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ONSOZ

‘Calisanlarin  Performansinda Psikolojik Sermayenin Etkisinin Incelenmesi:
Mersin ili Lojistik Sektoriinde Faaliyette Bulunan Biiyiik Olgekli Isletmeler Uzerinde Bir
Uygulama’ adli bu tez ¢alismasinda, psikolojik sermaye kavrami agiklanmis ve galisanlarin

performansinda psikolojik sermayenin etkisi incelenmistir.

Arastirma, Mersin Deniz ve Ticaret Odasi’na kayitli deniz tagimacilig
faaliyetinde bulunan 11 biiylik 6lcekli isletmenin ¢alisanlarma uygulanmistir. Uygulama

yiiz yiize anket uygulamas1 yontemiyle yapilmistir.

Tez konumun belirlenip c¢alismanin gergeklestirilmesindeki katkilar1 ve
goriigleri ile calismanin baslangicindan bitimine kadar gecen her donemde titizlikle ve
sabirla beni yonlendiren degerli tez damigman hocam, Dog. Dr. Cemile CELIK’e sonsuz
tesekkiir ederim. Ayrica yogun calisma tempomda benden desteklerini hi¢bir zaman
esirgemeyen basta Meltem BEYAZGUL olmak iizere aileme ve arkadaslarima en igten

tesekkiirlerimi sunarim.

Mehmet BEYAZGUL



OZET

Cahsanlarin  Performansinda  Psikolojik  Sermayenin  Etkisinin
incelenmesi: Mersin Ili Lojistik Sektoriinde Faaliyette Bulunan Biiyiik Olcekli

Isletmeler Uzerinde Bir Uygulama

Orgiitsel davranis alaninda yapilan yeni galismalarla daha ¢ok 6nem kazanan
psikolojik sermaye kavrami, arastirmacilarin ve isletme yoneticilerinin ilgi odagi olmaya
baslamistir. Bu alanda yapilan ¢aligmalarda, psikolojik sermaye degerlerinin hangi tutum
ve davraniglarla ilgili oldugu ve bu degerlerin nasil gelistirilebilecegi ortaya konmustur.
Gliniimiizde psikolojik sermayenin bir rekabet unsuru olarak goriilmesiyle birlikte,
calisanlarin psikolojik sermaye degerlerinin performanslarindaki etkisi ve dolayisiyla

isletme verimliligine olan katkisina yonelik arastirmalar artmistir.

Psikolojik sermaye; zorlu gorevleri iistlenebilecek giivene sahip olma ve bu
gdrevlerin {istesinden gelebilmek i¢in gerekli ¢abay1 ortaya koyma (Oz-yeterlilik), su an ve
gelecekteki basariya dair olumlu diisiinme (lyimserlik), hedefler dogrultusunda azimle
calisma ve gerekirse hedeflere giden yollar1 yeniden belirleme (Umut), giigliikler ve
sikintilar karsisinda direngli olabilme ve her seye ragmen basariya ulagma (Psikolojik
Dayaniklilik) 6zellikleri ile agiklanabilen bireyin gelisimine dair olumlu psikolojik durum

olarak tanimlanmaktadir.

Bu c¢alismada, calisanlarin performansinda psikolojik sermayenin etkilerini

arastirmak amaclanmistir. Arastirma, Mersin Deniz ve Ticaret Odasi’na kayith deniz
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tasimacilig1 isletmelerinin ¢alisanlan iizerinde gerceklestirilmistir. Elde edilen verilerle
calisanlarin psikolojik sermaye ve performans diizeyleri belirlenmis ve ¢alisanlarin
psikolojik sermayeleri ile performanslar1 arasindaki iligkiler bir model {izerinde gelistirilen
hipotezlerle analiz edilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda, ¢alisanlarin psikolojik
sermaye faktorleri ile performans faktorleri arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Ayrica
regresyon analizi ile ¢alisanlarin performanslariin psikolojik sermayelerinden etkilendigi

sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Oz-yeterlilik, Iyimserlik, Psikolojik

Dayaniklilik, Performans



ABSTRACT

The Effects of Psychological Capital on The Performance of Employees:
An Application on Large Scale Businesses which Active in Logistic Sector of Mersin

City

The concept of psychological capital which gains importance with recent
studies in the field of organizational is becoming the focus of the attention of behavior
researchers and business managers. In studies in this area, it has been revealed which
attitudes and behaviors are related with psychological capital values and how to improve

these values.

Nowadays, along with the acceptance of the psychological capital as an
element of competition and the impact of the psychological capital of employees on

performance, the research on its contribution to business productivity increased.

Psychological capital is defined as positive psychological state of individuals
with the features of being resistant when they face with the challenges and difficulties and
achieving success in spite of everything (Resilience), working with determination in line
with targets and if necessary being able to re-determine the path to the destination (Hope),
positive thinking about the present and future success (Optimism), having the confidence
to take on challenging tasks and being able to put forth the necessary effort in order to

overcome these tasks (self efficacy).

In this study, it is aimed to investigate the effects of psychological capital on
the performance of employees. The research has been performed on the employees of the

sea freight establishments registered in the Mersin Chamber of Commerce.
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With the data obtained, the employees' psychological capital and performance
levels have been specified and the working relationships between psychological capital and

performance have been analyzed on a model developed by hypotheses.

By means of the results of the correlation analysis, significant relationships

were found between the psychological capital factors and performance factors of workers

In addition, with the regression analysis, it has been understood that the

performances of the employees are affected by their psychological capital.

Key Words: Psychological Capital, Self-efficacy, Optimism, Resilience, Performance
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GIRIS

Gliniimiizde isletmelerin rekabet avantaji kazanmasinda, gelisen teknolojilere
uyum saglamaya verilen Onemin insan sermayesine de verilmesini zorunlu kilmistir.
Ciinkii isletmelerin kurulmasi, yonetimi ve {retim faaliyetleri insanlar sayesinde
gerceklesmektedir. Ayrica glinlimiiz is yasaminda insan zihnine dayali is anlayisinin
yayginlagmasi, c¢alisanlarin verimliligini ve isletmeye olan katkilarini giin gegtikge daha

onemli hale getirmektedir.

Isletmeler, rekabet giiclerini arttirmada, biinyesinde barindirdig1 insan
kaynagina odaklanmanin dnemini zamanla daha ¢ok kavramaya baslamistir. Bu baglamda
isletmelerin c¢alisanlardan en iist diizeyde verim alabilmesinde, Orgiitte pozitif bir ortam
yaratilmasina ve calisanlarin iyi sekilde motive edilerek pozitif tutumlar sergilemelerine
duyulan gereksinim, pozitif orgiitsel bilim arastirmalarindan yararlanmay1 gerekli kilmistir.
Bu konuda yapilan arastirmalar, calisanlarin pozitif ruh hali ve tutumlarindan olusan
psikolojik kaynaklarin isletmelerin yiiksek performans elde etmesinde 6nemli oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu pozitif psikolojik kaynaklar ¢alisanlarin psikolojik sermayeleridir.
Psikolojik sermaye, pozitif psikoloji teriminden daha kapsamli bir kavram olmasiyla
birlikte, cogunlukla orgiitsel ortamlarda bireylerin giiclii taraflarinin ortaya ¢ikarilmasi ve
gelistirilmesi ile ilgili bir kavramdir. Psikolojik sermaye kavramu ilk olarak 2000°1i yillarda
ortaya konulmustur. Luthans, psikolojik sermayeyi, kisinin giidiimlii ¢aba ve azmine
dayanan basarist yoniindeki pozitif durumu olarak tanimlamis ve psikolojik sermayeyi
olusturan dort 6zelligin; 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik oldugunu

one siirmiistiir (Luthans, 2002a).
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Psikolojik sermaye kavramini ele alan bazi ¢alismalarda psikolojik sermayenin;
orgiitlerde siirdiiriilebilir rekabet avantaji (Ofori ve Toor, 2008), is stresi ile miicadele
(Avey ve dig., 2009), is tatmini (Cheung ve dig., 2011), isten ayrilma niyeti (Wubin ve
Zhaoliang, 2010), liderlik (Jensen ve Luthans, 2006; Dongxia ve Kan, 2009; Walumbwa ve
dig., 2010) ve performans (Luthans ve dig., 2007; Luthans ve dig., 2008; ; Rego ve dig.,
2010; Er-Xiu ve Shu-Wen, 2010; Peterson ve dig., 2011; Luthans ve dig., 2011; Yan ve
Lingli, 2011) ile iligkileri incelenmis ve bu kavramlar {izerinde etkili oldugu belirtilmistir.
Bu calismalar g6z oOniinde bulunduruldugunda, psikolojik sermayenin bircok oOrgiitsel
unsurla iliskili oldugu sdylenebilir. Ozellikle yakin zamanda psikolojik sermaye ile ilgili
yapilan calismalar incelendiginde, calisanlarin psikolojik sermayesinin performanslari
tizerindeki etkisi oldugu ve bunlarin gelistirilmesi konusunda yapilan ¢alismalarin giderek
arttig1 goriilmektedir. Psikolojik sermaye ile performans arasindaki iliskiye yonelik yapilan
calisma sayisinin artig1 dikkate alindiginda, arastirmacilarin ve isletme yoneticilerinin

psikolojik sermaye ile performans iliskisine daha ¢ok 6nem verdikleri sdylenebilir.

Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin performansi lizerinde psikolojik
sermayenin etkisini incelemektir. Bu arastirma kapsaminda oncelikle konuyla ilgili teorik
incelemelerde bulunulmustur. Teorik incelemelerden sonra elde edilen bilgiler 1s18inda
Mersin ilinde faaliyette bulunan Mersin Deniz ve Ticaret Odasi’na kayithh denizcilik

tasimaciligi isletmelerinin beyaz yakali calisanlariyla bir uygulama yapilmistir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. ik béliimde, pozitif bilimler ile
psikolojik sermaye kavramlar1 arastirilmigtir. Pozitif bilimlerin gelisimi, Psikolojik
sermayenin tanimi ve psikolojik sermaye faktorleri ile agiklamalar bu bdoliimde yer

almistir.
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Ikinci béliimde performans kavrami iizerinde durulmustur. Performansin
tanimi, performansin degerlendirilmesi ve performans tiirleri hakkinda bilgiler bu béliimde

ele alinmistir.

Uciincii  boliimde, psikolojik sermaye ile performans arasindaki iliski
incelenmistir. Psikolojik sermaye ile performans iliskisinin 6nemi ve konuyla ilgili yapilan

calismalara bu boliimde yer verilmistir.

Son boélimde ise calismanin uygulama kismi verilmistir. Bu bdliimde
calismanin amacina uygun olarak hipotezler gelistirilmis ve arastirmaya katilanlardan elde
edilen verilere dayanarak bu hipotezler test edilmistir. Sonug boliimiinde ise elde edilen

bulgular tartigilmistir.



. BOLUM: PSIKOLOJIK SERMAYE

Son yillarda insanlarin pozitif psikoloji akimi i¢indeki potansiyelleri {izerine
yapilan caligmalarla psikoloji bilimi yeniden canlanmustir. Pozitif psikoloji akimi, daha
onceki psikolojik uyumsuzluklara nazaran psikolojideki pozitif davranis ve ozelliklere
dikkat cekmistir. Pozitif psikoloji felsefesinden yararlanan Orgiit bilimcileri, 2000°1i
yillarda “Pozitif Orgﬁtsel Bilim” (Dutton, Quinn ve Cameron, 2003; Cameron ve Caza,
2004) ve “Pozitif Orgiitsel Davranig” (Luthans, 2002a; Luthans ve Church, 2002) olmak
lizere literatiire iki akim daha katmislardir. Pozitif Orgiitsel Davranis icerisinde bulunan;
Oz-yeterlilik, Umut, Iyimserlik, Psikolojik Dayaniklilik faktdrleri bir biitiin olarak

Psikolojik Sermaye ad1 altinda ele alinmaktadir (Luthans ve dig., 2007).
I.1. Pozitif Psikoloji

20. ylizyilin baslarinda psikoloji biliminin amaci, zihinsel hastaliklara ¢oziim
bulmak ve yetenekli kisilerin potansiyelini ortaya c¢ikarmakti. ikinci Diinya Savasi’nin
ardindan konuya iliskin artan ilgi ve kaynaklar, klinik psikologlarini zihinsel hastaliklarin
tedavisine odaklanmalar1 konusunda tesvik etmistir. Zamanin kimi 6nde gelen psikologlari,
zihinsel hastaliklarin sebeplerinin belirlenmesindeki degerler lizerinde tartisirken, negatif
yonlere odaklanmalar1 sorun yaratmistir. Hiimanistik psikolojinin 6nde gelenlerinden biri
olan Abraham Maslow uygulamali psikolojinin goniillii olarak yetki alanimm yariya
indirdigini ifade ettiginde bu durumu dile getirmistir. Maslow, ‘Motivasyon ve Kisilik’ adl1
kitabinin son boliimiinde “Pozitif Psikolojiye Dogru” baslig1 altinda pozitif psikolojiye
dikkat c¢ekmistir. Maslow’un bu ¢agrisina anlamli bir tepki olmasina ragmen, zamanla
diger giindemler, hiimanistik psikoloji alanini yonelmis ve psikolojiyi daha pozitif

giindemlere tagimaya ¢alismistir (Keyes ve Haidt, 2003).
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On yillar sonra, Amerikan Psikoloji Dernegi Baskani Martin Seligman, insan

psikolojisi i¢in neyin dogru oldugu konusunda calisan psikologlarin ilgisini canlandirmak
i¢in girisimde bulunmustur. Ed Diener, Chris Peterson, Rick Snyder, Don Clifton, George
Valliant, ve Mihalyi Csikszentmihalyi gibi psikoloji alaninda taninmis isimlerin yaninda
Seligman, yeni yiizyilda psikoloji alaninda yeni bir akimi giindeme getirmistir. Pozitif
psikologlar, hayattaki en kotii seyleri diizeltmekten ziyade, bunlara ayrica pozitif nitelikler
eklemeye yonelik psikolojinin odagim1 degistirme amaciyla toplanmaya baglamistir

(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).

Milenyumun ilk yillarindaki psikoloji alaninda yapilan arastirmalar,
arastirmacilarin Seligman’in goriisiiyle ayni fikirde oldugunu ortaya koymaktadir. Cesitli
0zel dergiler (American Psychologist Ocak 2000' den Mart 2001’ e kadar; Journal of
Humanistic Psychology, Giiz, 2001), bir el kitab1 (Snyder ve Lopez, 2002) ve ¢esitli
konferanslar pozitif psikoloji alaninin gelismesi ve yayginlasmasima onemli katkilar

saglamistir.
1.2. Pozitif Orgiitsel Bilim ve Pozitif Orgiitsel Davrams

Orgiit bilim teorisyenleri ve davrams bilimciler, orgiitsel baglamda insan
potansiyelini pozitif psikoloji akimindan hareketle aciklamaya baslamislardir (Luthans ve
dig., 2007). Bdylece Pozitif Orgiitsel Bilim ve Pozitif Orgiitsel Davranis olarak iki akim
olugmustur. Bu iki akim birbirini tamamlayan olgular olsa da farkliliklarina dikkat ¢ekmek
gerekmektedir. Pozitif Orgiitsel Bilim, kriz ve olumsuz kosullarda érgiitiin yasamimi devam
ettirmesi igin pozitif 6zellikleri vurgulamaktadir. Pozitif Orgiitsel Davranis ise giiniimiiz
calisma hayatinin gelisimi i¢in Olgiilebilir, gelistirilebilir ve etkin bir sekilde yonetilebilir

pozitif yonelimli olan insan kaynaklarma iliskin giiclii yonler ve psikolojik kapasiteler



lizerinde yapilan ¢alisma ve uygulama olarak ifade edilmektedir (Keles, 2011). Asagida

s0z konusu iki kavramla ilgili agiklamalar yer almaktadir.
1.2.1. Pozitif Orgiitsel Bilim

“Hayatin kotii yonleri kadar iyi yonleri de gergektir ve esit ilgi gerektirir”
(Peterson, 2006) oOnermesini takiben, pozitif aragtirmalara olan ilginin ayni zamanda
yonetim ve liderlik alanlarinda da arttif1 goriilmektedir. Pozitif Orgiitsel Bilim, ilk olarak
Michigan Center Universitesi’ndeki bir grup arastirmact tarafindan ortaya konulmustur. Bu
arastirmacilar, orgiitlerdeki pozitif sapmalara neden olan dinamiklere ve bu orgiitlerin
calisanlarinin olaganiistii bir sekilde gelisip basarili olma nedenlerine odaklanmistir

(Cameron ve Caza, 2004).

Pozitif Orgiitsel Bilim, orgiitlerde ¢alisanlar1 canlandiran, onlara basar
saglayan, pozitif olgularin islerligi olarak tanimlanir. Burada; Pozitif kavrami
organizasyonlarda siireglerin pozitif olgularin dikkate almarak incelenmesini, Orgiitsel
kavrami, Ozellikle organizasyonlar arasinda ve organizasyonlar icinde aktif olan
kisilerarasi ve yapisal dinamikleri pozitif olgularin dikkate alinarak incelenmesini, Bilim
kavrami ise, orgiitsel ortamlarda pozitif olan bilimsel, teorik ve titiz incelemeleri temsil

etmektedir (Cameron ve Caza, 2004:731).
1.2.2. Pozitif Orgiitsel Davrams

Hawthorne  c¢alismalar1  incelendiginde,  calisanlarin  pozitifliliginin
performanslariyla degerlendirildigi goriilmektedir. Bu durum, igyerindeki orgiitsel davranig
ve problemleri zamanla daha olumsuz durumlara doniistiirmiistiir. Akademik literatiirdeki
bu egilime ragmen, popiiler medya pozitif odakli motivasyon kitaplariyla dolmustur.

Norman Vincent Peale’nin Pozitif Diisiinmenin Giicii, Steven Covey’in Asirt Etkileyici
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Insanlarin Yedi Aliskanlig1 ve Spencer Johnson’in Peynirimi Kim Aldi adli kitaplar bu
orneklerden birkagidir. Bunun tizerine Luthans, popiiler is diinyasi kitaplariyla Akademik
Orgiitsel Davranis alan1 arasinda koprii kurmanin gerekliligine dikkat ¢ekerek, akademik
disiplininin giiciinii kullanan ve pratikte insan kaynaklarina ve etkin yoneticilere yardim

eden Pozitif Orgiitsel Davranis kavramimi gelismistir.

Luthans, Pozitif Orgiitsel Davranig’i, insan kaynaginmn olumlu yondeki
giiclerinin ve giiniimiiz igyerlerinde performans gelisimi i¢in etkili bicimde yonetilebilecek,
gelistirilebilecek ve Olgiilebilecek psikolojik 6zelliklerinin bir ¢alismasi ve uygulamasi
olarak tanimlamaktadir (Luthans, 2002a). Bu teoriye yapilacak “yeni sisede eski sarap”
benzetmesi gibi potansiyel elestirilere karsit Luthans, bu kavramin tutum, Kkisilik,
motivasyon ve liderlik gibi diger Orgiitsel Davranis konseptlerini de icerdigini belirtmistir.
Luthans, ayn1 zamanda diger pozitif arastirmalar1 ve Pozitif Orgiitsel Bilim akimini
inceleyerek Pozitif Orgiitsel Davranis’in farkli yonlerine dikkat cekmistir (Luthans,
2002b). Buna gore, Pozitif Orgiitsel Davrams’t akademik ve uygulama alanlarinda
belirtilen diger pozitif yaklasimlardan ayirt etmek icin, kavramin bu tanimindaki yapilar

asagidaki kriterlerle belirlenmistir (Luthans, 2002a, Luthans ve dig., 2007):
a) teorinin ve arastirmanin igine yerlestirilmeli,
b) gecerli bir dlgiite sahip olmali,
C) orgiitsel davranis alanina 6zgii olmali,

d) isle ilgili bireysel diizeydeki performans ve memnuniyet iizerine pozitif bir

etkisi olmali,

e) durumsal, dolayisiyla degisime ve gelisime agik olmalidir.
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Belirtilen kriterler kullanilarak Oz-yeterlilik, Umut, Iyimserlik ve Psikolojik
Dayaniklilik boyutlarini igeren pozitif yapilar belirlenmekte ve bu yapilar biitiin halde
Psikolojik Sermaye olarak nitelendirilmektedir. (Luthans ve Youssef, 2004; Luthans ve

dig., 2007).
1.3. Psikolojik Sermayenin Tanim

Psikolojik sermaye, pozitif psikoloji teriminden tiireyen, ancak daha kapsamli
bir kavramdir (Avey, ve dig., 2010). Pozitif Orgiitsel Davranis akimi dogrultusunda
sekillenen psikolojik sermaye; zorlu gorevleri iistlenebilecek gilivene sahip olma ve bu
gdrevlerin {istesinden gelebilmek i¢in gerekli gabay1 ortaya koyma (Oz-yeterlilik), su an ve
gelecekteki basariya dair olumlu diisiinme (lyimserlik), hedefler dogrultusunda azimle
calisma ve gerekirse hedeflere giden yollar1 yeniden belirleme (Umut), giicliikler ve
sikintilar karsisinda direngli olabilme ve her seye ragmen basariya ulagsma (Psikolojik
Dayaniklilik) 6zellikleri ile agiklanabilen bireyin gelisimine dair olumlu psikolojik durum
olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla Psikolojik Sermaye, “kisinin giidiimlii ¢aba ve
azmine dayanan basarisi yoniindeki pozitif durum” olarak tanimlanan 4 faktoriin (Oz-
yeterlilik, Iyimserlik, Umut, Psikolojik Dayaniklilik) ortak bir sekilde olusturdugu bir
kavramdir (Luthans ve dig., 2007; Luthans ve Youssef, 2004). Tiim bu yapilar; insan
giicline odakli, 6l¢iiliip yonetilebilen, gelisme kapasitesi olan ve oOrgilitlere performans
gelistirme olanaklar1 saglayan pozitif érgiitsel davranis ile drtiismektedir. Pozitif Orgiitsel
Davranig arastirmalarinda bu dort yapinin disinda yapilar da bulunmaktadir. Bunlar; refah,
mizah, yaraticilik, bilgelik, slikran, empati, bagislama, cesaret, maneviyat, 6zgiinlik ve

duygusal zeka kavramlaridir (Luthans ve dig, 2007).
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Psikolojik sermaye, orgiitlerin rekabet avantajini elde etmesinde pozitifligin
onem tasidig1 psikolojik bir durumu ifade etmektedir. Bu psikolojik durum, farkh

durumlara gore degisim gosterebilen bir niteliktedir (Luthans ve dig., 2004).
1.4. Psikolojik Sermayenin Gelisimi

Sosyal ekonominin hizli gelisimi ve kiiresellesme ile birlikte yoneticiler,
ekonomik sermaye, insan sermayesi ve sosyal sermayenin igletme performansinin gelisimi
icin yeterli olmayacagi kanisina varmiglardir. Bir¢cok arastirmact miikemmel psikolojik
kalite, iyi ruh hali ve pozitif tutum gibi calisanlarin psikolojik kaynaklarinin yiiksek
performans elde etmede Onemli oldugunu gostermektedir. Calisanlarin tutum ve
davraniglari, potansiyel performansi gercek performansa doniistirmede 6nemli bir aractir
ve caliganlarin is tutumlar1 ve davranislar psikolojik kaynaklariyla yakindan iligkilidir. Bu
yiizden psikolojik kaynaklar rekabet avantaji kazanmada 6nemlidir. Bu pozitif psikolojik
kaynaklar ¢alisanlarin psikolojik sermayeleridir. Insan kaynaklar1 yénetiminin etkinliginin
artirtlmas1 ve rekabet avantaji kazanilmasi i¢in bu psikolojik sermayenin nasil elde
edilecegi, gelistirilecegi ve kullanilacagi insan kaynaklarinda yeni bir akimi baglatmigtir

(Luthans ve Youssef, 2004).

Isletme kaynaklar1 fiziksel kaynaklar ve insan kaynaklarmi igerir. Fiziksel
kaynaklar, ekonomik sermaye, Ozellikle ekipman ve materyaller gibi fiziki sermaye,
parasal sermaye ve miilkiyet hakki, marka degeri, patent hakki gibi gayri maddi
sermayelerden olusur. Insan kaynaklari ise daha ¢ok calisanlarin bilgi, beceri ve vasiflarin
igeren insan sermayesi, calisanlarin isle ilgili sosyal aglarini igeren sosyal sermaye ve
calisanlarin pozitif ruh halini igeren psikolojik sermayelerinden olusur. Isletmenin maddi

kaynak yoOnetimi, maddi kaynaklarin degeri ile ilgiliyken insan kaynagi yoOnetimi
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calisanlarin degeri ile ilgilenir. Isletmenin rekabet avantaji icin insan kaynag kritik dneme
sahiptir. Ciinkii calisanlar, 6zgilindiir ve taklit edilmesi miimkiin olmayan kaynaklardir.
Zamanla daha ¢ok arastirmaci ve yoneticiler, insan kaynaklarinin isletmenin gelismesinde
onemli bir rol oynadigimin farkina varmislardir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi

isletme yonetiminde odak noktasi olmaya baslamistir (Arthur ve dig., 1997).
I.4.1. insan Sermayesi

Insan sermayesi kavrami ilk olarak 1960’larda Prof. Schultz tarafindan ortaya
konulmustur. Insan sermayesi kavrami ilk baslarda toplumsal refah sermayesi kavramindan
gelistirilmis ve refahin olusumunda insanlara bilgi ve yetenek kazandirmak ig¢in ortaya
cikarilmistir. Schultz, insan sermayesi anlamina gelen insan kalitesinin bdlgesel ve ulusal
rekabetin anahtar1 oldugunu ortaya koymustur. Schultz’a gore kurumlar i¢in, insan
sermayesi, calisanlarin bilgi, beceri, yetenek vb. kavramlarinin tamamidir ve c¢alisanlarin
insan sermayesi miktari, isletmeler arasindaki rekabette kilit rol oynamaya baslamistir
(Schultz, 1961). Bu nedenle isletmelerin, ¢alisanlarin insan sermayesi yonetimi konusuna

daha fazla dikkat etmeleri gerekmektedir.
1.4.2. Sosyal Sermaye

1970’lerde “insan sermayesi” fikrinden esinlenen bazi sosyologlar, sermaye
alanm1 icerisinde insanlarin sosyal etkilesimlerini ortaya koymuslardir. Amerikali
akademisyenlerden Putnam, sosyal sermaye kavramini daha genis bir sekilde ortaya
koymustur. Putnam’a gore Sosyal Sermaye, insan kaynaklar1 kavraminin teorik olarak

gelistirilmesidir (Putnam, 1993).

Wright ve Snell, organizasyonlarin hedeflerine ulagmasi i¢in ¢alisanlarin yalniz

degil birlikte calistiginin farkinda olunmasina dikkat ¢ekmislerdir. Calisanlarin sosyal
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sermayesi, ¢alisanlarin kisisel sosyal ag iliskileri, sosyal ag yapis1 gibi iletisim kanallar1 ile
ilgilidir. Calisanlarin sosyal kapasitesi, gruplar veya organizasyonlar arasinda degil,
bireyler arasinda mikro diizeydedir (Wright ve Snell, 1999). Larson ve Luthans (2006),
personelin dogrudan veya dolayli olarak birbirleriyle iletisim halinde olmasi sebebiyle
sosyal sermayesi olmayan isletmelerin ilerleyen zamanlarda yok olup gidecegini
belirtmislerdir. Bu ylizden c¢alisanlarin sosyal sermayesinin isletme yonetimi agisindan

oldukca 6nemli oldugunu vurgulamiglardir.

1.4.3. Psikolojik Sermaye

Bilgi sermayesinin isletme performansinin artmasinda onemli bir rol
oynamastyla birlikte, bilgi sermayesi rekabet avantajinin kaynagi haline gelmistir. Bazi
arastirmacilar, bilgi sermayesinin 6nemli bilesenlerinden olan sosyal sermaye ve insan
sermayesi lzerine olduk¢a dikkatli bir sekilde egilmislerdir. Arastirmacilara gore
calisanlarin is tutum ve davranislari, potansiyel yetenekleri, insan sermayesini ve sosyal
sermayeyi gercege doniistlirebilen gliclii bilesenlerdir. Ayrica calisanlarin is tutumlar1 ve
davraniglar1 onlarin psikolojik kaynaklari tarafindan etkilenmektedir (Luthans ve dig.,

2004).

Luthans, psikolojik sermayenin bireylerin pozitifligi i¢in psikolojik bir unsur
olduguna ve bunun insan sermayesi ve sosyal sermayeden Ote, bireysel rekabet avantaji
saglayabildigine inanmistir. Luthans ve diger akademisyenler psikolojik sermayenin, insan
sermayesinin ve sosyal sermayenin rekabet avantaji yaratmada anahtar rol oynadigina
inanmaktadirlar. Calisanlarin psikolojik sermaye egitimi boyunca insan kaynaklar

yonetimi, isletme performansini arttirmak ve sonunda rekabet avantaji saglamak igin
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calisanlara bilgilerini, yeteneklerini, giliclii yonlerini, sosyal ve psikolojik yeteneklerini

kullanmada yol gosterici olabilmektedir (Luthans ve Jensen, 2005).

Calisanlarin  psikolojik sermayesi, insan sermayesi ve sosyal sermayesi
biitiinliyle isletmenin kaynagidir. Bunlarin her biri ayr1 ayr isletmenin rekabet avantaji
yaratmasinda farkli yonleri temsil etmektedir. Ayn1 zamanda bu {i¢ sermaye birlikte ger¢ek

bir rekabet avantaji saglamaktadir (Jian-wu, 2007).

Sekil 1: Insan Sermayesi, Sosyal Sermaye ve Psikolojik Sermaye Arasindaki liski

Rekabet Avantaji
insan Sermayesi Sosyal Sermayesi Psikolojik Sermayesi
Ne biliyorum? Kimleri biliyorum? Ben kimim?
e Deneyim o fliskiler o Oz-yeterlilik
e Egitim e Sosyal aglar o Umut
o Vasif e Arkadaglar o [yimserlik
o Bilgi o Psikolojik Dayaniklilik

Kaynak: Jiang Jian-wu, Psychological Capital and Its Implication on Strategic Human
Resource Management, Economic Management, 2007, s.14.

Psikolojik sermaye bireyin kendisini tanimasini, degerlerini, inanglarini
sorgulamasint ve bir biling diizeyine ulagmasini saglayarak kendisini nasil
denetleyebilecegi, faaliyetleri ile diislincelerini nasil aym ¢izgide tutabilecegine dair yol

gostermektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008).



13

1.5. Psikolojik Sermaye Faktorleri

Luthans F, Luthans K.W ve Luthans B.C caligmalarinda psikolojik sermayeyi;
Oz-yeterlilik, Umut, lyimserlik ve Psikolojik Dayaniklilik olarak dért boyuta ayirnuslardir.
Bunlar dlgiilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen psikolojik boyutlardir. Oz-yeterlilik,
kisinin kendini motive etmesi ve verilen imkanlar ile belirli bir gérevi basarmak igin
gosterdigi davranis tarzi ile ilgili kisisel yetenekleridir. Umut, is basarisinin etkili bir
sekilde elde edilmesini temel alan bir pozitif motivasyon halidir. Iyimserlik, olumlu
olaylar igsel, kalict ve genel nedenlere baglarken, olumsuz olaylar1 dissal, gecici ve 6zel
durumlara baglar. Boylece birey yasamindaki olumlu olaylardan hareketle moralini yiiksek
tutar ve 6z degerinin farkinda olur. Iyimser bireyler, yasamlarindaki olumsuz olaylardan,
sugluluk duygusu ve umutsuzluktan kendilerini uzak tutarlar. Psikolojik Dayaniklilik, gii¢
durumlardan cabuk kurtulup eski hatta daha iyi bir duruma geri donebilme kapasitesidir

(Luthans, ve dig., 2004).
L1.5.1. Oz-Yeterlilik

Luthans tarafindan kendine inanma anlamina da gelen 6z-yeterliligin psikolojik
sermaye kistaslarina ¢ok uygun oldugu ve tiim psikolojik sermaye yapilarindan en
kapsamli teorik temele ve arastirma destegine sahip oldugu bilinmektedir. Oz-yeterlilik,
cogunlukla kisinin ‘muhtemel durumlarla basa ¢ikmak i¢in gerekli olan bir dizi eylemi
nasil iyl bir sekilde ortaya koyabilecegine’ olan inanci veya algist olarak tanimlanir
(Bandura, 1982:122). Daha uygun bir tanimlamaya gére Oz-yeterlilik, kisinin mevcut
sartlar icerisinde belirli bir isi bagsarili bir sekilde ortaya koymasi i¢in gerekli olan biligsel
kaynagimi ve motivasyonunu harekete ge¢irme konusunda kendine olan inancidir

(Stajkovic ve Luthans, 1998:66). Bu tanimlamalardan yola ¢ikildiginda, Oz-yeterliligin
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oncelikle olgiiliip desteklendigi durumsal bir 6zel yap1 oldugu vurgulanmaktadir (Maurer
ve Pierce, 1998). Bandura ayrica Oz-yeterliligi; dolayli 6grenme ve model alma, ustalik
deneyimleri, sosyal ikna kabiliyeti ile iliskilendirerek bunun nasil gelistirilebilecegini acgik
bir sekilde belirtmistir. Bunun yani1 sira; isyerinde Oz-yeterliligin &gretilebilirligini
gosteren bir¢cok ¢alisma da bulunmaktadir (Gist, 1989; Luthans ve Church, 2002; Larson

ve Luthans, 2006).
Oz-yeterlilik kavrami dort temel kaynaga dayanmaktadir (Bandura, 1997):

a) Tam ve dogru deneyimler (Mastery Experiences),

b) Bagkalarinin tecriibelerinden, dolayli olarak 6grenilenler veya model olma

yoluyla kazanilan yasantilar (Vicarious Experiences or Modelling),
c) Sosyal ikna (Social Persuasions),
d) Fizyolojik ve Psikolojik hazir olma

Dikkat edilmesi gereken nokta bu dort kaynagin 6z-yeterlilik i¢in bir ham veri
oldugudur. Bunun disindaki biligsel siirecler de bu kavramin gelisiminde etkili
olabilmektedir. Yapilan isin zorlugunun, insanlarin nasil g¢alistiklarinin, ne kadar yardim
aldiklarinin, performanslarin1 sergiledikleri sartlarin, hatta bireylerin fiziksel ve duygusal

durumlarmin da bu kavramin gelisiminde zamanla etkili olmaktadir (Ozkalp, 2009:493).

Oz-yeterliligin; ayrica, isle ilgili performansla giiclii bir pozitif iliski igerisinde
oldugu ortaya konulmustur. Ozellikle, 114 ¢alismadan olusan bir meta-analiz calismasina
gore; Oz-yeterliligin; geribildirim (Kluger ve Denisi, 1996), hedef belirleme (Wood,
Mento, ve Locke, 1987), 5 biyiik kisilik 6zelligi (Barrick ve Mount, 1991) ve is
memnuniyeti (Judge, Thoresen, Bono, ve Patton, 2001) gibi diger orgiitsel davranig

yapilarindan ziyade isle ilgili performansla daha gii¢lii bir iliskiye sahip oldugu sonucuna
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varilmistir (Bandura, 1986; 1997). Bunun yani sira Oz-yeterliligin; ama¢ edinmeyi ve
amaca erigsmeyi olumlu bir sekilde etkiledigi ve liderlik etkisi, etik karar verme, yaraticilik
ve karar vermeye katilim ile iliskili oldugu da ortaya konulmustur. Ek olarak 0z-
yeterliligin, kiiltiirler icin esit ¢alisma durumlariyla, pozitif olarak orgiitsel baghlikla,

negatif olarak da isten ayrilma girisimleriyle iliskili oldugu da belirtilmistir (Luthans, ve

dig., 2006).
1.5.2. Umut

Umut, Psikolojik Sermaye’ye dahil edilen en essiz yap1 olarak tanimlanmistir
ve Oz-yeterlilik kadar derinlemesine arastirllmamis olmasina ragmen, bu yeni ¢aga
katkilar itibariyle 6z-yeterlilikten daha ¢ok sey vaat ettigine inanilmaktadir. Snyder ve
arkadaglar1 Umut’u iki bilesenle tanimlamistir (Snyder, 1994; Snyder ve dig., 1991). Bu
iki bilesen; ‘insanlarin istenen hedeflere ulagmak i¢in yollar bulmasi ( Pathways-thinking)’
ve ‘bu yollar1 kullanmak icin gerekli motivasyonu ortaya koymast (Agency-thinking)’
seklinde agiklanmistir (Lopez, ve dig., 2003:94). 1lk bilesen ile kastedilen, hedefler icin
yollar bulabilme konusunda diisiinmek, bununla birlikte herhangi bir engel durumunda
hedeflere ulasmak igin alternatif planlar iiretebilmektir. Ikinci bilesen ise motivasyoneldir
ve bununla; gecmisteki, simdiki ve gelecekteki amaglara ulasmadaki basarili kararlilik
kastedilmistir. Bu iki bilesen, ayn1 olmasalar da; karsilikli, katkili ve pozitif iliskilidir. Her
iki bilesen de kisinin hayatinda amaglarina basariyla ulasmasi icin gereklidir ve higbiri

Umut’u tanimlamada tek basina yeterli degildir (Snyder ve dig., 1991).

Bazilarinin, Umut’un bir yap1 olarak ayirt edici 6zelligi iizerinde durmalarina
karsin, Snyder ve arkadaslari, 6zgilin bir sekilde Umut’u kavramsallastirip onun hem ayirt

edici hem de uyumlu bir yap1 oldugunu ortaya koymuslardir. Snyder ve ark.’nmin bu
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arastirmasi, Umut’un; iyimserlik, basar1 beklentileri, 6z denetimi kullanma istegi, 6z saygi,
problem ¢6zme becerisi, zorluklarla basa ¢ikma kabiliyeti, ruh sagligi ve hem pozitif hem
de negatif etkiyle oOrtlistiiglinii gdstermistir (Holloren ve Snyder, 1990; Sigmon ve Snyder,
1990a, 1990b; Snyder ve dig., 1991). Bu konudaki baska c¢alismalar, Umut’un; 06z-
yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik faktorlerini i¢eren pozitif psikolojik yapilar

arasinda ayirt edici bir gegerligi oldugunu gostermistir (Youssef ve Luthans, 2007).

Umut, baslangicta ruhsal ve kisiliksel bir yap1 olarak ortaya ¢ikmasina karsin,
Snyder ve meslektaglar1 daha sonra Umut’un durumsal olarak da yorumlanabilecegi
sonucuna varmiglardir ve boylece esas Umut Slgegini gelistirmislerdir (Snyder ve dig.,
1996). Luthans ve meslektaslar1 ise ¢alismalarina yon vermesi bakimindan kendilerinden

onceki bu calismalardan faydalanmislardir (Luthans, ve dig., 2006).

Isyerinde Umut’un pozitif etkisini destekleyen ¢alismalar fazlaca
bulunmaktadir (Adams ve dig., 2002; Jensen ve Luthans, 2002; Youssef ve Luthans, 2007;
Walumbwa ve dig., 2010). Youssef ve Luthans da ¢aligmalarinda Umut’un; is performansi,
is¢1 memnuniyeti, kurumsal taahhiit ve is huzuruyla iliskili oldugu sonucuna varmislardir.
Ayrica; caligmalarinda incelenen 3 pozitif psikolojik 6zellik arasinda Umut’un, isle alakali

durumlarla en giiglii iliski icerisinde olan faktor oldugu goriilmektedir.
1.5.3. Tyimserlik

Iyimserlik giinliik hayatta yaygmn olarak kullanilan fakat psikolojik bir giic
olarak pek bilinmeyen bir terimdir. Kotiimser biri bir olay oldugunda daha kétiisiinii
diisiiniirken, iyimser olan biri daha iyi beklenti igerisindedir. Bu yiizeysel fikir dogru
olmasma ragmen lyimserlik iyi beklentilerden fazlasidir. Seligman (1998) tarafindan

sunulan bir tanima gore Iyimserlik, insanlarin olumsuz olaylar1 dissal, gecici ve durumlara
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0zgii nedenlere; olumlu olaylar ise igsel, kalici ve genel nedenlere baglamalaridir. Bagka
bir deyisle iyimser biri, olumlu olaylar1 yaptiklarinin bir sonucu olarak gorir ve
yaptiklarinin olumlu etkilerinin ileride de devam edecegini, hayatinda olan diger olaylarda
da yardimi olacagimi umar. Luthans ve arkadaslar1 (2007), Seligman’in meshur kitab1
‘Ogrenilen lyimserlik’ te bahsedildigi gibi iyimserligin gelisime acik oldugu sonucuna
varmiglardir. Seligman’a gore iyimserlik 6grenilebilecek bir olgudur ve kétiimser kisilerin

egitilerek iyimser birer birey olmalar1 saglanabilir (Seligman, 1998).

Baska bir tanima gore Scheier ve Carver (1987) Iyimserlik kavramim, kisilerin
ileride olumsuz sonuglardan ¢ok, meydana gelebilecek olumlu ve uygun sonuglari

ummasina olan egilimlerini gosteren kisisel bir nitelik olarak tanimlamistir.

Schneider (2001), bireylerin kisisel olarak istenen ve anlamli olan sonuglarin
olasiligimi arttirmak igin potansiyel firsatlara odaklanmasini ve bunu arzu ve umutlarla

desteklemesini gercek iyimserlik olarak adlandirmaktadir.

Seligman (1998) iyimserligin direkt olarak isyerinde uygulandiginda
calisanlarin performansinda olumlu ve 6nemli bir gelisime neden oldugunu belirtmistir.
Buna gore Sigortacilik firmasinda yapilan bir ¢alismada, iyimser sigorta ¢alisanlarinin
kotliimser olanlardan daha fazla sigorta islemi yaptig1 sonucu ortaya konulmustur. Luthans
ve arkadaslar1 (2005) ise is mutlulugu, is tatmini ve is performansi ile iyimserligin 6nemli

derecede iligkili oldugunu vurgulamislardir.
1.5.4. Psikolojik Dayamkhihk

Pozitif psikoloji alaninda incelenen psikolojik dayaniklilik, énemli risk veya
sikintilar karsisindaki dengeli tutum ve bunlarla basa ¢ikma olarak tanimlanmaktadir

(Masten, 2001; Masten ve Reed, 2002). Luthans (2002b), psikolojik dayaniklilig1 artan
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sorumluluktan, sansizliklardan ve sikintilardan kurtulmak i¢in pozitif psikolojik bir
yetenek olarak tanimlamistir. Psikolojik dayaniklilik, genelde reaktif bir siire¢ olarak
belirtilse de ayn1 zamanda ¢alisanlarin verimliligini etkileyen kisisel varliklar1 ve riskleri
belirleyen proaktif bir siire¢ olarak da gosterilir (Masten, 2001). Is yerlerinde dogal riskler
ekonomik istikrarsizlik gibi digsal tehditleri veya bir proje {lizerinde 6nemli bir zaman
kaybetme gibi igsel tehditleri igerir (Masten & Reed, 2002). Luthans, Vogelgesang ve
Lester (2006), calisanlarin bilgiye erisiminin ve kabiliyetlerinin arttirilmasiyla veya onlarin
sosyal yasantilarinin desteklenmesiyle risklerini azaltabileceklerini ve kisisel varliklarinm

arttirabileceklerini savunmuslardir.

Psikolojik dayaniklilik orglitsel davranis literatiiriinde yeni gelisen bir
arastirma konusu olmasiyla birlikte, Ozellikle giliniimiiziin g¢alkantili is hayatiyla da
iligkidir. Luthans (2002b) Psikolojik Dayanikliligin, gelisime agik olmasi, olgiilebilir
olmas1 ve is yerlerindeki performansa uygulanabilir olmasi acisindan Pozitif Orgiitsel

Davranis kriterleri ile Ortiistiiglinii savunmustur.
1.6. Psikolojik Sermayenin Gelistirilmesi

Son zamanlarda, psikolojik sermaye teorisi oldukca popiiler hale gelmistir. Bu
alandaki bilim insanlari, kurumlarin g¢alisanlarinin psikolojik sermayelerini yatirrm ve
yonetim yolu ile gelistirebileceklerine inanmaktadirlar. Psikolojik sermaye, c¢alisanlarin
mental yeteneklerinin pozitif durumudur ve gelismektedir. Asagida her bir psikolojik
sermaye Ozelliginin gelismesinde nelerin etkili oldugu anlatilmistir (Luthans ve dig.,

2007).
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1.6.1. Calisanlari Oz-Yeterlilik Ozelliginin Gelistirilmesi

Calisanlarin  daha saglam Ozgiivene sahip olmalari, daima basaril
deneyimlerini ve elde ettikleri belirgin sonuglar1 pekistirmelerine baglidir. Boylece bir
calisan ne zaman zorluklarla karsilasirsa, dnceki deneyim ve basarilarina giivendiginden
dolay1 iistesinden gelebilir. Deneyimlere gore siralandiginda basarili ¢alisanlarin diger
calisanlara yardim etmesi c¢ogu zaman giicli bir 0z-giiven saglar. Calisanlarin
faaliyetlerini, fiziksel ve mental sagliklarin1 gelistirmek, 6z giivenlerini olusturmak i¢in iyi

bir baslangictir.
1.6.2. Calisanlarin Umut Ozelliklerinin Gelistirilmesi

Calisanlarin iyimser yasam tutumlarinin gelistirilmesi, onlara gelecek igin tam
umut ve tutku verir. Calisanlarin is siirecinden keyif almasi konusuna daha fazla ilgili
olmak gerekir. Calisan icin is ¢evresinin yardimci bir tutum sergilemesi, ¢alisanin zor
islerden ¢ekinmemesini saglar. Calisana gayret gerektiren belirli hedefler koymak calisanin

basarisina katki saglayabilir.
1.6.3. Calisanlarin Iyimserlik Ozelliklerinin Gelistirilmesi

Yonetici ve ¢alisanlarin gegmiste yasadiklart geri doniisli olmayan hatalarini ve
bosa giden c¢abalarini unutmalar1 ve su anki yasamlarina pozitif agidan bakarak tatmin
olmaya caligmalar1 gerekir. Bununla birlikte gelecegin kendilerini egitip gelistirmeleri i¢in
bir sans oldugunu dikkate almalari gerekmektedir. Yoneticiler, calisanlar ile kisisel
iliskilerini uyumlu hale getirmeye calismali ve calisanlarin iyimserlik 6zelligini
gelistirmeye yardimer olmak amaciyla insan odakli ve duygusal bir yonetim uygulamalidir.
Bir calisan ne zaman saygi goriir, anlagilir, dikkate alinir ve yoneticisinden giiven

kazanirsa, o zaman isten zevk alir ve gelecekteki yasaminda pozitif tutum sergiler.
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1.6.4. Cahsanlarin Psikolojik Dayamklhk Ozelliginin Gelistirilmesi

Is siirecinde hedeflere ulasmada calisanlara zorluklar1 ve engelleri 6nceden
sezebilmeyi olabildigince miimkiin kilmak, ¢alisanlarin bunlarin istesinden gelebilmeleri
icin biiyilk 6nem tasimaktadir. Calisanlarin isletmedeki mevcut kaynaklarin bilincinde
olmasini saglamak, amaglara ulasmada calisanlara yardimci olabilir. Calisanlar, zor anlarda
veya baski altinda oldugu zaman, onlar1 negatif diislincelerden miimkiin oldugunca uzak

tutmak gerekir.
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11.BOLUM: ISLETMELERDE PERFORMANS KAVRAMI

Performans konusu, orgiitler i¢in hizli ¢evresel degisimin etkisiyle son
zamanlarda 6nem kazanmaya baglamis ve 6nemi her gegen giin artan bir konu olmustur.
Kiiresellesmenin ve buna bagli olarak rekabetin yogun sekilde artmasi, {iriiniin devamli
kisalan yasam siiresi ile isletmenin i¢ ve dig g¢evresinin igletme faaliyetleri lizerindeki
etkisi, performans konusunun 6nem kazanmasinda etkili olan gelismelerdir. Glinlimiizde
orgiitler, devamli degisen ¢evrede basarili olabilmek, hedeflerine ulasip ulasmadigini veya
ulasabilmisse ne oranda ulasabildigini tespit etmek i¢in 6nemli alanlarimi dikkate alip
basarilarint siirekli olarak degerlendirmelidir. Ayrica, pazardaki cetin rekabette, karar
vericilerin devamli ve hizli olmasi, gelecegi yonlendirecek bilgilere ihtiyag duymast,

isletme performansi ile ilgili bilgilere olan gereksinimleri arttirmistir (Avei, 2005).
11.1. Performansin Tamimi ve Performans Degerlendirme

Bireysel ve toplumsal yasamin hemen hemen biitiin alanlarim1 kapsayan
performansin, ortak bir tanimina rastlanilmamaktadir. Tiirk Dil ve Tarih Kurumu,
performanst “basarim” olarak tanimlamaktadir. Performans genel olarak, bir isi yapan
bireyin veya grubun o isle amaglanan hedefe yonelik olarak, nereye varabildigi, neyi

saglayabildiginin ifadesidir (Kutlar, 2004).

Bingdl (2010)’e gore performans, “ belirlenen kosullara gore bir isin yerine
getirilme diizeyi veya iggérenin davranis bigimi, baska bir deyisle bir ¢alisanin belirli bir
zaman kesiti igerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi

sonuclar”dir.
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Performans, bir isgérenin veya grubun, ilgili olduklari birimin ve orgiitiin
amaclarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam o6lg¢iisti olarak tanimlanabilir. Bu
nedenle, bireysel is performansi, Orgiit agisindan Onemidir. Zira bireysel anlamda

isgorenlerin performanslarinin giiglii ya da zayif olmasindan oOrgiit de etkilenecektir

(Bayram, 2006:47).

Bir bagka tanima gore performans, belirlenen kriter ya da standartlar 11ginda
bir isin yerine getirilme diizeyi veya ortaya konan sonuglar seklinde ifade edilmistir.
Isletme performansi ise isletmenin sahip oldugu kit ekonomik kaynaklarini etkin ve verimli

bir bi¢imde kullanarak amaglarina ulasma becerisidir (Simsek ve Celik, 2008:97).

Isletme bazinda performans ise, igletmenin belirlenen amaglarma, sahip oldugu

kaynaklari etkin bir sekilde kullanarak ulasabilme yetenegidir (Daft, 1999:12).

Performans degerlendirme konusunda yapilan tanimlara baktigimizda, sadece
isgoren verimliliginin Ol¢iilmesi yaklagimi ile gelistirilen performans Slgme anlayisinin
insan kaynaklar1 acisindan yeterli etkinligi saglamadigini, performansin bir biitlin olarak,
kisinin 6nemli noktalardaki basarisinin 6l¢iilmesi anlamini tasidigini gérmekteyiz (Okakin,
2009:95). Daha kisa bir deyisle performans degerlendirme, isgdrenin isinde sagladigi

basar1 ve gelisme, yeteneginin sistematik degerlemesidir (Sabuncuoglu, 2009:184).

Gliniimiizde performans degerlendirme, neredeyse biitlin orgiitler tarafindan
tiim diinyada kullamilmaktadir. Isletmelerin performans degerlendirmede kullandiklart
araglar ve sapladiklar1 hedefler birbirlerinden farkli olabilmektedir. Ancak sonugta,
performans degerlendirme oOrgiitlerde belli bir zaman dilimi igerisinde isgdren
davraniglarinin ve basarilarinin, 6l¢iim ve degerlendirmelerinin yapildigi bir siire¢ olarak

uygulanmaktadir. Bu siirecin uygun bir sekilde tasarlanmast ve uygulanmasi,
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odiillendirme, terfi ya da tenzil, isten c¢ikarma ya da geri ¢agirma veya transfer
uygulamalar1 gibi Orgiit kararlarinin  verilmesinde kolaylik saglama; isgorenin
gelistirilmesinde yoneticilere yardimci olma; isgdrenin kariyer se¢iminde yol gdsterme;
isgorenin kendi zaman ve temposunu yonetmesine iliskin bireysel kararlarini almasinda

yardimce1 olma gibi bir takim avantajlar saglamaktadir (Gok, 2006:40).

Performans degerlendirme sisteminin amaglarina yonelik ¢esitli yaklagimlar ve
yontemler gelistirilmistir. Bunlardan bazilari, performans degerlendirme yontemlerinin ilk
orneklerinden sayilan ve bugiin artik klasik olarak nitelendirilen yontemlerdir. Diger
yaklagimlar ise, uygulamada karsilasilan sorunlart ¢6zmek ya da daha objektif
degerlendirmeler  yapabilmek i¢in  gelistirilmis olan modern yaklasimlardir.
Organizasyonlar, tim bu yOntemler arasindan yapilarina, calisanlarinin niteliklerine,
hedeflerine ve konuya verdikleri dncelik derecesine gore se¢im yaparak ve bazen de birkag
yontemi bir arada kullanarak performans degerlendirmesini gergeklestirirler (Barutgugil,

2002:187).

11.2. Performans Degerlendirmenin Amaclar1 ve Kullamim Alanlari

Performans degerlendirmenin iki temel amaca hizmet ettigi soylenebilir.
Birincisi, yoneticilere terfiler, ticret artiglar1 ve diger yonetim kararlarina temel teskil eden
bilgileri saglar. Bu anlamda, idari kararlarin bdyle bir degerlendirme sonucu verilmesi
isletmedeki kaynaklarin etkin kullanimina ve buna bagli olarak da isletmenin gelecekteki
performansinin artmasina neden olacaktir. Performans degerlendirmenin ikinci amaci,
performans analizleri sonucunda c¢alisanlarin kendileri icin Onceden belirlenmis
standartlara ne 6l¢iide yaklastiklarina iliskin bilgi saglamasidir. Bu da c¢alisanlarin donem

sonunda ulastiklari performans seviyesine bagli olarak hedeflere ulagilmigsa bunun devami
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icin yapilmasi gerekenler, ulasilamamigsa sebepleri ve ne tlir bir egitim ve gelistirme

programi uygulanacagi hakkinda yonetime geri besleme imkani verir (Akgakanat, 2009).

Isletmeleri performans degerlendirmeye zorlayan nedenler ya da isletmelerin

performans degerlendirmesinden beklentileri 6zet olarak sOyle siralanabilir (Sabuncuoglu,

2009:185):

Insan giicii planlamast icin personel envanteri hazirlamak,

Isgdrenin egitim gereksinmesini saptamak,

Terfi ve nakillerde nesnel dlgiilere gore se¢cim yapmak,

Yeterliligi baz alan iicret artislar1 konusunda yonetici kararlarina yardimci
olmak,

Organizasyonun 6diil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek,
Calisan — yonetim iliskilerini gelistirmek,

Bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek gelismelerine ve
motivasyonlarina olanak saglamak,

Iste basarisizlig1 kesinlesen isgdrenleri isten uzaklastirmak

11.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirmesi, isletmede karar alicilarin, dogru kararlar

almalar1 ve sonucunda isletmenin bagsar1 oraninin yiikseltilmesi ve kurulug amaglarini

gergeklestirebilmesi i¢in 6nemlidir. Ayrica gegmis calismalart degerlendirip isletmenin

eksiklerini gérmesi ve bunlar1 gidermesi, performans: etkileyen faktorleri belirleyip

bunlar1 kontrol etmesi ve kaynaklari bunlara gore diizenlemesi, gelecege yonelik

hedeflerini daha gercek¢i temeller {izerine kurmasi ve hedeflere zamaninda ve daha

verimli yollardan ulagsmasi agisindan da 6nemlidir (Bayyurt, 2007).
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Performans degerlendirme, calisanlarin gelecekte kendilerini gelistirmeleri

yolunda énemli bir bilgi kaynag1 olabilmektedir. Ozellikle performans degerlendirme
sonuglar1 kurumsal hedeflerle dogru iliskilendirildiginde performans degerlendirmenin

bireysel ve orgiitsel gelismeye katkisi daha fazla olabilecektir (Danigman, 2008:32).

Verimlilik ve dolayisiyla rekabet iistiinliigii saglama agisindan 6neme sahip
olan performans degerlendirme, ¢alisan birey agisindan da 6neme sahiptir. Bir iggoren,
ise kabul edilip yerlestirildikten ve belirli bir is i¢in egitildikten sonra, is
performansinin beklenen Olgiitlerine nasil ulasacagini bilmek hakkina sahip olur.
Isgorenin ilk amiri, ona bu konuda bilgi vermekle sorumludur. flerleme umudu, ¢cogu
calisan i¢in Onemlidir. Onlar, performanslarini iyilestirmek ve kendilerini daha iyi
islere hazirlamak icin neler yapabileceklerini gormek isterler. Iste bu durum,

performans degerlendirme geregini ortaya koymaktadir (Bingdl, 2010:383).

Bir isletmede, isletmenin biiyiikliigii, isin konusu ve g¢alisanin diizeyi ne
olursa olsun mutlaka performans degerlendirme c¢aligmalar1 yapilmalidir. Ciinkii insan
yapisinin geregi olarak ¢evresinden kendisi ile ilgili bilgi edinmek, onaylanmak ve
hatta motive edilme ihtiyact duymaktadir. Bu nedenle, performans degerlendirme kisi
diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyag oldugu gibi, insan kaynaklari ydnetimi
bakimindan da vazgecilmez bir kaynaktir. Ciinkii ¢alisanlarin kurum igerisindeki basari
ve basarisizliklarinin belirlenerek, daha sonraki ¢alismalarinin diizenlenmesinin yani
sira, ¢alisanlarin motivasyonlarinin saglanmasi agisindan da 6nemli bir aractir (Palmer,

1993).

Performans degerlendirme yontemi ile siirekli gelisme, c¢alisan

performansinin; birey bazinda, ekip bazinda, organizasyon bazinda veya bunlarin bir
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karmas1 seklinde degerlenmesi ile saglanabilir. Fakat siklikla birey bazinda
yapilmaktadir. Bunun altinda yatan temel kabul ise; ekip ve organizasyon
performansinin, tiim bireysel girdilerin toplam sonucu oldugudur ve bagimsiz olarak
Olctilebildigidir. Diger bir varsayim ise, organizasyonun tiim hedeflerinin birey bazina
indirgenebilecegidir. Diger bir deyisle bireysel hedeflerin, birbirleriyle ¢atismadigi,
organizasyon hedeflerine paralel oldugu ve bireysel hedeflerin tamaminin toplaminin
organizasyonun genel hedeflerini olusturdugudur. Bu varsayimlar ilk bakista dogru
goriinmekle birlikte, bir biitiiniin, yalniz biitiinii olusturan pargalarin toplamina esit
olmadig1 gercegini gbézden kacirmamak gerekmektedir. Organizasyon ve ekip
performansi, yalnizca bireysel performansin sonuglarmin alt alta toplami degildir.
Calisanlarin  birbiri ile etkilesiminin sonucu olarak ortaya c¢ikan sonuglar da

organizasyon ve ekip performansim etkilemektedir (Ozdemir, 2007).

Performans degerlendirme, Orgiitiin hedeflerinin tanimlanmasi ve bu slirecin
calisanlara neler saglayabilecegini gdstermesi agisindan son derece dnemlidir. Orgiitiin
tyeleri dikkatli is analizleri yaparak sistemin dinamiklerini ve temel hedeflerini
belirlemelidir. Bu durum orgiitsel hedeflerin agik olarak ortaya konulmasini saglamakla
kalmayacak, ¢esitli orgiitsel kademeler arasindaki iletisimi de kolaylastiracaktir (Karaman,

2008).
11.4. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme sistemini kurmak ve isletmek zor, zaman alic1 ve
maliyeti yiiksek olan bir siireci ifade eder. Isletmenin yapisina ve kiiltiiriine en uygun
sistemi segmek, kurmak ve isletmek basli basina bir uzmanlik gerektirir. Daha sonra sira

olgiitlerin olusturulmasina gelir. Olgiitlerin belirlenmesi, performans degerlendirme
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sisteminin kurulmasinda ilk ve en 6nemli asamadir. Elde edilen bilgilerin tutarliligi ve
Olclilmek istenen 6zelliklerin dogru oOlgiilebilmesi, sz konusu performans 6l¢iitiiniin dogru

secilmesi ile miimkiin olacaktir (Okakin, 2009:95).

Performans degerlendirme sisteminin kurulabilmesi i¢in oncelikle belirli bir
stirecin baglatilmast ve 6n c¢aligmalarin yapilmasi gerekir. Burada, degerlendirmenin
kimlere uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, degerlendirme periyotlarinin ne
olacagi, ne zaman gergeklestirilecegi, hangi degerlendirme yonteminin secilecegi gibi

konularin agik ve anlasilir bigimde belirlenmesi s6z konusudur (Sabuncuoglu, 2009:186).

11.4.1. Performans Degerlendirme Plani

Performans degerlendirmeden beklenen yararlarin elde edilebilmesi, gelisi-
giizel degerlendirme yerine sistemli bir bireysel degerlendirme planinin gelistirilmesine ve
belli bir siirecin izlenmesine baglidir. Planin, degerlendirmeden beklenen amaglar
gerceklestirebilecek bigimde diizenlenmesi ve yoneticilerin planin degerine inanmalar1 6n
kosuldur. Ayn1 zamanda planlar, degerlenecek grubun 6zelliklerine gore diizenlenmelidir.
Ayrica degerlendirilenlerin durumlarii aydinlatict ve yol gosterici planlar yapilmalidir

(Bingol, 2010:391).
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Sekil 2: Performans Degerlendirme Siireci

Stratejik Amaglar ve Hedefler

Is Analizi Yapilmasi

Bireysel Performans Hedeflerini
Belirleme

Performans Kriterlerini Olusturma

Degerlendirme Y 6netiminin Segimi

Performansi Degerlendirme

Calisanlara Geribildirimde Bulunma
Ve Goriisme

Kaynak: Dursun Bingdl, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Istanbul Beta Basim Yaym,

7.Baski, 2010, s.391.

Yapilan performans planlamasi sayesinde, degerlenen kendisinden neler
beklendigini, nelere ve hangi kriterlere gore degerlendirilecegini ve hedeflerinin neler
oldugunu 6nceden 6grenme sansini elde eder. Planlama asamasi list yonetime ait bir gorev

gibi goriinse de, degerlenenlerin de bu siirece katilmasi, degerlemenin kabuliinii ve
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isleyisini kolaylagtirmaktadir. Calisanlara, hedeflere ulasmada neyin dogru neyin yanlis
olacaginin, isler gerceklestirilmeden Once bildirilmesi gerekmektedir. Degerlemenin

gereginden ¢ok, neyin verimlilik artis1 oldugu anlatilmalidir (Tarlig, 2006).

11.4.2. Performans Degerleme Kriterlerinin Belirlenmesi

Degerlendirme kriterleri, ¢alisanlarin neye gore degerlendirilecegini gosterir ve
bu anlamda calisanlardan ne beklendigini ifade eder. Degerlendirme kriterleri, isletmenin
stratejik ihtiyaclarina cevap veren ve isletme hedeflerine ulasilmasi amacina hizmet eden
kriterler olmalidir. Degerlendirme kriterleri belirlenirken is analizi yapilarak, kriterlerin
hangi bazda (kisi/takim/birim gibi) tanimlanacagina, takip edilecegine ve birbirlerine gore

agirliklarinin ne olacagina karar verilir (Kalenderoglu, 2007).

Kriterlerin se¢iminde gz oniinde bulundurulmas: gereken noktalar soyle

siralanabilir (Sabuncuoglu, 2009:187):

e Kiriterler isin 0zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak se¢ilmelidir.
En azindan is¢i, biiro elemanlar1 ve yoneticiler igin farkli kriterler

kullanilmalidir.

e Kriter se¢iminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda isgoren davranislari

da g6z oniine alinmalidir.

e Kiriterler acik ve anlasilir olmalidir.

e Kiriter sayist sinirlandirilmali ve 10" u gegmemelidir.
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Her kriter sayisal olarak ya da belli sifatlar ve aciklamalara gore degerlendirilir.

Bazen iyiden kétiiye, bazen de kotiiden iyiye siralanir. Ornegin;
Is bilgisi: Cok iyi, iyi, orta, yeterli, yetersiz.
Is yetenegi: Yetersiz, yeterli, orta, iyi, ¢ok iyi

Kriterlerin sayisal degerlemesi yanilgilara yol agabilir. Ornegin, 1’den 10’a
kadar bir not verilecekse 9 ile 10 arasindaki farki anlamak gii¢ olabilir. Ustelik insan

yeteneklerinin sayisal degerlemeye tabi tutulmasi pek iyi kargilanmamaktadir.
Genel ¢izgileriyle degerlemeye temel olan kriterler dort grupta toplanabilir.

e (Calismanin temel nitelik ve niceligi,

e s bilgisi ve yetenegi,

e Bireysel 6zellikler,

e Bireyin iligki ve davranislari

Bu temel kriterler kendi i¢inde alt kriterlere ayrilir ve isin yapisina gore degisik
sayida olur. Ornegin, bireyin dzellikleri temel kriterinin alt kriterleri almacak olursa bunlar
soyle siralanabilir: Isbirligi, giivenirlilik, caliskanlik, uyabilirlik, davranis, Kkisilik,

yargilama, uygulama, dnderlik, beceriklilik, yiirlitme, saglik, fiziksel goriiniis vs. gibi.

Eger yapilan degerleme bir yonetici icin sdz konusu ise, degerlenecek
kriterlerin nitelik ve niceligi degisik boyutlarda olacaktir. Ornegin, planlama, karar alma,
astlarini yetistirme, koordinasyon becerisi, denetim ve motivasyon yetenekleri gibi kriterler

segilebilir (Sabuncuoglu, 2009:188).
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11.4.3. Performans Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi:

Performans standartlar1 hem ast, hem de amir i¢in yararli olacak iki tiir bilgi
icerir; “neyin yapilmasi gerekmektedir?” ve “nasil yapilmasi gerekmektedir?” Bir kisinin
yapmakla sorumlu oldugu gorevler, o kisinin gorev taniminda yer aldigindan birinci
sorunun yaniti bize gorev tanimlar1 saglamaktadir. Performans standartlart aslinda ikinci
sorunun cevabini vermeyi amagclar. Bu iki sorunun cevabi birbiri ile iliskili oldugundan,
bazi is tanimlarinda performans standartlarina da yer verildigi, gorev ve sorumluluklarla

standartlarin ayn1 zamanda belirlendigi goriilmektedir (Ding, 2005).

Sabuncuoglu (2009), standartlarin basarili olabilmesi i¢in tagimasi gereken

ozellikleri su sekilde belirlemistir:

Spesifiklik: Her ¢alisan kendinden neler beklendigini tam olarak bilmelidir.

Olciilebilirlik: Performans olciimii, standartlar nicel olduklari takdirde
kolaydir. S6z konusu performansin 6l¢limiinde sayisal standartlarin kullanilmasi zorsa
veya uygun degilse; gorevin zamaninda yerine getirimi, takim faaliyetlerine katkilar vb.

sayisal olmayan standartlar kullanilir.

Gergeklik: Standartlar ulasilamaz oldugu takdirde bunun farkina varan

calisanlar, bu standartlara ulasma ¢abalarindan vazgececeklerdir.

Kusku yok ki, c¢alisanlar icin ulasilmasi gereken bu standartlarin giivenilir
olmasi i¢in belirlenen hedeflerin saptanmasina bizzat ¢alisanlar da katilmalidir. Konuya bu
acidan bakildiginda belirlenen standartlara gliven artacak ve onlara ulagsmak i¢in ¢aba

diizeyi yiikselecektir (Sabuncuoglu, 2009:189).
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11.4.4. Degerlendirme Donemlerinin Belirlenmesi

Olgiitler ve degerlenecek nitelikler kadar Onemli bir baska konu,
degerlendirmenin hangi zaman araliklariyla yapilacagidir. Degerlendirmenin belirli zaman
araliklartyla ve hatta yilda bir defa yapilmasi yaygin bir uygulamadir. Bunun yaninda
degerlendirmenin sabit bir zaman araligiyla yapilmasindan c¢ok, belirli durumlara
baglandigr Ornekler de s6z konusudur. Buna gore, ya ticret artislarinin yapilacagi
zamanlarda veya terfi ve nakil konusundaki kararlarin alinmasindan dnce ya da kiginin

amiri, gorevi veya gorevinin nitelikleri degistiginde degerlendirme yapilabilir (Bingol,

2010:401).

Degerlendirme periyodunu belirlemede etkili olabilecek diger unsur, isletmede
uygulanan yontemdir. Segilen yontemin gerektirdigi islemlerin uzun bir siireyi igermesi ve
toplu degerlendirme gerektirmesi, uygulama periyodunu belirlemede ve uygulanmasinda
siirlayict bir unsur olabilir. Ayrica, degerlendirme sonuglarinin uygulanma zamanlar1 da

degerleme periyodunu belirleyebilir (Atay, 1990:242).
11.4.5. Degerleyicilerin Belirlenmesi

Onemli bir konu da, degerlendirmeyi kimlerin gergeklestirecegidir. En yaygin
uygulama, her calisanin bagli bulundugu yonetici tarafindan degerlendirilmesidir. Bu
uygulama, c¢alisan1 ve onun basarisina tanik olan kisi, ilk basamak yoneticisi oldugu
gercegine dayanir. Boyle bir degerlendirme, sistem olarak hiyerarsik yapiya uygun bi¢imde
gelisir. Ancak, bdyle bir degerlendirmenin tarafsiz ve gilivenilir olacag kuskuludur. Bir
yonetici, isinde basarili bir ¢alisan1 aralarindaki ¢ekisme ve siirtlisme nedeniyle duygusal
kararlarla basarisiz olarak gosterebilir. Bu nedenle, birden fazla yonetici tarafindan ortak

degerlendirme yapilmasi ikinci bir uygulama tiirii olarak goriilebilir. Bir diger uygulama da
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calisanin kendi diizeyindeki calisanlarca degerlendirilmesidir. Objektifligin saglanmasi
acisindan bazen Orgilit disindan uzman danigsmanlardan da yararlanilir. Cok az

kullanilmakla birlikte calisanlarin {istlerini degerlendirmesine de yer verilebilir

(Barutcugil, 2002).

Kimlerin degerlendirmeyi yapacagi sorusuna yaniti elbette degerlendirme
planin1 uygulayanlar verebilirler. Ancak degerlendiricinin se¢iminde etkili olan etmenlerin
basinda, degerleyecekleri personelin islerini bilmeleri, isletmeyi tanimalari, duygusal
egilimlere ve pesin yargilara kapilmadan isgorenin performansini ellerindeki Olgiitlere gore

yansiz, nesnel olarak degerlendirme durumunda bulunmalari1 gelmektedir.

En azindan bu 6zelliklere sahip olmalar1 kosuluyla, degerlendirmeyi yapacak

kisiler soyle gruplanabilir (Bing6l, 2010 :395-397):
a. Isgorenin Bagh Oldugu En Yakin Ust veya Amirin Degerlendirmesi

Geleneksel olarak en yaygin uygulama, c¢alisanlarin ilk st tarafindan
degerlenmesidir. Bu tiir uygulamanin yararli yonii, birinci derecedeki amirin
degerlendirilmesi yapilacak olana yakin olmasi nedeniyle onu en iyt bir bi¢imde
izleyebilecek durumda olmasidir. Sakincasi ise, ¢ok yakin iliskide bulunmalari nedeniyle
amirin kisisel iliskilerin, 6znel 6gelerin etkisi altinda kalabilecegi korkusudur. Bu
sakincay1 gidermek i¢in degerlendirme, asagida belirtilen diger kisi veya gruplar tarafindan

da yapilabilir.
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b. Is Arkadaslar1 ve Astlar Tarafindan Degerlendirme:

Isgorenlerin kendi diizeylerinde olan veya yakin iliskide bulunduklari is
arkadaglart ve astlar1 tarafindan yapilan degerlendirmeler, pek az etkinlikle
kullanilmaktadir. Ancak is arkadaslar1 veya ast tarafindan degerlendirmede ana bir sorun,
degerlendirmelerin kesinlikle orgiit icin degil, degerlendirici i¢in yararli olacak basari
esasina gore yapilabilmesi tehlikesidir. Buna karsilik takimlarda, takim tiyeleri birbirlerinin
performanslarin1 daha dogru olarak degerlendirebilirler. Ciinkii takim tyeleri birbirlerini
baska herhangi bir kimseden daha iyi tanirlar. Bununla birlikte, arkadas
degerlendirmesinde  saglikli  bir degerlendirmenin  yapilmast i¢in, birbirlerini
degerlendirecek kisilerin sikga karsilikli etkilesim igerisinde bulunmalari, olduk¢a yakin

bir sekilde birlikte ¢aligmalar1 yararh olacaktir.
c. Isgorenlerin Kendi-Kendilerini Degerlendirmeleri:

Buna gore astlarin ve yoneticilerin kendi kendilerini degerlendirmeleri s6z
konusudur. Bu, kisisel planlama yapmay1 6zendirir. Ancak kendi kendini degerleme,

duyarli bir performans degerlendirme programi ¢er¢evesinde kullanilmaz.
d. Bir Komite veya Grup Tarafindan Degerlendirme:

Bu yaklasima gore degerlendirme, birden fazla yonetici tarafindan yapilir.
Degerlendirme isini ifa eden kisi en yakin amir olmasma karsin, iist yoneticiler de
degerlendirmeye katilirlar. Bu tir degerlendirmelerin ¢ogunda bagimsiz olarak
yapilmasina karsin, degerlendirmeler bazen bir grup veya komite tarafindan yapilir.
Degerlendirme konusunu bilen birka¢ kisinin sadece {ist tarafindan tek basina elde

edilenden daha fazla veri saglayabilmeleri nedeniyle bu siire¢ tercih edilmektedir. Bu
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yaklasimda 6zet olarak; grup iiyeleri elde ettikleri veriler dogrultusunda konuyu tartigirlar

ve ortak karara varirlar.

e. Miisteri Degerlendirmesi:

Miisterinin tutum ve davranisi, bir isletmenin basari derecesini belirler. Bu
nedenle bazi orgiitler, bu Onemli kaynaktan dogrudan miisterilerle temasta bulunan
calisanlariyla ilgili olarak bilgiler elde etmenin onemli olduguna inanir. Bdyle bir
yaklagimin bir miisteri bagliligin1 gostermesi, iggérenleri bundan sorumlu tutmasi ve
degisimi hizlandirmasi nedenleriyle orgiitler agisindan énem arz etmektedir. Gilinlimiizde
miisteri memnuniyetine iliskin amaglar 6neme sahip oldugundan, miisterilerin iliskide
bulunduklar1 calisanlarin 6zellikle tutum ve davranislart hakkindaki degerlendirmeleri

dikkate alinmaktadir.

f. 360 Derece Degerlendirme:

360 derece degerlendirme sistemi yukarida belirlenen degerleme taraflarini bir
cat1 altinda toplayan bir sistemdir. Ayn1 zamanda geleneksel degerlendirme yontemlerinin
eksiklerini tamamlayabilecek ve organizasyonlardaki verimlilik artigina  katki

saglayabilecek bir sistemdir (Turgut, 2002 :66).

Sistemin temel amaci, orta ve st yoneticilerin giiclii ve zayif yonlerini objektif
olarak belirlemek ve degerlendirilen kisilere profesyonel gelisim destegi saglamaktir.
Sistem temel olarak degerlendirilen isgdrenin iistii, asti, meslektas1 (es diizey calisanlari),
miisterisi ya da tedarik¢isi konumundaki kisiler tarafindan goézlemlenmesini ve bu
gbzlemlerden elde edilen verilerin birlikte degerlendirilmesini esas almaktadir. Adi1 gegen

pozisyonlarda yer alan taraflar, ayni1 bicimde yapilandirilmis Ol¢iimleme siirecinin
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ardindan, kisinin performansina iliskin verileri ortaya koymaktadir (Sabuncuoglu, 2009
:194).

Sekil 3: 360 Derece Degerleme Semasi

Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

AANAAAN AANAAAN

15 AANAAAA AANAAAA

Arkadaglari AAAAAA AAAAAA

AANAAAN ANAAAN

Bireyin
Kendisi

Alt
Kademe

ANAAAN ANAANAN Pemona

AANAANAN ANAAAN

AANAAAN AANAAAN

AANAAAN ANAAAN

Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi (uygulamali), 4.Bask1, Bursa,

2009, s.195.

Bu degerleme yontemi insan kaynaklari yonetimi i¢in verilen kararlarda
devamlilig1 ve bitiinliiliigii saglamaktadir. Organizasyonel hedeflerle bireysel hedefleri
uyumlastirarak organizasyonun basarisint  miimkiin kilmaktadir. Ayrica gelecekte
yoneticilerin performans degerleme ve egitim ihtiyaglarini belirlemek icin ihtiya¢ duyacagi
yiiksek kalitede bilgi birikimini olusturarak yoneticinin ¢alisanlar hakkinda dogru
karsilastirmalar yaparak dogru kararlar vermesini saglamaktadir. Yapisi itibariyle de
organizasyonun tiim alt sistemleri arasinda bir bilgi iletisimi etkilesimini meydana

getirir(Acar, 1999: 65).
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Coklu geribildirim o6zellikle yonetici pozisyonundaki ¢alisanlar i¢in 6nemli
gorilmektedir. Sistem sayesinde yoneticiler, listleri, astlari ve meslektaglar1 tarafindan
nasil goriildiiklerinden haberdar olmakta ve gelen verileri karsilastirma olanagi
bulmaktadirlar. Bdylece liderlik becerileri, c¢alisanlara yaklasim, yetkilendirme

uygulamalarindaki tutum gibi kritik davranmiglar hakkinda farkli kaynaklardan veri elde

edebilmektedirler (Sabuncuoglu, 2009 :195).

11.5. Gorev Performansi ve Baglamsal Performans

Is performansinin ¢ok boyutlu bir yapisi vardir. Performansin bahsedilen bu
boyutlarindan ikisi oldukg¢a fazla ilgi gérmiistiir. Bunlardan ilki gérev performansi, digeri
baglamsal performanstir. Gorev performansi, bir iste temel teknik ayrintilarin iizerinde
yogunlagir. Baglamsal performans ise goniilliiliik, istege bagli faaliyetler, katilim,
motivasyon gibi psikolojik performans kosullarini icermektedir (Scotter ve Motowidlo,
1996: 525). Baglamsal performans, is taniminda resmi olarak yer almayan, Orgiitsel
prosediirlere bagh kalarak digerlerinin zor islerine yardim etme ve kisilerin gorevlerini
basarili bir sekilde tamamlamasi i¢in ¢aba gosterme gibi goniillii olarak yerine getirilen
eylemleri igerir. Baglamsal performans eylemleri gorev performansi eylemlerinden 4
onemli agidan farklilik gdsterir. Birincisi, gorev eylemleri, orgiitiin teknik boliimiine hem
dogrudan hem de dolayli olarak katki saglar. Baglamsal eylemler ise gorev performansinin
meydana getirildigi orgiitsel, sosyal ve psikolojik ¢evreyi destekler. Ikincisi, gorev
eylemleri ayni orgiit icerisindeki islerde farklilik gosterir. Baglamsal eylemler ise ¢cogu is
icin aymdir. Ugiinciisii, gdrev eylemleri kurallarla belirlenmistir ve calisanlar iicret
karsiliginda bu eylemleri gerceklestirirler; ancak baglamsal eylemler 6nceden belirlenmez.
Son olarak, gorev eylemlerinin gerceklestirilmesinde dnemli olan 6zellikler bilgi birikimi,

beceri ve yeteneklerdir (Borman ve Motowidlo, 1993).
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Baglamsal performans orgiitler icin dnemlidir ¢iinkii; daha yiiksek seviyedeki
her bir eylemin, orgiitsel amaglar1 ve orgiitsel performansi tamamlamasini kolaylastirir ve
orgiitliin i¢ ¢evresinin sekillenmesine yardimci olur (Allen ve Rush, 1998). Kavramsal
olarak, calisanlar baglamsal performansin en yiiksek derecesini sunarsa, oOrgiit ek bir

maliyete katlanmadan ¢alisanlarindan daha fazla verim alabilir (Organ, 1988).

11.5.1. Gorev Performansi

Gorev performansinda bir gorevi basarabilmek igin teknik bilgi ve beceri
gereklidir (Van Scotter, Motowidlo, ve Cross, 2000). Gorev performansi, resmi olarak isin
pargasi olarak tanimlanan aktivitelerin icra edildigi, is gerekliliklerindeki ustaliktir. Bunlar
bireyin iradesinde olan, Orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda katkida bulunan davranmis ve
faaliyetlerdir. Bu aktiviteler organizasyonun teknik 6ziine, ya onun teknik siirecinin bir
pargasini uygulayarak direkt bir sekilde ya da materyallerin temini ile dolayli olarak
katkida bulunurlar. Bunun disindaki diger gorevler, orgiite cesitli sekillerde hizmette
bulunmalarina ragmen teknik ¢ekirdege daha dolayl bir sekilde katkida bulunmaktadirlar.
Ornegin yoneticiler teknik cekirdege direkt olarak katkida bulunmazlar. Fakat planlama ve
denetim yaparak, organize etme ve koordinasyon saglama gibi gorevlerle direkt olarak
katkida bulunan ¢esitli aktivitelerin etkin ve verimli bir sekilde yapilmasini
saglamaktadirlar. Mesela personel isleri, muhasebe ve halkla iliskilerin direkt bir katkis1
bulunmamaktadir. Fakat yonetim isleri teknik cekirdegin etkin ve verimli bir sekilde
yapilmasini saglayacak hizmetleri sunmakta oldugundan ¢ok daha dnemlidir. Iste bu tip
gorevler gorev performansi ile kastedilenin diger pargasini olusturmaktadirlar (Dogan,

2005).
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11.5.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, orgiit kiiltiirii ve iklimine bir baska deyisle uygulanan
doniistiirme ve siirdiirme eylemlerinin i¢inde oldugu ¢evreye katkida bulunan davraniglar
ifade etmektedir. Fazladan ¢alisma i¢in goniillii olma, hevesle sebat etme, baskalariyla
isbirligi icinde olma ve onlara yardim etme, kural ve usullere uyma, orgiitii destekleme ve
koruma baglamsal performans davranislarina 6rnektir. Baglamsal performans, ana gorev
faaliyetleri ile dogrudan ilgili degildir fakat gdrevin basarimi ig¢in dnemli bir ¢oziicl
(katalizor) olarak hizmet eden oOrgiitsel, sosyal ve psikolojik g¢evreyi desteklemektedir.
Resmi olarak isin pargasi olmayan gorevlerin bagarimi i¢in goniilli olmak, sahsen uygun
olmadiklar1 zamanlarda bile makul orgiitsel kural ve usulleri izlemek ve orgiitsel amaclari

kabul etmek, desteklemek ve savunmak gibi davranislar1 icermektedir (Kanigiir, 2009)

Orgiitsel vatandaslik; pro-sosyal &rgiitsel davranislar ve performansim igerigini
belirlemek i¢in yapilmis daha bir¢ok ¢alismadan da yararlanarak Borman ve Motowidlo
1993 yilinda, baglamsal performansin igerdigi 5 faaliyeti belirlemislerdir. Buna gore

baglamsal performans su aktiviteleri icermektedir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009):

e Isin pargasi olmayan gorev faaliyetlerinin yapilmasina géniillii olmak,

Kendi is faaliyetlerinin basarili bir sekilde tamamlanmasi gerektiginde

biiyiik bir heves ile sebat etme ya da ¢aba gosterme,

Digerlerine yardim etme, isbirligi saglama,

Kisisel olarak sikint1 verici de olsa, 6rgiitsel kural ve kaidelere uyma,

Orgiitsel amaglar1 destekleme, savunma ve miidafaa etme
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111.BOLUM: PSIKOLOJIiK SERMAYE VE PERFORMANS ILiSKiSI

Isyerinde ‘Pozitiflik’ kavramma olan ilginin artmasiyla, ¢alisanlarin pozitif
davraniglarina nelerin etki ettigi ve bu pozitif davranislarin ¢alisanlarin performansini nasil

etkiledigini bilmek isletmeler agisindan 6nem kazanmistir.

Hem bireysel hem de grup diizeyinde yapilan ¢alismalara gore psikolojik
sermayenin performans igin onemli oldugu bilinmektedir (Luthans ve dig., 2007a;
Walumbwa ve dig., 2011) Bununla birlikte, psikolojik sermayenin; 6z-degerlendirme,
calisan-Orgiit uyumu ve ¢alisan-is uyumu gibi demografik ve birbirinden farkli bireysel
yapilarinin yaninda orgiitsel vatandaslik gibi ¢alisanlarin pozitif davranislarina da ek bir

deger sagladigr goriilmektedir (Avey, Luthans, ve Youssef, 2010).

Psikolojik sermaye, dort pozitif psikolojik kaynaktan (Oz-yeterlilik, Umut,
Iyimserlik, Psikolojik Dayaniklilik) olusan iist diizey bir yap: olarak tanimlanir. Bu dort
pozitif kaynak bir araya geldiginde, psikolojik sermaye olarak adlandirilan, kavramsal ve
deneysel olarak daha iist seviyede olan ¢ok boyutlu bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Psikolojik
sermayeyi olusturan bu dort yapinin, c¢alisanlarin performansinda ve hedeflerine
ulagsmasinda ortak rol oynayan pozitif olgular olduklar1 kabul edilmektedir (Luthans ve

dig., 2007a: 550).

Luthans ve arkadaslari, Cin’de yaptiklar1 bir calismada {i¢ firmanin 422
calisanlarinin pozitif davranislar1 ve psikolojik sermayelerinin performanslari tizerindeki
etkisini incelemislerdir. Bu c¢alisma i¢in Luthans ve arkadaglari gelistirmis olduklari
Psikolojik sermaye anketini geviri-tekrar ¢eviri yontemi ile Cinceye ¢evirmislerdir. Bu
calismada dlgek i faktorlii bir yap: halinde uygulanmigtir. Umut, Iyimserlik ve Psikolojik

dayaniklilik faktorlerinin skorlarinin toplami Psikolojik Sermaye degerini olusturmustur.
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Yapilan faktor analizleri ve giivenilirlik testlerinde anketin verilerinde diisiikliikler tespit
edilmis ve bunlarin kiltlir farkliliklarindan kaynaklanabilecegi belirtilmistir. Calismanin
sonuglarina bakildiginda ise Umut, Tyimserlik ve Psikolojik Dayaniklilik faktdrlerini iceren
Psikolojik Sermaye yapisinin performans ile pozitif yonde bir iliskisinin bulundugu
gozlemlenmistir. Calismanin tartisma kisminda Cin’in ekonomik yapisinin diizelmesinde
insan kaynaklar1 faktoriiniin etkili olabilecegi ve calisanlarin pozitif davraniglarinin
gelistirilmesi  gerektigi vurgulanmistir. Ayrica Psikolojik sermayenin performans
tizerindeki etkisinin sadece Amerika ve Cin’de degil ayn1 zamanda diger iilkeler igin

gecerli olabilecegi ongoriisiinde bulunulmustur. (Luthans ve dig., 2005).

Luthans ve arkadaglari, bir biiylik 6l¢ekli firmanmn 115 miihendisi ve bir orta
Olgekli sigorta sirketinin 144 ¢alisani ile yaptiklar: bir uygulamada psikolojik sermayenin
performans ve is tatminindeki etkisini incelemislerdir. Bu calisma neticesinde Psikolojik
sermaye faktorlerinin performans ve is tatmini ile ayr1 ayri iligkisi incelenmis ve aralarinda

pozitif yonlii anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (Luthans ve dig., 2007a)

Walumbwa ve arkadaglari, Amerika’nin giiney batisindaki bir eyaletteki polis
merkezinde uyguladiklar: bir aragtirmada, kurumdaki liderler ve takipgilerinin psikolojik
sermayeleri ile performanslar1 arasindaki iliskiyi degerlendirmislerdir. Calismada 105 iist
riitbeli polise ve bunlarin emrindeki 264 polise anketler uygulanmistir. Arastirmanin
verilerine gore Orgiit ikliminin pozitif oldugu zamanlarda ¢alisanlarin performanslar

psikolojik sermayelerinden 6nemli derecede etkilenmektedir (Walumbwa ve dig., 2010).

Rego ve arkadaslar1 (2010), Portekiz’de yaptiklar1 bir arastirmada kamuda
calisanlarin performansinda psikolojik sermayenin etkisini incelemislerdir. Bu ¢alismada

calisanlarin performanst iki farkli yolla Olgiilmistiir. Birincisi c¢alisanlarin  kendini



42
degerlendirdikleri bir form araciligiyla, digeri ise ¢alisanlarin amirlerinin degerlendirmesi
ile yapilmistir. Ayrica Luthans’in gelistirmis oldugu Psikolojik Sermaye anketi ceviri-
tekrar ceviri yontemiyle Portekizceye cevrilmis ve yapilan faktor analizleri ile aslinda dort
faktorlii yapisi bulunan anket, ‘Umut’ faktoriiniin ‘Waypower’ ve ‘Willpower’ olarak ikiye
ayrilmasi sonucunda bes faktorlii bir yapiya doniistiiriilmiistiir. Arastirma sonuglarina gore
Psikolojik sermayenin bilesenlerinin olusturdugu Psikolojik sermaye skorunun performans
ile anlamli bir iligskisinin bulunmadigi bunun nedeninin ise performans o6l¢iimlerinde
calisanlarin kendilerini degerlendirme asamasinda gercek¢i olmadigi belirtilmistir. Rego ve
arkadaslarinin bu kaniya varma gerekgesi ise ¢alisanlarin amirlerinin doldurdugu formlar
ile calisanlarin doldurdugu formlar arasinda anlamli bir iliskinin bulunmamas: oldugu
goriilmektedir. Calismanin neticesinde Iyimserlik, ‘Willpower’ ve Psikolojik Dayamiklilik

ile performans arasinda anlamli bir iliskinin oldugu belirtilmistir.(Rego ve dig., 2010)

Er-Xiu ve Shu-wen 2010 yilinda yapmis olduklari bir ¢alismada Cin’in en
basaril1 500 sirketinin yoneticileri lizerinde psikolojik sermayenin performans tizerindeki
etkisini incelemislerdir. Burada calismaya katilan calisanlar bilingli calisanlar olarak
tanimlanmistir. Calismaya 627 bilingli ¢alisanin katildigir goriilmektedir. Bu ¢alismada
Luthans ve arkadaslarimin 2005 yilinda Cinli ¢alisanlara uygulanmak iizere gelistirdigi ii¢
faktorlii psikolojik sermaye anketi kullanilmistir. Bu anket verileri ile calisanlarin
Iyimserlik, Umut ve Psikolojik Dayaniklilik 6zellikleri 6lgiilerek Psikolojik sermaye
degerleri elde edilmistir. Calismanin neticesinde bu ii¢ yapinin c¢alisanlarin performanslari
ile pozitif yonli iligkilerinin bulundugu belirtilmistir. Ayrica Psikolojik Dayanikliligin
baglamsal performans ilizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugu; Psikolojik dayaniklilik ile

iyimserligin gorev performansi iizerinde etkili oldugu; Umut ve Iyimserligin ise yenilik ve
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o6grenme performansi iizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir.  (Er-Xiu ve Shu-wen,

2010)

Zhang Yan ve Zhang Lingli bir igletmenin 218 geng¢ ¢alisana uyguladiklar: bir
caligmayla psikolojik sermaye ile is performansi arasindaki iliskiyi aragtirmislardir. Ayrica
calismada, bu gen¢ calisanlarin pozitif durumlarmin ve is performanslarinin orgiitsel
sorumluluk ve is tatmini ile iliskisi de incelenmistir. Arastirmanin sonuglarina gore Is
tatmini ve is performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmamakta, 6rgiitsel sorumluluk ve
psikolojik sermayenin ise is performansi ile pozitif iligkili oldugu goriilmektedir. Yan ve
Lingli yaptiklart ¢alisma neticesinde caligsanlarin psikolojik sermayesinin gelistirilmesini
ve Orgiitsel sorumluluklarini giiclendirmek igin tesvik edilmesini Onermistir (Yan ve

Lingli, 2011).

Peterson ve arkadaglarinin yapmis oldugu bir calismada 179 finans
danismaninin  psikolojik sermaye degerleri ile performanslar1 arasindaki iliski
arastirilmistir. Bu calismada katilimceilarin psikolojik sermayeleri ve performanslari birden
fazla zaman araliginda Olgiilerek bunlarin ne sekilde degisim gosterdikleri ve psikolojik
sermayenin bu degisim iizerindeki etkisi bulunmaya calisilmistir. Arastirmada ¢alisanlarin
psikolojik sermayesinin zamanla degistigi ve bu degisimin hem satig gelirlerini hem de
calisanlarin performansini degistirdigi belirtilmistir. Ornegin psikolojik sermayesinde artis
oldugu saptanan calisanlarin ayn1 zamanda performanslarinin da artti1 goriilmiistiir. Sonug
olarak calisma, calisan performans: ile psikolojik sermaye arasinda giiclii bir iligki

oldugunu kanitlamistir (Peterson ve dig., 2011).

Yukarda belirtilen ¢alismalarin yani sira daha birgok arastirmada Psikolojik

sermayenin ¢aligsanlarin performansinda etkisinin bulundugu kanitlanmistir. Ancak farkli
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iilkelerde yapilan calismalar neticesinde, calisanlarin psikolojik sermaye degerlerini
etkileyen faktorlerin kiiltiirden kiiltiire degisebildigi goriilmektedir. Buna gore Psikolojik
Sermaye faktorlerinin degismesine ragmen performanst pozitif yonde etkiledigi

sOylenebilir.
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IV.BOLUM: CALISANLARIN PERFORMANSINDA PSIiKOLOJIK
SERMAYENIN ETKISININ INCELENMESI: MERSIN 1ILI LOJISTIK
SEKTORUNDE FAALIYETTE BULUNAN BUYUK OLCEKLi ISLETMELER

UZERINDE BiR UYGULAMA

Bu boliimde Psikolojik Sermaye’nin calisanlarin performansindaki etkileri
ortaya ¢ikarilmaya caligilmistir. Bu amagla Mersin ilinde deniz tasimaciligi faaliyetinde
bulunan biiyiik 6l¢ekli igletmeleri lizerinde bir arastirma yapilmistir. Asagidaki boliimlerde
arastirmanin amaci, 6nemi, modeli, arastirma hipotezleri, 6rneklem sec¢imi, arastirmanin

kisitlart ve verilerin analizi yer almaktadir.
IV.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin temel amaci, psikolojik sermaye faktorlerinin ¢alisanlarin
performansina etkisini 6l¢mektir. Bu ama¢ dogrultusunda arastirmada gelistirilen modelde,
psikolojik sermayenin 4 boyutu olan 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik ile ¢alisanlarin performansinin 2 boyutu olan gérev performansi ve baglamsal

performans arasindaki iligkiler analiz edilecektir.

Isletmelerinin biiyiikliikleri, tiirii, ¢alisan sayilar1 ne olursa olsun, amagclara
ulasilmast i¢in ¢alisanlarin etkin bigimde calistirilmasi ve performanslarinin arttirilmasi
gerekmektedir. Bu baglamda, 6rgiit ¢alisanlarin bilgi, beceri ve birikimlerinden olusan
insan sermayesi ile orgiitsel ag yapilanmalar1 ve kisiler arasi iligskilerden olusan sosyal
sermayeyle ilgili bir kavram olan psikolojik sermaye kavrami, giiniimiizde oOrgiitsel

arastirmalara daha c¢ok (Luthans, 2002a, 2002b; Wright, 2003; Luthans ve dig., 2005;
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Luthans ve Youssef, 2007; Luthans ve dig., 2007; Avey ve dig., 2009) konu olmaya

baslamistir.

Psikolojik sermaye; zorlu isleri basarmak i¢in gerekli ¢abayr gosterme ve bu
konuda basarili olacagma inanma (Oz-yeterlilik-efficacy), hedefler dogrultusunda azimli
olma ve basarili olmak icin gerektiginde hedefler dogrultusunda bir takim stratejiler
belirleme (umut-hope), simdi ve gelecekte basarili olmaya dair olumlu beklenti gelistirme
(iyimserlik-optimism), giiclikler ve sikintilar karsisinda direngli olabilme ve her seye
ragmen basariya ulasma (Psikolojik Dayaniklilik-Resilience) gibi 6zelliklerle nitelendirilen
“kisinin gelisimi agisindan pozitif psikolojik tutumu” olarak tanimlanmaktadir (Luthans ve

dig., 2007).

Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin pozitif davraniglarinin performans {izerinde
etkili oldugunu ve calisanlarin psikolojik sermayelerindeki artisin performanslarini da
arttirdigin1  ortaya koymustur (Luthans ve Jensen, 2005; Luthans ve dig., 2007a;

Walumbwa ve dig., 2010; Peterson ve dig., 2011).

Bu calisma neticesinde c¢alisanlarin performanslarin1 etkileyen psikolojik
sermaye unsurlar1 belirlenerek, isletmelerin ¢alisanlardan daha fazla verim alabilmesi i¢in
calisanlarinin “psikolojik sermayelerine” yatirim yapmalariin gerekliligi ortaya konmak

istenmektedir.

Psikolojik sermaye kavraminin isletmelerde kullaniminin yaygin olmamasi ve
konu ile ilgili Tirk¢e yazinda ampirik caligma sayisinin az olmasi bu calismayr dnemli
kilmaktadir. Bu calismanin Tiirkiye’deki akademik arastirmalarda psikolojik sermaye

konulu ¢aligma sayisinin artmasina katki saglamasi beklenmektedir.
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1V.2. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmayla, calisanlarin performansinda psikolojik sermaye faktorlerinin
etkisi belirlenmeye c¢alisilmistir. Bu baglamda arastirma modeli sekild’te gorildigi gibi

olusturulmustur.

Sekil 4: Psikolojik Sermaye Faktorlerinin Performans Faktorlerindeki Etkileri

PSIKOLOJIK SERMAYE
h . PERFORMANS
Oz-yeterlilik
Gorev
Performanst
Umut
' >  Baglamsal
Rz Performans
Psikolojik

Dayaniklilik
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Aragtirmada, psikolojik sermayeye iliskin boyutlarin ¢alisanlarin performansi
tizerinde bir etkiye sahip oldugu diisiincesinden hareketle asagidaki arastirma sorular1 ve

hipotezler olusturulmustur:

Sorul: Psikolojik sermaye faktdrlerinden ‘Oz-yeterlilik’, calisanlarin gérev performansi

tizerinde bir etkiye sahip midir?

HO1: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Oz-yeterlilik’, calisanlarin gorev performansi

tizerinde bir etkiye sahip degildir.

H1: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Oz-yeterlilik’, ¢alisanlarin gorev performansi

tizerinde bir etkiye sahiptir.

Soru2: Psikolojik sermaye faktorlerinden Oz-yeterlilik’, calisanlarin  baglamsal

performansi lizerinde bir etkiye sahip midir?

HO2: Psikolojik sermaye faktorlerinden Oz-yeterlilik’, ¢alisanlarin baglamsal performansi

tizerinde bir etkiye sahip degildir.

H2: Psikolojik sermaye faktorlerinden Oz-yeterlilik’, calisanlarin baglamsal performanst

tizerinde bir etkiye sahiptir.

Soru3: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Umut’, ¢alisanlarin gorev performansi tizerinde

bir etkiye sahip midir?

HO3: Psikolojik sermaye faktérlerinden ‘Umut’, ¢alisanlarin gorev performansi iizerinde

bir etkiye sahip degildir.

H3: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Umut’, ¢alisanlarin gorev performansi iizerinde

bir etkiye sahiptir.

Soru4: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Umut’, calisanlarin baglamsal performansi

tizerinde bir etkiye sahip midir?

HO4: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Umut’, ¢alisanlarin baglamsal performansi

tizerinde bir etkiye sahip degildir.
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H4: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Umut’, ¢alisanlarin baglamsal performansi

lizerinde bir etkiye sahiptir.

Soru5: Psikolojik sermaye faktdrlerinden ‘Iyimserlik’, calisanlarin gérev performansi

tizerinde bir etkiye sahip midir?

HO5: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Iyimserlik’, calisanlarin gérev performansi

tizerinde bir etkiye sahip degildir.

H5: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘lyimserlik’, ¢alisanlarin gérev performansi

tizerinde bir etkiye sahiptir.

Soru6: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Iyimserlik’, calisanlarin baglamsal performansi

tizerinde bir etkiye sahip midir?

HO06: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘lyimserlik’, ¢alisanlarin baglamsal performansi

tizerinde bir etkiye sahip degildir.

H6: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Iyimserlik’, calisanlarim baglamsal performansi

tizerinde bir etkiye sahiptir.

Soru7: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Psikolojik Dayaniklilik’, calisanlarin gorev

performansi iizerinde bir etkiye sahip midir?

HO7: Psikolojik sermaye faktérlerinden ‘Psikolojik Dayamiklilik’, ¢alisanlarin gorev

performansti tizerinde bir etkiye sahip degildir.

H7: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Psikolojik Dayamikhilik’, ¢alisanlarin gorev

performansti tizerinde bir etkiye sahiptir.

Soru8: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Psikolojik Dayaniklilik’, ¢alisanlarin baglamsal

performansi iizerinde bir etkiye sahip midir?

HO8: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Psikolojik Dayanmikhilik’, ¢alisanlarin baglamsal

performanst tizerinde bir etkiye sahip degildir.

H8: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Psikolojik Dayaniklilik’, ¢alisanlarin baglamsal

performansi tizerinde bir etkiye sahiptir.
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Soru 9: Kadin ve erkek calisanlarin psikolojik sermaye faktorleri farklilik gostermekte

midir?

HO09: Kadin ve erkek ¢alisanlarin psikolojik sermaye faktorleri arasinda anlamh bir fark

yoktur.

H9: Kadin ve erkek ¢alisanlarin psikolojik sermaye faktérleri arasinda anlamli bir fark

vardir.

SorulO: Bekar ve evli calisanlarin psikolojik sermaye faktorleri farklilik gdstermekte
midir?
HO010: Bekar ve evli ¢alisanlarin psikolojik sermaye faktorleri arasinda anlamli bir fark

yoktur

H10: Bekar ve evli ¢calisanlarin psikolojik sermaye faktorleri arasinda anlaml bir fark

vardir.

Sorull: Yas gruplarina goére ¢alisanlarin psikolojik sermaye faktorleri farklilik

gostermekte midir?

HO11: Yas gruplarina gore ¢alisanlarin psikolojik sermaye faktorleri arasinda anlamli bir

fark yoktur.

H11: Yas gruplarina gore ¢alisanlarin psikolojik sermaye faktorleri arasinda anlamli bir

fark vardir.

Sorul2: Egitim diizeylerine gore calisanlarin psikolojik sermaye faktorleri farklilik

gostermekte midir?

HO012: Egitim diizeylerine gore ¢alisanlarin psikolojik sermaye faktorleri arasinda fark
yoktur.

H12: Egitim diizeylerine gore ¢alisanlarin psikolojik sermaye faktorleri arasinda fark

vardir.

Sorul3: Caligma siirelerine gore calisanlarin psikolojik sermaye faktorleri farklilik

gostermekte midir?
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HO13: Calisma siirelerine gore ¢alisanlarin psikolojik sermaye faktorleri arasinda fark

yoktur.

H13: Calisma siirelerine gore ¢alisanlarin psikolojik sermaye faktorleri arasinda fark

vardir.

IV.3. Veri Toplama Araclari

Calisanlarin psikolojik sermayeleri ve performanslarinin alt faktorlerine iliskin
veriler anket yoluyla elde edilmistir. Arastirmada, Luthans ve arkadaglar1 (2007) tarafindan
gelistirilen 24 ifadeden olusan Psikolojik Sermaye Ol¢egi ve Goodman ve Svyantek (1999)

tarafindan olusturulan 22 ifadeyi igeren Performans Olgegi kullanilmistir.

Psikolojik sermaye 6l¢eginin Tiirkge’ye cevrilmesinde, ifadelerin anlasilir ve
acik olmasi1 amaciyla, Brislin ve arkadaslar1 (1973) tarafindan gelistirilen yontem
uygulanmustir. Buna gore, dlgek ilk olarak alani ingilizce olan bir akademisyen tarafindan
Tiirkce’ye c¢evrilmis ve ifadelerin anlasilirligt boliimdeki diger akademisyenlerce
degerlendirilmistir. Daha sonra yine alani Ingilizce olan diger bir akademisyen tarafindan
dlgek tekrar Ingilizce’ye cevrilerek orijinal dlcek ile karsilastirilmistir. Bunun neticesinde

Olcekteki ifadelere son sekli verilerek uygulanmistir.

Ankette calisanlarin demografik ozellikleri ile ilgili bilgileri elde etmeye
yonelik sorular yer almaktadir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin ‘Oz-Yeterlilik, Umut,
Iyimserlik ve Psikolojik Dayaniklilik> 6zelliklerinden olusan Psikolojik Sermaye degerleri,
her bir faktér icin 6 ifadeden olusan 24 ifade ile 6’lh likert Olcegi (1=Kesinlikle
katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kismen katilmiyorum; 4=Kismen katiliyorum;
5=Katiliyorum; 6= Kesinlikle katiliyorum) kullanilarak olgiilmiistiir. Ankette kullanilan

olgek ifadelerinden bazilar1 sdyledir: a) Oz-Yeterlilik: “Is alanimda hedef belirleme
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konusunda kendime gilivenirim.”; b) Umut: “Bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok yol vardir”;
¢) lyimserlik: “Meslegime iliskin konularda olaylara her zaman iyi tarafindan bakarim.”; d)
Psikolojik Dayaniklilik:” Iste genellikle zorluklarla basa ¢ikabiliyorum.” Bunun yaninda
Gorev ve Baglamsal performans faktorlerinden olusan Performans degerleri 5°1i likert ile
(1=Higbir zaman; 2=Nadiren; 3=Bazen; 4=Genellikle; 5S=Her zaman) 0l¢ililmiistiir. Gorev
ve Baglamsal performans ifadelerinin ankette siralanisinda rastgele 9 ifade ile gorev

faktorii ve 16 ifade baglamsal faktor yer almaktadir.
IV.4. Faktor Analizi

Calismada oncelikle orneklem icerisinden secilen 65 calisan ile yiiz yiize
goriisme yontemi kullanilarak pilot calisma yapilmistir. Psikolojik Sermaye olgegi ile
Performans 6l¢eklerinin yapi gegerligini ortaya koymak ve Olgekte yer alan maddelerin
faktor yliiklerinin belirlenerek boyutlandirilmas: amaciyla agimlayict faktdr analizi
yapilmistir. Maddelerin ayiklanmasi icin faktdr yiik degerinin 0.45 ve iizeri olmasina

dikkat edilmistir (Sencan, 2005).

IV.4.1. Psikolojik Sermaye Olceginin Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Analizi

Faktor analizinin gegerliligini test etmek i¢in de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)
testi kullamilmigtir. Bu test, 6rneklem yeterliligini 6lgmeye yarayan bir test olup, ornek
blytikligi ile ilgilenmektedir. Faktér modelinin uygunlugunu test etmek amaciyla ise, ana
kiitlenin bitiinliigiinii test eden ve Bartlett tarafindan gelistirilen kiiresellik testi
uygulanmistir. Bu test, ana kiitle i¢cindeki degiskenler arasinda bir iliskinin var olup
olmadigin1 test etmektedir. Verilerin faktér analizine uygun olmasi i¢in KMO’nun

0,60’dan yiiksek olmas1 ve Barlett testinin anlamli ¢ikmas1 gerekmektedir (Biiyiikoztiirk,
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2011). Orneklem vyeterlilik &lgiisii olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,60 degerinin
tizerinde (KMO=0,799) olmasi ve Barlett testinin anlamli ¢ikmasi, verilerin Faktor

Analizine uygun oldugu gostermektedir (Tablo 1).

Tablo 1: Psikolojik Sermaye Olgegi icin Kaiser-Meyer-Olkin ve Barlett Kiiresellik

Testi
Kaiser-Meyer-Olkin ,799
Barlett Kiiresellik Testi Approx, Chi-Square 406,79
Df 66
sig. 0,000

Faktor analizi sonucunda 6l¢ek ifadelerinin, 6l¢egin orijinalinde oldugu gibi 4
faktor altinda yiiklendigi gortilmistiir (Tablo 2). Ancak bu analizde, bazi ifadelerin faktor
yiiklerinin ¢ok diisiik degerde oldugu goriilmiistiir. Bunun {izerine, faktor yiikleri diisiik
olan 2. 6. 7. 8. 9. 10. 14. 15. 17. 18. 20. 22. numaral ifadeler analiz disinda tutularak,
tekrar faktor analizi denenmistir. Bu durumda oOl¢ek ifadeleri, ii¢ faktdr altinda
toplanmistir. Dolayisiyla, orijinal dlgekte Umut faktoriinii 6lgen ifadeler, arastirmanin
disinda birakilmistir. Boylece ag¢imlayici faktor analizi sonucunda psikolojik sermaye
6l¢eginden 12 ifadenin ¢ikarilmasinin uygun oldugu sonucuna ulasilmistir. Sonug olarak

faktor analizi sonrasinda psikolojik sermaye 6lgegi toplam 12 ifade igermektedir.
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Tablo 2: Psikolojik Sermaye Olceginin Faktor Yapisi ve Maddelere Gore Faktor

Yiikleri

Faktorler

ifadeler Psikolojik

Oz-yeterlilik | Tyi lik
~y YImsertik | payamiklilik

1. Uzun vadeli bir soruna ¢6ziim bulmada

,656
kendime giivenirim.

5. Idareyle yapilan toplantilarda ¢alisma
alanimi1 yansitma konusunda kendime , 706
giivenirim.

13. Is alanimda hedef belirleme konusunda -
kendime giivenirim. '

21. Is arkadaslarima bilgi aktarirken

,550
kendime giivenirim.

4. Eger iste durumlar benim i¢in belirsizse, 679
her zaman en i1yisini umarim. ’

12. Meslegime iliskin konularda olaylara
.. ,726
her zaman iyi tarafindan bakarim.

16. Isle ilgili oldugu siirece, gelecekte ne

,710
olacagi konusunda iyimserimdir.

24. Bu ise, “her iste bir hayir vardir” 481
diisiincesiyle yaklasiyorum. ’

3. Isimde bir terslik yasadigim zaman
istesinden gelip yoluma devam etmede ,715
sorun yastyorum.

11. Calisma yasaminda, tabiri caizse “kendi

627
ayaklarimin tistiinde durabilirim.”

19. Calisma siirecindeki zor zamanlarin
istesinden gelebilirim; ¢iinkii daha 6nce ,633
giigliiklerle karsilagmigtim.

23. Bu iste, bir¢ok durumu birden idare

. . ,550
edebilecegimi diigiiniiyorum.

Varyans | 48,751

Birinci faktor olan Oz-yeterlilik boyutu varyansin 27,202’sini agiklarken, ikinci
faktdr olan lyimserlik boyutu varyansin 11,966’sm1 ve iigiincii faktér olan Psikolojik

Dayaniklilik boyutu da varyansin 9,583 1inii agciklamaktadir.
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Tablo 3: Psikolojik Sermaye Giivenilirlik Degerleri

Faktorler Cronbach Alpha I¢ Tutarhhk Katsayisi
Faktorl: Oz-yeterlilik ,162
Faktor2: lyimserlik 682
Faktor3: Psikolojik Dayaniklilik ,626

Psikolojik Sermaye faktorlerinin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilar
sirastyla, 0,762 (dz-yeterlilik); 0,682 (lyimserlik); 0,626 (Psikolojik Dayaniklilik) dir
(Tablo 3). Bu durum, Psikolojik Sermaye oOlgeginin giivenilir bir 6lgek olarak kabul

edilebilecegini gostermistir.
IV.4.2. Performans Olceginin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Performans 0Olgegi ile ilgili olarak verilerin faktdr analizine uygunlugu i¢in
orneklem yeterlilik oOlgiisii olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testinde 0,5 degerinin
tizerinde (KMO=0,789) oldugundan dolayi, verilerin Faktér Analizine uygun oldugu

goriilmistiir (Tablo 4).

Tablo 4: Performans Olgegi icin Kaiser-Meyer-Olkin ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-OlKkin ,789
Barlett Kiiresellik Testi Approx, Chi-Square 786,106
Df 136

sig. 0,000

Performans o6l¢eginin faktdr analizinde, 6lgegin 2 faktorlii bir yapiya sahip
oldugu goriilmiistiir. Ancak diisiik faktor yiikii bulunan bazi ifadeler 6lgekten ¢ikarilmistir.
Cikarilan ifadeler 2. 3. 5. 7. 10. 11. 13. 16. 17. 20. numaral ifadelerdir. Analiz sonucunda
Olcek, orijinalinde oldugu gibi 2 faktorlii bir yapiyla ifade edilmistir. Boylece performans

6lgeginden 10 ifadenin ¢ikarilmasiyla 6lgek, 12 ifadeye indirgenmistir (Tablo 5).
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Tablo 5: Performans Olceginin Faktor Yapisi ve Maddelere Gore Faktor Yiikleri

ifadeler

Faktorler

Gorev
Performansi

Baglamsal
Performans

6. Isimin biitiin amaclarma ulagirim.

,611

9. Biitiin Performans kriterlerine uygunum.

674

12. Isimle ilgili biitiin gérevlerde uzmanlikla is goriirim.

,587

19. Isin kapsadig: biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin
gorevlerle ustalikla basa ¢ikarim.

,488

21. Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek
isin genelinde iyi bir performans sergilerim.

, 745

22. Isin amaclarina ulasmay1 planlarim ve verilen gorevi
tamamlanmas1 gereken zamanda tamamlarim.

,680

1. Arkadaslarim yokken onlarin islerinin yapilmasina
yardimci olurum.

,618

4. Is tanmmimda yer almasa bile ise yeni baslayanlara
boliim igerisinde yardimci olurum.

,628

8. Digerlerinin is yiikii artinca, giligliikleri asincaya kadar
onlara yardimci olurum.

047

14. Boliimiimden sorumlu sefimin islerinde ona yardime1
olurum.

675

15. Boliimiimiin toplam kalitesini yiikseltecek yenilikei
fikirlerimi boliimiimden sorumlu sefime sunarim.

,619

18. Kurum igin gerekli olmasa da bazi gorevleri yerine
getirmeye istekli olurum.

925

Varyans

34,884

Birinci faktor olan Gorev Performansi boyutu varyansin 25,572’sini ve ikinci

faktor olan Baglamsal Performans boyutu varyansin 9,313’{inii agiklamaktadir.

Tablo 6: Performans Olcegi Giivenilirlik Degerleri

Faktorler Cronbach Alpha i¢ Tutarhlik Katsayisi
Faktorl: Gorev Performansi , 746
Faktor2: Baglamsal Performans 124

Performans faktorlerinin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilar1 sirasiyla,

0,746 (Gorev) ve 0,724 (Baglamsal) olarak hesaplanmistir (Tablo 6). Bu durum, s6z

konusu performans 6lgeginin giivenilir bir 6l¢ek olarak kabul edilebilecegini gostermistir.
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IV.5. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Mersin Deniz Ticaret Odasi’na kayitli deniz tasimaciligi faaliyetinde bulunan
biliyiik o6lcekli 21 isletmenin beyaz yakali c¢alisanlart bu arastirmanin anakiitlesini
olusturmaktadir. Isletmelere iliskin saglikli ve giivenilir verilerin elde edilebilmesi igin tam

sayim yontemi kullanilmistir.

Orneklem segiminde lojistik sektoriiniin tercih edilmesinin nedeni, Tiirkiye’de
lojistik sektdriiniin son yillarda gelisme gosteren bir sektér olmasinin yani sira, Tiirkiye nin
konum itibariyle Orta Dogu, Tiirk Cumhuriyetleri ve Avrupa arasinda bir aktarma merkezi
olusturmasindan kaynaklanan avantajli konumu ile bir¢ok otorite tarafindan lojistik iissii
olma iddias1 veya ideali ile agiklanabilmektedir (Babacan, 2003). Bununla birlikte Mersin
ilinde kurumsal diizeyde ve uluslararasi 6l¢ekte faaliyette bulunan firmalarin bulunmasi da
tercihte etkili olmasini saglamistir. Ayrica arastirma i¢in Mersin ilinin segilmesinde,
verilere ulagsma kolaylig1 ve buna bagh olarak arastirmanin yliriitiilmesinde maliyetin
diisiik olmasi gibi unsurlar etkili olmustur. Arastirmanin uygulanmasi i¢in segilen
denizcilik tagimacilig igletmelerinin Mersin ilinde faaliyette bulunmakla birlikte holding
biinyesinde, biiyiime ve gelisme sansina sahip uluslararasi boyutta is yapabilme

yeteneginde olan kurumsal yapiya sahip olduklar1 soylenebilir.

Bu arastirma, Mersin Deniz Ticaret Odasi ile yapilan goriismeler sonucunda
aliman izinler dogrultusunda gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda Mersin Deniz
Ticaret Odasi’ndan alinan (Ek 2) listedeki tiim biiylik 6lg¢ekli deniz tasimaciligi yapan
isletmelerle goriisiilmiistiir. Ancak isletmelerden 10’unun gesitli nedenlerle bu arastirmaya
katilmak istememesi sonucunda anketler, biiyiilk Ol¢ekli 11 deniz yolu tasimacilig

isletmesinin beyaz yakali ¢alisanlarina uygulanmistir. Uygulama Mayis-Haziran 2012
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aylarinda yiliz ylize goriisme yontemi ile gergeklestirilmis olup anketler 256 kisiye
uygulanmistir. Ancak eksik veya hatali doldurulmus anketler analiz dis1 birakilmis ve

sonug olarak 212 veriyle analizler gergeklestirilmistir.

IV.6. Arastirmanin Kisitlari

Aragtirmacinin Mersin ilinde olmasi sebebiyle, anketin uygulanmasi i¢in
cografi konum olarak Mersin ili belirlenmistir ve anketler bu il smirlart iginde

uygulanmigtir.

Arastirmanin bir diger kisitt zaman ve maliyet kisitidir. Arastirmanin ana
kiitlesini, Mersin Deniz Ticaret Odasi’na kayitl deniz tagimacilig1 faaliyetinde bulunan
biiylik 6lgekli isletmeler olusturmaktadir. Ancak Mersin ilinde faaliyette bulunan deniz
tasimaciligl isletmelerinin hepsine ulagilamamasi sonucunda bu isletmelerden 21’1
arastirmanin Ornek kiitlesini olusturmustur. Ayrica isletmelerin yogun is temposu, anket
formlarinin daha fazla calisana ulastirilmasina da engel olusturmustur. Bundan dolay:
arastirmanin, Mersin ilinde faaliyette bulunan biiylik 06lgekli deniz tasimacilig

isletmelerinden 11°1 ile sinirlt kalmasina neden olmustur.

Anketin uygulanmasinda anketi cevaplayan kisilerin ¢esitli nedenlerden otiirii
sorular1 ayn1 derecede anlayamama ve rast gele cevaplama egilimi olabilmektedir. Bu da
istenen bilgilerin elde edilmesinde hatali durumlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir.
Arastirmanin giivenilirliligi, 6rneklemdeki kisilerin psikolojik sermayesi ile performansini
Olcen maddeleri ne sekilde algiladiklarina bagli olmasi, anket yonteminin getirdigi en

biiyiik kisit1 olusturmaktadir.
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IV.7. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirma icin elde edilen veriler, SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) for Windows 17.0 istatistik analiz programi ile analiz edilmistir. Hipotezleri test

etmek i¢in basit regresyon, korelasyon, t-testi ve tek yonlii varyans analizleri kullanilmistir.
IV.7.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Yapisi

Arastirmaya katilan katilimcilarin, demografik 6zelliklerinden; cinsiyet, yas,

Ogrenim diizeyi, medeni durum ve isletmede ¢alisma siiresi bu boliimde gosterilmistir.

Arastirmaya katilanlarin demografik ozelliklerine gore dagilimi tablo 7’de

verilmistir.

Tablo 7: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilim

Degerlendirilen Personel Degerlendirilen Personel
Cinsiyet n % Medeni Durum n %
Erkek 114 53,8 Bekar 110 51,9
Kadin 98 46,2 Evli 102 48,1
Yas n % Isletme(}e C.allsma n %
Siiresi
20-30 111 52,4
31-40 81 38,2
41-50 18 8,5 5 yil ve alt1 132 62,3
51 ve iistii 2 0,9 6-10 52 24,6
Ogrenim Diizeyi n % 11-15 19 8,9
[kogretim 1 0,5 16-20 3 1,4
Lise 45 21,2 21-25 3 1,4
Onlisans 100 47,2 26 ve tizeri 3 1.4
Lisans 56 26,4
Lisansiistii 10 47
Toplam 212 100 Toplam 212 100

Arastirmaya katilan toplam 212 katilmecmin = %53,8’1 erkek ve %46,2’si
kadindir. Bu verilere bakildiginda katilimcilar cinsiyete gore dengeli bir sekilde

dagilmstir.
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Arastirmaya katilan toplam 212 katilimcimin %52,4°t 20-30 yas arasinda,

%38,2’si 31-40 yas arasinda, %38,5’i 41-50 yas arasinda ve %0,9 ‘u 51 yas ve lizerinde
gruplanmistir. Bu verilere gore arastirmaya katilan calisanlarin biiylik bolimii genglerden

olusmaktadir.

Arastirmaya katilan toplam 212 katilimcinin %0,5’1 ilkogretim mezunu,
%21,2°s1 lise mezunu, %47,2’si Onlisans mezunu, %26,4 lisans mezunu ve %4,7’si
lisansiistii mezunudur. Bu verilere gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin biiyiik bir boliimii

yiiksek 6gretim kurumlarindan mezundur.

Arastirmaya katilan toplam 212 katilimeinin %51,9’u bekar ve %48,1°1 evlidir.
Bu verilere gore arastirmaya katilan calisanlarin medeni durumlarma gore dagilimlar

dengelidir.

Arastirmaya katilan toplam 212 katilimcinin %62,3’1 en ¢ok 5 y1l, %24,6’s1 6-
10 y1l aras1, %8,9’u 11-15 yil arasi siiresince isletmelerinde ¢alismaktadir. Isletmelerinde
16-20 yil, 21-25 yil ve 26 yil iizeri siiresince ¢alisan katilimcilar ise esit paylarda toplam

katilimeilarin %4,2’sini olusturmaktadir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin psikolojik sermaye faktorlerini 6lgen ifadelere
verdikleri cevaplara iliskin sayisal bilgiler tablo 8’de verilmistir. Olgekteki ifadeler 6’l1
likert Olgegi (1=Kesinlikle katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kismen katilmiyorum;
4=Kismen katiliyorum; 5=Katiliyorum; 6= Kesinlikle katiliyorum) ile dl¢iilmiistiir. Veriler
incelendiginde, katilimcilarin  genellikle  “5=katiliyorum” secenegini isaretledigi

anlasilmaktadir.
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Tablo 8: Psikolojik Sermaye Faktorlerinin Ortalamalar:

n Min | Max. | Ortalama | Standart Sapma
Oz-yeterlilik 212 1 6 5,096 0,538
Iyimserlik 212 1 6 4,843 0,651
Psikolojik Dayamkhhk 212 1 6 5,158 0,561

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin performans faktorlerini Olgen ifadelere
verdikleri cevaplara iligkin sayisal bilgiler tablo 9°da verilmistir.

Tablo 9: Performans Faktorlerinin Ortalamalar:

n Min | Max. | Ortalama | Standart Sapma
Gorev Performansi 212 1 5 4,272 0,478
Baglamsal Performans 212 1 5 4,092 0,586

1VV.7.2. Giivenilirlik Analizi

Anket uygulamasi tamamlandiktan sonra, anket formu ile elde edilen verilerin
giivenilirligini incelemek amaciyla Cronbach Alpha degerleri hesaplanmistir. Tablo 10°da

her iki 6l¢egin her bir faktoriiniin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilari yer almaktadir.

Tablo 10: Olceklerin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Psikolojik Sermaye Ol¢egi Cronbach Alpha
Oz-yeterlilik 0,731
Iyimserlik 0,636
Psikolojik Dayaniklilik 0,612

Perormans Olcegi Cronbach Alpha
Gorev Performansi 0,738
Baglamsal Performans 0,719

Cronbach Alpha katsayisinin 0,60 ve 1,00 arasinda olmasi, bir dlgegin
giivenilirligi acgisindan yeterli kabul edilmektedir (Kalayci, 2009: 495). Bu arasgtirmada
hesaplanan Cronbach Alpha katsayilar1 0,62 ve 0,74 arasinda degismektedir. Bu katsayilar,

6l¢eklerin giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir.
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IV.7.3. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Psikolojik Sermaye Faktorleri

ile Performans Faktorleri Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi Sonuclari

Arastirma modelinde yer alan faktorler arasindaki iligkileri inceleyen Pearson-

Korelasyon Analizi, tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: Arastirmaya Katilan Cahlisanlarin Psikolojik Sermaye Faktorleri ile

Performans Faktorleri Arasindaki iliskiye Yénelik Pearson-Korelasyon Analizi

Oz-yeterlilik | Iyimserlik | Psikolojik Gorev Baglamsal
Dayanikhlik | Performans1 | Performans
Oz-yeterlilik | Pearson 1
Correlation
Sig. -
Iyimserlik Pearso_n 0,359%* 1
Correlation
Sig. 0,000 -
Psikolojik Pearson o o
Dayamkhihk | Correlation 0,446 0,288 .
Sig. 0,000 0,000 -
Gorev Pearson 0,373** | 0219%** | 0,307** 1
Performansi | Correlation
Sig. 0,000 0,001 0,000 -
Baglamsal | Pearson 0,195%% | 0256%* | 0,257%* 0,418%* 1
Performans | Correlation
Sig. 0,004 0,000 0,000 0,000 -
** P<0,01

Psikolojik sermaye alt boyutlarindan Oz-yeterlilik ile gérev performansi

arasinda istatistiksel acgidan pozitif yonli ve anlamh iligki bulunmustur(r=0.373;

p=0,000<0.01). Buna gore 6z-yeterlilik arttik¢a gorev performanst da artmaktadir. Aym

zamanda Oz-yeterlilik ile baglamsal performans arasinda da istatistiksel agidan pozitif

yonlic ve anlamli iligki bulunmustur(r=0.195; p=0,004<0.01). Buna gore Oz-yeterlilik

arttikca baglamsal performans da artmaktadir.
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Psikolojik sermaye alt boyutlarindan Iyimserlik ile gdrev performansi arasinda
istatistiksel agidan pozitif yonlii ve anlamli iliski bulunmustur(r=0.219; p=0,001<0.01).
Buna gore iyimserlik arttikga gorev performansi da artmaktadir. Ayn1 zamanda iyimserlik
ile baglamsal performans arasinda da istatistiksel ag¢idan pozitif yonlii ve anlamh iliski
bulunmustur(r=0.256; p=0,000<0.01). Buna gore iyimserlik arttik¢a baglamsal performans

da artmaktadir.

Psikolojik sermaye alt boyutlarindan psikolojik dayaniklilik ile gorev
performanst arasinda istatistiksel acidan pozitif yonli  ve anlamhi iligki
bulunmustur(r=0.307; p=0,000<0.01). Buna gore psikolojik dayaniklilik arttikca gorev
performanst da artmaktadir. Ayni zamanda psikolojik dayaniklilik ile baglamsal
performans arasinda da istatistiksel agidan pozitif yonli ve anlaml iliski
bulunmustur(r=0.257; p=0,000<0.01). Buna gore psikolojik dayaniklilik arttik¢a baglamsal

performans da artmaktadir.

IV.7.4. Psikolojik Sermaye Faktorlerinin Gorev Performans: Uzerindeki

Etkilerine fliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Psikolojik sermaye alt boyutlar1 olan Oz-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik ile gérev performansi basit regresyon analizine tabi tutulmustur. Analizde, 6z-
yeterlilik, 1yimserlik ve psikolojik dayanmiklilik bagimsiz, gorev performansi ise bagiml

degisken olarak kabul edilmistir.
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Tablo 12: Psikolojik Sermaye Faktorlerinin Gorev Performansi Uzerindeki Etkilerine
fliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz | Standardize | Standardize | Standart i = Model R?
Degisken | Edilmemis # p Hata P (p)
Sabit 2,047 0351 | 5837 | 0,000 | 14048 0000 0,168
Degisken
Oz-yeterlilik 0,244 0,274 0,065 3,734 | 0,000
Tyimserlik 0,054 0,074 0,051 1,077 | 0,283
Psikolojik
Dayaniklilik 0,139 0,163 0,061 2,283 | 0,023

Bagimh Degisken: Gorev Performansi

p<0,05

Tablo 12 incelendiginde, 6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik ile
gorev performans: arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=14,048;
p=0,000<0.05). Psikolojik sermayenin; 6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik

faktorlerinin gorev performansini agiklama oraninin % 16 oldugu goriilmektedir.

Tablo 12’de ayrica 6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayanikliligin gorev
performansi {izerindeki etki derecesi ve etkinin yonii goriilmektedir. Oz-yeterliligin gorev
performans1 tizerindeki etkisinin 0,274 (p=0,000<0.05) oldugu beta katsayisindan
anlasilmaktadir. Beta katsayinin isareti pozitif oldugu i¢in iliskinin ve etkinin yoniiniin de
pozitif oldugu anlasilmaktadir. Iyimserligin gorev performansi {izerinde etkisinin
bulunmadigr gorilmektedir (p=0,283>0,05). Psikolojik dayanikliligin gorev performansi
tizerindeki etkisinin 0,163 (p=0,023<0,05) oldugu ve bu etkinin yoniiniin de pozitif oldugu

anlasilmaktadir.

Bulgulara gore, calisanlarin psikolojik sermayelerinin gorev performanslari
tizerinde etkili oldugu sOylenebilir. Ayrica ¢alisanlarin 6z-yeterlilik 6zelliklerinin gorev
performanslarina etkisinin, psikolojik dayaniklilik ozelliklerinin gdrev performanslarina

etkisinden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.




Uzerindeki Etkilerine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

IV.7.5.

Psikolojik Sermaye

Faktorlerinin Baglamsal
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Performans

Oz-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik ile baglamsal performans

basit regresyon analizine tabi tutulmustur. Analizde, 6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik

dayaniklilik bagimsiz, baglamsal performans ise bagimli degisken olarak kabul edilmistir.

Tablo 13: Psikolojik Sermaye Faktorlerinin Baglamsal Performans Uzerindeki
Etkilerine iliskin Regresyon Analizi

Bagimsiz | Standardize | Standardize | Standart t = Model R?
Degisken | Edilmemis # p Hata P (p)
Sabit 2,063 0445 | 4,580 | 0,000 | 30°4 0000 0104
Degisken
Oz-yeterlilik 0,050 0,046 0,083 0,604 | 0,546
Tyimserlik 0,168 0,187 0,064 | 2,631 | 0,009
Psikolojik
Dayaniklilik 0,191 0,183 0,077 2,466 | 0,014

Bagimh Degisken: Baglamsal Performans

p<0,05

Tablo 13 incelendiginde, , 6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik ile

baglamsal performans arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=8,054;
p=0,000<0.05). Psikolojik sermayenin; 6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik

faktorlerinin baglamsal performansi agiklama oraninin % 10 oldugu goriilmektedir.

Tablo 13’te Oz-yeterliligin baglamsal performans iizerinde etkisinin olmadig
(p=0,546>0.05) goriilmektedir. Iyimserligin baglamsal performans iizerindeki etkisinin
0,187 (p=0,009<0,05) oldugu ve bu etkinin de pozitif yonde oldugu goriilmektedir.
Psikolojik dayanikliligin baglamsal performans iizerindeki etkisinin 0,183 (p=0,014<0,05)

oldugu ve bu etkinin yoniiniin de pozitif oldugu anlasilmaktadir.

Bulgulara  gore, c¢alisanlarin  psikolojik  sermayelerinin ~ baglamsal

performanslar1 iizerinde etkili oldugu soOylenebilir. Ayrica c¢alisanlarin iyimserlik ve
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psikolojik dayaniklilik 6zelliklerinin baglamsal performanslarina etkisinin ayni oranda

oldugu sdylenebilir.

IV.7.6. Cahisanlarin Cinsiyeti ile Psikolojik Sermaye Faktorleri Arasindaki

Farklihga Yonelik t-Testi Analizi Sonuclar:

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin psikolojik sermaye Ozelliklerinden 6z-
yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik degerlerinin cinsiyetlere gore

farkliliklarinin olup olmadigini 6lgmek amaciyla t-testi analizi yapilmistir.

Tablo 14: Cahsanlarin Cinsiyeti ile Psikolojik Sermaye Faktorleri Arasindaki
Farklhihga Yonelik t-Testi Analizi

Smif | Ortalama | Standart Sapma t p
Oz-yeterlilik Eﬁi 2(1)2; 8232 1,157 | 0,936
iyimserlik Eﬁi j::gg 824512 0,80 | 0248
Psikolojik Dayamikhilik E;Zii 2:155 8::22 -0,984 | 0,326

p<0,05

Tablo 14’¢ bakildiginda caliganlarin psikolojik sermaye faktorlerinin cinsiyete
gore anlaml bir farkliligi bulunmamaktadir (p<0,05). Verilere gore ¢alisanlarin kadin ve
erkek olmalarinin, psikolojik sermaye faktorlerinin farklilagmasinda bir unsur olmadigi
saptanmistir. Yapilan analizde p degerinin 0.05’den yiiksek oldugundan H9 hipotezi

reddedilmistir.
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IV.7.7. Cahsanlarin Medeni Durumu ile Psikolojik Sermaye Faktorleri

Arasindaki Farklihga Yonelik t-Testi Analizi Sonug¢lar:

Arastirmaya katilan calisanlarin psikolojik sermaye oOzelliklerinden 6z-
yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik degerlerinin medeni durumlarina goére

farkliliklarinin olup olmadigini 6lgmek amaciyla t-testi analizi yapilmastir.

Tablo 15: Cahsanlarin Medeni Durumu ile Psikolojik Sermaye Faktorleri Arasindaki
Farkhihiga Yonelik t-Testi Analizi

Simf | Ortalama | Standart Sapma t p
Oz-yeterlilik BEe‘l’(';r 2:383 8222 0,162 | 0,871
iyimserlik BEe‘l’(';r j::jg 822(1) 10,053 | 0,958
Psikolojik Dayanikhihk BEe\i’(';r :igg 824713 0,029 | 0,977

p<0,05

Tablo 15’e bakildiginda calisanlarin psikolojik sermaye faktorlerinin medeni
duruma gore anlamli bir farkliligi bulunmamaktadir (p<0,05). Verilere gore calisanlarin
evli ve bekar olmalarinin, psikolojik sermaye faktorlerinin farklilasmasinda bir unsur
olmadig1 saptanmistir. Yapilan analizde p degerinin 0.05’den yiiksek oldugundan H10

hipotezi reddedilmistir.

IV.7.8. Cahsanlarin Yaslan ile Psikolojik Sermaye Faktorleri Arasindaki

Farkhiliga Yonelik Varyans Analizi Sonug¢lari

Arastirmaya katilan calisanlarin psikolojik sermaye oOzelliklerinden 6z-
yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik degerlerinin yaslarina gore farkliliklarinin

olup olmadigini 6lgmek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
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Tablo 16: Cahsanlarin Yaslar1 ile Psikolojik Sermaye Faktorleri Arasindaki
Farklihiga Yonelik Varyans Analizi

Simif Ortalama | Standart Sapma F p

20-30 Yas 5,027 0,532

e . 31-40 Yas 5175 0,533
Oz-yeterlilik 4150 Yas 5 166 0.600 1,311 | 0,272

51 Yas ve iisti 5,125 0,176

20-30 Yas 4,774 0,678

.. . 31-40 Yas 4,879 0,630
Iyimserlik 4150 Yas 5083 0.555 1,354 | 0,258

51 Yas ve tisti 5,000 0,353

20-30 Yas 5,119 0,544

. .. 31-40 Yas 5,166 0,578
Psikolojik Dayanikhilik 41-50 Yas 5 361 0570 0,968 | 0,409

51 Yas ve listii 5,125 0,883

p<0,05

Tablo 16’ya bakildiginda g¢alisanlarin psikolojik sermaye faktérlerinin yasa
gore anlamli bir farklilig1r bulunmamaktadir (p<0,05). Verilere gore ¢alisanlarin yaslarinin,
psikolojik sermaye faktorlerinin farklilagsmasinda bir unsur olmadig: saptanmistir. Yapilan
analizde p degerinin 0.05’den yiiksek oldugundan H11 hipotezi reddedilmistir.

IV.7.9. Cahsanlarin Ogrenim Diizeyleri ile Psikolojik Sermaye Faktorleri
Arasindaki Farklihga Yonelik Varyans Analizi Sonug¢lar:

Arastirmaya katilan calisanlarin psikolojik sermaye oOzelliklerinden 6z-
yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik degerlerinin 6grenim diizeylerine gore

farkliliklarinin olup olmadigini 6lgmek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
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Tablo 17: Calisanlarin Ogrenim Diizeyleri ile Psikolojik Sermaye Faktorleri
Arasindaki Farklihga Yonelik Varyans Analizi

Sinif Ortalama | Standart Sapma F p
Ilkégretim 4,000 -
- . Lise 5,150 0,517
Oz-yeterlilik Fakiilte / Yiksekokul | 5,001 0534 1570 1 0,198
Lisanstusti 5,050 0,654
Ilkégretim 4,750 -
. Lise 4,972 0,564
. : ! ! 74 24
Tyimserlik Fakiilte / Yiiksckokul | 4,809 0,671 0.749 1 0.5
Lisanstusti 4,800 0,714
Hkégretim 5,000 -
Lise 5,238 0,612
PSikOlOJik Dayanlkllhk Fakl'ilte / Yﬁksekokul 5 137 O 547 0,413 0,744
Lisanststi 5,125 0,592

p<0,05

Tablo 17°ye bakildiginda c¢aliganlarin psikolojik sermaye faktorlerinin 6grenim

diizeyine gore anlamli bir farkliligi bulunmamaktadir (p<0,05). Verilere gore ¢alisanlarin

ogrenim diizeylerinin, psikolojik sermaye faktorlerinin farklilagmasinda bir unsur olmadigi

saptanmistir. Yapilan analizde p degerinin 0.05’den yiiksek oldugundan HI12 hipotezi

reddedilmistir.

IV.7.10. Cahsanlarin Calisma Siireleri ile Psikolojik Sermaye Faktorleri

Arasindaki Farklihga Yonelik Varyans Analizi Sonug¢lar:

Arastirmaya katilan calisanlarin psikolojik sermaye oOzelliklerinden 6z-

yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik degerlerinin ¢aligma siirelerine gore

farkliliklarinin olup olmadigini 6lgmek amaciyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
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Tablo 18: Cahsanlarin Calisma Siireleri ile Psikolojik Sermaye Faktorleri Arasindaki
Farklihiga Yonelik Varyans Analizi

Smif Ortalama | Standart Sapma F p
1-5Yil 5,003 0,497
6-10 Yil 5,254 0,597
.. - 11-15 Y1l 5,263 0,592
Oz-yeterlilik 1620 Vil 5 250 0.250 2,673 | 0,023
21-25 Y1l 5,500 0,000
26 Y1l ve lstii 4,833 0,520
1-5Yil 4,772 0,640
6-10 Yil 4,961 0,688
.. . 11-15 Yil 4,921 0,712
Iyimserlik 1620 Yl 4,833 0.381 0,975 | 0,434
21-25 Y1l 5,250 0,000
26 Y1l ve Usti 5,000 0,250
1-5 Y1l 5121 0,543
6-10 Yil 5,197 0,594
11-15 Y1l 5,302 0,524
Psikolojik Dayanikhilik 1620 Y1l 4,750 1089 0,916 | 0,472
21-25 Y1l 5,416 0,144
26 Y1l ve Ustl 5,333 0,721

p<0,05

Tablo 18’e bakildiginda calisanlarin psikolojik sermaye faktorlerinin ¢alisma
stirelerine gore anlamli bir farkliligi bulunmaktadir (p<0,05). Verilere gore calisanlarin
calisma siirelerinin, psikolojik sermaye faktorlerinin farklilasmasinda bir unsur oldugu
saptanmistir. Yapilan analizde 6z-yeterlilik faktoriiniin farklilasmasinda c¢aligsma siiresinin
bir etkisinin oldugu p degerinin 0.05’den diisiikk oldugundan (p=0,023) H13 hipotezi kabul

edilmistir.

Farkliligin hangi zaman araliklarindan kaynaklandigin1 bulmak i¢in Post-Hoc

analizi yapilmistir.
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Tablo 19: Cahsanlarin Calisma Siireleri ile Psikolojik Sermaye Faktorleri Arasindaki
Farkhihiga Yonelik Post-Hoc Analizi

Bagimh Calisma Calhisma Standart
Deggisken Siiresi(1) Siresi(y) | Ortalama Farki(1-) 170 | P
0-5 Yil 0,2510* 0,086 0,047
11-15 Y1l -0,0083 0,141 1,000
Oz-yeterlilik 6-10 Y1l 16-20 Y1l 0,0048 0,313 1,000
21-25 Y1l -0,2451 0,313 0,970
26 Y1l ve istii 0,4214 0,313 0,761
p<0,05

Tablo 19°daki veriler incelendiginde isletmesinde 6-10 yil arasi siireyle

calismis katilimcilarin 6z-yeterlilik degerlerinin, isletmesinde 1-5 yil siireyle calismis

katilimcilara gére anlamli bir farkliliginin oldugu goriilmektedir.
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SONUC

Gilinlimiizde gittikge cetinlesen rekabet ortami ile birlikte isletmeler, rekabet
giiclerini arttirmada, bilinyesinde barindirdigr insan kaynagina odaklanmanin 6nemini
zamanla daha ¢ok kavramaya baslamistir. Bu baglamda isletmelerin ¢alisanlardan en iist
diizeyde verim alabilmesinde, oOrgiitte pozitif bir ortam yaratilmasina ve ¢aliganlarin iyi
sekilde motive edilerek pozitif tutumlar sergilemelerine duyulan gereksinim, pozitif

orgiitsel bilim arastirmalarindan yararlanmay1 gerekli kilmistir.

Klasik psikoloji yaklagimindan farkli olarak bireylerdeki olumlu yonleri ortaya
cikarmay1 hedefleyen pozitif psikoloji, insanin kisisel gelisimine Oncelik vermekte,
bireysel gelisimi oOrgiitler agisindan bir sermaye olarak degerlendirmektedir. Pozitif
psikoloji diisiincesinden hareketle daha kapsamli bir sekilde ortaya konan psikolojik
sermaye, i¢sel bir bakis agisiyla insanin gozle goriilmeyen niteliklerine vurgu yapmaktadir.
Bu yoniiyle psikolojik sermaye igten bir degisim ve bireysel cabalarla insanda degisim

yaratmay1 amaglamaktadir.

Psikolojik sermaye kavrami, 2000’li yillarda Fred Luthans ve arkadaslari
tarafindan ortaya konan; 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik boyutlar
ile aciklanan ve bireylerin pozitif giiclerine odaklanan bir kavramdir. Psikolojik
sermayenin 6nemli bir niteligi 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
bilesenlerinin her birinin Olgtilebilir ve gelistirilebilir olmasidir. Bu durumda isletmelerinde
olumlu bir iklim yaratarak calisanlarindan en yiiksek verimi bekleyen yoneticiler,
calisanlarinin gii¢lii ve yetersiz yanlarini, kisiliklerine bagli olarak pozitif ve negatif

davranis degiskenlerini anlamak, bunlarin islerine olan etkisini belirleyerek daha fazla
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verim i¢in neler yapilabilecegini degerlendirmek yani “psikolojik sermayelerine” yatirim

yapmak durumundadirlar.

Psikolojik sermayenin; rekabet avantaji, is stresi ile miicadele, is tatmini, isten
ayrilma niyeti, liderlik ve performans ile anlamli iligkilerinin bulundugu bir¢ok ¢aligsma ile
ortaya konulmustur. Psikolojik sermayenin, o6zellikle ¢alisanlarin performansinda etkili

oldugu yapilan pek ¢ok bilimsel arastirma ile ispatlanmistir.

Bu arastirmada, calisanlarin performansinda psikolojik sermayenin etkisini
incelemek amaclanmistir. Mersin Deniz ve Ticaret Odasi’na kayitli deniz tasimaciligi
faaliyetinde bulunan biiyiik 6lgekli 11 isletmenin 212 calisan1 arastirmanin 6rneklemini

olusturmustur.

Arastirmada ilk olarak psikolojik sermaye ve performans konusu kavramsal
olarak ele alinmistir ve bu konularda yapilan ¢aligmalar teorik olarak incelenmistir. Daha
sonra psikolojik sermaye ve performans konular1 ile ilgili elde edilen bilgiler
dogrultusunda arastirmanin  Olgekleri  gelistirilmistir.  Arastirmada, Luthans ve
arkadaglarinin (2007) psikolojik sermayenin 6l¢iilmesi amaciyla gelistirdikleri 24 ifadeyi
igeren psikolojik sermaye 6l¢egi ve Goodman ve Svyantek (1999) tarafindan olusturulan

22 ifadeyi igeren performans dlgegi uygulanmstir.

Olgeklerin gecerliligini dlgmek amaciyla yapilan faktdr analizi sonucunda,
Psikolojik Sermaye Olceginde iic, Performans Olceginde ise iki faktorlii bir yapi
olusmustur. Psikolojik sermaye 6l¢eginin orijinalinde 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve
psikolojik dayanikliliktan olusan dort faktorlii bir yap1 bulunmasina karsin bu ¢alismanin
verileriyle yapilan faktér analizi neticesinde Olcegin orijinalinde bulunan umut faktorii

Olcekten cikarilmistir. Ayrica ortaya c¢ikan ii¢ faktorlii yapida da faktor degerleri diistik
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cikan ifadeler dlgekten ¢ikarilmistir. Bdylece Psikolojik Sermaye Olgegi, her biri dort
ifadeden olusan Oz-yeterlilik, Iyimserlik ve Psikolojik Dayaniklilik faktdrlerinden
olusmustur. Performans 6lgeginin faktdr analizi sonucunda ise 6lgegin orijinalinde oldugu
gibi iki faktorlii bir yap1 bulunmustur. Bu iki faktore yiiklenen ifadelerden faktor degerleri
diisiik olanlar dlgekten ¢ikarilmistir. Bdylece Performans Olgegi, her biri alt1 ifadeden
olusan Gorev Performansi ve Baglamsal Performans faktorlerinden olugsmustur. Yapilan
faktor analizleri sonucunda oOlgeklerin gilivenilirligi test edilmistir. Giivenilirlik analizi
sonucunda Psikolojik Sermaye Olgegindeki faktdrlerin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayilar1 sirasiyla, 0,762 (Oz-yeterlilik); 0,682 (lyimserlik); 0,626 (Psikolojik
Dayaniklilik) olarak hesaplanmustir. Performans Olgegindeki faktorlerin Cronbach Alpha
i¢c tutarhilik katsayilar1 ise sirasiyla, 0,746 (Gorev) ve 0,724 (Baglamsal) olarak
hesaplanmistir. Bu veriler, sosyal bilimlerde kabul edilebilir bir deger olan 0,60’ dan
yilksek oldugundan Olgeklerin gilivenilir oldugunu gostermistir. Psikolojik sermaye
Olceginin kullanildig1 diger calismalar incelendiginde Luthans ve arkadaslarmin 2005
senesinde Cin’de yaptiklar1 bir c¢alismada, faktor analizi sonucunda oz-yeterlilik
faktoriiniin Olgekten cikarildigr goriilmektedir (Luthans ve dig., 2005). Ayrica Rego ve
arkadaglarinin 2010 senesinde Portekiz’de yaptiklari bir ¢alismada umut faktoriiniin iki
ayr1 faktore ayrildigi ve oOlcegin bes faktorlii bir yapr kazandigr goriilmektedir. Bu
calismalar g6z Oniinde bulunduruldugunda o6lceklerin kiiltlirlere gore farkli bir yapi

kazandig1 sdylenebilir (Rego ve dig., 2010).

Aragtirmada, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiyi test etmek i¢in
Pearson korelasyon analizi, iliskilerin etkisini test etmek igin ise regresyon analizi
yapilmistir. Ayrica arastirmaya katilanlarin; cinsiyeti, medeni durumu, yasi, 6grenim

diizeyi ve calisma siiresini ifade eden demografik bilgilere gore psikolojik sermaye
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faktorlerinin farklilik gosterip gostermedigini incelemek igin t-testi ve Anova testi

yapilmustir.

Arastirmaya katilan deniz tagimaciligi isletme ¢alisanlarinin psikolojik sermaye
faktorleri ile performans faktorleri arasindaki iligkinin analizi i¢in yapilan korelasyon testi
sonucunda psikolojik sermaye faktorleri ile performans arasinda anlamli iligkilerin oldugu

gorilmektedir.

Psikolojik Sermaye faktorlerinin gérev performansina etkisini incelemek i¢in
yapilan regresyon analizi sonucuna gore calisanlarin gorev performanst psikolojik
sermayenin Oz-yeterlilik ile psikolojik dayaniklilik faktorlerinden etkilenmekte ancak
iyimserlikten etkilenmemektedir. Buna gore aragtirmanin hipotezlerinden H1 ve H7 kabul
edilmis, HS5 ise reddedilmistir. Gorev performanst diizeyinin, yapilan isin teknik
unsurlarina dayaniyor olmasi bu bulgunun elde edilmesinde bir unsur oldugu sdylenebilir.
Bagka bir deyisle bir isin teknik kisminin basariyla yapilabilmesi, kisinin o isi
yapabilecegine dair olumlu beklenti ve inanc1 ile gegmis deneyimlerine daha ¢ok baghdir.
Bu 6zellikler de calisanlarin psikolojik sermaye boyutlarindan 6z-yeterlilik ve psikolojik
dayaniklilik unsurlari ile agiklanmaktadir. Psikolojik sermaye boyutlarindan iyimserlik ise
kisinin gelecekte olumsuz sonuclar yerine olumlu sonuglart ummas: ve bunun igin
karsisina ¢ikan firsatlar1 degerlendirmesi ile ilgilidir. Calisanin yetenekleri dogrultusunda
kendisine verilen isi basari ile gergeklestirebilme diizeyi, ¢alisanin gelecek beklentilerine

nazaran 0zgiiven ve deneyimlerinden daha ¢ok etkilenir.

Bu bulgular Youssef ve Luthans’in ¢alismasini destekler niteliktedir. Youssef
ve Luthans, 2007 senesinde yaptiklari ¢alismada, psikolojik sermayenin umut ve

dayaniklilik faktorlerinin ¢alisanlarin performansini etkiledigi ancak iyimserlik faktoriiniin
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calisanlarin performansinda etkisinin bulunmadigini belirtmislerdir (Youssef ve Luthans,
2007). Ayrica Tiirk¢e yazinda, Erkus ve Findikli (2013)’nin yaptiklar1 bir ¢alismada elde

edilen bulgularin bu ¢aligmanin bulgularina paralellik gdsterdigi sdylenebilir.

Psikolojik Sermaye faktorlerinin baglamsal performansa etkisini incelemek
icin yapilan regresyon analizi sonucuna gore, c¢alisanlarin baglamsal performanslari,
psikolojik sermayenin iyimserlik ile psikolojik dayaniklilik faktorlerinden etkilenmekte ve
oz-yeterlilikten etkilenmemektedir. Buna gore arastirma hipotezlerinden H2 reddedilmis ve
H6 ile H8 hipotezi kabul edilmistir. Bu bulgular Rego ve arkadaslarinin ¢alismasini
destekler niteliktedir. Rego ve arkadaslarinin Portekiz’de kamu ve 0Ozel kesimin
calisanlarina uyguladiklari bir ¢alismada, ¢alisanlarin performanslarinin, iyimserlik, umut
ve psikolojik dayaniklilik faktorlerinden etkilendigi ancak 6z-yeterlilikten etkilenmedigi
belirtilmistir (Rego ve dig., 2010). Calisanlarin baglamsal performansi ile 6z-yeterlilik
arasinda iligkinin olmamasinin nedeni, calisanlarin goniillii olarak kendi isi disinda
baskalarina yardimci olma konusunda kisinin isi basarabilecegine dair olumlu beklenti
duymasindan (Oz-yeterlilik) ziyade, o is ile daha 6nce basa ¢ikabilmis olmasi (Psikolojik
dayaniklilik) ve isin olumlu sonu¢lanmasinin kendisine baglanacagini fakat ayn1 zamanda
isin olumsuz sonuglanmasmin ise kendisi disinda bir unsura baglanacagim (Iyimserlik)

diisiinmesi ile agiklanabilir.

Arastirma sonucunda genel anlamda psikolojik sermaye faktdrlerinin
performans faktorlerini etkiledigi sodylenebilir. Buna gore bu ¢alisma, Luthans ve
arkadaslarinin (2007), Walumbwa ve arkadaslarinin (2010), Peterson ve arkadaslarinin
(2011) yapt1g1 caligmalar1 destekler niteliktedir. Konuyla ilgili Tiirk¢e yazinda yapilmis bir
calismada Akdogan ve Polatci1 (2013) psikolojik sermayenin ¢aligsanlarin performansinda

giiclii bir etkisinin oldugu sonucuna varmislardir.
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Aragtirmaya katilan calisanlarin cinsiyet ve medeni durumu bilgileri goz

oniinde bulundurularak yapilan t-testi sonucuna gore, ¢alisanlarin kadin ve erkek veya evli
ve bekar olmalarinin, psikolojik sermaye faktorlerinin farklilagsmasinda bir unsur olmadigi
saptanmistir. Buna gore arastirma hipotezlerinden H9 ve H10 reddedilmistir. Ancak,
Norman ve arkadaslarinin (2010) yaptiklar1 bir ¢alismada, cinsiyetin psikolojik sermayeyi
etkileyen onemli bir demografik degisken oldugu belirtilmistir. Ayrica Tiirk¢e yazinda
Erkmen ve Esen’in (2012) yapmis oldugu bir arastirmada, erkek g¢alisanlarin psikolojik

sermaye diizeylerinin kadinlara gére daha yiiksek oldugu belirtilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas, 6grenim diizeyi ve ¢aligma siiresi bilgileri
g0z Oniinde bulundurularak yapilan Anova testi sonucuna gore ¢alisanlarin yaslarinin veya
Ogrenim diizeylerinin, psikolojik sermaye faktorlerinin farklilasmasinda bir unsur olmadigi
saptanmistir. Buna gore arastirma hipotezlerinden H11 ve H12 reddedilmistir. Diger
yandan calisanlarin ¢alisma siirelerinin, psikolojik sermaye faktorlerinin farklilasmasinda
bir unsur oldugu saptanmistir. Yapilan analizde calisanlarin 6z-yeterlilik faktoriiniin
farklilagsmasinda calisma siiresinin bir etkisinin oldugu saptanmistir. Boylece H13 hipotezi
kabul edilmistir. Luthans ve arkadaslarinin (2008) yapmis olduklar1 bir ¢alismada, calisma
stiresinin, psikolojik sermayenin farklilasmasinda etkili oldugu belirtilmistir. Elde edilen
bu bulguya gore c¢alisanlarin bir iste calisma siiresinin diizeyinin, calisanin bir isin

basarilmasinda olumlu beklenti i¢ersinde olmasina etki ettigi sdylenebilir.

Yukaridaki bulgular 1s18inda agiklayict olmasi bakimindan arastirma

sorularinin cevaplar1 asagidaki Tablo 20°de gosterilmistir.



Tablo 20. Arastirma Sorular: Sonu¢ Tablosu
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Arastirma Sorulari

Iliski/Farklihk
Var

Iliski/Farklihk
Yok

Sorul: Psikolojik sermaye faktérlerinden ‘Oz-yeterlilik’, ¢alisanlarin
gorev performansi iizerinde bir etkiye sahip midir?

v

Soru2: Psikolojik sermaye faktdrlerinden Oz-yeterlilik’, ¢alisanlarin
baglamsal performansi iizerinde bir etkiye sahip midir?

X

Soru5: Psikolojik sermaye faktdrlerinden ‘lyimserlik’, calisanlarin
gorev performansi iizerinde bir etkiye sahip midir?

Soru6: Psikolojik sermaye faktérlerinden ‘lyimserlik’, calisanlarin
baglamsal performansi iizerinde bir etkiye sahip midir?

Soru7: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Psikolojik Dayaniklilik’,
calisanlarin gérev performansi iizerinde bir etkiye sahip midir?

AN

Soru8: Psikolojik sermaye faktorlerinden ‘Psikolojik Dayaniklilik’,
calisanlarin baglamsal performansi iizerinde bir etkiye sahip midir?

Soru 9: Kadin ve erkek calisanlarin psikolojik sermaye faktorleri
farklilik géstermekte midir?

Sorul0: Bekar ve evli ¢alisanlarin psikolojik sermaye faktorleri
farklilik gostermekte midir?

Sorull: Yas gruplarina gore calisanlarin psikolojik sermaye
faktorleri farklilik gdstermekte midir?

Sorul2: Egitim diizeylerine gore calisanlarin psikolojik sermaye
faktorleri farklilik gostermekte midir?

X | XX | X

Sorul3: Caligma siirelerine gore galisanlarin psikolojik sermaye
faktorleri farklilik gdstermekte midir?

v

Arastirma sonunda, performans faktorlerinin psikolojik sermaye faktorlerinden

etkilendigi sonucuna varilmistir. Performansin etkilenmesi isletme performansina da

dolayli olarak etki edeceginden psikolojik sermayenin Orglitsel performans acisindan

onemli bir unsur oldugu soylenebilir. Bu nedenle isletme yoneticilerinin psikolojik

sermayenin farkina varmasi i¢in bu konu hakkinda daha fazla calismanin yapilmasi

Onerilmektedir.

Tiirk¢e yazinda arastirmalara yeni konu olan psikolojik sermaye kavraminin bu

calismada ele alinmasi, ileride bu konuda yapilacak arastirmalar icin fayda saglayacagi

diistiniilmektedir.
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Ek 1 :Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu anket, Mesin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Bilgi Yénetimi Boliimii
Tezli Yiiksek Lisans Programi’nda yiiriitilen bir tezin parcasi olup temel olarak
calisanlarin performansinda psikolojik sermaye faktorlerinin etkisini dlgmeye yoneliktir.
Psikolojik sermaye, ¢ogunlukla is ortaminda bireylerin giiclii taraflari, bunlarin nasil ortaya
cikarildig1 ve gelistirildigi ile ilgili bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bunun
yaninda psikolojik sermaye kriterini en iyi karsiladigi belirtilen psikolojik faktorlerin
Umut, Iyimserlik, Oz Yeterlilik ve Zorluklar1 Yenme Giicii oldugu 6ne siiriilmektedir.

Anketten elde edilen bilgiler bilimsel arastirma disinda herhangi bir amacla
kullanilmayacaktir.

Anketi doldurarak arastirmaya katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Mehmet BEYAZGUL DANISMAN

Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dog. Dr. Cemile CELIK
Isletme Bilgi Yénetimi Tezli Yiiksek Lisans Programi Mersin Universitesi

E-mail: mehmetbeyazgul@windowslive.com E-mail: ccelik@mersin.edu.tr
Boliim: 1

Liitfen demografik 6zelliklerinizle ilgili fikir edinmek i¢in olugturulmus bu béliimde ilgili
kutucugu [X] isareti koyarak belirtiniz.

Cinsiyetiniz : () Erkek () Kadmn

Yasiniz () 20-30 () 31-40 ()41-50 ()51 ve tizeri
Ogrenim Diizeyiniz  : ()Ilkdgretim  ()Lise ()Onlisans ()Lisans ( )Lisansiistii
Medeni Durumunuz - ()Evl ()Bekar

Isletmedeki calisma siireniz (nil): () S yil ve altt () 6-10 yil aras1 () 11-15 y1l arast

() 16-20 yil arast () 21-25 yil arast () 26 yil ve {izeri
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Boliim: 2

Asagida su anda kendinizle ilgili diisiinebileceginiz durumlar tanimlanmistir. Liitfen asagida yer
alan ifadelere ne Olgiide katildigimiz1 ifadenin karsisina [X] isareti koyarak belirtiniz.
Aragtirmamizin amacina ulasabilmesi igin biitiin ifadelere eksiksiz cevap verilmesi gerekmektedir.

1.Kesinlikle Katilmiyorum 2.Katilmiyorum 3.Kismen Katilmiyorum 11213
4.Kismen Katiliyorum S.Katiliyorum 6.Kesinlikle Katiliyorum

1.

Uzun vadeli bir soruna ¢éziim bulmada kendime giivenirim.

2.

Calisirken gii¢ bir durumla karsilagirsam, bu durumdan kurtulmak igin
alternatifler diisiinebilirim.

3.

Isimde bir terslik yasadigim zaman iistesinden gelip yoluma devam etmede sorun
yastyorum.

4.

Eger iste durumlar benim i¢in belirsizse, her zaman en 1yisini umarim.

Idareyle yapilan toplantilarda ¢alisma alanimi yansitma konusunda kendime
giivenirim.

Su anda caligma hedeflerime ulagsma konusunda gayretliyim.

Iste genellikle zorluklarla basa ¢ikabiliyorum.

Eger yolunda giden bir sey benim i¢in yanligsa, onemsemem.

6
7.
8.
9

Sirket stratejileriyle ilgili tartismalara katkida bulunma konusunda kendime
giivenirim.

10.

Bir problemin ¢6zlimii i¢in bir¢ok yol vardir.

11.

Calisma yasaminda, tabiri caizse “kendi ayaklarimin tistiinde durabilirim.”

12.

Meslegime iliskin konularda olaylara her zaman 1yi tarafindan bakarim.

13.

Is alanimda hedef belirleme konusunda kendime giivenirim.

14.

Su anda kendimi, isimde hayli basarili gériiyorum.

15.

Genellikle calisirken stres yaratan durumlarin tizerinde durmam.

16.

Isle ilgili oldugu siirece, gelecekte ne olacag konusunda iyimserimdir.

17.

Sirket disindaki (Miisteriler ve saticilar gibi) kisilerle sorunlari tartigmak igin
irtibat kurarken kendime giivenirim.

18.

Su anki is hedeflerime ulagmak i¢in ¢esitli yontemler diisiinebiliyorum.

19.

Caligma siirecindeki zor zamanlarin iistesinden gelebilirim; ¢iinkii daha 6nce
giicliiklerle kargilagmigtim.

20.

Bu iste, isler higbir zaman istedigim yolla ¢éziimlenmez.

21.

Is arkadaslarima bilgi aktarirken kendime giivenirim.

22,

Su anda, isimle ilgili hedeflerimi yerine getiriyorum.

23.

Bu iste, birgok durumu birden idare edebilecegimi diisliniiyorum.

24,

Bu ise, “her iste bir hayir vardir” diistincesiyle yaklasiyorum.
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Boliim: 3

Liitfen asagida yer alan ifadelere ne oOlgiide katildiginizi ifadenin karsisina [X] isareti
koyarak belirtiniz. Arastirmamizin amacina ulasabilmesi icin biitiin ifadelere eksiksiz

cevap verilmesi gerekmektedir.

1.Hicbir zaman 2.Nadiren 3.Bazen 4.Genellikle 5.Her zaman 1|2

Arkadaglarim yokken onlarin islerinin yapilmasina yardimei olurum.

Sabahlar1 ve 6gle aralarindan sonra ige vaktinde gelirim.

Verilen gorevden daha fazla sorumluluk tistlenebilirim.

el BRSNS

Verilen gorevden daha fazlasini yapmak i¢in goniillii olurum.

Is tanimimda yer almasa bile ise yeni baslayanlara béliim igerisinde yardime1 olurum.

Isimin biitiin amaglarina ulasirim.

Hak ettigimden daha az izin kullanma egilimindeyim, gerekli olsa bile izin almam.

Digerlerinin is yiikii artinca, giigliikleri agincaya kadar onlara yardimei olurum.

©f o N[ o] o

Biitiin performans kriterlerine uygunum.

10. Giin sonuna kadar yiiksek performansla ¢aligirim.

11. ise gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun 6tesinde mutlaka birilerine dnceden haber
veririm.

12. Isimle ilgili biitiin gdrevlerde uzmanlikla is goriiriim.

13. Kisisel telefon goriigmelerinde uzun zamanlar harcadigim olur.

14. Boliimiimden sorumlu sefimin islerinde ona yardime1 olurum.

15. Boliimiimiin toplam kalitesini yiikseltecek yenilik¢i fikirlerimi boliimiimden sorumlu
sefime sunarim.

16. Daha iist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim.

17. Molalardan zamaninda dénerim, uzatmak egilimine girmem.

18. Kurum i¢in gerekli olmasa da baz1 gorevleri yerine getirmeye istekli olurum.

19. Isin kapsadig1 biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle ustalikla basa ¢ikarim.

20. Bos konusmalarla uzun zaman harcamam.

21. Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir performans
sergilerim.

22. Isin amaglarina ulasmay1 planlarim ve verilen gorevi tamamlanmasi gereken zamanda
tamamlarim.




Ek 2: Mersin Deniz ve Ticaret Odasi’ndan Gelen Resmi Yazi

96



MERSIN DENIZ TICARET ODAST "TOBE |
MERSIN CHAMBER OF SHIPPING

Say1 : 189/12 22.02.2012

T.C.
MERSIN UNIVERSITESI REKTORLUGU

ERDEMLI UYGULAMALI TEKNOLOJI VE iSLETMECILIK
YUKSEKOKULU MUDURLUGU

ISLETME BiLGI YONETIMIi ANA BiLiM DALI BASKANLIGI
MERSIN

Iigi: T.C. Mersin Universitesi Erdemli Uygulamali Teknoloji ve Isletmecilik
Yiiksckokulu Miidiirliigii Isletme Ana Bilim Dal1 Bagkanliginin 21.02.2012
tarih ve 06 sayili, “Tez Calismasi” konulu yaziniz.

llgi yazinizda, Mehmet BEYAZGUL iin Tiirkge literatiiriinde ilk kez islenen “Calisanlarm
Performansinda Psikolojik Sermayenin Etkisinin Incelenmesi: Mersin Ili Lojistik
Sektériinde Faaliyette Bulunan Biiyiik Olcekli Isletmeler Uzerinde Bir Uygulama”
baglikli tez ¢alismasi kapsaminda gelistirilen anketin liyemiz lojistik firmalarina uygulanmasi
konusunda Odamiz yardimlar1 talep edilmistir.

Bu kapsamda, Odamuz tiyesi lojistik alaninda istigal eden bazi firmalarm iletisim bilgileri ve
yetkili kisilerini igeren liste ekte gonderilmektedir.

Bilgilerinize arz ederiz.
Saygilarimizla, ©

Otdlos—.

" Halil DELIBAS
Genel Sekrcter Yrd.

Eki: Anket Uygulanacak Firma Listesi (3 Sayfa)
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Ek

S.N
0 |Firma Unvam Adres Telefon E-Mail Firma Yetkilisi
ATAKO ULUSLARARASI
TASIMACILIK DENIZCILIK VE CANKAYA MAH. GUMRUK MEYDANI
1 |TICARET LTD.STI. GUVEN ISHANI KAT:2 MERSIN 0324-2339944 |mersin@atako.com.tr Jozef ATAT
- Hamdi AKIN
MERSIN ULUSLARARASI LIMAN |YENI MAH.101 CADDE 5307 SK. NO.5 - Hiiseyin Sabri
2 |ISLETMECILIGI A.S. MERSIN 0324-2390939 |byucel@mersinport.com.tr SAMSUNLU
- Cem ALTINIS
TRIA LOJISTIK HIZMETLER PiRI REIS MAH. ISMET INONU - Ahmet TAS
TASIMACILIK KUMANYACILIK  |[BULVARI NO:196 DERYA APT. KAT:2 - Sedat Selguk
3 |SANAYI VE TICARET LTD.STi NO:6 MERSIN 0324-3282050 |info@trialogistics.com HALLAC
BOTROS LEVANTE TASIMACILIK |GUMRUK MEYDANI KAYAHAN ISHANI
4 |VE TICARET LTD.STI. KAT : 2 NO:11-13 MERSIN 0324-2374100 |marketing@botroslevante.com |ISKENDER BOTROS
- Glirkan
BARUTOGLU
MSC GEMI ACENTELIGI A.S. YENI MAH. ISMET INONU - Ibrahim ZARIFOGLU
5 |MERSIN SB. BULV.PRESTIJ PLAZA NO.66 KAT 3 0324-2411515 |mscmer@msc.com.tr - Kismet ERDEN
- Glirkan
CAKMAK CADDESI, 5309 SOKAK BARUTOGLU
ARKAS DENIZCILIK VE MAHMUT TORUN ISMERKEZI KAT:11 - Nevris UGUR
6 |NAKLIYAT A.S. MERSIN SUBESI [MERSIN 0324-2411414 |arkasmer@arkas.com.tr - Kismet ERDEN
NATA GEMI ACENTALIGI
NAKLIYAT SANAYI VE TICARET [ISMET INONU BULVARI UYSAL APT  |0324-2384190 - Jan TASCI
7 [AS. KAT:4 NO:7 MERSIN 0324-2384191 |nata@natagroup.com.tr - Nebil TASCI
ERMAN NAKLIYAT ITHALAT
IHRACAT SANAYI VE TICARET |OZGURLUK MAH. 139 CADDE NO:19  |0324-2348805
8 |LIMITED SIRKETI MERSIN SUBESI|MERSIN 0324-2348806 |transport@ermannakliyat.com.tr |Emrah DENIZ
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Ek

S.N
0 |Firma Unvam Adres Telefon E-Mail Firma Yetkilisi
CAMISERIF MAH. ISTIKLAL CAD. 5204
ACIKGOZ TASIMACILIK SANAYI |SK.NO.18 M.KURTOGLU ISHANIK:2 0324-2376171
9 |VE TICARET LTD.STI. MERSIN 0324-2379329 |salih@acikgoztasimacilik.com.{Mustafa ACIKGOZ
KULTUR MAH. INONU CADDESI 4316
APL TASIMACILIK VE LOJISTIK |SOKAK NO:2 SIHMAN PALAS APT.K:1
10 [LIMITED SIRKETI D:2 MERSIN 0324-2382001 |gabriel_barbur@apl.com Gabriel BARBUR
YENI MAH. 5309 SOKAK NO:8
MAERSK DENIZCILIK A.S. MAHMUT TORUN ISMERKEZI KAT:7
11 |MERSIN SUBESI NO.26-27 MERSIN 0324-2413100 |msisalmng@maersk.com Kenedi SEZER
CAPITAL LOJISTIK VE
TASIMACILIK HIZMETLER]
SANAYI VE TICARET LIMITED YENI MAHALLE CEMAL PASA CAD.
12 |SIRKETI MERSIN SUBESI 5310 SOK. NO:5 MERSIN 0324-2374301 |info.istanbul@caplog.org Mehmet KIRECCI
CAKMAK CADDESI 5309 SOKAK
HAPAG-LLOYD DENIZASIRI MAHMUT TORUN ISMERKEZ] K.4 Tom August Maria
13 |[NAKLIYAT A.S. MERSIN SUBESI |[MERSIN 0324-2411313 |suha.merze@hlag.com DEMOLDER
HOROZ LOJISTIK KARGO
HIZMETLERI VE TICARET KARADUVAR MAH. AKGUBRE A.S.
ANONIM SIRKETI MERSIN TOROS GUBRE FABRIKASI HOROZ
14 |SUBESI BINASI 132. CAD. NO:3 MERSIN 0324-2216390 |etemb@horoz.com.tr Etem BABAOGLU
ARBEL GIDA SANAYI VE YENI MAH. CUMHURIYET 0324-2374433 - Muzaffer CAKMAK
15 |TICARET LTD.STI. BULV.NO:73/4 KAZANLI/MERSIN 0324-2374434 |trade@arbel.com.tr - Mahmut KAYAR
NOKTAS ULUSLARARASI
TASIMACILIK GIDA DAYANIKLI
TUKETIM MALLARI ITHALAT CAMISERIF MAH.CAKMAK CADDESI - Sabit AHMETLER
IHRACAT SANAYI VE TICARET  |NO.9 GOKCE ISMERKEZI K.4 NO.4 - Sefa AHMETLER
16 |A.S. MERSIN 0324-2393133 |info@noktalojistik.com - Hiiseyin GOKTEN
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S.N

0 |Firma Unvam Adres Telefon E-Mail Firma Yetkilisi
CEYNAK LOJISTIK VE TICARET |CUMHURIYET BULV. SERBEST BOLGE - Ali AVCI

17 |A.S. MERSIN SB. KAVSAGI NO:166 MERSIN 0324-2360110 |selen@ceynak.com.tr - Giiner AVCI
BORUSAN LOJISTIK DAGITIM ISMET INONU BULVARI KURTULUS
DEPOLAMA TASIMACILIK VE MEYDANI KLAS PLAZA B BLOK NO.78

18 |TICARET A.S. MERSIN SB. K.10 NO:20 MERSIN 0324-2392175 |yerdogan@borusan.com

BARBAROS MAH. GMK BULVARI

LOGISTICS PLUS ULUSLARARASI |[EGRICAM MEVKIi SALIH KALKAVAN

19 |TASIMACILIK LIMITED SIRKETI |APT. N.521 K.1 NO:2 MERSIN 0324-3270112 |alev.semiz@logisticsplw.net  |Abdiilaziz OZTOPRAK
DUNYA DENIZCILIK VE ISMET INONU BULV. GUVENC 0324-2311663 - Bedii CANATAN

20 [NAKLIYAT LTD.STI. ISMERKEZI KAT:1/2 MERSIN 0324-2320111 |dunya@dunyaship.com - Semir BABAT
BARKO DENIZCILIK
TASIMACILIK OTOMOTIV I. INONU BULV.KURTULUS MEYDANI

21 |SANAYI VE TICARET LTD.STI. KLAS PLAZA N:78 K:14 NO:27 MERSIN  [0324-2385780 |barko@barko.com.tr Ozcan BARUT
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