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(KILIC AKSOY, Siikriye, “Is Giivenligi Farkindaligimin Is Performansi Algisina
Etkisinde Is Becerikliliginin Aract Rolii”, Doktora Tezi, Burdur 2023)

OZET

Bu ¢alismanin amaci, is giivenligi farkindaliginin is performansi algisina etkisinde
is becerikliliginin aracilik roliiniin olup olmadigini arastirmaktir. Bu kapsamda
calismanin ilk boliimiinde is saglhigi ve gilivenligi kavramiin tanimi, ilkeleri, amaci,
Onemi, tarihsel gelisimi aciklanmis ve is saglhigi ve giivenligi alaninda calisan 6nemli
kuruluslar ele almmustir. Ikinci boliimiinde ise is becerikliligi kavraminin tanima,
boyutlari ile is becerikliligi davranisi, is becerikliligi motivasyonu, is becerikliliginin
onciilleri ve sonuglari, is becerikliliginin etkileri detayli bir sekilde degerlendirilmistir.
Ucgiincii béliimde ise is performans: kavraminm tanimi, boyutlari, kuramlari, is
performansini etkileyen faktorler, performans yonetimi, performans ydnetimi siireci,
performans degerlendirme siiregleri, performans degerlendirme yontemleri ve
performans degerlendirmede yapilan hatalar hakkinda agiklamalar yapilmistir.
Calismanin son boliimiinde aragtirmanin metodoloji kismi, tartisma, sonug ve dneriler yer
almaktadir. Caligmada, Burdur Belediyesi ¢alisanlarina anket yontemi uygulanarak veri
toplanmigtir. Toplanan veriler SPPS 25 Paket Programa veri girisleri yapilarak
betimleyici analizler ile giivenilirlik testleri gergeklestirilmis, ardindan bagimsiz
orneklem T-Testi ve One-Way Anova Testleri yapilmistir. SPSS AMOS programinda
Dogrulayict Faktor Analizi ile Yapisal Esitlik Modeliyle yol analizi uygulanmisg, analiz

neticesinde SPSS Process Modeli ile aracilik analizi gergeklestirilmistir.

Calisman1 sonucuna gore is giivenligi farkindaliginin, is performansi algisina
etkisinde is becerikliliginin kismi aracilik roliiniin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayn
zamanda, is giivenligi farkindaliginin, is performansi algisi izerinde anlaml ve pozitif
bir etkisinin; is becerikliliginin, is performansi algis1 ilizerinde anlamli ve pozitif bir
etkisinin; is glivenligi farkindaliginin, is becerikliligi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Becerikliligi, Is Giivenligi, Is Performansi, Belediye Calisanlar



(KILIC AKSOY, Siikriye, “The Mediator Role of Job Crafting in the Effect of
Occupational Safety Awareness on Perception of Job Performance, ” PhD Thesis, Burdur
2023)

ABSTRACT

The aim of this study is to investigate whether job crafting has a mediating role in
the effect of job security awareness on job performance perception. In this context, in the
first part of the study, the definition, principles, purpose, importance, historical
development of the concept of occupational health and safety are explained and important
organizations working in the field of occupational health and safety are discussed. In the
second part, the definition of the concept of job crafting, its dimensions and job crafting
behavior, job crafting motivation, the antecedents and consequences of job crafting, and
the effects of job crafting are evaluated in detail. In the third chapter, the definition of the
concept of job performance, its dimensions, theories, factors affecting job performance,
performance management, performance management process, performance evaluation
processes, performance evaluation methods and mistakes made in performance
evaluation are explained. In the last part of the study, the methodology part of the
research, discussion, conclusion and recommendations are included. In the study, data
were collected by applying the survey method to the employees of Burdur Municipality.
The collected data were entered into the SPPS 25 Package Program, and descriptive
analyzes and reliability tests were carried out, followed by the independent sample T-Test
and One-Way Anova Tests. Path analysis with Confirmatory Factor Analysis and
Structural Equation Model was applied in SPSS AMOS program, and as a result of the
analysis, mediation analysis was performed with SPSS Process Model.

According to the results of the study, it was concluded that job rcrafting has a
partial mediating role in the effect of occupational safety awareness on the perception of
job performance. At the same time, a significant and positive effect of occupational safety
awareness on the perception of job performance; a significant and positive effect of job
crafting on the perception of job performance; It has been determined that occupational

safety awareness has a significant and positive effect on job crafting.

Keywords: Job Crafting, Occupational Safety, Job Performance, Municipal Employees



ICINDEKILER

ETIK BEYAN ...ttt i
0 DR D S S 2 TP i
OZET ... i
ABSTRACT ettt e bt e be st e be e be e st e s Re e nre et re e te e 1\
KISALTMALAR ..ottt ettt et esre e nbeeneesneenne e Xi
TABLOLAR DIZINT ..o, xii
SEKILLER DIZINI ..ot Xiv
L] 1 21 1T 1
BIRINCI BOLUM.......ooivitiiiiis s 4
IS SAGLIGI VE GUVENLIGI ........oiviiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e 4
1. IS SAGLIGI VE GUVENLIGI KAVRAMI ......cocooviiiiiiiieeeeeeeeeee e 4
1.1. Is Saghg ve Giivenligi ile Ilgili Onemli Kavramlar ..........cc..occeveeverricrernnnnn. 8
1.1.1. Tehlike ve Risk Kavramlart ..........cccoocieiiiiiiiiiniiieic e 8
1.1.2. Is Kazalar1 ve Meslek Hastaltklart ..........cccoeveveeeveeeeseesseseee e, 9

1.1.3. Is Kazalarinin Olmasinda Insan Davramislarina ve Kuruma Bagli Faktérler
.............................................................................................................................. 11
1.2. Is Saglig1 ve Giivenliginin IIKeleri.........c.cocveveriiiiivcrerciiecccee e, 13
1.3. Is Saglig1 ve Givenliginin AMACL............ccocueveriiiririrererisseeeseseses e, 14
1.4. Is Sagh@t ve GiivenliZinin ONemi .........cocevviiveriireriiieesiee e, 16
1.4.1. Calisan Ag1SINAAN ONEMi.......c.ceviveveieeeeeeeeeisie e e e 17
1.4.2. Isveren Aq1sIndan ONeMi..........cccoeveveveveveeeieieeeeeee e, 18
1.4.3. Isletme ve Ulke Ekonomisi Ag¢isindan Onemi..........cccoceeveveveverevererenennne. 19
1.5. Is Saglig1 ve Giivenliginin Tarihsel GeliSimi ........c.coceevireriicreriirererieresnenans 19
1.5.1. Is Saglig1 ve Giivenliginin Diinyadaki Geligimi ............cccooeverrererrierennne, 19
1.5.2. Is Saghig ve Giivenliginin Tiirkiyedeki Geligimi .........c.cccovverrvereriiinenene, 21

1.6. Is Saglig1 ve Giivenliginin Uygulamalar le Ilgili Diizenlemeler ve Yasal

MEBVZUBLIAT ... 23
1.6.1. 4857 Say1lt Is KANUNU.......ccceviviiieireiceeice e 23
1.6.2. 6331 Sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu...........cococoevevereeeerereerenennnen, 24
1.7. Is Saglig1 ve Giivenligi Ile Ilgili Diizenleyici AKtOTIET........c.cvovevevererererererneen 26
1.7.1. Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ......coeverireiircreieieeieee e, 26



1.7.2. Uluslararas1 Calisma Orgiitli (ILO)......ccoevevveceerereieeecceeeeses s, 27

1.7.3. Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi................cccovevevrircveriercrercrensnsenennnn, 28
1.7.4. 1s Kazas1 ve Meslek Hastaligina Kars1 Alinmas1 Gereken Onlemler ........ 29
TKINCI BOLUM .......cooooiiiiiiiiiss s 31
IS BECERIKLILIG .......c..oooviviceceeeeeeee e 31
2. IS BECERIKLILIGI KAVRAMI ..ottt senee s seses s 31
2.1. Is BecerikliliZinin BOYULIAIT ....c.ccvivceeececececececeeeeeeteeeeeee ettt eeeeeenns 36
2.1.1. Slemp ve Vella-Brodrick Is Becerikliligi Boyutlart...............cccoeevevennnene. 36
2.1.1.1. GOrev BeceriKliligi ......coovveiiiiiiiieiiic e 37
2.1.1.2. Biligsel BeCeriKIliK ........c.coviiiiiiiiiiiieiie i 38
2.1.1.3. Tligkisel BECETTKIIIK. .......oevrrererirereriereissesesesessssessssseses e 39
2.1.2. Tims, Bakker ve Derks Is Becerikliligi Boyutlari...........cccccocovovuevereveencnnn. 41
2.1.2.1. Yapisal s Kaynaklarmi Artirma BOYUtU.............cceercueireeerenicciennnnn, 41
2.1.2.2. Sosyal Is Kaynaklar1 Arttirmak BoyuUtt ...........cc.cceveveverierererecrenennnnns 42
2.1.2.3. Zorlayici Is Taleplerini Arttirma BoyUtU ...........cccevevevervireverierennennns 42
2.1.2.4. Engelleyici Is Taleplerini Azaltma BOYUtU ..........ccccocvevievercrciiinan, 43
2.1.3. Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ve Hetland Is Becerikliligi Boyutlart
.............................................................................................................................. 44
2.1.3.1.Kaynak Arama BOYULU.........ccccurieiiiiiiniiiesieee e 44
2.1.3.2. Zorlayict Gorev Arama BoyutU.........ccocoveiiiiiiiciiiiicc 44
2.1.3.3. Talepleri Azaltma BOYULU ..........cccouveiiiieiiiic e 45
2.1.4. Lichtenthaler ve Fischbach Is Becerikliligi Boyutlari .............c.ccccevvueee. 45
2.1.4.1. Yiikselme Odakli BecerikliliK ........cocorieiiiiiiiiiniiinieecc e 45
2.1.4.2. Onleme Odaklt BeCeriKIiliK..........cccovvrvrvereririreriirsrsscsesisese e 45
2.1.5. Leana, Appelbaum ve Shevchu Is Becerikliligi Boyutlart......................... 46
2.1.6. Berg, Grant ve Johnson Is Becerikliligi Boyutlart..............ccccovevereiennene, 47
2.2. Is Becerikliligi DAVIANISI .....c.cveveveveeeeereeeeeieieieieseeiesesese et se et sesesesesesesesesssneees 48
2.3. Is BeceriKliligi MOtIVASYONU .....c.vvvivirireicseiescie s 49
2.4. Is Becerikliliginin ONCHLLETT ......c.cv.vvevricveiiecreicieiseee e 50
241 KiSHIK oo 50
2.4.2. OZYEterliK ....cvviveiicieiiece et 51
2.4.3. Kigi-Orgiit UYUIMU ....cvcviviiireiiicreicreeceve st 51

Vi



A4, OZEIKIK ..o oottt e e et e et e e e e e et e e et e et e et e et e eeeeeeaeaeans 51

2.5. Is Becerikliliginin SONUGIALT .......c.cvovvreeverereeeecee et s 52
2.5.1. 03 TAtMIN 1.vvovcecvieiccecee et 52
2.5.2. I PEIfOIMANST .....oovveeeeeeee ettt en et 53
2.5.3. Ise Baglilik ve Orgiitsel BalIIK...........ccoevvvvevivcreiiirereieereesce e, 54
2.5.4. Orgiitsel Vatandaslik DaVIAnIST ........cccevvereerereriecreeeeeseseesseesesenseesenans 55
2.5.5. TUKENMISIIK ...ovviiiiiciic e 56
2.5.6. Isten AYr1lma NIYeti......cococovvvivirereriiiceeieesee e, 56

2.6. Is Becerikliliginin BLKIIEri .......cccoveveveiveiiiecreiceeesceee et 57

UCUNCU BOLUM ..ottt 59
IS PERFORMANSI ......cocoviiiitieeiet ettt en sttt sttt n st 59
3. IS PERFORMANSI KAVRAMI .....cooucviuiecieictcicececeeeeceseteeese et sese et eesenns 59

3.1. Is Performansinin BOYULIATT............ccccoveuevieevesiiieisiceeseeee e, 62
3.1.1. GOIev Performanst .........coiuiiiiriiiiiie e 63
3.1.2. Baglamsal Performans ...........cccccoviiiiiiiiiiiiiiii e 64

3.2. Is Performansimin KUramlart ..........cccoceueeeeeeeeeeseeeesieee et seseseeeens 67
3.2.1. Campbell, Mchenry ve Wise Is Performansi Kurami ................cccceveneen. 67
3.2.2. Borman ve Motowidlo’nun Gorev Performansi ve Baglamsal Performans
KUTAMILL e 68
3.2.3. Blumberg ve Pringle’in Is Performanst Kurami ............cccoocvevrivereicnennnne, 68

3.3. Is Performansini Etkileyen FaKtorler............cooivevvireveiirersiiressesesece e, 68
3.3.1. KigiSel FAKLOTIOT ....cevviiiieiiiiiiie e 69

R 1 O I T PRSPPI 69
TR I B O [ 11 | V-] SRRSO PRPSRR 69
3.3.1.3. Medeni DUIUM ..o 69
K TOC 00 B 2 U (USRS 70
T 00 I T (G T3 1 <SSR 70
TR 0t I ST ¥ 111 E PSRRI 71
3.3.2. Orgiitsel FaKtOTIET ........cvcvvvivevieciiceeiicteiee e 71
3.3.2.1. UCTEL cuvvuiveviiieii ettt 71
3.3.2.2. Takdir ve OdUIEndirme ........ccovvveverireirieieiiceseesseesse s 71
3.3.2.3. 15 GUVENCESI 1.vuvuveeecevieiecece ettt 72

Vi



3.3.2.4. Calisma KoSullart .........coceeiiiiiiiiii e 72

3.3.2.5. 15 Saglif1 ve GUVENIIZi ...c.cvveeverieerercecieicie e 72
SRS IV T ) 1 1551 1o B 4 ) ) PSPPI 73
3.3.2.7. Orgiit KGIHIT ..voveveveveveeie sttt 73
3.3.2.8. MOTIVASYON ...ttt sttt nee e 74
3.3.3. Cevresel UNSUrlar.........ccoiuiiiiiiiiiie e 74
3.4. Performans YONEtmI.........ccoiiiiiiiniiiiiiic e 74
3.4.1. Performans YOnetimi SUIECT......cuccvviiiiiiiiiiiiiiic i 75
3.4.1.1. Performans Planlanma ve Uygulama ...........ccocovviiiiincicncicee 75
3.4.1.2. Performans Degerlendirme............ccoocvvrieiiiieciicninicseese e 77
3.4.1.3. Performans Degerlendirmenin Onemi..............cccoeerieveserererierssnennns 78
3.4.1.3.1. Calisan A¢1sindan ONemi ........cocoeveveveveeeeeeseeseeiesse e, 78
3.4.1.3.2. Yonetim Ac1SIndan ONemi ..........ccoevvvevevvceerererenececeeesssesesssenennns 79
3.4.1.3.3. Orgiit Agistndan OneMi...........cccevevevreirerieeirerieesseee e 79
3.4.1.4. Performans Degerlendirilmesinin Strecleri ..........c.ccvvveviiiiicinnnnn, 80
3.4.1.5. Performans Degerlendirme Yontemleri .........c.ccoovvvviiiiiiniiiicinnnnn, 81
3.4.1.5.1. Karsilastirma ve Siralama YOntemi........cceveveereeiieeeiinsiieesieeienns 82
3.4.1.5.2. Kritik Olay Degerlendirme YONtemi..........ccocvvvververvnieineneenens 82
3.4.1.5.3. Kontrol Listesi Degerlendirme YOntemi .........c.ccoceerveierveneennns 83
3.4.1.5.4. Zorunlu Se¢im Degerlendirme YoOntemi.........ccocvvevviviiiiiiinennne 83
3.4.1.5.5. Grafik Degerlendirme Yontemi.........ccccocvvveiiiiiiiciiiiinieiecne 84
3.4.1.5.6. Zorunlu Dagilim YONtemi .......ccoccververinieinieniieiesie e 84
3.4.1.5.7. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi............cecvenene 85
3.4.1.5.8. Derecelendirme YONtemi........ccovvvvviieiiiiiiiieiieiesie e 86
3.4.1.5.9. Davramga Dayali Degerlendirme Olgekleri Yontemi................... 86
3.4.1.5.10. Hedeflere Gore Degerlendirme YOntemi.........cooocvevvereenvennennns 86
3.4.1.5.11. Takima Dayal1 Performans Degerlendirme Yontemi ................. 87
3.4.1.6. Performans Degerlemede Yapilan Hatalar..............cccooeviiiniininnnn, 87
3.4.1.6.1. Degerlendiricinin On Yargilari........c..cccoevvveveriersnecresscrenesnennns 87
3.4.1.6.2. Hale ve BOYNUZ ELKISI ......c.cccvevuviiiiiieiicie e 88
3.4.1.6.3. Kontrast Hatalart...........ccocvviiiiiiniiiiii 88
3.4.1.6.4. Pozisyondan EtKilenme..........ccccoviiiiiiiiii e 88

viii



3.4.1.6.5. Yakin Gegmisteki Olaylardan Etkilenme Hatasi............ccccceeneeee 88

3.4.1.6.6. Orta Derecelere YONEIME ..........cccovveiiiiiiiiiiiiiiic e 88
DORDUNCU BOLUM ......ccoooiiiiiiiiiiinciinisiss s 90
iS GUVENLIGi FARKINDALIGININ iS PERFORMANSI ALGISINA
ETKISINDE iS BECERIKLILIGININ ARACI ROLU .........cccocooovvvivreriiensnenn. 90

4.1. Arastirmanin Amact Ve ONEMi ........c.cvoveveveviveeceee e 90
4.2, Arastirmanin YONTEIMI .....ccveiveiireeiieeiieeiieesteesreesree e e sreesee e sbeesbeesbresreesneeenns 90
4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi........cccocvcueuevccecccceccccceeee s 91
4.4. Veri Toplama ATaClart.........ccccveiiiieiiiiiiieieee e 91
4.5. Arastirmanin HIPOTEZIENT .......cc.ooiiiiiiiiiiieee e 92
4.6. Arastirmanin MOUEI........cccviiiiiiiiiieciec e 93
A4.7.Verilerin ANGLIZE .....ccoeiiiiiiiii 94
A.8. BUIQUIAT ... 96
4.8.1.Demografik BulguIar ... 96
4.8.2. GUVENIIITIK TSt ...eoiviiiiiiiiciiie e 97
4.8.3. s Giivenligi, Is Becerikliligi ve Is Performans: Olgek Ortalamalari......... 98
4.8.4. Bagimsiz Orneklem T-Testi Bulgulari..........c.cccoooveviveiieecrceesiceeeienans 103
4.8.4.1. Kullanilan Olgeklerin Cinsiyet Degiskeni Baglaminda Fark Analizi
BUlGUIATT ... 103
4.8.4.2. Kullanilan Olgeklerin Medeni Durumu Degiskeni Baglaminda Fark
Analizi Bulgulart ... 104
4.8.4.3. Is Becerikliligi Olgeginin Boyutlar1 Baglaminda Fark Analizi
BUlGUIATT ... 105
4.8.5. One-way Anova Testi Bulgulart .........ccccovviviiiiiiiii, 106
4.8.5.1. Is Giivenligi Olgegi Anova Testi Bulgulart............cccoecevireverienennn. 106
4.8.5.2. Is Becerikliligi Olgegi Anova Testi Bulgulari.............cccccevvvvveuennnan., 108
4.8.5.3. Is Becerikliligi Olgceginin Boyutlar1 Baglaminda Anova Testi Bulgular
........................................................................................................................ 110
4.8.5.4. Is Performansi Olgegi Anova Testi Bulgulart .............cccoevveverennnnn. 113
4.8.6. Faktor AnalizIert ........cccvciiiiiiiiiii 115
4.8.6.1. Dogrulayici Faktor ANaliZIeri........cccovvevviieiieii e 115
4.8.6.1.1. Is Giivenligi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi. 116



4.8.6.1.2. Is Becerikliligi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi
4.8.6.1.3. Is Becerikliligi Olgegi Ikinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi 122
4.8.6.1.4. Is Performans1 Olgegi Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

.................................................................................................................... 125
4.8.7. Yapisal Esitlik Modeli Yol Analizi ve Sonuglart...........cocevvrenivnncinnne. 128
4.8.8. Process Modiilii Ile Aracilik Analizi ve Sonuclart.........ccccovevveeeinenennen. 131
SONUC VE ONERILER......ccuittiiiiiieeieeieeteeneenerneeserseesnseiienssnes 136
SO 0 7. N 0 N 143
e T 170

Ek-1 Etik Kurul Onay RapOrU.........coooviiiiiiiiii e 171
Ek-2 Burdur Belediyesi Izin FOrmu...............coooiiiiiiiiiiiiiiei, 172

OZGECMIS.....ocoooeeeeeeeeeeeee ettt 175



KISALTMALAR

Akt.
B.

BB
CSGB.

Df
DFA

Edt.
GFI

GB

iB

iG

IP
ISBEC
ILO
NFI
RMSEA
SRMR
SGK
SPSS AMOS
SPSS
S.S.
TDK
Vb.

Vd.
WHO

: Aktaran
: Beta
: Bilissel Beceriklilik

. Caligsma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi

: Serbestlik derecesi

: Dogrulayict Faktor Analizi

: Hata Terimi

. Editor

: lyilik Uyum Indeksi

: Gorev Becerikliligi

: {liskisel Beceriklilik

: Is Giivenligi

: Is Performansi

: Is Becerikliligi

: Uluslararas1 Calisma Orgiitii

: Normlastirilmis Uyum indeksi

: Yaklasik Hatanin Ortalamasinin Karekokii
. Standartlagtirilmis Ortalama Hatalarin Karekokii
: Sosyal Giivenlik Kurumu

: SPSS Analysis of Moment Structures

. Statistical Package of the Sciences for Windows
: Standart Sapma

: Tiirk Dil Kurumu

: Ve Benzeri

: Ve Digerleri

: Diinya Saglik Orgiitii

: Ki-kare Uyum Indeksi

Xi



TABLOLAR DiZiNi

Tablo 1. Is Becerikliligine iliskin Farkli Boyutlandirmalar.............cccococevveeievevcuennnn. 36
Tablo 2. Olgeklerin Normallik Dagilimlart Tablosu ...........cceevvvevrvereveeseseeesseeeeen, 95
Tablo 3. Demografik Bulgulara Gore Frekans Dagilimlart Tablosu...........cccccveveiieennne 96
Tablo 4. Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri TabloSU ...........ccovvvvrveeiveiresesisesiseseeiein, 98
Tablo 5. Olgeklerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri Tablosu.............c..co.ve.ee.. 98

Tablo 6. Is Giivenligi Olceginin Ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

TADIOSU ... 99
Tablo 7. Is Becerikliligi Olgeginin ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
TADIOSU ... 102
Tablo 8. Is Performans Olgeginin ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
TADIOSU ... 103
Tablo 9. Cinsiyet Degiskeni Baglaminda Olgeklerin T-Testi Bulgular1 Tablosu......... 104
Tablo 10. Medeni Durum Degiskeni Baglaminda Olgeklerin T-Testi Bulgular1 Tablosu
....................................................................................................................................... 104
Tablo 11. Cinsiyet Degiskeni Baglaminda Is Becerikliligi Olgeginin Boyutlarmin T-
Testi Bulgulars TADIOSU.......ccoiiiiiiiiiiieeeee e 105
Tablo 12. Medeni Durum Baglaminda Is Becerikliligi Olgeginin Boyutlarmmn T-Testi
Bulgulars TADIOSU.......cviiiiiiiiiiiicee e 106
Tablo 13. Is Giivenligi Olgegi Anova Testi Bulgular: TabloSu ...........ccccevivivricrnnene, 106
Tablo 14. Is Becerikliligi Olgegi Anova Testi Bulgulart TabloSU...........cccccevrirevnnene, 108
Tablo 15. Goérev Becerikliligi Boyutunun Anova Testi Bulgular1 Tablosu ................. 110
Tablo 16. Bilissel Beceriklilik Boyutunun Anova Testi Bulgular1 Tablosu ................ 111
Tablo 17. Iliskisel Beceriklilik Boyutunun Anova Testi Bulgular: Tablosu................ 112
Tablo 18. Is Performansi Olgegi Anova Testi Bulgulart TabloSU...........cccccevrirevnnene, 114
Tablo 19. Uyum Iyiligi INdeKSIEri.........ccoeviveiiirirereiiicceeieieieeeeeie e 116

Tablo 20. Is Giivenligi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Regresyon
KatSAYIATT .o 118
Tablo 21. Is Giivenligi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi Uyum lyiligi

D e <05 4 1S & P OO RPP R PPR 119
Tablo 22. is Becerikliligi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Regresyon
KAtSAYIIATT .o 121

Xii



Tablo 23. Is Becerikliligi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Uyum

LYIlIET DEEEIIETT .. vvvveveiviiecre ettt bbbt 122
Tablo 24. is Becerikliligi Olgegi Ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Standardize
Edilmis Regresyon Katsay1lari.........ccccoiiiiiiiiiiiiiieiii e 124
Tablo 25. Is Becerikliligi Olgegi ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi
INAEKS DEFEIIETI ....vvoveiviiecviceei ettt 125
Tablo 26. is Performans1 Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi Regresyon
KAtSAYIIATT .. 127
Tablo 27. Is Performansi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi
DIEERIICTL ... 127
Tablo 28. Yol Analizi Uyum Iyiligi DeZerleri.........ccovierririrerireiiisereniiseresessessesenne, 130
Tablo 29. Is Giivenligi, Is Becerikliligi ve Is Performansi Olgegi Yol Analizi Regresyon
KAtSAYIIATT . 130
Tablo 30. Is Giivenligi Farkindaliginin is Performans1 Algisina Etkisinde Is
Becerikliliginin Araci Roliine iliskin Bulgular TabloSu ........ccccccvvveveiiirereicreinienenne, 133
Tablo 31. Is Giivenligi Farkindaligmin Is Performansi Algisina Etkisinde s
Becerikliligi Boyutlarinin Araci Roliine Iliskin Bulgular Tablosu............c.ccccevevevee... 133
Tablo 32. Hipotez Dogrulama TabloSU ...........cccceiiiiiiiiiiiiicce e 135

xiii



SEKILLER DIiZiNi

Sekil 1. Is Becerikliligi Modeline Gore Is Becerikliligi; Motivasyon Faktorleri,
Diizenleyici Degiskenler, Is Becerikliligi Uygulamalar1, Ozgiin Etkiler ve Genel Etkiler

Basliklartyla Ele Alinan Is Becerikliligi Modeli..........cc.ocevriecueiieereiceeiriecreecseesecie e, 35
Sekil 2: Arastirma MOELL .......oeieiiiiiiii i 9
Sekil 3. Is Giivenligi Birinci Diizey Dogrulayict Faktdr Analizi............ccccvvevevrinnnn. 117
Sekil 4. Is Becerikliligi Birinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi.............cccocveruenese. 120
Sekil 5. Is Becerikliligi Olgegi Ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi.................... 123
Sekil 6. Is Performansi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi .................. 126
SEKIl 7. YOI ANALIZE c.vviiviiirie ittt ettt be e sre e e be e sbeeenre e 129

Xiv



GIRIS
Gilinimiizde artan rekabet ve hizla degisen teknolojinin etkisiyle hayatin biitiin
alanlarinda oldugu gibi is diinyasinda da yenilikler dikkat ¢ekmektedir. Teknolojinin
etkisiyle is giicii agisindan makinelesmenin artmasiyla her alanda c¢alisanlarin gérev
tanimlar1 da degisiklige ugramaktadir. Bu degisikliklerden ve c¢alismakta oldugu isten

veya is ortamindan kaynaklanabilecek ¢esitli nedenlerle ¢alisanlar is ortaminda is kazasi

gecirmekte veya meslek hastaligina yakalanabilmektedirler.

Is kazalarindan veya meslek hastaliklarindan dolay1 ¢ogu insan hayatlarim
kaybetme tehlikesi, kalic1 is goremezlik veya yaralar ile karsi karsiya kalmaktadir. Bu
nedenle is yerinde ¢alisanlarin giivenli ¢alisabilmesi, toplum ve kamu diizeni agisindan
onemli bir sorun haline gelmistir. isletmelerde isci saghg: ve is giivenligi ile ilgili
uygulamalarin etkili bir bigimde yiiriitilmesini hedefleyen is sagligi ve giivenligi kavrami

onemli bir giindem haline gelmistir.

Giivenlik, caliganlarin igle alakali kazalarin sebep oldugu yaralanmalardan
korunmasini ifade eder (Bingdl, 2019: 596). Is giivenligi, is ortaminda isin yapiminda
veya yiritiimiinde ortaya ¢ikan tehlikeli durumlardan, sagligi olumsuz etkileyecek
kosullardan korumak, daha iy1 bir i ortaminin saglanmasi i¢in yapilan sistemli
caligmalardir (Kahya ve Ozkar, 2014: 5). Diger bir tanima gore is giivenligi, isyerinde
yapilan igler esnasinda g¢alisanin sagliginda karsi karsiya kalabilecegi, gerceklesmesi
beklenmeyen veya istenmeyen olaylardan ¢alisan1 korumaktir. Is giivenliginin temelinde
insan vardir ve insani is ortaminda meydana gelebilecek tehlikelerden korumay1 amaglar
(Yasar ve Saragoglu, 2021: 2). Diger bir tanima gore ise is giivenligi, igin siirekli olarak
sistemli olmas1 ve calisanlarin zarar gormemesidir. Isletme giivenligi, is yerinin calisanlar
icin elverisli olmasi ve gerekli giivenlik tedbirlerinin almmasidir. Uretim giivenligi,
isletmede iiretimi yapilan maddelerin ¢alisanlara ve topluma zarar vermemesi olarak
tanimlanabilir (Tozkoparan ve Tasoglu, 2011: 183). Is saghg ve giivenliginin hedefi,
meslekteki tehlikelerin, is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin 6nlemini alip, ¢alisanlarin

giivenli ve saglikli bir ortamda is yasamlarinin korunmasi olarak ifade edilebilir.



Is saghg ve giivenligi ¢ogu zaman birgok is yerinde, alaninda uzman kisilerin
yetistigi yeni bir is alan1 ve idari bir calisma birimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is
saglig1 ve giivenligi is yasaminin ayrilmaz bir parcast olmustur. Bu durum ti¢ yonden
aciklanabilir: Birincisi, giivenli ve saglikli bir ortamda g¢alismak birgok agidan her
calisanin hakkidir. Bu hak, anlamli ve detayli bir bicimde uluslararasi ve ulusal mevzuata
giderek uygun bir sekilde taninmaktadir. Diger acidan ise, giinlimiizde {iilkelerin bu
mevzuatlara bagli olarak gelisen hukuki sistem direktifinde taraf olma ve yasal
yikiimliiliiklerin meydana gelmesi durumunu ortaya g¢ikarmaktadir. Son olarak is
yasaminin iyilesmesi, isletmelerde verimliligin artmasi sonucunu dogurmaktadir (Kaplan

ve Eren, 2018: 182).

Calisma yasaminda, calisanlar iglerine karst olumsuz duygularla karsilasmamak
icin iglerinin baz1 ydnlerini bireysel olarak degistirmeye veya islerini yaparken kendi
yontemlerini gelistirmeye gayret gostermektedir. Is becerikliligi, calisanin ise olan
bagliligini, is tatminini, esneklik ve gelismelerini tesvik edecek sekilde kendi isini
tekrardan tasarlamak icin yaptiklaridir (Berg vd., 2010: 158). Is becerikliligi, is yerinde
calisanin bireysel olarak kendi istegi ile isini tekrardan bigimlendirmesi; kendi yetenek,
inisiyatif ve degerlerine daha uygun bir duruma getirmesi seklinde tanimlanabilmektedir
(Seckin, 2019: 890). Is becerikliligiyle calisan kisi islerini tekrar tasarlayarak is kaynagini
arttirirken, is taleplerini en alt seviyeye indirmekte ve boylelikle is kaynagi ve is talebini
dengeye getirmektedir. Bu sayede is becerikliligi ile birey, bireysel ihtiyag¢ ve kapasitesini
dengelemekte ve is stresiyle aktif bir sekilde basa ¢ikabilmektedir (Kerse, 2019a: 532).

Is becerikliliginin bireysel olarak kisiye olumlu sonuglar saglamasimin yani sira,
olumlu 6rgiitsel sonuglara da yol agmaktadir. Is performansi da bu sonuglardan birisidir.
Is becerikliligi davranis1 sergileyen bir ¢alisanin is performansinda da artis olabilecegi

diistiniilmektedir.

Calismanin birinci boliimiinde 15 sagligi ve giivenligi ile ilgili literatiir ¢aligmasi
yapilarak, tehlike ve risk kavramlar ile is kazasi, meslek hastaligi konulari ele alinmustir.
Is saghg ve giivenliginin ilkeleri, amaci, dnemi, gelisimi, mevzuatlar1 ve diizenleyici

aktorlere deginilmistir.



Calismanin ikinci bolimiinde ise is becerikliligi ile ilgili tanimlamalar, is
becerikliligi motivasyonu, is becerikliligi davranisi, is becerikliligi boyutlari, dnciilleri ve

sonuglari agiklanmis ve etkileri degerlendirilmistir.

Calismanin tgiincii boliimiinde ise is performansi ile ilgili literatiir ¢alismasi
yapilarak, is performansinin tanimi, kuramlari ve boyutlarina yer verilmis, is
performansini etkileyen faktorler, performans yonetimi, performans siireci, performans

degerlendirme yontemleri ve performans degerlendirmede yapilan hatalar agiklanmustir.

Calismanin dordiincii boliimiinde, literatiire uygun olarak gelistirilmis olan
hipotezlerin desteklenip desteklenmedigini ortaya koymak amaci ile veri girisleri,
betimsel analizler, normallik testleri, gecerlilik ve giivenirlik analizleri, Bagimsiz
Orneklem T-Testi ve One-Way Anova Testleri SPSS 25. ile gerceklestirilmis, SPSS
AMOS ile dogrulayici faktor analizi, yol analizi ve SPSS 25. Process ile Boostrap

Aracilik Analizi gergeklestirilmis ve elde edilen sonuglarla ilgili bulgulara yer verilmistir.

Calismanin amaci; is giivenligi farkindaliginin, is performansi algisina etkisinde
is becerikliliginin araci rolii olup olmadigini aragtirmaktir. Is giivenligi, is becerikliligi ve
is performansi konular1 birlikte ele alinarak is becerikliliginin araci roliiniin tespit

edilmesi ile ¢alismanin literatiire 6zgiin bir katkisinin olacagi degerlendirilebilir.



BIRINCI BOLUM
iS SAGLIGI VE GUVENLIGI
1. IS SAGLIGI VE GUVENLIGI KAVRAMI

Toplumda hemen hemen biitlin insanlar ¢alisma hayatinin igerisinde
bulunmaktadir. Calisanin sagligi ve giivenligi, is yasamu ile iligkilidir. Bu iliski ¢alisanin
is yerinde gecirdigi siirelerde is yeri ortamindan kaynaklanan ¢alisanin sagligi iizerindeki
etkileri seklindeyken diger yandan is yeri faktorlerinin ¢evre iizerindeki etkileri de
bulunmaktadir ki, is yerlerinin genel olarak toplumun saglig: lizerindeki etkilerinden de
bahsedilmektedir. Iste bu etkilerin incelenmesi ve olumsuz ozelliklerinin 6nlenmesi
konusu “is saglig1 ve giivenligi” disiplinin temel ilgi alanini olusturur (Bilir, 2016:1). Son
zamanlarda artan kiiresellesme ve teknolojik ilerlemeleri de hizlandirmasi sebebiyle tilke
ekonomileri daha da keskin bir rekabet ortamina girmektedir. Ekonomide yasanan bu
gelismeler is yagamina bakis agisini da degisiklige ugratmistir. Teknoloji ve sanayinin
bilingsiz bir bicimde biiylimesi is kazalarin1 ve meslek hastaliklarin1 6nemli derecede

artirmustir (Bryikei, 2010: 3).

Is saghig1 ve giivenligi konusunun birgok tanimi bulunmaktadir. Fakat, en uygun
ve genis kapsamli tanimi ILO ve WHO tarafindan yapilmistir. Bu tanimlamaya gore is
sagligt ve givenligi, is ile ilgili maksimum olglide zihinsel ve fiziksel sagligi
kolaylastirici, giivenli ve saglikl bir is ortaminin yaratilmasi, devamliliginin saglanmasi
ve isin, is ortaminin ve ¢alisanlarin ruhsal ve fiziksel hallerini g6z 6niinde bulunduracak
bir bigimde organize edilmesi hususunda is¢i, isveren ve is¢i/ igveren temsilcilerinin

bilgilendirilmesidir (Sahin, 2010: 21).

Is saghig1 ve giivenligi sanayilesme sonrasi degisen, gelismekte olan is kollar1 ve
is yogunlugu ve temposuyla beraber giderek artan bir dneme sahip olan bir konudur
(Merdin ve Aygiin, 2019: 10). Is saglig1 ve giivenligi, birgok uzmanlik alanin1 kapsayan
genis kapsamli bir disiplindir (Yenisar1, 2017: 1). Is saglig1 ve is giivenligi kavramlari, is
yasaminin kisilerde olusturdugu ruhsal, fiziksel ve sosyal etkilerine yonelik olarak
yapilan aragtirmalar neticesinde ortaya ¢ikmis ve calisanlarin sagliginin korunmasi ve

gelistirilmesi, toplumun sagligina yonelik olarak yapilan ¢alismalarda 6nemli bir yer



edinmistir (Colak, 2014: 3). Isci saghig1 ve is giivenligi, saglikl1 ve giivenli bir i ortaminin
sartlaryla alakalidir (Bingdl, 2019: 594).

Genis kapsamiyla is sagligir ve is giivenligi kavrami isyeriyle siirh saglik ve
glivenlik Onlemlerinin yeterli diizeyde koruma saglayamayacagini kabul eden ve
calisanin saghigin1 ve gilivenligini etkileyen ve onlarla alakali olan ve igyeri kapsami
disindaki riskleri de kapsayan bir kavramdir (Limon, 2012: 212). Is saglig1 ve giivenligi,
bir oOrgiitiin gergeklestirdigi faaliyetlerden etkilenen biitiin iscilerin saghgint ve
giivenligini etkileyecek hususlari arastiran bir bilim dali haline gelmistir (Ozdemir, 2018:

29).

Is saglhg1 ve giivenligi konusu, is yasaminm énemli bir boliimiinii olusturur. Is
saglig1 ve giivenligi i¢in gereken Onlemlerin alinmasi ve is kazasi ve meslek hastalig
yasama riskinin en az seviyeye indirilmesi is¢i ve isveren agisindan sosyal giivenlik
sistemlerinde onemli bir sonug ortaya koyar (Korkmaz ve Avsall1, 2012: 154). Is saglig
ve glivenligi, calisma ortaminda is kazalarinin ve meslek hastaliklarinin 6niine gecilmesi
icin gereken tiim faaliyetleri konu alir. Dolayisiyla, is¢i ve isveren ile beraber, etkili

iletisim ve esgiidiimle saglanabilecek bir diizendir (CSGB, 2022: 5).

Is saglig1 ve giivenligi, calisma ortaminin, ¢evrenin ve iiretilen {iriinlerinin ortaya
cikardig1 sagliga zararl sonuglarin ortadan kaldirilmasi; ¢alisanlarin yaralanmalarla ve
kazalarla kars1 karsiya kalacak risk unsurlarinin engellenmesi, bununla beraber
calisanlarin ruhsal ve bedensel ihtiyaglarina uygun g¢alisma ortaminin yaratilmasidir

(Ozdemir, 2018: 20).

Is saghigi ve is giivenligi, biitiin mesleklerde calisanlarin ruhsal, bedensel ve sosyal
iyilik hallerini en st seviye ¢ikarmak, bu seviyede devam ettirmek, ¢alisma sartlarindan
dolay1 calisanlarin sagliklariin bozulmasini engellemek, calisanlari iglerini yaptiklar
esnada sagliga aykirt durumlardan korumak, iscileri psikolojik ve fizyolojik durumlarina
en elverisli galisma ortamlarina yerlestirilmesi ve devamliliginin saglamasi, kisacasi isin

insana ve her insanin kendi isine uyumunun saglanmasidir (Ozkilig, 2005: 31).

Isci sagligi ve giivenligi, isin yiiriitiilmesi esnasinda ortaya ¢ikan ve sagligi
olumsuz etkileyecek sartlardan ve giivenligi tehlikeye sokacak kosullar ile davranislardan
korunmasi, tiretimin siirekliligini saglamasi ve verimliligini arttirilmas1 gayesiyle

yiriitiilen sistematik ve bilimsel ¢alismalardir (Kaplan, 2013: 4).



Isyerinde personelin saghigini ve giivenligini saglamayi, is ortaminda meydana
gelebilecek is kazast ve meslek hastaliklari vb. risklere karsi gereken tedbirlerin
alinmasini1 bu konudaki sartlar1 saglamay1 ve bu sartlarin saglanmasina 6nayak olabilecek
ara¢ gerecglerin eksiksiz bulundurulmasini 6ngéren ve genel olarak tiim bunlarin
uygulanmasindan isverenin sorumlu tutuldugu ancak, c¢alisanlarinin da, ongdriilen
Onlemlerle alakali olarak usul ve esaslara uymalarin1 gerektiren bir kavramdir (Colak,
2014: 2). Balkir (2012) ¢alismasinda, is sagligi ve giivenligi kavramini is ortami Ve igyeri
disinda ortaya ¢ikabilecek her tiirlii tehlikelerden dolayi ruhsal ve fiziksel agidan
calisanlarin zarar gormemesi amaciyla alinmasi gerekli tibbi ve teknik ¢aligmalar seklinde

tanimlamistir.

Is sagligi ve giivenligi, calisanin teknik nedenlerden dolay: isini yaparken
karsilasabilecegi riskleri kapsayan iki ozellikten olusmaktadir. Bunlar, is sagligi ve is
giivenligi kavrami, is ortaminda isin yiriitiilmesi esnasinda Ortaya ¢ikan tehlikelerden
sagliga zarar verecek durumlardan korunmak ve insani bir is ortami olusturmak igin
yapilan sistemli calismalar seklinde tanimlanabilir (Seyyar, 2002: 265). Is saglig1, ¢alisan
bireyin caligma sartlar1 ile kullandigi ara¢ ve gereglerden meydana gelebilecek
tehlikelerden armmis ya da bu tehlikelerin en az seviyeye ¢ekildigi bir is ¢evresinde
huzurlu bir sekilde yasayabilmesini ifade eder. (Demircioglu ve Centel, 2009: 153).

Isci saghgn kavramimin kapsaminda daha ¢ok kisinin saglikli olmasi ve onun
calisma sartlarindan dogabilecek tehlikelerden korunmasindan bahsedilmekte ve kisinin
saglign daha on planda tutulmaktadir (Alkis ve Taspinar, 2012: 1191). Isci saghg,
calisanlara yiiksek bir saglik kapasitesi saglayarak, calisanlar1 g¢alisma sartlarinin
olumsuzluklarindan korunmak ve is¢i ile 1§ arasindaki uyumu saglamak olarak

tanimlanmaktadir (Cetin vd., 2018: 215).

Giivenlik, bir emniyet i¢inde bulunma durumunu tanimlar. Genel anlamda
giivenlik ise, risklerle tanimlanarak belli bir siire¢ igerisinde kabul edilir seviyede
kalabilme durumunu tanimlamaktadir (Eraslan ve Cansaran, 2020: 358) Is giivenligi,
calisanlarin giivenligini saglamak, giivenli ve saglikli sartlarda ¢calismak amaciyla alinan
onlemler olarak tanimlanir (riziko.com.tr, 2017). Baska bir tanimla, is giivenligi, calisanin
ve isin teknik nitelikli risklere kars1 korunmasidir. Is giivenligi konusu, teknik tedbir ve

bilgiyle saglanacak risklerin belirlenmesi ve bunlara karsi alinacak tedbirleri



kapsamaktadir. Calisanin isini yaparken karsilasacagi tehlikenin giderilmesi veya
azaltilmasi i¢in getirilen sorumluluklarla alakali teknik sartlarin biitiinii, is giivenligi

konusu kapsamindadir (Cetin vd., 2018: 215).

Is giivenligi, daha cok is ortami ve bu is ortaminin teknik dzellikleri ile bu ortamda
olusabilecek risklerle alakalidir. Yani is giivenligi, is yerlerinde isin yapilmasi ve
yiriitiilmesinden kaynaklanabilecek tehlikelerden ve sagliga zarar verecek durumlardan
korunmak ve daha iyi bir is ortaminin saglamasi i¢in yapilan metotlu caligmalari
kastetmektedir (Alkis ve Taspinar, 2012: 1191). Is giivenligi kapsaminda isverenler, is
yerinde meydana gelebilecek riskleri belirlemeli, tehlike olusumunun dniine gegmek igin
gerekli tedbirleri almali ve ¢alisanlarin bu tedbirlere uymasini saglamalidir (Temel vd.,

2021: 135).

Is giivenligi, isyerinde isten, calisma ortamindan is alanindan ve ¢alismaktan
kaynaklanan tiim riskler karsisinda is¢ilerin korunmasi ve bu korunmanin saglanmasi i¢in
alinmas1 gereken tedbirlerdir. Diger bir deyisle isin yapilmasindan kaynaklanan
tehlikenin giderilmesi veya minimum seviyeye indirilmesi maksadiyla, tedbirlerin
arastirilmasi ve bununla alakali mevzuat hiikiimlerinin yerine getirilmesidir (Erdem,

2015: 23).

Iscinin sagligi ve giivenligini koruma hakki, isverenin is saglhigi ve giivenligini
saglama yiikiimliiliigiiniin sonucudur. Isverenler, is ortaminda is saglig1 ve giivenliginin
saglanmasi igin gereken biitiin tedbirleri almak, ara¢ ve geregleri tam olarak temin
etmekle sorumludurlar. Isverenin bu sorumlulugu calisanlara, tedbir almmasini talep
etme hakkini verir. Isciler de is saglig1 ve giivenligi konusunda alman biitiin tedbirlere
uymakla sorumludur. Her calisanin c¢alisma ortaminda farkli birimlerinde de olsa
goriilecek tehlikeli durumlardan igvereni haberdar etme sorumlulugu ve tehlikeli durum
icin onlem alinmasini isteme hakki mevcuttur. Calisanlarin, is saglig1 ve giivenligi hakki,
igverenlere caliganlari igse alma siirecinden baslayarak, biitiin is kademelerinde gerekli
egitimlerin verilmesi ve gerekli tedbirlerin alimi gibi faaliyetleri igerir (Kavgaci, 2018:
10). Genel bir ifadeyle, is saghgi ve giivenligi, is ortamlarinda ¢alisanin ve tesisin

kaynaklarinin korunmasi ile alakalidir (Kanten, 2019: 29).

Is saghg ve giivenligi kapsaminda, isverenler, calisan sagliginin ve is yerinde

gilivenligini saglamak amaciyla gerekli olan sartlar1 yerine getirmek ve gereken arag



gereci eksiksiz bulundurmakla sorumludurlar. Calisanlarda is sagligt ve giivenligi
konusunda tizerlerine diisen gorevleri yapmak ve o konudaki usul ve esaslara uymakla

sorumludur (Erkul, 1988: 472-473).

Is saghig1 ve giivenliginin saglanmast, ise uygun personeli uygun ise yerlestirmeyi,
calisma ortamindaki faktorlerin ve saglik risklerinin degerlendirmesi ve kontroliiniin
saglanmasini, muayene kontroliinii, isletmede saglik hizmeti ve egitimi sunulmasini ve

danismanlik sartlarina uyum gosterilmesi gerekmektedir (Kaplan ve Eren, 2018: 183).
1.1. is Saghg ve Giivenligi ile lgili Onemli Kavramlar
1.1.1. Tehlike ve Risk Kavramlar

Tehlike, Tiirk Dil Kurumu Sézliigiinde su sekilde tanimlanir: “biiyiik zarar ya da
yok olmaya yol acabilecek durumdur. Is sagligi ve giivenligi konusunda tehlikelerin
belirlenmesi, ortaya ¢ikabilecek riskleri ve risk seviyelerinin belirlenmesi yoniinden
onemlidir. Tehlike, is ortaminda mevcut olan veya dis ortamdan gelebilen, ¢alisani ya da
15 ortamini etkileyecek sekilde hasar veya zarar vermesi miimkiin olan seydir. Risk ise,
tehlikenin yol agabilecegi yaralanma, kayip veya diger zararli neticenin ortaya ¢ikma
olasihigidir (Kanten, 2019: 458). Anda¢’m (2016) c¢alismasinda “zarar verme
potansiyeline sahip olan her sey, tehlikedir” seklinde tanimlanmistir. Cevremizde olup
biten ¢ok farkli unsurlar tehlikeyi ortaya c¢ikarabilmektedir. Fakat, bu unsurlarla
karsilasildigi zaman tehlikeli bir halin belli bir olasilik kapsaminda ortaya g¢ikmasi
muhtemeldir. Iste burada riskten bahsedilmektedir. Hastalik veya olumsuz bir durumda
olma, zarar gérme ihtimalidir. Bir durumun istenmeyen neticelerinin ger¢eklesmesi risk

olarak tanimlanabilir (Giiler ve Cobanoglu, 1997: 21-59).

Calisanlar, is ortamindaki tehlikelerin nasil riske doniisebilecegini bilmeli ve
tanimalidir. Bu durumda dikkatsiz davranildiginda, ¢alisanlarin saglikli ve giivenilir bir
ortamda calismasi ve calisanlarin isten kaynaklanan saglik problemleri yasamasinin
oniine gecilememektedir. Is ortaminda bulunan tehlikeler onlendiginde risk
olusmayacaktir. Risklerin olusmasi, is kazasi, meslek hastalifi, isten kaynakli saglik
sorunu, i goremezlik veya ise devamsizlik gibi siirekli devam eden bir dongiiye sebep
olacaktir. Is saghig1 ve giivenliginin temelinde, isletmelerde risk degerlendirmesinin
yapilmasi, calisanlarin is ortam ve sartlarina dair goriis bildirmesi ve konularla ilgili

katilim saglanmasi, uzman goriisii alinmasi ve is¢ilerin isletmedeki tehlike ve risklerden



korunmasi, risk ve tehlikelerin 6nlenmesi, bu bilincin tiim herkese kazandirilmasi ve

calisan herkese risk ve tehlikeler ile ilgili egitimler verilmesi gereklidir (Kilig, 2014: 7).
1.1.2. is Kazalar1 ve Meslek Hastaliklar:

Is Kazalar1 ve meslek hastaliklar1, Tiirkiye’de ve Diinya’da gelisen ve degisen
ekonomi sartlarindan dolayr sanayi sektoriinde imalatin artis gostermesi sebebiyle

giiniimiizde en ¢ok giindeme gelen konulardan biri olmaktadir (Demir vd., 2021: 1).

Teknolojinin ve sanayinin gelismesiyle fabrikalarin ¢ogalmasi, iiretim artisi elde
etmek maksadiyla vardiyali ¢alismanin ortaya c¢ikmasi ve fazla mesai kavraminin
gindeme gelmesi, ¢ocuk ve kadinlarin is yasamina girmesi is kazalari ve meslek
hastaliklar1 ile karsi1 karsiya kalma risklerini dogurmustur. Is kazalar1 ve meslek

hastaliklarinin ¢ogalmasi is sagligl ve gilivenliginin 6nemini gostermektedir (Cinar ve

Giindogdu, 2019: 234).

Kaza, bir kasit s6z konusu olmadan beklenmeyen veya arzu edilmeyen bir sonucu
olan bir olay olarak tamimlanir (Bingdl, 2019: 609). Onceden bilinerek tasarlanmayan,
planlanmayan, tasarlanip amacindan ¢ikan cansiz veya canli ve c¢evreye aninda veya

sonradan zarar verme Ozellikleri bulunan olaya “is kazasi” denilmektedir (Kahya ve

Ozkar, 2014: 20).

Uluslararasi bazi kuruluslar is kazasini su sekilde tanimlamaktadir: ILO’ya gore,
15 kazasi, belli bir zarar veya yaralanma ile sonuglanan beklenmedik veya 6nceden planh
olmayan bir vaka olarak tanimlanmistir. WHO’ya gore ise, onceden planlanmayan,
genellikle bireysel yaralanmalara, makine ve ara¢ gereclerin zarara ugramasina ve
iiretimin bir siire zarfinda sekteye ugramasina sebep olan olaya “is kazas1” denmektedir
(Selek, 2019: 195). Bagka bir tanima gore de is kazasi, isyerinde veya isin
gerceklestirilmesi  esnasinda ortaya ¢ikan, Oliimle sonuglanabilen ya da viicut
biitiinliigiinii ruhsal veya bedensel agidan engelli duruma getiren olay olarak da tanimlanir
(Ertiirk, 2018: 389). Mesela, havai fisek liretimi yapilan bir i yerinde, ¢alisan is¢inin bir
patlama neticesinde yaralanmasi veya oliimi is kazasina Ornektir (Sosyal Giivenlik

Kurumu, 2021).

Bingol (2019)’e gore, is kazasi, olaylarin akiginda beklenmeyen ve hatali davranis
ya da teknik bir ariza sebebiyle ortaya ¢ikan, neticesinde ise hep bir yaralanma ya da 6liim

olmasa dahi belli bir siirecin tamamlanmasina engel teskil eden olaydir.



Bir olayin is kazasi olarak degerlendirilebilmesi i¢in, ¢alisan bireyin sigortali
olmasi, bir olay ile karsi karsiya gelmis olmasi, ortaya ¢ikan olay sebebiyle ruhsal ve

bedensel olarak engelli duruma gelmesi hallerinin bir arada olmasi veya gerceklesmesi

gereklidir (SGK, 2021).

Sektorel bazda incelendiginde is kazasinin en fazla goriildiigl sektorler, ingaat
sektorii %7,6 maden sektorii %9, metal sektorii %15 olarak siralanabilmektedir (Erol,

2015: 119-120).

Is kazalarindan dolay1 isverenin katlanmak zorunda kaldig1 ekonomik yiikler, sik
is¢i degisimi, egitim gideri, liretimin azalmasi, sigorta gideri, zorunlu yasal giderler olarak
siralanmaktadir. Calisan agisindan is kazalarinin ekonomik yiik ise, gelir kaybi, is bulma
glicliigii, saglik harcamalari, rehabilitasyon gideri olmaktadir. Ayrica toplum agisindan
da karsilasilan yiikler olarak sosyal kayiplar, aragtirmalar, denetim, is giicii ve iiretim

kayb1 ve saglik giderlerinden de bahsedilebilir (Bilir, 2016: 290).

Zonguldak komiir madenlerinde ¢alisanlarda yaygin olarak goriilen pndmokonyoz
meslek hastaliginin ortaya c¢ikmasiyla istatistiklerde yerini almaya baglayan meslek
hastaliklaridir (Ertiirk, 2018: 384). Meslek hastalig1 sanayilesme siireciyle baglayan bir
kavramdir. Is ortamlarindaki unsurlarin etkileri ile ortaya ¢ikan hastaliklarin genel bir
adidir (Giivercin ve Mil, 2016: 85) Meslek hastaligi, sigortali olarak ¢alisanin, galistigi
isin 6zelliginden dolay1 tekrar eden bir sebeple veya isin yapilma kosullarindan dolay1
ugradig siirekli ve gegici hastalik, ruhsal ve bedensel 6ziirliiliik halleridir (SGK, 2021).
Ayrica, ¢alisanin mesleki risklere maruz kalmasi neticesinde olusan hastalik seklinde de
tanimlanabilmektedir (Ertiirk, 2018: 389). Bir hastaligin meslek hastaligi sayilmasi igin
iiretimden veya c¢alisilan isin yiiriitilmesinden kaynaklanmasi gerekmektedir. Is
kazasindan meslek hastaligin1 ayiran en Onemli faktor, bir anda ansizin meydana
gelmesidir. Genellikle, meslek hastaliginin ne zaman tam olarak bagladig1 bilinemese de
calisanin is yasaminda hastaliga sebep olan unsurla ilk temasindan bir hafta ve otuz yil

arasinda meydana gelebilecegi kabul edilmektedir (Akkaya, 2017: 504).

5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu'nun 14.
Maddesine gore meslek hastaligi; sigortali bir kisinin calistigi veya yaptigi isin
ozelliginden dolay1 tekrarlanan bir sebeple veya isin yiiriitilme kosullarindan dolay1

maruz kaldig1 gegici ya da kalic1 hastalik, ruhsal ya da bedensel engellilik durumudur.
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6331 sayil1 Is Saghg ve Giivenligi Kanununa gore meslek hastaligi; mesleginde maruz
kalinan riskler neticesinde meydana gelen hastalik olarak tanimlanmistir. Ingiltere’de 18.
yiizy1lda sanayi devrimi ile meslek hastaliklarina olan ilgi baslamstir. Ilk olarak, meslek
hastaliklarindan Georgius Agricola ve Paracelsus’un birbirlerinin haberi olmadan
yazdiklar1 kitaplarinda madencilerin meslek hastaliklarindan bahsetmislerdir. italyan
Bernardino Ramazzini yazdigi kitapta meslek hastaliklarindan korunma yollarindan

bahsetmistir (Kanten, 2019: 249).

Meslek hastaligi genel olarak diinyada tartigma yaratan bir konu olmasinin
yaninda hangi hastaliklarin meslek hastaligi sayilacagi hangi hastaliklarin meslek
hastalig1 sayilmayacagi hakkinda kesin bir goriise varilamamaktadir (Kipgak vd., 2021:
3). Bir hastaligin meslek hastaligi sayilmasi i¢in, bireyin ¢alistigi isten dolayr meslek
hastaligina yakalandiginin, Kurum tarafindan yetki verilen saglik¢ilar tarafindan
prosediirlere uyularak diizenlenen saglik kurulu raporu ve dayanagi olan belgelerin
incelenmesi neticesinde Kurumun Saglik Kurulu tarafindan tespit edilmesi gerekir (SGK,
2021).

Yapilan is ve is ortami ile alakali meydana gelen en yaygin meslek hastaligi veya
saglik sorunlarina Ornek olarak, tehlikeli maddelerden kaynaklanan kanser ¢esitleri,
isitme kaybi, solunum yolu hastaliklar, kas-iskelet bozukluklari, dolasim yolu
bozukluklar1 ve bulasici hastaliklar sayilabilmektedir (Temel vd., 2021: 136).

Meslek hastaliklart ve is kazalarmin bir iilkede sayica fazla olmasi, tlkeler
arasinda sayginlik kaybina bagka tilkeler ile ekonomi agisindan rekabet etmede geri
planda kalmaya ve amaglanan refah diizeyine ulasgamamaya sebep olmaktadir (Cabuk ve

Ongulu, 2021: 75).

1.1.3. Is Kazalarimin Olmasinda Insan Davramslarma ve Kuruma Bagh
Faktorler

Is kazalar1 sebepleri kuramlarinin nciisii kabul edilen Heinrich (1959) makineyle
insan iligkisiyle meydana gelen giivensiz davranis ve hareketlerin kazalara neden
oldugunu ve kazalarin %88’inin giivensiz davranistan %10’unun giivensiz ortamdan ve
%2’sinin 6nlenemez durumlardan kaynaklandigini belirtmistir (Tanir, 2021: 227). Ali vd.
(2014)’e gore is kazalarinin nedenleri insan, makine, ortam ve yonetim olarak dort 6Gnemli

faktor altinda agiklanabilir. Bu faktorlerin arasinda en 6nemlisi ve is kazalarinin en
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onemli nedenleri arasinda ilk siray1 insan unsuru almaktadir. Insandan kaynaklanan hatali
veya istemsiz davraniglar, ihmalkar hareketler, izlint{i, unutkanlik, sikinti ve ¢evre etkisi
gibi psikolojik sebepler, uykusuzluk, yorgunluk, hastalik, alkol kullanimi gibi farkli
fiziksel sebepler, is ortaminda insanlar arasi iletisim, iliskiler ve grup calismalarindaki
eksiklikler gibi unsurlar rnek olarak sayilabilmektedir (Bayraktaroglu vd., 2018: 2). Is
kazalarina neden olan olaylar ikiye ayrilmaktadir. Bunlar, giivenli olmayan ve kurallara
uymayan tutum ve davranislar ile giivenli olmayan fiziki ve ¢evre kosullaridir. Giivenli
olmayip kurallara uymayan tutum ve davranislar sirastyla sunlardir: kisilik yapisi,
demografik ozellikler, alkol ve uyusturucu bagimliligi, is doyumu diizeyi, zihinsel ve
bedensel kabiliyetler ve ¢aligan kisinin sosyal kisiligidir. Giivenli olmayan fiziki ve ¢evre
kosullar1 ise sunlardir: ¢alisma kosullari, isin zorluk derecesi, monotonluk, personel

politikasidir (Ertiirk, 2018: 395-396).

Yapilan arastirmalar, endiistriyel kazalarin %@80'inin insanlardan, %18'inin
mekanik ve fiziksel c¢evre kosullarindan %2'sinin ise beklenmedik olaylardan

kaynaklandigin1 gostermektedir (Cetinkaya ve Aras, 2017: 126)

Alli (2008) calismasinda, is yerinde kazalari meydana getiren unsurlari 3 ana grup

altinda toplamistir:

e Insanin sebep oldugu kazalar: Calisanlarin yaptiklari isle alakali yeterince egitim
almamis olmalari, yasama olasiliklar1 yiiksek olduklar1 kazalarn dikkate
almamalari, isletme i¢inde konu ile ilgili egitimlerin yapilmamasi, risk unsurlar
ile ilgili tedbirlerin alinmamasi,

e Ergonomik temelli sebepler: Islerin akisinda kullanilan ara¢ gereclerin
caligsanlarin kullanimina uygun olmamasi, calisilan ortamin, 1s1, 151k, ses gibi
unsurlar yoniinden ¢alismaya uygun olmamasi,

e Yonetimden kaynaklanan sebepler: Is ortaminda yonetim birimleri tarafindan

giivenlik 6nlemlerinin alinmamasi gibi faktorler sayilabilmektedir.
Erbas’in (2022) calismasina gore, ingaat sektoriinde calisan iscilerin yasadigi is
kazalarinin %80-90’1in giivensiz eylem ve davraniglardan kaynaklandigi belirtilmistir.

Ayrica, ¢alisanlarin giivensiz davranislar1 yaralanma ve 6liim gibi ciddi neticelere neden

olabilmektedir.
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1.2. is Saghg ve Giivenliginin flkeleri

Is Hukuku’nun temel ilkelerinden biri, ¢alisanin korunmasidir. Yalniz, bu hususta
temel olan konu, meslek hastaligi ve is kazasi ortaya c¢ikmadan Once tedbirlerin

alinmasidir (Korkmaz ve Avsalli, 2012: 154).

Is saghig1 ve giivenligi hususunda basarili olmak ve olumlu sonuglar almak
amaciyla meslek hastaliklarinin ve is kazalarinin nedenlerini ortadan kaldirmak ve daha
giivende bir is ortami yaratmak icin tespit edilen is sagligi ve giivenliginin ilkeleri
asagidaki gibi siralanabilir (Sahin, 2010: 14-15; Yildirim, 2010: 49-50; Ozdemir, 2018:
28):

e Issaglig ve giivenliginde asil gérev, koruyucu hizmetlerdir,

e Isci ve ailesinin saghig1 arasinda dogrudan baglantilar mevcuttur,

e Is ve saglik tarafi birbirlerinden ayrilamaz,

e Asiliistiinde durulmasi gereken insandir. Uretim, ikinci planda gelir,

e Isi ne olursa olsun ¢alisanin saghgiyla ilgilidir,

e Is saghg ve giivenligi, sadece is kazalariyla meslek hastaliklarindan
olusmamaktadir,

e Is kazalartyla meslek hastaliklari meydana gelmeden once tedbir almabilir
niteliktedir, bu yiizden meydana gelmeleri gereken tedbirin alinmadiginin
kanitidir,

e Sadece calisanin sagliginin savunulmasi amaclanmaz, gelistirilmesi de amaclanir,

e Is saghgl ve giivenligi calisilan veya calisiimayan dénem olarak bir ayrim
yapilmaz,

o Iscisaghg ile is giivenligi birbirlerinden ayrilmaz,

o Iscisagligi ve is giivenligi birgok bilimle alakasi olan bir konudur. Sosyal bilimler,
mihendislik ve tip ile bir iligki igerisindedir,

e Yasama ve calisma sartlar1 birbirinden ayrilmaz,

o Issaghg ile giivenligi bir takim calismasidir,

e Iscisaglig hizmetlerinde kurumlar arasinda ¢alisma ortaklig1 yapmak zorunludur,

e s saghipg1 ve giivenligi kanunlarma gore isletmede isyeri hekimi bulundurmak
gereklidir,

e s hukuku tiiziigii ve hukuka sayg1 bir biitiindiir,
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Konunun ekonomik boyutu is yerinde tiim ¢alisanlari ilgilendirir.
Hizli teknolojik gelismeler, isci sagligi ile alakali bilgilerin devamli bir sekilde

giincellenmesi gerekir. Boylelikle, stirekli egitim zorunlu kilinmaktadir.

Is saghig1 ve giivenligi uygulama ilkeleri su sekilde agiklanabilir (Tanir, 2021: 14-

15; Bilir, 2016: 34-45):

Uygun ise Yerlestirme: aday olan bireylerin ise girmeden dnce ise giris muayenesi
yaptirilarak Ozelliklerinin belirlenmesi ve ona uygun bir ise yerlestirilmesi
gerekir.

Isyeri ortam faktodrlerinin degerlendirilmesi: ¢alisan sagligmin korunmasi igin
isyeri ortam faktorlerinin uzman kisilerce kontrol altina alinip gerekli 6l¢iim ve
degerlendirmelerin yapilmasi gerekmektedir.

Isyeri risklerinin kontrolii: isyerinde ¢alisan sagligmin korunmasi agisindan, isyeri
ortamindaki saglik ve giivenlik tehlikelerinin kontroliiniin saglanmasi, miimkiin
olursa tehlikenin tam olarak ortadan kaldirilmasi, bunun imkansiz oldugu
durumlarda ise bireye zarar vermeyecek seviyeye indirilmesidir.

Aralikli kontrol muayeneleri: ¢alisanlar belirli araliklarla saglik kontroliinden
gecirilmelidir.

Isyerinde saglik ve giivenlik hizmeti saglanmasi: yasa geregi isyerinde koruyucu
hizmetleri siirdiirmek i¢in kapsamli saglik ve giivenlik hizmeti verilmesi
gerekmektedir.

Saglik egitimi ve danigsmanlik: meslek hastaliklar1 ve is kazalarindan korunma,
isyeri risk etmenleri, bu etmenlere karsi1 gelisebilecek saglik problemleri, diyabet,
hipertansiyon, koroner kalp hastalig1 vb. kronik hastaliklardan korunmak ile ilgili
bilgiler verilmelidir. Bu ¢alismalarin amaci, isyeri ortamimnin saglikli ve giivenli

bir ortam olmasin1 saglamaktir.
1.3. Is Saghg ve Giivenliginin Amaci

Is yasami, hayatimizda 6nemli bir yere sahiptir, ¢iinkii giiniimiiziin genellikle

sekiz saati is ortaminda geger. Bu nedenle, ¢alisma ortamlarinin giivenli ve saglikli olmasi

gerekir. Her gegen giin diinyanin dort bir tarafinda birgok ¢ok is¢i giiriiltii, tehlikeli gazlar,

asir1 sicakliklar ve titresim vb. sagligi olumsuz etkileyecek kosullara maruz kalmaktadir.

(Montero vd., 2009: 1441).
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Is saglhig1 ve giivenliginin asil hedefi calisanlara tehlikesiz ve saglikli bir ortam
sunmakla birlikte, ¢alisanlarin sagliklarinin bozulmamasi i¢in énlem almak ve onlarin
sagliklarim korumaktir. Is saglig1 ve giivenliginde dncelikli olarak, is ortaminda olusma
ihtimali olan risk ve tehlikelerden korumak, giivenli bir is ortami saglamak, is kazalar1 ve
meslek hastaliklarina kars1 onlemler alarak ¢alisanlar1 korumak, calisanlarin ruhsal ve
fiziksel durumlarinin korunmasini saglamak hedeflenmelidir (Pagaci, 2019: 12). Is saglhig
ve giivenligi c¢alismalarimin temel hedefi, galisanlar1 meslek hastaliklarindan ve is

kazalarindan korumaktir (Kahya ve Ozkar, 2014: 5).

Is saglig1 ve giivenliginin ii¢ temel hedefi bulunmaktadir: isletme giivenligi,
iiretim giivenligi ve ¢alisan giivenligidir. Is giivenligini saglamak insani bir gereklilik
oldugu kadar yasal bir sorumluluktur. Is giivenligi saglayarak is kazalarmin Oniine
gecmek, meydana gelen kayiplarin 6denmesinden daha kolay ve insani bir yaklagimdir
(Selek, 2019: 29). Ayrica, ¢alisanlarin mevcut saglik durumlarinin daha da iyilestirilmesi
ve bunun igin ¢aligmalar yapilmasi da is sagligi ve giivenliginin hedefleri arasinda yer alir

(Kanmaz, 2019: 4).

Giivenli ve saglikli bir ortamda ¢alisma galisanlarin verimliklerinde meydana
gelen yiikseligler sonucunda igverenlerin de memnuniyeti, is saghigi ve giivenliginin
baska dnemli hedefidir. Is saglig1 ve giivenligi yaklasimmin genel hedeflerinin yani sira
su hedefleri de vardir (Giiglii, 2004: 9-10):

e (Calisan ve isi arasinda uyumun saglanmasi,

e Ortaya ¢ikan saglik zararlarin1 ve meslek hastaliklarini saptayarak tedavilerin
gergeklestirilmesi,

e Meydana gelen zararlarin derecesini nesnel bir sekilde ve bilimsel yollarla
belirleyip degerlendirilmesi,

e Ruhsal ve fiziksel agidan ve tibben biitiin ¢alisanlarin en iist diizeye ¢ikartilmast,

o Isletmede saglhiga zarar verebilecek hususlarin saglik kurallarma uygun tedbirlerle
ortadan kaldirilmasi,

e s yerinde gerekli giivenlik Onlemleri almarak isletmenin ve calisanlarin
korunmasi,

e Olas1 kazalar1 6nleyerek verimliligi arttirmasidir.
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Is saglig1 ve giivenliginin amaci, is yerinde kullanilan farkl alet ile makina ve is
alaninin giivenli olmasina engel olusturan unsurlarin is giivenligi ile alakali kontrollerini
yaparak, calisanlarin, is ortaminin ve yakin c¢evresinin giivenli olmasini saglamaktir

(Yasar ve Saragoglu, 2021: 2).

Is saglig1 ve is giivenliginin genel olarak amaglarini belirletecek olursak (Yildirim,
2010: 39-40);

e Calisanlar1 Korumak: Is saglig1 ve giivenliginin asil amacidir. Iscileri is ortaminda
olumsuz ¢aligsma sartlarindan korumak, onlara giivenli ve rahat bir ¢aligma ortami
sunmak, onlar1 meslek hastaliklar1 ve is kazalarina kars1 korunarak ruh ve beden
biitiinliiklerinin korunmasi hedeflenmektedir.

e Uretim Giivenligini Saglamak: Oncelikle ekonomik ag¢idan énemli olan diger bir
amact da is ortamina iretim gilivenliginin saglanmasi ve bununla birlikte
verimliligin artmasidir. Isyerinde calisanlarin korunmasiyla is kazalari ve meslek
hastaliklar1 nedeniyle meydana gelen is giinii ve is giicii kayb1 azalmis olacak ve
iiretim korunmus olacaktir.

o Isletme Giivenligini Saglamak: Is saghg: ve is giivenliginin genel hedefi hem
calisana hem ailesine hem de igyerine ve diger makamlara gelen sorumluluklarin
azalmasi ve bununla birlikte iilke ekonomisinin katlandig1 zararlar1 engellemektir.
Is saghg ve is giivenliinin tam ve prosediirlere gore gerceklestirildigi is
yerlerinde, isletme ekonomisinde kayiplari ve maliyeti en az diizeye ¢ekilirken,

calisan verimliligi en yiiksek diizeye ¢ikartilmaktadir.

Isci saghg ve is giivenligi ile yalmzca is kazalarinin olmadigi ve meslek
hastaliklarinin tamami ile tedbirinin alindig1 isletmeler olusturmak degil, daha cok
calisanlarin ruhsal, bedensel ve fiziksel olarak iyi oldugu, is bariginin saglandigi, huzurlu

ve verimli bir ig ortaminin olusturulmasi amaglanir (Firat, 2008: 2).
1.4. Is Saghg ve Giivenliginin Onemi

Calisanlar, gelismekte olan ve gelismis iilkelerde niifusun 6nemli bir cogunlugunu
olusturmaktadir. Teknolojinin kullanilmaya baglamasi ve sanayilesmenin artmasinin
sonucu isletmelerdeki ¢alisma sartlar1 kotiilesmeye baslamis ve i sagligi ve giivenligini,
insan saghg ve giivenligini olumsuz yénde etkilemistir. Isgilerin dikkatsiz olmas,

egitimsiz olmalar1 ve isverenlerin is sagligi ve giivenligine gereken 6nemi vermemesi ve
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gereken tedbirleri almamalar1 sebebiyle is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 artmaktadir

(Y1ldirim vd., 2015: 214).

Is saglig1 ve giivenliginin &neminin farkina varmak i¢in, meslek hastaliklar1 ve is
kazalar1 sebebiyle olusan kayiplar ile bunlarin ortaya ¢ikardigi sonuglarin bilinmesi

gerekmektedir (Kahya ve Ozkar, 2014: 1).

Is saglig1 ve giivenligi ¢alismalarmin iilke ekonomisinin gelistirilmesinde, ¢alisan
personelin verimliliginin arttirilmasinda ve toplumsal refah seviyesinin ve c¢alisan
mutlulugunun arttirilmasinda biiyiik bir 6neme sahip oldugu ifade edilebilir. Calisanlarin

caligma ortaminda huzur ve giiven iginde ¢alismalart saglanmalidir (Ding, 2016: 28).
1.4.1. Cahsan Agisindan Onemi

Glinlimiizde sanayilesmis toplumda her yil bir¢ok is kazas1 ve meslek hastaligi
ortaya ¢ikmaktadir. Bu kazalarin ve hastaliklarin neticesinde calisanlarin bazisi hafif
yaralanmakta bazis1 sakat kalmakta ve bazis1 da yasamin yitirmektedir. Bu kazalarin ve
hastaliklarin sonucu 6denen bedel ise maddi ve manevi olarak yiiksek diizeydedir. Ayni
zamanda bu durumda g¢alisanin kendisinin yaninda yakin cevresi de etkilenmektedir

(Sahin, 2010: 19).

Meslek hastaliklar ve is kazalarinin ¢alisan ve aileleri i¢cin olumsuz taraflar soyle

stralanabilir (Ofluoglu ve Uysal, 2000: 77-78):

e (Calisanin calisamadig: siire zarfinda kaybettigi ticreti,

e C(Calisanin evde bakimi, bu bakim ic¢in bakici bulmasi, tedavi i¢in saglik
kuruluslarina gitme gelme masraflari,

e (Calisan iginde terfi alacagi veya yiikselecegi durumda bu kaza veya hastalik bunu
engellemisse gelecekteki kazang kaybi,

e (Calisanin fiziksel hareketlerinde diisiis sebebiyle sosyal yasamdaki eksiklikler,

e Meslek hastaligi ve is kazasi yiiziinden gorev ve statii degisikligi nedeni ile
meydana gelen sikintilar,

e Yasanan is kazas1 nedeniyle organ kaybi1 olmussa psikolojik ve fiziksel zorluklar,

e Bakim yapacak Kkisi aileden biri ise ve ¢alisamamasi durumunda yasanan kazang

kayiplari,
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e Aile bireylerinin moralsizligi, sosyallesmenin azalmasi ve toplumdan soyutlanma
maliyeti,
e (Calisanin 6liimii halinde ise, es ve ¢cocuklarin yasayacagi tiim ekonomik ve sosyal

kayiplardir.
1.4.2. Isveren Acisindan Onemi

Calisanlarin is kazasina ugramasi ¢alisan i¢in 6nemli oldugu kadar isletme iginde
biiyiik 6nem arz etmektedir. Isletmede is sagligi ve giivenligi ¢alismalari, Kaliteyi ve
verimliligi arttirirken zamandan da tasarruf saglayarak isletmelerin uluslararasi pazarda

rekabet giiciinii de arttirmaktadir (Ortlek, 2017: 34).

Verimliligin arttirilmasi, ekonomik ve toplumsal ilerlemenin bir gdstergesi olup,
aynt zamanda isyerinde iretim etkenligi saglar. Amerikali arastirmact H.W. Heinrich
tarafindan ortaya atilan goriise gore, isletmede verimliligi arttirmaya doniik ¢abalarin is
giivenligini saglamaya doniik gayretlere benziyor olmasidir (Altan Tekin, 1991: 332).
Calismaya gore; is kazalarindan korunma teknikleriyle tiretim hatalarini kontrol altina
tutma metotlar1 arasinda benzerlikler bulunmaktadir. Is ortaminin iyilestirilerek is
giivenliginin saglanmasi, isin akigini sekteye ugratan malzeme, makine, insan, zaman ve

tirtin kaybina sebep olan sartlar1 ortadan kaldiracaktir (Sahin, 2010: 17-18).

Sanayi sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler igin is yerinde giivenlik
tedbirlerinin alinmasiyla, isverene saglanacak kazanglarin bir tanesi is yerindeki ara¢ ve
gerecin korunmasidir. Ciinkii tiretimdeki kullanilan makineler, maliyetli yatirimlardir ve
bunlarin giivenlik tedbirlerine uygun koruyucu materyallerle donatilmasi zarar gérme
risklerini en aza indirecektir. Baska bir faydasiysa, giivenlik tedbirleri vasitasiyla nitelikli
is gliclinlin korunmasidir. Ayrica, is sagligi ve glivenligini 6nemseyen ve gerekli tedbirleri
alan bir sirkette caligmak, o isyerine olan giiven duyma hissini arttiracak ve o isyerinin
imajin1 olumlu sekilde etkileyecektir (Horozoglu, 2017: 267). Isverenin, meslek hastalig
is kazasi neticesinde karsi karsiya kaldigi maliyetler, isveren agisindan is sagligi ve
giivenliginin son derece 6nemli oldugunu gostermektedir. Bu maliyetler, kaza neticesinde
sakatlanan ¢aligsan i¢in 6denen ve kaza sonucu hayatin1 kaybeden ¢alisanin yakinlarina
Odenen tazminatlar, agilan davalar i¢in mahkeme giderleri ve avukat ticretleri, Sosyal
Giivenlik Kurumu’na 6denen primler, muhtemel is kazalarina ve meslek hastaliklarina

kars1 6denen sigorta poligelerinin primlerinin toplami olarak degerlendirilebilir (Wolff,
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2008: 130). Is yerlerinin dolayli ve dolaysiz maliyetlerin kaynagi olmas: sebebiyle, is
giivenligi konulari isletmeler i¢in 6nemli bulunmaktadir (Aktay, 2014: 71-72).

1.4.3. Isletme ve Ulke Ekonomisi Acisindan Onemi

Calisanlarin  {icretlerinin  diizenli bir sekilde Odenebilmesi, bir is yeri
calisanlarindan en iyi verimi almanin ilk kosuludur. Fakat, bu kosulun yerine getirilmesi,
calisanin yiiksek diizeyde motive olmasi icin yeterli diizeyde degildir. Insan hayat: i¢in
sagligin en onemli unsur oldugu diisiiniildiiglinde kendisine gereken deger ve 6nemin
verildigini bilen calisanlar, isinde daha istekli ¢alisacak ve is yerinde verimliligi
saglamaya caba gostereceklerdir. Iscilerin yasamina yonelik ve ise bagl olan risk ve
tehlikeleri ortadan kaldirmak, isletmelerin 6nemli bir gorevi haline gelmektedir
(Bayraktaroglu vb., 2018: 7). Is yerlerinde is saghgi ve is giivenliginin saglanmasi
ekonomiyi olumlu yonde etkiler. Sanayi sektoriindeki verimlilik artigi, {ilke
ekonomisindeki verimliligi de arttirir. Kaynak dagilimi yoniinden is kazalarinin 6niine
gecilmesi énem arz etmektedir. Ulke kaynaklarinin bir boliimiiniin is giivenlik egitimi,
organizasyonu ve gerekli onlemlere yonlendirilmesiyle birlikte ortaya g¢ikacak olan
verimlilik artis1 ile ekonomik kalkinmaya katki saglar. Bu kazangla ulusal refah artarak,

calisana, igverene ve ekonomiye yarar saglayacaktir (Biger, 2013: 169).

Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarina iilke ekonomisi yoniinden bakildiginda ise,
ortaya c¢ikan is kazalari insan, milli varlik ve is giicii kaybidir. Sosyal Giivenlik
Kurumunun meslek hastaligi ve is kazalarina o6dedikleri meblag c¢ok yiiksektir.
Teknolojinin gelisimine uyum gostermek ve olusan is kazalarinin olumsuz neticelerini
bertaraf etmek veya en az seviyeye indirmek tiim iilkelerin yiikiimliligiindedir

(Inciroglu, 2008: 5).
1.5. Is Saghg ve Giivenliginin Tarihsel Gelisimi

Is saglig1 ve giivenliginin tarihsel gelisimi diinya ve iilkemiz agisindan ayr1 ayr

incelenmistir.
1.5.1. is Saghg ve Giivenliginin Diinyadaki Gelisimi

M.O. 2600 yillarinda yasamis oldugu dngériilen, kisilerin ¢alistiklari islerde ve bu
islerden kaynaklanan saglik sorunlar ile ilgili olan ilk kisi Antik Misir doneminde mimar,

miihendis, din adamlig1 ve hekimlik yaptig1 bilinen, “Imhotep” Misir piramitlerinin
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yapimu sirasinda ¢ok fazla insanin hayatini kaybetmesi ve bel agrilarinin sik goriilmesine

yonelik tespitlerde bulunmustur (Seving, 2019:21).

Meslek hastaliklar ile ilgili merak daha sonra antik Yunan’dan baslamaktadir.
Hippokrat (M.O. 460-370) madenlerde calisanlardaki kursun zehirlenmesi ile ilgili
calismis ve Hipokrat’in ¢alismalarimi gelistiren Nicander, sadece ¢alisanin giivenlik ve
saglik problemleri ile ilgilenmemis, bunun yaninda onlar1 zararli etkilerden koruma ile
ilgili 6nlemlerin alinmasi zorunluluguna dikkat ¢ekmistir. Romali Pliny de (M.S. 23-77)
kiikiirt ve kursunun zehirli tesirlerine calisarak ilk bireysel korunma araci olan deri
maskesi elde etmistir ve is yerinde bulunan tehlikeli tozlara kars1 ¢alisanlari korunmanin
saglanmast icin kafalarmmna maske gibi kullanilmasi amaciyla torba gecirmeleri
zorunlulugunu getirmistir (Cigek ve Ocal, 2016: 112). Juvenal (M.S. 60-140) ¢cok ayakta
durma sebebiyle ¢alisanlarda varis olugmasina, demircilik ile alakali islerde ¢alisanlarda

g0z rahatsizliklarin olusmasina deginmistir (Seving, 2019: 23).

15. ve 16. Yiizyil bilim insanlarindan Agricola (1494-1555) ve Paracelsus (1493-
1541) altin ve glimiis madenlerinde calisan iscilerde akciger hastaliklarinin sik
gorildigiinii agiklamiglardir (Bilir, 2016: 5). Georgius Agricola (1494-1555) maden
ocaklarindaki sagliksiz ¢calisma sartlar1 ve is kazalarini ele alip, madende ¢alisanlardaki
hastaliklar1 tanimlayarak havalandirma tarzi nlemleri ¢alismistir (Kahya ve Ozkar, 2014:
6). Is saglig1 ve giivenligi ile ilgili modern ve koklii yenilik 17. Yiizyilda Bernardino
Ramazzini’nin (1633-1714) is ile hastalik arasindaki iliski tizerinden yaptigi bilimsel
caligma sayilabilir. Kendisine gelen hastalarina “mesleklerinin ne oldugunun sorulmasi
gerekliligi” tizerinde durmustur (Tetik, 2018: 14). Verimliligin artmas1 igin isletmede
olumsuz c¢alisma sartlarinin  diizenlenmesi  zorunlugunu agiklayarak calisanin
ozelliklerine uygun bir is verilmesi gerekliliginden ve is verimliligi ve sagligin ¢alisan

tizerindeki etkilerinden bahsetmistir (Calisir, 2015: 8).

Is saglig1 ve giivenliginin gelisimi sanayi devrimiyle en iist noktaya ulagmistir.
Onemi 18. yiizyilin baglarinda hizla artmistir (Tetik, 2018: 14). Sanayilesme ve
makinelesmenin ve hizli bir sekilde artan fabrikalasma sonucunun ¢alisanlarin,
hayatlarinin ¢ogunlugunu fabrikalarda gecirmelerine sebep olmustur. Bunun sonucunda
onceden tahmin edilip Onlemi alinamayan bir¢cok tehlike meydana gelmistir. Bu

tehlikelerden dogan rahatsizlik sonucu toplumda is saghigr ve giivenligi konusunda
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duyarliliklarda artis goriilmiis ve bilim insanlariyla teknik personeller bu konu ile
yakindan ilgilenmeye baglamislardir (Gerek, 2003: 38). Sanayi devriminin baglarinda
devlet cok miidahalede bulunmazdi ancak kisisel ¢abalar bulunmaktaydi. Sosyalist
iktisat¢ilardan Robert Owen, kendi fabrikasinda ¢alisanlar icin saglik imkanlar
saglamasiyla 1788 yilinda Ingiltere’de baca temizlik isinde kotii sartlar altinda ¢alisan
cocuk iscilere yonelik ¢ikarilan “Baca Temizleme Kanunu” sosyal giivenlik alaninda hem

kisisel hem hukuki diizenleme noktasinda ilk gelisme niteligindedir (Kanten, 2019: 61).

Ingiltere’de Sanayi Devriminin gelismesiyle fabrikalasma, sehirlesme, sosyal
konulara yogunlasan gruplarin olusmasina ve gazetelerin gelisimine sebep olmustur.

Ortak nokta olarak (Kahya ve Ozkar, 2014: 6-7):

e Seri liretim, buhar, tekstil ve komiir madeni gibi endiistriyel gelisimler, is kazasi,
yangin, patlama ve zehirlenmeler daha ¢ok ortaya ¢ikmustir.

o Kodyden sehre gog, farkli tarzda is¢i yogunlugu meydana getirmistir.

e Fransiz Ihtilali, sendikal faaliyetler, toplumsal konularin Ingiltere’de daha etkili
bir bigimde ¢alisilmasina yol agmustir.

e Ingiliz Fabrikalar Yasasi’min (1833-1878) is saghig1 ve giivenligi konusundaki
gelismelerde rolii 6nemlidir. Ciinkii, bu yasa ile, Fabrika Denet¢iligi miiessesesi
meydana gelmis, ¢ocuk isgilere saglik raporu diizenleme zorunlulugu ¢ikarilmis,
sar1 kiikiirt, kursunlu boya ve lastik yapistirict karbon disiilfitin zararl etkisi

yasanin kapsami i¢ine alinmistir.

Ingiltere’de 1802°de “Ciraklarin Sagligi ve Morali” kanunu, is giivenligi hakkinda
cikartilan ilk yasal diizenlemedir. Bu kanun ile g¢alisma saati 12 saat olarak
smirlandirilmis ve ortam havalandirilmasindan bahsedilmistir (Kiiglik, 2016: 6)
Ingiltere’de ¢ikarilan kanun, devletin is sagligi ve giivenligi gelisimi igin &nem

kazandirmistir (Tetik, 2018: 14).

Is kazalarinin onlenmesi amagclanarak 1945°te Ingiltere’de Mesleki Saglik ve

Givenlik Enstitiisti kurulmustur (Cimen ve Cimen, 2020: 83).
1.5.2. is Saghg ve Giivenliginin Tiirkiye’deki Gelisimi

19. Yiizy1l’da Avrupa’nin etkisiyle Osmanli Imparatorlugunda ilk sanayilesme

cabalar1 olusmus ve bu zamanlarda is¢i sayisinda meydana gelen artig sebebiyle is saglig
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ve giivenligi sorunlar1 bas gdstermeye baslamustir (Kahya ve Ozkar, 2014: 7). Osmanli
doneminde genel giivenlikle alakali diizenlemeler yapan 1854°te Polis Nizami ve 1863’te
Mevadd-1 Madeniyeye Dair Nizamnamesi is sagligi ve giivenligine iliskin ilk yazili belge
niteligindedir (Sahin, 2010: 24).

1867 tarihli Dilaver Pasa Nizamnamesi is saglig1 ve giivenligi alaninda ilk belge
olarak kabul edilir. Belge, Zonguldak Ereglisi’nde komiir madenlerinde ¢alismakta olan
maden iscilerin yasadiklar1 olumsuz etkilerin azaltilmasi amaciyla hazirlanmistir
(Terzioglu ve Aksungur, 2019: 7). 1869 tarihinde Maadin Nizamnamesinde ise, is
giivenligi konusundaki eksikliklerin giderilmesinden bahsedilmistir. Nizamnamede
maden ocaginda zorla ¢alistirilma yasaklanmis, ocakta ilaglarin ve doktorun bulunmasi,
is kazalarini o6nleyici ve koruyucu onlemlerin alinmasi, is kazasina ugrayan calisana
tazminat Odenmesi konulart diizenlenmistir (Kanten, 2019: 67). Dilaver Pasa

Nizamnamesinin eksik kalan yerlerini tamamlamistir (Terzioglu ve Aksungur, 2019: 7).

Yapilan diizenlemelerin yani sira, Osmanli doneminde is sagligi ve giivenligi

konusunda kurulan kurum ve kuruluslar agsagida siralanmistir (Kilige1, 2016: 8):

e 1866-Askeri Tekaiit Sandig1

e 1881-Sivil Memurlar Emekli Sandig1

e 1890- Seyri Sefain Tekaiit Sandig1

e 1909-Askeri ve Miilki Tekaiit Sandig1

e 1909-Askeri Fabrikalar Nizamnamesi

e 1909- Tersanei Amiriyeye Mensup Isci ve Vesairin Tekaiidiyesi Hakkinda
Nizamname

e 1910-Hicaz Demiryolu Memur ve Miistahdemleri Yardim Nizamnamesi

e 1917-Sirketi Hayriye Tekaiit Sandig1

Is saglhg1 ve giivenligi baglaminda Tiirkiye’de 1920°de TBMM nin agilmasiyla
beraber yeni diizenlemeler yapilmistir. Cumhuriyetin ilanindan 6nce 28 Nisan 1921
tarihinde 114 sayili “Gelirlerinin Is¢i Yararina Kullanilmas: Amaciyla Zonguldak ve
Eregli Bolgesindeki Komiir Tozlarinin Satist Kanunu” ile 10 Eylil 1921 tarihinde 151
sayili “Eregli Bolgesindeki Maden Iscilerinin Haklariyla Ilgili Kanun”un meclise
sunulmasi ig sagligi ve giivenligine verilen 6nemin bir gostergesidir (Tatlican ve Cogenli,

2020: 184). Bu kanun ile ilk kez Tiirkiye’de giinliik ¢alisma stireleri 8 saat olarak
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belirlenmis ve g¢alisanlara birgok ekonomik ve sosyal haklar verilmistir. Cumhuriyetin
ilaninin ardindan ilk kanuni diizenleme 2 Ocak 1924 tarih ve 394 sayili Hafta Tatili
Kanunu’dur (Akyiiz vd., 2018: 156). Bu yasa 1935’de Milli Bayram ve Tatil Giinleri
hakkindaki kanun ile desteklenmis ve daha genis bir igerige sahip olmustur. Borglar
Yasast Kanunu’nda meslek hastaliklart ile ilgili maddeler yer almistir. Bu yasalar
Belediyeler Yasasi, Umumi Hifzissthha Yasasi, 3008 Sayili Is Yasasi, Is¢i Sigortalari
Kurumu Yasas1 takip etmistir (Kilige1, 2016: 9). Bu béliimde en dikkat ¢eken gelisme Is
Saghgl ve Giivenligi Tiiziigii'diir. S6z konusu tiiziik 520 maddelik ve Is Kanunu'na

dayanilarak 1973 yilinda ¢ikarilmistir (Akkaya, 2017: 509).

Son donemlerde yasanan gelismeler sonucunda, artik, devlet kisilere yalnizca hak
ve Ozgirliikklerini tanimakla yetinmiyor, kisileri giivensizlikten kurtarmak, insanlik

onuruna uygun kosullarda yasamay1 saglamak i¢in zorunlu tedbirleri almaktadir (Siizek,

2006: 8-9).

1.6. Is Saghg1 ve Giivenliginin Uygulamalari ile ilgili Diizenlemeler ve Yasal

Mevzuatlar

Is saglig1 ve giivenligi alaninda uluslararas1 kuruluslarin etkileri sebebiyle her
iilkede belirli mevzuatlar vardir. Bu mevzuatlara uyan uygulamalar her tilkede farklilik

gosterebilir (Cimen ve Cimen, 2020: 83).

Tirkiye’de is sagligr ve giivenligiyle ilgili mevzuatlar farkli yasalarda daginik
sekillerde bulunur. Bunun sonucu olarak bazi aksakliklar meydana gelebilir. Konuya
iligkin yasalar su sekilde siralanabilir: Bor¢lar Kanunu, 5510 sayilt Sosyal Giivenlik
Kanunu, 1593 sayili Hifzissthha Kanunu, 6331 Sayili Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu ile
4857 sayili Is Kanunu’dur. Bu kanunlarin haricinde birtakim yasal eksiklikler yonetmelik
ve tiiziiklerle giderilmeye ¢alisilmaktadir (Ates ve Dalbay, 2019: 2456).

Calismada 4857 Sayili Is Kanunu ile 6331 Sayili Is Saghg ve Giivenligi

Kanunlar1 incelenmistir.
1.6.1. 4857 Sayih is Kanunu

4857 Sayili Is Kanunu 22 May1s 2003 tarihinde Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi’nde
kabul edilmis ve 10 Haziran 2003 tarihinde 25134 sayilt Resmi Gazete’de yayinlanmis

ve yiiriirliige girmistir. 4857 sayili Is Kanunu'nun besinci béliimiinde “Is Saghig1 ve
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Giivenligi” basligi adi altinda 77. ve 90. Maddeler arasinda 13 maddede is sagligi ve

giivenliginden bahsedilmektedir. Is Saghig1 ve Giivenligi konusu ile ilgili maddeler su

sekilde siralanabilir (Baradan, 2006. 93):

Is saglig1 ve giivenliginin saglanmasi i¢in, isverenin yiikiimliiliigii, gereken biitiin
tedbirleri almak, is yerinde gereken ara¢ ve geregleri tam olarak temin etmektir.
Iscilerin yiikiimliiliigii ise, is saglig1 ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii
tedbire uymaktir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligr glivenlik ve saglik ile ilgili yonetmelik ve
tiiztikleri ¢ikartmakla sorumludur.

Bir igyerinde is usul ve bigimlerinde, cihaz ve makinelerin ¢alisanlarin hayatlarini
tehlikeye sokacak bir durum tespiti halinde, s6z konusu tehlike ortadan kalkincaya
kadar bu tehlikenin 6zelligine gore, is kismen veya tamamen durdurulur veya is
yeri kapanir.

Alt1 aydan fazla devamli islerin yuritildiigi ve elli isgiden fazla isci ¢aligtiran
isletmelerde, isletmeci bir is saglig1 ve giivenligi kurulu olusturmakla sorumludur.
Elli isciden fazla ¢alisan1 olan isyerlerinde, isverenler, galisan sayisina ve isin
tehlikeli olma durumuna gore bir ya da birden fazla is yeri hekimi ¢alistirmasi ve
bir igyeri saglik biriminin olusturulmasindan sorumludur.

Isin siirekli olarak devam ettigi ve elli kisiden fazla ¢alisan1 bulunan ve sanayiden
sayilan 1§ yerlerinde isverenler, isletmede is giivenligi tedbirlerinin alinmasi,
meslek hastalig1 ve is kazalarmmin Oniine gecilebilmesi amaciyla alinacak
tedbirlerin belirlenmesi ve bu tedbirlerin uygulanmasinin izlenmesi hizmetini
yiirlitmek i¢in isletmedeki calisan sayisina gore isletmenin niteligine ve tehlikeli
olma durumuna gore bir ya da birden ¢ok miihendis ya da teknik personel

gorevlendirilmesi ile sorumludurlar.
1.6.2. 6331 Sayih Is Sagh@ ve Giivenligi Kanunu

Is saghig1 ve giivenligi, iilkemizde, 6331 sayil1 Is Saglig1 ve Giivenligi Kanununun

yiriirlige girmesiyle beraber yeni bir anlam kazanmistir (Eser, 2020: 1). 20.06.2012

tarihinde 6331 sayili “Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu” ile ¢alisanlarn hak ve

sorumluluklar1 ve yetkileri ile is saglig1 ve giivenligi saglanmas1 ve mevcut sartlarin

iyilestirilmesi diizenlenmistir (Cimen ve Cimen, 2020: 83). Bu kanun, faaliyet konusuna
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bakilmaksizin kamu ve 6zel sektdr ayrimi yapilmadan tiim isletmelere ve bu isletmelerde
bulunan igverenlere, stajyerleri ve ciraklari da kapsayarak tiim calisanlara c¢irak ve
stajyerler de olmak iizere biitiin ¢alisanlara uygulanir (Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu,

2012: 11647).

6331 Sayili Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu’nun amaci, isyerlerinde is saglig1 ve
giivenliginin saglanmasi, var olan saglik ve giivenlik kosullarinin iyilestirilmesi amaciyla
calisan ve igverenlerin yetki, gorev, sorumluluk, hak ve yiikiimliiliiklerini tanzim etmektir

(Korkmaz ve Avsalli, 2012: 154).

6331 Sayili Is Saghgi ve Giivenligi Kanunu’na gore isverenin yetki ve

sorumluluklari su sekilde siralanabilir (Cetin vd., 2018: 218):

Isveren, calisanlarmin isle alakali giivenligini ve sagligmi saglamakta

yiikiimlidiir, ayrica bu kapsamda,

e Mesleki risklerin dnleminin alinmasi, bilgi ve egitim verilmesi de dahil olacak
sekilde tiim tedbirlerin alinmasi, gereken techizatin saglanmasi, organizasyon
yapilmasi, degisen kosullara uygun saglik ve giivenlik dnlemlerinin alinmasi ve
var olan durumun diizeltilmesi i¢in gerekli calismalarin yapilmasi,

e Isletmede alman is saghigi ve giivenligi &nlemlerine uyulup uyulmadiginin
izlenmesi, denetlenip uygunsuzluklarin giderilmesinin saglanmasi,

e Risk degerlendirilmesinin yapilmasi ya da yaptirilmast,

e Yeterli bilgi ve talimat olmayan veya hayati ve 6zel tehlike bulunan yerlere
calisanlarin girmemesi i¢in gerekli dnlemlerin alinmasi,

e Calisanlar1 gorevlendirirken, saglik ve giivenlik agisindan igse uygunluguna
bakilmasindan sorumludurlar.

e Isletme disindan uzman kisi ve kurulustan hizmet almak isverenin
yukiimliiliiglinii ortadan kaldirmaz.

e Isveren, is saglhig ve giivenligi dnlemlerinin maliyetini ¢alisanlara yansitamaz.

e Calisanlarin is saghgr ve giivenligi konusundaki sorumluluklar1 igverenin

yukiimliiliiklerini etkilemez.

6331 Sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu'na gore, calisanlarm yetki, gorev ve

yiikiimliiliikleri asagida siralanmistir (Cetin vd., 2018: 219):
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Calisanlar, isverenin talimatlar1 ve is saglig1 ve giivenligi ile ilgili aldiklar1 egitim
dogrultusunda, kendilerinin yaptiklari isten ve sergiledikleri davraniglardan diger
calisanlarin giivenlik ve sagliklarini tehlikeye atmamakla sorumludur.
Calisanlarin, isverence verilen talimatlar ve egitim dogrultusunda sorumluluklar
sunlardir:

Kendi gorev alanlarinda is saghgi ve giivenliginin saglanmasi i¢in ve ayrica
isyerinde goriilen eksikliklerin veya mevzuata aykiriliklarin giderilmesi
hususunda, calisan ve igveren temsilcisi ile is birligi yapmak,

Isletmedeki arag, gereg, makine, tehlikeli madde, tasima ekipmani ve diger iiretim
araclarini kurallara uygun bir sekilde kullanmak ve bu cihazlar1 keyfi olarak
kullanmamak,

Calisanlara verilen kisisel koruyucu donanimi dogru bir bigimde kullanmak ve
korumak,

Isletmede bulunan arag, gerec, makine, cihaz, tesis ve binalarda giivenlik ve saglik
acisindan yakin ve ciddi bir tehlikeyle yiiz yiize kaldiklarinda ve korunma
onlemlerinde bir noksanlik gordiiklerinde, isveren ya da galisan temsilcisine

hemen haber vermektir.

6331 sayili Kanun ile is saghig1 ve giivenligi konusunda ¢alisanlarin basindan

gecen olaylarin calisanlarin  tiimiine ait bir olay oldugu kapsam maddesi ile

anlasilmaktadir. 4857 sayili Kanun kapsaminda yer alan iscilerle kisitli olan is saglig1 ve

giivenligi sartlar1 bazi istisnalarin olmastyla beraber 6331 sayili Kanun ile 6zel veya kamu

sektorii ayrimi1 olmadan biitlin ¢alisanlar1 kapsamaktadir (Erol, 2015: 117)

1.7. Is Saghg ve Giivenligi ile Tlgili Diizenleyici Aktorler
Is saglig1 ve giivenligiyle ilgili diizenleyici aktorlerden bazilar1 asagida verilmistir.
1.7.1. Diinya Saghk Orgiitii (WHO)

Diinya Saghk Orgiitii'niin kurulusu ile ilgili ilk adim, Birlesmis Milletler

konferansina 1945 yilinda atilmistir (Erdogan, 2016: 44). Bu zamanda toplum sagliginin

tiim diinyada giivenlik ve barisin saglanmasi yoniinden 6nem arz ettigi diisiiniilerek

“Uluslararas1 Saglik Orgiitii” niin kurulmasi maksadiyla toplant1 gerceklestirilmesi

oybirligiyle kabul edilmistir (Colak, 2014: 6)
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Diinya Saglik Orgiitii Anayasasi 1946 yilinda Uluslararas1 Saglik Konferansinda
Tiirkiye’nin de i¢inde bulundugu 61 iilke tarafindan imzalanmigtir. Diinya Saglik
Orgiitii’ne Ulkemiz 2 Ocak 1948 tarihinde iiye olmus ve 7 Nisan 1948°de 26 iiye devletin
resmi olarak kabul edilmesinin ardindan Diinya Saglik Orgiiti (WHO) resmen
kurulmugtur. 7 Nisan tarihinde, Diinya’da “Diinya Saglik Giinii” kutlanmaktadir.
Tiirkiye’nin Diinya Saglik Orgiitii’ne 9 Haziran 1949 tarih ve 5062 sayil1 yasa ile resmi
olarak katilim1 ger¢eklesmistir (Erdogan, 2016: 44)

Diinya Saghk Orgiitii'niin is saghg ve giivenligi konusu ile ilgili gérevleri

sunlardir (Kavgaci, 2018: 23):

e Gereken zamanlarda diger fhtisas Kuruluslari ile anlasma yaparak kazalarin sebep
oldugu zararlar1 6nleyebilecek tedbirlerin alinmasini tesvik etmek,
e Mesken, beslenme, eglence, ekonomik ve is kosullarinin ve ¢evre saglig ile ilgili

baska konularin iyilestirilmesini kolaylastirmak sayilabilir.
1.7.2. Uluslararas1 Cahsma Orgiitii (ILO)

Uluslararas1 Calisma Orgiitii, 1919°da imzalanan Versay Antlagsmasi’nda
ongoriilen Milletler Cemiyeti ile olusmustur (Kahya ve Ozkar, 2014: 16). Tiirkiye ILO’ya
1932’de iiye olmustur. ILO’nun Ankara Ofisi ise 1976 yilinda agilmistir (Colak, 2014:
8).

Uluslararast Caligma Orgiitii’niin is saghg ve giivenligi ile alakali birgok
s6zlesmesi mevcuttur. Bunlardan biri, 1981°de Cenevre’de 67. Oturumda kabul géren Is
Saglig1r ve Giivenligi Calisma Ortamina Iliskin 155 sayili Sézlesmedir. Ikincisi ise,
1985°de Cenevre’de 71. oturumda kabul edilen Is Sagligi Hizmetlerine Iliskin 161 Sayili
Sozlesmesidir. 155 sayili sézlesme ile balik¢ilik ve deniz tasimaciligi gibi ekonomik
faaliyet sahasi disinda tiim ekonomik faaliyetlere uygulanmasi dile getirilmistir. Yine
ayni sozlesme ile, is yerlerinde biitiin tehlikeli hususlarin en az seviyeye indirilerek
calisan kisilerin sagliklarin1 bozan ve kaza olma olasiligini azaltan oOgelere karsi

korunmalar1 hedeflenmistir (Eser, 2020: 3).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii, uluslararas: standartlara uymaya ¢alisan devletlere
is saghig1 ve giivenligi hususunda &neriler sunmaktadir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii,

tarafindan olusturulan standartlarin hemen hemen %80°1 is saglig1 ve giivenligi ile alakal
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konulardir. ILO; isi teftis etme, radyasyondan korunma, asgari yas, is yeri hekimligi,
sosyal glivenlik gibi bir¢ok s6zlesmenin imzalanmasina 6nayak olmustur. ILO’ya katilan
devletler, bu s6zlesmelerin geregini yapma maksadiyla ulusal mevzuatlarini uyumlu sekle
getirmek icin ¢alismalar yapmakla sorumlu tutulmustur. Tiirkiye de bu sézlesmelerin

tarafi konumundadir (Terzioglu ve Aksungur, 2019: 5).

ILO’ya gore, is kazalar ve is ile ilgili hastaliklar nedeniyle her yil 2.78 milyon
insan yasamini yitirmekte ve 374 milyon kisi yaralanarak dort giinden fazla is goremez
hale getiren is kazalari ile karsi karsiya kalmaktadir. Is giivenligi uygulamalarmin
eksikligi nedeni ile meydana gelen kayiplarin {ilkelerin gayri safi yurti¢i harcamalarinin
%3,94°nii olusturdugu tahmin edilmektedir (Y1ldiz, 2020: 567)

1.7.3. insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi

Birlesmis Milletler (BM) Genel Kurulu’nda 10 Aralik 1948 tarihli ve 217 A(II)
sayilt karar ile acgiklanmis ve 27 Mayis 1949 tarihli ve 7217b sayili resmi gazetede
yayimmlanmstir (Seving, 2019, 26). Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi, insan haklarinin
biitiinsellik, boliinmezlik ve kargilikli bagimlilik ilkelerinin ilk evrensel belgesidir. Biitiin
insanlar, higbir ayrimciik yapilmadan bu beyannameden yararlanacaklardir.
Beyannamenin 1§ saglig1 ve giivenligi yoniinden acikladigi asagidaki maddeleri saymak

miimkiindiir (Kavgaci, 2018: 23)
Madde 3: yasamak, hiirriyet ve kisi emniyeti her ferdin hakkidir.

Madde 23.1: Her sahsin calismaya, isini serbestge se¢gmeye, adil ve elverisli

calisma sartlarina ve issizlikten korunmaya hakk1 vardir.

Madde 24: Her sahsin dinlenmeye, eglenmeye, bilhassa c¢alisma miiddetinin

makul surette sinirlandirilmasina ve muayyen devrelerde ticretli tatillere hakki vardir.

Diinyada, is saghigi ve giivenligi konusu ile ilgili olarak standartlar, kanunlar ve
belgeler hazirlayan kuruluslardan bazilar1 su sekilde siralanmistir (Cetinkaya ve Aras,

2017: 126).

e Amerikan Petrol Enstitiisti (API)

e Ulusal Yangindan Korunma Dernegi (NFPA)

e Amerikan Makine Miihendisleri Dernegi (ASME)
e Standartlar Yeni Zelanda (SNZ)

28



Ingiliz Standartlar1 Enstitiisii (BSI)

Is Saglig1 ve Giivenligi Idaresi (OHSA)
Is Saghig1 ve Giivenligi Hizmeti

Yeni Zelanda Kimya Endiistrisi Konseyi
Avustralya Standartlari

Uluslararasi Standardizasyon Orgiitii (ISO)
1.7.4. is Kazas1 ve Meslek Hastaligina Kars1 Alinmasi Gereken Onlemler

Is yerinde meydana gelen kazalarin 6niine gegilebilmesi amaciyla gergeklestirilen

calismalarin ¢ok genis kapsamli ve devamlilik icerisinde takip edilmesi gereklidir. Bu

amagla, kamu kurum ve kuruluslarina, isletme sahiplerine, is giivenligi alaninda

calisanlara 6nemli yiikiimliiliikler dismektedir.

Is saglig1 ve giivenligi ile ilgili olarak takip edilmesi gereken asil prosediirler

asagida siralamaktadir (Alli, 2008: 36-39):

Calisanlarin biitiinii, is kazasindan korunma hakkina sahiptirler. Bu hakkin
korunmasindan saglikli ¢alisma ortami saglanmasindan, gerekli denetimlerin
yapilmasindan ve is sahalarinda uygulanmasi gereken giivenlik ve saglik
politikalarinin belirlenmesinden devlet yilikiimliidiir.

Ulke ¢apinda is saghgi ve giivenliginin saglanmas: ile ilgili farkli sistemlerin
gelistirilmesi gereklidir. Bu sistemlerin gelistirilmesi ve gelisen sistemin diizenli
bir bicimde yiiriitiilmesinden ve denetimlerinden devlet sorumludur.

Is saghigi ve giivenligi programmin igeriginin koruyucu &zellikte olmasi, bu
programlarin diizenli bir sekilde incelenmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir.
Isletmelerde mutlaka saglik personelinin bulunmasi, is ortaminda saglk
denetiminin diizenli olarak yapilmasi, biitiin personelin bahsi gegen saglik
hizmetinden esit sekilde yararlanmasi ve tiim c¢alisanlarin is saghig: ve giivenligi

ile ilgili egitimler almas1 gereklidir.

McGonagle ve Kath’in (2010) ¢alismasina gore, isyerinde ¢alisanlarin algiladigi

is giivenligi, onlarin {iiretkenligini arttirmaktadir. Is giivenliginden, ¢alisanin, is

ortamlarinda saglik yoniinden risk olusturabilecek kosullardan korunmasi ve is tatmininin

en yiiksek seviyede olmasi anlasilmaktadir ve galisanin giivenli ve huzurlu bir is
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ortaminda olmasi, bahsi gecen is saglig1 ve giivenligi ile ilgili hizmetlerin kamu ve 6zel
sektor ayrimi yapilmadan biitlin is yerlerinde her galisan i¢in saglaniyor olmasi bu

konunun 6nemli oldugunu gostermektedir (Karabal, 2021: 6).
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IKINCI BOLUM
iS BECERIKLILIGI
2. IS BECERIKLILIGI KAVRAMI

Bir organizasyonun performansina dogrudan katki yapan en onemli unsur
insandir. Bireylerin ¢alistig1 organizasyonda yaptig1 isi anlamli bulmasi ve kendi igin
igsellestirebilmesi dogal bir sekilde is tatminini ve is yeri mutlulugunu arttiracak,
dolayisiyla organizasyonun performansina olumlu olarak yansiyacaktir (Giindiiz

Cekmecelioglu, 2007: 80).

Modern ¢alisma hayatinda kisiler, isten uzaklasma veya ise yabancilasma gibi
olumsuz etkilerden uzak durmak amaciyla is yerindeki gorevlerinin belli kisimlarin
kontrol etme ihtiyact duymaktadirlar. Bu nedenle, bu tarz olumsuz duygularla
karsilasmamak igin ¢alismalarinin bazi kisimlarini degistirerek saglikli ve daha motive
olmus bir sekilde caligsabilecekleri c¢alisma  ortami  yaratmaya  gayret
gosterebilmektedirler. Sergilenen c¢abalardan biri is becerikliligi davranisidir (Bulug,
2019: 5). Yabanci literatiirde “job crafting” olarak adlandirilan ve is sekillendirme, is
zanaatkarligi, is yapilandirilmasi olarak tanimlanan “is becerikliligi” yerli literatiirde

yerini almaktadir (Karatas, 2019: 38).

Is becerikliligi davranisi personelin kendi kendine baslattig1 bir siirectir. Bu durum
personelin iglerine kendi giidiilenmeleri, tutkular1 ve tercihleriyle uyumlu halde
bulundurmak maksadiyla yaptiklar1 bireysel olarak baslatilan degisiklik davranislari
olarak tanimlanir (Ayvaz, 2021: 3). Is becerikliligi, calisanlarin, kendilerine has deger ve
cikarlariyla uyumlu bir bi¢imde is uygulamalarini sekillendirmek i¢in kullandiklar1 gayri
resmi bir siirectir (Grand ve Ashford, 2008: 4).

Is becerikliligini, bir diisiince olarak ortaya koyan ilk arastirmacilar Kulik,
Oldham ve Hackman (1987)’dir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 181). Is becerikliligi
kavramini ilk kez 2001°de New York Universitesi Profesdrlerinden Amy Wrzesniewski
ve Michigan Universitesi Isletme Boliimii Profesérlerinden Dutton kullanmustir (Aydin,
2020: 2). 1s becerikliligi, calisanlarin yaptiklari islerinde ve isin 6zelliklerinde meydana
getirdikleri giinliik degisimlerdir.
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Wrzesniewski ve Dutton’nin yaptiklari tanima gore, is becerikliligi calisanin
islerini, hayatlarini ve giinlerini olusturan gorevleri ve bunun etkilesime gegtigi isleri
gerceklestirmek i¢in kullanilan hammaddedir. Ayrica, is becerikliligini, kisinin gorevinde
yaptig1 biligsel ve fiziksel degisiklik olarak sinirlamiglardir. Bilissel degisiklik, kisinin
isini nasil gordigi ve bu goriisiin degisimini tanimlarken, fiziksel degisiklik, gorevin
kapsami, sekli ve sayica degisikligini ifade etmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001:
181). Bu durum, ¢alisanin gérevini yaparken kontroliin kendisinde oldugunu hissetmesini
saglamaktadir. Bu nedenle personel gorevinde edilgin olmaktan cikip, etken bir rol
almaktadir (Giizel, 2020: 5-6).

Lyons’a gore is becerikliligi bir is sahasinda kendiliginden kontrol edilemeyen
degisiklikler seklinde tanimlanmis ve s6z konusu degisikliklerden kasit, kisilerin
kendilerini tatmin etmek amaciyla kendiliginden yaptig1 degisiklikler, bireysel
gereksinimler ve drgiit icin gerekli olup zorunlu olmayan degisikliklerdir. Is becerikliligi,
yonetimden gizlenen ve kisinin yonetimin karar verme siirecinde bulunmadig1 gorev ve
islerde yapilan degisikliklerdir. Bunlar yonetimin istedigi prosediire uyumlu olabilir ya
da olmayabilir (Lyons, 2008: 25). Is becerikliligini literatiire kazandiran Wrzesniewski
ve Dutton (2001) kavram ile ilgili olarak “ustalik, hiiner, maharet, zanaat, beceri”
anlamlarina gelmekte olan “craft” kelimesini kullanmay1 tercih etmislerdir. Isin ustas:
veya isin ehli olarak personeli tanimlamislar ve bu tanimlarda da islere anlam ytiikleyerek,
yirtittiikleri gorevleri, bilissel siirecleri ve iliskileri ustalikla bigimlendirdiklerini temel
almiglardir. Bir el sanatlar1 ustast nasil islenmemis bir malzemeyi kiymetli bir sanat
eserine geviriyorsa, is becerikliligi sergileyen calisanlarda islerini kendi yorumlarina gore

bi¢cimlendirmekte ve gorevlerine mana yiliklemektedirler (Catal, 2021: 35-36).

Onceki dénemlerin bakis agilarina gore, is yerlerinde islerin diizenlenmesi veya
tasarlanmasi yonetim tarafindan gerceklesmekte idi, ¢alisanlar sadece verilen gorevleri
yerine getirmekle sorumluydu. Ancak, son zamanlarda g¢alisanlar is motivasyonlarini
yiikseltmek i¢in gorevlerini kendi ilgi ve yontemlerine uygun hale getirebilmektedirler.
Bu tarz davranislar ic¢in kullanilan is becerikliligi kavrami, kisinin isi ile ilgili bazi

degisiklikleri baglatmada aktif rol oynadiklari ele alinmaktadir (Giizel, 2020: 6).
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Is becerikliligi, personelin isini yaparken gerceklestirdigi islerin seklini, sinirini
ve sayisini yeniden diizenlemesi ve igini gergeklestirirken iletisimde bulundugu sosyal

cevreyi degistirerek iligkisel sinirin1 yapilandirmasi olarak ifade edilebilir.

Slemp ve Vella-Brodrick (2013: 126)’e gore is becerikliligi davranisinda
bulunmanin asil sebebi, ¢alisanin bireysel alaka ve degerleriyle isi arasindaki uyumu elde

etmek maksadiyla yaptig1 siireglerin sonucudur.

Is becerikliligi, kisinin isi ile ilgili olarak gorev veya iliskisel sinirlarinda
gerceklestirdigi bilissel ve fiziksel degisikliktir. Gorev smirindaki degisiklikten kasit,
calisanin isinin geregini yerine getirirken gerceklestirdigi faaliyetin sayica ve bigimce
diizenlemelerini kapsamaktayken, biligsel degisiklikten kasit ise, kisinin yaptig1 isi nasil
algiladig1 ve bu isin kendisine hangi anlamlar1 ifade ettigi hususundaki degisikliklerdir.
lliskisel smirlarda degisiklik ise, calisanin gdrevini yerine getirirken kimlerle iletisime

gegecegi konusunda bireysel inisiyatif almasini agiklamaktadir (Mavi, 2020: 4).

Is becerikliligi davranisi sergilenmesi konusunda ydnetimce bir zorlamanimn
yapilmadigi, aksine, ¢calisanin bireysel davranigini ifade etmektedir. Fakat, bu davranislar,
personel i¢in tahmin edilen gorev, orgiit igindeki pozisyon ve beklentiler gibi belirlenen
sinirlar cergevesinde gergeklestirilir. Bu nedenle bu tarz sinirlar kiginin proaktif davranis
sergileyerek isini degistirme firsatina erisebilmesine engel olabilmektedir (Berg vd.,
2010: 159).

Rudolph vd. (2017) is becerikliligi kavraminin 6ziinii ve ilkelerini su sekilde
Ozetler: bireylerin bireysel yetenek ve ihtiyaclarina gore iglerini tasarlamalarina miisaade
eden, onlarin i¢inde aktif bir sekilde bulundugu bir siirecten meydana gelmesi gerektigini
ve bu gergeklesirken bireylerin bireysel arzulariyla o siireci yonettikleri ve yonetim veya

orgiitten izin almasiin gerek goriilmedigi bir stratejidir (Rudolph vd., 2017: 113).

Is becerikliligi, Van den Heuvel vd.’e (2015) gére kisaca, calisanlarin islerini
tekrar tasarlamasima imkan veren proaktif bir davranistir, Ayrica, is becerikliligi,
calisanlarin yeni 1§ kaynaklari bularak pozitif etki saglamasina ve kaynaklar1 gelistirip

isinde iyi olmalarina yardimci olmaktadir (Van den Heuvel vd., 2015: 516).
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Is becerikliligi, calisanlarin enerji seviyelerini ve motivasyonlarim diizenlemek ve
is taleplerini ve is kaynaklarini sekillendirmek amaciyla kullandiklar: taktiklerdir (Aslan,

2021: 3).

Is becerikliligi ile birey, isini kendisi tekrardan tasarlayarak is kaynaklarimni
artirirken, is taleplerini en az seviyeye tasimaktadir. Boylelikle, is talepleri ve is

kaynaklar1 dengelenmektedir (Kerse, 2019a: 532).

Calisanlar daha fazla motive olacaklar1 ve daha fazla saglikli ¢alisabilecekleri
calisma sartlarin1 iyilestirmek maksadiyla is becerikliligini davranisi gosterebilirler.
Calisan kisilerin islerindeki gorevlerine ve is yerindeki iliskilerine dair gerceklestirdigi
degisiklikler, islerinin bireysel olarak daha eglenceli ve anlamli duruma gelmesini

saglamaktadir (Kerse, 2019a: 533).
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Sekil 1. Is Becerikliligi Modeline Gére Is Becerikliligi; Motivasyon Faktorleri,

Diizenleyici Degiskenler, Is Becerikliligi Uygulamalar1, Ozgiin Etkiler ve Genel Etkiler
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Kaynak: Giizel, S. (2020).
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2.1. I Becerikliliginin Boyutlar

Is becerikliligi ile ilgili farkli boyutlandirmalar yapilmistir. Farkli yazarlar

tarafindan yapilan boyutlandirmalar su sekilde sematize edilebilir;

Tablo 1. Is Becerikliligine iliskin Farkli Boyutlandirmalar

Boyutlar

Yazarlan

Gorev Becerikliligi
Iliskisel Beceriklilik
Biligsel Beceriklilik

Slemp ve Vella Brodrick (2013)
Wrzesniewski ve Dutton (2001)
Niessen vd. (2016)
Ghitulescu (2006)

Yapisal Is Kaynaklarmi Arttirma
Sosyal s Kaynaklarin1 Arttirma
Engelleyici Is Taleplerini Azaltma
Zorlayici Is Taleplerini Arttirma

Tims vd. (2012)

Is Kaynaklarmi Arttirma
Is Taleplerini Arttirma
Is Taleplerini Azaltma

Tims ve Bakker (2010)

Kaynak Arayist
Talepleri Azaltmak
Zorlayic1 Gorev Arayist

Petrou vd. (2012)

Onleme Odakli Beceriklilik
Yikselme Odakli Beceriklilik

Lichtenthaler ve Fischbach (2016)

Bireysel Beceriklilik
Isbirlikei Beceriklilik

Leana vd. (2009)

Is Zamaninda Beceriklilik
Bos Vakitlerdeki Beceriklilik

Berg vd. (2010)

Gorev Becerikliligi
iliskisel Beceriklilik

Volman (2011)

Sosyal Is Kaynaklarmi Arttirmak
Sosyal Is Taleplerini Azaltmak
Nicel is Taleplerini Arttirmak

Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak

Zorlayici Is Taleplerini Arttirmak

Nielsen ve Abildgaard (2012)

Kaynak: Rudolph, C. W., Katz, I. M., Lavigne, K. N., & Zacher, H. (2017).

Is Becerikliligi ile ilgili olan Tablo 1°den anlasildig: {izere, bu konuda farkli kisiler
tarafindan bircok boyutlandirma yapilmistir ve bu ¢alismada bazi boyutlandirmalar ele

alinacaktir.
2.1.1. Slemp ve Vella-Brodrick Is Becerikliligi Boyutlar

Is becerikliligi, is yerinde calisan bireylerin bilissel, fiziksel ve sosyal
niteliklerinde farklilik baslamasinda rol oynama teknikleri seklinde tanimlanabilir.
Calisanlar kendi yararlarina uygun olacak bi¢cimde calisma yollarin1 bigimlendirmek

amaciyla kullandiklar1 resmi olmayan bir siirectir. Bu tanimla, anlasilacag: iizere, is

36



becerikliligi, yonetimden bagimsiz olarak calisanlarin kendilerince yonlendirilen bir

davranis seklidir (Grant ve Ashford, 2008: 10).

Is becerikliligi kavrami, is tanim1 ve bireyin isle ilgili olan yeterliligine gore
degisebilir. iliski, bilissel ve gorev becerikliligi boyutlari, ¢alisan bireylerin isteki
hedeflerini ve zevklerini gelistirmek amaciyla degistirmeye calistiklar1 ve islerini tekrar
tanimlayabildikleri farkli yontemleri temsil etmektedir. Calisanlar, ¢esit olarak
gorevlerini tekrardan tasarlayip degistirseler de degistirmeseler de gorev, biligsel ve
iligkisel becerileriyle islerini daha zevkli ve daha anlamli bir duruma getirmek icin

degistirebilirler (Ayvaz, 2021: 11).

Calisanin gorevi ile ilgili smirlart degistirmesi o isi gerceklestirirken katilim
sagladig aktivite miktarini degistirmesi; bilissel sinirinin degistirilmesi, kisinin o isi nasil
gordiigii ile alakali sinirlarin degismesi; iliskisel sinirin degismesiyse, bireyin isini
gercgeklestirirken bagkalariyla girdigi iletisimlerde gosterdigi degisikliklerdir. Bunlardan
birinin degistirilmesi, kisinin gérevinin tasarimini ve sosyal olarak ¢evre degisimini ifade

etmektedir (Bulug, 2019: 13).

Calismada Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen ve Kerse (2017)
tarafindan Tiirkge’ye cevrilen i becerikliligi 6lgeginden yararlanilmistir. Slemp ve Vella-
Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen is becerikliligi; gorev becerikliligi, bilissel
beceriklilik ve iligkisel beceriklilik olarak siniflandirilmistir (Slemp ve Vella-Brodrick,
2013:127).

2.1.1.1. Gorev Becerikliligi

Miller (2015)’a gore, bu boyut, ¢alisanin is yerinde isinde gosterdigi gayretin
miktarini ve zamanini degistirmesi ile ilgili faaliyetleri kapsamaktadir. Bu da bireyin ilgi
ve yetenegine gore yeni gorevler tasarlamasi olarak diistiniilebilir. Gorev becerikliligi,
kisinin gorev ekleme ya da gorev birakma, farkli gorevlere harcadigi ¢aba ve siireyi
ayarlayarak gorevlerini yeniden diizenlemesi seklinde tanimlanabilir. Ornegin, birey,
gorevi disinda farkli isler yapabilir veya tiilkenmislikten korunma amaciyla daha az sayida
is yapabilir (Giizel, 2020: 10). Is 6zellikleri kuram1 bireyin isini daha anlamli bulmasinin
cesitli yonleri oldugunu belirtmektedir (Berg vd., 2013: 104) Kisilerin gergeklestirdigi
islerde daha fazla beceri gosterebilecekleri ve gergeklestirdikleri igin tamamen isin

biitlintiyle ayni kisi tarafindan gerceklestirilme derecesinin iste anlamlilig1 etkileyecegi
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onerilmis ve kisilerin yaptiklar1 gorevin etkilerini baska kisilerde gordiiklerinde
gorevlerini daha degerli bulduklar agiklanmigtir (Karatas, 2019: 39). Bununla birlikte
calisanlarin gorevlerinde anlamlilig1 arttirmak amaciyla, gorev becerikliligi gosterilerek
gorev taniminda sorumlu oldugu gorevlerin kapsami, tiirii ve sayisimi degistirdikleri

belirtilmistir (Berg vd., 2013: 104).

Gorev becerikliligi gorevlerdeki bazi hatali siiregler, hatali is tanimlar1 ya da islevi
olmayan rol beklentisini tekrar diizenlemek seklinde de tanimlanabilmektedir (Aksoy,
2019: 517). Ornek olarak tiikenmislikten kendini korumak igin kisi, daha az is yapmaya
baslayabilir ya da gorev taniminin disina ¢ikarak gorevinin disinda olan farkli isler

gerceklestirebilmektedir (Mamak, 2018: 32).

Calisanlar daha 6nce yapmis olduklari isten farkli bir sekilde daha fazla ya da daha
az sorumluluk alip degisiklikler gerceklestirerek farkli bir is ortaya koymaktadirlar.
Calisanlar istemedikleri fakat mecbur bir bigimde yaptiklar1 gorevlerini diger ¢alisma
arkadaglarina aktararak ya da kiiciik degisiklikler yapip daha az c¢aba harcayarak is
yiikiinii azaltabilirler (Kanbur ve Mazioglu, 2021: 1844).

Aslinda gorev becerikliliginde 6nemli olan husus, gergeklestirilecek islerin
sayisinda ve tiirtinde degisiklik yapilmasi ve bu sayede kisinin ihtiyac, yetenek ve ilgisine

uygun duruma dondstiiriillmesini saglar (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 127-129).

Gorev becerikliligi, bazi islere daha fazla zaman veya daha az zaman ayirmasi gibi
davraniglar1 kapsar. Ornegin, birden fazla calisanin ortak kullandig1 odada calisan bir
birey isle ilgili bile olsa telefonla goriislirken kendisini rahat hissetmeyebilmektedir.
Boyle bir durum ¢alisan kisinin performansinin kaybina ve tutuk davranis sergilemesine
sebep olabilir. Bu rahatsizliklardan dolay1 ¢alisan, is planin1 degistirip telefon goriismesi
gerektiren isglerini belli zamanlara birakarak veya telefonla goriisiirken ayr1 bir odaya
gecerek devam etmesi gorev becerikliligine drnek olarak gosterilebilmektedir. Bu sayede
calisan isi gerceklestirme bicimini degistirmis, kendisini rahat hissetmesini saglamis ve

performansini arttirmis bir sekilde goriismelerini yapmustir (Catal, 2021: 44).
2.1.1.2. Bilissel Beceriklilik

Bilissel beceriklilik, kisinin islerini ve isyerindeki iliskilerinin anlam ve amacini
algilamasi ve bu anlami yorumlamak i¢in zihninde tasarladigi sekillendirme seklinde

tanimlanabilmektedir (Giizel, 2020: 11). Bilissel beceriklilik, ¢alisanlarin gorevlerini,
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calismalarini ve baglantilarini degistiren etkenleri yorumlama ve algilama ¢abasidir ve
biligsel beceriklilikte ¢alisan gergeklestirdigi isi, insanlara yardim etme amaci igin

kullanir (Kanbur ve Mazioglu, 2021: 1844).

Bireyin gergeklestirdigi isi bir is olarak gérmekten c¢ok kisilere yardim etmek i¢in
bir ara¢ olarak algilamasi bu durumun 6rnegi olarak diisiiniilebilir. Yine ayni sekilde
benzer bir 6rnekle, hastanede ¢alisan bir temizlik gorevlisinin yaptig1 isi sadece temizlik
olarak gormesi degil, kendini hastanin iyilesmesine yardimci bir birey olarak
degerlendirmesi biligsel beceriklilikle agiklanabilir (Berg vd., 2013: 105). Ar1i’ya (2014)
gore, biligsel becerikliligin temelinde bulunan “ise anlam katma” psikolojik giiglendirme
kavraminin biligsel halleri arasinda yer almaktadir. Boylelikle, gorevlerine anlam
yiikleyen kisilerin kendilerini daha gii¢lii hissedip, islerini gelistirme agisindan daha aktif

davranmalar1 saglanabilecektir.

Bilissel beceri yetenegi olan bireyler, gorevini kendi beyninde boyutlandirarak
daha da biiyiikk ve farkli bir éneme ulagtirabilirler. Burada birey kendisini gorevi ile
biitiinlestirerek sorumluluk aldigi gérevin 6nemini, ne olup olmadigini kendi beyninde
sorgulaylp tasarlar. Bu tasarlamalar sonucunda gorevinde kendisine bir kimlik
olusturarak gorevinin derinlik ve anlamimi kendi i¢in ¢esitlendirir (Slemp ve Vella
Brodrick, 2013: 126-146). Diger beceriklilik boyutlardan farkli bir bigimde, biligsel
beceriklilikte bireyde gergeklestirdigi is ile alakali fiziksel bir degisiklik
bulunmamaktadir. Fakat, burada birey gerceklestirdigi gorevi bakis acisin1 degistirerek,
isinde anlam bulmaktadir (Berg vd., 2013: 104-105). Mesela, hasta bakicilarin kendisini
hastay1 koruyan bir kisi seklinde goérmesi, biligsel beceriklilige 6rnektir (Mamak, 2018:
16).

2.1.1.3. Tliskisel Beceriklilik

Iliskisel beceriklilik, is yerinde galisanlarin insanlarla etkilesimlerinin kalitesini,
diizeyini ve sikligin1 degistirmeyle alakalidir. Becerikliligin bu alt boyutunda calisan is

cevresindeki diger ¢alisanlarla iliskiler kurma, degistirme, bu durumu siirdiirme ve bir

sonuglandirma davraniglarini yonetir (Karatas, 2019: 41).

Iliskisel beceriklilik, calisma arkadaslari, yoneticiler ve miisteriler ya da is
yerindeki diger kisilerle olan etkilesimin sikligindaki farkliliklar1 ve boyutunu agiklar
(Kanbur ve Mazioglu, 2021: 1844).
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Iliskisel beceriklilik, calisanin is ortaminda organizasyonun diger iiyeleri ile
etkilesimde bulunma tutumunu anlatir. Ornek verecek olursak, is ortaminda bireyin kendi
ilgi ve donaniminda olan diger bir ¢alisan ile yakinlik kurmasidir. (Slemp ve Vella-
Brodrick, 2013: 127-129). Planlamadan sorumlu bir ¢alisanin kendi 6zgiir iradesi ile yeni
katilan personele isi ile alakali bilgi vermek istemesi, iligkisel beceriklilige Ornektir

(Karatasg, 2019: 41).

Ayni zamanda, bagka bir 6rnekle de agiklanirsa, bir calisanin miisterilerle daha
seyrek ya da daha sik etkilesimde bulunabilmek amaciyla isi iizerinde gerceklestirdigi

degisikliktir (Kirkendall, 2013: 24).

Calisanin gosterdigi emege kiymet verilmesi, ¢alisanlarin kendilerini daha iyi
hissetmelerini saglar. Is arkadaslar1 arasinda karsilikli iliskilerde deger verme
davraniglarinin goriildiigli zamanlarda 6zgecilik, takim ¢alismasi, dayanisma ve orgiitsel
vatandaslik gibi olumlu kazanglar saglanmaktadir (Dik vd., 2014: 572). Bu kazanclar da
iligkisel becerikliligin 6nemini gostermektedir. Takim arkadaginin destekler nitelikli
davranig1 yani sira yoneticisiyle iletisiminin arzu edilen diizeyde olmasi, personelin is
tatminini olumlu acidan etkilemektedir (Asan ve Erenler, 2008: 206). Is tatmininin
arttirilmasi yoniinde ortaya ¢ikarilan bu iligki gelistirilmesi halleri de iliskisel beceriklilik

ornegi olabilmektedir (Catal, 2021: 46).

Slemp ve Vella-Brodrick (2013)’in belirttigi iizere, is becerikliligi ii¢ boyutta
aciklanmaktadir. Birinci boyut olan gorev becerikliligi, iste yapilan islerin say1, kapsam
ve tiirlinlin proaktif olarak degistirilmesi; ikinci boyut iliskisel beceriklilik, is yerinde
diger ¢alisanlarla etkilesimin miktar ve kalitesinin degistirilmesi ve son boyut olan bilissel
beceriklilik ise islerde algilanan ve diisiiniilen yontemlerin degistirilmesidir. Ornegin
miizige tutkusu olan bir tarih 6gretmeninin ders programi igerisinde miizige deger
vermesi gorev becerikliligine, okuldaki miizik 6gretmeni ile etkilesimde bulunmasi
iliskisel beceriklilige ve sinifinda miizik ile iligkili olarak 6gretim teknigi kullanmasi
bilissel beceriklilige 6rnektir ve tiim is becerikliligi boyutlarimi igermektedir (Giizel,

2020: 12).

Is becerikliligi kavrami bazi arastirmalarda ¢cok boyutlu olarak degerlendirilmistir.
Slemp ve Vella-Brodrick (2013)’e gore, gorev becerikliligi ¢alisan kisinin iginde

gosterdigi  gayretin zamanini veya miktarin1 bireysel becerisine uyumlu duruma
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getirmesidir. Biligsel beceriklilik ¢alisanin ise dair algisin1 degistirebilmeyi agiklarken;
iligkisel beceriklilik caliganin ihtiyacina gore baska calisanlarla olan iligkilerini

genisletebilme veya sinirlandirabilmesidir (Kerse, 2019a: 533).
2.1.2. Tims, Bakker ve Derks Is Becerikliligi Boyutlar

Tims vd., is becerikliligini bireyin is taleplerinden esinlenerek kaynak modeli
teorisi lizerinden olusturmus ve is becerikliligi kavraminda, isleri tekrardan tasarlayarak
bireyin kisisel davranislar1 iizerine odaklanmaktadir. Bu model, ¢alisanlarin is yapis
sekillerinin arastirilmasi neticesinde, kisisel diizeyde is tasarimi yeniligi uygulanan
deneysel ve teorik bir modeldir. Calisanlarin is kaynaklarini ve taleplerini bireysel ihtiyag
ve talepleri ile dengelemek amaciyla yapilabilecek degisiklikler olarak tanimlar (Bakker
ve Demerouti, 2007: 312) ve bu sebeple is becerikliligi, ¢alisanin isindeki roliinde bas
gosteren stres ile basa ¢ikabilmesinde aktif bir gérev alir (Niessen vd., 2016: 1289). Bu
is talepleri ve kaynaklari modeline gore, is nitelikleri iki sinifa ayrilir: is kaynaklari ve is
talepleridir. Is kaynaklari, isin i¢inde bulunan islevsel taraflar1 kapsarken, is talepleri,
devaml1 psikolojik ve fiziksel gayret gerektiren iglerin biitlin taraflar1 ile alakalidir. Bu
sebeple, is talepleri belirli psikolojik ve fizyolojik maliyetlerle iligkilendirilmektedir
(Bakker ve Demerouti, 2007: 312-313).

Is 6zelliklerinde bir¢ok yonii yakalamaya yardime1 olmak igin is becerikliligini is
talepleri ve is kaynaklar1 yoniinden tasarlanabilir (Tims vd., 2012: 174). Is kaynaklari-is
talepleri modeline gore gerceklestirilen arastirmalar, ise baghiligi is kaynaklarinin
ozendirdigini ve olumlu orgiitsel sonuglara yol agtigini gostermektedir (Rudolph vd.,
2017: 15). Tim vd. is becerikliligini dort faktorlii olarak sunmaktadirlar. Bu faktorler

sunlardir:
2.1.2.1. Yapisal Is Kaynaklarim1 Artirma Boyutu

Kaynaklarin korunmasi kuramina (Hobfoll, 1989) gore, kisi yeterli diizeyde
kaynaga sahip oldugunda, kendinden istenen talepleri yerine getirebilmektedir. Bu
sebeple de birey kaynagini arttirmaya ve onu korumaya ¢aligir. Birey, 6grenme, kisisel
gelisim ve gelisme vb. yollarla yapisal is kaynaklarini arttirabilecegi gibi, sergiledigi
becerileri gelistirerek ve is 6zellikleri teorisinde tavsiye edilen 6zelliklere farkli degisiklik

ekleyerek te arttirabilir (Tims vd., 2012: 175). Boylelikle, birey, is taleplerinin olumsuz
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taraflarint  engelleyerek, bireylerin  kendi gorevlerini daha iyi yapabilmelerini
amaglamaktadir (Tims vd., 2012: 175; Rudolph vd., 2017: 116).

Yapisal is kaynaklarini arttirma boyutu, ¢alisanlarin kendilerinden talep edilenleri
yerine getirebilmek amaciyla 6grenme, gelisme, kisisel gelisim ve beceri farklilig1 gibi
alternatif yontemlerle is kaynaklarimi arttirma ve koruma olarak tanimlanabilir

(Akgakanat vd., 2019: 399).

Yapisal is kaynaklarini arttirma boyutu hem organizasyon hem personel agisindan
bazi yararlar1 vardir. Bu yararlarin her iki tarafi da etkileyecegi diigiiniilmiistiir (Giizel,

2020: 13).

Personelin kendi gorevi ile alakali kendi basina karar almasi, gérevini yapmasi
amaciyla arag ve gereglerin bulunmasi gibi haller ile goreviyle ilgili yeni bilgiler

ogrenmesi yapisal is kaynaklarina 6rnek verilebilmektedir (Mavi, 2020:13).
2.1.2.2. Sosyal Is Kaynaklar1 Arttirmak Boyutu

Sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu, Wrzesniewski vd. (2001) tarafindan 6ne
stiriilen iligkisel beceriklilik ile benzer nitelik gostermektedir. Calisanlar, amirlerinden ve
is arkadaglarindan tavsiye, destek veya geri bildirim alarak sosyal is kaynaklarim
arttirmay1 amaglarlar (Eguchi vd., 2016: 232). Kisaca bu boyut, kisinin gérevindeki
sosyal yoniinii ifade etmektedir (Tims vd., 2012: 174). Sosyal is kaynaklarin1 artirma
boyutunda iletisim kavramina da vurgu yapilmaktadir (Ak¢akanat vd., 2019: 399). Sosyal
is kaynaklarma is arkadaslar1 ve yoneticilerle fikir aligverisi, iletisim gibi haller 6rnek

olarak verilebilir (Mavi, 2020: 13).
2.1.2.3. Zorlayici is Taleplerini Arttirma Boyutu

Zorlayic is taleplerini arttirma boyutu, ¢alisanin stresli bir iste gorev yapiyor
olmasmin yaninda, olumlu &zellikleri nedeniyle farkli gorevlerde yer alarak daha ¢ok
sorumluluk almaya istekli olmasidir. Boylece ¢alisan kisi, isini daha meraklandirici
bulmaktadir (Tims vd., 2012: 174). Yani bu boyut, ¢alisanlarin istekli olarak is tanimlari
haricinde gorevler almasi, yeni bilgi ve becerilere merak uyandirarak yeteneklerini

gelistirmesi, sahip oldugu sorumluluklar1 artirmak istemesidir (Akg¢akanat vd., 2019:
399).
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Bu boyut, kisinin gesitli gorevlerde sorumluluk almasi ve bu gorevlerde gosterdigi
basar1 ile kendisini daha ¢ok tatmin olmus, motivasyonu artmis hissetmesi olarak
belirtilmistir. Zorlayici is talepleri galisanlar1 yeni beceriler kazandirarak daha merak
edilebilen yonlere sevk edebilmektedir (Tims vd., 2012: 174-175).

Konu ile ilgili olarak 6nceki yapilmis ¢aligmalardan anlasilmaktadir ki, zorlayict
is taleplerini arttirma boyutu ile kisi, isinden daha ¢ok zevk duyarak, is tatminini arttirip,
ise daha az sayida devamsizlik yapmaktadir (Kass vd., 2001:319-320). Ayrica, zorlayici
is taleplerine ornek olarak, isin kisith bir zamanda yetisme zorunlulugu, isin karigik bir
duruma gelmesi ve is yiikiiniin artmasi verilebilir (Mavi, 2020: 13). Baska bir 6rnekle,
kisinin bir projeye kendi istegi ile dahil olmak istemesi ya da amirinden fazla gorev
istemesi verilmektedir (S6zber, 2019: 22). Bu boyuta gére personel, isi ile alakali ilgi
¢eken taraflara aktif bir sekilde yogunlagmaktadir (Tims vd., 2012: 175).

2.1.2.4. Engelleyici Is Taleplerini Azaltma Boyutu

Engelleyici is taleplerini azaltma boyutu, tikenmislik ve ¢atisma vb. olumsuz is
ciktilarindan korunmak icin is taleplerini azaltma yontemiyle calisanin kendisini

korumaya ¢alismasi seklinde de tanimlanabilmektedir (Akgakanat vd., 2019: 399).

Engelleyici is taleplerini azaltma boyutuna gore, kisi, zihinsel, fiziksel ve
duygusal yonden is taleplerinin gereginden fazla oldugunu diistinmesi ve is alani ile ilgili
olumsuz durumlar1 yagsamamak amaciyla bu talepleri azaltmaya veya bu tarz sikintilar
diisiik diizeyde tutmaya ¢aligmasidir. Engelleyici is talepleri, kiside tilkenmislik duygusu
gibi olumsuz duygular yasamasina sebep olabilmektedir (Tims vd., 2012: 175). Bu boyut
bireyin kendini korumasi olarak da yorumlanabilmektedir. Bu sebeple kisi kendisini
olumsuz duygulardan korunmak amaciyla is taleplerini azaltabilmektedir (Akcakanat vd.,
2019: 399). Boylelikle bu boyuta gore kisi isinde daha fazla diizeyde stres yasamamak
icin aktif bir sekilde girisimde bulunacaktir (Sézber, 2019: 22). Ayrica, engelleyici is
taleplerine ornek olarak is ortaminda kavgalar, asir1 biirokrasi ve rol belirsizligi
verilebilmektedir (Mavi, 2020: 13).
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2.1.3. Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ve Hetland Is Becerikliligi

Boyutlar

Petrou vd. (2012:1122) is yerinde ¢alisan personelin is becerikliligi davranigini
nasil sergiledigini giinliik olarak inceleyerek is becerikliliginin boyutlarini talepleri

azaltma, kaynak arama ve zorlayici is arama olarak siniflandirmiglardir.
2.1.3.1. Kaynak Arama Boyutu

Kaynak arama boyutu, ¢alisan kisinin isi ile alakali is arkadaslar1 ve amirlerinden
tavsiye almasi, performansi hakkinda geri bildirim gibi yeni bilgileri almas1 ve 6grenme
firsat1 aramasi ile ilgilidir. Ancak, yiiksek seviyeye ulasan is talepleri oldugunda, ¢alisan
zorlayict kosullarla miicadele edemez ve is taleplerini azaltacak yollar arar (Petrou vd.,
2012: 1122). Kaynak arama ile kisiler yeni hallerine uyum saglamaya yardimci olacak
gereken ara¢ ve gerecleri bulmaktadirlar ve bdylece biitliin kapasitelerini, gelisim ve

ogrenme firsatlarini kullanarak motivasyonlarini arttirmaktadirlar.

Kaynak aramanin, isinde yiikselen bir ¢alisanin bu halini 6ziimsemesine yardim
edecek ve gercek kapasitesini sergilemesine yarar saglayacagi diigiiniiliir. Ayrica, ¢alisan
motivasyonu ve refahi yoniinden olusturdugu olumlu bir durumdur (Salanova ve

Schaufeli, 2008: 117).
2.1.3.2. Zorlayic1 Gorev Arama Boyutu

Zorlayici i arama boyutu, ¢alisanin isine motive olmak amaciyla yeni bir projeye
katilma, gdrev taniminda farkl bir is iistlenme gibi is taleplerinde degisiklik yapmaktir
(Karatag, 2019: 44). Personelin yeni edindigi bilgi ve becerilere odaklanip,
sorumluluklarmi1 arttirmak ve kabiliyetlerini gelistirmeyi saglamak icin gayret
gostermelerini ifade eder (Akgakanat vd., 2019: 399). Ornek olarak, bir bireyin isi ile
alakali ¢cok daha fazla sorumluluk talep ederek, ek gorevler istemesi verilebilmektedir

(Ugar, 2021: 24).

Bu boyut goniilliiliik esaslarima dayali olarak aldig1 goérev ve sorumluluktan
motive olmasi, tatmin olmasit ve merak duygusunu belirtmektedir. Bu yolla calisan
sagladig1 kapasite ile kendisine merak uyandiran konularda aktif olabilir (Tims vd., 2012:
175).
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Zorlayici i arama boyutu, is taleplerinin basa ¢ikilamayacak diizeyde olmasindan
dolay1, personele kisisel gelisim, 6grenme ve aidiyet gibi avantajlar saglamasina ragmen,

calisan olumsuz yonden etkilenecektir (Petrou vd., 2012: 1122).
2.1.3.3. Talepleri Azaltma Boyutu

Is yerinde hem duygusal hem fiziksel hem de bilissel arzular1 en az seviyeye
indirmeyi, kisinin is yiikiinii ve zamandan kaynaklanan baskiy1 azaltmay: ifade eder

(Karatas, 2019: 44; Petrou vd., 2012: 1123).

Sozber (2019)’e gore, calisanlar kapasitelerinin {istiinde is talepleri ile
karsilastiklarinda is arkadaglarindan yardim isteyerek veya is taleplerinde azaltmaya
giderek, durumla basa ¢ikabilirler. Dolayisiyla, onlara gore 6nemli goriilen islerin takibini
engelleyen aksakliklar azalmis olur. Ayrica, bu sayede calisanlarin hem psikolojik hem
fiziksel olarak daha saglikli olduklar1 belirtilmistir. Gerektiginden ¢ok fazla gayret
gostermediklerinden dolay1 is amaglarina ulasabilecekleri de belirtilmistir (S6zber, 2019:

25).
2.1.4. Lichtenthaler ve Fischbach is Becerikliligi Boyutlar

Tims vd., (2012) g¢alismalarindan esinlenilerek Lichtenthaler ve Fischbach
tarafindan is becerikliligi boyutlar1 yiikselme odakli beceriklilik ve ©onleme odakli

beceriklilik seklinde iki gruba ayrilmistir
2.1.4.1. Yiikselme Odakh Beceriklilik

Lichtenthaler ve Fischbach (2016)’a gore, yiikselme odakli beceriklilik, ¢alisan
merkezli olarak isin tekrardan tasarlanmasini kapsamaktadir. Tims vd., (2012)’nin
caligmalarindaki yapisal is kaynaklarini arttirma boyutu, zorlayici is taleplerini arttirma
boyutu ve sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu, Lichtenthaler ve Fischbach (2016)’a
gore yiikselme odakli beceriklilik boyutunu ag¢iklamaktadir (Giizel, 2020: 16).
Lichtenthaler ve Fischbach (2016)’1n ¢aligmalarina gore, yiikselme odakli beceriklilik
boyutu, yash olan ¢alisanlarin emekliliginden sonra ¢alismaya devam etmesiyle pozitif

ve anlaml1 bir iligkisi tespit edilmistir (Lichtenthaler ve Fischbach, 2016: 489-490).
2.1.4.2. Onleme Odakh Beceriklilik

Onleme odakli beceriklilik boyutu, Tims vd., (2012)’nin ¢alismalarindaki

engelleyici is taleplerini azaltma boyutunu ifade etmektedir. Ornek vermek gerekirse,
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talepkar miisteriye karsi olan temasi azaltmak gibidir (Gtizel, 2020: 17). Lichtenthaler ve
Fischbach (2016)’in ¢alismalarina goére, 6nleme odakli beceriklilik boyutunun, yash
calisanlarin emekliliginden sonra ¢alismaya devam etmesiyle negatif yonde iliskisi tespit
edilmistir. Onleme odakl1 ve yiikselme odakli is becerikliligi davramislari, is hazirlama
stireci ile ¢alisan saghigi arasinda iligki tespit edilmistir (Lichtenthaler ve Fischbach,
2016:489-490).

Ayrica, tiikkenmisligin, yikselme odakli beceriklilik boyutu ile negatif bir iligkisi
varken; 6nleme odakli beceriklilik boyutu ile pozitif bir iligkisi vardir (Lichtenthaler ve
Fischbach,2016:489).

2.1.5. Leana, Appelbaum ve Shevchu Is Becerikliligi Boyutlar

Leana, Appelbaum ve Shevchu'nun is becerikliligi boyutlar1 “bireysel
zanaatkarlik” ve “igbirlik¢i zanaatkarlik™ olarak iki boyutta agiklanmistir. Calisanlarin, is
yapis tekniklerini ve gorevlerini aktif olarak 6zellikle kendilerinin bi¢cimlendirmesine
bireysel zanaatkarlik denir, isbirlik¢i zanaatkarlik ise, ¢alisanlarin gruplar halinde is ile

ilgili biitiin siiregleri yeniden sekillendirmelerini kastetmektedir (Yavuz, 2018: 23).

Chen, Yen ve Tsai (2014) tarafindan yapilan arastirma sonuglarina gore, bireysel
ve igbirlik¢i zanaatkarlik ise baglihigi arttirmaktadir. Bakker, Rodriguez ve Vergel’in
(2016: 171) galismalarina gore is zanaatkarligi davranisi sergileyen bir birey ayni is
yerinde bulunan baska bir ¢alisana igbirlik¢i zanaatkarliga 6zendirdiginde, her ikisinin de

ise baglilig1 artmaktadir.

Kira, Eijnatten ve Balkin (2010: 619) ¢alismalarinda, isbirlik¢i zanaatkarligin,
calisan kisinin gorevlerini bi¢cimlendirmesini, c¢alisan kisilere ait kisisel kaynaklarin
gelistirilmesi ve oOrglitsel amaclarin basarilmasi saglanmak {lizere resmi olmayan grup

iyelerince kendiliginden basvurulan orgiitsel bir pratik olarak diistiniilmiistiir.

Bir ¢alisan bireysel ve isbirlik¢i zanaatkarlik davranislarindan her iki yontemi de
uygulayabilir. Ayrica, i ortami sadece bir yontem i¢in uygun olabilmektedir. Mesela,
devamli yalmiz calisan bir kisi ve yaptig1 gorevi is arkadaslarindan etkilenmeden
gerceklestiren ¢alisan bir kisinin igbirlik¢i zanaatkarlik davranisi sergilemesi imkansiz
gibi goriiniirken, grup basarisi neticesinde prim alan c¢alisanin bireysel zanaatkarliktan
cok, isbirlik¢i zanaatkarliga yonelecegi agikca ifade edilebilmektedir (Yavuz, 2018: 239).

Ornek olarak yalniz c¢alisan bir muhasebeci, bireysel is becerikliligi davranisini
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sergileyebilse de igbirlikei ig becerikliligi davranigini sergileyemez veya baska bir 6rnekle
aciklamak gerekirse, bir fabrika is¢isi, bireysel is becerikliligi davranigini gostererek
kendi isini sekillendirebilir. Ayrica, isgiler, i arkadaslar ile isbirlik¢i is becerikliligi
davranigin1 sergileyebilir, toplu karar alarak sorumluluk aldiklar1 islerin sinirlarini
degistirebilirler. Boylelikle, isin ¢evresi ve dogasi1 geregi, kisilerin se¢imleri her iki is

becerikliligi davranigi tizerinde etkili olabilmektedir (Mavi, 2020: 10).

Isbirlik¢i ve bireysel zanaatkarlik davranisi gostermeyi etkileyen unsurlar
arasinda, is ortamu, kisisel tercihler ve isin karakteristik dzellikleri bulunmaktadir (Yavuz,

2018: 23).
2.1.6. Berg, Grant ve Johnson Is Becerikliligi Boyutlar

Berg, Grant ve Johnson (2010) tarafindan yapilan nitel bir aragtirma neticesinde
is zanaatkarlig1 boyutlari, “serbest zamanlardaki zanaatkarlik” ve “calisma esnasindaki
zanaatkarlik” olarak ayrilmigtir. Calisma sonucuna gore, ¢alisanlarin hayal ettigi is ve
fiillen gerceklestirdigi is birbirinden farkli oldugunda is zanaatkarligmma egilim
gosterdikleri ileri stiriilmiistiir. Neticede is zanaatkarliginin su anda siirdiirdiigii gérevini,
hayal ettigi isi yapiyormuscasina biligsel olarak sekillendirdigi ve pozitif psikolojik
yararlar saglamak amaciyla o davranisi gosterdigi tahmin edilmektedir (Slemp ve Vella-
Brodrick, 2014: 959).

Calisma esnasindaki zanaatkarlik faaliyetleri olarak, is biliyiitmek, rolii tekrardan
cergevelemek ve gorev iizerinde durmak davranislari sayilmaktadir. Calisanin hayalini
kurdugu isinin gereklerini, hali hazirdaki gorevini kendisine uydurmak amaciyla igine
yeni gorevler eklenmesi, gerceklestirdigi isin dogasini degistirmek veya asil gorevinin
disina c¢ikarak farkli bir gorev {istlenmek, calisma esnasindaki zanaatkarlik
uygulamalarindandir. Mesela, profesyonel olarak bir yardim firmasinda ¢alismak hayalini
kuran bir 6gretmenin yalnizca ders anlatip ¢ikmak yerine 6grencilerinin ve velilerinin
problemlerini dinleyerek, onlarin sorunlarina ¢6ziim odakli yaklagmasi ve ¢6ziim arayisi

icerisinde olmasi, ¢calisma esnasindaki zanaatkarlik davranisina 6rnek verilebilmektedir.

Serbest zamanlardaki zanaatkarlik davraniglarina ise, bos vakitlerde yapmaktan
zevk durulan bir seye ortak olmak, baska birinin hayatindan dolayli bir sekilde tecriibe

kazanmak Ornek verilebilir. Calisanlar, hayalini kurdugu isin gerektirdigi gorevleri,
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serbest zamanlardaki zanaatkarlik davranislariyla, islerinden daha ¢ok keyif aldiklari ve

islerini daha da anlamli bulduklar tespit edilmistir (Yavuz, 2018: 23-24).
2.2. Is Becerikliligi Davranis:

Kisilerin kendi istekleri ile kendiliginden baslayip kendi rizalar1 ile yaptiklari
davranslar, is becerikliligi davranisidir. Bireyler farkli davranislar gosterebilmektedirler
(Petrou vd., 2015: 471). Calisanlar isteki gorev ve iliskilerine dair yaptig1 degisiklikler,
islerin de bireysel olarak daha eglenceli ve anlamli hale gelmesini sagladigi i¢in Petrou
vd., (2012)’ye gore, ¢alisanlar daha motive olarak daha saglikli bir ortamda ¢alisacaklari

is kosullar1 ortaya koymak i¢in is becerikliligi davranigini sergileyebilirler.

Is becerikliligi, yonetici veya is arkadaslarindan tavsiye isteme gibi kaynak arayan
davraniglar, daha fazla gbérev ve sorumluluk isteme gibi meydan okuma arayan
davranislar, gorevin fiziksel, zihinsel ve duygusal yonlerini azaltmak gibi talep azaltici
davraniglarin giinliik olarak gosterilmesi neticesinde gerceklesmektedir (Bulug, 2019:

13).

2009 yilinda ABD Portland’da bulunan St. Vincent Hastanesi calisanlarinca
ortaya c¢ikarilan pembe eldiven dansi, kisisel igerikli is becerikliligi ile ilgili giizel bir
ornektir. Konu ile ilgili yaymlanan videoda hastane calisam1 sekreterler, temizlik
gorevlileri, doktorlar, hemsireler ve hastanedeki diger calisanlarin gorevlerini yaparken
“ne yaptiklari, kim olduklar1” ile iliskilendirdiklerini ve meme kanseri bilincini artirma
konusundaki kararli davranislart yer almaktadir. Ilgili video Kaliforniya El Camino
Hastanesi de meme kanseri farkindaligini arttirmak amaciyla 2011°de video
yaymlamiglardir. Daha sonra bir¢ok firma farkindaliklari arttirmak amaciyla video

yaymlamustir (Cakiroglu ve Oztiirk Baspnar, 2020: 90).

Bireyler, is becerikliligi davranisina gore kendi istekleri yoniinde
gerceklestirdikleri gorevden duyduklart mutluluk seviyesini yiikseltmek hedefiyle
gorevlerinde, biligsel, iliskisel ve gorev simirlarinda degisiklikler ortaya cikarirlar

(Hetland vd., 2018: 2).

Calisanin isinde yaptig1 degisiklikler onlarin meydan okuma arayan, kaynak
arayan ve talepleri azaltan davranislar gostermesini agiklamaktadir. Is becerikliligi,
calisan bireyin is yerindeki gorevini ve is arkadaslart ile iliskilerini degistirerek tekrardan

isine sekil vermesidir. Buradan hareketle, is becerikliligi, motive etme, meydan okuma
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ve iyilik durumu saglama hallerini meydana ¢ikaran is davraniglarinin sergilenmesini

ifade eder (Hetland vd., 2018: 1).

Sonug olarak, is becerikliligi davranis1 gii¢lenirse calisan kisiler is kaynaklarini
arttirarak 1is taleplerinde meydan okuma arayisini giliclendirirler. Bununla birlikte
engelleyici is taleplerini azaltan davranislarin gosterilmesine neden olmaktadir.
Boylelikle, is beceriklilik davranisi yiiksek olan ¢alisanlar kendi se¢im ve kabiliyetlerine

gore is kaynak ve taleplerini degistirirler.

Is becerikliligi davranisi gosteren kisilere is becerikliligi uygulayicilari
denmektedir. Uygulayicilar, gorevlerindeki fiziksel, gorevsel ve bilissel sinirlart
dondstiirtip isleri hakkinda diisiincelerini ve is arkadaslari ile olan iletisimlerini degistiren
bireylerdir. Bu ¢alisanlar, iligkisel ve gorevsel sinirlar {izerinden iginin anlamina gore
kendi kimliklerini degistirirler. Islerini oldugundan farkli yeni bir is seklinde meydana
getirirler. Bu nedenle is becerikliligi kisilerin kendi gorevlerine uyum saglamasina
yarayan ve yararli etki gosteren dogal bir siire¢ seklinde tanimlanmaktadir. Is becerikliligi
uygulayicilari davranig ve taktiklerinin cesitliligini genisletip meydana gelecek yeni

hallerin ortaya ¢ikardig isteklere daha iyi ¢ozlim getirecektir (Bulug, 2019: 15).
2.3. Is Becerikliligi Motivasyonu

Cakiroglu ve Oztiirk Baspmar (2020)’a gore is becerikliliginin en iyi 6zelligi,

direksiyonda amirin degil, calisan kisinin olmasidir.

Calisanlarin isten uzaklasma gibi olumsuzluklardan kagmak amaciyla islerinin
bazi yonlerini kontrol etme ihtiyaci duyduklarindan gorevlerine odaklanmalari; onlarin
diger ¢alisanlarca onaylanip memnun olarak pozitif benlik duygusu kazanmak amaciyla
caligmalarini, yonlerini degistirme konusuyla motive olmalari; insanin temel ihtiyaci olan
diger insanlarla iletisim kurma ihtiyacini gergeklestirmeleri seklinde is becerikliligi ii¢

bireysel ihtiyagtan kaynaklanir (Bulug, 2019: 16).

Ayrica, is becerikliligi c¢alisanlara yonetimce verilmis bir gérev veya emirler
degillerdir. Isle alakali gerceklestirilecek degisiklikler isin geregine ve amirin verdigi
gorevde etkililigi artirmayi saglayacak olan gerekli degisiklikler degildir. Is becerikliligi
calisanin kendi motive olmas: i¢in gerceklestirdigi degisikliktir. Iste bu sebeple, is
becerikliliginin personelin amirinden izin almadan kendi inisiyatifinde yaptig1 farkh

davramis seklinde kavramlastirilmas1 daha uygun diisecektir. Ote yandan is yerinde
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yonetim is becerikliligi davranisina duyarli bir duruma gelirse, sagladigi bilgiler
nedeniyle ¢alisan davranigini kontrol etmeye daha fazla gayret gosterecektir. Bununla
birlikte gergeklesecek ek kontroller c¢alisanlarin denetlenmeleri veya devamli denetim
altinda olma gibi hallere sebep olacaktir. Bu da ¢alisanin moralini bozma ve is tatmininin

azalmasi gibi olumsuz sonuglara sebep olabilmektedir (Lyons, 2008: 27).

Calisanlarin  is arkadaslarmin performanslarina goére davranmak zorunda
olmadiklarinda is becerikliligi davranisinin olumlu sonuglarinin goriilmesi daha kolay
olacagindan, calisanlarin, birbirlerinden bagimsiz bir sekilde gorev ve sorumluluklarini
gerceklestirme imkanina sahip olmalari, is becerikliliginin meydana gelmesi icin en
onemli konudur. Kaldi ki, calisanlarda otonomi seviyesinin yiiksek olmasi ve gorevin
bagimsiz olmasi, is becerikliligini kolaylastirir. Yiiksek 6zerklik sahibi olan bireyler
kendi gorevlerinde degisiklik yapma hiirriyetini kazanacaklardir. Ozerk davranmaya
egilimli ve is becerikliligi davranisinda daha ¢ok deneyim sahibi ¢alisanlar, is
becerikliligini davranisi gdstermeye daha gok egilimlidir. Ozetle, is becerikliligi yiiksek
ozerklik seviyesine sahip olan caliganlarin, is baskisini yiiksek seviyelerde yasadigi

zamanlarda ortaya ¢ikmaktadir (Bulug, 2019: 16-17).
2.4. Ty Becerikliliginin Onciilleri

Is becerikliligini etkileyen degiskenler ile ilgili olarak literatiirde bircok caligmalar

yapilmistir. s becerikliligini etkileyen bazi etkenler asagida belirtilmistir.
2.4.1. Kisilik

Kisilik is becerikliligini etkileyen bir unsurdur. Universite ¢alisam iizerinde
yapilan bir arastirmaya gore bes faktor kisiligin bilesenlerinin is becerikliligini etkiledigi
tespit edilmistir. Ayrica, is becerikliligi, deneyime aciklik ve uyumluluk 6zeliklerinden
olumsuz agidan etkilenirken, nevrotik kisilik 6zellikleri ve sorumluluktan olumlu agidan
etkilenmektedir (Ugar, 2021: 31). Bir diger etken liderlik &zellikleridir. Hetland vd.
(2018)’e gore, dontstiirticii liderlik ile is becerikliligi arasinda iliski gozlenmistir.
Arastirma sonuglarina gore, donistiiriicti liderlik algisi arttigi zaman is becerikliligi de
artmaktadir. Harju, Hakanen ve Schaufeli (2018) yaptigi calismalarinda da is
becerikliliginin iizerinde hizmetkar liderligin pozitif bir etkisinin oldugunu tespit

etmislerdir.
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2.4.2. Ozyeterlik

Is becerikliligini etkileyen bir diger unsur, 6zyeterliktir. Ozyeterlik, bireyin bir
gdrevi yerine getirebilmesine olan inancidir (Nazari, 2020: 12). Ozyeterligi yiiksek olan
kisilerin daha ¢ok is becerikliligi davranisi gosterecegi diistiniilmiistiir (Niessen vd., 2016:
1251; Tims vd., 2014: 491). Kanten (2014:122)’in yaptigi ¢alismasinda calisanlarin

Ozyeterlik inanglarinin olumlu agidan is becerikliligini etkiledigi bulgulanmistir.

Kim, Im ve Qu (2018:23) tarafindan yapilan bir arastirmada, g¢alisanlarin 6z
yeterliliginin is becerikliligi boyutlari olan iliskisel beceriklilik, biligsel beceriklilik ve
gorev becerikliligine olan etkisi arastirilmig ve calisanlarin 6zyeterlik seviyelerinin is
becerikliligi boyutlar1 iizerinde olumlu bir etkisi bulgulanmistir. s becerikliligi ile
Ozyeterlik arasindaki iliskinin arastirildigi baska bir arastirmada da 6zyeterlilik ile is

becerikliligi arasinda olumlu yonde bir iliski tespiti yapilmistir (Tims vd., 2014: 498).
2.4.3. Kisi-Orgiit Uyumu

Is becerikliligi iizerinde etkisi olan bir diger unsur da kisi-orgiit uyumudur. Kisi
orgiit uyumu, ¢alisanlarin i¢inde bulundugu takim, yonetici, amir ve organizasyon ile
arasinda olan uyumluluklarini agiklamaktadir (Kogak, 2018: 1488). Yapilan arastirmalara
gore, kisi orgiit uyumunun is becerikliligi ile arasinda pozitif ve anlamli bir iligkisi oldugu

gozlenmistir. (Cevik Tekin, 2021: 412; Chen vd., 2014: 25).

Isgorenlerin is becerikliligi davranislar sergilemeleri drgiitleri ve isleri ile olan
uyumlarini da arttirici bir role sahiptir (Ugar, 2021: 33). Kerse (2018) is becerikliliginin
kisi-is uyumuna etkisini arastiran bir ¢calisma yapmistir. Calismanin bulgularina gore; is

becerikliligi, kisi-is uyumunu pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.
2.4.4. Ozerklik

Ilgili literatiir tarandiginda, 6zerklik ile is becerisi arasindaki iliskinin ¢ok sik
aragtirlldigr  gozlenmistir (Rudolph vd., 2017: 113). Bazi arastirmacilar, kisilerin
yaptiklar1 gorevleri daha anlamli durumlara getirmek amaciyla, diisiik 6zerklik 6zelligine
sahip olan islerde is yetkinligi davranis1 sergilediklerini tespit etmislerdir. Amerika’da
huzurevinde ¢alisan 6gretmenlerin {izerinde gerceklestirilen bir arastirmada 6zerklik ve
is becerisi arasindaki iligki aragtirllmig ve 6gretmenlerin 6zerkligi arttikga daha c¢ok is

becerikliligi davranisi gosterdikleri tespit edilmistir (Nazari, 2020: 13).
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Ozerklik ve is baskisi ile is yeterliligi arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla
Hollanda’da 95 kisi lizerinde yapilan bir aragtirmada, yliksek 6zerklik ve is baskis1 oldugu
zamanlarda, is becerisinin kaynak artirma boyutu ile gii¢lii bir iligkisi varken; engelleyici
1§ taleplerini azaltma boyutu ile zayif bir iliskisi oldugu tespit edilmistir (Petrou vd., 2012:
1130; Nazar1, 2020: 13).

2.5. I Becerikliliginin Sonuglar

Is becerikliliginin sonuglar1 genel olarak; is tatmini, ise baglilik, is performanst,
orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranmisi, tiikkenmislik ve isten ayrilma niyeti

olarak ifade edilebilir.
2.5.1. Is Tatmini

Bir bireyin isi ile alakali degerlere ulasmasini saglayan isi ile ilgili hallerden
kaynaklanan memnun edici duygusal haline is tatmini denmektedir (Mavi, 2020: 23).
Diger bir deyis ile, is tatmini, ¢alisan bir kisinin gorevi ile alakali unsurlardan duydugu

memnuniyettir (Choudhary ve Saini, 2021: 3).

Baz1 aragtirmalarda is becerikliligi kavrami ile is tatmini arasindaki iliskinin
incelendigi goriilmektedir. Ogbuanya ve Chukwuedo (2017:165)’nin ¢alismalarinda,
elektrik elektronik egitiminde galisan 247 okutmandan elde edilen verilere gore is tatmini
iistiinde is becerikliliginin pozitif ve anlamli etkisi olduguna ulasilmistir. Is tatmini ile is
becerikliligi arasindaki iliskiyi arastiran bir diger arastirmada ise, anket yontemi
kullanilarak 355 kisiden olusturulan verilerden elde edilen neticede, is tatmini ile is
becerikliliginin pozitif iligkili oldugu ve mesleki tiikkenmisligin olumsuz yonde bu iliskide

aracilik etkisinin oldugu bulunmustur (Cheng ve O-Yang, 2018: 82).

Is tatmini ve is becerikliligi arasindaki iliskiyi arastiran Kerse (2019b)’nin imalat
sektorlinde 198 kisi lizerinde yaptig1 ¢alismada, is becerikliliginin dort boyutu arastirilmis
ve is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini artirma boyutunun, is tatminini pozitif yonde
etkiledigi tespit edilirken; diger boyutlarinin (merak uyandirici is taleplerini arttirma,
engelleyici is taleplerini azaltma ve sosyal is kaynaklarini arttirma) is tatminini
etkilemedigi tespit edilmistir. Ayrica, Kerse (2019b: 205) is becerikliligi davraniginin
artmasiyla birlikte ig tatmin diizeyinin de arttifini ve boylelikle is tatmininin is

becerikliliginin 6nemli bir onciilii oldugunu belirtmektedir.
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Ingusci, Callea, Chirumbolo ve Urbini (2016: 675) tarafindan, talya’da faaliyet
gosteren devlet okullarinda calismakta olan 263 Ogretmenle yiritilen bir baska
caligmada ise is becerikliligi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu
belirtilmistir. Kim, Im ve Qu (2018: 24) tarafindan gergeklestirilen bir diger ¢alismaya
gore ise, bilissel becerikliligin ve iligkisel becerikliligin ¢alisanin is tatmini ile anlamli ve
pozitif iliskisi oldugu ancak gorev becerikliligi ile ¢alisanin is tatminine herhangi bir

etkisi olmadig1 bulgulanmistir.
2.5.2. Is Performansi

Bir grup ya da ¢alisanin, bagli oldugu birim ve organizasyonun hedeflerine yaptigi
niceliksel ve niteliksel yararlarin toplamina performans denmektedir. Bu nedenle,

calisganin performansi orgiit hedeflerine ulasmasi i¢in son derece 6nemlidir (Bayram,

2006 48).

Is becerikliligi davranis1 gdstermesi neticesinde, is kosullar1 iizerinde degisiklik
yapan calisanin performansi da bu faktore bagl olarak degisiklik gosterecektir. Is
becerikliligi davranisinin, is performansi tizerindeki etkisini arastiran bir ¢alismada, is
becerikliliginin, Petrou vd. (2012) tarafindan sunulan boyutlari, zorlayici is arama boyutu,
talepleri azaltma boyutu ve kaynak arama boyutu olarak belirtilmistir. Ust {iste bes is giinii
95 kisi lizerinde yapilan ¢alismanin sonucunda, kaynak arama boyutunun ig performansini
arttirdigr bulunurken; talepleri azaltma boyutunun, is performansi {izerinde olumsuz
etkileri oldugu bulunmustur. Ayn1 zamanda, zarar verici is davraniglar ile zorlayici is
arama boyutu arasinda pozitif yonli bir iliski tespit edilmistir (Demerouti vd., 2015: 465).
Cagr1 merkezinde calisan 242 takim ve takimlarin performans degerlendirmesinde
bulunan yoneticileri iizerinde yapilan bir diger arastirmada da ortak is becerikliliginin
takim performansiyla pozitif yonde iliskili oldugu ifade edilmistir (McClelland vd., 2014:
475).

Frese ve Fay (2001: 139)’a gore calisan bir bireyin kendi isine sekil vermesi
orgiitsel performans i¢in yararli bulunmaktadir. Sebebi ise, bireylerin kisisel inisiyatifler
alarak gorevlerini sekillendirmeleri diger bir deyisle, proaktif davranislar gdstermelerinin
icsel motivasyonlarint ve performanslarint olumlu taraftan etkilemesi oldugu ifade

edilmistir. Schoberova (2015: 13), is becerikliligi sayesinde calisanlarin proaktif olarak
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gorevlerini kendileri i¢in daha anlamli ve ilgi ¢ekici duruma getireceklerini ve bununla

birlikte performanslarini ve refahlarini arttirabileceklerini belirtmistir.

Wrzesniewski ve Dutton (2001: 194)’un, isin anlamini kendi degerlerine gore
degistiren ¢alisanlarin organizasyona bir yarar saglamay1 amaglasa da amaglamasa da
kisisel performans diizeylerinin artacagini belirttigi ifade edilmistir. Petrou, Demerouti
ve Schaufeli (2015: 476) tarafindan 580 polis lizerinde gergeklestirilen ve is talepleri ve
kaynaklari modelini kullandig1 arastirmalarinda kaynak arayisi i¢inde olan calisanlarin
performanslarinin arttigini tahmin etmektedir. Diger bir ifade ile, ¢alisanlar ek gorev ve
sorumluluk almaya basladik¢a, performanslarinin arttigi aciklanmaktadir. Bu sebeple,
Petrou vd. (2015: 475)’ne goére yoneticiler, calisanlart kaynak arama davranigini

gerceklestirmeye yoneltmeliler.

Havacilik sektoriinde calisan 183 kisi iizerinde yiiriitiilen Karatag ve Aktas (2020:
467)’in ¢alismalarinda c¢alisan performanst tizerindeki is becerikliliginin etkisi
aragtirtlmis ve iliskisel becerikliligin ¢alisan performansiyla pozitif bir iliskisi oldugu
tespit edilmistir. Moon, Youn, Hur ve Kim (2020: 1618)’in 306 ¢alisanla ger¢eklestirdigi
calismada, caligsanlarin i¢csel motivasyonunun ve maneviyatinin, organizasyonda is
becerikliligi davranislarini etkiledigi ve buna bagli olarak performans seviyelerinde artisa

sebep oldugu bulgulanmistir.

Zhang ve Liu (2021: 255), “The effect of job crafting to job performance” adli
caligmasinda, iliskisel beceriklilik, gérev becerikliligi ve biligsel beceriklilik boyutlariyla
ele alinan is becerikliligi davranisinin ¢alisan performansini olumlu agidan etkiledigini
ifade etmektedir. Bu ¢alismadan anlasildigi tizere, is becerikliligi davraniglarindan gorev
becerikliliginin, ¢alisanlarin performansi lizerinde daha ¢ok etkisi oldugu goriiliirken,

iligkisel becerikliligin ¢alisan performansi iizerinde daha az etkisi oldugu goriilmiistiir.
2.5.3. ise Baghlik ve Orgiitsel Baghihk

Is becerikliligiyle beraber sik sik arastirilan bir diger kavram ise, ise baghliktir.
Ise baglilik, enerji, katilim ve fedakarlik ile karakterize edilen, is ile alakali pozitif ve
tatmin edici bir ruh durumudur. Baglilik ise, anlik ya da 6zel bir durumdan ¢ok, bir
nesneye, bir olaya, bir kisiye ya da bir davranisa odaklanmayan, yaygin ve daha kalici
olan bilissel ve duygusal halleri ifade etmektedir (Schaufeli vd., 2002: 74).
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Rudolph vd., (2017: 112) tarafindan yapilan meta-analiz ¢aligmasi neticesinde, ise
baglanma ile is becerikliligi arasinda pozitif anlamda giicli bir iliskisi oldugu

bulgulanmaistir.

Is becerikliliginin énemli bir diger sonucu orgiitsel bagliliktir. Orgiitsel baglilik,
calisanlarin liyesi oldugu organizasyonlarin amaglarini ger¢eklestirmesine yonelik gayret
gOstermesi Ve organizasyonun iiyesi olarak statiisiinii korumaya hevesli olma arzusudur
(Eliyana ve Ma’arif, 2019: 145). Pakistan’daki bankacilik sektorii lizerinde uygulanan
Igbal (2016: 837)’in de ¢alismasinda, c¢alisanlarin Orgiitsel bagliligi tizerinde is
becerikliliginin 6nemli bir etkisi oldugu agiklanmistir. Bununla birlikte, yogun rekabet
ortamindaki  piyasada c¢ogunlukla, organizasyonlarin basarilarin1  ¢alisanlarin
organizasyona duydugu baglilik sayesinde ger¢eklestirdigi ve ¢alisanlarin is becerikliligi
davranisinda bulunmasinin organizasyona hissettigi baglilikla pozitif bir iliski icinde
oldugu vurgulanmaktadir. Hakanen, Peeters ve Schaufeli (2018: 297) de ¢alisanlarin is
becerikliligi ile organizasyona baglhiliginin arasinda pozitif bir iligki oldugunu
belirtmislerdir. Huang, Wichaikhum ve Nantsupawat (2020: 487) Cin’de bulunan
hastanelerde ¢alisan 348 hemsirenin {izerinde uygulanan ¢alismalarinda da is becerikliligi
davraniginin orgiitsel bagliliga etkisini arastirmis ve arastirma neticesinde, yapisal is
kaynaklarimi arttirma davranisinin Orgiitsel baghilik ile yiiksek derecede; zorlayici is
taleplerini arttirma, sosyal is kaynaklarini arttirma ve engelleyici is taleplerini azaltma
davraniglarinin orgiitsel bagllik ile orta derecede iligkili oldugunu tespit etmislerdir. 463
calisan lizerinde yapilan anket calismasi ile de calisanlarin is becerikliliginin orgiitsel

bagliliklarini arttirdig tespit edilmistir (Kim ve Seo, 2021:441).
2.5.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Literatiirde bulunan bazi g¢alismalar is becerikliligi ile oOrgiitsel vatandaslik
davraniginin iligkisini arastirmistir. Shusha (2014: 140)’nin “The effects of job crafting
on organizational citizenship behavior: Evidence from Egyptian medical centers” isimli
Misir’da 396 saglik calisanina uygulanan arastirmada calisanlarin is becerikliligi
davranig1 sergiledikge Orgiitsel vatandaslik davranisinin da gelistigi ifade edilmistir. Irvin
(2017: 3)’in “Job crafting and organizational citizenship behavior: Believing in your
creative ability to better your job and organization” isimli 323 otel ¢alisani ile

gergeklestirdigi calismasinda galisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranisi ile is becerikliligi
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uygulamalarinin pozitif yonde bir iliskisinin oldugu bulunmustur. Buradan hareketle,
Irvin (2017: 3), orglitsel vatandaglik davranisini iyilestirmeye odaklanmis yoneticileri, is
becerikliligi uygulamalarin1 6zendirmeye yonlendirmistir. Mahmoud (2017: 1)’un 122
bashemsire ile yiirlitilen c¢alismasinda, oOrgiitsel vatandaslik davramist ile is
becerikliliginin iligkisi incelenmis ve sosyal is kaynaklarini arttirmanin Orgiitsel
vatandashik davraniglarinda 6nemli bir rolii oldugu sonucuna ulasilmistir. Gong,
Greenwood, Hoyte, Ramkissoon ve He (2018: 774) tarafindan yiiriitiilen ve ¢alisanlarin
orgiitsel vatandaslik davranisina is becerikliliginin etkisini inceleyen c¢alismada
calisanlarin iglerinde gerceklestirdigi degisikliklerin, Orgiitsel vatandaslik davranigina

olumlu etkisinin oldugu ifade edilmistir.
2.5.5. Tiikenmislik

Tiikenmislik, calisanlarin isi geregi devamli insanlarla iletisim halinde bulunurken
duyarsizlasma davranisi gostermesi, bireysel basarma arzusunun eksilmesine ve duygusal

acidan tiikkenmeye dair belirtileri icerir (Mavi, 2020: 25-26).

Singh ve Singh (2018)’in 268 bilisim teknolojisi uzmanlari iizerinde yaptigi
caligmasinda ¢alisanlarin daha iyi performans sergilemek amaciyla tilkenmislik ve is
stresinden kaginarak is becerikliligi davranigini nasil gergeklestirdigini aragtirmiglardir.
Is becerikliligi davranismnin, is performansmi iyilestirilmesinin yam sira, bireyin
doyumunu psikolojik olarak arttirmada ve tilkenmisligi ve is stresini azaltmada etkili

oldugunu tespit etmislerdir.

Yapilan bagka bir arastirmada ise, is talepleri boyutunun, ise baghlik ve
tilkkenmisligin iizerindeki olumsuz etkileri azaltma imkani arastirilmis ve 470 dis doktoru
tizerinde gergeklestirilen g¢alisma sonucunda, agir is taleplerinin, ise baglihik ve
tilkenmisligin olumsuz etkilerini is becerikliligi davranisi ile azaltilabildigi sonucuna
ulasilmistir. Ozellikle is taleplerinin bir cesidi olarak incelenen is yiikiiniin negatif

etkilerini azaltmada, is becerikliligi etkili olmustur (Hakanen vd., 2017: 623).
2.5.6. isten Ayrilma Niyeti

Is becerikliliginin bir diger sonucu da isten ayrilma niyetidir. Isten ayrilma niyeti,
bir bireyin gorev yaptigi organizasyonu kasitli olarak terk etme veya bilingli olarak
organizasyondan ayrilma istegi scklinde tanmimlanir (Tett ve Meyer, 1993; akt.,
Ekmekgioglu ve Sokmen, 2016:34).
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Dominguez vd., (2018) tarafindan, 202 Cerrahi asistan iizerinde tiikkenmislik, ise
baglilik, is becerikliligi davranislari ile isten ayrilma niyeti diizeylerini arastiran bir
calismada, is becerikliliginin tiikkenmisligi negatif yonde; ise baglilig1 ise pozitif yonde
etkiledigi ve bunun da isten ayrilma niyetini azalttig1 tespit edilmistir. Calismanin diger
bir bulgusu da isten ayrilma niyetine sahip olan c¢alisanlarin, isten ayrilma niyeti diisiik
olanlara gore daha az is becerikliligi davranist gosterdigi ve ise baghliklarinin da daha

diisiik oldugudur.

Hizmet sektoriinde calisan 212 personelle gerceklestirilen baska bir calismada is
tatmininin, is becerikliliginin ve ise baghiligin, isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi ve is
tatmini ile ise bagliligin, isten ayrilma niyeti ile is becerikliligi iligkisindeki aracilik etkisi
arastirilmistir. Arastirma sonucuna gore, is becerikliligi ile isten ayrilma niyeti lizerinde
negatif yonlii bir iliski oldugu; ise baglilik ve is tatmininin isten ayrilma niyetini azalttig1
ve isten ayrilma niyeti ile is becerikliligi iliskisinde kismen araci etkiye sahip oldugu

bulunmustur (Zhang ve Li, 2020: 257-260).
2.6. Is Becerikliliginin Etkileri

Is becerikliliginin bireysel, orgiitsel ve isveren acisindan etkileri genel olarak su
sekilde aciklanabilir. Is becerikliligi, bazi durumlardan onceki hareketleri kapsayan,
proaktifis davranislarini icermektedir. Calisanlar da is becerikliligi vasitasiyla gorevlerini
ve gorevlerinin iligkisel sinirlarini degistirerek islerine daha fazla dahil ederler. Bu
sebeple, is becerikliligi davranislar1 gorevi ile alakali ¢alisanlarin performanslarini
belirlenmesinde 6nemli yer tasimaktadir. Calisanlarin tiikenmislik duygularini azaltarak,
gorev performansini gelistirmektedir. Bireylerin islerinde yaptiklar1 degisiklikler
sayesinde islerin anlamin1 yaratmada aktif rol oynamalarini, gorevlerin biligsel ve iligkisel
sinirlar1 ve bu tarz is gelistirme gesitlerine imkan vermektedir. Is becerikliligi, kisilerin
sahip olduklar1 gorevlerin hedefi yeniden belirlendigi icin calisanlarin isinde anlam
bulmalarina yardime1 olmaktadir, bu da onlarin is kimliklerini etkilemektedir. Isinin
hedefini ve amacini tekrardan diizenleyen birey, isinin anlamini ve gorevini kapsayan
sosyal etkilesimlerin 6zelligini degistirerek is kimligine ve refahma farkli bir boyut
kazandirmaktadir. Is becerikliligi, is yerinde c¢alisan is arkadaslarmin dinamiklerini
etkiledigi icin biiyiik dl¢iide bireysel ve orgiitsel performansi etkilemektedir. Is talepleri,

calisan bireyin gayret gostermesini gerektiren islerin bazi yonlerini agiklamaktadir ve bu
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sebeple, calisan kisi i¢in katlanilmasi gereken bir maliyet olarak karsisina ¢ikmaktadir.
Sonu¢ olarak da stres meydana gelmekte ve olumsuz performans sonuglari ile

karsilasilmaktadir (Cakiroglu ve Oztiirk Baspinar, 2020: 78-81).

Is becerikliligi davranis1 gdsteren ¢alisanlar, is yasantisini daha tatmin olmus
sekilde yasarlar ve calisanlarin kisisel memnuniyetleri artar. Is becerikliligi davranis:
sayesinde, ¢alisanlar cesitli departmanlar veya meslektaslar1 ile daha ¢ok is birligi
yapmak amaciyla rol degisikligi yaptiginda, ekip ¢alismasi i¢in daha fazla firsat ortaya
cikar. Calisanlar arasindaki bu tiir dayanisma, mutlu ve saglikl bir is ortam1 olugsmasinda
avantaj saglar. Cogunlukla calisanlar, igverenleri tarafindan giivenildiklerini ve saygi
duyulduklarini hissettiklerinde igyerinin amaglarina ulasmasina yardimer olmaya daha
cok heveslenmektedirler. Calisan zevk duydugu bir isi yaptiginda daha iiretken olacagi
asikardir. Bu sebeple is becerikliligi davranisi gosterme firsati sunarak daha yiiksek
verimlilik seviyelerinde 6diillendirileceklerdir, bu da hem firetkenligi artirabilecek ve
hem de bireysel ve profesyonel gelisme gosterecegi olasidir. Calistigi is yerinde kendini
mutsuz hisseden ¢alisan baska bir is aramaya baslayacaktir. Bu durumu engellemek
amaciyla yeteneklerin korunmasina yardimci olmak adina isverenler calisanlarina is
becerikliligi secenegini sunabilirler. Boylelikle ¢calisanlar galistiklari is yerindeki rolleri
ile alakali birka¢ sey ayarlayabilecekler ve isyerinden ayrilma istekleri de daha da
azalacaktir. Is yerindeki rolleri iizerinde daha fazla gii¢ sahibi olan ¢alisanlar daha az is

yeri stresi yasayabilmektedirler (Cakiroglu ve Oztiirk Baspinar, 2020: 82-83).

Her zaman kurumlarda bulunan yoneticiler ¢alisana yol gdsterici olmadiklarinda
calisanlarin bazi kararlarimi kendileri almak zorunda kalabilmektedir. Bu sebeple, is
becerikliligi ¢alisanlarin psikolojik yonden giiclendirilmesi saglayarak onlarin islerinde

kendi kararlarini verebilmelerinde onemli bir husus olmaktadir.

Is becerikliliginin asli, kurum icinde personellerin kendilerinin olumlu bir &z
kimlik bulmas1 ve ortaya ¢ikarmasi istegidir. Nihayetinde, calisan kisiler, is yerindeki
iliski ve gorevlerinin anlamint daha genis sekilde tekrardan diizenlemesine yarar

saglamaktadir (Kiisbeci, 2021: 98).
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UCUNCU BOLUM
IS PERFORMANSI

3.IS PERFORMANSI KAVRAMI

Isletmelerde modern yonetim anlayisina gegildikge, bir maliyet faktdrii olmaktan
cok isletmeye bir deger saglayan sermaye unsuru haline gelen insan faktoriidiir. Bundan
dolay1 organizasyondaki personeller arastirilmaya, tanimlanmaya ve yorumlanmaya
baslanmistir. Bu da beraberinde bir¢ok kavrami giindeme getirmistir. Bu kavramlardan
biri performanstir (Bingdl, 2010: 379). Kisinin, orgiitte kendisine gbre tanimlanan
yetenek ve niteliklerine uyan isi, kabul edilen sinirlar ve ¢ergeveler igerisinde yapmasina

performans denmektedir (Minibas Poussard, 2006: 144).

TDK’da (2022) performans kavrami “basarim” olarak tanimlanmakla birlikte,
basarim sozciigii ise “elde edilen bir basar1”, “herhangi bir olay1 ya da durumu bagarma
istegi ve giici”, “kisinin yapabilecegi en iyi derece ve performans” bigiminde
aciklanmaktadir. Performans; bir isi yapan kisinin, bir ekibin ya da bir kurumun o is ile
hedeflenen amaca yonelik olarak nereye varabildiginin veya bagka bir deyis ile neyi
saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak ifade edebilmesidir (Tercan, 2017:
39). Performans, bir gorevi gergeklestiren kisinin, bir 6rgiitiin ya da bir grubun, o is ile
hedeflenen amaca yonelik olarak neyin gerceklestirilebildigini nitel ve nicel olarak
niteleyen bir kavram olarak tanimlanabilir (Benligiray, 2011: 149). Belirlenen sartlara
gore bir gorevin gergeklestirilme seviyesi veya ¢alisanin davranis bi¢cimi performanstir

(Bingél, 2010: 379).

Is performans: bir kisinin standart bir siirede yaptig1 farkli davranigsal béliimlerin
organizasyona sagladigi toplam degerdir. Bu ayrik davraniglar 6lgiilir ve daha sonra
genel performans puani olusturmak igin toplanirken bazen de personelin genel is
performansini degerlendirmelerini talep eden bir tek unsuru kapsayabilmektedir (Borman
ve Motowidlo, 1997:72).

Cagimiz is diinyasinda artan rekabet sartlar1 ve kiiresellesmenin etkisi ile is
performansi son derece onemli bir konu haline gelmektedir ve hizmet mitkemmeliyetine
devamlilik saglamanin ana hususlarindan biri, 1yi bir performans gostermektir (Li vd.,

2012: 2).
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Organizasyon ¢alisanlarinin is diinyasinda karlilig1 ve siirdiiriilebilirligi korumak
rekabet avantaji saglamak igin organizasyonun hedef ve amaglarina yonelik verimli ve
etkin bir sekilde calismalar1 gereklidir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin performanslarinin iyi
olmasi gerekmektedir. Calisanlar, yonetim tarafindan verilen gorevleri en iyi performansi
sergileyerek yerine getirmesi halinde, orgiitin  hedeflerine ulasmada kolaylik
saglanmakta ve c¢alisanlarin da is tatminleri artmaktadir. Calisanlarin uzun vadeli kariyer
gelisimlerinde basarili olabilmeleri i¢in 6n sart performanstir (Van-Scotter ve Motowidlo,
1996: 528).

Is performansi, organizasyonlarda énemli bir gdsterge olarak kabul edildiginden
en 6nemli bir unsur haline gelmistir. Bu sebeple bir o6rgiitin basarisi personelin
performansina baghdir (Yusoff vd., 2014: 35). Performans, belirtilen zamanda hedefe
ulagsmada sergilenen gayreti ifade etmektedir (Tutar ve Altinoz, 2010: 203). Baska bir
deyisle, is performansi, ¢alisanin kontroliinde bulunan ve isletmenin hedeflerine ulasmasi

konusunda katki saglayan davranislar olarak tanimlanabilmektedir (Kaplan, 2020: 51).

Campbell (1990)’e gore, bireysel is performansi "organizasyonun hedef ve
amaglariyla alakali eylem veya davraniglardir” (Koopmans vd., 2014: 160).

Is performansi, bireyin isinin zamanlama, maliyet, etkinlik, nicelik ve nitelik
yoniinden icra etmesidir (Smith ve Goddard, 2002: 250). Is performansi, bir
organizasyonun belli hedeflerine hizmet etmektedir. Is performansi isletmeler ve
organizasyonlar i¢in onemlidir. Bir personelin sergiledigi performans organizasyonun
tamamim etkileyebilmektedir. Is performansi, ¢alisanin kendisine verilen gorevi yerine
getirmek maksadiyla sergiledigi tiim gayretler direktifinde gosterdigi basaridir. Calisan
amacina ulastiginda odiillendirildigi takdirde is tatmin diizeyi artmakta ve sonrasinda

verilen islerde sergiledigi ¢caba ve basar1 olumlu seviyede etkilenir (Yildiz vd., 2014: 240).

Insan kaynaklari yonetimi agisindan, is performansi kavrami, kisisel veya
takimsal basar1 anlamma gelir. Isletmelerde bu tanim ise soyle ifade edilir. Bir iiriin
meydana getirmeye c¢alisan birey veya organizasyonda bir igin yerine getirilmesiyle
belirlenen hedefe nitelik acisindan ve nicel anlamda hangi boyuta erisildiginin bulunmasi

biciminde tanimlanmistir (Ayanoglu vd., 2010: 44).

Begenirbas ve Caliskan (2014:112)’a goére bazi is performansi tanimlari

verilmistir:
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e Calisanlarin iicret alma karsiliginda gosterdikleri ¢abalardir.

e (alisanlarin kendi seviyelerinde olan diger calisanlara kiyasla isle alakali
davranislar1 ve bu davraniglardan alinan sonuglarin verimlilik derecesidir.

e Kontrolii ¢alisanca yapilan ve isletmenin amaglarina ulasmasina yarar saglayan

biitiin faaliyet ve davranislardir.

Baska bir tanim ile, is performansi, isletmenin is sayesinde ulagsmay1 hedefledigi

amag i¢in kisinin ya da takimin standartlara ulasilabilirlik halidir (C6l, 2008: 39).

Isletmede is performans sergilenirken performans 6lgiitleri dnemli olup, bununla
birlikte standartlar da bir isin nasil gergeklestirilecegine iliskin bilgi vermektedir (Walker
ve Miller, 2009: 20).

Dogan ve Ozdevecioglu (2009: 171)’na gore, is performansi isletmenin amaglarini
en lst seviyeye ulastirabilmesi icin onceden belirtilmis sartlar kapsamina ve calisma
sartlarina uygun bir halde, c¢alisanin istiine diisen is ve sorumluluklarim

gerceklestirmesidir.

Calisanin kendi sorumlulugunda olan bir isi noksansiz bir sekilde gerceklestirmesi
tek basina is performansi i¢in yeterli bir 6l¢iit olmayacaktir. Mesela, bir otel mutfaginda
asc¢ibast olarak c¢alisan bir bireyin, performans i¢in tek kriter olarak, sunumu essiz ve
lezzetli bir menii meydana getirmesi kabul edilemez. Alt statiide ¢alisan is arkadaslarina
yaklasimi, yardimcilarina verdigi egitim ve onlarin gelisimindeki rolii de yadsinamaz bir
kriterdir. Ascibaginin  performansimi  belirleyen diger kriterler arasinda; ayni
organizasyonda birimler arasi ve bagka birimlerdeki idarecileri ve arkadaglari ile olan
bagi, saglik sartlarinin saglanmasi, tutumu, devamlilig: da sayilabilmektedir. Calisanlarin
meydana getirdikleri is ile dolaysiz veya dolayli bir alakasi1 olan faaliyetleri talep edilen
diizeye getirecek sekilde yapmalari, totaliter bir perspektiften is performansini belirleyen
kriterler oldugu diistiniilmektedir (Lam ve Schaubroeck, 1999: 446).

Orgiitiin amaglarma ulagilmasini saglayan veya buna engel teskil eden, kisinin
kontrolii altinda sergilenen davranislar is performansi olarak goriilebilmektedir (Miraglia
vd., 2015: 425). Bireysel is performansi, belirtilen amag ve isler direktifinde tamamlanan
etkinlikler ve varilan nokta arasindaki neticeleri agiklar. Ayrica, bireysel is performansi,
bir igin Kkalitesini, katkisin1 veya miktarii agiklayan verimlilik seklinde
degerlendirilebilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997: 99-109).
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Performans, belli bir silirede yiiriitiilen faaliyetlerin, hedeflenmis amaca
ulasabilme seviyesi olup, isletme tarafindan belli siirede firetilen mal/hizmetin
miktariyken, ¢alisan tarafindansa belli siirede hedeflenen amaca ulasmak i¢in sergiledigi
bireysel maliyet-etkinlik, etkililik ve verimlilik diizeyidir (Ozkasap, 2013: 31). isletmede
is performansi sergilenirken performans 6lgiitleri onemli olup, bununla birlikte standartlar
da bir isin nasil gercgeklestirilecegine iliskin bilgi vermektedir (Walker ve Miller, 2009:
20). Organizasyondaki yOneticinin amaci, iyi bir is performansi sergileyen ¢alisanlara

sahip olabilmektir (Colquitt vd., 2014: 30).

Calisanlarin  diisitk performans sergilemeleri kalite standardinin altinda
kaldiklarini, yiiksek seviyede performans sergilemelerinin ise, belirlenen standartlara

eristiklerini gdsterir.

Calisanlarin performans seviyeleri, karakteristik niteliklerini de etkiler. Basarili
olan veya olmayan personellerin performanst genel performanslar icin ipucu
ozelligindedir. Bu agidan 6nemli olan husus diizenli ve istikrarli bir performans
sergilemektir. Orgiit, yonetici ve ¢alisanlarin performans seviyelerinin 6rgiitiin dogrudan
kendisini baglamasi, ilgilendirmesi, is performansini tiim orgiit ve ¢alisanlari i¢cin 6nemli

kilmaktadir (Saldamli, 2009: 22).

Turung ve Celik (2010)’e goére rekabet sartlarinin zorlastigi, yiiksek egitim
durumuna sahip ve diger calisanlar ile kendilerini kiyaslama firsati olan ¢alisanlarin,
isletmeden beklentilerinin ¢ogaldig1 bu zamanlarda, yoneticiler ve arastirmacilar i¢in
calisanlarin is performanslarini artirmak amaciyla yapilabileceklerini belirlemesi basta
gelen konular arasinda bulunmaktadir. Yiiksek bir performans sergileyen c¢alisanin
basaris1 ve 6zgiiveni artar ve bundan dolay1 da isletmenin performansi ve rekabet giicii de

artar (Santas vd., 2016: 871).
3.1. is Performansinin Boyutlari

Is performansi yapis1 ¢cok boyutlu oldugundan (Motowidlo, 2003: 72) gérev
performansi ve baglamsal performans olarak iki baglik seklinde ele alinmaktadir

(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 59-62).

Gorev performansi, ¢aligana verilen gorevleri nasil 1yi bir sekilde
tamamlayabildikleri ya da tamamlayamadiklar ile alakali iken; baglamsal performans

calisanin isleri disinda kalan baska gorevleri isteyerek katilim saglamalari, orgiitiin
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amaglarini benimseyen davranis ve tutumlara sahip olmasi, takim ¢aligmasina katilmalari

durumu ile ifade edilebilir (Kaplan, 2020: 52).

Baglamsal performans ve gorev performansi karsilastirildiginda, ii¢ farklilik géze

carpmaktadir (Motowidlo, 2003: 102-103). Bu farklar sunlardir:

e Gorev performansi ile alakali faaliyetler isten ise gore gesitlilik gosterebilmekte
ancak, baglamsal performans ile alakali faaliyetlerde her iste aymi Ozellikler
bulunmaktadir.

e Gorev performansi, yeterli olma hali ile alakalidir. Baglamsal performans ise
kisiye gore degisir ve kisinin motivasyonu ile ilgilidir.

e Gorev performansi, resmi davranis kalibina 6zgidiir ve belirli kurallara baglhidir,
baglamsal performans ise istege baglidir ve kendi isi haricinde daha fazla rol alma

davranisi ile alakalidir.
3.1.1. Gorev Performansi

Jawahar ve Carr (2007)’a gore, gorev performansi, bir gorevde gerceklestirilmesi
gereken asil sorumluluklart ifade etmektedir. Ayrica, gorevlerin islere bagli olarak

degisebilecegi de agiklanmaktadir (Jawahar ve Carr, 2007: 331).

Borman ve Motowidlo (1997)’ya gore gorev performansi, resmi olarak isin bir
kismi seklinde tanimli islerin yapilmasinda ustalik ve beceriklilik gostermektir. Bu
gorevler c¢alisanin sorumlulugunu istlendigi bagli bulundugu orgiitin hedeflerine
ulagmasi i¢in direk ya da dolayl olarak yardime1 olunarak yarar saglayan davranislar ve
faaliyetlerdir. Is yerinde calisanlar islerini tamamlamak amaciyla teknik bilgi ve
becerilerini kullandiklarinda gorev performansina katkida bulunmus sayilmaktadirlar

(Motowidlo, 2003: 72).

Gorev performansi, kisinin calistigt kurulusun “teknik c¢ekirdegine” katki
saglayan faaliyetleri yerine getirme konusundaki yeterliligini agiklar (Sonnentag ve
Frese, 2002: 6). Baska bir tanima gore, bir hizmetin veya malin iiretim siirecini veya
organizasyonun idari islerine yarar saglayan calisanlarin gorevlerini ve sorumluluklarini
yapmasini ifade etmektedir (Tastemur, 2018: 84). Gorev performansi, ¢alisanin isin
gerektirdigi gorevleri hangi seviyede yansitmasiyla alakalidir (Yildiz ve Kavak, 2017:
414).
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Gorev performansi, organizasyonun hedef ve amaclarina dogrudan katki
saglayarak isin kapsaminda bulunan ig gerekliliklerini yerine getiren davraniglardan
olusmaktadir. Calisanlar, gorevi ile alakali bilgilerini teknik bilgi ve becerileri ile
birlestirerek iiretime katki saglayarak organizasyonun teknik islerine destek olurken
gorev performansini da meydana getirmis olmaktadir (Van Scotter, 2000: 81). Gorev
performansi, genellikle bir igin mesleki tarafi ve ustalik boyutunu ilgilendirir. Bu gorevler
arasindaki degisikliklere yonlendirerek, bir isin vazgecilmesi imkansiz olan yetki ve

sorumluluklarini ifade etmektedir (Bagci, 2014: 61).

Genel olarak gorev performansi olgiitleri, organizasyonun asil faaliyetine katki
saglayan gorevleri tanimlamay1 kapsamakta olup, bu gorevleri agiklama igin geregini
yapacak olanlar, belli bir rol ile ilgili bilgiler toplamak amaciyla 6nceden tasarlanmis bir
veya bir dizi metot gergeklestirmektedirler. Bu metotlardan bazilar arasinda; is analizi,
miilakatlar, gozlemler, anketler ve kritik olay yontemi bulunmaktadir (Viswesvaran,
1993: 16). Bu tekniklerin neticesinde, basar1 igin gerekli olan ve performans kriteri olarak
kullanilan kritik bilgi, beceri ve yeteneklerdir. Gorev performansmin O6nemli
dezavantajlarindan birisi, performans kriterlerini belirlemede karsilagilan maliyetler ve
karmagikliktir. Nitekim, gorevin ilkeleri genelde bir rol veya rol grubuna hastir, bu
sebeple, cok genis bir alanda faaliyet gosteren meslek veya organizasyonlar arasinda
uygulanan standartlastirilmis bir gérev performansi mizani gelistirmek bir zorluk ortaya
¢ikarmaktadir (Diaz-Vilela vd., 2015: 3).

Isletme calisanlarina egitim sartlariin saglanmasi onlarin gérev performansini
arttirdig1 i¢in gorev performanslarini direkt olarak etkiler. Ayn1 zamanda olas1 en yiiksek
diizeyde gorev performansini saglamak amaciyla etkili egitimin 6nemini igverenlerin de
onemsemesi gerekir. (Carlislea vd, 2019: 347). Yabanci iilkelerde ¢aligsanlar i¢in gorev
performansinin diigiikliigiine yol acan bir diger etmen de yabanc1 dil bilmeme sorunudur.
Bu durumdan meydana gelen endiseyi azaltma ve gorev performansini yiikseltmek
amaciyla calisanlarin kiiltiirel zekayr artirma yoniinde alternatifler saglanmalidir

(Presbitero, 2020: 12).
3.1.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, ¢alisanlarin normal c¢alisma zamanindan daha fazla

zamanda ¢alisma istekleri, islerini arzu ile yapmalari, is birligi yapmaya egimli olmalari,
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orgiite aitlik hissetmeleri ve orgiite destek olmalari ile konulmus sartlar1 uygulamalarini
icermektedir. Baglamsal performansta, orgiitiin basar1 saglamasi tek amactir. Ek olarak,
baglamsal performans c¢alisanin fazladan {stlendigi rol davramisiyla iliskilidir

(Ozdevecioglu ve Kangiir, 2009: 53).

Borman ve Motowidlo (1997) meta-analiz ¢alismalarinda baglamsal performans
alanindaki boyutlari; rol fazlasi davraniglar, oOrgiitsel vatandaglik davraniglari ve
pro-sosyal orgiitsel davranislar seklinde belirtmislerdir (Borman ve Motowidlo, 1997:
99). Rol fazlasi davranislar, ¢alisanlarin resmi is gereklerinin bir pargasi olmay1p, 6rgiitiin
isleyisine yardimci olan belirli davranislar olarak tanimlanmaktadir (Rai vd., 2018: 906).
Orgiitsel vatandaslik davranislari, rgiitsel basariya katki saglayan arzuya bagl olarak
sergilenen davramislar olarak aciklanir. Pro-sosyal orgiitsel davraniglarsa, Orgiit
calisanlarinin biitiinliiglinli ve refahin1 saglamak ve devam ettirmek amaciyla tasarlanmis
olumlu sosyal hareketler olarak tanimlanabilmektedir (Giil, 2021: 29). Ornek olarak, is
arkadaglarina islerinde yardim etmek, orgiitii koruyup kollamak ve sosyal anlamda
gerceklestirilen yararli davranislari kapsamaktadir. Aslinda, tek bir tip davranig setini
olusturmamakla birlikte, baglamsal performans kendi basina ¢ok boyutlu bir kavram

seklinde degerlendirilmektedir (Sonnentag ve Frese, 2002: 7).

Baglamsal performans, gorev siirecini hizlandiran orgiitsel ve sosyo-psikolojik
ortami sekillendirmesiyle olusur ve bununla beraber organizasyonun asil faaliyetleri ile

direk alakali olmayan kisisel davraniglardir (Werner, 2000: 3).

Baglamsal performans, bir is yerinde psikolojik ve sosyal ortama katkida bulunan,
zenginlestiren faaliyetleri kapsar ve motive etme yoniinden orgiit iklimine de katki

saglamaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 185-186).

Baglamsal performans, sonug olarak; ¢alisanin gorev tanimlarinda yer almayan
ama bununla birlikte gorev performansina destek olan ve bu sebeple bircok orgiit igin
benzer olan calisanin kisilik 6zellikleri ve amacinin tanimlayict konumda bulundugu

davranislaridir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 62).

Kiginin goérev performansina destek olarak, sosyo-psikolojik baglamda
stirdiiriilebilirligine katki saglayan davraniglarin toplami olan baglamsal performansa

(Polatci, 2014: 116), 6rnek olarak asagidakiler gosterilebilir (Kurt, 2013: 9):

e Is taniminda bulunmayan gorevlerde istekli olarak ¢alismak,
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e Gorevlerini yerine getirirken fazladan c¢aba sarf etmek,

e s arkadaslarinm islerine yardimda bulunarak onlarla is birligi yapmak,

e Organizasyonun norm ve kurallarina kisisel olarak uymak,

e Isyerinin amaglarma, degerlerine onay vermek, desteklemek ve savunmak.

Kisilerin sosyal degisimler vasitasiyla birbirleriyle aligverislerini dengeleyen

sosyal degisim kurami dogrultusunda, kisinin baglamsal performansi is yeri ile
etkilesimini fayda temelinde devam ettirerek, eger ¢alisana is yerinde yOneticisi veya is
arkadaglar tarafindan adil bir sekilde davranis sergileniyorsa, kisi baglamsal performans
gostererek hem is arkadaslarina hem yoneticilerine yardim edebilmektedir (Kurt, 2013:
10).

Kisiler gorevlerini yaparken arkadaslarin1 destekliyorlarsa ve yoneticileriyle
etkilesimle is birligi halinde orgiitsel siiregleri arastirip gelistirici davranig bigimleri
Ogreniyorlarsa; baglamsal performans gosterdikleri soylenebilir. Yarar saglayip, isbirlik¢i
ve yenilik¢i bireysel davraniglarin bireysel ve orgiitsel ¢iktilara 6nemli diizeyde bir etkisi
bulunmaktadir (Kahya, 2009: 96).

Baglamsal performansi degerlendiren ve boyut gelistiren ilk arastirmacilardan
olan, Konovsky ve Organ (1996)’in gelistirdigi Olciitler alti boyuttan meydana
gelmektedir. Bunlar; nezaket, fedakarlik, uyumluluk, sportmenlik, uyum ve sivil
erdemdir (Konovsky ve Organ, 1996: 255).

Baglamsal performans, bireyler arasi yardimlagma ve ise adanma olarak iki boyut
halinde ifade edilmektedir. Ise adanma boyutu, kisinin kendi denetimi ile ¢cok ¢alisma,
inisiyatif alabilme ve karar verebilme, orgiitin amaglarma ulasabilmesi amaciyla
orgiitteki prosediir ve kurallari uygulama gibi durumlarin1 ifade ederken; kisiler arasi
yardimlagma boyutu ise, ¢alisanin is arkadaslarina yardim eden bir arada is yapma
konusunda beraberlik saglayan, hosgoriilii davranma vb. hallerini agiklamaktadir. Bu
halde, ise adanma boyutu, is alaninda ortaya ¢ikan zorluklarin ¢dziilmesinde karar
verebilme ve inisiyatif alabilme ve basariya ulasmak amaciyla kendi iradesiyle ¢aba
gosterme olarak; kisiler aras1 yardimlasma, orgiitsel hedeflere ulasmaya yardim eden
kisiler arasinda egilimlerini ve iletisimlerini yiikselten ¢alismalar olarak ifade

edilmektedir (Ersin, 2021: 30).
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Organizasyondaki calisanlar kendilerini rahat hissetmeleri ve giinlik yasamda
gosterdikleri olumlu diisiince ve tutumlarini, miisteri ve diger is arkadaslarina kars1 dahi
dogal bir bi¢imde ortaya ¢ikarmalar1 halinde, gorev bilincine sahip olmakla beraber

baglamsal performanslarinda da artis gozlenmektedir (Acaray, 2019: 87).

Baglamsal performansa sahip olan calisanlar g¢aligtiklart sirkette uzun siire
boyunca oOrgiite bagli bir sekilde caligmay1 isterler. Ama, baglamsal performans
isletmeden isletmeye, kiiltiirden kiiltiire degisiklik gosterdigi icin organizasyonlar
degisim c¢aginda, baglamsal performansin nasil artirilabilecegi sorunsali ile
karsilagsmaktadir ki bunun i¢in ¢alisanlar ikilemle karsi karsiya kalmaktadir. Bunun igin
orgiitlerin ¢alisanlarindan yiiksek seviyede baglamsal performans gdostermeleri istenirse,
personellerini ddiillendirmek i¢in bir 6diil mekanizmasi meydana getirmeleri gereklidir.
Calisanlarinin baglamsal performanslarini arttirmak i¢in kendilerine ait 6diil sistemi
olmayan organizasyonlar baglamsal performans manasinda bir diislisle kars1 karsiya

kalacaktir (Goodman ve Svyantek, 1999: 272-273).
3.2. Is Performans1 Kuramlan

Is performansmi aciklayan farkli modeller gelistirilmistir. Bunlardan birkaci

asagida aciklanmistir.
3.2.1. Campbell, Mchenry ve Wise is Performans1 Kuram

Campbell vd., (1990a) askeri dikkate alarak bir kuram gelistirmistir. Bu kuram
dokuz ¢esitli meslek grubu ve her meslek grubu igin otuz iki 6lgiitii kapsamaktadir.
Kuram ¢alisan performans yapisini bes faktorlii bir model iizerinden agiklamaktadir. Bu
model, genel askeri yeterlilik, temel teknik yeterlilik, askeri durus, kisisel disiplin, gayret
ve liderlik, fiziksel uygunluktan olusur (Campbell vd., 1990; akt. Yal¢in Ozyurt, 2021:35-
36).

Campbell (1990b) tarafindan, olusturulan bu modelin c¢alisan performansi
amaciyla tiim meslek gruplarinda kullanilabilecegi agiklanmistir. Cesitli is alanlarinda
uygulanabilecek yeni modelin sekiz boyutu oldugu ifade edilmistir. Bunlar; belirli bir ise
0zgl gorev yeterliligi, caba gdsterme, sozlii ve yazili iletisim, belirli bir ise 6zgii olmayan
gorev yeterliligi, takimin veya calisma arkadaslarinin performansini artirma, yonetim ve
idare, denetim, kisisel disiplini devam ettirmedir (Campbell vd., 1990b; akt. Yal¢in
Ozyurt, 2021: 35-36).
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3.2.2. Borman ve Motowidlo Gorev Performansi ve Baglamsal Performans

Kuram

Is performansi kuramlarindan biri de Motowidlo ve Borman tarafindan
gelistirilmis olan modeldir. Bu modelde is performansi gorev performansi ve baglamsal
performans olarak iki boyutta incelenmistir. Gorev performansi yeterlilikle ve bigimsel
davranisla; baglamsal performans ise motivasyonla ve rol davranislari ile alakalidir. sten
ise farklilik gosterebilen gorev performansi, kisinin isletmeye yarari bulunacak sekilde
yaptig1 faaliyetlerindeki kisisel yeterliliktir. Fakat, baglamsal performans, isletmenin
amag ve hedeflerinin izlendigi sosyal ve yonetimsel ¢evreyi destekleyen faaliyetleridir.
Gorev performansi sartlara bagli ancak baglamsal performans istege baglidir (Motowidlo

ve Schmit, 1999; akt. Yaldizbas, 2015: 97).
3.2.3. Blumberg ve Pringle Is Performans1 Kuram

Blumberg ve Pringle (1982) is performansinin ancak, ¢alisanlarin davranislariyla
olusabilecegini ifade etmistir. Bu model, gerceklestirme istegi, gerceklestirme kapasitesi
ve gerceklestirme firsati olarak li¢ boyutta incelenmistir. Bunlar sirasiyla asagida

agiklanmustir (Blumberg ve Pringle, 1982; akt. Yalgin Ozyurt, 2021: 39-40):

Gergeklestirme istegi, ¢alisanin isini yapmasini etkileyen psikolojik ve duygusal
ozelliklerden olugmakta olup bu Ozelliklerin kisinin gayret gostermesini ve istekli

olmasini etkilemesidir.

Gergeklestirme kapasitesi, ¢aliganin isini yapabilmesini saglayan fizyolojik ve
bilissel kapasitesini ifade etmektedir. Bunun yaninda ¢alisanin saglik durumu, egitimi,

zekast, bilgi ve becerileri ve dayanikliligini kapsamaktadir.

Gergeklestirme firsati, ¢alisanin igini yapmasini saglayan arag¢ gereglere ulasip
ulasamama durumunu agiklamaktadir. Arag gerecin yetersiz olmasi ¢alisanin performans

diizeyini etkilemektedir.
3.3. Is Performansim Etkileyen Faktorler

Calisanlarin performanslarinin arttirilmasi onlarin ise baglhilik diizeylerinin ve
memnuniyetlerinin yiiksek diizeyde olmasiyla gerceklesir. Dolayisiyla calisanlarin
performanslarini etkileyen faktorler ayrilmaktadir. Bunlar; kisisel, orgiitsel ve ¢evresel

faktorlerdir (Ersin, 2021: 21).
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3.3.1. Kisisel Faktorler

Bireysel faktorler ¢alisanlarin performansini etkilemede énemli yer tutmaktadir.
Bireysel faktorlerin literatiir taramasi sonucunda genel olarak yas, cinsiyet, medeni

durum, egitim, kisilik ve statiiden olustugu tespit edilmistir.
3.3.1.1. Yas

Yas ile calisan performansi arasinda genellikle dogru orantili bir iliski s6z konusu
olmaktadir. Bireylerin yaslar arttik¢a bilgi ve becerileri, egitim diizeyleri, deneyimleri
artmakta ve kariyer basamaklarinda ileriye dogru tirmanis s6z konusu olabilmektedir.
Yastan kaynaklanan bu performans ve is yasamindaki memnuniyet de ¢alisanlarin mutlu

yasamalarini saglamaktadir (Igbaria ve Chidambaram, 1997: 68).

Geng yasta is hayatina atilanlarda ise ise yeni baslama heyecaniyla memnuniyet
duygusu agir bassa da baz1 zamanlarda tecriibenin olmayis1 ve karsilanamayacak beklenti
icine girilmesi basta memnuniyeti ve sonra is performansini diigirmektedir (Resitoglu

2011: 75-76).
3.3.1.2. Cinsiyet

Is hayati icerisinde cinsiyet dnemli bir olgu olarak gdziikmektedir. Ataerkil bir
topluma sahip kiiltiirlerde erkegin {istiin oldugunu savunan yasam tarzi is yasamina da
yansimistir. Ayrica erkeklere oranla ¢ocuk sahibi olan kadinlarin daha ¢ok ¢ocugu ile
ilgilenmesi is hayatinda uyum ydniinden olumsuzluklara neden olabilmektedir (Ogiit,
2006: 58).

Erkeklere goére kadmnlarm, is yasaminda karst karsiya geldikleri zorluklar
nedeniyle memnuniyet dereceleri daha diisiik diizeylerde seyretmektedir (Resitoglu,
2011: 75-76).

3.3.1.3. Medeni Durum

Evli kisiler arasinda gergeklesen olumlu-olumsuz iligkiler ¢alisanlarin is hayatini
etkilemektedir. Bu sebeple evli olan calisanlara gore, bekarlarin islerinden memnun
olmalar1 daha yiiksektir. Bu durum, evlerinde olumsuz bir olay yasanmasi halinde evli
ciftlerin iglerine yansittiklarin1 gostermektedir. Evinde mutlu olan ve iligkisi olumlu giden
evli ciftlerin memnuniyetleri sorunlu evlilik yasayan c¢iftlerden daha yiiksektir.

Aragtirmalar gostermektedir ki, evli c¢alisanlarin aile yasantilarindaki sorumluluk
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sebebiyle islerinden memnun olsa da olmasa da devamsizlik oraninin az ve isten ayrilma

oranlarmin diisiik oldugunu gostermektedir (Ratna ve Singh, 2013: 82-83).
3.3.1.4. Egitim

Egitim, kisilerin kazandig1 donanim ve bilgilerin tiimiidiir. Calisanlarin egitim
seviyeleri onlarin performans ve memnuniyetleri arasindaki iligki ile ilgili birtakim
fikirler vardir. Bir goriislere gore, yiiksek egitim seviyesine sahip insanlarin is
imkanlarmin yiiksek oldugunu ve yiiksek ticret imkani ve sosyal haklari oldugunu

savunurlar. Boylece ¢alisanlarin is performansi da olumlu yonde etkilenmektedir.

Bagka bir goriise gore calisanlarin egitim seviyelerinin yiikselmesi igverenin
beklentisinin yiiksek olmasi nedeniyle memnuniyet algisini diisiirmektedir. Calisanlarin
egitim seviyeleri yiikseldik¢ce bireylerin memnuniyet derecelerinin diistiigii, egitim
seviyeleri diistiikce de memnuniyet derecelerinin yiikseldigi ifade edilebilir (Igbaria ve
Chidambaram, 1997: 78). Memnuniyetsizlik de performansi olumsuz bir sekilde
etkilemektedir (Resitoglu, 2011: 78). Calisanlarin egitim seviyelerine gore uygun
pozisyonlara yerlestirilmemesinin de performansi olumsuz etkiledigi ifade edilebilir. Bu

sebeple ¢alisan memnuniyeti ve performansi yoniinden egitim seviyesi 6nemlidir.

Ambreen (2013)’in yaptig1 ¢alisma neticesinde, kisinin egitim seviyesinin isin
gerekliliginden daha yiiksek oldugunda, kisinin daha mutsuz bir birey olarak yasadigi

gorilmiistiir.
3.3.1.5. Kisilik

Kisilik, ¢alisan performansini etkileyen faktorler arasinda 6nemli bir unsurdur.
Endiseli ve karamsar bir kisilik yapisinda olan ¢alisanin memnuniyetini saglayabilmek
zordur. Bundan dolay1 da performanslari olumsuz etkilenmektedir. Bu kisilik yapisina
sahip bireyler, stresli olaylar ile karsilastiklarinda gergin ve olumsuz bir davranig
sergileyebilmektedir. Bu durumda birey, kendi is motivasyonunu da etrafindakilerin

motivasyonunu da diisiirebilmektedir (Sageer vd., 2012: 36).

Yiiksek giiven duygusunda sahip, disa doniikk ve uyumlu bir kisilige sahip
bireylerin olaylara da bakist farkli olabilmektedir. Hayata pozitif bakanlar, kriz
durumlartyla miicadele konusunda kendilerine giivenir ve etrafindakilere de bu konuda

destek olurlar. Aktif, 6grenen, yaratici diisiincelere sahip bireylerin iginde bulunduklari
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konumlarindan memnuniyetleri onlarin performanslarini da olumlu agidan etkilemektedir

(Resitoglu, 2011: 76-77).
3.3.1.6. Statii

Kisinin statiisii de ¢alisan performansini etkileyen unsurlardan biridir. Kisinin
calistig1 is yerindeki sahip oldugu statii, onun ¢evresi ve is arkadaglar1 nazarinda ¢ogu kez
prestij konusu oldugu icin biiyiik dnem tasimaktadir. Bundan dolayi, kisinin statiisii
yiikseldik¢e isindeki memnuniyet derecesinin de arttig1 ifade edilebilir (Gazioglu ve
Tansel, 2002: 7). Calisanlarin i yerindeki statiilerinin yiikselmesi sayginliginin ve maddi
imkanlarinin artmasin1 da saglamaktadir. Statii arttikca saygimlik artacak, beklentilerin
kargilanmasiyla calisan memnuniyeti artacak, boylece kisilerin performansini da

artacaktir (Ersin, 2021: 23-24).
3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Literatiirde orgiitsel faktorler olarak adlandirilan, isletmeden kaynaklanan iicret,
takdir ve odiillendirme, is giivencesi, ¢alisma kosullari, is saglig1 ve giivenligi, yonetim
yapisi, Orgiit kiiltiirii, moral ve motivasyon vb. faktorler caliganlarin performansini

etkileyen dnemli unsurlardandir.
3.3.2.1. Ucret

Calisanlarin ~ verdikleri emek karsihiginda kazandiklar1 {icret, onlarin
performanslarini etkilemektedir. Calisanlarin yiiksek ticret kazanmalar islerinde basarili
olmasma ve performans ve memnuniyetlerini artirmasini saglayabilir. Bu durumda
calisanlarin performans ve memnuniyetlerini artirinca verimlilikte artar (Sahin, Bacak ve
Giiler, 2015: 32). Ayrica, ¢alisanlarin adaletli bir sekilde iicretlendirilmemesi onlarin
motivasyonunu diisiirerek is basarilarin1 ve memnuniyetlerini azaltmaktadir. Isletmeye
rekabet avantaji kazandirmanin bir yolu, potansiyeli yiiksek ve yetenekli kisileri
isletmeye ¢ekmektir. Bu da bdyle kisilere yiiksek iicret ddeyerek saglanir (Bozboga,
2019: 50).

3.3.2.2. Takdir ve Odiillendirme

Calisanlarin performanslarini takdir etmek ve bu konuda 6diillendirmek de onlarin
performansini etkileyen faktdrlerdendir. Isletme yonetimi takdir ve odiil sistemini

kullaniyorsa o isletmenin c¢alisanlar1 kendilerini islerinde mutlu hissederler ve
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memnuniyet ve performanslari artar. Calisanlarin performanslarina gore, prim ve terfi ile
odiillendirilmesi, tebrik edilmesi, giizel sozler sarf edilmesi, ayin basarili personeli olarak
se¢ilmesi, onlarin giiven duymalarini saglamakta ve onlarin basarilarini arttirmaktadir.
Bu durum, motivasyonlarini arttirdig1 gibi, ¢alisanlarin kariyer firsatlar1 kazanmalarini

saglamaktadir (Adomaitiené ve Slatkeviciené, 2008: 771-772).
3.3.2.3. Is Giivencesi

Is giivencesi de calisanlarin memnuniyet ve performanslari etkileyen 6nemli
hususlardan biridir. Isveren ve ¢alisan arasindaki iliskinin siirekliligini saglayan bir
unsurdur. Fakat bu durum her zaman gecerliligini koruyamayabilir. Cilinkii igveren ve
calisan ig birlikteliklerini bitirmek durumunda kalabilirler. Gilivenli olmayan is
ortamlarindan dolay1 veya isten ¢ikarilma korkusu yasayan ¢alisanlar, tedirgin olurlar ve
bu durum performanslarini diisiiriir. Issiz kalma korkusu ile ¢alisanlar psikolojik olarak
etkilenmekte ve gelecek i¢in endise duymaktadirlar. Bundan dolayi, psikolojik ve sosyal
yonden giivenilir ortamda isten c¢ikarilma korkusu yasamadan ve gelecek yasantilar
hakkinda endigselenmeden ¢aligsmak, ¢alisanlari isletmeye baglar ve ¢alisan performans ve

memnuniyetinin artmasini saglamaktadir (Elyas, 2016: 79-81).
3.3.2.4. Calisma Kosullar:

Isyerinde verimli bir calisma ve basarili bir is ¢tkarma icin is ortamindaki ¢alisma
kosullar1 son derece onemlidir. Ayrica, insanlar yasamlarmin biiyiik ¢ogunlugunu is
yerlerinde gegirdiginden is ortami ve sartlart 6nemli olmaktadir. Calisilan is ortaminin
uygunlugu, sosyal alanlarin ve is giivenliginin olmasi ve rahatsizlik verici faktorlerin
olmamasi, c¢alisan performansin1 olumlu yonden etkiler. Calisma kosullariin koti
olmasi, c¢alisanlarin performans ve memnuniyetlerini diisiirmektedir. Is ortaminda
dinlenme odasinin olmasi, ¢alisma icin gereken ara¢ ve gereglerin noksan olmasi, 1s1k,
aydinlatma, giirtiltii, sicaklik gibi faktorler ¢alisanlarin motivasyonu ve performansini
etkiler. Yiiksek memnuniyet duyan ve ise bagh calisanlarin ¢alistig1 is yerleri ¢alisma

ortami ve igin niteligi ile 6n plana ¢ikmaktadir (Bozboga, 2019: 51).
3.3.2.5. Is Sagh@ ve Giivenligi

Isletmelerde, islerin gerceklestirilmesi esnasinda cesitli sebeplerle ortaya ¢ikan
sagliga zarar1 olabilecek hallerden korunmak maksadiyla alinan 6nlemlerle ilgili

caligmalara is saghigi ve is giivenligi denmektedir. Bu konunun igletme i¢i ve isletme dis1
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her alanda etkinligini siirdlirdiigli i¢in ¢alisan ic¢in de isveren icinde son derece 6nem
tasimaktadir. Is saglig1 ve giivenligi kavramu, isletmedeki tehlikeleri 6nleyerek ve riskleri
tahmin ederek degerlendirme ve bunlar1 azaltma ya da tamamen ortadan kaldirma ile
isletmenin, iiretimin ve calisanlarin giivenligi saglanmaktadir. Is saghg1 ve giivenligi
sayesinde calisanlarin ¢alisma sartlarinin saglikli ve giivenli olmasiyla onlarin is tatmini,
orgiitsel bagliliklar1 ve is performanslari olumlu yonde gelisme gosterecektir. Calisma
sartlarinda glivenligin saglanmasiyla da calisanlarin kendilerine deger verildigini
hissetmesini saglayarak orgiitsel baglilik seviyelerini olumlu yonde etkiler (Tuna, 2020:
39).

3.3.2.6. Yonetim Yapisi

Yonetim tarafindan calisanlarin desteklenmesi ve insan odakli bir yaklasim
sergilenmesi ¢alisanlarin motivasyonu artirarak is doyumunu saglamaktadir. Calisanlarin
yonetimde alinan kararlarda s6z sahibi olmasi onlarin kendilerini degerli hissetmesine ve
isletmeye baglanmalarini saglar. Calisanlara yetki ve sorumluluk devredilmesi onlarin
yeteneklerini ortaya ¢ikarmasii saglar ve isletme verimliligini arttirir. Ayn1 zamanda
bunlar, ¢alisanlarin performans ve memnuniyet duygularimi artirmaktadir. Bazi
kurumlarda hiyerarsik bir yonetim yapisi mevcuttur. Boyle kurumlarda c¢alisanlarin
performansi1 da negatif ya da pozitif bir sekilde etkilenebilmektedir. Dikey hiyerarsik
yonetim, genel olarak calisanlarin mutsuz olmasina ve boylece genelde mutsuz
calisanlarin olmasina dolayisiyla da performanslarinin diismesine sebep olacaktir. Fakat,
yatay hiyerarsik yonetim yapisi ise, yetki devrini ve kararlara katilmayr 6n planda
tuttugundan calisanlarin performanslarini arttirmaya sebep olacaktir. Ayrica, yoneticinin
sergiledigi davranis ve gosterdigi tutumlar, ¢alisanin performansinda son derece etkili

olmaktadir (Sageer vd., 2012: 31).
3.3.2.7. Orgiit Kiiltiirii

Calisanlarin performans ve memnuniyetini etkileyen bir diger faktérde oOrgiit
kiiltiiriidiir. Isyerlerinde calisanlarm islerine iliskin is taniminin yapilmasi, onlara bilgi,
beceri ve yetenekleri dogrultusunda is verilmesi ve yenilik¢i isletme kiiltiiri
olusturulmas1  ¢alisanlarin  performanslarimi  arttirmaktadir.  Isletme  kiiltiiriiniin
calisanlarin amag¢ ve beklentilerini karsiladiginda performanslari da olumlu agidan

etkilenecektir. Isletme kiiltiirii ve yoneticinin imaj1 da o isletmeyi calisan tarafindan gekici
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hale getirir. Bu sayede de vasifli personelin isletmeye kazandirilmasi ve onlarin

performanslarini olumlu agidan etkilemektedir (Y1lmaz, 2016: 14-15).
3.3.2.8. Motivasyon

Performans ve motivasyon birbiriyle yakin bir iligski i¢indedir. Motivasyon;
giidiileme veya isteklendirme, davranislarin baglatilmasi, yoOnlendirilmesi ve
siirdliriilmesine yarayan bir glic olarak tanimlanabilir. Bireyin davranislarini belli
hedefler dogrultusunda devamli bir sekilde eyleme geciren bir siire¢ seklinde ifade
edilmektedir. Motivasyon, gereksinimler neticesinde meydana gelmekte, kisilerin
gerceklestirecekleri  islerde basarili  olmalarint  saglamakta ve calisanlarin is
performanslarina dogrudan etki etmektedir (Tuna, 2020: 38). Yiiksek motivasyona sahip
olmayan calisanin yiiksek performans gostermesi beklenemez. Isletme igindeki
calisanlarin davranislari birbirlerinden farklidir. Bunun cesitli nedenleri vardir. Isletmede
calisanlarin isletme hedef ve amaglar1 dogrultusunda davranmalar1 gereklidir (Kogel,
2014: 729). Bir igin amacina ulasmasi bireye bagli olmaktadir. Caligan, bilgi, beceri ve

yeteneklerini isine harcamakta ve is performansini arttirmaya c¢alismaktadir.

Calisanlarin uygun is ortamlarinda kendileri i¢in anlami olan ve degerli gordiikleri
isleri eyleme doniistiirmeleri motivasyon yoniinden oldukg¢a dnemlidir. Isi gerceklestiren
kisi, yaptig1 isi bu tarzda algilayamadigi zaman g¢alisanin motivasyonu siirekli diisiik

kalacaktir (Tuna, 2020: 38).
3.3.3. Cevresel Unsurlar

Cevresel faktorler, calisanlarin direkt olarak miidahale edemedigi fakat, onlari
yakindan ilgilendiren toplumsal faktorlerdir. Bu faktorler, aile, akraba, arkadaslar ve iilke
ekonomisi, sosyal, kiiltlirel ve siyasal unsurlar gibi ¢alisanlar1 dolayli olarak etkileyen

tiim halleri kapsamaktadir (Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 281).
3.4. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, standartlarin ve hedeflerin kapsaminda performansi
anlayarak ve yoneterek isletmeden, gruplardan ve ¢alisanlardan daha 1yi sonug almak i¢in
bir aractir ve hedef olusturmayi, performans degerlendirip calisan1 gelistirmeyi ve
odiillendirmeyi icermektedir (Bingdl, 2019: 388). Performans yoOnetimi, kisilerin ve

takimlarin performansini tanimlayan, iyilestiren ve performanslari isletmenin amaglariyla
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uyumlu bir duruma getiren siirekli bir siire¢ olarak tanimlanir (Desler, 2019: 296-297).
Lee ve Kim (2012), isletmenin iginde amaglarin olusturulmasini, bu amaglarin diizenli
olarak izlenmesini ve degerlendirilmesini, 6diil ve sorumluluk bilinci i¢in performans

gostergelerinin kullanilmasi gerekliligini savunur (Lee ve Kim, 2012: 39).

Posthuma, Campion, Masimova ve Campion (2013) tarafindan performans
yonetimi, performans degerlendirmesine odaklanip, onu geri bildirim ve ydnetme
amaclar1 gibi degerlendirme uygulamasini kapsayacak sekilde tanimlayanlarla
iliskilendirmislerdir (Posthuma vd., 2013: 1199). Kagaari, Munene ve Ntayi (2010)’a
gore, performans yonetimi uygulamalari, personelin davranis ve tutumlari etkilemekte ve

onlarin is performans derecesini belirlemektedir (Kagaari vd., 2010: 507).

Mone, Eisinger, Guggenheim, Price ve Stine (2011) tarafindan, gelisim ve
performans hedefi belirlemek, personele geri bildirimde bulunmak, ¢alisanin gelismesini
saglamak, yil sonu ve ortas1 degerlendirmeleri yapmak, isletmede giivenli bir i ortami
saglamak gibi bes temel performans faaliyeti belirlenmistir. Bu performans faaliyetlerinin
etkili bir sekilde kullanilmasi, ydneticilerin giinliik islerde c¢alisanin performansini

yonetmesine ve ¢alisanin katilimini saglamasina yaramaktadir (Mone vd., 2011: 205).

Tam bir performans yOnetimi siireci; isletmenin amaclarint ve misyonunu
kapsayan on sartlari, performans planlamasini, degerlendirmesini, ylriitmesini,
yenilemesini, incelemesini ve yeniden sozlesme yapmayi igermektedir (Aguinis ve
Pierce, 2008: 141).

3.4.1. Performans Yonetimi Siireci

Performans yoOnetim  siirecinin, performans planlamasi, performansin
uygulanmasi, performansin degerlendirilmesi ve performansin gozden gecirilmesinden

olusan bir siire¢ oldugu kabul edilmektedir.
3.4.1.1. Performans Planlanma ve Uygulama

Performans yonetiminin ilk ve en 6nemli adimi performansin planlanmasidir.
Performans planlanmasinin amaci, isletme ve calisan tarafindan belli bir siire zarfinda
gerceklestirilmesi istenen amaclaridir (Apak vd., 2016: 106). Etkili bir is performansi
sergilenmesi i¢gin, misyon, vizyon, uzmanliklar, gerekli stratejiler, performans

gostergeleri hakkinda calisan bilgilendirilir (Tanwir ve Chaudhry, 2015: 88).
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Performans degerlendirme doneminin basinda ¢alisan ile birlikte yonetici,
performans planlamasi toplantist yapar ve bu toplantida igsletmenin hedef ve taktikleri,
performans standartlarina yani kisisel ama¢ ve hedeflere doniismektedir. Bu donemde
calisandan ne beklendigi, hangi sorumluluklar iistlendigi, isi nasil yaptig1 belirlenir ve
bir anlagma saglanir. Bilgi ve beceri gelistirmek i¢in istenilen davranislari da gelistirmek

amaciyla bireysel gelisim plani hazirlanir (Bing6l, 2019: 390).

Performans yonetim sisteminin orgiitlerin daha etkili ¢alismasini saglayan birgok
amaci1 vardir. Bunlar yonetsel, gelistirmeye ve arastirmaya yonelik olarak ii¢ grupta

toplanabilir.

Performans yonetiminin amaglar1 arasinda, Orgiitsel amacglarin agik ve
tanimlanmis bireysel amaclara doniistiiriilmesi, amaglara ulasmada gereken performans
kriterlerinin belirtilmesi, dnceden belirtilen kriterlere gore personelin adaletle ve zaman
geldiginde degerlendirilmesi, ¢alisan ve yonetici arasinda etkili bir iletisim aginin olmasi
ve hosgoriilii ve anlayish ortamin saglanmasi, performans gelistirme amaciyla ¢alisanin
da yoneticinin de ortak cabayi gdstermesi, calisanin basarisinin takdir edilmesi ve
odiillendirilmesi, isletmenin de calisanin da zayif ve giiglii yonlerinin bilinmesi,
caliganlara geri bildirim verilmesi ve c¢alisanlarin motive edilmesi, kariyer planlamasi,
egitim ve gelistirme faaliyetleri icin yonetimin gerekli donanima sahip olmasi

bulunmaktadir (Barutgugil, 2004: 114).

Calisanlar isletmenin amaglarini gergeklestirmek icin onlardan istenilen gorevleri
yaparlar ve calismalarint siirdiirlirler. Yoneticiler ise, c¢alisanlarin  gorevlerini

yapabilmeleri i¢in onlara gerekli kaynaklar1 saglar ve geri bildirimde bulunurlar.

Donem iginde veya sonunda ama¢ ve standartlarla kisisel olarak calisanin

performansi karsilastirilir (Bingol, 2019: 391).

Uygulanan plan ¢er¢evesinde yliz yiize kalman zorluklar, yonetici liderliginde
¢oziime kavusturulmaya calisilir. Calisanlarin motivasyonu arttirilarak geri bildirim

alinmasi saglanarak dogru adimlar olusturulmaya ¢alisilir (Giizel vd., 2007: 143).

Performans degerlendirilmesi terfi veya donemsel, {icret artig1 ve nakil gibi 6zel
bir amagla yapilabilmektedir. Genel olarak yilda bir defa yapilan degerlendirme donemsel
olarak yapilan degerlendirmedir. Degerlendirmede, calisanin sergiledigi davranislarini,

yeteneklerini, sagladigi is sonuglarini dikkate alinmasiyla insan kaynaklar1 departmani
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tarafindan iist yonetimin onaylamasiyla gerekli formlar doldurulur ve performans puani
hesaplanir (Bingol, 2019:392). Bu degerlemenin ardindan c¢alisanin performansi
onaylanir, gelisimini stirdiirmesi saglanir ya da tekrar gézden gegirilir (Giizel vd., 2007:
143).

Geri bildirim, dinleme, sorun ¢ézme, sozlii iletisim, ¢atisma ¢éziimii, uzlagma,
miizakere, uzlagsma ve fikir birligine ulagsmay1 kapsamalidir (Kolawole vd., 2013: 252).
Performansin bir sonucu olan geri bildirim, basarinin ve 6grenmenin tlizerindeki en giiglii
etkilerdendir. Fakat bu giiglii etki olumlu da olabilmektedir olumsuz da olabilmektedir
(Hattie ve Timperley, 2007: 81). Calisana, isletmenin amaclariyla ilgili olarak
gerceklestirilen is seviyesi hakkinda bilgi verilir. Genel anlamda, amir ve yoneticilere bir

performans degerlendirmesi yapma yiikiimliiliigii verilmistir (Giil, 2021: 46).

Bir yilin sonunda, galisan ile birlikte yoneticiler, bir toplant1 yaparak dénemin
degerlendirmesini yaparlar. Calisan bir yillik siirede kendisinin performansini ve siiregle
alakal fikirlerini paylasir. Yeni performans donemi ile ilgili kararlar alinir (Giizel vd.,

2007: 143).
3.4.1.2. Performans Degerlendirme

Performans degerleme, calisan ve is verenin fikir alisverisi yaptig1 ve karsi karsiya
getirildigi bir siirectir. Bu siiregte kisi ve grup seviyesinde nicel ve nitel verilerin
arastirildigi, hedeflere hangi seviyede erisilip erigsilmedigi, ihtiyag ve taleplerin ele
alindig, yeni hedefler ve goriislerin belirlenmesi gibi hususlari incelemektedir (Minibas

Poussard, 2006: 144).

Performans degerlendirme, bundan yirmi yil kadar 6nce, oncelikle ¢alisanlara
belirli bir siire icinde isi nasil yaptiklarin1 ve ne kadar maas alacaklarini bildirmek
amaciyla tasarlanmistir (De Cenzo ve Robbins, 1996: 322). Performans degerlendirme,
bir ¢alisanin performansini degerlendirmek ve ¢alisanin performansini kendisine iletmek
icin  kullanilmaktadir. Performans degerlendirmesi, farkli sekilde personel
derecelendirmesi, personel degerlendirmesi, performans incelemesi, performans
degerlendirmesi veya sonu¢ degerlendirmesi olarak da adlandirilmistir (Mathis and

Jackson, 2008: 332).

Isletmede calisan personel ile ilgili karar alinmasi, performanslar1 diisiik olan

caligsanlara egitim verilmesi, yiliksek performans gosteren calisanlarin terfi ettirilmesi yani
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kisacas1 performans degerlendirme, isletmedeki 6diil ve ceza sisteminin temel unsurunu
olusturmaktadir. Ayrica performans degerlendirme, insan kaynaklari aragtirmalarinda
olgiit olusturmaktadir. Ornegin isletmeye ise alim siirecinde kullanilan testin olgiit
gecerliligini test etmek amaciyla performans degerlendirmeden yararlanilabilmektedir.
Ayrica, performans degerlendirilmesi ¢alisanlara performanslari hakkinda geri bildirim
saglar. Ciinkii c¢alisanlarin kendi zayif taraflarint ve hatali davraniglarini bilerek

diizeltmeye ¢alismalarinin biiyiik bir faydas1 bulunmaktadir (Tevruz, 1998: 88-89).
3.4.1.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirmenin c¢alisan, yonetici ve Orgiit agisindan 6nemi su

sekilde ac¢iklanabilir.
3.4.1.3.1. Cahsan Ag¢isindan Onemi

Performans degerleme sisteminin ¢alisanlar yoniinden en 6nemli yarari, orgiitiin
ve yoneticilerin ¢alisanlardan agik bir bigimde ne istediklerini anlayabilmelerine imkan
vermesidir. Performans degerlendirme yonteminin yiikselme kriterlerine, licret artigina ve
odiillendirme mekanizmasia baglandig1 hallerde, calisanin iicret adaletine dair algisi
olumlu yonden gelisecektir ve kendisinin kariyer gelisimini bigimlendirecektir.
Calisanlarin performans seviyeleri ile ilgili bilgilendirilmeleri ¢alisanlarin kendine giiven
duygusunu ve is tatminlerini artiracaktir (Akgeyik, 2012: 166-168; Uyargil, 2008: 12).
Performans degerlemenin diger bir 6nemli faydasi da isten ¢ikarilacak personelin tespit
edilmesine verdigi katkidir. Isletmeden cikarilacak olan calisanin tespit edilmesinde
degerleme neticeleri énemli bir kaynak olusturmaktadir (Simsek ve Oge, 2015: 303).
Performans degerlendirmesiyle isletmenin karlili§inin arttirilmasi1 amaglanmaktadir.
Calisanlarin hedefleri ile orgiitiin hedefleri uyumlagtirilip calisanlarin arasindaki iletisim
yoluyla c¢alisanlarin performansinin belirlenmesinde objektif bir bigimde davranildiginin
goriilmesi, ¢alisanlarin  moralini arttirtp onlarin  motivasyonlarmin  artmasini

saglamaktadir (Ferecov, 2015: 2).

Performans degerleme sisteminin c¢alisanlar ag¢isindan yararlart sunlardir

(Findike1, 2006: 300-301; Simsek ve Celik, 2019: 299):

e Calisanlar performans degerleme yontemi sayesinde kendilerinin giiclii olan ve

gelistirilmesi gereken yonlerini tanirlar,
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Yoneticilerinin kendilerinden neler beklediklerini ve performanslarinin nasil
degerlendirildigini 6grenirler,

Orgiitsel rol ve sorumluluklarini daha iyi kavrarlar,

Calisanlara verilecek iicret veya diger ddemelerin seviyelerinin belirlenmesi
saglanir,

Calisanlar performanslarina dair elde ettigi olumlu geri bildirim yoluyla is tatmini

gelistirip kendilerine giiven duygular gelistirirler.
3.4.1.3.2. Yonetim Agisindan Onemi

Performans degerlendirme sistemi, tiim Orgiitsel amaglari ¢alisanlarla paylasarak,

yoneticiler kimlerin ne gorevi {istleneceklerini daha once ayarlayabilmektedirler.

Yoneticiler ¢calisanlarini daha iyi taniyinca onlarin arasindaki etkilesim ve iliskileri daha

olumlu duruma gelecek ve yetki devri daha da kolaylasacaktir. Sistemin yonetim

acisindan en Onemli yarari, personelin basarisini 0lgmede nesnel bir Ornek

diizenlenmesine ortam saglamasidir (Akgeyik, 2012: 166-168; Uyargil, 2008: 12).

Performans degerleme sisteminin yonetimsel agidan yararlari su sekilde

siralanmugtir (Findikg1, 2006: 300-301):

Ustlerin ¢alisanlar ile iliskilerinin ve iletisimlerinin daha olumlu bir duruma
gelmesi,

Kontrol ve planlama fonksiyonlarinda daha ¢ok etkili olma vasitasiyla birimlerin
ve astlarin performansini gelistirme,

Calisanlarin gelismesi gereken taraflarinin kolay belirlenmesi ve bu direktifle
yoneticilerin ¢alisanlara yardimda bulunmasi,

Calisanlarin degerleme siirecinde yoneticilerin kendilerinin giiglii ve giigsiiz
yanlarini tanimalari,

Yetki devrinin kolaylagmastyla birlikte ¢alisanlarin daha yakindan taninmalari,
Yonetsel becerilerin gelistirilmesi,

Calisanlarin is tasarimindaki yanlisliklarin belirlenmesidir.
3.4.1.3.3. Orgiit Acisindan Onemi

Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglamasi, amacina ulagsmasi ve

kaliteli hizmet sunmasi icin yliksek performansa sahip c¢alisanlara gereksinimi vardir.
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Aksi takdirde, is performansinin diistikliigii bireysel basarisizli§a veya is tatminsizligine

sebep olabilir (Rageb vd., 2013: 54).

Performans degerleme yontemi Orgiit agisindan pek ¢ok avantaj saglamaktadir.
Orgiitte basar1 odakl1 bir sistem, bireysel ve adil gayrete dayal1 bir yarisma kiiltiiriiniin
gelismesine imkan saglayacaktir. Isletmenin karlihg: ve etkinligi artacak, isletmenin
sundugu kalite ve hizmet gelisecektir. Ayn1 zamanda performans degerleme yontemi
orgiitlin egitim gereksinimi, ddiillendirme, isten ¢ikarma, ticret artislar1 gibi islevselligini

de saglamlastirmaktadir (Akgeyik, 2012: 166-168).

Performans degerleme sisteminin Orgiitsel agidan yararlari sunlardir (Findiket,

2006: 300-301; Simsek ve Celik, 2019: 299):

e Isletmenin iiretim ve hizmet kalitesi gelisir,

e Isletmenin verimliligi ve etkililigi artar,

e Isletmede calisanin egitim gereksinimi ve biitcesi daha kolay tespit edilir,

e Insan kaynaklar1 planlamasi i¢in gereken bilgiler giivenilir kaynaktan saglanir,

e Kisilerin gelisme yetenegi dogru bir bigimde tespit edilir,

e Ise alma islevinin etkinliginin ve gegerliliginin Sl¢iilmesi saglanir,

e s giicii devri, devamsizlik, isten ayrilma gibi sebeplerle ortaya gikan ihtiyaglarin

karsilanmasinda esneklik saglanir.
3.4.1.4. Performans Degerlendirilmesinin Siirecleri

Insan kaynaklar1 ydnetiminin baslica islevlerinden biri olan calisan degerlemesi,
calisanin isinde gosterdigi performansi, isin gereklerine ve daha onceden belirlenen
standartlara gore degerlendirme siireci olarak ifade edilebilir (Simsek ve Celik, 2019:
298). Performans degerlendirme siireci, bir isletmede her ¢alisanin nasil performans
sergiledigini aciklamak i¢in degerlendirildigi resmi bir siirectir (De Cenzo ve Robbins,

1996: 321).

Performans degerlendirme, cogu isletme tarafindan cesitli araglar kullanilarak
yapilir. Performans degerlendirme; isletmelerde belli bir zaman kapsaminda ¢alisanin
basarisin1 ve davranisinin 6l¢iildiigii ve degerlendirilmesinin yapildig: siirectir (Gok,

2006: 40). Performans degerlendirme siirecinin basarili olabilmesi i¢in degerlendirme
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kriterlerinin ¢alisanlarca benimsenmesi ve ¢alisanlarin basarisini Glgebilecek somut

kriterlerin kullanilmasi gerekir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 110).

Calisanlarin  basarisim1  Olgecek  somut kriterler olusturulurken; calisma
sonuglarmin oOlgiilmesi imkan dahilinde olmalidir, degerlendirme c¢alisanlar tarafindan
onceden bilinmelidir, nesnel ve dl¢iilebilir olmalidir, kriterler dogrulugu kanitlanmis ve
gozleme dayali olmalidir, performansla alakali biitiin etkileri kapsamalidir, 6l¢gmeye
imkan vermelidir, kriterler isletmenin niteliklerine uygun olmalidir, performans kriterleri,
kurumun 6zelliklerine uygun belirlenmelidir, performans kriterleri gerceklestirilen is ile
ilgili olmali ve o6zel yasama dair bir degerlendirmeye yer verilmemelidir, kriterler
belirlenirken basarmin taninmasi ve odiillendirilmesinin amacglandigi hatirlanmalidir,
kisilerin yoneticilik ve liderlik vasiflari, degerlendirme ve 6lgmeye imkan vermelidir,
kriterlerin isletme hedef ve rakamlari ile anlamli bir iliskisi olmalidir, neticelerin veya
ciktilarin  Slglimiiniin  oldugu kadar, davranmis ve basarinin da dikkate alinmasi
gerekmektedir (Tunger, 2013: 96).

Degerlendirme siirecinde yapilmasi gereken isler sirasiyla agagida belirtilmistir
(Tunger, 2013: 97):

e Isletmenin hedeflerinin belirlenmesi,

e Is analizi yapilmasi ve is tanimlarinin hazirlanmasi,

e Kisisel amaglarin belirlenmesi,

e Performans degerleme kriterlerinin tespiti,

e Performans degerleme yonteminin secilmesi,

e Beklenen performans ile elde edilen sonucun karsilastirilmasi,

e (Calisanlara geri bildirimde bulunulmasi.
3.4.1.5. Performans Degerlendirme Yontemleri

Isletmelerde etkili ve diizenli bir sekilde meydana getirilecek performans
degerlendirme sistemleri bireysel is performansini siirekli olarak gelistirmeyi ve idare
etmeyi saglayan en dnemli araclardan biridir (Giizel vd., 2007: 146). Isletmeler, ¢alisan
performansin1 degerlendirmek i¢in g¢esitli performans degerlendirme yontemlerini

kullanmaktadir. Bunlardan bazilar1 asagida agiklanmustir.
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3.4.1.5.1. Karsilastirma ve Siralama Yontemi

Siralama yonteminin amaci, ¢alisant diger c¢alisanlarla karsilastirmaktir.
Degerlendiren kisi bunu gergeklestirirken ¢alisan kisiyi ve performansini bir biitiin olarak
dikkate alir. Karsilastirmada biitiin ¢alisanlar kisisel girisim, tutum, is birligi ve bircok
Ozellik yoniinden en iyiden en zayifa dogru siralanir. Kullanim alani sinirli olan
karsilastirma ve siralama yonteminin en az zaman alan, en kolay ve en ucuz bir yontem
oldugu agiktir. Ciinkii bireyin basar1 durumu, isletme i¢in tagidigi deger ve orgiite katkisi
gibi genel kriterler g6z 6niine alinarak karsilagtirma yapilmaktadir (Ferecov, 2015: 2-3).
Karsilastirma iglemi, bir matris tablosu kullanilarak yapilir. Her calisanin diger
calisanlarla karsilagtirilmasi sonrasinda basarili olan ¢alisana “+” semboliiniin eklendigi
bir form olusturulur. Karsilastirma sonunda “+” sayis1 fazla olandan, en aza kadar
siralama sayist yazilip form tamamlanir. Bu yontemi uygulayan isletmelerde calisan
personelin basari siralamasi kolay bir bigimde belirlenmektedir (Eraslan ve Algiin, 2005:
97-98).

Birbirine benzeyen sartlar altinda olup basarilar1 birbirinden farkli olan ¢alisanlar
i¢in bu farklilik nedenleri arastirilir. Bu arastirma hem de bireyler arasi kiyaslamaya bagh
bilgi liretimi saglayacak hem de yetenek ve nitelik a¢isindan gelistirilecek olan galisanlari
belirlemeye imkan saglayacaktir. Bu sayede, bu tarz kiyaslamalarla ¢alisan
degerlendirmesi i¢in gereken bilgiler saglanacaktir (Aki ve Demirbilek, 2010: 85). Bu
yontem, isletmedeki biitiin ¢alisanlar ¢ok iyiyse haksizlik meydana gelebilir ve kisiler

arasinda catismalar olusturabilir (Desler, 2019: 291).
3.4.1.5.2. Kritik Olay Degerlendirme Yontemi

Kritik olay yontemi, calisanin is ile alakali davramiglarindan negatif ve pozitif
orneklerin kaydinin tutulmasi ve 6nceden belirlenmis zamanlarda ¢aligsanlarla beraber bu

kayitlarin gézden gecirilmesidir (Desler, 2019: 280).

Kritik olay yontemi, ¢ok miikemmel olan veya iyt olmayan calisanin is
davraniglarinin yazili kayitlarim1 korumayr zorunlu kilan performans degerlendirme
yontemidir. Temel davranislara odaklanan bir performans degerlendirme yontemi olan
kritik olay degerlendirmesi, bir isi etkili ve etkisiz bir sekilde yapmak arasindaki farki
yaratmaktadir (De Cenzo ve Robbins, 1996: 329). Bu degerlendirme yonteminde
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degerlendirecek her calisanin basarisin1 veya basarisizligini gosteren ilging olaylar,

degerlendirme dénemi kapsaminda bir forma kaydedilir (Tunger, 2019: 98).

Kritik olay yonetiminde yoneticiler ¢alisanlarini gorevlerini yerine getirirken nasil
hareket ettigini veya davrandigmni gdzlemlemektedir. Ozellikle calisan gdrevini yerine
getirirken bazen dikkate deger 6nemli bir olay gergeklesebilir. iste bu olaya Kritik olay
denmektedir. Bu kritik olaya; ¢alisanin ¢ok 6nemli bir telefon goriigmesinde basarisiz
olmasi, bir miisteri veya is arkadagina son derece kaba davranmasi veya zor satin alinan

ve zor siparis verilen bir malin siparisini ve satigini saglamasi, 6rnek gosterilmektedir.

Bu esnada calisan1 degerlendirmek i¢in gozlemleyen birey, ¢alisanin is baginda
nasil davrandigin1 kayit altina almaktadir. Bu yontemde yoneticiler ¢alisanlarini her
zaman izlemek durumunda kalirlar. Calisanlarin ise izlendiginin farkinda olarak duruma
uygun davranmalar1 da bu yontemin dezavantajini olusturmaktadir (Bing6l, 2019: 419-
420). Kritik olay yontemi, calisanin performansi ile ilgili neyin dogru neyin yanlis
oldugunu agikga anlatir (Desler, 2019: 291).

3.4.1.5.3. Kontrol Listesi Degerlendirme Yontemi

Bir degerlendiricinin, bir ¢alisanin gegerli olan &zelliklerini kontrol ettigi bir
performans degerlendirme cesididir. Degerlendirici, davranigsal agiklamalarin bir
listesini kullanir ve ¢alisan i¢in gegerli olan bu davranislar1 kontrol eder (De Cenzo ve

Robbins, 1996: 329).

Bu yontemde degerlendirici, calisanin basarisini sorgulayan bir¢ok ifade i¢inden
o c¢alisan i¢in en uygun olan secenegi isaretler. Her ifadeye belirli puan verilir, degerleme
sonucunda ise igaretlenen ifadelerin 6niinde bulunan puanlar ortaya ¢ikartilir (Simsek ve
Celik, 2019: 300). Bu yontem uygulamasi zor bir yontemdir. Ciinkii, her bir is veya is
grubu i¢in ayr1 ayri liste hazirlamak zaman alic1 ve zor bir istir. Ayrica, bu yontemde,

degerlendirilen bireylere sonuglar bildirilmemektedir (Cetin vd., 2018: 176).
3.4.1.5.4. Zorunlu Secim Degerlendirme Yontemi

Bir degerlendiricinin ¢alisanin is davranist hakkinda iki 6zel ifade arasinda se¢im
yapmas1 gereken bir tiir performans degerlendirme yontemidir. Degerleme uzmaninin
gorevi Ozel bir kontrol listesi tutmaktir, ancak degerlendiricinin, tiimii olumlu veya

olumsuz olabilecek iki veya daha fazla ifade arasindan se¢im yapmasi gerekmektedir (De
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Cenzo ve Robbins, 1996: 331). Bu yontem diger yontemlere gore, daha ¢ok bireysel
Onyargilarin digina ¢ikilarak ve daha siibjektif olarak yapilmaktadir (Bing6l, 2019: 419).

3.4.1.5.5. Grafik Degerlendirme Yontemi

Bu yontem, c¢alisan performansini spesifik calisan davranmis1  veya
karakteristiklerini kullanarak degerlendiren degerlendirme skalasidir (Bing6l, 2019: 415).
En yaygin olarak kullanilan degerlendirme yontemlerindendir. Is ortaminda ¢alisanlarin
bireysel basarilarinin genel bir degerlendirilmesinin yapilmasinda kullanilir (Eraslan ve

Algiin, 2005: 96).

Grafik 6lgegi, belirli bir igin yliriitiilmesi yoniinden en 6nemli goriilen 6zelliklerin
bir dlgek tistiinde en iyi 6zellikten en kot 6zellige veya en kotii 6zellikten en iyi 6zellige
dogru derecelendirilmesi temeline dayanmaktadir. Performansi degerlendiren kisi, grafik
Olceginde bulunan ve uygun goriilen rakami veya sifati isaretleyerek degerlendirmeyi
gercgeklestirir (Bingol, 2019: 415). Performansa tabi tutulan ¢aliganlar, is davraniglari, is
ile alakali meydana ¢ikardiklar1 neticeler ile puanlamaya tabi tutulmaktadir (Eraslan ve
Algiin, 2005: 96). Bu yontemde, ¢alisanlarin topluca degerlendirilebilecegi gibi, her bir
calisan belirli basar1 unsurlarina gore degerlendirilebilmektedir (Cetin vd., 2018: 171).
Bu yontemin dezavantaji, standartlarin belirsiz olmasi ve hale etkisi ve 6n yargt sorunlari

olabilmesidir (Desler, 2019: 291).
3.4.1.5.6. Zorunlu Dagihim Yoéntemi

Zorunlu dagilim yontemi, calisanlari karsilagtirarak yapilan degerlemelerde
kullanilan, degerleyicilerin degerledikleri personeli nesnel degerleme 6lgeginin herhangi
bir yerinde gruplandirmalarin1 ve bu sebeple meydana gelecek tutarsizliklarin 6niine
gecmek amaciyla gelistirilmistir. Siireklilik arz eden beseri vakalarin normal dagilim
ozelligi gostermelerine ragmen, bazi degerleyiciler, personeli dlgegin orta noktalarda

veya en yliksek noktasinda gruplandirabilirler.

Zorunlu dagilim yontemi, bu yonelmeleri 6nlemek maksadiyla degerlemelerin
onceden belirlenmis ve normal siklik dagilimina uyan bir kaliba gore dagitilmasini
ongoriir (Bingdl, 2019: 418). Bu dagilima gore %10°u ¢ok kotii veya ¢ok iyi, %20°si kotii
veya iyi, %40°’1 ise orta olarak degerlenir. Bu yontem, degerleme yapan kisiyi, calisanlar
arasinda titiz bir kiyaslama yapmasina zorlar. Calisanlarin arasinda nispi farklarin belirgin

olmamasi, yontemin sakincalarindandir (Simsek ve Celik, 2019: 302). Bu yontemin en
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biiyilk avantajlarindan biri, yoneticilerin, c¢alisanlarin ¢ogunluguna “yiiksek” veya
“tatmin edici” not vermeyi engelleyen ozellikte olmasidir. Bu nedenle, bu yontem

mantikli bir yontemdir (Desler, 2019: 280).
3.4.1.5.7. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Son zamanlarda nemi oldukga artan ¢ok kaynakli geri bildirimin, nicelik olarak
artan is i¢in c¢alisan performansinin ¢ok boyutlu oldugu ve birim, organizasyon ve hatta
kiiresel smirlart astigi kabul edilmektedir (Mathis and Jackson, 2008: 340). Ayrica, bu
yontem, degerlendirilen personelin, yonetici ve is arkadaglari ile siirekli iletisim
durumunda bulundugu ve beraber ¢alistigi bireylerden elde edilen bilgiler dogrultusunda

degerlendirilmesi siirecidir (Tunger, 2013: 98).

360 derece performans degerlendirme, galisanlara ve orgiite geri bildirim vermesi
yoniinden yonetsel yapisinin en 6nemli bilgi kaynagidir ve 6rgiitiin tiim fonksiyonlarinin
uyum iginde ¢aligmasinmin teminatidir. Uygun bir bigimde kullanildiginda 6rgiite olumlu
sonuglar saglayan bir yontemdir. 360 derece performans degerlendirme, ¢calisanin yaptigi
ise yonelik performansinin yalnizca yonetici goziiyle degil, miisteriler, is arkadaglar1 gibi
isletmeye katki saglayan kaynaklarin diisiincelerinin de g6z Oniine alinarak
degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Kisinin yoneticisi degerlendirilen kisi ile ilgili
geri bildirim verecektir fakat, degerlendirilen kisinin is arkadasi, asti, iistii ve miisterisi
de degerlendirme konusuna miidahil olacaktir (Camgo6z ve Alperten, 2006: 194-196).
Ornegin bir satis yoneticisi degerlendirilecekse, aym seviyede gorev yapan mali isler
miidiirti, pazarlama midiirti, iiretim midiirli, satin alma miidiirii ve insan kaynaklari
miidiiri ve genel miidiir ayrica, kendi calisanlari, tedarikgileri, bayiiler, temsilciler,
acenteler ve miisterileri degerlendirmeye katilacak kisilerdir ve boylelikle yaklasik on
kisilik bir ekibin degerlendirmesiyle kapsamli bir degerlendirme yapilir (Ertiirk, 2018:
225).

Ayrica, 360 derece performans degerlendirme sistemi, bir degerlendirme araci
oldugu kadar, planlama, motivasyon, grup ¢alismasinin etkinligini arttirma, veri saklama

ve Orgiit gelistirme araci bi¢iminde de kullanilir (Aki ve Demirbilek, 2010: 85).
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3.4.1.5.8. Derecelendirme Yontemi

Calisan1 degerlendirmek maksadiyla gelistirilen kriterlerin en iyiden en kotiiye
derecelendirilmesini  kapsamaktadir. Fakat, neden ve nasil kavramlart bu
degerlendirilmede bulunmamaktadir. Diger yontemlere gore daha agik ve nettir, daha
diisiik maliyetlidir ve tutarli degerlendirmeye imkan tanir (Eraslan ve Algiin, 2005: 97).
Bu yontemde degerlendiriciye ¢alisandan beklenen ise dair unsurlari iceren dnceden
hazirlanan bir ¢izelge verilerek her ¢alisan1 bu ¢izelgeye gore degerlemesi beklenir.
Degerlendirici, ¢izelgede bulunan her unsur i¢in ¢alisana puan verilir ve bulunan toplam

puan o ¢alisanin degerleme notunu olusturur (Simsek ve Celik, 2019: 300).
3.4.1.5.9. Davramisa Dayah Degerlendirme Olcekleri Yontemi

Davranisa dayali degerlendirme Olgekleri, kisilerin spesifik is gereklerini
gerceklestirecek davraniglart hangi oranda ortaya koyabildiklerini 6lgmeye yoneliktir
(Tunger, 2013: 98). Sayilabilen bir 6l¢ek ile 6zel agiklayict 6rnekleri birbirine baglayarak,
aciklayict kritik olaylarin ve sayilabilen puanlamanin faydalarini birlestirmeyi amaclayan
bir degerlendirme yontemidir (Desler, 2019: 283). Bu yontemde, belli bir ise alisik olan
Kisiler, isin biitin unsurlarin1 tanimlayarak her bir unsur i¢in gereken davraniglari
siralarlar. Isin tiim unsurlari icin 6nceden gelistirilen olumludan olumsuza dogru
performans seviyelerini temsil eden cevaplarla kisilerin verdigi cevaplar
karsilagtirilmaktadir (Bing6l, 2019: 421). Ayrica bu yontem, olduk¢a dogru sonug verir
ve davranigsal gayretler saglamaktadir. Ancak uygulamasi basit degildir (Desler, 2019:
291).

3.4.1.5.10. Hedeflere Gore Degerlendirme Yontemi

Performans degerlendirme yontemlerinden biri olan hedeflere gore
degerlendirme, amaglara goére yonetim uygulamasinin performans degerlendirme
boyutunu ifade etmektedir. Amaglara gore yonetim, yoneticinin personelle beraber
acikladig1 performans hedeflerini gdsterir. Bazi isletmeler birincil degerleme yontemi
olarak amaglara goére yonetimi kullanir, bazi isletmelerse diger degerleme yontemlere
takviye amacli olarak bu yontemi kullanirlar (Cetin vd., 2018: 177). Bu yontem,
calisanlar1 daha 6nceden belirtilmis olan is hedeflerine gére 6lgmeyi amaglamaktadir. Bu
yontem, isletmenin hedeflerini ¢alisanin hedefleriyle uyumlu hale getirir. Bu yontemde

isletmenin hedefleri ilk siray1 almaktadir. Calisan ile yonetici isletmenin hedefleri ile
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uyumlu hedefler tizerinde anlagma saglarlar (Schweiger ve Sumners, 1994: 4-5). Hedefler
isletmenin misyonu ve vizyonu vasitastyla olusur. Tim ¢alisanlarin katilmasi

belirlenecek hedef igin 6nemli yer tutar (Purohit ve Martineau, 2016: 2).

Ayrica bu yontem, hedeflerin yonetici ve c¢alisan igin kisisel amaglara
doniistiiriildiigli bir yontemi ve kazanima dair yapilan bir degerlendirmeyi ifade

etmektedir (Islami vd., 2018: 96).
3.4.1.5.11. Takima Dayal Performans Degerlendirme Yontemi

Isletme i¢indeki baz islerin grup halinde yapilmasi bu ydntemin ortaya ¢ikmasini
saglamigtir. Bu yontemde takimi bir biitiin olarak degerlendirmek ¢ok zor oldugundan
takimdaki bulunan her bir ¢alisanin degerlendirmesi birbirinden bagimsiz olarak
yapilmaktadir. Calisanlar1 rekabet yerine yardimlagmaya, is birligine tesvik etmesi ve
grup dayanigsmasini saglamasi, bu yontemin temel 6zelliklerinden biridir (Karaman vd.,
2019: 158). isletmedeki calisanlarin performans yonetimi, beklenti ve &diillendirme
mekanizmalari, siire¢ gelistirme konularinda egitmek, amaglara gore performansi
izlemek, ¢alisanlara geri bildirimde bulunmak ve takimlar1 6diillendirmek, takima dayil
performans yonteminin basarili olabilmesi i¢in gereken bazi sartlardir (Cetin vd., 2018:

177).
3.4.1.6. Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

Performans degerlendirme yontemlerinin ¢ogunlugu, degerlendiricinin karar ve
gozlemlerinde adil, tarafsiz ve On yargisiz olmalar1 kosuluna dayanmaktadir. Aksi
takdirde, degerlendiricilerin farkina varmadan yaptiklar1 ufacik bir hata, performans
degerlendirme siireci ve neticelerinin olumsuz bir sekilde etkilenmesine yol acacaktir.
Alan yazinda sik sik belirtilen performans degerlendirme hatalar1 asagida belirtilmistir

(Cetin vd., 2018: 179).
3.4.1.6.1. Degerlendiricinin On Yargilar

Onyargi, 1k, cinsiyet ve yas gibi kisisel farkliliklarm, calisanlarin aldig

performans degerlendirme puanlarini etkilemesidir (Desler, 2019: 290).

Degerlendirmeyi yapan bireyin 6n yargist veya deger yargilar1 degerlendirmeyi
etkilediginde buna degerlendirici 6n yargist denmektedir. Bu tarz bir 6n yarg: bilingsiz

bir sekilde yapilabilir. Mesela, bir amirin veya degerlendirmeyi yapan kisinin, bir 1rki,
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dini, cinsiyet veya dig goriiniis siniflandirmalar1 yapmasi, performans degerlendirmelerini

etkileyebilmektedir (Cetin vd., 2018: 179).
3.4.1.6.2. Hale ve Boynuz Etkisi

Degerlendirme yapan bir kisinin, yalnizca bir isi yapmasindan dolay1 diger biitiin
islerde yiiksek not verildigi zaman hale etkisi ortaya ¢ikmaktadir. Boynuz etkisi ise,
calisan kisinin yalnizca bir is ile ilgili diisiik not almasindan dolay1 diger biitiin islerle
ilgili diisiik not almasiyla ortaya ¢ikar (Cetin vd., 2018: 179). Diger bir 6nek olarak,
yoneticilerin arkadaslarina diigkiin olmayan asosyal ¢alisanlarini degerlendirirlerken,
sadece “arkadaslariyla iyi gecinir” kismini disiik olarak puanlamak yerine, o

degerlendirilen ¢alisanin tiim niteliklerini diisiik olarak puanlarlar (Desler, 2019: 289).
3.4.1.6.3. Kontrast Hatalar

Kontrast hatasi, bireylerin performans standartlarina goére degil birbirlerine gore
degerlendirildigi zaman ortaya ¢ikar. Performans degerlendirmesinde bazen bireyleri
karsilastirmak uygun olsa da olmasa da performans standartlarina gore kiyaslama

yapilmasi gerekir (Cetin vd., 2018: 180).
3.4.1.6.4. Pozisyondan Etkilenme

Performans degerlendirme esnasinda performans degerlendiricilerin, 6nemsiz
goriilen is ve islemleri yapan kisilerin performans seviyelerinin diisiik; 6nemli 15 ve
islemleri yapan kisilerin performans seviyelerinin yiiksek olarak degerlendirilerek

pozisyondan etkilenmeleridir (Cetin vd., 2018: 180).
3.4.1.6.5. Yakin Gecmisteki Olaylardan Etkilenme Hatasi

Yillik degerlendirmeler yapilirken degerlendiricinin, degerlendirilen kisinin en
son zamanlarda gercgeklestirdigi olumsuz veya olumlu bir davranistan etkilenerek
degerlendirme yapilmasidir (Cetin vd., 2018: 180). Yakin zaman etkisi, degerlendirici
i¢in, ¢alisanin yakin gegmiste yaptiklarinin bir yilda yaptiklarini golgelemesidir. Temel

¢Oziimt, son bir yilda yapilanlarin dikkate alinmasidir (Desler, 2019: 290).
3.4.1.6.6. Orta Derecelere Yonelme

Degerlendiricinin her degerlendirilene orta derecede ayni degerlendirme puanini

vermesidir. Ornegin, degerlendirici, 1 ile 5 arasinda bir skalada her ¢alisana 3 puanini
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veriyorsa calisanlar arasinda hicbir farkliligim bulunmadigina isaret eder. Ucret veya prim
artisin1 etkileyecek degerlendirme sonuglarina gore, 5 veya 1 almayr hak eden calisana

hak ettigi puan1 vermemek isletme i¢inde bir¢ok probleme sebep olabilmektedir (Cetin
vd., 2018: 180).
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DORDUNCU BOLUM

IS GUVENLIGI FARKINDALIGININ iS PERFORMANSI
ALGISINA ETKISINDE i$ BECERIKLILIGININ ARACI ROLU

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Son zamanlarda is giivenligi bircok isletmede son derece 6nemli hale gelmektedir.
Calisanlarin gorevlerini yerine getirirken algilamis olduklari is gilivenliginin, onlarin

gosterecegi performans ve is becerikliligi davranisini etkileyebilecegi diisiintilmektedir.

Arastirmada, ¢alisanlarin is yerinde algiladiklar1 is gilivenliginin, calisanlarin
performansina ve onlarin islerinde gdsterdikleri is becerikliligi davranigina etkisini ortaya

koymaya calisilmistir.

Bu arastirmanin temel amaci, is giivenligi farkindaliginin is performansi algisi
tizerine etkisinde is becerikliliginin aracilik rolii olup olmadigini tespit etmektir. Bununla
birlikte is giivenligi farkindaliginin is performansi algisi tizerindeki etkisini, is
becerikliliginin 1§ performansi algist tizerindeki etkisini, is giivenligi farkindaliginin is

becerikliligi tizerindeki etkisini arastirmak amaglanmistir.

Bir isletmede hem calisanlarin hem ydneticilerin is giivenligi konusunda bilingli
olmas1 ve gerekli kurallara uyum saglamasi son derece onemlidir. Is yerlerinde is
giivenligi onlemlerinin alinmasi1 ve bu alinan 6nlemlerin bilincinde calisanlarin olmast
konunun 6nemini gdstermektedir. Bu c¢alismanin is giivenligi, is becerikliligi ve is
performansi konulariin ilk defa bir arada olmasiyla literatiire bir katki saglayacaginin
diisiiniilmesi ile birlikte, ¢alisanlarin algiladiklar is giivenliginin, onlar is becerikliligi
davranigina yonlendirmesi ve yiiksek is performansi sergilemeleri agisindan son derece

o6nemli oldugu diistintilmektedir.
4.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma, amaci bakimindan ele alindiginda agiklayici ve nedensel bir arastirma
sinifindadir. Acgiklayici arastirmalar, daha 6nce yapilan ¢alismalarla ortaya konulan ve
tanimi yapilmis olan olaylarin nedenlerini arastirmaya yonelik arastirmalardir (A vd.,
2009: 24). Bu baglamda c¢alismada nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Nicel

arastirma yontemi, sayisal veriler kullanilarak genellenebilir ve kesin ¢iktilara erismeyi
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saglayan bir yontemdir. Nicel yontem sayesinde olaylar Olciilebilir, gozlenebilir ve
sayisal olarak agiklanabilmektedir. Nicel yontemle, olgu ve olaylar nesnellestirilebilir ve
bu sayede oOlgiilebilir, gozlenebilir ve sayisal olarak ifade edilebilir (Gilirbiiz ve Sahin,
2018: 102-103). Veri toplama araci olarak nicel yontemde sik¢a tercih edilen anket
kullanilmistir. Anket, belirli bir konuda 6nceden belirlenmis bir yapida olusturulan
sorulara dayanarak, arastirmaya katilim saglayanlarin tutum, davranis ve diislincelerini
O0grenmemize olanak saglayan bir aragtir (Glirbiiz ve Sahin, 2018: 175). Basit rastgele
ornekleme yontemi kullanilarak belirlenen 6rneklem kapsamindaki katilimcilar ile
herhangi bir yonlendirme yapilmadan yiiz yiize goriisme teknigi ile anket uygulamasi

gerceklestirilmistir.
4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calisma, 2022 yili Mayis-Haziran aylarinda Burdur Belediye Baskanligina bagli
birimlerde gergeklestirilmistir. Bunun nedeni, ¢alisma konularindan is becerikliliginin alt
boyutu olan gorev becerikliligi konusunda o6zellikle beden isgilerinin tutumunun
Olciilmesidir. Burdur Belediyesi’ne bagli birimlerde park bahge c¢alisani, fen isleri
calisani, temizlik gorevlisi gibi beden is¢isi olarak ¢alisan sayisinin fazlaligi, 6rneklem
secimine sebep olmustur. Ayrica beden is¢isi olarak calisan kisinin is glivenligi
farkindaliginin yiiksek diizeyde olacag diisiiniilerek arastirma evrenini Burdur Belediyesi
calisanlar1 olusturmaktadir. Calismanin aragtirma evrenini olusturan Burdur Belediyesi
calisanm1 yaklasik 750 kisi civarindadir. Arastirmaya 334 Burdur Belediyesi calisani

katilim gostermistir.

Arastirmanin farkli 6rneklem gruplar iizerinde yapilmasindan ve arastirmaya
katilim gdstermek istemeyen ve is yogunlugu sebebiyle vakit ayiramayan g¢alisanlarin

bulunmasi ve arastirmaya katilip alelade doldurulmasi, aragtirmanin kisith durumlaridir.

%95 giliven araliginda homojen olmayan orneklem biiyiikliigiinde, 750 Oge
sayisina sahip bir evrene bakildiginda 334 kisilik 6rneklem sayisinin yeterli bulundugu

goriilmektedir (Can, 2013: 29).
4.4. Veri Toplama Aracglar

Aragtirma kapsaminda ilki arastirmaci tarafindan olusturulan katilimcinin

cinsiyeti, medeni durumu, yasi, egitim durumu, calisma siiresi ve gorevinin elde
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edilmesinin amaglandigina dair sosyo-demografik verileri toplama formu ile digerleri

asagida aciklanan ti¢ farkli 6lgek kullanilmistir.

Calisanlarin is giivenligi algilarin1 6lgmek i¢in Williamson vd., (1997) tarafindan
gelistirilen ve Atay (2006) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak gecerliligi ve glivenirligi test
edilen Is Giivenligi Olcegi kullanilmistir. Besli likert tipi, kesinlikle katilmiyorum (1),
katilmryorum (2), kararsizim (3), katiliyorum (4) ve kesinlikle katiliyorum (5) seklinde
derecelendirmeye sahip olan Olgekte toplamda 32 soru bulunmakta ve c¢alisanlarin is
giivenligi algilarini tek faktorde degerlendirmektedir. Ayrica 21, 22, 23, 25, 28 ve 29 nolu

ifadeler olumsuz olduklari i¢in ters kodlanmustir.

Katilimcilarin is becerikliligi ile ilgili bireysel algi diizeylerini 6lgmek i¢in Slemp
ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen Kerse (2017) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanarak gegerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmis olan 6lgek kullanilmistir. Olgek 19
ifadeden ve gorev becerikliligi (7 ifade), biligsel beceriklilik (5 ifade) ve iliskisel
beceriklilik (7 ifade) olmak iizere 3 alt boyuttan olusmaktadir.

Calisanlarin is performansi diizeylerini 6lgmek igin Rosen ve Kirkman (1999) ve
Pearson ve Sigler (2000) tarafindan gelistirilen Is Performans1 Olgegi kullanilmustir.
Olgek 4 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Bu alandaki calismalarda tercih
edilmesinden dolay1 bu 8lgek kullanilmustir. Olgegin Tiirkge’ ye uyarlamasi Col (2008)
tarafindan yapilmistir. Olgek 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim,

4- Katiliyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum olarak begli likert tipindedir.
4.5. Arastirmamin Hipotezleri

Literatiirde yer alan calismalar incelendiginde, Kanmaz (2019) ve Kavgaci
(2018)’in galigmalarina gore is glivenligi algisinin is performanst ile iligkisi oldugu tespit

edilmistir.

Mamak (2018), Karatas (2019), Ucar (2021) ve Zhang ve Liu (2021)’nun
caligmalarina gore is becerikliligi ve is performansi arasinda bir iliski saptanmistir.
Literatiir arastirmasi sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda arastirmanin hipotezleri

olusturulmustur.
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Arastirmanin hipotezleri sirastyla su sekildedir:

H1: Is giivenligi farkindaligmin is becerikliligi {izerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi vardir.

H2: Is giivenligi farkindaliginin is performansi algis1 iizerinde anlamli ve pozitif

bir etkisi vardir.

H3: Is becerikliliginin is performansi algisi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

vardir.

H4: s giivenligi farkindaliginin is performans: algisina etkisinde is

becerikliliginin aracilik rolii vardir.

H4a: Is giivenligi farkindaligimin is performans: algisina etkisinde gorev

becerikliliginin aracilik rolii vardir.

H4b: Is giivenligi farkindahiginin is performans: algisma etkisinde bilissel

becerikliligin aracilik roli vardir.

Hd4c: Is giivenligi farkindaligimin is performansi algisina etkisinde iliskisel

becerikliligin aracilik rolii vardir.
4.6. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin hipotezleri dogrultusunda is giivenligi farkindaliginin is performansi
algisina etkisinde is becerikliliginin aracilik roliiniin arastirilmasi maksadiyla Sekil 2'deki

arastirma modeli olusturulmustur.
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iS BECERIKLILIGi (H4)
(Gorev Becerikliligi) (H4a)
(Bilissel Beceriklilik) (H4b)
(iliskisel Beceriklilik) (H4c)

a B
H1 H3
o \| IS PERFORMANSI

FARKINDALIGI
H2

Sekil 2: Arastirma Modeli
4.7. Verilerin Analizi

Bu ¢alismanin verilerinin analizinde SPSS 25.0 (Statistical Package for the Social
Sciences), SPSS AMOS 24.0 (Analysis of Moment Structures) ve SPSS Process Modiilii

istatistik programlari kullanilmstir.

Calisma kapsaminda dlgeklerin gilivenilirligini test etmek amaciyla her ii¢ 6lgek
i¢in Cronbach’s Alpha giivenilirlik testi yapilmustir. Is Giivenligi Olgegi, Is Becerikliligi
Olgegi ve Is Becerikliligi Olgegi’nden alinan degerlerde carpiklik ve basiklik katsayilari,
normal dagilimdan sapmay1 gosteren degerlerdir. Kullanilan 6l¢eklerde carpiklik ve
basiklik degerlerinin + 1,96 ile -1,96 arasinda ¢ikmasi nedeniyle daha giivenilir oldugu
diisliniilen parametrik testleri kullanabilmek igin verilerin normal dagilim goéstermesi

gerekmektedir (Can, 2013).

Calismada kullanilan 6l¢eklerin normal dagilim gosterip gostermediklerine iligkin

normallik degerleri Tablo 2” de verilmistir.
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Tablo 2. Olgeklerin Normallik Dagilimlar: Tablosu

Olgekler Skewness Degeri Kurtosis Degeri
Is Giivenligi -,237 ile ,133 arasinda ,107 ile ,266 arasinda
Is Becerikliligi -,312 ile ,133 arasinda ,097 ile ,266 arasinda
Is Performansi -1,105 ile ,133 arasinda ,891 ile ,266 arasinda

Skewness ve Kurtosis degerlerinin -1,96 ve +1,96 araliginda degisiklik
gostermesi temel alinarak gergeklestirilen normallik analizinde (Can, 2013) o6l¢eklerin

normal dagilim sergiledigi goriilmektedir.

Katilimcilarin - demografik bulgularin1  agiklamak i¢in frekans analizleri
yapilmistir. Demografik bulgular ve Ol¢ekler arasinda farklilik olup olmadigina iliskin
yapilan fark analizlerinde ise “Bagimsiz Orneklem T Testi” ve “One Way Anova (F)”

istatistiksel analizleri gerceklestirilmistir.

Aragtirma problemini teskil eden s6z konusu degiskenler arasindaki iliskilerin ve
etki diizeylerinin belirlenmesine yonelik verileri analiz etme ve hipotezleri test etmek igin
kullanilan Yapisal Esitlik Modellemesi kullanilmistir. Bu modelleme, belirli bir kurama
dayali olarak gozlenen veya gozlenemeyen degiskenlerin iligkisel ve nedensel bir model
kapsaminda tanimlanmasina dayali degigkenli bir istatistiksel yontemdir (Meydan ve
Sesen, 2015: 5). Bu yontem rastgele olan veya olmayan 6l¢iim hatalarini agiklamak ve
bagimli degisken ile modelleri kolaylikla birlestirme ve karmakarisik modelleri
karsilagtirabilme 6zelligine sahip olmasi nedeniyle tercih edilmektedir (Meydan ve Sesen,
2015: 8). Etki analizleri dncesinde daha once gecerlik ve giivenirlikleri farkli baglamda
test edilmis oOlceklerin mevcut verilerle kuramsal uyumunu denetlemek amaciyla
dogrulayic1 faktor analizleri yapilmistir. Daha sonra SPSS AMOS yazilimi ile yol
analizleri gergeklestirilmistir. Daha sonra ig becerikliliginin aracilik etkisini belirlemeye

yonelik SPSS Prosess modeli kullanilmistir.

Yol analizi uygulamadan once birinci diizey dogrulayici faktor analizi ve ikinci
diizey dogrulayic1 faktor analizi gergeklestirilmis ve bulunan sonuglara gére galismada
kullanilan 6lgeklerin iyi uyum sergiledigi tespit edilmistir. Daha sonra aragtirmanin asil
amaci olan is giivenligi farkindaliginin i performansi algisina etkisinde i becerikliliginin

aracilik rolii tespit edilmeye c¢alisilmistir.
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4.8. Bulgular

Calismanin bu bdliimiinde toplanan verilerin degerlendirilmesi kapsaminda,
demografik bulgular, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, yapisal esitlik modeli analiz ve

bulgularina yer verilmistir.
4.8.1. Demografik Bulgular

Burdur Belediye Bagkanligi’nin  c¢alisanlar1  c¢alismanin  6rneklemini
olusturmaktadir. Calismanin bu béliimiinde ankete katilim saglayanlarin verdigi cevaplar
neticesinde betimleyici istatistiklerin agiklanmas1 amaglanmistir. Buna istinaden,
katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, ¢alisma siiresi, egitim durumu ve gorevi vb.
ozelliklerine dair frekans dagilimlart asagidaki tablolarda verilmektedir. Tablo 3’te

orneklemde yer alan 334 katilimcinin demografik bulgular1 yer almaktadir.

Tablo 3. Demografik Bulgulara Gore Frekans Dagilimlar: Tablosu

CINSIYET FREKANS %
Kadin 93 27,8
Erkek 241 72,2
MEDENi DURUM FREKANS %
Bekar 76 22,8
Evli 258 77,2

YAS ARALIGI FREKANS %
18-25 Yas 18 5,4
26-35 Yas 102 30,5
36-45 Yas 125 37,4
46-55 Yas 75 22,5

56 ve lizeri 14 4,2
CALISMA SURESI FREKANS %
0-5 Y1l 111 33,2
6-10 Yil 136 40,7
11-20 Y1l 56 16,8

21 Y1l ve uizeri 31 9,3
EGITiM DURUMU FREKANS %
Tlkokul 52 15,6
Ortaokul 56 16,8
Lise 92 27,5
On lisans 67 20,1
Lisans 60 18,0
Lisanstistii 7 2,1
GOREVIi FREKANS %
Biiro Personeli 58 17,4
Temizlik Gorevlisi 30 9,0
Giivenlik Gorevlisi 15 45
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Park-Bahge Calisan1 36 10,8
Fen Isleri Calisan 51 15,3
Zabita 10 3,0
itfaiye 40 12,0
Restoran ve Kafe Calisan1 26 7,8
Diger 68 20,4
TOPLAM 334 100,0

Tablo 3’e gore 334 katilimcinin 93’4 (%27,8) kadin, 241°1 (%72,2) erkektir.
Katilimcilar arasinda ciddi bir farklilik s6z konusudur. 334 katilimcinin 76’s1 (%22,8)
bekar, 258’s1 (%77,2) evlidir.

Ankete katilan 334 personelin 18’1 (%5,4) 18-25 yas araliginda, 102’si (%30,5)
26-35 yas araliginda, 125’1 (%37,4) 36-45 yas araliginda, 5’1 (%22,5) 46-55 yas
araliginda, 14’1 (%4,2) 56 ve lizeri yas araligindadir.

Orneklemi olusturan 334 belediye calisanmin, 111’1 (%33,2) 0-5 yil arasinda,
136’s1 (%40,7) 6-10 yil arasinda, 56’s1 (%16,8) 11-20 yi1l arasinda, 31’1 (%9,3) 21 yil ve

tizerinde caligmaktadir.

334 belediye calisaninin, 52’si (%15,6) ilkokul mezunu, 56’°s1 (%16,8) ortaokul
mezunu, 92’si (%27,5) lise mezunu, 67’si (%20,1) 6n lisans mezunu, 60’1 (%18,0) lisans

mezunu, 7’si (%2,1) lisansiistii mezundur.

Tablo 3’e gore 6rneklemi olusturan 334 belediye ¢alisaninin, 58’si (%17,4) biiro
personeli, 30’u (%9,0) temizlik gorevlisi, 15’1 (%4,5) giivenlik gorevlisi, 36’s1 (%10,8)
park-bahge galisani, 51’1 (%15,3) fen isleri ¢alisani, 10’u (%3,0) zabita, 40’1 (%12,0)
itfaiye, 26’°s1 (%7,8) restoran ve kafe calisani, 68’1 (%20,4) diger ¢alisanlardir.

4.8.2. Giivenilirlik Testi

Giivenilirlik analizi i¢in Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 kullanilmistir.
Genel olarak Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,60 ve daha yiiksek ¢ikmasi test puanlarinin

giivenilirligi yoniinden yeterli goriilmektedir.

Cronbach’s Alfa katsayis1 araliklar1 ve 6l¢egin gilivenilirlik durumlar1 (Uzunsakal
ve Yildiz, 2018: 19):

. 0 <o < 0.40 ise giivenilir degil,
. 0.40 < 0 <0.60 ise diisiik giivenilirlikte,
. 0.60 < a <0.80 ise oldukca giivenilir
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o 0.80 <o <1.00 ise yiiksek giivenilirlikte” seklinde siniflandirilmistir.

Calismada kullanilan 6lgeklerin - giivenilirlik analizi sonuglart Tablo 4’te

verilmigtir.
Tablo 4. Olgeklerin Giivenirlik Analizleri Tablosu
Olgekler Boyutlar1 Cronbach Alfa (a)Katsayilar
Is Giivenligi Olgegi Tek boyutlu 0,767
Gorev Becerikliligi Boyutu 0,819
) . Biligsel Beceriklilik Boyutu 0,844 0,910
Is Becerikliligi Olgegi
Hiskisel Beceriklilik 0,875
Boyutu
Is Performansi Olgegi Tek Boyutlu 0,893

Calismada her ii¢ dlgek icin ayr1 ayr giivenilirlik testleri yapilmistir. Is Giivenligi

Olgegi giivenilirlik katsayis1  0,767; Is Becerikliligi Olgegi giivenilirlik katsayis1 0,910

ve Is Performans: Olgegi giivenilirlik katsayis1 0,893 ¢ikmistir. Is Giivenligi Olgegi

oldukea giivenilir; Is Becerikliligi Olcegi ve Is Performansi Olgegi yiiksek derecede

giivenilir diizeydedir. Boyutlar baglaminda ise is becerikliligi 6lgeginin alt boyutu olan

gorev becerikliligi boyutunun giivenirligi 0,819; biligsel beceriklilik boyutunun

giivenirligi 0,844 ve bilissel beceriklilik boyutunun giivenirligi ise 0,875°tir. Is

becerikliligi 6l¢eginin boyutlar baglaminda da yiiksek giivenilirlikte oldugu tespit

edilmistir.

4.8.3. Is Giivenligi, is Becerikliligi ve Is Performansi Olcek Ortalamalar

Calismada kullanilan 6l¢eklerin ortalamalar1 verilmistir.

Tablo 5. Ol¢eklerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri Tablosu

Olgek Olgekler X SS
Sira No
1. Is Giivenligi Olgegi 3,96 ,69089
2. Is Becerikliligi Olgegi 4,00 ,64091
3. Is Performansi Olgegi 4,30 ,73844
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Calismada kullanilan is giivenligi Olgeginin ortalamasmnin X=3,96 oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin “katiliyorum” ifadesine yakin olduklar: ifade edilebilir.
Calismada kullanilan is becerikliligi 6lgeginin ortalamasinin  X=4,00 oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin “katiliyorum” ifadesine yakin olduklar: ifade edilebilir.
Calismada kullanilan diger 6lcek olan is performansi dlgeginin ortalamasinin X=4,30
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin “kesinlikle katiliyorum™ ifadesine yakin olduklari

goriilmektedir.

Calismaya katilanlarin ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamalar1 genel egilimi
gostermesi yoniinden 6nemli bilgi icermektedir. Aritmetik ortalamalar yorumlanirken

araliklar (Ozdamar, 2003: 32) bahsedilen ifadeye:
1,00 < X <1,79: katilimcilarin, kesinlikle katilmadigy;
1,80 < X<2,59: katilimcilarin, katilmadig;
2,60 < X<3,39: katilimeilarin, bahsedilen ifade i¢in kismen katildiklar1 kaldiklari;
3,40 < X <4,19: katilimcilarin, bahsedilen ifadeye katildiklar;

420 < X <500 ise katihmcilarin, kesinlikle katildiklar1 seklinde

degerlendirilmistir.

Katilimcilarin 15 gilivenligi Olgeginin sorularina verdikleri cevaplara gore

hesaplanan standart sapma ve ortalama degerleri Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. s Giivenligi Olceginin ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri Tablosu

Soru Sira Is Giivenligi ile Tlgili ifadeler X SS

No

1. [Yonetim giivenli davranisim igin beni Odiillendirirse bu daha] 4,00 1,236
giivenli ¢galigmama yardimci olur.

2. Glivenlik prosediirleri daha gergek¢i olursa bu daha giivenli 4,10 1,019
caligmama yardimci olur.

3. 'Yonetim tavsiyelerimi dinlerse bu daha giivenli c¢alismamal 4,02 1,027
yardimet olur.

4. Eger sik giivenlik egitimi alirsak bu daha giivenli ¢alismamal 3,82 1,084
yardimet olur.

5. Gerekli ekipman daha sik temin edilirse bu daha giivenli calismamal 4,11 0,944
yardimet olur.

6. Eger yonetim daha ¢ok isyeri giivenlik kontrollerini yaparsa bu daha] 3,96 0,984
giivenli ¢aligmama yardimeci olur.
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7. [s arkadaslarim giivenli davramgi desteklerse bu daha giivenlii 4,15 0,910
calismama yardimci olur.

8. Glivenli davranigim igin odillendirilirsem (fazla iicret) bu daha] 4,06 1,123
giivenli caligmama yardimet olur.

9. 'Yonetimimiz yeterli giivenlik ekipmant sagliyor. 4,00 1,026

10.  |YOnetimimiz hatasiz oldugundan emin olmak icin ekipmanlari 3,86 1,033
kontrol eder.

11.  [isyerimde hatasiz oldugumdan emin olmak i¢in ekipmanlari kontrol| 4,06 0,941
ederim.

12.  [isyerimdeki yonetim calisanlarin giivenligine kar kadar 6nem| 4,01 1,076
vermeli.

13.  |isyerimdeki herkes giivenli bir bicimde ¢alisir. 3,87 1,012

14.  [isyerimdeki tiim giivenlik kurallar1 ve prosediirleri gercekten ise| 3,87 1,012
yariyor.

15.  |Ben giivenli olmayan bir sekilde calistiysam bu iyi bir egitim| 3,19 1,329
gormedigim i¢indir.

16. |Ben giivenli olmayan bir sekilde calistiysam bu neyi yanlis| 3,44 1,220
yaptigimi bilmedigim i¢indir.

17. |Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alisttysam bu ¢alismayi hemen| 3,29 1,304
tamamlamam gerektigi i¢indir.

18. |Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alistiysam bu dogru ekipman| 3,32 1,236
temin edilmedigi veya ¢aligmiyor oldugu i¢indir.

19. |Giivenlik biz mesgul olana kadar gecgerlidir sonra baska seyler] 3,06 1,253
oncelik alir.

20.  [Eger siirekli giivenlik hakkinda endigelenirsem igimi yapamam. 3,78 1,159

21. isimde risk almaktan kacamam. 2,61 1,352

22.  [Kazalar ben her ne yaparsam yapayim olur. 3,01 1,2990

23.  [isyerimdeki giivenligi arttirmak igin hi¢bir sey yapamam. 3,35 1,342

24.  |Dikkatli biri oldugum igin kaza yapma olasiligim diisiik. 3,37 1,154

25. Tiim kazalar 6nlenmez, bazi insanlar yalnizca sanssizdirlar. 3,02 1,286

26.  (Giivenlik prosediiriine uyan insanlar her zaman giivende olacaktur. 3,81 1,124

27.  [Isimin normal siirecinde, hicbir tehlikeli durumla karsilasmam. 2,99 1,226

28.  [Herkes kaza yapmak konusunda esit riske sahiptir. 2,73 1,303

29.  (Gerekli 6nlemleri almayan insanlar baglarina gelenlerden kendileri 2,10 1,085
sorumludurlar.

30. |Yonetim giivenlikle ilgilendigini iddia ediyor, ama ben buna 2,81 1,308

inanmiyorum.
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31.  |Yeni ekipman ve prosediirleri bildigimden emin olurum. 3,75 0,952

32. |Yonetimimiz yalnizca isimizi giivenli olmayan bicimde| 3,07 1,267
yaptigimizda fark eder, ama giivenli sekilde calistigimizda degil.

Is Giivenligi Olgeginin “Y&netim giivenli davranisim igin beni ddiillendirirse bu
daha giivenli ¢galismama yardime1 olur”, ““Yonetim tavsiyelerimi dinlerse bu daha giivenli
calismama yardimci olur”, “Eger sik giivenlik egitimi alirsak bu daha giivenli ¢alismama
yardimci olur”, “Gerekli ekipman daha sik temin edilirse bu daha giivenli ¢alismama
yardimci olur”, “Eger yonetim daha ¢ok isyeri giivenlik kontrollerini yaparsa bu daha
giivenli calismama yardimci olur”, “Is arkadaslarim giivenli davranisi1 desteklerse bu daha
giivenli ¢alismama yardimct olur”, “Giivenli davranisim i¢in Odiillendirilirsem (fazla
ticret) bu daha giivenli calismama yardimci olur”, “Yonetimimiz yeterli giivenlik
ekipmani sagliyor”, “Yonetimimiz hatasiz oldugundan emin olmak ic¢in ekipmanlari
kontrol eder”, « isyerimde hatasiz oldugumdan emin olmak icin ekipmanlar1 kontrol
ederim”, “Isyerimdeki tiim giivenlik kurallar1 ve prosediirleri gercekten ise yariyor”,
“Isyerimdeki yonetim ¢alisanlarin giivenligine kar kadar énem vermeli”, “Isyerimdeki
herkes giivenli bir bicimde calisir”, “Ben gilivenli olmayan bir sekilde calistiysam bu neyi
yanlis yaptigimi bilmedigim i¢indir”, “Eger stirekli giivenlik hakkinda endiselenirsem
1simi yapamam”, “Giivenlik prosediiriine uyan insanlar her zaman giivende olacaktir”,
“Yeni ekipman ve prosediirleri bildigimden emin olurum” ifadelerinin katiliyorum

seklinde cevaplandig1 goriilmektedir.

“Ben gilivenli olmayan bir sekilde ¢alistiysam bu iyi bir egitim goérmedigim
i¢cindir”, “Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alistiysam bu ¢alismay1 hemen tamamlamam
gerektigi icindir”, “Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alistiysam bu dogru ekipman temin
edilmedigi veya ¢aligmiyor oldugu i¢indir”, “Gilivenlik biz mesgul olana kadar gecerlidir
sonra baska seyler 6ncelik alir”, “Isimde risk almaktan kagcamam”, “Kazalar ben her ne
yaparsam yapayim olur”, “Isyerimdeki giivenligi arttirmak igin hicbir sey yapamam”,
“Dikkatli biri oldugum i¢in kaza yapma olasiligim diisiik”, “Tiim kazalar 6nlenmez, bazi
insanlar yalnizca sanssizdirlar”, “Isimin normal siirecinde, hicbir tehlikeli durumla
karsilasmam”, “Herkes kaza yapmak konusunda esit riske sahiptir”, “Yonetim gilivenlikle

ilgilendigini iddia ediyor, ama ben buna inanmiyorum”, “Yonetimimiz yalnizca isimizi
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giivenli olmayan bi¢cimde yaptigimizda fark eder, ama giivenli sekilde calistigimizda

degil” ifadeleri i¢in katilimcilarin kismen katildiklari (kararsiz kaldiklar1) goriilmektedir.

“Gerekli Onlemleri almayan insanlar baslarina gelenlerden kendileri
sorumludurlar” ifadesini ise katilimcilarin katilmiyorum seklinde cevapladiklar

goriilmektedir.

Katilimcilarin is becerikliligi Slgeginin sorularina verdikleri cevaplara gore

hesaplanan standart sapma ve ortalama degerleri Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7. is Becerikliligi Ol¢eginin ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri Tablosu

Soru Is Becerikliligi Olceginde Bulunan ifadeler
Sira No
Gorev Becerikliligi ile ilgili ifadeler X SS
1. [isimi gelistirmek icin yeni yaklasimlar/bakis agilar1 sunarim 4,07 0,928
2. [isimde yaptigim gorevlerin tiiriinii veya kapsamini degistiririm. 3,41 1,194
3. |Yaptigim iste, ek gorevler listlenmeyi severim. 3,57 1,149
4. |Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni is 3,70 1,176
gorevleri ortaya ¢ikaririm
5. [Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler iistlenmeyi tercih 4,08 0,951
ederim.
6. |[Isimi daha eglenceli hale getirmek igin isimde baz1 3,66 1,149
degisiklikler yaparim.
7. |[Uretken olmadigini diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi 3,76 1,075
uygulamalar1 degistiririm.
Bilissel Beceriklilik ile ilgili ifadeler X SS
8. [lsimin, yasamimdaki asil amaca nasil katki sagladigin 4,01 0,910
diistintirim.
9. |Yaptigim isin Orgiitiin basarisindaki 6neminin farkindayim. 4,12 0,888
10. [|Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 6nemli 4,19 0,863
oldugunun farkindayim
11. |isimin yasamima sagladigi olumlu yéndeki katkilari 4,15 0,833
diistintirim.
12. [isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadig1 rolii 4,03 0,906
diistintirim.
Mliskisel Beceriklilik ile Tlgili ifadeler X SS
13. |isyerinde digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere 4,02 0,990
katilirim.
14. [isyerinde insanlar1 tanimaya gayret ederim. 4,08 0,921
15. [isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi vb.) 3,71 1,063
organize ederim veya bu faaliyetlere katilirim.

102



16. |isyerinde 6zel bazi etkinlikler (arkadagimin dogum giinii 3,60 1,133
kutlamasi, y1l doniimii gibi) diizenlemeye caligirim.

17. [Tamigsmadigim is arkadaglari, miisteri veya alicilara kendimi 3,91 0,961
tanitirim.
18. |Yeni ise baslayan calisanlara isle ilgili veya is dist konularda 4,06 0,906

danigmanlik yapar onlara yardime1 olurum.

19. [Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan isyerindeki diger 4,05 1,001
bireylerle arkadasliklar kurarim.

Is Becerikliligi Olgeginin her bir ifadesine katiliyorum seklinde cevap verildigi
goriilmektedir.

Katilimcilarin i performansi 6lgeginin sorularina verdikleri cevaplara gore

hesaplanan standart sapma ve ortalama degerleri Tablo 8’de verilmektedir.

Tablo 8. is Performans Olceginin ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri Tablosu

Soru Is Performansi ile Ilgili ifadeler X SS
Sira
No
1. |Gorevlerimi tam zamaninda ger¢eklestiririm 4,35 0,854
2. [isle ilgili hedeflerimi fazlastyla yerine getiririm. 4,34 0,812
3. [Sundugum hizmet kalitesinde standartlarin iizerine ulastigimdan| 4,21 0,840
eminim.
4. |Bir problem ortaya ¢iktiginda en hizli sekilde ¢oziim 4,28 0,886
uretebilirim.

Katilimeilar is performanst Olgegindeki ifadelerin tamamia kesinlikle

katildiklarini belitmislerdir.
4.8.4. Bagimsiz Orneklem T-Testi Bulgular

Bu calismada ayrica, is giivenligi, 15 becerikliligi ve is performansina verdikleri
cevaplar, katilimcilarin sosyo-demografik bulgularina gore farklilasip farklilagmadigi

arastirilmastir.

4.8.4.1. Kullanilan Olceklerin Cinsiyet Degiskeni Baglaminda Fark Analizi
Bulgular:

Burdur Belediyesi ¢alisanlariin is gilivenligi, is becerikliligi ve is performansi
Ol¢eklerinin ifadelerine verdikleri cevaplarin cinsiyet degiskenine goére farklilasip
farklilasmadigi arastirilmistir. Bu arastirma neticesinde gergeklestirilen analiz sonuglari

Tablo 9’da verilmektedir.
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Tablo 9. Cinsiyet Degiskeni Baglaminda Olceklerin T-Testi Bulgular
Tablosu

Kadin Erkek

Ort. S.S. Ort. S.S. T F Sig(p) Anlamh
Fark

Is Giivenligi | 3,5047 | ,37807 | 3,5302 | ,41178 |-519 | ,332 ,565 -

Is Becerikliligi | 3,8664 | ,49382 | 3,9253 | ,66594 |-,774| 9,851 ,002 Erkek>Kadin

Is Performans1 | 4,4140 | 64637 4,2593 , 76796 |1,721| 4,164 ,042 Kadmn>Erkek

Gergeklestirilen T-Testi sonucunda calisanlarin cinsiyetleri ile is giivenligi
farkindaliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir

(p>0,05).

Katilimcilarin cinsiyetleri ile i beceriklilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Erkek calisanlarin kadin ¢aliganlara gore is
beceriklilik diizeyleri daha yiiksektir. Katilimeilarin cinsiyetleri ile is performans algilar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Kadinlarin

erkeklere gore is performansi algilar1 daha ytiksektir.

4.8.4.2. Kullanilan Olgeklerin Medeni Durumu Degiskeni Baglaminda Fark

Analizi Bulgular:

Burdur Belediyesi calisanlarinin is giivenligi, is becerikliligi ve is performansi
6l¢eklerinin ifadelerine verdikleri cevaplarin medeni durum degiskenine gore farklilasip
farklilagsmadig aragtirllmigtir. Bu arastirma neticesinde gergeklestirilen analiz sonuglari

Tablo 10’da verilmektedir.

Tablo 10. Medeni Durum Degiskeni Baglaminda Olgeklerin T-Testi Bulgular
Tablosu

Bekar Evli

Ort. S.S. Ort. S.S. T F Sig(p) Anlamh
Fark

is Giivenligi | 3,5477 | ,40213 | 3,5159 | ,40282 | ,606 ,241 ,624 -

Is Becerikliligi | 3,9578 | ,51754 | 3,8945 | ,65059 | ,778 | 4,033 | ,045 Bekar>Evli

Is Performansi | 4,2270 | 67352 | 4,3246 | ,75630 |-1,013 | 2,050 | ,153 -
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Gergeklestirilen T-Testi sonucunda galisanlarin medeni durumlart ile is glivenligi
farkindaliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir

(p>0,05).

Katilimeilarin medeni durumlari ile is beceriklilik diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bekar ¢alisanlarin evli ¢alisanlara
gore is beceriklilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin
medeni durumlan ile is performansi algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik tespit edilmemistir (p<0,05).

4.8.4.3. 1y Becerikliliginin Ol¢eginin Boyutlar1 Baglaminda Fark Analizi
Bulgular:

Cinsiyet degiskeni baglaminda gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iligkisel
beceriklilik boyutlar1 T-Testi bulgular1 Tablo 11°de verilmistir.
Tablo 11. Cinsiyet Degiskeni Baglaminda Is Becerikliliginin Olgeginin
Boyutlarimin T-Testi Bulgular1 Tablosu

Kadin Erkek
Ort. S.S. Ort. S.S. T F |Sig(p) Anlaml
Fark

Gorev 3,7250 | ,57035 | 3,7670 | ,81921 | -,454 | 21,070 | ,000 | Erkek>Kadin
Becerikliligi
Bilissel 4,1032 | ,56385 |4,1046 , 73509 | -,016 | 6,494 | ,011 | Erkek>Kadin
Beceriklilik
iliskisel 3,8387 | ,68810 | 3,9555 | ,77907 | -1,268 | 1,469 | ,226
Beceriklilik

Bagimsiz 6rneklem T-Testi bulgularina gore, c¢alisanlarin cinsiyetleri ile gorev
beceriklilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir
(p<0,05). Erkek caliganlarin kadin ¢alisanlara gore gorev becerikliligi diizeylerinin daha
yuksek oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin cinsiyetleri ile biligsel beceriklilik diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Erkek
calisanlarin kadin calisanlara gore biligsel beceriklilik diizeylerinin de daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Ancak, ¢alisanlarin cinsiyetleri ile iligkisel beceriklilik diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Medeni durum degiskeni baglaminda gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve

iliskisel beceriklilik boyutlart T-Testi bulgular1 Tablo 12°de verilmistir.
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Tablo 12. Medeni Durum Degiskeni Baglaminda Is Becerikliliginin
Olceginin Boyutlarimin T-Testi Bulgular1 Tablosu

Bekar Evli
Ort. S.S. Ort. S.S. T F  |Sig(p) Anlamh
Fark
Gorev 3,8835 | ,63147 | 3,7176 | ,78802 | 1,682 | 4,622 | ,032 Bekar>Evli
Becerikliligi
Bilissel 4,0737 | ,64485 | 4,1132 | ,70478 | -,437 | 1,158 | ,283 -
Beceriklilik
Iliskisel 3,9492 | ,66012 | 3,9153 | ,78258 | ,344 | 2,937 | ,088 -
Beceriklilik

Bagimsiz 6rneklem T-Testi bulgularina gore, ¢alisanlarin medeni durumlar ile
gorev beceriklilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p<0,05). Bekar c¢alisanlarin evli ¢alisanlara gore gorev beceriklilik

diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin medeni durumlar1 ile biligsel beceriklilik diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05). Ayn1 zamanda,
calisanlarin medeni durumlan ile iliskisel beceriklilik diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).
4.8.5. One-way Anova Testi Bulgular:

Arastirma kapsaminda Burdur Belediyesi calisanlariin is giivenligi, is
becerikliligi ve is performansi 6lgeklerinin ifadelerine verdikleri cevaplarin yas, calisma
stiresi, egitim durumu ve gorevi degiskenlerine gore anlamli farklilik olup olmadig test
edilmistir. Bu arastirma neticesinde gerceklestirilen analiz sonuglar1 asagida

verilmektedir.
4.8.5.1. is Giivenligi Olcegi Anova Testi Bulgular
Is Giivenligi Olgegi Anova Testi bulgular Tablo 13’te verilmektedir.

Tablo 13. Is Giivenligi Olcegi Anova Testi Bulgular: Tablosu

N=334 Degiskenler N Ortalama S.S F Sig(p)
18-25 18 3,6163 ,44192
26-35 102 3,5383 ,33858
Yas
36-45 125 3,4820 43214 3,146 ,015
46-55 75 3,6017 ,41598
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56 ve tizeri 14 3,2388 ,28341
0-5 yil 111 3,5541 ,38375
Calisma
Siiresi 6-10 yil 136 3,5676 ,38487 3192 024
11-20 yil 56 3,4408 42443
21 yil ve lizeri 31 3,3659 ,45702
Ikokul 52 3,5535 ,35178
Esiti Ortaokul 56 3,7254 ,36815
gitim
Durumu Lise 92 3,5805 ,39497 6,926 ,000
Onlisans 67 3,3741 ,36456
Lisans 60 3,4047 ,39173
Lisansiistii 7 3,3661 ,70196
Biiro Personeli 58 3,3308 ,36603
Temizlik Gorevlisi 30 3,4771 ,18785
Guvenlik Gorevlisi 15 3,3417 ,35404
Gorevi
Park-Bahge Calisani 36 3,6649 ,40667
Fen Isleri Calisan 51 3,6918 ,43804 7,844 ,000
Zabita 10 3,6188 ,28973
Itfaiye 40 3,4203 ,45462
Restoran ve Kafe 26 3,8666 ,26963
Calisani
Diger 68 3,4609 ,36111

Anova analizi sonucunda katilimcilarin yaslart ve is gilivenligi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu farkliligin nerede
oldugunu anlamak amaciyla yapilan Post Hoc analizlerinden Games Hovel testi
neticesinde 56 yas ve lizerinde olan ¢alisanlarin 18-25 yas araliginda, 26-35 yas araliginda
46-55 yas aralifinda olan calisanlara gore is glivenligi konusunda farkindalik diizeyleri

daha diistiktiir.

Anova analizi sonucunda katilimcilarin ¢alisma siireleri ile is giivenligi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu farkliligin nerede
oldugunu anlamak amaciyla yapilan Post Hoc analizlerinden Gabriel testi neticesinde
caligma stireleri 6-10 y1l arasinda olanlarin 21 yil ve iizeri ¢alisanlara gore is giivenligi

konusunda daha bilingli olduklar: tespit edilmistir.

Anova analizi sonucunda katilimcilarin egitim durumlari ile is glivenligi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu farkliligin nerede

oldugunu anlamak amaciyla yapilan Post Hoc analizlerinden Games Hovel testi
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neticesinde ortaokul mezunlarinin 6n lisans ve lisans mezunlarina oranla; lise
mezunlarinin ise 6n lisans mezunlarina oranla is giivenligi farkindalik diizeylerinin daha

ylksek oldugu belirlenmistir.

Anova analizi sonucunda katilimecilarin gorevleri ile is giivenligi farkindaliklar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu farkliligin
hangi gruplar arasindan kaynaklandigin1 anlamak amaciyla yapilan Post Hoc

analizlerinden Games Hovel testi neticesinde;

Biiro personelinin ortalamalari, park bahge g¢alisaninin, fen isleri calisaninin,
restoran ve kafe calisaninin ortalamalarina gore diisiik bulunmus ve biiro personellerinin

is giivenligi farkindalik diizeyinin diisiik oldugu tespit edilmistir.

Is giivenligi konusunda temizlik gorevlisi ve giivenlik personelinin restoran ve
kafe calisanina gore, daha az bilingli oldugu saptanmistir. Park bahge ve fen isleri
calisanlarinin biiro personellerine gore is giivenligi farkindalik diizeylerinin daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir.

Restoran ve kafe calisanlarinin ise biiro personeline, temizlik gorevlisine,
giivenlik gorevlisine, itfaiye personeline ve diger personele gére daha bilingli olduklari

tespit edilmistir.
4.8.5.2. Is Becerikliligi Olcegi Anova Testi Bulgular
Is Becerikliligi Olgegi Anova Testi bulgular Tablo 14°te verilmektedir.

Tablo 14. is Becerikliligi Olcegi Anova Testi Bulgular1 Tablosu

N=334 Degiskenler N Ortalama S.S F Sig(p)
18-25 18 4,2135 ,55273
Y 26-35 102 3,8132 ,54980
as

36-45 125 3,9427 ,67235 3,543 ,008

46-55 75 3,9832 ,58953

56 ve lizeri 14 3,5150 ,69462

0-5 yil 111 3,8924 ,56909

Calisma Siiresi

6-10 yil 136 3,9628 ,63853 779 506

11-20 yil 56 3,8750 ,65349

21 yil ve tlizeri 31 3,7929 ,68407

I1kokul 52 3,9332 ,57891
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Ortaokul 56 4,0442 ,60816
Egitim Durumu -

Lise 92 3,9743 ,61638 1,784 116

Onlisans 67 3,7526 ,65973

Lisans 60 3,8526 ,59077

Lisanstistii 7 3,7669 ,85238

Biiro Personeli 58 3,6742 ,57659

Temizlik Gorevlisi 30 3,6895 ,32159

Guvenlik Gorevlisi 15 3,6070 ,48681

Gérevi

oY1 IPark-Bahce Calisani | 36 40775 67501 5 106 000

Fen Isleri Caligan1 51 4,1156 (5475

Zabita 10 4,3053 , 30468

Itfaiye 40 3,7803 , 70460

Restoran ve Kafe 26 4,2470 ,39966

Calisani
Diger 68 3,9164 55717

Anova analizi sonucunda katilimeilarin yaslari ile is beceriklilik diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu farkliligin hangi
kategoriler arasinda oldugunu tespit etmek i¢in gerceklestirilen Post Hoc analizlerinden
Hochberg GT2 testi uygulanmustir. 18-25 yas araliginda olan ¢alisanlarin, 56 yas ve

tizerinde olan galisanlara oranla is beceriklilik diizeyi daha yiiksektir.

Anova analizi sonucunda katilimcilarin ¢alisma siireleri ile is beceriklilik diizeyi

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin bulunmadig tespit edilmistir (p>0,05).

Anova analizi sonucunda katilimcilarin egitim durumlari ile is beceriklilik diizeyi

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin bulunmadigs tespit edilmistir (p>0,05).

Anova analizi sonucunda katilimcilarin gorevleri ile is beceriklilik diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik ortaya konmustur (p<0,05). Bu farkliligin
hangi kategoriler arasinda oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc analizlerinden Games

Howel testi uygulanmistir.

Biiro personelinin fen isleri ve zabita ¢alisanina gore; temizlik gorevlisinin, fen
isleri, zabita ve restoran ve kafe ¢aliganina gore; giivenlik gorevlisinin, zabita ve restoran
ve kafe calisana gore; itfaiye calisaninin zabita ve restoran ve kafe calisanina gore is

beceriklilik diizeylerinin daha diistik oldugu saptanmustir.
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Fen igleri ¢alisanlarinin biiro ¢alisanlarina ve temizlik gérevlilerine gore; restoran
ve kafe calisanlarinin ve zabita g¢alisanlarmin da biiro personeli, temizlik gorevlisi,
giivenlik gorevlisi ve itfaiye personeline gore is beceriklilik diizeylerinin daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir.

4.85.3. Is Becerikliligi Olceginin Boyutlar1 Baglaminda Anova Testi

Bulgulan

Is Becerikliligi Olgegi’nin boyutlar1 olan Gérev Becerikliligi, Bilissel Beceriklilik

ve Iliskisel Becerikliligin Anova Testi bulgular1 tablolarda verilmektedir.

Tablo 15. Gorev Becerikliligi Boyutunun Anova Testi Bulgular: Tablosu

N=334 Degiskenler N Ortalama S.S F Sig(p)
18-25 18 4,0556 ,63348 3,078 ,016
Y 26-35 102 3,6779 ,71913
as
36-45 125 3,7931 , 19797
46-55 75 3,8267 , 70586
56 ve lizeri 14 3,2143 ,84747
0-5 yil 111 3,7066 ,71320 1,549 ,202
Calisma Siiresi 6-10 yil 136 3,8540 , 79444
11-20 y1l 56 3,7092 , 70722
21 yil ve tizeri 31 3,5806 81227
llkokul 52 3,6786 , 72119 744 ,591
Egitim Durumu Ortaokul 56 3,9005 , 74551
Lise 92 3,7640 , 78373
Onlisans 67 3,6652 77753
Lisans 60 3,7595 , 712676
Lisansuisti 7 3,8776 ,90512
Biiro Personeli 58 3,6626 , 70123 7,881 ,000
Temizlik Gorevlisi 30 3,2095 ,46818
Gilivenlik Gorevlisi 15 3,1333 ,75103
Gérevi
orevt Park-Bahge Calisani| 36 4,0278 ,80292
Fen Isleri Calisani 51 4,0140 ,79860
Zabita 10 4,2000 46267
Itfaiye 40 3,4964 ,73699
Restoran ve Kafe 26 4,1923 ,53900
Calisan1
Diger 68 3,7941 , 70132
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Gergeklestirilen One-Way Anova Analizi sonucunda katilimcilarin yaglari ile
gorev becerikliligi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p<0,05). Bu farkliligin hangi kategoriler arasinda oldugunu tespit etmek i¢in
Post Hoc analizlerinden Hochberg GT2 testi uygulanmistir. 18- 25 yas araliginda olan
calisanlarin, 56 yas ve lizerinde olan ¢alisanlara gore gorev beceriklilik diizeylerinin daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin - ¢aligma siireleri ile gorev beceriklilik diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05). Katilimcilarin egitim
durumlart ile gorev beceriklilik diizeyleri arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Arastirmaya katilanlarin gorevleri ile gorev beceriklilik diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Temizlik gorevlileri ile
giivenlik gorevlilerinin, park bahge calisanlari, fen isleri ¢alisanlari, zabita gorevlileri,
restoran ve kafe calisanlar1 ve diger personellere gore gorev beceriklilik diizeylerinin
diisiik oldugu tespit edilmistir. Gorev beceriklilik diizeyleri en diisiik olan personeller

giivenlik gorevlileriyken; gorev beceriklilik diizeyleri en yiiksek personeller zabitalardir.

Tablo 16. Bilissel Beceriklilik Boyutunun Anova Testi Bulgulari1 Tablosu

N=334 Degiskenler N Ortalama S.S F Sig(p)
18-25 18 4,4111 ,56765 3,453 ,009
Yas 26-35 102 3,9902 ,62005
36-45 125 4,1728 ,71902
46-55 75 4,1520 ,71118
56 ve lizeri 14 3,6714 11729
0-5 yil 111 4,1135 ,65982 ,536 ,658
Cahsma Siiresi 6-10 yil 136 | 4,1250 67195
11-20 yil 56 4,1179 ,75681
21 yil ve tizeri 31 3,9548 , 77064
Ikokul 52 4,1500 ,60049 1,787 115
Egitim Durumu Ortaokul 56 4,1821 ,66308
Lise 92 4,2196 ,66568
Onlisans 67 4,0060 ,74831
Lisans 60 3,9600 ,70041
Lisansusti 7 3,8000 ,99331
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Biiro Personeli 58 3,8586 ,67953 1,730 ,091
Temizlik Gorevlisi 30 4,1000 ,39567
Giivenlik Gorevlisi 15 3,9867 ,58293
Gorevi I fk-Bahce Caligani| 36 4,2056 72267
Fen Isleri Caligani 51 4,1922 ,84660
Zabita 10 4,3800 ,51164
Itfaiye 40 4,0500 ,716158
Restoran ve Kafe 26 4,3077 ,50034
Calisani
Diger 68 4,1353 ,68541

Gergeklestirilen One-Way Anova Analizi sonucunda katilimcilarin yaglar ile
biligsel beceriklilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p<0,05). Bu farkliligin hangi kategoriler arasinda oldugunu tespit etmek icin
Post Hoc analizlerinden Hochberg GT2 testi uygulanmustir. 18- 25 yas araliginda olan
calisanlarin, 56 yas ve iizerinde olan galisanlara gore bilissel beceriklilik diizeylerinin

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Katilimeilarin  ¢alisma siireleri ile biligsel beceriklilik diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05). Katilimcilarin egitim
durumlar1 ile biligsel beceriklilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir (p>0,05). Katilimcilarin gorevleri ile biligsel beceriklilik

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 17. iliskisel Beceriklilik Boyutunun Anova Testi Bulgular1 Tablosu

N=334 Yas N Ortalama S.S F Sig(p)

18-25 18 4,2302 ,716562 1,814 ,126
Yas 26-35 102 3,8221 ,66808
36-45 125 3,9280 ,82038
46-55 75 4,0190 ,73571
56 ve lizeri 14 3,7041 ,75896

Calisma Siiresi 0-5 yil 111 3,9202 ,69445 ,207 ,892
6-10 y1l 136 3,9559 7772
11-20 y1l 56 3,8673 ,84925
21 yil ve tizeri 31 3,8894 , 71686

lkokul 52 4,0330 ,72822 2,995 ,012
Egitim Durumu Ortaokul 56 4,0893 ,64325
Lise 92 4,0093 ,74932

112



Onlisans 67 3,6588 ,82888

Lisans 60 3,8690 ,72045

Lisansiistii 7 3,6327 ,91047

Biiro Personeli 58 3,5542 ,67489 3,875 ,000

Temizlik 30 3,8762 47266
Gorevlisi

Gérevi Guvenlik 15 3,8095 ,53361
orevi - .
Gorevlisi

Park-Bahge 36 4,0357 , 12552
Caligani

Fen Isleri 51 4,1625 ,83398
Calisani

Zabita 10 4,3571 ,58805

Itfaiye 40 3,8714 ,97526

Restoran ve Kafe| 26 4,2582 ,51432
Calisanm1

Diger 68 3,8824 , 74454

Gergeklestirilen One-Way Anova Analizi sonucunda katilimcilarin yaslari ile
iliskisel beceriklilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir (p>0,05). Arastirmaya katilanlarin ¢alisma siireleri ile iliskisel beceriklilik

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Katilimcilarin egitim durumlart ile iliskisel beceriklilik diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu farkliligin hangi
kategoriler arasinda oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc analizlerinden Hochberg GT2
testi uygulanmistir. Ortaokul mezunlarmin iligkisel beceriklilik diizeylerinin 6n lisans

mezunlarina gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin gorevleri ile iliskisel beceriklilik diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu farkliligin hangi kategoriler
arasinda oldugunu tespit etmek icin Post Hoc analizlerinden Hochberg GT2 testi
uygulanmigtir. Park bahge ¢alisanlari, fen isleri ¢alisanlari, zabita gorevlileri ve restoran
ve kafe ¢alisanlarinin iligkisel beceriklilik diizeylerinin biiro personellerine goére daha

yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
4.8.5.4. Is Performansi Olcegi Anova Testi Bulgular

Is Performans1 Olgegi Anova Testi bulgular1 Tablo 18°de verilmektedir.
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Tablo 18. is Performansi Olgegi Anova Testi Bulgular1 Tablosu

N=334 Degiskenler N Ortalama S.S F Sig(p)
18-25 18 4,2222 ,54832 723 577
Yas 26-35 102 4,2623 ,72044
36-45 125 4,3080 ,78682
46-55 75 4,4033 ,74081
56 ve lizeri 14 4,1071 ,62569
0-5 yil 111 4,2477 ,68216 1,852 ,138
Cahsma Siiresi 6-10 yil 136 | 44118 68552
11-20 y1l 56 4,1696 ,90968
21 yil ve tizeri 31 4,2581 , 78391
I1kokul 52 4,4375 ,68219 1,846 ,104
Egitim Durumu Ortaokul 56 | 43571 67227
Lise 92 4,3967 ,69253
Onlisans 67 4,1082 ,82368
Lisans 60 4,2208 ,73371
Lisansiistii 7 4,1786 1,14304
Biiro Personeli 58 4,2026 ,73218 2,729 ,006
Temizlik Gorevlisi 30 4,1250 ,63568
o Giivenlik Gorevlisi 15 4,2833 ,56590
Gorevi Park-Bahg¢e Calisani 36 4,6667 ,50709
Fen Isleri Caligani 51 4,4314 ,719542
Zabita 10 4,5750 ,50069
Itfaiye 40 4,0063 1,04004
Restoran ve Kafe 26 4,2885 ,53241
Calisani
Diger 68 4,3199 ,68274

Anova analizi sonucunda katilimcilarin yaslari ile is performansi diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin bulunmadigi tespit edilmistir (p>0,05).
Anova analizi sonucunda katilimcilarin galisma siireleri ve is performansi diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05). Anova
analizi sonucunda katilimcilarin egitim durumlari ile is performansi diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Anova analizi sonucunda katilimcilarin gorevleri ile is performansi diizeyleri
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arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu farkliligin
hangi kategoriler arasinda oldugunu tespit etmek i¢in Post Hoc analizlerinden Games
Howel testi uygulanmustir. Park bahge ¢alisanlarinin biiro ¢alisani, temizlik c¢alisan1 ve

itfaiye ¢alisanina gore is performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
4.8.6. Faktor Analizleri

Faktor analizi, birbirleri ile iliskili olan ve gdzlenebilen veya Oolgiilebilen
degiskenleri bir araya getirip, az miktarda iliskisiz ve kavramsal olan yeni ve anlaml
degiskenler bulmay1 ve kesfetmeyi ya da bulunmus olan modelleri test etmeyi amaglayan
cok degiskenligi istatistiklere faktor analizleri denmektedir (Meydan ve Sesen, 2015:21).
Acimlayici (kesfedici) ve dogrulayici olmak tizere iki tiirde faktor analizi bulunmaktadir.
Acimlayict faktor analizi, degiskenlerin arasindaki iligkilerden hareket ederek faktor
kesfetmeye yonelik bir analiz tiiriidiir. Dogrulayic1 faktér analizinde ise daha oOnce

kesfedilmis olan bir model veya hipotezin test edilmesinden bahsedilmektedir.
4.8.6.1. Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Dogrulayici faktor analizi, genel olarak daha 6nceden kesfedilen 6lgegin yapisini
aragtirmada kullanilan veri ile desteklenip desteklenmedigini saptamak maksadiyla
dogrulayic1 faktor analizi kullanilmaktadir. Dogrulayict faktor analiziyle bir 6lgegin
dogrulanmasi o 6lgegin gegerliligini ortaya koymaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 319).
Calismada dogrulayici faktor analizi ile ilgili olarak faktor yiiklerine bakilmus,
modifikasyon uygulanmasi gereken durumlarda modifikasyon yapilmis ve uyum iyiligi

indeks degerlerine bakilmistir.

Ki-Kare Uyum Indeksi (y3%); modelin veri ile ne derecede uyumlu oldugunu
gostermek amaciyla kullanilir. Diger bir ifadeyle evrenin kovaryansiyla 6rneklemin
kovaryansinin birbirinden farkli olup olmadigini ortaya koyar. Bu oranin 3 ile 5 arasinda
olmasi kabul edilebilir uyumu, 3’ten kii¢lik olmasi iyi uyumu gostermektedir (Gtirbiiz ve

Sahin, 2018: 345).

Ortalama Hatalarin Karekokii (RMSEA); Modelin serbestlik derecesini de dahil
ederek drneklem kovaryansi ile ne kadar uyumlu olduguna isaret eder. RMSEA nin esik
degerleri olarak, 0.08’den kiiciik degerler kabul edilebilir deger olmakla birlikte, 0.05’ten
kiiglik degerler iyi uyum degerleridir (Gtirbiiz ve Sahin, 2018: 345).
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Iyilik Uyum Indeksi (GFI); Modelin érneklemdeki varyans, kovaryans matrisini
ne derecede oOl¢tiigiinii gostermektedir ve modelin agikladig1 6rneklem varyansi olarak da
kabul edilmektedir. Degeri, O ile 1 arasinda degismektedir. 0,85 ve lizerindeki degerler
kabul edilebilir, 0,90 ve iizeri degerler ise iyi uyumu gostermektedir (Meydan ve Sesen,
2015: 33-34).

Standartlastirilmis Ortalama Hatalarin Karekokii (SRMR): Evrenin kovaryans
matrisi ile 6rneklemin kovaryans matrisi arasindaki artik kovaryanslari test etmektedir.
0,05 ile 0,08 arasindaki degerler kabul edilebilir degerleri, 0.05’ten kiiclik degerler ise
miikemmel uyumu gostermektedir (Giirbiiz, 2021: 38).

Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI); En c¢ok kullamilan ve kabul goren NFI
istatistiginin gelistirilmis versiyonudur. Ornek biiyiikliigiinii de hesaba katar ve kiigiik
orneklemlerde dahi miikemmel sonuglar verir. O ile 1 arasinda degerler almaktadir. 0,95
ve itzeri degerler kabul edilebilir uyumu, 097 ve lizeri degerler mitkemmel uyumu
gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 34).

Tablo 19°da veri analizinde kullamlan uyum indeksleri ve degerleri verilmektedir.

Tablo 19. Uyum lyiligi indeksleri

indeks Adi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2ldf <3 <5
RMSEA <0,05 <0,08
SRMR <0,05 <0,08
GFlI >0,95 >0,90
CFl >0,95 >0,90

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2018: 345

Calisma kapsaminda bu boliimde c¢aligmada kullanilan 6l¢eklere Yapisal Esitlik
Modellemesi (YEM) olan dogrulayici faktor analizi ve sonuglart verilmektedir. Calisma
kapsaminda calismada bulunan her 6lgek i¢in ayr1 ayr1 birinci diizey dogrulayici faktor

analizleri ve is becerikliligi 6lgegi i¢in ikinci diizey faktor analizi gergeklestirilmistir.
4.8.6.1.1. Is Giivenligi Olcegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi

Gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanmis olan ve tek boyutlu is giivenligi 6l¢egi igin

birinci diizey dogrulayici faktor analizi uygulanmustir.
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Sekil 3°te maddelerin faktor yiikleri ile bu yiiklerin istatistiksel yonden anlamli olup
olmadigim gosteren Is Giivenligi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayict Faktdr Analizi
verilmistir. Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi gerceklestirilirken faktor yiiki
450’den az olan ig9, ig13, igl9, ig20, ig21, ig22, ig23, ig24, ig25, ig26, ig27, ig28, ig29,
1g30, ig32 maddeleri ¢alismanin uyum iyiligi degerleri yakalanmadigindan analizden tek
tek cikarilmis ve analiz tekrarlanmigtir. Analiz gergeklestirilirken modifikasyonlar

yapilmistir.

Gozlenen degiskenlerin gizil degiskenleri tahmin etme giiciinii regresyon katsayilari
gostermektedir. Maddelerin faktorlere dogru yiiklendigini “p” degerlerinin anlamli gikmasi

gostermektedir. “p” degerlerinin ti¢ yildiz (***) ile gosterimi “p” degerinin 0.001’den kii¢iik
oldugunu ifade etmektedir (Karagoz, 2019: 1099).

Tablo 20. is Giivenligi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

Regresyon Katsayilari

Gozlenen Gizil Estimate Standardize S.E. C.R. p
Degisken Degisken Edilmis
Regresyon
IG31 IG 672 461 ,095 7,111 falaed
iG18 iG ,836 442 121 6,898 falaed
iG17 iG ,884 443 ,128 6,909 falaled
iG16 iG ,970 ,519 ,123 7,862 falaled
iG15 iG 878 431 ,130 6,754 falaed
iG14 iG ,720 ,459 ,101 7,118 falaed
IG12 iG ,687 417 ,105 6,569 falaied
iG11 iG ,682 476 ,093 7,329 falaed
iG10 iG ,623 ,394 ,100 6,258 falaled
iG8 iG 1,000 ,581 faaled
iG7 iG ,927 ,665 ,098 9,428 falaled
iGé iG 1,042 ,692 ,108 9,677 falaied
IG5 iG ,998 ,690 ,103 9,651 falaed
iG4 iG 1,016 ,612 ,115 8,864 falaied
iG3 iG 1,120 712 ,114 9,863 falaed
iG2 iG ,976 ,625 ,109 8,993 falaled
iG1 iG 1,251 ,661 ,134 9,338 falaied

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001, Estimate: Regresyon Katsayilari, S.E.: Standart Hata,
C.R.: Kritik Tablo Degeri, p: Test Olasilik Diizeyi

Tablo 20°de verilen regresyon katsayilari her iligki i¢in “p” degerinin (p<0,001)
faktor yiiklenimlerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucunu gostermektedir. Tek

boyutlu olan is giivenligi 6l¢egindeki maddelerin faktor yiikleri incelendiginde, 0,623
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(IG10) ve 1,251 (IG1) faktor yiikii arasinda degismektedir.

Tablo 20°de gizil ve gozlenen degiskenler ile bu degiskenlere ait standardize
edilmis regresyon katsayilari bulunmaktadir. Birinci diizey dogrulayici faktor analizi ile
Ol¢im modelinin analizinde degiskenler arasindaki iligkilerin degerlendirilmesi
Oonemlidir. Gorildiigi iizere 6l¢iim modeline iliskin tiim standardize edilmis degerler

1’den kiigliktiir.

Is giivenligi o6lcegine ait standardize edilmis regresyon katsayilari
degerlendirildiginde; 1G3 maddesinin faktor yiikiiniin en yiiksek (0,712) oldugu; IG10
maddesinin ise (0,394) en diisiik faktdr yiikiine sahip oldugu goriilmektedir. 1G3
maddesinin &rtiik degiskeni yordayiciligi (agiklayiciligl) daha yiiksekken; 1G10

maddesinin ise Ortiik degiskeni yordayiciligi daha diistiktiir.

Calismanin bu asamasinda, uyum iyiligi indeks degerlerine bakilarak modelin
verilerle dogrulanip dogrulanmadigina bakilmaktadir. Asagida yer alan Tablo 21’de is

giivenligi 6l¢egi birinci diizey dogrulayici faktor analizi uyum iyiligi degerleri verilmistir.

Tablo 21. is Giivenligi Ol¢egi Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi
Uyum lyiligi Degerleri

indeks Ad1 | Iyi Uyum | Kabul Edilebilir Uyum |Arastirma Modeli Sonug
x2/df <3 <5 3,018 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA <0,05 <0,08 0,072 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR <0,05 <0,08 0,060 Kabul Edilebilir Uyum
GFI >0,95 >0,90 0,900 Kabul Edilebilir Uyum
CFl >0,95 >0,90 0,900 Kabul Edilebilir Uyum

" 332,001

0 0,000

Monte Carlo c¢aligmalarindaki sonuglar dikkate alindiginda 250°den fazla
orneklemi bulunan caligmalarda y? ve buna ait p degeri, y?/df degeri, CFI, SRMR ve
RMSEA degerlerinin verilmesi Onerilmektedir (Giirbiiz, 2021: 409). Uyum iyiligi
degerlerine bakildiginda is giivenligi 6l¢eginin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip

oldugu goriilmektedir.
4.8.6.1.2. Is Becerikliligi Ol¢egi Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

Gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanmig olan ve {i¢ boyutlu is becerikliligi 6lgegi

i¢in birinci diizey dogrulayici faktor analizi uygulanmustir.
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Sekil 4’te maddelerin faktor yiikleri ile bu yiiklerin istatistiksel yonden anlamli olup
olmadigin1 gosteren is becerikliligi dlgegi birinci diizey dogrulayici faktor analizi
verilmistir. Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi gergeklestirilirken ib2, ib4, ib6, ib7
ve ib16 maddeleri ¢alismada uyum iyiligi degerleri yakalanmadigindan analizden

c¢ikarilmis ve modifikasyonlar yapilmistir.

Tablo 22. i Becerikliligi Olcegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktér Analizi

Regresyon Katsayilari

Gozlenen Gizil Estimate Standardize S.E. C.R. P
Degisken Degisken Edilmis
Regresyon
IBI1 GB 1,000 ,646
iB3 GB 1,158 ,605 ,136 8,524 el
iB5 GB 1,105 ,697 ,118 9,331 el
iB8 BB 1,000 ,689
IB9 BB ,969 ,684 ,088 11,037 el
iB10 BB ,851 ,619 ,072 11,871 el
iB11 BB ,934 ,703 ,083 11,305 el
iB12 BB 1,151 ,7196 ,092 12,538 il
iB13 iB 1,000 ,719
iB14 iB 977 ,755 ,068 14,264 Fxk
IB15 iB ,981 ,657 ,089 10,989 Fxk
iB17 iB ,988 132 ,082 12,000 Fxk
iB18 iB ,961 ,755 ,078 12,361 Fxk
iB19 iB 1,007 ,716 ,094 10,697 el

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001, Estimate: Regresyon Katsayilari, S.E.: Standart Hata,
C.R.: Kritik Tablo Degeri, p: Test Olasilik Diizeyi

Tablo 22°de verilen regresyon katsayilari her iliski i¢in “p” degerinin (p<0,001)
faktor yiiklenimlerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucunu gostermektedir. Ug
boyutlu olan is becerikliligi 6lgegindeki maddelerin faktor yiikleri incelendiginde, gérev
becerikliligi gizil degiskeni faktor yiiklerinin 0,60 ile 0,69; biligsel beceriklilik gizil
degiskeni faktor yiiklerinin 0,61 ile 0,79; iliskisel beceriklilik faktor yiiklerinin 0,65 ile
0,75 arasinda gii¢lii bir iligki tespit edilmistir.

Is Becerikliligi 6lgegi boyutlar1 kapsaminda standardize edilmis regresyon
katsayilar1 incelendiginde, gorev becerikliligi boyutu baglaminda ortiik degiskeni
yordaliyicilig1 en diisiik olan madde (0,605) IB3 degiskenidir; yordayiciligi en yiiksek
olan madde ise (0,697) IB5 gozlenen degiskenidir. Bilissel Beceriklilik boyutu
baglaminda ise, (0,619) IB10 degiskeni yordayicilig1 en diisiik madde iken, en yiiksek
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yordayiciliga sahip olan madde (0.796) IB12 gozlenen degiskenidir. iliskisel beceriklilik
boyutundaysa en diisiik yordayiciliga sahip (0,657) iB15 gozlenen degiskenidir, en
yiiksek yordayiciliga sahip olan degisken (0,755) iB18 gozlenen degiskenidir.

Calismanin bu asamasinda, uyum iyiligi indeks degerlerine bakilarak modelin
verilerle dogrulanip dogrulanmadigina bakilmaktadir. Asagida yer alan Tablo 25°te is
becerikliligi 6l¢egi birinci diizey dogrulayict faktor analizi uyum iyiligi degerleri

verilmistir.

Tablo 23. i Becerikliligi Olcegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Uyum
Tyiligi Degerleri

indeks Ad1 | Iyi Uyum | Kabul Edilebilir Uyum |Arastirma Modeli Sonug
v2/df <3 <5 2,458 Iyi Uyum
RMSEA <0,05 <0,08 0,066 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR <0,05 <0,08 0,044 Iyi Uyum
GFI >0,95 >0,90 0,934 Kabul Edilebilir Uyum
CFl >0,95 >0,90 0,900 Kabul Edilebilir Uyum
7 169,616
0 0,000

Uyum iyiligi degerlerine bakildiginda is becerikliligi Olgeginin iyi uyum

degerlerine ve kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.
4.8.6.1.3. Is Becerikliligi Ol¢egi ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi

Yapisal esitlik modelinde ikinci diizey ¢ok faktorlii model, test edilen modelde
gozlenen degiskenlerin birden ¢ok ve birbirinden bagimsiz olan bir faktor altinda
toplanmas1 ve bu faktorlerin daha sonra daha kapsayict bir faktor altinda birlesmesiyle
olusan modeldir. Ikinci diizey dogrulayici faktdr analizinin esasi, gdzlenen degiskenlerin
birden fazla faktor altinda toplanmalar1 ve daha sonra bu faktorlerin bunlari kapsayici bir

faktor altinda bir araya gelmeleridir (Meydan ve Sesen,2015: 23-24).

Gegerliligi ve gilivenilirligi kanitlanmis ve birinci diizey dogrulayici faktor analizi
gerceklestirilen ti¢ boyutlu is becerikliligi 6lgegi i¢in ikinci diizey dogrulayici faktor

analizi uygulanmustir.
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Sekil 5’te 6lgek maddelerinin faktor yiikleri ve bu yiiklerin istatistiksel agidan
anlaml1 olup olmadigini gosteren is becerikliligi 6lgegi ikinci diizey dogrulayici faktor
analizi verilmektedir. Is becerikliligi 6lgeginin ikinci diizey dogrulayici faktdr analizi

yapilirken modifikasyon yapilmustir.

Sekil 5’te goriildiigii gibi gorev becerikliligi (GB), Biligsel Beceriklilik (BB) ve
Mliskisel Beceriklilik (IB) boyutlar1 iist boyut olan is becerikliliginin (IB) bilesenleridir.
Sekil 5 incelendiginde, Is Becerikliligi Olgegi iist gizil degiskeni faktor yiikleri 0,84 ile
0,90 arasinda degismektedir. Is Becerikliligi Olgegi iist gizil degiskeninin gorev
becerikliligi gizil degiskeni ile arasindaki iliskinin 0,84, biligsel beceriklilik gizil
degiskeni ile arasindaki iligskinin 0,90, iligkisel beceriklilik gizil degiskeni ile arasindaki
iliskinin 0,88 oldugu goriilmektedir. Is becerikliligi dlcegi birinci diizey dogrulayici
faktor analizi ve ikinci diizey dogrulayici faktdr analizi gozlenen degisken faktor
yiiklerinin sonuglart birbirinden farkli degildir fakat birinci diizeyde olmayan gizil
degiskenlerin  Olgegin aciklayiciligi  iizerindeki degerleri yoniinden farklilik

gosterebilmekte oldugu ifade edilebilir.

Tablo 24. is Becerikliligi Olcegi Ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi
Standardize Edilmis Regresyon Katsayilar:

Gizil Degisken Ust Gizil Degisken Standardize Edilmis Regresyon
GB IBO 0,837
BB iBO 0,900
iB IBO 0,876

Tablo 24°te goriildiigii gibi IBO fiist diizey gizil degiskeninin GB, BB ve IB
boyutlari ile agiklandig1 dogrulanmaktadir. Agiklama giicii en yiiksek olan gizil degisken,
0,900 faktor yiikii ile (BB) Bilissel Beceriklilik Boyutudur. Agiklama giicii en diisiik olan
gizil degisken ise, 0,837 faktor yiikii ile, (GB) Gorev Becerikliligi Boyutudur. Ayrica

6l¢tim modelinin istatistiki olarak anlamli oldugu (p<0,05) tespit edilmistir.

Tablo 25’te modelin ikinci diizey dogrulayici faktdr analizi sonucuna gore tespit

edilen uyum iyiligi indeks degerleri verilmektedir.
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Tablo 25. is Becerikliligi Olcegi Ikinci Diizey Dogrulayici Faktér Analizi Uyum

Tyiligi Indeks Degerleri

Indeks Adi Iyi Uyum |Kabul Edilebilir Uyum|Arastirma Modeli Sonu¢
x2/df <3 <5 2,975 Iyi Uyum
RMSEA <0,05 <0,08 0,077 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR <0,05 <0,08 0,051 Iyi Uyum
GFlI >0,95 >0,90 0,918 Kabul Edilebilir Uyum
CFlI >0,95 >0,90 0,934 Kabul Edilebilir Uyum
2 214,217
p 0,000

Bulgulanan uyum iyiligi degerleri incelendiginde, is becerikliligine ait 6lglim

modelinin elde edilen verilerle iyi uyum gosterdigi, modele iliskin uyum degerlerinin iyi

ve kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir. Modelde alt boyutlarin faktor

yiiklerinin ve bu boyutlara ait ifadelerin faktor yiiklerinin istatistiksel agidan anlaml

oldugu tespit edilmistir (p<0,05).

4.8.6.1.4. Is Performansi Olcegi Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

Gegerliligi ve giivenilirligi kanitlannmig ve tek boyutlu is performansi 6lgegi igin

birinci diizey dogrulayici faktor analizi uygulamistir.
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Sekil 6. Is Performansi1 Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi
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Sekil 6’da 6l¢ek maddelerinin faktor yiikleri ve bu yiiklerin istatistiksel agidan
anlamli olup olmadigin1 gosteren is performansi 6lgegi birinci diizey dogrulayict faktor

analizi verilmektedir. Is performans1 dlgeginin birinci diizey dogrulayici faktdr analizi

yapilirken bir adet modifikasyon yapilmuistir.

Tablo 26. is Performansi Ol¢egi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi

Regresyon Katsayilari

Gozlenen Gizil Estimate Standardize S.E. C.R. P
Degisken Degisken Edilmis
_ . Regresyon
IP1 P 1,000 0,884
ip2 P ,981 0,912 ,047 20,730 falaled
ip3 ip ,852 0,766 ,051 16,856 il
P4 P 779 0,663 ,057 13,564 falaled

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001, Estimate: Regresyon Katsayilari, S.E.: Standart Hata,
C.R.: Kritik Tablo Degeri, p: Test Olasilik Diizeyi

Tablo 26°dan anlasildig: tlizere regresyon katsayilari her iliski i¢in “p” degerinin

(p<0,001) faktor yiiklenimlerinin istatistiksel yonden anlamli oldugunu dogrulamaktadir.

Tablo 26°’da gizil ve gozlenen degiskenler ile bu degiskenlere ait standardize
edilmis regresyon katsayilari bulunmaktadir. Is Performansi Olgegine ait maddeler
degerlendirildiginde; IP2 maddesinin faktor yiikiiniin en yiiksek (0,912) oldugu; IP4
maddesinin ise (0,663) en diisiikk faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir. 1P2
maddesi, gozlenen degiskeni en fazla etkileme giiciine; P4 maddesi ise, gozlenen

degiskeni en az etkileme giiciine sahiptir.

Calismanin bu asamasinda, uyum iyiligi indeks degerlerine bakilarak modelin
verilerle dogrulanip dogrulanmadigina bakilmaktadir. Asagida yer alan Tablo 27°de is
performans1 Olgegi birinci diizey dogrulayict faktor analizi uyum iyiligi degerleri

verilmistir.

Tablo 27. is Performans: Ol¢egi Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi
Uyum lyiligi Degerleri

Indeks Adi | Iyi Uyum | Kabul Edilebilir Uyum |Arastirma Modeli Sonug
y2/df <3 <5 1,208 Iyi Uyum
RMSEA <0,05 <0,08 0,025 Iyi Uyum
SRMR <0,05 <0,08 0,005 Iyi Uyum
GFlI >0,95 >0,90 0,998 Iyi Uyum
CFI >0,95 >0,90 1,000 Iyi Uyum
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7 1,208
P 0,000

Uyum iyiligi degerlerine bakildiginda is performansi oOlgeginin 1yi uyum

degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.
4.8.7. Yapisal Esitlik Modeli Yol Analizi ve Sonuglari

Yapisal esitlik modellemesi, bir 6l¢egin gecerli olup olmadiginin test edilmesinde
ve Olgek degiskenleri arasindaki nedensel iliskilerin arastirilmasinda kullanilan ¢ok
degiskenli bir analiz metodudur (Giirbiiz, 2021: 21). Yapisal esitlik modelinde iki tiir
degisken vardir. Bunlar gozlenen ve gizil degiskenlerdir (Meydan ve Sesen, 2015: 27).
Yol analizi, sayisal degiskenlerin arasinda bulunan yapiy1 tahmin etmek ve degiskenlerin
birbirleri tizerindeki etkilerin ne kadar oldugunu belirlemekte kullanilan bir yontemdir.
Bu metotta kullanilan degiskenler yol diyagraminda gosterilerek modelin ve yollarin daha
iyi anlagilmasini ve modele dahil edilmeyen veya unutulan degiskenlerin veya iligkilerin
goriilmesini saglar (Karagoz, 2019: 1141-1142).

Yol diyagraminda tek yonlii oklar ¢izilmesi bir neden sonug iliskisini
gostermektedir. Degiskenler arasinda ¢izilen iki yonlii oklar ise degiskenlerin birbiri ile
iligkili oldugu ama aralarinda bir neden sonug iliskisinin olmadigini agiklamaktadir. Yol
katsayisi, bir bagimsiz degisken ve bagimli degiskenin oldugu basit dogrusal regresyon
modelinde, bu iki degisken arasindaki korelasyon katsayisina esittir. Yani, yol katsayisi -
1 ile +1 arasinda degisen degerler olacaktir (Karagoz, 2019: 1142-1143).

Caligmanin bu boliimiinde ¢alismanin hipotezlerini test etmek icin gerceklestirilen

yol (path) analizi Sekil 7°de verilmistir.
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Sekil 7. Yol Analizi
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Sekil 7’de modifikasyonlara bagvuruldugu goriilmektedir. Yol analizi
gerceklestirilirken faktor yiikii 450°den disiik olan 1910, igl2, igl5, igl7 ve igl8

maddeleri analizden tek tek c¢ikarilmis ve analizden elde edilen veriler Tablo 28’de

gortilebilir.
Tablo 28. Yol Analizi Uyum Tyiligi Degerleri
Indeks Adi iyi Uyum [Kabul Edilebilir Uyum| Arastirma Modeli Sonug¢
x2/df <3 <5 2,224 Iyi Uyum
RMSEA <0,05 <0,08 0,061 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR <0,05 <0,08 0,061 Kabul Edilebilir Uyum
GFI >0,95 >0,90 0,851 Kabul Edilebilir Uyum
Degerine Yakin Deger
CFlI >0,95 >0,90 0,903 Kabul Edilebilir Uyum
4 862,929
P 0,000

Tablo 28’de modelin yol analizine gore, x*/df degerinin iyi uyum, RMSEA,
SRMR ve CFI degerleri de kabul edilebilir uyum géstermektedir. GFI degerinin ise kabul
edilebilir uyum degeri altinda oldugu goriilmektedir. Ancak degerler arasindaki farklilik
cok diisiik oldugunda modelin uyum sergilemesine engel teskil edecek bir problem
olmamaktadir (Yay, 2018: 261). Tablodaki uyum iyiligi degerlerine gére modelin veriler

ile uyum sergiledigi ifade edilebilir.

Tablo 29. Is Giivenligi, is Becerikliligi ve Is Performansi Olgegi Yol Analizi

Regresyon Katsayilari

Test Edilen Yol Estimate| Standardize Edilmis S.E. C.R. P
Regresyon Katsayilari
ISBECER < IG ,488 ,606 ,062 7,877 il
IP &« IG ,134 ,144 ,064 2,094 *
GB < ISBECER ,847 ,854 ,091 9,348 il
IB < ISBECER 1,000 ,907
BB< ISBECER ,958 ,885 ,089 10,706 falale
IP < ISBECER ,649 ,564 ,093 7,010 il
ipl< IP 1,000 ,882
ip2< IP ,975 ,905 ,045 21,576 Hex
ip3< IP ,867 778 ,050 17,314 Hex
ipd< IP ,800 ,679 ,057 14,072 il
igl< IG 1,000 ,657
i92< 1G 197 ,635 ,066 12,004 il
ig3< IG ,900 711 ,081 11,042 il
igd< 1G 824 ,617 ,084 9,823 falale
ig5< 1G ,800 ,688 ,074 10,788 falale
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ig6< IG ,852 ,704 ,077 11,002 il
ig7< 1G 737 ,658 ,071 10,401 falalel
ig8< IG 7194 574 ,086 9,251 ke
igll< IB 573 ,495 ,071 8,063 il
igld< IB ,638 ,508 ,078 8,186 falalel
ib5¢ GB 1,000 ,682

ib3<GB 1,069 ,604 ,119 9,015 falalel
ib1<GB ,951 ,665 ,098 9,708 il
ib12<BB 1,000 ,7182

ibl1< BB ,826 ,703 ,066 12,613 falalel
ibl0< BB 77 ,638 ,070 11,158 ke
ib9< BB ,868 ,693 ,070 12,383 il
ib8< BB ,894 ,696 ,072 12,448 falalel
ib19< IB 1,000 ,720

ib18< IB ,960 ,764 ,074 12,894 il
ibl7< 1B ,989 142 ,079 12,523 il
ibl5< IB 973 ,660 ,086 11,282 falalel
ibl4< 1B ,953 , 745 ,076 12,609 il
ibl3< IB ,964 ,702 ,091 10,650 ke
igl6< 1G ,755 ,502 ,092 8,214 il
ig31< IG ,549 ,468 ,078 7,005 ke

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001, Estimate: Regresyon Katsayilari, S.E.: Standart Hata,
C.R.: Kritik Tablo Degeri, p: Test Olasilik Diizeyi

Regresyon degerleri gozlenen degiskenlerin gizil degiskenleri tahmin etme
giiclinii ifade etmektedir. Yani faktor yiiklenimlerini gostermektedir. Tablo 29°da yer alan
yollarin ‘p’ degerleri 0,05’in altinda oldugu i¢in faktor yiiklenimlerinin faktorlere dogru

yuklendigini gostermektedir.

Tablo 29°’da yollar ve bu yollarin standardize edilmis regresyon katsayilari
verilmektedir. Yol analizinde bagimsiz degisken olan ig giivenliliginin, bagimli degisken
olan is becerikliligi {izerinde anlaml1 ve pozitif bir etki bulunmaktadir. Is becerikliliginin
is performansi iizerinde de anlamli ve pozitif bir etki mevcuttur. Is giivenliginin is
performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir. Ancak digerlerine gore diisiik

diizeyde bir etki mevcuttur. H1, H2 ve H3 hipotezlerinin desteklendigi ifade edilebilir.
4.8.8. Process Modiilii ile Aracihik Analizi ve Sonuclari

Araci degisken, bagimsiz degiskenin etkisini bagimli degiskene ileten ve aracilik
eden degiskendir. Ayrica aract degisken bagimsiz degiskenin bagimli degiskenin
tizerindeki etkisini agiklamakta 6nemli konumdadir. Araci degiskeni, bazi kaynaklar

miidahaleci degisken olarak da adlandirmaktir.
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Aracilik testinin yapilabilmesi icin farkli yaklagimlar vardir. En sik kullanilan
yaklagim, Baron ve Kenny Yaklasimidir. Bu yaklasima gore, aracilik analizinin

gerceklestirilmesi i¢in bazi kriterler gerekmektedir (Gtlirbiiz ve Sahin, 2018:285). Bunlar:

e Bagimli ve bagimsiz degisken arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki olmasi,

e Bagimsiz ve araci degisken arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski olmasi,

e Bagimsiz degisken ile beraber modele dahil edildiginde araci degisken ile bagimli
degiskenin arasinda anlamli iligki olmasi,

e Araci degiskenin modele dahil edilmesiyle bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisi, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki toplam

etkisinden daha kiiciik olmasidir.

Process ile yapilan Hayes yaklasimina gore aracilik etkisini test etmek ig¢in
bootstrap analizi sonucunda elde edilen %95 giiven araligindaki degerler {izerinden
yorumlanmaktadir. Dolayli etki degerinin alt ve st giiven araligi degerlerinin sifirt
icermemesi durumunda dolayli etki anlamli olarak kabul edilmekte ve aracilik etkisinin

olustugu anlamina gelmektedir (Glirbiiz ve Bayik, 2018: 42).

Aracilik analizi gergeklestirilirken, bagimsiz ve araci degisken birlikte analize
dahil oldugunda, bagimli ve bagimsiz degisken arasinda anlamli olmayan bir iliski tespit
edilirse tam aracilik etkisinden, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskide azalma

ortaya ¢ikiyorsa kismi aracilik etkisinden bahsedilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 285).

Calisma kapsaminda is giivenligi farkindaliginin is performans algisina etkisinde
is becerikliliginin aracilik roliiniin olup olmadigini tespit etmek amaciyla modern
yaklagim iizerinden process modiilii ile bootstrapp regresyon analizi yapilmis ve bulgulari

Tablo 30’da gosterilmistir.
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Tablo 30. is Giivenligi Farkindahginin Is Performans: Algisina Etkisinde Ts

Becerikliliginin Araci Roliine iliskin Bulgular Tablosu

Bagimsiz Degisken is Becerikliligi (M) is Performansi (Y)
B SE p B SE p
Is Giivenligi Algis1 (X) ,5189 ,0442  ,0000 | ,1974 ,0568  ,0006
R2=,2937 R2=,3801
F=138,0368 P=,0000 F=101,4926 P=,0000
Is Becerikliligi (M)
- - - 5772 ,0593 ,0000
X’in Y iizerine M’nin araci rolii | Bindirect effect =,2995  Bdirect effect=,1974
BootSE=,0583 LLCI=,1927 ULCI=,4196

Tablo 30°da verilen bulgulara gore, is giivenligi farkindaliginin is performansi
algisina etkisinde is becerikliliginin aracilik roliine sahip oldugu ve aracilik etkisinin
anlamli oldugu tespit edilmistir (p<,05) Is giivenligi farkindaliginin is performansi
algisma etkisinde is becerikliligi lizerinden araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Ciinki, is becerikliliginin modele dahil edilmesiyle beraber is giivenligi farkindaliginin
is performansina olan etkisini kaybetmedigi gorilmektedir (Bdirect effect=,1974;
Bindirect effect=,2995) Dolayli etkinin, bootstrapp giiven araliginin %95 giiven
diizeyinde alt ve {ist sinirinin sifirin tizerinde olmasi (sifir1 kapsamiyor olmasi) sebebiyle
anlaml oldugu goriilmektedir (LLCI=,1927, ULCI=,4196). Is giivenligi algismn is
performansi tizerindeki degisimin %29’unu (R2=,2937) agiklarken, is giivenligi algis1 ve
is performansi ile birlikte is becerikliligindeki degisimin %38’ini (R2=,3801) agikladig1
goriilmektedir. Dolayistyla, Is giivenligi farkindaliginin is performansi algisina etkisinde
i1 becerikliliginin kismi aracilik rolii vardir.” seklinde ifade edilen H4 hipotezinin

desteklendigi ifade edilebilir.

Tablo 31. is Giivenligi Farkindahginin Is Performans: Algisina Etkisinde is

Becerikliligi Boyutlarinin Araci Roliine iliskin Bulgular Tablosu

Gorev Becerikliliginin araci roli

Bindirect effect = ,1957
BootSE=,0402

Bdirect effect=,3012

LLCI=,1235 ULCI=,2795

Biligsel Becerikliligin araci rolii

Bindirect effect =,1754  Bdirect effect=,3215

BootSE=,0387 LLCI=,1057 ULCI=,2589

Bindirect effect = ,2275  Pdirect effect=,2694
BootSE=,0467 LLCI=,1422 ULCI=,3238

Mliskisel Becerikliligin arac1 rolii

Ayrica arastirmanin diger hipotezlerini test etmek amaciyla yapilan process
modiilii ile bootstrapp regresyon analizi sonucunda, is gilivenligi farkindaliginin is

performansi algisia etkisinde gorev becerikliliginin aracilik etkisinin anlamli oldugu
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tespit edilmistir (p<,05) Is giivenligi farkindaliginin is performans: algisma etkisinde
gorev becerikliligi lizerinden araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ciinki, gérev
becerikliliginin modele dahil edilmesiyle beraber is giivenligi farkindaliginin is
performans: algisina olan etkisini kaybetmedigi goriillmektedir. Dolayli etkinin,
bootstrapp giiven araliginin %95 giiven diizeyinde alt ve iist siniriin sifir1 kapsamiyor
olmasi sebebiyle anlamli oldugu goriilmektedir (Bdirect effect=3012; Pindirect
effect=,1957) (LLCI=,1235, ULCI=,2795).

Is giivenligi farkindaliginin is performans algisina etkisinde bilissel becerikliligin
aracilik etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (p<,05) Is giivenligi farkindaligmin is
performansi algisina etkisinde bilissel beceriklilik {izerinden araci etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Cilinkii, biligsel becerikliliginin modele dahil edilmesiyle beraber is
giivenligi farkindaliginin is performans: algisina olan etkisini kaybetmedigi
goriilmektedir. Dolayli etkinin, bootstrapp giiven araliginin %95 giiven diizeyinde alt ve
ist sinirinin sifirt kapsamiyor olmasi sebebiyle anlamli oldugu goriilmektedir (Bdirect

effect=,3215; Bindirect effect=,1754) (LLCI=,1057, ULCI=,2589).

Is giivenligi farkindah@inin is performansi algisina etkisinde iliskisel
becerikliligin aracilik etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (p<,05) Is giivenligi
farkindaliginin is performansi algisina etkisinde iliskisel beceriklilik {izerinden araci
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ciinki, iliskisel becerikliligin modele dahil
edilmesiyle beraber is giivenligi farkindaliginin is performansi algisina olan etkisini
kaybetmedigi goriilmektedir. Dolayli etkinin, bootstrapp giiven araligmin %95 giiven
diizeyinde alt ve {iist siirmin sifirt kapsamiyor olmasi sebebiyle anlamli oldugu
goriilmektedir  (Bdirect effect=,2694; Pindirect effect=,2275) (LLCI=,1422,
ULCI=,3238). Process modiilii ile gergeklestirilen bootstrapp regresyon analizi

sonucunda H4a, H4b ve H4c hipotezlerinin de desteklendigi ifade edilebilir.

134



Tablo 32. Hipotez Dogrulama Tablosu

HiPOTEZLER SONUC
H1. Is giivenligi farkindaligmin is becerikliligi iizerinde anlaml ve DESTEKLENDI
pozitif bir etkisi vardir.
H2. Is giivenligi farkindaligmin is performansi algisi iizerinde DESTEKLENDI
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.
H3. Is becerikliliginin is performanst algis1 iizerinde anlaml ve DESTEKLENDI
pozitif bir etkisi vardir.
H4. Is giivenligi farkindaligmin is performansi algisina etkisinde is DESTEKLENDI
becerikliliginin aracilik rolii vardir.
H4a. Is giivenligi farkindaliginin is performansi algisina etkisinde DESTEKLENDI
gorev becerikliliginin aracilik rolii vardir.
H4b. Is giivenligi farkindaliginin is performansi algisina etkisinde DESTEKLENDI
biligsel becerikliligin aracilik rolii vardir.
H4c. Is giivenligi farkindaliginin is performansi algisina etkisinde DESTEKLENDI

iliskisel becerikliligin aracilik rolii vardir.
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SONUC VE ONERILER

Calisma yasaminda, is yerinde giivenli ¢alisma sartlart her seyden once gelir.
Giivenlik, bir emniyet icerisinde bulunma durumudur. Isci saghig da calisanin saglikli
olmasi ve tehlike ile risklerden uzak tutan bir ortamda ¢alismasidir. Bu sebeple ¢alisanlar

da i yerinde emniyetli, saglikli ve giivenli bir sekilde caligmak isterler.

Kiiresellesmenin, teknolojik ilerlemenin ve rekabet ortaminin artmasiyla is
kazalar1 ve meslek hastaliklar1 artmaya baslamig ve bunun sonucu olarak g¢alisma
yasaminda is yeri sinirlar1 igerisinde, is saglig1 ve giivenligi konusu 6nemli yer tutmaya
baslamustir. Is kazalari, olaylarin meydana gelmesinde beklenmeyen veya hatali bir akisin
gerceklesmesi sonucunda yaralanma veya 6liimle sonuglanan kazalardir. Meslek hastaligi
ise calisanin isin Ozellikleri nedeniyle maruz kaldigi gecici veya kalici hastalik veya
sakatlanma durumudur. Iste bu durumlarin olusmamasi icin isletmelerin calisanlara is
saglig1 ve giivenligi egitimini vermesi gerekmektedir. Is yerinde calisirken, ¢alisanlara
islerin ozellikleri ve sartlarina gore koruyucu malzeme ve aletlerin igveren tarafindan
temin edilmesi gerekmektedir. Bununla birlikte caligan da is sagligi ve giivenligi
konusunda bilgi sahibi olmali ve isini gergeklestirirken gerekli olan malzemeleri 6zenli
bir sekilde kullanmalidir. Isletmenin veya isverenin sagladig: is giivenligi sayesinde

calisanlar iglerini daha giivenli ve huzurlu bir sekilde yaparlar.

Calisanlar is yerinde islerini gergeklestirirken kimi zaman islerinin seklini, sinirini
ve sayisint degistirirler, isini kendine goére diizenlerler ve bu da gorev becerikliligine
ornektir. Kimi zaman da gorevine bir anlam yiikleyerek kendisini daha giiclii hissederek
kendilerini gelistirmede daha aktif olurlar, bu da ¢alisanin bilissel becerikliligine drnektir.
Kimi zaman da isleriyle ilgili is arkadaslar1 ile arasindaki iletisimi ve etkilesimi
gelistirirler ve bu da calisanin iliskisel becerikliligine drnektir. Isinin kapsamma gore

calisanlarin is becerikliligi sergilemesi miimkiindiir.

Belirli bir zaman diliminde hedefe ulasmak i¢in harcanan ¢aba olarak nitelenen is
performansinin, ¢alisanin i¢inde bulundugu calisma sartlardan etkilenmesi miimkiindiir.
Bu sebeple calisanin algiladigr is glivenligine gore is performansi sergileyecegi de ifade

edilmektedir.

Burdur Belediyesi calisanlar1 {izerinde yapilan ¢alismada is gilivenligi

farkindaliginin is performansi algisina etkisinde is becerikliliginin araci rolii
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aragtirtlmistir. Bu kapsamda, is giivenligi farkindaliginin, is performansi algisi tizerindeki
etkisi; is glivenligi farkindaliginin, is becerikliligi tizerindeki etkisi ve is becerikliliginin,

is performansi algisi tizerindeki etkisi arastirilmistir.

Ayrica caligmada calisanlarin is giivenligi farkindaliklarinin, is performans
algilarinin ve is beceriklilik diizeylerinin demografik degiskenler baglaminda farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla T-Testi ve One-Way Anova Analizi

uygulanmustir.

Calisma kapsaminda is giivenligi farkindalig ile cinsiyet degiskeni baglaminda
yapilan T-Testi analizinde herhangi bir farklilik bulunmamustir. Yener Aydin ve Dogan’in
(2020) calismalar1 ve Merdin ve Aygiin (2019)’lin ¢aligmalarina gore, is giivenligi
farkindalig1 ve cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik olmamasi, bu ¢aligmay1
desteklemistir. Kili¢ (2014)’in c¢alismasinda erkeklerin is giivenligi farkindaliginin
kadinlara gore yiiksek olmasi bu ¢alismay1 desteklememistir. Is giivenligi farkindalig1 ile
medeni durum degiskeni baglaminda yapilan T-Testi sonucuna gore herhangi bir
anlamlilik tespit edilmemistir. Bayraktaroglu Aras ve Atay (2018)’1n ¢aligmalarina gore
is giivenligi farkindaligi ve medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
olmamasi, bu ¢alisma sonuglariyla ile paralellik gostermektedir. Calisir (2015)’mn ve
Sariyildiz (2020)’nin caligmalarina gore de bekar olanlarin evli galisanlara gore is
giivenligi farkindaliklarinin daha yiiksek olmasi bu ¢alismadan elde edilen sonuglari

desteklememektedir.

Is giivenligi farkindalig: ile yas degiskeni baglaminda yapilan One-Way Anova
Analizi sonucuna gore, 56 yas ve tlizerinde olan g¢alisanlarin ortalamalar1; 18-25 yas
araliginda olan calisanlarin ortalamasi, 26-35 yas araliginda, 46-55 yas araliginda olan
calisanlarin ortalamalarina oranla daha diisiik bulunmustur. 56 yas ve iizerinde olan
calisanlarin i gilivenligi farkindaliklarinin diisiik olmasinin sebebi, belirli yastan sonra
emeklilik hayali kurarak calisma hayatinin dnemsenmemesinden kaynaklanabilecegi
ifade edilebilir. Cinar ve Giindogdu (2019)’nun ¢alismalarina gore 26 yas alt1 ¢alisanlarin
is giivenligi alg1 seviyesinin diisiik olmasi bu ¢alismay1 desteklememektedir.
Bayraktaroglu, Aras ve Atay (2018)’in ¢alismalarina gore de 25-29 yas araliginda olan
calisanlarin is giivenligi algisinin 40 yas ve lizerinde olan ¢alisanlarla arasinda farklilik

olusu ile bu galisma sonuglariyla paralellik gostermektedir. Yener Aydin ve Dogan
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(2020)’1n ¢alismasinda yas degiskenine gore anlamli bir farklilik olmamasi bu ¢alismadan

elde edilen sonuglar1 desteklememektedir.

Calismada gergeklestirilen is giivenligi farkindaligi ile ¢alisma siiresi degiskeni
arasinda yapilan One-Way Anova Analizi sonucuna gore, ¢alisma siireleri 6-10 yil
arasinda olan ¢alisanlarin ortalamalari, 21 y1l ve {izeri ¢alisanlarin ortalamalarindan daha
yiiksektir. Caligma siireleri 6 ila 10 yil arasinda degisen ¢alisanlarin, ise uyum agisindan
ortalama ¢alisma siireleri olarak kabul edildiginde ve ¢alisanlarin da en verimli olduklar1

zaman oldugu diistiniiliirse bu durumun son derece normal oldugu degerlendirilebilir.

Calisma kapsaminda is gilivenligi farkindaligi ile egitim durumu degiskeni
arasinda yapilan One-Way Anova Analizi sonucuna gore, ortaokul mezunlarinin 6n lisans
ve lisans mezunlarina gore, lise mezunlarinin ise 6n lisans mezunlarina gore is glivenligi
farkindaliklarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Kilig (2014)’mn ve Mektepli
(2020)’nin ¢aligmalarina gore is giivenligi algilarina gore egitim durumlarinin
degiskenlik gdstermesi bu ¢alisma sonuglariyla paralellik gostermektedir. Yener Aydin
ve Dogan (2020)’nin ¢alismalar1 ve Demir vd. (2021)’in ¢alismasina gore, is giivenligi
algis1 ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklihik olmamasi, bu c¢alismay1
desteklememistir. Caligir (2015)’1n ¢alismasina gore de tiniversite mezunlari, diger egitim
seviyesindekilere gore is glivenligi egitimlerinin 6nemli oldugunu diistinmesi ile bu
calisma sonuglarini desteklememektedir. Ciinkii bu ¢aligmaya gore egitim diizeyi diisiik
olan ¢alisanlarda is glivenligi farkindalik diizeyi yiiksektir. Bu da egitim durumlar: diigiik
diizeyde olan calisanlarin is giivenligi acisindan risk diizeyi yiiksek olan gorevlerde

bulunmasindan kaynaklanabilir.

Is giivenligi farkindaliklari ile gorev degiskeni baglaminda yapilan fark analizi
sonucuna gore ise, restoran ve kafe calisanlarimin is giivenligi farkindalik diizeyi en
yiiksek galigma grubu olarak tespit edilmistir. Is giivenligi farkindalik diizeyi en diisiik
grup ise biiro calisanlaridir. Bu durumda, biiro ¢alisanlarinin is risk diizeyinin diistik

olmasindan kaynaklanabilecegi diistiniilebilir.

Calisma kapsaminda is becerikliligi ile cinsiyet ve medeni durum degiskeni
baglaminda yapilan T-Testi sonuglarina gére anlamli bir farklilik bulgulanmistir. Erkek
calisanlarin kadin ¢alisanlara gore is beceriklilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir. Bekar ¢alisanlarin da evli ¢alisanlara kiyasla is becerikliliginden daha yiiksek
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diizeyde etkilendigi tespit edilmistir. Evli ¢alisanlarin ve kadin ¢alisanlarin is beceriklilik
diizeylerinin diisiik diizeyde ¢ikmasi, ¢calisma yasamindan ¢ok, ev isleriyle ve ¢ocuklarla
ilgili sorumluluklarindan kaynaklanabilmektedir. Cevik Tekin (2021)’nin ¢alismasina
gore erkeklerin kadinlara goére is beceriklilik diizeyinin yiiksek olmasi ve bekar
calisanlarin evli c¢alisanlardan is beceriklilik diizeyinin yiiksek olmasi, c¢alismay1

desteklemistir.

Ugar (2021)’mn, Etlik vd. (2019)’nin ve Karatas (2019)’in ¢aligmasina gore
cinsiyet ve medeni durum degiskeni agisindan is becerikliliginin farklilik gostermemesi,
bu calisma sonuglarini desteklememektedir. Nazart (2020)’nin calismasina gore is
becerikliligi ile medeni durum agisindan ¢alisanlarin is becerikliligi diizeylerinde anlaml

bir farkin bulunmamasi bu ¢alismay1 desteklememistir.

Calismada gerceklestirilen is becerikliligi ile yas degiskeni arasinda yapilan
One-Way Anova Testi sonucuna gore ise 18-25 yas araliginda olan ¢alisanlarin 56 yas ve
tizerinde olan ¢alisanlara gore is beceriklilik diizeylerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Ik defa is yasamina yeni giren genclerin islerine motive olmak icin islerini kendilerine
gore sekillendirerek is becerikliligi davranigi gostermesinin - miimkiin  oldugu
degerlendirilebilir. Ucar (2021)’1n ve Nazar1 (2020)’nin ¢alismalarinda yas faktori ile
ilgili bir farklilik bulunmamasi bu ¢alisma sonuglarini desteklememistir. Is becerikliligi
ile caligma siiresi ve egitim durumu degiskenleri arasinda yapilan fark analizinde anlaml
bir farklilik gézlemlenmemistir. Ugar (2021)’in ¢alismasinda c¢alisma siiresi ve egitim
durumu degiskenleri acisindan anlamli farkliliklarin  olmamasi bu ¢aligmay1

desteklemistir.

Calisanlarin 15 beceriklilik diizeyleri ile gorev degiskeni arasinda yapilan fark
analizi sonucuna gore is beceriklilik diizeyi en yiiksek c¢alisan grubu zabitalardir.
Is beceriklilik diizeyi en diisiik olan galisma grubu ise giivenlik gorevlileridir. Herhangi
istenmeyen veya kotii bir olayin meydana gelmemest, is yeri giivenligi acisindan istenen
bir durumdur. Giivenlik gérevlilerinin is beceriklilik diizeyinin diisiik olmas1 da is yerinde

istenmeyen bir durumla karsilasma olasiliginin diisiik olmasindan kaynaklanabilir.

Is becerikliliginin boyutlar1 baglaminda yapilan fark analizlerinde; erkeklerin
kadinlara gore gorev ve biligsel beceriklilik diizeylerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bekar calisanlarin evli ¢alisanlara gore gorev beceriklilik diizeyleri yiksektir.
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Calisanlarin gorev ve biligsel beceriklilik diizeyleri ile yaslari arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. 18-25 yas araliginda olan ¢alisanlarin 56 yas ve {izerinde olan
calisanlardan gorev beceriklilik diizeylerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bunun
anlami, 13 hayatina yeni girenlerin motive olmalar1 i¢in kendilerine gore is
sekillendirmelerinden ve islerine kendilerine gore anlam yiiklemelerinden
kaynaklanabilecegi seklinde yorumlanabilir. Calisanlarin gérev beceriklilik diizeyleri ile
gorevleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir. Park bahge calisanlarinin, fen isleri
caliganlarinin, zabita gorevlilerinin ve restoran ve kafe ¢alisanlarinin, temizlik ve
giivenlik calisanlarina gore gorev beceriklilik diizeylerinin yiliksek oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin yaraticilik becerilerini ortaya ¢ikarmak maksadiyla beden
giicleriyle calisan iscilerin gorevlerinin seklini ve bi¢imini degistirmesi ¢ok dogaldir.
Calisanlarin iligkisel beceriklilik diizeyleri ile egitim durumlar1 arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Bu farklilik ortaokul mezunlari ile 6n lisans mezunlari
arasindadir. Ortaokul mezunlarinin 6n lisans mezunlarina gore iligkisel beceriklilik
diizeyi daha ytiksektir. Calisanlarin gorevleri ve iligkisel beceriklilik diizeyleri arasinda
yapilan fark analizinde anlamli bir farklilik saptanmustir. Park bahge ¢alisanlarinin, fen
isleri ¢alisanlarinin, zabita gorevlilerinin ve restoran ve kafe calisanlarinin iliskisel
beceriklilik diizeyleri biiro ¢alisanlarina gore daha ytiksektir. Egitim durumu yiiksek olan
ve beden giicii ile degil masa basinda ¢alisanlarin iligkisel beceriklilik diizeylerinin diisiik
olma sebebi, bilgisayar, internet ve diger ara¢ gereglere sahip olmas1 ve izole bir ig yagsami

stirdiirmesinden kaynakli olabilir.

Calismaya gore is performansi ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Kadin ¢alisanlarin ortalamalar1 erkek ¢alisanlarin ortalamalarina gore
daha yiiksektir. Bu nedenle kadinlarin erkeklere oranla daha cok is performansi
sergiledigi tespit edilmistir. Alp6z (2021) ve Akman (2018)’1n caligmalarina gore cinsiyet
degiskeni ile is performansi arasinda anlamli bir farkliligin olmamasi, bu c¢alisma

sonuglarini desteklememistir.

Is performansi ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
gbézlenmemistir. Cavdar (2022)’1n ¢alismasina gore is performansinin medeni durum
degiskeni ile arasinda anlamli bir farkliligin olmamasi bu calisma sonuglarini

desteklemistir. Boz vd. (2021) ¢alismalarinda da evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore
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is performansi algilamasinda anlamli bir farklilik saptanmasi bu ¢alisma sonuglarini

desteklememistir.

Calisma kapsaminda is performansi ile yas, calisma siiresi, egitim durumu
degiskenleri arasinda gercgeklestirilen fark analizlerinde anlamhi bir farklilik
bulgulanmamistir. Egitim durumu agisindan Boz vd. (2021)’nin ¢aligmasinda anlaml
farklilik olmasi bu ¢alisma sonuglarini desteklememistir. Alpéz (2021)’lin ¢aligmasina
gore is performans diizeyleri ile yas ve egitim durumu degiskeni agisindan anlamli
farkliligin olmasi bu ¢alisma sonuglarin1 desteklememektedir. Bozboga (2019)’nin
calismasi da ¢alisma siiresi ve is performansi arasinda anlamli bir farkliligin olmasi

konusunda bu ¢alisma sonuglarini desteklememistir.

Gorev degiskeni baglaminda is performans diizeyleri arasinda yapilan fark
analizinde anlamli farklilik park ve bahge calisani ile itfaiye ¢alisani arasindadir. Park ve
bahge ¢alisanlarinin, itfaiye calisanlarina gore is performans diizeyleri daha yiiksektir.
Belediyelerin en 6nemli islevlerinden olan ¢evre diizenlemesi konusunda stirekli olarak
calisan park bahce calisanlarinin performans diizeylerinin yiliksek olmasi beklenen bir

durumdur.

Calisma kapsaminda SPSS AMOS ile gergeklestirilen Yol (Path) Analizi
neticesinde, 1§ glivenligi farkindaliginin is performansi algisina etkisi arastirilmis ve
anlaml1 bir etki tespit edilmistir. Kanmaz (2019)’1n ve Kavgaci (2018)’nin ¢aligmalarina
gore ig gilivenligi algisinin is performansina etkisinin tespit edilmesi bu c¢aligma
sonuglarm destekler niteliktedir. Is becerikliliginin is performansi algisi {izerine etkisi de
anlaml diizeyde bir etki olarak tespit edilmistir ve Karatas (2019)’1n ¢aligmasina gore is
goren performansi ile is becerikliligi arasinda bir iliski tespit edilmis olmas1 bu ¢alisma
sonuclarint desteklemistir. Ugar (2021)’in da ¢alismasina gore is becerikliliginin is
performansi iizerine etkisinin olmasi bu ¢alisma sonuglarini desteklemistir. Is giivenligi
farkindaliginin is becerikliligi tizerine etkisi arastirilarak anlamli diizeyde bir etki ortaya
cikarilmistir. Ayrica, SPSS Process ile Boostrap Analizi ile gerceklestirilen analiz
sonucunda c¢aligmanin asil amaci olan is giivenligi farkindaliginin is performansi algisina

etkisinde is becerikliliginin araci rolii tespit edilmistir.

Calisma kapsaminda is becerikliligi boyutlar1 olan goérev becerikliliginin, bilissel

becerikliligin ve iliskisel becerikliligin araci rolleri de arastirilmistir. Is giivenligi
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farkindaliginin, is performansi algisina etkisinde gorev becerikliliginin araci rolii tespit
edilmistir. Is giivenligi farkindah@min, is performans: algisina etkisinde biligsel
becerikliligin araci rolii tespit edilmistir. Is giivenligi farkindaliginn, is performansi

algisina etkisinde iligkisel becerikliligin araci rolii tespit edilmistir.

Calismadan cikarilabilecek sonucglara gore, is giivenligi farkindaligmin, is
performansi algisina etkisi diislik diizeyde tespit edildiginden, isin kapsamina gore gerekli
ekipmanlarin saptanmasi, temin edilmesi, is giivenligi konusunda galisanlara diizenli
olarak hizmet i¢i egitimlerin verilmesi ve alinan bu egitimlerden sorumlu olunacak
sekilde calisanlarin da iizerine diisen gorevi yerine getirmesi gerektigi disiintilebilir.
Ornegin, calisanin isini gergeklestirirken isin risk ve tehlike kapsamina gore gerekli arag

ve gereci kullanmasi yetkili kisilerden tarafindan saglanmalidir.

Is becerikliligi konusunda ise calisanlara yaptigi isi giivenli bir sekilde
gerceklestirilebilmesi igin firsat verilerek is becerikliligi davranisi gosterebilmelerine izin

verilmesi Onerilmektedir.

Is sagh@ ve giivenli§i konusuna 6nem veren calisanlarin, islerinin kendi
inisiyatifleri dogrultusunda gercgeklestirmeleriyle 1§ performanslarinin  artacagi

distiniilmektedir.

Bu alanda yapilacak g¢alismalarin, 6rneklem sayisi daha da genisletilerek 6zel
sektor veya kamu sektor ¢alisanlarina 6zellikle ingaat firmasi ¢alisanlarina uygulanmasi
onerilebilir. Is becerikliliginin boyutlarmdan olan gérev becerikliligi konusunun, bedenen
calisan sayisi ¢ok olan igletmelerde arastirilmasi tavsiye edilmektedir. Bilissel beceriklilik
boyutunun etkileriyle ilgili olarak saglik c¢alisanlart veya ogretmenlerle caligilabilir.
Ayrica is becerikliligi boyutlarindan iligskisel beceriklilik konusu ticaret ile ugrasan

kisilerle ve miisteri ile yiiz ylize ¢alisan personellerle caligilabilir.
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2- Giivenlik prosediirleri daha ger¢ekei olursa bu daha giivenli ¢galismama yardimci olur. 1 2 3 4 5
3- Yonetim tavsiyelerimi dinlerse bu daha giivenli ¢alismama yardimci olur. 1 2 3 4 5
4- Eger sik giivenlik egitimi alirsak bu daha giivenli ¢aligmama yardimci olur. 1 2 3 4 5
5- Gerekli ekipman daha sik temin edilirse bu daha giivenli caligmama yardime1 olur. 1 2 3 4 5
6- Eger yonetim daha ¢ok igyeri giivenlik kontrollerini yaparsa bu daha giivenli ¢aligmama yardimei olur. 1 2 3 4 5
7- Is arkadaslarim giivenli davranis1 desteklerse bu daha giivenli ¢alismama yardimei olur. 1 2 3 4 5
8- Giivenli davranisim i¢in ddiillendirilirsem (fazla iicret) bu daha giivenli calismama yardimci olur. 1 2 3 4 5
9- Yonetimimiz yeterli giivenlik ekipmani1 sagliyor. 1 2 3 4 5
10- Yonetimimiz hatasiz oldugundan emin olmak i¢in ekipmanlar1 kontrol eder. 1 2 3 4 5
11- Isyerimde hatasiz oldugumdan emin olmak igin ekipmanlari kontrol ederim. 1 2 3 4 5
12- Isyerimdeki yonetim galisanlarin giivenligine kar kadar dnem vermeli. 1 2 3 4 5
13- Isyerimdeki herkes giivenli bir bicimde ¢alisir. 1 2 3 4 5
14- Isyerimdeki tiim giivenlik kurallar1 ve prosediirleri gercekten ise yariyor. 1 2 3 4 5
15- Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alistrysam bu iyi bir egitim gérmedigim igindir. 1 2 3 4 5
16- Ben giivenli olmayan bir sekilde galigtrtysam bu neyi yanlis yaptigimi bilmedigim igindir. 1 2 3 4 5
17- Ben giivenli olmayan bir sekilde calistitysam bu ¢alismay1 hemen tamamlamam gerektigi icindir. 1 2 3 4 5
18- Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alisttysam bu dogru ekipman temin edilmedigi veya ¢aligmiyor oldugu 1 2 3 4 5
11%1-]C(l;i.venlik biz mesgul olana kadar gecerlidir sonra baska seyler dncelik alir. 1 2 3 4 5
20- Eger siirekli giivenlik hakkinda endigelenirsem isimi yapamam. 1 2 3 4 5
21- Isimde risk almaktan kagamam. 1 2 3 4 5
22- Kazalar ben her ne yaparsam yapayim olur. 1 2 3 4 5
23- Isyerimdeki giivenligi arttirmak igin hicbir sey yapamamam. 1 2 3 4 5
24- Dikkatli biri oldugum igin kaza yapma olasiligim diisiik. 1 2 3 4 5
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25- Tiim kazalar 6nlenmez, bazi insanlar yalnizca sanssizdirlar. 1 2 3 4 5
26- Giivenlik prosediiriine uyan insanlar her zaman giivende olacaktir. 1 2 3 4 5
27- Isimin normal siirecinde, higbir tehlikeli durumla karsilasmam. 1 2 3 4 5
28- Herkes kaza yapmak konusunda esit riske sahiptir. 1 2 3 4 5
29- Gerekli 6nlemleri almayan insanlar baslarina gelenlerden kendileri sorumludurlar. 1 2 3 4 5
30- Yonetim giivenlikle ilgilendigini iddia ediyor, ama ben buna inanmiyorum. 1 2 3 4 5
31- Yeni ekipman ve prosediirleri bildigimden emin olurum. 1 2 3 4 5
32- Yonetimimiz yalnizca isimizi giivenli olmayan bi¢cimde yaptigimizda fark eder, ama giivenli sekilde 1 2 3 4 5
caligtigimizda degil.
is Becerikliligi Olcegi 2 g E g § 2L E
X o| Z g & ¢ = 2
cEf | E5% |52
A M| a8 E o M o« ToRN
1-Isimi gelistirmek i¢in yeni yaklasimlar/bakis agilar1 sunarim 1 2 3 4 5
2- Isimde yaptigim gérevlerin tiiriinii veya kapsanni degistiririm. 1 2 3 4 5
3- Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni is gorevleri ortaya ¢ikaririm. 1 2 3 4 5
4- Yaptigim iste, ek gorevler iistlenmeyi severim. 1 2 3 4 5
5- Yetenegime ve ilgi alanima uygun goérevler iistlenmeyi tercih ederim. 1 2 3 4 5
6- Isimi daha eglenceli hale getirmek icin isimde baz1 degisiklikler yaparim. 1 2 3 4 5
7- Uretken olmadigini diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi uygulamalar1 degistiririm. 1 2 3 4 5
8- Isimin, yasamimdaki as1l amaca nasil katk1 sagladigmi diisiiniiriim. 1 2 3 4 5
9- Yaptigim isin orgiitiin bagarisindaki 6neminin farkindayim. 1 2 3 4 5
10- Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 6nemli oldugunun farkindayim. 1 2 3 4 5
11- Isimin yasamima sagladigi olumlu yondeki katkilar diisiiniiriim. 1 2 3 4 5
12- Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadig: rolii diisiiniiriim. 1 2 3 4 5
13- Isyerinde digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere katilirmm. 1 2 3 4 5
14- Isyerinde insanlar1 tanimaya gayret ederim. 1 2 3 4 5
15- Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi vb.) organize ederim veya bu faaliyetlere katilirmm. 1 2 3 4 5
16- Isyerinde 6zel bazi etkinlikler (arkadasimin dogum giinii kutlamasi, y1l déniimii gibi) diizenlemeye 1 2 3 4 5
galisirim.
17- Tanismadigim is arkadaslari, miisteri veya alicilara kendimi tanitirim. 1 2 3 4 5
18- Yeni ise baglayan ¢aliganlara isle ilgili veya is dis1 konularda danigmanlik yapar onlara yardimei olurum. 1 2 3 4 5
19- Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan igyerindeki diger bireylerle arkadasliklar kurarim. 3 4
Is Performansi Olcegi
1- Gorevlerimi tam zamaninda gergeklestiririm. 1 2 3 4 5
2- Isle ilgili hedeflerimi fazlastyla yerine getiririm. 1 2 3 4 5
3- Sundugum hizmet kalitesinde standartlarin iizerine ulastigimdan eminim. 1 2 3 4 5
4- Bir problem ortaya ¢iktiginda en hizli sekilde ¢dziim iiretebilirim. 1 2 3 4 5

Katilimimiz i¢in tesekkiir ederim.
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