunlar asagidaki sekilde

acgiklanmaktadir:
- Kisiler Arasi Niskiler

Bireyler arasindaki iligkilerin destekleyici ve giiven verici olmasi hali, orgiit
igerisindeki psikolojik giivenlik algisinin artmasina ve boylelikle kisinin kurmus
oldugu iliskiler neticesinde herhangi bir endise duymamasina ve iliskiyi devam

ettirme istegine sebep olur.
- Gruplar Arasi1 Dinamikler

Genel olarak grup dinamigi grup igerisindeki bir kismin yasadigi herhangi bir
degisimin diger grup iiyeleri ve yapisinda etkilemesidir. Isbirliginin etkili bir
sekilde yasanmasi i¢in grup doneminde bulunmasi gereken bir takim 6zellikleri
Johnson ve Johnson su sekilde 6zetlemistir: Iki yonlii iletisim, kaynak dagiliminda
adalet ve esitlik, karar alma siirecinde katilimcilik, giivenin karsilikli saglanmast,
hedef ve vizyonlarin birlikte gelistirilmesi, grup igerisindeki ¢atigsmalarin kabul

edilip ¢ozlim tekniklerinin kullanilmasi.
- Yonetim Yapisi

Psikolojik giivenlik olusumunda en Onemli faktor, yonetim yapisidir.
Isgdrenlerin yoneticileri tarafindan desteklendigini, yon gosterildigini ve esnek
yapida oldugunu diisiinmesi psikolojik giivenlik algisinda 6nemli bir paya sahiptir.
Ciinkii destekleyici yonetim tarzi, calisanlarin sonuglardan korkmadan karar
vermelerini ve hata yapmalarina imkan tanindigi ve is iizerinde de kontrol sahibi

oldugunu hissetmelerine olanak tanur.
- Orgiitsel Normlar

Bir toplumdaki diisiince, davranig ve yargilarin tiimiinii normlar olusturur.
Orgiitsel normlar, orgiit igerisinde belirsiz durumda ise belirgin olan isgdrenlere

gore daha az orgiitsel gliven yaganmasina sebebiyet verir.



Calisanlarin kendilerini ¢alisma ortaminda giivenli hissetmelerindeki en
temel kaide, psikolojik giivenle saglanabilir. Burada liderlerin psikolojik
giivenligini artirmak ve takimlarin risk almalar1 hususunda yardimci olabilmek igin

kiiglik davraniglarda bulunmalar1 gerekebilir.

Psikolojik giivenlik neticesinde, c¢alisan tizerinde degistirilmesi istenen
davraniglar da kolaylikla degisebilir. Schein’e gore Ogrenme kaygilarinin
iistesinden gelebilmek icin ve kisinin kendisini ¢aligma ortaminda onaylanma

ihtiyacin1 hissetmemesi i¢in psikolojik giivenligin olusmasi gerekir.

1.3.2. Psikolojik Giivenlik Algisinin Onemi ve Faydalar

Psikolojik giivenlik algisinin diisiik ve yiiksek oldugu isletmelerde oldukca
keskin etkililik farklar1 goriilmektedir. Bir araya hizlica gelen ve daha sonraki
adimlar konusunda ortak bir yargiya varip bunlar1 kusursuz olarak uygulayan ve
sonrasinda dagilarak bagka islemler kalkisan takimlara karsin iletisimde
tikanikliklarin  yasandigi, ekip icerisinde giliven disiikliigliniin yasandigi ve
aralarinda netligin olmadigi, isgdrenlerin fikir ve goriislerini paylasmaktan geride
durdugu neticesinde beklenen teslim tarihlerinin karsilanmasinda zorluklarin
yasandig1 takimlar kiyaslandiginda psikolojik glivenligin orgiit igerisindeki dnemi

on plana ¢ikmis olur.

Orgiit icerisindeki performansin yiikseltilmesi agisindan da psikolojik
giivenlik algisinin pozitif olmasi1 6nem tagimaktadir (Gliglii & Nergiz, 2015, s. 224).
Orgiitsel degisim ile ilgili yapilan arastirmalarin birinde kisilerin kendilerini
giivende hissetmeleri adina psikolojik giivenligin olmasi gerektigi bu tip ortamlarda
davranigsal degisim ve doniisiimlerin kolaylikla olacagi 6ne siirtilmiistiir. Psikolojik
giivenlik algis1 ayn1 zamanda iggorenin 6z elestiri yapmasini sagladigi i¢in kisisel

gelisim noktalar1 hususunda da ¢aligma firsati sunar.

Zaman kaybu, liriin ile ilgili istenmeyen sonuglarin olmasi, hatalar gibi olumlu
olmayan neticelere sebep olmanin pesi sira (Dyck, vd., 2005, s. 1233), 6grenmenin
hatalar ile gerceklesmesi gibi olumlu neticeler de saglar. Arastirmacilar ve
isletmeciler bu gibi isletme lehine uzun siireli katkilar elde etmek ve pozitif unsular
arttirmak icin hatalarin yonetimi hususunda calismalarda yer almislardir. Hatalar

neticesinde elde edilen kazanimlar is yerindeki 6grenmenin de olusmasinda 6nemli
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bir unsurdur. Bu katkilardan yararlanabilmenin temel noktasi ise igsgdérenin yapmis
oldugu hatay1 kapatmak ve gizlemeye yonelik yonetim tipi yerine, psikolojik olarak
kendini giivende hissederek hatalarindan zarar almayacagina inanarak ve bunu ekip
arkadaslariyla paylasabilecegi tiim bunlar1 6grenim firsatina doniistiirebilecegi bir

yonetim tarzidir.

Hassas bir denge iizerine kurulu olan psikolojik giivenlik, takim ¢alisanlar
tarafindan kendilerini ilerleme ve biliyiimeye zorlayan, iiretkenligi arttiran ve fikri
beyanini engellemeyen bir diizeyde rahatlikla olusturulabilir. Boylelikle ekiplerin
hiz kazanmasi ve fikirlerini hayata gecirmesi, psikolojik giivenlik seviyesinin

optimal diizeyde olmasinin neticesinde saglanabilir.

Algilanan psikolojik giivenligin yiiksek olmasi halinde, organizasyon
icerisindeki isgorenlerin yaptiklari hatalar1 saklama egilimlerini de azaltma
acisindan 6nem tagir. Hatalarin sdylenmesi, bir daha tekrarlanmamasi ve hatalardan

Ogretilerle ¢ikilmasini saglar.

Psikolojik giivenlik algisinin  yerlesmis oldugu organizasyonlarda

isgorenlerin birbirleri ile olan diyaloglar1 gelismis olur.

Psikolojik gilivenlik algis1 ayni zamanda isgorenlerin zelestiri yapmalari
acsindan da 6nem arz eder. Boylelikle kisisel gelisim noktalar1 hususunda da

caligma firsat1 bulunarak orgiit kiiltiiriiniin boyut kazanmasi saglanmis olur.

Kisiler arasinda olugan empati, hosgorii, gliven gibi unsurlarinda olugsmasinda
Oonemi olan psikolojik glivenlik algis1 neticesinde orgiitsel sosyallesme ve 6grenme
yasanmis olur. Boylelikle organizasyonun isleyisi sekteye ugramamis olur.
Orgiitsel 6grenme siirecinde psikolojik giivenlik algisinin énemi oldukga biiyiiktiir.
Edmonson (1999), yapmis oldugu ¢alismada psikolojik giivenlik ile beraber orgiit
igerisindeki personellerin diislince ya da 6nerilerinden dolay1 tepki gérmek ile ilgili

endiselerin azaldig1 ve takimla 6grenmenin kolaylastigini ortaya koymustur.

Psikolojik giivenligi artirmak adina yoneticilerin, takim liderlerinin yapmis
olduklar kii¢iik adimlar firmalar adina oldukca 6nemli bir yere sahiptir. Cilinkii
psikolojik giivenligin varlig1 ya da yoklugu igletmeler agisindan batma ya da ¢ikma

faktorii haline gelebilir. Bu noktada calisanlarin algisinda calisma ortaminda
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istlenmis oldugu risklerin sonuglarini ifade eden psikolojik giivenligin olumlu
olmasi olduk¢a 6nemlidir. Psikolojik glivenlik algisinin olumlu olmasi, kisinin is
kalitesine de yansiyarak dogrudan birey performansini ve dolayisiyla Orgiit

performansini etkileyecektir.

Literatiirde isgorenin organizasyon icerisinde kendilerini giivende olarak
hissetmeleri, psikolojik giivenlik algist olarak tanimlanmaktadir. Algilanan
psikolojik giivenligi yiiksek olmasi halinde, organizasyonlarda isgorenler
psikolojik olarak giivende hissedeceginden yaptiklar1 hatalar1 da sdylemeye
cekinmezler. Hatalarin sdylenmesi ve bir daha tekrarlanmamasi ya da yapilan

hatadan 6gretilerle ¢ikilmasi bu sekilde saglanmis olacaktir.

Psikolojik gilivenlik algisi, isgorenlerin hem kendilerini hem de diger
calisanlarla birbirlerine kars1 yakin hissetmelerini ve gerceklesen paylasimlarda

herhangi bir endise yagsanmamasini saglar.

1.4. Psikolojik Giivenlik le Tlgili Literatiir Taramasi

Akduru ve Semerciéz (2020), yapmis olduklar1 calismalarinda amag
calisanlardaki farklilik iklimi algis1 ve pozitif psikolojik sermayeye etkilerini
6lgmek iizere psikolojik giivenlik ve etik liderin yapmis oldugu aracilik roliinii
incelemektir. Calismada bankacilik sektoriinde ¢alisan 1000 kisilik bir 6rnekleme
anket uygulayarak topladiklari verileri Lisrel 8.80 ve SPSS 23 Amos programlarin
kullanarak incelemislerdir. Calismanin neticesinde psikolojik giivenlik ve etik
liderligin 6z yeterlik ve umut tizerinde farklilik ikliminin alt boyutlara aracilik rolii
yaptig1 saptanmugtir. Farklilik iklimi tizerinde psikolojik sermayenin anlamli ve
pozitif etkisinin oldugu; etik liderlik davranisinin ise psikolojik giivenlige kismi

olarak aracilik ettigi belirlenmistir.

Aksay ve Mamatoglu (2020), yaptiklar1 caligmalarinda beyana dayali olan
kisisel insiyatif ve psikolojik giivenlige mesleki 6z yeterlik inancinin araci rolii ile
ilgili 332 katilimer aracilifiyla yapilan g¢aligmada bireysel insiyatif, mesleki 6z
yeterlik inanci ve psikolojik giivenlik arasinda anlamli iligki oldugu regresyon

analizi neticesinde saptamislardir.

Alkan (2015), orgiitsel politika algisinin zorunlu vatandaslik davranisi ve

psikolojik gilivenlik ile iliskisini, ¢ogunun finans sektorii ¢alisant oldugu 170 kisi
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tizerinde incelemistir. Calismada, zorunlu vatandaslik davranisi ile psikolojik

giivenlik arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir.

Baer ve Frese (2003), yapmis olduklar1 ¢alismada, organizasyon igerisinde
oryantasyon ve uyum siirecinde ortaya ¢ikan sorunlarin olusmamasi ya da
yaganmamasi i¢in psikolojik gilivenlik algisinin zaruri degil mutlak bir ihtiyag

oldugunu ifade etmislerdir.

Barutcu ve Ozbay (2009), Denizli’de bulunan 6lgegi biiyiik tekstil
firmalarinda ¢alisan 250'den fazla isgoren ile hazirlamis oldugu sorular1 yonelterek
verilerini toplamistir. Arastirmanin neticesinde kogluk yaklagiminin iggdren

performansini olumlu etkilerinin oldugunu saptamislardir.

Battal ve Soyalin (2020), yapmis olduklar1 ¢alismada orgiitsel destegin,
orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ve psikolojik gilivenlik algis1 arasinda araci bir roliiniin
olup olmadig1 belirlenmek istenmistir. Universitede ¢alisan 195 personelle yapilan
anket caligmalarinda uygulanan regresyon analizi sonucunda orgiitii tarafindan
destek goren calisanlarin, ¢alistiklar1 ortami psikolojik olarak giivenli algiladiklar
saptanmustir. Isgdrenin algilamis oldugu orgiitsel destek ve orgiitsel 6zdeslesme
arasinda anlamli ve olumlu yonde bir iliski oldugu saptanarak psikolojik giivenligin

bu iliskide araci roliinii oldugu belirlenmistir.

Baer ve Frese (2003), yapmis olduklar1 ¢aligmalarda, organizasyon igerisinde
oryantasyon ve uyum siirecinde ortaya c¢ikan sorunlarin olugmamasi ya da
yasanmamasi i¢in psikolojik giivenlik algisinin zaruri degil mutlak bir ihtiyag

oldugunu ifade etmislerdir.

Carmeli, Dutton ve Brueller (2009), ¢alismalarinda, lisans ve yiiksek lisans
ogrencilerinden olusturduklari evrende, psikolojik giivenlik ile yiiksek kaliteli iliski
kapasitesi ve orgiitsel 6grenme arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Bulgular, yiiksek
kaliteli iliski deneyimleri ile psikolojik giivenlik arasindaki iligkinin istatistiksel
olarak olumlu oldugunu géstermektedir. Ote yandan orgiitsel dgrenme ve psikolojik

giivenlik arasinda istatistiksel olarak olumlu bir iligki bulunmustur.

Derin (2017), calismasinda isgorenler arasindaki giiven diizeyi ve ¢alisanlarin

psikolojik giivenligi ve sessizlikleri ile iliskisini belirlemek ve aracilik roliinii
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saptamay1 amaglamistir. Bu kapsamda Malatya Inonii Universitesinde isgéren 201
Ogretim elemani tizerinde calisma test edilmistir. Calismanin sonucunda 6gretim
tiyelerinin arasindaki giiven diizeyinin isgdren sessizligini ve psikolojik giivenligini
olumlu ydnde etkileyecegi test edilmistir. Orneklem iizerinde psikolojik giivenligin
bireyler arasinda giiven icin bir boyut olustugu yoneticiye duyulan giiven ve
calisani sesliligine karsin kismi arici roliiniin oldugu; ¢alisanlar arasi giivenin de alt
boyut olan is arkadaslar1 arasinda olusan giliven ve is¢i sesli iliskisinde araci roliiniin

tam oldugu tespit edilmistir.

Edmonson (1999), yapmis oldugu ¢alismada psikolojik giivenlik ile beraber
orgiit icerisindeki calisanlarin diisiince veya Onerilerinden dolay1 tepki gérme

endisesinin azaldigin1 ve takimla 6grenmenin de kolaylastigini ifade etmistir.

Erkutlu ve Chafra (2014), 591 Ggretim tiyesinin bulundugu ayni zamanda
dekanlar1 da kapsayan bu ¢alismada etik liderlik ve is yeri zorbaliginin arasindaki

psikolojik giivenligin roliiniin oldugu gosterilmeye calisilmistir.

Erkutlu ve digerlerinin (2021), Nevsehir Devlet Hastanesi biinyesinde gorev
alan 180 saglik calisani iizerinde yapmis olduklar1 saglik ¢alisanlarinda psikolojik
giivenlik ile tliretkenlik karsiti is davraniglart arasindaki iligkiyi ¢6zmeye dayanan
calismalarinda tiretkenlik karsiti is davranislart ve psikolojik giivenlik 6lcegi ile
verileri toplayip, SPSS 21 programina verilerini isleterek analizlerini yapmislardir.
Calisma neticesinde analiz sonuglar1 katilimcilarin demografiksel 6zelliklerine
bagli olarak psikolojik giivenlik algilar ile iiretkenlik karsiti tutumlarina dair

algilarinin farklilik gdsterdigi saptanmistir.

Genger ve Ayyildiz (2018), calismalarinda otellerde demografik 6zellikleri,
psikolojik giivenligi, psikolojik uygunluk ve psikolojik anlamlilikla is tutkunlugu
arasindaki iligkiyi saptamay1 amaglamiglardir. Bu kapsamda Kusadas1 bolgesinde
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otellerde calisan isgoren iizerinde uygulamis
olduklar1 anket ¢alismasiyla yaptiklar1 calismalarinda psikolojik uygunluk,
psikolojik gilivenlik ve psikolojik anlamlilik ile ise tutkunluk arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif iliski oldugunu saptamiglardir. Demografik 6zellikler
bakimindan ise ise tutkunluga etkisinin istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip

olmadig1 saptanmistir. Gorenlere verilen olumsuz tepkilerin psikolojik glivenligi
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diistirdiigii saptanmigtir. Ayn1 zamanda kisiler arasi gilivenle psikolojik rahatlik
algisinin olustugu saptanmistir. Calismanin sonucunda lidere duyulan giiven ve
igyeri yalnizligmin arasindaki iliskide psikolojik giivenlik algisinin tam arici

roliiniin oldugu saptanmustir.

Kogak (2019), ¢alisan performans ve psikolojik giivenlik arasindaki iliskiyi
inceleyen ¢aligmada, Tiirkiye'nin hizmet sektdriinde faaliyette bulunan 6zel sektor
de calisan 223 isgdren lizerinde yapilan anket teknigi kullanilmis ve SPSS Macro
programi kullanilmistir. Analiz neticesinde c¢alisan performans ve psikolojik
giivenlik arasindaki iliskiyi algilamakta olan 6rgiitsel engelin aracilik konumunda

oldugunu belirtmistir.

Kocak (2020), calismasinda 0Ozel sektorde faaliyet gdsteren hizmet
isletmelerinde calisan 223 isgoéren ile yapmis oldugu anket teknigi ile psikolojik
giivenlik ve ¢alisan performansini incelemeyi amaglamistir. Caligmanin sonucunda
isgdren performans ve psikolojik glivenlik arasinda ki baglantida, ¢calisan tarafindan

algilanan Orgiitsel engel araca etki olarak saptanmistir.

Lee ve digerleri (2004), tutarlilign psikolojik giivenligi olusturmada ve
stirdiirebilmede en 6nemli bilesen olarak 6ne stirmiislerdir. Yani orgiit igerisinde
sergilenen tutumlar ve davraniglarin tutarli olmasi psikolojik glivenligin olusmasi

i¢in en temel etkendir.

May ve digerleri (2004), yapmis olduklari ¢aligmalarda da ekip arkadaslari ve
iliskiler de 1ise baglanma davramisiyla psikolojik giivenligin olumlu yonde
korelasyona sahip olduklarini ortaya koymuslardir. Psikolojik gilivenlik ile ilgili

oncillerin en 6nemlisi tutarliliktir.

Newman ve digerleri (2017), yapmis olduklari ¢alismada 62 calismay1
inceleyerek psikolojik giivenlik algisinin neticelerini ve 6grenme davranisi, iletisim
ve bilgi paylasimi, yenilikgilik, tutumlar ve performans gibi unsurlar tizerindeki
etkilerini incelemislerdir. Bu gibi unsurlar hem kisisel diizeyde hem de takim
diizeyinde isgorenlerin psikolojik giivenlik ile ilgili algilarin1 ciddi bir sekilde
etkileyerek pozitif bir kurum ortamimin olusumunda etkisi oldugu sonucuna

varmiglardir.
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Horuz ve Tasgit (2020), ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algisi ve politik
taktik davraniglar arasindaki iliskileri incelemek adina yaptiklari ¢alismalarinin
sonucunda giiven ortaminin diisiik olmasi neticesinde orgiit i¢erisinde olumsuz

sonuglar doguracagi sonucuna varmislardir.

Newman, oOrgiitlerdeki psikolojik giivenlik ile ilgili algilamanin sonuglarini
ve Onciilerini caligmalarina konu ederek psikolojik giivenlik algisinin nasil
olusturulacagi ve yonetimin nasil yapilacagina dair sorulara cevap aramistir. Bu
kapsamda oOnciileri tespit etmek i¢in analiz seviyeleri farkli olan 44 ampirik
calismay1 inceleyerek sonug¢ olarak, destekleyici liderlik tutumlari ve kurum
algilamalarmin, takim &zelliklerinin ve iligki aglarinin psikolojik giivenlik algist
i¢in kurum dilimi olusturdugunu tespit etmislerdir. Psikolojik giivenlik performans,
bilgi paylasimi, 6grenme davranislari, memnuniyet, baglilik gibi olumlu ¢iktilara
baghdir. Kapsamli arastirmalar dogrultusunda psikolojik giivenlik, Orgiitsel
O0grenme ve iggoéren performansini etkilemistir. Saha ¢alismasi anket yontemiyle
yapilmis ve Ankara’da bulunan fabrikalar da calisgan 240 isgdren iizerinde
calismanin gegerli tespit edilmistir. Psikolojik giivenligin orgiitsel sosyallesmeye

etkisi aragtirma sonucunu olusturmustur.

Sakal (2018), yapmis oldugu calismayr kamu ¢alisanlarindan olusan 119
kisilik bir ekiple drneklendirilmis ve igyerine duyulan aidiyet duygusu ile psikolojik
giivenlik kavraminin 6nemini vurgulamistir. Yaptigr ¢calismada regresyon analizi
sonucunda psikolojik gilivenligin tam aract roliiniin Orgiitsel 6zdeslesme ve

hizmetkar liderlik arasinda oldugunu gostermistir.

Savas (2017), calismasinda psikolojik rahatlik algis1 ve orglitsel sosyallesme
arasindaki iliski incelenmeye ¢alisilmis ve orgiitsel sosyallesme tizerinde psikolojik
rahatlik algisinin etkisi gozlemlenmek istenmistir. Caligma neticesinde psikolojik
giivenlik algisinin, ¢alisanlarin 6rgiit kiiltiiriiniin ne 6grenmesi olarak da bilinen
orglitsel sosyallesmeyle etkisini ortaya koymustur. Saha c¢aligmasi anket
yontemiyle yapilmis ve Ankara’da bulunan fabrikalarda g¢alisan 240 isgoren
tizerinde calismanin gecerli tespit edilmistir. Psikolojik gilivenligin Orgiitsel

sosyallesmeye etkisi aragtirma sonucunu olusturmustur.
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Schein ve Bennis (1965), isgorenlerin kendilerini giivende hissetmesi, orgiitte
gerceklesen degisimlere karsin davranig degisimi gibi durumlarda iggérenin

psikolojik giivenlik algisinin 6nem arz ettigini ¢alismalarinda savunmuslardir.

Schein ve Bennis (1965), psikolojik gilivenligi isgorenlerin isletme
icerisindeki olusabilecek degisimleri gergeklestirirken ihtiya¢c duyduklart giiven

duygusu seklinde tanimlamiglardir.

Soyanin ve Karabey (2020), ¢alismasinda psikolojik giivenlik ve c¢alisan
sessizligini orgiitsel etik ikliminin etkilerini incelemislerdir. Calisma test edilmek
amaciyla Siirt'te ¢alisan 409 saglik gorevlisi ile yapilan anket teknigi ile veriler
toplanmaistir. Toplanan veriler SPSS programi araciliiyla analiz edilmis, regresyon
korelasyon analizleri gerceklestirilmistir. Analiz neticesinde isgdrenlerin
gerceklesmis oldugu sessizlik degiskeni, yasaklayici ve tesvik edici sessizlik olmak
lizere iki boyutta ele alinmigtir. Arastirma bulgular neticesinde ¢aligsan sessizligi ve
etik iklimi ile psikolojik giivenlik algisin1 olumlu yonde etkiledigi sonucuna
varilmigtir. Ayrica psikolojik giivenlik ve calisan sessizligine etik ikliminin kismi

aracilik yaptig1 bulgusuna ulasilmistir.

Soyanin ve Karabey (2020), psikolojik giivenlik orgiitsel etik iklim ve ¢alisan
sessizligini ele alarak yapmis olduklar1 ¢alismalarinda psikolojik giivenlik araciligi
ile etik iklimin iggoren sesliligine etkisini incelemek {izere Siirt ilinde 409 saglik
calisani lizerinde anket teknigi kullanilarak verilerini toplamis ve SPSS programi
araciligiyla analizini yapmiglardir. Yapilan ¢alisma neticesinde c¢alisan sesliligi
davranigina ve isgorenlerin psikolojik giivenlikle ilgili algilamalarina ve etik

iklimin olumlu etkilerinin oldugu kanisina varilmistir.

Sen (2019), yapmis oldugu ¢alismasinda psikolojik giivenlik algilarinin
orgiitsel sosyallesme ve 6grenmeye olan etkilerini araci olarak giivenlik iklimini
kullanarak ve psikolojik giivenlik Olcegi ile 6997 saha calisani ve 1784 ofis
calisindan olusan evrenini olusturmustur. Anket c¢alismalar1 neticesinde
sosyallesme ve 6grenme slireclerinin de psikolojik giivenlik algisinin pozitif yonde

etki ettigi ortaya ¢ikmustir.

Tastan ve Isiagik (2020), yapmis oldugu ¢alismasinda kurumsal sosyal

sorumluluk algis1 ile psikolojik giivenlik algisinin araci role sahip olup olmadigini
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arastirmaya amaglanmig ve netice de tam araci role sahip oldugunu saptamiglardir.
Kurumsal Sosyal Sorumluluk algisi, psikolojik giivenlik ve yenilikgi is davranislari
arasindaki iliskiler olumlu yondedir. Kurumsal sosyal sorumluluk algis1 is¢ilerin
psikolojik durumlar1 ile olumlu is yeri davramislarina da etki de bulundugu

sOylenebilir.

Yener (2014), yedi 6zel okul yoneticisinden olusan drneklemi ve 326 kisiden
olusan Ogretmen ve yonetici yardimcist konumundaki kisilerle yaptigi
calismasinda, psikolojik giivenligin araci konumunu isten ayrilma niyeti ve liderin
davranisi temelinde incelemistir. Calismanin neticesinde, liderlik davranisina araci
degisken olan psikolojik giivenlik algisinin anlamli ve olumlu yonde etki ettigi

sonucuna varilmistir.

Yener (2015), yapmis oldugu calismada amac¢ olarak Edmondson’un
geligtirmis oldugu psikolojik rahatlik Olgeginin literatiir kapsaminda Tiirkceye
uyarlamak adina Tiirk¢e deki gecerlilik ve glivenirligini saptamak istemistir. Bu
amag dogrultusunda seri yaklasim kullanilmis; sosyokiiltiirel kapsamda uygunluk

saglanarak ve eksiklikler giderilmeye calisilmistir.

Yener (2017), yapmis oldugu calismada sinizm {izerinde otantik liderligin
rollinii saptamaya calismistir. Bu kapsamda ayn1 sektorde faaliyet gosteren Sinop
ilinde bulunan yerel fabrika olup iiretim yapan isletmelerde ¢alisan 200 isgéren
tizerinde anket ¢aligmalar1 yapilmis olup sinizmi otantik liderligin etkisinin oldugu
gozlenmis ve psikolojik giivenligin de bu konuda aracilik roliinii aldigi

gozlemlenmistir.

Yener (2018), fabrikada c¢alisan 200 isgdren iizerinde yapmis oldugu
calismasinda psikolojik giivenligin araci rolii iistlendigi otantik liderlik ve sinizm
arasindaki iliskiyi arastirmistir. Calismanin neticesinde psikolojik giivenlik ve
otantik liderlik arasinda pozitif iligkinin bulundugu; sinizm ve psikolojik rahatlik

arasinda da anlamli negatif bir iliskinin bulundugu saptanmastir.

Yener ve Kogak (2019), ¢aligmalarinda psikolojik giivenlik algisint iggorenler
tizerinde is yerinde yapmis olduklart proaktif davranislardan olumlu olanlart ve

diger ekip arkadaslarma gore tepkileri incelenmeye calisilmistir. Bu kapsamda
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Sinop ilinin ve ilgelerinin hastanelerinde gorev yapmakta olan 170 hemsireye yiiz

yiize gerceklestirilen anket yontemiyle calisma gerceklestirmistir.

Yener ve Saka (2017), yapmis olduklar1 ¢alismada psikolojik rahatligin
orgiitsel 6grenme siireci ile ilgili 6nemini vurgulamak istemistir. Bu kapsamda
Hirschman’in uygulamasi olan kagma konusma sadakati kurami, Blau’nun sosyal
miibadele kurami ve son olarak Graen ve UhlBien’in lider iiye etkilesim kurami
aciklanarak psikolojik giivenlik algisi ile Orgiitsel 6§renmenin artis1 olabilecegi

acgiklanmustir.

Yener ve Saka (2017), yapmis olduklar1 ¢alismada orgiitsel 6grenme ve
psikolojik giivenlik ele alinmis; psikolojik glivenligin orgiitsel 6grenme icerisinde

Onemi literatiir kapsaminda incelenmistir.
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2. ISGOREN PERFORMANSI

Bu boliimde oOncelikle isgbren performans: kavramini daha net anlayip
kavrayabilmek i¢in isgdren ve performans kavramlar1 incelenmistir. Daha sonra
isgoéren performansi kavramindan, isgoren performansini etkileyen faktdrlerden,
isgéren performansi kavraminin 6nemi ve faydalar1 incelenmis olup isgéren

performansi ile ilgili literatiir calismalarina yer verilmistir.

2.1. isgoren

Hukuki acidan ve isletmecilik agisindan iggdren birbirinden ayrilabilir.
Hukuki agidan ve isletmecilik agisindan isgdren memur ve is¢i olarak ikiye ayrilir.
Fakat hukuk acgisindan memur, kamu hukuku iliskisine tabii, maash devlet
calisanmiyken; isletmecilik agisin memur, beyin giicii ile biirolarda calisan beyaz
yakalilardir. Hukuki agidan isgi, 6zel hukuk iliskisine tabii ticretli ve devletinde
isveren olabildigi isverenler i¢in calisanlarken; isletmecilik agisindan isci, kas giicii

ile biiro disinda ¢alisan mavi yakalilardir (Topaloglu & Kog, 2017, s. 75).

Tablo 2.1: Hukuki ve Isletmecilik Acisindan Isgoren

Hukuki Agidan isgoren Isletmecilik Agisindan Isgoren

Memur Isci Memur Isci

Kamu hukuku iliskisi, | Ozel hukuk iliskisi, | Beyin giicii ile ¢alisan, | Kas giicii ile calisan,
Devlete ¢aligan, Issverene* calisan, Genellikle biirolarda Genellikle biiroda
Maagl Ucretli calisan, Beyaz yakali | c¢alisan, Mavi yakali

*Devlet de igveren olabilir.

Kaynak: Topaloglu, M. ve Kog, H. (2017). Yénetim Ve Organizasyon. Ankara: Seckin Akademi
Ve Meslek Yayinlari.

2.2. Performans

Motowidlo’ya gore (2003) performans, kisilerin yaptigi isi iyi yapip
yapmadiginin degerlendirilmesinin ol¢iitiidiir. Kisilerin belirli bir siire igerisinde
ortaya koymus oldugu isin, 6rgiit agisindan beklenen degeri calisan performansi

diger bir ad1 1§ performansidir.

Belirlenmis olan hedef ve/veya hedeflere ulasma diizeyi olarak ifade
edilebilecek olan performans kavrami, etkinlik, verimlilik, etkililik, gibi

kavramlarla birlikte kullanilmaktadir.



Performans sozliik anlaminda yerine getirme, yapma, uygulama ve bir gorevi

basariyla yerine getirme giicli demektir (Bayyurt, 2007, s. 578).

2.3. Isgoren Performansi

Isgéren  performanst, calisganin  yeteneklerinin, potansiyelinin,
davraniglarinin, is aligkanliklarinin, benzer niteliklerinin diger c¢alisanlarla

karsilastirilarak yapildig: sistematik 6lgme teknigidir.

Belirli bir zaman diliminde personelin gostermis oldugu performans miktari,
birden fazla faktoriin dolayli ya da dogrudan etkisi altindadir. Personellerin
icerisinde yer aldig1 teknik, psikolojik ve sosyal c¢evre, performanslarin1 pozitif
baglamda arttiracak ya da negatif bigimde etkileyecek c¢esitli etmenleri de
biinyesinde tasimaktadir. Uretim imkanlari, teknolojik yeterlilik, biirokrasi, ast-iist
iligkisi, isletme dis1 sosyal aktiviteler, personeller arasi sosyal etkilesimler, is yiiki,
licret seviyesi vb. ¢ok sayida alt faktor isgoren performansina etki etmektedir

(Kaymaz, 2009, s. 123).

Kasnakli (2002), hedeflerin gergeklestirilmesi derecesi olarak performans
kavramini tanimlamistir. Yazara gore isini iyi yapan bireylerin, grubun calisma
departmaninin ya da isyerinin belirlenen is araciligiyla amaca gore nereye

ulagabilecegini performans kavramu ile tanimlar.

Basaran (2000) performansi, gorev tanimi igerisinde neler yapilmasi
gerektigine dair beklentiler ile gerceklesenler arasindaki iligskinin fonksiyonu olarak
tanimlar. Ayrica yazara gore personelin gorevini yerine getirmek i¢in yapmis
oldugu tiim eylem ve islevin bir performans davranisi oldugunu sdylemektedir

(Argon & Eren, 2004, s. 152).

Is doyumuna eren saglikli personellerden, yiiksek diizeyde performans ve
etkinlik artis1 elde edilmektedir. Ote yandan tatminsizlik duygusu personelin
psikolojik algisin1 etkilemekte dolayisiyla performansinda da diisese sebep

olmaktadir.

Isgdrenin performans: isyerinin hedefleri ile iliskili oldugu igin kisisel
performansi1 Olgerken yalnizca eylemlere degil eylemlerin firma igerisindeki

hedeflere de ne kadar katkisi olduguna bakmak gerekir ki bu da uyumlu olan
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kriterlerin saptanmasini gerektirir. Bu sebepten performans yalnizca bir fiil olarak
degil neticeye etkisini ne diizeyde oldugunu c¢esitli kriterler ile saptandigi bir

kavram olacagi bilmek gerekir.

Performans, baglamsal performans ve gorev olarak ikiye ayirilirsa goérev
performans: kisinin firmanin teknik verimliligine etkide bulunan eylemleri
gerceklestirmekteki etkinligini ifade eder. Gorev performansi ise dolayisiyla
gorevin gergeklestirilmesi esnasindaki gérev tanimini baz alir. Bu katkilar dolayl
veya dogrudan olabilir. Baglamsal performans, teknik yeterlige katkis1 bulunmayan
fakat Orgiitsel amaclarin gozlemlendigi orgiitsel, psikolojik ve sosyal g¢evreyi
destekleyen eylemleri ifade etmektedir. Yani isgorenlerin gorev tanimlamasinda
yer almasada, is performansina etkisi olan bir performans tipidir (Sonnentag &
Frese, 2005, s. 221).

Is performansi ile bes faktor kisilik 6zelliklerinin birbiriyle iliskili oldugu
bulunmustur (McShane, vd., 2011, s. 641).

Tablo 2.2: isgoren Performansi’na Etki Eden Bes Biiyiik Kisilik Boyutu

Bes Biiyiik Kisilik Boyutu Bu Boyutlan Yiiksek Olan Bireylerin Kisilik Ozellikleri
Sorumluluk Dikkatli, Giivenilir, Oz Disiplinli
Uyumluluk Kibar, Tyi Huylu, Empati Kuran, Sefkatli
Duygusal Dengesizlik Endiseli, Diismanca, Depresif
Deneyime Agiklik Hassas, Esnek, Yaratici, Merakli
Disadéniikliik Disadoniik, Konuskan, Sosyal, Iiddial

Kaynak: Mcshane, S., vd. (2011). Organizational behavior. New York: Irwin-McGraw Hill Book
Company.

- Bes Biyiik Kisilik Boyutu (Mcshane, vd., 2011, s. 641);

= Sorumluluk: Sorumluluk boyutu, giivenilir, dikkatli ve 6z disiplinli
bireyleri tanimlayan boyuttur. Bazi arastirmacilara gore, bu boyut basarma ile ilgili
istegi de kapsamaktadir. Sorumluluk, 6zellik boyutu diisiik olan isgdrenler, detayci,

dikkatli, sorumlu ve diizenli olmama egilimlidir.

= Uyumluluk: Uyumluluk o&zelligi, iyi huylu, kibar ve sefkatli olmayla
ilgilidir. Baz1 aragtirmacilar “arkadasci itaat” olarak bu 6zelligi adlandirip zitt1 olan

kavrami ise “diismanca itaatsizlik” seklinde isimlendirmislerdir. Uyumlulugu az
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olan iggorenler igbirlik¢i degillerdir, birgcok durumdan kolayca rahatsiz olurlar ve

¢abuk sinirlenirler.

* Duygusal Tutarsizlik (Duygusal Dengesizlik): Duygusal tutarsizlik, yiiksek
endise, depresyon diizeyi 0z biling tasiyan personelleri tanimlamaktadir. Duygusal

denge boyutunun fazla oldugu personeller ise sakin, giivenilir ve dengededirler.

» Deneyime A¢iklik: Deneyime agiklikla ilgili uzmanlar halen fikir birligine
varamamiglardir. Ciinkii digerlerine gore daha karmasik bir yapiya sahiptir.
Deneyime agiklik boyutu, personellerin ne derecede, esnek, hassas, merakli ve
yaratici olduguyla ilgilenir. Deneyime agiklik boyutunun diisiik oldugu personeller
kendi yontemlerine bagl kalmaya, yeni fikirlere acik olmamaya ve degisime ayak

diretmeye meyillidirler.

» Disadoéniiklitk: Disadontikliik iddiali, konuskan ve sosyallesen isgorenleri
tanimlarken; zitt1 olan igedoniikliik ise temkinli, utangac ve sessiz personelleri

tanimlamaktadir.

2.4. isgoren Performansinin Onemi

Isgdren performansi firmalarin basarisi ve ileriye yonelik planlar1 baglaminda
son derece onemlidir. Isgdrenlerden beklenen diizeyde performans gdstermesini
isteyen firmalarin dogru tercihlerde bulunarak bu amacgla adim atmasi

gerekmektedir (Uludag, 2018, s. 179).

Sektorde rekabet avantaji saglamak amaciyla orgiit i¢i iyilestirme adimlar
uygulanmaktadir. Bu girisimler is tasarimindaki ve iiretim siireclerindeki israfi
engellemek, katma deger saglamayan islemleri azaltarak isgorenlerin performansini
artirmak ve kari arttirmayi amaglar. Bu adimlarin en 6nemli ve ortak ozelligi

isgoren performansinin iyilestirilmesi girisimidir (Alefari & Barahona, 2018, s. 10).

Isgorenlerin performansi, firmalarin gelecek planlari ve basaris1 hususunda
onemlidir (Uludag, 2018, s. 179). Kahya’ya gore (2013) bu bakimdan belirlenen
zaman dilimleri igerisinde bir igsgérenin kendisine verilen gorevleri yerine getirmesi
istenir ki elde edilen sonuglar neticesinde verilen gorevleri basari ile yerine getirdigi
gozlemlenir ise performasin yiiksek oldugu anlasilir. Olumsuzluk neticesinde ise

diisiik performans sergiledigi ve isgdrenin basarili olamadigi kabul edilir.

23



2.5. isgoren Performansi Degerlemenin Amaci

Bireysel performans degerleme; ¢alisan becerilerini, potansiyelini, is ile ilgili
aligkanliklarini, davraniglarini ve benzer diger niteliklerini diger isgoérenlerle
karsilastirmak suretiyle yapilan sistematik bir 6lgmedir. Ayrica isgérenin basari
derecesi ile ilgili yargiya varma, g¢alisanin isindeki basarisinin yaptigi isin
gereklerine nazaran degerlendirilmesi siireci, “Olgiilebilecek olan neyse o yapilir.”
prensibiyle mal ve hizmetlerin kalitesinde gelistirmeler yapilarak, hesap verme
sorumlulugu ve denetiminin saglanmasi, yonetimde uygulamalarin inovasyonunun
saglanmasi, planlamalarin yapilmasi, hizmet bolisimii ve ulagiminda esitligin

saglanmasi gibi sonuglar1 dogurur.

Yoneticiler aslari roliindeki isgoérenlerin isteki basar1 ve yeteneklerini
hedeflenen amaca uygun performans: sergileyip sergilemediklerini bilmek ister
(Sabuncuoglu, 2000, s. 110). Ozgen’e gore (2002) isgorenlerin basar1 ve
performans gelisimine yonelik performans degerlemesi yapilmasi iggorenler
acisindan sahsi farkindalik ve yetenek bilincini arttirarak 6rgilit misyonuna uygun

gerceklestirilecek becerilerin kullanimini saglar.

Performans degerlendirmeler firma amaglarini yerine getirmede 6nemli rol
oynasa da asil amag personelden yiiksek performans alacak sekilde yon ve bilgi
saglamak seklinde tanimlanmaktadir. Degerlendirme siirecinin ana noktasi

performansi iyilestirme olmalidir (Pettijohn, vd., 2001, s. 764).

Isgorenlerin iyiden kétiiye bir siralamaya girmesi performans degerlemenin
amacidir. Asil amag ise herkesin mutlu oldugu aslar agisindan firma hedeflerinin
anlasilip benimsenme derecesinin ylikseltilmesi ve tiim hedeflerin 6rgiit icerisinde
yer alan isgorenler araciliiyla yerine getirerek siirekli korunmasidir (Senol, 2003,
s. 11).

Isgoren performansmin degerlemesi, astlarin iistleri tarafindan yetenek ve
basarilarinin 6rgiit hedefine uygun olarak c¢alisip ¢alismadiginin incelenmesidir.
Performans degerlendirmesinin her zaman ¢alisanin performansinin ve basarisinin
gelisimine odakli olmali ve ayni1 zamanda ¢alisana verilen gorevlerin 6rgiit misyonu
ile uyumlu sekilde gerceklesmesine yonelik olarak farkindalik yaratmak ve bu

yeteneklerin kullanimi kapsaminda olmasi gerekir.

24



Performans degerlemelerinin 6ncelikli amaglarinin calisanlarin {izerinde
gelismis performans saglanmasi ve bilginin de bu yonde kullanilmasini saglamak
olmast gerekir. Yani degerleme ile ilgili yapilan siirecin odak noktasinda

performans iyilestirme olmak zorundadir.

Performans degerleme, ayni1 diizeyde g¢alisan personeller, lstler, isgdérenin

kendisi, miisteriler, astlar veya bunlarin hepsi seklinde yapilabilir.
- Calisanlarin Performans Degerlemedeki Amaclari:
* Calisanlar ve yoneticiler arasindaki iliski ve bakis acilarini iyilestirmek,

* Moralleri yiikseltmek ve giiven ortami1 olusturmak adina diiriist bir yonetim

anlayisini yaygin hale getirmek,
* Personellerin egitim ihtiyaclarinin kisisel gelisim odakli hazirlanmasi,

« Isgdrenler ve yoneticiler arasinda kariyer olanaklar1 hakkinda gériisiilmesi

ile ilgili firsat saglamak,

» Takim calismasinin zayif ve kuvvetli yonlerini, takim ¢aligmasiin hakim

olarak kullanildig1 firmalarda ortaya ¢ikarmak,
» Isletmelerde yasanabilecek sorunlara kars1 ¢dziim yollar1 olusturmak,
» Orgiitsel performansi drgiitsel baglilikla birlikte arttirmak,

* Mevcut performans diizeyinin degerlendirilir, ulasilmasi hedeflenen

performans noktasi i¢in yontemler kesfetmek,
* Performans motivasyonunu iyilestirmek,
* Performansa dair beklentilerin belirlenmesi, 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi.

Degerleme neticesinde beklenen amacglar ya da degerlendirme gerektiren

nedenler 6zetle su sekildedir (Bakan & Kelleroglu, 2003, s. 108);

- Personel Planlama
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* Maas ve Ucret Yonetimi: Orgiit igerisindeki sistemin etkin bir sekilde
ilerleyebilmesi i¢in 6diil - performans sisteminin isgoren tarafindan da
benimsenmesi miimkiin olur. Bu da ancak isgoren performansinin
degerlendirilmesine ait neticelerin personel iicretlerine yansimasi ile miimkiin

olabilir

* Nakil ve Terfiler: Nakil ve tarifeler ile uygun eleman uygun ise yerlestirilir.
Ayrica nicelik ve nitelik bakimindan yeterli personellere dair kararlar alinarak etkin

personel planlamasi yapilmasina olanak saglar.

« Kariyer Planlama: Ozellikle geng personellerin destek bekledigi bu konuda
yapilan goriismelerle personellerden gelisime agik olanlar igin yetenek ve
ozelliklerini gelistirebilmek adina yardimcei olunur ve bdylelikle organizasyon i¢in

de katkilar1 artirilabilir.

* Egitim Hakkindaki Ihtiyaclarin Belirlenmesi: Performansinda yetersiz
goriilen personelin yaptigi is ile ilgili bilgi ve becerilerinde yetersizlik saptanmasi
halinde hazirlanan egitim programi ile bu durumun ortadan kaldirilmasi amagclanir.
Bununla ilgili genellikle belirlenen egitimin icerigi amir ya da yoneticisi tarafindan

hazirlanir.

s Isten Ayrilma Kararlari: Performans konusunda daha 6nceki dénemde
yapilan degerlemelerde de yetersiz kalan iggorenler ile is iliskisi hemen kesilmez,
egitimler yapilir, gelismeler izlenir. Fakat gelisme kat etmeyen ve bunun ile ilgili

bir ¢aba sarf etmeyen personellerle iligkiler kesilmektedir.
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2.6. isgoren Performans Degerlendirmede Tarihsel Gelisim

Tablo 2.3: Geleneksel Performans Degerleme ve Cagdas Performans
Degerlemenin Karsilastirilmasi

Geleneksel Performans Degerleme Cagdas Performans Degerleme

Finansal Olgiit temellidir. Finansal olmayan olciitler temellidir.

Geleneksel muhasebe sistemler gegmis tarihini

Firmalarin stratejisine dayanmaktadir.
olusturur.

Yiiksek ve orta statiideki yoneticiler

Tiim personeller amaglanmuistir.
amaglanmistir.

Gegmise yonelik gostergeler. Glinliik - saatlik gostergeler.

Cogunlukla atolye seviyesinde

Atblye seviyesi ihmal edilmistir. wullanilmaktadir.

Isgdrenlerin is tatminini olumlu ydnde

Isgorenlerin gelisimi engellenmektedir. etkilemektedir.

Sabit birimlidir. Ihtiyaca yonelik diizneleme yapilabilir
Siireg i¢inde degisim olmaz. Siire¢ iginde degisim olabilir.
Temelde performans islemesi hedefini kapsar. Performans gelistirilmesi hedefini kapsar.

Toplam kalite yonetimi, tam zamaninda tiretim | Toplam kalite yonetimi, tam zamaninda iiretim

gibi yaklagimlara uygulanamaz. gibi yaklagimlara uygulanir.
Departmanlar arasinda degisim gostermez. Departmanlar arasinda degisim gosterebilir.
Strekli ilerlemeyi engeller. Siirekli ilerlemeye destek olur.

Kaynak: Turung, O. (2016). Bilgi Teknolojileri Kullanimimin Isletmelerin Orgiitsel Performansina
Etkisi Hizmet Sektdriinde Bir Arastirma. Toros Universitesi IIBF Sosyal Bilimler Dergisi, 3(5) s.
234,

Literatiir incelendiginde performans degerlendirme iki donemden olusur.
1880 - 1980 yillar1 aras1 ilk donemi; kiiresel pazardaki donemlere paralel olarak
gelisen 1980°li yillarin sonu da ikinci dénemi olusturur. Ik donem, finansal dlgiitler
olan kara, geri donilisiimii elde edilebilen yatirimlara ve verimliligi odaklanirken;
ikinci donem muhasebeyi temel alan performans degerlendirme sistemindeki
eksikliklerin belirlendigi ve 1990’la beraber performansin ¢ok boyutlu olarak

gerekliliklerinin ortaya ¢iktig1 donemdir.

Rekabet ortamina ve basar1 odakli giinlimiiz kosullarina uygun bir sekilde
basart icin gerekliliklerinin belirlenememesi sebebiyle geleneksel performans
degerlendirme sistemi ortadan kalkarak yoneticiler, ¢agdas anlayisa yonelmislerdir.
Boylelikle, bilgi teknolojileri sayesinde ¢ok boyutlu, kapsamli ve isletmeler

bazinda Ozel sistemler tasarlanmaya calisilarak performans yonetimi gibi bir
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kavram olusturulmus ve bunun yonetilmesi gerekilen bir kavram oldugu hatta

stirekli bir faaliyet olacagi belirlenmistir.

Yalnizca birey ve finans etkilerinin Olgiilerek yonetilmeye calisildig
geleneksel degerleme giinlimiizdeki degisimlerin paralelinde ¢agdas bir boyut

kazanarak yeni bir kavram olusturmustur.

Tablo 2.4: Son Elli Yilda Orgiitsel Performans Olciimiiniin Degisimi ve
Kullanilan Teknikler

Yillar Hedef Nokta Gelisme

. . Hisse Basina Kazang, Muhasebe Kazanglari, Yatirim
1960'lar Finansal Getirisi, Net Bugiinkii Deger
1970'ler Finansal Muhasebe Kazanglari, Yatirim Getirisi, Artik Deger
1980'ler Finansal ve Yonetsel Faaliyet Karlari, Kfat.ma But.geler, Nakit Akislari,

Birim Maliyet.
Finansal ve Finansal Balanced Scorecard, Faaliyet Temelli Maliyetleme,
1990 - 1999 4 8
Olmayan Ekonomik Katma Deger

Internet Adresine Giris Adedi, Goriilen Internet

1999 - 2000 | Internet Esasli Olgiim Adresi Saytst

Kaynak: Erturgut, R. ve Keskin, U. (2012). Bireysel Performans ve Orgiitsel Performans
Arasindaki Iligkinin Temellerine Dair Felsefik Bir inceleme, Yénetim Dergisi, 23(73) s. 15.

Gegmis yiizyildan bu yiizyila kadar isletmelerin devamliligini siirdiirmesi igin

elzem goriilen kaynaklardaki degisim insan kaynaklarinda olmustur.

Firmalarin yOnetim departmanlari artik yalmzca calisanlarin fiziksel ve
psikolojik yonlerini ele alarak faaliyetlerini siirdiirmekte ve bu kapsamda calisma
kosullarinda da iyilestirmelere giderek igsgorenleri motive etmektedirler. Boylelikle
calisanlar beklentilerini tiimiiyle karsilayan orgiitlere karsi tatmin olmus olurlar ki
bu durumda is tatmini saglanmis oldugu Oorgiitlerde, is performanslarinda

yiikselmeler gézlemlenir.

Onceleri F.W Taylor’un yapmis oldugu calismalarla en verimli ¢alisma
seklinin, hareket ve zaman metodu ile gergeklesecegi ileri siiriiliirken bu metodun
oOne siirdiigi ilkeler, i3goren davraniglarinda ve motivasyonlarinda yetersiz kaldigi

saptanmuistir.

Calisanlarin bir makineden ziyade kalp ve beyinlerinin oldugu hatirlanarak

zaman igerisinde calismalarin buna gore diizenlenmesi igin bilim adamlar
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verimliligi artirmaya yonelik ¢caligmalar yapmiglardir. Bu sebeptendir ki giiniimiiz
isletmeleri acisindan amaglarinin ~ gergeklesmesine  yonelik is  tatminin
yadsimamayacak kadar 6nemli bir paya sahip olmasi nedeniyle bilim adamlar1 buna

yonelik ¢alismalar yapmuslardir (Erturgut & Keskin, 2012, s. 18).

21. ylizyil itibari ile kiiresellesmenin hiz kazanmasi neticesinde hayatin
icinden olan stresin, ¢caligma ortaminda da kaginilamaz bir gercek olmasi kisilerin
performanslarini, tatmin seviyelerini asagiya c¢ektigi saptanmistir. Bu durumda
performansinda diisiis gozlemlenen Orgiitlerin amag¢ ve hedeflerinde sapmalar
gercekleserek Omiirlerini uzatmalar1 beklenemez. Caligsmalarinda gosterdigi lizere
is stresi, i tatmini ve iggoren performansi i¢in aracilik roli tistlendigi saptanmustir.
Yani firma i¢in liretkenlik ve memnuniyet verileri toplanmaya basladiginda, isinden
tatmin olan bireylerin bulundugu orgiitler; isten tatmin olamayan bireylerin

bulundugu orgiitlere gore daha etkin olabilme sansina sahiptirler.

Gliniimiiz diinyasinda kiiresellesmenin olusturdugu inovasyonlar ve rekabetle

birlikte kisilerin is ortaminda is stresi ile bas basa kaldig1 bir gercektir.

Stres, isgorenin i§ tatmin seviyesini etkileyebilecek ve alasagi edebilecek en
onemli etkendir. Bu sebepten dolayr firmalarin verimli ve hedeflerine
ulasabilecekleri bir omiir siirebilmeleri i¢in isletme igerisindeki streslerini, licret,
giivenlik, saglik gibi konularda minimize ederek ¢alisma sartlarinda iyilesmelere
gidip kisilerin tatmin diizeyini ve firmanin da dolayli olarak da olsa Orgiit

performansini artirmasi gerekir.

2.7. Performans Degerlendirme Yontemleri

Orgiit yapilarinin yénetsel ve ekonomik farkliliklart géz &niine almarak
secilmelidir. Uygulamada birden fazla degerlendirme yontemi vardir. Bu noktada

performans degerlendirme ¢agdas ve klasik olarak sinirlandirilmistir.

2.7.1. Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri

Klasik performans degerlendirme, geg¢mise yonelik verilerinin alindigi
yontemdir. Isgdrenlerin performanslarmi gelistirmekten ¢ok, kurum iginde kontrol
mekanizmasini kurmaya dair c¢alismalardir (Gokaslan, 2000, s. 36). Klasik

performans degerlendirme, grup ve birey degerlendirmeleri olarak ayrilir.
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Yontemler iggorenler icin korku ve baski haline gelebilir. Bireysel degerlendirme
daha ¢ok az sayida iggdrenin bulundugu organizasyonlar i¢in uygulanir. Cilinki
calisanlar bir kisi tarafindan degerlemeye tabi tutulur. Grup degerlemesi ise
katilime1 sayisinin fazla oldugu orgiitler i¢in uygundur. Temsilci, her birimden birer

tane secilerek olusturulur.

2.7.2. Grafik Performans Degerlendirme Yontemleri

En ¢ok tercih edilen ve en basit yontemdir. Bu yontemde, calisanlarin toplu
degerlendirilmesi dezavantajdir. Gruplar kendi liderleri vasfindaki yoneticileri
tarafindan degerlendirilmez. Bu ise karsilagilabilecek sorunlarin basinda gelir. Bir
gruptaki personel ¢ok iyi sonug elde ederken, diger grupta derecesi diisiik puanlar
alabilir. Bu olgekle personelin degerlendirmesi kolay fakat kisilerin birbiri ile
kiyaslamasi zordur (Gokaslan, 2000, s. 37).

2.7.3. Alternatif Siralama Yontemi

Ust yoneticiler tarafindan tercih edilen bu yontem, isgdrenlerin en bagarilidan
en basarisiza dogru siralanmasi ile uygulanir. Bu yontemde en iyinin ve en kotiiniin
belirlenmesinden sonra ortadaki personelin durumu problem olusturur (Aldemir,
vd., 2004, s. 46). Sabuncuoglu’na gore (2000) bu yontem isgoren adedinin az
oldugu organizasyonlarda uygulanabilir. Birinin digeriyle karsilagtirtlip
degerlendirilmesi neticesinde siire¢ tamamlanir. Personellerin herhangi bir elemeye
tabi tutulmamas1 sorun olusturmustur. Burada degerlendirilecek kisilere gore bir
tablo hazirlanir. Isgdrenler kendi departmanlarindaki bireylerle, firmanin
belirledigi kriterlere uygun olarak, eski ve yeniye yonelik performanslar
karsilastirilir. Hangi 6zelliklerin degerlendirilecegi uygulama esnasindaki hazirlik
kisminda belirlenir. Degerlendirme neticesinde basarili isgorenin ismi 1 numaraya,

basarisiz personelin ismi son kisma yazilir.

Alternatif siralama yonteminin dezavantaji, degerlendirmenin sadece iki ug
nokta da gergeklesmesidir. Bu yontemle ortalama basar1 seviyesindeki bireyler
Olgiilemez.

2.7.4. Adam Adama Kiyaslama Yontemi

Diger adi ikili karsilagtirma yontemidir. Bu yontemle isgorenler, daha

onceden belirlen dgiitler aracilifiyla iist tarafindan degerlemenin yapilmasidir. lk
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once degerlendirmesi yapilacak iggorenlerin isimleri bir kagida alinir. Sonra her bir
isgoren bir digerine gore tek tek kiyaslanir ve yiiksek performansli isgdrenlerin
isimleri isaretlenir. Can’a gore (2005) Kiyaslama sonucunda isaretlemeler

hesaplanir ve sonuca ulasilir.

2.7.5. Kontrol Listesi Yontemi

Grafik ile degerlendirme yonteminin daha sade bigimidir. Degerlendirici,
hazir haldeki ctimleleri isgorenlere uygun seckilde ve degerlemeler ekiplerce
degerlendirilir. Ciimleler veya kriterlerin onem derecelerine gore puanlama
saglanir. Kritik olay yontemine gore gelistirilmis bir modelidir (Sabuncuoglu, 2000,
s. 207).

Bu yontemin uygulamasi zordur. Her grup ve is i¢in ayr1 ayri listelerin
hazirlanmasi zaman alicidir (Sabuncuoglu, 2000, s. 207). Personellerin nitelikleri
icin degerlendirme yapilirken, bazi durumlarin gézden kagirilmasi ve analiz
edilememesi gibi ihtimaller olusur. Degerlendirme yapan kisinin cevap verirken

yalnizca iki secenegi mevcuttur. Bu da duygusal kararlar almasina neden olabilir.

2.7.6. Zorlanms Dagilim Yontemi

Isgorenler en iyi ve en kotii dereceye gore yiizdelik dilimlere ayrilarak
smniflandirilirlar.  Personellerin  karsilagtirmasma  dayali  bir  yOntemdir.
Degerlendiricilerin sahsi yargilariyla gruplamayi yapmasimi ve tutarsizliklarin

oniine gegmek igin gelistirilmistir (Bediik, 2005, s. 95).

Digerlerine gore giivenilirligi yiiksek olan bir ydntemdir. Ozellikle
degerlendirilmeye tabi ve degerlendiren kisi sayisinin fazla olmasi gerektigi
durumlarda faydalidir. Tim gruplarda normal dagilimimm miimkiin olmayacak
olmasi sakincalarindandir (Uyargil, 1994, s. 128). Kiigiik fakat 6nemli olan detaylar
gbzden kagabilir.

2.7.7. Davramssal Degerleme Yontemi

Ciftci’ye gore (2007) beklentilere dayanan yontemin amaci, isgdrenin yapmis
oldugu iste basarili olmast adina hangi davraniglarda bulunmas1 gerektigine karar
vermektir. Bu yontemde personellerin kisilik ozellikleri dikkate alinmadan

isgorenden beklenen davranislar 6lgiilir (Wiersma & Latham, 1986). Yontemde

31



oncelikle isgorenler ve yoneticilerden ige dair gereklilikler ile ilgili bilgiler toplanir
ve sonrasinda gruplandirilir. Olgekler her bir gruptan olusur. Verilerin

toplanmasinda ilk kritik davranislar saptanir (Gokaslan, 2000, s. 35).

2.7.8. Cagdas Performans Degerleme Yontemi

Globallesmenin etkisiyle performans degerlendirmede kullanilan yontemler
gelisim gostermistir. Keklik’e gore (2018) bunun nedeni isgorenlerin, yoneticilerin
ve misterilerin isteklerine hizli adapte olabilmektir. Cagdas yontemler isgorenleri
yalnizca yaptiklar1 is ve gosterdikleri basarilarinin haricinde, isgoérenlerin
beklentilerini, astlarin yonetime katilmalarini ve {stlerini degerlendirmelerini
bekler. Cagdas yaklasima ait yontemlerde isgorenler firmanin “i¢ miisterisi” gibi

kabul edilerek degerlendirilir.

Klasik yontemler, yil igerisinde bir kere ve sadece yoneticiler araciligiyla
uygulanir. Isgdrenler yalnizca yaptiklari isleriyle ilgili olarak degerlendiren bu
yontemler birde gizli yapildigindan degerlendirmeye tabi olan iggdrenlerin hata
yapma riskleri yiiksektir. Bu sebeple klasik yontemler, ¢agdas yontemlere yerini
birakmistir (Uziim & Ugkun, 2018, s. 258). Modern yontemler siirekli olarak
uygulanir. Cagdas Yontemler “Degerleme Merkezi Yonetimi, Amaglara Gore
Yonetim, Takim Temelli Performans Degerlendirme ve 360 Derece Performans

Degerleme Sistemi” olarak ¢agdas yontemler 4’e ayrilir;
- Amacglara Gore Yonetim,

Peter Drucker tarafindan orglitsel hedeflerin tespiti i¢in gelistirilmistir
(Aktan, 2009, s. 40). Isgdrenlerin ve organizasyonlarin amaglarini birlestirerek daha
katilimci is ortamini olusturmak ve motivasyonu bu sekilde artirmay1 amaglamaistir.
Temel unsur, Orgiitin basarisi, c¢alisanlarin degerlendirilmesi ve egitimdir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 38). Yonetici ve isgorenler amaglar1 beraber belirler ve
donem donem hedeflerinin basariya ulasip ulasmadigini kontrol ederler. Birlikte
calismak ve kontrol etmek bu sistemin temelidir (Bayraktaroglu, 2008, s. 118).
Organizasyonun amacina gore yoneticilerin ve isgdrenlerin performanslarinin da
yapilmast hedeflenen islere gore gelistirilmesi bu sistemin temel yapitasidir.
Belirlenen hedefler oOlgiilebilir ve ulasilabilir olmalhidir. Bu baglamda

organizasyonel bir planlama teknigidir. Yoneticilerin personelleriyle birlikte
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amaglarini belirleyerek siirece devamlilik saglamasi interaktif, katilimin ve ekip

icinde iletisimin gili¢lii oldugu ¢alisma ortamini saglamis olur.
- Degerleme Merkezi Yonetimi;

Bu yoOnetim, isgorenlerin gecmiste yasadigi tecriibeleri gz Oniine alarak
gelecekte olusabilecek potansiyellerine dair analizlerin yapilmasidir. Bir
performans degerleme yontemi olmasina ragmen kurumsal firmalarin son yillarda
insan kaynaklarinin ise alimi ile ilgili siiregleri ve yeni ise baslayan isgdrenin
gelecege dair kariyer planlamasini i¢in tercih edilen bir uygulamadir. Budak’a gore
(2016) isletmelerde bu uygulamanin sik kullanilmama sebebi, uzman Kkisiler
tarafindan siirecin yiiriitiilmesi gerekliligidir. Form ve anket iizerinden diger
uygulamalar gibi islemez. Cogunlukla isgérenler ile olusturulan ile 6rnek vaka
tizerinden ilerleyen calismalarda isgorenlerin vakalara karst verdigi tepkiler ve
almig olduklar1 kararlarin sonucunda, kariyer planlamalar1 hakkinda

yonlendirmeler yapilir.
- Takima Dayali Performans Degerlendirme;

Yalin ve esnek organizasyon yapilarin yogun oldugu gilinlimiizde
organizasyon yapilarinin unsurlarindan en dnemlilerinden biri de orgiitiin iginde
takim olusturmak ve grup ¢alismalarini orgiit kiiltiirii haline getirmektir. Bununla
ilgili orgiitlerin isgorenleri egitimlerle ilgili desteklemesi de onemlidir. Firmalar
artik misyonlarinda takim 6gesini 6zellikle vurgulamaktadir. Arif’e gore (1989) Bu

yontem yapisinin ti¢ temel faktorii vardir:

» Takim halinde tamamlanan gorevler, ulasilan sonuglarin kalite niteligine
gore degerlendirilir. Bu noktada olusan ¢iktilarda kalite, miisteri memnuniyeti ve
satig hacmi gibi kriterler puanlanir. Takim {iyelerinin tiimiine toplam puan esit

olacak sekilde paylastirilir.

* Birey olarak ekip calismalarina katkilar takim toplantilari, siire¢ analizi gibi
Olctitlerle degerlendirilir. isgorenler tarafindan gerceklestirilen islerin takim

performansina katki saglamasi gerekir.

* Mevcut diizeni gelistirmek adina isgorenlerin gostermis olduklar1 ¢abalar,

yoneticiler araciligiyla degerlendirmeye tabi tutulur. Burada amag, isgorenleri
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gelisime tesvik ederek odiillendirmektir. Takim performansina dayali bu sistemde
takim biitiin olarak degerlendirilir.  Sistemin adil olarak kurulabilmesi ig¢in
isgorenlerin sahsi olarak yapmis oldugu katkilar veya katkida bulunmadigi

durumlar seklinde degerlendirme yapilir.
- 360 Derece Degerlendirme;

Son donemlerde sik uygulanmaya baslanan 360 Derece Performans
degerlendirme sistemi, isgorenlerin yalnizca bir statiiden degil, yoneticilerini astlar
ve ekip arkadasi olan arkadaslar tarafindan degerlendirilip geri bildirim almasidir

(Akdogan & Demirtas, 2009, s. 53).

Isgorenin is ¢evresini kastetmesi nedeniyle ydntem 360 Derece
Degerlendirme Sistemi olarak adlandirilmistir. Bu yontem bir ¢ok o6zellik
bakimindan klasik yontemlere gore iistiindiir. Isgorenler yalnizca yoneticileri
tarafindan degerlendirilmeyip degerlendirme neticesinde alinan geri bildirimlerde
kisisel gelisimlerine katki saglam. Miisterilerin degerlendirme siirecine dahil
olmasiyla aslinda sistem ¢ok yonliilik kazanmis olur. Verimlilik ve kalitedeki
artisin biitlinsel olarak gergeklesebilmesi 360 Derece Degerleme Sistemi ile
saglanabilir (Illez & Giiner, 2006, s. 327). 360 Derece Performans Degerlendirme

Yontemi modern performans degerlendirme yontemlerindendir.

2.7.9. Degerlemecilerin Saptanmasi Yontemi

Performans degerlendirme sistemi 6zellikle son yillarda 6nemi artan ve
uygulamada yontem ve tekniklerinin gelismekte oldugu bir konudur. Yontem ve
tekniklerdeki uygulamalar Orgiitiin yapisina gore degiskenlik gostermektedir.
orgiitlin politika ve yOnetimin yapisina gore degerlendirmecilerin kim ya da
kimlerden olusacagi degiskenlik gosteren bir diger konudur. Teknik birim yontemin
klasik ya da modern olmasinda karar alir. Uygulamay1 yonetecek kisi ya da kisilerin
yetersiz ve bilgisiz olmasi sonugta hatalara sebebiyet verebilir. Bu sebeple

degerlendiricilerin belirlenmesi ve egitimi 6nemlidir.

2.7.10. Yoneticilerce Degerlendirme Yontemi

Cascio’ya gore (1992) istiin astin1 degerlendirdigi bu yontem yaygin olarak

kullanilir. Bu yontemin anlayisina gore isgorenlerin performanslarini dogrudan
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dlcebilecek kisi yoneticileridir. Orgiit hiyerarsisine gore degerlendirme yapacak

personeller belirlenir.

2.7.11. Astlar Tarafindan Degerlendirme Yontemi

Yaygin olarak kullanilan yontemlerden degildir. Ozellikle iistler tarafindan
tercih edilmez. Ciinkii bu sefer {istlerin astlar {izerindeki otoritesi azalir. Singer’e
gore (1990) Ast-iist iliskisinin gelismesi, astlarin ilgi odaklarmin anlasilarak
yoneticilerin bu konularda kaynak saglamasi gibi bu yontemin olumlu yanlar

vardir.

2.7.12. Miisteriler Tarafindan Degerlendirme Yontemi

Hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren organizasyonlar tarafindan daha c¢ok
tercih edilen bir yontemdir. Ciinkii dogrudan miisteri ile temasta bulunan sektorde
feedbackler daha dogru ve objektiftir. Miisteri memnuniyetini saglamak adina firma
ile miisteri arasindaki diyaloglar gelistirilir. Terfi ve licret stratejileri agisindan
miisteri degerlendirmeleri onemlidir. Isgdren ile ilgili kurum disaridan gelen bir
goriis sayesinde listlerin daha once fark etmedigi olumlu veya olumsuz bir nitelik
kesfedilebilir. Uyargil (1994) kuruma gelen miisterilerin, isgorenler hakkindaki
fikirlerini beyan etmesinin kendilerini degerli hissetmelerine ve isletme ile kokli

baglar kurmalarini saglayacaklarini savunur.

2.7.13. Oz Degerlendirme Yontemi

Logan (2009) Kisinin belirli Olgiitlerle kendini degerlendirmesini ve
kesfetmesini 6z degerlendirme denir. Bu siire¢ kisilerin kendisi tarafindan
degerlendirilir. Degerlendirme siirecinde bireysel olarak aktif katilim gosteren

personeller, kendi sorumluluklarini da almis olur (Cheng & Warren, 1999).

Performans degerlemenin asil amaci, kisisel gelisimdir. Bu yontemle de
isgorenler kendi kendilerini degerlendirir. Dolayisiyla degerlendirmenin sonuglari
karsisinda agresif tutumlarla karsilasilmaz ve gelisime ihtiya¢ duyduklari yonlerini

boylelikle 6n plana ¢ikarirlar (Werther & Davis, 1989).

Goriildiigii lizere performans degerleme icin pratikte kullanilan birgok
yontem bulunur. Fakat bunlarin icerisinde en yaygin kullanilan ve bilinilirligi en

fazla olan 360 Derece Performans Degerleme modelidir (Olger, 2004, s. 216).
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Isgorenler, ayni ekipte yer aldifi arkadaslarindan &grenmis olduklar:
kendilerine dair fikirler neticesinde kariyer planlamalart etkilenmis olur. 360
Derece Geri Bildirim sistemi bu agidan bakildiginda feedback siirecinde orgiit
igerisindeki bir¢ok bireyin katilimini da sagladigindan yoneticilerin ve ¢alisanlarin
kariyer hedeflemelerini hatta bu agidan planlarini da diizenlemesine yardime1 olan

bir metottur (Olger, 2004, s. 217).

360 Derece Geri Bildirim Sistemi, yonetimin gelistirilmesi ve liderlik
acisindan yapilan caligmalarda 6zellikle basar1 saglamistir. Cilinkli ge¢miste
uygulanmig olan isgoren performansinin geleneksel olarak degerlendirilmis oldugu
6l¢iim sistemlerinde yalnizca yoneticinin yargisi ve algilamalari temel alindigi igin
tek yonlii ve siibjektif neticeler elde edilmistir. Bu da giivenilirlik ve

tarafsizligindan siiphe edilen neticelerin dogmasina neden olmustur (Olger, 2004,

s. 217).

Olger (2004), yapmis oldugu ¢alismasinda 360 Derece Geri Bildirim Sistemi
ile ilgili calisanin ya da ekibin performansinin ve davranislarinin ve bu
davraniglarin sonuglar1 hakkinda ekip igerisindeki herkesten Ozellikle birim
yoneticisinden, ekip lyelerinden, astlardan, tedarikgilerden geri bildirimlerin
alinmasit ve bunlarin ¢aliganlara kendi performans algilar1 ile karsilagtirma

yapmasini igeren bir degerleme araci oldugundan bahsetmistir (Olger, 2004, s. 218).

2.8. Isgoren Performansi ile ilgili Literatiir Taramasi

Arslan (2022), c¢alisma hayatindaki lider - {iye etkilesiminin isgdren
performansina ve orgiitsel 6zdeslesme diizeyini belirlemek amaciyla yapmis oldugu
caligmasinda Antalya’da yiyecek icecek boliimiinde faaliyet gosteren bes yildizli
otelin 211 calisanina yapilan anketten alinan verilerin incelenmesi neticesinde
orgiitsel 6zdeslesme ve isgoren performansina iiye ve lider etkilesiminin etkisinin

oldugu sonucuna varilmastir.

Balta (2021), yapmus oldugu ¢alismasinda kurumsallasan KOBI’lerin durumu
benimseme diizeyi ile isgdren performansi arasindaki etkilesimi incelemistir.
Calismasim KOBI’lerde calisan 313 kisi iizerinde yapmustir. Anket yontemi ile

toplanan verilerini regresyon ve korelasyon testleri ile inceleyen Balta,
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kurumsallagma ilkelerinin timiiniin ayr1 ayri isgéren performansi iizerinde pozitif

ve anlamli etkilerinin oldugunun sonucuna varmaistir.

Bedarkar ve Pandita (2013), calismalarinda g¢alisan baghligi kavrami ve
isgéren performansi arasindaki etkilesimi incelemeyi amaclamiglardir. Bu
kapsamda iletisim, is yasam dengesi ve lider olma gibi konular iizerine ii¢ farkli
konu analiz edilmistir. Bu ¢aligma daha c¢ok literatiire katki saglamak amaciyla

yapilmustir.

Bulut (2023), calismasinda psikolojik giiclendirmenin isgdéren performansi
lizerine etkisini incelemek amaciyla havacilik sektoriinde calisan 385 kisiden
verileri toplayarak korelasyon analizine tabii tutmustur. Arastirma neticesinde

psikolojik giiclendirmenin isgdren performansi tizerinde olumlu etkisi saptanmastir.

Ciitbas ve Atilla (2020), isgoren performansi ve hizmetkar liderligin is
tatminindeki araci roliinii incelemek amaciyla yaptiklari calismalarinda Antalya’da
faaliyet gosteren dokuz hastanede gorev alan 1098 saglik personelinin anketlere
vermis oldugu cevaplar neticesinde olusturulan veriler SPSS 22 programi
kullanilarak incelenmis ve neticesinde is tatmini tizerinde isgdéren performansi ve

liderlik algisinin etkisi oldugu sonucuna varilmistir.

Cakir ve Gozoglu (2019), isgéren performansi ve isten ayrilma niyeti ile
kurumsal itibar algis1 arasindaki iliskiyi agiklamak iizere yapiklari ¢aligmalarinda
Sanliurfa’da konaklama sektoriinde calisan 194 isgérenden anket veri toplama
yontemi aracilifiyla verilerini toplamiglardir. Calismanin neticesinde ii¢ faktor

arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki saptanmistir.

Cicek ve Oztiirk (2023), yapmis olduklar1 ¢alismalarinda psikolojik
dayaniklilik ile iggbren performansi arasindaki iligkide 6z sefkatin araci rolii
tistlenip tistlenmedigi tespit edilmesi amaglanmis ve bu kapsamda Burdur Mehmet
Akif Ersoy Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi’'nde dgretide olan 297 stajyerin
anketler araciligiyla vermis oldugu cevaplardan olusan veriler YEM ile incelenmis
olup neticesinde psikolojik dayaniklilik ile iggdren performansi arasindaki iliskide

0z sefkatin araci rolii istlendigi sonucuna varmiglardir.
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Col  (2008), calismasinda isgdren performanst {izerine algilanan
giiclendirmenin etkisini incelemeyi amag¢lamistir. Bu kapsamda kamu
tiniversitesinde gorevli 403 akademisyenden verileri toplayarak arastirmasini
yapmistir. Arastirma neticesinde O6zerkligin olumlu yonde etkiledigi sonucuna

varilmgtir.

Demirerler ve Yiirer (2019), isgorenin Orgiit igerisindeki i¢ girisimcilik
kavrami ve isgdren performansi etkilesimini incelemek amaci ile yaptiklar
calismalarinda Corum ilindeki iiretim sektdriinde yer alan tam zamanli ¢alisanlara
yapilan anket calismasi neticesinde toplanan veriler SPSS ve AMOS programlari
ile test edilmis ve neticesinde i¢ girisimcilik algisina ait boyutlarin isgdren

performansina etkisin anlamli oldugu sonucuna varilmistir.

Diilger ve Cinnioglu (2021), etik liderlik davraniginin, kariyerizm ve iggdren
performans: iizerine etkisini incelemek iizere Istanbul’da konaklama sektdriinde
hizmet veren 389 calisanin anket aracilifiyla vermis oldugu cevaplar iizerinden
toplanan verilerinin incelenmesi neticesinde degiskenler arasindaki iliskinin pozitif

ve anlamli oldugu sonucuna varilmistir.

Elnega ve Imren (2013), ¢aligmalarinda egitimin isgoren performansi tizerine
etkilerini incelemislerdir. Bunun iizerine literatiire dair ¢alisma yaparak genel bakis

acist sunmuslardir. Amaglar gelecekteki arastirmalara yardimer olmaktir.

Erkal (2022), yilda yapmis oldugu ¢alismasinda orgiitsel sessizligin isgéren
performansina etkisini incelemeyi amaglamistir. Bu kapsamda Balikesir ilinde 6zel
sektorde faaliyet gOsteren 427 isgdren {lizerinden anketler araciligiyla verilen
cevaplar ile toplanan verilerin incelenmesi neticesinde degiskenler arasinda pozitif

etkilesiminin oldugu sonucuna varilmistir.

Isik ve Kama (2018), isgoren performansina algilanan orgiitsel destegin
etkisini incelemek iizere yaptiklart alismalarinda Bitlis’te goniillii katilim saglayan
378 kisinin 6rneklemi olusturdugu calismada anket yontemiyle veriler toplanmis ve
analizler neticesinde igsgoren performansi ve ise adanmisliga orgiitsel destegin

fiziksel adanmisligin kismi araci etkiye etkilediginin sonucuna varilmistir.
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Ibis ve Yesiltas (2021), nepotizmin 6rgiitsel yalnizlik ve isgdren performansi
tizerine etkisini incelemek lizere yaptigi calismalarinda Hatay’da 6zel ve kamu
sektoriinde faaliyet gdsteren isgorenlerin anketlere vermis oldugu cevaplar ile
olusturulan veriler Pearson korelasyon analizi, sobel testi, regresyon analizi tipleri
ile incelenmis ve neticesinde 6zel sektdrdeki isgdrenlerin performansina orgiitsel
yalmizhigin aract roliiniin oldugu; kamudaki isgorenlerin performansinda

nepotizmin etkinin olmadig1 ve performanslarini etkilemedigi sonucuna varilmistir.

Kalay ve Erol (2022), Covid-19’un isgérenler lizerinde yasattig1 stres diizeyi
ve kaygt ile isgorenin performansi {izerine etkisini inceleyen ¢aligmalarinda Van
ilinde bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren 200 isgorene uygulanan ve anketlere
verilen cevapla olusan veriler IBM20 SPSS ile degerlendirilmis ve neticesinde
kaygi/korku ve stres diizeyinin iggdren performansi ile arasinda pozitif fakat zayif

bir iligkide oldugu sonucuna varilmstir.

Kara (2018), yapmis oldugu ¢alismasinda toplam kalite yonetiminin isgoren
performansi iizerine etkisini incelemek tizere Bursa’da tekstil alaninda faaliyet
gosteren 275 personelin anket aracilifiyla vermis oldugu cevaplara istinaden
olusturulan verilerin korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmasinin
neticesinde isgoren performansi iizerinde toplam kalite yonetimin olumlu oldugu

sonucuna varmistir.

Kaya ve Elmali (2021), isgéren performansi iizerine is karakteristiklerinin
etkisini incelemek iizere saglik sektoriinde 6zel ve kamu sektdriinde faaliyet
gosteren hastanelerde gorev alan 527 kisi lizerinde yapilan ¢alismanin verileri anket
aracilifiyla toplanmistir. Arastirmanin sonucunda geri bildirimlerin isgdren
performansini pozitif; is davranislarindan zarar verici olanlarinin ise negatif yonde

etkisi oldugu sonucuna varilmistir.

Kinis ve Boztosun (2022), finansal iyi halin, isgéren performansi tizerine olan
etkisini incelemek iizere Kayseri’de saglik sektoriinde faaliyet gosteren SUAM
saglik calisanlar1 incelenmistir. Ankete verilen cevaplarla olusan veriler SPSS 24
ile analiz edilip regresyon, T-testi ve ANOVA ile test edilmistir. Neticede finansal
iyl olma halinin isgéren performansina demografik degiskenlere gore dereceli

olarak etkisi oldugu sonucuna varilmistir.
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Kocaman (2017), caligmasinda isgéren memnuniyeti ve performansinin
isletme performansina etkisini incelemek istemistir. Arastirmanin neticesinde
isgéren performansi, igsgdren memnuniyeti ve isletme performansi ydneticiler
tarafindan olumlu degerlendirildigi sonucuna varilmistir. Yani isgdren
performansinin ve isgéren memnuniyetinin isletme performansinda dogrudan etkisi

oldugu sonucuna varilmstir.

Kog (2020), yapmis oldugu calismada kisilik tiplerinin is stresi ve isgdren
performansi lizerine etkilerini arastirmak tizere yaptiklari galismalarinda Ankara’da
konaklama sektoriinde calisan 398 isgdren lizerinden anket yontemi ile veriler
toplanmistir. T-testi ve pearson Kkorelasyonu ile verilerini inceleyen Kog,
arastirmasinin neticesinde A tipi kisilige sahip olan iggérenlerin is stresi ve
performanslar1 arasinda pozitif ve anlamli iligkisi oldugu ve personel

performansinin kisilik tiplerine gore degiskenlik gosterdigi sonucuna varmislardir.

Kotteeswari ve Sharief (2014), calismalarinda is stresinin isgoren
performansina etkisini incelemislerdir ve bu kapsamda calisan performansini

etkileyen is stresi faktorlerini saptamislardir.

Meyerson ve Dewettinck (2012), calismalarinda g¢alisan performansina
gorevlendirme, katilime1 yonetim uygulamasi, tesvik ve o6diil verme gibi iig
faktoriin etkisini incelemislerdir. Bu kapsamda 226 kisiden veri toplanmis ve
Cornbache yontemiyle analizlerin giivenirliligi 6l¢iilmiis. Spearman korelasyon
yontemi ve Wilcoxon test yontemi ve ¢oklu regresyon kullanilmistir. Bulgular
neticesinde calisan performansi ve giiclendirme uygulamasinin yetkilendirme

yonlendirme ve tesvik etmeye olumlu etkisinin oldugu sonucuna varilmistir.

Oztiirk ve Aygiin (2020), ¢aligmalarinda isgoren performansi ve is tatmini
arasindaki iligki tizerinde is stresinin araci roliinii saptamay1 hedeflemislerdir. Bu
kapsamda Ankara da 220’si kamu, 220’si ise 0zel banka calisanlar1 tizerinden
verilerini anket yontemi ile toplayarak Anova ve T-testi ile verileri incelemistir.
Calismanin neticesinde is stresinin isgoren performansi ve is tatmini iizerinde

aracilik roliiniin pozitif ve anlamli oldugu sonucuna varilmstir.

Oziidogru ve Yildirrm (2020), yilinda yapmus olduklar1 galismalarinda is

stresi, sanal kaytarma ve isgoren performansina etkisini arastirmak {izere
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Balikesir’de bulunan kamu personeli 402 saglik ¢alisani tizerinden anket yontemi
ile verilerini toplamislardir. Yaptiklar1 korelasyon testi sonucunda ii¢ degiskenin

birbiri iizerinde etkisi oldugu sonucuna varmiglardir.

Seyhan (2021), yapmis oldugu ¢alismasinda i¢ hizmet kalitesi, kurumsal
aidiyet ve iggoren performansi iizerine etkisini incelemek istemistir. Bu baglamda
Gaziantep’te imalat sektoriinde faaliyet gosteren 161 kisinin anket araciligi ile
vermis oldugu cevaplar1 igeren verilerini Proses Makro ile sentezlemistir.
Calismanin neticesinde i¢ hizmet kalitesi, kurumsal aidiyet ve isgdren performansi

arasinda pozitif iligski oldugu sonucuna varilmaistir.

Shahzadi, Jale Aved, Pirzada, Nasreen, Khanam (2014), c¢alismalarinda
Pakistan da iggbren motivasyonunun ne tiir faktorlerden etkilendigini arastirarak
motivasyon ve isgoren performansi etkilesimini incelemektedir. Bu kapsamda
devlet ve 6zel okulda c¢alisan 160 6zel 6gretmenden toplanan veriler regresyon
analizine tabii tutulmustur. Calismanin sonucunda isgéren performansi ve

motivasyon arasinda pozitif ve anlamli bir iligski oldugu sonucuna varilmistir.

Ugar ve Kizilaslan (2017), isgoren performansi iizerine orgiit i¢i iletisimin
etkisini inceledikleri ¢aligmalarinin neticesinde isgdéren performansi ve iletigim

becerileri arasinda pozitif yonde iliski oldugu saptanmustir.

Ugan, Karakaya ve Nayir (2018), is stresine ve isgdéren performansina
psikolojik sermayenin etkisini incelemek amaciyla yapilan ¢alismalarinda
Istanbul’da faaliyet gdsteren 6zel hastanede gdrev alan 106 saglik ¢alisani {izerine
yapilan ¢alismada veriler anket yontemiyle toplanarak SPSS Proses uygulamasi ile
incelenmistir. Sonucunda iggoren performansi lizerinde psikolojik sermayenin

anlaml etkisinin bulundugu fakat is stresi iizerinde etkisinin olmadig1 saptanmustir.

Yurdakul ve Giirel (2023), duygusal emek, isgdren performansi ve ise
yabancilagsma arasindaki iligkilerin incelenmesi adina yapilan ¢alismada 225 satis
danismaninin anketlere verdigi cevaplardan olusan veriler faktdor ve regresyon
analizleri neticesinde ise yabancilasma ve duygusal emek arasinda pozitif, ise
yabancilasma ve isgdren performansi arasinda negatif yonli iliskide oldugu

sonucuna varilmistir.
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3. PSIKOLOJIiK GUVENLIK ALGISININ ISGOREN
PERFORMANSINA ETKIiSi: BIR IHRACATCI FIRMA
UYGULAMASI

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Istanbul’da tekstil alaninda faaliyet gdsteren ihracatg1
firmada calisan personellerin psikolojik giivenlik algilarinin, iggéren performansi

algisina olan etkisini incelemektir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Yapilan arastirmanin modelinde bagimsiz degisken, psikolojik giivenlik

algisidir. Bagimli degisken ise iggoren performansi algisidir.

PSIKOLOJIK GUVENLIK ISGOREN PERFORMANSI
ALGISI ‘ ALGISI

Daha dncesinde isgoren performansi ve psikolojik giivenligi temel almis olan
calismalar (Baer & Frese, 2003; Bulut, 2023; Cicek & Oztiirk, 2023; Erol & Kalay,
2022; Kogak, 2020) sonucunda olusturulan hipotezler su sekildedir;

H1: Psikolojik gilivenlik algisi, isgéren performansini pozitif ve anlaml bir

sekilde etkilemektedir.

H2: Psikolojik giivenlik algisi, ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik

gostermektedir.

H3: Psikolojik giivenlik algisi, ¢alisanlarin medeni durumuna gore farklilik

gostermektedir.

H4: Psikolojik giivenlik algisi, calisanlarn  yasmna gore farklilik

gostermektedir.

HS5: Psikolojik giivenlik algisi, ¢alisanlarin egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.



H6: Psikolojik giivenlik algisi, ¢alisanlarin firmadaki pozisyonuna gore

farklilik gostermektedir.

H7: Psikolojik giivenlik algis1, ¢alisanlarin firmadaki ¢alisma siiresine gore

farklilik gostermektedir.

H8: Psikolojik giivenlik algisi, calisanlarin meslekteki ¢aligma siiresine gore

farklilik gostermektedir.

H9: Isgdren performans: algisi, calisanlarn cinsiyetine gore farklilik

gostermektedir.

H10: isgdren performansi algisi, ¢alisanlarin medeni durumuna gore farklilik

gostermektedir.

H11: Isgéren performans: algisi, ¢alisanlarm yasina gore farklilik

gostermektedir.

H12: isgoren performansi algis, calisanlarm egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.

H13: isgdren performansi algisi, ¢alisanlarin firmadaki pozisyonuna gore

farklilik gostermektedir.

H14: Isgoren performans algisi, ¢alisanlarin firmadaki ¢alisma siiresine gore

farklilik gostermektedir.

H15: Isgdren performans: algisi, calisanlarin meslekteki ¢alisma siiresine

gore farklilik gostermektedir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirma Istanbul’da faaliyet gdsteren bir ihracatci tekstil firmasinda
2022-2023 yillar1 arasinda gorev alan personeller ilizerinde gerceklestirilmistir.
2022-2023 yillar1 arasinda firmadaki ¢alisan sayis1 219°dur. Bu ¢aligmanin evrenini

de yine bu 219 kisi olusturmaktadir.
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3.4. Veri Toplama Yontemi

Anket verileri, 2023 Haziran ayinda yiiz ylize anket teknigi ile dagitilmis ve
gontlliliik esasina gore toplanmistir. Dolayisiyla tam sayim yontemi kullanilmistir.
Anketin yapilabilmesi i¢in Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Insan
Arastirmalart Etik Kurulu’'ndan 224 protokol numarali karar ile 31.05.2023
tarihinde izin alinmistir. Iletilen anket ii¢ bdliimden olusmaktadir. Performansin
Olclimlenmesine dair yoneltilen sorulara yanitlar yine personel tarafindan anket
araciligiyla yanitlandiglr i¢in ¢alisma, psikolojik giivenlik algisinin aslinda
personelin performans algisina yonelik sonuglari gdstermektedir. ilk boliimde
calisanlarin demografik oOzellikleri hakkinda bilgi toplanirken ikinci bdliimde
calisanlarin psikolojik giivenlik algilarini belirleyen sorular yer alir ve ligiincii
kisimda ise ¢alisanlarin performansini etkileyen etmenleri 6lgmeye yonelik sorular

yer almaktadir.

3.5. Analiz Yontemi

Glvenirliligi test etmek icin Cronbach’s Alfa degerleri o6lgeklerde
belirlenmistir. Orneklemin faktér analizi uygunlugunu belirlemek igin Kaiser —
Meyer — Olkin (KMO) Testi yapilmistir. Korelasyon yeterlilik diizeyinin

kontroliiniin yapilabilmesi i¢in Bartlett Testi uygulanmistir.

3.6. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Hipotezi test edebilmek igin literatiir taranmis ve daha oncesinde yapilan
akademik aragtirmalar da kullanilmis, giivenilirlik ve gecerliligin test edilerek
onaylanmis olan 6lgekler ¢alisma kapsaminda kullanilmistir. Personelin psikolojik
giivenlik algilarmi belirlemek amaciyla Lyang’in (2012) hazirlamis oldugu 5
soruluk 6lgek kullanilmistir. Performansin dlciimlenebilmesi igin ise “Isgdren
Performansi Olgegi” kullanilmistir. Isgdren performansinin diizeyini belirlemek
amactyla aragtirmaya katilan iggorenler lizerinde Kirkman ve Rossen (1999), Sigler
ve Pearson (2000) ve Col (2008), uyarlamasimi Tiirkgeye yapmis oldugu dort

maddeden ve tek boyuttan olusan isgoren performansi 6lgegi kullanilmistir.
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3.7. Arastirmanin Olceklerine Ait Cronbach Alfa Katsayillari, KMO ve
Bartlett Degerleri

Tablo 3.1: Olgeklere Ait Alfa Katsayilari, KMO ve Bartlett Degerleri

. Cronbach Alfa o .
Olgekler Katsayilar1 KMO Bartlett (P Degeri)
Psikolojik
Giivenlik 0,811 0,748 0
Isgoren 0,869 0,793 0
Performansi

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 3.1°de bulunan test sonuglarindan da gézlemlenecegi tizere Psikolojik
Giivenlik Algisi ve Isgéren Performanst KMO degerleri 0,50 degerinin iizerindedir.
Buna gore iki degiskenin faktdr analizlerinin uygunluk seviyesi miikemmel

seviyededir.

Tablo 3.1°de ikinci olarak bakilmasi gereken Bartlett Testi’'nde ise iki
degisken i¢in sonu¢ anlamli ¢ikmaktadir. Bu da degiskenler arasinda yiiksek

korelasyonun mevcut oldugunu isaret etmektedir.

Degiskenlerin giivenilirligini test etmek amaci ile Cronbach Alfa istatistigi ile
giivenilirlikleri 6l¢iilmistiir. Verilerin giivenilirlik 6l¢egi olarak kabul edilmesi i¢in
Croncbach’s Alfa katsayisinin en az 0,7 olmasi uygun goriilmiistiir. (Nunnally &
Bernstein, 1994).

3.8. Psikolojik Giivenlik Olcegi Faktor Analizi

Tablo 3.2: Psikoloji Giivenlik Olgegi Faktor Analizi Sonuclar

ifadeler Faktor Yiikii

1. Calisma birimimde isime iliskin gergcek duygularimi ifade

i 0,798
edebilirim.
2. Calisma birimimde diigiincelerimi 6zgiirce ifade edebilirim. 0,789
3. Calisma birimimde gergek duygularimizi ifade etmemiz 0744
memnuniyet ile karsilanir. '
4. Farkli gorislerim olsa bile birimimdeki hi¢ kimse beni 0641
yargilamaz. '
5. Calisma birimimde gergek diisiincelerimi ifade etmemin bana 0.794

zarar vereceginden endigse duymam.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Calismanin bu kisminda psikolojik giivenlik Olcegi i¢in yapilan faktor

analizine asagida yer verilmistir.

Psikolojik giivenlik dlgegi toplamda 5 sorudan olusmaktadir. Olgekte 5°li
likert tarzda ifadeler kullanilmis olup 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum olarak yer

almistir.

3.9. isgoren Performansi Olcegi Faktor Analizi

Tablo 3.3: isgoren Performans1 Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

ifadeler Faktor Yiikii
1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 0,868
2. s hedeflerime fazlasiyla ulasirim 0,881
3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim 0,86
4. Bir problem giindeme geldiginde en hizl1 sekilde ¢6ziim iiretirim 0,777

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Caligmanin bu kisminda isgdren performansi i¢in yapilan faktdr analizine

asagida yer verilmistir.

Isgoren performansi dlgegi toplamda 4 sorudan olusmaktadir. Olcekte 5°li
likert tarzda ifadeler kullamilmis olup 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum olarak yer

almstir.
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. Arastirmanin Katihmeilarina Ait Demografik Ozellikler

Calismaya katilan tekstil ¢alisanlarinin yas, cinsiyet, medeni durum, kurum
i¢i pozisyon, egitim durumu, kurumda i¢i ¢caligsma siiresi ve meslekte caligsma siiresi
olarak degerlendirilmistir.
4.2. Arastirma Evreninin Cinsiyete Gore Dagilim

Tablo 4.1: Arastirma Evreninin Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet Kisi Sayis1 %
Kadin 187 0,8538
Erkek 32 0,1461

Toplam 219 100

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Tablo 4.1’e gore arastirma evreninde yer alan personelin % 85 i (187 Kisi)
kadin, %15°1 (32 Kisi) erkek personelden olugsmaktadir, ¢aligmada yer alan kadin

personel sayisinin erkek personel sayisindan daha fazla oldugu goriilmektedir.

4.3. Arastirma Evreninin Medeni Duruma Goére Dagilimi

Tablo 4.2: Arastirma Evreninin Medeni Duruma Goére Dagilim

Medeni Durum Kisi Sayis1 %
Evli 139 0,6347
Bekar 80 0,3652
Toplam 219 100

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Tablo 4.2°ye gore arastirmada yer alan katilimeilarm %63°1 evli, %37’si

bekar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

4.4. Arastirma Evreninin Yasa Gore Dagilim

Tablo 4.3: Arastirma Evreninin Yasa Gore Dagilim

Yas Kisi Sayis1 %
18- 25 46 0,21
26 - 35 50 0,2238
36 - 45 77 0,3515

46 ve lzeri 46 0,21
Toplam 219 100

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur




Tablo 4.3’e gore arastirmada yer alan personelin %21°i (46 Kisi) 18-25 yas
araligindaki calisanlardan, %23’i (50 Kisi) 26-35 yas araligindaki calisanlardan,
%35°1 (77 Kisi) 36-45 yas araligindaki ¢alisanlardan ve %21°1 (46 Kisi) ise 46 ve
lizeri yas araligindaki ¢alisanlardan olugmakta iken en fazla ¢alisan grubu 36-45 yas

arasindaki ¢aliganlara aittir.

4.5. Arastirma Evreninin Kurum I¢i Pozisyona Gore Dagilimi

Tablo 4.4: Arastirma Evreninin Kurum ici Pozisyona Gére Dagilimi

Firmadaki Mevcut Pozisyon Kisi Sayis1 %
Isci 198 0,9041
Memur 2 0,0091
Yonetici 7 0,0319
Tekniker 4 0,0182
Diger 8 0,0365
Toplam 219 100

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Tablo 4.4’¢ gore arastirmaya katilanlarin %901 is¢i, %1°i memur, %3’
yonetici, %2’si tekniker, %4’ diger meslek gruplarindandir. Arastirma

katilimcilar igerisinde en fazla calisan sayisi %90 ile is¢i grubuna aittir.

4.6. Arastirma Evreninin Egitim Durumuna Goére Dagilim

Tablo 4.5: Arastirma Evreninin Egitim Durumuna Gore Dagilimi

Egitim Durumu Kisi Sayis1 %
Tlkokul 73 0,3333
Ortaokul 32 0,1461
Lise 75 0,3424
Lisans 38 0,1735
Yiiksek Lisans — Doktora 1 0,0045
Toplam 219 100

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Tablo 4.5’¢ gore arastirmaya katilan katilimcilarin 6grenim durum dagilimi
%331 ilkokul, %15°1 ortaokul, %34’ lise, %17’si lisans, %]1°1 yiiksek lisans - doktora
olarak yer almaktadir. Calismada en fazla katilimei bulunan egitim grubu %34 ile lise

Ogrenim grubuna aittir.
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4.7. Arastirma Evreninin Firmada Cahsma Siiresine Gore Dagilim

Tablo 4.6: Arastirma Evreninin Firmada Caliyma Siiresine Gore Dagilimi

Firmadaki Calisma Siiresi Kisi Sayisi %
0-2yl 138 0,6301
3-S5yl 56 0,2557
5-10 yuil 24 0,1095
15 yil ve iizeri 1 0,0045
Toplam 219 100

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Tablo 4.6’ya gore arastirmaya katilan katilimcilarin firmada ¢aligma
stirelerinin dagilimi1 %63’ 0-2 y1l, %25,57’s1 3-5 yil, %10,95°1 5-10 y1l, %00,45°1
ise 15 yil ve lizerinde bir siiredir ¢caligmaktadir. Calismada en fazla siire ¢alisilan

zaman aralig1 %63,01 ile 0-2 yildur.

4.8. Arastirma Evreninin Meslek Yilina Gore Dagilim

Tablo 4.7: Arastirma Evreninin Meslek Yilina Gore Dagilimi

Meslekte Calisma Siiresi Kisi Sayisi %
0-2yl 110 0,5022
3-S5yl 52 0,2374
5-10 yil 29 0,1324
15 yil ve iizeri 28 0,1278
Toplam 219 100

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Tablo 4.7°ye gore arastirmaya katilan katilimcilarin meslekteki calisma
stirelerinin dagilimi %50,22°si 0-2 yil, %23,74’i 3-5 yil, %13,24°1 5-10 yil,
%12,78’1 1se 15 yil ve lizerinde bir siiredir ¢caligmaktadir. Calismada en fazla siire

calisilan zaman aralig1 %50,22 ile 0-2 yildir.

4.9. Tammlayiel istatistikler

Yapilan analizlerin anlamli ve yorumlanabilir olmasi i¢in sadece ulasilabilir
olan verilere bakmak yeterli olmayacaktir. Analizin anlamli ve yorumlanabilir
olmasi i¢in veri setinin ortalama, medyan, mod, standart sapma, carpiklik ve
basiklik degerlerini de igermesi gerekmektedir. Bu bilgilerle yapilan analizde
uygulanmak istenen testler i¢in dagilimin normal ya da normale yakin olup

olmadig1 hakkinda gerekli bilgilerde elde edilmis olacaktir. Caligmanin bu
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kisminda arastirmaya konu olan iki bashigin tamamlayict istatistik verileri

paylasilmaktadir.

Tablo 4.8: Arastirmanin Degiskenlerine Ait Temel Istatistik Gostergeleri

isgﬁren Performansi Psikolojik Giivenlik
Ortalama 4,097 3,4256
Medyan 4,25 3,6
Mod 4 4
Standart Sapma 0,89276 0,9002
Carpikhik -1,539 -0,566
Basikhik 2,684 -0,036

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Tablo 4.8’de yer alan basiklik ve ¢arpiklik terimleri, verilerin diizliiglini ve
sapma degerini gostermektedir. Basiklik dagilima ait ‘diklik’ veya ‘diizlik’
degerini yani verilere ait tepe noktasi bilgilerini, ¢arpiklik ise verilerin ortalama
simetriye gore olan sapma degerlerini yani verilerin simetrilerini belirleyen
Olciitlerin gostergesidir. Carpiklik ve Basiklik Testi, verilerin normal dagilip

dagilmadigini test etmek i¢in kullanilan bir 6lgme yontemidir.

Normallik dagilimi 6lgiimlerinde, verilerdeki garpiklik degerlerinin -2 ve +2
arasi; basiklik degerlerinin -3 ve +3 arasinda olmasi verilerin normal dagildigini
gostermektedir (Albayrak, 2006, s. 52).

4.10. Psikolojik Giivenlik Algisimin Cinsiyete Gore Farklilasmasi

Tablo 4.9: Psikolojik Giivenlik Algisimin Cinsiyete Gore Farklilasmasi

T Testi Levenge Istatistigi
Cinsiyet N Ortalama S;Zn?r?;t Sig F
Psikolojik P
Giivenlik Kadin 187 3,3786 0,93416
0,007 7,453
Erkek 32 3,7 0,6096

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Sadece cinsiyete gore farklilik bulundugu i¢in bu tabloya yer verilmistir.

Cinsiyete gore farklilik gdstermesine, farklilik analizi sonucunda ulasilmistir.

Katilimcilara yapilan T Testi sonucunda psikolojik giivenlik ve cinsiyet

degiskeni arasinda anlamli farklilik gozlenmistir. Psikolojik giivenlikte kadin
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katilimcilarin X ortalamasi1 = 3,3786 iken erkek katilimcilarin X ortalamasi=
3,7°dir. Bu sonuglara baktigimizda psikolojik giivenlik degiskenine gore, erkek
katilimcilarin sonuglarinin kadin katilimcilara gore daha ytliksek oldugu sonucuna

varilmstir.

Anket sonuglar1 dogrultusunda yapilan T Testi ve One-Way Anova Testi ile
katilimeilarin  psikolojik giivenlik algisinda cinsiyete gore farklilastigi ortaya
cikmistir. Psikoloji glivenlik algisinin ¢alisanlarin medeni durum, yas, kurum igi
pozisyon, egitim durumu, firmadaki caligma siiresi ve meslekteki ¢aligsma siiresine
gore farklilik gostermedigi T Testi ve ANOVA ile tespit edilmistir. Dolayistyla H3,
H4, H6, H6, H7, H8 hipotezleri reddedilmistir.

Isgoren performansmin cinsiyet, medeni durum, yas, kurum igi pozisyon,
egitim durumu, firmadaki calisma siiresi ve meslekteki calisma siiresine gore
farklilik gostermedigi T Testi ve ANOVA ile tespit edilmistir. Dolayistyla H9, H10,
H11, H12, H13, H14, H15 hipotezleri reddedilmistir.

4.11. Degiskenlere ait Korelasyon Analizi

Tablo 4.10: Degiskenlere ait Korelasyon Tablosu

Correlations
Isgoren Psikolojik
Performansi Giivenlik
Pearson Isgoren Performansi 1 0,438
Correlation Psikolojik Giivenlik 0,438 1
. . Isgoren Performansi . 0
Sig. (1 Tailed) Pfikolojik Giivenlik 0 .
N isgoren Performansi 219 219
Psikolojik Giivenlik 219 219

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Degiskenler arasinda gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda isgéren
performansi ile psikolojik giivenlik arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir

iliski bulunmustur.

Degiskenler arasindaki iliski incelemek istediginde korelasyon analizine
bakmamiz gerekmektedir. Korelasyon analizi, degiskenler arasinda gozlemlenen
iliskinin dogrusalligim1 ve degiskenler arasindaki iliskinin seviyesini 6lgmek

amaciyla bagvurulan istatistiksel yontemdir (Kalayci, 2016, S. 28).
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Caligmanin bu kisminda psikolojik giivenlik ve isgdren performansi dlgekleri

arasindaki iligki korelasyon analizi ile analiz edilecektir.

4.12. Psikolojik Giivenlik Algisinin Isgoren Performansi Uzerindeki Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi

Tablo 4.11: Psikolojik Giivenlik Algisinin Isgoren Performans1 Uzerindeki
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

R? F B P (Sig.)

Model 0,192 51,463

Bagimsiz Degisken: Psikolojik Giivenlik 0,438 0

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Tablo 4.11°de sunulan regresyon analizi sonuglarina gore psikolojik giivenlik
algisinin, isgoren performansi lizerinde pozitif ve anlaml (F = 51,463; p<0,05) bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Psikolojik gilivenlik algisindaki 1 birimlik artis
isgdren performans: iizerinde (B = 0,438) 0,438 birimlik artis saglamaktadir.
Isgéren performansmin (R2 = 0,192) %19,2’si psikolojik giivenlik algisi ile
aciklanmaktadir. Buna gére H1 Hipotezi kabul edilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglara
gore, firma personellerinin psikolojik giivenlik algis1 isgdren performansini pozitif

yonde etkilemektedir.
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SONUC

Tekstil sektorii, Tiirkiye’de ihracat pastasinin biiyiik dilimlerinden birini
olusturmaktadr. Thracat, Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerin kalkinabilmesi i¢in
olusturulan listenin en basinda yer alir. Bu sebeple aslinda ticaret sisteminin en
kii¢iik yap1 birimini olusturan isgoren ve isgorenin performans algisi lizerinde en
onemli etkiye sahip olan psikolojik giivenlik algis1 arasindaki korelasyon
¢oziimlendiginde sebep sonug iligkileri olusturularak kalkinma i¢in olusturulan
zincirin halkalar1 daha giiglii bir hale gelmis olacaktir. Bu baglamda isgdrenin
performans algis1 lizerinde etkiye sahip olan psikolojik giivenlik algisinin hangi
etmenlere gore degiskenlik gosterdiginin saptanmasi, Orgiitsel agidan da

stratejilerin gelistirilebilmesi adina 6nem arz etmis olacaktir.

Yapilan bu ¢alismanin ana hedefi, psikolojik giivenlik algisin1 olusturan
etmenlerin saptanmasi ve isgérenin performans algist {izerinde etkisinin olup
olmadiginin belirlenmesidir. Bu baglamda psikolojik giivenlik algisini olusturan
etmenler tespit edilerek isgdrenin performansi iizerinde en fazla etkiye sahip olan
etmenin belirlenmesi ve arastirma kapsaminin genisletilmesinde katkida bulunmak

amagclanmustir.

Gergeklestirilen regresyon analizi sonucuna gore psikolojik giivenlik
algisin1 isgdren performansini pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. bBu netice
gecmiste yapilan diger caligmalarla da ortiismektedir. Isgdéren performansi

psikolojik glivenlikten etkilenmektedir.

T testi sonucuna gore erkek calisanlarin psikolojik gilivenlik algilarinin
kadin calisanlara gore isgoren performanslar iizerinde daha etkili oldugu sonucuna
varilmistir. Ulkemizde istihdam oraninin ve kiiltiirel agidan ¢alisma misyonunun
erken yaslardan itibaren erkek bireylerde daha yerlesik olmasi bu calismanin

neticesini literatiirdeki diger caligmalar ile destekler niteliktedir.

Psikolojik giivenlik algisinin, ¢alisanlarin medeni durumuna gore,
calisanlarin yagina gore, egitim durumuna gore, ¢calisanlarin firmadaki pozisyonuna
gore, ¢alisanlarin firmadaki ¢aligma siiresine gore, ¢alisanlarin meslekteki ¢alisma

stiresine gore farklilik gdstermedigi sonucuna ulagilmistir.



Isgorenin performansina ait algilarinda calisanlarin medeni durumuna gore,
calisanlarin yasina gore, egitim durumuna gore, ¢calisanlarin firmadaki pozisyonuna
gore, calisanlarin firmadaki ¢alisma siiresine gore, ¢alisanlarin meslekteki calisma

stiresine gore farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir.

Degiskenler arasindaki iliskinin seviyesini 6l¢gmek amaciyla korelasyon
analizine basgvurulmustur. Degiskenler arasinda gerceklestirilen korelasyon analizi
sonucunda ise isgoren performansi ile psikolojik gilivenlik arasinda orta diizeyde

pozitif ve anlamli bir iliski bulundugu tespit edilmistir.

Sonu¢ olarak amact kar olan ve iilke ekonomisinin bir parcasi olan
firmalarin, karliliklarin1  siirdiiriilebilir ~ kilmalarinda ~ aktif rol oynayan
personellerinin psikolojik gilivenlik algilarimin performanslari {izerindeki etkisi
olduk¢a 6nemli bir konudur. Bu konuda personellerin performans algilarini
etkileyen psikolojik giivenlik algilarinin olugsumunda rol oynayan etmenleri
saptamak yalnizca firmalar i¢in degil kartopu etkisiyle iilke ekonomisi adina da
onem tasir. Kadin erkek fark etmeksizin performansin arttirilmasini hedefleyen

firmalarin psikolojik giivenligi 6nceliklendirmesi gerekmektedir.

Yapilan bu ¢alismada bazi kisitlilik ve sinirliliklar meveuttur. Bunlardan ilki
bu ¢alisma yalmzca Istanbul’da faaliyet gosteren bir tekstil firmasinda ¢alisan
personellere uygulanmistir. Bu sebeple bu arastirmanin tiim Tiirkiye genelinde
tekstil alaninda faaliyetlerde bulunan firmalar nezdinde gergeklestirme ile ilgili

dikkatli davranilmas1 gerekir.

Kisitlardan bir digeri ise veriler, 6gle molas1 gibi kisa bir siire icerisinde
isaretlenen anket cevaplarindan olusmaktadir. Ilerde gerceklestirilecek olan
aragtirmalarin verileri, genis bir zaman aralifinda verilen cevaplardan olusursa
arastirmanin sonucunda farkliliklar olusabilir. Ayrica Istanbul degil de baska bir
sehir ya da yonetim yapis1 farkli olan bir firmada calismanin yapilmasi psikolojik
giivenlik algisin1 olusturan degiskenlerin, isgéren performansi algisi iizerindeki

etkisinde farklilastig1 noktalar1 daha net bir bicimde ortaya ¢ikaracaktir.
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Ek 1: Anket Formu

Sayin Hocam

Bu c¢alisma, Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Uluslararasi Ticaret ve Isletmecilik ABD’da Dr. Ogr. Uyesi {lknur UNCUOGLU YOLCU
damgmanlhiginda yiiriitiilen, “Psikolojik Giivenlik Algismin Isgéren Performansima Etkisi:
Bir Ihracatcr Firma Uygulamasi” baslikli yiiksek lisans tezinin uygulama kismini
sonuglandirmak iizere hazirlanmustir. Anket formunda isim-soy isim
belirtmeniz istenmemektedir. Ankete vereceginiz cevaplar bilimsel ¢alismalar disinda
hi¢bir yerde kullanilmayacaktir. Zaman ayirip ¢alismamiza katkida bulundugunuz igin

tesekkiir ederiz.

Gizem BOSTANCI
Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Uluslararasi Ticaret ve Isletmecilik Ana Bilim Dali

Tezli Yiiksek lisans Ogrencisi



BIiRINCI BOLUM: Demografik degiskenlerin belirlenmesi amaciyla asagida sorulmus
olan sorulara size uygun olan () alan1 doldurunuz.

KIiSISEL BiLGILER
()18-25
()26-35
YASINIZ? ()36 -45
() 46 ve Uzeri
CINSIYETINiZ? () Kadin () Erkek
MEDENI DURUMUNUZ? () Evli () Bekar
0 Isci
() Memur
FiRMADAKI POZiSYONUNUZ? () Yonetici
() Tekniker
() Diger

() Tlkokul Mezunu

() Ortaokul Mezunu

EGITiM DURUMUNUZ? () Lise Mezunu

() Lisans Mezunu

() Lisansiistii veya Doktora Mezunu

()0-2
FIRMADAKI CALISMA SURECiNiz [0 3-5
(YIL OLARAK)? (5-10
() 15 - Uzeri
00-2
MESLEKTE CALISMA SURECINIZ 8 g - ?o
YIL OLARAK)? A
( © ) () 15 - Uzeri
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IKiNCi BOLUM:

Liitfen asagida bulunan 2 z Z z A
sorulari size uygun bulunan g 2 = S = =
Sira |seceneklerden bir tanesini 2 = 2 & = S =
. . (AR < N I~ - 2
No [isaretlemek suretiyle (X) S S 5 = s @

cevaplandiriniz. E E 3 =
Caligma birimimde igime iliskin

1. | gergek duygularimi ifade () () () () ()
edebilirim.
Calisma birimimde

2. |disiincelerimi 6zgiirce ifade () () () () ()
edebilirim.
Caligma birimimde gergek

3. | duygularimizi ifade etmemiz () () () () ()
memnuniyetle karsilanir.
Farkl1 goriislerim olsa bile

4. |birimimdeki hi¢ kimse beni () () () () ()
yargilamaz.
Caligma birimimde gergek
diisiincelerimi ifade etmenin

> bana zarar vereceginden endise 0) ) ) ) )
duymam.
Gorevlerimi tam zamaninda

6. tamamlarim. ) ) ) ) )
Is hedeflerime fazlastyla

LE () () () () ()
Sundugum hizmet kalitesinde

8. |standartlara fazlasiyla () () () () ()
ulastigimdan eminim.
Bir problem giindeme geldiginde

2 en hizli sekilde ¢oziim iiretirim. 0) ) ) ) )

Anketimiz sona ermistir. Zaman ayirip, destek verdiginiz icin tesekkiir ederiz.
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Adi1 ve Soyadi

OZ GECMIS

: Gizem BOSTANCI

Bildigi Yabanci Diller

Aldig: Sertifikalar

Uzmanlik Alanm :

Derece Boliim/Program Universite Yil

Lisans Uluslararas1  Ticaret  ve | Zonguldak Biilent Ecevit | 2020
Isletmecilik Universitesi

Y. Lisans | Uluslararasi  Ticaret  ve | Zonguldak Biilent Ecevit | 2023
Isletmecilik Anabilim Dali Universitesi

Géorevler:

Gorev Unvami | Gorev Yeri Yil

Bankaci Garanti BBV A Bankasi 2022

A. Uluslararast hakemli dergilerde vayimlanan makaleler:

B. Uluslararasi bilimsel toplantilarda sunulan ve bildiri kitaplarinda (proceedings)

basilan bildiriler:

B1. Oztiirk Gizem, Uncuoglu Yolcu Ilknur, Psikolojik Giivenlik Algisinm isgéren
Performansma Etkisinin Incelenmesi, 16. Uluslararas1 Bilimsel Arastirmalar
Kongresi, 2023-03-12 2023-03-12 Sozlii Sunum Sayfa:100- ISBN:978-625-8190-

71-7 Basim Tarihi:

13.03.2023

C. Yazilan ulusal/uluslararasi kitaplar vevya kitaplardaki boliimler:

C1. Yazilan ulusal/uluslararasi kitaplar:

C2. Yazilan ulusal/uluslararasi kitaplardaki boliimler:

G

D. Ulusal hakemli dergilerde yayimlanan makaleler:

G. Diger yaymlar: (Yukaridaki maddelerde yer alan basliklardaki kategorilere

girmeyen ve belirtilmek istenen tiim eserler bu maddenin altinda belirtilecektir.)




