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Orgiitlerin zorlu rekabet kosullarinda ayakta kalabilmeleri i¢in 6nemli faktdrlerden biri de
calisan performansinin arttirllmasidir. Bu baglamda literatiirde ¢alisan performansini
etkileyen ve etkileyebilecegi diislinlilen tiim faktorlerin incelenip analiz edilmesinin
gerekliligi iizerine bircok vurgu yapildigi goriilmektedir. Ozellikle giiniimiizde artik
orgiitlerin basarisindaki en 6nemli kaynagin baskalar1 tarafindan kopyalanmasi ve taklit
edilmesi oldukga zor olan insan kaynaklar1 oldugu goriilmiistiir. Bundan hareketle orgiitlerde
calisan bireylerin psikolojik yoniiniin ve bunu etkileyecek tiim faktorlerin incelenerek bunun
calisan performansi iizerindeki olas1 etkilerinin arastirilmasi faydali goziikmektedir. Hem
giiven hem de psikolojik iyi olusun ¢alisan performansini yansitan faktorlerden bazilart
oldugu bilinmektedir. Bu calismada c¢alisanlarin psikolojik yoniinii yansitan kisiler arasi
giiven ile psikolojik iyi olus degiskenleri incelenmistir. Bu baglamda bir agir sanayi
sektoriinde ¢alismakta olan bireylerin kisiler arasi giiven ile psikolojik iyi olus durumlarinin
calisan performansina olan etkileri incelenmistir.

Calismanin amacina yonelik olarak nicel bir arastirma kurgulanmigtir. Aragtirmanin evrenini
Kocaeli Ili'nin Gebze ilgesinde bulunan Hisar Celik Dokiim firmasinda gérev yapan
calisanlar olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak, kisiler arasi giiven diizeylerinin
dl¢iilmesi i¢in Omarov (2009) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Giiven Olgegi”, calisanlarin
psikolojik iyi olus diizeylerini 6lgmek i¢in Diener ve ark. (2009) tarafindan gelistirilen ve
Telef (2013) tarafindan Tiirkge’ye uyarlamasi yapilan “Psikolojik Iyi Olus Olgegi”,
calisanlara ait bireysel performans: G6lgmek igin Sigler ve Pearson (2000) tarafindan
gelistirilmis ve Co6l (2008) tarafindan Tiirkge’ye uyarlamasi yapilmis olan “Is Performansi
Olgegi” ve son olarak calisanlara ait demografik bilgilerin derlenmesi igin olusturulan
“Kisisel Bilgi Formu” kullanilmigtir. 2019-2020 yillar1 arasinda gergeklestirilen aragtirmaya
356 mavi ve beyaz yakali ¢aligan katilmistir.

Arastirmada elde edilen veriler, SPSS 23 programu ile analiz edilmistir. Korelasyon ve
regresyon analizleri sonucunda elde edilen bulgular, kisiler aras1 giiven ve psikolojik iyi
olusun ¢alisan performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigini ortaya koymaktadir.
Buna gore kisiler arasi giiven ve psikolojik iyi olus seviyesi arttik¢a ¢alisan performansi da
artmaktadir. Sonug olarak bu calisma baglaminda calisanlarin psikolojik yoniiniin ¢alisan
performansinin 6nciillerinden biri oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisiler Aras1 Giiven, Psikolojik Iyi Olus, Performans, Calisan
Performansi, Calisma Arkadasina Giiven, Y Oneticiye Gliven.
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One of the important factors for organizations to survive in tough competition conditions is to
increase employee performance. In this context, it will be considered that employee
performance can be examined and considered in the literature. Especially today, the
important resource in the success of organizations is seen in human resources, which are very
difficult to copy and imitate by others. Therefore, the bushes organized by the movement are
for the psychological orientation of the individuals and for the employee evaluation of this by
examining all the factors that will evaluate it. Employee of both trust and psychological well-
being. In this study, individuals who reflect the psychological aspect of the employees were
examined with confidence and psychological well-being variables.

In this context, the effects of interpersonal trust and psychological well-being of individuals
working in a heavy industry sector on employee performance were examined. A quantitative
research has been designed for the purpose of the study. The universe of the research is
available to employees working in Hisar Celik Dokiim, located in Gebze, Kocaeli. As the
data collection tool, the “Organizational Trust Scale” developed by Omarov (2009) for
measuring interpersonal trust levels, is to measure the psychological well-being levels of
employees Diener et al. (Psychological Well-Being Scale) developed by Telef (2013) and
adapted to Turkish by Telef (2013), was developed by Sigler and Pearson (2000) and was
adapted to Turkish by C61 (2008). The Job Performance Scale ”and finally the" Personal
Information Form "created to compile demographic information of the employees were used.
356 blue and white collar employees participated in the research conducted between 2019-
2020.

The data obtained in the study were analyzed with SPSS 23 program. According to the
findings obtained as a result of correlation and regression analysis, it shows that interpersonal
trust and psychological well-being affect positively and significantly the employee
performance. Accordingly, as the level of interpersonal trust and psychological well-being
increases, employee performance also increases. As a result, it has been determined that the
psychological aspect of the employees is one of the precursors of employee performance in
this context.

Keywords: Interpersonal Trust, Psychological Well-Being, Performance, Work Performance,
Trust In Colleagues, Trust In Manager.
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GIRIS

Tezin bu boliimiinde sirasi ile arastirma probleminin ne oldugu, arastirmanin amaci ve
Onemi, aragtirma kapsaminda yanitlar1 aranacak olan sorular ve arastirmanin yontemi
hakkinda kisaca bilgiler verilecektir. Daha sonra aragtirmanin varsayimlar: ve kisitlart

hakkinda genel bir bilgi verilerek boliim sonlandirilacaktir.
Arastirma Problemi

Orgiitler, belirli amaglarin gerceklestirilmesini saglamak iizere ¢alisanlar1 bir araya
getiren kuruluslardir. Ozellikle iiretim sektoriinde temel amag iiretimin ve verimliligin
maksimum seviyeye ulastirilmasidir. Verimlilik ve tiretimi etkileyen faktorlerle ilgili
son yillarda giderek artan caligmalar, insan kaynaginin 6nemini gostermektedir. Sanayi
devrimi doneminde insan duygularinin iiretime ve verime bir etkisinin olmadigi
diistintilitken giiniimiizde artik insanin psiko-sosyal dogasinin etkisi de goz Oniine
alinmaktadir. Ciinkii insanlarmm duygu ve diisiinceleri orgiit icindeki iligkilerine yon
vermekte ve is performansina ve basarisina etki etmektedir. Bu nedenle soyut kavramlar
olan duygularin is performansina ne diizeyde etki ettiginin belirlenmesi hem orgiitler
acisindan hem de {ilkeler agisindan son derece 6nem tasimaktadir. Gerek giiven gerekse
psikolojik iyi olusun ¢aligan psikolojisini yansitan iki degisken oldugu ileri siiriilebilir.
Ozellikle kisiler arasi giivenin temelleri bireylerin psikolojisiyle oldukc¢a yakindan
ilgilidir. Bu baglamda bu c¢alismanin konusunu kisiler aras1 giiven ve psikolojik iyi
olusun calisan performansina etkileri olusturmaktadir. Kisiler arasi giiven oOrgiitsel
giivenin alt boyutu olup, yoOneticiye gliven ve c¢alisma arkadaslarina giiven
boyutlarindan olusmaktadir. Ilgili degiskenler arasi etkilesimi ve etkilesimin ydniine
iliskin elde edilecek bulgularin hem ¢alisan psikolojisini anlamada hem de 6rgiitlerin

dogasina yonelik ¢ikarim yapabilmede onemli oldugu goriilmektedir.

Literatiirde farkli sektorlere yonelik oOrgiitsel giiveni (Butler, 1991; Cummings ve
Bromiley, 1995; Islamoglu, Birsel ve Borii, 2007; Giinaydin, 2001; Giineser, 2002;
Asunakutlu, 2002; Erdem, 2003; Topaloglu, 2010; Tiiziin, 2007; Hosmer, 1995; Onder
ve Yavuz, 2019); psikolojik iyi olusu ya da diger bir degisle mutlulugu (Warr, 2007;
Bulut, 2015; Arslan, 2018; Arslan ve Polat, 2017; Demirbulat, 2015; Cetin ve Polat,
2019; ); is performansini (Aydogan ve Deniz, 2014; Iraz, 2011) farkli degiskenler



arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢cok c¢alisma bulunmaktadir. Buna karsilik oOrgiitsel
giivenin is performansimna (Biite, 2011; Isleyen, 2011; Cankiil, Dogantekin ve Kilig,
2018; Yildizbastiirk, 2019) ya da psikolojik iyi olusa (Bigen, 2019; Sen, 2019) etkisiyle
ilgili yapilan ¢aligmalar olduk¢a sinirlidir. Bununla birlikte sinirli olan bu ¢aligmalarda
ozellikle demir-gelik sektoriinde herhangi bir arastirma olmadig: da goriilmektedir. Bu
nedenle yiiriitiilecek olan bu ¢aligmanin hem uygulayicilar hem de literatiir agisindan

yararli olmasi beklenmektedir.
Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklarinin olduk¢a énemli oldugu fiziksel giic gerektiren demir celik dokiimii
ve talagl imalat isi yapan tam entegre bir agir sanayi islerini igeren firmalarda iiretimin
maksimum seviyeye yiikseltilmesi olduk¢a dnemlidir. Ciinkii bu durum hem sirketlerin
gelir oranlarin1 belirlemekte hem de iilkenin ekonomik olarak kalkinmasia katki
saglamaktadir. Buradan hareketle bu c¢alismada agir sanayi sektorii calisanlari
ornekleminde kisiler arasi giiven (yOneticiye giiven ve ¢alisma arkadaslarina giiven) ve
calisanlarin psikolojik iyi olus diizeylerinin, is performansina etkilerinin incelenmesi
amaclanmistir. Ayrica daha detayl bilgi elde edebilmek lizere cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim diizeyi ve sirkette calisma yili gibi bazi1 demografik degiskenlerin kisiler
aras1 giiven, psikolojik iyi olus ve is performansi lizerine etkileri de arastirma
kapsaminda incelenmistir. Arastirma Kocaeli Ili Gebze Ilgesinde bulunan ve fiziksel
gii¢ gerektiren demir ¢elik dokiimii ve talagl imalat yapan agir sanayi islerini iceren bir

sirketin ¢alisanlarini kapsamaktadir.

Calismanin amacina paralel olarak asagidaki arastirma sorularmma da yanit aranmaya

calisilmistir:

1. Calisanlarin yoneticilerine olan giiven diizeyleri hangi diizeydedir?
Calisanlarin, ¢alisma arkadaglaria olan giiven diizeyleri hangi diizeydedir?
Calisanlarin psikolojik iyi oluslar1 hangi diizeydedir?

Yoneticiye giiven diizeyi demografik 6zelliklere gore farklilagir m1?

Calisma arkadaslarina giiven diizeyi demografik 6zelliklere gore farklilagir mi?

A

Psikolojik iyi olus diizeyi demografik 6zelliklere gore farklilagir mi1?



Arastirmanin Yontemi

Calismanin amacina yonelik olarak nicel bir aragtirma kurgulanmistir. Arastirmada

kullanilan veriler standart anket formu aracilig1 ile toplanmistir. Anket formlar1 tim

caliganlara dagitilarak belli araliklar ile geri toplanmistir. Arastirmada kullanilan anket

formu 3 farkli dlgekten yararlanilarak olusturulmustur. Elde edilen veriler IBM SPSS

Statistics 20 programi vasitasiyla bagimsiz Orneklemler t-testi, one-way anova,

korelasyon ve regresyon analizleri kullanilarak degerlendirilmistir.

Arastirmanmin Varsayimlari

Tez kapsaminda yiiriitiilen bu ¢alismanin varsayimlari agagidaki gibidir:

Aragtirmanin O6rnekleminin nitelik ve nicelik agisindan evreni temsil ettigi
varsayillmistir.
Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin  samimi  ve dogru cevaplar verdikleri

varsayilmistir.

Arastirmanin Kisitlar

Tez kapsaminda yiiriitiilen bu ¢alismanin kisitlar1 asagidaki gibidir:

Arastirma, Kocaeli Ilinin Gebze ilgesindeki agir sanayi kapsamma giren iiretim
sirketi ile sinirhdir.

Arastirma “Kisisel Bilgi Formu”, “Orgiitsel Giiven Olgegi”, “Psikolojik Iyi Olus
Olgegi” ve “Is Performansi Olgegi” ile c¢alisanlara yoneltilen ifadeler ve

calisanlarin ifadelere verdikleri yanitlarla sinirlidir.



BOLUM 1: KAVRAMSAL CERCEVE

Tezin bu bdliimiinde ¢alismanin temel degiskenleri olan kisiler aras1 giiven, psikolojik
1yl olus ve is performansi kavramlari ele alinmistir. Ardindan arastirma kapsamina 151k

tutabilecegi diisiinlilen diger aragtirmalar 6zetlenmistir.

1.1  KIiSILER ARASI GUVEN

Bu kisimda giiven ve orgiitsel giiven kavramlarina kisaca deginilmis olup sonrasinda ise
kisiler aras1 giiven ve bunun alt bilesenleri olan yoneticiye giliven ile ¢alisma
arkadaslarina gliven incelenerek yoneticiye giiven ve calisma arkadaslarina giivene ait

literatiirdeki gorgiil ¢aligsmalara yer verildikten sonra boliim sonlandirilacaktir.

1.1.1 Giiven ve Orgiitsel Giiven

Glinlimiizde artan rekabet kosullari altinda oOrgiitlerin devamliliklarini saglamada,
verimliliklerini arttirmada, rekabette iistiinliigii ele ge¢irmede veya 6nceden belirlenen

hedeflere ulasmada giiven kavrami 6nemli bir unsur olarak gériilmektedir.

Giiven, farkli disiplinlerde bir¢cok tanimi yapilmis olsa da heniiz ortak bir tanimda
uzlasilamamis soyut bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireysel, toplumsal ve
kurumsal diizeylerde iligkilerin kurulmasinda ve siirdiiriilmesinde etkin bir kavramdir.
Bazi arastirmacilar giiveni tamimlarken diger taraftan beklentiye vurgu yaparken, bazi
arastirmacilar ise diger taraflara karsi karsi savunmasiz kalabilme istegine vurgu

yapmaktadirlar (Ttiziin, 2007: 95).

Giiveni tamimlarken bir bekletiyi vurgulayan tanimlamalardan bazilar1 su sekilde
siralanabilir. Giiven, taraflardan birinin karsisindaki kisiden herhangi bir fayda
saglayacagina veya fayda saglayamasa bile herhangi bir olumsuzlukla
karsilagmayacagma yonelik pozitif bir diisiince igerisinde olma durumu olarak
tanimlanmaktadir (Rousseau, Sitkin, Burt vd., 1998). Giinaydin (2001)’nin yapmis
oldugu tanimlamaya gore giliven, insanlarin g¢evrelerindeki kisiler i¢in bekledikleri
sekilde davranacaklar1 ve olumsuz bir davranig bigimi gdstermeyeceklerine inang olarak
ifade edilmektedir. McAllister (1995) ise giiveni, bir bireyin karsisindaki kisi ile ilgili
olarak beklentilerini karsilayabilecegine buna karsilik bu kisinin kendisinde bir endise

veya korkuya sebebiyet vermeyecegine olan inang¢ olarak tamimlamistir. Bir bagka



tanima gore ise gliven, baskalarinin da haklarini diisiinmeye, inanglara bagliliga, olumlu
davranis sergilemeye ve ahlaki kurallara uyuma karsi olumlu bir beklenti icerisinde
olmaktir (Carnevale ve Wechsler, 1992). Hoy ve Tschannen-Moran (1999) giiveni,
“insanlar arasinda etkili is birligi ve iletisimi saglayan, insanlar arasindaki iliskilerde
belirsizligi azaltan bir unsur ve beklentilerin baskalar1 tarafindan karsilanacagma dair
duyulan inan¢” olarak tanimlamistir. Son olarak Luhman (1979) ise giiveni,
karsimizdaki insanin herhangi bir konuda adil davranacagina, yapacagi davraniglarin

ahlaki kurallara uygun ve tahmin edilebilir olacagina karsin bir inanc1 ifade etmektedir.

Mishra (1996) giiveni, bir bireyin digerlerine kars1 acik, giivenilir, itimat edilebilen ve
duyarli olduguna karsin olumlu diisiincesi ile karsi tarafa savunmasiz kalma istegi
olarak tanimlamaktadir. Bagka bir tanima gore giiven, taraflardan birinin kendi ¢ikarlar
ile ilgili konularda karsisindaki kiginin onun ¢ikarlarin1 koruyacagi konusunda o kisiye
kars1 savunmasiz hale gelmesi olarak ifade edilmektedir ( Mayer, Davis ve Schoorman,
1995). Literatiirde giivene iliskin yapilan tanimlara bakildiginda daha c¢ok risk alma,
inang, olumlu bir beklenti i¢inde olma, Ongiiriilebilirlik ve savunmasizlik gibi terimlerin

kullanildig1 goriilmektedir (Christopher, 2007).

Gliven sadece bireyler arasi iligkilerin olusturulmasi i¢in degil ayn1 zamanda insanlarin
psikolojik durumu ve sagligi acisindan da son derece 6nemlidir. Literatiir arastirmasinda
orgiitlerdeki giivenin tek boyutlu olmadigi, boyut sayist degisebilmekle beraber giivenin
kesinlikle boyutlu oldugu goriilmektedir (Dietz ve Den, 2006). Mishra ve Morrisey
(1990) giivenin boyutlarini asagidaki 4 madde olarak belirlemis olup bu baglamda bir
kisinin gilivenilir olduguna dair yetkinligin, ilginin, agikligin ve diiriistliigiin ek bir

katkisinin oldugu da iddia edilebilmektedir.
. Karar alma siireclerine katilim

. Onemli bilgilerin paylasiimasi

. Duygularin paylagimi

. Acik ve net iletisim

Giiven, orgiitler i¢inde giinliik yasamda ve insan iligkilerindeki olduk¢a 6nemli bir
kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Orgiitler amagclarmi gerceklestirmek igin

kalabalik insan topluluklarini bir arada tutmalidirlar. Ancak iliskilerde yapistirict gorev



{istlenen giiven olmadan bunu basarmak ¢ok zor olmaktadir (Rosen, 1998). Ozellikle
cagdas oOrgiitler, demokratik yapi geregi calisanlarin yiiksek katilimini saglayacak

bigimde yapilanmistirlar. Bu tiir orgiitler icinde gliven daha 6nemli hale gelmektedir.

Orgiitsel giiven ise, bir 6rgiit icinde bireyin veya orgiitiin belirlenmis séz ve davranis
kaliplarina uygun bicimde hareket edilecegine inanmasi, diiriist olma g¢abasi, firsat
yakalamast durumunda bile bagkalarindan avantaj saglamayacagina yonelik gelisen
genel grup inanci olarak tanimlanmaktadir (Cummings ve Bromiley, 1995). Mishra ve
Morrissey (1990) ise orgiitsel giiveni, calisanlarin orgiitsel destek algisi ve yoneticilerin
sOylemlerinde acgik olup verdikleri sézlerde duracagina olan inanci olarak tanimlarken
giivenin de dikey ve yatay olmak iizere Orgiitiin tamamina ait iligkilerin kaynagini
olusturdugunu belirtmektedirler. Lewicki, McAllister ve Bles (1998), orgiitsel gliveni,
“risk igeren durumlarda bireyin oOrgiit uygulama ve politikalarindan emin olarak
desteklemesi” olarak tanimlamistir. Matthai (1989) orgiitsel giiveni, bir orgiitte calisan
kisilerin ileride karsilasabilecekleri herhangi bir belirsizlik ve risk ortaminda Orgiitiin
vermis oldugu sozleri tutacagt ve calisanlarina karst sorumluluklarini  yerine

getirecegine olan inang olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel giiven, karmasik ve kapsamli bir yapiya sahiptir. Bu nedenle bir 6rgiit icinde
gelistirilmesi de bireysel giivene gére daha zor olmaktadir. Orgiitsel giivenin birgok
farkl1 etkilesimden kaynaklanan ¢ok diizeyli, kiiltiir temelli olan, siirekli degisim
gosteren dinamik, iletisime dayali ve ¢cok boyutlu bir yapiya sahip oldugu bilinmektedir
(Demircan ve Ceylan, 2003: 142). Orgiitlerde giiveni ilk olarak y&neticinin
baslatmasiyla birlikte tiim orgiit ¢alisanlarinin bu siirece destek vermesi siirekliligin

saglanmasi icin gerekmektedir (Cufaude, 1999).

Orgiitsel giiven, orgiit ¢alisanlarinda daha yiiksek motivasyon saglanmasina yardimci
olmaktadir. Orgiitsel giiven diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarmn islerini yaparken daha
Ozverili davrandigi ve bu Ozveri sonucunda ise i§ tatmin seviyesini yiikselttigi
goriilmektedir.  Yiikksek motivasyon ile c¢alisan kisiler islerindeki basariyr
arttirmaktadirlar. Orgiit ¢alisanlarinin yoneticilerine kars1 giiven duygusu hissetmeleri,
orglit yoneticilerinin de daha etkin ¢alismasini saglamaktadir (Demircan ve Ceylan,

2003:145).



Orgiitsel giiven hakkinda yapilan ¢alismalara bakildiginda amacin, orgiitlerde giiven temelli
iligkilerin orgiitlerde bir kiiltiir haline getirilmesi ve siirdiiriilmesi ve Orgiit calisanlarin

orgiite ve yoneticilerine giiven duymalar1 bulunmaktadir (Dirks ve Ferrin, 2002).

Orgiitsel giiven diizeyi diisiik olan bireylerin is yasammni kolaylastiracag: diisiiniilen
yeni fikir liretmede isteksiz olduklari bilinmektedir. Ayrica kendileri i¢in Onem arz
ettigini diisiindiikleri bilgileri saklayarak, ¢alisma arkadaslari ile bu bilgileri paylagsmak
istememektedirler. Orgiilsel giivenin olmadig1 bir ortamda orgiitsel degisime gidilmesi
orgiit calislarinda bir tehdit algis1 olusturmaktadir. Giiven ortaminin saglanamadigi
orgiitlerde sadece caligsanlarin degil oOrgiit yoneticilerinin igleri de olduk¢a zor
olmaktadir. Ciinkii boyle bir orgiitte, ¢alisanlar1 degisim siirecine dahil ederek onlarin
degisim siirecine hizlica adapte edilmesi kolay olmamaktadir. Bu nedenle orgiit
kosullarmin, calisan beklentilerini de destekleyecek hale getirilerek orgiitsel giiven

diizeyinin ytikseltilmesi saglanmalidir (Y1lmaz, 2006)

Orgiitsel giiven, bireysel giivenden daha karmasik ve kapsamli goriilmektedir. Orgiit
igerisinde tiim giiven baglar1 birbirini etkilemekte ve orgiitiin tamamina dogrudan ya da
dolayl olarak yansimaktadir. Orgiit i¢indeki giivenin ii¢ temel bileseni, kuruma giiven,
yoneticilere giiven ve calisanlar arasi giiven olarak siralanabilmektedir (isleyen, 2011).
Ayrica ayrintili ¢aligmalarda orgiitiin hiyerarsik diizenini konu alan astin yoneticiye,
yoneticinin asta giiveni gibi farkli bakis acilarindan da orgiitsel giiven incelenmistir.
Orgiitsel giiven kapsaminda incelenen farkli bilesenler asagida yer almaktadir (Borii,

Islamoglu ve Birsel, 2007: 50).

. Yoneticiye giiven
. Yoneticinin astina giiveni

. Astin yOneticiye giiveni

. Calisma arkadaslarina giiven
. Kuruma giiven
o Kurumlar arasi1 giiven

o Departmanlar arasi giiven

. Ekipler aras1 gliven

Arastirmanin temel konusunu olusturan kisilerarast giliven, yoneticilere giliven ve

caligma arkadaglarina giiven bilesenlerini ele almaktadirlar.



1.1.3. Kisiler Arasi Giiven

Giliven kavrammin oOrgiitlerde kendiliginden ortaya ¢ikan bir kavram olmadig
bilinmektedir. Orgiitlerde giiven ortaminin olusturulmasinda, orgiit yonetiminin
algilanan gliven duygusunu tiim orgiit ¢alisanlari lizerinde yapilandirmasi ve dikkatli bir
sekilde yonetmesi gerekmektedir. Bu bakimdan orgiit i¢irisinde calisanlar tarafindan
yonetimi temsil ettigi diisiiniilen yoneticiler yaptiklari ve uygulamaya koyduklariyla,
caliganlara verdikleri sozlerini tutmalar1 veya tutmamalaryla orglitte giiven ortamini
olusturabilmekte veya yok edebilmektedirler. Ortak bir hedef dogrultusunda calisan
bireylerin birbirleri arasindaki giliven algisini arttirmak icin, orgiit i¢ci eylemlerde ve
karar alma siireglerinde kullanilan prosediirlerin etkin olmasi gerekmektedir (Shaw,

1997).

Literatiirde gliven kavraminin, kurumlar aras1 giiven, kurum ile miisteriler aras1 giiven
ve kisiler arasi giiven olmak iizere farkli boyutlarla incelendigi goriilmektedir (Hassan,
2011:31). Giiven ortaminin olusturulmak istendigi bir orgiitte Oncelikle diirtistliik,
yardimseverlik, calisma arkadaslarinin ¢ikarlarin1 koruma, yeterlilik ve agiklik gibi
giivenin alt boyutlarim1 yansitan bir takim oOzelliklerin  orgilit ¢alisanlar1  ve

yoneticilerinde olusturulmasi gerekmektedir (Smith, 1998).

Giiven kisiler arasi iligkilerde duygusal ve biligsel olmak iizere iki temel diizeyde ele
alinmaktadir. Duygusal giiven, kisilerin ifade ve eylemleri ile birbirlerinin iyiliklerini
diisiindiiklerini gdsteren bir takim eylemlerden olusan duygusal alanda yapilanmaktadir.
Biligsel giiven modelinde ise daha rasyonel bir se¢im ile kimlere hangi sarlarda ve ne
sebeple giivenilecegine yonelik bir se¢cim s6z konusu olmaktadir. Bu durumda bilissel
modelde goriilen giiven yapilari; bilgiye dayali ve hesaplanmig giiven olmaktadir.
(Asunakutlu, 2002). Duygusal giiveni bireylerin birbirlerine karsi empati yapmasi,
karsilikli 6nem verme ve her durumda destek olma olustururken, biligsel giiveni ise
rasyonel unsurlar1 ifade edecek olan karsimizdaki kisinin bireysel yeterliligini,
problemler karsisinda hizli ¢oziim iiretebilmesi ve sorumluluklarini yerine getirmesi

gibi unsurlar olusturmaktadir (Ar1, 2003).

Kisiler aras1 giiven insanlarin farkli ortamlarda karsilasmis olduklar1 kisilere yonelik
hissetmis olduklar1 gliven duygusunu icermektedir (Polat, 2009). Kisilerin bulunduklari

ortamdaki bagka insanlara giiven duymalar1 beklentilere, ortak c¢ikarlara, diinya



goriisiine, risk unsurlarina ve kisisel 6zelliklere bagli olarak karmasik bir siire¢ olarak

ifade edilelebilmektedir (Baltas, 2002).

Giivenin 6nemine yonelik olarak artan fikir birligine ragmen kisiler arasi giiven iligkisi
genel diizeyde calisilmis ve diger durumlar ile olan iliskisi yeterli aragtirilmamistir. Bir
orgiitte calisan kisiler arasindaki giiven diizeyinin artmas: oOrgiit icerisindeki
merkezilesme egilimini de azaltirken, giiven diizeyinin azalmasi ise, merkezlesmeyi
arttirmakta bu da kat1 digsal denetimi devreye sokmaktadir (Sargut, 1994). Orgiitlerde
giinlin biliyilk bir boliimiini beraber c¢alisarak gecirmek durumda olan kisilerin
birbirlerine karsilikli olarak giliven duymalart durumunda orgiitteki is yiiriitme
maliyetinin daha az olmas1 beklenmektedir. Orgiitlerde departmanlar arasi1 koordinasyon
ve kontroliin anahtar mekanizmasinmi kisileraras1 giiven olusturmaktadir (Tzafrir ve

Eitam, 2005).

Yapilan liiteratiir aragtirmasinda kisiler arasi glivenin i memnuniyeti (Cunningham ve
MacGregor, 2000), orgiitsel baglilik (Laschinger, Finegan, Shamian ve Casier, 2000) ve
orglitsel vatandaslhik davraniglar1 (Ferrin ve Dirks, 2002) gibi daha bir¢cok degiskeni
pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir.

Islamoglu vd. (2007), calismalarinda yoneticiye, is arkadaslarma ve kuruma yonelik
giiven konular ile ilgili aragtirma yapmislardir. Aragtirma sonuglarina gore calisanlar
giivenebilecekleri yoneticiler ve calisma arkadasi aramaktadirlar. Bagka bir deyisle,
caligma arkadaslarina ve yoneticiye duyulan giiven orgiite sagladigi pozitif c¢iktilar

nedeniyle lizerinde durulmasi gereken bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar.

1.2.2 Kisiler Arasi Giivenin Bilesenleri

Bir oOrgiitte calisan kisilerin, hem calisma arkadaslarina hem de bagli bulunduklarin
yoneticilerine giiven duymalar1 orgiit basarisin1 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Pelit ve
Gokee, 2019). Bu baglamda temel amaci kar elde etmek olan oOrgiitlerde insan
kaynaklarinin da etkin kullanimi agisindan kisiler arasi giivenin ve onu etkileyebilecek

olan unsurlarin arastirilmasi gerekmektedir.

Kisiler aras1 giivenin yatay ve dikey olmak {iizere iki alt boyutunun oldugu bilinmekte
olup yoneticiye duyulan giiven dikey, calisma arkadasina duyulan giiven ise yatay

kigiler aras1 giiven olarak ele alinmaktadir. Derin (2017) yapmis oldugu arastirma ile



orgiitlerde kisiler arasi giiven diizeyinin artirilmasinin, calisanlarin psikolojik halini

dogrudan ve orgiit performansini ise dolayli olarak artiracagi sonucuna ulagmaistir.

Literatiir arastirmasinda calisma arkadaslarina ve yoneticiye giiven tiirlerinin kisiler
aras1 giiven veya bireyler arasi giiven olarak ele alindig1 goriilmektedir (Islamoglu ve

arkadaslari, 2007).

Bu baglamda kisiler arasi giivenin Orgiitler acisindan ele alindiginda 2 temel alt
boyutunun bulundugu bunlarin ise ¢alisma arkadaslarina giiven ve yoneticiye giiven
oldugu soylenebilmektedir. Orgiitsel yap1 igerisinde ydneticiye giiven de c¢alisma
arkadaglarina giiven ile birlikte kisiler arasi giiven kapsaminda incelenmektedir (Kog,

Yazicioglu, 2011: 47) .

1.2.2.1 Yoneticiye Giiven

Orgiit igerisinde kurumsal yapidan sonraki en ©Onemli unsur ydnetici olarak
goriilmektedir. Ozellikle &rgiitsel giivene ait calismalarda yoneticiye giiven altboyutu
onemli bir yer tutmaktadir. Giiniimiizde orgiitlerin artan rekabet kosullar1 altinda, orgiit
devamliliginin saglanabilmesi i¢in siirekli degisen ve gelisen miisteri beklentilerini

karsilayabilmeleri gerekmektedir.

Literatiirde yoneticiye gilivenin, kisiler arasi giiven kapsaminda ele alindig
goriilmektedir. Calisanlar, icinde bulunduklar: isletmelerde dncelikle bagli bulunduklari
yoneticilerine giiven duymak istemektedirler. Orgiitlerde yoneticiye giiven unsuru,
orgiit c¢alisanlarinin  zaman igerisinde yOneticilerini gozlemlemeleri sonucunda
yoneticilerinin s6z ve davranislarini toplayarak degerlendirilmeleri sonucunda

olugmaktadir (Erden A. ve Erden H. 2009).

Arslantag ve Dursun (2008: 114) yoneticiye giliveni, orgiit calisanlarinin orgiitii temsil
ettigini diisiindiikleri yoneticilerinin tutum ve davraniglarinin kendileri i¢in pozitif
sonuglar doguracagini diisiinmeleri olarak tanimlamislardir. Astlart ile iyi iliskiler
kurabilen, onlarla bilgi akisinin devamliligi1 saglayan ve problem anlarinda hizl
¢Oziim tretebilen yoneticilere karsi astlarin da olumlu bir tutum igerisinde olmasi
beklenmektedir. Bu olumlu tutumun calisan ve orgiit acisindan da pozitif ¢iktilarinin
olacag1 diisiiniilmektedir. Orgiitlerde c¢alisan kisiler ile amirleri arasindaki giiven

ortaminin saglanmasi, Orgiit c¢alisanlarinin  daha olumlu tutum ve davranislar
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sergilemelerine sebep olurken, ¢alisanlar ile amirleri arasinda bir glivensizligin olustugu
durumlarda ise iggérenlerin olumsuz tutum ve davranig gostermelerine sebep

olabilmektedir (Gtirbiiz, 2006).

Yoneticiler, orgiitiin politika ve amaglarin1 temsil etmekte olup galisanlar tarafindan
orgiit temsilcisi olarak goriilmektedirler (Tan H. ve Tan C. 2000). Bu nedenle yoneticiler
orgiit calisanlan ile orgiit arasindaki bagi kurabilmektedirler. Calisanlarin yoneticiyi
kurumla 6zdeslestirmesi yoOneticiye olan giiveni ve giivensizligi orgiite atfetmesini
saglamaktadirr. Bu acidan yoneticinin tutumunun orgiitiin basarisi i¢in oldukc¢a énemli

oldugu goriilmektedir (Toprak, 2012).

Orgiit yoneticileri, tutum ve davranislari, karakter yapilart ve eylemleri ile algilanan
orgiitsel giiveni dogrudan etkileyebilmektedirler. Orgiitlerde yoneticilerin temel gérevi,
orgit cikarlart ile c¢alisan beklentilerini ortak noktada bulusturararak orgiite fayda
saglayabilmektir. Bu bakimdan yoneticiler calisanlar ile Orgiit arasindaki bagi

saglamada 6nemli bir unsur olarak goriilebilmektedirler.

Orgiitlerde yoneticilerin basarili olabilmeleri beraber calistiklar1 insanlarm davranis
bi¢cimlerini ve bu davraniglarin nedenlerini anlayabilmelerine baglidir (Pelit ve Gokge,

2019).

Yoneticiye duyulan giiven, yoneticiyle gerceklesen sosyal etkilesime, yOneticinin
uygulamalarinda etik olmasina ve adaletli davranmasina bagli olmaktadir. Orgiitii temsil
etme, birimler arasi bilgi akisinin organize edilmesi, calisanlar arasi iligkilerin
giiclendirilmesi, verimliligin arttirilmast ve karar verme gibi sorumluluklar1 olan
yoneticilerin bu sorumluluklarin1 yerine getirebilecek nitelikte olmalar1 gerekmektedir.
Orgiitlerde calisan yoneticiler gorev ve sorumluluklarii ne kadar cok yerine
getirebilirse caliganlar tarafindan yoneticiye giiven algis1 o derece artmaktadir. Whitener
ve arkadaslar1 (1998), yonetsel giivenilirlik modelinde ¢alisanlarin yoneticilere giiven
duymalarmm saglayan 6zellikleri sdyle siralamiglardir (islamoglu ve arkadaslari, 2007:

51):

e Tutarli olmak
e Diiriist olmak,
e Kontrolii paylagsmak ve dagitmak,

e {letisimin dogru ve agiklayic1 olmast,
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e [lgili ve dzenli olmak

Orgiitlerde ¢alisan bireyler sirketi temsil ettigini diisiindiikleri yoneticilerinin tutum ve
davraniglarinda tutarli, sdylemlerinde diiriist, is dagitimi1 ve yetki devrinde adaletli, is
konusunda ilgili ve agiklayict olma gibi Ozellikleri tagimasini beklemekte olup bu
beklentilerin  karsilanmast sonucunda yoneticilerine duyduklar1 giiven diizeyi

artmaktadir.

Giivenin zor kazanilip kolay kaybedilebilen dogas1 geregi orgiit i¢inde tutulan sozler ve
tutarli davraniglar Orgiite ve yoneticiye giiveni arttirirken, tam tersi durumlarda ise
giiven kayb1 yaratir. Yoneticilerin orgiit i¢inde calisanlarinin giivenini kaybetmemek
icin calisanlarin beklentilerine cevap verebilmesi ve Orgiit iginde uygun kosullar
saglamas1 gerekmektedir (Pekcan, 2010). Orgiit yoneticilerinin, ¢alisanlarini dogru bir
sekilde yonlendirmelerinin, ¢alisan performans degerlendirmesinde adaletli olmalarinin ve

acik ifadeler kullanmalarinin calisanlarin yoneticisine ve Orgiite olan giiven diizeyini

yiikselttikleri bilinmektedir (Uray, 2014).

Orgiitlerde yoneticisine giivenen c¢aliganlarmn hem islerini yaparken daha istekli
olacaklar1 hem de yoneticisinin olmadigi durumlarda da onu iyi temsil etme cabasi
icerisinde olacag bilinmektedir (Pelit ve Gokge, 2019: 506) . Bu baglamda yoneticiye
duyulan gilivenin sadece yoneticiler i¢in degil ayn1 zamanda orgiit basarisi i¢in de
olduk¢a Onemli oldugu goriilerek yoOneticiye giivenin {izerinde 6nemle durulmasi

gereken bir konu oldugu anlasilmaktadir.

Orgiitlerde calisan bireylerin yoneticilerine giiven duymalari, 6rgiitlerde risk ve tehdit
olarak algilanan degisim siirecinin daha kolay kabul edilmesini saglamaktadir. Siirekli
gelisim ve degisim icerisinde olan oOrgiitlerde ise verimlilik ve performans artigi
goriilmektedir. Orgiit calisanlarinin  amirlerine giivenmedigi durumlarda, oOrgiite
yabancilasma baslamakta, calisanlarda yalmizlik duygusu artmakta ve takim
calismasindan uzaklasilarak bireysel ¢alismalar tercih edilmektedir. Orgiit calisanlarmin
takim caligmas1 yerine bireysel calismayr tercih etmeleri o kisileri yalmizliga
itebilmekte, tek basina calisan kisiler ise orgiit ve yoneticileri fayda saglama isteklerini

zamanla kaybetmektedirler (Altuntas ve Baykal, 2010).

Orgiit yoneticileri, astlarinin giivenini kazanabilmek igin ifade, hareket ve eylemlerinde

tutarli davranislar sergilemelidirler, tutarlilik ise gelecekte yapabilecegi hareketlerinin
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gecmiste gostermis olduklar1 ile paralel olmasi anlamini tasimaktadir (Tokgdz ve

Aytemiz, 2013: 63).

Orgiit yoneticilerinin, zaman icerisinde astlarina karsin elde etmis olduklar giiveni
devam ettirebilmeleri gerekmektedir. Soylemlerinde acgik ve anlasilir, tutum ve
davraniglarinda tutarli, diislincelerinde kararli ve calisanlarin karsi iyimser olmaya
devam etmeleri gerekmektedir. Zor durumlarinda calisanlarinin yaninda olarak
desteklerini onlara hissettirmeleri gerekmektedir. Calisanlarinin sirlarini bagkalar1 ile
paylasan, konusmalarinda asagilayic1 ve igneleyici cilimleler kuran ve adelet
duygusundan mahrum olan yoneticiler ¢alisanlarinin giiven unsurunu istismar ederek
yok edebilmektedirler. Ciinkii tekrar kazanilmasi oldukca zor olan giivenin bir kere
kazanildiginda kendi kendine siirekli olarak devam etmedigi bilinmektedir (Dogan,

Karatas: 2012: 102).

Eger bir Orgiitte calisanlar, yoneticilerine giliven duyabiliyorsa, bu durum Orgiit
calisanlarindaki memnuniyeti arttirmakta ve Orgilit calisanlarinin, Orgiitte yenilik¢i

davraniglara agik hale gelebilmelerine katki saglamaktadir. (Tan H. ve Tan C. , 2000).

1.2.2.1.1 Yoneticiye Giivene Iliskin Yapilmis Olan Gérgiil Cahismalar

Ozdash ve Yiicel (2010), “Yoneticiye Baglilikta Yoneticiye Giivenin Etkisi: Yapisal
Esitlik Modeli ile Bir Analiz,” baslikli calismasinda yoneticiye olan giivenin yoneticiye
bagliliga etkisinin yapisal esitlik modeli ile incelenmesi amag¢lanmistir. Burdur’da bir
stit iirtinleri isletmesindeki 113 calisanla gergeklestirilen ¢alismada verileri “Yoneticiye
Giiven Olgegi” ve “Bilgi Iscilerinin Orgiite, Lidere ve Ise Baghliklarim Etkileyen
Faktorler” dlgeginin yoneticiye baglilik boyutundaki ifadelerle toplamistir. Elde edilen
verilerin analizi sonucunda yoneticiye giiven Olceginin yetkinlik ve diiriistliik alt

boyutlarinin yoneticiye bagliligi etkiledigi bulunmustur.

Giindogdu (2010), “The Moderating Effect of Trust on The Relationship Between
Authentic Leadership And Job Related Affectve Well-Being”, baslikli c¢alismasinda
otantik liderlik davraniginin ¢alisanlarin duygusal iyilik algisini ve yoneticiye glivenin
bu iliski iizerindeki sartli etkisini incelemeyi amaglamistir. Farkli sektér ve meslek
gruplarindan toplam 190 kisiyle gergeklestirilen ¢alismada dogrusal ve hiyerarsik

regresyon ile yapilan analizler sonucunda otantik liderligin ¢alisanlarin duygusal iyilik
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algilarina pozitif katki sagladigin1 ve yoneticiye glivenin ¢alisanlarin isle ilgili duygusal

iyilik algis1 lizerinde sartli degisken roliiniin olmadigini ortaya koymustur.

Koy (2011), “Yoneticiye Giivenin Is Tatminine Etkisinde Lider-Uye Etkilesiminin
Aracilik Rolii: Istanbul ve Kocaeli illerinde, Beyaz Yakalilar Uzerinde Bir Arastirma"
baslikli ¢alismasinda, yoneticiye giiven, is tatmini ve lider-iiye etkilesimi arasindaki
iligkileri arastirmistir. Arastirmanin sonucunda yoOneticiye giivenin is tatminini
etkiledigini ve lider-liye etkilesiminin "kismi araci degisen" rolii tstlendigini
belirlemistir. Yoneticinin s6z ve davraniglarinin tutarliligi, kendine olan giiveni, mesleki
sayginligi, astin1 Gnemsemesi ve adil davranmasi parametrelerinin ¢alisanin yoneticiye
giiven sagladigin1 ve boylece calisanla yonetici arasindaki etkilesimi olumlu etkileyerek

1§ tatminini gli¢lendirdigini belirlemistir.

Kog ve Yazicioglu (2011), “Yéneticiye Duyulan Giiven ile Is Tatmini Arasindaki Iliski:
Kamu ve Ozel Sektér Karsilastirmas1”, baslikli calismasini yoneticiye olan giivenin is
tatminine olan etkisini 6zel sektdrle kamu kuruluslarinda farki olup olmadigim
arastirmak amaciyla tesadiifi olarak secilen kamu kurumlarindan 348 ve 6zel sektorden
356 calisan ile gergeklestirmistir. Arastirmanin sonucunda yoneticiye olan giiven ile is
tatmini arasinda pozitif bir iliskinin oldugu bulunmustur. Bu iligskinin 6zel sektdrde daha
giiclii oldugu, cinsiyet degiskeni agisindan yoneticiye duyulan giiven ve is tatminin
sektorlere gore degismedigi, yas ve calisma yili bakimindan 06zel sektdrde bir

farklilagsma, tatminde kamu kesiminde farklilagma goriilmiistiir.

Girgin (2016), "Yoneticiye Duyulan Giiven ile Orgiitsel Adalet Iliskisi’nin Ogretmenler
Acisindan Incelenmesi" bashkli calismasinin sonucunda 6gretmenlerin drgiitsel adalet
algisi ile yoneticiye giiven diizeyi arasinda pozitif yonlii orta diizeyde anlamli bir iliski
bulmustur. Ogretmenlerin drgiitlerine karsi algiladiklar: adalet algilari ile ydneticilerine
duyduklar giiven arasinda kuvvetli bir iliski oldugu goriilmektedir. Yapilan ¢alisma ile
ogretmenlerin Orgiitsel adalet algis1 ile yoneticiye duyulan giiven arasinda pozitif bir

korelasyon oldugu belirlenmistir.

Girgin ve Bayraktar (2017), “Yéneticiye Duyulan Giiven Algisinin Incelenmesi”
baslikli calismasinda resmi ilkokul, ortaokul ve liselerde gbrev yapan Ogretmenlerin
yoneticiye duyduklar1 giiven algisinin bazi degiskenlerle olan iligkisini arastirmayi

amacglamistir. 2015-2016 egitim-6gretim yilinda Istanbul Ili’nin Bakirkdy, Bagcilar,

14



Kiiciikgekmece ilgelerinde gorev yapan 386 dgretmene uyguladiklari islamoglu, Birsel
ve Borii (2007) tarafindan gelistirilen “Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegi” ile
topladiklar1 veriler lizerinde yaptiklart ¢esitli istatistik testler sonucunda 6gretmenlerin
yoneticilerine olan giivenlerinin hem o6l¢egin alt boyutlarinda hem toplaminda “orta
diizeyde” oldugunu ortaya koymustur. Ydneticiye giiven alt boyutlarindan en yiiksek
ortalama “‘yetkinlik” alanindayken, en diisiik ortalama “olumlu ¢aligma ortami yaratan”
alt boyutunda ¢ikmistir. Mesleki kidem, calisma siiresi ve egitim bolgesi de yoneticiye
olan giiveni etkilerken diger degiskenlerin Ogretmenlerin ydneticiye olan glivenini

oOl¢iilebilir derecede etkilemedigi belirlenmistir.

Gokee (2016) tarafindan yapilan “Yoneticiye Duyulan Giiven ile Calisma Yasam
Kalitesinin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi” adl1 calismasi ile otel isletmelerinde ¢alisan
kisilerin caligma yasam kaliteleri ile yoneticilerine duyduklar1 giiven algisinin isten
ayrilma niyetlerine etkilerini incelemeyi amaclamistir. Afyonkarahisar’da faaliyet
gosteren 10 farkli oteldeki 539 c¢alisandan elde edilen anketlerin analizi sonucunda
caligma yasam kalitesi ile yOneticiye duyulan giivenin isten ayrilma niyetine etkisinin

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Sheehan (1995), orgiitlerde yoneticiye olan giivenin isgorenlerin rgiite karst olumlu
tutum gelistirmesine katki sundugu bulunmustur. Giiven diizeyinin yiiksek oldugu
kurumlarda alian risklerin desteklendigi, sosyal aktivite diizeylerinde bir artig oldugu

belirlenmistir.

Ceyanes (2004) calismasinda, Teksas’taki devlet okullarinda 6gretmenlerin
yoneticilerine giliveni ile Ogretmenin yasadigi duygusal c¢okiintliyli arastirmayi
amaclamig ve iki degisken arasinda giiclii bir korelasyonun varligini belirlemistir. Okul
midiiriiyle diisiik giiven iligkisi kurmus olan Ogretmenlerin daha yiiksek diizeyde
duygusal ¢okiintii yasadiklar belirlenmistir. Ogretmenin yoneticiye giiven duygusuna
caligma siiresinin biiyiik bir etkisi oldugu, cinsiyetin ¢ok az bir etkisinin oldugunu,

O0gretmenin yasinin ve deneyiminin higbir etkisinin olmadig1 ortaya koyulmustur.

Giiler (2018), yapmis oldugu ¢alismasinda orgiitsel giiven, kisilik ve bagliligin duygusal
emek ve isten ayrilma iizerine etkilerini arastirmistir. 540 akademik personelin

olusturmus oldugu 6rneklem bulgularina goére hem calisma arkadaslarina giiven hem de
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yoneticiye gliven ile duygusal emek arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna

ulastlmistir.

Pasa ve Isik (2017), “Ogretmenlerin Okul Miidiiriine Giiven Diizeyleri ve Okul Miidiirii
Tarafindan Sergilenen Etik Liderlik Davramslarmimn Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki
Etkisi” baslikli ¢aligmasinda Ogretmenlerin  yoneticilerine duydugu giiven ile
yoneticilerin etik davraniglar arasindaki iliskiyi arastirmayr amaglamistir. 2014-2015
egitim-6gretim yilinda Konya’da 380 6gretmenle gerceklestirilen calismada “Calisan
Sessizligi Olgegi”, “Cok Amacgh T Olgegi” ve “Etik Liderlik Olcegi” ile toplanan
verilerin analizi sonucunda Orgiitsel sessizlik davranisinin etik liderlik davranisiyla
anlamli bir iligkisinin oldugunu belirlemisleridir. Orgiitsel sessizlik kavraminda
Ozellikle giliven eksikligi sebebiyle paylasilamayan duygu ve diisiincelerin

Ogretmenlerin i¢inde biriktirerek mutsuzluguna sebep oldugu vurgulanmaistir.

1.2.2.2 Calisma Arkadaslarmma Giiven

Kisiler arasi1 giivenin alt boyutlarindan biri olan calisma arkadaslarina giivene iligki
yapilan literatiir arastirmasi1 sonucunda konu hakkinda olduk¢a az ¢alismanin yapildigi
ve farkli kaynaklarda meslektaslarina giiven ve is arkadaslarina giiven olarak da gectigi

goriilmektedir.

Calisma arkadasi, ayn1 orgiitteki giiniin biiyiik bir boliimiiniin iletisim halinde gecirildigi
ve gorece esit veya yakin yetki ve giice sahip olan kisileri kapsadigi bilinmekte olup
caligma arkadaslarina giiven ise tutum ve davranislarii kontrol edemedigimiz ¢aligsma
arkadaslarimiza kars1 pozitif ve duyarli olma istegi olarak tanimlanabilmektedir
(Hassan, 2011: 68). Tan ve Lim (2009), yoneticilere giivenin agir bastigi mevcut
literatiire zenginlik ve farkli bir bakis agis1 getirebilmesi sebebi ile ¢alisma arkadaslarina
duyulan giivenin de incelenip arastirilmasi gerektigini belirtmektedirler. Ferres vd.
(2004) calisgma arkadaslarma giiveni, bir oOrglitte calisanlarin  diger ¢alisma
arkadaslarinin yetkinligine, ahlakli, adil davranislarda bulunacagina, Orgiit i¢inde
paylasilmas1 gereken Onemli bilgilerin kendisinden saklamayacagina inanmasi ve

giivenmesi olarak ifade etmistir.

Dikey ve yatay kisiler aras1 giivene ait arastirma bulgularinin olduk¢a karmasik oldugu
goriilmektedir. Bircok aragtirmada oOrgiitlerdeki giiven konusunda yoneticiye ve is

arkadagma gilivenin temelde bir farklilik gostermedigi goriilse de, bu iki terimin farkli
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oncellere sahip oldugunu ve ayr1 ayr ele alinmasi gerektigini belirten aragtirmalar da

bulunmaktadir.

Orgiit calisanlar1 esdeger pozisyonlarda ¢alistiklar is arkadaslarina giivenebileceklerine
inaniyorsa, gelebilecek tehditlere karsi onlem almak ile ugrasmayarak enerjilerinin
tamamini i yapmaya ayirmakta olup bu durum da g¢alisan performansini arttirict rol
oynamaktadir. Caligma arkadasina giiven beraberinde acik sozliligi ve bilgilerin
dogrulugu iizerine algiy1r da arttirmaktadir. Bunun sonucunda ise is yapilmasi i¢in
gerekli ortami kolaylastirarak c¢alisanlarin performanslarinin artmasini saglamaktadir

(Tan ve Lim, 2009).

Birbirlerine giivenebilen kisiler, bireysel caligmay terk ederek takim ¢alismasina daha fazla
katilim saglayarak takimlarin basarili birer {iyesi olabilmekte ve basarili takimlar meydana
getirebilmektedirler. Bireylerin ¢alisma arkadaslarima giiven duyabilmesi i¢in Tan ve
Lim (2009), gelistirdikleri modelde, yetkin, yardimsever, davranig ve eylemlerinde
biitlinliik tasiyan ¢alisanlarin diger arkadaslarinin glivenini kazanacagini belirtmektedir.
Demirel (2008) giivenin olugmasinda ¢alisanlarin 0zgiir bir ortama sahip oldugunu
hissederek, duygu ve diisiincelerini rahatca ifade edebilmelerinin rolii oldugunu

belirtmektedir.

Islamoglu ve arkadaslar1 (2007) ¢alisma arkadaslarina giiveni, is arkadasmin giivenilir
olduguna, adaletli bir tutum gosterecegine ve ahlakli bir davranis sergileyecegine olan
inang olarak tanimlamaktadir. Ayrica ¢alisma arkadasina giivenen kisi, arkadasi i¢in
kendisinden gerekli bilgileri saklamayacagi, onun hakkinda olumsuz sdylemlerde
bulunmayacagi ve onu yanlis bilgilendirmeyecegi konularindan emin olan kisi olarak

tanimlanmaktadir.

Calisma arkadaglarina giliven, calisanlarin birbirlerine karst gostermis olduklari
davraniglarinda agik ve diiriist olmalari, ihtiya¢ halinde calisma arkadaslarina yardim
etmelerini ve birbirlerine karsi pozitif beklentiler i¢inde olmalarini ifade etmektedir
(Ayik, Savas ve Celikel, 2014: 205). Calisma arkadaslarina giliven, bireylerden birinin
digerinin davramslart hakkindaki pozitif beklentileri ile baslamaktadir. Insanlar
karsilarindaki kisilere giiven duyabildiklerinde karsilarindaki kisilerin sdylem ve
davraniglarin1 kontrol etmeyi birakabilmektedirler (Tokgdéz ve Aytemiz, 2013: 63).

Orgiitte ¢alisma arkadasini kontrol etmek i¢in zaman harcamayacak olan calisanlarin
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enerjilerinin biiyiikk bir kismint islerini daha iyi yapabilmek ic¢in harcamalar
beklenebilmektedir. Birbirlerine giivenen kisilerin, birlikte is yapma istegi daha fazla
olmaktadir ve bu sayede takimin basarili birer oyuncusu olan calisanlar, basarili

takimlar meydana getirmektedirler.

Literatiirde ¢alisma arkadaslarina giivenin ¢ok sayida onciiliiniin oldugu goriilmektedir.
Mayer, Davis ve Schoorman (1995) ¢alisma arkadaslarma giivenin asagidaki gibi 3
oncelinin bulundugunu belirterek bu 6ncellerin her birinin ¢calisma arkadasina giiveni

farkli oranlarda etkiledigini ifade etmislerdir.
o Yetenek

. Yardimseverlik

o Diiriistliik’ diir.

Buna gore ¢alisma arkadasina giiven algisinin olusabilmesi igin siirekli iletisim halinde
bulunan ¢alisanlarin, beraber calistiklar1 is arkadaslarinin yaptiklar is ile ilgili bilgi ve
becerilerinin yeterliligine, gerekli durumlarda is arkadasinin kendisine yardimci
olacagina ve is arkadaginin 6nemli konular hakkinda kendisini diiriist bir sekilde

bilgilendirecegine karsin bir inan¢g duymalarinin saglanmasi gerekmektedir.

Orgiitsel giiven calismalari, calisanlarin sosyal birer varlik olarak kabul edilmesiyle
birlikte calisanlar arasi iligkilerin 6nemine yonelmis, orgiit i¢indeki iliskilerde giivenin
gerekliligi siklikla dile getirilmeye baslanmistir. En siki ve siirekli bir iligki i¢inde
bulunan orgiit ¢calisanlarinin birbirine olan giiveni is ortaminda ihtiya¢ duyduklar1 ve is

verimine en ¢ok etki eden unsurlardan biri olarak gériilmektedir (Isleyen, 2011).

Orgiitlerde farkli zamanlarda meydana gelen sosyal degisimler sonucunda calisanlarn
karsilikli iliski siirecine girmesi c¢alisanlar arast iligkilerin giiclenmesine ve
devamliliginin saglanmasina yardimci olmaktadir. Bu durumun etkisi ile zaman
icerisinde bir Orgiit calisani, ¢alisma arkadaslarmin yapacaklarini 6nceden tahmin
etmeye ve ona karsi giiven duymaya baslayabilmektedir. Calisma arkadasi bu
beklentiye giivenilir bir sekilde karsilik verdigi durumda calisma arkadasina giiven

duyan kisinin orgiite baglilig1 artmaktadir (Holmes ve Rempel, 1985).

Biite (2011), orgiit icgindeki iligkilerin siirekliliginin saglanmasinda en Onemli

kosullardan birinin giiven oldugunu, giivenin eksikliginde ise oOrgiit icinde

18



uyumsuzluklarin gerceklesecegini, ortak amaglar dogrultusunda hareket etmenin
zorlasacagini ifade etmektedir. Bu nedenle c¢alisanlar arasindaki iliskilerin
diizenlenmesi, kurum ig¢indeki gorev ve sorumluluklarin netlestirilmesi ve gorevleri
yapabilecek kapasiteye sahip calisanlarin dogru bir sekilde belirlenmesi, yOneticinin
tavirlart  kurum igindeki iklimde giliven Kkiiltiiriniin  yerlestirilmesinde 6nem
tasimaktadir. Orgiit icinde hem yatay hem de dikey hiyerarsi kapsaminda kisiler
arasindaki giiven, orgiitlerin uzun dénemdeki basar1 ve siirdiiriilebilirlikleri i¢in onem
arz etmektedir. Aym1i zamanda calisanlarin huzur ve mutlulugu i¢in de Onem

tagimaktadir (Ar1 ve Tosunoglu, 2011: 86).

Calisanlart arasinda giiven olmayan bir Orgiitin devamliligint uzun siire saglamasi
miimkiin olmamaktadir. Giiven, orgiit icinde var olan sorunlarin belirlenmesi ve en kisa
sirede ¢oziime kavusturulmasi igin gerekmekte ve Orgiitin saglikli bir sekilde
islemesine olanak tanimaktadir (Isleyen, 2011). Calisanlar aras: giivenin diisiik oldugu
orgiitlerde kisiler arasi iliskiler, sorunlarin algilanmasinda c¢arpik sonuglara varmakta,

problemleri yanlis betimlemektedir (Ar1, 2003).

Orgiitler i¢in yatay diizeyde bulunan ¢alisanlarin birbirlerine giiven duymasi oldukga
onemli goriilmektedir. Arastirma bulgularina goére ayni orgiitteki ¢alisma arkadaslarina
giiven diizeyi yiiksek olan calisanlarin is doyumu, performans, problem ¢ézme, takim
caligmasina baglilik ve oOrgiite baghilik gibi degiskenlerden pozitif etkilendigi
gorilmektedir. Calisma arkadaslarmma giivenen Kkisilerin, isyerinde karsilasacaklari
muhtemel sorunlara karsi kolay c¢oziim lretebileceklerine inandiklar1 goriilmektedir

(Biiytikdere, 2007; Ferres vd., 2004).

1.2.2.2.1 Cahsma Arkadaslarina Giivene iliskin Yapilmis Olan Gorgiil Calismalar

Adams ve Wiswell (2008), orgiitsel giiven faktorlerini belirlemeyi amacladig
caligmasinda yetiskinlerin baglanmasi, orgiitsel gliven ve giivensizlik arasindaki iliskiyi
arastirmistir. Kisiler arasindaki giiven iligkisinin temeli olarak ¢ocukluk dénemindeki
baglanma deneyimlerini ©6ne siirmiistiir. Orgiitlerde denetcilere giiven, ¢alisma

arkadaslarina giiven ve yonetime giiven olarak ii¢ faktor belirlemistir.

Hassan (2011), “Orgiitsel giivenin, orgiitsel baglilik, drgiitsel vatandashik davranisi ve
calisan performansi tizerindeki etkisi: Bankacilik sektorii iizerine bir arastirma” adli

doktora tezi ile orgiitsel giiven ve orgiitsel vatandashigin altboyutlari ile birlikte calisan
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performansi, Orgiite baglilik ve kisiler arasi yardimlasma {zerindeki rollerini
arastirmugtir. Arastirmanin 6rneklemini Istanbul’daki bankalarda ¢alisan toplam 3.900
kisi olusturmustur. Arastirma bulgularina goére banka calisanlarinin, calisma
arkadaslarina gliven algilar ile calisma arkadaslarina yonelik algiladiklari diiriistliik,
yetenek ve yardimseverlik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ayrica aragtirma sonucunda calisma arkadaslarina giiven ile duygusal
baglilik, gorev performansi ve calisanlar arasi1 yardimlasma davranigi arasinda pozitif

bir iligki igerisinde oldugu sonucuna da ulagilmistir.

Ferres, Connel ve Travaglione‘nin (2004), orgiitlerde kisiler arasi1 giiven iizerine yapilan
aragtirmalarin daha c¢ok yoneticilere giliven {lizerine odaklandigmi belirterek is
arkadaslarina giivenin olas1 faydalarmin da arastirilmasi gerektigini vurgulamislardir.
Bu nedenle ¢alisma arkadaslaria gilivenin, orgiitsel alg1 ve tutumlar iizerindeki etkisini
inceledikleri aragtirma bulgularina gore is arkadaslarina giiven algisi ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasmislardir. Ayrica ¢alisma arkadasina
giiven algisinin, orgiitsel destek ve orgiitsel bagliligin bir yordayicisi oldugu sonucu da

elde edilmistir.

Cook ve Wall (1980) giiven ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemek i¢in imalat
sektoriinde calisan 390 erkek is¢i iizerinden yapmis olduklar1 aragtirma sonucunda is
arkadaslarina giiven ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna

ulagmustir.

Ozer ve Akbas (2016) “Ortaokul Ogretmenlerinin Okul Kiiltiirii Profili ve Orgiitsel
Giivene Iliskin Algilar1 Arasindaki iliski” baslikli ¢alismalari ile ortaokul diizeyinde
egitim veren dgretmenlerin gorev yaptiklar: okullardaki kiiltiir tipi ile kisiler aras1 giiven
arasinda bir iligki olup olmadigini belirlemeyi amaglamislardir. Orneklemini 25 farkli
ortaokulda gorev yapmakta olan toplam 482 G&gretmenin olusturdugu arastirma
sonucunda calisma arkadaslarina giiven ile yenilikg¢i, biirokratik ve destekleyici orgiit
tipleri arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica
katilimcilarin hem ¢alisma arkadaglarina hem de yoneticilerine giliven diizeylerinin ne
cinsiyete ne de calisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna da

ulasilmstir.
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Huang, Hongbiao ve Lijie (2019) , ¢aligmalarinda, is talepleri ve is kaynaklari modeline
dayanarak, Ogretmenlerin kendini izlemesinin ve 0z yeterliklerinin G&gretmene,
meslektaslarina giiven ve Ogretmenlerin mutluluklar1 arasindaki iliskiler {izerindeki
etkilerini incelemeyi amaclamaktadir. Hong Kong'da 1115 ilkokul 6gretmenine
uygulanan anket sonunda 6z-izlemenin anksiyete (kaygi bozuklugu) ve depresyonla
pozitif iliskili oldugunu; 6z yeterligin, cosku ve memnuniyetle pozitif, kaygi ve
depresyonla negatif iligkili oldugunu belirlemistir. Sonuglar, 6gretmenlerin 6z yeterligi
ve mutlulugu ile pozitif iligkili olan meslektasa giivenin hem faydali roliini
desteklemekte hem Ogretmenin 6z yeterliliklerini arttirmada duygusal is taleplerinin

odiillendirici yoniinii ortaya koymaktadir.

Settoon ve Mossholder (2002) yapmis olduklar1 ¢alisma sonucunda calisma arkadaslarina
duyulan giiven ile ¢alisma arkadaslaria yonelik kisileraras1 vatandaslik davranisi arasinda

pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu belirtmislerdir.

Giiler (2018), yapmis oldugu ¢alismasinda orgiitsel giiven, kisilik ve bagliligin duygusal
emek ve isten ayrilma iizerine etkilerini arastirmistir. 540 akademik personelin
olusturmus oldugu 6rneklem bulgularina gore hem ¢alisma arkadaslarina giiven hem de
yoneticiye giiven ile duygusal emek arasinda pozitif bir iligki oldugu sonucuna

ulastlmistir.

1.2 PSIKOLOJIK 1Yi OLUS

Tezin bu boliimiinde oncelikle psikolojik iyi olus kavraminin tanimi ve Orgiitler
acisindan 6nemi tizerinde durulacaktir. Daha sonra ise psikolojik iyi olusun alt1 bileseni
hakkinda kisaca bilgiler verilecek olup son olarak psikolojik iyi olus degiskenine ait

gorgiil ¢alismalara yer verilerek boliim sonlandirilacaktir.

1.2.1 Psikolojik fyi Olus

Literatiirde ilk olarak Bradburn (1969) tarafindan kullanilan “psikolojik iyi olus” veya
baska bir ifadeyle “6znel iyi olug” kavrami temel olarak psikolojik diizeyde iyi olma,
mutlu ve memnun olma, psikolojik, zihinsel ve fiziksel anlamda saglik durumlarinm
ifade eder. Psikoloji bilimi felsefe biliminden ayrildiktan sonra, iyi olus kendi
paradigmasi igerisinde tartisilmaya devam edilmis ve Aristo’nun iyi olus tanimi

“mutluluk” olarak anlamlandirilmig, mutlulugun iki bilesenden olustugu ileri siiriilmiis
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ve bu bilesenlerin olumlu ve olumsuz duygular oldugu belirtilerek, mutlulugun bu iki
duygunun karsilagtirilmasi ile elde edilen bir yargi oldugu savunulmustur (Kangal,
2013: 218). Gorildiigi tlizere psikolojik iyi olus terimi yazinda mutluluk olarak da
gecebilmektedir. Memnuniyet ve mutluluk ile i¢ ige girmis bir kavram olan psikolojik
iyi olus, bireyin kendi hayatin1 anlamli ve huzurlu olarak algilamasi olarak da ifade
edilebilmektedir. Yasamsal tatmin, kisilik ozellikleri, kiiltiirel faaliyetler, sosyal
iliskiler, kisisel basarilar, beslenme bi¢cimi ya da yas, saglik, gelir diizeyi gibi
demografik bir¢ok etkene bagl olarak sekillenmektedir (Seker, 2009).

Psikolojik iyi olug, bireylerin duygusal yasantilarinda olumlu duygulari olumsuz
duygulara gore daha fazla yasamasi, olumlu duygularin olumsuz duygulara baskin
olmas1 anlamina gelmektedir (Karacaoglu ve Koktas, 2016; Warr, 2007). Diener (1994)
psikolojik 1yi olusu, bireylerin kendilerine yonelik kisisel tecriibeleri olarak tanimlarken
ve belirledikleri hedeflere ulasabilecegine inanan bireylerin psikolojik iyi olus
diizeylerinin artacagini belirtmektedir. Wright (2005) ise insanlarin dogal yasamlarinda
karsilasacaklar1 zorlu durumlar karsisinda basarabileceklerine yonelik kendilerine olan
inang¢larinin, onlarin psikolojik iyl olus diizeylerini etkileyecegini savunmaktadir.
Bireylerin sahip olduklar1 yetenekler, 6zerklik ve sosyal iliskiler kurmak insanlar igin
psikolojik bir ihtiya¢ olup bu ihtiyaglarin karsilanabilmesi iyi olusu agiklamaktadir
(Kuyumcu, 2012). Keyes, Shmotkin ve Ryff, (2002), psikolojik iyi olusu, bireyin
yasamda var olus bi¢imini tanimlarken diger bireylerle nitelikli iligkiler kurma,
yasamsal faaliyetlerine anlamlar yiikleme ve kisisel gelisim gibi durumlar1 yonetmesi

olarak tanimlanmustir.

Psikolojik iyi olus halinin elde edilmesi konusunda arastirmacilar pek c¢ok oneride
bulunmustur. Kokeni Aristo’ya dayanan eudaimonik diisiinceye gore (ruhun iyi olma
hali) ahlaki eylemlerin dogrulugu, hedonik (zevke dayali) diisiinceye gore ise arzu ve
isteklerin yerine getirilmesiyle ortaya ¢ikan bir tatmin durumu psikolojik iyi olusu
saglamaktadir. Hedonik diislince, olumlu duygularin yogunlastirmast ve olumsuz
duygulardan kag¢milmasi ile saglanacak huzur dengesinin iyi olus halini getirdigini

savunmaktadir (Yilmaz, 2004).

Orgiitlerdeki ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslari sadece kendilerini degil ayn1 zamanda

yoneticileri ve ¢aligmakta olduklar1 orgiitleri de ilgilendirmektedir. Ciinkii psikolojik
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olarak iyi durumda olan mutlu calisanlar o6rgiit icerisinde daha verimli olabilirken
orgiitlerde olusabilecek stres ise endise, depresyon ve psikolojik yorgunluga yol acarak
verimliligi diistirebilmektedir (Siu, Lu ve Spector, 2007). Bu nedenle bu olumsuz

durumlarin tespit edilerek yoneticiler tarafindan giderilmesi gerekmektedir.

Psikolojik iyi olusla ilgili yapilan arastirmalar, bireyin duygu durumlarinin yani sira
fizyolojik olarak da etkilerine kanitlar sunmuslardir. Seratonin, dopamin, endorfin,
noradrenalin gibi mutluluk hormonlarinin yeterli diizeyde salgilanmasi durumunda
birey kendini mutlu olarak tanimlamaktadir. Birey mutluluk durumlarinda enerjik olma,
nese, sakinlik, huzur hali yasamakta, olumsuz duygu durumlarinda ise hormonlar az
salgilanmakta ve depresyon, halsizlik, karamsarlik artmaktadir. Ayrica bireyin yeterli
giines 1s18min  varliginda, oksijenli temiz ortamlarda ve bireyi 1iyi hissettiren
aligkanliklarin ~ siirdiiriildiigii = zamanlarda mutluluk hormonlarinin  salgilandigi

bilinmektedir (Baysal, 2013: 87).

1.2.2 Psikolojik Iyi Olusun Bilesenleri

Bir insanin iligkilerinde empati, giiven ve yardimlasma iste§i, davraniglarinda
samimiyet varsa, cevresindeki diger kisilerden ka¢gmiyorsa, ¢evresindeki insanlarin
farkli beklentilerini bilmesine ragmen kendi diisiince ve fikirlerine, kendi degerlerine
sahip c¢ikabiliyorsa, kendini denetleyerek kendindeki eksiklikleri fark edip bunlari
yonetebiliyorsa, kisisel gelisimini farkinda oldugu potansiyellerine uygun bir sekilde
saglayabiliyorsa, yasantisi boyunca hedef ve amaglarini biliyorsa, kendisini motive eden
durum ve davraniglarin farkindaysa ve tiim bu sayilanlara olumlu bir sekilde
bakabiliyorsa bu kisi i¢in psikolojik iyi olus durumunun varhi§indan
bahsedilebilmektedir (Ertlirk, Akin ve Demirci, 2016). Ancak psikologlar ve sosyal
bilimciler bir zamana kadar hep sikintilar, sorunlar ve mutsuzluk {lizerine daha fazla
yogunlasarak, mutluluk ya da iyi olma kavramlarina iliskin diger degiskenleri ihmal

etmislerdir (Kangal, 2013: 215).

Roothman, Kirsten ve Wissing (2003) psikolojik iyi olusun fiziksel, duygusal, bilissel,
kisisel, ruhsal ve sosyal siirecler icin kavramsallastirilabilecegini 6ne siirmiislerdir.
Mutluluk soyut bir kavram oldugu i¢in tanimlanirken bazi bilesenler temel alinmaktadir.
Warr (2007) mutlulugun biligsel ve duyussal boyutlarini ifade etmistir. Mutlulugun
duyussal boyutunu duygularla iligkilendirirken, biligsel boyutu doyum gibi yansitici
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yargilarla iligkilendirmektedir. Waterman (1993), psikolojik iyi olus icin boyutlar
“olumlu duygular, olumsuz duygular ve biligsel boyut” olarak belirlemistir. Olumlu
duygular, psikolojik iyi olma halinin pozitif durumunu, olumsuz duygular negatif
durumunu, biligsel boyut ise, yasama dair biitiinsel alginin durumunu ifade etmektedir.

Ryff (1989) ise psikolojik iyi olus modelinde alt1 boyut 6nermektedir;

o Kendini kabul

. Baskalari ile pozitif iliskiler,
. Kisisel gelisim

. Yasam amaci

. Cevresel kontrol

o Ozerklik

1.2.2.1 Kendini Kabul

Iyi olus’un en temel kriterinin kendini kabul duygusu oldugu bilinmektedir. Kendini
kabul etme duygusu ise optimum isleyis, kendini ger¢eklestirme, zihinsel saglik ve
olgunlugun bir 6zelligi olarak goriilmektedir. Bireyler kendi iclerinde barindirdiklari
duygularin, motivasyon kaynaklarinin, sergilemis olduklar1 tutum ve davranislarin
farkinda olup bunlara kars1 olumlu bir yaklagim igerisinde olmaktadir (Ryff ve Singer,

2008).

Rodriguez ve arkadaslar1 (2015) kendini kabulii, bireylerin ge¢miste yasamis olduklari
deneyimler de dahil olmak iizere kendisine karst olumlu bir tutum ve saygi gostermesi
olarak tanimlamaktadirlar. Baska bir ifade ile kendini kabul, insanlarin kendileri ile
ilgili giiglii ve zayif yonlerin farkinda olmalarin1 bu yonlerin kendisinin kisisel bir
0zelligi oldugunu kabullenmesidir. (Mangir ve Kandemir, 1993: 56). Zayif yonlerin
belirlenip gelistirilebilmesi ic¢in Oncelikle bireylerin kendilerindeki bu zayif yonleri
kabul etmeleri gerekmektedir. Kendini kabul etmenin benlik duygusu lizerinde de
pozitif bir etkisi bulunmaktadir. Kendini kabul etmis kisiler kendilerini incitmeden 6z

elestirisini yapabilmekte ve eksikliklerini gérebilmektedirler.

Kendini kabul etmeyi basarabilen kisiler ge¢misteki hatalarin1 kabul ederek bu
hatalardan  dersler ¢ikarmakta olup kendilerine karsit olumlu bir tutum

sergilemektedirler. Kendini kabul etmeyi basaramayan bireyler ise kendileri hakkinda
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strekli bir olumsuz disiinceye kapilmakta ve gelecekleri hakkinda endise
duymaktadirlar. Kendileri hakkinda olumlu diisiinemeyen bu bireyler 6zelliklerine de
giivenememektedirler. Bunun sonucunda ise her zaman i¢in sahip olduklar1 durumdan

daha iyisini istemektedirler (Eroglu, 2013).

1.2.2.2 Baskalar ile Pozitif Tliskiler

Bireyler arasi iligkilerde gliven olduk¢a 6nemli bir kavramlardir. Ruh saglig1 yerinde
olan bireylerin en belirgin 6zelliklerinden birisi uyumlu olmakla beraber ¢evresindeki
insanlarla saglikl iligkiler kurabilmesidir. Bu sebeple c¢evresindeki kisiler ile pozitif
iliskilere sahip kisiler zihinsel olarak daha saglikli olacaklardir. Kendini
gerceklestirebilmis kisiler baskalari ile tanisma ve iletisim kurma konusunda daha
basarili goriinmektedir. Baskalar1 ile pozitif ve giiclii iliskilerin varhigi tiretkenlik ve
verimlilik basarisina katkilar sunmasi sebebi ile psikolojik iyi olus arastirmalarinda da

onemi vurgulanmaktadir (Ryff, 1989).

1.2.2.3 Kisisel Gelisim

Kisisel gelisimin literatiirde entellektiiel iyi olus olarak da gectigi goriilmekte olup
kisilerin degisime, gelisime ve deneyimlere karsi acik oldugunu ifade etmektedir.
Bireysellik ve 6zgiinliik kazanabilmek icin bireylerin sahip olduklart potansiyellerini
stirekli bir sekilde gelistirmeleri olduk¢a 6nemli goriilmektedir. Maslow’un ihtiyaclar
teorisinde bireylerin sahip olduklar1 potansiyelleri diizenli olarak gelistirmeleri
hedeflenmektedir (Karapinar, 2008) Kisisel gelisim boyutunda iyi olan bireyler,
O0grenmelere ve yeni deneyimlere acik olup yasami bir 68renme siireci olarak

gormektedirler.

Bireylerin kendini kabul etmesi, saglikli bir ruh haline sahip olmanin 6zelliklerinden
biridir. Ryff (1995)’a gore psikolojik 1yi olus bireylerin sahip olduklar1 potansiyelinin
farkinda olmasi ve bu potansiyelin gelistirilmesi i¢in miicadele edilmesi seklinde
tanimlanmistir. Bu miicadele bireylerin hedeflerine ulagabilmesi i¢in kendini
gerceklestirebilmesinde olumlu katki saglayacak ve sahip olduklar1 potansiyellerin daha
fazla gelismesine zemin hazirlayacaktir (Ryff, 1989 b). Ersoy (2019) kisisel gelisim
gosteren kisiyi, ayni anda biitiin sorunlarin ¢oziimiine ulagsan kisi degil, gecmis

tecriibeleri dogrultusunda siirekli gelisim gosterererek sorunlari azaltabilecek deneyim
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acikligina sahip olan kisi olarak tanimlamaktadir. Tecriibe edilen gilizel yasamin

sonrasinda ise bireysel mutluluk gelmektedir.

1.2.2.4 Yasam Amaci

Varolus anlaminda bireylerin ¢6zmesi gereken en Onemli problemlerden biri de
yasamlarinda bir amag¢ olusturmaktir. Clinkii anlamli bir yasam siirmek bireylerin ruh
sagliginin da iyi oldugunu gostermektedir. Belirlemis olduklari amaclarina ulasma
duygusuna sahip olan kisilerin psikolojik 1yi olus diizeylerinin yiiksek oldugu
bilinmektedir. Bir olgunluk gostergesi olarak yasam amaci, ge¢miste tecriibe ettigi
gelecekte olusabilecek yasantilarinin anlamlarii diisiinerek, amaglanan hedeflere dogru
ilerlemektir. Pozitif ruh hali ile ¢alisan kisilerin bir hedeflerinin olmasi, o kisilerin
anlaml bir hayat siirdiirdiiklerine kars1 olan hislerine katkida bulunmaktadir. Kisilerin
amac¢ ve hedeflerinin olmamasi ise ge¢miste tecriibe ettikleri yasantilarindan dersler

cikarilmadigin ortaya koymaktadir.(Ryff, 1989)

1.2.2.5 Cevresel Kontrol

Psikolojik 1y1 olusun besinci alt boyutu ¢evresel kontroldiir. Cevresel kontrol, bireylerin
giindelik hayatta karsilastiklar1 problemler ile basa g¢ikabilme ve hayatini etkin bir
sekilde yonetebilmesi olarak tanimlanabilmektedir. Baska bir ifade ile beklenmedik
olumsuz bir durumda bireylerin sahip olduklar1 yetenekleri ile bu durumu kendileri
acisindan olumlu hale getirebilmesi olarak da tanimlanabilmektedir. Cevresel kontrolii
saglayamayan bireyler, beklenmedik olumsuz durumlarda kendilerini yetersiz ve
tilkkenmis hissedebilmektedirler (Ryff, 1989). Buna karsin bir kisinin sosyal iligkilere
ilgi duymasi, katilmasi ve bulundugu ortamda bir hakimiyet kurabilmesi, kisinin
psikolojik iyi olus fonksiyonlarindan birine sahip oldugunu gostermektedir (Akin ve

arkadaslari, 2015).

1.2.2.6 Ozerklik

Psikolojik iyi olusun bir diger boyutu da, “dzerkliktir.” Ozerklik, bireylerin kendi
kararlarim1 kendilerinin verebilmesi ve karar almada kendilerine glivenmeleri olarak
tanimlanabilmektedir. Islevsellik diizeyi yiiksek ve kendini gerceklestirmeyi basarmis
olan bireylerin davraniglarim1 diizenleyebilme ve herhangi birseye bagimli olmadan

yasayabilme diisiinceleri gézlemlenebilmektedir (Akin ve arkadaslari, 2015). Ozerklik

26



seviyesi yiiksek olan kisiler tutum ve davranislarinda herhangi bir onaya ihtiyag
duymayan ve bagimsiz i¢ denetimi ile bagimsiz bir sekilde karar verme yetkisine sahip

bireylerdir olarak tanimlanabilmektedir (Ozen, 2010).

Literatiirde Ozerlik kavrami tanimlanirken; karar verebilme becerileri, bagimsizlik ve
kendi tutum ile davranmislarini diizenleyebilme gibi kavramlar iizerinde durulmaktadir.
Ozerk bireyler, kendi i¢sel denetim ve degerlendirmelerini yapmakta ve kendi amag ve
kriterlerine bagkalarinin yorumlarindan daha fazla 6nem vermektedirler. Bu kisiler
yaptiklar1 seyleri ¢evre i¢in degil daha cok kendileri istedigi i¢in yapmaktadirlar. Bu
baglamda bireylerin 6zerkligi, 6zgiirliige uzanan bir yol olarak da tanimlanabilmektedir

(Ryff ve Singer, 1996).

1.3.3 Psikolojik Iyi Olusa Iliskin Yapilmis Gorgiil Calismalar

Telef (2013), “Psikolojik Iyi Olus Olgegi: Tiirkgeye Uyarlama, Gegerlik ve Giivenirlik
Calismas1” baglikli arastirmasinda Diener ve ark. (2009) tarafindan gelistirilen
Psikolojik Iyi Olus Olceginin Tiirkce formu igin psikometrik ozellikleri belirlemek
amaciyla 529 ogretmen ile gergeklestirmistir. Yaptig1r arastirma sonucunda psikolojik

1yi olusu 6lgmede gecerli ve glivenilir bir 6lgme aract oldugunu belirlemistir.

Field ve Buitendach (2011), yaptiklart ¢alismada psikolojik iyi olus, orgiitsel adanmislik
ve ise yogunlagsma arasinda anlamli bir iliskinin varligin1 aragtirmayr amaglamislardir.
Giliney Afrika’da yiiksek 6gretim kurumlarinda gorev yapan 123 §gretim gorevlisinin
katildig1 calismada psikolojik iyi olus, orglitsel adanmislik ve ise yogunlagsma arasinda

pozitif yonde anlaml1 bir iliski bulunmustur.

Carver (2003) yaptig1 arastirmada 6rglit iginde mutluluk diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin
daha etkili kararlar verdigini, c¢alistiklar1 oOrgiitin amaglarim1  benimseyerek
i¢sellestirdiklerini, diger ¢alisanlarla daha etkin iliskiler kurabildiklerini ve orgiit i¢inde

olumlu yonde etkide bulunabildiklerini belirlemistir.

Weinstein ve Ryan (2010) yaptiklar1 arastirma kapsaminda orgiitsel adanmishik ve iyi
olus arasinda bir iliskinin varligi1 motivasyon ve temel ihtiyaclarin kargilanmasi
kosullarina bagli olarak aragtirmistir. Arastirmanin sonuglarina gore Orgiit icinde
goniilli olarak yardim eden bireylerin yliksek i¢ motivasyona ve mutluluk diizeyine

sahip olduklar1 belirlenmistir.
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Ryff ve Keyes (1995) gelistirmis olduklar1 psikolojik iyi olus dlgeginin yasam doyumu,
depresyon ve mutluluk ile olan iligkilerini incelemislerdir. Psikolojik iyi olus diizeyi ile
yasam doyumu ve mutluluk arasinda pozitif bir iliski belirlenirken depresyon ile

arasinda negatif yonde bir iligki belirlenmistir.

Celebi (2016) yapmis oldugu arastirma ile psikologlarin ¢aligma yerine gore psikolojik
iyi olug diizeylerini incelemistir. Arastrima 6rneklemini 150 psikolog olusturmus olup
arastirma sonucunda, 30 ve 40 yas arasindaki kisilerin, bu yas arlig1 disinda kalan yas
gruplarina gore psikolojik iyi olus diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Ayrica 6 ve 10 yil arasi mesleki kideme sahip olan bireylerin psikolojik iyi olus

diizeylerinin yiiksek oldugu belirlenmistir.

Ertiirk Kara ve Giines (2016) “Duygusal Emek Ve Psikolojik Iyi Olus: Bir Yordayici
Olarak Yonetsel Destek Algisi“ adli calismalar1 ile Orgiitlerdeki yonetsel destek
algisinin orgiit calisanlarinin psikolojik iyi olus ve duygusal emek diizeylerini etkileyip
etkilemedigini belirlemeyi amaclanmigslardir. Arastirma &rneklemini Istanbul’da gorev
yapmakta olan 412 6gretmen olusturmustur. Arastirma bulgularina gore, algilanan
yonetsel destegin, ¢alisanlarin psikolojik iy1 olusunu diisiik bir diizeyde yordadig1 ancak

duygusal emek diizeylerinin anlamli bir yordayicis1 olmadigi saptanmustir.

Kara, Uysal, Sirgy Ve Lee’nin (2013) ” The Effects of Leadership Style on Employee
Well-Being in Hospitality” adli ¢caligmalar ile liderlik tarzlar ile psikolojik iyi olus
arasindaki iligskiyi arastirmiglardir. Arastirma bulgularina goére doniisiimli liderligin
orgiit calisanlarinin psikolojik iyi oluslari iizerinde olumlu bir etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ayrica doniisiimcii liderligin ¢alisan performansina olumlu etkisinin oldugu
sonucu da ¢alismanin diger ikinci bulgusu olarak goriilmiistiir. Aragtirma sonucunda
orglit calisanlarinin g¢alisan performansini arttirabilmek i¢in yoneticilerin doniisiimcii

liderlik ile ilgili egitimlere katilmasi tavsiye edilmistir.

Yesiltepe (2011) “Ogretmenlerin Evlilik Uyumlarinin Psikolojik Iyi Olus ve Bazi
Degiskenler Acisindan incelenmesi adli ¢alismada psikolojik iyi olus ile medeni hal
arasindaki iligskiyi incelemistir. Aragtirmanin Orneklemini evli olan 343 Ggretmen
olusturmustur. Arastirma bulgularina gore evli 6gretmenlerin psikolojik 1iyi olus,
kendini kabul ve kisisel gelisim alt boyutlariin evlilik uyumunun anlamli birer

yordayicilart oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Kuyumcu (2012) “Universite Ogrencilerinin Duygularim1 Fark Etmeleri ve Ifade
Etmeleri ile Psikolojik Iyi Oluslari: Kiiltiirleraras1 Bir Karsilastirma” adli doktoru tezi
ile tiniversite 6grencilerinin duygusal farkindalik, psikolojik iyi olus ve duygular1 ifade
etme durumlarinin {llkelere ve cinsiyete gore farklilik gdosterip gostermedigini
incelemeyi amaglamistir. Aragtirma sonucunda duygusal farkindalik, psikolojik iyi olus
ve duygulan ifade etme diizeylerinin Tiirk ve Ingiliz 6grenciler arasinda farklilik
gosterdigi Ingiliz yiiksek 6gretim dgrencilerin duygusal farkindalik, psikolojik iyi olus
ve duygulan ifade etme diizeylerinin Tiirk 6grencilere gore daha yiliksek oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ayrica arastirma sonucunda kizlarin psikolojik iyi olus

diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu sonucuna da ulagilmstir.

Sevimli (2015) “Orgiitsel Bagllik ile Psikolojik Iyilik Hali Arasindaki iliskinin Cesitli
Degiskenler Acisindan incelenmesi” adli ¢alismasi ile drgiitsel baglilik ile psikolojik iyi
olus arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma 6rneklemini Bursa ilindeki 159 6gretmen
olusturmus olup arastirma soncunda psikolojik iyi olus ile orgiitsel baghlik arasinda

pozitif yonlii bir iligki oldugu sonucuna ulagmistir.

1.3 IS PERFORMANSI

Tezin bu boliimiinde oncelikle is performansi bagka bir deyisle ¢alisan performansina
kisaca deginilerek, buna iliskin yapilmig olan tanimlara yer verilecektir. Daha sonra is
performansinin bilesenleri hakkinda bilgi verilecek olup son olarak is performansina

iliskin yapilmis gorgiil ¢alismalara yer verilerek boliim sonlandirilacaktir.

1.3.1 is Performansi ve Orgiitsel Performans

Performans, belirli kosullarda bir is gbrenin yaptig1 isi yerine getirme diizeyini veya
davranig bi¢imini tanimlamaktadir (Bing6l, 2003). Barutgugil (2002) ise performansi,
orglitlerde ¢alisan is gorenlerin kisisel ihtiyaclarini karsilamak igin iistlendigi gorev ve
sorumluluklara harcadigi zaman ve caba olarak ifade etmektedir (Turhan, Kopriilii ve

Helvaci, 2018).

Kiiresellesmenin getirdigi hizli degisen kosullar ve yiiksek rekabet ortaminda isletme
yoneticilerinin performansi en yiiksek diizeylere ¢ikarmasi isletmeler acgisindan hayati
bir anlam kazanmstir. Isletmeler belirlemis olduklar1 hedeflere ulasmak icin

calisanlarin performans degerlendirmelerini ve performans yonetimini yapmaya ihtiyag
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duymaktadirlar. Bu nedenle orgiitlerdeki oncelikli sorunlardan biri olarak gorev ve
sorumluluklarin hangi 6lgiide gerceklestirildiginin ve ¢alisanin ige olan uygunlugunun
belirlenmesi olarak ortaya cikmaktadir (iraz, 2011: 227). Bu baglamda yapilan
performans tanimi, bireylerin yapilan isi bilgi, beceri, tecriibe, yetenek, iletisim
potansiyelleri gibi 6zelliklerine bagli olarak ortaya koyduklari ¢abanin ulasabildigi
hedeflerin niteliksel ve niceliksel olarak ifadesi olarak daha genis kapsamli olmaktadir
(Giiney, 2015). Is performansi ise, bir orgiit ¢calisaninin belirli bir siire icinde kendisine
verilen gorevle ilgili elde ettigi sonuglarin basar1 diizeyini ve ise yonelik ¢alisanlarin
Olciilebilir davraniglarini ifade etmektedir (Sonnentag, Volmer ve Spychala, 2008).
Bernardin vd. (1995), is performansini, belirli siire i¢inde, belirli is ya da faaliyetlerin
gergeklestirilmesi siirecinin sonuglarini kayit altina almak ve degerlendirmek olarak
tanimlamaktadirlar. Bu baglamda benzer yetki ve gorevlere sahip ¢alisanlarin yapilan
ise yonelik elde ettikleri sonuglarin karsilastirilmasi ya da bagka bir ifadeyle verimlilik

diizeyi is performansini temsil etmektedir.

Isletmelerde karsilasilan problemlerin basinda is gérenlerin performanslarini istenen
diizeylere ¢ikarabilecek uygulamalar1 hayata gecirmek gelmektedir. Bu uygulamalar
orgiitsel politika ve uygulamalara baglh olarak maddi olabilecegi gibi manevi unsurlar
da olabilmektedirler. Yoneticilerin temel sorumluluklar1 arasinda is gorenlerin
performanslarmin arttirilmas: da yer almaktadir. isletmelerde calisanlarin performans
artisint ~ saglayacak olan c¢alisma ortamlarin, uygulama ve diizenlemelerin

gerceklestirilmesi gerekmektedir (Giiney, 2015).

Calisanlarin  yaptig1 ise yonelik bilgi birikimi, becerileri ve tecriibeleri, yliksek
performans gosterebilmelerinin temelini olusturmaktadir. Bu temel alt yapinin yaninda
calisanin yetkinliklerini harekete ge¢iren hedef, amag, vizyon, motivasyon ve uygun

caligma ortaminin varhigina ihtiya¢ duymaktadir (Gtirbiiz, 2017).

Orgiitlerdeki verim ve rekabet iistiinliigii, calisanlarin bireysel performansiyla dogrudan
baglantili olmaktadir. Bunun bir sonucu olarak orgiit ¢alisanlarinin performanslari bir
biitliin olarak orgiitsel performansi olusturmaktadir. Calisanlarin bireysel performansi
orgiitsel performansin Onemli bir bileseni olmakla birlikte bir is gorenin

performansindaki degisim oOrgiitsel performansini temsil etmemekte ya da tek basina
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degistirememekte ancak orgiit yapisina da bagl olarak etkilemektedir (Ozmutaf, 2007:
42).

Orgiit calisanlarinin genel olarak is performansmim yiikselmesi orgiit performansini
yiikseltmektedir. Is gorenlerin performans: yiikseldikce yaptiklari isin kazanmm
artmakta, Orgiit de elde edilen c¢iktilarin dogal sonucu olarak gelir, miisteri
memnuniyeti, pazar payl, rekabet edebilirlik gibi alanlarda Onemli ilerlemeler
kaydedebilmektedir (Tayfun ve Catir, 2013). Bu agidan bakildiginda is gorenler
orglitlerin hedeflerine ulasabilmelerini saglayan temel bilesenler olarak tanimlanabilir
(Kaya ve Kesen, 2014). Bu nedenle orgiitler calisanlarinin is performansina dnem
vererek yiikselmesi i¢in uygun ortam kosullarini olusturmayr amaclamaktadirlar

(Benligiray, 2004).

Calisanlar bir orgiitiin sisteminin sorunsuz olarak caligmasina hizmet etmektedirler.
Orgiitiin fiziksel, ekonomik ve yapisal alt yapisi ¢alisanlarm is yapabilme ihtiyaclarina
uygun olarak tasarlanmadiginda ve calisanlara gerekli 6nem verilmediginde ¢alisanlarin
yiiksek performans gostermeleri ve verimli olmalar1 beklenememektedir (Kalagan,

2009) .

Performans yoOnetimi, Orgilit icinde gorev alan tiim bireylerin biitiinsel olarak
degerlendirmesini ve ydnetimini yapan bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Orgiitler sahip
olduklar1 insan kaynaklarindan en yiiksek diizeyde verim alabilmek i¢in planlamalar,
etkinlikler, hizmet i¢i egitimler, ddiillendirme gibi farkli big¢imlerde iyilestirmeler
yapabilmektedirler. Calisanlarin is performansi sadece oOrgiit icin degil ayn1 zamanda
calisanlarin kendileri i¢in de Onemli olmaktadir. Bireylerin kendini gerceklestirme
ihtiyaci, verilen gorevleri basariyla tamamlamanin getirdigi 6zgiliven ve tatmin duygusu
caliganlara yasam doyumu saglamaktadir. Ayrica bir orgiitte ¢alisma arkadaslarina gore
daha yiiksek performans gosteren kisiler diisiik performans gosterenlere gore daha kolay
kariyer firsatlar1 yakalayabilmekte ve daha hizli bir sekilde terfi alabilmektedirler (Van
Scotter, 2000).

1.3.2 Is Performansinin Bilesenleri

Is performans1 birgok disiplinin arastirma kapsamma giren ve birgok farkli kavramla
etkilesim i¢inde bulunan 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir. Bu baglamda bir¢ok

boyutu oldugu ifade edilmektedir (Ahmad vd. 2012). Performansin bu ¢ok boyutlu
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yapisina ragmen yaygin olarak kullanilan, en genel ve islevsel iki boyutu, gorev
performansi (rol i¢i) ve baglamsal performans (rol dis1) iizerinde durulmaktadir (Sen,

2018).

Gorev performansi, bir ¢alisanin belirlenmis bir gorevi yapma siirecindeki performans
diizeyini 6lgmeyi hedeflemektedir. Genellikle ¢alisanin sorumlu oldugu resmi gorev ve
is kapsaminda degerlendirilmektedir (Motowidlo ve Scotter, 1994). Isletmelerin
amaclarina uygun olarak belirlenen gorev icin gerekli olan temel yetkinlikleri ve
sorumluluklar1 tanimlayip, 6l¢iimleri yapilirken bu kriterleri temel almaktadir. Ornegin;
farkl1 hedeflerin tamamlanmasi, isin zamaninda tamamlanmasi, organizasyon ve plan
¢ikarma gibi farkli igeriklerde performans kriterleri tanimlanabilmektedir. Isin teknik ve
idari gorev performansi ve liderlik gorev performansi olmak iizere kendi i¢inde iki ayr1

bileseni bulunmaktadir. (Sen, 2018).

Baglamsal performans ise ¢alisanin kendi sorumlulugu disindaki islere goniillii katilim,
genel hal ve davraniglari, calisma arkadaslar ile is birligi ve takim c¢alismasi becerileri,
isletmenin temel ilke ve amaglarin1 benimseme diizeyi, isletme prosediir ve kurallarina
uyum diizeyi gibi genel durum kapsaminda degerlendirilmektedir. Baglamsal
performans kendi icinde kisiler aras1 kolaylastiricilik ve ise adanma olmak {izere kendi

icinde iki ayr1 bilesene sahip olmaktadir (Turhan, Kopriilii ve Helvaci, 2018).

Goodman ve Svyantek (1999) gorev performansi ile baglamsal performans aktiviteleri
arasinda dort farklilik belirtmislerdir. Goérev aktiviteleri orgiitiin teknik yapisina katki
saglarken, baglamsal aktiviteler isletmenin psikolojik ve sosyal c¢evreye katki
saglamaktadir. Gorev aktiviteleri benzer orgiitlerde farkli isler arasinda degisirken,
baglamsal aktiviteler, tiim isler i¢in ortak olmaktadir. Gorev aktivitelerinde uzmanlik ve
roller tanimhiyken, baglamsal aktivitelerde rol tanimi daha serbest olmaktadir. Gorev
performans1 ise yonelik yetenek, bilgi ve becerileri degerlendirirken baglamsal
performansin isten bagimsiz olarak bireyin iradesine, tutum ve niyetine bagh
oldugundan farkli zamanlarda calisganin hangi boyutlarda ne tiir baskin o6zellikleri

oldugu bilgisi ile daha etkin is dagilimlar1 yapilabilmektedir.

Motowidlo (2000), is performansinin belirlenmesinde her iki boyutun da belirleyici
oldugunu ve biitiinsel yaklasim icin ikisinin de degerlendirilmesi gerektigini

vurgulamaktadir.
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1.3.3 is Performansina Iliskin Yapilms Gorgiil Calismalar

Col (2008), “Algilanan Giiclendirmenin Isgéren Performansi Uzerine Etkileri”, baslikli
caligmasinda akademisyenlerin giiglendirme algisin1 ve is performanslari arasindaki
iliskiyi incelemistir. Kamu iiniversitelerinde calisan ve rastgele belirlenmis 403
akademisyenle gergeklestirilen caligmada faktor analizi sonucunda anlam-yetkinlik,
ozerklik ve etki olmak iizere 3 faktor belirlenmistir. Yapilan ¢oklu regresyon analizi ile
giiclendirme algilar1 ile 1is performansi arasinda anlam-yetkinlik boyutunun

performansin énemli bir belirleyicisi oldugu belirlenmistir.

Biite (2011), “Etik Iklim, Orgiitsel Giiven ve Bireysel Performans Arasidaki Iligki”
baslikli ¢alismasinda etik iklim ve Orgiitsel glivenin bireysel performansa olan etkisini
incelemeyi amaglamistir. Gaziantep’te bulunan bir sirketin 437 ¢alisan1 ile
gerceklestirilen ¢alismanin sonucunda etik iklimin, orgiitsel giiven ve is performansi
tizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu, orgiitsel giivenin is performansi iizerinde dnemli
bir etkisinin oldugunu belirlemistir. Etik iklimin orglitsel gliven {izerindeki etkisinin
bireysel performansa olan etkisinden daha gii¢lii oldugu belirlenmistir. Isletmelerde
calisanlarin yoneticiye ve kuruma olan gliveninin is performansi arttirdigi, calisma

arkadaglarina giivenin ise is performansina bir etkisinin olmadigini belirtmistir.

Isleyen (2011), “ilkégretim Okulu Ogretmenlerinin Orgiitsel Giiven Diizeyleri ile
Ogretmen Performans Yonetimi Uygulamalari Arasindaki Iliski” bashigi ile
gergeklestirdigi tez calismasinda temel egitim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerin
performanslarmin giiven diizeyleri ile nasil degistigini arastirmistir. Istanbul’da 425
ogretmen ile gerceklestirilen arastirmada “Okullarda Orgiitsel Giiven Olgegi” ve
“Resmi ve Ozel Ilkdgretim Okullarinda Ogretmen Performans Yonetimi Olgegi” ile
toplanan verilerin analizi sonucunda ilkogretim 6gretmenlerinin branslarina, 6grenim
diizeylerine, okuldaki 6gretmen sayilarma gore ne Orgiitsel giivenleri ile ne de
performanslar1 arasinda anlamli bir fark goriillememistir. Mesleki kidemlerine gore
performans hedef ve kriterini belirleme ve izlemede anlamli farklilik bulunamazken,
performans gelistirme, degerlendirme ve sonuclar1 kullanma boyutlarinda mesleki
kidemi 21-30 yil olan 6gretmenlerin mesleki kidemi 1-10 yil olan 6gretmenlere gore
daha iyi puanlar aldiklar1 belirlenmistir. Orgiitsel giiven konusunda da mesleki kidemi

daha yiiksek olan Ogretmenlerin Orgiitsel gliveni daha yiiksek olarak belirlenmistir.
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Orgiitsel giiven ile performans arasinda orta diizeyli bir korelasyon oldugu ortaya

konmustur.

Cankiil, Dogantekin ve Kilig (2018), “Restoran Calisanlarmin Algilamis Olduklari
Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Orgiitsel Vatandaslik ve Is Performansina Etkisi:
Eskisehir Ornegi” bashikli ¢alismasinda restoran calisanlarmin  orgiitsel giiven
diizeylerinin, orgiitsel vatandaslik ve is performansina etkisini incelemislerdir. 19
restoranda c¢alisan 200 personelle gergeklestirilen caligmada orglitsel glivenin is

performansi ve orgiitsel vatandaslhigi pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Celik ve Cira (2013), “Orgiitsel Vatandashk Davranismin Is Performansi ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde Asirn Is Yiikiiniin Aracilik Rolii” baslikl
caligmasinda turizm sektoriinde bes yildizli otel ve tatil kdylerinde calisan bireylerin
orglitsel vatandaglik davranisinin is performansina ve isten ayrilma niyeti iizerine
etkisini incelemistir. Arastirmanin soncunda Orgiitsel vatandaglik davraniginin is
performansim1  pozitif yonde, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Asir1 is yiikiiniin ise orgiitsel vatandaslik davranisi ise is performansina

aracilik etmedigi, isten ayrilma niyetine ise aracilik ettigi saptanmaistir.

Wright ve Cropanzano (2007) ” Well-Being, Satisfaction and Job Performance: Another
Look at the Happy-Productive Thesis” adl1 ¢aligmalarinda is performansi, ig tatmini ve
iyi olus arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirmacilara gore is tatmini diisiik olan iki
calisandan birisinin iyi olus diizeyinin daha yiliksek olmasi, bu kisinin is performansinin
da calisma arkadasina gore daha yiiksek olacaktir. Yapilan calisma sonucundaki
bulgularin da bu diisiince ile paralellik gosterdigi goriilmiistiir. Arastirma sonuglarina
gore is performansi ile is tatmini arasinda olumlu ama zayif bir iliski oldugu goriiliirken,

is performansi ile 1yi olug arasindaki pozitif iligkinin daha kuvvetli oldugu goriilmiistiir.

1.4 KIiSILER ARASI GUVEN VE PSIKOLOJIK IYI OLUSUN CALISAN
PERFORMANSINA ETKILERI

Bu kisimda kisiler arasi giliven, psikolojik iyi olus ve calisan performans: arasindaki
etkilesimler incelenmis ve ilgili yazin baglaminda gelistirilen ¢alismanin hipotezlerine

yer verilmistir.
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1.4.1 Kisiler Arasi Giiven ile Calisan Performansi

Yoneticiler, kurum ile c¢alisanlar arasindaki kopriiyli olusturmaktadirlar. Bir orgiitte
yoneticiye olan giivenin derecesi calisanlarin orgiitsel baghiligini ve motivasyonunu
arttirmakta, uyumlu bir takim c¢alismasi, ekip olma, doyum, is tatmini duygularinin
yasanmasini saglamakta, orgiitiin verimini ve bagarisim yiikseltmektedir. Orgiit icin
olumsuz durumlar olan oOrgiite yabancilasma, diismanlik ve calisanlarin stres
diizeylerinin azalmasi da yoneticiye giivenin sonuglarindan sayilabilmektedirler (Kog ve

Yazicioglu, 2011).

Yonetimsel davranis ya da yoneticinin liderlik tarzi da yoneticiye glivenin olusmasinda
Oonemli bir paya sahip olmaktadir. Yoneticilerin liderlik tarzlar1 diger orgiit calisanlari
ile arasindaki iletisimi ve paylasimi sekillendirmekte ve calisanlarin motivasyonlarinin
saglanmasinda kilit unsur olarak islev gérmektedir. Boylece yoneticiye duyulan giiven

calisanlarin is tatmini ve performansi lizerinde etkili olmaktadir (Pasa ve Isik, 2017).

Yoneticilerine glivenen calisanlar yoneticilerinden memnun olmakta ve yapacaklari
islerine daha fazla 6zen gostermektedirler. Giiven duyulan bir yoneticinin varliginda
orgiit calisanlar1 yoneticiyli dnemsemekte, yenilik¢i ve yaratict olmay1 diisiinmekte ve
kendilerini gelistirmeyi hedefleyerek, kaynak aligverisi, bilgi aligverisi, yliksek
performans gosterme, problem ¢dzme ve sorunlarla miicadele istekliliginde artig gibi

kazanimlari beraberinde getirmektedirler (Eser, 2007).

Orgiit calisanlarinin yoneticiye olan giiveni ayn1 zamanda ydneticiye duygusal olarak
baglanmalarin1 saglamaktadir. Calisanin kendini orgiit i¢cinde degerli hissetmesi ve
nerede konumlandigini tanimlayabilmesini saglamaktadir. Calisanin yoneticiye olan
giiveni Orgiite de yansiyarak oOrgiite giiven duymasini saglamakta ve orgiitten ayrilan
calisan sayisinda azalma olmaktadir. Yoneticisine giivenen c¢alisanlar alinan kararlara
kars1 daha pozitif yaklagsmakta ve kendilerini giivende hissetmektedirler (Gokalp ve ark,
2015: 47). Boylece is performansindaki kayiplarin da 6niine gegilebilmektedir.

Yoneticiye giivenin diisiik diizeylerde oldugu orgiitlerde yapilan islerin daha yiiksek
maliyetlere yol acti1 belirlenmistir. Bunun tersine yoneticiye glivenen calisanlarin ise
beklenenden fazlasini yapma egiliminde olduklar1 ve yiiksek performans sergiledikleri

goriilmektedir. Glivensizligin yiiksek oldugu orgiitlerde ise stres ve kaygi gibi insan
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psikolojisini olumsuz yonde etkileyen hisler artmakta, ¢alisanlar yalniz ve c¢aresiz

hissetmektedirler (Arslan, 2018).

Literatiir incelendiginde (Akkog, Caliskan ve Turung, 2012; Celik ve Cira 2013; Taskin
ve Rosan 2010) orgiitlerin rekabet ortamlarinda avantaj yaratmak adina, orgiitsel giiven,
orgiitsel vatandasglik davramisi ve i3 performansinin 6nemli faktorler oldugu
goriilmektedir. Tan ve Lim (2009), calisma arkadaslarina giivenin gelismesi i¢in gerekli
yetkinlik, yardimseverlik ve biitiinliik gibi oncillerin varligmin orgiite de giiven
duymalarini sagladigini ve bunun sonucu olarak baglilik ve performans gibi orgiitsel

ciktilarin elde edildigini belirlemislerdir.

Calisma arkadaslarina giiven, Orglitsel destegin artmasinda, isten ayrilma niyetinin
azalmasinda ve daha fazla orgiitsel bagliligin saglanmasinda biiyiik 6nem tasimaktadir.
Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin artmasi da onlarin iiretkenliklerinin ve bireysel
performanslarinin artmasini saglamakta olup (Mathieu ve Zajac, 1990) yiiksek
performansin temelinde karsilikli olarak birbirine gilivenen calisma arkadaslarinin
varlig1 biiyiikk 6nem tasimaktadir (Costigan, Ilter ve Berman, 1998). Orgiitsel giivenin

artmasi ise ¢alisanlarin is performansinin artmasini saglayacaktir (Greenberg, 2006).

Calisanlarin  karar verme siireclerinde soz sahibi olmalarin1 saglayacak orgiitsel
uygulamalara agirlik verilmesi ve verilecek kararlarda ¢aliganlarin etkili olmalarinin
saglanmasi, fikirlerine deger verilmesi ve verilen kararlarda one siiriilen fikirlerin
dikkate alindiginin somut sekilde goriilmesi ¢alisanlarin orgiitlerine daha fazla giiven
duymalarin1  saglamaktadir (Bell ve Mijoli, 2014). Orgiitsel giivenin artmasi ise

calisanlarin is performansinin artmasini saglayacaktir (Greenberg, 2006).

Kisiler aras1 giivenin alt boyutlarindan olan yoneticiye gilivenin calisan performansini
pozitif olarak etkiledigine dair literatiirde bircok calismanin (Turhan, Kopriili ve
Helvaci, 2018; Kabadayi, 2018; Toprak, 2006; Altas ve Kuzu, 2013; Biite,2011;
Colquitt, Scott ve Lepine, 2007) oldugu goriilmektedir. Bu durum muhtemel bir agir
sanayi sektoriinde yapilacak olan yoneticiye giiven ve ¢alisan performansi etkilesiminin
de pozitif yonde olacagim ima etmektedir. ilgili arastirmalarin bulgular 1s18inda

arastirmanin ilk hipotezi ve birinci alt hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.
Hz1: Kisiler arasi giiven ¢alisan performansini pozitif yonde etkilemektedir.

Hia: Yoneticiye giiven ¢alisan performansini pozitif yonde etkilemektedir.
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Yapilan literatiir arastirmas1 sonucunda kisiler arasi glivenin diger bir alt boyutu olan
calisma arkadaslarma gilivenin calisan performansini pozitif olarak etkiledigine dair
bircok calisma (Turhan, Ko&priilii ve Helvaci, 2018; Hassan, 2011; Aktug, 2016;
Giiniigsen, 2016; Colquitt, Scott ve LePine, 2007) oldugu goériilmektedir. Bu durum da
yine muhtemel bir agir sanayi sektoriinde yapilacak olan ¢aligma arkadaglarina giiven ve
calisan performans: etkilesiminin pozitif yonde olacagini ima etmektedir. ilgili
arastirmalarin bulgular1 1s18inda arastirmanin ilk hipotezine ait ikinci alt hipotez

asagidaki gibi olusturulmustur.

Hib: Caligma arkadaslarina gliven ¢alisan performansini pozitif yonde etkilemektedir.

1.4.2 Psikolojik Iyi Olus ile Calisan Performansi Arasidaki Iliski

Calisanlarin is ortamlarinda yasadigi duygu durumlar, calisanlar arasindaki sinerjiyi
etkilemektedir. Bireylerin yasadigi olumlu ve olumsuz duygular is ortamindaki
motivasyonlarina, performanslarina ve Orglitsel davranislarina yansimaktadir. Ayni
sekilde zamanlarinin biiylik boliimiinii is yerlerinde gegiren bireyler de orgiit icindeki
psikolojik durumlardan etkilenmektedirler. Bu nedenle 6zellikle son yillarda psikolojik
iyl olusun verimlilik ve is performansina pozitif etkileri kesfedildikce daha fazla
Onemsenmeye ve arastirilmaya baglanmistir (Warr, 2007). Buna ragmen orgiitler, orgiit
kosullarin1 ¢ogunlukla psikolojik iyi olusu temel alarak tasarlamamaktadirlar. Cagdas
bakis acisiyla tasarlanan bazi orgiitlerde ise calisanlarin psikolojik iyi olus diizeyleri
onemsenerek calisan performansimi arttirmak hedeflenmektedir. Bu tiir Orgiitlerde
psikolojik destek birimleri ile Orgiit etkinliginin arttirilabilecegi bilinmekte ve

uygulanmaktadir (Yilmaz, 2004).

Insanlarin duygu durumlari onlarin iiretkenliklerine de yansimaktadir. Bu nedenle
psikolojik 1yi olus orgiitsel diizeyde iiretkenligi arttirmada hayati bir 6neme sahip
olmaktadir. Orgiitlerin psikolojik iyi olus kapsaminda ele aldiklar1 olumsuz duygulardan
biri olan mutsuzluk algisinin meydana getirdigi tilkkenmislik ve bezginlik ¢alisanlarin
isini dnemsememesine, igine yeterince ilgi géstermeyip isine odaklanamamasina neden
olmaktadir (Arslan, 2018). Mutlu insanlar iiretken ve yaratici olabiliyorken, mutsuz
insanlar gorevlerine odaklanamamaktadirlar. Orgiitlerin, uzun dénemde calisanlarinin
mutlulugunu saglayabildigi durumlarda, siirdiiriilebilir bir {iretkenlik ve verimlilik

yakalama olanagi artmaktadir. Bu farkindalikla hareket eden oOrgiitlerin, oOrgiitsel
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mutlulugun hangi faktorlerden etkilendigini bilmesi gerekmektedir (Wesarat, Sharif ve

Majid, 2015).

Fredrickson (2001), olumlu duygu durumlarinin zorlu yasam kosullarinda bireylerin
fiziksel, zihinsel ve sosyal kaynaklarin1 gelistirmesini, psikolojik miicadele giiciinii ve
dayanikliligimmi arttirdigini  belirtmektedir. Olumlu duygular, bireyin diisiindiiklerini
eyleme gecirmesi yoniinde bireye itici gii¢ olusturmakta ve potansiyelini ger¢eklestirme
konusunda adim atmaya tesvik etmektedir. Boylece birey ayn1 zamanda uzun vadede
yilmazligi da gelistirebilmektedir. Kisinin gostermis oldugu ¢aba sonucunda
organizasyona ve kendisine olan katkisi, kisinin yapabilecegine dair inanci, kiginin 6zel
ve is hayatindaki kiiltiirel seviyesinin uyumu, ¢alisanin isle ilgili yapabileceklerine dair
yeterlilikleri ve sozleri, kisinin kendine ve isine olan giiveni bir araya geldiginde calisan
gurur, giiven ve taninmighk hissedeceginden daha etkin ve motive bigimde

calisabilmektedir. Boylece calisan performansi da artmaktadir (Karadag, 2013).

Orgiitlerde psikolojik olarak iyi olan calisanlarin &rgiitte normale gore daha yiiksek
diizeyde performans sergilemesi beklenmektedir (Rego ve Cunha, 2008). Organ (1977)
ise orgiitlerdeki mutlu olan c¢alisanlarin, mutsuz olan ¢alisanlara gore orgiite katkisinin

daha yiiksek olacagini belirtmektedir.

Yapilan c¢alismalarda psikolojik iyi olusun is doyumu ile pozitif iliskili oldugu
goriilmektedir. Ryff ve Keyes (1995) yaptiklar1 aragtirma sonucunda psikolojik iyi
olusun yasam doyumu ile pozitif, aksine depresyon ile negatif iligkili oldugunu
belirlemistir. Literatiir genel olarak incelendiginde psikolojik iyi olusun Orgiitler
tarafindan istenen iiretime yonelik davranislan pozitif, orgiitler tarafindan istenmeyen
tiretim karsit1 davraniglar1 ise negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilabilmektedir

(Yildirim, 2007).

Orgiitlerde calisan bireyler kendilerini psikolojik olarak iyi hissettiklerinde bu durum
onlarin orgiite daha kolay adapte olmalarina, ortaya ¢ikabilecek olan problemlere karsi
daha hizli ¢oziim bulabilmelerine ve i3 performanslarinin artmasina imkan
saglamaktadir. Orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda, psikolojik iyi olus diizeyi yiiksek
olan calisanlarin verilen gorevleri yerine getirmedeki katkis1 daha yiiksek olmaktadir.
Calisanlar kendilerini ne kadar iyi hissederse, bireysel performansi ve motivasyonu da

buna bagl olarak artmaktadir.
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Yapilan literatiir arastirmasinda daha onceki calismalarda da psikolojik iyi olus ile is
performansi arasinda pozitif yonli bir iliskiden sz edildigi goriilmektedir. (Acaray,
2018; Biswass ve Varma, 2007; Oymak, 2017; Yee, Pink ve Sern, 2014; Wright ve
Cropanzano, 2000; Cankir ve Celik, 2018; Usman, 2017). Literatiirdeki bilgiler 1s181inda
agir sanayi sektoriinde hizmet veren Orgiitlerde de calisanlarin psikolojik iyi olus
diizeylerinin onlarin is performansi diizeylerine pozitif bir katki yapacagi ¢ikarimi
yapilabilmektedir. Buradan hareket ile arastirmanin ikinci hipotezi asagidaki gibi

gelistirilmistir.

H2: Psikolojik iyi olus ¢alisan performansini pozitif yonde etkilemektedir.
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BOLUM 2: KISILER ARASI GUVEN VE PSIKOLOJIK 1Yi

OLUSUN CALISAN PERFORMANSINA ETKILERI

Bu boliimde, kisiler aras1 gliven ve psikolojik iyi olusun ¢alisan performansina etkisinin
olup olmadigin1 tespit etmek tizere yapilmis olan arastirma ele alinacaktir. Bu baglamda
siras1 ile aragtirmanin amaci, arastirmanin onemi, arastirmanin kapsami, kisitlari,
yontemi, aragtirmada kullanilan Slgekler, arastirma modeli ve arastirmaya ait hipotezler
sunulacaktir. Daha sonrasinda ise analizler sonucunda elde edilen bulgular tartisilip bu

bulgulara ait oneriler sunularak béliim sonlandirilacaktir.

2.1 Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci kisiler aras1 giiven ve psikolojik iyi olusun ¢alisan performansini
etkileyip etkilemedigini ortaya koymaktir. Calismanin amacina yonelik olarak agir
sanayi sektoriinde hizmet veren bir Demir Celik Dokiim firmasinda gérev yapan mavi
ve beyaz yaka personel ilizerinde bir arastirma gerceklestirilmistir. Bu baglamda, emek
ve bireysel is giicliniin 6n planda tutuldugu agir sanayi sektoriinde hizmet veren
calisanlarin kisiler arasi gliven algis1 ve psikolojik iyi olus seviyelerinin ¢alisan

performansini etkileyip etkilemedigi saptanmaya caligiimistir.

2.2 Arastirmanin Onemi

Orgiitlerin basarisinda en 6nemli unsurun insan oldugu gerceginin ortaya cikisi ile
giiniimiizde calisanlarin psikolojik yoniiniin aragtirilmasit onemli bir gergeklik haline
gelmistir. Calisanin motivasyonu, i¢inde bulundugu ruh hali ve ¢alisma ortami gibi
bircok unsur ¢alisan performansini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
Calisan performansinin ise Orgiit performansini dogrudan etkileyecegi gerceginden
hareketle, calisan performansini etkileyen veya etkileme potansiyeli olan her faktoriin
incelenmesi anlamli géziikmektedir. Literatiirde giiveni etkileyebilecegi ongoriiler her
tiirlii faktoriin tespit edilmesinin ve gilivenin stirekli gelistirilmesinin gerekliligi tizerinde
durulmaktadir (Demirel, 2008; Ar1, 2003). Bunun yaninda olumlu duygular i¢inde olan
bir bireyin olumsuz duygular i¢inde olan bir bireye gore daha yiiksek performans

sergilemesi beklenmektedir.
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Literatiirde kisiler aras1 giiven ve psikolojik iyi olusun ¢alisan performansina etkilerini
inceleyen calismalarin ¢ok fazla olmadigi ve sinirli olan bu arastirmalarin da hem
kuramsal diizeyde kaldig1 hem de daha ¢ok hizmet sektoriinde faaliyet gésteren yerlerde
yapildigr goriilmektedir. (Ersoy, 2019; Giiniigen, 2016; Akdogan ve Polatci, 2013;
Arikan ve Cankir, 2019; Turhan, Kopriilii ve Helvaci vd, 2018; Biite,2011; Yazicioglu,
2009). Oysaki 6zellikle makinelesmenin gorece az oldugu ve bireysel is giicii ile emek
kavramlarinin yogun olarak kullanildigi agir sanayi sektoriinde boyle bir ¢alismanin
yapilmasimin oldukc¢a 6nemli oldugu goriilmektedir. Agir sanayi isletmelerinde giiven
ve psikolojik iyi olusun performansa etkisi iizerinde gorgiil ¢aligmalarin ¢ok fazla
olmamasindan dolay1 bu alanda bir eksiklik gézlenmektedir. Bu aragtirma bu eksikligi

gidermeye yonelik olarak ele alindigindan 6nem tasimaktadir.

2.3 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini; Kocaeli ilinin merkez Gebze ilgesinde bulunan Hisar Celik
Dokiim ve Talash Imalat firmasinda gorev yapan toplam 450 ¢alisan olusturmaktadir.
Evrenin bir ¢elik dokiim firmasi olarak secilmesinde veri toplanabilirliginin nispeten
kolay olmas1 ve giiven ile psikolojik iyi olus kavramlarina ait 6nceki caligmalarin daha
cok hizmet sektoriinde yogunlasmis olmasi ile agir sanayi alaninda bir eksikligin
bulunmas: gibi durumlar etkili olmustur. isletme icerisinde hem mavi yakali hem de
beyaz yakali calisanlarin O0rnekleme dahil edilmesi ile daha homojen bir evrene
ulasilmaya ¢ahisilmistir.  Ornekleminin belirlenmesinde “basit tesadiifi 6rneklem
yontemi” kullanilmistir. Bu yonteme gore, arastirma evrenindeki biitiin birimler esit ve
bagimsiz bir sansa sahiptir. Aragtirmaya Hisar Celik Dokiim sirketinde gorev yapan 370
personel katilmigtir. Toplamda dagitilan 450 anketin geri doniis oran1 % 82 olmustur.
Rastgele dolduruldugu tespit edilen 3 ve biiyiik kismi1 eksik olan 11 anket ¢ikarildiktan

sonra toplam 356 anket analize elverisli goriilmiistiir.

2.4 Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin dokiim sektoriinde hizmet veren tek bir orgiit calisanlarin1 kapsamasi
arastirma sonuclarinin  genellenebilmesine engel teskil etmektedir. Bu durum

arastirmanin kisitlarindan biri olarak goriilmektedir.
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Calismada karsilagilan diger bir kisit ise veri toplama yontemi olarak anketin
kullanilmis olmasidir. Katilimeilar sorulart yanitlarken, hem is kaybi yasama endisesi
hem de arastirmacinin bekledigi cevaplar1 vermis olma istegi ile sorulara kendi bireysel
diisiinceleri yerine farkli yanitlar vermis olabilmektedirler. Buda arastirmanin baska bir

kisit1 olarak goriilmektedir.

2.5 Arastirmanin Yontemi

Calismanin amacina yonelik olarak nicel bir arastirma kurgulanmistir. Arastirma
icerisinde kullanilan veriler standart anket formu araciligr ile toplanmustir. Anket
formlar1 tim calisanlara dagitilarak belli araliklar ile geri toplanmustir. Arastirmada
kullanilan anket formu 3 farkli 6lgekten yararlanilarak olusturulmustur. {1k olarak kisiler
arasi giiveni Ol¢en sorular, daha sonra is performansini olusturan sorular gelmekte olup
hemen arkasindan gelen sorular ise psikolojik iyi olus diizeyini 6lgmektedir. Anketin
son kisminda ise katilimcilara iliskin demografik bilgileri gosteren sorular

bulunmaktadir.

2.6 Arastirmada Kullanilan Olcekler

Bu boliimde, arastirma kapsaminda kullanilan 6rgiitsel giiven, psikolojik iyi olus ve is

performansi 6lgekleri hakkinda bilgiler verilecektir.

2.6.1 Kisiler Arasi1 Giiven Olcegi

Arastirmada kisiler arasi giiveni 6lgmek iizere Omarov (2009) tarafindan gelistirilen
gecerliligi ve gilivenilirligi (a: 0.96) test edilmis Tiirkge oOrglitsel giiven Ol¢eginin
yoneticiye giiven ve caligma arkadaslarina giiven boyutlar1 kullanilmistir. Yapisal
gecerliligi test etmek iizere faktdor analizi yontemi kullanilmistir. Faktor analizi
sonucunda kullanilan 6lgekteki faktor yiikleri kabul edilebilir bir diizeyde ¢ikmis olup
yOneticiye glivenin aciklanan varyansi %60,60, calisma arkadaslarina giivenin agiklanan
varyansi ise % 65,18 olarak elde edilmistir. Olgekte toplam 22 soru yer almakta olup,
ilk 10 soru yoneticiye giiven, 10 ile 15 arasindaki 5 soru ¢alisma arkadaslarina giiven ve
15 ile 22 arasindaki kalan 7 soru ise oOrgiite giiven boyutlarini 6lgmektedir. Bu
caligmada kisiler arasi1 giiveni 6lgmek amaci ile sadece yoOneticiye giiven ve calisma

arkadaslarina giiveni 6lgen ilk 15 soru ele alinmustir. Olgek 5°li Likert tipinde
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hazirlanmis olup 6lcege ait puanlama “1) Kesinlikle Katilmiyorum, 2) Katilmiyorum, 3)

Kararsizim, 4) Katiliyorum ve 5) Kesinlikle Katiliyorum™ seklindedir.

Olgek sonucunda yéneticiye olan giiveni dlgen (1-10 arasi) sorulardan elde edilen
puanlar ytlikseldik¢e yoneticiye giiven yliksek, puan azaldik¢a yoneticiye duyulan giiven
diisiik olarak degerlendirilmistir. Benzer sekilde calisma arkadaslarina gilivene ait
sorulardan (11-15 arasi) elde edilen puanlar arttikga calisma arkadaglarina giiven

yiiksek, puan azaldik¢a ¢alisma arkadaslarina giiven diisiik olarak degerlendirilmistir.

2.6.2 Psikolojik Iyi Olus Olgegi

Arastirmada psikolojik iyi olus diizeyini dlgmek icin Diener ve ark. (2009) tarafindan
gelistirilen ve Telef (2013) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan psikolojik iyi olus
Olcegi kullamlmistir. Yapisal gegerliligi test etmek iizere yapilan faktdr analizi
sonucunda Olcekteki faktor yliklerinin tek bir degiskeni Olctiigii goriilmiis olup
psikolojik iyi olus durumunu agiklayan varyans % 58,36 olarak elde edilmistir. Olgek 8
ifadeden olusmakta ve olumlu iliskiler, yeterlik hisleri, anlamli ve amaglh bir yasama
sahip olma gibi olumlu duygular icermektedir. Olgek 7°li likert tipinde tasarlanmistir.
Olgege ait puanlama “1) Kesinlikle Katilmiyorum, 2) Katilmiyorum, 3) Pek
Katilmiyorum, 4) Kararsizim, 5) Biraz Katiliyorum, 6) Katiliyorum ve 7) Tamamen
Katiliyorum”  seklindedir. Telef (2013), dl¢egin tamamina yonelik giivenirlik testi
sonucu i¢ tutarlilik katsayis1 Cronbach Alfa degerini 0.870 olarak belirlemistir. Tek
faktorden olustugu ifade edilen 6lcek i¢in bu deger Glgegin bilimsel arastirmalarda

kullanilmak {izere yeterince giivenilir oldugunu gdstermektedir.

2.6.3 is Performansi Olcegi

Aragtirmada son olarak is performansim1i Olgmek i¢in Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan gelistirilmis ve Col (2008) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilmis olan is
performansi 6lgegi kullanilmistir. 4 ifadeden olusan dlgek tek faktordiir. Yapilan faktor
analizi sonucunda Slgekteki faktor yiiklerinin tek bir degiskeni 6l¢tiigii goriilmiis olup is
performansini agiklayan varyans % 70,33 olarak elde edilmistir. Olgek 5°li Likert
tipinde tasarlanmistir. Olgege ait puanlama 1) Hi¢ Katilmiyorum, 2) Cok Az
Katiliyorum, 3) Biraz Katiliyorum, 4) Katiliyorum ve 5) Tamamen Katiliyorum"

seklindedir. Yapilan caligmalarda 6lgegin giivenilirlik testi sonucu i¢ tutarlilik katsayisi
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Cronbach Alfa degerinin 0,75-0,82 arasinda degistigi ve bilimsel arastirmalarda
kullanilmak {izere yeterince giivenilir oldugu goriilmektedir.
2.7 Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin amacina uygun olarak olusturulan arastirma modeli Sekil 1’deki gibi

gosterilebilir.

Yineticiye Giiven

Cahisma Arkadaslarma
Giiven

Psikolojik Iyi Olug

Sekil 1: Arastirma Modeli
2.8 Arastirmanin Hipotezleri

Yapilan literatiir taramasi ve elestirel kaynak incelemesinden sonra aragtirmanin

amacina uygun olarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hi: Kisiler aras1 giiven ¢alisan performansini pozitif yonde etkilemektedir.
Hia:Yoneticiye giiven ¢alisan performansini pozitif yonde etkilemektedir.

Hib: Calisma arkadaslarina giiven c¢alisan performansini pozitif yonde etkilemektedir.

Hz2: Psikolojik iyi olus diizeyi ¢alisan performansini pozitif yonde etkilemektedir.

2.9 Katihmecilara iliskin Demografik Ozellikler

Bu kisimda arastirmaya katilan kisilerin demografik bilgilerine yer verilmistir. Tablo
1’de goriildiigli lizere, arastirmaya katilan 356 kisinin 282’si erkek, 74’1 kadin olup,
erkekler tiim katilimcilarin % 79,2’sini olustururken, kadinlar tiim katilimcilarin %
0,8’in1 olusturmaktadir. Agir sanayi sektorii olmasinin da etkisi ile katilimcilarin biiyiik

cogunlugunun erkek oldugu goriilmektedir.
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Medeni hal degiskenine bakildiginda ise tiim katilimcilarin %68,5’ini olusturan 244
kisinin evli, katilimcilarin %31,5’ini  olusturan 112 kisinin ise bekar oldugu

gorilmektedir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilanlara Iliskin Demografik Bilgiler

Demografik Ozellikler Siklik (n) Yiizde (%)

Cinsiyet Erkek 282 79,2
Kadin 74 20,8

. Evli 244 68,5
Medeni Hal Bekar 112 31,5
0-25Yas 46 12,9

26 - 30 Yas 70 19,7

Yas 31-35Yas 74 20,8
36 - 40 Yas 68 19,1

41-45 Yas 50 14,0

46 Yas ve lstil 48 13,5

[kdgretim 88 24,7

Egitim i Lige 166 46,6
On Lisans 55 15,4

Lisans ve Ustii 47 13,2

0-2Yi1 117 32,9

3-5Y1 89 25,0
Mesleki 6-8Yil 33 9,3
Kidem 9-11Y1 30 8,4
12-14 Y1l 25 7,0

15 Y1l ve Uzeri 62 17,4

Toplam 356 100,0

Tablo 1’e gore yas degiskenine ait veriler degerlendirildiginde ise 0-25 yas araliginda
bulunan 46 kisi tiim katilimcilarm %12,9’unu, 26-30 yas araliginda bulunan 70 kisi tim
katilimcilarin % 19,7’sini, 31-35 yas aralifinda bulunan 74 kisi tiim katilimecilarin %
20,8’in1, 36-40 yas araliginda bulunan 68 kisi tiim katilimeilarm % 19,1°ini1, 41-45 yas
araliginda bulunan 50 kisi tiim katilimcilarin %14°{inii olustururken, 46 yas ve iizeri

yasa sahip kisi sayist 48 olup tiim katilimcilarin %13,5’ini olusturmaktadir.

Mezun olunan en son egitim diizeyine bakildiginda katilimcilardan 88’inin ilkogretim,
166’smin lise, 55’inin 6n lisans ve 47’sinin lisans ve istii e8itim seviyesine sahip
oldugu goriilmektedir. Buna gore ilkokul egitim diizeyine sahip olanlar kisiler tiim
katilimcilarin %24,7’sini, lise egitim diizeyine sahip olan kisiler tim katilimcilarin %
46,6’sm1, On lisans egitim diizeyine sahip olan kisiler tiim katilimeilarin % 15,4 iinii

olustururken lisans ve flizeri egitim diizeyine sahip olan kisiler tiim katilimcilarin
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%13,2’sini olugturmaktadir. Tabloya bakildiginda agir sanayi sektoriinde toplanan anket
verilerine gore ilkokul ve lise diizeyine sahip kisilerin toplam katilimeilarin %71,3 {inii
olusturdugu goriilmiis olup genel olarak katilimcilarin egitim seviyesinin diisiik oldugu

sOylenebilmektedir.

Katilimcilarin mesleki kidem degiskenleri ele alindiginda biiyiik ¢cogunlugun 0-2 yil ve
3-5 yil arasinda oldugu goriilmektedir. 0-2 yil arasinda c¢alisan 117 kisi tiim
katilimeilarin % 32,9’unu, 3-5 yil arasinda ¢alisan 89 kisi tiim katilimcilarin % 25’1ni,
6-8 yil arasinda calisan 33 kisi tim katilimcilarin % 9,3’linii, 9-11 y1l arasinda ¢alisan
30 kisi tim katilimcilarin % 8,4°tint, 12-14 yil arasinda calisan 25 kisi tiim
katilimcilarin % 7’sini olustururken, 15 yil ve iizeri kideme sahip kisilerin sayis1t 62
olup bu da tiim katilimcilarin % 17,4 {inii olusturmaktadir. Sirket i¢erisinde 0-2 y1l ve 3-
5 yil araligina kiimiilatif olarak bakildiginda katilimecilarin % 57,9’unun bu aralikta
bulundugu goriilmekte olup mesleki kidem siiresinin gorece diisiik oldugu

sOylenebilmektedir.

2.10 Giivenilirlik Analizi

Bu kisimda arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin giivenilirligi analiz edilecektir.
Ik olarak orgiitsel giiven Slceginin daha sonra psikolojik iyi olus dlgeginin ve son
olarak is performansi 6lgeginin giivenilirlik katsayilari tespit edilip, dlgeklere iliskin

toplam madde korelasyonlar1 analiz edilecektir.

2.10.1 Yoneticiye Giiven Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Asagidaki tabloda kisiler aras1 giivenin alt boyutlarindan biri olan yoneticiye giivene
iligkin maddelerin giivenilirligini 6lgmek {izere Cronbach’s alpha degerleri verilmistir.
Kisiler aras1 giivenin bir alt boyutu olan ydneticiye giivene ait 10 maddenin Cronbach's
Alpha degeri 0,924 olarak elde edilmistir. Bu deger olcegin giivenilir oldugunu
gostermektedir. Bunun yani sira giivene ait degiskenlerin 6l¢timiinde 0,924 degeri kabul
edilebilir goriilmektedir. Madde korelasyonlarma toplu bir sekilde bakildiginda ise
kullanilan Olgekten bazi maddelerin ¢ikarilmast ile Cronbach’s Alpha degerinin

yiikselmesi s6z konusu olmaktadir.
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Tablo 2: Yoneticiye Giiven Toplam Madde Istatistikleri

_Ifade Silindiginde ifade Silindiginde Toplam ifade Silindiginde
Ol¢ek Ortalamasinda Olgcek Varyans Madde Cronbach’s
Degisim Degerinde Degisim Korelasyonu Alpha Degeri(a)
Madde-1 31,07 69,753 ,726 916
Madde -2 31,00 70,048 , 795 912
Madde -3 30,96 70,497 ,789 913
Madde -4 31,12 70,264 ,750 914
Madde -5 31,23 70,768 , 748 915
Madde -6 30,90 70,430 ,761 914
Madde -7 30,90 71,812 , 748 915
Madde -8 30,73 72,912 , 991 ,923
Madde -9 30,95 72,910 ,710 917
Madde-10 31,36 73,432 ,529 927

Tablo 2’ye gore madde-10 6lgekten ¢ikarildiginda Cronbach’s Alpha degerinin 0,927’ye
yiikselecegi goriilmektedir. Dolayisiyla madde 10 olgekten ¢ikarilmis ve gilivenilirlik
analizi tekrarlanmistir. Bu durumda madde 10 dlgekten ¢ikarildiktan sonra elde edilen
yeni Cronbach’s Alpha degeri 0,927’dir. Kalan 9 maddeden herhangi birisi dlgekten
kaldirilsa dahi, son elde edilen giivenilirlik degerine tekrar ulasilamayacagi ve higbir
maddenin korelasyonunun 0,50’den kiiciik olmadig1 icin kalan 9 madde analizlere

uygun gorillmiistiir.

2.10.2 Calisma Arkadaslarina Giiven (")lg:eginin Giivenilirlik Analizi

Asagidaki tabloda kisiler aras1 giivenin alt boyutlarindan biri olan ¢alisma arkadaslarina
giivene iliskin maddelerin giivenilirligini 6lgmek {izere Cronbach’s alpha degerleri

verilmigtir.

Tablo 3: Calisma Arkadaslarina Giiven Toplam Madde Istatistikleri
ifade Silindiginde

Olcek ifade Silindiginde Toplam ifade Silindiginde
Olcek Varyans Madde Cronbach’s
Ortalavn.l a}s1nda Degerinde Degisim  Korelasyonu Alpha Degeri(a)
Degisim

Madde -1 15,93 12,899 ,538 ,870
Madde -2 15,99 11,493 ,764 ,814
Madde -3 16,00 11,558 , 724 ,824
Madde -4 16,01 11,453 ,779 811
Madde -5 16,08 12,060 ,623 ,851

Kisiler arasi giivenin diger bir alt boyutu olan ¢alisma arkadaslarina giivene ait 5 madde
icin Cronbach's Alpha degeri 0,863 olarak elde edilmistir. Bu deger 6l¢egin giivenilir

oldugunu gostermektedir. Madde korelasyonlarina toplu bir sekilde bakildiginda ise
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kullanilan Olcekten bazi maddelerin ¢ikarilmast ile Cronbach’s Alpha degerinin
yiikselmesi s6z konusu olmaktadir. Tablo 3’de goriildiigli iizere madde-1 Olcekten
cikarildiktan sonra elde edilen yeni Cronbach’s Alpha degeri 0,870 olmaktadir. Kalan 4
maddeden herhangi birisi 6lgekten kaldirilsa dahi, son elde edilen giivenilirlik degerine
tekrar ulasilamayacagi ve hicbir maddenin korelasyonu 0,50’den kii¢lik olmadigi igin

kalan 4 madde analizlere uygun goriilmiistiir.

2.10.3 Psikolojik Iyi Olus Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi

Psikolojik iy1 olus 6l¢egine ait 8 madde i¢in Cronbach's Alpha degeri 0,896 olarak elde

edilmistir. Bu deger 6l¢egin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 4: Psikolojik Iyi Olus Ol¢egi Toplam Madde istatistikleri

_Ifade Silindiginde ifade Silindiginde Toplam ifade Silindiginde
Ol¢ek Ortalamasinda Olcek Varyans Madde Cronbach’s
Degisim Degerinde Degisim Korelasyonu Alpha Degeri(a)
Madde-1 37,95 76,333 ,746 ,876
Madde-2 38,03 78,126 ,739 ,877
Madde-3 38,00 77,958 ,701 ,881
Madde-4 37,41 83,358 ,665 ,885
Madde-5 37,46 83,950 ,654 ,886
Madde-6 37,66 80,491 ,691 ,882
Madde-7 37,98 79,042 677 ,883
Madde-8 37,66 81,915 ,566 ,894

Tablo 4’e gore yapilan toplu madde korelasyonlari sonucunda 6lgekten herhangi bir
ifadenin ¢ikarilmasina gerek olmadigi ve 6l¢egin analizlere uygun oldugu goriilmiistiir.
2.10.4 Is Performansi Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi

Is performansi dlgegine ait 4 maddenin Cronbach's Alpha degeri 0,858 olarak elde

edilmistir. Bu deger 6l¢egin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 5: Is Performansi Olcegi Toplam Madde Istatistikleri

ifade Silindiginde ifade Silindiginde Toplam ifade Silindiginde
Olgek Ortalamasinda  Olgek Varyans Madde Cronbach’s
Degisim Degerinde Degisim  Korelasyonu Alpha Degeri(a)
Madde-1 12,53 5,591 ,697 ,822
Madde-2 12,67 5,251 , 774 ,789
Madde-3 12,65 5,379 , 714 815
Madde-4 12,61 5,625 ,630 ,850
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Tablo 5’e gore yapilan toplu madde korelasyonlari sonucunda 6l¢ekten herhangi bir
maddenin ¢ikarilmasina gerek olmadigi ve Olcegin analizlere uygun oldugu

gorilmistir.

2.11 Faktor Analizi

Arastirmanin bu kisminda arastirma siirecinde kullanilan dl¢eklerin faktor yapilarini test
etmek {izere, biitiin dlgeklere faktor analizi uygulanmustir. ik olarak orgiitsel giiven
Olcegi altinda yoneticiye giliven ve ¢alisma arkadaglaria giiven boyutlari, daha sonra

psikolojik iyi olus 6l¢egi ve son olarak da is performansi 6lgegi analize tabi tutulmustur.

2.11.1 Yéneticiye Giivene Iliskin Faktor Analizi

Bireysel diizeyde yoneticiye giiveni dl¢en ve giivenilirlik analizi sonucu dokuz maddeye
diisen Orgiitsel giiven 0Olg¢eginin yoneticiye giliven boyutuna iliskin 6rneklem
bliytikliigliniin faktor analizine uygun olup olmadigini tespit etmek i¢in Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testi uygulanmistir. Altunisik ve arkadaslari (2007:226) KMO’nun girilen
verilerin faktér analizine uygun olup olmadigini gosteren bir test aract oldugunu

belirtmektedirler.

Tablo 6: Yoneticiye Giivene Iliskin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri ,928
. . Yaklasik Ki-Kare 2386,325
BarlettTI:;rieselhk Serbestlik Derecesi 45
Anlamlilik 0,000

KMO degerinin 0,5-1,0 arasinda c¢ikmasi kabul edilebilir bir durum olarak
degerlendirilirken, bu degerin 0,7 ve tlizerindeki bir diizeyde olmas1 tatmin edici olarak
gorilmektedir (Altunisik vd.,2007:226). Tablo 6’da goriildiigi gibi, Barlett Kiiresellik
Testi’ne gore Olgege ait degiskenlerin birbirinden anlamli bir sekilde farklilagmalari
(p<0,05) ve KMO degerinin 0,928 diizeyinde olmasi, bu verilere faktor analizinin

uygulanabilecegini gostermektedir.

Tablo 7’ye gore yoneticiye giivene iliskin madde boyutlarinin tamaminin 0,500

degerinden biiyiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7: Yoneticiye Giiven Olcegine iliskin Faktor Yiikleri

ifadeler Boyut ifadeler Boyut
Madde -1 ,809 Madde -6 ,813
Madde -2 ,861 Madde -7 ,806
Madde -3 ,858 Madde -8 , 745
Madde -4 ,815 Madde -9 , 759
Madde -5 ,804

Tablo 8’e gore yapilan faktdr uygulamasinda agiklanan varyans degeri % 63,841 olarak
elde edilmistir. Yoneticilere giivene iliskin tiim maddelerin 0,500 degerinden biiytlik
olmast ve aciklanan varyans degerinin % 63,841 olarak elde edilmesi sonucunda

yoneticiye giivene iligkin faktor yapisinin desteklendigi goriilmiistiir.

Tablo 8: Yéneticiye Giivene liskin Aciklanan Toplam Varyans

) Birincil Oz Degerler Faktor Yiikleri Kareleri Toplam
geler Toplam Val;};ans Kiin:/ijlatif Toplam Val;};ans Kiin;/i(':latif
Madde -1 5,746 63,841 63,841 5,746 63,841 63,841
Madde -2 ,857 9,520 73,361
Madde -3 ,569 6,325 79,685
Madde -4  ,439 4,878 84,563
Madde -5  ,368 4,093 88,656
Madde -6 341 3,788 92,445
Madde -7  ,299 3,321 95,766
Madde -8 212 2,355 98,120

Madde -9  ,169 1,880 100,000

2.11.2 Calisma Arkadaslarina Giivene iliskin Faktor Analizi

Tablo 9’da goriildiigii tizere KMO degerinin 0,832 diizeyinde olmasit ve Barlett
Kiiresellik Testi’ne gore Ol¢ekte bulunan her bir degiskenin birbirinden anlamli bir
sekilde farklilasmasi (p<0,05) sonucunda verilere faktor analizinin uygulanabilir oldugu

goriilmektedir.

Tablo 9: Cahsma Arkadasina Giivene iliskin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri ,832
Yaklagik Ki-Kare 857,902
Barlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 10
Anlamlilik 0,000

Tablo 10’a gore calisma arkadaglarina glivene iliskin madde boyutlarinin tamaminin

0,500 degerinden biiyiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 10: Calisma Arkadaslarina Giiven Olcegine iliskin Faktor Yiikleri

ifadeler Boyut
Madde -2 ,853
Madde -3 ,853
Madde -4 ,888
Madde -5 ,800

Tablo 11°e gore yapilan faktdr uygulamasinda ¢alisma arkadaslarina gilivene iliskin
aciklanan varyans degeri % 72,091 olarak elde edilmistir. Calisma arkadaslarina giivene
iliskin biitiin madde boyutlarinin 0,500 degerinden biiylik olmasi ve aciklanan varyans
degerinin % 72,091 olarak elde edilmesi sonucunda calisma arkadaslarina giivene

iligkin faktor yapisinin desteklendigi goriilmiistiir.

Tablo 11: Calisma Arkadaslarina Giivene lliskin Aciklanan Toplam Varyans

Birincil Oz Degerler Faktor Yiikleri Kareleri Toplanm
ifadeler Toplam Varyans  Kiimiilatif Toplam Varyans Kiimiilatif
Y% Y% Y% Y%
Madde-2 2,884 72,091 72,091 2,884 72,091 72,091

Madde -3 ,512 12,799 84,890
Madde -4 ,335 8,370 93,261
Madde -5  ,270 6,739 100,000

2.11.3 Psikolojik Iyi Olus Olcegine iliskin Faktor Analizi

Tablo 12’de goriildigii tizere KMO degerinin 0,893 diizeyinde olmasi ve Barlett
Kiiresellik Testi’ne gore Olgekte bulunan her bir degiskenin birbirinden anlamli bir
sekilde farklilagmasi (p<0,05) sonucunda verilere faktor analizinin uygulanabilir oldugu

gorilmektedir.

Tablo 12: Psikolojik Iyi Olus Olcegine iliskin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri ,893
Yaklasik Ki-Kare 1479,226
Barlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 28
Anlamhhk 0,000

Tablo 13’e gore psikolojik iyi olus 6lgegine iliskin madde boyutlarinin tamaminin 0,500
degerinden biiylik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 13: Psikolojik Iyi Olus Ol¢egine iliskin Faktor Yiikleri

Ifadeler Boyut ifadeler Boyut
Madde -1 ,819 Madde -5 ,740
Madde -2 ,815 Madde -6 ,770
Madde -3 , 786 Madde -7 , 761
Madde -4 ,749 Madde -8 ,660

Tablo 14’deki verilere bakildiginda yapilmis olan faktoér uygulamasinda psikolojik iyi
olus Olgegine iliskin agiklanan varyans degerinin % 58,359 olarak elde edildigi

gorilmektedir.

Tablo 14: Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin A¢iklanan Toplam Varyans

) Birincil Oz Degerler Faktor Yiikleri Kareleri Toplam
Ifadeler Toplam Val;zf)ans Kiimiilatif %  Toplam Val;};ans Kiimiilatif %
Madde -1 4,669 58,359 58,359 4,669 58,359 58,359
Madde -2 ,819 10,236 68,595
Madde -3 ,612 7,651 76,247
Madde -4  ,535 6,688 82,935
Madde -5  ,441 5,512 88,447
Madde -6  ,368 4,603 93,050
Madde -7 ,342 4,280 97,330
Madde -8 214 2,670 100,000

Psikolojik iyi olus dlgegine iliskin biitlin madde boyutlarinin 0,500 degerinden biiylik
olmast ve aciklanan varyans degerinin % 58,359 olarak elde edilmesi sonucunda

psikolojik iyi olusa iliskin faktor yapisinin desteklendigi goriilmiistiir.

2.11.4 Is Performansi Olgegine iliskin Faktor Analizi

Tablo 15’den goriildiigii tizere KMO degerinin 0,794 diizeyinde olmasi ve Barlett
Kiiresellik Testi’ne gore Olgekte bulunan her bir degiskenin birbirinden anlamli bir
sekilde farklilagmasi (p<0,05) sonucunda verilere faktor analizinin uygulanabilir oldugu

gorilmektedir.

Tablo 15: Is Performansi Olcegine iliskin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri , 794
Yaklasik Ki-Kare 662,216
Barlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 6
Anlamlilik 0,000

Tablo 16’ya gore is performansi dlgegine iliskin ifade boyutlarinin tamaminin 0,500

degerinden biiylik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 16: is Performansi Olcegine iliskin Faktor Yiikleri

Ifadeler Boyut
Madde -1 ,837
Madde -2 ,887
Madde -3 ,845
Madde -4 , 782

Tablo 17°deki verilere bakildiginda yapilmis olan faktoér uygulamasinda psikolojik iyi
olus Olgegine iliskin agiklanan varyans degerinin % 70,329 olarak elde edildigi

gorilmektedir.

Tablo 17: Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin A¢iklanan Toplam Varyans

. Birincil Oz Degerler Faktor Yiikleri Kareleri Toplam
Ifadeler Toplam Val;zf)ans Kiimiilatif %  Toplam Val;zf)ans Kiimiilatif %
Madde -1 2,813 70,329 70,329 2,813 70,329 70,329
Madde -2 ,526 13,143 83,472
Madde -3 ,407 10,163 93,635
Madde -4 255 6,365 100,000

Is performansi Slgegine iliskin biitiin madde boyutlarmin 0,500 degerinden biiyiik
olmas1 ve agiklanan varyans degerinin % 70,329 olarak elde edilmesi sonucunda is
performansina iligkin faktor yapisinin desteklendigi gortilmustiir.

2.12 Degiskenlere Iliskin Tamimlayici Istatistikler

Bu kisimda arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢ekler ve alt boyutlara iliskin tanimlayici

istatistiki bilgilere yer verilmistir.

Tablo 18: Degiskenlere Iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

Standart

n EnAz EnCok Ortalama Varyans
Sapma
Yoneticiye Giiven 356 1 5 3,45 934 ,873
Calisma Arkadaslarina Giiven 356 1 5 4,00 ,848 ,719
Psikolojik Tyi Olus 356 1 7 5,40 1,270 1,612
Performans 356 1 5 4,20 , 761 ,579

Arastirmada kullanilan yOneticiye giliven, ¢aligma arkadaslarina giiven, psikolojik iyi
olus ve performans diizeyleri, kendilerini olusturan ifade sayilarma boliinerek
ortalamalar seklinde elde edilmistir. Tablo 18’de tiim katilimcilarin ortalama yoneticiye
giiven, calisma arkadaslarima giliven, psikolojik iyi olus ve performans diizeyleri
ortalama silitununda goriilmektedir. Tiim katilimcilar degerlendirildiginde yoneticiye

giiven, c¢alisma arkadaglarina giiven ve performans diizeyi en diisiik olan kisinin
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ortalamasi 1,00 iken en yliksek olan kisinin ortalamasi ise 5,00 diizeyindedir. Psikolojik

iyi olus icin en diisiik seviye 1, en yiiksek seviye 7 diizeyindedir.

2.13 Demografik Degiskenlere Gore Farkhiliklar

Calismanin bu boliimiinde demografik degiskenler ile yoneticiye giiven, calisma
arkadaglarina giiven ve psikolojik iyi olus degiskenleri arasinda anlaml bir farkliligin
olup olmadigi incelenmistir. Baz alinan demografik 6zellik degiskenine gore degismek

sartryla tek yonlii Anova ve bagimsiz érneklemler kullanilmastir.

2.13.1 Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhihiklar

Cinsiyete gore kisiler arasit giiven algisina bakilirken kisiler arasi giliveni olusturan
yoneticiye gliven ve ¢aligma arkadaglarina giive algilarma tablo 18’deki gibi ayr1 ayri

bakilacaktir.

Tablo 19: Cinsiyet Degiskenine Gore Kisiler Arasi Giiven

ol Standart F
Cinsiyet n Ortalama Sapma Degeri p
Calisma Erkek 282 411 790
e Kadn 74 3.59 037 705,000
Yoneticiye Gitven gﬁ 27842 ;‘5‘ ; :zig 1,669 127

Kisiler arasi1 giiven cinsiyet degiskeni kapsaminda incelendiginde, erkeklerin ¢alisma
arkadaslarina giiven algis1 ortalamasi 4,11 olarak, kadinlarin caligma arkadaslarina
giiven algis1 ortalamasi ise 3,59 olarak elde edilmistir. Erkeklerin ¢calisma arkadaslarina
giiven algisinin kadinlarin ¢alisma arkadaslarina giliven algisindan daha yiiksek oldugu
goriilmekte olup bu farklilasmanin istatistiki agidan anlamli oldugu goriilmektedir.

(p<0,05)

Bunun yani sira yoneticiye giliven algisi cinsiyet degiskenine gore incelendiginde,
erkeklerin yoneticiye giiven algisi ortalamasi 3,41 olarak hesaplanirken kadinlarin
yoneticiye giiven algis1 ortalamasi ise 3,59 olarak elde edilmistir. Buna gore erkeklerin
yoneticiye giiven algist oran1 kadinlara gore daha yiiksek ¢iksa da bunun istatistiki

acidan anlamli olmadig1 goriilmektedir. (p>0,05)

Sonug olarak, cinsiyete gore erkeklerin ¢alisma arkadaslarma giliven diizeyinin daha

yiiksek oldugu, yoneticiye giiven diizeyinin ise degismedigi; kisinin erkek ya da kadin
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olmasmin yoneticiye giiven diizeyinde herhangi bir farklilik ¢ikarmadigi sonucu elde

edilmistir.
Tablo 20: Cinsiyet Degiskenine Gore Psikolojik Iyi Olus
Cinsiyet n Ortalama S;z:;:l;:t Delgeri p
Psikolojik Iyi Olus gﬁ 27842 i;g iégg 066,000

Tablo 20’ye bakildiginda, erkek katilimcilarin psikolojik iyi olus diizeyi ortalamasinin
5,56 , kadinlarin psikolojik iyi olus diizeyi ortalamasinin ise 4,76 oldugu goriilmektedir.
Buna gore erkeklerin psikolojik iyi olus diizeyinin, kadinlarin psikolojik iyi olus
diizeyinden daha yiiksek oldugu goriilmekte olup bu farklilasmanin istatistiki agidan

anlaml oldugu goriilmektedir. (p<0,05)

2.13.2 Medeni Hal Degiskenine Gore Farkhiliklar

Medeni hale gore kisiler aras1 giiven diizeyi incelenirken kisiler arasi giiveni olusturan
yoneticiye giliven ve ¢alisma arkadaslarina giiven boyutlarina tablo 20°de goriildiigii gibi

ayr1 ayr1 bakilacaktir.

Tablo 21: Medeni Hal Degiskenine Gore Kisiler Arasi Giiven

Standart F

Cinsiyet n Ortalama Sapma  Degeri p
Caligma Arkadaslarina Evli 244 4,06 ,85 1
Given Bekar 112 3.86 828 016,036
Yoneticiye Evli 244 3,46 951
Giiven Bekar 112 3,43 ,900 323 789

Medeni hal durumuna gore kisiler arasi giiven diizeyi incelendiginde, evli katilimcilarin
calisma arkadaglarina giiven diizeyi ortalamast 4,06 olarak hesaplanirken bekar
katilimcilarin ¢calisma arkadaslarina giiven diizeyi ortalamasi 3,86 olarak elde edilmistir.
Evlilerin ¢alisma arkadaglarina gliven algisinin bekarlarin ¢calisma arkadaslarina giiven
algisindan daha yiiksek oldugu goriilmekte olup bu farklilagmanin istatistiki agidan
anlamli oldugu gortilmektedir. (p<0,05)

Bunun yani sira yoneticiye giiven diizeyi medeni hal degiskenine gore incelendiginde,
evlilerin yoneticiye giiven diizeyi ortalamasi1 3,46 olarak hesaplanirken bekarlarin

yoneticiye giiven diizeyi ortalamasi ise 3,43 olarak elde edilmistir. Buna gore evlilerin
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yOneticiye giliven diizeyi ortalamasi bekarlara gore daha yiliksek c¢iksa da bunun

istatistikl acidan anlamli olmadigi goriilmektedir. (p>0,05)

Sonu¢ olarak, medeni hal degiskenine goére evlilerin calisma arkadaslarina giiven
diizeyinin daha yiliksek olmakla beraber bunun istatistiki agcindan da anlamli oldugu
buna karsin yoOneticiye giiven diizeyinin ise degismedigi; kisinin evli veya bekar
olmasmin yoneticiye giiven diizeyinde herhangi bir farklilik ¢ikarmadigi sonucu elde

edilmistir.

Tablo 22: Medeni Hal Degiskenine Gore Psikolojik Iyi Olus

Standart F

Cinsiyet n Ortalama Sapma Degeri p
Psikolojik Evli 244 5,50 1,102
fyi Olus Bekar 112 5.16 Le2s Lo+ 021

Tablo 22’ye bakildiginda ise evli katilimcilarin psikolojik iyi olus diizeyi ortalamasinin
5,50 bekarlarain psikolojik iyi olus diizeyi ortalamasinin ise 5,16 oldugu goriilmektedir.
Buna gore evlilerin psikolojik iyi olus diizeyinin, bekarlarin psikolojik i1yi olus
diizeyinden daha yiiksek oldugu goriilmekte olup bu farklilagsmanin istatistiki a¢idan
anlamli oldugu goriilmektedir. (p<0,05)

2.13.3 Yas Degiskenine Gore Farkhhklar

Yas degiskenine gore yoOneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven ve psikolojik iyi

olus degiskenlerine ayr1 ayr1 bakilacaktir.

Tablo 23: Yas Degiskenine Gore Yoneticiye Giiven

Standart F

Yas n Ortalama Sapma Degeri p
0-25Yas 46 3,34 1,028
26 - 30 Yas 70 3,38 0,861
Yonf:tlclye 31-35Yas 74 3,48 0,964 778 566
Giiven 36 -40 Yas 68 3,38 1,011
41-45 Yas 50 3,66 0,807
46 Yasve Uzeri 48 3,47 915

Tablo 23’e gore katilimcilarin yaslar ile kisiler arasi giivenin bir alt boyutu olarak ele
alman yoneticiye giiven diizeyleri arasinda herhangi anlamli bir farkliliga
rastlanamamuistir. (p>0,05) Yoneticiye giiven diizeyinin farklilasmamasi, yas gruplarinin

yOneticiye gliven diizeyleri tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini1 gostermektedir.
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Tablo 24: Yas Degiskenine Gore Calisma Arkadaslarima Giiven

Standart F
Yas n Ortalama Sapma Degeri p

0-25Yas 46 3,82 914

Calisma 26 - 30 Yas 70 3,79 ,944
31-35Yas 74 4,12 ,861

Arké(:ia:]séirlna 36 - 40 Yas 68 3.99 895 2,663 0,022

41-45 Yas 50 4,04 , 765

46 Yas ve Uzeri 48 4,27 ,468

Tablo 24°de goriildiigii lizere ankete katilanlarin yag diizeyleri ile ¢calisma arkadaslarina
giiven diizeyleri arasinda anlamh bir farklilik elde edilmistir. (p<<0,05) Bu farkliligin
temelde hangi yas araligi diizeyinden kaynaklandigini belirleyebilmek {izere Scheffe
testi sonuglarina bakilmistir. Scheffe testi, hem caligmacilar tarafindan yaygin olarak
kullanilan hem de yorumlanabilmesi olduk¢a kolay olan bir test yontemidir (Altunisik
vd., 2007:183). Yapilan scheffe testi sonuglarma gore, farklihigin yas diizeyleri
arasindan en ¢ok 0-25 yas aralig1 ile 46 yas ve lizeri yas grubu diizeylerinden
kaynaklandig1 goriilmiistiir. Calisma arkadasina giliven ortalamasi 0-25 yas aralifinda

diisiik, 46 yas ve lizerinde yiiksek olarak elde edilmistir.

Tablo 25: Yas Degisenine Gore Psikolojik Iyi Olus

Yas n Ortalama S::l;i?:t Degeri p
0-25Yas 46 5,00 1,619
26-30 Yas 70 5,25 1,283
Psikolojik 31-35Yas 74 5,28 1,237 312 009
Iyi Olus 36 -40 Yas 68 5,46 1,286 ’ ’
41- 45 Yas 50 5,53 1,077
46 Yas ve Uzeri 48 5,93 ,887

Tablo 25’e gore katilimcilarin yas diizeyleri ile psikolojik iyi olus diizeyleri arasinda
anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. (p<0,05) Bu farkliligin 46 yas ve lizeri yas
grubu diizeyinden kaynaklandigi tespit edilmistir. Tablo 24’e gore yas arttikca
psikolojik iyi olus diizeyinin de arttig1 sdylenebilir.

2.13.4 Egitim Diizeyine Gore Degiskenlerin Durumu

Bu kisimda egitim diizeyi degiskenine gore yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina

giiven ve psikolojik 1yi olus durumlar1 tek tek ele anilacaktir.
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Tablo 26: Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Yoneticiye Giiven

Standart F

Egitim Diizeyi n Ortalama Sapma Degeri p
ko gretim 88 3,44 ,994
YoOneticiye Lise 166 3,46 ,949
Giiven On Lisans 55 3,29 ,918 ,884 430
Lisan ve Uzeri 47 3,59 J771

Tablo 26’ya gore katilimeilarin egitim diizeyleri ile yoneticiye giiven diizeyleri arasinda
herhangi bir anlamli farkliliga rastlanamamistir. (p>0,05) Yoneticiye giiven diizeyinin
farklilasmamasi, egitim seviyesinin yoneticiye giiven diizeyleri iizerinde anlamli bir

etkisinin olmadigini géstermektedir.

Tablo 27: Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Calisma Arkadaslarina Giiven

ool . Standart F
Egitim Diizeyi n Ortalama Sapma  Degeri p

Caligma flkogretim 88 4,08 0,779
Lise 166 4,14 0,796

Arké‘:jaj;“na On Lisans 55 3,52 0,967 8,433,000
Lisan ve Uzeri 47 3,92 0,810

Tablo 27°ye gore katilimcilarin egitim diizeyleri ile c¢alisma arkadaslarma giiven
diizeyleri arasinda oldukg¢a anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. (p<0,05) Tablo
27’ye bakildiginda egitim seviyesi arttikca katilimcilarin ¢alisma arkadaslarina giiven
diizeyinin diistiigi ileri stiriilebilir. Bu farkliligin en ¢ok lise (ortalamasi: 4,14) ve 6n
lisans (ortalamasi: 3,52) egitim diizeylerinden kaynaklandigi tespit edilmistir. On lisans
mezunu katilimcilar ¢calisma arkadaslarina giiven diizeyi en diisiik olan ¢alisanlar olarak

gorilmektedir.

Tablo 28’e gore katilimeilarin egitim diizeyleri ile psikolojik iyi olus diizeyleri arasinda
oldukca anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. (p<<0,05) Psikolojik iyi olus diizeyi
en yuksek katilimcilar lise egitim diizeyine sahip ¢alisanlar olurken en diislik olanlarin
ise On lisans egitim seviyesine sahip ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir. Dolayisi ile
bu farkliligin en c¢ok lise (ortalamasi: 5,60) ve On lisans (ortalamasi: 4,79) egitim

diizeylerinden kaynaklandig: tespit edilmistir.
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Tablo 28: Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Psikolojik Iyi Olus

Standart F

Egitim Diizeyi n Ortalama Sapma  Degeri p
[k gretim 88 5,36 1,210
Psikolojik Lise 166 5,60 1,199
Iyi Olus On Lisans 55 4,79 1,560 6,006,001
Lisan ve Uzeri 47 5,44 1,026

2.13.5 Mesleki Kideme Gore Degiskenlerin Durumu

Bu kisimda mesleki kidem degiskenine gbre yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina

giiven ve psikolojik iyi olus durumlari incelenecektir.

Tablo 29: Mesleki Kidem Diizeyi Degiskenine Gore Yoneticiye Giiven

Mesleki n Ortalama Standart F
Kidem Sapma Degeri P
0-2Yil 117 3,60 0,851
3-5Y1 89 3,28 0,976
Y Oneticiye 6-8Yil 33 3,08 1,018
Giliven 9-11Y1 30 3,13 1,057 4,014 ;001

12-14 Y1l 25 3,69 0,771
15 Y1l ve Uzeri 62 3,65 0,863

Tablo 29’da goriildiigl iizere ankete katilanlarin mesleki kidem diizeyleri ile yoneticiye
giiven diizeyleri arasinda olduk¢a anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. (p<0,05)
Yapilan scheffe testi sonuglarina gore, farkliligin en ¢cok 0-2 yil (ortalamasi: 3,60) ile 6-
8 yil (ortalamasi: 3,08) mesleki kidem diizeylerinden kaynaklandig: goriilmiistiir.

Tablo 30: Mesleki Kidem Diizeyi Degiskenine Gore Calisma Arkadaslarina Giiven

Mesleki Standart F

Kidem n Ortalama Sapma Degeri P
0-2Y1l 117 4,05 0,788
Calisma 3-5Y1d 89 3,95 0,907
6-8Yil 33 3,93 0,922
Arkg‘:iaf;i“na 9-11Yil 30 3,58 toog > 0D
12 - 14 Y1l 25 3,94 0,750
15 Yil ve Uzeri 62 4,24 0,712

Tablo 30’a gore katilimcilarin mesleki kidem diizeyleri ile ¢alisma arkadaslarina giiven
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. (p<0,05) Bu farkliligin en
cok 9-11 yil (ortalamasi: 3,58) ve 15 yil ve lizeri (ortalamasi: 4,24) mesleki kidem

diizeylerinden kaynaklandig tespit edilmistir.
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Tablo 31: Mesleki Kidem Diizeyi Degiskenine Gore Psikolojik Iyi Olus

Mesleki Standart F

Kidem n Ortalama Sapma Degeri p
0-2Yil 117 5,55 1,067
3-5Y1 89 5,17 1,397
Psikolojik 6-8Yil 33 5,07 1,369
Iyi Olus 9-11Y1l 30 4,38 1,692 8,944 000
12 -14 Y1l 25 5,70 0,821
15 Y1l ve Uzeri 62 5,97 0,851

Tablo 31’e gore katilimcilarin mesleki kidem diizeyleri ile psikolojik iyi olus giiven
diizeyleri arasinda oldukg¢a anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. (p<0,01) Bu
farkliligin en ¢ok 9-11 yil (ortalamasi: 4,38) ile 15 yil ve iizeri (ortalamasi: 5,97)
mesleki kidem diizeylerinden kaynaklandig tespit edilmistir.

2.14 Degiskenlere iliskin Korelasyon ve Regresyon Analizleri

Bu kisimda arastirmanin amacina uygun bir sekilde gii¢ kisiler aras1 gliven, psikolojik
iyi olusun ve performans arasindaki iliskileri tespit etmek {izere, korelasyon
analizlerinin sonuglari ortaya konulacaktir. Daha sonra kisiler arasi gliven ve psikolojik
iyi olusun performans tizerindeki etkilerini saptamak {iizere regresyon analizleri

uygulanarak sonuglar1 verilecektir.

2.14.1 Korelasyon Analizi Bulgular:

Bu kisimda tablo 32’deki korelasyon analizi ve bu analiz sonuclar1 hakkinda bilgiler

verilecekler.

Tablo 32: Yoneticiye Giiven, Callsma Arkadaslarina Giiven, Psikolojik Iyi Olus ve
Performansa Iliskin Korelasyon Analizi

Korelasyonlar
v e . alisma . .t
Yoneticiye Cahs Psikolojik
Performans .. Ark. A
Giiven .. Iyi Olus
Giiven
Performans Pearson 1
Korelasyon
Yoneticiye Giiven Pearson ,249 ** 1
Korelasyon
Calisma Arkadaslaria Pearson * % %%
Giiven Korelasyon ,502 ,220 1
Psikolojik fyi Olus Pearson 502%** 301** 382** 1
Korelasyon i i i

p<0,01 anlamlilik seviyesinde iligki anlaml1
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Tablo 32’de goriildiigii iizere katilimcilarin yoneticiye duyduklar1 giiven ile ¢alisan
performansi arasinda pozitif yonlii zayif (r =0,249; p<0,01) bir iliski s6z konusudur.
Buradan calisanlarin  yoneticilerine olan giiven diizeyleri yiikseldikce, bireysel

performanslarinin da yiikselecegi sonucuna ulasilabilir.

Katilimcilarin ¢aligma arkadaslarina duyduklart giiven ile c¢alisan performansi arasinda
da pozitif yonlii (r =0,502; p<0,01) orta diizeyli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Buradan
hareketle insanlarin ¢aligma arkadaslarina olan giiven diizeyleri yiikseldikce, bireysel

performanslariin da artacagi sOylenebilir.

Son olarak katilimcilarin psikolojik iyi olus diizeyleri ile ¢alisan performansi arasindaki
iligkiye bakildiginda, aralarinda pozitif (r=0,502; p<0,01) orta diizeyli bir iligski oldugu
gorilmistiir. Buradan hareketle insanlarin psikolojik iyi olus diizeylerinin artmasinin

caliganlarin bireysel performanslarini da arttiracagi sonucuna ulasilabilir.

2.14.2 Regresyon Analizi Bulgular:

Bu boliimde ¢alisanlarin oOrgiitsel giiven diizeyleri, yoneticiye duyduklari giiven
diizeyleri, calisgma arkadaslarina duyduklari gliven diizeyleri ve calistiklar1 Orgiite
duyduklar1 giiven diizeyleri iizerinde etkisinin olup olmadigini test etmek iizere
regresyon analizleri uygulanacak ve sonuglari incelenecektir.

Tablo 33: Yoneticiye Giiven, Calisma Arkadaslarma Giiven, Psikolojik Iyi Olus ve
Performansa Iliskin Regresyon Analizi Sonug¢lari

Bagimh Degisken Sabit R R? Uyarlanoms R Beta Standart Hata Anlamhhk

Yoneticiye Giiven 3,505 0,249 0,062 0,059 0,249 0,420 0,000
Calisma Arkadaslarina Giiven 2,403 0,502 0,252 0,249 0,502 0,410 0,000

Psikolojik Tyi Olus 2,581 0,502 0,252 0,250 0,502 0,280 0,000

*(Calisan Performansi =3,505 + 0,249 (Yoneticiye Giiven))
*(Calisan Performansi =2,403 + 0,502 (Calisma Arkadaslarina Giiven))
*(Calisan Performans1 =2,581 + 0,502 (Psikolojik Iyi Olus))

Kisiler aras1 giivenin alt boyutlar1 ile psikolojik iyi olusun calisan performansina
etkilerini incelemek amaciyla yapilan regresyon analizlerinin sonuglarina gore, hem
caligma arkadaslarina giiven hem ydneticiye giiven hem de psikolojik iyi olusun ¢alisan
performansini etkiledigi goriilmiistiir. Tablo 33°deki sonuglara gore, yoneticiye giiven
diizeyinin, ¢alisanlarin performansi iizerinde pozitif (Beta=0,249) ve zayif bir etkisinin
oldugu sdylenebilir. Bu etkinin zayif olmakla beraber istatistiki agidan anlamli (p<0,01)

oldugu goriilmektedir. Yoneticiye giiven diizeyi ¢alisanlarin performans diizeyinin
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sadece % 5,9’unu aciklayabilmektedir. Bu sonug, yoOneticiye gilivenin calisan
performansini pozitif yonde etkileyecegine yonelik olarak kurulan Hia hipotezinin kabul

edildigini gostermektedir.

Katilimcilarin ¢alisma arkadaslarina giiven diizeyinin de ¢alisan performansina pozitif
(Beta=0,502) bir etkisi oldugu goriilmektedir. Bu etkinin de istatistiki acidan anlamli
(p<0,01) oldugu goriilmektedir. Calisma arkadaslarina gliven diizeyi, calisan
performans diizeyinin % 24,9’unu agiklayabilmektedir. Bu sonug, ¢alisma arkadaslarina
giivenin c¢alisan performansini pozitif yonde etkileyecegine yonelik olarak kurulan Hip

hipotezinin kabul edildigini gostermektedir.

Hia ve Hib hipotezlerinin kabul edilmesi kisiler arasinin glivenin ¢alisan performansini

olumlu yonde etkileyecegine dair H1 hipotezinin de kabul edildigini gostermektedir.

Tablo 33°deki regresyon analizi sonuglarina gore son olarak psikolojik i1yl olus
diizeyinin de c¢aligan performansina pozitif (Beta=0,502) bir etkisinin oldugu
sOylenebilmektedir. Psikolojik iyi olus diizeyi, ¢alisan performans diizeyinin % 25’ini
aciklayabilmektedir. Buradan hareketle psikolojik iyi olusun ¢alisan performansini
pozitif yonde etkileyecegine yonelik olarak kurulan H2 hipotezinin de kabul edildigini

gostermektedir.

2.15 Arastirma Sonrasi Hipotezlerin Durumu ve Arastirma Modeli

Yapilan aragtirmalar sonucunda daha 6nce kurulmus olan hipotezlerin kabul olup
olmadigina dair asagidaki Tablo 34’de, arastirma sonucunda elde edilmis olan model ise
Sekil 6’da sunulmustur. Buna gore olusturulan hipotezlerin tamaminin kabul edildigi

goriilmektedir.

Tablo 34: Arastirma Hipotezlerine Ait Sonuclar

Hipotez Sonu¢

Hi:Kisiler arast giiven c¢alisan performansini  pozitif yonde KABUL
etkilemektedir.
Hia:Yoneticiye  giiven ¢alisan  performansint  pozitif yonde KABUL
etkilemektedir.
Hib:Calisma arkadaslarina giliven galisan performansini pozitif yonde KABUL
etkilemektedir.
H2:Psikolojik iyi olus diizeyi calisan performansini pozitif yonde KABUL
etkilemektedir.
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Hia: p:0,249 ; R2:0.062 ; p:0,000

Yoneticiye Giiven

Calisma Arkadaslarina

Hie: $:0.502 ; R2:0.252 ; p:0,000 Performans

-
»

Giiven

Psikolojik Iyi Olus Hz: B:0.502 ; R2:0.252 ; p:0.000

Sekil 2: Arastirma Sonrasi Elde Edilen Model
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TARTISMA VE SONUC

Giliniimiizde orgiitlerin devamliliklarini siirdiirebilmeleri i¢in teknolojinin de gelisimi ile
birlikte oldukc¢a hizlanan degisim ve gelisim kosullarina ayak uydurabilmeleri
gerekmektedir. Teknolojideki gelismeler sonucunda artitk hammadde ve bilginin herkes
tarafindan kolayca ulagilabiliyor olmasi ile orgiitler sadece makine, techizatlar ve sahip
olunan bilgiler ile rekabette beklenen tistiinliigii elde edemeyeceklerini bilmektedirler.
Bu da temel amaci kar elde etmek olan Orgiitleri artan rekabet kosullarinda fark
yaratabilmek i¢in farkli kaynaklara yoneltmektedir. Bu kaynaklarin ise Orgiitiin
kendisine has, baska orgiitler tarafindan ulasilmasi1 ve kopyalanmasi gii¢ olan kaynaklar
olmasi1 gerekmektedir. Bu baglamda orgiitler icin biiyiik farklar yaratan ve bir kopyasi
bulunmayan insan kaynaklarina deger verilerek {tizerinde gelistirmeye gidilmesi
gerekmektedir. Orgiitler rekabette fark yaratma giiciine sahip olan insan kaynaklarini

daha etkili ve verimli bir sekilde kullanabilme konusunda aktif rol almalidirlar.

Insanlar maddi ihtiyaglarinin yani sira bir takim manevi ihtiyaglar1 da olan duygusal
varliklardir. Bu baglamlar orgiitlerde c¢alismakta olan kisilerin sadece maddi
ihtiyaclarinin giderilmesi kisa bir siire i¢gin memnuniyet saglasa da orta veya uzun
donemde bunun yetersiz oldugu goriilecek olup yeteri kadar memnuniyet
saglayamayacaktir. Calisanlarindan maksimum seviyede fayda saglamak isteyen
orgiitler, calisanlarmin  maddi ihtiyaglarinin  yaninda manevi ihtiyaglarim1 da
karsilayabilmelidirler. Bu durumda tatmin edilmis olan calisanlar sayesinde hem
rekabette farklililagsmanin temelini olusturan oOrgiitiin kendine has bir yapiya sahip
olmast hem de Orgiite ait etkinlik, verimlilik ve karlilik oranlarinin artmasi
saglanabilmektedir. Orgiitsel aidiyet duygusu, calisilan orgiite baghlik, orgiitsel
mutluluk gibi hem c¢alisanlar hem de orgiitler i¢in olumlu gostergelere sahip olabilmek
icin Oncelikle gliven temeline dayandirilmis bir kurum kiiltiirtine sahip olmak

gerekmektedir.

Literatiirde performansin Onemine vurgular yapilip, stirekli iyilestirilmesi ve
gelistirilmesi  gerektigi lizerinde durularak performansi etkileyen tiim faktorlerin
incelenmesinin 6nemi tizerinde durulmustur. Bu baglamda kisiler arasi giiven ve
psikolojik iyi olus gibi calisanlarin manevi yOniinii temsil eden bu degiskenler ile

demografik degiskenlerin c¢alisan performansina muhtemel etkileri ve bu etkilerin
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sebepleri incelenmistir. Bu kapsamda yapilan aragtirmaya bir demir ¢elik fabrikasinda

calisan toplam 356 kisi katilmistir.

Arastirmaya katilim saglayan kisilerin demografik ozelliklerine bakildiginda,
katilimcilarin biiyiik bir kisminin (%79,2) erkek oldugu goriilmektedir. Bu durum agir
sanayi sektoriinde ¢alisma sartlarin zor olmasi ve fiziki gli¢ kullanimi ihtiyacinin yiiksek
olmasi ile agiklanabilmektedir. Arastirmaya katilanlarin (%40,5) ¢ogunlugunun 26-35
yas grubu diizeyinde oldugu diisiiniildiigiinde bunun da fizik giicii yiiksek calisanlara
ihtiya¢ duyulmasi sebebi ile insan kaynaklar1 politikas1 geregi olustugu kanisina
varilabilir. Ayrica arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun (%71,3) egitim diizeyinin
oldukga diisiik (ilkokul ve lise) oldugu gériilmektedir. Egitim diizeyinin diisiik olmast,
cevre kirliliginin oldukca yiiksek oldugu agir sanayi kolunda faaliyet gosteren orgiitlerin
egitim seviyesi yiiksek kisiler tarafindan tercih edilmemesinden kaynaklandigi ileri
stiriilebilir. Katilimcilarin  6rgiit icerisindeki ¢aligma siirelerine bakildiginda ise
calisanlarin (%32,9) biiyiikk ¢ogunlugunun 2 yil ve altinda bir siire ile calistiklari
gorilmektedir. Bu sonucun, isletmenin faaliyet gosterdigi sanayi kolunun cevresel
kirliliginden ve isletmedeki diisiik maas politikasindan kaynaklanabilecegi ifade

edilebilir.

Demografik degiskenlere gore farkliliklara bakildiginda erkek katilimcilarin ¢aligma
arkadaglarina giiven algilar1 ve psikolojik iyi olus diizeylerinin kadin katilimcilara gore
daha yiliksek oldugu goriilmiistiir. Ancak yoneticiye gliven algisinin cinsiyet
degiskenine gore farklilasmadigr goriilmiistiir. Medeni hal degiskenine bakildiginda da
yine c¢aligma arkadaslarina giiven algist ve psikolojik i1yi olus durumunun diisiik
seviyede bir farklilik gosterdigi evli katilimcilarin hem calisma arkadaslarina giliven
algilarmin hemde psikolojik iyi olus diizeylerinin bekar katilimcilara gore daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Ancak yoneticiye giiven algisinin medeni hal degiskenine gore
farklilagsmadig1 goriilmiistiir. Yas degiskenine gore farkliliklara bakildiginda ise ¢alisma
arkadaglarina giiven algist ve pskolojik iyi olus durumunun farkhilastigi ancak
yoneticiye giiven algisinin yas degiskenine gore farklilasmadigi goriilmiistiir. Yasin
artmasi ile ¢alisma arkadaslarina giiven algis1 ve pskolojik iyi olus seviyesinin arttigi
goriilmistlir. Egitim degiskenine bakildiginda ise yine calisma arkadaslarma giiven
algis1 ve psikolojik iyi olusun farklilagtig1 fakat yoneticiye giliven algisinin degismedigi

sonucuna ulasilmistir. Son olarak mesleki kidem degiskeni incelendiginde ¢alisma
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arkadaglarina giiven algisinin mesleki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi ancak yoneticiye giiven algist ve psikolojik iyi olus halinin mesleki
kidemin artmasi ile pozitif yonde etkilendigi goriilmiistiir. Baska bir deyisle, mesleki
kidemin artmasi yoneticiye giliven algisini ve psikolojik iyi olus halini pozitif yonde

etkilerken caligma arkadaslarina giiven algisinda bir farklilik olusturmamaktadir.

Katilimeilarin orgiitsel gliven olgegi altindaki yoneticiye giiven kisminda verdikleri
cevaplar incelendiginde, yoneticiye giiven algisinin orta diizeyin biraz lizerinde oldugu
goriilmektedir. Bu bulgu katilimcilarin yoneticilerine olan giiven algilarinin normalden
yiiksek oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin yine orgiitsel giiven olgegi altindaki
calisma arkadaglarina giivene ait sorulara verdikleri cevaplara bakildiginda, ¢alisma
arkadaslarina giliven algisinin orta diizeyin {izerinde oldugu goriilmektedir. Bu bulgu
katilimcilarin  ¢alisma arkadaslarina olan giiven algilarmin da normalden yliiksek
oldugunu gostermektedir. Son olarak katilimcilarin psikolojik iyi olus Olgegine
verdikleri cevaplar incelendiginde, psikolojik iyi olug diizeylerinin orta diizeyin oldukca
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu bulgu katilimcilarin psikolojik iyi olus diizeylerinin

normalden oldukga yiiksek oldugunu gostermektedir.

Yiiriitiilen aragtirmanin bulgular incelendiginde ¢alisanlarin yoneticiye giiven algisi ile
bireysel performansi arasinda pozitif yonlii ve zayif diizeyde bir iliski oldugu
goriilmektedir. Bu bulgu yoneticiye giliven algis1 yiikseldik¢e bireysel performansin da
yiikselecegi anlamina gelmektedir. Bir baska ifade ile calisanlarin iletisim halinde
olduklar1 yoneticilerine olan gilivenleri arttikca bireysel performanslarinin da
yiikselmesi, buna karsin yoneticilerine olan giivenleri azaldik¢a performanslarinin da
azalmast beklenebilir. Yoneticiye giliven algisinin  performanst olumlu yonde
etkiledigine dair sonucun literatiirdeki bir¢ok ¢alisma ile (Kabadayi, 2018; Toprak,
2006; Altas ve Kuzu, 2013; Biite, 2011) paralellik gosterdigi goriilmektedir. Calistiklar
isletmelere giiven duyabilen ¢alisanlarin is motivasyonlar1 yilikselerek, is performansi ve

verimliligi artacaktir (Giiniisen, 2016).

Arastirma kapsaminda yapilan regresyon analizi sonucunda ¢alisma arkadaslaria giiven
algisi ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu goriilmektedir.
Bu bulgu c¢alisma arkadaslarma giiven algisi yiikseldikge bireysel performansin da

yiikselecegi anlamina gelmektedir. Bir baska ifade ile ¢alisanlarin giiniin biiyiik
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cogunlugunu beraber gecirdikleri calisma arkadaslarina olan gilivenleri arttikga
performanslarinin da yiikselmesi, buna karsin yoneticilerine olan gilivenleri azaldikg¢a
performanslarinin da azalmasi beklenebilir. Calisma arkadaglarmma giiven algisinin
performansa olan pozitif yonlii etkisine ait bulunan bulgularin literatiirdeki bir¢ok
calisma ile (Turhan, Kopriilii ve Helvaci, 2018; Hassan, 2011; Aktug, 2016) paralellik
gosterdigi goriilmistiir. Bunun yaninda calisma arkadaslarina giivenin performansi
olumlu yonde etkiledigine dair elde edilen bu bulgu Biite’nin (2011:187) arastirmasi ile

zithk gostermektedir.

Arastirma kapsaminda yapilan regresyon analizi sonucunda psikolojik iyi olus ile
calisan performansi arasinda da orta diizeyde ve pozitif yonli bir iligki oldugu
gorilmistiir. Buna gore psikolojik iyi olus diizeyi yiiksek olan g¢alisanlarin yiiksek
diizeyde performansa sahip olacagi anlami ¢ikarilabilir. Bir baska deyisle psikolojik 1yi
olus seviyesi arttik¢a bireysel performans da artacak, buna karsin psikolojik iyi olus
seviyesi diistiikce bireysel performans da diisecektir. Psikolojik iyi olus ile performans
arasinda bulunan pozitif yonlii iliskinin literatiirdeki 6nceki ¢alismalarin (Akdogan ve
Polatci, 2011; Arikan ve Cankir, 2019; Christian, Garza ve Slaughter, 2011; Usman,
2017) bulgular ile de ortiistiigii goriilmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda elde edilen

bulgular ¢alisanlarin psikolojik yoniiniin performans etkiledigini ortaya koymaktadir.

Orgiitlerde cogu zaman yoneticiler ve iist ydnetim, ¢alisan performansim arttirarak fark
yaratmay1l hedeflemektedir. Bunu basarmanin yollarindan biri orgiit igerisinde
calisanlarin dogrudan veya dolayli olarak bir iletisim halinde olduklar1 calisma
arkadaglarina ve yoneticilerine olan giiven seviyelerini dlgerek bunu arttirict yonde
faaliyetlerde bulunmaktir. Burada ozellikle insan kaynaklari departmani etkili bir

sekilde anket veya miilakatlar ile ¢alisanlarin giiven algilarii 6l¢ebilirler.

Yapilan o6l¢timler neticesinde giiven algis1 diisiik olan ¢alisanlar ile goriisiilerek bunun
nedenleri ve alinabilecek aksiyonlar {izerinde yogunlasilabilir. Alinabilecek sirket ici
egitimler ve aktiviteler de calisanlar ve yoneticileri arasindaki bagin ve gilivenin
saglamlastirilmasinda etkili bir yontem olarak belirlenebilir. Birbirlerine giivenen
bireylerden olusan topluluklarda ¢alisanlarin performansinin pozitif yonde etkilenecegi
aciktir. Calisanlarin takim ve ekip olma bilinci arttirilarak onlara igbirligi yapabilme

olanagi sunulmasi, iletisim ve arkadaslik iizerine egitimlerin verilmesi ve yardimlasma
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duygularinin harekete gecirilmesi ile giivenin yaratilmasina ortam hazirlanabilir. Benzer
sekilde psikolojik iyi olus seviyesi diisiik olan ¢alisanlarin performanslart da bir miktar
diisiik olacagindan orgiitlerde calisanlarin psikolojik durumlarmin da dogru analiz
edilmesi gerekmektedir. Analizler belirli araliklarla farkli Slgiimler yapilarak elde
edildikten sonra psikolojik iyi olus seviyesi diisiik olan ¢alisanlara bu durumu diizeltici
yonde destekler verilmelidir. Bu desteklerden bazilarina Orgiit i¢i aktiviteler,
departmanlar aras1 yarigmalar, kariyer ve gelisim odakli egitimler vb. 6rnek olarak
gosterilebilir. Rekabet piyasasinda yiiksek performansin orgiitler i¢in fark yarattigi
diisiiniildiiginde performanst dogrudan etkileyen giiven ve psikolojik iyi olus
kavramlarnin {izerinde daha fazla durulmasi gerektigi goriilecektir. Ozellikle agir
sanayi gibi emek ve bireysel performansin son derece 6nemli oldugu sanayi kollarinda
bu Olgiimlerin daha planli ve organize bir sekilde yapilmasi ve elde edilen sonuglar
dogrultusunda caligma arkadaslarma giiven ve psikolojik iyi olus seviyelerini arttirict

yonde aksiyonlar alinmas1 son derece énemlidir.

Yapilan arastirma sadece Kocaeli ili, Gebze ilgesinde faaliyet gosteren bir sirket
caliganlarin1 kapsamakta olup daha genis bir orneklem ile her boélgeden katilimin
saglandig1 bir caligmanin yapilmasi daha uygun olacaktir. Ayrica psikolojik iyi olus,
caligma arkadaslaria giiven, yoneticiye giiven ve performansa ait veriler anket yolu ile
toplanmis olup daha detayli sonuglar elde edebilmek i¢in nitel yontemler benimsenip
birebir goriismeler yapilabilir. Yapilacak olan calismalarda kiiltiirel 6zelliklerin de
dikkate alinmas1 daha gegerli sonuglara ulasmay1 saglayabilir. Arastirmanin bir benzeri
kamuda yapilarak, 6zer sektoriinde yiiriitiilen bu arastirma ile sonuglarinin benzer ve
farkli yonleri karsilastirilabilir. Son olarak performans: etkileyen psikolojik iyi olus
durumunun nedenlerini inceleyen bir calisma yapilarak orgiitlerin hangi noktalarda

tyilestirmeler yapabilecegi daha net goriilebilir.
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EKLER
EK 1: Kisisel Bilgi Formu

28 Cinsiyetiniz  a)Erkek  b)Kadm
29, Medeni haliniz:  a) Evli b) Bekar

30. Yasmuz: () 17vealtr , ()18-25, ()25-30 , ()3135 ,
(136-40 , ()41-45, ()46-50 , ()51-55 , ()56 ve iisti

31. En son mezun oldugunuz egitim diizeyi:
() Ilk6gretim () Lise () On lisans () Lisans

32. Kag yildir bu sirkette caligiyorsunuz? :

(J0-2YIL, ()3-5YIL, ()6-8YIL, ()9-11VIL, ()12-14YL,
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() Lisansistii

()15 YILVE UZER]



EK 2: Orgiitsel Giiven Olcegi — Yoneticiye Giiven Altboyutu

Asafida degerlendirmeniz iizere bazi ifadeler yer almaktadir. Liitfen

alyor.

her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz. Bu ifadelere ne derece| w E g g E . E

katildiginiza iliskin gériisiiniizii “Kesinlikle Katlmiporum (1)” dan | = 2 P 3 o 3

“Kesinlikle Katiliyorum (5)” a uzanan dlcek iizerinde belirtiniz (X) 'E g B E g 'E i:ﬂ
X3 E |2 |9 |43

| 4

1.¥8neticileriminigleriyle ilgili konularda yeterli diizeyde bilgili ve becerikli 1 ? 3 i 5

olduklarina giiveniyorum.

2. Yoéneticilerimin igleriyle ilgili dogru kararlar alacaklarina giiveniyorum. 1 2 3 4 5

3. Yoneticilerimin isleriyle ilgili gbrevlerini tam yapacaklarina giiveniyorum. 1 2 3 4 5

4, Yoneticilerimin verdigi stzleri tutacaklarina giiveniyorum. 1 2 3 4 ]

5. Yoneticilerimin styledikleri ve yaptiklar birbiriyle tutarlidir. 1 2 3 4 5

6. Yoneticilerim yardima ihtiyacimiz oldugunda destekleyici ve 1 ) 3 4 5

yardimseverdirler.

7. Yoneticilerimin herhangi bir konuda bana stylediklerinin dogruluguna 1 ? 3 4 5

giiveniyorum.

8. Yoneticilerime isimle ilgili herhangi bir seyi kolayca styleyebiliyorum. 1 2 3 4 5

9. Yoneticilerimin islerini bagka sorunlara yol agmadan yapabileceklerine 1 ? 3 4 5

gliveniyorum.

10. Yéneticilerim calisanlarla ilgili karar ve prosediirlerde bizim de fikrimizi 1 ) 3 4 5
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EK 3: Orgiitsel Giiven Ol¢egi — Cahsma Arkadaslarina Giiven Altboyutu

Agagida degerlendirmeniz iizere bazi ifadeler yer almaktadir. Liitfen

konusunda giiveniyorum.

her bir ifadeyt dikkatlice okuyunuz. Bu ifadelere ne derece| o g g g E < E

katildigmiza iliskin goriisiintzi “Kesinlikle Katilmiporum (1)" dan | = 5 E = 5 = 5

“Kesinlikle Katiliyorum (5)” a uzanan dleek tizerinde belirtiniz (X) 'E E E E g 'E g
8|9 % |4 M

Ill. Calistigim yerde her hangi bir zorlukla karsilagirsam, calisma ) 3 s 5

arkadaslarimin bana yardim edeceklerine giivenirim.

12. Birlikte calistigim arkadaglarimin goguna, islerini en iyi derecede ) 3 s 5

yapacaklari konusunda glivenirim,

13. Birlikte calistigim arkadaslar, yoneticiler ortalikta olmasa hile islerini 5 s 5

yapiyorlar.

14. Dikkat isteyen islerde calisma arkadaslarima, isimi zorlastirmayacaklan 5 s

konusunda giivenirim,

15. Birlikte calistigim arkadaglarimin coguna, islerinde uzman olduklari 5 s 5
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EK 3: Psikolojik Iyi Olus Olcegi

Asagida degerlendirmeniz fizere bazi ifadeler yer almaktadir.

T : : g 8 g
Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz. Bu ifadelere ne | o 2| 2 = 8 g g g g
derece  katldigmza  iliskin - goriistiniizi  “Kesinlikle | % 8 © | 4 S| 8 | 8Z| 5| 85
Katilmiyorum (1) dan “Tamamen Katliyorum (7)” avzanan | 2 2 £ | & & E E £z gE
: i 2| = = = = =

lgek iizerinde belirtiniz (X) M= E Z | ARBEE

: AR, M R 4
20. Bir amaca vénelik, anlaml: bir vagam siinivorum. 2 3 4 6 7
21. Sosval iligkilerim,amaclarimi desteklevici nitelikte ve tatmin 2 3 4 6 7
edicidir.
22. Giinlik aktivitelerime bagls ve ilgilivim. 2 | 5 6 | 1
23. Bagkalarmm mutlu ve ivi olmasma aktif olarak katkda 2 4 3 6 1
bulunurum.
24, Benim icin 6nemli olan etkinliklerde vetenekli ve veterliyim. 2 4 3 6 {i
25. Ben ivi bir insanm ve ivi bir hayat yasiyorum. 2 4 3 6 7
26. Gelecegim hakkmda ivimserim. 2 4 3 6| 7
27. Insanlar bana sayg: duyar. 2 4 5 6 i
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EK 4: Is Performansi Olcegi

Asafida degerlendirmentz fizere bazi ifadeler yer almaktadir, Liitfen

i
her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz. Bufadelere ne derece E E is E jfng - E
atldsgunuza hskin goriistintzti “Hiebir Zaman (1) dan “Her Zaman g k U7 g Ga K&
. e N| N
(5)" a uzanan dleek iizerinde belirtiniz (X) .
16. Gérevlenmi zamanmda tamamlarm, Bl & [ | & |3
17. 15 hedeflerime ulasrm. [ 2 [ 3 | & |3
18. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara ulastigma eminim. i [ 2 |8 | & |5
19. Bir problem gindeme geldiginde en hizh sekilde cdziim dretinm. Bl 2 (38 || 4] 8
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