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OZET

Bu arastirmanin amaci algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasindaki iliskiyi
incelemektir. Bu sebeple algilanan orgiitsel destek boyutlari, kisisel gelisime yonelik
destek ile karsiliklilik normuna dayali destek olarak; is performansi ise gorev

performansi ve baglamsal performans olmak iizere iki boyutta ele alinmistir.

180 banka calisaninin dahil edildigi 6rneklemi, Istanbul ilindeki bes farkli banka
kurulusundaki calisanlar kapsamaktadir. Verilerin toplanmasinda Algilanan Orgiitsel
Destek Olgegi (AODO), Algilanan Rol ici ve Rol Dis1 Is Performans: Olgegi ve Genel
Oz Yeterlilik Olgegi kullanilmistir. Elde edilen veriler t- testi analizi, korelasyon analizi,
hiyerarjik regresyon analizi ve tek yonli ANOVA analizi kullanilarak degerlendirmesi

yapilmistir.

Calismamizdan elde edilen bulgular 1s18inda, kisisel gelisime yonelik destek ile gorev
performansi ve baglamsal performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
gorliismiistiir. Fakat karsiliklilik normuna dayali destek ile gorev performansi ve
baglamsal performans arasindaki iliski manidar olmakla birlikte negatif korelasyon
iliskisi bulunmustur. Ote yandan sartli degisken olarak arastirma modelimize aldigimiz
0z yeterlilik degiskeninin algilanan Orgiitsel destek ile i performansi arasinda
diizenleyici roliiniin olmadig1 tespit edilmistir. Demografik degiskenlerimiz ile yapmig
oldugumuz analizlere bakacak olursak, cinsiyete, yasa, egitim durumu ve sektor
tecribesine gore gorev performansi ve baglamsal performans arasinda kiyaslama

yaptigimizda anlamli bir sonug ¢ikmamustir.

Anahtar kelimeler: Algilanan Grgiitsel destek, is performansi, 6z yeterlilik



ABSTRACT

The aim of this research is to examine the relationship between perceived organizational
Support and work performance. In this sense perceived organizational support is
approached in terms of support for personal development and reciprocity norm; whereas
work performance is approached in duty performance and contextual performance
aspects.

The sample was applied on 180 bank employees from five different bank institutions
located in Istanbul province. Perceived Organizational Support Scale, Perceived
Organizational In/Out-Role Work Performance Scale and General Self Sufficiency
Scale methods are utilized in data gathering phase. The collected data was assessed via
t-test, correlation, hierarchic regression, single direction ANOVA analysis methods.

In the light of the findings gathered from researches conducted, it is seen that a positive
and meaningful relationship exists between personal development support, duty
performance and contextual performance. However, the relationship between
reciprocity norm support, duty performance and contextual performance is noteworthy
but negatively correlated. In addition it is detected that self-sufficiency variable which is
used as conditional variable in this study has no effect on perceived organization
support and work performance. Upon the analysis conducted on demographic variables,
it is seen that there is no meaningful result with regard to the comparison of duty
performance and contextual performance in terms of gender, educational status and
sector experience.

Key Words: Perceived organizational support, work performance, self-sufficiency.
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BOLUM 1
1.GIRIS

Orglitler donemin gerekliliklerine gére giincel politikalar olustururlar. Kurumlar
oOlusturduklart politikalar dogrultusunda yogunlukla iizerinde durduklar1 kavram
performanstir. Orgiitiin varligim siirdiirebilmesi icin ¢alisanlarm verimliligi énemli bir
on kosuldur. Bu arastirmada Istanbul Kiiltiir Universitesi yiiksek lisans tezi kapsaminda
algilanan oOrgiitsel destek ile is performansi arasindaki iliskide 6z yeterliligin

diizenleyici rolii incelenmistir.

Calisanlarin orgiit igindeki performansini kisisel 6zellik ve yetenekleri, isini bagarma
arzusu, yonetimin bu arzuyu harekete gecirme kabiliyeti ve saglanan calisma ortami
belirlemektedir. Is performansi, sadece ¢alisana bagli bir sonuc¢ degildir. Calisanin
kisisel ozellikleri, becerileri, yetenekleri ve basarma arzusunun yaninda yonetimin bu
arzuyu hareketlendirme yetenegi ve c¢alisma ortami, birlikte is performansini

belirlemektedir (Bukiilmez,2013,s.2).

Is sahasinda calisana ve orgiite diisen paylara baktigimizda, isgdrenden beklenen
verimliligin yamisira Orgiitiinde c¢alisandaki verimli is giiclinii ortaya c¢ikartabilmek

adina, kurum politikasini diizenlemesi gerektigi diisiiniilmektedir.

Algilanan oOrgiitsel destek, isgérenin ¢alistigt kurum tarafindan sahiplenildigini,
calisanin kisisel gelisimine, kariyer gelisimine katki saglama konusunda goniillii
oldugunu bilmesidir. Kurumun c¢alisanin konforunu, hassasiyetlerini onemsedigini
hisseden c¢alisan aldig1 destek karsisinda kayitsiz kalmayarak performansini arttiracagi

diistintiliir.

Oz yeterlilik kavrami bireysel bir faktdrdiir. Kisinin bir isi yapabilmesine dair kendi
inancidir. Her ne kadar orgiit destekleyen, sahiplenen bir politika sergilesede bireysel
faktorler oOrgiitten gelen direktifleri ve malzemeleri degerlendirme bigimlerini

etkileyecektir.



1.1 PROBLEM TANIMI VE ARASTIRMANIN ONEMI

Icinde bulundugumuz diinyanin, toplumun, zamanim getirmis oldugu neredeyse her an
gelismek, mevcut standartlart iyilestirmek adina birgok adimlarin  atildiginm
gormekteyiz. Orgiitler i¢inde bulundugu piyasanin rekabet ortaminda, ortaya koyduklar
farklarla varliklarimi siirdiirmeye c¢alisiyorlar. Tiim bu planlamalarin iginde en giiclii
faktorlerden biri de insan olsa gerek. Bu durum bize kurum ile ¢alisan arasindaki iligkiyi
sorgulatiyor. Kurumlar c¢alisanlarinin is tanimlamalarii olustururken, verilen is
cergevesinde performans degerlendirme ile ¢alisanin kuruma olan yatirimini da sorgular
bir konumdalar. Bu noktada c¢alisan da elbette isverenin kendisi ilizerinde yaptigi
yatirimi sorgulamaktadir. Maddi yatirimlarin yani sira psikolojik yatirimlar da calisan
tarafindan Onemsenir niteliktedir. Bdylelikle calisan tarafindan algilanan orgiitsel

destegin performansa katkisi oldugunu ¢ikarsayabiliriz.

Rekabetei ortamlarda galisanlarin is performanst ¢ok 6nemli bir konudur ve performansi
arttirmak insan kaynaklari ydnetiminin en temel sorunlarindan biridir. Hizmet
miikemmeliyetini siirdiirmenin ana unsuru iyi performans sergileyen c¢alisanlardir (Li,

Sanders, & Frenkel’ den akt. Kurt, 2013,s.4)

Performans yo6netimi, orgiitlerde tiim personeli, performansin siirekli gelisimini
hedefleyen ortak amaclarda birlestirmeyi ve bu amaglara ulagsmak i¢in gerekli planlama,
Olcme, yonlendirme, kontrol islerini, yonetimin diger islevleri ile esglidiimlii olarak
yurutmeyi éngdren bir yonetim bicimidir.

(http://www.sayistay.gov.tr/yayin/yayinicerik/arasO5perriskterim.pdf).

Performans, c¢alisanin is tanim1 kapsaminda kurum adina sergilemis oldugu bir Uriindiir.
Bu diriiniin olugabilmesi ve artabilmesi i¢in birtakim faktorlerin etkili oldugu
bilinmektedir. Yapilan bu arastirmada incelenen bir diger degisken olan algilanan

orgiitsel destegin performansi etkilenen bir faktor oldugu diistincesindeyiz.

Algilanan orgiitsel destek kurumun, calisanin i¢inde bulundugu psikolojik sartlari,
memnuniyetini, ¢alisma sartlar1 igindeki konforunu dikkate almasidir. Bu bir yandan
calisana kendini degerli hissettiren bir yandan calistig1 ortami sahiplenmesine zemin

hazirlayan bir faktor oldugunu sdyleyebiliriz.


http://www.sayistay.gov.tr/yayin/yayinicerik/aras05perriskterim.pdf

Orgiitsel destek performansi etkileyen cevresel bir degiskendir. Ote yandan performansi
etkileyen bireysel degiskenlerin tanimlanmasi ve irdelenmesi de ilgili yazinda énemli
bir yer tutmaktadir. Bu caligmadaki bireysel degisken 6z yeterlilik kavrami olarak

sinirlandirilmastir.

Oz yeterlilik kisinin yapacag ise yonelik kendi becerilerinin boyutlarini, smirliliklarini
algilama ve yorumlamasi olarak tanimlanabilir. Calisanin kendisini degerlendirme
stireci, kendini igin hangi asamalarinda goérebildigi ve kendine olan inanci yapacagi isin

sonucunu dolayistyla performansini etkiler.

Yapilan bu c¢alismada, arastirma bulgulart sonucunda algilanan orgiitsel destegin
kurum i¢indeki varlig1 ve boyutlarinin ¢alisanin tizerindeki olumlu etkilerinin gbz ardi
edilmemesi gerektigi, aksi durumlarin is gorenin isi sahiplenme, isi yiirlitme ve

performansa bagl gelisen stireclere olumsuz etkilerinin olabilecegi diistiniilmektedir.

Tartigmalar sonunda bu aragtirmanin amacini algilanan Orgiitsel destek ile is
performans: arasindaki iliski ve bu iliskide 6z yeterlilik kavramimin diizenleyici

roliiniin incelenmesi olusturmaktadir.

1.2 ARASTIRMANIN AMACI

Bu c¢alismada; algilanan orgiitsel destek ile is performans: arasindaki iligki

incelenmistir. Bu iliskide 6z yeterlilik faktoriiniin roliine bakilmistir.

Ayrica arastirmamizin hipotezlerinde formiilize edilmeyen fakat merak etmis
oldugumuz demografik degiskenlerimiz ile is performansi arasindaki iligkiye dair

sorularimiz sunlardir;

Gorev performansi ¢aligsanlarin cinsiyetine gore farklilik gosterir mi?
Baglamsal performans calisanlarin cinsiyetine gore farklilik gdsterir mi?
Yas ile gorev performansi arasinda bir iliski var midir?

Yas ile baglamsal performans arasinda bir iligki var midir?

Sektor tecriibesi ile gorev performansi arasinda bir iliski var midir?
Sektor tecriibesi ile baglamsal performans arasinda bir iligki var midir?

Gorev performansi calisanlarin egitim durumuna gore farklilik gosterir mi?

O N o g bk~ WD

Baglamsal performans calisanlarin egitim durumuna gore farklilik gosterir mi?



BOLUM 2

2.LITERATUR TARAMASI VE KURAMSAL CERCEVE

2.1.1. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK KAVRAMI VE TANIMI

Algi, duyu verilerini orgiitleyip yorumlayarak ¢evremizdeki nesne ve olaylara anlam
verme siirecine verilen addir (Ciiceloglu, 2008, s.98). Algilar; ne gordiigiimiizli, nasil
yorumladigimizi, neye inandigimizi, nasil davrandigimizi bize gostermektedir.
Algilarimiz ayn1 zamanda zihnimizde degerler yaratmakta, problemler olusturmakta ve
bu problemleri de ¢ozmektedir. Bu kadar giiglii bir 6zellige sahip olan algilarimiz,
bircok  psikolog  tarafindan,  “ger¢ek”  olarak  nitelendirilir  (Johansson,
Xiong&Willimon,’den akt. Bakan&Kefe, 2012, s.21). Bu kapsamda, beklentiler ve
motivasyonel durumlardan etkilenen algi, kisinin baglangicta edindigi bilgiyi, diger
kisilerin hareketlerini ve giidiilerini zihinde kategorize ederek ve ek bilgiler geldik¢e de
bu bilgileri giincelleyerek, sosyal algilama faaliyetini gerceklestirir (Arkonag’dan akt.
Bakan&Kefe, 2012, s.21).

Orgiitsel algimnin tamimina baktigimizda, rgiitteki uyaricilar ile drgiitsel siirec arasindaki
iliskilere dayali olarak olusur. Bu baglamda her orgiitte bir yonetim algisi, adalet ve
tarafsizlik gibi alg: tiirleri olusur. Orgiit veya yonetim algisi calisanlarin orgiite bakis

acisini da yansitir (Akbaba, 2011,s.70).

Orgiitsel destek, ¢aliganin, orgiitiin kendi katkisina deger vermesini ve mutlulugunu
onemsemesini algilama tarzi olup calisanlar etkileyen politika, kural ve faaliyetlerin
Orgiitiin istegiyle mi yoksa dissal etkilerle mi olduguna dayanan tecriibe kaynakli bir

algidir (Eisenberger’den akt. Gokpinar, 2014, s.13).

Kraimer’e gore (2004) algilanan orgiitsel destegin ii¢ alt boyutu vardir. Bunlar uyum
destegi (ise uyum), finansal destek (mali ddiiller, emek-para) ve kariyer destegidir

(kariyer gereksinimlerini karsilama) (Onderoglu,2010).



Uyum saglama oOrgiitsel destek algisi, calisanin mevcut tanimlanan isine adapte
olabilmesi adina kurumun bu alisma siirecini kolaylastirabilecek ekipmanlari
sunabilmesidir. Finansal destege baktigimizda, orgiitiin is gorenin finansal ihtiyaglarina
cevap veren bir ¢ergeve sunmasi, ¢alisanin kuruma olan katkilariin édillendirilebiliyor
olmasidir. Kariyer destegi ise, calisanin kendi kariyer planlamasi ile 6rgiitiin sundugu
kariyer imkanlarinin ortiisiir nitelikte olmasi, isgérenin kariyeri adina atmak istedigi
adimlarin kurum tarafindan Onemsendigini ve bu siireci destekleyen bir alan

olusturuldugunu gérmesidir.

Orgiitsel destek yaklasimi calisanlarin  ¢abalarindaki artis miktarmi, Orgiitlerin
caliganlarin katkilarini1 6diillendirmede ne derece istekli oldugu ve sosyo-duygusal
ihtiyaclar1 ne olgiide karsiladigiyla iliskilendirmektedir (Uren& Corbacioglu, 2012,
5.29).

2.1.2. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK KAVRAMININ ONEMi

Orgiitler kurulus amaglar1 dogrultusunda varliklarmni siirdiirebilmek igin bircok adim
atmis olurlar. Yapilan girisimler, alinan kararlar, yapilan arastirmalar bir diizen kurmak,
kurulan diizeni gelistirmek ve en Onemlisi o diizenin varligin1 korumak i¢indir. Bu
diizen icinde calisan olmazsa kurum olmaz, kurum olmazsa calisan olmaz. Bu
karsiliklilik ilkesinden de beslenen yapilar igin destek faktoriiniin  6neminden
bahsedebiliriz. Calisanin kurum adina gostermis oldugu performansin, 6rgiit tarafindan
degerli bulunmasi, bu degerin calisana hissettiriliyor olmasi is goren i¢in anlamlidir.
S6z konusu olan orgiitsel destegin, orgiit ile ¢alisan arasindaki baghilig: da arttiran bir

faktor oldugunu soyleyebiliriz.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin &rgiitiin hedef ve degerlerini benimsemesi, orgiitiin bir

parcast olmak icin ¢aba gOstermesi ve giiclii bir aile {iyesi gibi hissetmesi anlamina

gelmektedir (Ozdevecioglu, 2003, s.113).

Ozdevecioglu (2013) yapmis oldugu ¢alismada, orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik,

duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda anlamli bir iligskinin varligini ortaya



koyarken, oOrgilitsel destek algist ile devam bagliligi arasinda anlamli bir iligki

bulamamustir.

Algilanan orgiitsel destek, c¢alisanlarin, Orgiitiin kendilerine bagli kalacagina olan
inanglaridir. Edindikleri somut faydalarinda Gtesinde, bu onlar1 orgiitte tutar. Eger
calisanlar, orgiitiin kendi bagliliklarina karsilik vermedigini ve ihtiya¢ duyulan destek
kaynaklarin1 saglamadigini hissederse, bu duruma isten ayrilarak cevap verebilirler

(Shaffer’ dan akt. Kaya, 2012, s.4).

Orgiitsel destegin saglamis oldugu faydalar diisiindiigiimiiz de bunlardan biride is
tatminidir. Algilanan orgiitsel destegin is tatminini arttirdigi gibi olumlu bir ruh hali
kazanmasinada zemin olusturur. Boylelikle ¢alisanin isletmeye saglayacagi yarar adina
istekli olacagi distiniilmektedir (Akkog, Caliskan ve Turung, 2012). Bu noktada
calisanin, ¢aligma sartlarindan memnun olmasinin, Orgiitin varligina ve is akisina

yonelik faydasindan s6z etmemiz miimkiindiir.

Rhoades ve Eisenberger’in algilanan orgiitsel destek ile ilgili 70’den fazla arastirmay1
kullanarak yaptiklari meta-analiz ¢aligsmalari, algilanan Orgiitsel destek ile Orglitsel
baglilik, is tatmini, olumlu ruh hali, orgiitte kalma niyeti, ise katilim, rol ve fazladan rol

performansi arasinda olumlu yonde bir iliski oldugunu goéstermektedir (Erdas, 2010,
s.50).

2.1.3. DESTEKLEYIiCi ORGUTUN OZELLIiKLERI

Orgiitsel destek kavraminin kuruma yansiyan boyutuna baktigimizda calisanin orgiite
olan katkilarina nasil yer verdigi ile dogrudan baglantilidir. Calisanin trettigi, kattigi,
ortaya koydugu malzemeye deger veriliyor olmasi destekleyici orgiitiin bir 6zelligidir.
Isgorenin iirettigi fikirlerin calisigi kurumda bir karsihigmin oldugunu gdrmesi,

kendisine verilen deger olarak anlamlandirilabilir.

Orgiitlerin destekleyici bir yapiya biiriinmesi birgok konu baslhigini kapsayan bir unsur
olsa bile, uygulanmas1 zor olan bir durum degildir. Bireylerin orgiitler icin degerli
oldugunun hissettirilmesi ve orgiit ile aralarinda goriinmez bir bag oldugunun her

firsatta ortaya konulmasi, bireyleri rgiitlerine daha fazla baglamak i¢in yeterli



olacaktir. Ciinkii boyle bir orgiit ortami olusturuldugunda, calisanlarin is yerlerine olan

aidiyet duygular da percinlenebilir (Kaya, 2012, s.8).

Orgiitiin kendi kurum kiiltiiriine bagl olusturmus oldugu yapilanma ve bu diizene baglh
olusan yonetim ve g¢alisan kademelerinin, aralarindaki iliskiyi diizenleyen bir tarafta
olmas1 onemlidir. Kurumlarda ydneticilerin tutumu, orgiit ile ¢alisan arasinda bir koprii
niteligi tasimast yoniiyle de onemlidir. Calisan orgiitiin kendisinden beklentisinin ne
oldugunu, orgiitte nasil bir yerinin oldugunu ¢ogunlukla yoneticisi ile kurdugu iliski
araciligi ile hissetmis olur. Bu sebeple yoneticinin adil olmasi, ¢alisanlara esit mesafede
yaklagmas1 &nemli bir baska unsurdur. Orglt de yonetici ile alt kademe arasinda

kurulacak olan iliskiyi destekleyecek olan bir politika sergilemelidir.

Eisenberg ve arkadaslar1 (1986), orgiit desteginin; orgiit ile calisan arasindaki iliskinin
kalitesine isaret ettigini ifade etmislerdir. Bu cergevede, calisanlarin orgiitteki ¢alisma
kosullari, odillendirme sistemi, esit ve adil uygulamalar1 olumlu bigimde
degerlendirmeleri, yaptiklar1 katkilarin dikkate alindigin1 hissetmeleri, refah
diizeylerinin artmast ve mutlu bir ortamda calistiklarin1 diistinmeleri algilanan o6rgiit

destegi acisindan 6nemlidir (Rhoades ve Eisenberg’den akt. Findikli, 2014, 5.139).

2.1.4. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK KURAMLARI
2.1.4.1. Orgiitsel Destek Kuram

Orgiitsel destek teorisine gore c¢alisanlar oOrgiitii kisilestiritler ve orgiitiin onlarm
katkilarina deger vermesi ve refahlarini 6nemsemesi konularinda inanglar gelistirirler
(Eisenberger vd.’den akt. Kaya, 2012, s.8). Orgitsel destek teorisi Eisenberger ve

arkadaglarinin ortaya koymus oldugu bir kuramdir.

Orgiitsel siireglerin, kurum iginde calisana sunulan fiziksel ve psikolojik imkanlarim,
orgiitiin diginda olusan yasalar gibi bir baski, kural ile degil kurumun kendi politikasi
dogrultusunda gerceklesmesi calisanin sunulan destege, kuruma olan bakigina olumlu

yonde bir etkisi oldugunu sdyleyebiliriz.

Orglitsel destek teorisinden bahsettigimizde calisan ile isveren arasindaki iliskiye

karsiliklilik normu referans olusturur. Kurumlarda, orgiitii temsil eden kisilerin



tutumlart ¢aliganlarin orgiitsel destek algisini etkileyen bir faktor olarak tanimlanir.
Calisan kurumunun kiiltlirtinii onu temsil eden kaynaklardan tanir. Bu yonde ¢alisaninin
saygl gorme, takdir edilme gibi duygusal destek noktalarina yatirirm yapilmasi, sosyo-
duygusal ihtiyaglar1 karsilayan bir yaklasim gosterilmesi isg6renin kurum icinde kendi
varligimi siirdiirmesi konusunda istekli ve tatminkar olmasinin yani sira orgiitiin de
varligint stirdiirmesi, kalkinmasi adia sahiplenen bir tutum sergileyecektir. Burada
karsilikl1 olarak varliklarinin belirli noktalar: ile birbirine bagli oldugu bir iliskiden s6z

edebiliriz.

Orgutsel destek teorisi, orgiitiin calisanin gdstermis oldugu o6zverili ¢alismayi
odillendiriyor olmasi ve sosyo- duygusal gereksinimleri karsilayabilmeleri ile
calisanlarin katkilarina vermeleri ve 6nemsemelerine dair inanglarin olugsmasina baglidir

(Bozkurt, 2007).

2.1.4.2 Karsihkhihk Normu Kuram

Karsiliklilik normu algilanan 6rgiitsel destek kavramina dair ¢ok temel bir anlayisi
temsil eder. Calisanlar kurum adina gostermis olduklar1 olumlu faaliyetlerin sonucunun
orgiit tarafindan kendileri i¢in tatmin edici geri doniislerinin olacagina inanci ile birlikte
orgitun de caliganin1 6diillendirmesinin isgérendeki olumlu davranigi arttiracagina
kanaat getirmesi karsilikli yapilan sozel bir anlagma gibidir. Karsilikli yapilan bu
yatirimda yapilan ithmaller orgiitsel siirecleri sekteye ugratabilir. Boylelikle karsiliklilik

iliskisinde giivenin 6nemli bir yer tuttugundan bahsedebiliriz.

Orgiitsel destek algis1 yiiksek bireyler, kendisine verilen isi etkili bir bigimde ortaya
koyabilmesi i¢in ya da stres ve sikinti olusturabilecek durumlar ile kars1 karsiya
kaldiklarinda orgiit tarafindan gereken destegin saglanacagi konusunda siiphe
yasamamaktadirlar (Erdas, 2010). Calisanin Orgiitsel siireclere dair kendi i¢inde net
olabilmesi yani ona sunulacak olan bir sonraki adimi biliyor olmasi, kuruma duyulan

giiven ile baglantilidir.

Calisanlarin oOrgiitten beklentileri ile gdstermis olduklar1 performans dogru orantilidir.
Bu yaklasimin temelinde oOrgiit ile calisan arasindaki iliskide beklenti dengesinden

sOzedebiliriz (Akkog vd., 2012).



Aktarim olgusu ve insanlarin bir sirketle olan iliskilerindeki c¢esitli psikolojik
ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelik ¢abalari, ortaya ¢ikan ¢abalarin disinda iki tarafinda
beklentilerini karsilar. Bu karsilikli beklentilerin karsilanmasi ve c¢alisan ile Orgiit
arasindaki iliskide karsilikli ihtiyaglarin tatmin edilmesi siireci olarak adlandirilir

( Levinson’dan akt. Kaya, 2012, s.10).

Bu beklentilerin igine c¢alisan1 finansal yonden destekleyen ihtiyaglarin yani sira
psikolojik ihtiyaclardan bazilar1 olan takdir edilme duygusu, isgdrenin yaptigt isi
yiicelten yaklagimlarin olmasi, yapti§i isin kurum icin anlamli oldugunun
hissettirilmesidir. Kurumun beklentisi ise calisana yapmis oldugu yatirim oOlgiisiinde

isini sahiplenmesi ve verim saglayabilmesidir.

2.1.4.3 Kisilestirilmis Orgiit Kavram

Algilanan  oOrgiitsel destek kavrammin  gelistirilmesinde iki temel teoriden
faydalanilmistir. Bunlardan ilki Levinson’un (1965) calisanlarin organizasyonlarini
kisilestirme egiliminde olduklari ile ilgili teorisidir. Bu yaklasimin temelinde, isletme
icerisindeki bireylerin davranislarinin orgiite atfedilmesi yatmaktadir. Orgiitiin kendisini
temsil eden kisilerin davranislart ile ilgili yasal, ahlaki ve finansal olarak belirli bir
sorumluluk tasimasi, bireylerin 0Orgiit igindeki rollerinin belirlenmesinde ve
devamliliginda orgiitiin normlarinin, politikalarinin ve kiiltiirtiniin etkili olmasi, ayrica
bireylerin bagkalar1 iizerinde kullanacagi giiciin orgiit tarafindan kararlastiriimasi
orgiitiin kisilestirilmesinin altinda yatan temel nedenler olarak ifade edilmektedir

(Levinson; Eisenberger ve digerleri’nden akt.Erdas, 2010, s.49).

Calisanlar genellikle yoneticilerinin davraniglarinin orgiitiin davranigini da yansittigina
inanmaktadirlar (Levinson’dan akt. Findikli, 2014). Bu sebeple yoneticilerin kurumu

temsil eden bir pozisyonda olduklarinin farkinda olarak hareket etmeleri 6nemlidir.

2.1.4.4. Sosyal Degisim Kurami
Algilanan oOrgiitsel destek sosyal degisim teorisinin igveren ve g¢alisanlar arasindaki

karsiliklilik teorisi iistline kurulu bir uzantisidir. Algilanan orgiitsel destek, bir baglilik



Olciisiidiir ancak bu kavram oOrgiitiin ¢alisana olan baglhiligin1 ifade eder (Thomas&

Castro’dan akt. Kaya, 2012, s.3).

Sosyal degisim teorisinde karsilikli iletisim ve etkilesimin 6nemi vurgulanmistir.
Calisanin kendisine yarar1 dokunan bir tavir ile karsilasmasinin neticesinde, kendisinin
de yardim etme egilimi i¢inde olacagini ifade etmektedir. Aslinda bir degis- tokus ilkesi
isler. Bu isleyisin baghlik, gliven, memnuniyet cergevesinde ilerlemesi is akisindaki

verimi de arttiracag1 diisiiniilmektedir.

Blau (1964) sosyal degisim teorisinde konuyu sosyolojik anlamda ele alarak; iyilik
yapilan kisinin sartlar el verdigi zaman karsilik verecegini One stirmiistiir. Nitekim,
caligan birey Orgltun kendisini destekledigi, deger verdigini ve adil davrandigini algilar
ise, yapilan is verimliliginin artis1 ve calisanin kendisini isteyerek ise ve gorevine

vermesi daha kolay olacaktir ( Findikli, 2014, 5.139).

2.1.2. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIi ETKILEYEN FAKTORLER
2.1.2.1 Bireysel Faktdrler

Algilanan orgiitsel destekten bahsederken karsilikli bir etkilesimin varligindan soz ettik.
Bu iligskide dikkat edilmesi gereken diger bir faktorde calisanlarin kisiliklerine dairdir.
Isgdrenin kisilik yapisi kurumun ona gostermis oldugu tutumu nasil degerlendirecegine
etki etmektedir. Bunun yani sira algilanan orgilitsel destek caligmalarinda da etkisi
merak edilerek arastirmalara dahil edilen yas, cinsiyet, egitim durumu, ¢alisma yili

demografik degiskenlerinin de 6nemli oldugu vurgulanmaktadir.

2.1.2.2. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavramu ilk olarak Greenberg (1987) tarafindan kullanilmistir.
Greenberg’e (1990) gore orgiitsel adalet hem calisan bireylerin kisisel doyumlarin1 hem
de orgiitlerin islevlerini etkili bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in gereklidir ve benzer

sekilde adaletsizlik drgiitsel bir sorun olarak goriilmelidir (Onderoglu, 2010, s.2).
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Calisanlar kurumdaki uygulamalarin isleyisinin adil oldugunu diisiindiiklerinde,

kurumun da onlar1 daha fazla destekledigini algilamaktadirlar (Giray, 2010, s.69).

Orgiitsel adalet yazininda en yaygin kullanilanlar, dagitimsal, islemsel/prosediirel ve
etkilesimsel adalet boyutlaridir (Cohen-Charash ve Spector’dan akt.Tokgbz, 2011,
5.366). Orgiitsel adaletin bu ii¢ formu birbirleriyle yiiksek oranda iliskilidir ve
aragtirmalar ¢alisanlarin is ile ilgili tutumlariyla her bir boyutun bagimsiz olarak iligkisi

oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Colquitt vd.’den akt. Tokgoz, 2011, s.366 ).

Dagitimsal adalet kavrami, ¢alisanlarin yaptiklar1 gorev karsiligi elde ettikleri odiil,

ticret miktar1 ve bigimiyle ilgili olugan algiy1 ifade eder.

Orgiit iiyelerinin girdi ¢ikt1 oranlarinin ayni olmas1 &rgiit ici adaleti gdsterir. Kurama
gore bireylerin girdi - ¢ikt1 /sonug - yatirim orani diger kisilerden daha az ya da fazla
oldugunda bu durum haksizlik algisima yol agacak ve rahatsizlik olusturacaktir

(Onderoglu, 2010, s.3).

Islemsel/prosediirel adalet, orgiit icindeki boliisiim kararlarinin alindig: siireclere ve
prosediirler atfedilen adalet algisim agiklar. islemsel adaletin 6zii ¢alisanlara elde
edecekleri kazanimlara iliskin s6z hakki veya bilgi girdisi saglama firsat1 verilmesidir

(Tokgdz’den aktaran Tuzin, 2014, s.16).

Etkilesimsel adalet, orgiit icindeki bireyler arasi davraniglara iligkin bir kavramdir.
Bireylerin birbirlerine kars1 davramslarin da alinan diiriistliik diizeyini belirtir. Islemsel
adaletin tersine, etkilesimsel adalet etkilesimin bigimsel yoOnlerine odaklanmaz. O,
yonetimi astlarina yonelik davraniginda etkilesim esnasinda gosterilen acik yiireklilik,

duyarlilik, sayginin diizeyiyle ilgilidir (Tokgoz, 2011, 5.367).

2.1.2.3 Yonetici Destegi

Yapilan arastirmalar, algilanan orgiitsel destegin Oncillerinden birinin de; yonetici,
denet¢i ve calisma arkadaslarma giiven ve destek algilamalarimin oldugunu

gostermektedir (Shore ve Shore’dan aktaran Glirbiiz, 2012).
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Calisanlarin  yoneticileri ile olan iligkilerinin destekleyici boyutta olmasi is
performansinda olumlu anlamda artisa sebep olabilecegi gibi ayni zamanda Orgiite

bagliliklarin1 da saglayacaktir.

Suliman (2001)’a goére isgérenin yoneticisi ile iyi iliskiler gelistirmesi, orgiit i¢inde
glivene ve bagliliga yol agacaktir; ¢iinkii iggérenler yoneticilerinin kendilerine yardim

ettigini ve orgiitte kendilerine deger verildigini hissedecektir (Iscan & Karabey, 2007).

Algilanan yonetici destegi, Bhanthumnavin (2001) tarafindan su ii¢ boyutta
simiflandirilmistir (Giirbiiz, 2012, s.18);

1. Duygusal destek: Onemsenme, sevgi gdsterme, empati ve kabullenme, stres, catisma

ve is zorluklarinin {istesinden gelebilmek i¢in yardimda bulunma;

2. Bilgisel destek: Is performansina yonelik déniit verme, bilgiyi degerlendirme, is igin
gerekli olan beceri ve bilgi ile ilgili 6neride bulunma ve rehberlik etme;

3. Maddi destek: Materyal kaynaklari, ihtiyag duyulan hizmetler ve finansal destektir.

2.1.3 ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN SONUCLARI

Orgiitsel baglilik iizerinde calismalar yapan Meyer ve Allen, orgiitsel bagliligin
psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirterek, calisanlarin oOrgiitle iligkisi ile
sekillenen ve Orgiitiin siirekli bir iliyesi olma karari almalarin1 saglayan bir davranis

olarak tanimlamiglardir (Meyer ve Allen’dan akt. Ozdevecioglu, 2003, s.114).

Orgiitiin kendini gelistirmesine ydnelik olusturulan yeni ydnetim modellerinde insan
unsuru ¢okca vurgulanmaktadir. Calisanin refahini, Onceliklerini, memnuniyeti
onemseyen kuruma g¢alisanin bakis a¢is1 da pozitif bir yon alacag: diisiiniiliir. Karsilikli
gliven kavraminin da atlanmamas1 gerektigi bu iliskide, calisanin 6rgiite olan baglilik

duygusunun arttig1 vurgulanir.

Algilanan orgiitsel destegin calisan iizerinde olumlu duygulara zemin olusturdugundan
bahsedebiliriz. Kurum adina gostermis oldugu calismanin kendisine pozitif bir

getirisinin oldugunu deneyimlemesi, olumsuz bir durum yasadiginda kurumun gereken
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destegi gosterecegini biliyor olmasi ¢alisaninda ruh halini olumlu yonde etkiler. Kendini
calistig1 kurum ¢ergevesinde gilivenli hissediyor olmasi ¢alisma veriminin artmasina da

kaynak olusturmaktadir.

Orgiitsel destegin saglandig1 kurumlarda psikolojik ve fiziki kosullarin olusturuldugu bu
diizende c¢alisanin Orgiitte kalma arzusu artacaktir. Bu da isten ayrilma niyetini azaltan
bir faktordir. Celik ve Turung (2010), yapmis olduklar1 ¢aligmada algilanan orgiitsel
destegin is- aile ¢atismasi, aile- is catismasi ve isten ayrilma niyeti anlamli olarak

azalttigini1 bulmuslardir.

Algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilikla, is tatminiyle, isteki olumlu ruh haliyle,
orgitte kalma arzusuyla ve isten ayrilma niyetiyle giiglii bir iliskiye sahip oldugu
bulunmustur. Algilanan orgiitsel destegin ise baglilikla, gerilimle ¢ekilme davranisiyla
ve rol dist davranislarla orta diizeyde iligkili oldugu bulunmustur. Algilanan orgiitsel
destegin devam eden baglilikla ve isgiicli devriyle iligkili oldugu bulunmustur (Rhoades

& Eisenberger’den akt.Kurt, 2013, s.30).

2.2.1. IS PERFORMANSI KAVRAMI VE TANIMI

Performans, Fransizca kokenli bir kelime olup “is basarimi, herhangi bir iste gosterilen
basar1 derecesi” olarak terciime edilmektedir (Bozkurt’tan aktaran Giil, 2013, s.5).
Performans i¢in yapilan bir baska tanim da su sekildedir. Performans birey i¢in anlamli
olan amaglarin olusturulmus giinlilk programlarla adim adim gergeklestirilmesidir. Bir
baska deyisle performans, gérevin geregi olarak 6nceden belirlenen standartlara uygun
davraniglarin gosterilmesi ve beklenen amaglara ulagsma derecesidir (Camman,1993,

S.7). Sozliik anlamiyla ise “performans”, kapasitenin kullanim derecesidir.

Performans sozciigili, kurum agisindan belirli bir zamanda iiretilen mal veya hizmetin
miktar1 olarak tanimlanmakta iken, birey agisindan performans hedefe ulasma
konusunda gosterilen bireysel “verimlilik” ve “etkinlik” diizeyidir (Tutar& Alting6z,

5.201).

Performans, belirlenmis bir zaman iginde yiiriitiilen faaliyetlerin, amaca hizmet etme

derecesidir (Akal, 1992, s.1).

13



Performans kavrami belirli bir amacin gorevin veya fonksiyonun yiiriitiillmesi veya
gerceklestirilmesiyle iligkilidir. Performans, genel anlamda amaglanmis ve planlanmis
bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel veya nitel olarak belirleyen bir kavramdir

(Gengay, 2010 ,s.6).

Orgiitler i¢in calisanin performans: bulundugu sektor icinde ayakta kalabilmek adima
oldukca Onem tasimaktadir. Calisan performansinin yiiksek olmasi ve bunun
devamliliginin saglanmasi orgiit i¢in hem kar hem de diger orgiitler arasinda sektorel

anlamda sayginlik olarak geri doniis saglar.

Performansi orgiit i¢in oldugu kadar calisan bireyler i¢in de 6nem tasiyan bir konudur.
Gorev tanimi geregi verilen gorevi yliksek diizey performans ile basarmak, kisisel bir
doyum, is tatmini ve uzmanlagsmanin bir yoludur. Performans, bireyin gelecekteki
kariyer gelisimi ve emek pazarindaki basarisi i¢cin ana bir 6n kosuldur. (Van-Scotter &
Motowidlo’dan akt. Kurt, 2013,s.4). Calisanin is performansi {izerinde orgiitsel destegin
etkisi de buyuktr.

2.2.2.1S PERFORMANSININ BOYUTLARI

Performans kavraminin baglamsal performans ve gorev performans olarak ayristirilmasi
1990°’lh  yillarn  baslarinda W.C. Borman ve S. J. Motowidlo tarafindan
gerceklestirilmistir. 1993 yilinda Amerikan Hava Kuvvetlerinde yapmis olduklar
calismada, c¢alisan 421 tamircinin yoneticilerce gorev, baglamsal ve toplam
performanslar1 Sl¢iilmiistiir. Bu calismada isgdrenin gérev taniminda yer alan igler ve
buna bagli eylemlerinin yam sira g¢evre ile etkilesim sonucu olusan, c¢alisanin is
tanimindan ayr1 gelisen bir performans boyutu olan baglamsal performans dahil
edilmistir. Bu haliyle gorev performansi ile baglamsal performans birbirinden ayirilmas,

performansi tanimlayan iki boyut belirlenmistir (Giil, 2013).

Rol i¢i ig performansi ve rol dis1 is performansi, orgiitsel davranis i¢in ¢ok dnemli iki
faktordiir. Her iki davranig tiiriinlin de farkli bigimlerde orgiitsel etkililige katkida

bulundugu varsayilir (Kurt, 2013, s.7).
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2.2.2.1. Gorev Performansi

Her is kolunda kurumun ¢alisandan bekledigi temel gorevler vardir. Bahsedilen gorevler
teknik isleri kapsar ve yapilan isin devamliligr i¢in dnemlidir. Bunun yani sira sozel
olarak ¢ogu zaman tanimlanmamis olan ¢evresel kaynakli etkilesim ile dogan ¢alisan

faaliyetleride vardir.

Gorev performansi, organizasyonun teknik ¢ekirdegine isaret eden temel faaliyetlerine
teknolojik destek saglamak ya da kaynak, materyal veya hizmet temin etmek suretiyle
destek saglayan is ylkiimliiliikleri kapsaminda calisanlarin sergiledikleri eylemler
olarak tamimlanmaktadir (Borman & Motowidlo’dan akt. Unlii& Yiiriir,2011, s.184). Bu
tanimlamaya ek olarak, gorev performansinin iki alt bileseni bulunmaktadir: (1) teknik-
idari gorev performansi ve (2) liderlik goérev performansi. Teknik idari gorev
performansi liderlik merkezli gorevlerin timanun disinda kalan (evrak isleri, planlama,
kalite kontrolii v.b.) gorevleri icermektedir. Bir anlamda, yoneticilik gorev tanimi
disinda kalan alt kademe ¢alisanlarin tiim gorevleri, bu gorev performansi baglaminda
degerlendirilmektedir. Diger taraftan liderlik gorev performanst  motivasyon,
yonetme, yoneltme ve astlarin degerlendirilmesi gibi insan iliskileri ve insanlarin idare

edilmesi gorevlerini ihtiva etmektedir (Conway’den akt.Unlii& Yiiriir, 2011,5.184-185).

Gorev performanst bigimsel is tanimlart kapsami igine giren temel doniisiimlerin
gerceklestirilmesi ve faaliyetlerin yerine getirilmesine yonelik performanstir. Bu
anlamda gorev performansinin daha ¢ok isin ustalik ve mesleki yoniiyle ilgili oldugu
sOylenebilir. Baska bir degisle gorev performansi isler arasinda belirgin farkliliklart
ortaya koyan ise iligskin degismeyen gorev ve sorumluluklari nitelemektedir (Jawahar &

Carr’dan akt. Bagci, 2014, s.61)

2.2.2.2.Baglamsal Performans

Is performansini biitiiniiyle is tanimini kapsayan faaliyetler olusturmaz. Kisileraras
etkilesim ile c¢alisanin ortaya koydugu eylemler biitiiniide performans basligi altina
girer. Cogunlukla motivasyon ile olusan faaliyetler baglamsal performans yani rol dis1

performans olarak adlandirilir.
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Baglamsal performans c¢alisanin gorev tanimina girmemekle birlikte, bu gorevlerin
icrasini kolaylagtirmak suretiyle gérev performansina destek olan ve ortaya ¢ikmasinda
kisilik Ozellikleri ile iyi niyetin etkili oldugu davranislar bi¢iminde tanimlanabilir
(Ozdevecioglu & Kanigiir'den akt. Bagc1, 2014, s.61). Diger bir ifadeyle Baglamsal
performans gorev performansint destekleyen psikolojik ve sosyal baglamin
strddrilmesi ve artirllmasina katki saglayan davranislardir (Borman & Motowidlo’dan
akt. Polatci, 2014, s.116).

Borman ve Motowidlo (1993), rol dis1 is performans: faaliyetlerini su sekilde

orneklendirmistir (Kurt,2013, s.9);

e Resmi olarak ig taniminda yer almayan faaliyetlere gondllii olmak

e Kendi sorumlulugunda olan bir gorevi tamamlamak icin fazladan caba sarf
etmek

e s arkadaslarma yardim etme ve onlarla isbirligi icinde olmak

e Isletmenin normlarin1 ve kurallarmi, uygun olmayan durumlarda dahi kisisel
olarak takip etmek

e Isletmenin amaglarini onaylama, destekleme ve savunmak

Sosyal degisim kuramina gore bireyler sosyal degisimlerle aldiklarim1 ve verdiklerini
dengelemeye calisirlar. Rol dis1 is performanst davranisinda ¢alisan orgiit ile iliskisini
cift tarafli fayda temelinde strdurir ve 6rgltle sosyal bir mibadele igine girer. Bunun
sonucunda birey eger yoneticisi ve ¢alisma arkadaslar1 tarafindan adil bir muamele
gordiiglinii diisiiniirse, rol dis1 is performans: davranisi sergileyerek onlara yardim
edebilir. Eger ¢alisan, yonetici ve ¢alisma arkadaslariyla ilgili bir esitsizlik algiliyorsa,

rol dis1 is performansi davranisini sergilemek istemeyebilir (Kurt, 2013, s.10)

2.23. GOREV PERFORMANSI ILE BAGLAMSAL PERFORMANS
ARASINDAKI FARK

Rol i¢i ig performansi ile rol dis1 is performansinin birbirinden farklilagsmasi ile ilgili ii¢

temel varsayim vardir (Borman & Motowidlo’dan akt. Kurt, 2013, s.11).
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1) Rol ici is performans: ile ilgili faaliyetler isten ise farklilasirken, rol dist is

performansinda faaliyetler isler farklilagsa da genellikle benzer yapidadir.

2) Rol i¢i is performans: kabiliyet ile ilgiliyken, rol dist is performansi kisilikle ve

motivasyon ile ilgilidir.

3) Rol i¢i ig performansi daha fazla kurallarla belirlenmistir ve rol i¢i davraniglardan

olusur. Rol dis1 is performansi ise daha fazla istege baghdir ve rol dis1 davranislar igerir.

Kavramlar incelendiginde rol i¢i performansin kurum tarafindan belirli bir cerceve ile
sinirlandirildigini,  orgiitiin - ¢calisandan  bekledigi, isgdrenin sergilemis oldugu
performansin neticesinin belli oldugunu gériiyoruz. Ote yandan rol dis1 performansa
baktigimizda kisileraras: iligkilere, cevresel etkilesime, tutumlara bagli olusan

faaliyetlerden bahsedilmektedir.

2.2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN YARARLARI VE
SAKINCALARI

Performans degerlendirme, organizasyonlarda belirli bir isi, belirli bir zamanda,
calisanlarin isin gerekliliklerini ne diizeyde yerine getirdiklerini 6l¢en bir ¢alismadir.
Performans degerlendirmesi; ger¢ek anlamda ortak bir c¢alismaya, bilgi aligverisine,
gerek hatalar ve gerekse basarilar acisindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitim-

gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir (Barutgugil, 2002, s.178).

Kendi icinde saglikli bir sekilde performans degerlendirme ¢alismalarini devam ettiren
organizasyonlarda hizli bir ilerleme s6z konusudur. Bunu diizenli bir sistemde
ilerletememis veya gerekli 6zeni gostermemis organizasyonlarda ise siirekli bir yeniden
dizenlenme ¢alismalart s6z konusu olmaktadir. Performans degerlendirme calismalari,
calisanin bilgi, beceri diizeyi ile organizasyonun hedefleri arasindaki uyumla alakali

Onemli bir geri doniis verir.

Iyi bir performans degerlendirme sisteminde, iyi bir sekilde hazirlanmis 6lciim
sistemleri bulunmali ve ortaya cikan veriler depolanmali, 6l¢iim sistemleri amag ve

hedefler ile uyumlu olmalidir. Ayrica gilivenilir bir degerlendirme tesadiifi sonuclar

17



vermemesi gerekmektedir. Bir baska ifade ile bir ¢alisanin belirli kosullar altinda birden
cok veya bagka yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi sonucu elde edilen sonuglarda

bir tutarlilik s6z konusudur (Bilgin, 1998, s.82).

2.2.5. BIREYSEL VE ORGUTSEL PERFORMANS ARASINDAKI FARK

Tarihsel olarak bireysel performans, yonetim stratejilerinin temelidir. Geleneksel insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimi bireysel performansi gelistirmek i¢in gegmis donemlere
ait performans degerlemelerine ve iicret dagilimlarina bakarken, bireysel yetenek ya da
kapasite ve motivasyon arasindaki karsilikli etkilesimin ortaya ¢ikarilmastyla tlicretlerin
performanstan ayri olusturuldugu diisiince tarzinin disinda tcretler, performans
karsiliginda elde edilir diisiince tarzi gelismistir. Buna ilaveten, orgiitler, performans
amaglart ve standartlarin acgikca belirlenmesi, personele ihtiyag¢ duydugu uygun
kaynaklar ve rehberlik hizmetlerinin verilmesi ve yoneticiler tarafindan verilen destegin,
bireysel performans {iizerinde kritik bir 6neme sahip oldugunu fark etmislerdir

(Torrington vd.’den akt. Aksoy 2010, s.7).

Orgitsel performans, kurumun kendi hedefledigi noktaya gelebilmede gosterdigi
basarmin seviyesi olarak diisiiniilebilir. Orgiitiin hedeflerine ulasmasinin birgok sebebi
olabilir. Calisanin1 destekleyen bir oOrgiit kiiltlirii bunlardan biridir. Calisanlarin
performansin1 pozitif yonde etkileyen politikalar ile hareket etmek, Orgutsel
performansida arttirir. Orgiitsel performansin arttirilmasii hedef alan kurumlar,
calisanlarinin becerilerini orgiitsel amaclara yonlendirirler. Iletisim bir diger dnemli
unsurdur. Orgiit ici iletisimin iyi olmasinda biiyiik oranla kurum ile ¢alisan arasinda
iletisim adina koprii gorevi olan yoneticilerin rolii biytiktiir. Yoneticinin 6rgitin
hedeflerini ¢alisana uygun bir sekilde yansitabiliyor olmasi, igsgoreni destekleyen bir
tutum sergilemesi oOrgiitsel amaglara ulasma yoniinde ortak dili konusmak adina
onemlidir. Orgutsel performansin artmasmin ¢alisanlarin da performansini arttiracag

diistiniilebilir.
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2.2.6. PERFORMANSI ETKIiLEYEN FAKTORLER
2.2.6.1. Moral ve Motivasyon

Kurumlar kendi hedefleri dogrultusunda ilerlemek adina gelistirdikleri stratejilerde,
onlar1 hedeflerine tasiyacak kuvvetli bir kaynak olan insan yani ¢alisan faktoriinii de
goniinde bulundururlar. Caliganin motivasyonunun yiiksek olmasi kurum i¢indeki
performansin1 arttirarak, oOrgiitin hedefleri dogrultusunda c¢alisma gayreti iginde

olmasint mimkin kilar.

Isgorenin kendisinden beklenen performansi gergeklestirebilmesi icin gii¢lii bir moral
ve motivasyona sahip olmasi zorunludur. Bunun i¢in calisana isletme tarafindan iyi
Ucret ve firsatlar saglanmasi, kendisini tatmin edebilmesi, terfi etmesine destek
olunmasi ve diger calisanlar tarafindan ilgi, yakinlik ve samimiyet gosterilmesi
gerekmektedir. Cilinkii calisanlarin isin yapilmasiyla ilgili gerekli istek ve c¢abayi
gostermesi, ilerleme yoniinde isletmenin sundugu mevcut firsatlarin algilanmasina ve
maddi bakimdan ihtiyaca yonelik {icret ve ddiillerin saglanmasina baghidir (Gupta’dan

akt. Cerci, 2010).

2.2.6.2. Odil ve Ceza Yontemi

Odiil ve ceza yontemleri moral ve motivasyonla yakindan iliskilidir. Bundan dolay1 da
0diil ve ceza yontemleri, calisanlarin orgiit icinde sergiledikleri performanslarina etki

etmektedir (Camci, 2013).

Isverenler ¢alisan1 ise motive etmek igin cesitli yontemlere basvururlar. Bunun iginde
kisiyi besleyecek olan kaynaklara yonelirler. Calisan1 besleyecegi diisiiniilen kaynaklar
hem maddi hem manevi yonde olmasi miimkiindiir. Bu kaynaklar is goren i¢in 6diil
niteligi tasir. Calisan1 Odiillendirmenin ¢ogunlukla olumlu geri doniisii olan bir
motivasyon aract oldugundan bahsedebiliriz. Kaynaklarda bir o kadar da katkis1 anlaml
bulunan yaklasimda ceza sistemidir. Fakat bu sistem {izerinde dikkat edilmesi gereken

6nemli bir unsurun varoldugundan bahsedebiliriz. Uygulanmasinin neticesinde galisanin
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motivasyonuna, verimliligine ve dolayisiyla performansina olumsuz sonuglar

dogurabilecegi goz dniinde bulundurulmalidir.

Cezanin caligana siirlarini ve yaptigi isin gerektirdiklerini hatirlatan bir kaynak teskil
etmesi, iggorenin Orgiit kiiltiiriine olan algisini tazeleyebilir. Boylelikle aslinda kurum
calisana beklediklerini ve beklemediklerini tekrar hatirlatmis olur. Cezanin ¢aliganin
istenmeyen davranisina yonelik olmasi onemlidir. Isgorenin oOrgiit igindeki tiim
davraniglarina genellenebilir bir ceza almasi amaca yonelik olmayabilir. Ayn1 zamanda
bdyle bir yaklasimin motivasyonu diisiiren, bozucu bir etkisinin olmasi da miimkiindiir.
Burada vurgulanmak istenen aslinda cezanin ayirt edici bir nitelik tagimasi gerektigidir.
Aksi halde ceza direkt olarak calisanda ortadan kaldirilmak istenen davranisa etki

etmeyerek performans tzerinde de bir etkiye yol agmayabilir.

2.2.6.3. Is Saghg ve s Giivenligi

Son donemlerde orgiitler i¢cin gerekliligi ve dnemi ciddiyetle anlasilmis bir konu olan is
saglig1 ve is giivenligi, calisanlar ve organizasyon i¢in olduk¢a miihim bir baglik olarak

yerini almaktadir.

Is saghg ve is giivenliginin ana felsefesi, tehlikeleri onlemenin yaninda, risklerin
ongoriilmesi, degerlendirilmesi ve bu risklerin tamamen bertaraf edilmesi ya da kabul
olunabilir seviyeye indirgenmesi sartt ile isgorenlerin, Orgiitlerin ve {iretimin

gilivenligini temin etmektir (Saldamli’dan akt. Camci, 2013).

Is saghig ve is giivenligi konusu aym zamanda, calisanlarin kendilerine saglanan
sartlarin saglikli ve daha saglikli olmas1 adina c¢alisan performansini ve ¢alisanin orgiite
bagliligint olumlu diizeyde arttiracak bir konudur. Calisma kosullarindaki giivenligin
saglanmasina gosterilen dikkat, calisanlarin kendilerine verilen deger duygusunun

olugsmasina sebep olmakta ve orgiit bagliligini olumlu anlamda beslemektedir.

Bu agiklamalar dikkate alinarak sdylenebilir ki is sagligi ve is giivenligi konusu ayni
zamanda calisanlarin is performansini artiran bir faktordiir. Organizasyon iginde
calisanlarin yiiksek performans gostermeleri, is sagliklarinin ve is guvenliklerinin

saglanmastyla yliksek oranda iligkilidir.
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2.2.6.4. Calisma Arkadaslar:

Calisan sayisinin fazla, ekip ¢aligmasinin agirlikta oldugu orgiitler icin sosyal iligkilerin
Onemi biiytiktiir. Kurulan sosyal iliskilerin bulundugunuz ortamda kalma, is tanimindaki
gorevleri devam ettirebilme, performansi yiikseltebilme konularinda etkisi yok
sayilamaz. Orgiit icinde ¢alisanin kendini sosyal anlamda iyi hissetmesi performansini

da olumlu anlamda etkileyecek ve ¢aligtig1 orgiite bagliligini arttiracaktir.

Bu sebeplerle calisanin orgiit i¢in sosyal iliskilerini beslemek adina orgiitlerin belirli
zamanlarda cesitli faaliyetler diizenlemesi yararli olacaktir. Bu durum hedeflendigi gibi,
calisanin is arkadaslariyla sosyal iliskilerine destek vermesinin yani sira orgite olan

baglilig1 artiracaktir.

Isgorenlerin psiko-sosyal gereksinimlerini karsilamalarina yardimci olmak igin
yonetimin, isyerindeki sosyal iligkileri gliglendirmeye yonelik gayret sarf etmesinin, o
calisanlarin i3 doyumu ve performanslarinin artmasinda 6nemli bir payinin oldugu

sOylenmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

2.2.6.5. Fiziki Sartlar

Fiziksel sartlar caligma hayatinin kalitesini 6nemli 6l¢iide etkileyen basliklardan bir
tanesidir. Calisanin performansi iizerinde dogrudan bir etkisi s6z konusudur.
Calisanlarin arzu ve istekleri, zamana ve duruma gore siirekli degismektedir. Isletme
yonetimi de iyi bir calisma ortami olusturabilmek i¢in, calisanlarin bu isteklerini

olabildigince yerine getirme gayreti i¢inde olmaktadir (Akal’dan akt. Camc1, 2013)

Fiziki sartlar iggoren tarafindan yapilmasi beklenen goérevlerin iyi performansla yerine
getirilmesi adia oldukca 6nem tasimaktadir. Caliganlar rahat hareket edebilecekleri is
ortam1 arzusu i¢indedir. Dolayisiyla ¢alisma ortami iginde 1s1, 151k, ses ve havalandirma
performans {izerinde oldukga etki sahibi unsurlardir. Bu unsurlarin yeterli diizeylerde

calisanlara saglanmasi performansi oldukca etkileyecek ve verimliligi arttiracaktir.

Fiziksel sartlar is dis1 yasami da oldukga etkilemektedir. Calisma saatlerinin fazlaligi

calisanin dzel yasantisin1 olumsuz etkileyen bir durumdur. Izafi olarak ¢alisma siireleri
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veya calisma giiniindeki kisaliklar, isgoérenlerin kendilerine daha fazla vakit

ayirabilmeleri imkanii sunmaktadir (Erdil ve ark., 2004).

Calisanlarin bir¢ogu, c¢alistiklari igyerininevlerine yakin, igyeri binasinin yeni, temiz,
kullanacaklar1 ara¢ gereglerin iyi ve kullanisli olmasin1 hem verimlilik hem de isten

tatmin olmak icin gerekli gormektedirler (Ozan’dan akt. Camci, 2013).

2.2.7. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK 1ILE IS PERFORMANSI
ARASINDAKI ILiSKi

Artan rekabet kosullarinda oOrgiitler is performansini iyilestirmenin yollarini
aramaktadirlar. Calisanin calisma kosullarinin, kendilerine sunulan maddi ve manevi
imkanlarin performansa olumlu geri donislerinin oldugu birgok arastirmaya konu
olmustur. Algilanan orgiitsel destegin calisan ile orgiit arasinda diizenleyici bir etkisi
vardir. Bu diizenleyici etkiye sebep olusturan kaynak orgiitsel destegin calisan ile orgiit
arasmda karsiliklilik etkisi olusturmasindan ileri gelir. Orgiitiin psikolojik ve fiziki
sartlar1 ¢alisan1 géz Oniinde bulundurarak olusturmasi, isgdrenin de kurumun ¢ikarlarini
gozeten bir politika i¢inde yer almasina zemin olusturabilir. Boylesi bir etkinin ¢alisanin

performansina olumlu yonde etkisinin olacagindan s6z edebiliriz.

Orgiitsel destegi performans ile geri ddemek, is performansini etkileyen bir motivasyon
unsuru olarak diistiniilmektedir (Armeli, Eisenberger, Fasolo, & Lynch’den akt. Kurt,
2013).

Akkog ve ark. (2012), yapmis olduklar1 arastirma sonucunda algilanan orgiitsel destegin
ve gelisim kiiltliriniin ¢alisanlarin is tatmini ve is performansi tizerine etkilerinin
bulundugu, is tatmininin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigini tespit
etmislerdir. Algilanan Orgiitsel destek ve gelisim kiiltiiriinlin ¢alisanlarin hem is tatmini
hem de is performans: iizerine etkisinde gilivenin kismi aracilik rolii oldugu

belirlenmistir. (Akkog vd., 2012).
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2.3.1. OZ YETERLILIK

Oz yeterlilik kavram ilk kez {inlii psikolog Albert Bandura tarafindan 1977 yilinda,
“Bilissel Davranis Degisimi” kapsaminda ileri siiriilmiistiir. Giiglii bir bireysel yeterlilik
hissinin; daha saglikli olma, daha yiiksek basar1 ve daha sosyal biitlinlesme ile iliskili
oldugu bulunmustur. Dolayisiyla bu kavram; okul basarisi, emosyonel bozukluklar,
mental ve fiziksel saglik, kariyer secimi ve sosyo-politik degisim gibi pek ¢ok farkl
alanda kullanilabilmektedir (Schwarzer & Fuchs’tan akt. Yigitbas & Yetkin, 2003, s.6).

Oz yeterlilik, belli bir ortamda belli bir gérevin basarili bir bicimde yerine getirilmesi
icin kisinin motivasyonunu, biligsel kaynaklarin1 ve gerekli olan eylem siireglerini
toplayan ve organize eden (kisinin kendisinin) inanglardir (Bandura’dan akt.
Yesilbalkan, 2001, 5.48).

Bireyde 6z yeterlilik zamanla deneyimlenen durumlarla olusmaktadir. Bireyler kendi 6z
yeterliliklerini dogrudan deneyim yoluyla, diger insanlar1 gézlemlemeleri yoluyla ya da

bagkalarinin yorumlarini dinleme yoluyla gelistirebilirler.

Insanlarin hissetme, diisiinme ve davranisi, 6z yeterlilik diizeylerine gore farklilik
gosterir. Bireylerin 6z yeterlilik diizeyleri, eyleme gegcme motivasyonunu arttirabilir ya

da azaltabilir (Bandura’dan akt. Yesilbalkan, 2001, $.48).

Bandura (1994) 6z yeterliligi yiiksek ve diislik olan kisilerin 6zelliklerini belirlemistir.
Buna gore yiiksek 0z yeterlilige sahip kisilerin 6zellikleri sunlardir (Akgiindiiz, 2012,
5.46);

* Meydana gelen olaylar1 genis bir bakis acistyla degerlendirirler. Bu, kisilerin i¢inde

bulunduklar1 duruma olan dikkatlerinin artmasini saglar.

* Kisilerin stresini azaltir, olaylar karsisinda yasamalart muhtemel duygusal zararlar1 en

aza indirir.

* Yeteneklerini zorlayacak amaclar belirlerler ve bu amaclara ulagsmak i¢in kararlilikla

harekete gegerler.

* Yeteneklerini zorlayan durumlarla karsilagtiklarinda, kagmak yerine durumun

istesinden gelecek sekilde ve kendi yetenekleri dogrultusunda miicadele ederler.
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* Basarisizlik karsisinda pes etmezler ve ¢abalarini artirarak miicadele etmeyi

surddrdrler.

* Basarisizlik sonucunda kendileri i¢in tehdit olusturabilecek durumlarda, basarisizligin

sebebini yetersiz ¢aba veya eksik bilgiye baglarlar
Oz yeterliligi diisiik olan bireylerin 6zelliklerinden bazilar1 ise sunlardir:

+ Kendilerini yeterince tanimadiklar1 ve var olan yeteneklerine glivenmedikleri i¢in zor

gorevleri almaktan kaginirlar.
* Kendilerini motive edemezler.

* Basarisiz olabilecekleri durumlar ile karsilastiklarinda, ortaya ¢ikan engelleri bir neden

olarak kullanirlar.
* Zorluklar karsisinda ¢abuk pes ederler.

» Basarisizliklar sonrasinda 6z yeterlilik inanglarinin yilikselmesi uzun zaman alir.
Bunun sebebi basarisizliklarinin nedenini sahip olduklar1 yeteneklerdeki eksiklikler

olarak gormeleridir.

* Kendi yeteneklerine giivenmedikleri i¢in strese daha ¢abuk girerler ve bu

yeteneklerinin ¢ok azini sergilemelerine neden olur.

Oz yeterlik insan davranisim birkag yolla etkiler: birincisi, davranis secimine etki eder.
Insanlar yetenekli oldugu ve kendilerine giiven duyduklar1 gorevler ile mesgul olurken,
yetenekli olmadiklari ve kendilerine giivenmedikleri gorevlerden kaginirlar. Ikincisi, 6z
yeterlik, insanlarin anksiyeteye yonelik ne kadar ¢aba harcayacaklarin1 ve ne kadar uzun
siire sebat gosterebileceklerini belirlemelerine yardimer olur. Ugiinciisii, 6z yeterlik
inanglar1 kisinin diisiince modellerini ve duygusal tepkilerini etkiler. Diistik 6z yeterlige
sahip insanlar bir seyin oldugundan daha zor olduguna inanabilir, bu inanglart stresi
artirabilir ve problemi ¢d6zmeye yonelik dar bir vizyona sahip olmasina neden olabilir

(Kumaré& Lal’dan akt. Telef & Karaca 2011, s.500).
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2.3.2. OZ YETERLILIiGIN ONEMIi

Oz yeterlilik bircok disiplinde ve ortamda test edilmis, degisik alanlardan bulgularla
desteklenmistir. Ornegin; 6z yeterlilik fobiler; depresyon, giriskenlik, sigara igme
davranigi, saglik ve atletik performans gibi bir¢cok klinik problemin odak noktasidir.
(Israel, 2007, s.37). Baglamda bircok kavram ile birlikte incelenmis ve kavramlar

Uzerindeki etkisi arastirmalarin konusu olmustur.

Bireyin inanglarmin onun bilissel, duyussal ve psiko-motor gelisiminde 6nemli etkileri
vardir. Yapilan bir¢ok arastirmada 6z yeterlilik inanglarinin basariyr ve edimi diger
beklenti inanglarindan daha iyi yordadigiin tespiti bu inancin Onemini artirmistir

(Britner, Pajares; Pietsch, Walker, Chapman’den akt. israel,2007,5.37).

Diger bir taraftan olumlu ve olumsuz 6z yeterlilik inancina bagl olarak gelisebilecek
olan ¢alisanin motivasyonunun, memnuniyetinin, performansinin artmasi veya azalmasi
miimkiindiir. Is performans: giiniimiiz rekabet ortaminda yogunlukla iizerinde durulan
bir konudur. Orgiitsel anlamda da 6z yeterliligin is performans: iizerindeki etkisinin

oldugu diisiiniilmektedir.

Oz-yeterlilik inanc1 kisilerin eyleme gecip gegmeme kararlarimi ve zorluklar karsisinda
miicadele azimlerini yonlendirerek bu orgiitsel stirecleri etkilemektedir. Eger orgiitler
calisanlarinin  6z-yeterlilik inanglarmi yiikseltmeyi Ogrenebilirse, Orgiitiin genel
performansin1  da yiikseltilebilirler (Basim, Korkmazyiurek & Tokat’dan akt.
Kutlay,2012,s.26).

Kurumlar ¢alisanlarina 6z yeterlilik algilarinin ise yansiyan boyutu hakkinda farkindalik
uyandirmak adina adimlar atabilirler. Bu noktada farkindalik uyandirilmak istenen

calisan ihtiyac1 yoniinde desteklenmelidir.

Algilanan o6z-yeterlilik, etkinlik ve ortam segimini etkilemekle kalmamakta, ayn
zamanda halihazirda baslamis olan basa ¢ikma c¢abalarini da nihai basar1 beklentileri
sayesinde etkilemektedir. Insanlarin ne kadar caba sarf edecegini ve engeller ile
olumsuz deneyimler karsisinda ne kadar siire dayanabilecegini yeterlik beklentileri
belirlemektedir. Algilanan 6z-yeterlilik ne kadar gugcli olursa cabalar da o kadar etkin
olmaktadir (Aksoy & Diken, 2009,s.711).
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Beklenti-deger kuramina gore bir davranisin gosterilmesini degerler ve beklentiler
belirler. Oz yeterlilik kuramina gére ise 6z yeterliligin diisiik oldugu durumlarda,
degerler ve beklentiler olumlu olsa dahi davranis gdsterilmeyebilir. Ornegin, smavda
basaril1 olacagina ve basarili olmasinin 6gretmeni memnun edecegine inanan, 6gretmeni
memnun etmekten hoslanan bir 6grencinin olumlu beklenti ve degerleri vardir. Ancak
kendisini bu konuda yeterli gormiiyorsa ¢alismaya giidiilenmeyecektir (Ag¢ikgdz’den

akt. Israel, 2007,s.41).

2.3.3. OZ YETERLILIiK TEORISi

Oz yeterlilik olgusu, Bandura’nin (1986) “Social Foundations of Thought and Action”
adli kitabr ile detaylarinin tartisildigi Sosyal Bilissel Teori’nin (Social Cognitive
Theory) degiskenlerinden birisidir (Akgilindiiz, 2012, s.40). Sosyal biligsel kuram,
biligsel ve davranig¢r kuramin birlesimden olusan bir 6grenme kuramidir. Kuram,
O0grenme siirecinde sosyal etkilesimin 6nemini vurgulamaktadir (Yesilbalkan’dan akt.
Baysal, 2010, s.5). Vygotsky’nin 0grenme siirecinde sosyal ¢evrenin Onemini
vurgulamast onun ¢alismalarinin bagka bilim adamlar1 tarafindan genisletilmesi ve
cesitlendirilmesine yol agmistir. Bandura bu konuda calisarak, sosyal ¢evrenin ve model
almanin 6grenme iizerine etkilerini, ilkelerini ve siire¢lerini ortaya koyan Sosyal Biligsel
Kurami ortaya koymustur. Vygotsky birebir dogrudan etkilesim ve bireye yardim
yoluyla biligsel kapasitenin artirilabilecegini bildirmistir. Bandura ise yalnizca dogrudan
etkilesim 1ile degil, baskalarmin davranislarini goézleyerek ve model alarak da

ogrenmenin gergeklestigini vurgulamistir (Uzel’den akt. Baysal, 2010, s.5).

Bu teoride, birey kendi gelecegini tayin eden (self-organizing), proaktif olan ve
0zdenetime sahip (self regulating) bir organizma olarak tanimlanmaktadir. Yani, birey
¢evresinin ve sosyal sistemlerin hem bir {irlinii, hem de sistemin yaraticist olarak kabul
edilmektedir. Insana bu giicii veren en &nemli 6zellik ise sahip oldugu 6z yeterlilik
inancidir. Bandura’nin sosyal bilissel teorisinde iki bakis acis1 oldukca 6nemlidir: ilk
olarak, bireyler kendi gelisimlerini kontrol edebilirler ve ikinci olarak, insan
davraniglarinin olugmasinda ve insanin 6grenmesinde ¢evre oldukca Gnemli bir rol

oynar (Isik, 2001, s.22).
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Bandura’nin sosyal biligsel kuraminin dayandigi 6 temel ilke vardir (Zengin’den akt.

Bozkurt,2013, s.22).

Karsilikly belirleyicilik, Bandura’ya gore bireysel faktorler, bireyin davranisi ve gevre,
karsilikli olarak birbirlerini etkilemekte ve bu etkilesimler bireyin sonraki davranigini

etkilemektedir. Davranig ¢evreyi, cevre ise davranisi degistirebilmektedir.

Sembollestirme kapasitesi, Bandura insanlarin, diinyanin kendisinden ¢ok, biligsel
temsilcileriyle etkilesimde bulunduklarini, biligsel temsilciler yoluyla diinyay1r sembolik
olarak gordiiklerini savunmaktadir. Bunun anlami sudur: insanoglu diisiinme ve dili
kullanma giiciine sahip oldugundan ge¢misi kafasinda tagiyabilmekte, gelecegi ise tespit
edebilmektedir. Gelecekteki muhtemel davranislar, zihinde sembolik olarak yapilir,
beklenir, merak edilir, test edilir. Gegmis ve gelecegin sembolii ya da bilissel temsilcisi

olan diisiinceler, sonraki davraniglar1 etkileyen ya da onlara neden olan materyallerdir.

Ongorii Kapasitesi, Sosyal grenme kurami, sembolik kapasiteyi kullanmanin yani sira,
gelecek icin plan yapabilme kapasitesini de gerektirir. Diisiinme, etkinlikten Once

geldiginden, insanlar ileriyi diisinebilmelidirler.

Dolayli 6grenme kapasitesi, genellikle ¢ocuklar baskalarinin davraniglarinin sonuglarini
gozleyerek Ogrenirler. Baskalarinin deneyimlerini gozleyerek ¢ok sey ogrenmektedir.

Dolayli 6grenme kapasitesine sahip olma, sosyal 6grenmede 6nemli bir ilkedir.

Oz duizenleme kapasitesi, insanlarin kendi davranislarini kontrol edebilme yetenegine
sahiptirler ve gosterdikleri davraniglar genellikle kendi igsel standartlarina ve kendi

giidiilenmelerine dayalidir.

Oz yargilama kapasitesi, Sosyal 6grenme kuraminin belkide en énemli ilkelerinden biri,
insanlarin  kendileri hakkinda diistinme, yargida bulunma, kendilerini yansitma
kapasitelerine sahip oluslaridir. Bireyler, kendileri ile ilgili fikirleri kaybederler ve

etkinliklerin sonuglarina gore, bu fikirlerinin yeterliligi hakkinda bir yargiya varirlar.
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2.3.4. OZ YETERLILIK iNANCININ KAYNAKLARI

Kisilerin kendi yeterlilikleri hakkindaki inanglari, kendilerine iliskin sahip olduklari
bilgilerle ilgilidir. Oz yeterlilik inanglar1 bilginin dort temel kaynagindan olusur;
yasanmis deneyimler, baskalarinin deneyimleri, sozel ikna, fiziksel ve duygusal

durumdur (Bandura’dan akt. Akglindiiz, 2012, s.40).

Yasanmis Deneyimler: Yasanilan deneyimlerin yeterlilik inancini etkileyen onemli
kaynaklardan biri oldugunu sdyleyebiliriz. Oyle ki kisi yasadigi durum karsisinda
kendisini gozlemleme, tartma imkani bulmus olur. Bu kendisi ile ilgili ¢gikarsamalar

yapmasini saglar.

Kisinin yeterliligi, basarilar1 ve yenilgileri tatmaktan gecer. Bireyler, eylemlerin
etkilerini Glgerler ve buna gore yeterlilik inanglarini yorumlayarak belirlerler. Basarili
olarak yorumlanan sonuclar 6z yeterliligi yiikseltirken, basarisiz olarak yorumlananlar

0z yeterliligi diisiiriir (Israel, 2007, s. 34).

Basaril1 deneyimlerin bireylerin 6z yeterlilik algisin1 degistirmesi; yeterliliklere iliskin
kapasitenin Onceden kavranmasina, harcanan ¢abanin miktarina, gérevin zorlugunun
algilanmasina, digsal yardimlarin miktaria, performans sergilerken i¢inde bulunulan
kosullara, gegici olarak basarili olma ya da olmama durumlarina, deneyimlerin hafizada
tutulmasina ve uygun durumlarda bu deneyimlerin yeniden olusturulmasina baghdir

(Pekmezci, 2010, s. 26).

Baskalarimin Deneyimleri; Yeterlilik degerlendirmeleri, kazanilan modeller sayesinde
baskalarinin tecriibelerinden de etkilenir. Bu nedenle 6rnek alma ve model olusturma,
0z yeterliligi belirlemek etkin olan araclardan biri olarak kabul edilir. Buna ragmen
kisisel yetenekler, bagimsiz amaglari basarmak i¢in daha kolay degerlendirilir

(Bandura’dan akt. Akglndiz, 2012, s.42).

Baskalarinin deneyimlerini gozlemlerken kisi kendisini o kisi ile kiyaslar, karsilastirma

yapar. Gozlem yaparken bir taraftan kisi kendisinide tartmig olur. Karsisindaki kisi ile
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0zdesim kurdugu taktirde gdzlemlemis oldugu deneyim kisiyi etkileyebilir. Ozdeslestigi
safhada kisi basari noktasinda kendisine bir bagkasinin basarisindan pay ¢ikartabilir.

Yani kendisininde benzer bir basariy1 sergileyecegini yordayabilir.

Sozel Tkna; Sozel ikna basari icin yeterli derecede zor denemelere imkan saglayarak 6z-
yeterligi artirip, kisisel yeterlik duygusunu ve becerilerin gelisimini destekler
(Bandura’dan akt. Kutlay,2012,s.30) Kisilere amaglarina ulasabilmeleri i¢in gerekli
yeteneklere sahip olduklari konusunda telkinlerde bulunmak 6nemli ve etkilidir. Diger
bir deyisle, kisinin gerceklestirecegi faaliyetler ile ilgili ¢evresinden alacagi yapici
elestiriler ve bu yonde cevresinden gelen sozlii destekler 6z yeterlilik inancini
artirabilecek ve boylelikle birey daha ¢ok gayret gosterecektir (Ordun, 2005). Oz
yeterlilik inancinin olugmasinda ikna edenin giivenilirligi ve ikna ettigi konudaki bilgisi
ikna siirecini etkilediginden ikna eden kisi biiyiik 6nem tagimaktadir (Baltaci, 2008, s.
30).

Kisinin kendi yeteneklerini elestirmede bedensel ve duygusal durumu da ikna olgusuna
yon vermektedir. Kisi cesitli rahatsizliklardan dolay:1 zihinsel ya da fiziksel olarak
duruma yenik diisiiyorsa, bu da onun 6z yeterliliginde olumsuz bir etki saglayacaktir

(Grimes’den akt. Ercan, 2014, s.36).

Kisi ¢cogu zaman bir eyleme girismeden once danigsma ihtiyact duyar. Bir baskasinin
oneri slizgecinden kendi fikirlerini gecirmis olur. Kendi yetkinliklerini tartarkende
benzer bir siire¢ yasanir. Kisi glivenilir buldugu kaynaktan gelen fikirler ile kendine

olan inanci artacagi gibi diisedebilir.

Fiziksel ve Duygusal Durum; Oz yeterlilik inanci iizerinde etkili olan dérdiincii
faktordiir. Kaygi, stres, tiziintli, mutluluk gibi duygusal durumlar kisinin 6z yeterlilik
inancini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir.

Kendi gerginlik, kuruntu ve bunalimlarini, bireysel yetersizlik isareti olarak algilayan
insanlar, kuvvet ve dayaniklilik gerektiren faaliyetlerde, yorgunluk, aci ve agrilar1 da
diisiik fiziksel yeterlilik gostergesi olarak algilarlar. Bu dogrultuda, 6z yeterlilik

kanaatlerini degistirmenin yollari; fiziksel durumu iyilestirmek, olumsuz duygusal
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durumlar1 azaltmak ve bedensel bilgi kaynaklar1 hakkindaki yanlis anlamalar

duzeltmektir (Bandura’dan akt.Ercan,2014,s.36).

Kisilerin 6z yeterlilikleri degerlendirilirken fiziksel uyaricilarin tespiti ve bu uyaricilarin
performansi nasil etkiledigine iliskin bilgiler yasanmis tecriibelerden ¢ikarilir. Yiiksek
basariya sahip kisiler uyaricilar1 gii¢ veren rahatlaticilar gibi goriirken; diisiik basariya
sahip kisiler bu uyaricilar1 bir engel veya faaliyetin etkisini zayiflatan bir unsur olarak

gormektedirler (Bandura’dan akt. Akgiindlz, 2012,s.44).

2.3.5. 0Z YETERLILIK DAVRANISLARININ iSLEYiS SURECLERI

Oz yeterlilik inanci kisilerin nasil hissedecegini, diisiinecegini ve kendini nasil motive
edecegini etkiler. Arastirmalara gore 6z yeterlilik, kisilerin hareketlerini dort ana slre¢
ile etkiler. Bunlar; biligsel siiregler, motivasyon siirecleri, durumsal surecgler ve secici

stireclerdir (Bandura’dan akt. Akgunduz, 2012,5.47).

Bilissel Siire¢ler; Bir kisinin kendisine, davranigina ve ¢evresindekilere iligkin bildikleri
seyler olarak tanimlanan bilis, kelime anlami olarak algilanan bilginin igsel sistemde
nasil isledigi ve bilginin birey tarafindan kaydedilme sekliyle ilgilidir. Sosyal bilis,
enformasyonlarin alinmasi, hatirlanmasi gibi bilgi islem siireclerini etkileyen faktorler

bltinlnu ifade etmektedir (Tomak’dan akt. Ercan, 2014,5.38).

Algilanan 6z yeterlilik ve biligsel benzesim birbirini iki yonlii olarak etkiler. Yeterliligin
yiiksek olmasi davraniglarin etkin yonlerinin biligsel yapilarmi biiyitir ve etkili
eylemlerin biligsel olarak yasalagmasi etkinlik inancini gii¢lendirir. Diisiincenin temel
fonksiyonlarindan biri, davraniglarin farkli yonlerinin olasi sonuglarini tahmin etmeye
olanak saglamasidir. Bu, kisilerin yasamlarini etkileyen olaylar tizerinde tecriibelerinden

yola ¢ikarak kontrol etme yetenekleri kazanmalarini saglar (Bandura’dan akt.Akguindiiz,
5.48).

30



Motivasyon Surecleri; Giidiileme, bireylerin beklentilerini, ihtiyaglarini amaglarini
kapsayan bir kavramdir. Giidiilemenin ydneltme, motivasyon, isteklendirme, tesvik

etme gibi anlamlar1 vardir (Kad1 ve Selguk’dan akt. Ercan,2014, s.38)

Oz yeterliligi yiiksek olan bireylerde hedeflenen amaglar daha yiiksek, motivasyonlar
daha fazladir. Bu kisiler olumsuz kosullarla bas etmede daha basarilidirlar ve 6z

yeterlilik algilar kisilerin segtikleri aktiviteleri belirler. (Bandura’dan akt. Serin, s.33)

Sosyal Bilis Teorisine gore Kkisiler eylemlerini i¢ ve dis kaynakli motivasyona
dayandirmaktadirlar. Bu teoriye gore bireylerin davranist 6z-yeterlilik inanci dikkate
alinmadan tam olarak tahmin edilemez. Bandura ve Schunk'un yaptiklar1 aragtirmanin
sonuglarina gore 6z-yeterliligin bir isin yapilmasinda bireyin igsel motivasyonunu
etkiledigi saptanmistir (Ural’dan akt. Baysal, 2010, 5.19). Oz yeterliligi yiiksek kisilerin

basarilar1 sekteye ugratilsada, pes etmedikleri goriiliir.

Farkli teorilerin iiretildigi ti¢ farkli biligsel motive edici unsur bulunmaktadir. Bunlar
nedensellik yiikleme, sonug beklentileri ve bilinen hedeflerdir. Oz yeterlik bunlarin her
birini yonetmektedir. Oz yeterlilik, nedensellik yiklemeyi etkiler. Kendilerini oldukca
yeterli goren kisiler hatalarini1 harekete gecirecek davranislarda bulunmazlar, ama diistik
0z yeterlilikteki kisiler basarisizliklarinin nedeni olarak yetersizliklerini gosterirler.
Nedensellik yilikleme motivasyonu, performans: ve etkili reaksiyonlari, inanglar ve
yeterlilik dogrultusunda etkiler. Yapilan davranisin ya da aktivitenin sonunda ortaya
¢ikacak durumun beklentisi icerisinde olmak da motivasyonu etkiler. Bu da yine 6z
yeterlik tarafindan etkilenir. Insanlar, 6z yeterliligine inaniyorsa sonug olarak da

beklentilerine inanirlar (Bandur ;Schwarzer ve Renner’den akt. Ercan,2014,s.39).

Birey — Davranis S Sonug

| I
v v

_____________ : .

| Yeterlilik i | Sonug |

[ . . . .

| Beklentileri | | Beklentileri |

|
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Sekil-1: Yeterlilik Beklentileri ve Sonug Beklentileri Arasindaki Farkin Temsili Semasi

Bandura (1977), bireylerin herhangi bir davranisi yapmasinda ve istedigi sonucu elde
etmesinde iki temel beklenti olan yeterlilik beklentisi ve sonuc beklentisinden s6z
etmistir. Sekil-1’de goriildiigii gibi bu iki temel beklenti birbirinden farkli yapilardir.
Sonug beklentisi, bireyin, kesin sonuglarin yordayicisi olabilmeyi igerir. Yeterlilik
beklentisi ise, bireyin, neticesini gorebilecegini diisiindiigi sonuca giderken, siirece
icinde sergileyecegi basariya dair kendine olan inancinin yiiksek olmasidir

(Ercan,2014).

Duygusal Surecler; Duygular ve yeterlilik hissi karsilikli olarak birbirini etkiler. Negatif
duygular kisinin kendisini yetersiz hissettiklerinde ortaya ¢ikmaktadir ve bu da
endisenin artmasina yol agmaktadir. Bu yetersizlik hissi ve endisenin artmasi,
depresyona kadar gitmektedir. Yeterlilik duygusunun yiiksek olusu ise bireyin ilgisini,
giidiilenmesini arttirmakta ve daha az endiselenmesine yol agmaktadir (Bandura’ dan

akt. Akguindz, s.50).

Bireyin 6z yeterlilik inanglari, kendileri i¢in olumsuz bir durum karsisinda ne derece
stresli ya da depresyonda olacaklarini etkiler. Kendileri i¢in tehdit edici durumlarla karsi
karsiya kalan kisiler daha 6nceki deneyimleri sayesinde bu durumla basa ¢ikmalarinin
sonrasinda rahatsizlik hatirlamazlar. Ancak rahatsiz edici durumlarla basa ¢ikamayan
kisilerin endiselerini azaltmalarini saglayacak deneyimleri yoktur. Bu kisiler daha ¢ok
karsilastiklar1 probleme karsi sahip olamadiklar1 seylerin {izerinde dururlar. Olasi
tehlikenin siddetini kendi gozlerinde abartilar ve nadiren karsilasabilecekleri durumlar
icin endiselenirler. Bu sebeplerle kisiler kendi duygu ve disiincelerini olumsuz

etkilerler.

Oz yeterliligi diisiik olan kisilerin strese kars1 direncide diisiiktiir. Zorluklar ile kars:
karstya kalan birey stres yasar ve yasadigi engellenmenin neticesinde, kendine duydugu
inancin yani var olan zor durumla basedecegine, savasabilecegine dair inancin zayiflig

ile fizyolojisinide zorlayabilecek bir sikintinin igine girebilir.

Secimsel Surecler; Oz yeterlilik kisinin aldig1 kararlara bakildiginda temel bir referans

kaynagi olusturur. Yeterlilik duygusu aym1 zamanda kisiyi kendi psikolojik diinyasi

32



icinde giivende hissettiren bir duygudur. Bu duygunun bireyin hayata dair attig1
adimlara etkisi mevcuttur. Kisinin kendini yeterli hissetmesi, aldig1 karar ve sonucu ne
olursa olsun o karara kars1 memnun olmasini, tutarli olmasini etkiler. Oz yeterliligi
diisiik olan bireyler ise aldiklar1 karardan memnun olmayabilirler, se¢imleri konusunda
siipheci yaklasabilirler. Bu noktada yeterli oldugunu diisiindiigii, giiven duydugu birinin

yonlendirmesine agik olabilirler.

Diistik yeterlik algisina sahip olan kisiler zor gorevlerden kaginirlar, daha az isteklidirler
ve konulan hedeflere bagliliklar1 giiglii degildir. Zor bir gorevle karsilagtiklari zaman
kendi kisisel yetersizlikleri {izerine odaklanirlar, gérevi nasil basaracaklarini diistinmek
yerine olumsuz sonuglara konsantre olurlar. Olas1 bir zorlukla karsilastiklarinda ¢abuk

pes ederler, yeterlik algilar1 zayiftir (Pekmezci, 2010, s.43).

2.3.6. 0Z YETERLILIK INANCININ OLCULMESI

Bandura cesitli kaynaklarda 6z yeterlilik inanglarinin farkli ortamsal kosullar, farkli
faaliyet alanlar1 ve bunlarla iliskili yetenekler agisindan Olglilmesi gerektigini
savunmakta, 0z yeterliligin goreve ve alana 6zel seviyenin disinda, kisin kendi
yeteneklerine dair genel inanglarim1 kapsayan ve birbirinden farkli performans

kaynaklaria genellenebilen vasfini kabul etmemektedir.

Oz yeterlilik dlgiimii i¢in gelistirilecek araglarn dnceden tahmin etme giiciiniin yiiksek
olabilmesi i¢in mutlaka bir gérev, bir yetenek ve ya durum tanimlamasi gerekmektedir.
Aragtirillacak gorevin belirli zorluk diizeyini kapsayacak sekilde 6l¢iim yapilmali ve
Olglime yonelik sorular, gorev ile tutarli sorular olmalidir (Bandura; Chen ve

arkadaslari; Pajares’dan akt. Isik, 2001,s.22).
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2.4.1. ARASTIRMA MODELI

Algilanan

Orgiitsel Destek

is Performansi

v

Demografik :
Degiskenler | |
(cinsiyet, yas, egitim Gorev Baglamsal
durumu,sektor Performansi Performans
tecriibesi)

Oz yeterlilik

Sekil-2: Arastirma modeli

Sekil 2’de goriilecegi iizere arastirmamizin ¢ercevesini olusturan degiskenler yer
almaktadir. Bagimsiz degiskenimiz algilanan orgiitsel destektir. Bagimli degiskenimiz
ise i performansi olarak iki alt boyutta incelenmistir. Bunlar gérev performans: ile
baglamsal performanstir. Algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasindaki iliskiye
etki ettigi diisliniilen diger bir degiskenimiz 6z yeterliliktir. Etkisi merak edilen diger
degiskenler ise demografik degiskenlerdir. Bagimhi degisken {izerindeki etkisi

incelenmistir (bknz bulgular).
2.4.2. HIPOTEZLER

Kurt E. (2013)’min turizm isletmelerinde yapmis oldugu calismadan elde ettigi
sonuglarda algilanan sosyal destek ile is performansi iliskisinde algilanan ydnetici ve
calisma arkadas1 desteginin is performansin1 anlamli bir bigimde etkiledigi
goriilmektedir. Yapilan analizler sonucu algilanan orgiitsel destegin ise is performansini

anlaml bir sekilde etkilemedigi olmustur.

Algilanan orgiitsel destek ile is performansi iligkisini inceleyen ¢aligmalara bakildiginda
baz1 yazarlarin anlaml iligski buldugu goriilmektedir. Eisenberger ve digerleri (1990;
1999; 2009), yaptiklar1 ¢alismada algilanan orgiitsel destek ile is performans: arasinda
olumlu bir iligki bulunmustur. Bu ¢aligmalarin yani sira Roades ve Eisenberger(2002),

yaptiklar1 caligmada algilanan Orgiitsel destek ile is performansi arasindaki iligkinin
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zaylf oldugunu belirtmistir. Literatiirde algilanan orgiitsel destek ile is performansi
arasinda anlamli bir iligki bulamayan bir ¢alismaya da rastlanmistir. Yih ve Htaik
(2011), Tayvan’da konaklama isletmeleri ¢alisanlariyla yaptig1 arastirmada algilanan
orgiitsel destek ile is performansi arasinda anlamli bir iliski bulamamustir (Kurt E.,

2013).

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan yapilan arastirmada algilanan Orgutsel

destegin is memnuniyetini, baglilig1 ve performansi artirdigina yonelik bulgular elde

edilmistir (Tun¢ & Celik, 2010, s.189).

Tung ve Celik (2010), yapmis oldugu arastirmada Orgiitsel destegin ve is stresinin is

performansi iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi sonucuna ulagmistir.

Algilanan orgiitsel destek performansi arttirir ve performans algilanan 6rgiitsel destegin
yiksek olmasina yol agabilir. Bir bagka c¢alismada algilanan orgiitsel destek ile rol disi
performans iligkisinin, algilanan orgiitsel destek ile rol i¢i performans iliskisinden daha
giiclii oldugu bulunmustur (Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski & Aselage’ dan akt.
Kurt E, 2013).

Bu bulgulara dayanarak arastirma hipotezleri;

Hla: Calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algis1 ile gorev performansi

arasinda bir iliski vardir.

HO: Calisanlarin oOrgiitsel destek (ve alt kategorileri) algisi ile gorev performansi

arasinda bir iliski yoktur.

H1b: Calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algisi ile baglamsal performans

arasinda bir iliski vardir.

HO: Calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algis1 ile baglamsal performans

arasinda bir iligki yoktur.

Multon, Brown ve Lent (1991), 39 calismanin meta-analizini yapmislardir. Degisik tipte
ogrenci orneklemleri ve arastirma tasarilarindan olusan arastirmalarin analizinden elde
ettikleri sonuclara gore 6z yeterlilik, 6grenci basar1 varyansinin % 14’unu ve akademik

devamlilik varyansimin % 12’sini agiklamaktadir. Bu ¢alismalar, yiiksek 6z yeterlilik
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inancinin  gorev performanst ve devamliligi icin gilidiilenmeyi arttirdigin1  agikca

ortaya koymaktadirlar (Kotaman, 2008).

Oz yeterliligin dgrenme performansiyla iliskisini inceledikleri bir baska arastirmada,
Winne ve Lodewyke (2005) 0z vyeterliligin  yapilandirilmamis  6grenme
gorevlerindeki basariy1 6ngordiigiinii bulmuslardir. Genel olarak 6grenme performansi
yaninda 0z yeterliligin ¢esitli yas gruplarindan 6grencilerin ¢esitli ders alanlarindaki
basarilariyla olan iliskisi veya ders basarilarin1 nasil etkiledigi de incelenmistir. Oz
yeterliligin akademik performansla olumlu ve giiclii bir iliski i¢inde oldugu pek

cok arastirma tarafindan ortaya konmustur (Pintrich,’den akt. Kotaman, 2008).

Literatiir taramalarinda 6z yeterliligin performans kavraminin farkli boyutlariyla
iligkisine rastlanmigtir. Yeterli dayanak bulunamamasina ragmen arastirmada yer
vermek istedigimiz bir diger konu ise 0z yeterliligin is performansi ile olan iligkisi

olmustur. Bu baglamda diger hipotezlerimiz ise sdyle ifade edilmistir;

H2a: Oz yeterliligin, calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algis1 ile gdrev
performansi arasinda diizenleyici bir rolii vardir. Soyle ki ¢alisanlar tarafindan orgiitsel
destegin yiiksek algilandig1 durumlarda 6z yeterliligi yiiksek olan kisilerin gorev

performans yiiksektir.

HO: Calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algis1 ile gbrev performansi

arasindaki iligkiyi 6z yeterlilik etkilemez.

H2b: Oz yeterliligin, ¢alisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algis ile baglamsal
performansi arasinda diizenleyici bir rolii vardir. Soyle ki ¢alisanlar tarafindan orgiitsel
destegin yliksek algilandigr durumlarda 6z yeterliligi yiiksek olan kisilerin baglamsal

performansi ytiksektir

HO: Calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algisi ile baglamsal performansi

arasindaki iligkiyi 6z yeterlilik etkilemez.
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BOLUM 3
3. YONTEM
3.1. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Istanbul’da yer alan bes farkli banka kurulusunun calisanlar

kapsamaktadir. 180 kisiden olusan 6rnekleme dair bilgiler tabloda yer almaktadir.

Tablo 1: Orneklemi olusturan ¢alisanlarin demografik bilgileri

Ozellik Frekans| % Ozellik Frekans| %
.. Kadin 124 68,9 33 yas alt1 102 56,7
Cinsiyet Erkek 56 31,1 Yas a3 vasisti | 78 | 433
Lise 12 6,7 Syldanaz | 66 36,7
» Yiksekokul 13 7.2 ) 5-10 yil 55 30,6
Egitim Universite 140 | 77,8 | SEKWOr M990y | 51 28,3

Durumu ; Tecrubesi
Yuksek Lisans - | 15 8,3 20 yil iizeri | 8 4.4

Doktora

Arastirmada yer alan katilimcilar demografik 6zellikleri bakimindan incelendiginde;

Aragtirmaya katilan 180 kisiden olusan 6rneklemin % 68,9’ unun kadin, %31,1’inin
erkek oldugu goriilmektedir. Bu da kadin katilime1 sayisinin 124, erkek katilimeilarin

ise 56 oldugu anlamina gelir.

Yas dagilimina bakildiginda ¢ogunlugun % 56,7’un 33 yas alt1 oldugu gorilmektedir.
Geri kalan %43,3’de olan dilimdeki kisiler 33 yas {isttidiir.

Egitim durumu i¢in dagilimlara bakildiginda; lise %6,7, yliksek okul %7,2, {iniversite
%77,8, yiiksek lisans/ doktora %8,3 oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin bankacilik sektoriinde calistiklar1 siireyi ifade eden sektor tecriibesi
dagilimlarinda ise 5 yildan az calisan kisiler 6rneklemin % 36,7’ 1, 5 ile 10 yil arasi
calisanlar % 30,6, 10 ile 20 yil aras1 ¢alisanlar %28,3, 20 yildan fazla calisanlar ise

%4,4’ linli kapsamaktadir.
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3.2. VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmigtir. Dort boliimden olusan
ankette oncelikte demografik bilgilerin yer aldig1 kisisel bilgiler boliimii yer almaktadir.
Kisisel bilgiler kismindan Once arastirmanin kimler tarafindan ne amagcla
degerlendirmeye alinacagi, kisinin aktaracagi tiim bilgilerin gizliliginin korunacagina

dair bir yaz1 yer almaktadir.

Anketin kigisel bilgiler boliimiinde yas, cinsiyet, egitim durumu, bankacilik
sektoriindeki tecriibesi yer almaktadir. Olgeklerden sirasiyla Algilanan Orgiitsel Destek
Olgegi, Genel Oz Yeterlilik Olgegi, Algilanan Rol i¢i ve Rol Dis1 Is Performansi Olgegi
yer almaktadir. Anketler elden ulastirilarak dagitilmis ve toplanmustir. Olgeklerin

calistiklar1 kurumla baglantisi olmadigi ayrica vurgulanmaistir.

3.3. VERILERIN ISTATISTIiKSEL ANALIZi

Calismamizda kullanilan anketler uygulandiktan ve tiim anketler toplandiktan sonra,
gecerli olan anketler belirlenmistir. Tiim analizler gecerli kabul edilen anket sayisi
tizerinden  yapilmistir.  SPSS  istatisttk  programi  kullanilarak  analizler
gerceklestirilmistir. Oncelikte kullanilan dlgeklerin analize uygunlugunu test etmek
adina faktor analizi ile guvenilirlik analizi uygulanmistir. Bununla birlikte
aragtirmamizin hipotezlerini test etmek amaci ile kullandigimiz baglica ydntemler
korelasyon analizi, hiyerarsik regresyon analizi, t- test analizi, tek yonli ANOVA

analizleridir.

3.4. VERi TOPLAMA ARACLARI

Aragtirmada yer alan 6lceklere ait bilgiler asagida tanitilmistir.
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3.4.1.Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi

Arastirmamizda Eisenberger ve ark.(1986) nin gelistirmis oldugu Algilanan Orgiitsel
Destek Olgegi kullanilmistir. Olgek toplamda 36 maddeden olusan 6 araliklr likert tipi
bir olgektir. Olgekte 1 “ Hi¢ katilmiyorum”, 2 “ Cok az katiliyorum”, 3 ” Az
katiliyorum”, 4 “ Oldukc¢a katiliyorum”, 5 “ Cogunlukla katiliyorum”, 6 “ Tamamen
katiltyorum” anlamina gelmektedir. Eisenberger ve ark.(1986), yaptiklar:1 faktor analizi
sonucunda 6lgek maddeleri tek bir faktore yuklenmistir ve toplam varyansin 48.3’iinii
aciklamaktadir. Ayrica Eisenberger ve ark. (1986) tarafindan yapilan givenilirlik analizi
sonucunda Olgegin Cronbach Alpha degeri .97 olarak bulunmustur. Bu arastirmada
Secil Onderoglu (2010)’nun tiirk¢e uyarlamasini yapmis oldugu dlgek kullanilmustir.

Bu c¢alismada yapilan faktor analizi sonucunda bes faktor elde edilmis ve toplam
varyansin % 65,23’iinii agikladigi goriilmistiir. Yapilan analizlerde ¢ikan sonuglara
gbre 6. ve 26. sorularin ¢ikarilmasi uygun bulunmustur. Yogunlugun 2 faktor iizerinde
toplanmast ve bu iki faktorde kavram biitlinliigii adina anlamli sonuglar ¢ikmasi ile
birlikte arastirma 2 alt boyut {lizerinden devam ettirilmistir. Bu alt boyutlar kisisel
gelisime yonelik destek ve karsiliklilik normuna dayali destek olarak adlandirilmistir
(bknz. bulgular).

3.4.2. Is Performansi Ol¢egi

Bu arastirmada Eisenberger ve ark.(1986) algilanan orgiitsel destek ile is performansini
olemek icin kullandig1 is performansi envanterinden yararlanilmistir. Olgek 16
maddeden olusmakta ve 1 madde ters kodlanmis soru olarak yer almaktadir. Olgekte is
performansinin iki temel boyutuna iliskin maddeler mevcuttur. Rol ic¢i (gorev)
performans: ve rol disi (baglamsal) performansina iliskin maddelerden olusan orijinal
Olcekte 1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8, 9 numarali maddeler rol i¢i is performansini, 10, 11, 12, 13,
14, 15, 16 numaralt maddeler ise rol dis1 is performansimi 6lgmektedir. Esra Kurt’un
(2013), Tiirkce uyarlamasmi yapmis oldugu oOlcek arastirmamizda kullanilmastir.
Yaptigimiz calismada arastirma modeline uygun oldugunu diisiinerek Olcekte ifade
degisimleri yapilarak eklenen sorular olmustur. Yapilan faktor analizi neticesinde dort
faktor ¢ikmistir. Fakat arastirmamizda orjinal siiflandirmaya bagli kalinmig ve iki alt

boyut lizerinden ilerlenmistir. Boylelikle gorev performansini 6l¢en sorular 1, 2, 3, 4, 5,
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6, 7, 8, 15, 16, 17, 18, baglamsal performansi 6l¢en sorular ise 9, 10, 11, 12, 13, 14
olmustur. Orijinal 6l¢ekteki 9. ve 13. sorular kullandigimiz 6lgege dahil edilmemistir.
16, 17, 18 sorular igin Yiiriir ve Unlii (2011) ¢alismalarinda kullandiklar1 Booth-
Butterfield (1991) tarafindan gelistirilen is performansi 6l¢eginden yararlanilmistir. 15.
soru ise diger is performansi olgeklerini dikkate alarak, arastirma modelimize uygun
oldugu diisiiniilerek gorev performansini sinayan bir soru olarak dahil edilmesi uygun
bulunmustur. Arastirmamizda 6 aralikli likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. 1 “hemen hig

sergilemedigine”, 6 ise ““ her zaman sergiledigine/ gosterdigine” isaret eder.

3.4.3. Genel Oz Yeterlilik Olcegi

Arastirmamizda Fatma Yildirrm ve Inci Ozgiir ilhan’in Tiirkge formunun i¢ tutarlilik
calismalarmi yapmis oldugu Genel Oz Yeterlilik Olgegi kullanilmustir. Olgegin 23
maddelik 6zgiin formu Sherer ve ark. (1982) tarafindan gelistirilmistir. Bu ¢alismada
Olcegin “Sizi ne kadar tanimliyor?” sorusuna bes dereceli olarak “hi¢” ve “cok iyi”
yanitlar1 arasinda degisen yanitlarin verilebildigi Likert formatindaki hali kullanilmistir.
Her sorunun puani 1-5 arasinda degismektedir. Olgekteki 2, 4, 5, 6, 7, 10, 11, 12, 14, 16
ve 17. maddeler ters puanlanmaktadir. Olgek toplam puani 17- 85 arasinda degisebilir.
Yapilan gegerlilik ve giivenirlik ¢aligmasinda ti¢ faktor elde edilmistir. Fakat incelenen
caligmanin tartisma boliimiinde 6lgegin 17 maddesinin bir biitlin olarak degerlendirerek
tiimiinden elde edilen tek bir toplam puan iizerinden ¢aligilmasinin uygunlugunun ifade
edilmis olmasini referans alarak aragtirmamizda her ne kadar yapmis oldugumuz faktor
analizi neticesinde iki faktdr ¢ikmis olsa da. Olgekten gelen neticeleri tek boyut olarak

degerlendirilmesine Karar verilmistir.
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BOLUM 4
4. BULGULAR

Bu bolimde hipotez testlerine baslamadan once uygulanan o6lg¢eklerin analiz ig¢in
uygunluklart Olglilmistiir. Bunun igin oncelikle faktor analizleri ve glvenilirlik
analizleri yapilmistir. Sonrasinda degiskenlerimizin normal dagilimlarina bakilarak
hipotez testleri igin bir rota belirlenmistir. “Hipotezler ile Ilgili Bulgular” béliimiinde

yapilmis olan hipotez testlerinin sonuglar1 yer almaktadir.

4.1.OLCEKLERIN YAPISAL OZELLIKLERI iLE ILGILIi BULGULAR

Algilanan orgiitsel destek Olgegi, is performansi 6lgegi ve genel 6z yeterlilik 6l¢eginin
alt boyutlarini1 tespit etmek amaci ile faktor analizleri yapilmistir. Veri setinin faktor
analizine uygunlugunun test edilmesi i¢in, Kaiser- Meyer- Olkin (KMQO) o6rneklem
yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmistir. Olgeklerin KMO degerleri
0,50’nin iizerinde oldugu ve Bartlett testi de 0,05 6nem derecesinde anlamli oldugundan

veri setleri analize uygun bulunmuslardir.

Olgeklerin giivenilirlik analizleri yapilmistir. Yapilan analizlerin neticesinde Cronbach’s
alpha degerleri 0,70’in iistiinde oldugu gortlmiistiir (bknz. tablo 8). Bu da dlgeklerin
giivenilirliginin olduguna isaret etmektedir. Faktor analizi sonucunda alt boyutlara
ayrilan 6l¢eklerin alt boyutlarina da tek tek giivenilirlik analizleri yapilmistir. Neticeleri
ilerleyen kisimlarda belirtilmis olup, alt boyutlarin da sonuglarinin 0,70’den biiytik olup

giivenilirlikleri kabul edilmistir.

Kisisel gelisime yonelik destek, karsiliklilik normuna dayali destek, goérev performansi,
baglamsal performans ve diger bir degisken olan 6z yeterliligin normal dagilim gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla verilere Kolmogorow- Smirmow normallik testi
uygulanmistir. HO hipotezinin kabul edilmesi verilerin normal dagilima sahip bir
anakiitleden geldigini ifade ederken, H1 hipotezinin kabul edilmesi ise normal dagilimin
olmadigina isaret eder. Sonuglara bakarken p degeri 0,05’den buyuk ise HO hipotezi
kabul edilirken, p degeri 0,05’den kiiclik ise H1 hipotezi kabul edilir. Degiskenler

arasinda sadece 0z yeterliligin normal dagilimda olmadig1 goriilmiistiir.
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4.1.1.0l¢eklerin Faktor Yapilar ile Tlgili Bulgular

4.1.1.1.Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi

Tablo 2’de algilanan Orgiitsel destege ait faktor yiikleri gosterilmistir. Elde edilen bes

faktor toplam varyansin % 65,23’nu aciklamaktadir. Yapilan faktor analizinde Kaiser-

Meyer — Olkin (KMO) katsayis1 0,93 ve Barlett testinde de 0,00 anlamli bulunmustur.

Tablo 2: Algilanan orgiitsel destege ait faktor analizi sonuglari

Faktor 1 Faktor Yikii
4 | Cahstigim kurumda benim hedeflerime ve degerlerime glgcli bir sekilde saygi gosterilir. 0,85
25 | Cahistigim kurumda goruslerim dnemsenir. 0,84
21 | Calistigim kurumda, isteki genel tatminim dikkate alinir. 0,83
8 | Bir problemim oldugunda ¢alistigim kurum yardim igin hazirdir. 0,82
10 Calistigim kurum isimi, becerimin en ust dliizeyinde gergeklestirebilmem igin elinden 082
geleni yapar. ’
7 Calistigim kurumda beni etkileyecek kararlar alinirken, benim yararim géz éniinde 080
bulundurulur. ’
3 | Calistigim kurumda gosterdigim ekstra ¢aba takdir edilir. 0,80
36 | Yoneticilerim bu kurumun bir pargasi oldugum icin benimle gurur duyarlar. 0,79
35| Calistigim kurum, isimi olabildigince ilgi ¢ekici hale getirmeye calisir. 0,79
9 | Calistigim kurumda ¢ikarlarim gozetilir. 0,78
27| Calistigim kurumda, isteki basarilarimla gurur duyulur. 0,75
33 | Calistigim kurumda uzman oldugum, olabilecek en iyi is bana verilmek istenir. 0,73
Eger calistigim kurumda iyi bir kar elde edilirse, maasimi arttirmak géz 6niinde
30 0,72
bulundurulur.
20 | Ozel bir iyilige ihtiyacim oldugunda calistigim kurum bana yardim etmeye istekli olur. 0,67
1 | Calistigim kurumda, kurumun kendi iyiligi icin olan katkilarima deger verilir. 0,63
18 | Calistigim kurumda is kosullarimi degistirmek igin mantikli olan talepler onaylanir. 0,62
13 | Calistigim kurumda, benim alanimda olan art niyetsiz bir hata affedilir. 0,59
11 | Calistigim kurumda, kisisel bir problemden kaynaklanan devamsizligima anlayis gosterilir. 0,58
24 | Eger isten ¢ikmaya karar verirsem, calistigim kurum kalmam igin beni ikna etmeye calisir. 0,57
5 Calistigim kurumda, hasta olmamdan kaynaklanan uzun sireli devamsizliklar anlayisla 0556
karsilanir. ’
29 | Eger isimi zamaninda bitiremezsem, ¢alistigim kurumda bu durum anlayisla karsilanir. 0,531
Faktor 2 Faktor Yikii
17 | isimi olabilecek en iyi sekilde yapsam bile, calistigim kurumda bu fark edilmez. 0,76
15 Calistigim kurum kariyerimin geri kalan kisminda beni ¢alistirmanin kuruma cok az sey 075
kazandiracagini dusindar. ’
23 | Calistigim kurumda bana ¢ok az ilgi gosterilir. 0,70
16 | Calistigim kurumda terfi etmem igin bana ¢ok az firsat taninir. 0,68
32 | Calistigim kurum hak ettigim maasi bana 6demede kayitsizdir/ ilgisizdir. 0,66
22 | Eger firsat olursa, galistigim kurum beni istismar eder. 0,66
34 Eger calistigim is ortadan kalkarsa kurumum beni baska bir ise transfer etmektense, isten 0,66

cikarmayi tercih eder.
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Faktor 3 Faktor Yikii
19 Eger gecici olarak isten gikartilirsam, galisti§im kurum beni geri almaktansa yeni birini ise 073
almayi tercih eder. !
28 | Calistigim kurum, benden ziyade kar etmeyi daha ¢ok 6nemser. 0,58
Faktor 4 Faktor Yikii
2 | Eger calistigim kurumda, benim yerime daha disik Ucretle biri ise alinabilecekse alinir. 0,73
31 Calistigim kurumda, benim isimi herhangi birinin de benim kadar iyi yapabilecegi 062
dasunular. ’
Faktor 5 Faktor Yikii
14 | Performansimda ¢ok az bir dlsis bile yasansa, ¢alistigim kurum beni degistirmek ister. 0,72
12 | Galistigim kurumda, yaptigim isi yapmak igin daha etkili bir yol bulunursa benimle 061
yontemimle degistirilir.
Aciklanan Toplam Varyans: % 65,23
Tablo 3: Algilanan orgiitsel destek dlgeginin scree plot tablosu
Scree Plot
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Yapilmis olan faktdr analizinin neticesinde sorularin yogunlugunun elde edilen bes
faktor icinden iki faktorde toplandigi goriilmiistiir. Scree plot tablosunda da goriilecegi
lizere One ¢ikan ve yorumlanan iki faktér bulunmaktadir. Aragtirmamizin analizleri bu
iki alt boyut tizerinden yapilmistir. Faktor analizi neticesinde 6. sorunun faktor yukunin
-0,491 olmasit ve Oolgekten cikartmanin Olgegin biitiinliigiine zarar vermeyecegini
diisiinerek soru daha sonra yapilacak olan analizlere dahil edilmeyecektir. Cikartma
isleminin yapilmasimin ardindan tekrarlanan faktor analizinin sonuglaria baktigimizda
26. sorunun faktor yuklerinin ikinci faktorde 0.510, dordunci faktorde ise 0,500 aldigi
goriilmektedir. Degerlerin birbirine yakinlig1 géz 6niinde bulundurularak 26. soru da

Olgekten c¢ikartilmistir. 6. ve 26. sorularin anketten c¢ikartilmasi ile tekrar bir faktor
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analizi yapilmistir. Boylelikle ¢ikan sonuglarda; birinci faktor olan kigisel gelisime

yonelik destek alt boyutu toplam varyansin % 34,74’ini agiklamaktadir. ikinci faktor

olan karsiliklilik normuna dayali destek alt boyutu ise toplam varyansin % 15,133 m

aciklamaktadir. Ikinci faktorii olusturan sorulara bakildiginda literatiirde algilanan

orgiitsel destek kavraminin kuramsal agiklamalarinin altinda yer alan karsiliklilik normu

teorisine anlam olarak denk diistiigii diistiniildiigii i¢in ikinci alt boyut karsiliklilik

normuna dayali destek olarak adlandirilmistir.

4.1.1.2. is Performansi Olgegi

Tablo 4’de is performansina ait faktor yiikleri gosterilmistir. Elde edilen dort faktor

toplam varyansin % 69,69’nu agiklamaktadir. Yapilan faktor analizinde Kaiser- Meyer

— Olkin (KMO) katsayis1 0,91 ve Barlett testinde de 0,00 anlamli bulunmustur.

Tablo 4: Is performansi dlgegine ait faktdr analizi sonuclari

Faktor 1 Faktor Yikii

4 | Sorumlulugumdaki gorevleri yeterli diizeyde yerine getirmek 0,82

1 | Benden beklenilen gorevleri aksatmadan yerine getirmek 0,80

5 | is tanimimda yer alan sorumluluklari yerine getirmek 0,76

18 | Verilen gorevi vaktinde tamamlamak 0,74

2 | Ara verdikten sonra isime zamaninda donebilmek 0,72

15 | isimin gerektirdigi teknik bilgilere sahip olmak 0,71

8 |isimin gerektirdigi performans standartlarini karsilamak 0,71

16 | Bolimiumden sorumlu amirin benimle ilgili performans beklentilerine uygun ¢alismak 0,68
Faktor 2 Faktor Yikii

11 | Kurulusun yararina olabilecek gorus ve fikirlere sahip olmak 0,82

10 | Diger ¢alisanlari, islerini yaparken daha etkili yollar denemeleri icin cesaretlendirmek 0,79

9 | Calisma grubumun genel isleyisini gelistirmek icin yapici 6nerilerde bulunmak 0,78

12 Calistigim kurulusu potansiyel sorunlara karsi koruma sorumlulugu konusunda istekli 0.77

olmak !

Faktor 3 Faktor Yikii

14 | is tanimi kapsaminda olmayan isleri géniillii olarak yerine getirmek 0,79

17 | Verilen gérevden daha fazla sorumluluk Gstlenmek 0,71

13 | ise yeni giren personele is tanimimin iginde olmasa da yardim etmek 0,58

7 | Amirimle uyumlu olarak calismak 0,52
Faktor 4 Faktor Yikii

3 | Arkadaslarimla is disi sohbetlere zaman ayirmak 0,87

6 0,55

Benden beklenenleri yeterince karsilayamayacagim duygusu

Agiklanan Toplam Varyans: %69,69
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Tablo 5: Is performansi dlgeginin scree plot tablosu

Scree Plot
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Yapilmis olan faktdr analizi neticesinde dort faktor elde edilmis olsa da scree plot

tablosuna bakildiginda aslinda one ¢ikan iki faktér oldugu ve bunlarinda gorev

performansi ve baglamsal performans alt boyutu olmaya miisait oldugu goriilmiistir.

Fakat maddeler arasindaki kuramsal benzerlik ve diger maddelerin de is performansi

kavrami ile ilgisi oldugu disiiniilerek orijinal smiflandirmaya bagh kalinmustir.

Boylelikle gorev performansi ve baglamsal performans adi altinda iki boyut olarak

degerlendirilmesine karar verilmistir.

4.1.1.3. Genel Oz Yeterlilik Ol¢egi

Tablo 6’da 0z yeterlilige ait faktor yiikleri gosterilmistir. Elde edilen iki faktér toplam

varyansin %50,56’n1 agiklamaktadir. Yapilan faktor analizinde Kaiser- Meyer — Olkin

(KMO) katsayis1 0,88 ve Barlett testinde de 0,00 anlamli bulunmustur.

Tablo 6: Genel 6z yeterlilik 6lgegine ait faktor analizi sonuglart

Faktor 1 Faktor Yikii
6 | Zorluklarla yiiz ylize gelmekten kaginirim. 0,80
7 | Eger bir is cok karmasik goriinliyorsa onu denemeye bile girismem. 0,78
12 | Bana zor gbriinen yeni seyleri 6grenmeye calismaktan kaginirim. 0,76
11 | Beklenmedik sorunlarla karsilastigimda kolayca onlarin listesinden gelemem. 0,73
5 | Her seyi yarim birakirim. 0,73
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4 | Belirledigim 6nemli hedeflere ulagsmada, pek basarili olamam. 0,68
17 | Hayatta karsima c¢ikacak sorunlarin ¢oguyla basedebilecegimi sanmiyorum. 0,67
10 | Yeni bir sey denerken baslangicta basarili olamazsam ¢abucak vazgecerim. 0,65
14 | Yeteneklerime her zaman ¢ok glivenmem. 0,63
2 | Sorunlarimdan biri, bir ise zamaninda baglayamamamdir. 0,61
16 | Kolayca pes ederim. 0,48
Faktor 2 Faktor Yikii

9 | Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girisirim. 0,78
15 | Kendine glivenen biriyim 0,78
13 | Basarisizlik benim azmimi arttirir. 0,64

1 | Planlar yaparken, onlari hayata gegirebilecegimden eminimdir. 0,60
3 Hosuma gitmeyen bir sey yapmak zorunda kaldigimda onu bitirinceye kadar kendimi 056

zorlarim. !
Agiklanan Toplam Varyans: %50,56
Tablo 7: Genel 6zyeterlilik 6lgeginin scree plot tablosu
Scree Plot
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Yapilmig olan faktdr analizi neticesinde iki faktor elde edilmis olsa da maddeler

arasindaki kavramsal benzerlik ve ilk faktoriin Eigenvalue’nun digerlerine kiyasla

yiiksek olmasi nedeniyle 6z yeterlilik kavraminin tek faktor altinda incelenmesine karar

verilmistir.
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4.1.2.0lgeklerin Giivenilirlik Analizleri ile Tlgili Bulgular
4.1.2.1.Algilanan Orgiitsel Destegin Giivenilirlik Analizi

Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin i¢ tutarlilik katsayis1 hesaplanmistir. Yapilan
analiz sonucunda Cronbach’s alpha degeri 0,76 olarak ¢ikmistir. Arastirmamizin
analizlerini yliriitecegimiz iki faktoriin sonrasinda tekrar i¢ tutarlilik analizleri
yapilmistir. Olgegin alt boyutu olan kisisel gelisime yonelik destegin Cronbach’s alpha
degeri 0,96 ve diger bir alt boyut olan karsiliklilik normuna dayali destegin Cronbach’s

alpha degeri ise 0,89 olarak hesaplanmistir.

4.1.2.2 Is Performans1 Olceginin Giivenilirlik Analizi

Is Performansi Olgeginin i¢ tutarlilik katsayis1 hesaplanmustir. Yapilan analiz sonucunda
Cronbach’s alpha degeri 0,90 olarak c¢ikmistir. Arastirmamizin analizlerini
yiiriitecegimiz iki faktoriin sonrasinda tekrar igi tutarlilik analizleri yapilmistir. Olgegin
alt boyutu olan gdrev performansinin Cronbach’s alpha degeri 0,83 ve diger bir alt
boyut olan baglamsal performansin Cronbach’s alpha degeri ise 0,86 olarak

hesaplanmustir.

4.1.2.3. Genel Oz Yeterlilik Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi

Genel Oz Yeterlilik Olgeginin i¢ tutarlilik katsayisi hesaplanmigtir. Yapilan analiz
sonucunda Cronbach’s alpha degeri 0,69 olarak ¢ikmustir. 3. sorunun ¢ikartilmasinin
Olgegin i¢ tutarlilik degerini arttiracagi goriilerek anketten cikartilmistir. Boylelikle
tekrar yapilan giivenilirlik analizi neticesinde 6l¢egin Cronbach’s alpha degeri 0,72

olmustur.

Madde Cronbach’s (o) Madde Cikartildiginda
Cronbach’s Alpha (o)

3.Eger bir isi ilk denemede
yapamazsam, basarana kadar -.24 12
ugragirim.
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Tablo 8: Glvenilirlik analizlerinin sonuglari

Degiskenler Cronbach's Alpha
Algilanan Orgiitsel Destek 76
Kisisel Gelisime Yonelik Destek ,96
Karsiliklilik Normuna Dayali Destek ,89
Is Performansi ,90
Gorev Performansi .83
Baglamsal Performans ,86
Genel Oz Yeterlilik 72

Algilanan orgiitsel destegin alt boyutlar1 olan kisisel gelisime yonelik destegin ve
karsiliklilik normuna dayali destegin, is performansinin alt boyutlari olan gorev
performansi, baglamsal performansin ve diger bir degisken olan 6z yeterliligin normal
dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla verilere Kolmogorow- Smirmow
normallik testi uygulanmistir. Yapilan analiz neticesinde elde edilen bulgular tablo 9°da

gosterilmistir.

Tablo 9: Kisisel gelisime yonelik destek, karsiliklilik normuna dayali destek, gorev
performansi, baglamsal performans ve 0z yeterlilik degiskenlerinin Kolmogorow-

Smirnow Normallik Testi

K-SZ P
Kisisel Gelisime Yonelik Destek 1,19 11
Karsiliklilik Normuna Dayal1 Destek ,89 ,39
Gorev Performansi 1,30 ,06
Baglamsal Performans 1,11 ,16
Oz Yeterlilik 1,75 ,00

Sonuglara bakildiginda kisisel gelisime yonelik destek, Karsiliklilik normuna dayali
destek, baglamsal performans ve gorev performansi degiskenleri normal dagilima

uygun iken, 6z yeterliligin normal dagilima uygun olmadig1 goriilmustiir.
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4.2. HIPOTEZLER ILE iLGILi BULGULAR

Baslica aragtirmamizin gergevesini olusturan hipotezler ve ilgili analizlerin sonuglarini

gosteren tablolar asagida yer almaktadir.

Hla: Calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algisi ile gorev performansi

arasinda bir iligki vardir.

HO: Calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algist ile gorev performansi

arasinda bir iligki yoktur.

Hl1b: Calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algisi ile baglamsal performans

arasinda bir iliski vardir.

HO: Calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algist ile baglamsal performans

arasinda bir iligki yoktur.

Tablo 10: Kisisel gelisime yonelik destek ve Kkarsiliklilik normuna dayali destek ile

gorev performansi ve baglamsal performans arasindaki korelasyon

X ss Karsiikhihk | Kisisel Gorev Baglamsal
ort Normuna Gelisime |Performansi| Performans
Dayali Yonelik
Destek Destek
Dayali 3,00 1,25 1 ,00 ,00 ,00
Destek 180 180 180
K- i I *% *%k
Gell?;?rie 30 35
RN 3,35 1,11 1 ,00 ,00
Yonelik 180 180
Destek
Gorev 747
Performansi| 496 .65 1 ,00
180
Baglamsal
Performans 4.74 ,90 1

Tablo 10 incelendiginde kisisel gelisime yonelik destek ile gorev performansi arasinda

pozitif ve istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir, (r= 0.30, p<.01).
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Buna gore kisisel gelisime yonelik destek arttikca gorev performansinin da arttigi

soylenebilir.

Kisisel gelisime yonelik destek ile baglamsal performans arasinda pozitif ve istatistiksel
acidan anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir, (r= 0,35, p<.01). Buna gore Kkisisel

gelisime yonelik destek arttikca baglamsal performansin da arttig1 sdylenebilir.

Ote yandan Kkarsiliklilik normuna dayali destek ile gorev performansi arasindaki iliski
negatif ve istatistiksel agidan anlamlidir, (r= -0,20, p<.01). Buna gore karsiliklilik

normuna dayali destek arttik¢a gorev performansinin azaldigi gézlenmektedir.

Karsiliklilik normuna dayali destek ile baglamsal performans arasinda negatif ve
istatistiksel agidan anlamli bir iligski oldugu goériilmektedir, (r=-0,22, p<01). Buna gore
karsilikliik normuna dayali destek arttitkga baglamsal performansin azaldig

soylenebilir.

Tablo 10’a bakarak sonuglar1 degerlendirdigimizde Hla ve H1b hipotezlerinin kabul

edildigi ve HO hipotezlerinin ise reddedildigini goriiyoruz.

Boylelikle Kkarsiliklilik normuna dayali performansi arttirict bir niteliginin olmadigi

gorUlmiistiir.

4.2.1.Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Performansi Arasindaki Iliskide Oz
Yeterlilik Algisinin Bicimlendirici Rolii

H2a: Oz yeterliligin, calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algis1 ile gorev
performansi arasinda diizenleyici bir rolii vardir. Soyle ki ¢alisanlar tarafindan orgiitsel
destegin yuksek algilandigi durumlarda 6z yeterliligi yiiksek olan kisilerin gorev

performansi yliksektir.

HO: Calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algisi ile gorev performansi

arasindaki iliskiyi 6z yeterlilik etkilemez.
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Tablo 11: Kisisel gelisime yonelik destek ile gorev performansi arasindaki iligkide

ozyeterlilik algisinin bi¢gimlendirici roli

Degiskenler B Beta Diizelitzilmi§ R2 Farki F
1. Basamak
Kisisel Geligime 17 ,30 08 09 17,93
Yonelik Destek
2. Basamak
. _,33*** _,26*** ’15 ,07*** 17,22***
Oz yeterlilik
3. Basamak
Kisisel Geligime 29% 2% 19 04+ 15,54** 32.22

Yéqelik Destek X
Oz yeterlilik

Bagimli Degisken: Gorev Performansi
***<0,001**<0,01*<0,05

Regresyon analizi korelasyondan farkli olarak bagimli degiskenin diger bagimsiz
degisken tarafindan nasil agiklandigini belirlemeye ¢alisir. Arastirmamizin  bu

asamasinda hipotezlerimizin analizi i¢in hiyerarsik regresyon yolunu izlemis olduk.

Tablo 11°de kisisel gelisime yonelik destek ile gorev performansi arasindaki iliskide 6z
yeterliligin bir etkisinin olup olmadigina bakilmistir. 1. basamak da modele sokulan
kisisel gelisime yonelik destek degiskeninin, gérev performansi iizerindeki agiklayici
etkisi manidardir (f=.30; p<.000; F(17,93); p<.001). 2. basamakta modele sokulan 6z
yeterliligin de gorev performansi iizerinde agiklayici bir etkisi oldugu anlagilmaktadir
(B=-.26; p<.000; F(17,22); p<.001). 3. Basamakta kisisel gelisime yonelik destek ile 6z
yeterliligin birlikte etkilesimleri modele dahil edildiginde, ilk bakista bu etkilesimin
gorev performansi lizerinde agiklayici bir etkisinin oldugu goézlemlenmistir (f=,12;
p<.01; F(15,54); p<.001) ancak VIF(32,25) puanina bakildiginda aldigi degerin 10’dan
yiiksek bir deger almasi ¢oklu bagintinin oldugunu diisiindiirmiistir. Coklu bagintinin
oldugu durumlar modele dair bazi sorunlarla karsilagilacagina isaret eder. Bunlar
gercekte aralarinda iliski olmayan bagimsiz degiskenlerin iliskiliymis gibi
gbziikmesidir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak 6z yeterliligin sarthh degisken 6zelligi

olmadigini séyleyebiliriz.
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Tablo 12: Karsiliklilik normuna dayali destek ile gorev performansi arasindaki iliskide

ozyeterlilik algisinin bi¢gimlendirici roli

Degiskenler B Beta Dﬁzeétz"miS R? Farki F VIF
1. Basamak
10 | -20% 03 04 7,79* 1,00

Kargilikhihk Normuna
Dayali Destek

2. Basamak
. - 27** -,22%* ,08 ,04** 8,82*** 1,01
Oz yeterlilik

3. Basamak

Karsiliklihk Normuna -,12* -71* ,09 ,02* 7,50%** 22,41
Da_yall Destek X
Ozyeterlilik

Bagimli Degisken: Gorev Performansi
***<0,001**<0,01*<0,05

Tablo 12’de karsiliklilik normuna dayali destek ile gérev performansi arasindaki
iliskide 6z yeterliligin bir etkisinin olup olmadigina bakilmigtir. 1. basamakta modele
sokulan kargiliklilik normuna dayali destek degiskeninin, gorev performansi tizerindeki
aciklayici etkisi manidardir (B=-.20; p<.01; F(7,79); p<.01). 2. basamakta modele
sokulan 0z yeterliligin de gorev performansi iizerinde agiklayict bir etkisi oldugu
anlasilmaktadir (p=-.22; p<.01; F(8,82); p<.001). 3. basamakta karsiliklilik normuna
dayali destek ile 0z yeterliligin birlikte etkilesimleri modele dahil edildiginde, ilk
bakista bu etkilesimin gorev performansi iizerinde agiklayici bir etkisinin oldugu
gozlemlenmistir (B=-.71; p<.05; F(7,509); p<.001) ancak VIF(22,41) puanina
bakildiginda aldig1 degerin 10’dan yiiksek bir deger olmasi 6z yeterliligin sarth

degisken olmadigina isaret etmistir.

H2b: Oz yeterliligin, calisanlarin drgiitsel destek (ve alt kategorileri) algist ile baglamsal
performansi arasinda diizenleyici bir rolii vardir. Soyle ki ¢alisanlar tarafindan orgiitsel
destegin ylksek algilandigi durumlarda 6z yeterliligi yiiksek olan kisilerin baglamsal

performansi yliksektir
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HO: Calisanlarin orgiitsel destek (ve alt kategorileri) algisi ile baglamsal performansi

arasindaki iliskiyi 6z yeterlilik etkilemez.

Tablo 13: Kisisel gelisime yonelik destek ile baglamsal performans arasindaki iliskide

Ozyeterlilik algisinin bigimlendirici rolii

Degiskenler B Beta Dﬁzeétz"miS R? Farki F VIF
1. Basamak
Kisisel Geligime ,28%** ,35%** 12 ,12%%* 25,88*** 1,00
Yonelik
Destek
2. Basamak
. -,46%** -, 27*** ,19 ,07%** 22,35%** 1,00
Ozyeterlilik
3. Basamak
Kisisel Geligime 27 ,11%* ,22 ,39** 18,58*** 32,25
Y6r!_elik
Destek X Ozyeterlilik

Bagimli Degisken: Gorev Performansi

***<0,001**<0,01*<0,05

Tablo 13°de kisisel gelisime yonelik destek ile baglamsal performans arasindaki iligkide
Ozyeterliligin bir etkisinin olup olmadigina bakilmistir. 1. basamakta modele sokulan
kisisel gelisime yonelik destek degiskeninin, baglamsal performans iizerindeki
aciklayict etkisi manidardir (B=.35; p<.001; F(25,88); p<.001). 2. basamakta modele
sokulan 0z yeterliligin de baglamsal performans iizerinde agiklayici bir etkisi oldugu
anlasilmaktadir (B=-,27; p<.001; F(22,352); p<.001). 3. basamakta kisisel gelisime
yonelik destek ile 6z yeterliligin birlikte etkilesimleri modele dahil edildiginde, ilk
bakista bu etkilesimin baglamsal performans iizerinde acgiklayici bir etkisinin oldugu
gozlemlenmistir (B=,11; p<.01; F(18,58); p<.001) ancak VIF (32,25) puanina
bakildiginda aldig1 degerin 10’dan yiliksek bir deger olmasi 6z yeterlili§in sarth

degisken olmadigina isaret etmistir.

53



Tablo 14: Karsiliklilik normuna dayali destek ile baglamsal performans arasindaki

iliskide 6zyeterlilik algisinin bigimlendirici rolu

Degiskenler B Beta Dﬁzeétz"miS R? Farki F VIF
1. Basamak
Karsilikhilik Normuna -16 -22 04 05 9.69 1,00
Dayali Destek
2. Basamak
. -,37** -,221** ,09 ,04** 9,83*** 1,01
Ozyeterlilik
3. Basamak
Karsiliklihk Normuna -,15* -,64* ,10 ,01* 7,88*** 22,41
Da_yall Destek X
Ozyeterlilik

Bagimli Degisken: Gorev Performansi
***<0,001**<0,01*<0,05

Tablo 14°de karsiliklilik normuna dayali destek ile baglamsal performans arasindaki
iliskide 6zyeterliligin bir etkisinin olup olmadigina bakilmigtir. 1. basamakta modele
sokulan karsiliklilik normuna dayali destek degiskeninin, baglamsal performans
tizerindeki agiklayict etkisi manidardir (B=-,22; p<.01; F(9,69); p<.01). 2. basamakta
modele sokulan 6z yeterliligin de baglamsal performans iizerinde agiklayici bir etkisi
oldugu anlagilmaktadir (p=-,22; p<.01; F(9,83); p<.001). 3. basamakta karsiliklilik
normuna dayali destek ile 0z yeterliligin birlikte etkilesimleri modele dahil edildiginde,
ilk bakista bu etkilesimin baglamsal performans {izerinde agiklayict bir etkisinin oldugu
gozlemlenmistir (p=-,64; p<.05; F(7,88); p<.001) ancak VIF (22,41) puanina
bakildiginda aldig1 degerin 10’dan yiliksek bir deger olmasi 6z yeterliligin sarth

degisken olmadigina isaret etmistir.

Her ne kadar model anlamli ¢iktiysa da VIF degerlerinin 10’un istiinde olmasi, bu
degiskenler arasinda ¢oklu bagint1 oldugunun bir isareti olarak kabul edildi. Bu nedenle
de 0z yeterliligin ilgili degiskenler arasinda sartli degisken oldugu hipotezi destek
gormemistir. H2a ve H2b hipotezleri reddedilmis, HO hipotezleri kabul edilmistir.
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Arastirma modelimizde 6z yeterliligin bigimlendirici bir etkisinin olmadig1 sonucuna
varilmigtir. Ancak 0z yeterlilik ve is performansi arasindaki iliskiyi ele alan
arastirmalarda g6z Oniinde bulundurularak bu kez bagimsiz degisken olarak
performansla arasinda nasil bir iligki olabilecegi merak edilmistir ve korelasyon analizi

uygulanmigtir.

Tablo 15: Oz yeterlilik ile gérev performansi ve baglamsal performans arasindaki

korelasyon
Xort . Gorev Baglamsal
SS Ozyeterlilik Performansi Performans
. -, 24 -, 24
Ozyeterlilik 2,52 ,53 1 ,00 ,00
180 180
.. 14*
g:r;i‘:man3| 4,96 65 1 00
180
Baglamsal
Performans 4,74 90 1

Tablo 15 incelendiginde 6z yeterlilik ile goérev performansi arasinda negatif ve
istatistiksel agidan anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir, (r = -0,24, p<.01). Buna gore

kisinin 6z yeterlilik algis1 azaldik¢a gérev performansinin arttig1 sdylenebilir.

Oz yeterlilik ile baglamsal performans arasinda negatif ve istatistiksel agidan anlaml1 bir
iliski oldugu goriilmektedir, (r= -0,24, p<.01). Buna gore kisinin 6z yeterlilik algisi

arttikca baglamsal performansin azaldigi s0ylenebilir.

4.2.2. Demografik Degiskenler ile Ilgili Bulgular

Tablo 16: Cinsiyete gore gorev performansi ve baglamsal performans arasindaki

kiyaslama igin t- testi sonuglart
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Bagimls N Ortalama S T P
Degisken N1 N2 | Xt X2 | s1 s2
Gorev 124 56 | 4,98 492 | 67 60 55 57
Performansit*
Baglamsal

124 56 |4,73 4,76 92 87 .17 .86
Performans**
Levene*=.56 Kadin:1
Levene**=.63 Erkek: 2

Gorev performansinin (ortalamasi) kadin ve erkek calisanlara gére anlamli bir farklilik

gostermemektedir. t (0,55) p >.01. Kadin ¢alisanlarin gorev performansi (X= 4,98),

erkek ¢alisanlarin gorev performansi (X=4,92) dir.

Baglamsal performansin (ortalamasi) kadim ve erkek calisanlara gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir. t (-0,17) p >.01. Kadin ¢alisanlarin baglamsal performansi

(X=4,73), erkek calisanlarin baglamsal performansi (X=4,76) dur.

Tablo 17: Yas ile gorev performansi ve baglamsal performans arasindaki korelasyon

Xort Gorev Baglamsal
SS Yas Performansi Performans
-,06 ,00
Yas 32,90 6,42 ,38 ,96
180 180
Gorev 147
Performansi 4,96 65 1 ,00
180
Baglamsal
Performans 4.74 90 1

Tablo 17 incelendiginde yas ile gorev performansi arasinda anlamli bir iliski oldugu

bulunamamustir (r=-0,06, p >.01).

Tablo 17 incelendiginde yas ile baglamsal performans arasinda anlamli bir iligki oldugu

gorilmemektedir (r= 0,00, p >.01).
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Tablo 18: Sektor tecriibesi ile gorev performansi ve baglamsal performans arasindaki
korelasyon
Xort Sektor Gorev Baglamsal
SS Tecriibesi Performansi Performans
. -,02 01
Sektor , ,
.. . 9,01 6,15 1 71 ,82
Tecriibesi 180 180
I 74**
Gorev ,
4,96 ,65 1 ,00
Performansi 180
Baglamsal
Performans 4.74 90 1

Tablo 18 incelendiginde sektdr tecriibesi ile gorev performansi arasinda anlamli bir

iliski oldugu bulunamamustir (r=-0,02, p >.01).

Tablo 18 incelendiginde sektor tecriibesi ile baglamsal performans arasinda anlamli bir

iliski oldugu goriilmemektedir (r= 0,01, p >.01).

Tablo 19: Egitim Durumuna goére gorev performanst ve baglamsal performansin

ANOVA Sonuglari
N Ortalama F Degeri P Degeri
Lise 12 5,08
.. Yiksekokul 13 4,98
Gorev — -
Performans Universite 140 4,96 19 ,90
Yiksek Lisan /
Doktora 15 489
Lise 12 4,69
o Yiksekokul 13 4,71
Baglamsal — -
Performans Universite 140 4,73 19 90
Yiksek Lisan /
Doktora 15 491

Gorev performansi ve baglamsal performans degiskeninin calisanlarin egitim durumuna

gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi

sonucu egitim gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamadi
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BOLUM 5

5. TARTISMA ve ONERILER

Bu arastirmada algilanan orglitsel destek ile 1is performansi arasindaki iliski
incelenmistir. Bu iliskide 6z yeterliligin bir rolii olup olmadigina bakilmistir. Bu
baglamda bes farkli bankadan 180 calisana bu arastirma i¢in anketler uygulanmistir.
Toplanan veriler ile ampirik bir ¢alisma yiiriitiilmiistiir. Algilanan Orgiitsel destek;
kisisel gelisime yonelik destek ve karsiliklilik normuna dayali destek olarak iki boyutta,
is performansi ise gorev performansi ve baglamsal performans adi altinda iki boyut

olarak incelenmistir. Oz yeterlilik tek boyutta degerlendirmeye almnmustir.
Arastirmanin ortaya ¢ikartmis oldugu en 6nemli bulgular sunlar olmuslardir;

Algilanan orgiitsel destegin anlamli bir bigimde is performansi ile iliskilendirilebildigini
gorllyoruz. Alt boyutlara ayiwrarak inceledigimiz kavramlarin birbirleriyle olan
iligkilerine baktigimizda algilanan orgiitsel destegin alt boyutu olan kisisel gelisime
yonelik destek ile gérev performansi arasindaki iliskinin anlamli oldugu goriilmektedir.
Bu da kisisel gelisime yonelik destegin artmasinin gorev performansini da arttiracagini
ifade eder. Sonuglar birgok kaynakta belirtilen arastirma bulgulariyla paralel
niteliktedir. Searle ve ark.(2011) ise algilanan orgiitsel destek ile bireylerin 6zgiiven
seviyesi, i3 doyumu ve i performansi arasinda pozitif yonde anlaml iligkiler oldugunu
tespit etmislerdir (Tastan, Isci& Arslan, 2014,5.123). Kurt (2013) arastirma
bulgularimizin aksine Orgiitsel destegin is performansina etki etmedigi sonucuna

ulagmustir.

Orgiitiin kisinin refahini, konforunu, hassasiyetlerini dikkate almasiin ¢alisanin isteki
verimliligini arttirarak performansma olumlu etkilerinin olacagini diistindiirmektedir.
Kisisel gelisime yonelik destegin, bagimli degiskenimizin diger bir alt boyutu olan
baglamsal performansla olan iligkisine baktigimizda da anlamli ve pozitif korelasyon

iginde oldugunu goriiyoruz.

Diger bir taraftan karsiliklilik normuna dayali destek ile is performansinin alt boyutlar
ile olan iligkisine baktigimizda anlamli fakat negatif korelasyonda oldugu
gorulmektedir. Kaynaklarda bu durumu destekler nitelikte bir bilgiye rastlamamis olsak

da, duruma dair yapilan ¢ikarsamalar su yondedir. Karsilikliik normuna dayali
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algilanan orgiitsel destek cergevesinde kurumlarda galisana sunulan maddi ve psikolojik
yatirimlarin karsiliginda calisanin 6rgiite yatirimlarinin da artacagi ilkesine dayanir. Bu
noktada c¢alisan bu iliskiyi bir ¢ikar iliskisi olarak degerlendiriyor olabilir. Orgiitiin
vermis oldugu imkanlara karsilik bir ¢ikarimin oldugu algis1 ¢alisanda performansi
arttiran bir etki olusturmadig goriilityor. Calisanda belki bir zorunluluk algist olusuyor
ve kuruma karsi bir goniil bagi kurulamiyor. Bu durumda performansinin artmasindan

ziyade azalmasina yol agabilir diyebiliriz.

Karsiliklilik normuna dayali destekte kurumun calisana sundugu imkanlardan s6z
ederken akla gelen bir yaklasim da Motivasyon Teorilerinden Herzberg’in Cift Faktor
teorisindeki hijyen faktorleri olabilir. Bilindigi Gzere Herzberg Cift Faktor teorisinde iki
farkli ac1 ortaya koymustur. Bunlar kurumda yoklugu durumunda tatminsizlik
doguracak faktorler ile ¢alisanin is tatminini ve motivasyonunu yikseltecek faktorlerdir.
Herzberg yoklugu durumunda tatminsizlik meydana getirecegini diisiindiigii faktorleri
sOyle siralamistir; isletme politikasi yonetimi, teknik denetim, denetciler ile karsilikli
iligkiler, Ustlerle karsilikli iligkiler, astlarla karsilikli iliskiler, maas- iicret, is giivencesi,
kisisel yasanti, ¢alisma sartlari, statii. Motivasyon faktorleri isin muhtevasini, 6ziinii
esas almaktadir. Buna karsilik, hijyen faktorleri, isin ¢evresel sartlariyla ilgilidir (Tiirko’
dan akt. Eroglu, 2011). Motivasyon faktorleri, gercek giidiileyici faktorler olurken,
hijyen faktorler ise, bireyin tatminsizligine engel olmaktadir (Eroglu, 2011, s.440).
Karsiliklilik normuna dayali destekte de c¢alisan hijyen faktorlerinde isaret edilen
cevresel kaynaklardan oldukga beslenir. Fakat bu ¢alisan1 dis kaynaklara ¢ok bagimli
hale getirerek, bir davranis1 yapmasi s6z konusu oldugunda iggorenin i¢sel kaynaklarini
devreye sokmasi, kullanmasi, gelistirmesi zorlasabilir. Boylesi bir durumun ¢alisanin

performansina negatif geri doniislerinin olabilecegini ¢ikarsayabiliriz.

Digsal kaynaklarin 6n plana ¢ikmasi ile birlikte ig¢sel kaynaklarin kendini ortaya
koyabilecegi zemini bulamamasi agiklarken atif kuramini da diigiinebiliriz. GUnimizde
yukleme teorisi olarak bilinen teorinin temelini, Fritz Heider’in ¢alismalari
olusturmaktadir. Bernard Weiner, Heider’in goriislerini genisleterek, yilikleme teorisinin
gelisimine Onemli katkilarda bulunmustur. Weiner’a gore bireylerin nedensel
yiiklemelerinin ii¢ temel boyutu vardir. Birinci boyut, sonuglarin atfedildigi odak ile

ilgilidir. Birey sonuglar1 igsel veya dissal faktdrlere dayandirabilir. Igsel odak, bireyin
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basar1 veya basarisizliklar1 kendi deneyim ve c¢abalarina atfetmesiyle ilgili iken; digsal
odak, sonuglar1 bireyin digindaki kosullara yiiklenmesini anlatmaktadir. Ornegin bir
birey terfi edisini kendi bilgi, beceri ve basarisinin bir sonucu olduguna inaniyorsa, bu
icsel bir yuklemedir. Birey ¢ok bilgili, becerili ve basarili olduguna inandig1 halde terfi
edemiyorsa, bunun nedenini diger faktorlere ylikleme (6rnegin amirim performansini iyi
degerlendiremedi) egiliminde olmaktadir. Kuskusuz olumlu sonuglarla ilgili de bireyler
digsal yiiklemelerde bulunabilirler. Ornegin bir kisi terfi ettiginde, bu terfinin
kendisinden degil, baska aday bulunmamasi gibi digsal bir kosuldan kaynaklandigin1 da
belirtebilir ( Yildirim, 2012, s.29).

Calisanin kurum icinde olusan gelismelere ¢okga dissal yiiklemelerde bulunmast,
isgorenin olusan durumun nedenlerinde kendi i¢sel kaynaklarina dair unsurlar bulmasini
azaltabilir. Arastirmamizda elde edilen sonuglardan biri olan karsiliklilik normuna
dayali destegin arttigi vakit kisisel gelisime yonelik destegin azalmasi, bu goriisii
destekler niteliktedir.

Bu noktada calisanin dissal kaynaklarla birlikte i¢sel kaynaklariminda gelistirilebilir
olmasmi “giliglendirme kavrami” ile agiklayabilecegimizi diisiiniiyoruz. Lawler (1986)
giiclendirmeyi "isgorenlere Onemli kararlar verebilme yetkisinin verilmesi ve bu
kararlarin sonuglarinin sorumlulugunu tasima bilincine sahip kilinmasi1" seklinde
tanimlamaktadir (Cetin ve Giinay’dan akt. C6l, 2004). Yetki ve sorumluluklarin sadece
yoneticiler lizerinden tanimlanmamasi, kurumun astlardan da sorumluluk almak adina
beklentilerinin olmasi c¢alisanin kendi igsel kaynaklarina yonelmesini, gelistirmesini

mumkin kilar.

Yapilmis olan analizlerin sonuglar1 6z yeterliligin orgiitsel destek ve is performansi

arasinda bigimlendirici bir roliinlin olmadigini gosterir.

Arastirmamizda sartli degisken Ozelliginin olmadigr goriilen 6z yeterliligin is
performansi ile arasindaki iliski merak edilmistir. Sonuglar anlamli ve negatif
korelasyonda bir iligki oldugu yoniindedir. Calisanin 6z yeterliliginde olusan artisin
gorev performansi ve baglamsal performans: diisiirdiigii goriilmiistiir. Oz yeterliligin
kiside yiiksek olmasi, kisinin herhangi bir isi baslatma, yliriitme, tamamlama

asamalarinda kendine duydugu inancin giicli olarak da degerlendirebiliriz. Bu yonde
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kisi kendi yontemi ile hareket etme, kendi kullandig1 kaynaklara sahip ¢ikma giidiistinde
olabilir. Bu durum kurum iginde yonetimden gelen, kendi kaynaklari ile ters diisen
direktif ve malzemeleri reddedebilecegini akla getirmektedir. Bu da performansin
diislistine zemin hazirlayabilir. Sahin ve Giirbiiz (2012) yapmis olduklar1 ¢alismada
arastirma bulgularimizin aksine kiiltiirel zeka ile 6z yeterliligin gorev performansi ve
vatandaghk davranisini  olumlu yonde etkiledigini  bulmuslardir.  Arastirma
bulgularimizdan farkli bir sonuca ulasan Erman (2009), algilanan orgiitsel destek ile 6z
yeterlilik inanc1 arasinda anlamli bir iliski tespit edilemedigini aktarmistir. Ote yandan
0z yeterliligin calisan performansina etkisi ¢ercevesinde ise bu iki kavram arasinda

anlamli bir iligki tespit edilemedigini aciklamistir.

Arastirmanin  demografik  degiskenlerine gore performans degismemektedir.
Demografik degiskenlerimiz ile yapmis oldugumuz analizlere bakacak olursak,
cinsiyete gore gorev performansi ve baglamsal performans arasinda kiyaslama
yaptigimizda anlamli bir sonu¢ c¢ikmamistir. Yas degiskenimizi inceledigimizde,
bulgular anlamli bir sonucun olmadigina isaret eder. Arastirmamizdan elde edilen
sonuclarla yasi, gorev performansiyla ve baglamsal performansla iliskilendirmek
miimkiin olmamistir. Egitim durumu degiskenine bakildiginda da anlamli bir sonug elde
edilememistir. GoOrev performanst ve baglamsal performansin lise, yliksekokul,
universite, yiksek lisans/ doktora mezunu olmak ile kiyaslama yapilmasinin anlamli
olmadig1 goriilmiistiir. Calisanlarin banka sektoriinde g¢alismis oldugu yilin yani is
gorenin sektdr tecriibesinin is performansi lizerindeki etkisine baktigimizda korelasyon

analizi ile test edilen degiskenden anlamli bir sonug elde edilememistir.

Gl (2013) yaptig1 arastirmanin neticesinde, katilan bankacilarin gorev performans ve
baglamsal performans algilarinin yiiksek oldugu ilk etapta géze carpmaktadir. Ancak
hem gorev performans hem de baglamsal performans i¢in ankete katilan bankacilarin
demografik 6zelliklerinin herhangi bir etki yaratmadigi yapilan analizlerle de net bir

sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Genel olarak bulgular1 inceledigimizde beklenilen sonuglarin bir kisminit dogrular
nitelikte oldugu sdylenebilir. Bununla birlikte arastirma neticelerinden elde edilen

sonuclar ile revize edilmis arastirma modeli agagidaki gibidir;
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Sekil 3: Revize edilen arastirma modeli

_Algilanan
Orgutsel Destek

Is Performansi

v

Kisisel Gelisime anfgﬁi};k]ggia " Gorev Baglamsal
Yonelik Destek Destek Performanst Performans

Goriildigii gibi revize edilmis modelde bagimsiz degisken olan algilanan orgiitsel
destek iki alt boyutta ele alinmistir. Bunlar kisisel gelisime yonelik destek ile
karsiliklilik normuna dayali destektir. Bagimli degiskenimiz ise is performansidir. s
performansi da iki alt boyutta incelenmistir. Bunlar gérev performansi ile baglamsal

performanstir.

Yaptigimiz calismada arastirmanin 6rneklemini olusturan banka calisanlar1 performans
ve 0z yeterlilik degerlendirmelerini kendileri yapmislardir. Performans ve 6z yeterlilik
gibi kisinin kendi yetkinliklerini degerlendirdigi Ol¢iimlerde bireylerin objektif
degerlendirme yapabilmeleri “sosyal begenirlilik” egilimi nedeniyle mumkin
olmayabilmektedir. BOyle durumlar da o6lgiimlerin ¢ok kaynakli yapilmasi yani

yoneticilerinde ¢alisanlart degerlendirmesi daha guvenilir sonuglar verebilir.

Arastirmanin ilging bulgularindan biri de karsiliklilik normuna dayali destek ile gorev
performansi ve baglamsal performans arasinda negatif yonlii iliski oldugudur. Baska bir
deyisle karsiliklilik normuna dayali orgiitsel destegin performansi diisiirticii etkileri
vardir. Calisanlarin bu tiir destege giidiileyici bir orgilitsel kaynak olarak gérmemekte,
tersine algiladiklar1 zorunluluk iliskisi performanslarini olumsuz etkilemektedir.
Konunun dinamiklerini irdeleyecek kalititatif arastirmalar 6rgiitsel destegin performansi

etkiledigi kosillarin daha 1yi anlasilmasina katki saglayabilir.
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EK-1: Kisisel Bilgiler Formu

Bu anket Kiiltiir Universitesi Endiistri ve Orgiit Psikolojisi Yiiksek Lisans bitirme
tezi icin yapilmaktadir. Calisma, 3 farkli anketten olusmaktadir. Her birinin
yonergesi anketin Ust kisminda yer almaktadir. Anket sonuglari sadece
arastirma sonuglan igin kullanilacaktir, vermis oldugunuz bilgilerin gizliligi
korunacaktir. Calistiginiz kurum ve sizin adiniz herhangi bir sebeple
kullanilmayacaktir. Sorulari eksiksiz cevaplamaniz anketin gecerli sayilmasi ve
sonuglarin saglkli olabilmesi adina 6nemlidir. Simdiden arastirmaya saglamis
oldugunuz katkidan dolayi tesekkiirlerimi sunarim.

Psk. idil Cagil Erkog

KiSISEL BILGILER

Cinsiyetiniz: [ ] Kadin [ ] Erkek
Yasiniz:
Egitim Durumunuz; [ ] Lise [ 1 Yiksekokul
[] Universite [ ] Yuksek lisans/ Doktora

Kac yildir bankacilik sektoriindesiniz?
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EK-2: Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi
Aciklama: Litfen size en uygun secenegi isaretleyin.
1-Hi¢ Katilmiyorum, 2- Cok Az Katilyorum, 3- Az Katiliyorum,

4- Oldukga Katiliyorum, 5- Cogunlukla Katiliyorum, 6- Tamamen Katiliyorum

1)Cahstigim kurumda, kurumun kendi iyiligi 1 2 3 4 5
icin olan katkilarima deger verilir.

2) Eger ¢alistigim kurumda, benim yerime 1 2 3 4 5
daha dustik tcretle biri ise alinabilecekse

ahnir.

3) Cahstigim kurumda gosterdigim ekstra 1 2 3 4 5

¢aba takdir edilir.

4) Calistigim kurumda benim hedeflerimeve |1 2 3 4 5
degerlerime giicli bir sekilde saygi gosterilir.

5) Calistigim kurumda, hasta olmamdan 1 2 3 4 5
kaynaklanan uzun sireli devamsizliklar
anlayisla karsilanir.

6) Cahstigim kurumda sikayetlerim goz ardi 1 2 3 4 5
edilir.

7) Cahstigim kurumda beni etkileyecek 1 2 3 4 5
kararlar alinirken, benim yararim géz 6niinde
bulundurulur.

8) Bir problemim oldugunda calistig§im kurum | 1 2 3 4 5
yardim icin hazirdir.

9) Cahstigim kurumda cikarlarim gozetilir. 1 2 3 4 5

10) Calistigim kurum isimi, becerimin en Ust 1 2 3 4 5
diizeyinde gerceklestirebilmem icin elinden
geleni yapar.

11) Calistigim kurumda, kisisel bir 1 2 3 4 5
problemden kaynaklanan devamsizligima
anlayis gosterilir.

12) Calistigim kurumda, yaptigim isi yapmak | 1 2 3 4 5
icin daha etkili bir yol bulunursa benimle-
yontemimle degistirilir.

13) Calistigim kurumda, benim alanimda olan | 1 2 3 4 5
art niyetsiz bir hata affedilir.

14) Performansimda ¢ok az bir disus bile 1 2 3 4 5
yasansa, ¢alistigim kurum beni degistirmek

ister.

15) Calistigim kurum kariyerimin geri kalan 1 2 3 4 5
kisminda beni ¢alistirmanin kuruma ¢ok az
sey kazandiracagini diislintr.

16) Calistigim kurumda terfi etmem icin bana | 1 2 3 4 5
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cok az firsat taninir.

17) isimi olabilecek en iyi sekilde yapsam bile,
¢ahistigim kurumda bu fark edilmez.

18) Calistigim kurumda is kosullarimi
degistirmek icin mantikli olan talepler
onaylanir.

19) Eger gegici olarak isten ¢ikartilirsam,
calistigim kurum beni geri almaktansa yeni
birini ise almay! tercih eder.

20) Ozel bir iyilige ihtiyacim oldugunda
calistigim kurum bana yardim etmeye istekli
olur.

21) Calistigim kurumda, isteki genel tatminim
dikkate alinir.

22) Eger firsat olursa, calistigim kurum beni
istismar eder.

23) Gahstigim kurumda bana ¢ok az ilgi
gosterilir.

24) Eger isten ¢ikmaya karar verirsem,
¢ahstigim kurum kalmam igin beni ikna
etmeye calisir.

25) Cahstigim kurumda goruslerim
dnemsenir.

26) Cahistigim kurum, beni ise almanin
kesinlikle bir hata oldugunu duslnr.

27) Gahstigim kurumda, isteki basarilarimla
gurur duyulur.

28) Cahstigim kurum, benden ziyade kar
etmeyi daha ¢cok 6nemser.

29) Eger isimi zamaninda bitiremezsem,
cahistigim kurumda bu durum anlayisla
karsilanir.

30) Eger calistigim kurum iyi bir kar elde
edilirse, maasimi arttirmak goz 6nilinde
bulundurur.

31) Cahstigim kurumda, benim isimi herhangi
birinin de benim kadar iyi yapabilecegi
distnalir.

32) Cahstigim kurum hak ettigim maasi bana
odemede kayitsizdir/ ilgisizdir.

33) Calistigim kurumda uzman oldugum,
olabilecek en iyi is bana verilmek istenir.

34) Eger calistigim is ortadan kalkarsa
kurumum beni baska bir ise transfer
etmektense, isten cikarmayi tercih eder.
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35) Cahistigim kurum, isimi olabildigince ilgi

cekici hale getirmeye calisir.

36) Yoneticilerim bu kurumun bir pargasi
oldugum igin benimle gurur duyarlar.
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EK-3: Genel Oz Yeterlilik Olcegi
Aciklama:

Asadida cesitli konulardaki dislincelerinizi 6grenmek Uzere cimleler
verilmistir. Cimlede gecen ifadenin sizi ne kadar tanimladigini, latfen, size
uygun olan bdlmeye isaretleyiniz.

Sizi ne kadar tanimhyor?
Cok

Hig iyi

1 2 3 4

1. Planlar yaparken, onlari hayata gegirebilecegimden 1 12 (3 |4
eminimdir.
2. Sorunlarimdan biri, bir ise zamaninda 1 2 |3 |4

baslayamamamdir.

3. Eger bir isi ilk denemede yapamazsam, basarana kadar |1 2 |3 |4
ugrasirim.

4. Belirledigim 6nemli hedeflere ulasmada, pek basarili 1 |2 (3 |4
olamam.

5. Her seyi yarim birakirim. 1 2 3 |4
6. Zorluklarla yuz yuze gelmekten kaginirim. 1 2 3 |4
7. Eger bir is cok karmasik goriiniiyorsa onu denemeye 1 2 3 |4

bile girismem.

8. Hosuma gitmeyen bir sey yapmak zorunda kaldigimda 1 2 |3 |4
onu bitirinceye kadar kendimi zorlarim.

9. Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girisirim. |1 |2 |3 |4

10. Yeni bir sey denerken baslangicta basarili olamazsam |1 |2 (3 |4
cabucak vazgecerim.

11. Beklenmedik sorunlarla karsilastigimda kolayca onlarin |1 |2 |3 |4
Ustesinden gelemem.
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12. Bana zor gériinen yeni seyleri 6grenmeye calismaktan
kaginirim.

13. Basarisizlik benim azmimi arttirir.

14. Yeteneklerime her zaman ¢cok givenmem.

15. Kendine guvenen biriyim

16. Kolayca pes ederim.

17. Hayatta karsima cikacak sorunlarin coguyla
basedebilecedimi sanmiyorum.
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EK-4: Is Performans1 Olcegi
Asagidaki ifadelerin her biri agisindan kendinize 1 ile 6 arasinda bir puan veriniz.

1 » Budavranisi is yerinde hemen hig sergilemedigine, 6 » her zaman sergiledigine/

gosterdigine isaret edecektir.

Madde | Madde

No

1 Benden beklenilen gérevleri aksatmadan yerine 112 (3 |4
getirmek

2 Ara verdikten sonra isime zamaninda dénebilmek 112 |3 |4

3 Arkadaslarimla is disi sohbetlere zaman ayirmak 112 (3 |4

4 Sorumlulugumdaki gorevleri yeterli diizeyde yerine 112 (3 |4
getirmek

5 is tanimimda yer alan sorumluluklari yerine getirmek 112 (3 |4

6 Benden beklenenleri yeterince karsilayamayacagim 112 (3 |4
duygusu

7 Amirimle uyumlu olarak calismak 112 (3 |4

8 isimin gerektirdigi performans standartlarini karsilamak |1 |2 |3 |4

9 Calisma grubumun genel igleyisini gelistirmek icinyapict |1 |2 |3 |4
Onerilerde bulunmak

10 Diger cahlisanlari, islerini yaparken daha etkili yollar 112 (3 |4
denemeleri igin cesaretlendirmek

11 Kurulusun yararina olabilecek gorus ve fikirlere sahip 112 (3 |4
olmak

12 Calistigim kurulusu potansiyel sorunlara karsi koruma 112 (3 |4
sorumlulugu konusunda istekli olmak

13 ise yeni giren personele is tanimimin icinde olmasa da 112 (3 |4
yardim etmek

14 is tanimi kapsaminda olmayan isleri géniillii olarak 112 (3 |4
yerine getirmek

15 isimin gerektirdigi teknik bilgilere sahip olmak 112 (3 |4

16 Bolimimden sorumlu amirin benimle ilgili performans 112 (3 |4
beklentilerine uygun calismak

17 Verilen gérevden daha fazla sorumluluk tGstlenmek 112 (3 |4

18 Verilen gorevi vaktinde tamamlamak 112 (3 |4
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