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0z

Bu tez calismasinin temel amaci, kisilerin bir isin Ustesinden gelebilme, belli bir
gorevi yerine getirebilme imkan ve kabiliyetlerine iligkin bireysel inang veya yargilari
olarak ifade edilen 0Oz-yeterlilik inanglarinin, ginimiz Orgut ve igletmelerinin
basarisinin temel unsurlarindan biri olan, ¢aligan performansi Uzerindeki etkisini
ortaya koymaktir. Tez calismasi kapsaminda gerceklestirilen arastirma, istanbul
ilinde faaliyet gostermekte olan bir deniz tagimacilik sirketinin calisanlar arasindan

secilen drneklem kapsaminda yurutulmustar.

Aragtirma’da, Birgit Schyns ve Gernot von Collani'nin, 6z-yeterlilikle ilgili dort farkh
Olcegi bir araya getirerek is hayatina uyarladiklari “mesleki 6z-yeterlilik Olcegi”
kullaniimistir. Olgek yardimi ile elde edilen veriler, arastirmanin yurutuldugu sirket
tarafindan gerceklestirilen performans degerlendirme sonuclan ile birlikte
kullanilmistir. Calisma kapsaminda ayrica; is (gorev) ve Orgute iligkin iki farl
degisken olan is karakteristikleri ve algilanan 6rgitsel destek, is teshisi anketi ve
algilanan orgutsel destek Olcegdi kullanilarak incelenmis ve bu kavramlarin 6z-

yeterlilik inanci ile olan iligkileri ayri ayri analiz edilmistir.

Gercgeklestirilen arastirma sonucunda i¢sel geri bildirim, isin 6nemi, anlamlilik ve
beceri cesitliligi gibi karakteristik ve psikolojik durumlarin 6z-yeterlilik inanci ile iligkili
oldugu gorulmastar. Algilanan orgltsel destek ile 6z-yeterlilik inanci arasinda
anlamli bir iligki tespit edilememistir. Arastirmanin temel konusu olan 6z-yeterliligin
calisan performansina etkisi cercevesinde ise bu iki kavram arasinda anlamh bir

iliski tespit edilememistir.

Anahtar  Kelimeler:  Oz-yeterlilik inanci, Calisan  Performansi, ig

Karakteristikleri, Algilan Orgiitsel Destek



ABSTRACT

The main goal of this study is to investigate the effect of self-efficacy beliefs -which
can be defined as the individual beliefs on ones capacity and capability to perform a
certain task successfully- on the performance of the individuals. The research is
conducted on a sample of employees who are working for a Sea Transportation

company in Istanbul.

A self-efficacy scale of Birgit Schyns and Gernot von Collani’s is used which
had been constructed by combining four general self-efficacy scales before being
adapted for organizational studies. Besides responses to this scale, the results of
the formal performance evaluations of the workers are used in this study. The Job
Characteristics (Job Diagnostic Survey) and Survey of Perceived Organizational
Support are also conducted and the relations of these concepts with self-efficacy

beliefs are investigated.

The results show that there is a statistical relationship between self-efficacy
beliefs and several job characteristics such as Feedback, Skill Variety and Task
Significance. No statistically significant relationship has been found between
Perceived Organizational Support and Self-efficacy Belief, neither can it be proved

that the effect of self- efficacy on individual's performance is noteworthy.

Keywords: Self Efficacy Belief, Employee Performance, Job Characteristics,

Perceived Organizational Support



ONSOZ

is hayatinin giin gectikge cetinlesen kosullari, érgutlerin basarisinin temel unsuru,
calisan performansi tzerinde etkili olabilecek konu ve kavramlara daha ¢ok 6nem
verilmesini gerektirmekte ve bu kavramlar yOnetici ve arastirmacilarin goéziinde
giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bu sekilde, calisan performansi tzerinde
etkili olabilecegi 6ne sirilen kavramlardan biri de, calisanlarin belli bir is ya da
gOrevi yerine getirebilmek icin gerek duyacaklari kapasiteye olan inanclari olarak
ifade edilen 0z-yeterlilik inanci kavramidir. Konu, caliganlarin belirleyecekleri
hedefleri, bu hedeflere olan baghligin tesisini, sarf edilecek ¢abanin miktarini ve
sonu¢ olarak kisinin performansini etkilemesi nedeniyle 6nem tagimaktadir. Tez
calismasi kapsaminda gerceklestirilen arastirma ile bu kavramin is karakteristikleri
ve algilanan drgutsel destek ile iliskisi ve calisan performansi tzerindeki etkisi bir

ornek olay calismasi ile ortaya konulmaya calisiimistir.

Arastirma, Istanbul ilinde faaliyet goésteren bir deniz tagimacilik sirketinin
calisan ve yonetiminden elde edilen veriler cercevesinde olusturulmustur. Oz-
yeterlilik inanclari, is karakteristikleri ve orgltsel destek algilari, hazirlanan soru
formu ile calisanlarin kendilerinden elde edilmis, performans bilgileri ise isletme
tarafindan gerceklestirilen performans degerlendirme sonuclarindan alinmistir.
Aragtirma konu ile ilgili bir ©6rnek olay c¢alismasi olmasi nedeniyle 0Onem

tasimaktadir.

Calismanin ortaya cikarilmasinda destegini esirgemeyen danisman hocam
Prof. Dr. Erdal Tekarslan‘a, tez caligmalarim sirasinda bana her turli kolayhgi
saglayan Ana Bilim Dali baskanimiz Prof. Dr. Cavide Uyargil'e, arastirma
uygulamasinin gerceklestiriimesi icin elinden gelen tim yardimi esirgemeyen Prof.
Dr. Ahmet Cevat Acar'a, bu tezin ortaya cikariimasinda en basindan beri beni
yonlendiren ve destek olan Yrd. Do¢. Dr. Guven Ordun’a ve anabilim dalimiz tim

ogretim Uyelerine tesekklrt bir borg bilirim.
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GIRIS

Artan rekabet, ginimuzde igletmelerin basarisinda hayati bir 6heme sahip
olan insan kaynaklarinin etkinligini ve verimliligini daha da énemli hale getirmigstir.
Etkinlik ve verimliliginin temel kaynagi, ¢alisan performansina etki eden her unsur,
yonetici ve aragtirmacilarin dikkatini cekmektedir. En basit ifadeyle, kisilerin belli bir
hedef veya go6revi gerceklestirebilme kapasitelerine iliskin bireysel algi,
degerlendirme veya inanclari olarak ifade edilen ve 0Ozellikle Turkiye baglaminda
incelenmesine ihtiya¢ oldugu degerlendirilen 6z-yeterlilik inanci kavrami da bu
cercevede calismaya temel olmus, calisanlarin performansi Uzerinde etkili bir unsur

olarak ele alinmis ve incelenmistir.

is karakteristikleri ve algilanan orgitsel destek kavramlarinin éz-yeterlilik
inanci ile iligskisi ve calisanlarin dz-yeterlilik inanglarinin performanslari tzerindeki
etkisinin  belirlenmesini amagclayan bu yuksek lisans tezi dort bolimden
olugsmaktadir. Tezin ilk bélimi arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami ve Kisitlari

hakkinda bilgileri icermektedir.

Tezin ikinci boéluminde arastirmanin  kuramsal cercevesini olusturan
kavramlar bagliktaki akis sirasi takip edilerek incelenmis, netlestiriimeye
calisiimistir. Oncelikle is karakteristikleri ve algilanan orgiitsel destek kavramlari

kisaca ele alinmig ve agiklanmaya caligiimistir.

Bundan sonra ise, 0z-yeterlilik konusu ele alinarak, 0z-yeterlilik inanci
kavraminin ortaya c¢ikisina zemin hazirlayan olaylar, kavramin temeli ve tarihi
gelisimi, psikoloji ekolleri, Sosyal Biligssel Teori ve pozitif 6rgutsel davranis yaklagimi
cercevesinde ele alinmis ve 0Ozetlenmeye calisiimistir. Daha sonra 0z-yeterlilik
inanci kavrami ayrintili olarak tanimlanmis, érgitsel acidan énemi ve kaynaklar ele
alinmig, 0Oz-yeterlilik inanci ile benzer kavramlar arasindaki farklar acikhga

kavusturulmaya calisiimigtir.

Daha sonra performans kavramina, genel bir bakis agisi ile yer verilmig ve

konu aciklanmaya calisiimistir.



Tezin Uclncl boliminde arastirmanin yontemi, arastirilan temel soru ve
hipotezler, veri toplamada kullanilan araclar ve elde edilen verilere uygulanan
istatistiki analizler hakkinda bilgi verilmistir. Yine bu bélimde arastirmanin yapildigi

isletmedeki performans degerleme sistemi kisaca tanitiimaya calisilmigtir.

Doérdinci boélimde ise, tez calismasi kapsaminda ele alinan soru ve
hipotezlere iliskin analiz ve bulgulara yer verilmistir. Yine, tezin gecerlilik ve
guvenilirligine iligkin geceklestirilen analiz ve sonuclar da bu bdlimde yer
almaktadir.

Sonug¢ ve 6neriler boliminde ise arastirma sonucunda ulasilan bulgular 6zet
halinde sunulmus, dikkat edilmesi gereken noktalar belirtiimistir. Ayrica tez
calismasi cercevesinde elde edilen sonuglara ve daha sonra gerceklestirilecek

benzer arastirmalara iliskin 6nerilerde bulunulmustur.



1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI, KAPSAMI VE KISITLARI

Temel olarak, is karakteristikleri ve algilanan o6rgutsel destek kavramlarinin 6z-
yeterlilik inanci ile iligkisi ve c¢alisanlarin 6z-yeterlilik inanglarinin performanslari
Uzerindeki etkisinin belirlenmesini amaglayan tezin ilk boliminde, gergeklestirilen

arastirmanin amaci, 6nemi, kapsam ve kisitlari tizerinde durulacaktir.

1.1. Arastirmanin Amaci

En basit haliyle, kigilerin belli bir amaci gergeklestirebilmelerine iligkin kendi yeterlilik
ve yetkinliklerine yonelik degerlendirme veya inanglari olarak ifade edebilecegimiz
0z-yeterlilik inanci kavrami, kisilerin nasil dusundukleri, nasil hissettikleri ve nasil

davrandiklarina iligkin belirleyici bir etken olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Calisma, kisilerin belirledikleri amag¢ ve hedeflerde, bu amag¢ ve hedeflere
iliskin gucli baghhgin tesis edilmesinde, bu dogrultuda sarf edecekleri ¢abanin
miktarinda, karsilasilan gucliklerle bas edebilme kapasitesinde ve bu cercevede
kisilerin genel basarisinda etkili oldugu 6ne surulen 6z-yeterlilik inanci ile ilgili olarak
iki temel unsuru arastirmayr amaclamaktadir. ilki, ©6z-yeterlilik inancinin, is
karakteristikleri ve algilanan orgitsel destek kavramlari ile iligkisinin arastiriimasidir.
ikincisi ise, 6z-yeterlilik inancinin calisan performansi ile iliskili olup olmadiginin

belirlenmesi, iligkili ise ¢alisan performansina olan etkisinin ortaya konulmasidir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Artan rekabet, hangi sektdrde faaliyet gosterirse gostersin tim isletmeler icin ¢alisan
performansinin énemini giderek arttirmis ve bu konuyu verimlilik ve karlilik gibi
igletmelerin devamliligi i¢in hayati 6neme sahip konularda en etkili unsurlardan biri

haline getirmigtir.

Arastirma, calisanlarin performansi konusunda 6ne cikan, is basarisi ve
performansi Uzerinde etkili ve gelistiriimeye misait, ancak Ulkemizde igletme
alaninda oldukca sinirli sayida ¢alisma ile ele alinmig bir kavram olan, kisilerin belirli

bir ama¢c ya da goOrevi gerceklestirebilme kapasitelerine iliskin bireysel
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degerlendirme ve vyargilari olarak ifade edebilecegimiz, 6z-yeterlilik inanci
kavraminin, isletme bakis acgisi ile ele alinarak agiklanmasi, éneminin ve 6z yeterlilik
inanci kaynaklarinin ortaya konulmasi, benzer kavramlar ile arasindaki farklarin
acikliga kavusturulmasi agisindan dilimizde hazirlanmig bir kaynak olarak yonetici

ve arastirmacilara fikir verebilecek olmasi bakimindan énem tasimaktadir.

Ayrica bu yiksek lisans tezi kapsaminda gerceklestirilen arastirma ile, 6z-
yeterlilik inancinin, is karakteristikleri, algilanan orgitsel destek gibi, is ve drgute
iliskin iki farkh dinamik ile iligkisinin incelenmesine ve 6z-yeterlilik inancinin calisan
performansi Uzerindeki etkisi tespit edilmeye calisiimistir. Bu cercevede, calisma,
gerceklestirilen arastirma kapsaminda belirtilen konularin ele alinmasi, konuya ilgi
duyanlara bir fikir verebilecek olmasi ve bundan sonra gerceklestirilecek olan

arastirmalara yol gosterici nitelikte olmasi nedeniyle 6nem tagimaktadir.

1.3. Arastirmanin Kapsami

Arastirma, calisanlarin 6z-yeterlilik, is karakteristikleri ve drgutsel destege iliskin
bireysel algilari ile performanslari gergevesinde ele alindidindan bireysel diizeyde

gerceklestirilmistir.

Arastirma, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren bir deniz tagimacilik sirketinde
calisan bireylerden tesadufi olmayan yontem (kolayda oOrnekleme yodntemi) ile
secilen drnek kutle Uzerinde gergeklestiriimistir. Ulasilan sonuclar herhangi bir
genellemeyi icermemekte, sadece Ornek kitleye iligkin sonuclar ortaya koyan ve
gelecekte bu alanda calismalar yapmayi disinenlere 6n bir fikir olusturabilecek

niteliktedir.

Tez kapsaminda gerceklestirilen arastirmanin verilerinin  toplanmasi
asamasinda Mesleki Oz-Yeterlilik Olcegdi (Occupational Self-Efficacy Scale), is
Teshisi Anketi (Job Diagnostic Survey), Algilanan Orgiitsel Destek (Perceived

Organizational Support-POS) envanterleri kullaniimistir.



1.4. Arastirmanin Kisitlari

Arastirma, calisanlarin performanslar tizerinde etkisi oldugu savunulan 6z-yeterlilik
inanclarinin ele alindigr bir calisma olmasi nedeniyle, bagimli degisken olarak,
isletmeler ve calisanlar icin oldukca degerli bir yonetsel uygulama olan calisan
performansina iliskin sonuglara ihtiya¢ duymaktadir. Ancak bu bilgilerin her girketten
elde edilmesi pek mimkin degildir. Bu nedenle galisma, performans bilgilerinin elde

edilebildigi tek bir isletmeden elde edilen veriler ile gerceklestirilebilmistir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin cevaplayacaklari formlarda isim yazmak
zorunda kalmis olmalar Gzerinde durulmasi gereken bir diger konudur. Bu durum
kisilerin cevaplarinin performans degerleme sonuglari ile eglestiriimesi gereginden
kaynaklanmistir. Buna bagl olarak, arastirmanin sadece bilimsel amaclarla yapildigi
ve cevaplanan formlann kapal zarflar vasitasiyla toplanacagi cevaplayicilara
bildirildiyse de, caliganlarin cevaplarin yonetim tarafindan erisilebilir oldugunu
dustinerek verecekleri cevaplarda objektiflikten uzaklasabilecek olmalari,

arastirmanin énemli bir diger kisitini olugturmaktadir.

Oz-yeterlilik kavraminin mimari Albert Bandura, o6z-yeterlilik inancinin
genellenebilir bir 6zellik olmadigini ve goreve ya da ise 6zel (task spesific) bir inang
oldugunu ve 0z-yeterlilik inancini 6lgcecek Olgeklerin her bir gorev igin ayri ayri
hazirlanmasi gerektigini belirtmigtir. Ancak bu durumun farkl gorevler arasinda
kargilastirma yapmayi guclestirecek ya da drnek sayisini oldukca azaltacak olmasi
nedeniyle, arastirmada Oz-yeterlilik inancini dlgmek igin, alan temelli (domain
spesific) yaklasim cercevesinde olusturulmus Mesleki Oz-Yeterlilik Olcegi
kullaniimistir. Bu durumu da arastirmanin bir diger kisiti olarak degerlendirmek

mimkunddr.



2. ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI

Tezin bu béliminde, is karakteristikleri, algilanan o6rgitsel destek, 6z-yeterlilik
inanci ve performans kavramlari hakkinda yazin taramasi yapilarak elde edilen
bilgiler, arastirmanin kuramsal ¢ercevesini olusturacak sekilde bir araya getirilmis ve
sunulmustur. Bolimin birinci kisimda, is karakteristikleri ve algilanan o6rgutsel
destek kavramlari Gzerinde durulacak, ilerleyen kisimda ise 0Oz-yeterlilik inanci
kavrami ayrintili olarak ele alinarak acgiklanmaya caligilacaktir. Son kisimda ise

performans kavrami ve kavramlarin birbirleriyle olan iligkileri Gizerinde durulacaktir.

2.1. Is Karakteristikleri ve Algilanan Orgiitsel Destek

Kavramlari

Tez calismasinin bu kisminda 0Oz-yeterlilik inanci ile iligkili olabileceklerini
dustindugumuz, is ve orgute iliskin yonetsel iki dinamik, is karakteristikleri ve algilan
orgutsel destek kavramlari kisaca ele alinacaktir. ik olarak is karakteristikleri
kavraminin tanimi ve 6nemi hakkinda bilgi verilecek, daha sonra ise boyutlar
aciklanmaya calisilacaktir. ikinci kisimda ise algilanan 6rgiitsel destek kavrami

Uzerinde durulacak ve konu agiklanmaya caligilacaktir.

2.1.1. is Karakteristikleri

Tez calismasi kapsaminda 6z-yeterlilik inanclari ile iligkili olabilecegi dustnilen ve
bu cergevede incelenen kavramlardan ilki, Hackman ve Oldham’in, 20. yizyilin son
ceyreginde son seklini verdikleri is karakteristikleri modeli kapsaminda ortaya
koyduklari ig karakteristikleri, bunlarin olugsturduklar kritik psikolojik durumlar ve

ciktilardir.

is Karakteristikleri Modeli, en genel ifadeyle, islerin motivasyon ve yiiksek
performansa imkan saglayabilmesi icin tasimasi gereken &zellikleri tespit etmeyi

amaclamaktadir. Diger bir ifadeyle, 6rgut icerisinde caligsanlarin ifa ettigi orgutsel



goOrevlerin niteliklerinin, calisanlarnin is tutum ve davraniglarini nasil etkiledigini
aciklamak ve hangi kosullar altinda bu 0&zelliklerin gugli sonuglar ortaya
koyabilecegini tanimlamayi amaclamaktadir.® Temel olarak, islerin bu 6zelliklere
gore yeniden duzenlenmesi ile bireyin ig tatmini ve performansina ve dolayisiyla

orgutun genel basarisina olumlu katkilar saglanacagini savunmaktadir.

TEMEL i$ KRITIK
BOYUTLARI — PSIKOLOJIK —> GIKTILAR
DURUMLAR

(1)Beceri Cesitliligi

isin
(2)is lle Ozdeglesme (a) Anlamlihg Yiksek igsel
. ) Motivasyon
(3)Isin Onemi g
Yiuksek Gelisme
isin Tatmini
2Ozerklik (Ot i (b) Sorumlulugu
(4)Ozerklik (Otonomi) —» Yiksek Genel
Is Tatmini
- Y Uksek
Gerceklestirilen Performans

(c) Faaliyetlerin

(5)Geri Bildirim —a Sonuclarina ligkin

icsel (isten gelen) Bilgi Birikimi
Digsal (is arkadaslari Ara Dedisken

ve yoOneticilerden gelen e o
1. Geligim Ihtiyaci Gucu

2. Bilgi ve Beceri
3. Isin Igeriginden Duyulan
Tatmin

Sekil 1. is Karakteristikleri Modeli

Kaynak: J. R. Hackman ve G. R. Oldham, Work Redesign, Addison — Wesley Publishing
Company, 1980, s.90. Aktaran: John B. Miner, Organizational Behavior 1: Essential
Theories of Motivation and Leadership, M.E. Sharpe Inc., New York, 2006, s.75

1

Greg R. Oldham, J. Richard Hackman, “How Job Characteristics Theory Happened” Ed.
K. G. Smith, M. A. Hitt, Great Minds in Management: The Process of Theory
Development. Oxford University Press, Oxford, 2005, s.152



Hackman ve Oldham’in Is Karakteristikleri Modeli, ise iliskin bes temel dzellik
veya karakteristigin tc temel kritik psikolojik durumayol actigini, belirli sartlar altinda
bu Uc¢ kritik psikolojik durumun da kisi ve ise iliskin olumlu sonuclar beraberinde

getirdigini ifade etmektedir.

Buna gore bu bes ozellik; (1)Beceri cesitliligi (skill variety), (2)is lle
O0zdeslesme (task identity), (3)isin 6nemi (task significance), (4)6zerklik (otonomi —
autonomy) ve (5) geri bildirim (feedback) olarak belirlenmistir. Bununla birlikte, ilk Gi¢
Ozellik, beceri cesitliligi, is ile 6zdeslesme ve isin 6nemi birlikte (a)”isin anlamhhgi”
olarak adlandirilan kritik psikolojik durumunu meydana getirmektedir. isin sagladigi
Ozerkligin miktann da bir diger kritik psikolojik durum (b)igle ilgili sorumlulugu
olusturmaktadir. Ayrica isin icerdigi aktivitelerin calisana performansi hakkinda
direkt ve acik olarak sagladigi geri bildirim de Ucinct durum olan (c)gerceklesen

faaliyetlerin sonucuna iligkin bilgi birikimini olusturmaktadir.

Bu 6zellikler su sekilde aciklanmaktadir;

Beceri gesitliligi: Bir isin ya da gorevin yapilmasi esnasinda gergeklestirilen
faaliyetlerin derecesine gore kullanilmasi gereken farkh beceri ve
yeteneklerin sayisi olarak ifade edilmektedir.? Buna gore kisilerin yaptiklari
iglerde farkli bircok beceri ve yetenegdi kullanmalari, o isin anlamhhgina katki

saglamaktadir.®

Is ile 6zdeslesme: Belirli bir goérevin basindan sonuna kadar, bir biitiin
olarak gerceklestiriimesine imkan tanimasi ve sonug olarak gorulebilir ¢iktilar
icermesi olarak tanimlanmaktadir.* Buna gére isin biitiiniinii gerceklestirmek,
isin sadece belirli bir bolumini gergeklestirmeye gore birey i¢in daha fazla

anlamlilik saglayacaktir. Ancak bazi islerde, drnegin montaj hatti isciligi gibi,

2 J. Richard Hackman, Greg R. Oldham, "The Job Diagnostic Survey: An Instrument for the
Diagnosis of Jobs and the Evaluation of Job  Redesign  Projects”
(Cevrimici:http://www.eric.ed.gov/ERICDocs/data/ericdocs2sql/content_storage 01/0000019
b/80/35/3e/4b.pdf, 17.10.2009), s.5

® Oldham, Hackman, a.g.e., s.154

“Ae.
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calisanlar nihai Griin Gzerinde sinirh bir katkiya sahip olduklari igin kendilerini

o is ile bitunlestiremezler.®

isin 6nemi: Yapilan isin, 6rgiit icinden veya digindan kimselerinin hayatlari
Uzerindeki etkisinin derecesi olarak ifade edilmektedir.® Buna gore

baskalarinin hayatlar Gzerinde etkisi olan igler daha anlamhdir.

Ozerklik (Otonomi): isin, faaliyetleri yerine getirirken calisana ne derecede
ozgurlik, bagimsizlik ve takdir yetkisi tanindigi olarak ifade edilmektedir.’
Diger bir ifadeyle, sahip olduklari iglerden ve bunlarin sonuglarindan

kendilerini ne kadar sorumlu hissettikleridir.®

Geri bildirim: gin, faaliyetlerin sonuclarina iliskin olarak calisana,
kendiliginden ve acik bir sekilde bilgi saglamasi olarak aciklanmaktadir.®
Buna gore, geri bildirim derecesi yuksek bir isin, sonuclarina iligskin olarak,
acik ve net bir bicimde sagladigi bilgiler kisinin gerceklesen is sonuclarina

iliskin bilgi birikimini olusturacaktir.

Buna gore modelin isleyisini su sekilde aciklamak mimkindur;

Bir ise iliskin, beceri cesitliligi, isle 6zdeslesme ve isin 6nemi 6zellikleri s6z
konusu ise, modele gore, bu goérevin sahibi ¢alisan, isi 6nemli, anlamh ve caba sarf
etmeye deder olarak gérecektir. Yine, is yuksek 6zerklige sahip ise kisi isten ve isin
ortaya koydugu sonuclardan kendisini sorumlu hissedecektir. Ayrica eger is,
gerceklestirilen faaliyetlerin sonuglarina iliskin kendiliginden ve acik olarak geri
bildirim sagliyorsa, calisan isi ne kadar iyi yapabildigine iliskin bilgi sahibi
olabilecektir. Buna gore calisanlar, kigisel olarak deger verdikleri ve bizzat yerine
getirdikleri bir isi ne kadar iyi yaptiklarini 6grendiklerinde i¢sel bir 6dil elde etmis

olacaklardir. Sonug olarak ortaya ¢ikan bu durum calisanin motivasyonu ve tatminini

® Cavide Uyargil, “Is Analizi Ve Is Dizayni”, Cavide Uyargil vd., insan Kaynaklari Yénetimi,
4. bsk, Beta, istanbul, 2009, s.70

® Ae.,s71

" Oldham, Hackman, a.g.e., s.154

8 John B. Miner, Organizational Behavior 1. Essential Theories of Motivation and
Leadership, M.E. Sharpe Inc., New York, 2006, s.75

® Hackman, Oldham, "Job Diagnostic Survey: An Instrument for the Diagnosis of Jobs and
the Evaluation of Job Redesign Projects”, a.g.e.



ve de performansini arttiracak, devamsizlik ve isten ayrilma niyetlerinin azalmasini

saglayacaktir.*

Buna gore tez calismasi kapsaminda gerceklestirilen arastima ¢ercevesinde,
cahisanlarin surdurdukleri islerinin 6zelliklerine iligkin algilamalar ile 6z-yeterlilik

arasindaki iligki incelenmeye calisilacaktir.

2.1.2. Algilanan Orgutsel Destek Kavrami

Algilanan 6rgitsel destek (perceived organizational support) kavramini en genel
anlamda, calisanlarin 6rgiut nezdindeki degerlerine ve bu deger dogrultusunda
orgitin kendilerine sagladigi faydalara iliskin algi veya inancglar olarak tanimlamak
mamkundir. 1986 yilinda gerceklestirdikleri calisma ile Eisenberger vd. orgitsel
destek kavramini orgatin calisanlarinin mutluluk ve esenligini dikkate almasi ve
bunu arttirma yoniindeki faaliyetleri gerceklestirmesi olarak tanimlamislardir.* Bu
cercevede algilanan o6rgitsel destek de, “calisanlarin 6rgite saglanan katkilara
orgit tarafindan ne kadar deger verildigi ve calisanlarin refah ve mutlulugunun 6érgat

"12 glarak ifade edilmektedir.

tarafindan ne kadar 6nemsendigi ile ilgili kisisel algilari

Orgltsel destek teorisinin temeli, calisanlarin orgutlerine baghihklar gibi
orgitlerin de calisanlarina olan bagliliklarinin énemi tzerinde duran ve bu karsilikli
minasebetin her iki taraf icin de faydalar saglayacagini éne siren bir dislnce
yapisina dayanmaktadir.®  Buna gére, calisanlar temel olarak iki beklenti
icerisindedir. Bunlar, sarf edecekleri cabalarin maddi karsiliklarin ya da diger bir
ifadeyle dddullerin yaninda, ihtiyag duyduklarn takdir, deger, saygi gibi sosyo-

duygusal unsurlarin  karsilanmasidir.** Bu cercevede, calisanlar gayretlerini

10 Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, Organizational Behavior, 13. bsk, Pearson-
Prentice Hall, 2009, s.250

' Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki
iliskilerin Belirlenmesine Yénelik Bir Aragtirma”, D.E.U. i.I.B.F. Dergisi, c.18-2, 2003, s.116
12 “Introduction to Organizational Support Theory”, (Cevrimici:
http://pos.psych.udel.edu/theory.asp, 7.11.2009)

'3 | inda Rhoades, Robert Eisenberger, “Perceived Organizational Support: A Review of the
Literature” Journal of Applied Psychology, c. 87-4, 2002, s.698

* “Introduction to Organizational Support Theory”, a.g.e.
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odullendirmeye ve onlarin sosyo-duygusal ihtiyaclarini karsilamaya hazir olan bu
orgutleri, kendi sagladiklari katkilari dikkate alan ve onlarin mutluluk ve refahina
onem veren, diger bir ifade ile kendilerine destek veren kurumlar olarak algilayacak
ve Kkendisini orgutin amaclarini gerceklestirmeye yardimci olmakla yukimlu
hissedecektir.”®> Bu dogrultuda calisama davranislari ve performans, érgiit agisindan

daha etkili sonuglar doguran ve daha c¢ok fayda saglayan bir yapida seyredecektir.

Algilanan 6rgitsel destek, ancak orgutiin basarisinda insan kaynaklarinin
oneminin bilincinde olan ve sdrdirdugld yonetsel faaliyetlerde bu ydnde
uygulamalari daima g6z ©onidnde bulunduran 6rgatlerde karsilasilabilecek bir
ozelliktir.® Rhoades ve Eisenberger 2002 yilinda gerceklestirdikleri meta-analiz
cercevesinde bu yonetsel Ozellik ve uygulamalarin ¢ temel kategori altinda
toplanabilecegini belirtmistir. Bunlar (a)adalet, (b)yonetici destegi, (c)6duller ve
calisma kosullaridir.” Bununla birlikte, Rhoades ve Eisenberger calisanlarin
orgutsel destek algilamalarina iligkin en o6nemli katkinin drgutin politika ve
uygulamalarina iligkin adalet algilamalari tarafindan saglandigini belirtmistir. Ote
yandan, calisanlar godzinde sirketin temsilcisi olan yoneticilerin uygulama ve
desteklerinin de, adalet kadar olmasa da, calisanlarin 6rgutsel destek algilamalarina
onemli derecede katki sagladigi tespit edilmigtir. Cogu zaman kurallar ve yasal
prosedirlere gore dizenlenmis olan 6diller ve calisma kosullarinin etkisinin ise,

beklendigi tizere en zayif olan oldudu ifade edilmistir.*®

Kraimer ve Wayne de 2004 yilinda gergeklestirdikleri calisma ile algilanan
orgitsel destegin, ise yeni baslayan bir elemanin oryantasyonuna ve uyumuna
yonelik faaliyetler ile saglanan uyum destegi, ¢alisanlarin kariyer gereksinimlerinin

karsilanmasi ile saglanan kariyer destedi ve calisanlarin mali ihtiyaglarini goz

> Rhoades, Eisenberger, a.g.e., 5.698

16 Myria Watkins Allen “Communication Concepts Related to Perceived Organizational
Support”, Western Journal of Communication, ¢.59-4,1995, s.326 Aktaran: Mahmut Akin
Orgutsel Destek, Sosyal Destek ve Iis/Aile Catismalarinin Yasam Tatmini Uzerindeki Etkileri,
Erciyes Universitesi S.B.E. Dergisi, ¢.25-2, 2008, s.142

" Rhoades, Eisenberger, a.g.e., s. 699-700

¥ Ae., s 701
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onlinde tutularak bunlarin karsilanmasi ile saglanabilecek finansal destekler ile de

gerceklestirilebilecegini 6ne siirmiislerdir.™

Ote yandan, caligsanlarin 6rgitsel destek algilar ile ilgili olarak 6nemli ve
uzerinde durulmasi gereken bir diger unsur da iletisim unsurudur. Orgiite iligkin
algilarin biiyiik béltimi iletisim tecriibelerinin sonucudur.?® Yine destek faaliyetlerinin
gonullu olarak gergeklestiriimesinin gerekliligi konu ile ilgili bir diger 6nemli
noktadir.?* Calisanlarin 6rgiitin  kendilerini  dikkate aldigini ve &nemsedigini
diaginmeleri igin bu yondeki faaliyetlerin orgit tarafindan gonulli olarak
gerceklestiriimesi gerekmektedir. Aksi halde, kurallar veya baskasinin zorlamalari ile
gerceklestirilen faaliyetlerin ¢alisanlar tarafindan kendilerine iligkin bir destek olarak

algilanmayacagi ¢ok agiktir.

Bu cercevede, calisanlarin sagladigi katkilara deger veren ve onlarn
mutluluk ve refahini g6z éninde bulunduran, destekleyici orgutlerin 6zelliklerini su
sekilde ozetlemek mimkiindir;? (1)Destekleyici orgitler calisanlarin fikir ve
Onerilerini dikkate alir ve uygulamaya aktarirlar. (2)Calisanlarini 6nemser ve
verecekleri kararlarda onlari daima géz énunde bulundururlar. (3)Orgut icerisindeki
tim calisanlara esit ve adil davranirlar. (4)Basta yonetici ve astlar arasindaki iligkiler
olmak Uzere, orgut icerisindeki tim iletisimin pozitif olarak seyretmesine 6nem
verirler. (5) Is giivencesi basta olmak Uizere, calisanlarina gerekli ve onlari mutlu

edecek calisma kosullarini génulli olarak sunarlar.

Rhoades ve Eisenberger, 70 deneysel arastirma ile gerceklestirdikleri meta-
analizleri cercevesinde, algilanan orgutsel destek kavraminin ortaya koydugu
sonuclari, hedef aldigi yer itibariyle ikiye ayirmislardir.?® Bunlar bireyler nezdindeki
sonuclar ve orgutsel sonuclardir. Algilanan o6rgutsel destedin bireysel dizeyde
ortaya koydugu baslica sonuclar, (1)is tatmininde artig, (2)pozitif ruh hali, (3)stresin

azalmasi olarak tespit edilmistir. Algilanan orgitsel destegin oOrgutsel duzeydeki

% Maria L. Kraimer, Sandy J. Wayne, “An Examination of Perceived Organizational Support
as a Multidimensional Construct in the Context of an Expatriate Assignment”, Journal of
Management, ¢.30, 2004 s.217 Aktaran: Mahmut Akin, a.g.e., s.142

2 Allen, a.g.e., s.2

! Rhoades, Eisenberger, a.g.e., s.698-689

22 Mahmut Ozdevecioglu, a.g.e., s.117

2 «processes  Underlaying  Perceived  Organizational ~ Support”  (Cevrimigi:
http://pos.psych.udel.edu/theory.asp, 7.11.2009)
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sonuglarinin ise (1)calisanlarin orgute iliskin duygusal bagliliklarindaki artig,

(2)performans artigi ve (3)isguct devrinde azalma oldugu bildiriimektedir.

Sonug olarak, arkalarinda ¢rgutiin destegi ve bu durumun ortaya ¢ikardigi
glveni hisseden calisanlarin daha basarili olacaklari varsayimina dayanan bu
kavramin kisilerin 6z-yeterlilik inanclar ile iligkili olabilecegi dustunulmis ve bu
yonuyle bu iki kavram arasindaki iliski bu tez kapsaminda gerceklestirilen arastirma

cercevesinde incelenmeye cahlisiimistir.

13



2.2. Oz-Yeterlilik inanci

Anlatim batinligunin saglanabilmesi amaciyla bu kisimda, 6ncelikle, 6z (self)
kavrami ele alinacak, 6z-yeterlilik kavraminin ortaya ¢ikigina ve 6nem kazanmasina
zemin hazirlayan olaylar ve gelismeler agiklanmaya caligilacaktir. Daha sonra ise,
kavramin tanimi, dnemi, icerigi, kaynaklari, benzer kavramlar ile arasindaki farklar

gibi bilgilere yer verilecektir.

2.2.1. Oz, Benlik (Self) Kavrami

Tanimlanmasi oldukca gii¢ bir kavram olarak “Self” ingilizcede, ben ( I, me)
kelimeleri ile ifade edilmekte ve “bireyin kendisine yonelik tepkileri” olarak
aciklanmaktadir.?* “Self” kavrami, bir terim olarak Tirk Dil Kurumu Ruhbilim

0"° olarak

Terimleri SOzlugu'nde “bireyi olusturan tim ozelliklerin karmasik orgut
ifade edilmis, dilimizdeki karsilik olarak ta bu kavrama “6z" ve “nefs” kelimeleri

Onerilmigtir.

Yazinda 6zellikle “benlik” olarak ta ifade edilmis olan kavram, felsefe ve
psikoloji cercevesinde bir¢ok kisi tarafindan ele alinmig ve aciklanmaya cahlisiimistir.
ilk ortaya cikisi, eski Yunan felsefecisi Aristo'nun insan davraniglarini fiziksel ve

fiziksel olmayan yénuini ayirt etmesine kadar dayanmaktadir.?®

Psikolojiyi fizyolojik bakis acisi ile ele alan?*’ Wilhelm Wundt benlik
diistincesinin bilyiik oranda bireyin kendi bedeni ile ilgili oldugunu savunmustur.?®
William Jones ise bu dar yaklasimin aksine iki farkli tanimlamada bulunmus, benlik
kavramini  “bilen” ve “bilinenlerin nesnesi” olarak tanimlamigtir. Bilinenlerin
nesnesini, “kisinin kendine ait olarak goérdigu her sey olarak” tanimlamistir. Jones’a

goOre benlik G¢ unsurdan olugsmaktadir. Bunlar, kisinin viicudu, ailesi ve malvarligi

24 Roy F. Baumeister, “The Nature and Structure of the Self: An Owerview”, ed. Roy F.
Baumeister, The Self in Social Psychology, Psychology Press, 1999, s.1

> Mithat Eng, Tuark Dil Kurumu Ruhbilim Terimleri Sozligu, Ankara, Turk Dil Kurumu
Yayinlari, 1974, (Cevrimici:http://tdkterim.gov.tr/?kelime=self&kategori=terim&hng=tm)
10.04.09

*® Fatma Nilgiin Cevher, Mustafa Bulus, “Benlik Kavrami ve Benlik Saygisi: Onemi ve
Gelistirilmesi”, Akademik Dizayn, c.2, 2007, s.52

2" Aktaran: Duane P. Schultz, Sydney E. Schultz, Modern Psikoloji Tarihi, ¢cev. Yasemin
Aslay, Kakniis Yayinlari, istanbul, 2007, s.139

8 Aktaran: Cevher, Bulus, a.g.e., s.53
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gibi unsurlari iceren “maddi benlik”, baskalarinin birey hakkindaki goruglerini iceren

“sosyal benlik” ve bireyin duygu ve isteklerini iceren “ruhsal benlik™tir.?® Buna gore,
James benlik kavramini kisinin maddi, sosyal ve ruhsal tim 6zellik veya varliklari

olarak ele almistir.

Charles H. Cooley ise benligi, kiginin kendini baskalarinin onu algiladigi gibi
algilamasi olarak ifade etmis ve bunu “ayna benlik” (looking-glass self) olarak
tanimlamistir.®® George Mead, Cooley’in ayna benlik kavramini daha da ileri
goturerek, benlik kavraminin sosyal bir etkilesim icerisinde, digerlerinin tepkileri

sonucu olustugunu éne surmustir.®

Diger taraftan, Freud’'un Psikoanalitik Yaklagimindaki “ego”, benligi iceren
unsur olarak ele alinmis ve Freud’'un takipgcileri tarafindan bu sekilde aciklanmaya
calisiimistir. Horney benligi, kisinin olumlu ya da olumsuz yonlerini iceren ve diger
insanlarla iligkilerine yon veren degerlendirmeler olarak ele almigtir. Yine Freud’un
bir bagka takipcisi Carl Jung, benligi kisiligin butiinlesmesinde 6nemli bir etken

olarak tanimlamis, kisiligin tamamlanmasinda etkili bir unsur olarak agiklamistir.®

Benlik kavrami ile ilgili yapilan tanimlamalardan bir baskasi da, Carl Rogers
tarafindan yapiimigtir. Ayrica Carl Rogers’in benlik kavrami 0z-yeterlilik ile yakin
iligkili kavramlardan biridir.>* Rogers, benlik kavramini, bireyin cesitli kisisel
ozelliklerinin kendinde bulunup bulunmadigr ile ilgili degerlendirmeleri** olarak ifade
etmigtir. Diger bir ifade ile, kisinin dogrudan deneyimleri ve anlamli degerlendirmeler
sonucunda sekillenen karmasik gorusleridir.®® Kisaca Rogers’a goére benlik, kisinin

kendine iligkin biitiin algilandir.®®

# Aktaran: Seymour Epstein, “The Self Concept Revisited: Or a Theory of a Theory”,
American Psychologist, c.28, 1973, s.2

¥ ae.

a.e.,s.3

%2 Aktaran: Cevher, Bulus, a.g.e., 5.53

% Albert Bandura, Self Efficacy: The Exercise of Control, W. H. Freeman and Company,
New York, 1997, s.10

% Aktaran: Yildiz Kuzgun Meyvacioglu, “Benlik ve ideal Benlik Kavramlarinin Tercih Edilen
Meslek Kavrami ile iligkisi”, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, c.16,
s.1, 1983, s.1

% Bandura, 1997, a.g.e., s.10

% Aktaran: Meyvacioglu, a.g.e., s.1
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Tim bu tanimlardan yola cikilarak ortak bir tanim yapiimak istendiginde,
benlik kavrami, birgok alt sistem tarafindan organize edilen, cesitli bakis agilarini
iceren, deneyimler ve diger unsurlar ile sosyal etkilesim gercevesinde sekillenen,

kisilerin kendilerine iliskin tiim algilar olarak ifade edilebilir.*’

Bu cercevede 6z-yeterlilik kavrami, kisinin belli bir alana iliskin bir goérevi
yerine getirebilme kapasitesi ile ilgili kisisel yargilarn olarak Kisilerin yasamlari
suresince cevrelerindekiler ve kendilerine iligkin yaptiklari bu degerlendirmelerin

Ozel bir alan ile sinirli boyutu olarak ifade edilebilir.

2.2.2. Oz-Yeterlilik inanct Kavraminin Ortaya Cikisi ve Sosyal

Biligsel Teori

Oz-yeterlilik kavrami, Albert Bandura’nin geligtirdigi insan faaliyetlerini bireysel,
davranigsal ve cevresel faktorlerin etkisi ile agiklayan Sosyal Biligsel Teori'nin

anahtar kavrami olarak ortaya ¢ikmistir.®

Genel anlamda incelendiginde, 06z-yeterlilik kavraminin ortaya c¢ikiginin
Psikoloji icerisindeki yaklagimlarla ayni dogrultuda gelisim goOsterdigi bir gercektir.
Yirminci yuzyilin ilk yarisinda psikolojiye énemli dl¢iide yon veren iki yaklasim,
davraniglarin, kiginin biling digindan gelen unsurlar cergcevesinde sekillendigini
belirten Psikolanalitik Yaklasim ve gevresel birtakim uyaranlara kargi ortaya ¢iktigini
savunan Davranis¢l Yaklasim olmustur. Yirminci ydzyihn ortalarina dogru
yaklagildiginda ise Biligssel Yaklasim ile birlikte davraniglarin, insanlarin sahip
olduklart ve surekli edindikleri bilgiler ve zihinlerinde bu bilgilerin islenmesi ile
olustugu kabul edilmistir.®® Sonrasinda ise insancil (Himanistik) Yaklagim, “insanin
kendisi” kavramini yeniden gbz 6nine getirmekle birlikte, “insanin potansiyeli” ve

“kendini gerceklestirme” kavramlarini da psikoloji icerisine katmigtir.*

1941 yihnda Neal Miller ve John Dollard'in geligtirdikleri ve fakat yetersiz

oldugu dusunulen “Sosyal Ogrenme ve Taklit” teorisi lizerine, 1963 yilinda Albert

% Epstein, a.g.e., s.4

% Bandura, 1997, a.g.e., s.3

% Karen Huffman vd., Psychology in Action, 3.bs, New York,1994 s.32

“® “The Overview of The Humanistic Psychology” Assosiaion for Humanistic Psychology,
(Cevrimici:http://www.ahpweb.org/aboutahp/whatis.html, 02.04.2009)
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Bandura ve Richard Walters “Sosyal Ogrenme ve Kisisel Gelisim” teorisini

gelistirmistir.**

Genel olarak, davraniglarin, cevreden gelen birgcok uyaran ve kisilerin bizzat
yaptiklari eylemlerin sonuglari (6dil veya ceza gibi) ile birlikte bagkalarini
gozlemleme ile olustugunu 6ne siiren Sosyal Ogrenme Teorisi, Davraniscgilik bakis
acisi cercevesinde ortaya konulmus ve Davranisciigin mekanistik etki-tepki
yaklasimi ve bu etki ve tepkilerin benzerligi sonucu ortaya ¢ikan 6grenme olayini

temel almistir.*?

Ancak, ilk ya da yeni olarak ifade edilen tepkilerin olusumu ile ilgili anahtar
unsurun eksikligi nedeniyle kaygilar tagiyan Bandura®, 1977 yilinda gelistirdigi
makale ile anahtar unsurun “bireysel inanclar” oldugunu, kisilerin sahip olduklari
yetkinliklerine olan inanclarinin kigilerin segimlerini, sarf edecekleri c¢abanin
miktarini, zorlayici durumlar kargisindaki azimlerini ve anlama ve kavrama
derecelerini, guclii bir sekilde etkileyecegini ortaya koymustur.** Baska bir degisle,
kendi kendini pekistirme 6zelligi*® olarak da ifade edilen bu durumun, Kkisilerin

davraniglarinda etkili oldugunu 6ne surmustar.

Bandura daha sonra gelistirdigi Sosyal Bilissel Teori ile insan davraniglarinin,
tek yonlu belirleyicilik yerine lc¢ temel unsurun karsilikli etkilesimi ile ortaya ¢iktigini
ortaya koymustur. Bu modele gdre, insan ve kisisel faktorler (bilissel, duygusal ve
biyolojik olaylar), davranis ve cevre olarak belirtilen bu U¢ unsur, karsihkl
etkilesimler icerisinde faaliyet goOstererek insan davraniglar Uzerinde, farkl
yogunluklarda, belirleyici olurlar.*® Diger bir ifadeyle, Sosyal Bilissel Teori'ye gore
insan davraniglari, farkli durumlarda farkli miktarlarda etkiye sahip olan bu ¢

unsurun her birinin birbirleriyle karsilikli etkilesimi sonucu belirlenmektedir.

** Frank Pajares, “Overview of Social Cognitive Theory and Self-Efficacy”, (Cevrimigi:

http://www.emory.edu/EDUCATION/mfp/eff.html), 02.04.2009
*2 Danice Stone, “Social Cognitive Theory Overview”, (Cevrimici: www?2.yk.psu.edu/
~jlg18/506/SocialCognitiveTheory.pdf, 02.04.2009)
43

a.e.
* Frank Pajares, “Introduction”, ed. Marisa Salanova ve digerleri, Nuevos Horizontes En
La Investigacion Sobre La Autoeficacia, Castello de la Plana, Universitat Jaume |, 2004,
s.22
“** A. Can Baysal, Erdal Tekarslan, igletmeciler icin Davranig Bilimleri, 2.bsk, Avciol Basim
Yayin, istanbul, 1996, s.79
*¢ Bandura, 1997, a.g.e., 5.6
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K: Kigisel Fakttrler D: Davranis  C: Cevre

Sekil 2. Uclu Karsilikli Belirleyicilik Modeli

Kaynak: Albert Bandura, Self Efficacy: The Exercise of Control, New York, W. H.
Freeman and Company,1997, s.6

Buna go6re, kisisel faktorler ve davraniglar arasindaki belirleyicilik
incelendiginde (K-D), kigilerin neler dustuindukleri, hissettikleri ve nelere inandiklar
davraniglarina etki etmektedir. Ayrica kisisel faktorler de sergilenen davraniglardan
elde edilen deneyimlere goére gelismektedir.*” Ornegin 6z-yeterlilik inanci
cercevesinde, kisinin belli bir hedefi gergeklestirmeye yodnelik kendi yeterliligine
iliskin inanci, davraniglan Gzerinde etkili olacak ve sergiledigi davranislar sonucu
elde ettigi deneyimler de 6z-yeterlilik inancina iliskin en énemli kaynak olarak kisinin

Ozelliklerine katki saglamis olacaktir.

Yine, Kisisel faktorler ile cevre arasindaki etkilesim ele alindiginda (K-C)
kisilerin duygu, dusiince ve inancglarinin olusumunda ¢evrenin etkili oldugu, bununla

birlikte farkh kisisel 6zellikteki insanlarin gevreden farkh etkilere maruz kaldiklari

*" Albert Bandura, “Social Cognitive Theory”, ed. R. Vasta, Annals of Child Development,
c.6, JAl Press, Greenwich, 1989, s.3

18



ifade edilmektedir.*® Bu durum, cevrenin kisisel 6zellikler izerinde, kisisel dzelliklerin
de cevre uzerinde etkili oldugunu ortaya koymakta ve kigisel Ozellikler ile cevre

arasindaki karsilikli belirleyiciligi agiklamaktadir.

Modelin davranis ile gevre arasindaki etkilesimini ele alan bélimu ise (D-C),
insanlar arasindaki iligkileri dizenleyen kurallarin yine insanlar tarafindan ortaya
konulmus kurallar olduklari®®, diger bir ifadeyle, insan davraniglarinin cevrenin hem

driinti, hem de reticisi oldugu ile agiklanmaktadir.>

Tam bu gelismeler 1siginda, sonug olarak, sadece cevresel veya davranissal
uyaranlarin, diger bir ifadeyle, tek yonli ya da sinirli bir belirleyiciligin insan
davraniglarini agiklamada yeterli olmayacagi, psikolojik yaklagimlarin gelisimine de
paralel olarak, insanin kendisinin ve de 6zellikle kisinin 6zellik ve dusincelerinin
insan davraniglarinin belirlenebilmesinde kilit kavramlar olduklari ortaya ¢ikmigtir.
Diger bir ifade ile “insanin kendisi” unsuru 6z dizenleyici ve 6z pekistirici olarak

davraniglarin sekillenmesinde énemli etkiye sahip unsur olarak yer almigtir.

2.2.3. Pozitif Orgltsel Davranis Yaklagsimi ve Oz-Yeterlilik

inanci Kavraminin Bu Yaklagim icerisinde Yer Almasi

Pozitif Orgutsel Davranig yaklagsimi 20. yuzyilin sonlarinda ve 21. Yuzyiln
baglarinda ortaya c¢cikmis bir yaklasim olarak en genel anlamda, is yasaminda
performansin arttirilabilmesi i¢in insan kaynaklarinin gugli yonlerinin ve psikolojik
kapasitesinin olculmesi, gelistiriimesi ve etkin olarak yo6netiimesini hedef alan
calisma ve uygulamalar olarak ifade edilmektedir.>* Orgiitsel Davranis alaninda ileri
gelen arastirmacilardan Fred Luthans’in 6nemli katkilariyla olusmus olan bu
yaklasimin c¢ikis noktasi pozitif psikoloji hareketidir. 2002 yilinda yayinladigi
makalede Luthans, dérgutsel davranis alaninda yeni 6z-kavramlara (core concepts)
ve bakis acilarina olan ihtiyaca cevap verebilecek olan bu yeni yaklasima, psikoloji

alanindaki Seligman, Diener, Peterson, Snyder gibi arastirmacilarin basini gektikleri

“8 Bandura,1989, a.g.e., 5.3

*® Bandura, 1997, a.g.e., 5.6

* Bandura,1989, a.g.e., 5.3

*! Fred Luthans, “The Need For and Meaning of Positive Organizational Behavior”, Journal
of Organizational Behavior,c.23, 2002, s.698
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pozitif hareketin ilham verdigini soylemis, pozitif psikolojide de oldugu gibi
cogunlukla olumsuz veya sorunlu durumlarn ya da degistiriimesi veya gelistiriimesi
mimkin olmayan ya da ¢ok zor olan unsurlari incelemek yerine, 6zellikle bireylerin
performansina etki edebilecek, dedismeye elverisli, gelistiriime imkani olan
kavramlarin, ginimuizde orgutler ve orgutsel basari icin daha 6nemli unsurlar
olduklarini belirtmistir.>*> Bu cercevede, bu yaklasimin hedef konularinin kisaca,
calisanlarin daha iyiye, yiksek performans ve basariya gotiren, gelistirilebilir

kavramlar oldugunu sdéylemek mimkundur.

Oz-yeterlilik kavrami, Albert Bandura tarafindan ortaya atilmig, degistiriimesi
veya gelistiriimesi oldukca zor olan kisilik 6zelliklerinin 6tesinde, kisinin bireysel
yeterliligine iliskin bir 6z-inan¢ sistemi olmasi nedeniyle ¢alisanlarin performanslari
Uzerinde etkili oldugu ileri sirilen ve cesitli yonetsel uygulamalarla gelistiriimesi
mimkun olan bir kavram olarak, pozitif drgitsel davranis yaklasimi icerisinde énemli

bir yere sahiptir.

2.2.4. Oz-Yeterlilik inanci Kavraminin Tanimi ve Onemi

Belli bir amac¢ dogrultusunda, istemli olarak gerceklestirilen insan faaliyetlerinde,
bireyin kendisi basta olmak Uzere birgok unsur etkilidir. Bu davraniglarin temel
kaynagi ise amaci gergeklestirmek icin sarf edilecek olan gugctir. Albert Bandura,
bireyin faaliyet gostermesi ya da belirli bir davranigi sergilemesi konusunda sarf
edecegi bu gicun, cabanin miktarinda etkili anahtar faktorlerden birinin de
tarafindan 6z-yeterlilik inanci,> yani kisinin bireysel yeterliligine olan inanci

oldugunui ileri sirmustar.

ingilizce “self-efficacy”, “self-efficacy belief” ya da “perceived self-efficacy”

olarak ifade edilen kavram igin dilimizde “0z-yeterlilik”, “6z-yeterlik inanci”, “kigisel-
yeterlik inanci”, “0z-etkililik inanci”, “algilanan 6z-yeterlilik”, “algilanan 6z-yeterlik” ve
“algilanan 6z-etkililik” gibi bircok ifade kullaniimigtir. Calismada, hem anlam olarak,
hem de Turkgemizin yapisina en uygun oldugunu didstindugumuz “6z-yeterlilik

inanc!” ifadesi tercih edilmis ve kullanilimigtir.

2 Ae., 5.696 - 698
* Bandura, 1997, a.g.e., .36
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Dilimizdeki karsiligi etkililik, yeterlilik olan “efficacy” kelimesinin anlami,
“‘istenilen sonu¢ ya da etkileri Uretebilme imkani, kapasitesi” olarak ifade
edilmektedir.>* “Self” (6z, kendi, kendine) kelimesi ise, “bireyin kendisi, dogasi™®
anlamini tagimaktadir. Bu cercevede “0z-yeterlilik” (self-efficacy) soOzlik anlami
olarak, “bireyin istenilen sonu¢ ya da etkileri Gretebilme imkan ve kapasitesi” olarak
ifade edilebilir. Oz-yeterlilik inanci (self-efficacy belief) ise bireyin istenilen sonug ya
da etkileri Uretebilme imkén ve kapasitesi olarak ifade edilen 6z-yeterliliklerine iligkin
kisisel algi, dederlendirme, yargi ve inanglarini ifade etmektedir. Bir diger ifade ile
0z-yeterlilik inanci, “bireylerin istenilen sonug¢ yada etkileri Uretebilme imkan ve

kapasitesi hakkindaki kendi kigisel algi, inan¢ veya yargilari™dir. Konunun ilerleyen
asamalarinda anlam karmagasina yer vermemek igin bu aciklama ve ayrimin

dikkate alinmasi uygun olacakitir.

Albert Bandura, 0z-yeterlilik inanci kavramini “kiginin, bir isi yapmak igin
ihtyac duydugu yetenek ve kabiliyete sahip olduguna dair inanci” olarak
tanimlamistir.® Bandura’nin 6z vyeterlilik ile ilgili diger bir tamimi da, “cesitli
durumlarla basa cikabilmek icin gereken davraniglarin ne kadar iyi ortaya
konulabilecegi ile ilgili kisisel yargilar’dir.>” Bu cercevede 6z-yeterlilik inanci en basit
haliyle, kisilerin kendi yetkinliklerine iliskin bireysel degerlendirmeleri veya inanclari

olarak ta ifade edilebilir.

Bandura tarafindan gelistiriimis olan 6z-yeterlilik teorisi temel olarak, yuksek
0z-yeterlilik inancina sahip olan kigilerin hedef ya da gorevleri yerine getirmede,
distk veya olumsuz 6z-yeterlilik inancina sahip kisilere gore daha muktedir ve
basarili, caba sarf etmek icin de daha istekli olacaklarini savunmaktadir.®® Oz-
yeterlilik teorisi insan kapasitesinin farkhliklarini temel almig ve 6z-yeterlilik sistemini
bireysel kisilik 6zelliklerinin 6tesinde bir 6z-inang sistemi olarak tanimlamigtir. Oz-

yeterlilik inancinin, davraniglara oldugu kadar, dusince sistemlerinin dizenlemesi,

** Longman English Dictionary Online (Cevrimigi: http://www.ldoceonline.com, 29.03.2009)

*® a.e.

% peter A. Heslin , U. C. Khele, “Self-Efficacy”, ed. S. G. Rogelberg Encyclopedia of
Industrial / Organizational Psychology c.2, Sage, 2006, s.705

" Albert Bandura. “Self-Efficacy”. ed. V. S. Ramachaudran, Encyclopedia of Human
Behavior, 4.bs, Academic Pres, New York, 1994,
(Cevrimici:http://des.emory.edu/mfp/BanEncy.html, 02.04.2009)

*®paul E. Spector, Industrial and Organizational Psychology: Research and Practice
5.bsk, John Wiley & Sons, New Jersey, 2008, s.208
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motivasyon, duygusal ve fizyolojik durumlar Uzerinde de etkili oldugu ileri

surtlmektedir.®®

Bandura’ya gore kisinin etkili bir sekilde sonuca ya da yiksek performansa
ulasabilmesi icin gerekli beceri ve yeteneklere sahip olmasi en énemli etkendir.®
Ancak 0z-yeterlilik inanci, kisinin sahip oldugu belirli bir yetenek, 6zellik veya
yetenek veya 0Ozellikler grubu ya da bu grup icerisinde yer alan, bu 6zellik veya
yeteneklerin miktari olarak digtinilmemelidir. Ctnku insanlar, belirli bir gorevi yerine
getirmek icin gereken tim yetenek ve 6zelliklere sahip olmalarina ragmen basarili
olamayabilmektedirler. Oz-yeterlilik, “amaclar gerceklestirebilmek icin biligsel,
sosyal, duygusal ve davranissal bircok yetenek ve alt yetenegin bir araya getirildigi

"1 olarak

ve adeta bir orkestra gibi yonetildigi genellestiriimis bir kapasite
dusunulmelidir. Bu cercevede 6z-yeterlilik inanci da, kisinin bu belli ama¢ ya da
gorevleri gerceklestirebilmek icin gerekli yetenek ve beceriler butiinini organize
etme ve yonetme kapasitesine iliskin bireysel degerlendirmeleri, yargilari veya

inanclari olarak ifade edilmigtir.

Albert Bandura'ya gore 0z-yeterlilik inanci, bireysel caba ve devamlilik
Uzerinde olumlu etkilere sahiptir. Bu olumlu etkiler miteakip performans ve calisma
sonuglarini da olumlu yénde etkiler.®? Oz-yeterlilik hakkindaki olumlu inang, kisilerin
uzmanlhklarini geligtirme firsati olarak gordikleri zor hedef ve gérevler belirlemelerini
ve bu hedef ve gorevilere sirekli baghhklarini tesis eder. Zorluk ve olumsuzluklar
karsisinda yilmalarini engeller, ¢abalarini arttirarak devam ettirmeleri konusunda

onlari tesvik eder.®®

Olumsuz 6z-yeterlilik inanci ise, Kkigilerin kendileri icin tehdit olarak
algiladiklari gorevler igin isteksizlik duymalarina, zorluk ve olumsuzluk kargisinda da
cabalarini azaltmalarina ve hatta cok cabuk pes etmelerine neden olmaktadir.®* Bu
cercevede olumsuz 6z-yeterlilik inancina sahip kigilerin performanslarinin olumsuz

yonde etkilenecegi bir gergektir.

% Bandura,1997, a.g.e., s.36

% gpector, a.g.e., 5.208

¢ Bandura,1997, a.g.e., 5.36-37
®2 Heslin , Khele, a.g.e. s.705

® Bandura, 1994, a.g.e.

® Bandura, 1994, a.g.e.
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Oz-yeterlilik teorisi bu yonuyle, is yasaminda, calisanlarin 6z-yeterliliklerine
olan inanglarinin arttirilarak motivasyonlarinin, mutluluklarinin ve performanslarinin

arttirilabilecegini 6ne siirmektedir.®®

Oz-yeterlilik inancinin bagari ve basarisizliga nasil zemin olusturdugu ile ilgili
temel yaklasim Sekil 3' te go6sterilmistir. Buna goére kisinin gecmiste elde ettigi
deneyimler, cevresinden go6zlemledidi basarlar, digerlerinin ikna ve
cesaretlendirmeleri ve fiziksel ve duygusal durumlan 06z-yeterlilik inancinin
olusmasinda etkili olmaktadir. Oz yeterlilik inanci yiiksek olan Kisiler, firsatlar ve
durumlar dogru degerlendirir, olumsuz fikirlerden uzak durur, hedefler belirler ve
buna ulagsmak icin devamli gayret sarf eder, olumsuzluklardan, tersliklerden ders
cikarir, stresini kontrol altinda tutar ve basariyl hayal ederler. Bu cercevede, bu
Ozellikleri itibariyla yiksek 6z-yeterlilik inancina sahip kisilerin basariya ulasacaklari,
dustk 6z yeterlilik inancina sahip kisilerin ise aksine basarnsizlikla kargi karsiya
kalacaklari ifade edilmektedir.

Sekil 3'te gbruldugu gibi kisinin gecmis deneyimleri ile 6z-yeterlilik inancglari
arasinda 6nemli ve diger kaynaklara goére daha etkili bir iliski vardir. Bu iligki sekilde
diger 6z-yeterlilik inanci kaynaklarindan farkli olarak diz bir cizgi ile gosterilmistir.
Ayrica sonucta elde edilen basari veya basarisizlik geri bildirim olarak bu gecmis
deneyimlere kaynak teskil eder.®® Bu yéniyle 6z-yeterlilik inanci kavrami, sonuglar

etkileyen ve ortaya ¢ikan sonuglardan etkilenen, dinamik yapiya sahip bir kavramdir.

% Spector, a.g.e., s.209
 Robert Kreitner, Angelo Kinicki, Organizational Behavior, 5.Bsk, Irwin McGraw-Hill,
2001, s.143
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Oz-Yeterlilik
inancinin Kaynaklari

Gecmis
Basarili
Deneyimler

Davranig
Modelleri

Bagkalari
Tarafindan
ikna Edilme
(Sosyal ikna)

Fiziksel/

Duygusal
Durumlar

Geribildirim

Davranig Ornekleri

Yiksek

“Biliyorum, bu igi yapabilirim.”

y

Sekil 3. Oz-Yeterlilik inanci Mekanizmasi

Oz-_YeterIiIik
Inanci

Aktif olma — en iyi firsatlari
segme

Durumu ydnetme — engelleri
uzak tutma ya da
etkisizlestirme

Hedefler belirleme —
standartlari tanimlama
Planlama, hazirlama,
uygulama

Zoru deneme — azimli olma
Problemleri yaraticilikla
cozme

Tersliklerden ders ¢ikarma
Basarly tahayyil etme
Stresini sinirlama

——{ Basan

A 4

Dusuk

“Bu isi yapabilecegimi
zannetmivorum.”

Pasif olma

Zor gorevierden uzak durma
Zayif gayeler ve dusik baglilik
gelistirme

Kusurlara odaklanma
Denememe — az ¢aba sarf
etme

Terslikler karsisinda yilma
Terslikleri yetenek eksiklikleri
ve koti sans ile iligkilendirme
Endige, stres ve depresyon
Mazeretler belirleme

—» Basarisizlik

Kaynak: Robert Kreitner, Angelo Kinicki, Organizational Behavior, 5.Bsk, Irwin McGraw-Hill, 2001,s.143
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Ozet olarak 6z-yeterlilik inancinin, kisilerin secimlerini, hedeflerini ve hangi
hareket tarzini sergileyeceklerini, ne kadar caba sarf edeceklerini, engeller
karsisinda ne kadar direneceklerini, olumsuz durumlarla karsi karsiya kaldiklarinda
kendilerini ne kadar sirede toparlayabileceklerini, sahip olduklari kaygi ve stresin
miktarini, sonu¢ olarak ta nihai basarilarini etkileyen bir unsur oldugu ©ne

surtlmektedir.®’

2.2.5. Oz-Yeterlilik inancinin Kaynaklari

Daha dnce de bahsedildigi Uzere 6z-yeterlilik inanci dort temel kaynak cercevesinde
sekillenmektedir. Bunlar; temel belirleyici unsur olan gec¢miste gergeklestiriimis
basarili deneyimler, baskalarinin basarilarini gézlemleme ve karsilastirma yoluyla
elde edilen g6zleme dayali deneyimler, sdzel ikna ve benzer sosyal etkilesimler ve
kisilerin yeteneklilikleri hakkinda temel yargilarini olusturan fizyolojik ve duygusal

durumlardir.®® Bu béliimde bu dért temel unsur ayrintili olarak ele alinacaktir.

2.25.1. Gergeklestirilmig Basarili Deneyimler

Kigilerin 6z-yeterliliklerine iligkin inanglarinin ortaya c¢ikmasini saglayan en dnemli
unsur, kisilere basari konusunda en gercek¢i kaniti saglayan, gecmigte
gerceklestirdikleri basarih deneyimleridir. Surekli tekrar eden basarisizliklar ise 6z-
yeterlilik inancini olumsuz yénde etkiler.®® Diger bir ifadeyle, kisilerin daha énceden
elde etmis olduklari, ilgili basarilar, yeni basarilarin elde edilebilecegi hakkindaki
kisisel yargilarinin, yani 6z-yeterlilik inanclarinin olugmasinda en gugli kanitlar

olarak gorev yapmaktadir.

" Frank Pajares, “Current Directions in Self Efficacy Research”, ed. M. Maehr, P.R. Pintrich,

Advances in Motivation and Achievement, c.10, 1997 (Cevrimici:
http://www.des.emory.edu/mfp/effchapter.html, 02.04.2009)
% Ae., s.79

% Bandura,1997, a.g.e., s.80
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Gerceklestiriimis basarii deneyimler kimi yazarlara goére, 6nceden elde
edilmis olan basarilarin yeniden elde edilme cabasi olarak da ifade edilmistir.”
Ancak gerceklestiriimis basarili deneyimlerin, gecmiste benzer veya yakin
durumlarda elde edilmis basarilar’* olarak ele alinmasi ile birlikte, giiclii 6z-yeterlilik
inanclarinin sadece tekrarlanan, benzer basarilarin sonucu olarak gorilmesi yeterli
degildir. Gugli bir 6z-yeterlilik inancinin olugabilmesi igin, 6rnegin, kiginin zor
birtakim engelleri gayret gostererek asmis olmasi gereklidir. Cunki kolaylikla elde
edilmis, benzer deneyimler, 6z-yeterlilik inancindan ziyade kolay sonugclara iliskin
beklentileri ortaya c¢ikaracak ve beklenmedik durumlar karsisinda kigilerin olumsuz

yonde etkilenmelerine neden olabilecektir.”?

Bu cercevede Bandura, 0Oz-yeterlilik inancinin en gucli kaynagi olan
gerceklestiriimis  basarili  deneyimlerin  gigli  6z-yeterlilik inancini  ortaya
cikarabilmesi icin; kisinin cgevresiyle etkilesimi sonucu zaman igerisinde olugsmusg
olan 0z-bilgi yapisi, gergeklestiriimis olan gorevin icerigi ve zorlugu, o gorevi
gerceklestirmek icin sarf edilen ¢cabanin miktari, benzer gorevleri gergeklestirerek

gecirilen zaman gibi unsurlarin da etkili oldugunu ifade etmistir.”

2.2.5.2. Gozlenen Deneyimler (Davranig Modelleri)

Oz-yeterlilik inancini belirleyen bir diger kaynak bagkalari tarafindan basariimis
deneyimlerin  gdzlenmesidir.”* Diger bir ifadeyle, kisilerin kendileri ile
Ozdeslestirdikleri veya kendi Ozelliklerine benzer kisiler tarafindan elde edilmis
basarilar, 6z-yeterlilik inanclarinin olusmasina etki eden bir diger unsurdur.”
Kigilerin, kendilerine benzer Kkisilerin elde ettikleri basarilan g6zlemlemesi,

kendilerinin de bu gorevi yerine getirebilecekleri yonindeki inanglarinin olusmasini

7 Jerry M. Burger, Kisilik, cev. inan D. E. Sarioglu, Kakniis Yayinlari, 2006, s.544

& Derya Erel, “The Concept of Self Efficacy and Self Efficacy - Performance Relationship”,
Ankara Universitesi SBF Dergisi, ¢.55-4, s.19

2 Bandura,1997, a.g.e., s.80

" Bandura,1997, a.g.e., s.81-86

" Bandura, 1994, a.g.e.

> Guven Ordun, “Kisilik Faktorleri ve Satis Temsilcilerinin Performanslari Uzerine Bir
Arastirma”, Yonetim, c.51, 2005, s.59
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saglar.”® Bir baska deyisle, dz-yeterlilik inanci teorisine gére, kendilerine benzer
kisilerin bagarilarini  gérmek, kisinin kendisinin o gorevi basarabilecegini
dustinmesini ve bu yodnde harekete gecerek performans gdstermesini saglar.
Bununla birlikte, basarih modeller kisilerin gi¢ ve tehlikeli durumlarda

kullanabilecekleri etkili stratejileri de 6grenebilmelerine yardimei olur.”’

Bu duruma 0Ornek olarak, sinifta arkadaglarina sunum yapmasi gereken bir
o6grencinin, kendinden o©nceki arkadaglarinin basariyla tamamladiklari sunumu
gorerek kendisinin de bunu basarabilecegini disinmesi verilebilir. Diger taraftan,

aksi bir durumda ise kendisinin de basarili olamayacag: disiincesine kapilacaktir.”

Gozlenen deneyimlerin 6z-yeterlilik inancina kaynak olusturabilmesindeki en
kritik nokta, mukayese edilen kisiyle benzerligi konusunda kiginin sahip oldugu
inancidir.” Diger bir ifadeyle, gozlenen deneyimlerin 6z-yeterlilik inancini ortaya
cikarabilmesi icin gerekli 6n sart, kisinin basarilarini gozlemledigi kisi ile benzer
Ozelliklere sahip oldugunu dustnmesidir. Aksi halde, kisinin kendisi ile ilgili yeterlilik
inanci model olan kisinin davranis ve ortaya koydugu sonuclarindan

etkilenmeyecektir.®

Bununla birlikte, her ne kadar 6z-yeterlilik inancinin tesisinde en etkili kaynak
kisilerin basariimis deneyimleri olsa da, bazi kosullarda gézlemlenen deneyimler de
en az bunlar kadar énemli hale gelebilmektedir. Ornegin kisilerin yetenekleri ile ilgili
belirsizlik buna 6rnek olarak gosterilebilir. Buna gore, kigiler kendileri ve yetenekleri
ile ilgili kesin bir bilgiye sahip olmadiklari zaman yeterliliklerine iliskin kisisel inanclari
gOzlemlenen deneyimler cercevesinde sekillenebilmektedir. Yine gdzlemlenen
deneyimler sayesinde kisilerin modelin yaptigi hatalari gorip kendi stratejilerini buna
goOre belirlemesi, gozlemlenen deneyimlerin de en az basariimis deneyimler kadar

onemli oldugunu gdsteren bir diger drnek olarak verilebilir.®*

® Bandura, 1994, a.g.e.

" Albert Bandura, “Self Efficacy Mechanism in Human Agency”, American Psychologist,
c.37-2, 1982, s.127

"8 Kreitner, Kinicki, a.g.e., 5.142

" Bandura,1997, a.g.e., s.

% Bandura, 1994, a.g.e.

® Bandura, 1982, a.g.e., 5.127
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2.2.5.3. Sozli ikna (Sosyal ikna)

Albert Bandura tarafindan, 0z-yeterlilik inancinin kaynaklari olarak ifade edilmig olan
unsurlardan bir digeri de soOzlu iknadir. S6zli ikna ya da sosyal ikna, kisilerin,
amacladiklarina ulagsabilmek icin gerekli kabiliyete sahip oldugu yontinde inanglarini
kuvvetlendirecek telkinlerde bulunulmasi, ya da ikna edilmesi olarak ifade
edilebilir.®* Bir bagka deyisle, kisinin gerceklestirdigi faaliyetler ile ilgili
cevresindekilerden alacagi olumlu yaklasim ve tepkiler ve bu yénde cevresinden
gelen s6zIU destekler 6z-yeterlilik inancini arttirabilecek, bu sayede daha cok gayret

sarf ederek yiiksek performans gosterebilecektir.?®

Oz-yeterlilik inancinin olusumunda bash basina s6zli iknanin etkisi oldukga
sinirhidir. Diger bir ifadeyle sadece s6zlU iknanin etkisi ile olusmus olan 6z-yeterlilik
inanci, terslikler karsisinda kolayca kaybolabilmektedir.®* Bununla birlikte, sézlii ikna
Ozellikle inandirici olarak algilandidi ve kisisel 6zelliklere iligkin iltifatlardan ziyade,
hedeflere ulasmak igin sarf edilen cabanin basarili sonuclari getireceginin

vurgulandigi durumlarda etkili olabilmektedir.®®

2.2.5.4. Fizyolojik ve Duygusal Durumlar

Oz-yeterlilik inancinin olusumunda etkili oldugu 6ne sirilen diger bir unsur da,
fizyolojik ve duygusal durumlardir. Buna gére, kaygi, stres, bitkinlik ve ruh hali gibi
fizyolojik ve duygusal durumlar da 6z-yeterlilik inanci izerinde etki edebilmektedir.®
Daha Once de verilen 6rnekten hareketle, sunum yapacak bir égrencinin bogaz
agrisi ya da sahip oldugu sahne korkusu onun 6z-yeterlilik inancini alt st

edebilecektir.t’

8 Bandura, 1997, a.g.e., 5.101
8 Ordun, a.g.e., .59

® Bandura, 1994, a.g.e.

% Heslin , Khele, a.g.e. 5.705
% pajares, 1997, a.g.e.

8 Kreitner, Kinicki, a.g.e., 5.142
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Bununla birlikte, 6érnegin kiginin o giinkd pozitif ruh hali 6z-yeterlilik inancina
olumlu yonde etki edebilirken, olumsuz ruh hali bunu ters yonde etkileyebilmektedir.
Yine, Kkigilerin stresini azaltmak ve onlan sahip olduklari olumsuz duygusal
durumlardan arindirmak 06z-yeterlilik inancini gelistirmek igin uygulanabilecek
yollardan bir digeridir.®® Ayrica fizyolojik ve duygusal durumlarin &z-yeterlilik
inancini etkilemesinin yaninda, 6z-yeterlilik inancindan da etkilenebildidi de bir

gercektir.

2.2.6. Oz-Yeterlilik inanci ile Benzer Kavramlar

Bu bolimde 6z-yeterlilik inanci kavrami ile benzer bir takim kavramlar arasindaki

farklar ortaya konulmaya calisilacaktir.

Oz-yeterlilik inanci ile benzer kavramlardan ilki 6zgiven (self confidence)
kavramidir. Ozgliven en basit tabirle, kisinin kendini tanimasi ve kabul etmesi ile
hayattaki basarisina iligkin genel giiven duygusunu iceren bir kigilik 6zelligidir. Oz-
yeterlilik inanci kavrami ise, belli bir gorevi ya da belli bir alandaki faaliyetleri
gerceklestirebilmeye muktedir olma ile ilgili kisisel inanglardir. Bu yodnuyle 06z-
yeterlilik inanci, kiginin genel olarak basarisina dair given duyma 6zelliginden, daha

spesifik bir alani kapsayan bir kavram olarak farklilagsmaktadir.

Oz-yeterlilik inanci ile benzer bir diger kavram benlik-kavrami (self
concept)'dir. Benlik kavrami dnceki bolimlerde de ifade edildigi Uzere, kisinin
deneyimleri ve cevresel etkiler ile sekillenmis, kendisine iliskin tim algilarini ifade
etmektedir. Diger bir ifade ile benlik-kavrami, kisilerin belli bir gorevi yerine
getirebilme kapasitelerine iligkin yargilar olan 6z- yeterlilik inanclari ile birlikte kiginin
dz-degerine iliskin duygularini da iceren, daha genis bir kavramdir.2® Ayrica benlik-

kavrami, kisilerin 6z-yeterlilikleri ile ilgili inanclarini da etkilemektedir.®

8 Bandura, 1994, a.g.e.

8 Dale H. Schunk, Frank Pajares, “The Development of Academic Self-Efficacy”, ed. A.
Wigfield, J. Eccles, Development of Achievement Motivation, Academic Press, 2002, s.17
% Bandura,1997, a.g.e., s.11

29



Oz-yeterlilik inanci ile yakin iligkili bir diger kavram da 6z-deger, ya da 6z-
saygi olarak ifade edilebilen “self-esteem” kavramidir. Oz-saygi kavrami, bir bitin
olarak kisisel degerine iliskin yargi ve dustincelerini icermektedir.’® Kisilerin belli bir
alandaki yeterlilikleri ile ilgili yargilari olan 6z-yeterlilik inancindan farkl olarak 6z-

saygi kavrami, bireyin, kendini ne derece degerli ve ise yarar hissettigi ile ilgilidir.

! Bandura,1997, a.g.e., s.11
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2.3. Performans Kavrami

Bu bolimde genel performans kavrami temel bir cercevede ele alinarak
aciklanmaya calisilacaktir. Oncelikle isletmeler acgisindan performans kavraminin
6nemi ve dizeyleri Uzerinde durulacak, daha sonra ise bireysel dizeyde calisan
performansi ele alinacak ve unsurlari ile boyutlar agiklanmaya calisilacaktir. Son
kisimda ise, 0Oz-yeterlilik inancinin gelistiriimesi igin 6nemli bir faaliyet olan

performans yonetimi Uzerinde durulacak ve konu agiklanmaya c¢alisilacaktir.

2.3.1. Performans Kavraminin Onemi ve Diizeyleri

isletme alaninda basarinin anahtar kavramlarindan biri olarak performans,
isletmelerin amac¢ ve hedeflerini gercege donustirebilmeleri, diger isletmeler
karsisinda rekabet avantaji saglayabilmeleri ve de sonu¢ olarak, uzun vadede
hayatlarini devam ettirebilmeleri ve gelisebilmeleri icin vazgecilmez bir unsurdur.
Bununla birlikte, artan rekabet, degisen ve gelisen cevre kosullari, yeni ydnetsel
yaklasimlar, 6rgut ve isglict yapilari, performans unsurunu ganumuz igletmeleri igin
daha da 6nemli bir hale getirmistir. Bu yoniyle drgut basarisi tzerinde bu denli
biylik 6neme sahip olan performans kavrami, birgcok aragtirmacinin oldugu kadar,

yoneticilerin de 6nem verdigi ve tGzerinde durdugu bir konudur.

isletmeler, ulagsmak istedikleri sonuclara iliskin bir takim amag, hedef ve
stratejiler belirlerler. Bu amac¢ ve hedeflerin gercege donusturilebilmesi icin, bir
yapbozun parcalar gibi, 6rgutler icinde yer alan grup ve bireyler diizeyinde kicik
parcalara ayrilmasi gerekmektedir. Bu cercevede, bu parcalarin ne kadar dogru bir
sekilde bir araya getirildigi bireysel performansi, bireysel performanslarin bir araya
gelmesi de gruplarin performansini, grup performanslari da bir buttin olarak érgutin

performansini belirlemis olacaktir. %

Buna goére, performans kavrami igletmelerde her biri bir dncekilerini de
kapsamak suretiyle, birey, grup ve érgiit diizeylerinde karsimiza ¢ikmaktadir.* Sekil
4'te de goruldugu Uzere, orgitsel dizeyde, isletmenin temel amac ve hedeflerine
iliskin sonuclar, 6rgutsel performans dizeyine karsilik gelirken, is birimlerinin

(bolumler, gruplar, takimlar vb...) amac¢ ve hedeflerine iligkin ¢iktilar ise, ig birimleri

% John B. Miner, Industrial-Organizational Psychology, McGraw-Hill,1992,s.379
93
A.e.
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diizeyindeki performansa karsilik gelmektedir.** ileriki bolimlerde ayrintili olarak
bahsedilecek olmakla birlikte, ¢alisan (birey) dizeyli performans ise, en genel
anlamda bireysel faaliyet veya davraniglar ile bireysel hedeflere iliskin ¢iktilari ifade

etmektedir.®®

ORGUTSEL AMAG VE |
HEDEFLERE ILISKIN :
SONUGLAR :

ORGUT
DUZEYi
is BiRIMI DUZEYLI e
PERFORMANS I$ BIRIMI (GRUP,
CIKTILARI BOLUM...) DUZEYi
BIREYSEL DUZEYLI
DAVRANISLAR VE
PERFORMANS CALISAN (BIREY) DUZEYI

CIKTILARI

Sekil 4. Performans Dizeyleri Piramidi

Kaynak: A Handbook for Measuring Employee Performance: Alligning Employee
Plans with Organizational Goals, U.S. Office of Personnel Management, 2001, s.14

Bu cercevede, orgit, grup ve birey dizeylerinde ele alinabilen performans
kavrami, calismada caligsanlarin bireysel 6z-yeterlilik inanglar ile caligtiklar ise,
orgit ve yoneticiye yonelik algilari ele alinacagindan bireysel diizeyde ele alinmis,

Olctimus ve incelenmigtir.

Calisan performansi, orgitler icin oldugu kadar calisanlarin kendisi igin de
onemli bir kavramdir. Verilen gorevleri bagarmig olmanin veya yuksek bir

performans diizeyine sahip olmanin hazzi ve gururu, Kisi icin memnuniyet ve tatmin

* A Handbook for Measuring Employee Performance: Alligning Employee Plans with
Organizational Goals, U.S. Office of Personnel Management, 2001,
(Cevrimici:http://www.opm.gov/perform/wppdf/2002/handbook.pdf, 19.05.2009), s.15
95

A.e.
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kaynagidir.®® Bununla birlikte, daha dnceki bélimde de belirtildigi izere, basari ve
yuksek performans giclu bir 6z-yeterlilik inancinin tesisinde en etkili unsur olarak

gOrev yapmaktadir.

Ayrica, bireysel performansin, Ucret ddemeleri ve terfi gibi Kkigilerarasi
kararlarda, bireyin gucli ve zayif yonlerinin belirlenmesi gibi bireysel kararlarda,
insan kaynaklari planlamasi ve yodnetsel yapilarin giglendirilmesi gibi sistemin
surdardlmesi ile ilgili kararlarda ve belgeleme faaliyetlerinde kullaniimasi bu

kavramin éneminin bir diger yéniinii ortaya koymaktadir.®’

Calisan performansi kavrami, tim bu yoénleri ile endustriyel ve orgutsel
psikoloji, 6rgutsel davranig, insan kaynaklari yonetimi gibi alanlarda etkilemek ve

yonetilmek istenen temel unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.*®

2.3.2. Bireysel Performans Kavraminin Tanimi ve Unsurlari

Performans kelimesi sOzluk anlami olarak “bir igin yapilmasi, bir gorevin yerine

getirilmesi”99 anlamini tagimaktadir. Bununla birlikte, “herhangi bir eseri, oyunu, igi

»100

vb. ortaya koyarken gosterilen basari™ ", diger bir deyisle “bir kisinin ya da

»n101

makinenin bir isi ne kadar basarl olarak yerine getirdigi olarak da ifade

edilmektedir.

Sonnentag ve Frese calisan performansi kavramini, genel bir ifadeyle,

orgitlerin - hedefleri ile iligkili olan, Olgllebilir calisan davraniglari olarak

% Sabine Sonnentag, Michael Frese, “Performance Concepts and Performance Theory” ed.
Sabine Sonnentag, Psychological Management of Individual Performance, John Wiley
and Sons, 2002, s.4

o Chockalingam Viswesvaran, “Bireysel is Performansi Degerlendirmesi: Gegen Yiizyilin
incelenmesi ve Gelecege Bir Bakis” ed. Neil Anderson ve digerleri, Endistri, is ve Orgit
Psikolojisi El Kitabu, c.1, Literatiir Yayincilik, istanbul, 2009, s.137

% John M. Ivanchevich vd., Organizational Behavior and Performance, Goodyear
Publishing Co., California, 1977,s.15

% sally Wehmeier, Oxford Wordpower Dictionary, Oxford University Press, Oxford, 1993,
s.460

10 Buyik Turkge Sézluk, Tirk Dil Kurumu, (Cevrimici: http:/www.tdkterim.gov.tr/
bts/?kategori=verilst&kelime=ba%FEar%FDm&ayn=tam, 01.07.2009)

191 ) ongman English Dictionary Online (Cevrimici: http://www.ldoceonline.com/dictionary/
performance, 29.03.2009)
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tanimlamistir.'%?

Williams ise performansi, amacli ve planlanmis birgok etkinlik
sonucunda elde edilen, nitel veya nicel olarak belirtilen bir kavram olarak
tanimlamistir.'® Bir diger tanimda ise Motowidlo ve arkadaslari performansi,
davranigsal, farkli bircok olaydan meydana gelen, degerleme saglayan ve cok
boyutlu bir kavram olarak betimlemis, calisanin belli bir zaman araliginda
gerceklestirdigi, bir batin halinde 6rgite katki saglayan, farkh davranigsal olaylar

olarak ifade etmislerdir.***

Pugh ise performans kavramini, “gdrev cercevesinde onceden belirlenen
Olcutleri  kargilayacak bigcimde, gorevin yerine getiriimesi ve amacin
gerceklestiriimesi yoninde ortaya konan mal, hizmet ya da diugstnce” olarak

tanimlanmistir.*%°

Goruldagu uzere performans kavrami, tretim, psikoloji, 6rgutsel davranis gibi
farkli bakis acilarina sahip yazarlar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmaktadir.
Konuyu o6rgutsel-endistriyel psikoloji ve 6rgitsel davranisg bakis agisiyla ele alan
yazarlar tarafindan yapilan tanimlamalarda davranislara iliskin vurgular 6n planda
iken, Uretim cergevesinde ele alan yazarlarda ise faaliyetler sonucunda elde edilen
ciktilarin  Gzerinde duruldugu gorialmektedir. Bu durum performans Kriterlerinin
cesitliliginin ve bu kriterler sonucunda saglanan bilginin ¢ok boyutlulugunun dogal bir

sonucudur.

Diger bir ifadeyle, farkli isler igin, igin ya da gorevin yerine getiriimesinde
gerekli anahtar 6geler, yani performans kriterleri farklihk gostermektedir. Ornegin,

¢kt ya da sonuglann miktari, kalitesi, zamanliligi, ise devam etme, is birligine

%2 Sonnentag, a.g.e., s.18

103 Richard Symonds Williams, Performance Management: Pespectives on Employee
Performance, International Thomson Business Press, London, 1998, s.55. Aktaran: Ferhat
Yilmaz, Sinan Unsar, “Performans Degerlendirme Sistemi ve Kullamim Alanlari”, Trakya
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, ¢.9-1, 2007, s.36

104 Stephan J. Motowidlo ve digerleri, “A Theory of Individual Differences in Task and
Contextual Performance”, Human Performance, ¢.10-2,1997, s.71

105 p, Pugh, Organizational Behaviour, Prentice Hall Int. Ltd., 1991, s.7-8, Aktaran: M. Akif
Helvaci, “Performans Yonetimi Sirecinde Performans Degerlemenin Onemi”, Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, ¢.35-1-2, 2002, s.156
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yatkinhk ve igin 0Ozelliklerine gore daha birgok unsur performans kriteri olarak

karsimiza cikabilmektedir.'*®

Performans kriterlerinin sagladidi bilgiler, temel olarak G¢ farkli grupta
karsimiza c¢ikmaktadir. Bunlari kigilik 6zellikleri ile ilgili kriterler, performans
Ozellikleri ile ilgili kriterler ve sonuglara-hedeflere ulasma ile ilgili kriterler olarak ifade
etmek mumkiindur.*®” Diger bir ifadeyle, calisan performansi temel olarak, bireysel
Ozellikler ya da potansiyel, davraniglar ve faaliyetler ve sonuclar unsurlarini
icermektedir.'® Bir baska deyisle performans, calisanlarin ne olduklari, neler
yaptiklari ve ne gibi sonuglara ulastiklarini icermektedir. Bireysel performansin temel

unsurlar olarak ta ifade edilebilecek bu t¢ unsur Sekil 5'te de gosterilmistir.

Kigisel
Ozellikler
(Potansiyel)

BIREYSEL
PERFORMANS

Elde
Edilen
Ciktilar

(Sonuglar)

Davraniglar
(Faaliyetler)

Sekil 5. Bireysel Performansin Unsurlari

Kigisel oOzellikler ya da potansiyel olarak ifade edilen ilk grupta, isin

yapilabilmesi icin gerekli olan, kisinin sahip olmasi gereken oOzellikler, kisilik ya da

1% Robert L. Mathis vd., Human Resource Management (First Canadian Edition), N.
Education Ltd.,2008,s.381-382

07 Cavide Uyargil, lIsletmelerde Performans Yo6netimi Sistemi: Performansin
Planlanmasi, Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi, 2.bsk., istanbul, Arikan, 2008, s.30-31
1% Mathis vd., a.g.e., 5.381-382
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daha genis bir ifade ile kisisel potansiyel yer almaktadir.'®® Yaraticilik, degisime
uyum, ikna kabiliyeti gibi 6zellikler gérevin yerine getirilebilmesi i¢in gerekli bir takim

ozelliklere 6rnek verilebilir.*°

Calisan performansina iligskin bir diger unsur da ¢alisani basariya géturen is
davraniglari ya da diger bir ifade ile faaliyetler grubudur. Ornegin bir satig
personelinin performansina iliskin en o6nemli davranigs go6stergelerinden biri
miisterisini ikna etmeye ve etkilemeye yonelik faaliyetleridir.** Diger bir ifade ile
performansin davranigsal boyutu, kisilerin is ortaminda, gorevin
gerceklestirilebilmesi icin gerekli, drgutsel hedefler ile iligkili olan faaliyetlerini ya da
davranislarini ifade etmektedir.'*?> Bu yonilyle bu boyut, kisilerin sahip olmasi
gereken 0Ozelliklerden farkh olarak, bu &zellikler ile ortaya konulan davraniglari

icermektedir.

Bununla birlikte, Borman ve Motowidlo performansi, gorev performansi (task
performance) ve baglamsal performans (contextual performance) olmak tzere ikiye
ayirmigtir. Gorev performansi en genel anlamda, dogrudan veya dolayl olarak,
orgutin amaglarina iliskin hedeflenen ve gergeklestiriimesi beklenen 6z faaliyetler
sonucu elde edilen etkinliktir. Baglamsal performans ise drgitiin amaclarina iligkin
0z faaliyetlerden ziyade, orgutsel amaclarin sitrdiaruldiga o6rgutsel, sosyal ve
psikolojik cevreye destek veren faaliyetler, diger bir ifade ile ekstra davraniglar
sonucu elde edilen performans olarak tanimlanmistir.*® Bir baska deyisle gorev
performansi, kisinin bicimsel olarak tanimlanmis gorevlerine iligkin faaliyetleri
sonucunda olugsurken, baglamsal performans bu bicimsel gérevlerin 6tesinde ortaya
koydugu faaliyetler sonucu sergiledigi performanstir. Bu c¢ercevede performansin
davranigsal boyutu da kendi icerisinde, kisilerin bicimsel olarak belirlenmis goérev
davraniglari ve bu belirlenmis davranislar disinda gonullulik esasi ile sergiledigi

baglamsal (veya ekstra) davraniglar olmak tzere ikiye ayriimaktadir.

199 yyargil, 2008, a.g.e., s.30

10 yyargil, 2008, a.g.e., s.30

™ Mathis vd., a.g.e., 5.382-383

112 Sonnentag, Frese, a.g.e., 5.5

3 Walter C. Borman, Stephan J. Motowidlo, “Task Performance and Contextual
Performance: The Meaning for Personnel Selection Research”, Human Performance, c.
10-2, 1997, s. 99-100
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Bireysel performansin dc¢inci boyutu ise hedeflere iliskin sonuglar ya da
ciktilardir.  Bu boyut kigilerin ulastigi  sonuglari, ortaya koydugu basarilari
icermektedir. Bu boyut ile ilgili 6rnek olarak ta satis personelinin belli bir dénem

icerisinde gerceklestirdigi satis miktari verilebilir.**

Performansin sonu¢ ya da ciktilar boyutu daha somut ve daha kolay
Olcimlenebilir olmasi nedeniyle performansin degerlendiriimesinde en ¢ok tercih
edilen, temel unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir.**> Ancak sonuglar ortaya
cikaracak dolayl faaliyet ve davraniglarin nasil gerceklestirildiginin belirlenmesi ve
ya yasal ya da etik acidan sonuclarin nasil ortaya konuldugunun belirlenebilmesi icin

performansin bu {i¢ boyutunun da dikkate alinmasi gerekmektedir.**®

BIREYSEL PERFORMANS

A 4 A 4 A 4

BIREYSEL OZELLIKLER DAVRANISLAR SONUCLAR (CIKTILAR)
VE POTANSIYEL

Gorev Baglamsal
Davraniglar || Davraniglar
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Sekil 6. Bireysel Performansi Olusturan Unsurlara Genel Bir Bakis

Gunumizde performans unsurlarina ya da diger bir ifade ile boyutlarina
iliskin bir diger ayrim da yetkinlikler temelinde yapilmaktadir. Bu yaklasima gére

performansin temel unsurlari, bireyleri etkinlige ve yuksek performansa tasiyan

14 Mathis vd., a.g.e., .385
15 Uyargil, 2008, a.g.e., s.31
118 Mathis vd., a.g.e., 5.385-386
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temel Ozellikler ve davraniglar olarak ifade edilen yetkinlikler ve bireysel hedeflere

iliskin sonuclardir.**’

Yetkinlikler genel olarak, bireye iliskin su unsurlar ifade etmektedir: is
performansi ile ilgili bilgi ve beceriler, gelecekteki basari igin gerekli bilgi ve
beceriler, zihinsel ve davranigsal basari ornekleri, is performansini geligtiren
sureclere iligkin yetenekler, rekabet avantaji saglayan disinme ve davranis
bicimleri.'*® Bu yoéniiyle ele alindiginda, performansin unsurlarina iliskin yetkinlikler
temelli ikinci yaklagimin yetkinlikler boyutunun, o6nce aciklanan Ugla yaklagimin
bireysel 6zellikler ve potansiyel olarak ifade edilmis birinci boyutu ile davranis ve

faaliyetler olarak adlandirilmig ikinci boyutunun bir bilesimi oldugu dusundlebilir.

Bunlarin diginda performansi olugturan unsurlara iligkin olarak bir diger ayrim

da su sekilde yapilmaktadir;

Performans (1)kapasite, (2)istek ve (3) imkanlarin etkilesimi ile olusur. Bu t¢

unsur ve icerdigi bazi degiskenler Tablo 1'de gosterilmistir.**°

Tablo 1. Performansin Boyutlari

Boyutlar Degiskenler
Kapasite Yetenek, vyas, bilgi, beceri, zeka, egitim seviyesi,
(Capacity) dayaniklilik, enerji diizeyi, motor beceriler vb...

istek (Gonillilik) Motivasyon, is tatmini, statl, kaygi, tutumlar, algilar, 6z-

(Willingness) gorunum, kigilik, normlar, degerler, beklentiler ve duygular
vb...

imkan Araglar, ekipmanlar, materyal ve malzemeler, calisma

(Opportunity) kosullari, yonetici ve arkadaglarin davraniglar, kurallar,

prosedurler, zaman, Ucret vb...

Kaynak: Melvin Blumberg, Charles D. Pringle, “The Missing Opportunity in Organizational
Research: Some Implicatipns for a Theory of Work Performance”, Academy of
Management Review,c.7-4, 1982, s.562

Y7 Craig Eric Schneier vd., “Creating a Performance Management System”, ed. Gerald R.

Ferris vd., Human Resource Management: Perspectives and Issues, 2.bs,
Massachusetts, Allyn and Bacon, 1990, s.189

18 Uyargil, 2008, a.g.e., s.72

119 Melvin Blumberg, Charles D. Pringle, “The Missing Opportunity in Organizational
Research: Some Implicatipns for a Theory of Work Performance”, Academy of
Management Review,c.7-4, 1982, s.562
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Buna gore bu ¢ unsur karsilikli etkilesim icerisinde kisinin performansini

sekillendirecektedir. Bununla birlikte bu unsurlar performansi belirledikleri gibi

performans sonuclarindan da etkilenmektedirler. Ornegin sergilenen performans,

zaman icerisinde kisinin beceri ve yeteneklerinin gelismesine imkan saglayacaktir

(kapasite). Elde edilen basarnlar kisinin tatmin ve motivasyonunu arttiracaktir (istek).

Yine, bir calisanin veya yoneticinin sergiledigi Ustiin performans diger ¢aliganlar igin

de ilham kaynagi olabilecektir (imkan).

Bu yonuyle, bu kavramlar arasinda da

Bandura’nin 6ne siirdiigil karsilikh belirleyiciligin mevcut oldugu gérilmektedir.**

Bu U¢ unsur ve aralarindaki etkilesim sonucu olusabilecek

performans sonuclari Tablo 2'de sunulmustur.

Tablo 2. Muhtemel Performans Sonugclari

Cevresel Faktorler

muhtemel

imkan
Daha Az Musait Daha Musait
« .

Q :?,,_543 Oldukga dusk Disiik performans

=R performans

c | QO™

o

T
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S | x
s 18| 83 Makule yakin Makul performans
28|25 performans
S >
Y4
o
e
g = Makul k
> | 0|29 axu'e yaxin Makul performans
¥ |5 | 55 performans

m D-—

o

T

V2

®

I} 4 ..

= | 33| Yuksek performans Oldullfrga yuksek

S performans

>_

Kaynak: Melvin Blumberg, Charles D. Pringle, “The Missing Opportunity in Organizational

Research: Some

Implicatipns for

a Theory of Work Performance”,

Management Review,c.7-4, 1982, s.567

120 Blumberg, Pringle, a.g.e., 5.565-567

Academy of
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Bu cercevede o6z-yeterlilik inancinin, kisinin sahip oldugu kapasitenin
performansa iliskin beklenti ve isteklere ulagsmasina aracilik eden bir képri olarak
tanimlanmasi mumkundur. Bu yonuyle, 6z-yeterlilik inancinin da, performansa iligkin
boyutlarindan istegde iligkin degiskenler arasinda yer alan ve performans sonuglari

Uizende etkisi olan bir olgu oldugu agiktir.

2.3.3. Performans Yonetimi

isletmelerin basarisi igin hayati bir konu olan caliganlarin bireysel performansinin,
batincul ve dinamik bir stirec olarak ele alinarak planlanmasi, degerlendiriimesi ve
gelistirimesi faaliyetleri, insan Kaynaklari Yonetimi cercevesinde Performans
Yonetimi Sistemi olarak adlandiriimaktadir.*** Bir diger ifade ile performans yonetimi
sureci, Uzerinde wuzlasilmis hedefler, standartlar ve yetkinlik gereklilikleri
cercevesinde calisanlarin bireysel performanslarini gelistirmek suretiyle orgutsel

performansin gelistiriimesini hedef alan faaliyetler biitiinidiir.*?

Performans yonetimi, sonuclar itibariyle tcret ve 6dul yonetimi, egitim ve
gelistirme faaliyetleri, kariyer yonetimi, isten ayirma kararlari gibi temel insan
kaynaklari yonetimi faaliyetlerine iliskin kararlara kaynak teskil ederken'®, Sekil
6'dan da gorilebilecegi Uzere, yonetsel acidan iki temel boyuta iliskin sonuclari

124 Ik olarak, 6rgiitiin yénetimi ve

ortaya koyan birtakim faydalar da saglamaktadir.
kontrolini mumkun kilabilecek operasyonel bir unsur olarak performans yonetimi,
orgutun temel hedeflerinin agikga anlagilabilmesi, drgutiin misyonu ve stratejileri ile
calisanlarin bireysel performans gereklerini birlestiren bir iletisim unsuru olarak
goOrev yapmaktadir. Calisan tarafindan yerine getirilen goreve iligkin temel sonug ve

ciktilari takip eden siki bir kontrol unsurudur. Ayrica basarisiz calisanlarin tespit

21 Cavide Uyargil, “Performans Degerlendirme”, Cavide Uyargil vd., insan Kaynaklari

Yénetimi, 4. bsk, Beta, istanbul, 2009, s.210

22 Michael Armstrong, Performance Management: Key Strategies and Practical
Guidelines, Kogan Page Ltd., Londra, 2006, s.1

128 Uyargil, 2008, a.g.e., 5.6-10

124 John Stredwick, An Introduction to Human Resource Management, 2. Bsk., Elsevier
Butterworth-Heinemann, 2005, s.289
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edilmesini ve geligtiriimelerini saglayarak o6rgutun etkililiginin  ve verimliliginin

arttirnimasini mumkin kilan bir aragtir.*®

Kulttrel Operasyonel

A4
Adalet Etkililik ve
Verimlilik
y /

A

Performans Y('jnetimi\

S

Sekil 7. Performans Yonetimi Girdi (Input) Modeli

Kaynak: John Stredwick, An Introduction to Human Resource Management, 2. Bsk.,

Elsevier Butterworth-Heinemann, 2005, s.289

Performans ydnetimi kultirel cercevede ise calisanlar ile daha acik bir
iletisimin tesis edilmesine imkan tanir. Uzlagiimis, paylasiimis hedefler calisanlar
icin bir motivasyon kaynagi olarak gérev yapar. Yine performans yodnetimi, 6zellikle
odullerin dagitimi bagta olmak tzere yonetsel uygulamalarin daha esitlik¢i ve adil
olarak algilanmasina olanak saglar. Tum bunlarla birlikte, etkin bir performans
yonetimi sistemi, calisanlar ve yonetim arasinda guvenin tesis edilmesine ve

gliclenmesine katki saglar.*?®

125 stredwick, a.g.e., $.289-290
126 Ae., 5.290-291
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2.3.4. Performans YOnetimi Sureci

Performans Yonetimi, temelde yonetsel bir stireg olarak planlama, faaliyete gegirme,
gozlemleme ve gdzden gecirme (dizeltme) olarak ifade edilen genel yonetim stireci
ile benzer unsurlardan olusmaktadir. Diger bir ifadeyle performans yonetimi sureci,
genel yonetim surecinin unsurlari ile paralel bir yapida, performansin planlanmasi ve
Uzerinde uzlasilmasi, performansin sergilenmesi ve takip edilmesi, performansin
degerlendiriimesi ve gelistiriimesi asamalarini iceren dinamik ve dongisel bir
surectir. Performans yonetimi stirecindeki her bir agsama birbiri icerisinde gecisimli
ve diger siireclere de etki eden bir yapidadir.**” Ancak siirecin temel asamalarini

asagidaki sekilde tanimlamak miamkindur:

Performansin Planlanmast:

Performans yonetimi siirecinin en 6nemli unsuru olan performans planlama
asamasli temel olarak, etkili performansi ortaya koyacak anahtar unsurlara
ve rollere iliskin temel beklentilerin sekillendigi ve Uzerinde uzlagildigi
asamadir.*?® Orgiitin ve bireyin yer aldigi bslimin temel amag, hedef ve
stratejilerinin, ig tanimlarinin, bireyin gigli ve gugsiz yonleri ile faaliyette
bulunulacak cevre kosullarinin dikkate alinarak performans kriterlerinin ve
standartlarinin ya da diger bir ifadeyle bireysel hedeflerin, kesin bir bicimde

ve karsilikli uzlas! igerisinde belirlenmesini icerir.**°

Performansin Takip Edilmesi ve Degerlendirilmesi:

Bireysel performans hedefleri belirlendikten sonraki asama, performansa
iliskin faaliyetlerin gerceklestirildigi asamadir. Performans ydnetimi sirecinin
dinamik yapisinin bir sonucu olarak bu asamada bireyin performansinin
yakindan takip edilmesi, ihtiya¢ duyulan noktalarda bireye gerekli destegin
verilmesi gerekmektedir. Ayrica bu asama, fiili olarak gerceklestiriimis olan
performansin hedeflenenlerle ne kadar uyumlu oldugunun ya da olmadiginin

belirlenmesini bir bagka deyisle performansin uygun ydntem veya

27 Armstrong, a.g.e., .15

128 pe., .50
129 yyargil, 2008, a.g.e., 5.81-92
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yontemlerin kullanilarak degerlendiriimesi ve sorun kaynaklarinin tespit

edilmesi faaliyetlerini icermektedir."*

Performans Sonuclarinin Bireye Geri Bildirimi:

Performans yo6netimi sdrecinin bir diger asamasi performans ile ilgili
sonuglarin bireye aktariimasi, diger bir ifadeyle performans degerlendirme
sonuglarinin bireye geri bildiriminin saglanmasi asamasidir. Bu asamada
saglanacak geri bildirim, kisilerin kendilerinden beklenenleri daha net
anlamalari, hedeflenen sonuglara iliskin sapmalarin nasil giderilebileceginin
netlestirilebilmesi acisindan faydalar saglamaktadir.*®*  Bununla birlikte
performans yonetimi slrecinde geribildirim, belirsizliklerin  ortadan
kaldirlmasi yolu ile bireyin Gzerindeki stresin azaltimasina da katki

saglamaktadir.*®

Performansin Gelistirilmesi:

Orgltlerde calisanlarin performanslari planlanip degerlendirildikten sonra,
performansi disik olanlarin daha iyi performans gosterebilmeleri icin eksik
performans sergiledigi konularda gelistiriimeleri siirecine gegcilir. Bununla
birlikte, sadece dusuk performans gosterenlerin geligtiriimesiyle yetinilmeyip,
hedeflenen performans dizeyine ulasanlarin da daha iyi performans
sergilemeleri ve kariyer hedeflerini gergeklestirebilmesini mimkun kilmak igin

de, geligtirme faaliyetlerine ihtiya¢ duyulur.

Performans Sonugclarinin Kullaniimasi:
Performans y6netimi sirecinin 6éneminin anlasiimasi ve sirecin hedefledigi

amaclara ulasabilmesi igin gerekli unsurdur.

Daha oOnceki kisim da belirtildigi Gzere, kigilerin 0z-yeterlilik inancinin
olusumunda rol oynayan en dnemli unsur gerceklestiriimis basarih deneyimlerdir.

Ayrica gozlemlenen davranigs modelleri, sozel (sosyal) ikna ve fizyolojik ve psikolojik

%0 yyargil, 2008, a.g.e., 5.92-96

Blae., s.114

%2 Donald B. Fedor, “The Many Faces of Feedback in the Performance Appraisal Process”,
ed. Gerald R. Ferris vd., Human Resource Management: Perspectives and Issues, 2.bs,
Massachusetts, Allyn and Bacon, 1990, s.197
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durumlar, 6z-yeterlilik inancinin olusumuna kaynak tegkil eden diger unsurlardir. Oz-
yeterlilik inanci bu yonlyle performans sonuglari tGzerinde etki eden ve elde edilen
performans sonuglarindan etkilenen bir yapiya sahiptir.”®*®* Konu hakkinda
gerceklestiriimis olan bir¢cok arastirma da ge¢cmis performansin 6z-yeterlilik inancinin
tahmini icin anlamli bir ara¢ oldugu aciklanmistir. Bu ¢ercevede performans yonetimi
de calisanlarin 6z-yeterlilik inancinin zerinde etkili olabilecek bir unsurdur. Bu
yonuyle performans yonetimi sireci icerisinde yer alan faaliyetler, calisanlarin 6z-
yeterlilik inanglarinin geligtirilebilmesi icin de 6nemli ve Gzerinde durulmasi gereken

unsurlardir.

Ornegin, performans yonetimi sirecinde hedef belirleme ve geri bildirim,
calisanlarin  6z-yeterlilik inanclarinin sekillenmesinde etkili konulardir.”**  Yine,
performansin gelistirimesi surecinde kullanilan anahtar faaliyetler, drnegin egitim*®,
kocluk gibi faaliyetler gozlemlenen rol modelleri, performans degerleme sonuglarina
gore verilecek oOduller de sosyal ikna cercevesinde calisanlarin 6z-yeterlilik
inanclarina kaynak teskil edebilmektedir.**® Buna gére, éz-yeterlilik inanclar yiiksek
calisanlara sahip olmak isteyen drgut ve isletmelerin, etkin ve basarili bir

performans yonetimi sistemine sahip olmalari gerektigini de sdylemek mumkunddr.

%% Erin M. Richard vd.,’Revisiting The Within-Person Self-Efficacy and Performance
Relation”, Human Performance, c.19-1, 2006, s.68

3% Albert Bandura, D. Carvone, “Self-Evaluative and Self-Efficacy Mechanisms Governing
The Motivational Effects of Goal Systems”, Journal of Personality and Social
Psychology, c. 45, 1983, s. 1017-1028 Aktaran: Marilyn E. Gist, “Self Efficacy: Implications
for Organizational Behavior and Human Resource Management”’, Academy of
Management Review, ¢.12/3, 1987, s.475

185 Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, Organizational Behavior, 13. bsk, Pearson-
Prentice Hall, 2009, s.224

%% peter A. Heslin, Boosting Empowerment by Developing Self-efficacy”, Asia Pacific
Journal of Human Resources, ¢.37/1, 1999, s.58-60

44



2.4. Incelenen Kavramlar Arasinda Beklenen iligkilerin

Aciklanmasi

Bu boélimde tezde incelenen kavramlar arasindaki beklenen ve varhgi aragtirilan
iliskiler aciklanmis, bu konuda gerceklestirilmis arastirmalar ve sonuclarina 6z

olarak yer verilmistir.

Oz-yeterlilik inanci, daha 6nce de bahsedildigi Gizere insanlarin sergiledikleri
davranislari, dolayisiyla performanslarini gesitli sekillerde etkilemektedir. ilgili yazin
ve aragtirma bulgularina goére, 6z-yeterlilik inancinin insan davraniglarina ve

performanslarina etkilerini asagidaki sekilde aciklamak mamkdndur;

Oz-yeterlilik inanci insanlarin tercilerini etkiler: Kisilerin hedefleri genel
anlamda iki unsura bagli olarak sekillenir. Bunlar dis referanslar ve yeterlilik
inanclandir. Bu baglamda, kisilerin yeterliliklerine iliskin inanclari, Kisilerin
belirleyecekleri hedefler tizerinde etkilidir.**” Diger bir ifade ile kisiler, yeterli
olduklarint  dugundukleri  hedefleri secgecek, yeterli olmadiklarina
inandiklarindan ise kacacaklardir. Bu baglamda, 6z-yeterlilik inanci ytksek
olan Kkisilerin daha blyik hedefler secerek, daha basarl olacaklari bir

gercektir, %

Oz-yeterlilik inanci kisilerin sarf edecekleri cabanin miktarini etkiler:
Oz-yeterlilik inanci yiksek olan kigilerin sonuca iliskin beklentileri daha
yuksek olacaktir. Bu baglamda bu kigiler sarf edecekleri ¢abanin sonucu
doguracagindan kusku duymadiklari icin daha cok caba sarf etmekten

cekinmeyeceklerdir. **°

Oz-yeterlilik inanci kigilerin guclikler kargisindaki direncini etkiler: belli

bir gorevi yerine getirebilme konusunda yeterlilik inanci olan kisilerin goreve

137

Erel, a.g.e., s.22
138 «Self Efficacy Beliefs In Human Functioning”, (Cevrimici: http://des.emory.edu/mfp/eff
%%ssages.html, 10.11.2009)

A.e.
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baglhhklar daha ylksek olacak ve bu kisiler gugliklere daha c¢ok

direnebilecek, basarisizlik karsisinda daha hizl toparlanabilecektir.**°

Oz-yeterlilik inanci kisilerin dugince vyapilarini  ve duygusal
reaksiyonlar1 etkiler: Zayif 0z-yeterlilik inancina sahip kisiler, igleri
oldugundan daha zor goérir. Bu durum Kigilerde strese neden olurken, basari

konusunda ise daha dar bir goriise sahip olmalarina neden olur. ***

Bunlarin disinda, 6z-yeterlilik inanci, basarilmasi zor gorev ve hedeflerin
gerceklestiriimesi cercevesinde kigilerin tatminlerine ve motivasyonlarina da katki

saglayarak dolayl bir sekilde performansa etki etmektedir.'*?

Oz-yeterlilik inancinin caligsanlar tizerindeki etkileri sadece bunlarla da sinirli
degildir. insan kaynaklari yonetimi cercevesinde gerceklestirilen arastirmalar, 6z-
yeterlilik inancinin yeni ¢aliganlarin uyum ve sosyalizasyonu tzerinde etkili oldugunu
ortaya koymustur. Yine, yonetsel yetkinlik ve liderlik unsurlarinin 6z-yeterlilik ile
iligkili olduklan tespit edilmistir. Bunlarin yanisira, 0z-yeterlilik inanglarinin
calisanlarin sorumluluk almalariyla da iliskili oldugu tespit edilmistir.*** Ayrica, 6z-
yeterlilik inancinin calisanlarin yenilikcilik ve risk alma 6zellikleri ile de iligkili oldugu
tespit edilmistir.** Ki, bu faktérler; ayni zamanda performansla iliskili dzellikler veya

yetkinlikler olarak kabul edilebilir.

Oz-yeterlilik performans iligkisinin belirlenmesine yonelik baska arastirmalar
da gerceklestirilmistir. Bu arastirmalardan onemli gorilen bazilarinda ulasilan

sonuclar, asagida verilmistir.

Oz-yeterlilik ve performans iligkisi cercevesinde gerceklestiriimis
arastirmalarin en énemlilerinden biri Stajkovic ve Luthans tarafindan 1998 yilinda

gerceklestirilen meta-analiz sonucglarina iligkin olandir. Buna goére Stajkovic ve

140 «gelf Efficacy Beliefs In Human Functioning”, (Cevrimici: http://des.emory.edu/mfp/eff
Passages.html, 10.11.2009)
41 A e
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Erel, a.g.e., s.25
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“* H. Nejat Basim vd., “Calisanlarin Oz Yeterlilik Algilamasinin Yenilikcilik Ve Risk Alma
Uzerine Etkisi: Kamu Sektoriinde Bir Arastirma” S.U.S.B.E. Dergisi, ¢.19, 2008, s.125-127
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Luthans gerceklestirdikleri bu calisma ile 6z-yeterlilik inanci ile performans arasinda

> Konu

onemli sayilabilecek bir iligkinin var oldugunu ortaya koymuslardir.**
cercevesinde gerceklestiriimis bircok arastirma ve sonuglari Gzerinden olusturulmus
olan bu calisma, konu ile ilgili o zamana kadar yapilan arastirmalarin bir ozeti

oldugu icin 6nem tagimaktadir.

Stajkovic ve Luthans'in bu arastirmasindan sonra gergeklestirilen
arastirmalarda konuya iligkin, iliskinin yoni ile ilgili bir takim elestirilerde
bulunulmustur. Vancouver ve arkadaglari 2001 ve 2002 yillarinda gerceklestirdikleri
arastirmalarda 6z-yeterlilik inanci ile performans arasindaki iligkinin temelde ge¢cmis
performansin 6z-yeterlilik inancini olusturmasindan kaynaklandigini belirtmislerdir.
Aragtirmalarda, ge¢cmig performansin izleyen 6z-yeterlilik inanci ile pozitif iligki iginde
oldugunu ancak bunun tersine 0z-yeterlilik inancinin ise izleyen performans ile
negatif bir iliski icerisinde bulundugunu ortaya koymus ve bu durumu asiri giivenin
performansi disirmesi ile aciklamislardir.**® Erin M. Richard ve arkadaslari ise, bu
durumu incelemek icin gerceklestirdikleri arastirmada gecmis performans ile 6z-
yeterlilik arasinda iligkinin var oldugunu tespit etmis, ancak 6z-yeterlilik inanci ile

izleyen performans arasinda bir iligki tespit edememislerdir.**’

Farkh bazi bulgulara ragmen, konu ile ilgili genel kani, 6z-yeterlilik inanci ile
calisan performansi arasinda 6nemli bir iliskinin/etkilesimin oldugu ve kavramin
performans agisindan énemli bir kavram oldugu yoniundedir. Oz-yeterlilik inanci,
performans Uzerinde etkili bir kavram olmakla birlikte, kaynaklari itibariyle
gerceklestiriimis basarili deneyimler ya da diger bir ifade ile, ge¢cmis performans
sonuglarindan da etkilenebilen bir olgudur. Bu yonuyle 6z-yeterlilik inanci, birtakim
sonuclar tzerinde etki eden ve ayni zamanda bu sonuglardan etkilenen dinamik bir
yaplya sahiptir. Baska bir deyisle, 6z yeterlilik inanci hem performansi etkilemekte,
hem de (gerceklestirilen) performanstan etkilenmektedir. Ancak, tez gergevesinde

gerceklestirilen arastirma kapsaminda 6z-yeterlilik inanci ile performans arasindaki

45 Alexander D. Stajkovic, Fred Luthans, “Self Efficacy and Work Related Performance”
Psychological Bulletin, ¢.124-2,1998, s.256

1463 B. Vancouver vd., “Two Studies Examining the Negative Effect Of Self Efficacy on
Performance” Journal Of Applied Psychology, ¢.87, 2002, s.506-516 Aktaran: Erin M.
Richard vd., a.g.e., s.68-69

" Richard, vd., a.g.e., 5.83-84
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etkilesim; “0z-yeterlilik inancinin performansa etkisi” itibariyle tek yonlt olarak ele

alinmistir.

Aragtirma kapsaminda, kavramsal olarak yakinliklari gz 6niine alinarak; “is
karakteristikleri” ve “algilanan dérgutse destek” ile “0z yeterlilik” arasindaki iligkiler de
irdelenmigtir. Kavramsal agidan bakildiginda, is karakteristikleri modeli, yuksek
diizeyde motivasyon, ig tatmini ve performans gibi sonuglari ortaya cikaran kritik
psikolojik durumlar ve bunlar olusturan is karakteristiklerini ele alan bir
yaklasimdir.™*® Cesitli arastirmacilar tarafindan gerceklestiriimis bir takim
arastirmalar, is genisletme ve is zenginlestirmeye iligkin bir kisim 6zelliklerin (beceri
cesitliligi ve o©zerklik gibi) 6z-yeterlilik inanci ile iligkili olabilecegini ortaya
koymustur.**® Bu yonilyle arastirmada, is karakteristikleri modeli tarafindan ortaya
konulan, isin anlamhhgdi, 6nemi, 6zdesglesme (buttinltigl) beceri gesitliligi, 6zerklik ve
geribildirim gibi karakteristiklerin, calisan basarisi Gizerinde 6nemli etki ve sonuclar

doguran bir kavram olan 0z yeterlilik inanci ile iligkili olacagi beklenmektedir.

Benzer sekilde, algilanan 6rgitsel destek kavraminin da bireysel dizeyde
sagladigi, pozitif ruh hali ve streste azalma™® gibi katkilaryla duygusal bir durum
olarak 0Oz-yeterlilik inanclarina kaynak teskil edebilecegi, en azindan bu inanci
destekleyebilecedi beklenmektedir. Konu ile ilgili gerceklestiriimis arastirmalarin pek
bulunmadigi da g6z 6nine alinarak, algilanan orgutsel destegin bu yonuyle 6z-
yeterlilik inanci ile iligkili olabilecegi dusinilmis ve konu bu kuramsal varsayimi

sinamak amaciyla arastirmaya dahil edilmigtir.

148 Robins, Judge, a.g.e., 5.250

4% Sharon K. Parker, Sandra Ohly, “Designing Motivating Jobs: An Expanded Framework for
Linking Work Characteristics and Motivation”, ed. Ruth Kanfer vd., Work Motivation: Past,
Present, and Future, Society of Industrial and Organizational Pshcology, New York, 2008,
s.243

% Rhoades, Eisenberger, a.g.e., s.698-689
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3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu bélimde arastirmanin tasarimi, temel sorular, hipotezler ve 6n kabuller ele
alinmistir. Arastirma kapsaminda incelenecek verilerin toplanmasinda kullanilan
Olcekler yine burada incelenmistir. Ayrica, bolimin sonunda arastirma
uygulamasinin kisa bir tanitimi yapilarak, kullanilan istatistiki analizler hakkinda

bilgi verilmigtir.

3.1. Arastirmanin Tasarimi ve On Kabulleri

Arastirma bir eylem arastirmasi seklinde gerceklestiriimistir. Elde edilen bulgu ve
sonuglar sektore ya da sirkete iligkin herhangi bir genelleme icermemektedir. Diger
bir ifade ile, arastirma sadece arastirmaya dahil edilmis 6rnek kutleye iligkin bir
takim bulgu ve sonuclar icermektedir. Sonug ¢ikarici niteliktedir. Ayrica arastirmanin
gerceklestirildigi  sirket tarafindan verilen izin sayisinda kisiye ulasilabilmigtir.

Dolayisiyla tesadifi 6rnekleme yapilamamis, kolayda érnekleme tercih edilmistir.

Arastirma verilerinin toplanmasinda g 6lcek ve demografik sorular iceren bir
soru formu kullaniimigtir. Soru formunun igerdigi dlgekler is Teshisi Olgegi, Algilanan
Orgiitsel Destek Olcegi ve Mesleki Oz-Yeterlilik Olcegi'dir. Is Teshisi Olgegi kisilerin
is Ozelliklerine iliskin algilarini belirlemek amaciyla kullanilmistir. Algilanan Orgiitsel
Destek Olgegi ise, calisanlarin bulunduklari érgitin kendilerine ne kadar destek
verdigine iliskin dustince ve algilarini 6lgmektedir. Uclincu olgek Oz-Yeterlilik Olgegi
ise, belirli bir is ya da gorevi yerine getirebilme kapasitelerine iliskin inanclarini
O0lcmek amaciyla kullaniimaktadir. Arastirmanin  bagimh  degiskeni calisan
performansi igin ise, aragtirmanin gergeklestirildigi sirketten alinan fiili performans

degerleme sonugclari kullaniimistir.

Gerceklestirilen arastirmanin  iki temel amaci vardir. Bunlardan ilki
calisanlarin  0z-yeterlilik inanglarinin  performanslari Uzerindeki etkisinin tespit
edilmesidir. Ikincisi ise calisanlarin is karakteristikleri ve orgiitsel destege iligkin
algilarinin 6z-yeterlilik inanclari ile olan iligkisinin ortaya konulmasidir. Buna gore, ilk

kisimda bagimli degisken calisan performansi, bagimsiz degisken ise calisanlarin
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oz-yeterlilik inanclaridir. ikinci bélumde aralarindaki iliski incelenmekle beraber,
esas olarak bagimsiz degiskenlerimiz calisanlarin is karakteristikleri ve orgutsel
destege iligkin algilari, bagimli degiskenimiz ise galiganlarin 6z-yeterlilik inanglaridir.
Ayrica, yine ¢aligsanlarin gorev ve gorev gruplarina bagimsiz degisken olarak, gesitli

analizlerde yer verilmigtir.

Aragtirmanin  temel amacinin, c¢aliganlarin  6z-yeterlilik inanglarinin
performanslari Gzerindeki etkisinin tespit edilmesi oldugundan, arastirma strecinde
kisilerin kimlik bilgilerini acik bir bicimde belirtmeleri istenmistir. Bu durum Kkisilerin
algilarina iliskin cevaplarinin fiili performans degerleme sonuglari ile eslestirilecek
olmasindan kaynaklanmaktadir. Kigilerin kimlik bilgilerini acik bir bigcimde belirtecek
olmalari, verecekleri cevaplarda samimiyetten uzaklasmalarn ve yanlis cevaplar
vermeleri ihtimalini ortaya cikarmistir. Cevaplayicilarla yapilan gérismeler ile bu
durum aciklanmig, samimiyetten uzak ve hatali cevaplama riski en aza indirilmeye
calisiimistir.  Bu c¢ergcevede cevaplayicilarin, kimlik bilgilerinin acik olarak
gorilebilecek olmasi nedeniyle, samimiyetten uzak ve hatali cevaplama ihtimalleri
bulunmakla beraber bu durum g6z ardi edilmig ve cevaplarini samimi ve dogru bir

bicimde verdikleri kabul edilmistir.

Yine, cevaplayicilarin kimlik bilgilerinin agikga belirtiimesi istenmesi
arastirmaya katihm oraninin oldukga sinirli kalmasina ve 6rnek miktarinin gerekli
saylya ulasamamasina neden olmustur. Ancak konunun &nemi, arastirma
tasariminin bu sekilde gercgeklegtiriimesinin geregi ve arastirmanin genelleme

icermeyecek olmasi nedeniyle érnek sayisinin yeterli oldugu kabul edilmistir.

Oz-yeterlilik inanci kavraminin temel olarak, géreve veya konuya 6zel bir
kavram oldugu ve olceklerde, kigilerin yaptiklar igin icerdigi gbérev ve yeteneklere
iliskin ayrintili ifadelere yer verilmesi gerektigi belirtiimistir. Ancak bu durum her bir is
icin ayri bir dlgegin hazirlanmasi geregini ortaya ¢ikarmigtir. Boyle bir durumunda
ornek kuitlenin daha da kigllecek olmasi ve farkli islere iligkin verilerin
karsilastirilmasinda yasanabilecek giclikler gz 6niine alinarak, calisanlarin 6z-
yeterlilik inanclarinin dlgimunde, farkli genel 0z-yeterlilik Olgeklerinde yer alan
ifadelerin bir araya getirilerek is hayatina iligkin (alan temelli) olarak duzenlendigi

Mesleki Oz-Yeterlilik Olgeginin yeterli oldugu kabul edilmistir.
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Arastirma kapsaminda bagimh degisken olarak ele alinmis olan calisan
performansi verileri sirketin gerceklestirmis oldugu performans degerlendirme
calismalari sonucunda belirledigi ve sirketin kendisinden aynen alinmis verilerdir. Bu
cercevede sirketin performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlarin performansini

dogru bir bicimde degerlendirdigi arastirma ile ilgili bir diger 6n kabulddr.

3.2.  Temel Arastirma Sorulari ve Hipotezleri

Arastirmanin hedef aldigi1 temel sorulari su sekilde tanimlanmaktadir;

1- Calisanlarin ifa ettikleri isin karakteristiklerine iligkin alg/lars ile 6z-yeterlilik

inanclars arasmda anlamls bir iligki var midir?

2- Caliganlarm icerisinde calistiklarr 6rgiitiin kendilerine sagladigr destege iliskin

alg/larr ile 6z-yeterlilik inanglars arasinda anlamls bir iligki var midir?

3- Calisanlarin 6z-yeterlilik inanclarmm performanslars Gizerinde etkisi var midir?

Bu cercevede arastirmanin temel hipotezleri su sekilde olusturulmustur;

Ho Calisanlarin ifa ettikleri isin karakteristiklerine iligkin algilars ile 6z-yeterlilik

inanclars arasinda anlamlr bir iligki yoktur.

H, Calisanlarin ifa ettikleri isin karakteristiklerine iligkin algilars ile 6z-yeterlilik

inanclars arasmda anlamlr bir iligki vardir.

Ho Calisanlarin orgutsel destege iligkin algi/lari ile 6z-yeterlilik inanclarr arasinda

anlamlr bir iligki yoktur.

H; Calisanlarin érgitsel destege iliskin algilars ile 6z-yeterlilik inanclar/ arasinda

anlaml bir iligki vardir.
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Ho Calisanlarin 6z-yeterlilik inancglars ile performanslari arasinda anlaml: bir iligki
yoktur.
H; Calisanlarin 6z-yeterlilik inanclarin/n performanslars tzerinde anlamli etkisi

vardir.

Bunlarin disinda, cesitli degiskenler cercevesinde olusturulmus ve

arastirmaya dahil edilmis diger hipotezler de sunlardir;

Ho /s gruplari cercevesinde, calisanlarin 6z-yeterlilik inanclar/ arasmda anlaml

bir fark yoktur.

H, /s gruplari cercevesinde, calisanlarin 6z-yeterlilik inanclars arasmda anlaml

bir fark vardir.

Ho /s gruplarr cercevesinde, calisanlarn is karakteristikleri alg/ars arasmnda

anlaml bir fark yoktur.

H, /s gruplarr cercevesinde, calisanlarn is karakteristikleri alg/ars arasmnda

anlamls bir fark vardir.

Ho /s gruplars cercevesinde, calisanlarin orgiitsel destek alg/lar arasmnda anlaml

bir fark yoktur.

H, /s gruplars cercevesinde, calisanlarin orgiitsel destek alg/lar arasmnda anlaml

bir fark vardir.

3.3.  Arastirmanin Orneklemi

Arastirma, daha 6nce de belirttigimiz tizere istanbul ilinde faaliyet géstermekte olan
bir deniz tasimacilik sirketinden ve bu sirketin calisanlarindan elde edilen veriler

dogrultusunda gerceklestirilmistir. Buna goére, arastirmanin ana kutlesi, bu sirkette
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faaliyet gostermekte olan Genel Mudurlik personeli, Kaptan, Bag Makinist ve Bas
Muhendislerden olugsmaktadir. Arastirmanin tek bir sirketi ele alan bir érnek olay
calismasi olmasi, sonuclarinin genelleyici bir amag tasiyor olmamasi ve sirket
yonetiminden alinan izin dolayisiyla kolayda ornekleme yodnteminin kullaniimasi
uygun gorulmastir. Buna gore, arastirmaya dahil edilen drnekler tesadufi olarak
belirlenmemis, sirketin surekli sefer ve izin halindeki ekipleri igcinden ulagma imkani

bulunan calisanlara soru formlari ulastinlabilmistir.

Daha 6nce de belirttigimiz Gzere, arastirma cercevesinde ¢alisanlarin bireysel
performans degerlendirme sonuclarinin da kullanilacak olmasi cevaplayicilarin
anket formlarina isim yazmasi gerekliligini ortaya c¢ikarmistir. Bu durum,
cevaplayicilarin ankete katiiminin beklenenden az gerceklesmesine neden
olmustur. Baslangicta sirket yonetiminin izin verdigi sayr olan 200 kisiye soru
formlari ulagtirimaya ¢ahsiimig ancak, yillik izin, saglk raporu, sefer hali, ariza gibi
nedenlerle 47 kisiye ulasilamamis, bunlarin ancak 153'Gne soru formlari
dagitilabilmistir. Bu 153 kisiden ancak 82'si sorulari cevaplamig, cevaplanan soru
formlarinin da 121'inin gegersiz olmasi nedeniyle (cevaplayicilarin kimliklerinin
belirlenme imkani olmamasi veya hatali cevaplama nedeniyle) arastirmaya ancak
71 kisiden alinan veriler dahil edilebilmistir. Bu sayi disik olmakla beraber, konunun
onemi, sirketin performans degerleme sonuglarinin degeri ve ilk paragrafta verilen
bilgiler g6z o©nine alinarak yeterli oldugu kabul edilmis ve analizler

gerceklestirilmistir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Arastirma kapsaminda bagdimh ve bagimsiz olmak Ulzere ele alinmig temel
degiskenler, calisanlarin yaptiklar isin karakteristikleri ile ilgili algilari, calisanlar
tarafindan algilanan orgitsel destek, 0z-yeterlilik inanglar ve bireysel performans
degerlendirme sonugclaridir. Bunlarla birlikte, calisanlara iliskin birtakim demografik

degigkenler de soru formu araciligiyla toplanmigtir.

Calisanlarin gerceklestirdikleri islerin karakteristiklerine iliskin algilari, tezin

kuramsal cercevesinde de bahsedildigi tGzere Hackman ve Oldham tarafindan
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gelistirilmis olan Is Teshisi Anketi araciligiyla 6lcuimustur. Olcekte 18 ifade yer
almaktadir. ilk 8 ifade sirasiyla, Beceri Cesitliligi, isle Ozdeslesme, isin Onemi ve
Ozerklik karakteristiklerine iligkin ifade ciftlerini icermektedir. 9-10 ve 11-12
numarall ifade ciftleri ise Geri Bildirim karakteristigini sirasiyla i¢gsel Geribildirim (isin
kendisinden gelen geri bildirim) ve Digsal Geribildirim (yonetici ve calisma
arkadaslarindan gelen geri bildirim) olarak iki farkli bakis acisi ile Olgmektedir.
Calisanlarin  burada yer verilen ifadelere katihm dereceleri sorulmus ve
isaretlemeleri istenmistir. Sonraki 6 ifade de ise, yine bu 6zelliklere iliskin sorular

sorulmus ve cevaplayicilarin uygun cevabi isaretlemeleri istenmistir.

is Teshisi Anketi gelistirildigi ginden guniimiize kadar bircok arastirmada
kullanilmig, gecerlilik ve guvenilirligi incelenmis ve kanitlanmistir. Bu ¢ergevede bu
Olcek arastirmamizda da aynen kullaniimis ve guvenilirlik ve gegcerliligine iliskin

ayrica bir inceleme yapilmasina gerek duyulmamistir.

Calisanlarin, yer aldiklari 6rgutin kendilerini ne kadar dikkate aldidi, esenlik
ve mutluluklarina ne kadar 6nem verdigi ile ilgili algilari ise Eisenberger vd.
tarafindan geligtiriimis olan Algilanan Orgutsel Destek o6lgegi (SPOS) ile

1

dlculmustir.®®  Tek boyutlu olan dlgegin kisa versiyonunun alginin élgiilmesinde

152

yeterli oldugu ile ilgili ifadeler™“ de dikkate alinarak, dl¢egin 8 ifadeli kisa versiyonu

kullaniimistir.

Aragtirmada bir diger degisken olarak yer alan 6z-yeterlilik inancinin
Olcimunde de, Birgit Schyns ve Gernot von Collani'nin Sherer, Schwarzer, Snyder
ve Staudel'in dort farkli 6z-yeterlilik dlcegini bir araya getirerek ifadelerini is hayati
(alan temelli — alana 0©zel yaklasim) cercevesinde yeniden duzenledikleri ve
givenilirik ve gecerlilik analizlerini gerceklestirdikleri™®® 20 ifadeli Mesleki Oz-
Yeterlilik Olgegi (OCCSEF) kullanilimistir. Olgek teoride de belirtildigi tzere, tek
boyutludur.

'Robert Eisenberger vd., “Perceived Organizational Support’, Journal of Applied

Psychology, c. 71, 1986, s. 500-507

%2 Rhoades, Eisenberger, a.g.e., s.699

5% Birgit Schyns, Gernot von Collani, “A New Occupational Self-Efficacy Scale and lIts
Relation to Personality Constructs and Organizational Variables” European Journal of
Work and Organizational Psychology, c.11-2, 2002, s.224-229
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Algilanan Orgiitsel Destek ve Oz-Yeterlilik 6lgekleri ingilizce’den Tiirkge'ye
cevrildikten sonra ceviriler her iki dile de hakim kigilere kontrol ettirilerek gorugleri
alinmis ve bu cercevede soru formlarina nihai hali verilmistir. Ayrica bu dlceklere
iliskin guvenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmig, bunlara iligkin bulgulara Analiz ve
Bulgular boliminun altinda da yer verilmistir. Arastirma kapsaminda dilimize
cevrilmis olan bu dlgeklere iliskin ifadelere ve soru formuna da Ekler béliminde yer

verilmistir.

Arastirma ile ilgili temel degiskenlerden sonuncusu ise calisanlarin fiili
performanslandir. Daha 6nce de belirtildigi Uzere caliganlarin fiili performanslarina
iliskin veriler, arastirmanin gerceklestirildigi sirket tarafindan calisanlarina
uygulanmakta olan performans degerlendirme faaliyeti sonucunda olusturulan
verilerden alinmistir. Buna g0re, bu kisimda arastirmanin gerceklestirildigi
isletmenin performans degerlendirme yontemi hakkinda kisaca bilgi verilmesi uygun

gOralmaustar.

Sirketin  performans degerlendirme yodntemi temel olarak iki asamadan
olusmaktadir. Birinci agama belirlenmis performans degerlendirme kriterleri
cercevesinde kisinin kendisini degerlendirdigi asamadir. Bu asamada calisan
belirlenen performans kriterleri cercevesinde kendi kendini degerlendirmekte ve
performans kriteri cercevesinde kendisini Basarisiz, Yetersiz, Vasat, lyi ve Cok iyi
derecelerine gore nitelendirmektedir. Performans degerlendirme ile ilgili ikinci asama
ise, calisan ile ilk amirinin yiz ylze gorisme ile kargi karsiya gelerek calisan
hakkinda degerlendirme yaptiklari asamadir. Burada calisanin performansi, kriterler
cercevesinde karsilikli olarak degerlendiriimekte ve yine Basarisiz, Yetersiz, Vasat,
lyi ve Cok iyi gibi derecelere gore nitelendirimektedir. Daha sonra bu dereceler
sisteme girilerek, kisinin ylOzlik sistemde olusturulan genel performans
degerlendirme puani elde edilmektedir. Ayrica performans degerlendirme sonunda

kisinin gugli yonleri ve geligtiriimesi gereken yonleri de belirlenmektedir.
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3.5. Uygulamanin Tanitimi

Aragtirma verilerinin  toplanmasi safhasinda arastirmanin amaci, gizliligi ve
kullanilacag! alanlarin acgiklandigr ayrintili cevaplama talimatlarini iceren soru
formlan kapah zarflar ile calisanlara ulastiriimistir. Bununla birlikte konunun ve
objektif dederlendirmelerinin 6nemi bu asamada bir kez daha aciklanarak sorulari
cevaplamalari istenmistir. Ayrica cevaplayicilarin sorularn cevapladiktan sonra
formlar tekrar zarf igerisinden ¢ikacak bos zarfa koyarak, zarfin agzini kapatmalari
ve kimlikleri ile ilgili hicbir bilgiyi zarfin Uzerinde belirtmemeleri istenmigtir. Bu
yontemle calisanlarin cevaplarinin gorulebilecegine iligkin kaygilarinin  6niine
gecilmesi ve bu sayede objektif degerlendirme ve cevaplama oraninin arttiriimasi

amaclanmigtir.

3.6. Kullanilan istatistiki Analizlerin Tanitimi

Oncelikle, aragtirma cgercevesinde dilimize cevrilmis iki 6lcek olan 6z-yeterlilik ve
algilanan orgutsel destek Olgeklerinin gegerlilik ve guvenilirligine iligkin faktor
analizleri ve guvenilirlik analizleri gerceklestirilmistir. Ayrica is karakteristikleri,
algilanan orgutsel destek ve 0z-yeterlilik kavramlari arasindaki iligkilerin tespit
edilmesi amaciyla Pearson Korelasyon Analizinden yararlaniimistir. Calisanlarin 6z-
yeterlilik inanclarinin performanslari tizerine etkisini tespit etmek icin ise, dncelikle
bu iki kavram arasinda iliski olup olmadidini belirlemek adina Pearson korelasyon
analizi gerceklestirilmis herhangi bir iliski bulunamamasi nedeniyle regresyon analizi

gerceklestirilememistir.
Bundan sonra, calisanlarin is gruplari cercevesinde is karakteristikleri,

orgutsel destek ve 0Oz-yeterlilik algilari arasinda anlamh bir farkliigin olup

olmadiginin tespit edilebilmesi icin Anova analizinden yararlaniimistir.

56



4. ANALIZ VE BULGULAR

Bu boéliumde tez calhigsmasi kapsaminda uygulanan analizler ve sonuglara iligkin
bulgulara yer verilmistir. Oncelikle 6lceklerin gegerliligine ve guvenilirligine iligkin
analizlere yer verilmistir. Daha sonra 6rnek kitleye iliskin temel 6zellikler tanitiimis
kavramlara iligskin genel ortalamalar verilmistir. En son kisimda ise hipotez testlerine

iliskin bulgulara yer verilmigtir.

4.1. Gegerlilik ve Givenilirlik Analizlerine iligkin Bulgular

Bu bélimde arastirma kapsaminda veri toplamada yararlanilan 6lgeklerin gecerlilik
ve gulvenilirligine yonelik gerceklestirilen analiz ve bulgular hakkinda bilgi

verilecektir.

4.1.1. Algilanan Orgutsel Destek Olcegine iligkin Gecerlilik ve

Guvenilirlik Analizleri

Daha o6nce de bahsedildigi Uzere calisanlarin 6rgitsel destek algilarinin
olculmesinde kullanilan Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi, 8 ifadeden olusan, tek
boyutlu bir élgektir. Algilanan Orgitsel Destek Olgeginin gecerliligini tespit etmek igin

uygulanan faktor analizine iliskin sonuclar su sekildedir:

Tablo 3. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett
Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Ornekleme Yeterliligi Olgiisi ,856
Bartlett Kiresellik Testi Sig. ,000

Gergeklestirilen analiz sonucunda elde edilen sonuglar cgergevesinde,
degigkenler arasi korelasyonlarin faktor analizine uygunlugunu test eden KMO
degeri 0,856 olarak tespit edilmistir. Sosyal bilimler alaninda 0,60 degerinin Gizerinde

olmasi arzulanan®* bu deger, 6lcegimize iliskin degiskenlerin analize uygunlugunun

154 Beril Sipahi, E. Serra Yurtkoru, Murat Cinko, Sosyal Bilimlerde SPSS ile Veri Analizi, 2.
bsk, Beta, Istanbul, 2008, s.80
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cok iyi seviyede oldugunu gostermektedir. Yine 0,05 anlamlilik derecesine gore
anlamh olarak belirlenmis olan Bartlett kiresellik testi, dediskenler arasinda faktér

analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski oldugunu gdstermektedir.
Gerceklestiriimis olan faktor analizi sonucunda, beklendigi Uzere tim ifadeler
tek bir boyut altinda toplanmis llgili olgege iligkin faktor yiikleri Tablo 4'te

sunulmustur.

Tablo 4. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegine iliskin Faktor Yukleri

ifadeler Faktor Yukleri
M3 ,844
M2 ,839
M4 ,812
M1 , 798
M5 , 746
M8 725
M6 ,669
M7 ,663

Algilanan Orgutsel Destek Olgegi ile ilgili gerceklestirilen guvenilirlik
(reliability) analizinin sonucunda ise dlcedin 8 ifadesine iliskin Cronbach’s Alpha
degerinin 0,897 oldugu ve hicbir ifadenin bu guvenilirlik degerini distrmedigi
goralmustir. Bu cercevede, algilanan orgutsel destek kavrami hipotez testlerinin
gerceklestiriimesi asamasinda, &lcekte yer alan bu sekiz ifadenin ortalamasi

alinarak incelenmistir.

4.1.2. Oz-Yeterlilik Olcegine iligskin Gecerlilik ve Guvenilirlik

Analizleri

Daha 6nce de belirtildigi tzere teorik cercevede tek boyutlu olmasi beklenen 6z-
yeterlilik inanci 0&lgceginin gerceklestirilen faktor analizine iliskin sonuglar su

sekildedir:
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Tablo 5. Oz-Yeterlilik Olgegi Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Ornekleme Yeterliligi Olgiisi ,900
Bartlett Kiresellik Testi Sig. ,000

Gerceklestirilien KMO 6rnekleme yeterliligi analizi sonucunda 0,900 degerine
ulagiimigtir. Bu deger sosyal bilimler ¢ercevesinde, olgegimize iliskin degiskenlerin
analize uygunlugunun iyi seviyede oldugunu gostermektedir. Yine gerceklestiriimis
olan Bartlett testinin sonucu 0,05 anlamhhk duzeyinde anlamh olarak
gerceklesmistir. Bu durum da yine degiskenler arasinda faktor analizi yapabilmek

icin yeterli diizeyde bir iligki oldugunu géstermektedir.

Gercgeklestirilen faktor analizi sonucunda elde edilen 6z-yeterlilik 6lgegine

iliskin faktor yikleri Tablo 6’da verilmigtir.

Tablo 6. Oz-Yeterlilik Olgegi Faktor Yukleri

ifadeler Faktor Yukleri
M24 ,895
M20 ,893
M23 ,861
M26 ,835
M22 ,815
M21 ,805
M28 724
M27 ,659
M25 ,613

Yapilan faktér analizi sonucunda faktor yukleri yeterli biyuklikte olmayan ve
farkll boyutlar altinda toplanan ifadeler 6lgekten cikartiimistir. Bu cercevede M9,
M10, M11, M12, M13, M14, M15, M16, M17, M18, M19, kodlu ifadeler 6lcekten
cikartilmistir. Yapilan faktér analizi sonucunda bulunan bu dokuz ifade, &lcegi

gelistiren Schyns ve Collani tarafindan kisa form olarak nitelendirilen 06lgegin
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ifadeleriyle drtismektedir. Bu ¢cercevede teorik olarak tek boyutlu oldugu ifade edilen
0z-yeterlilik dlcedinin, yapilan arastirmada da tek boyutlu olarak olustugu

gOralmaustar.

Oz-yeterliligi 6lcen bu dokuz ifadenin bulundugu tlgege iligkin gerceklestirilen
guvenilirlik analizinde ise Cronbach’s Alpha degerinin 0,916 oldugu gorulmustar.
M25 ifadesinin Cronbach’s Alpha degerini bir miktar arttirdigi gériilmekle beraber bu
degerin c¢ok dusuk olmasi nedeniyle (0,005) ifade Olgekten cikartiimamistir. Bu
cercevede, yapilan arastirmada 6z-yeterlilik inanci bu dokuz ifadenin ortalamasi

alinarak hesaplanmistir.

4.2. Betimleyici Bulgular

Tez calismasi kapsaminda yuritilen arastirma, daha 6nce de bahsedildigi tzere,
istanbul ilinde faaliyet gosteren bir deniz tasimacilik sirketinde, kaptan, bas
mihendis, bas makinist, sef, uzman ve memur gibi gérevlerde calisan 71 kisiden
elde edilen veriler cercevesinde gerceklestiriimistir. Bu kisimda arastirma verilerinin
toplandigi 6rneklem tanitilmis ve 6rneklemi olusturan calisanlarin algilarina iligkin

ortalamalara yer verilmigtir.

4.2.1. Orneklemin Gorevlere Gore Dagilimi

Tez calismasi kapsaminda yurdtilen arastirmanin érneklemini olusturan caligsanlarin

gorevlerine iliskin dagihm asagidaki gibidir.

Tablo 7. Cahsanlarin Gorevlere Gore Dagihmi

Frekans Ylzde Birikimli Ylzde

KAPTAN 25 35,2 35,2
BAS MAKINIST 23 32,4 67,6
BAS MUHENDIS 7 9,9 77,5
MEMUR 5 7,0 84,5
UZMAN 8 11,3 95,8
SEF 3 4,2 100
TOPLAM 71 100
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Buna gore, arastirmanin érneklemini olusturan 71 kisiden 25'i kaptan, 23’0
bas makinist, 7’'si bas mihendis, 5'i memur, 8'i uzman ve 3'U seftir. Arastirmanin
orneklemini olusturan ¢alisan sayisinin az olmasi nedeniyle bu gorevler yeniden
kodlanmis ve U¢ grupta toplanmistir. Bu gruplar, Kaptanlar; bas mihendis ve bas
makinistlerden olusan Teknik Elemanlar ve Genel Mudurlik memur, uzman ve
seflerinden olusan Biuro Elemanlari olarak belirlenmistir. Orneklemi olusturan

calisanlarin bu gruplara gore dagihmi su sekildedir.

Tablo 8. Calisanlarin Gorevlere Gore Gruplandiriimasi Sonucu Elde Edilen Dagilim

Frekans Ylzde Birikimli Ylzde
KAPTANLAR 25 35,2 35,2
KAPTAN 25 35,2
TEKNIK ELEMANLAR 30 42,3 77,5
BAS MAKINIST 23 32,4
BAS MUHENDIS 7 9,9
BURO ELEMANLARI 16 22,5 100
MEMUR 5 7,0
UZMAN 8 11,3
SEF 3 4,2
TOPLAM 71 100

Buna gore, Kaptanlar olarak adlandirilan ilk grup 6rneklemi olusturan
calisanlarin % 35,2’sini olustururken, Teknik Elemanlar olarak adlandirilan ikinci
grup ise % 42,3'unl olusturmaktadir. Genel Muddurlikte gorevli memur, uzman ve
seflerin bir araya getiriimesi ile olusturulan dclnct grup, Blro Elemanlari ise

orneklemi olusturan calisanlarin % 22,5’ini olusturmaktadir.
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Tablo 9. Belirtilen Gorevlere iligkin Sirket (Ana Kiitle) Calisan Sayi ve Oranlar™®

Frekans Ylzde Birikimli Ylizde

KAPTANLAR 216 38,7 38,7

KAPTAN 216 38,7
TEKNIK ELEMANLAR 214 38,5 77,2

BAS MAKINIST 119 21,4

BAS MUHENDIS 95 17,1
BURO ELEMANLARI 127 22,8 100
TOPLAM 556 100

Tablo 9'da da sirkette belirtilen gorevierde calisan tim personelin sayi ve
ylUzdeleri verilmigtir. Buna gdre arastirma verilerinin elde edildigi 6rneklemi olusturan
calisanlarin oranlarinin ana kutle oranlar ile buyik ol¢ide benzerlik gosterdigi

gOrilmektedir.

Tablo 10. Calisan Gruplarinin Ana Kitle ve Orneklem icerisindeki Oranlarinin
Karsilastiriimasi

Ana Kitle igerisindeki Orneklem igerisindeki

Oranlar (Yuzde) Oranlar (Yuzde)
KAPTANLAR 38,7 35,2
TEKNIK ELEMANLAR 38,5 42,3
BURO ELEMANLARI 22,8 22,5

Diger bir ifade ile, Kaptanlar, Teknik Elemanlar ve Biro Elemanlari
gruplarinin ana kitle icerisindeki oranlari sirasiyla % 38,7, %38,5 ve % 22,8 iken,
orneklemi olusturan calisanlar icerisinde bu gruplarin oranlari da, benzer bir sekilde
% 352 , % 42,3 ve % 22,5 olarak elde edilmistir. Bu durum Tablo 8'de de

gOsterilmistir.

%5 Arastirmanin gerceklestirildigi sirketin insan Kaynaklari departmanindan alinan bilgiler
cercevesinde olusturulmustur.
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4.2.2. Genel Ortalamalar

Tez calismasi cercevesinde gerceklestirilen arastirma kapsaminda olcek ve dlcek

boyutlarina iliskin ortalamalar Tablo 11'de sunulmustur.

Tablo 11. Olcekler ve Boyutlarina iligkin Temel Ortalamalar

N Ortalama Standart Sapma
IS KARAKTERISTIKLERI
ISIN ANLAMLILIGI 71 5,5775 ,73213
Beceri Cesitliligi 71 5,0141 1,18112
is ile Ozdeslesme 71 5,3709 1,16503
isin Onemi 71 6,3474 ,69107
OZERKLIK 71 5,4977 1,13232
GERI BILDIRIM 71 5,3239 1,22081
icsel Geri Bildirim 71 6,2535 ,72913
Digsal Geribildirim 71 4,3944 2,25114
ORGUTSEL DESTEK 71 4,8768 1,27081
OZ-YETERLILIK 71 6,2911 ,59015
PERFORMANS PUANLARI 71 88,4789 8,27537

Buna gore calisanlarin is karakteristiklerine iligkin algilari icerisinde en
yuksek ortalama beceri cesitliligi, isle 6zdeslesme ve isin 6nemi alt boyutlarinin
olusturdugu isin anlamliligi boyutuna aittir. Arastirmada yer alan unsurlar icerisinde
calisanlarin orguitsel destek algilarina iliskin ortalamanin en dusuk, 6z-yeterlilik
inancinin ise en yiksek oldugu gérilmektedir. Calisan performanslari ortalamasi ise
sirket genel performans ortalamasi olan 88,74’e oldukca yakin oldugu tespit

edilmistir.**®

156 ilgili bilgi sirketin insan Kaynaklar departmanindan alinmistir.
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4.2.3. Oz-Yeterlilik ve Performans Ortalamalarinin Goérev

Gruplarina Gére Dagilimi

Tez calismasinin temel konulari 6z-yeterlilik ve performansa iligkin ortalamalarin
orneklemi olusturan calisanlarin gorev gruplarina gére dagihmi su sekilde

gerceklesmistir.

Tablo 12. Gérev Gruplarina Gére Oz-Yeterlilik inanci ve Performans Ortalama ve
Standart Sapmalari

Gorev Gruplari Oz-Yeterlilik Performans
Ortalama 6,4356 83,0400
KAPTANLAR
Std. Sapma 47782 9,27577
. Ortalama 6,3222 91,1667
TEKNIK
ELEMANLAR Std. Sapma ,61509 6,62848
. Ortalama 6,0069 91,9375
BURO
ELEMANLARI Std. Sapma ,63695 4,52355
Ortalama 6,2911 88,4789
GENEL
Std. Sapma ,59015 8,27537

Buna gore, Tablo 12'den de gorilebilecegi Uzere 6z-yeterlilik inanci
ortalamasi en yuksek olan ¢alisan grubu kaptanlardir. Bu gruptan sonra 6z-yeterlilik
inanci ortalamalar yiksek olan ikinci grup ise teknik elemanlardir. Biro elemanlari
olarak ifade edilen calisan grubu ise 6z-yeterlilik inanci ortalamalari en disik olan
gruptur. Bununla birlikte, performans degerlendirme sonuglarini inceledigimizde ise
biro elemanlarinin performans degerlendirme sonuglarinin ortalamasinin en ytksek
ortalama oldugu gdorilmektedir. Performans degerlendirme sonuclarina iliskin en
ylksek ikinci ortalama ise teknik elemanlara aittir. Oz-yeterlilik ortalamalari en
yuksek olan kaptanlarin performans degerlendirme sonuclarinin ise en disuk

ortalamaya sahip oldugu gorialmustir. Bu durum ilk bakista, teoride belirtilenlerin
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aksine calisanlarin 6z-yeterlilik inanglari ile performanslari arasinda negatif yonlu bir
iliskinin olabilecegini akla getirmektedir. Bu iki kavram arasinda istatistiki agidan
anlamli  bir iligkinin olup olmadigi hipotez testleri boliminde incelenmis ve

yorumlanmistir.

4.2.4. is Karakteristikleri ve Algilanan Orgitsel Destek

Ortalamalarinin Gérev Gruplarina Gére Dagilimi

Gerceklestirilen arastirma cercevesinde elde edilen veriler dogrultusunda,
calisanlarin temel is karakteristikleri boyutlari ve orgutsel destek algilarina iligkin

ortalamalarinin gérev gruplarina iligskin dagilimlari Tablo 13'de verilmigtir.

Tablo 13. Gorev Gruplarina Gore is Karakteristikleri ve Algilanan Orgiitsel Destek
Ortalama ve Standart Sapmalari

isin ) Algilanan
Gorev Gruplari s Ozerklik Geribildirim Orglitsel
Anlamliligi
Destek
Ortalama 5,8444 5,8533 5,0133 4,5750
KAPTANLAR
Std. Sapma ,80508 1,24007 ,92411 1,36024
) Ortalama 5,5185 5,2222 5,4667 4,9458
TEKNIK
ELEMANLAR Std. Sapma ,64481 1,01835 1,56126 1,14173
) Ortalama 5,2708 5,4583 5,5417 5,2187
BURO
ELEMANLARI Std. Sapma ,65918 1,07411 , 78998 1,33034
Ortalama 55775 5,4977 5,3239 4,8768
GENEL
Std. Sapma , 73213 1,13232 1,22081 1,27081

Buna gore, beklendigi Uzere is karakteristiklerinden isin anlamliligi ve

Ozerklige iliskin en yuksek ortalamalara kaptanlarda rastlanirken, geri bildirim ve
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algilanan orgitsel destege iliskin en yuksek ortalamalar ise biro personelinde
karsimiza cikmaktadir. Bunu su sekilde aciklamak mimkiandidr; Kaptanlar
baskalarinin hayatlari tizerinde dogrudan etkili olan ve gérev alanlari olan gemilerde
tek sorumlu olarak faaliyet verdikleri bir igi yapmaktadirlar. Bu baglamda igin
anlamliligr ve 6zerklige iligskin algilarinin yiksek olmasi olagan gozikmektedir. Biro
elemanlari ise 6rgitiin merkezinde, genel muadurliik binasinda, Ust ve yoneticileri
nezaretinde faaliyet gostermektedirler. Bu cercevede, biro elemanlarina saglanan
geribildirimin daha yiksek olmasi dogal bir durumdur. Yine biro elemanlarinin
orgitsel destek algilarinin daha yiksek olmasini da, calisanlara érgutsel destege
iliskin dnemli kanitlar sunan fiziki unsurlara (yoneticiler vb.) ve drgute yakinlikla
aciklamak mamkin olabilir. Yine bu unsurlardaki farklarin istatistiki agidan anlamli

olup olmadigi alt hipotez testleri béliminde test edilmistir.

4.3. Hipotez Testleri

Bu bolumde tez galismasi kapsaminda aragtirilan temel hipotezlere iligkin test ve

sonuclara yer verilmigtir.
4.3.1. is Karakteristikleri ve Oz-Yeterlilik iligkisi

ilk olarak, is karakteristikleri ve alt boyutlari ile 6z-yeterlilik inanci arasinda iligki olup
olmadigina yonelik olusturulan hipotez cercevesinde, aralikh olcek ile 6l¢ciimis bu
kavram ve alt boyutlar arasindaki iliskiler Pearson korelasyon analizi ile sinanmis ve

sonuclan Tablo 14'te sunulmustur.

Gerceklestirilen analiz cercevesinde, is karakteristiginin boyutlarindan olan
isin anlamliigi ve bunun alt karakteristiklerinden isin 6nemine iligkin algilar ile 6z-
yeterlilik inanci arasinda, 0,01 anlamhhk dizeyinde, istatistiki olarak anlamli bir iligki
mevcuttur. isin anlamhligina iliskin bir diger alt karakteristik olan beceri gesitliligi ile
0z-yeterlilik inanci arasinda da, 0,05 anlamhlik dizeyinde, istatistiki agidan anlamli
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bunlarla birlikte is karakteristiklerinden geri bildirime
ait bir alt karakteristik olan icsel geri bildirim ile 6z-yeterlilik arasinda da, 0,01

anlamhlik diizeyinde, istatistiki acidan anlamh bir iligki oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 14. is Karakteristikleri ve Alt Boyutlari ile Oz-Yeterlilik inanci Arasindaki
Korelasyon Analizi Sonuglari

Pearson Korelasyon Anlamlihk

Katsayisi (2 Kuyruk)
ISIN ANLAMLILIGI ,368** ,002
Beceri Cesitliligi ,240* ,044
isle Ozdeslesme ,118 ,328
isin Onemi ,559%* ,000
OZERKLIK ,196 ,102
GERIBILDIRIM ,196 ,102
icsel Geribildirim ,609** ,000
Digsal Geribildirim ,015 ,900

* Korelasyon 0,05 anlamhlik diizeyinde anlamlidir. (2 kuyruk)
** Korelasyon 0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir. (2 kuyruk)

Kesin sinirlari olmamakla birlikte, sosyal bilimler alninda gerceklestirilen
arastirmalarda 0,50'nin altindaki korelasyon zayif, 0,50 ile 0,70 arasindaki
korelasyon orta, 0,70'in Uzerindeki korelasyonlar da kuvvetli iligki olarak

yorumlanmaktadir.**’

Bu cercevede, gerceklestiriien analiz sonucunda bir is
karakteristigi olarak anlamlilik ve anlamliligin bir unsuru olan beceri ¢esitliligi ile 6z-
yeterlilik arasinda zayif bir iliski s6z konusu oldugu gorilmektedir. Bununla birlikte
isin dnemi ve i¢sel geri bildirim 6zelliklerinin ise 0z-yeterlilik inanci ile orta kuvvette
iligkili oldugu tespit edilmistir. Konu ile ilgili teorik kisimda da ayrintih olarak
anlatildidi tzere 6z-yeterlilik inancini ortaya ¢ikaran en dnemli kaynak kiginin daha
once gerceklestirdigi basarili ve 6nemli deneyimlerdir. Bu ¢ercevede 6nemli bir isin
ne kadar basarili olarak gergeklestirilebildigine iliskin geri bildirim saglamasi
beklenildigi tGzere 6z-yeterlilik inanci ile iligkili oldugu gorulmastir. Yine, isin bircok
farkli beceriyi kullanmayi gerektirmesi ve butin olarak kisi icin anlamliigi da isin

onemini 6z-yeterlilik inanci ile iligkili diger 6zelliklerdir.
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4.3.2. Algilanan Orgutsel Destek ve Oz-Yeterlilik iligkisi

Aragtirmanin bir diger temel hipotezi de algilanan 6rgutsel destedin 0z-yeterlilik ile
iligkili olup olmadidinin tespit edilmesidir. Bu cercevede bu iki kavram Pearson

korelasyon analizine tabi tutulmus ve elde edilen sonuclar Tablo 15'te gosterilmistir.

Tablo 15. Algilanan Orgiitsel Destek ile Oz-Yeterlilik inanci Arasindaki Korelasyon
Analizi Sonugclari

Pearson Korelasyon Anlamlihk
Katsayisi (2 Kuyruk)
ALGILANAN ORGUTSEL 093 438

DESTEK

Bu cercevede, Tablo 15'ten de goérilebilecegi Uzere calisanlarin 6érgutsel
destek algilari ile 6z-yeterlilik inanglarinin korelasyon analizi anlamlilik degeri 0,438
olarak hesaplanmigstir. Bu baglamda, beklenilenin aksine calisanlarin o6rgutsel
destege iligkin algilari ile 6z-yeterlilik inanglari arasinda, 0,05 anlamhlik diizeyinde,

istatistiki agcidan anlamh bir iliskinin olmadigdi tespit edilmigtir.

4.3.3. Oz-Yeterlilik inancinin Performansa Etkisi

Aragtirma ile ilgili Gg¢lncu temel hipotez ise calisanlarin 6z-yeterlilik inanglarinin
performanslar Uzerindeki etkisini aragtirmaya yoneliktir. Bu cgercevede, ilk olarak
calisanlarin 6z-yeterlilik inanclarn ile performanslar arasindaki iliski sinanacaktir.
Buna gore aralikli 6lgek yardimiyla toplanan bu verilere Pearson korelasyon analizi

uygulanmistir. Bu analize iliskin sonuclar Tablo 16'da sunulmustur.
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Tablo 16. Oz-Yeterlilik inanci ile Performans Arasindaki Korelasyon Analizi

Sonuglari
Pearson Korelasyon Anlamlihk
Katsayisi (2 Kuyruk)
PERFORMANS -,143 ,233

Tablo 15ten de gorilebilecedi Uzere 0z-yeterlilik inanci ile performans
arasindaki iliskiye yonelik gerceklestirilen korelasyon analizinde, analizin anlamlilik
degeri 0,233 olarak olusmus ve beklenilenin aksine bu iki kavram arasinda 0,05
anlamhlik dizeyinde, istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunamamistir. Bu nedenle
0z-yeterlilik inancinin performansa etkisini gostermek icin bir regresyon modeli de

olusturulamamistir.

4.3.4. Alt Hipotezler

Bundan sonra ise, U¢ goérev grubu cercevesinde calisanlarin is karakteristikleri,
orgitsel destek ve 6z-yeterlilik algilarina iliskin ortalamalar arasinda anlamh bir

farklilik olup olmadigina iligkin alt hipotezler sinanmig ve sonugclari sunulmustur.

Kargilastirma yapilacak gorev gruplari ikiden fazla oldugu igin, ortalamalarin
farkliligina iliskin olarak Anova analizi gergeklestiriimig, tespit edilen farkliliklarin
hangi gruplar arasinda oldugunu saptamak icin de Bonferroni analizinden

yararlanilmistir.
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Tablo 17. Ug Gérev Grubuna Arasinda Is Karakteristikleri, Orgiitsel Destek ve Oz-
Yeterlilik Ortalamalarina iliskin Farklihgin Analizi (Tek Yonlii Anova)

Anlamlilik
iISIN ANLAMLILIGI ,040*
Beceri Cesitliligi ,068**
isle Ozdeslesme /552
isin Onemi ,025*
OZERKLIK 118
GERIBILDIRIM 285
icsel Geribildirim 139
Dissal Geribildirim ,091**
ORGUTSEL DESTEK ,268
,069%*

OZ-YETERLILIK

* Farklar 0,05 duzeyinde anlamhdir.
** Farklar 0,1 diizeyinde anlamhdir.

Buna gore, caligsan gruplari arasinda, isin anlamliligi ve bunun bir alt boyutu
olan isin dnemi ortalamalarina iliskin, 0,05 anlamhlik dizeyinde, istatistiki olarak
anlamli bir farklilik vardir. Bununla birlikte, ¢alisan gruplari ¢cergevesinde 6z-yeterlilik
inanci ortalamalari arasinda anlamh farkliigin oldugundan ancak 0,1 anlamlilik
dizeyinde bahsedilebilmektedir. Yine anlamhhk dizeyi 0,1 olarak kabul edildiginde,
beceri cesitliligi ve digsal geri bildiimde de calisan gruplari arasinda anlaml bir
farkliligin oldugu gorulmustir. Gergeklestirilen Bonferroni Analizi  sonucunda
ortalamalar arasindaki bu farkliliklarin kaptanlar ve biro elemanlarindan
kaynaklandigi tespit edilmistir. Kaptanlara ve biro elemanlarina iligkin, isin
anlamhhgi, isin 6nemi, 6z-yeterlilik, beceri ¢esitliligi ve digsal geribildirim ortalamalari

Tablo 18’de sunulmustur.
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Tablo 18. Belirlenen Ozellikler Cergevesinde Kaptanlar ve Biiro Elemanlarinin
Ortalama ve Standart Sapmalari

Gorev Grubu Ortalama Std. Sapma

ANLAMLILIK* KAPTANLAR 5,8444 ,80508
BURO 5,2708 ,65918
ELEMANLARI

isin Onemi* KAPTANLAR 6,5733 ,62746
BURO 5,9792 ,67185
ELEMANLARI

Beceri Cesitliligi** KAPTANLAR 5,3867 1,25713
BURO 4,5208 1,22304
ELEMANLARI

Dissal Geribildirim** KAPTANLAR 3,6533 1,43849
BURO 5,1458 1,16726
ELEMANLARI

OZ-YETERLILIK** KAPTANLAR 6,4356 47782
BURO 6,0069 ,63695
ELEMANLARI

* Ortalamalar arasi farklar 0,05 anlamhilik duizeyinde istatistiki olarak anlamlilik géstermektedir.
** Ortalamalar arasi farklar 0,1 anlamhlik diizeyinde istatistiki olarak anlamlilik gdstermektedir.

Buna gore iki grup arasindaki ortalamalar incelendiginde, kaptanlarin ifa
ettikleri isin anlamliigi ve ©6nemine iligkin algilan blro elemanlarindan daha
yuksektir. Yine (anlamlilik dizeyi 0,1 kabul edilmek kaydiyla), kaptanlarin beceri
cesitliligine iliskin algilari ile 6z-yeterlilik inanclari biro elemanlarininkilerden daha
yuksektir. Bununla birlikte gerceklestirilen faaliyetlere iligkin olarak yonetici ve
calisma arkadaslarindan saglanan digsal geri bildirimin ise beklendigi Uzere,
faaliyetlerinde bu unsurlara daha yakin olan biro elemanlarinda daha fazla oldugu

tespit edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Gunumuz rekabet ortaminda calisan performansi, érgitlerin yasamlarini basarili bir
sekilde devam ettirebilmeleri icin Uzerinde dnemle durmalar gereken bir unsurdur.
Oz-yeterlilik inanci ise, calisanlarin performanslari tzerine etkili bir unsur olarak
ortaya atilmis ve ilgi cekmis bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda
tez calismasiyla, bir drnek olay calismasi cercevesinde iki temel noktaya ulasiimasi
amaclanmistir. Bunlardan ilki, iki farkh orgitsel dinamik olan, is karakteristikleri ve
algilanan orguitsel destegin 6z-yeterlilik inanci ile olan iligkilerin tespit edilmesidir.
Bununla birlikte, tez ¢caligmasinin bir dier amaci da, 6z-yeterlilik inancinin ¢alisan
performansi Uzerindeki etkisinin gergeklestirilen 6rnek olay calismasi ile ortaya
koyulabilmesidir. Arastirma, istanbul ilinde faaliyet gostermekte olan bir deniz
tasimacilik sirketi esas alinarak gerceklestiriimis, calisan ve yodnetiminden alinan
veriler ile olusturulmustur. Arastirma sonuclari, gerek drnekleme yontemi, gerekse
arastirma kisitlari nedeniyle sirkete veya sektore iligkin herhangi bir genelleme

icermemekte, sadece konuya ilgi duyanlara bir dn fikir olusturabilecek niteliktedir.

Arastirma verileri is karakteristikleri, algilanan orgtitsel destek ve 6z-yeterlilik
inanglarina iligkin algilari 6lgmek Uzere hazirlanmig olan U¢ Olgegin sirketin
calisanlarina uygulanmasi ve calisanlarin gerceklestirilen en son performans
degerleme sonuclarinin girket yonetiminden alinmasi ile elde edilmistir. Bu
cercevede veriler analiz edilmig ve orneklem ile ilgili olarak su temel sonuglara

ulasilmigtir.

Hackman ve Oldham tarafindan tanimlanan is karakteristiklerinden, isin
onemi, beceri cesitliligi, isin anlamhihgi ve i¢sel geri bildirimin ¢alisanlarin 6z-yeterlilik
inanclari ile iligkili oldugu tespit edilmistir. Ozerklik, digsal geri bildirim ve igle
O0zdeslesme gibi karakteristiklerle 6z-yeterlilik arasinda ise istatistiki olarak bir iligki
tespit edilememistir. iliski tespit edilen 6zellikler icerisinde 6z-yeterlilik inanci ile en
kuvvetli iliskinin, isin kendisinin ¢calisana, sergiledigi performans ile ilgili dogrudan ve
acik bir sekilde geribildirim saglayabilir olmasi olarak ifade edilen i¢sel geri bildirim
arasinda oldugu gorulmustir. Bu durum teoride de belirtildigi Uzere, 6z-yeterlilik
inancinin en temel ve gucli kaynaginin basarimig deneyimler olmasi nedeniyle
beklenen bir durumdur. Yine, isin 6nemi, anlamhhgi ve bu isi yapabilmek igin kiginin

sahip olmasi gereken beceri ve yeteneklerin miktari da gecmiste elde edilmis

72



basarilarinin  kisi gozundeki degerini ve bu cercevede 0z-yeterlilik inancini

sekillendirebilecek olmasi dolayisiyla beklenen bir durumdur.

Bu baglamda caligsanlarin 0z-yeterlilik inanglarinin gelistiriimesi istendigi
takdirde isin, icsel geri bildirim saglamasina, calisan acgisindan énemli ve anlamli
olmasina ve de isi gerceklestirmek icin ihtiyac duyulacak beceri ve yeteneklerin
miktarina dikkat edilmesi, sonuc¢ olarak da is dizayni faaliyetleri ¢ercevesinde bu
islerin bu Kkarakteristikleri tasiyacak sekilde yeniden dizenlenmesi uygun

olabilecektir.

Algilanan orgutsel destek ile 6z-yeterlilik inanci arasindaki iliskinin test
edildigi analizin sonucunda ise, beklenilenin aksine istatistiki olarak anlamli bir iligki

tespit edilememistir.

Aragtirmanin bir dider amaci olan, c¢alisanlarin 6z-yeterlilik inanglarinin
performanslari tzerindeki etkisinin tespit edilmesi ile ilgili olarak ta, 6éncelikle bu iki
unsur arasindaki iliski analiz edilmis ancak gerceklestirilen analizin sonucunda
teoride belirtilenlerin aksine, istatistiki olarak anlamh bir iligkinin elde edilemedigi

gOralmaustar.

Konu ile ilgili olarak, bazi sonuglarin kuramsal ¢ercevede belirtilen noktalarin
aksine elde edilmis olmasi, arastirmanin yontemi ile ilgili bir takim 6z elegtirilerin ve
gelecekte gerceklestirilecek aragtirmalar igin bazi 6nerilerin yapilmasi gerekliligini
ortaya cikarmistir. Bunlardan ilki performans degerlendirme sonuclarinin ne kadar
objektif ve gercek performansi ne derecede yansitir diizeyde oldugu ile ilgilidir.
Ornegin, calisan performanslari  incelendiginde kaptanlarin  performans
ortalamalarinin diger calisan gruplari teknik elemanlar ve biro elemanlarina gore
oldukca dusiik oldugu gézlenmistir. Bu durum da performans degderlendirmelerin ast
ve st iligkilerinin yakinligindan etkilenebilmis olabilecegini dustindirmektedir. Diger
bir ifadeyle, kaptanlarin giinlik calisma hayatlari icerisinde kendilerini degerlendiren
Ustlerinden uzakta gorev yapiyor olmalarinin Ustleri ile iligkilerinin daha resmi
olmasina neden olabilecegdi, bunun tersine Ustleri ile sirekli karsi karsiya bulunan
biro elemanlarinin ise ustleri ile daha yakin iligkilere sahip olabileceklerini akla
getirmektedir. Bu cercevede, performans degerlendirme sonuglarinin gergek
performansin 6tesinde, bu tir yakinlik iligkilerinden de etkilenmis olabileceginin 6z-

yeterlilik ile iligkisinin tespit edilememesinde gz dninde bulundurulmasi gereken bir
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durumdur. Konu ile ilgili bundan sonra gerceklestirilebilecek arastirmalarda bu

duruma dikkat edilmesinin gerekliligi 6nemle hatirlatiimaktadir.

Sonuclarla ilgili olarak g6z 6ninde bulundurulmasi gereken bir diger konu
da, Kisilerin gorevlerini yerine getirebilme kapasite ve yeterliliklerine iligkin
degerlendirmeleri olan 6z-yeterlilik inanclarina iliskin sorulara verdikleri cevaplarin
gercek durumu ne 6lctide yansittidi ile ilgilidir. Arastirma ile elde edilen 6z-yeterlilik
ortalamalarinin oldukca ytksek olmasi bu durumu akla getirmektedir. Her ne kadar
arastirmanin sadece bilimsel bir amag¢ tasidigi ve sonuglarin gizli kalacagi
calisanlara aciklandiysa da, gercekci degerlendirmelerin kendileri icin olumsuz bir
takim sonuclar dogurabilecegine iligkin endiselerinin etkisi ile deneklerin ylksek
degerlere yoneldikleri; bunun da 06z-yeterlilik ile performans arasinda bir iliskinin
tespit edilememesine neden oldugu soylenebilir. Konu ile ilgili gergeklestirilecek
diger arastirmalarda bu konuya da azami ©Onemin veriimesi ve 06z-yeterlilik
inanclarinin mimkin olabilecek en objektif sekilde degerlendiriimesinin saglanmasi

onerilmektedir.

Calisma, konu ile ilgili gergeklestiriimis az sayida arastirmadan biri olmasi ve
belirtilen noktalari g6z o©ndnde bulundurmak kaydiyla, bundan sonra
gerceklestirecek benzer arastirmalara yol gdsterici nitelik tasimasi bakimindan

onemlidir.
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EKLER

A N KET F O R MU

Degerli Katilimci,

yasaminizda basarilar dileriz.

Ars. Grv. Erman TURKMEN
I.0. isletme Fakiiltesi

Asagida, istanbul Universitesi, isletme Anabilim Dali, Orgiitsel Davranis Bilim Dali cercevesinde gerceklestirilen bir
Yiksek Lisans tezinin soru formu bulunmaktadir. Calismamiz igin oldukga degerli olan samimi cevaplariniz kesinlikle gizli
tutulacak ve hicbir kimse ile paylasilmayacaktir. Gostermis oldugunuz ilgi ve anlayis icin tesekkir eder, g¢alisma

soruyu bos birakmayiniz.

Asadidaki bilgiler arastirmamiz igin hayati dedere sahip bilgilerdir. Kesinlikle hi¢ kimse ile paylasiimayacaktir. Liitfen hicbir

Adiniz, Soyadiniz:

Cinsiyetiniz: Yasiniz:

Medeni Haliniz:
[ ]Evii [ ]Bekar

Egitim Durumunuz:

[ ]ilkégretim [ ]Llise [ ]YiuksekOkul [ ]lisans [ ] YiksekLisans [ ] Doktora

Goreviniz (Unvaniniz):

Calistiginiz Departman:

Bagli Bulundugunuz Yoneticinin Adi, Soyadi:

Bagli Bulundugunuz Yoneticinin Unvani:

.2
w
-
(L)
-
o
~
("5
<
.2
(L)
o
S
w
(=]

Bu isyerindeki Calisma Siireniz:

Calima Hayatindaki Toplam Sireniz:

iSINiZE YONELIK DUSUNCELERINIZ:

Bu isi yapiyor olmak birgok karmasik ve Ust diizey yetenege
sahip olmami gerektiriyor.

Katiliyorum
Biiyiik Olciide
Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum
Biiyiik Olgiide
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

o
=
£
(%]
U
4

isim kolay ve siirekli tekrar eden bir yapidadir.

(71061 |[5]|[41|[3]|[2] [1]

isim yaptigim isin tiim asamalarini benim tamamlamama
imkan vermektedir.

(71 (06] |51 |[4) (3] |[2]|[1]

isim basladigim isi bitirebilmeme firsat tanimaktadir.

(71061 ([5]|[41|[3]|[2] [1]

isimin ne kadar iyi yapildigi diger birgcok insani etkiler.

[71(06] |51 |[4) (3] |[2]|[1]
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Kesinlikle
Katiliyorum

Biiyiik Olgiide
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim
Katilmiyorum

[}
©
3
=
:0
=
3

>
3
[aa]

Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kesinlikle

isim son derece anlamli ve 6nemlidir. [7Z711[61([S51|[41|[311|[2]1|[1]
isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz ve ézgiirim. [7Z11[61[S51([41|[311|[2]11][1]
isimi nasil yapacagim konusunda inisiyatif sahibiyim. [7Z711[61[S511([41|[311|[2]1][1]
isimi yaparken performansimin ne diizeyde oldugunu
gorebilirim. (71|06 ]|[5] | [4]1|[3]|[2]|[1]
isimi bitirdigim zaman, iyi performans gésterip
gostermedigimi gorebilirim. (71061 |[5]|[4] (3] |[2]|[1]
Yoneticiler sik sik bana isimi iyi yapip yapmadigimi soylerler.
(71|06 ]|[5] | [4]1|[3]|[2]|[1]
Yoneticiler ve galisanlar bana isimi nasil yaptigim
konusundaki disiincelerini iletirler. (71061 |[5]([4] (3] |[2]|[1]
isinizde ne kadar gesitlilik var? isiniz ne oranda farkli yetenek ve becerilerinizi kullanmanizi gerektiriyor?
[ 7] [6] [5] [4] [3] [2] [1]
Cok Miktarda: Cok az:
H13 isim degisik Orta miktarda isim ayni rutini
yetenekler ve cesitlilik surekli
beceriler var. tekrarlamami
kullanmami gerektiriyor.
gerektiriyor.
isiniz ne oranda bir “biitiin” teskil ediyor? Bir baska deyisle, isiniz ne oranda bariz bir baslangica ve bitise sahip?
[ 7] [6] [5] [4] [31] [2] [1]
Cok Fazla: Orta Cok az:
H14 isim basi ve isim biyik bir isim buyuk bir
sonu belli bir isin orta isin kiguk bir
batinddr: blylklikte bir pargasl. Ortaya
Ortaya ¢ikan pargasl. Ortaya ¢ikan isin iginde
iste benim ¢ikan iste benim katkimi
yaptigim seyler benim katkim gormek
kolaylikla gorilebilir. imkansizdir.
gorilebilir.
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Yapiyor oldugunuz is ne kadar 6nemlidir? Yapiyor oldugunuz isin sonuglari baskalarinin hayatini ve iyiligini ne oranda etkiler?

[ 7] [6] [5] [4] [31] [2] [1]
H15 Cok 6nemli: Cok az:
Yapiyor Orta derecede isimin
oldugum is onemlidir. sonuglarinin
baskalarini baska insanlar
blyiik ol¢tide Uzerinde
etkiler. onemli bir
etkisi yoktur.
isinizde ne kadar &zgiirsiiniiz? Isinizi nasil yapacaginiza kendiniz karar verebiliyor musunuz?
[ 7] [6] [5] [4] [31] [2] [1]
Son derece Orta miktarda Cok az:
ozgiiriim: ozgiiriim: isim Gzerinde
Hi6 isimi nasil ve ne Birgok sey hicbir s6z
zaman standart ve hakkim yoktur.
yapacagima benim
neredeyse kontrolim
tamamen ben disinda, ama
karar bazi konularda
veriyorum. karar
verebilirim

Yapiyor oldugunuz is size isinizde ne kadar iyi oldugunuzu hissettiriyor mu? (Baskalarinin size ne kadar iyi oldugunuzu

soylemesi disinda) isinizi yaparken ne kadar iyi performans gosterdiginizi hissediyor musunuz?

[ 7] [6] [5] [4] [31] [2] [1]
Mra Gok miktarda: Orta miktarda Cok az:
isimi yaparken isim bazen isin kendisi
performans performans bana
diizeyimin ne dizeyimi performansim
ldus hissettirir, hakkinda bilgi
° -u-gu.n.u.gayet bazen vermiyor.
iyi bilirim. hissettirmez.
Yoneticiniz veya is arkadaslariniz, is performansiniz hakkinda size bilgi veriyorlar mi?
[ 7] [6] [5] [4] [31] [2] [1]
Cok miktarda: Orta miktarda: Cok az:
B Yoneticim ve is Calisma Calisma
arkadaslarim arkadaslarim arkadaslarim
bana bazen bana
performansim performansim performansimin
hakkinda surekli hakkinda bilgi nasil oldugunu
bilgi verirler. verirler. hig

soylemezler.
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Calistigim kurum, onun yararina sagladigim katkilarin

Kesinlikle
Katiliyorum

Biiyiik Olciide
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim
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o
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©
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Biiyiik Olciide
Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

kiymetini bilir. (71 061 |[5]|[4]1|[3]|[2]]|[1]
Calistigim kurum fazladan sarf ettigim ¢abalari takdir etmez. (7101610051141 13111211111
Cahlistigim kurum benim sikayetlerimi Gnemsemez. (71106110511 147111311121111]
CGalistigim kurum benim refahim (iyi olma durumum) ile

gercekten ilgilidir. [7]1|[6]|[5]1|[4]|[3]|[2]|[1]
Yapilabilecek en iyi isi yapsam bile galistigim kurum bunu

dikkate almaz. (71061 |[5]|[4]|[3]|[2]]|[1]
Calistigim kurum benim isimdeki genel tatminime dikkat

eder. (71 (0[6]|[5]|[4]1|[3]|[2]]|[1]
CGalistigim kurum bana gok az ilgi gostermektedir. (71106110511 047111311121111]
Calistigim kurum isimde elde ettigim basarilardan gurur

duyar. (71 (0[6]|[5]|[4]1|[3]|[2]]|[1]
Mesleki gelecegim ile ilgili planlar yaparsam, bunlari hayata

cecirebilirim. (710|061 |051 (041|031 (2] |[1]
Benim isimle ilgili kusurlarimdan biri, gerektigi zaman

¢alismaya baslayamamamdir. [71(tel | [s1 [4] 031|021 |[1]
isimle ilgili koydugum hedeflere nadiren ulagirim. (71061 |[5) |41 (|[31(|[2]1|[1]
isimle ilgili beklenmedik sorunlarla karsilastigimda bunlarin

Ustesinden yeterince gelemem. [71(tel | [s1 [4] 031|021 |[1]
Eger 6grenmesi bana ¢ok zor goziikiiyorsa, isimle ilgili

yenilikleri 6grenmekten kaginirim. (71{tel i1 jral i3l t21)01]
Yaptigim iste bir sorun ¢iktiginda daha fazla ¢aba sarf ederek

i (71061 |[5] |41 |[31|[2]|[1]
¢6zmeye cgaligirim.

Mesleki yeteneklerim konusunda kendime giivenmiyorum. (7161 [[5)|[4]|[31][2]|[1]
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Katilmiyorum
Biiyiik Olgiide
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kesinlikle
Katiliyorum
Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Kesinlikle

S6z konusu olan isim ise bu isin adami benim. (711061 |[5) |41 |[31(|[21|[1]

Yaptigim iste bir seyler yolunda gitmediginde kolayca pes
ederim.

(71061 (5] |[4]([3] | [2]]|[1]

Kendimi, isimde meydana gelen ¢ogu sorunun altindan
kalkabilecek kadar yeterli gormiiyorum.

(71061 (5] ([4]|[3] | [2]|[1]

Eger yeteri kadar ¢aba sarf edersem, isimde karsima gikan
her zor sorunu ¢ozebilirim.

(71061 (5] |[4]([3] | [2]|[1]

Yetenek ve becerilerim sayesinde isimde karsima gikan
beklenmedik durumlari nasil ele almam gerektigini bilirim.

(71061 ([5]([4]([3] | [2]|[1]

isle ilgili bir konuda zora dustiigiimde genellikle ¢dziim
alternatifleri distnirim.

(71061 ([5]|[4] (3] |[2]|[1]

Yeteneklerime glivendigim igin isimde meydana gelen
sorunlar karsisinda sogukkanliligimi koruyabilirim.

(71061 ([5]([4]([3] | [2]|[1]

isimi yaparken bir sorunla karsi karsiya kaldigimda, farkli
¢6zUm yollari bulabilirim.

(71061 ([5]|[4]([3] | [2]|[1]

isimde karsima ¢ikan beklenmedik olaylarin iistesinden
gelebilecegim hususunda kendime olan giivenim tamdir.

(71061 ([5]([4]([3] | [2]|[1]

isimi yaparken karsima ne tiir sorunlar gikarsa giksin,
genellikle Gistesinden gelebilirim.

(71061 (5] |[4]|[3] | [2]|[1]

Gegmis mesleki tecriibelerim beni mesleki gelecegim igin iyi
hazirlamistir.

(71061 ([5]([4]([3] | [2]|[1]

isimle ilgili olarak, kendim icin belirledigim hedeflere
ulasirim.

(71061 ([5]|[4]([3] | [2]|[1]

isimle ilgili benden talep edilebilecek seylerin cogunu
karsilayabilecek donanima sahibim.

(71061 (5] ([4]|[3] | [2]|[1]
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