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OZET

Bu arastirmada yoneticilerin yiiksek performans beklentilerinin ¢alisanlarin 6z
yeterlilikleri ve ise bagliliklari tizerinde pozitif yonde etkili oldugu varsayilmaktadir. Bu
kapsamda, yiiksek performans beklentileri ile g¢alisanlarin ise bagliliklar1 arasindaki
iliskide 6z yeterliligin aracilik etkisi ve bu aracilik iliskisinde is giivencesizliginin
diizenleyici rolii aragtirilmistir.

Aragtirma, Trabzon genelinde 6zel sektérde gérev yapan 395 6gretmen ve 275
satis elemanlarindan olusan iki farkli 6rneklem iizerinden anket yontemi ile veri
toplanarak gergeklestirilmistir. Arastirmada,  veri analizi i¢in SPSS 25, SPSS
PROCESS Makro-4 uzantisi ve Amos paket programlari kullanilmistir. Calismada yer
alan olgeklerin giivenilirlik analizleri, demografik bulgular, faktor analizleri, korelasyon
analizleri ve hipotezler arasindaki iligkileri 6lgmek amaciyla hipotez testleri yapilmistir.

Arastirma bulgularina gore, yoneticilerin yiiksek performans beklentileri
calisanlarin ise bagliliklarint artirmaktadir. Bunun yani sira, 6z yeterliligin, yoneticilerin
yiiksek performans beklentileri ve calisanlarin ise baghliklar1 arasindaki iliskide
aracilik rolii ve yoneticilerin yliksek performans beklentileri ile calisanlarin ise
bagliliklart arasindaki 6z yeterliligin aracilik iliskisinde is glivencesizliginin diizenleyici

etkisi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ise baglilik, Is giivencesizligi, Oz yeterlilik, Yiiksek
performans beklentisi

Vi



SUMMARY

In this study, it is assumed that managers’ high performance expectations have a
positive effect on employees’ self efficacy and work engagement. In this context, the
mediating effect of self-efficacy in the relationship between high performance
expectations and employees' work engagement and the moderating role of job insecurity
in the relationship between high performance expectations and self-efficacy were
investigated.

The research was conducted using two distinct sample survey methodologies,
comprising 395 teachers and 275 salespersons employed in the private in Trabzon. In
the study, SPSS 25, PROCESS and Amos package programmes were used for data
analysis. A series of reliability analyses were performed, correlation analyses were
executed and hypothesis tests were carried out in order to ascertain the relationships
between the hypotheses.

According to the research findings, high performance expectations increase
employees’ work engagement. The relationship between high performance expectations
and employees’ work engagement is mediated by self-efficacy. At the same time, job
insecurity was found to have a moderating role in the relationship between high

performance expectations and employees’ self-efficacy.

Keywords: Self efficacy, High performance expectation, Job insecurity, Work

engagement

Vil



ICINDEKILER

KABUL VE ONAY .ot bbbttt I
BILIMSEL ETIGE UYGUNLUK BEYANI .....cooeiviueiiicieieeceieee e, v
TESEKKUR ...ttt sttt bbb \%
OZET ..ottt Vi
SUMMARY L.ttt bbb bbb b bbbttt ettt b nn e Vil
ICINDEKILER ....c.cvviiiiiteieicictce ettt ettt VIl
TABLOLAR DIZINT ...ttt s XI
SEKILLER DIZINI.....ooiiuiieiiieecce ettt X1
EKLER DIZINT......iiiiiiiiiiniiiisriene i XIV
SIMGELER VE KISALTMALAR DIZINI ......cooooiiiiiiiiiiiiccscnceceeee XV
REIRIS .9 ................. A A A A .. 1
2. KAVRAMSAL CERCEVE ..ottt 9
2.1.Yiiksek Performans BeKIentiSi...........ocoueiiriiiiiiiiiiie i 9
2.1.1. Pygmalion ETKIST......cccoriiiiiiiiiiie i 12
2.1.2. GOIBM ELKISH ...ttt 14
2.1.3. Galatea EtKiSi ..........ccoviiiiiiiricie e 14
2.2, IS GUVENCESIZIZI ....vcvvviceeieie ettt bbb 16
2.2.1. I GUivenceSizIigi TUIIETT......c.cvivieivivereiiieeceeieieiee et 18
2.2.1.1. Oznel (Subjektif) ve Nesnel (Objektif) Is Giivencesizligi.........ccoevererrvrerenannn. 18
2.2.1.2. Niceliksel ve Niteliksel Is GUVENCESIZIIF .......vvevevrieiviirireiicieieveee e, 19
2.2.1.3. Biligsel ve Duygusal Is GUvencesizlii............cccveverrivierereriisieeeessseseesenans 20
2.3, OZ YELEIIlIK .. ..ottt 20
2.4, 156 BAZHIIK cv.vovvviieivicece et 23
2.4.1.1se BaglliZin BOYULIAIT.....c.cvvviviriveiiecreiiieieseeessee s 25
2.4.1.1. DINCIK BOYULU ....ooiiiiiiiicceee e 25
2.4.1.2. Adanmishik BOYULU .....oooviiiiiiic e 26
2.4.1.3. Ise YOZUNIASMA BOYULU .....covuviiviiecriieeiicte e 26
3. KURAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER ........cccccoooeeiiieiiiireiieieeeeessie s 28
3.1. Hedef Belirleme Teorisi (Goal Setting Theory)........ccocovviiinnieiiie s 28
3.2. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (COR Theory) ........cccccvoviiiiiiieniciicneeec 36
L3  HIPOEZIEE ... e 38
3.3.1. Yiiksek Performans Beklentileri ve Ise Baglilik Tligkisi.......c.cccoevvvererirricerennan, 39
3.3.2. Yiiksek Performans Beklentileri ve Oz Yeterlilik Arasindaki iliski..........cc.......... 42

VI



3.3.3. Oz Yeterlilik ve Ise Baglilik Arasimndaki TlisKi.......oooveeeeeeereeeeccceeeeeeees 43
3.3.4.Yiiksek Performans Beklentileri ve ise Baglilik Arasindaki Iliskide Oz Yeterliligin

ATACHITK EEKIST .ttt ettt be et nre e 46
3.3.5. Is Giivencesizliginin Yiiksek Performans Beklentisi ile Oz Yeterlilik Arasindaki
Mliski Uzerindeki Diizenleyici EtKISi.........ocovvivivivivirsiiiiesieisieseeesesee s, 47
4. YONTEM ..ottt 49
4.1, AraStirmanin ANACT .....cciouuieiiieieiiiee sttt e e be e ssb e e asb e e s abr e anr e neeas 49
4.2, Arastirmanin ONEMi.........ocvcviveveiiiiieseee et es ettt st s et n et en e 49
4.3, Arastirmanin MOdEli.........cooiiiiiiiiiiiie e 51
4.4, Arastirmanin OINEKIEMi. .........cooevevvcireeieeeeceeie s et eseeee et esenesse et en e 51
4.5. Arastirmada Kullan1lan OIGEKIET ..........cocvvevveeueuerirceceeteieseseeeeeieses s st eses s 53
4.5.1. Yiiksek Performans Beklentisi OIGegi .......ccovvviverirevrircreiireinicieiisseesesssseienne, 53
4.5.2. Oz Yeterlilik OIGEZi ....cvcvvreririririiriresiieisieie et 54
4.5.3. s GUVenCeSiZIiZi OIGEEI ......vvverieirerieeiiiieieieeeie et 54
4.5.4. 136 BaBIIlIK OICETi.......c.cevrerireieeiieeiesieeeieiieie sttt 55
4.6. Demografik DegisKenler ..........cocooiiiiiiiiiiiiie e 55
4.7. Arastirmanin HipoteZICTi.......cccveiiuiiiiiiiiiiii i 55
5. VERILERIN ANALIZI VE BULGULAR ......ccoviiiminiiniininsissieeisse s 57
5.1. Calisma 1’in Analiz SONUGIATT .....ccvviiiiiiiiic e 57
5.1.1. Betimsel IStatiStIKIET .......c.ovvurveveiiececieieiee ettt 57
5.1.2. Degiskenlerin Tanimlayici Istatistikleri ve Korelasyon Analizi Sonuglart........... 58
5.1.3. Giivenilirlik ve Gegerlilik AnalizIeri ........cocovviiiiiiiiii e 59
5.1.4. Ortak Metod Varyans Analizi Sonuglart...........cccocoveiiiiiiiiiicneeece 63
5.1.5. Gegerlilik Analizi SONUGIATT.......ccuviiiiiiiiiie i 65
5.1.6. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Tanimlayici Istatistikleri............ccceevevcnneee. 65
5.1.7. HIPOLEZ TESTIETT ..ot 66
5.1.7.1.Yiikksek Performans Beklentileri ile Ise Baglihk Arasindaki Iliskide Oz
Yeterliligin Aracilik Iliskisine Ait Analiz SONUGIAIT ........ccveveveveeeeeiereeececeeee e 66
5.1.7.2.Yiikksek Performans Beklentileri ile Oz Yeterlilik iliskisinde Is
Giivencesizliginin Diizenleyici Etkisine Iliskin Analiz Sonuglari............cc.cccoevvvevenann 69
5.2. Calisma 2°’nin Analiz SONUGIATIT .......eiiiviiiiiiiiiie e 73
5.2.1. Betimsel Istatistikler (CalISMa 2)........ccoeevevrrueueieeeccieeieseseeeee e esee e, 73
5.2.2.Degiskenlerin Tanimlayici Istatistikleri ve Korelasyon Analizi Sonuglar1 (Calisma
PSS 74
5.2.3. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri (Calisma 2).......ccocoveviieiiiiniieeiiee e 75

IX



5.2.4. Ortak Metod Varyans Analizi Sonuglart (Calisma 2).......ccccovvviieniiennieennieennn 80

5.2.5. Gegerlilik Analizi Sonuglart (Cali$ma 2) .......coocveiieiiiiiieiieee e 81
5.2.6. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Tanimlayici Istatistikler (Calisma 2) ............ 82
5.2.7. Hipotez Testleri (CaliSIma 2) .....cccuviiiiiiiiiieiiiie et 83
5.2.7.1.Yiiksek Performans Beklentileri ile Ise Baglihk Arasindaki Iliskide Oz
Yeterliligin Aracilik iliskisine Ait Analiz Sonuglart (Calisma 2).......cc.cvevervevevevererennan. 83
5.2.7.2.Yiiksek Performans Beklentileri ile Oz Yeterlilik iliskisinde Is
Giivencesizliginin Diizenleyici Etkisine iliskin Analiz Sonuglar1 (Calisma 2).............. 85
B. TARTISMA ...t bbbttt b e e b 89
6.1. Arastirmanin Teorik Katkilart..........cccoooiiiiiiiiii e 89
6.2. Arastirmanin KISTtIart..........ccoooiiiiiiiiii 93
6.3. Gelecek Arastirmalar Igin ONEriler........oooviivevevcececeeeeeceeeeeeeeee e 93
6.4. Sonug ve Degerlendirme .......ccoovvviiiiiiiiiii i 94
KAYINAKCA ettt b e s bbbt e bt e et e e be e et e e sreeebeesaeas 100
ELER L.ttt ettt b et nnn e 130
ETIK KURUL KARARI ....cooiimiririitiniieiee et 133
(0746 10)1Y 1 15O 134



TABLOLAR DiZiNi

Tablo 1. Betimsel iStatiStiKIEr ..........ccooviiiiiiiic e 58
Tablo 2. Degiskenler arasindaki pearson korelasyon katsayilart...........cccooviiiiiiiinnne 58
Tablo 3. Yiiksek performans beklentisi 6l¢eginin dogrulayici faktor analizi (CFA)
SONUGIATIL. .. e 61
Tablo 4. Oz yeterlilik degiskeni i¢in dogrulayici faktdr analizi (CFA) ve giivenilirlik..61
ANANTZE 1. 61
Tablo 5. Ise baglilik degiskenleri icin dogrulayici faktdr (CFA) ve giivenilirlik ........... 62
ANAliZl SONUGIATT ...cocviiiic i e e 62
Tablo 6. Is giivencesizligi dlgeginin dogrulayici faktdr analizi (CFA) ve giivenilirlik
ANANTZT .. 62
Tablo 7. Model uyum INAEKSIENT ........ccoiiiiiiiieiiee e 63
Tablo 8. Dogrulayici faktor analizine iliskin uyum endeksleri sonuglart........................ 64
Tablo 9. Gegerlilik analizi SONUGIATT .........vviiviieiiiiciiie s 65
Tablo 10. Arastirmada kullanilan dlgeklere yonelik tanimlayici istatistikler ................. 66

Tablo 11.Yiiksek performans beklentileri ile ise baglilik iligkisinde 6z yeterliligin

PV To) 1 150 (o) L1 R 67

Tablo 12. Yiiksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide is

giivencesizliginin diizenleyici etkisine ait analiz sonuglart ............cccceeuveeenee. 70
Tablo 13. Calisma 1°1n hipoteZ teStIer ........cuvviiiiiiiiiiiii e 72
Tablo 15. Degiskenler arasindaki pearson korelasyon katsayilari (Calisma 2) ............. 74

Tablo 16. Yiiksek performans beklentisi 6lgeginin dogrulayici faktor analizi =~ (CFA)

sONUGIArT (CaliSIMa 2) ...vvviiiiiiiiiie e 76

Tablo 17. Oz yeterlilik degiskeni i¢in dogrulayici faktor analizi (CFA) ve giivenilirlik

analizi sonuglart (CaliSma 2) ......cceoiiieiiiiiiiiie e 77

Tablo 18. ise baghlik degiskenleri igin dogrulayici faktér (CFA) ve giivenilirlik analizi

SONUCIATT (CAlISIMA 2) .oivveiiiiiie it 77
Tablo 19. Is giivencesizligi 6lgeginin dogrulayici faktdr analizi (CFA) ve giivenilirlik

ANAlIZI (CalISIMNA 2) .ooivvieeiiie e 78
Tablo 20. Model uyum INAEKSIEIT ........c.ccoiiiiiieiie e 79

Tablo 21. Dogrulayici faktor analizine iliskin uyum endeksleri sonuglart (Caligma 2) .81

Tablo 23. Arastirmada kullanilan dl¢eklere ait tanimlayici istatistikler (Calisma 2) .....82

Tablo 24.Yiiksek performans beklentileri ile ise baghlik iliskisinde 6z yeterliligin

aracilik rolii (Cali$ma 2).......cooeeiiiiiieiei e 83



Tablo 25.Yiiksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide is
giivencesizliginin diizenleyici etkisine ait analiz sonuglar1 (Caligma 2)....86

Tablo 26. Calsma 2°nin Hipotez TeStIETT ........cciuiiiiriiiiiie e 88

Xl



SEKILLER DiZiNi

Sekil 1. Arastirma mMoOdeli .........ooeiiiiiiiiiiiie e
Sekil 2. Yiiksek performans beklentilerinin ise baglilik iizerindeki etkisinde
yeterliligin aracilik roliine ait model ...
Sekil 3. Yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik iliskisinde 1§ ........ccccovcvverivennne
giivencesizliginin diizenleyici etKiSi ......ccvvviiiiiiiiiiiiic i
Sekil 4. Yiiksek performans beklentilerinin ise baglilik tizerindeki etkisinde 6z
yeterliligin aracilik roliine ait model (Calisma 2) ..........ccocovvviiveiiiieniecee,
Sekil 5. Yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik iliskisinde is

giivencesizliginin diizenleyici etkisi (Calisma 2) ...,

X1



EKLER DIiZiNi

Ek 1. Tezde Kullanilan Anket Sorulari

XV



SIMGELER VE KISALTMALAR DiZiNi

ADNMSLK : ise Adanmishk

AMOS
Bk. / bk.
CFl
CFA
DNCLK
Ed. / ed.
GFI

IFI

Max.
Min.
Ort.
0ozy
ISGV
RMSEA

SRMR
SPSS

Sd.
vd.
vb.
YPB

. Analysis of Moment Structures (Moment Yapilarin Analizi)

: Bakiniz

: Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi)

: Confirmatory Factor Analysis (Dogrulayici Faktor Analizi)

: Dinglik

: Editor

: Goodness of Fit Index (Uyum lyiligi Indeksi)

- Incremental Fit Index (Marjinal Artis Uyum Indeksi)

: Maksimum

: Minimum

: Ortalama

: Oz Yeterlilik

: Is Giivencesizligi
: Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin

Ortalama Karekokii)
: Standart Root Mean Square Residual (Standartlastirilmis Artiklar)
: Statistical Package For The Social Sciences (Sosyal Bilimler i¢in
Istatistik Paketi)

: Standart Deviation (Standart Sapma)

: Ve digerleri, ve devami

: Ve benzeri

: Yiksek Performans Beklentileri

YGNLSM : Ise Yogunlasma

o

: Cronbach’s Alpha Katsayis1

XV



1. GIRIS

Giincel yonetim arastirmalari, zorlu hedeflerin performansi artirmak igin c¢ok
onemli oldugunu ortaya koymuslardir. Bu kavram yoneticilerin tutku diizeylerinin
calisanlarin kuruma katkilarina etkisini belirtir (Jacobsen ve Anderson, 2019).
Kisileraras1 olumlu beklentiler genellikle olumlu sonuglarla, olumsuz beklentiler ise
olumsuz sonuglarla iliskilendirilmektedir (Horn vd., 1998). Beklentiler kisilerin
davraniglarini, motivasyonlarini ve ise katilimlarini etkiler (Hornstra vd., 2018).

Beklentiler, kisilerin bagka bir durumun sonucunda ne olacagina dair sahip
olduklar1 inang¢lardir (Hubbard ve Purcell, 2001); bireyler ¢evrelerine iliskin algilarina,
iletisimlerinin sonuglarina veya diger tetikleyicilere bagli olarak bu inanglarini
degistirirler (Herrera, 2003). Kisiler icin hedef belirleme, onlarin is memnuniyetleri, 6z
yeterlilikleri ve ise baghliklarini artirir. Ayrica bu durum olumlu bir ¢alisma ortami ve
kiltirtinii destekler (Van Den Ouweland vd., 2019). Ruh halinin kisilerin disiince
stireclerini etkiledigi fikrinin oldukca sezgisel bir ¢gekiciligi vardir. Olumlu ruh halindeki
insanlar etrafa pembe pencerelerden bakacaktir. Calisanlar ortamdaki ruh hali ile tutarh
olmayan bilgileri eleyerek bilissel siiregleri etkilemektedir (Lane, 2001).

Geleneksel olarak belirtilen performans beklentileri, gorev becerisinin
beklentileridir ve diger grup lyeleri ya da yoneticiye gore belirlenir. Bir ¢alisana
yonelik daha yiliksek goreceli performans beklentileri, o calisanin ise katilim oraninin,
niifuzunun, performans degerlendirmelerinin ve liderlik pozisyonlar1 se¢iminin grup
hiyerarsisinde daha yiiksek bir pozisyona doniismesine neden olur (Webster vd., 2004).
Beklentiler, yoneticilerin etkinligini belirlemede 6nemli bir rol oynar. Arastirmacilar ve
uygulamacilar, bir siire c¢alisanlarindan daha fazlasin1 bekleyen yoneticilerin daha
fazlasin1 elde edecegini varsayarlar (Likert, 1991; McGregor, 1960). YOonetim
uygulamalari, beklentileri ¢alisanlarin davranigsal sonuglarini etkilemenin yollar1 olarak
gostermektedir ve performans yonetimi de bunun kritik bir 6rnegidir; ¢alisanlar ve
yoneticiler arasinda neyin basarilacagi ve nasil basarilacagi konusunda ortak bir anlay1s
olusturan bir siirectir (Armstrong ve Murlis, 2004).

Calisan performansi, kendisine tanimlanmis bir gorevin basarisi ve gorevin
listlenilmesi seklinde olabilir. Istenilen kurumsal sonug yiiksek performans ise,
performans yonetimi dongiisii bunun basarilmasinda kritik bir unsur olacaktir ¢iinkii,
calisan tarafindan gelistirilen beklentiler i¢in bir ¢erceve gorevi gorecektir (Blackman

vd., 2019). Yiiksek diizeyde performans beklentisinin g¢alisanlarin performanslarini



genellikle artirdigi goriilmiistiir (Dai vd., 2018). Bu genel farkindaliga ragmen yakin
zamana kadar yonetici beklentilerinin etkisinin nasil ve neden isledigini, bunlarin
pratikte nasil yararli bir sekilde kullanilabilecegini anlatan ¢ok az ¢aligma vardir. Buna
paralel olarak, is motivasyonu teorisyenleri, is performansinda ¢caba harcamayr motive
etmede ve elde edilen tretkenlik diizeylerinin belirlenmesinde kisisel beklentilerin
roliinii 6ne siirmektedir (Eden, 1992).

Genel olarak ¢alisan performansi bir dizi bireysel 6zellikten (6rnegin, motivasyon
ve yetenek) ve durumsal faktorlerden (6rnegin, gorevin zorlugu, sans, isbirlik¢ilerin
veya rakiplerin motivasyonu ve yetenegi) etkilenir. Giigli ve motivasyonu yiiksek
performans sergileyenler bile zaman zaman diisiikk performans gosterebilirler. Bir
gorevin ya da arayisin ilk asamasinda diisiik performans yasadiktan sonra caligsanlar
islerine ya devam edebilir ya da cabalarin1 bagka bir yere kaydirabilirler. Performans
beklentileri bu durumu etkilemektedir (Dai vd., 2018). Yiiksek performans beklentileri
calisanlarin isteki ilk basarisizliklarindan sonra bile ise bagliliklarini ve harcadiklari
cabay1 artirmasi gerekir. Kendiyle ilgili bu ytiksek beklentiler, ¢alisanlarin baslangigtaki
bir basarisizlig telafi etme yeteneklerine iliskin tahminlerini artirir (Eden, 1990), bu da
onlarin karsilastiklart zorluklarin ardindan hedefe ulasma konusundaki ¢abalarini
stirdlirme ve hatta artirma istekliligiyle olumlu bir sekilde iliskilidir (Bandura, 1982).

Performans beklentisi literatiirii, yoneticilerin ¢alisanlardan ytliksek performans
beklentileri iletmesi, zorlayict hedefler belirlemeleri, olumlu beklentiler iletmeleri ve
calisanlarinin becerilerini onaylamalar1 calisanlar agisindan 6nemlidir (Eden, 1992;
Kierein ve Gold, 2000). Yoneticiler ¢alisanlara onlardan yiiksek hedefler bekledigini
sergileyecek sekilde davrandiginda (6rnegin onlar1 daha biiylik sorumluluklar almaya ve
is sorunlarim1 ¢ézmeye tesvik ederek), calisanlarda kendileri igin yiiksek is hedefleri
belirleyecek ve yeteneklerini gelistirecektir (Livingston, 2009).

Insan iliskilerine yonelik ¢alismalar yapan bazi teorisyenler beklentiler ve kendini
gerceklestiren kehaneti yonetim teorilerine kii¢iik bir etki olarak dahil ettiler.
McGregor’un (1969) X ve Y teorisi, agiklayici bir kavram olarak kendini gergeklestiren
kehanete basvurdu. McGregor, yoneticilerin  beklentilerinin  astlarina  nasil
davranacaklarin1 belirledigi ve bunun da astlarin nasil tepki verecegini etkiledigi
dongiisel bir kendini gergeklestiren kehanet siireci oldugunu vurgular. X teorisinin
varsayimlarina gore hareket eden bir yonetici, calisanlarina giivenmez, onlara yetki
vermekten kaginir ve onlar1 yakindan denetler. Bu sekilde muamele goren is¢iler daha
az c¢aba harcayacaklardir. Y teorisine gore hareket eden yonetici ise, calisanlarina

giivenen, bireysel ve kurumsal hadefler arasinda bir uyum arayan yoneticidir ve bu



sebeple ¢alisanlar kurumsal ve bireysel hedefleri gergeklestirmek i¢in daha fazla emek
harcayacaklardir (Eden, 1992). Kendini gergeklestiren kehanet teorisine gore, astlarin
ciktilar1 iizerinde yonetici ve mentor beklentilerinin etkisi vardir. Ornegin, astina
giivenmeyen ve ona onemli gorevler devretmeyen bir yonetici ile astina giivenen ve ona
sorumluluklar veren bir yonetici disiiniin; ilk durumda yonetici c¢alisaninin
performansini olumsuz etkilerken ikinci durumda astina gilivenen yonetici onun
performansinin artmasini saglar (Kumar, 2019).

Oz yeterlilik, yoneticilerin destekleyici davranislarma ve astlarin performansina
iliskin algiyla yakindan iligkilidir (Hsu vd., 2009) ve kisinin yeni, 6n goriilemeyen ve
muhtemelen stresli unsurlar iceren durumlarda gereken eylem planlarini ne kadar iyi
organize edebilecegi ve uygulayabilecegine dair yargilar1 igerir. Yeterlilik algis1 is
se¢imini, o is i¢in harcanan ¢abayi ve zorluklar karsisinda azmi etkilemektedir (Shunk,
1983). Calisanlar i¢in hedef belirleme, onlarin mevcut i¢ standartlarla karsilagtirdigi bir
06z motivasyon big¢imini temsil e.tmektedir. Bir hedefe ulasmanin beklenen tatmini,
performanslar standartlara uygun hale gelene ve onlarin iizerine ¢ikana kadar stirekli
katilima yol agar (Bandura, 1977).

Beklenti deger teorileri, calisan davramisinin ortaya koyduklari eylemlerin
sonuclarina ve bu sonuglara ne kadar deger verildigine iligskin inanglarin ortak bir islevi
oldugunu vurgular (Atkinson, 1964). Oz yeterlilik, algilanan yeteneklerin ifadesidir.
Belirlenen hedeflere ulagsmak amaciyla kisilerin gerekli bilgi ve becerileri etkili olarak
kullanma yetenegine iliskin inanglara vurgu yapmaktadir (Shunk, 1990).

Istihdam, egitim ve askerlik deneyimi gibi énemli yasam alanlarinda basar
deneyimi ge¢misi olan bireylerin, bu basar1 deneyimleri olmayan bireylere gore daha
yiksek 0z yeterlilik beklentilerine sahip olmalar1 gerekir (Sherer vd., 1982).
Calisanlarin belirlenen amaclara ulasmak icin yeterli olan yetenege sahip oldugu
varsayilirsa, hedefin zorluk diizeyi ile ¢alisanin performans: arasinda olumlu yonde ve
dogrusal bir iligski oldugunu gosteren pek ¢ok kanitin varligindan sz edilebilir (Locke
vd., 1981). Giiglii iradeye ve kararliliga sahip calisanlar, kendilerine yonlendirilen
elestirilerin listesinden gelebilmek i¢in ¢abalayacaklardir, ancak bunlarin ¢ogu, bu koti
muameleyi kabul edecek ve kaderleri oldugunu diislinerek boyun egeceklerdir.
Dolayistyla calisanin bu tiir olumsuz etkilerden kurtulmasini saglamak ve yiiksek
beklentiler iletme yoluyla moralini yiikseltmek burada yoneticinin gorevidir. Durum,
calisan1 olumlu hedefe yonlendirecek &vgli ve iltifatlarla degistirilmelidir (Saxena,
2016).



Beklentilerin, kendine inanci giiglii olan ¢alisanin, elde ettigi ¢ikt1 tizerinde
yiiksek ve olumlu etkisi vardir (Eden, 1992). Calisanlarina her zaman yiiksek ¢ikt1 elde
edecegi beklentisiyle davranan yoneticiler vardir (Livingston, 1969), bu yoneticilerin
performans  beklentileri,  calisanlarin1  destekleyici  davramiglariyla  onlarin
performanslarini etkileyecektir. Yoneticiler, destekleyici, isbirlik¢i, becerikli ve tesvik
edici oldugunda galisanlarin yiiksek verim elde etme konusunda 6zgiiven gosterdikleri
goriilmiistiir (Mushtag ve Khaalidi, 2016). Yoneticilerin calisanlardan yaraticilik
beklentileri, calisanlarin yaratict 6z-yeterliliklerine iliskin algilarinin sekillenmesinde
etkilidir (Tierney ve Farmer, 2004).

Oz yeterlilik, hem bireyin kendini algilama yetenegi hem de gdsterebilecegi
cabaya yonelik niyetleri olarak algilandigindan (Kanfer, 1987), 6z yeterliligin bir
yetenek bileseni igcermesine ragmen, yetenekten bagimsiz olarak hedefe ulasma
konusunda ¢alisana katki saglamasi beklenir (Phillips ve Gully, 1997). Oz yeterlilik bir
yandan da calisanin isine baglhiligin1 artirarak yiiksek performans gostermesinin saglar
(Locke ve Latham, 2002). Hedef belirleme teorisine gore, motivasyon merkezi
modelinde 6z yeterlilik bir kilit degiskendir. Motivasyon faktorleri (atanan hedefler, geri
bildirim ve parasal tesvikler) 6z yeterlilik araciligiyla performansi etkilemektedir
(Locke, 1991).

Calisanlar igin hedef belirlemenin arkasinda yatan siireglerle ilgili son zamanlarda
bir ¢ok calisma modeli gelistirilmistir (Kanfer, 1991; Latham ve Locke, 1991; Thomas
ve Mathieu, 1994) bir bireyin 6z yeterliliginin, hedef seviyesi sec¢imini etkiledigi,
yiiksek 6z yeterlilige sahip kisilerin daha yiiksek hedefler belirleme ve sonugta daha
yiiksek ¢ikt1 elde ettigi bulunmustur (Locke vd., 1984; Thomas ve Mathieu, 1994). Bu
belirtilen unsurlarin yaninda 6z yeterlilik ile ilgili yapilan ¢alismalar 6z yeterliligin
motivasyon, ¢alisan performansi, akademik basar1 ile iliskisi (Shunk, 1995; Chowdhury
ve Shahabuddin, 2007), depresyon (Kavanagh, 1992; Maddux ve Meier, 1995;
Ehrenberg ve Cox, 1991; Blazer, 2002), sosyal anksiyete bozukluklari, bagimlilik,
benlik saygisi (Iancu vd., 2015; Chen vd., 2004; Stanley ve Murphy, 1997; Lane vd.,
2004; Morton ve Montgomery, 2013; Betz ve Klein, 1996; McKenzie, 1999), hedef
belirleme (Phillips ve Gully, 1997; Schunk, 1990; Zimmerman vd., 1992; Boyce ve
Bingham, 1997), ise baglilik (Tian vd.,2019; Chan vd., 2017; Zou vd., 2021; Caesens ve
Stinglhamber, 2014; Simbula vd., 2011), is giivencesizligi (Etehadi ve Karatepe, 2019;
Thomas vd., 2019; Moi ve Mujanah., 2024) gibi degiskenler arasindaki iligkileri

inceleyen bir¢ok calisma mevcuttur.



Baglilik, calisanlarin is rolii performanslarinda enerji ve benlik yatirimlarimni
diizenledikleri bir siirectir. Kisinin kendini rolleri araciligiyla ifade etme siirecleri
anlamli olma, giivenilirlik ve elde edilebilirlik olmak iizere {i¢ psikolojik kosulla ifade
edilir (Kahn, 1990). ise baglilik ¢ogu insanin hayatinda énemli bir faktdrdiir. Insanlar
islerinden etkilenebilir, islerine yogunlasabilir veya zihinsel ve duygusal olarak isten
uzaklagabilirler. Bir ¢alisanin tiim yasam deneyiminin kalitesi biiyiikk Ol¢iide isine
odaklanma ve isine yabancilasma derecesinden etkilenmektedir (Argyris, 2017). ise
bagl calisanlar, sadece orgiite daha fazla katkida bulunmakla kalmaz, ayn1 zamanda
daha sadiktirlar ve Orgiitten goniillii olarak ayrilma olasiliklar1 diisiiktiir (Macey ve
Schneider, 2008).

Baglilik, calisanin igveren kurulusa bagli olmasi ve onunla 6zdeslesmesi ile
ilgilidir, ancak calisanin tatminiyle iliskili olmayabilir. Bunun sebebi, isin dogasidir.
Insanlar zor, zahmetli veya tehlikeli islerle karsilasabilirler, bu durum ¢alisanin isten
tatmin olmak yerine yilikiimliiliikklerini yerine getirmesine yol agmaktadir. Yani; ¢alisan
isi ¢esitlilikten yoksun, tekrarlayan ve rutin olarak algilayabilir. Sonug olarak, ¢alisanin
ise katilimi1 saglanabilir ancak tatmine yol agmayabilir (Knoop, 1995). Baglilik, isverene
bir taahhiit ya da s6z vermek anlamina gelmektedir. Calisan orgiitte kalmak ve gorevini
yerine getirmek icin ¢ok az tatmin saglayan zorlu islere katilmak zorunda
kalabilmektedir (Blau ve Boal, 1987).

Calisanlarin ise bagliliklarini arastiran bir¢ok ¢alismaya literatiirde rastlamak
miimkiin; Ise baglilik ile is yasam dengesi arasindaki iliskiler (Wood vd., 2020; Kahpi
vd., 2024; Momin ve Rolla, 2024), yiiksek performansli is sistemleri (Badru vd., 2024),
kariyer gelistirme, ¢alisan performansi, 6z yeterlilik, ses davranigt (Wiyanto vd., 2024,
Lee ve Eissenstat, 2018; Federici ve Skaalvik, 2011; Karatepe, 2013; Kim vd., 2019;
etik liderlik, lidere giiven (Islam vd., 2024; Engelbrecht vd., 2017; Cheng vd., 2014), is
tatmini (Ibrahim ve Hussein, 2024; Anwar ve Qadir,2017), toksik liderlik ve takim
destegi (Lee vd., 2024) gibi bir¢cok degiskenle iliskisi arastirilmistir.

Giivencesizlik, tehdit altindaki bir i durumunda, arzu edilen is siirekliliginin
devam ettirilmesi konusundaki giigsiizliiktiir. Calisanin bir is durumunda potansiyel
olarak algiladig1 sey, isini tamamen kaybetmek ve isin bazi kisisel yonden onemli
ozelliklerinin kaybolmasina kadar genis bir yelpazeyi kapsar. Is giivencesizligi yalnizca
istemsiz is kayb1 durumunda ortaya cikar. Ornegin, bir ¢alisan isini kendi istegiyle
biraktig1 zaman, isin degerli 6zelliklerinden vazge¢mis olabilir ve sonug olarak bir kayip
duygusu yasar. Ancak bu calisan, siirekliligi saglama konusunda gii¢gsiiz olmayacak ve

dolayisiyla is giivencesizligi yasamayacaktir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984).



Degisen istihdam iligkisi, daha az is becerisine ve diger isgiicli piyasasi
dezavantajlarina sahip olan g¢alisanlardan, daha kalici hak ve yilikiimliiliklere sahip
calisanlara, ¢ekirdek gruplara kadar gesitli kisileri etkilemektedir (McDonough, 2000).
Is giivencesizliginin, ¢alisanlarin is tatmini, ise baglliklar, orgiitsel giivenleri, isten
ayrilma niyetleri ve kisisel sagliklar1 izerinde negatif etkileri vardir (Sverke vd., 2002).

Tiim bu degiskenlerin yanisira ig giivencesizligini ise baglilik ve ¢alisan
performansi iizerinde ¢ok daha giiclii etkisi vardir (Cheng ve Chan, 2008). Kalic1 islerde
calisanlarin yasam doyumu ve 6z yeterlilikleri daha yiiksektir. Gegici sozlesme ile
calisanlar hayati1 daha az tutarli olarak algilarlar ve yoneticilere gore daha az kaynaga
sahip olduklarini diisiindiiklerinden islerinde daha az baglilik gosterirler (Ciairano vd.,
2012). Yine literatiirde, is giivencesizliginin is tatmini (Reisel vd., 2010; Zheng vd.,
2014), o6z yeterlilik (Schreurs vd., 2010; Wang ve Ding, 2023) gibi degiskenlerle de
iliskilerini arastiran ¢alismalara rastlamak miimkiindiir.

Yiiksek performans beklentilerinin etkileri {izerine bir¢ok c¢alisma yapilmistir
(Blackman vd., 2019; DeCarlo vd., 2007; Eden, 1992; Heaviside vd., 2021; Jacobsen ve
Andersen, 2018; Lane, 2001; Mishina vd., 2010; Morrison ve Cummings, 1992; Syrek
ve Antoni, 2014). Son yillarda yapilan bu ¢aligmalar, yoneticilerin astlarin
performanslarina  yonelik  beklentilerinin ~ onlarin  bilingaltinda  davramis  ve
performanslarini etkiledigini ortaya koymustur (White ve Locke, 2000). Atif teorisi,
insanlarin gelecekteki olaylarin nedenlerini ve sonucglarmi daha iyi anlamak amaciyla
gecmis olaylari rasyonellestirmek i¢in kendi tirettikleri ¢ikarimlari nasil kullandiklarina
dair bir i¢gorii saglar. Bu motivasyon teorisi, Ozellikle Kkisinin performansini
belirlemenin nedensel atiflara dayali oldugunu vurgulamaktadir (Weiner, 1985). Bu
model Ozellikle, kisinin performansinin i¢ ve dis nedenlere atfedilebilecegini
gostermektedir. Igsel atiflar, kisinin kendi yetenegi veya ¢aba diizeyi gibi algilayanin
igsel ifadelerini igerir; digsal atiflar ise Orgiitsel destek veya sans gibi algilayanin disinda
olan ifadeleri icermektedir (DeCarlo vd., 2007).

Literatlir incelendiginde yiiksek performans beklentilerinin ¢alisanlarin i
performanslariyla iligkisinin ¢ok sayida arastirma tarafindan ele alindig1 goriilmektedir
(Natanovich ve Eden, 2008; Sides ve Cuevas, 2020; Locke ve Latham, 2002; Fried ve
Slowik, 2004). Diger yandan yiiksek performans beklentilerinin 6z yeterlilik (Tierney
ve Farmer, 2004; Raza, 2013; Fu vd., 2009; Boyd ve MacNeill, 2020), ise baglilik
(Syrek ve Antoni, 2014; Blackman vd., 2019; Kehoe ve Wright, 2013; Veestraeten,
2021), is glivencesizligi (De Spiegelaere vd., 2014; Shao vd., 2022) arasindaki iliskileri

inceleyen ¢alismalarda mevcuttur.



Arastirmanin konusu literatlir taranarak ayritili olarak incelendiginde, hedef
belirleme teorisi baglaminda yiiksek performans beklentilerinin c¢alisanlarin 6z
yeterlilikleri ve ise bagliliklari arasindaki iligkinin arastirildigi, diger yandan
kaynaklarin korunmasi teorisi araciligiyla is gilivencesizliginin ¢alisanlarin 6z
yeterlilikleri ve islerine olan bagliliklari, calisanlarin yiiksek beklentilerle kars1 karsiya
kaldiklarinda is giivencesizliginin onlarin 6z yeterlilikleri iizerindeki etkilerini agiklayan
herhangi bir ¢alismaya rastlanmamuistir.

Calisanlarin is performanslarini etkileyen bir¢ok dis etken bulunmaktadir. Lider
beklentilerinin ¢alisanlarin performanslarini, kuruma katkilarim1 ve 6z yeterliliklerini
etkiledikleri literatiirden hareketle gozlenmektedir. Yoneticilerin yiiksek performans
beklentileri ¢alisanlarin kendilerine giivenlerini ve islerine bagliliklarini artiracaktir.
Yoneticilerin  yiiksek performans beklentisi iletmesi ¢alisanlarin  kendilerine
giivenlerinin ve bununla dogru orantili olarak da islerine olan bagliliklarini artiracaktir.
Yonetici beklentilerinin ¢alisanlar iizerinde bu pozitif yonli etkisinin yani sira is
giivencesizligi gibi olumsuz durumlar karsisinda calisanlarin ne gibi tepki verecegi,
performans ¢iktilarinin hangi yonde etkilenecegine dair literatlirde herhangi bir ¢calisma
bulunmamaktadir. Bu dogrultuda yonetici beklentilerin bu olumlu etkilerinin yaninda
olumsuz durumlarda calisanlar hangi davranislari sergileyecegine dair yapisal bir
modele ihtiya¢ duyuldugu diisiiniilmektedir.

Yukarida anlatilanlar dogrultusunda, mevcut ¢alismada su sorulara cevap
aranmaktadir:

1. Yoneticilerin ilettigi yliksek performans beklentilerinin ¢alisanlarin islerine

olan bagliliklar1 ve 6z yeterlilikleri arasindaki iliskide oynadigi roller nelerdir?

2. Builigki calisanlarin is giivencesizligi algilari tarafindan hangi diizeyde ve

hangi yonde diizenlenmektedir?

Yiiksek performans beklentileri alaninda teorik ve ampirik calismalara dayanarak
yukarida ifade edilen arastirma bosluklar1 dogrultusunda mevcut ¢aligmada (1) yiiksek
performans beklentilerinin ¢alisanlarin ise bagliliklari {izerindeki etkilerini incelemek ve
(2) ytiksek performans beklentileri ile ¢alisanlarin ise bagliliklarinda 6z yeterliligin
aracilik iliskisi  ve bu iligkide is giivencesizliginin diizenleyici rollerinin ortaya
konulmasi amaglanmistir. Boylece, mevcut ¢alisma ile yiiksek performans beklentileri,
calisanlarin ise baghliklar1 ve 6z yeterlilik arasindaki iligkiler hedef belirleme teorisi
kapsaminda ele alinirken is glivencesizliginin diizenleyici etkisi kaynaklarin korunmasi
teorisi baglaminda agiklanmistir. Bu ¢alismada, 6zellikle gilincel ¢aligmalarda yeni yeni

ilgi c¢eken lider beklentilerinin c¢alisanlarin is davraniglart {izerindeki etkileri



derinlemesine arastirilmis ve ¢alisanlar {izerinde negatif etkilere sahip olan durumlarin
bu beklentileri hangi yonde etkiledigi iizerine odaklanilmaktadir. Bu sayede literatiirde
yiikksek performans beklentilerinin c¢alisanlarin is davraniglart {izerindeki olumlu
etkilerine calisanin igerisinde bulundugu negatif etkilerin neden oldugu sonuglarda
derinlemesine bir degerlendirme yapan Onciil bir arastirma olarak, hedef belirleme
literatiiriine katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Calisma birinci bolim olan giris kisminin yani sira, bes farkli boliimden
olusmaktadir. Ikinci boliimde yiiksek performans beklentileri ve bu beklentilerin
literatiir de kullanilan farkli anlamlar, 6z yeterlilik, calisanlarin ise bagliliklar1 ve ise
bagliligin alt boyutlar1 ve is gilivencesizligi degiskenlerinin kavramsal ¢ergevesinden
olusmaktadir. Calismanin iglincii boliimiinde hedef belirleme teorisi ile birlikte
liderlerin yiiksek performans beklentilerinin calisanlarin ise bagliliklar1 itizerindeki
etkileri bu etkide 0z yeterliligin aracilik rolleri; kaynaklarin korunmasi teorisi
baglaminda da bu aracilik iliskisinde is gilivencesizliginin diizenleyici etkisi ile ilgili
bilgilere yer verilerek, arastirmanin modeli dogrultusunda olusturulan hipotezler
gelistirilmistir. Calismanin devam eden bdliimiinde ise; arastirmanin  modeli,
yararlanilan Olgcekler, orneklemin oOzelligi, veri elde etme siirecleri ve arastirmanin
yontemi iizerinde durulmaktadir. Bunun yani sira arastirmada yer alan 6lgeklere yonelik
giivenilirlik analizleri ile gecgerliliklerini 6lgmek amaciyla, korelasyon analizleri ve
dogrulayict faktdr analizlerinin sonuglari verilmistir. Ayrica c¢alismada, arastirma
modeline yonelik olusturulan hipotezlerin test edilmesine yonelik yapilan hipotez
testlerine yer verilmistir. Calismanin son bdliimiinde, yapilan ¢alismanin arastirmacilar
icin teorik ve pratik katklari belirtilmis ve arastirmanin sonuglart ve gelecekteki

caligmalar 16¢in Oneriler sunulmustur.



2. KAVRAMSAL CERCEVE
Calismanin bu boliimiinde yiiksek performans beklentisi, is glivencesizligi, 6z

yeterlilik ve ise baglilik degiskenleri kavramsal olarak agiklanmustir.

2.1.Yiiksek Performans Beklentisi

Yiiksek performans beklentisi, yoneticilerin iddiali hedefler koymasi ve
calisanlara onlardan ne beklediklerini gostermesi seklinde ifade edilir (Jacobsen ve
Anderson, 2019: 2). Yiiksek performans beklentileri, takipgiler agisindan yoneticilerin
miitkemmellik ve kalite beklentilerini gosteren davranis bigimidir (Podsakoff vd., 1990:
112). Calisanlarindan beklentileri yiiksek olan yoneticilerin, ¢alisanlarina beklentileriyle
tutarli olarak daha olumlu davrandiklar bilinmektedir (Veestreaten vd., 139: 2021).

Beklenti, eylem ve sonugtan olusan dongiisel siirectir, bireyler ve kuruluslar i¢in
bir davranis modeli olusturmaya hizmet eder (Chirayath, 2009: 126). Bu bir yoneticinin
calisanlarindan yiiksek performans beklentisinin sonucudur. Yoneticilerin ¢alisanlariyla
etkilesimi onlara davranis bigimleri, onlardan beklentilerine gore sekillenir (Wang ve
Lin, 2014: 19). Insanlarmn kendilerine yiikklenen beklentilerle tanimlandiklar: fikri,
sosyal psikolojide koklii bir kavramdir. Insan dogasi geregi insanlar baskalarinin
beklentilerinden etkilenir (Howe, 1975: 48). Yonetici g¢alisan igin zorlayici ancak
ulagilabilir hedefler belirler ve kisinin bu beklentileri karsilamasi i¢in gerekli destegi
saglar (Loftus, 1995: 19).

Pek ¢ok durumda insanlar bagkalarinin davranislarina yonelik beklentiler
olustururlar ve bu durumda digerlerinin eylemleri makul o6l¢iide tahmin edilebilir
oldugunda sosyal etkilesim daha sorunsuz gergeklesir (Howe, 1975: 46). Bu beklentiler,
bilingli ya da bilingsizce, ¢alisana ya da calisma grubuna iletilir; o da beklentileri alir,
igsellestirir ve davraniglarin1 bunlara uygun olarak degistirir (Sutton ve Woodman,
1989: 943).

Yiiksek beklentilerin iletilmesi, liderin ¢alisanlar giliglendirmek ve motive etmek
seklindeki 1y1 niyeti olarak anlasilabilir (Syrek ve Antoni, 2014: 496). Agir is yiikleri,
asirt karmasiklik ve sinirli zamana dair farkli ve kapsamli gereksinimleri iceren isin
onemli bir 6zelligi olan yliksek performans beklentileri ¢alisanlarin yiiksek performans
ciktilarini tegvik etmek amaciyla siirdiiriilebilir motivasyon yoluyla yiiksek performans

dongiisii elde etmeyi amaclayan kuruluslarda yaygin olarak kullanilmaktadir (Wang vd.,
2020: 2).



Liderlerin, ¢alisanlarin bir performans Kkriterini basarmalarina yonelik inanglarini
ifade eden beklentiler ya lider tarafindan ortaya konulan beklentiler ya da g¢alisanlarin
bu beklentileri karsilama diizeyine iligskin algilar1 seklinde kavramsallastirilabilir
(Jacobsen ve Andersen, 2017). Yoneticilerin ¢alisanlara yonelik yiiksek beklenti iginde
olmalari, ¢alisanlara kars1 daha destekleyici ve daha fazla gérev odakli olmalarina neden
olur ve bunun sonucu olarak da galisan perfromansinda artis olur (Eden, 1984: 66).
Calisanlarin algiladiklar1 yiiksek beklentiler onlarin hedef belirleme diizeylerini ve
performanslarini artiracaktir (Korman, 1971: 221).

Yonetici beklentileri, kendini gerceklestiren kehanetin 6zel bir durumudur.
Merton 1948’de kendini gergeklestiren kehanet kavramini ortaya atti. Bu kavram, bir
olayin meydana gelecegi beklentisinin meydana gelme olasiligini artirdigt bir durumdur
(Eden, 1992: 272). Bir kisinin digerinin davraniglarindan beklentileri, kendi kendini
gerceklestiren kehanet gibi rol oynar (Entwisle ve Webster, 1972: 147). Performans
beklentileri yiiksek oldugunda diisik oldugu duruma gore calisanlarin gergek
performanslar1  artis gostermektedir (Wellington ve Faria, 1992: 187). Yiiksek
beklentiler astlara gelismis performans, disiplin, motivasyon ve memnuniyet saglar
(Eden, 1984: 71).

Kendini gerceklestiren kehanet, bir inancin ya da beklentinin bir durumun
sonucunu ya da kisinin davranis bi¢cimini beklentileri dogrulayacak sekilde nasil ifade
ettigini agiklar (Chirayath, 2009: 126). Yoneticilerin beklentilerini yiikseltmek, ¢aligan
performansini artirmanin ucuz ve uygulanabilir bir yoludur (Eden ve Shani, 1982: 194).
Yiiksek beklentilere sahip kisilerin ortalamanin lizerinde performans gosterme olasiligi,
bu beklentiler keyfi olarak olusturuldugunda bile, ortalama beklentilere sahip kisilere
gore iki kat daha fazladir (Learman vd., 1990: 797).

Yiiksek performans beklentileri genellikle performansi artirir. Yoneticilerin
calisanlara yonelik performans beklentisi davraniglari onlarin 6z yeterliliklerine iliskin
yargilarin1 sekillendirmede etkilidir ve bu da performanslarini etkiler (Tierney ve
Farmer, 2004: 415). Bununla birlikte, yliksek dis performans beklentisi alan bireyler zor
bir durumla karsilastiklarinda baski ve basarisizlik ihtimali ile kars1 karsiya kalirlar (Dai
vd., 2018: 1). Beklenti ne kadar yiiksek olursa, gerceklesen performans da o kadar
yiiksek olacaktir (Szumski ve Karwowski, 2019).

Yoneticiler, ¢aliganlarin yliksek performans elde etmeleri igin, yiiksek
performansi iceren ortamlar saglarlar. Yoneticilerin 6zgiiveni astlarina liderlik etmede
basarili olmak ve yiiksek performans gostermelerine yardimci olmak agisindan oldukga

onemlidir (Raza, 2013: 31). Bununla iligkili olarak yiiksek basari motivasyonuna sahip
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olan bireyler yiiksek 0z yeterlilige ve yliksek performansa sahiptirler (Tang ve
Reynolds, 1993).

Veestreaten vd. (2021)’de yaptiklar1 ¢aligmada, ¢alisanlarin ise bagliliklarinin
yiiksek lider beklentilerinden ne Olgiide etkilendigini arastirmiglardir. Calismanin
sonucunda calisanlarin c¢aligkan ve tiretken olduklarina dair yonetici beklentilerinin
calisanlar iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu sonucuna varmislardir.

Sharma (2007) yoneticilerin beklentilerini iletebilecekleri ve astlarinin basarisini
etkileyebilecekleri 4 kategori bulundugunu séyler (Chirayath, 2009: 128):

. Iklim: yoneticiler destekleyici bir ortam yaratarak calisanlarin

performanslarini gelistirmesini saglar.

o Girdi: Yiiksek beklentili ¢alisanlara olaganiistii performans gosterme firsati

saglayan zorlu gorevler verilir.

o Ciktr: Yiksek beklentili ¢aliganlara goriis ve diistincelerini ifade etmesi i¢in

daha fazla 6zgiirliik taninir ve daha fazla ilgi gosterilir.

. Geribildirim: Yoneticiler, yiiksek performans bekledikleri ¢alisanlarinin

ovgii yoluyla olumlu davraniglarini pekistirir.

Yiiksek performans beklentileri calisanlart zorlu isleri smirli bir siirede
tamamlamaya zorlayacaktir. Hedeflerine ulasamazlarsa, lider giiveni, 6z yeterlilik, terfi
vb. imkanlari kagirma riski olusacagindan bu durum genellikle ¢alisanlar tizerinde daha
biiyiik psikolojik baski olusturur ve stres diizeylerinin artmasina sebep olur (Wang vd.,
2020: 12). Bitmemis gorevler calisanlarin stres diizeylerini artirir. YOneticilerin
performans beklentileri yiiksek olarak algilandiginda bu iliski gelismektedir. Bu sebeple
calisanlara asir1 is yilikii yaratmadan beklentilerini ifade etmek yoneticilerin
zorunlukluklarindan biridir (Syrek ve Antoni, 2014: 497). Bunun yani sira asir1 yiiksek
beklentiler de goz korkutucu olabilir. Hizli bir sekilde ¢ok sey beklemek calisanlar
bunaltir ve motivasyonlarim1 disiiriir (Eden, 1992: 300). Calisanlara zor gorevler
verilirken kendilerinin basarili olacagina yonelik beklentiler iletilir ve herhangi bir
sorunla karsilagildiginda yardimer olunabilecegi mesaji verilir (Paul, 1995: 19).
Literatiir incelendiginde yliksek performans beklentilerinin ¢alisanlarin motivasyonunu
olumlu yonde etkiledigine dair calismalarin oldugu; bunun yani sira yoneticilerin
yiiksek performans beklentilerini iletmeleri calisanlarin is stresi gibi bazi olumsuz
davraniglar sergilemesine de yol agtig1 goriilmektedir.

Beklentilerin galisanlar {izerindeki etkileri herzaman olumlu olmamamaktadir.
Literatiir acisindan bakildiginda beklentilere yonelik ilk calismalar pygmalion etkisi

tizerinde yapilan calimalardan olugmaktadir. Pygmalion etkisi, bir kisinin (yoneticinin
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ya da Ogretmenin) baska birisinin (¢alisanin ya da 6grencinin) davranigina yonelik
beklentisinin karsi taraf tizerindeki olumlu sonucunu vurgulamaktadir. Diger yandan bir
yOneticinin ya da bir iistiin kars1 tarafin basarisizligina dair beklentisi de yine literatiirde
Golem etkisi olarak adlandirilmaktadir. Bu etkide, kisinin basarisizlik gosterecegi
beklentisinin basarisizlikla sonug¢lanacagi vurgulanmaktadir. Tiim bunlarin yani sira,
kisinin kendi 6z beklentisini yiikselterek daha yiiksek ¢ikt1 elde etmesi, daha fazla ¢aba
gostermesi de Galatea etkisi olarak goriilmektedir. Kendini gerceklestiren kehanetin
0zel bir durumu olan Galatea etkisi, kisinin kendi basarisina yonelik olumlu
beklentilerinin basaris1 iizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir. Bu konuda literatiirde
bircok meta-analiz c¢alismalar1 bulunmaktadir. Pygmalion etkisinin temelinde
baskalarmin davranislari iizerindeki etkiler bulunurken, Galatea etkisinin temelinde ise

kisinin kendisine yonelik beklentiler etkili olmaktadir.

2.1.1. Pygmalion Etkisi

1970’lerden itibaren iinlii Amerikali psikolog Robert Rosenthal, pygmalion etkisi
kavramini egitim ve psikolojiye tanitmis ve bu nedenle 1968 yilinda “pygmalion in the
classroom” adli bir aragtirma yapmistir (Wang ve Lin, 2014: 19). Pygmalion etkisi,
kisiler aras1 beklenti, iletisim, liderlik, 6z beklenti, motivasyon ve performans dahil
olmak {iizere c¢ok ¢esitli Orgiitsel davranig degisikliklerini igerir (Eden, 1984: 64).
Pygmalion etkisi bir kisinin bir baskasina iliskin beklentilerinin iletildigi ve bu kisi
tizerinde bir etkiye sahip oldugu ve bdylece onun davraniglarini ve basar1 diizeyini
beklentilere uygun olarak degistirdigi 6zel bir kendini gerceklestiren kehanet

durumudur (McNatt, 2000: 314).

Davranis bilimciler, uzun siiredir bir olaymn gerceklesmesini beklemenin olayin
gerceklesme ihtimalinin artmasina yol acabilecegini One siirliyorlar. Beklentilerin
yalnizca kisinin kendi davramisim degil aym1 zamanda bagkalarinin davranisini da
etkiledigi yapilan g¢alismalarda ortaya konmustur (Jenner, 1990). 1969’da Livington,
isyeri verimliligine iliskin beklentileri artirmanin calisan perfromansinin belirleyicisi
oldugunu teorilestirmistir. Yine bu yonde caligmalar yapan arastirmacilardan biri olan
King 1974°de dort fabrikanin yoneticilerinin beklentilerini yapay olarak ytikselttigi bir
orneklem {lizerinde test etti. Bunun sonucunda tiim fabrikalarda iiretimin arttigin1 ve

calisanlarin daha verimli sonuglar aldigin1 gézlemlemistir (Reynolds, 2007: 476).

Pygmalion etkisi genellikle insanlarin; &grencilerin ya da calisanlarin

kendilerinden bekleneni yerine getirmek icin harekete gecmeleri ve kendilerine basarili
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olabileceklermis gibi davranildiginda elinden gelenin daha iyisini yapma egiliminde
olmalar1 anlamma gelir (Chang, 2011: 198). Bir hedefin gerceklesecegini
diistinliyorsaniz, eylemlerinizle veya eylemsizliginizle bilingli ya da bilingsizce onun

gerceklesmesini saglayabileceginiz bir kehanet durumudur (Fries vd., 2006).

Pigmalion etkisi, astlarin performansiyla ilgili yonetici beklentilerini
yiikseltmenin astin performansini artirdigi bir tiir kendi kendini gercgeklestiren
kehanettir. Astlarina beklentilerini daha fazla ileten yoneticiler onlarin basarilarini
artirmalarin1 saglar (Eden, 1992: 271). Astlarin ¢ok hayran olduklari, begendikleri,
inandiklar1 ve saygi duyduklar1 kisilerin beklentileri ve telkinlerinin onlar {izerinde
etkili olacagina inanilan psikolojik bir durumdur (Wang ve Lin, 2014:18). Bu tiir
beklentiler, kisilere kisilik 6zellikleri atfedilmesi ve duygusal tepkiler verilmesi ile
iliskilidir. Kisilerin gelecekteki isle ilgili etkilesimlerinde bir rehber gorevi goriir. ilk
olarak Amerika Birlesik Devletleri’nde o6gretmenlerin yoksul ve azinlik grup
ogrencilerinin okul basarisina yonelik diisiik beklentilerinin diisiik basaridan sorumlu

olmasiyla eslestirilmesiyle vurgulanmistir (George, 1982).

Pygmalion teorisinin temelini baskalarinin davranislar tizerindeki beklentilerin ve
inang¢larin onlarin performansini belirlemesi olusturur (Jahan ve Mehrafzoon, 2019: 18).
Pygmalion etkisi teorisi, bagkalarmin bizimle ilgili beklentilerinin benlik kavramimizi
ve davraniglarimizi nasil etkiledigi ile ilgilidir (Chirayath, 2009: 125). Pygmalion etkisi
literatiirde, genellikle bir olay veya olusumun beklentisinin onun ger¢eklesmesinde
etkili oldugu fikri (Murphy vd., 1999: 238) ve insanlarin diger insanlarin kendilerinden
beklentilerini karsilama egiliminde olduklar1 ilging bir psikolojik durumdur (Loftus,
1995: 17).

Pygmalion diger beklenti teorilerine gore, daha cok uygulama odaklidir.
Beklentilerin giiciinii, liderlerin, ¢alisanlarin ve kuruluslarin karsilikli yararina kullanma
olasiligimi inceler (McNatt, 2000: 315). Pygmalion etkisinin temel noktasi, beklentilerin
bireyin davranmislarini etkiledigi bir davranigsal mekanizmadir (Eden ve Shai, 1982:
195). Andersen (2018) yaptigi calismada, Ogretmenlerin olumlu beklentilerinin
Ogrenciler tlizerindeki etkilerini arastirmistir ve calismanin sonuglarina gore,
Ogretmenlerin  0diil yapilar1 O6grencilerin  akademik basarilarini  etkilemektedir.
Ogretmenleri tarafindan daha iyi 6grenci oldugu algilanan 6grencilerin digerlerine gore

daha yiiksek basar1 elde ettigi goriilmiistir.
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2.1.2. Golem Etkisi

Beklentiler her zaman olumlu sonuglara yol agmaz. Bu durum yoneticilerin ya da
egitimcilerin  kendini  gerceklestiren kehanetin olumsuz etkileri olabilecegini,
onyargilarini ve endiselerini temsil etmektedir (Babad vd., 1982). Golem etkisi,
yoneticilerin diigsiik performans beklentilerinin ¢alisanlarin gergeklesen performanslari
tizerindeki olumsuz etkileridir (Rowe ve O’Brien, 2002).

Diisiik beklentiler, 6z yeterlilige sahip olmayan ve basarisiz deneyimler yasayan
bireylerin basarisi lizerinde énemli bir etkendir. Daha 6nceki deneyimlerinde basarisiz
olanlar kendilerinden fazla bir sey beklenmedigi icin asgari diizeyde performans
gostermeleri kabul edilir (Eden, 1992). Kisinin kendisinden beklentilerin diisiik olmasi
ve bu olumsuz tutumun sonucu kendisinin de diisiik performansinin ortaya ¢ikmasina
neden olur (Jahan ve Mehrafzoon, 2019).

Golem etkisi, yonetici ya da 6gretmen gibi bir otorite figiirlinlin ¢calisanindan veya
ogrencisinden diigiik beklentisiyle baslar. Bu diisiik beklentiler, astlara otorite figiirii
tarafindan iletilir ve otorite giicii daha az yonlendirici liderlik davraniglarinda bulunur.
Bunu algilayan astin motivasyonu diiser ve hedeflere ulagsmak icin caba sarf etmez
(Rowe ve O’Brien, 2002: 615). Eddleston ve Kidwell (2012) cocuklar iizerinde
yaptiklar1 ¢alismanin sonucuna gore, ebeveynlerin ¢ocuklarindan daha yiiksek
perfromans  beklentisi  sergilediklerinde bununla paralel olarak ¢ocuklarin
performanslart artis gosterdi diger yandan ebeveynlerinin kendisinden disiik
performans beklentilerini algilayan ¢ocuklar ise bunu performanslarina yansitt1 ve daha
diisiik performans gosterdi. Iste bu durum golem etkisidir (Martinez-Sanchis, 2020).

Pygmalion etkisi, yiiksek otorite diizeyindeki kisilerin beklentilerinin, bir baska
kisinin ytliksek performans gdstermesine yol agmasidir. Golem etkisi ise bunun tam tersi
bir etki yaratir; yani diisiik beklentiler diisiik performans yaratir (Manzoni ve Barsoux,
1998: 2). Olumsuz pygmalion etkisinin sonucu olan golem etkisine yonelik ¢aligmalar,
bir yoneticinin davranislariyla ortaya ¢ikan diisiik beklentilerin ¢alisanlart olumsuz
olarak etkileyecegini ve verimliliklerinde diislis yasandigini kanitlamaktadir. Etik
kisitlamalar ve isletme ile ilgili nedenler bu negatif beklentileri dogrudan test etmeyi

zorlastirmaktadir (Reynolds, 2007: 475).

2.1.3. Galatea Etkisi

Bir kisinin 6z beklentilerini yiikselterek, performansini etkilemek galatea etkisi

olarak adlandirilir. Kisi, yoOneticisinin kendinden yiiksek beklentileri oldugunu
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algiladiginda bunu igsellestirecek ve hedeflere ulasma konusunda kendisini daha yeterli
hissedecektir (Manzoni ve Barsoux, 1998). Kendini gergeklestiren kehanet
fenomenlerinden biri olan galatea etkisi, yiiksek kisisel beklentilerin yiiksek
performansa yol agmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bir¢ok ¢alisma ve meta-analiz
sonucunda, kendini ger¢eklestiren kehanet miidahalelerinin beklentileri sekillendirdigi

ve bunun da ¢iktilar etkiledigini gostermektedir (Rosenthal, 2002).

Dogrudan c¢alisanlarin 6z beklentilerini yiikselterek performans iyilestirmesi
yapilmas1 galatea etkisi olarak adlanrilmaktadir. Yonetici beklentilerinin yani sira
calisanlarin kisisel beklentilerini yiikseltmek dogrudan ¢alisanin kendisi lizerinde etkili
olacagindan 6z beklentileri yiikselen c¢alisanlarin performans diizeylerinde de artis
goriillir (Eden, 1992). Lider davraniglari astlarin ne kadar 1iyi performans
gosterebileceklerine dair 6z beklentilerini yilikseltmektedir ve astlarin 6z beklentilerini
dogrudan manipiile etmesi bu seklide galatea etkisi olarak adlandirilmaktadir. Galatea
etkisi, calisanlarin 6z yeterlilik olusturmasimna dayanmaktadir. Bu baglamda calisan
davraniglari, genellikle liderlik siirecinde yaratilan beklentiler tarafindan

yonlendirilmektedir (Martinez-Sanchis vd., 2020).

Galatea etkisi, ¢alisanlarin kendi performanslarina iliskin beklentilerin artmasiyla
elde edilen bir performans kazanimidir ve yonetici disindaki herhangi bir temsilci
araciligiyla da astlarin 6z beklentilerini yiikselterek calisanlarin performanslarini olumlu
yonde etkileyebilir (Eden ve Kinnar, 1991). Yiiksek beklentileri igsellestiren ¢alisanin is
performansi artmaktadir. Performansa iliskin bu 6z beklentilerin cesitli formiilasyonlari
bulunur. Bunlar; spesifik 6z yeterliligi, 6z giiveni ve performans beklentisini igerir. Bu
0z beklentiler belirli bir 6z yeterlilik olarak kavramsallagtirilabilir. Clinkii, 6z yeterlilik

is yerinde kendini gergeklestiren kehanet modeliyle tutarlidir (McNatt ve Judge, 2004).

Calisanlar ya da ogrenciler iistlerinin kendilerinin belirlenen hedefelere ulasma
konusunda basarili olacagina yonelik algilar olusturduklarin da kisisel beklentileri de
artacaktir ve bu da kisilerin daha fazla ¢aba harcamasina, kendisini gelistirmek i¢in daha
cok ugras gostermesine yol agacaktir. Bu durum yonetici ya da egitmen tarafindan
performans yonlendirmede biiylik bir basar1 saglayacaktir. Jahan ve Mehrafzoon’un
(2019) yiiksek beklentilerin etkisine dayali Ogretmen egitiminin Ogrencilerin 6z
yeterlilikleri ve akademik basarilar1 {izerindeki etkisini incelemek amaciyla yaptiklari
caligmada belirttikleri gibi, dgrenciler 6gretmenlerini davranigsal ve ahlaki bir model

olarak gormektedirler ve onlarin fikirlerinden etkilenmektedirler. Bu nedenle
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O0gretmenin 6grencinin kendilerine yonelik olumsuz algilarini iyilestirmesinde onlara

yonelik beklentileri 6nemli bir faktordiir.

2.2. Is Giivencesizligi

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak, emek piyasalarinin serbestlestirilmesi ve artan
rekabet son yillarda diinya ¢apinda bir¢ok sirketi yeniden yapilandirilma, kiigiilme ve
birlesmeler yapmaya ve gecici veya kisa siireli sdzlesmeler yapmaya zorlamistir. Bu
durum calisanlar tarafindan tehdit olarak algilanmakta ve giivencesizlik yaratmaktadir
(Laszlo vd., 2010: 867). Istikrarsiz durumdaki orgiitler, kaynaklardan tasarruf etmek
amactyla hizmetleri disaridan temin ederek ya da isten ¢ikarmalar yaparak hayatta
kalmaya ¢alismaktadirlar (Elst vd., 2014: 364). Orgiitler hayatta kalma miicadelelerinde,
calisanlardan daha az kaynak kullanarak daha etkili olmalarini talep ettikce
istihdamdaki istikrar ve ongoriilebilirligin yerini is glivencesizligi almaktadir (Shoss,
2017: 4).

Teknolojik gelismeler, yeni yonetsel iiretkenlik uygulamalart ve kamu sektoriiniin
yeniden yapilandirilmasi is giivencesizliginde onemli bir artis tehlikesine sebep
olmaktadir (Gallie, 2017: 51). Calisan, patronunu kaybetmekten ve yerine istenmeyen
birinin gelmesinden, arkadaslarinin igyerinden ayrilmasindan, kendisine hos olmayan
gorevlerin verilmesinden ya da ayricaliklarinin kisitlanmasindan korkuyorsa, dnemli
olgtide is giivencesizligi yasiyor demektir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 2010: 10).

Is giivencesizligi, bir kisinin ¢alisma ortammm algilamasindan  ve
yorumlamasindan kaynaklanan 6znel bir olaydir (Witte vd., 2015: 110) ve planli olarak
ancak habersiz isten cikarmalarla iliskilidir (Dekker ve Schaufeli, 1995: 57). Is
giivencesizligi, var olan isin gelecekte devam etmesiyle ilgili endiseleri ve ¢alisma
sartlarinin  kotiilesmesi, kariyer olanaklarimin olmamasi ve iicretin azalmasi gibi
tehditlerle ilgilidir (Hellgren vd., 1999: 182). Is giivencesizligi fiili is kaybindan
ayrilmalidir ¢iinkii is kayb1 hemen gerceklesirken, is giivencesizligi gelecekle ilgili uzun
vadeli bir belirsizligi igerir (Sverke vd., 2002: 243).

Is giivencesizliginin, is hareketliligi veya diger is yeri stres etkenleri gibi isle ilgili
yapilardan farkli, benzersiz bir stres etkeni tiirii oldugu goriilmektedir. Calisanin 6nceki
veya gelecekteki isleri ya da genel kariyerini degil, mevcut bir is durumunu ifade eder
(Lee vd., 2018: 337). Is giivencesizligi, istemsiz is kayb1 olasiligi durumunda ortaya
cikar. Kisinin kendi istegiyle olusan is kaybi farkli bir durumu ifade etmektedir.
Ornegin, kisi isini kendi istegiyle biraktigi durumda, isin degerli ozelliklerinden

vazgecmis olabilir ve sonug olarak bir kayip duygusu yasayabilir. Ancak bu birey
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siirekliligi saglama konusunda gii¢siiz olmayacak ve dolayisiyla is glivencesizligi
yasamayacaktir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 440).

Cesitli calismalar is giivencesizliginin g¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel refahi
tizerinde bir ¢ok olumsuz sonuglar1 oldugunu vurgulamislardir (Paugam ve Zhou, 2007:
1). Is giivencesizligi, cagdas calisma hayatindaki en yaygin stres faktdrlerinden biridir
(Jiang ve Lavaysse, 2018: 1). Bununla birlikte is gilivencesizliginin c¢alisanlarin
0zsaygist lizerinde de olumsuz etkileri vardir. Diisiik is giivencesizligi ortaminda ¢alisan
bireylerle karsilastirildiginda, yiiksek is glivencesizligi ortaminda calisan bireylerin 6z
saygilarmim daha diisiik oldugu goriilmektedir (McDonough, 2000: 468). Isini
kaybetmekten korkan is¢iler tasarruf tedbirlerini arttirma ve dolayisiyla 6zellikle saglik
alanindaki harcamalarini azaltma egilimi goéstrmektedirler (Coroli ve Godard, 2013: 22).
Is giivencesizligi; psikolojik iyi olma hali, is tatmini ve fiziksel gerginlikler iizerinde bir
stresor olarak etki etmektedir (Witte, 1999: 155).

Isini kaybetme riski, cogu hane halkinin karsilastig1 en onemli gelir belirsizligi
kaynaklar1 arasindadir (Benito, 2006: 157). Is giivencesizligi, sadece ¢alisanlar1 ve
orgiitleri etkilemekle kalmayip, onlarin aile bireyleri ilizerinde de Onemli etkileri
bulunmaktadir (Gallie, 2017: 51). Is giivencesizligi; is kaybi, kazang kaybmin yani sira
kisinin yeteneklerini gelistirme, statii kazanma ve sosyal olarak dislanma tehdidi, sosyal
iliskilerin gelistirilmesi firsatinin kaybedilmesini de ifade etmektedir (Witte vd., 2015:
117).

Is istihdammnin devami hakkinda giivensiz olan isciler, bu durumu bireysel
sonuglarla iliskilendirdiginden adaletsizlik algist gelistirirler (Bernhard-Oettel vd.,
2011: 1881). Is giivencesizligi, drgiitsel baglilik ve calisan performansinin azalmasina
sebep olurken isten ayrilma niyetinin artmasina ve degisime karsi dirence yol acar
(Rosenblatt ve Ruvio, 1996: 587). Isini kaybetme tehdidi altinda, daha genc¢ ve kisa
siiredir bu is yerinde bulunan calisanlar, uzun siireli ¢alisanlara gore daha fazla isten
ayrilma davranis1 gosterirler (Cheng ve Chan, 2008: 291).

Yoneticiler, is glivencesizligindeki artigin ¢alisanlarin islerini korumak amaciyla
daha yiliksek performans gostermelerine katki saglayacagini savunmalarina karsin, is
giivencesizliginin  ¢alisanlarin  orgiitsel bagliligimi  ve motivasyonunu azalttigi
goriilmektedir (Borg ve Elizor, 1992: 25). Is giivencesizliginin ¢alisanlarin is tutumlar,
orgiitsel tutumlar, kisisel sagliklar1 ve orgiitsel iligkileri lizerinde olumsuz sonuglara yol
actig1 goriilmektedir (Sverke vd., 2002: 242).

Is giivencesizligi yasayan calisanlar rasyonel nedenlerle de isten ayrilabilirler;

islerinin  siirekliligi konusunda endiselenen c¢alisanlar yeni kariyer firsatlar
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arayacaklardir. Bagka yerde is bulmalar1 kolay olan calisanlarin glivencesizlige neden
olan durumlara yeni is arayarak tepki vermeleri beklenebilir. Isten ayrilma, dzellikle
yiikksek performans gosteren c¢alisanlar arasinda, is giivencesizligine iliskin Orgiitsel
kayginin baslica nedenidir (Ashford vd., 1989: 807). Is kayb: riski agisindan biiyiik
isletmelerin daha fazla pazar giicline sahip olmasi nedeniyle, bu isletmelerde islerin
daha giivenli oldugu diisiiniilmektedir (Benito, 2006: 163). Literatiirdeki ¢alismalardan
yola ¢ikarak is giivencesizligi ¢calisanlari; sosyal hayat, saglik, is tatmini, sosyal iliskiler

gibi bircok yonden etkiledigi goriilmektedir.

2.2.1. s Giivencesizligi Tiirleri

2.2.1.1. Oznel (Subjektif) ve Nesnel (Objektif) Is Giivencesizligi

Bir i3 durumunda arzu edilen siirekliligi siirdiirmek icin algilanan gligsiizliik
durumu is glivencesizligi olarak ortaya ¢ikar. Dahasi, ¢alisanlar bu is giivencesizligine
tepki gosterirler ve bu tepkiler orgiitsel etkililigi olumsuz etkiler (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984: 440). Ayrica i giivencesizligi, bireyin yakin ¢alisma ortamina iligkin
alg1 ve yorumlarina dayanmaktadir. Bu 6znel olarak deneyimlenen tehditlerin bireyin
algisal ve biligsel siiregleri hakkindaki nesnel tehditlerden kaynaklanmaktadir (Sverke
vd., 2006: 4).

Oznel is giivencesizliginin merkezinde tehdit altindaki bir is durumunda arzu
edilen siirekliligi siirdiirme konusundaki giigsiizlikk vardir. Bii giligstlizlik issizlik
tehdidiyle basa ¢ikamamaktir (Bussing, 1999: 220). Gelecege iliskin belirsizlik bu 6znel
ve algisal olguyu karakterize etmektedir. Birgok tanimda is giivencesizligi deneyiminin
istemsiz  oldugunu ve istenmeyen bir giicslizlik veya kontrol eksikligi hissine yol
actigimm1 one siirmektedir. Bu baglamda, is giivencesizligi, fiili i3 kaybindan farklidir
¢linkii bu durumdan muzdarip olan kisi hala istthdam edilmektedir ancak islerinin
gelecekteki varligr belirsizdir (Lee vd., 2018: 337).

Subjektif is giivencesizligi, calisanlarin islerini kaybetme korkusu ve islerine
devam etme konusundaki igsel kaygilarindan olusmaktadir (Atilgan, 2019: 4).Is
giivenligi, is kalitesinin en 6nemli pargalarindan biri olarak kabul edilmektedir.
Subjektif 1is glivencesizligi, isin gelecegine iliskin kisisel kaygit seklinde
tanimlanmaktadir ve is giivensizliginin psikolojik boyutunu ifade eder. Subjektif is
giivencesizligi algisinin yiiksek olmasi calisanin refahini, is tutum ve davranislarini
negatif yonde etkilemektedir (Van Vuuren vd., 2020: 230).

Is kaybr tehdidinin neden oldugu issizlik beklentisi, nesnel bir

kavramsallagtirmanin unsurudur. Boyle bir tehdit, yakin bir iflastan ya da séz konusu
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isin gecici niteliginden orataya ¢ikmis olabilir. Gegici bir is korkusu istihdami tehlikeye
atar. Bu nedenle gegici is is glivencesizliginin nesnel bir gostergesi olarak kabul edilir
(De Witte ve Naswall, 2003: 150). Bourdieu, belirli siireli sozlesmelerin gelecege
yonelik planlamay1 engelledigini ve dolayisiyla hayati askiya aldigini1 vurgular. Sabit
stireli sozlesmeler is giivencesizliginin nesnel bir gostergesidir (Helbling ve Kanji,
2018: 1146).

Calisanlarin, potansiyel olarak ve istemsizce is kaybiyla ilgili olan endiseleri
onlarin is giivencesizligi duygularini tetiklemektedir. Bu nesnel kosullarin sebep oldugu
i giivencesizligi algis1 calisanlarin belirsizlik ortaminda daha gergin bir sekilde
calismalarina neden olmaktadir (De Cuyper vd., 2010: 75). Is giivencesizligi algisinin
calisanlarin refahi ve is tatminlerini azaltict etkisi vardir. Orgiit agisindan bakildiginda
ise, 1§ glivencesizligi calisanlarin orgiite kars1 tutumlarini, orgiitte kalma isteklerini ve

performanslarini olumsuz yonde etkilemektedir (Sverke vd., 2002: 242).

2.2.1.2. Niceliksel ve Niteliksel Is Giivencesizligi

Hellgren vd., (1999) is giivencesizliginin niteliksel ve niceliksel yonlerini
vurgular. Niceliksel is glivencesizligi, bir is durumunun gelecegine iliskin endise olarak
tanimlanirken, is giivencesizliginin niceliksel yonii, bir isi kaybetmenin sonuclaria ve
is firsatlarinin olmamasi, sigorta kaybi veya iicretlerde azalma gibi degerli 6zelliklerine
atifta bulunmaktadir. Is giivencesizliginin hem niteliksel hem de niceliksel yonleri
calisanlarin i tutum ve performanslarint  6nemli Olgiide  etkilemektedir
(Darvishmotevali ve Ali, 2020: 2). Niceliksel is giivencesizligi, son yillarda birgok
orglitsel yeniden yapilanma ve kiigiilmelerde, fiili ve potansiyel is kaybiyla iliskili
olarak &nemli dlgiide ilgi gormiistiir. Onceki arastirmalar, is giivencesizligin calisanin
diisiik refahiyla ilgili oldugunu vurgulamistir (De Witte, 2010: 41).

Niceliksel is giivencesizligi, calisanin isini kaybetmesine iliskin algiladig: tehdidi
ifade ederken, niteliksel is glivencesizligi, isten kaynaklanan 6nemli 6zellikler olan;
kariyer gelisimi, maag artis1 ve gelegekteki kariyer gelisimi gibi ig 6zelliklerinin ortadan
kalkmasi seklinde agiklanmaktadir (Van WyKk ve Pienaar, 2008: 54). Bir¢ok arastirmaci,
algilanan is kaybi tehdidi olan niceliksel is glivencesizliginin ve algilanan bazi is
ozelliklerini kaybetme tehdidi olan niteliksel is glivencesizliginin her iki tiirliniin de
ciddi is stresi etkeni oldugunu belirtmistir. Bu durumda ¢alisanlar ve orgiitler i¢in biiyiik
ol¢tide olumsuz sonuglara yol a¢tigin1 vurgulamaktadirlar (Callea, 2019: 5).

Yapilan arastirmalarda, 6zellikle orgiitsel gelisimin is giivencesizliginin etkisini

degistirdigi goriilmektedir. Niteliksel ve niceliksel is giivencesizligi, yakin zamanda
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gerceklesen orgiitsel degisiklikler oldugunda gerilimin tahmin edilmesinde esit derecede
onemli oldugu goriilmektedir (Urbanaviciute vd., 2015: 45). Arnold ve Staffellbach
(2012), calisanin is verenine duydugu giivenin, algilanan isin devam ettrilmesi ile
niteliksel 1s giivencesizligi arasindaki iliskiyi korumaya calisirken, niceliksel is

giivencesizliginde bunun yapilmadigin1 gézlemlemisledir (Fischmann vd., 2015: 154).

2.2.1.3. Bilissel ve Duygusal s Giivencesizligi

Organizasyonel veya istemsiz degisimin uygulanmasi, ¢alisanlarda sirket igindeki
konumlarina iligkin belirsizlik duygusu yaratacaktir. Bilissel is gilivencesizligi,
calisanlarin bu olas1 is glivencesizliklerinden algiladiklar1 bir stres tiiriidiir. Denilebilir
ki, orgilitsel degisimler c¢alisanlarin biligssel is giivencesizligi algilarin1 yordamaktadir
(Huang vd., 2012: 753). Isten kovulma diisiincesi ya da isten kovulma olasili1 duygusal
is glivencesizligini bildirirken; bireyin gelecekteki yasamina iliskin beklentiler ise,
bilissel is giivencesizligini gostermektedir (Borg ve Elizur, 1992: 19). Bilissel is
giivencesizligi, kisinin isinin devamliligina ya da igin 6zelliklerine yonelik hissedilen
tehdit (calisma kosullarinin bozulmasi gibi) seklinde algilanirken; duygusal is
giivencesizligi, kisinin isine yonelik algiladigi tehdide karsi verdigi duygusal (endise,
korku gibi) tepkilerdir (Jiang ve Lavaysse, 2018: 2).

Is kayb1 beklentisi, olasilik, zamanlama ve isin iceriginin tahmini, bunun yani sira
etkilenen calisanin bu tehdide yanit verme yeteneginin gelistirilmesi gereken biligsel bir
siirectir. Yani ig glivencesizliginin bilissel bileseni biiyiik olasilikla ¢alisanin birincil
tehdit degerlendirmesinin ardindan ortaya ¢ikmaktadir (Pienaar vd., 2013). Hissettikleri
giivensizlikten endise duyan ve diisiik bilissel giivensizlige sahip olan ¢alisanlar, daha
hassas bir ekonomik durumda olan ¢alisanlardir. Is kayb1 ve gorevle ilgili giivensizlik
durumlari, daimi bir s6zlesmeye sahip olmama ve hanede bakmakla yiikiimlii olunan

kisilerin sayisi ile iliskilidir (Salas-Nicas vd., 2020: 3).

2.3. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik, kisinin olas1 durumlari ydnetmek igin gerekli eylemleri diizenleme
ve ylriitme yeteneklerine olan inanglarini ifade eder (Bandura, 1995: 2). Kisinin belirli
kosullar altinda, belirli bir gérevi basariyla tamamlayabilecegine ne kadar inandigina
dair bir yargidir (Bong ve Skaalvik, 2003: 5) ve calisanlarin belirledikleri hedeflere
yonelik ne kadar iyi performans gosterecegine yonelik en giiclii motivasyonel
belirleyicilerdendir (Heslin ve Klehe, 2006: 705).
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Yeni toplumsal yasama gecis adaptasyonu igerisinde; zararli deneyimlere,
olumsuz duygulara ve sagligin bozulmasina kars1 kisisel olarak koruyucu bir kaynak
saglar (Jeruselam ve Mittag, 1995: 179). Calisanin goreve dair 6z yeterliligi, ileriye
doniik gorev performansinin belirlenmesinde etkilidir (Choi, 2005: 198). Kisinin 6z
yeterlilik algis1 ve verilen gorevlerin iistesinden gelmede basarili olacagina dair
beklentileri onun davraniglarimi yonlendirmede 6nemli bir faktordiir (Creer ve Wigal,
1993: 1316). Oz vyeterliligin en onemli 6zelligi, davranis ve eylem bicimlerinin
baslatilmasi, devam ettirilmesi, ¢evresel talep ve zorluklarla basa ¢ikmaya yonelik
yargilarin belirlenmesidir (Maddux, 1995: 4). Bir gorevi basariyla yerine getiren kisi
gerekli yeteneklere sahip oldugu inancini gelistirir (Cumming ve Hall, 2004: 750).

Oz yeterlilik, fiziksel ve psikolojik dzellikler gibi kisisel niteliklerden ziyade,
faaliyetleri gergeklestirmeye yonelik yargilari igerir (Zimmerman, 1995: 203). Bunun
yanisira, kisinin diislincesini, duygusunu ve eylemlerini agikladigini varsayar. Yeterlilik
algis1 bireylerin sahip oldugu yetenek ve becerilerle degil, bireylerin sahip oldugu bu
yetenek ve becerilerle ne yapabileceklerine dair inanglarina daha ¢ok 6nem verir (Bong
ve Skalvik, 2003).

Oz-yeterlilik beklentileri, davrams degisikliginin en giiclii belirleyicilerindendir
¢linkii bu beklentiler, bir davranis1 gergeklestirmeye yonelik ilk karari, harcanan ¢abay1
ve zorluklar Karsisinda kalicihigi belirler (Bandura, 1977: 195). Istihdam, egitim ve
askerlik gibi 6nemli yasam alanlarinda basar1 ge¢misine sahip bireylerin, bu tiir basari
deneyimleri olmayan bireylere gore daha yiiksek 0z-yeterlik beklentilerine sahip
olmalar1 gerekmektedir (Sherer vd., 1982: 668). Hem kisisel hem de kariyer gelisimi
icin potansiyel olarak 6nemli etkileri olan 6z yeterlilik beklentileri, sosyal yasamda ve
kariyer faaliyetlerinde kisiler arasi iliskileri baslatmak ve siirdiirmek igin gerekli olan
sosyal etkilesim gorevlerini yerine getirme becerisi olarak da tanimlanabilir (Anderson
ve Betz, 2001). Ayrica 6z yeterlilik, tiim islev alanlarinda bireylerin motivasyon, duygu
ve davraniglarinin belirleyicilerinden biridir. Akademik alanda yeterlilik inanglar
Ogrencilerin  motivasyonunun, 0z diizenlemenin ve performansin kalitesini
etkilemektedir (Ahn vd., 2016).

Bireyler, 6z yeterliliklerini degerlendirirken yeterli kisisel bilgi deneyimi, dolayli
deneyimler, sosyal modeller ve duygusal durum olmak {izere dort temel bilgi kaynagi
kullanirlar (Bandura, 1977: 195). Yeterli kisisel bilgi deneyimi, bireyin ge¢cmiste elde
ettigi basarilar1 ve gelecekte benzer gorevleri basarabilme yeteneginin bir gostergesidir
(Warner vd., 2014: 2). Onceden elde edilen basarilar yoluyla kisi zaten giiclii bir 6z

yeterlilik duygusu gelistirdiginden, karsilastigi zorluklarin {istesinden gelmesi daha
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kolay olacaktir (Oettingen, 1995: 149). Dolayli deneyimler, baskalarinin deneyimlerinin
gbzlemlenmesi yoluyla kazamlir (Fong ve Krause, 2014: 251). Insanlar dolayli olarak
diger insanlarin davraniglarini gozlemleyerek ogrenir. Goézlem yoluyla Ogrenme,
insanlarin deneme yanilma ile zaman kaybetmelerinin Oniine Oniinene gecer ve kendi
davraniglarinin sonucunu gorerek hizli bir sekilde 6grenmeye olanak saglar (Maddux,
1995: 5).

Sosyal modeller, kendi yeteneklerinden emin olamayan bireylerin 06z
yeterliliklerini gelistirmeleri agisindan 6nemli bir rol oynar (Usher ve Pajares, 2008:
253). Duygusal durum, gorevlere yonelik kaygi duygular1 ¢alisanlarin basariya yonelik
inanclarint zayiflatir. Calisanlarin fiziksel ve duygusal sagligini yiikseltip, olumsuz
duygusal durumlarini azaltmak 6z yeterliligi giiglendirir (Usher ve Pajares, 2006: 127).

Calisanlar sorunlarla basa ¢ikma becerilerini tehdit eden durumlardan kacinarak
iistesinden gelebilecekleri islere dahil olurlar. Algilanan 6z yeterlilik sadece is tlizerinde
yonlendirici etkiye sahip olmakla kalmaz bu isin iistesinden gelebilme c¢abasini da
etkiler. Algilanan 6z yeterlilik ne kadar gii¢liiyse, ¢alisanin gayreti de 0 kadar fazla olur
(Bandura, 1977: 194). Yiiksek 6z yeterlilik, ¢alisanlar1 basarisizliklar karsisinda 1srarla
caba harcamaya yonledirir (Heslin ve Klehe, 2006: 705) ve boylece, 6z yeterlilik
calisanlarin  zorlayici ancak ulagilabilir hedefler belirlemesine, daha az kaygi
duymasina, yiiksek is tatmini elde etmesine ve kendilerini iyi hissetmelerine yol agar
(Bong ve Skaalvik, 2003: 32). Oz yeterlilik, ¢alisanlarmn 6z degerlendirme, hedef
belirleme ve planlama gibi stratejiler kullanarak performanslarinin artirir (Joo vd., 2000:
6).

Diisiik 6z yeterlilik, dolayisiyla ¢alisanlarin performanslariinin diigmesine sebep
olur (Bouffard vd., 2005: 381). Oz yeterliligi diisiik olan ¢alisanlar, isin gerekliliklerini
yerine getirme ve zorluklarla basa ¢ikma konusunda ¢aresizlik duygusuna kapilabilirler
(Heslin ve Klehe, 2006: 706) ve gerekli yeteneklere sahip olmalarina ragmen
gorevlerini etkili bir sekilde yerine getiremezler (Bandura, 1990: 9). Diisiik 6z yeterlilik
beklentilerinin; basarisizlik gecmisi, destekleyici geri bildirimin eksikligi, kisinin
basarisizliklar1 hakkinda yonetici ya da is arkadaslari tarafindan yapilan olumsuz atiflar
gibi ¢ok sayida nedeni vardir (Jeruselam ve Mittag, 1995: 179).

Basarisiz deneyimler ¢alisanin kendi yetenegini olumsuz degerlendirmesine sebep
olur. Oz yeterliligi diisiik ise, belirledigi siire igerisinde gdrevini tamamlamasimni
geciktirecek ve motivasyonunu diisiirecektir (Loo ve Choy, 2013: 86). insanlar iizerinde

calistiklar1 konular1 bagaramayacaklarini diisiindiiklerinde, endiseli ve depresif olmaya
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egilimlidirler. Bu nedenle, 6z yeterlilik stres deneyimi ve mesleki tiikenmislikle
iligkilidir (Heslin ve Klehe, 2006: 706).

Calisanlarin gercek performanslarina yonelik sozlii geri bildirimler ve o6zel
cabalarim1 dikkate alarak ilham verici Ovgiiler onlarin 6z yeterlilik duygularinin
artmasin1 saglayacaktir (Joet vd., 2011: 659). Yoneticiler, c¢alisanlari ise alirken 6z
yeterlilik konusunda dikkatli davranislar sergileyip, mesleki gelisim ve kogluk, hedef
belirleme, destekleyici liderlik saglama gibi ddiillerle onlarin 6z yeterliliginin artmasini
saglarlar (Lunenburg, 2011: 3). Oz yeterliligin yiiksek olmasi performansi olumlu
yonde etkileyeceginden calisana saglanan bu olumlu ddiiller isletme agisindan verimli
bir kaynak olusturacaktir.

Oz yeterlilik bireysel farkliliklara dayanir (Joet vd., 2011: 656). Kisi yerine
getirdigi gorevde basarili oldukca 6z yeterliligi artar (O’Leary, 1985: 439). Ayrica 6z
yeterlilik algist var olan ortam ve sartlara gore degisiklik gosterebilir. Bu nedenle, bir
bireyin herhangi bir sorun karsisinda gosterdigi 6z yeterlilik davranisini diger
durumlarda da gosterebilir seklinde genellemek dogru degildir (Resnick, 2008: 215).

Diger yandan kiiltiirel farkliliklar da 6z yeterlilik 6zerinde etkilidir. Sadece kisinin
kendi performansinin degerlendirildigi ortamlar 6z yeterliligi giiclendirirken, olumsuz
akran karsilagtirmalarinin yapildigi ortamlar ise 06z yeterliligi olumsuz etkiler
(Oettingen, 1995: 155). Bandura’ya gore 6z yeterliligin kisilerin yasamlari iizerinde {i¢
yonlii etkisi vardir. Birincisi, 6z yeterlilik yaptigimiz tercihleri etkiler. Potansiyelimize
gbre ustalasamayacagimiz faaliyetlerden kagmiriz. Ikincisi, 6z yeterlilik bireylerin
motivasyonlarin1 etkiler. Yiiksek bir yeterlilik duygusu zorluklar karsisinda sebat
etmeye yarar. Ugiinciisii, 6z yeterlilik diisinmeyi ve bilissel siiregleri etkiler. Yeterlilik
duygusu yiiksek olan bireyler, dikkatlerini ve biligsel yeteneklerini sorunlarin

tistesinden gelmeye harcar (Creer, 1993).

2.4. Ise Baghlik

Baglilik kavrami, bireyin arzulanan orgiitsel sonuglara yonelik bilissel, duygusal
ve davranigsal durumlarda kendini gosteren motivasyonel bir kavram olarak kabul
edilmektedir (Buitendach vd., 2016: 53). "Ise baglilik" terimi, bireyin meslegiyle ne
Olciide oOzdeslestigini ve 1isini kimliginin Onemli bir parcasi olarak gordiiglini
tanimlamak i¢in kullanilir. (Lawler vd., 1970: 310). Bu durum kisinin mevcut isinin
onun ihtiyaglarini ne 6l¢iide karsilayabilecegine iliskin bilissel bir degerlendirme veya

tanimlayici bir inangtir (Kanungo, 1982: 341).
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Baglilik, ise yonelik bir tutumu temsil eder ve genellikle kisinin isiyle psikolojik
olarak 6zdeslesme derecesini, yani kisinin igine ne kadar 6nem verdiginin gostergesidir
(Culibrk vd., 2018: 3). Bununla birlikte, kiginin hizmet siiresi, kurum igerisinde
terfilerin ve diger Odiillerin liyakate dayali 6diil sisteminden ziyade kideme dayali
oldugu durumlarda daha yiiksektir (Rabinowitz vd., 1977: 279). Is ¢alisanin hayatinda
giderek daha merkezi bir rol oynadiginda calisanin ise baglhihigi daha fazla olur. Ise
baglilik ayn1 zamanda bir ise yaptig1 yatirim, gorev siiresi ve egitim ya da o pozisyon
icin hargadigi ¢aba ile de karakterize edilir (Probst, 2000: 63).

Ise baglilik kisinin psikolojik olarak isle 6zdesleserek, bireyin benlik kavrami
tizerindeki etkisi ve sosyallesme siirecinin erken donemlerinde &grenilen ise yonelik
deger yonelimi olarak da tanimlanmistir (Wiener ve Gechman, 1977: 47). Calisanlar
yasamlarinin biiyiik bir kismim is faaliyetleri ile harcarlar ve isleri ¢alisanlar igin
yasamin temel olarak Onemli bir yoniinii olusturur. Bu dogrultuda ise baglilik,
calisanlarin hayatinda 6nemli bir faktor olarak goriiliir (Brown, 1996: 235).

Ise baglilik, calisanlarin hem is yerlerinden hem de is yerlerinin disindaki
deneyimlerinden etkilenmektedir (Lambert, 1991: 343). Yapilan arastirmalar, beceri
cesitliligi, gérevin 6nemi, gorev kimligi, 6zerklik ve geri bildirim gibi is 6zelliklerinin
calisanlarin ise bagliligini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur (Chen ve Chiu,
2009: 478). Ise baglilik daha ¢ok calisanin isine iliskin goriisiiniin psikolojik olarak
tanimlamasiyla iliskilidir (Gopinath ve Kalpana, 2020: 1). Bundan yola ¢ikarak ise
baglilig: yiiksek olan c¢alisanlar performanslarinin 6z saygilarin1 korumak icin gerekli
oldugunu diisiindiiklerinden verilen gérevi tamamlamak igin beklentilerin 6tesinde bir
caba harcadiklar1 goriilmiistiir (Demir, 2020: 209).

Ayrica yliksek diizeyde ise baglilik gosteren calisanlar, Orgiitiin kendilerine
sagladig1 tim faydalarin karsiligini 6demeleri gerektigine inandiklari i¢in duygusal
olarak orgiite baglhliklari, is tatminleri artarken isten ayrilma gibi olumsuz
davraniglarinda azalma goriiliir (Abdallah vd., 2016: 34). Yiiksek ise baghlik, is tatmini
ve diigiik isten ayrilma niyetiyle olumlu yonde iliskili iken diger yanda da baglilig1
yilksek olan calisanlar, is stresine neden olan etkenlere daha fazla olumsuz tepki
verdikleri bulunmustur (Sonnentag ve Kruel, 2020: 201). Saleh ve Hosek (1976),
yaptiklar1 ¢alismada ise baghiligin 4 farkli tanimini yapmiglardir:

1. Calisanin isine ayirdigl zaman ve isinin hayatindaki 6nem derecesi,

2. Kisinin c¢alistig1 isi 6z saygisinin bir parcastymis gibi algilamasi,

3. Calisanin aktif olarak ise katilmasi,
4

Calisanin isini kendi benliginin bir parcasiymis gibi gormesi.
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2.4.1.1se Baghhgin Boyutlar

Baglilik bir goreve ya da bir orgiite coskulu ve kendi kendine katilim seklinde
ortaya ¢ikar ve proaktif deger odakli davranislarda kendini gosterir (Nguyen, 2017: 63).
Ise baglilik, calisanin isine karsi kalici, olumlu ve duygusal motivasyonel doyum
durumudur. Dinglik, adanmiglik ve ise yogunlagma olarak 3 farkli boyuttan olusur.
Dinglik, yiiksek enerji ile ¢aligmay ifade eder. Adanmislik, ise giiclii bir sekilde dahil
olmay1, 6nemli olma, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygusunu deneyimlemeyi
ifade eder. Ise yogunlasma ise, tamamen konsantre olmay1 ve ise mutlu bir sekilde

dalmay1 ifade eder (Wang vd., 2015).

2.4.1.1. Dinglik Boyutu

Ise bagliligin 6nemli boyutlarindan biri olan dinglik, calisan refahinin énemli bir
gostergesidir. Bireylerin fiziksel gilice, duygusal enerjiye ve biligsel canliliga sahip
olduguna dair duygularin1 yanistir (Caniels, 2023: 2). Dinglik, belirgin enerji ve isin
zorluklart karsisinda dayaniklilik diizeylerini igerir (Mazzetti vd., 2023: 1071). Diger
yandan, calisirken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel dayanikliliga, kisinin isine ¢aba
harcamaya istek duymasina ve zorluklar karsisinda bile hedefe ulasma konusunda
kararli olmasina isaret eder (Schaufeli, 2012: 140).

Dinglik, is yerinde devamlilik, dayaniklilik ve giic seklinde tanimlanir. bireyin
duygusal ve ig¢sel durumunu ifade etmektedir. Diger yandan bireyin diger yasam
alanlarma aktarabilecegi bir kaynaktir. Insanlardaki performans ve yasam Kkalitesini
artirma potansiyeline sahiptir (Moazami-Goodarzi vd., 2015: 474). Aym1 zamanda,
calisanlarin sosyal sermayeleri ve performanslar tizerinde 6nemli bir etkendir. Fiziksel
kaynaklara sahip olan calisanlar islerine daha fazla baglilik gelistirirler (Cai vd., 2020:
5).

Is yerinde dinglik, ¢cok yonlii bir kisisel kaynaktir ve kisinin is yerinde sahip
oldugu enerji miktarina iliskin olumlu duygu durumlar seklinde ifade edilmektedir (De
Vries vd., 2022: 1597). Calisanlarin isteki enerjilerine iliskin duygularini yansitan isteki
dinglik, is yerindeki farkli unsurlar arasindaki siirekli etkilesimlerle iiretilir ve sosyal-
biligsel kaynaklara atifta bulunur. Bireyin fiziksel yeteneklerini ifade eder; baskalarina

sempati, empati, ve diisiince siireglerinin akistyla ilgili biligsel canliliktir (Lopez-Zafra
vd., 2022).
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2.4.1.2. Adanmishk Boyutu

Adanmislik, kisinin isine giiclii bir sekilde bagliligini ifade eder (Schaufeli, 2012:
140). Calisanin yiiksek diizeyde enerjiye ve zihinsel huzura sahip oldugu durumda, daha
yiiksek performans gostermesi kaginilmazdir. Gurur, ilham ve cosku sahibi bir calisan
isine adanmus bir ¢alisan olarak adlandirilir. Orgiit igerisindeki zorluklar1 kabul eder ve
kendini hedeflerine ulagsmaya adar (Gera vd., 2019: 63).

Orgiitler, galisanlar1 kurumsal degerleri kisisel degerlerinin {izerinde goren, isine
sorumlu bir sekilde baglilik gosteren varliklar olarak goriir. Bu baglamda adanmislik,
kisinin kendini isi ile psikolojik olarak 6zdeslesmesidir (Kuntsi, 2014: 30). Adanmishk
yasayan bireyler zaman ve caba gibi kisisel kaynaklarini isleri i¢in harcarlar. Bu
kaynaklarin ise harcanmasi c¢alisanlar acisindan is tatmini olarak sonug¢lanmaktadir
(Alarcon ve Edwards, 2011: 297).

Baglilik kavrami daha Once yapilan calismalarda, isle ilgili olumlu psikolojik
kosullar, biligsel duygusal ve davranigsal yogunluk ile iligkili hale getirilerek
tanimlanmaktadir. Biligsel tanim, orgiite olumlu degerler ithaf eden zihinsel enerjinin
yogunlugunu, duygusal tanim, c¢alisanin oOrgiite olumlu duygular atfetmesi ve
davranigsal tanim ise, olumlu davranis istegini etkileyen psikolojik bir durum olarak
vurgulanmaktadir (Andrianto ve Alsada, 2019: 12).

Harter ve arkadaslar1 (2003) tarafindan tanimlanan calisan bagliligit modelinde
bagliligin gerceklesmesi dort onciille olugmaktadir: a) beklentilerin netligi ve ekipman
saglanmasi, b) orgiite katk1 duygusu, c¢) orgiite ait olma duygusu, d) bireysel gelisim igin
firsatlar varmis gibi hissetmek (Simpson, 2009:1020). Yapilan ¢alismalara gore, baglilik
calisanin iginden ve is yerinden duydugu memnuniyetten daha fazlasidir. Calisanlar ayni
zamanda oOrgiitlerin basarisina da yardimer olmak icin ¢abalayacaktir (Reed, 2016: 9).
Adanmiglik sadece giiclii baglilig1 degil, ayn1 zamanda ise 6nem verme, iste coskunluk
ve zorluklara karst gelme gibi davranislarin 6diillendirilmesini de gerektirir (Bakker,

2011: 65).

2.4.1.3. Ise Yogunlasma Boyutu

Ise yogunlasma, tam konsantrasyon ve isi mutlu bir sekilde yapmakla
iliskilendirilir. Calisanlar, is faaliyetleriyle enerjik ve etkili iliskiler kurmaya ¢alisirlar
ve islerinin taleplerini en iyi sekilde karsilayacagini diistiniirler (Schaufeli vd., 2017: 3).
Ise yogunlasma, uzun siire¢ gerektiren bir ruh halidir (Mazzetti vd., 2023: 1072). Ise

bagliligin davranigsal bileseni olan ise yogunlasma, c¢alisanin isine yiiksek

26



konsantrasyonunu ve bu konsantre durumunda iste zamanin hizla gectiginin farkina
varamayacagi bir duygu durumunu belirtir (Teuber vd., 2021: 2).

Yogunlagma, kisinin kendini isten ayirmada zorluk c¢ekmesine ve isteyken
zamanin normalden hizli gectigini hissetmesine yol acacak kadar yogun bir
konsantrasyon gerektirir (Di Stefano ve Gaudiino, 2019: 2). Kisinin kendini isine
kaptirmasi, iizerinde calistigt konuya biiylik bir zevk ve diirtiiyle, ilgili maliyetleri
dikkate almadan, tamamen isine dalmig bir ruh hali olarak tanimlanan ‘“akis”a
benzetilmektedir. Bu yoniiyle yiiksek ise bagliligin bir sonucu olarak goriilmektedir (Lu
vd., 2016: 740).

Zamansizlik olarak da adlandirilan yogunlagma, yaraticilik i¢in son derece faydali
olduguna inanilan konsantre bir faaliyet durumunu yansitmaktadir (Gevers ve
Demerouti, 2013: 678). Calisanlarin ise yogunlagmasi, bu ¢alisanlar1 isteki
yiikiimliiliiklerini yerine getirme konusunda tesvik edeceginden Orgiitlerin dnceden
belirlemis olduklar1 amag¢ ve hedeflere ulasmasina yardimci olur (Jaya ve Ariyanto,

2021: 312).
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3. KURAMSAL CERCEVE VE HIiPOTEZLER
Teori terimi dort farkl sekilde kullanilmistir (Locke ve Latham, 2020)

1) Onsezi ve varsaymm: * Teorime gdre, eger insanlar yiiziiniize bakmiyorlarsa,
yalan sOyliiyorlar demektir. Daha Once yasadigim bir deneyimi hatirliyorum.”2) Bir
teori deneysel bulguya veya az sayida gozleme dayanir. “ Bu daha Once ise yaradi
bakalim tekrar ayni sonucu verir mi?” 3) Bir ¢ok kez tekrarlanmis gézlem ve deneye

dayanir. 4) Bir teori diger teorilerden ¢ikarim yoluyla da gelistirilebilir.

Calismanin bu boliimiinde yiiksek performans beklentileri, 6z yeterlilik ve ise
baglilik degiskenleri hedef belirleme teorisi (Goal Setting Theory) baglaminda
aciklanmaya calisilmistir. Literatiir ¢aligmalar1 géz oniine alindiginda soylenebilir ki,
kendilerine zorlayic1 gorevler verildiginde calisanlar isine daha fazla konsantre olarak
daha fazla caba harcayacagindan orgiit performansina olumlu katki saglayacaktir.
Yoneticilerin yiiksek performans beklentileri calisanlarinin 6z yeterliligini ve buna bagh
olarak da orgiit hedeflerine baghliginin artmasina, basarisizliklar karsisinda
vazge¢meden kendisi i¢in belirlenen hedeflere dogru ilerlemesine neden olacaktir. Bu
durumun orgiitsel kisithiliklar ya da is giivencesizligi gibi durumlarda hangi diizeyde
etkilenecegi de ¢aligmamizda kaynaklarin korunmasi teorisi baglaminda aciklanmistir.
Yoneticilerinin beklentilerini karsilayacak sekilde caba harcayan calisanlar daha fazla
kaynak kullanimi yasayacaklar, istthdami konusunda siiphesi olan calisan daha az 6z

yeterlilik gosterecek ve bu durum onun ise baghiligin etkileyecektir.

3.1. Hedef Belirleme Teorisi (Goal Setting Theory)

Hedef belirleme c¢alismalar1 Mace (1935) tarafindan baslatilmistir. Mace,
belirlenen ¢esitli performans hedeflerinin ¢alisanlarin gérev performansi tizerindeki
etkilerini inceledi. Yaptigi c¢alismada katilimcilara ellerinden gelenin en iyisini
yapmalarini sOylemenin etkileri ile birka¢ giin boyunca hergiin tamamlamalar1 igin
verilen hedefleri karsilastirmistir. Daha 6nceden kendisi i¢in hedefler belirlenen grubun
digerlerine gore daha fazla performans gosterdigi gortilmistiir (Locke ve Latham, 2015:
101).

Psikoloji alaninda en 6nde gelen teorilerden biri olan hedef belirleme teorisi, bir

cok ampirik ¢alisma yoluyla belirlenen ve zorlayici hedeflerin bireysel performans
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tizerinde olumlu etkiye sahip olduguna dair kanitlar bulmustur. Performans hedefleri,
O0grenme hedefleri ve davranigsal hedefler olmak tizere literatiirde iic farkli sekilde
incelenmistir (Schmidt, 2019: 251).

Edwin Locke ve Gary Latham tarafindan gelistirilen bu teori, hedef belirlemenin
performansla iliskili oldugunu savunur. Net, zorlayict hedefler ve iyi temellendirilmis
geri bildirim, daha iyi performansa neden olur. Teorinin dayandigi ilkeler: netlik
(clarity), zorlayici (challenge), taahhiit veya ¢aba (commitment), geribildirim (feedback)
ve gorev karmasiklhigidir (task complexity) (Subashini ve Madumita, 2020: 8373).

Hedef Netligi (Clarity): Orgiitlerde birbirinden farkli ilgi alanlarina, kisiliklere
ve becerilere sahip bireyler bulundugundan, ¢alisanlarin birbiriyle uyumsuz ve yanlis
mesajlar algilamasi miimkiindiir. Bu karisiklig1 ortadan kaldirmak i¢in kurumlarin daha
actk ve anlasilir hedefler belirlemesi gerekir (Kirkpatrick, 2012: 370). Acikca
belirtilmemis hadefler, orgiitsel hedeflere ulasmak ic¢in harcanan ¢abanin tiiriinii ve
miktarin1 belirlemeyi zorlagtirir. Bu durumda c¢alisanlar, kurumun faaliyetleri ve
performanslar iizerindeki kendi etkilerini anlamamaktadirlar (Jung, 2014: 215).

Geri Bildirim (Feedback): Yoneticiler geri bildirim yoluyla, c¢alisanlarin
basarisizlik olasiliklarii1  azaltabilir yani; siirdiiriilebilirlik saglanarak basarili
performans elde edebilir (Eden, 1988: 649). Performans stratejilerini hedefin
gerektirdigi sekilde belirleyebilmek i¢in, c¢alisanlarin hedefleriyle ilgili ilerlemeyi
gosteren Ozet bir geribildirime ihtiyag¢ vardir (Locke ve Latham, 2002: 708).

Zorlayic1 Hedefler (Challenge): Caligsanlar igin belirlenen hedefler ne kadar zor
olursa, ¢alisan performansi o kadar yiiksek olur ¢ilinkii, zor hedefler daha yiiksek
diizeyde performans saglar (Subashini ve Madumita, 2020: 8373). Hedefler zorlayici
fakat ulasilabilir olmalidir. Hedefe ulasmasi kolay olur ve ¢alisan tarafindan da kabul
edilirse zor hedefler kolay hedeflere gore daha yiiksek performansa yol acar, aksine
ulagilamaz hedefler ise ¢alisanlar tarafinda kabul edilmeyecektir ve c¢alisan bir hedefin
pesinden kosmanin verdigi basar1 hissini yasayamayacaktir (Latham ve Locke, 1979:
77).

Taahhiit (Commitment): Arastirmalar, en etkili performansin c¢alisanlar icin
belirlenen hedefler zorlayici ve agik oldugunda, calisan kendi performansinin
degerlendirilmesine yonelik geri bildirimler alindiginda ve hedeflerin taahhiit ve kabul
edildigi durumlarda ortaya ¢iktigin1 gdstermektedir (Lunenburg, 2011: 5). Ozellikle bir
hedefe ulasmanin zor oldugu durumlarda performans artis1 daha onemlidir. Ciinkdi,
basarisizlik yasandiginda hedefe ulagsmak daha fazla ¢aba ve sebat gerektirir (Locke ve

Latham, 2019: 98).
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Gorev Karmasikhgr (Task Complexity): Karmasik gorevlerde, belirlenen
hedefler ancak uygun planlar iretildiginde ve bu planlar eyleme gecirildiginde
performans etkileri olusabilir. Bu tiir planlarin uygulanmasi ve formiile edilmesi zaman
alir (Smith vd., 1990: 130). Goérev karmasikligr diisiik oldugunda hedeflerin performans
tizerindeki etkileri giiglii olur (West ve Roxanne, 2001: 60).

Hedef belirleme teorisi, bir hedef bir kez kabul edildiginde, yapilacak en mantikli
seyin o hedefe ulagsana kadar kisinin elinden gelenin en iyisini yapmak oldugunu
savurunur (Klein, 1991: 230). Kisilerin eylemlerinin amaca yonelik oldugunu ve bireyin
bilingli hedeflerinin kendi eylemleri iizerinde dogrudan diizenleyici etkisi oldugunu
iddia eder (Locke vd., 1986: 229). Ayrica, yliksek hedeflerin diisiik hedeflere gore daha
yiiksek performansa yol agtig1 teori tarafindan iddia edilmektedir (Locke ve Latham,
2019: 96). Hedef belirleme teorisinin 6ziinii, i¢ gdzlemsel kanitlara dayanarak, bilingli
olusturulan hedeflerin kisilerin eylemlerini ve 6zellikle isle ilgili gérev performansini
diizenledigine yonelik 6nermesi olusturur ( Locke, 1991: 18).

Yapilan bir ¢cok aragtirma sonucu hedef belirlemenin is performansina iliskin en
tutarli ve basarili modellerden biri oldugu kabul gérmiistiir (Earley vd., 1989: 23).
Beklenti modelleri biitiin sartlar esit oldugunda, ¢aba-performans beklentisi arttik¢a
performansin da artacagini ongérmektedir. Bu beklenti genellikle 6znel bir olasilik
olarak goriiliir. Hedef berlirlemeye yonelik yapilan bir ¢ok ¢alisma hedefin zorlugu ile
performans arasinda pozitif dogrusal bir iliski oldugunu bulmustur (Garland, 1984: 79).

Teoride, hedef bir kere belirlenirse, kisinin ¢aba ve performans diizeyinin bu
amaca gore diizenlenecegi savunulur (Bryan ve Locke, 1967: 260). Belirlenen hedefler
niyetin eylem plani iizerindeki ilk biiyiik cabayr temsil ettiginden dikkate degerdir.
Biligsel becerileri degerlendirmede hedefin etkisini belirlemenin ii¢ yolu vardir. ki,
hedefin beklentiler, degerler ve davramislar {izerinde olumlu etkisi vardir. Ikincisi,
birinci etkiden kaynakli olarak kisinin sectigi amacin dogas1 degisebilir. Son olarak da,
hedefler zaman igerisinde sabit kalabilir (Tubbs ve Ekeberg, 1991: 192).

Hedefler, kisileri belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in mevcut stratejileri kullanmaya
ve yenilerini gelistirmek i¢in motive ederek performanslarini artirir (Locke ve Latham,
2019: 98). Bireylere ne istedigini agik¢a gosterdigi i¢in, zorlayict hedefler belirlemek
performanslarinda artisa neden olur (Latham ve Baldes, 1975: 122). Yapilan
aragtirmalar, en etkili performansin hedeflerin belirli ve zorlayici oldugunda, sonuglarla
ilgili geri bildirim alindiginda ortaya ¢iktigin1 gostermistir (Lunenburg, 2011: 1). Ayrica
calisanlarin hedef belirleme siirecine katilmalari, belirlenen hedeflerin benimsenmesi ve

onlara ulasma motivasyonunun yiiksek olmasina yol acar (Latham vd., 1978: 163).
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Calisanlar1 daha tiretken olmalar1 i¢in motive edebilecek en 6nemli sey, onlar1 elinden
gelenin en iyisini yapmaya zorlamak yerine, onlara ulasabilecekleri agik hedefler
belirlemektir (Ronan vd., 1973: 302).

Performans yOnetimi, yoneticilerin yliksek performansi yonlendirmek ve motive
etmek icin Ustlendikleri tiim girisimleri kapsar. Calisanlar1 yonlendirmenin temel
bilesenlerinden biri hedef belirlemenin sagduyulu bir sekilde kullanimidir. Hedef
belirleme teorisinin temelini belirli ve zor hedefler verildiginde c¢alisanlarin daha fazla
caba harcadiklar1 ve daha yiiksek performansa sahip olduklar1 goriisii olusturmaktadir
(Heslin vd., 2009: 89). Uretkenligi artirmak amaciyla zor hedefleri tesvik etmek, hedef
belirleme teorisinin amacidir (Eden, 1988: 646). Hedef belirleme, bir eylem plani
araciligiyla ulasilacak hedefleri belirleme aracidir. Giinliik hayatimizda bir dereceye
kadar hepimizin yaptigi bir seydir. Is diinyasinda daha yaygin ve kolay sekilde
kullanilabilir. Bu siire¢ bir¢ok yonetim ve c¢alisan motivasyon tekniginin temelini
olusturur (Burke ve Lindsay, 1985: 95).

Bir hedefin beklentisi ve bu hedefe yonelik talep, harekete gecme diirtiisiiniin
belirleyicileridir (Klein,1991: 231). Diger yandan bu teori amaglar ve istenen sonuglarin
birbiri ile uyumlu olmasi gerektigini savunur (Locke ve Latham, 2019: 101). Hedef
belirleme bir kiginin ¢abasi ile hedefe ulagmasi arasindaki baglantiyr gérebilmesi
acisindan 1yi tanimlanmis parametrelere sahip basit gorevler icin daha etkili olacaktir
(Landers vd., 2017: 5).

Hedef belirlemenin performans iizerinde olumlu bir etkisinin olmasinin nedeni,
belirli bir yiiksek hedef ¢alisanin ¢abasini1 ve bu konudaki israrini etkiler (Latham vd.,
2008: 386). Hedef belirleme hedefin 6zgiinliigiinli, amaglarla ilgili olma durumunu,
calisanlarin hedefe ulasma istegini ve orgiite baglhiligini, ¢alisan katilimini ve akran
rekabetinini artirarak ¢alisanlarin - performanslarinin  artmasina neden olmaktadir
(Friedman ve Mandel, 2009: 230). Hedeflerin belirlenmesine katilan kisilerin, bagkalari
tarafindan belirlenen hedeflere uymak zorunda kalan kisilere gore, hedefe ulasmak igi
daha fazla motive olacaktir (London vd., 2004: 324).

Yiiksek hedefler, ¢alisanlarin daha fazla beyin firtinas1 yapmasina, daha fazla
pratik ¢coziimler liretmesine ve elinden gelenin en i1yisini yapmaya c¢alisanlari tesvik eder
(Locke ve Latham, 2019: 95). Kurama gore, oOrgiitlerde calisan personele kolay
ulagilabilir, belirsiz, geri bildirimi olmayan hedeflerden ziyade, zor ancak ulasilabilir ve
calisanlara siirekli geri bildirim saglanan hedeflerin belirlenmesi ¢alisanlarin daha fazla
gayret gOstermelerini saglayacaktir (Arslan ve Goksoy, 2017 :34). Makul derecede

zorlayici hedeflerin belirlenmesi performansi artirmaktadir. Benzer sekilde tesvikler ve
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odiillerde bireysel tercihlerle uyumlu hale getirildiginde motivasyon ve performans
tizerinde olumlu etkiler yaratir (Appelbaum ve Hare, 1996: 34).

Hedef belirleme teorisine gore hedeflerin performans iizerinde 4 6nemli islevi
vardir: Locke ve Latham, 2002: 707).

o Hedefler yonlendirici bir islev goriiriir; ¢alisanin dikkatini hedefe yonelik
caba ve faaliyetlere yonlendirir.

o Hedeflerin enerji verici bir islevi vardir. Yiiksek performans beklentileri
basl basina bir motivasyon kaynagidir.

o Hedefler gorev devamliligini etkiler. Yiiksek performans beklentileri
calisanlar1 gorev tamamlanana kadar o gorev ilizerinde calismaya istekli hale
getirir.

. Hedefler gorevle ilgili bilgi ve stratejilerin uyarilmasina ve kullanilmasina
yol agar.

Bu teoriye gore 1) yiiksek hedefler kolay olan hedeflere gore daha yiiksek
performansa yol acar, 2) baglhiligin yani sira yetenekte géz oniine alindiginda, hedef ne
kadar ytiksek ise kisinin performans: da o kadar yiiksek olur, 3) kararlara katilim, geri
bildirim, rekabet ve parasal tesvikler gibi degiskenler bir kiginin davraniglarini ancak
belirli bir yiiksek hedefin olmasi durumunda etkiler (Latham vd., 2008: 386). Bu
teorinin gegerli olabilmesi ig¢in, yOneticiler astlar i¢in belirlenen hedefleri kabul
etmeliler ve galisanlarin bu hedeflere bagli kalmalarini saglamalidirlar (Latham ve
Locke, 1979: 78). Hedef belirleme teorisinde belirtilen hedefe baghlik s6z konusu
oldugunda, hedef diizeyi ile performans arasinda olumlu bir iliski vardir. Ayrica zor
hedefler ¢alisanlar1 ellerinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik etme gibi belirsiz
hedeflerden daha yiiksek performansa yol acar (Brown ve Latham, 2000: 89). Hedefe
baglilig1 kolaylastiran iki temel faktor vardir: 1) ¢alisanlarin bekledikleri sonuclarin
onemi ve 2) hedefe ulasacagina dair inanci1 (Locke ve Latham, 2002: 707).

Hedef belirleme teorisi, hedef zorlugunu performansin en yakin 6nciilii olarak
alir. Durum beklentileri hedefe ulagma seviyesinin bir Onciilii olarak goriiliir ve
kendilerinden ¢ok sey beklenen bireyler, zor hedefleri se¢me, kabul etme ve kendilerini
bu hedeflere adama egilimindedirler (Eden, 1988: 646). Calisanlara zor gorevler
vermek, performans seviyelerini yiikseltir ve ise karsi daha olumlu tutumlar
sergilemesine neden olur (Bryan ve Locke, 1967: 277). Calisan diisiik kisisel
performansa sahip olsa bile, kendisine zor hedefler verildiginde, performansi kolay
hedefler verilenlere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Zor hedefler performans

beklentileri ve performans ¢iktisi ile olumlu iligkilidir (Eden, 1988: 643)
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Zor hedefler, kisileri her zaman elinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik ettigi
icin daha yiiksek performans gostermelerine sebep olmustur. (Locke ve Latham, 2002:
706). Kendini bu belirlenen amaca adamis olan ¢alisan, ona ulasmak igin gerekli
yetenege sahip oldugu ve birbiriyle ¢elisen hedefleri olmadig: siirece gorev performansi
yiiksek olacaktir (Locke ve Latham, 2006: 265). Bir ¢cok arastirma, zorlayici hedeflerin
faydali etkilerinin oldugunu belirtse de, =zorlayici hedeflerin istenmeyen
merkezilesmeye, istenmeyen diizeyde oOrgiitsel esneklige neden olabilecegi ve hedef
bagliligini azaltabilecegi diistiniilmektedir (Smith vd., 1990: 119).

Kendisi i¢in hedef belirlenip elinden gelenin en iyisini yapmasi beklenen
calisanlarin daha yliksek iiretkenlige ve daha diisiik devamsizliga sahip oldugu
goriilmiistir (Latham ve Baldes, 1975: 122). Orgiitler calisanlarindan daha yiiksek
performans beklediklerini gosterdiklerinde calisanlarin performans diizeyleri artig
gostermektedir. Calisanlar hedefe odaklandiklarin da basar1 da beraberinde gelecektir
(Lunenburg, 2011: 2). Latham ve Baldes (1975)’in hedef belirlemenin hem calisan
gayreti hem de c¢alisan davranist yoniindeki olumlu degisimlerin ¢alisanlarin
performanslarini artiracagina yonelik yaptiklar ¢calisma sonucunda hedef belirlemenin
performansi artirdigin1 ortaya koymuslardir (Terborg, 1976: 614). Hedef belirleme
calisanlara, daha Once onlar tarafindan sikici, siirekli tekrarlayan is olarak algiladiklar
islerde bir amag, miicadele duygusu ve anlam saglar (Locke ve Latham, 2015: 109).

1990°da hedef belirleme teorisinin gelismesine yol acan ampirik c¢aligmalardan
elde edilen iki temel bulgu vardir: 1) Hedefin zorluk derecesi ile performans arasinda
dogrusal bir iligki bulunmaktadir. 2) Zorlayic1 hedefler, hi¢ hedef olmamasindan ya da
elinden gelenin en 1yisini yap gibi soyut amaglardan daha yiiksek performansa yol acar
(Fortes Tondello vd., 2018). Hedef belirleme teorisine gore, yoneticilerin yiiksek
beklentileri ¢alisanlarin performanslarint olumlu yonde etkiler. Yoneticilerin azim
diizeyi ¢alisanlarin kuruma olan katkilarini belirler (Jacobsen ve Anderson, 2017: 1).

Hedef belirleme siirdiiriilebilir basar1 saglamada énemli bir unsurdur. Yeni bir ise
baglarken hedef belirleme motivasyonel etkiler nedeniyle ¢alisanlarin verimliliginin
artmasina sebep olmaktadir (West ve Thorn, 2002: 41). Kurumlarin verimliligini
artirmanin bir yolu da ¢alisanlarin basarabilecegine olan inanci onlara gostermektir.
Hedefler bir eylemin nesnesi ve basariy1 degerlendirme araglaridir. Bu nedenle hedef
belirleme teorisi, is tatmini ile ilgili belirlenen hedefleri de incelemektedir (Locke ve
Latham, 2020: 227).

Hedef belirleme teorisi, kirk yildir yiiriitiilen ampirik ¢aligmalara dayanarak

tiimdengelimli olarak formiile edilmistir. Ryan’in (1970) bilingli hedeflerin kisilerin
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eylemlerini etkiledigi 6nermesine dayanmaktadir. Hedef, bir eylemin nesnesi ya da
amacidir; ornegin belirli bir zaman sinirt igerisinde belirli bir yeterlilik standardina
ulasmak amaglanir (Locke ve Latham, 2002: 705). Arastirmalar c¢alisanlar igin
performans beklentilerini tanimlamanin ve iletmenin sirketler i¢in 6nemli faydalar
saglayacagin1 gostermektedir (Ouweland vd., 2019: 272).

Likert (1961) yiiksek performans beklentilerinin iletilmesinin liderlik davranisinin
onemli bir bileseni oldugunu iddia eder. Etkili yoneticinin astlarina duydugu giiven
calisanlarin yiiksek performans beklentileri algilamasina yol acar (Eden, 1992: 273).
Yiiksek performans beklentileri, yoneticilerin ¢alisanlarinin organizasyona katkilarini
artirmak i¢in belirledikleri hirs diizeyi seklinde de kavramsallastirilabilir (Jacobsen ve
Anderson, 2017: 1). Hedef belirlemenin yiiksek vicdan sahibi bireylerde hedeflere bagh
kalmalarinin ve bunun sonucu olarak da performans diizeylerinin arttig1 goriilmiistiir
(Barrick vd., 1993: 719).

Calisanlar yeni beceriler edindiginde ve yetkinliklerini artirarak kendilerini
gelistirme firsatt bulduklarinda orgiitiin amaglarina yonelik daha istekli olurlar ve
kendilerini iyi hissederler (Subashini ve Madumita, 2020: 8370). Hedef belirleme
teorisine gore, yiiksek hedefler ¢alisanlarin amaglara ulasmak icin ekstra enerji
harcamalarina ve davranislarini belirlenen hedeflere yonlendirmelerine yol agar (Welsh
ve Ordonez, 2014: 80). Hedef belirlemeye yonelik calismalar, hedeflerin geri bildirim
ve performans arasindaki iligkiye ve normatif bilgi ile biligsel gorevlerin performansi
arasindaki iliskiye aracilik ettigini géstermektedir (Renn ve Fedor, 2001: 567).

Hedef belirleme odiiller, tercih hakki ve kisisel takdir yetkisi gibi degiskenlerle
yaraticilig etkileyebilir (Shalley, 1995: 485). Beklenti, yiiksek performans kriterlerinin
ulagilabilir algisinin bulundugu yerlerde ortay ¢ikmaktadir. Yiiksek performans gosteren
bir kurulus olmak icin yiiksek performansin tanimin anlasilir bir sekilde yapilmasi,
beklentilerin kilit mekanizma olan peformans ydnetimine sahip olmak ve rol ve
hedeflerin netligi beklentilerin etkin bir sekilde yonetilmesi ve yiiksek performansa
ulagmasi agisindan olduk¢a 6nemlidir (Blackman vd., 2019: 186).

Kisiler belirlenen hedeflerinde tatmin edici bir ilerleme sagladiklari zaman,
becerilerini gelistirebileceklerini hissederler; hedefe ulasma yiiksek 06z yeterlilikle
birlestiginde kisileri kendileri i¢in yeni zorlu hedefler belirlemeye yonlendirir (Schunk,
1990: 71). Belirlenen hedeflerin 6z yeterliligi ve ¢alisan performansini artirdigt yapilan
calismalarda da goriilmiistiir. Ozellikle olumlu geri bildirim alma bu davraniglarin da
artmasina sebep olmaktadir. Yaptifimiz ¢alismada, hedef belirlemenin 6z yeterliligi

artirdig1 sonucuna ulastik (West ve Thorn, 2001: 40).
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Hedef belirlemenin 6z yeterlilik {izerindeki etkilerine yonelik yapilan
aragtirmalarda pozitif yonlii iligkilerin oldugu goriilmektedir. Ornegin Bandura ve
Schunk matematik teorilerini ¢dzmede zorlanan o&grenciler {iizerinde yaptiklari
calismada uzun siireli ve kisa siireli hedefler belirlemenin etkilerini incelemistir. Kisa
siireli (6 ayda yap) hedefler verilen 6grencilerin 6z yeterliliklerinin digerlerine gore
daha yiiksek oldugu goriilmistiir (Berry ve West, 1993: 364). Kisa siireli hedefler
koymak, kisinin ilerleme kaydettigini bilmesi ve hedefe ulagsma diizeyinin 6l¢iilebilmesi
acisindan kolay oldugundan 6z yeterlilik algisinin gelismesinin saglayacaktir (Schunk,
1983: 77).

Insanlarin isle ilgili gorevlerde daha iyi performans gdstermeleri icin nasil daha
iyl motive edilecegini agiklamak amaciyla yillardir kullanilan hedef belirleme teorisi,
son yillarda bir ¢cok baglamda katilimi1 ve performansi artirmak icin alternatif bir yontem
olarak kullanilmaktadir (Fortes Tondello vd., 2018). Basar1 i¢in hedef belirlemeyi
ogrenmek oOnemlidir. Ciinkii hedef belirleme yetenek duygusunu gelistirir. Ayrica,
hedeflerin ilerlemesine iliskin geri bildirim almak kisilerin motivasyonunun ve 06z
yeterligininin artmasina ve buna bagli olarak da hedefe baglilik saglanarak
performansinin artmasina neden olur (Sides ve Cuevas, 2020: 2).

Pratik olarak zor hedeflerin belirlenmesi, hedef belirleme-performans etkisine
giiclii bir sekilde baghdir. Ayrica yiiksek hedef belirlemenin daha yiiksek performansa
yol agtig1 uygulamali psikoloji literatiiriinde tekrarlanan bulgulardan biridir (Phillips ve
Gully, 1997: 792). Belirlenen performans hedefleri denetim yoluyla iistiin performansa
yol agar. Calisanlarla birlikte katilim anlamina gelen denetim, c¢alisanlarin belirlenen
hedefleri kabul etmesi i¢in gereklidir. Denetim olmadan hedef belirleme is giici
devrinde artiga sebep olur (Latham ve Kinne, 1974: 187).

Hedef belirleme ¢aliganlara yol gosterir. Calisanlarin hangi faaliyetlerinin Grgiit
hedeflerine ulagmada etkili oldugunu hangilerinin etkili olmadigin1 anlamalarina
yardimet olur (Subashini ve Madhumita, 2020). Hedef belirlemenin maksimum diizeyde
olmasi i¢in amag ve kullanilan performans etkinligi Sl¢iisiiniin uyumlu olmasi gerekir.
Bilimsel literatiirde ortaya ¢ikan hedefler ve bunlara ulagma olgiitleri arasinda; fiziksel
caba, iiretimin niceligi ve kalite Olciitleri, maliyetler, kar ve is davranislar1 yer
almaktadir (Latham, 2012: 163). Ayrica bireysel performans ve bireysel hedef belirleme
diizeyinde, c¢alisanin kendi belirledigi hedeflerin ve ozellikle bu hedefler zorlayict

oldugunda i¢sel motivasyonun arttig1 goriilmiistiir (Wegge ve Haslam, 2005: 407).
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3.2. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (COR Theory)

Kaynaklarin korunmasi teorisi, insanlarin hayatta kalmak i¢in gerekli kaynaklar
elde etme ve koruma konusunda motive olduklari temel 6nermesiyle baslar (Hobfoll
vd., 2017: 65). Temelde kisinin bireysel kaynaklarin1 korumak ve elindeki kaynaklari
gelistirmeye motive olduklarini varsaymaktadir (Hobfoll, 1989). Bu kaynaklar bireyler
arasinda farklilik gosterir ve kisisel deneyimlerine bagl olarak degisebilir. Bir kisi i¢in
aileyle gecirilen zaman degerli bir kaynak olabilirken, bir bagkasi i¢in bu durum diger
kaynaklara yonelik bir tehdit olarak algilanabilir (Halbesleben, 2014: 1335).

Orgiitsel davranis calismalarinda kaynak kayb1 dncelikle stres ve gerilimi anlamak
icin uygulanmistir. Yapilan birgok ¢alisma bireylerin isteki kaynaklarimi kaybettikleri
zaman stres ve tiikenmislik gibi gerginlikler yasama olasiliklarinin yiiksek oldugunu
bulmustur (Halbesleben vd., 2014: 1336). Stresle basa ¢ikma siirecine hem nesnel hem
de algilanan ¢evreyi daha kapsamli bir sekilde dahil etme ihtiyacina yanit olarak
gelistirilmis bir teoridir (Hobfoll ve Schumm, 2009: 133).

Bazi kaynaklar hayatta kalmak icin gereklidir ve insanlar arasinda dogal olarak
giiclendiricidirler; digerleri ise kiiltiirel ve kisisel deneyimlerle sekillenir ve zaman
icerisinde degisir. Kaynaklar bireye gore i¢sel ve digsal konumlari ile karakterize edilir.
Ornegin dinglik, umut ve 6z yeterlilik gibi kaynaklar bireyin icinde yer alir ve istikrarli
istihdam ve destekleyici iliskiler gibi dis kaynaklardir (Holmgreen vd., 2017: 444).
Insanlar refahlarini siirdiirmek ve gelecekteki kaynak kaybina karsi &nlem almak
amaciyla sosyal, kisisel, maddi ve gii¢ kaynaklar1 olustururlar. Bunun nedeni bireylerin
biyolojik, bilissel ve sosyal diizeylerde kayba duyarli olmalaridir (Lanivich, 2015: 864).
Is yerindeki kayiplar, benzer degerdeki kazanglardan daha fazla etkiye sahiptir.
Ornegin; iicret kaybi, ayni iicretin kazanciin saglayacag yarardan daha gok zarar
getirecektir (Halbesleben vd., 2014: 1335).

Teori, kaynak kaybini Onlemek, mevcut kaynaklari silirdirmek ve saglikli
davraniglarda bulunmak i¢in gerekli kaynaklar1 kazanmaya yonelik teorik bir model
sunmaktadir (Hobfoll ve Schumm, 2009: 132) ayrica, kaynaklarin korunmasinin yani
sira kaynaklarin edinimi ilkesine de vurgu yapar. Kaynaklarin korunmasi, kaynak
kaybmin sonucu olarak insanlarin elinde kalan kaynaklar1 tiiketmede ve kaynaklari
korumak igin fazla tiikketim konusunda daha dikkatli davranacaklarini ileri siirer (Mao
vd., 2019).

Kaynaklarin korunmasi teorisi, kazang ve kayip iliskisi araciligiyla, stres ve
dayaniklilik diizeyini tahmin etmede kaynaklarin giiciinii vurgulayan motivasyonel bir

stres teorisidir (Doane vd., 2012: 302). Ayn1 zamanda, kisisel kaynaklarin yaninda orgiit
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tarafindan c¢esitli kaynaklarin saglanmasi ¢alisanlari motive ettigi ve bunlara ek yeni
kaynaklar tiretilmesi konusunda tesvik ettigini ve hedeflere ulasma konusunda olumlu
katk1 sagladigin1 ortaya konmustur (Mehboob ve Othman, 2020: 4).

Kaynaklarin korunmasi teorisi, stresin bir olayin mevcut kaynaklarini zorladigi
yoniindeki alginin ve insanlarin elindeki kaynaklarini tehdit eden ya da tiilkenmesine
sebep olan kosullarin birlesik etkisinden kaynaklandigini kabul ederek dnceki teorileri
genigletmektedir (Alvaro vd., 2010: 3). Birey kaynaklarin kaybolmasi tehlikesiyle karst
karstya kaldiginda, kaynaklar kayboldugunda veya bireyler diger kaynaklara yatirim
yaparak kaynak elde edemediginde, bu durum zihinsel veya fiziksel strese sebep
olacaktir. Bu da tiikenmislik veya depresyon gibi rahatsizliklarin ortaya ¢ikmasina yol
acacaktir (Zamani vd., 2006: 681).

Orgiitler, ¢alisanlar1 kaynak kaybina karsi korumak ve kaynak kazanmak igin
insanlarin sahip olduklar1 veya cevreden elde ettikleri kaynaklara yatirim yapmak
zorundadirlar. Bu sebeple teori hem calisanlara hemde orgiitlere ayn1 anda bakmay1 ve
calisanlarin kaynak havuzunu artirarak, kaynak kaybi tehdidini ortadan kaldirmalarina
ve etkilerini hafifletmelerine yardimci olmak igin dnleyici miidahaleler hakkinda bilgi
edinmelerine yardimci olur (Jiang ve Probst, 2014: 558).

Is giivencesizligi, istihdam ve gelir kayb1 veya degerli is 6zelliklerinin kaybi
seklinde calisan kaynaklarma yonelik bir tehdit anlamima gelmektedir (Hellgre vd.,
1999). istihdam edilebilirligi yiiksek calisanlar, kariyerleri iizerinde kontrol sahibi
olduklarint hissederler ve bu durum istihdam edilebilirligi yiiksek olan caliganlarin
islerine de yansir. Is giivencesizligi kaynak kaybma isaret eder ve calisanlar
kaynaklarin korunmasina odaklanmaya yonlendirir (De Cuyper vd., 2012: 772).

Istikrarli istihdam, galisanlar tarafindan barinma, yiyecek, giyim gibi diger
kaynaklara ulagsmay1 kolaylastirma agicisindan kosul olarak kabul edilir. Bu nedenle is
giivencesizligi istthdam ve gelir kaybina kars1 bir tehdit anlamina gelmektedir. Yiiksek
1§ giivencesizligi, isle ilgili olumsuz sonuglara yol acar (Jiang ve Lavaysse, 2018: 4).
Teorinin ongdrdiigii gibi tek bir alandaki kaynak kayiplart diger alanlarda kayiplara yol
acacaktir ve bu durum is gilivencesizliginin olumsuz sonucunu artiracaktir. Sonug
olarak, stres etkeni olan is glivencesizligi, ise iliskin olumsuz tutum agisindan calisana
ve Orgiite zarar verecektir (Lumingkewas vd., 2019: 259).

Teori gergevesinde, kisinin isinin kaliciligi gibi degerli kaynaklarin potansiyel
kaybi, bir¢ok fiziksel saglik sorunuyla baglantili oldugu tahmin edilen psikolojik
gerilimin artmasina neden olur. Is giivencesizliginin, ¢alisanlar i¢in ciddi bir hastaligin

saglik lizerindeki etkileriyle esdeger olumsuz etkileri oldugu goriilmektedir (Burgard
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vd., 2009). Is giivencesizligi, bireylerin sorumluluk alma davramslarmi etkiler.
Kaynaklarin korunmasi teorisine gore, bireyler kaynak sikintisi ¢ektiklerinde kayip
sarmalina maruz kalma olasiliklar1 daha yiiksek olacaktir ve daha az igsel motivasyona
sahip olacaklardir bu da onlar1 proaktif davranista bulunmaktan alikoyacaktir (Sun vd.,
2022: 2).

Olumlu 6z degerlendirmelerin isle ilgili refahin ¢esitli yonleriyle giiclii bir sekilde
iligkili oldugu bilinmektedir. Bunun nedeni, kisisel kaynaklar ne kadar yiiksekse,
bireylerin 6z degerlendirmelerinin de o kadar olumlu olmasidir (Xanthopoulou, 2009).
Kaynaklarin korunmasi teorisine dayanarak soyleyebiliriz ki, yoneticilerin gliven, saygi
ve destegini giiclendirmek calisanlarin kaynaklarini artirirarak onlarin enerji ve ise
bagliliklarinin artmasina neden olur (Zhou vd., 2018). Bu durumda, orgiit tarafindan
saglanan giiclendirici denetimin ¢alisanlarin is kosullariyla basa ¢ikma kaynaklarini, ige
bagliliklarini, hizmet verimliligini ve performanslarini da artacaktir (Li vd., 2016).

Bireyler yalnizca kaynaklarim1 korumak i¢in degil, ayn1 zamanda ek kaynaklar
elde etmek iginde caba gostermektedirler. Bireylerin kisisel kaynaklarmi (Ornegin, 6z-
yeterlilik) gelistirmek, giderek ise bagliliklarini ve is performanslarini artirmaya yonelik
en 6nemli yaklasimlardan biri olarak goriilmektedir (Chen, 2017). Calisanlarin mevcut
orgiitsel sonuglar olan is giivenligi, ticret, odiiller ve terfileri kaybetmek yerine yeni
orgiitsel sonuglart siirdiirmeye ve uyum saglamaya daha fazla caba, zaman ve is
etkinligi ayirdig1 teori tarafindan one siirtilmektedir (De Cuyper, 2012).

Bu teoriden yola ¢ikarak, bireyin olumlu psikolojik durumunun 6zellikle zor
zamanlarda 1s talepleri karsisinda ise baglilik diizeylerini artirmak i¢in 6nemli bir kisisel
kaynak oldugu sdylenebilir. Yani bireyin zorlu gorevlerle basa ¢ikabilmek ve uygun
duygusal diizenlemeleri bulabilmek i¢in olumlu psikolojik duruma ihtiyaci vardir
(George vd., 2022). Sosyal destek bu teoride vurgulanan 6nemli kaynaklardan biridir.
Sosyal destek, insanlarin bagkalarindan algiladiklari, kendilerinin 6nemsendigine,
sevildigine ve saygi duyulduguna inanmalarina yol acan ait olma ve karsilikli

yiikiimliiliik duygusu saglayan bilgiler olarak kavramsallastirilir (Alarcon vd., 2011).

3.3. Hipotezler

Calismada yiiksek performans beklentilerinin calisanlarin  igse bagliliklar
tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin aracilik roliine yonelik hipotezler gelistirilmistir.
Ayrica ¢aligmada is gilivencesizliginin kosullu dolayli etkileri de incelenmistir. Bu
baglamda, a) yliksek performans beklentilerinin ¢alisanlarin igse bagliliklar1 iizerindeki

dogrudan etkisi, b) yiiksek performasn beklentileri ile ise baglilik arasindaki iliskide 6z
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yeterliligin aracilik etkisi ve ¢) yiiksek performans beklentilerinin 6z yeterlilik yoluyla
ise bagllik tizerindeki dolayli etkisinde is giivencesizliginin diizenleyici roliine yonelik

hipotezler gelistirilmistir.

3.3.1. Yiiksek Performans Beklentileri ve Ise Baghhk iliskisi

Giliniimiiziin giderek artan rekabet ortaminda birgok is fonksiyonunun, sunulan
tesviklere oranla beklentilerin orantisiz bir sekilde arttigi kaydedilmistir. Bu artan
beklentiler goz oniinde bulunduruldugunda, is beklentilerinin is performansini etkileyip
etkilemediginin ve nasil etkilediginin daha iyi anlasilmasina yonelik caligmalarin
artirtlmasi degerli bir ¢aba olacaktir (Audenaert vd., 2016).

Davraniglarimizin en giiclii belirleyicilerinden biri, diger insanlarin bizden
beklentileridir. Rol teorisine gore kisinin davranisi bazen yol gdsteren olarak da anilan
digerinin beklentilerinden gii¢lii bir sekilde etkilenir (Berlew ve Hall, 1966). Yoneticiler
calisanlarindan yiliksek beklentileri oldugunu gosterdiklerinde, ¢alisanlarin gorevlerini
yerine getirme, kaliteyi koruma ve daha ¢ok calisma gayretleri ile beklentilere karsilik
vermeye cabaladiklar1 goriilmektedir (Khan vd., 2022). Isletmelerde yonetim,
calisanlara beceriler, motivasyon ve yeni firsatlar taniyan insan kaynaklari uygulamalari
ile onlarmn organizasyona katki saglayacak nitelikte ve motive olmalarini bekler. Bu da
calisanlarin iglerine son derece bagli olmalarina ve daha az isten ayrilma gostermelerine
neden olmaktadir (Karatepe ve Olugbade, 2016).

Beklentiler, bireylerin bir eylemin belirli bir hedefe ulagsma derecesini takip
edecegine dair 6znel bir olasiligi vurgular. Bu beklenti kavrami ilk olarak Tolman’in
calismalarinda ortaya ¢ikan “ beklenti x degeri” motivasyon teorilerinin merkezini
olusturur (llgen, 1971). Performans beklentileri bir kurulusun iiyelerinden en iyi
performansi gostermelerine dair beklentilerini igerir (Ouweland vd., 2019).

Yiiksek performansh c¢alisma sistemleri, orgiitsel hedeflere ulasma ve orgiitsel
baglilig1 saglama acgisindan c¢alisanlarin davranislarinin - yaptirimlar ve baskalar
tarafindan kontrol yerine kendi kendini diizenlemesini saglar. Bu durum ¢alisanlarin
orgiitiin hedefleriyle biitiinlesmesini ve verimliliginin artmasimi saglar (Martin vd.,
2023). Yoneticiler ¢alisanlarina onlardan yiiksek beklentilerinin oldugunu gosterecek
sekilde davranarak; ¢alisanlar1 daha fazla sorumluluk almaya tesvik eder, calisanlarin
isle ilgili olumlu inanglar gelistirmesine ortam hazirlarlar. Bu yiiksek ve olumlu kisisel
beklentiler ¢alisanin igsel motivasyonunu yonlendirir, ise bagliligini artirir ve bunun

sonucu olarak da orgiitsel performansin artmasini saglar (Veestraeten, 2021).
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Calisan performansi, rekabet durumunda organizasyon igerisinde rakiplere karsi
avantaj saglar ve organizasyonun devam eden refahini giiglendirir. Organizasyonlarin is
giicii verimliligini en {ist seviyeye ¢ikarmalarinda ¢aligsanlara yonelik sadece parasal
tesviklere dayali sozlesmeler yeterli degildir. Calisanlarin umut verici sosyal ve
psikolojik destege ihtiyaci vardir. Mevcut literatiir incelendiginde yoneticilerin yiiksek
performans beklentilerinin ¢alisanlarin gorev performansi iizerinde olumlu etkisi vardir
(Khan vd., 2022). Yiiksek performans beklentili is sistemleri, ¢alisanlari Orgiitsel
degerlere uygun davraniglar sergilemeye tesvik ederek c¢alisanlarin yetenegini,
motivasyonunu ve buna bagli olarak da performanslarini artirir (Kehoe ve Wright,
2013). Yiiksek performansli insan kaynakli yonetimine yonelik yapilan bir ¢ok ¢aligma,
performans beklentilerinin ¢alisanlarin is tatmini, orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve
orgiitsel vatandaslik davranislariyla olumlu yonde iliskili oldugunu ortaya koymustur
(Mostafa ve Gould-Williams, 2014).

Firmalar, mevcut performanslarini ve yoneticilerin performans beklentilerini
etkileyen faktorleri zaman igerisinde degistirmeyeceginden, firmanin mevcut
performansi onun performans beklentisinden etkilenmektedir. Calisanlarin giincel
performanslari yoneticilerinin performans beklentileri ile iliskilidir (Verhees vd., 2010).
Yiiksek performans anlayigina sahip olmak, beklentilerin olusturulmasini ve
yonlendirilmesini saglar. Insanlar kendilerinden ne beklendigini bildiklerinde daha
yiiksek performansa odaklanacaklardir (Blackman vd., 2019). Livingston (1969) yaptigi
calismasinda bir yoneticinin astlarindan ne beklediginin ve onlara davranis bi¢iminin
astlarin is performansi ve kariyerleri iizerinde biiyiikk Olglide belirleyici oldugunu
vurgular (Eden, 1992).

Tay ve arkadaslarmin (2016: 14) perakende calisanlari ve yoneticilerinin
beklentileri ile ¢alisanlarin is performans: arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla yaptiklar
calismada, beklentiler ve ¢alisan algilarinin hizmet performansi kalitesi ve verimlilik
arasindaki farklar1 incelediklerinde; yonetici beklentileri ve ¢alisan algilari arasindaki
bosluklar ne kadar biiyiik olursa, ¢alisanlarin karsilanmayan beklentilerinin de o kadar
yiiksek olacagini ortaya koymuslardir. Bu durumun kurulusun genel performansini ve
calisanlarin  katkilarin1  olumsuz yonde etkileyecegi arastirmacilar tarafindan
gozlenmistir.

Welligton ve Faria (1992: 185) yaptiklar1 ¢caligmada, bir simiilasyon yarismasi ile
katilimcilardan performans beklentilerinin onlarin gergeklesen performanslari tizerinde
bir etkisinin olup olmadigini arastirdilar. Calismanin sonucuna gore, yiiksek performans

beklentileri algilayan katilimcilarin daha 1yi performans sergiledikleri goriilmiistiir.
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Diger yandan yoneticiler yiiksek performans bekledikleri c¢alisanlarina karsi daha
olumlu davranig sergilemekte, yiiksek performans bekledikleri ¢alisanlar i¢in daha fazla
emek harcadifi goriilmiistiir. Ornegin White ve Locke (2000) yaptiklar1 calisma da,
ogretmenlerin yiiksek performans bekledikleri 6grencilerine karsi daha sicak, daha
arkadas canlis1 bir ortam yaratma egilimindedirler. Ayrica Ogretmenlerin yiiksek
performans bekledikleri 6grencilerine kars1 daha zorlayici gorevler verdigi, daha olumlu
ve yapict geri bildirimler verdigini ortaya koymuslardir.

Hedef belirleme teorisine gore yiiksek beklentiler calisanlar1 orgiitiin hedeflerine
yonlendirir ve hedef ile ¢alisan uyumlu hale gelir. Boylece ¢alisan hedefe ilerleme
konusunda netlik kazanacak ve enerjisini yiiksek Ol¢lide belirledigi  hedefe
yonledirecektir (Jacobsen ve Anderson, 2017). Locke vd., (1986) hedef seviyesi sabit
tutuldugunda daha yiiksek beklentilerin daha yiliksek performansa sebep oldugunu
bulmuslardir. Hedef diizeyleri arasinda daha yiiksek beklentilerle iliskilendirilen
beklentiler daha yiiksek performansa yol agmaktadir (Locke ve Latham, 2002). Eger
calisanlar yoneticilerinin kendilerinden yiiksek performans bekledigini algilarlarsa,
calisma seviyelerinde daha az gevseme olacagindan bu da daha fazla ise bagliliga sebep
olacaktir (Syrek ve Antoni, 2014).

Hedef belirleme teorisine gore zorlayici hedefler insanlarin performanslarini
yonlendirmelerine ve gelistirmelerine olanak saglar. Onceden belirlenen hedeflerin
calisanlarin dikkatlerini bu hedefe odaklamalarina, hedefe ulasabilmek icin ¢abalarini
artirmalarina, basarisizliklar kargisinda denemeye devam etmelerine ve kendilerini
gelistirmeye yonelerek motivasyonlarint ve performanslarini artirabilecekleri yapian
calismalarda ortaya konulmustur (Heslin vd., 2009). Beklenti teorileri, ¢alisanlarin
basarili olacagina yonelik yiiksek performans beklentileri ¢aba ve performans arasinda
pozitif baglantilar yaratarak ¢alisanlarin bir gorevi yerine getirebilmek i¢in daha fazla
performans  gosterecekleri  fikrine  dayanir. BoOylece  beklentiler — arttiginda
performansinda artacagi sdylenebilmektedir (White ve Locke, 2000). Hedef belirleme
teorisi biligsel temelleri dolayisiyla galisanin hedeflere ulagsmasi i¢in gerekli zamanin ve
bu zamanla iliskili baglamin 6nemini gostermek agisindan iyi bir firsat sunmaktadir.
Diger biligsel teorilerde oldugu gibi hedef belirleme teorisinde de davranisin bilingli
hedefleri ve niyetleri yansittigi sdylenebilir (Fried ve Slowik, 2004). Hedef belirleme
teorisine gore, Dbelirlenen hedeflerin organizasyonu olusturan bireylerin Orgiitsel
bagliligini artacaktir ve bu da artan performansla sonuglanacaktir. Yani orgiitsel katilim

bir organizasyonun performansini iyilestirir (Robertson, 2019).
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Hipotez 1: Yiiksek performans beklentileri ile ise baghlik arasinda anlamli ve

pozitif yonlii bir iligki vardir.

3.3.2. Yiiksek Performans Beklentileri ve Oz Yeterlilik Arasindaki iliski

Oz vyeterlilik, kisinin 6n gorillemeyen ve muhtemel stresli unsurlar iceren
durumlarda gerekli olan eylemlerini ne kadar iyi organize edebilecegi ve bu eylemleri
uygulayabilecegine dair inancini ifade eder. Yeterlilik algis1 kisinin hedefe ulagsmadaki
harcadig1 ¢aba ve zorluklar karsisindaki direncidir (Schunk, 1983). Bir kisi bir gorevi
basarabilecek yeteneklere sahip olsa bile, iyi performans gosterecegine dair inanci
yoksa yani, diisiik 6z yeterlilige sahip ise, yiiksek performans gostermesi olas1 degildir
(Phillips ve Gully, 1997).

Kisinin basaris1 lizerinde etkili bir degisken olan 6z yeterlilik, kisinin belirli bir
durum karsisinda ne yapmasi gerektigini, bu durum karsisinda ne yapip yapmamasi
gerektigini gosteren inanglaridir. Kisinin kendi yetenegine olan inanglari, hedefe
ilerleme de Oniine ¢ikan engellerle basa ¢ikma ¢abasini, basarisizliklar karsisinda 1srar
stiresini ve geri ¢ekilme esnekligini etkilemektedir (Jahan ve Mehrafzoon, 2019).

Yoneticiler, genellikle farkinda olmadan, c¢alisanlarinin 6z yeterliliklerini etkiler.
Calisanlardan c¢ok sey bekleyen ve onlara cesitli sekillerde yiiksek performans
beklentileri aktaran yonetici, calisanlarin 6z yeterlilik duygularini artiracak sekilde
hareket eder. Daha yiliksek 0z yeterlilik ise, ¢alisanin motivasyonunu artirarak
gerceklesen performansi iizerinde olumlu etkiler yaratir (Eden, 1992). Ydneticilerin,
takipgilerinden is performanslarina yonelik beklentileri yiikseldiginde takipgilerin daha
1yl performans gostermeye basladigr goriilmiistiir. Yoneticinin beklentilerinin yiiksek
olmast durumunda takipgilerin 6z beklentileri ve iyi performans gosterme yeteneklerine
inanglar olarak nitelendirilen 6z yeterlilikleri artiracaktir (Saxena, 2016).

Y oneticilerin performans beklentileri, liderin destekleyici davraniglari araciligiyla
astlarin performansini etkiler. Arastirmalar, yoneticilerin destekleyici, 1s birlik¢i ve
cesaret verici olduklarinda yiiksek performans gosterme konusunda Ozgiiven
gosterdiklerini ortaya koymustur. Calisan gilivenini destekleyen ve rol model olarak
hizmet eden liderle calistiginda 6z yeterlilige sahip olduguna inandig1 goriilmiistiir
(Mushtagq ve Khalidi, 2016). Yoneticilerin, ¢alisanlarinin hedefe ulasmasina yonelik
beklentilerinin onlarin performanslartyla ilgilidir. Yoneticinin beklenti, diizeyi ¢alisani
yaraticiligini destekleyici davraniglara yonlendirir. Bu tiir davraniglar calisanin 6z
yeterliligine iliskin algilarim1 sekillendirmede etkilidir ve bu da yaratict performansi

artirir (Tierney ve Farmer, 2004). Yonetici beklentileri ile ¢alisanlarin performanslari
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arasindaki iliskinin yiiksek diizeyde is ¢iktisina yol actig1 goriilmektedir. Yonetici ve
calisan arasindaki sosyal degisimler, yoneticinin beklentilerinin ¢aligsanlara iletilmesine
yardimci olur ve ¢alisanin 6z yeterlilik duygusunu artirir (Raza, 2013).

Amaca yonelik performans motivasyonu, kisisel tatminde beklenen bir artistan
meydana gelir. Bandura, c¢alisanlarin performans seviyeleri ile ilgili
memnuniyetsizliklerinin  hedefe  yonelik gelecekteki cabalart  motive edip
etmeyeceginin, ¢alisanlarin yeterlilik duygusuna bagli oldugunu savunur. Yiksek 6z
yeterlilik daha fazla ¢aba ile sonuglanacaktir (West ve Thorn, 2001). Baron (1988)
tarafindan yapilan bir ¢alismada, ¢alismalar1 hakkinda olumsuz elestiriler alan, geri
bildirim ve yapici elestiri almayan lisans 6grencilerinin daha diisiik 6z yeterlilige sahip
oldugu gozlenmistir. Oz yeterliligin verimliligi artirdign bilindiginden bu durum
yonetici acisindan olumsuz etkilere yol acar (Sutton ve Woodman, 1989).

Yoneticinin calisanina olumsuz geri bildirimde bulunmasi, c¢alisan tarafindan
lideririn bilgi ve becerilerini eksik buldugunu gosteren bir mesaj olarak algilanir.
Boylece ¢alisanin 6z yeterliligi ve kurum i¢i faaliyetlere katilma istegi azalir. Bu durum
0z yeterliligin isle ilgili onemli davraniglarinda tutarli bir tahmin unusurudur (Bezuijen
vd., 2009). Hedef belirleme teorisi, 6zii itibariyle c¢alisanlart hedefe dogru ilerleme
konusunda motive etmek, onlara hedeflere ulasma konusunda yol gosterici bir anlayist
savundugundan, calisanlarin 6z yeterliliklerini olumlu yonde etkilemesi de kaginilmaz
bir sonugtur.

Hedef belirleme teorisine gore, belirli ve zorlayici hedefler yiiksek performansa
yol agar. Teorinin Kurucularindan olan Locke (1991), hedef belirleme teorisinde 6z
yeterliligin 6nemini kabul eder ve 6z yeterliligi ¢alisan motivasyonunda anahtar bir
degisken olarak vurgular (Fu vd., 2009). Boyd ve Mac Neill (2020) yaptiklar1 ¢alismada
yiiksek beklentilerin ve olumlu geri bildirimin grencilerin 6z yeterliligini, ¢cevresel ve
toplumsal baskilarin iistesinden gelme kabiliyetlerini olumlu yonde etkileme
kapasitesine sahip oldugunu ve gelecekteki basarilarini artirdigini1 bulmuslardir.

H 2: Yiiksek performans beklentileri ile oz yeterlilik arasinda anlamli ve pozitif

yonlii bir iliski vardir.

3.3.3. Oz Yeterlilik ve Ise Baghhk Arasindaki Iliski

Oz yeterlilik, 6grenmeyi ve ¢alisanlarin is i¢in harcadiklari cabay etkiler. Yiiksek
0z yeterlilige sahip calisanlar ugraslarinin olumlu bir sonuca ulasacagini bildikleri icin
bu gorevleri yerine getirmenin yollarii arar. Diisiik 6z yeterlilige sahip ¢alisanlar ise,

Ogrenirtken ve karmasik gorevleri yerine getirirken bu ¢abanin onlar1 hedefe
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gotiireceginden emin olmadiklar i¢in daha az caba sarf ederler (Lunenburg, 2011).
Duygusal uyarilma" terimi, bireyin belirli bir gérevi yerine getirirken yasadigi duygusal
veya fiziksel hissi ifade eder. Zorlu durumlara yanit olarak bireyler stres yasayabilir
veya fizyolojik islev bozukluklarina karsi savunmasiz hale gelebilir. Bu acidan
bakildiginda bireyin yeterlilik duygusu durumsal faktérlere baghi  olarak
degisebilmektedir (Loo ve Choy, 2013).

Ise baglilik, giic ve kendini ise adama ile karakterize edilen, isle ilgili olumlu,
tatmin edici bir durum olarak tanimlanmaktadir. Oz yeterlilik ise bagliligin bir
korelasyonu olarak kabul edilir. Oz yeterliligi yiiksek calisanlar, hedeflerine ulasma
konusunda daha fazla motive olacaklarindan ve isin taleplerini karsilayabilecek
kapasiteye sahip olduklarina inandiklarindan daha yiiksek baglilik gotereceklerdir (Tian
vd., 2019).

Baglhlik, orgiite cesitli faydalar saglayan olumlu is deneyimini ve Orgiitsel
yasamdaki etkiyi temsil eder. Motivasyonel potansiyelleri dolayisiyla kisisel
ozelliklerden ozellikle 6z yeterliligin, ise bagliligin 6nemli onciillerinden biri oldugu
daha oOnceki calismalarda goriilmiistiir (Yakin ve Erdil, 2012). Kuruluslar, yiiksek
diizeyde 0z yeterlilie sahip c¢alisanlarin daha yiiksek performans hedefleri
gostermelerini tesvik ederler ve bunun sonucu olarak da g¢alisanlarin daha yiiksek is
performansi gostermeleri saglanacaktir (Lunenburg, 2011). Yoneticiler ¢alisanlar igin
yiksek ve direncli 6z yeterlilik duygular saglayarak onlarin performanslarinin
azalmasini Onleyebilir, ayn1 zamanda gelisimlerine katki saglayabilirler (Appelbaum ve
Hare, 1996).

Schunk (1983) hedef belirlemenin kisiler tizerindeki etkisini arastirmak amaciyla
yaptig1 calismasinda, 6grenme giicliigii ceken 6.smif 6grencileri i¢in matematik egitim
programi aracihigiyla 6z yeterlilik ve performanslarini belirlemeye c¢alismustir.
Calismanin sonuglari, hedef belirlemenin 6z yeterlilik ve beceri gelistirme arasinda
olumlu iligkilerin oldugunu ortaya koymustur (Sides ve Cuevas, 2020). Yiiksek 6z
yeterlilik calisanlari, engeller ve basarisizliklar karsisinda cesaretlendirerek
vazgegmeden islerine devam etmeye ve daha ¢ok calismaya yonlendirir (Heslin ve
Klehe, 2006). Oz yeterlilikleri yiiksek olan kisiler kendilerini daha yetenekli hissederler.
Bu sebeple yiiksek 6z yeterlilige sahip bireyler daha yiiksek perfromans sergilerler (Joet
vd., 2011).

Akademik 6z yeterliligin gelistirilmesinin 6grencilerin akademik performansini
arttirdigit  kamitlanmigtir. Bu, davranislarin  akademik hedeflere uygun olarak

diizenlenmesi, ¢aligmalarin bu hedeflere gore degerlendirilmesi ve hedefe yonelik
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planlarin olusturulmasini igeren etkili stratejilerin kullanilmasiyla saglanir (Joo vd.,
2000). Kisi cok degerli hissettigi bir meslekteki gorevinde yiiksek 6z yeterlilige sahip
ise, kendine olan 6z saygisi da artacaktir. Kiginin benlik saygisi onun performansini da
olumlu yonde etkilemektedir (Lane vd., 2004).

Loo ve Choy (2013) 6z yeterlilik kaynaklarinin akademik basarilar iizerindeki
etkilerini incelemek amaciyla tiglincii sinif mithendislik 6grencileri tizerinde yaptiklari
incelemede 06z yeterlilik kaynaklarinin O6grencilerin matematik basar1 puanlarini
etkiledigini gormiislerdir. Calismanin sonunda, G&grencilerin miihendislik akademik
performanslarin1 artirmak igin Ogretim tasariminda miifredat gelistiricilere yardimci
olacak oneriler sunmuslardir. Bagka bir ¢alismada Lane vd. (2004) 6z yeterlilik, 6z
saygr ve akademik performans arasindaki iligkileri anlamak amaciyla lisansiistii
Ogrencilerini 0rneklem alarak yaptiklar1 calismada, 6z yeterliligin 6grencilerin benlik
saygilar1 tlizerinde olumlu etkilerinin oldugunu ve 06z yeterliligin Ggrencilerin
performanslari ile akademik performans arasindaki iliskiye aracilik ettigini
gozlemlemiglerdir. Bu bulgular, akademik basar1 iizerinde 0z yeterliligin etkisini
desteklemektedir.

Walumbwa ve Hartnell (2011) c¢alisanlarin kendilerini orgiit hedefleriyle
Ozdesletirme ve performanslart (yani g¢alisanin yaraticiligi, yenilik¢i davranigi ve
basarmak icin zorlu gorevleri iistlenme yetenegi) arasindaki iliskide 6z yeterliligin
aracilik etkisini arastirmiglardir. Bir otomobil bayisinde calisanlar iizerinde yaptiklar
deneyde, 6z yeterliligin c¢alisanlarin kendini orgiitiin hedefleri ile 6zdesletirme ve
performans arasindaki iliskiye aracilik ettigini ve performansi olumlu yonde etkiledigini
bulmusglardir.

Hedef belirlemenin 6z yeterlilikle pozitif iligkili oldugu bilinmektedir. Hedef
belirleyen ¢alisanlar, o hedefe ulagsmak icin 6z yeterliliklerini arttirir ve hedefe ulagmayi
saglayacagina inandiklar1 faaliyetlerde bulunurlar. Calisanlar hedefe dogru
ilerlemelerini  gozlemledikge, beceri kazandiklarmi gostererek 06z yeterlilikleri
artacaktir.  (Schunk, 1995). Hedef ve stratejilerin belirlenmesinin, c¢alisan
performansinin en Onemli gostergesi olan 0z yeterliligi artirdigi  bilinmektedir.
Calisanlarin performanslarini iyilestirmek amaciyla, ¢alisanlara olumlu geri bildirimler
vererek 0z yeterlilikleri artirilabilir (Garland, 1984).

H 3: Oz yeterlilik ve ise baghlk arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski

bulunmaktadir.
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3.3.4. Yiiksek Performans Beklentileri ve Ise Baghlik Arasindaki Iliskide Oz
Yeterliligin Aracilik Etkisi

Orgiitsel bir baglamda, calisanlar, is yerindeki iiretken faaliyetlerle ilgili olarak
onceden belirlenmis hedeflere yonelik c¢aligmalarini siirdiirmek zorundadirlar. Bu
onceden belirlenen hedefler, calisana bir yon ve amag¢ duygusu saglar, calisanin
eylemlerini ve cabasini tesvik eder, performans yeteneklerinin oOlgiilebilecegi bir
standart olarak hizmet eder ve yeterlilik duygusunu gelisimi i¢in bir klavuz gorevi goriir
(Appelbaum ve Hare, 1996). Daha 6nce yapilan ¢alismalar, 6z yeterliligin ise baglilikla
olumlu yonde iliskili oldugunu ortaya koymustur. Diger yandan ise baglilik orgiitsel
destek, geri bildirim ve 6zerklik gibi kavramlarla da tutarli bir iligki gostermektedir
(Federici ve Skalvik, 2011).

Calisanlar i¢in hedef belirleme, onlarin bu hedef i¢in eylemler olusturmasi ve
basariya ulastiracak planlar yapmasi gibi 6l¢iilebilir sonuclarla tanimlanir. Basar1 i¢in
hedef belirlemek c¢alisanlara yetenek duygusu saglar ve 6z yeterliliklerini artirir.
Belirlenen hadefe yonelik geri bildirim almak c¢alisanin motivasyonunu ve 0z
yeterliligini artiracagindan daha iyi performans gostermelerini de saglayacaktir (Sides
ve Cuevas, 2020). Hedefe yonelik geri bildirim ¢alisanin hedefe ulasmada ne kadar yol
aldigina yonelik bilgi saglar. Bu tiir geri bildirimler ¢alisanlarin giivenilir bilgi edinme,
oz yeterlilik ve motivasyonlarini artirir. Oz yeterliligi ve motivasyonu artan ¢alisan daha
0zenle calisarak gelismeye devam eder (Schunk, 1995).

Oz yeterlilik, kisinin kendine olan inancidir. Kisinin kendi yeterlili§ine olan
inanc1, kendini enerjik ve calismaya motive hissetmesine neden olur. Insan belirlenen
hedeflere yonelik kendilerini yetersiz hissederse, pes etme egilimi gosterecektir. Oz
yeterliligi yliksek olan calisan daha fazla baglilik gosterecektir (Lisbona vd., 2018).
Calisanlarin belirli kazanimlar elde etmek i¢in gerekli eylem siirecini organize etme ve
yiiriitme yeteneklerine olan inanci seklinde tanimlanan 6z yeterlilik; insanlarin
hedeflerine ulagsmada yasadiklar1 zorluklari, harcadiklar1 ¢gabay1 ve engeller karsisindaki
azimlerini artirir. Bu iligki ¢alisanin ise bagliligina olumlu yonde etki etmektedir
(Simbula vd., 2011).

Yiiksek performans beklentilerinin karsilanmasinin getirdigi tatmin, basli basina
bu beklentilerin karsilanmasinin bir sonucudur. Bu sekilde elde edilen tatmin, ¢alisanin
eylemleri iizerinde dolayl1 bir etkiye sahiptir. Calisanin orgiitsel bagliligi, is tatmini ve
zorlu hedeflerle basa ¢ikmak i¢in benimsedigi stratejiler yiiksek performansin ortaya
¢ikmasina neden olur (Locke ve Latham, 2002). Calisanlarin yeterlilik inanglari,

hedeflerine ulagsmak icin ¢aba sarf etmelerini ve isi engelleyen davraniglarini azaltarak
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performanslarin1  gelistirmelerini  saglar (Park vd., 2016). Yiiksek performans
beklentileri ¢alisanlar tizerinde zaman baskis1 yaratarak onlarin stres yasamasina sebep
olabilir. Fakat 6z yeterliligi ve buna bagl olarak ge¢cmis deneyimlerinden yola ¢ikarak
zor durumlarla nasil basedebilecegi konusunda giiveni yiiksek olan ¢alisanlarin bu zor
durumla bagetme kabiliyetleri onlarin performanslari iizerinde olumlu rol oynayacaktir.

Hedef belirleme teorisine gore hedefler zorlayici ise yonetici beklentilerinin
aragsallig1 ve degeri yiiksek olacaktir. Yoneticilerin ¢alisanlardan beklentileri, onlarin
kurumdaki g¢abalar1 ve davranislar tizerinde etkili olacaktir (Fried ve Slowik, 2004).
Locke ve Gary Latham 0z yeterliligin, hedef belirleme teorisi ile birbirlerini
tamamladigini 6ne slirmiislerdir. Bir liderin calisanlar i¢in zor hedefler koymasi
calisanlarin 6z yeterliliklerinin yiikselmesine ve kendi performanslari i¢inde daha
yiiksek hedefler belirlemesini sagladigini iddia etmektedirler. Bu teorinin varsayimi,
yilksek ve zorlayici hedeflerin calisanlarin 6z yeterliliklerini  artirdigi ve 0z
yeterliliginde ¢alisan motivasyonu aracilifiyla yiiksek performansla sonuglandigi
seklindedir. Biz de calismamizda bu teorinin varsayimlarina dayanarak yiiksek
performans beklentileri ve galisanlarin performanslar: arasindaki iliskide 6z yeterliligin
aracilik ettigini iddia etmekteyiz.

H 4: Oz yeterlilik, yiiksek performans beklentileri ve ise baghlik arasindaki

olumlu iligkide aract bir etkiye sahiptir.

3.3.5. Is Giivencesizliginin Yiiksek Performans Beklentisi ile Oz Yeterlilik

Arasindaki Tliski Uzerindeki Diizenleyici Etkisi

Is giivencesizligi, ¢alisanlarin istihdamlarmim devamliligi hakkindaki endiseleri
olarak tanimlanir. Liderler, calisanlarin is tutumlarini ve is performanslarini ortak bir
hedefe dogru yonlendirmeye ¢alisir. Bu yoneticilerin agik hedefler belirlemesi,
beklentileri agik bir bigimde ifade etmesi is glivencesizligi ile olumsuz yonde iligkilidir
(Richter vd., 2018). Yoneticilerin motivasyonel tesvikleri, ¢alisanlarin igsel degerlerini
artirarak belirlenen hedeflerine ulasmada ve ise olan bagliliklarin1 olumlu yonde etkiler.
Kurumda artan is giivencesizligi, fiziksel ve ruhsal sagligi olumsuz etkilemektedir.
Bunun sonucu olarak, duygusal bagliligin ve sadakatin azalmasina ve isten ayrilmalara
sebep olmaktadir (Shao vd., 2022).

Ise baghlik, anlik bir zihin durumu degildir, kalicidir ve dogrudan belirli bir
nesneye, olaya, bireye veya davranisa odaklanmaz. Ayrica is giivencesizligi ile de

iliskilidir. Is giivencesizligi bir stres etkeni olarak degerlendirilir ve calisanlarin ise
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bagliligimi olumsuz yonde etkiler. Calisanlar isleri konusunda giivencesizlik
algiladiklarinda kendilerini giigsiiz hissederler ve bu da isleriyle ilgili mesguliyetlerini
olumsuz etkiler (De Spiegelaere vd., 2014). Son zamanlarda yapilan bir meta-analiz
caligsmasi, is gorevlerinin yerine getirilmesinde kisisel kaynaklarin ve enerjinin yatirimi
olarak ise bagliligin olumlu yonde etkili oldugunu ortaya koymustur. Is giivencesizligi
calisanlarin ilerine olan bagliliklarin1 ve enerjilerini azaltarak is performanslarini
olumsuz yonde etkileyecektir (Wang vd., 2015).

Guarnaccia vd., 2016’da is giivencesizliginin ¢alisanlarin mesleki 6z yeterlilikleri,
ise baglilik, is tatmini ve genel sagliklar tizerindeki etksini inceledikleri ¢alismada, is
giivencesizliginin ¢alisanlarin ise bagliligi, mesleki 6z yeterlilikleri, is tatminleri ve
sagliklart lizerinde negatif etkili oldugunu bulmuslardir. Karatepe vd. (2020) Cin’de otel
calisanlar iizerinde yaptiklar1 calismada, is gilivencesizligi ile ise devamsizlik ve ise
bagliligin iliskisini incelemislerdir. Is giivencesizliginin ise ge¢ kalma, devamsizlik gibi
ise baglilig1 asindiran davranislar1 destekledigini bulmuslardir.

Witte ve Naswall (2003) yaptiklart calismada yiiksek derecede is
glivencesizligi yasayanlarin, gegici ¢alisanlara kiyasla daha disiik diizeyde is tatmini ve
daha az ise baglilik bildirdiklerini bulmuslardir. Literatiir incelendiginde, is
giivencesizliginin ~ ¢alisanlarin ~ yliksek  performans beklentisi  karsisinda 6z
yeterliliklerinin olumlu etkisi tizerinde kosulsal negatif etkisi oldugu goriilmiistiir.

H5: Iy giivencesizliginin yiiksek performans beklentileri ile z yeterlilik arasindaki

iligki tizerinde diizenleyici etkisi vardir.
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4. YONTEM

Bu calismada, yoneticilerin yiiksek performans beklentileri ile galisanlarin ise
bagliliklar1 arasindaki iligski, 6z yeterliligin bu iliskideki aracilik etkisi ve is
giivencesizliginin bu etki iizerindeki diizenleyici roliinli incelemek amaciyla hedef
belirleme ve kaynaklarin korunmasi teorileri perspektifinden 6zglin bir model
sunulmustur.

Calismanin bu bdliimiinde sirasiyla aragtirmanin amaci, arastirmanin 6nemi,
arastirmanin  modeli, arastirmanin Orneklemi, arastirmada kullanilan Olgekler,
aratirmada kullanilan demografik degiskenler ve son olarak da arastirmanin hipotezleri

anlatilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, hedef belirleme ve kaynaklarin korunmasi teorileri
cergevesinde, yoneticilerin yiiksek performans beklentilerinin ¢alisanlarin is davraniglar
tizerindeki etkilerini arastirmak ve yiiksek performans beklentileri ile ¢alisanlarin ise
bagliliklar1 arasindaki iliski ve bu iliski de 6z yeterliligin aracilik rolleri ile 6z
yeterliligin aracilik iliskisin de 1is gilivencesizliginin diizenleyici etkilerini ortaya
koymaktir.

Arastirma Ozel sektdrde calisan Ogretmenlerin  ve satis elemanlarinin
yoneticilerinin  kendilerinden yiiksek perfromans beklentileri durumunda bu
beklentilerin onlarin ise bagliliklar ve 6z yeterlilikleri tizerindeki etkileri, yine bu etkide
is glivencesizliginin kosulsal roliinii ortaya koymaktadir. Arastirma modeli daha once
literatiirde, tiim degiskenlerin bir arada kullanildig: bir modelin olmamasi ve yonetici
beklentilerinin ¢alisanlarin davranislar1 tizerindeki pozitif etkilerinin yani sira 6zellikle
kaynak kaybimnin yasanmasi ihtimali gibi durumlarda bu etkilerin azalacagini ortaya

koymaya calismistir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Yakin zamana kadar yOnetici beklentisi etkilerinin nasil ve neden isledigini ve
bunlarin pratikte nasil karli bir sekilde kullanilabilecegini agiklayan ¢ok az ampirik
arastirma vardir. Buna paralel olarak, is motivasyonu teorisyenleri, is performansinda
caba harcamayir motive etme ve elde edilen iiretkenlik diizeyini belirlemede kisisel

beklentilerin roliinii uzun siiredir O6ne siirmektedir (Eden, 1992). Bir kisinin
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beklentilerinin digerinin davranislar iizerindeki giiclii etkisi uzun zamandir doktorlar ve
davranig bilimciler, son zamanlarda ise Ogretmenler tarafindan kabul edilmektedir.
Yoneticilerin ¢alisanlarindan ne bekledikleri ve onlara nasil davrandiklari ¢alisanlarin
performanslarini ve kariyer gelisimlerini biiyilik 6l¢tide belirler (Livingston, 2009).

Calisan verimliligi birgok farkli faktorden etkilenmektedir. Calisanlar yoneticileri
tarafindan belirlenen hedeflere ulasma konusunda bir basarisizlik yasadiklarinda bu
durum motivasyon eksikligi, ise devam etmeme gibi olumsuz sonucglara sebep
olabilmektedir. Yoneticilerin performans beklentilerini iletmesi, ¢alisanlarin ise
bagliliklarim1  ve berlilenen hedeflere ulasma konusunda harcadiklar1 c¢abay1
artirmalarina sebep olmaktadir.

Performans beklentileri, kisileraras1 beklenti, iletisim, liderlik, 6z yeterlilik,
motivasyon ve performans gibi genis bir yelpazedeki orgiitsel davranis degiskenlerini
icerir (Eden, 1984). Liderlerin yiiksek performans beklentileri, ¢alisanlarin is tutum ve
davraniglar1 tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Arefin vd.; 2015). Calisanlar icin
yiiksek performans beklentileri olusturulurken, paylasilabilen bir vizyon ve acik 6diil
sistemleri olusturmak en basarili yollardir (Jacobsen ve Anderson, 2017).

Yoneticiler icin, calisanlarin 6rgiitiin hedeflerini kendi hedefleri olarak gérmeleri
ve islerine karsi istekli ve bagli olmalar1 yiiksek bir 6neme sahiptir. Bu dogrultuda
yoneticiler ¢alisanlarina onlardan ne beklediklerini ileterek hedeflere bagli kalmalarin
saglayabilmektedirler. Performans beklentileri, yoneticiler agisindan da O6nem arz
etmektedir. YOneticinin, astinin yliksek performans beklentisine olan inanci onun astlari
icin daha fazla emek harcamasina, olumlu geribildirimler iletmesine ve yonetimde
katilim saglamasia neden olacaktir. Is yerinde olumlu bir &rgiitsel iklimin olugmasini
ve yiksek diizeyde verim elde etmek isteyen yoneticilerin, c¢alisanlarmma karst
beklentilerini artirmalar1 dnemlidir.

Yiiksek performans beklentisi algisi, ¢alisanin kendini Orglitiin bir pargast gibi
hissetmesine, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini ig¢sellestirmesi ve tiim bunlara bagli olarak
yiiksek diizeyde ¢ikt1 elde etmesine sebep olacaktir. Yoneticilerin calisanlara olumlu
geribildirim vermesi, ya da bir basari sonucunda g¢alisanin terfi, prim gibi odiillerle
desteklenmesi onun 6rgiit hedefine olan bagliligini artiracaktir. Bu baglamda, kendisine
olan giiveni algilayan galisan kendi yeteneklerine daha fazla giivenerek yeni hedefler
icin goniilli olacaktir. Diger yandan is giivencesizligi ¢alisanin elindeki kaynaklari
kaybedecegi korkusu yaratarak yiiksek performans beklentisinin 6z yeterlilik iizerindeki
bu olumlu etkisinin azalmasina sebep olacaktir. Bu baglamda, arastirma literatiirde

yonetici beklentilerine yonelik yapilan ¢alismalara ek olarak, beklentilerin ¢alisanlarin
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performanslarini,is motivasyonlarini ve ise bagliliklarini artirmasinin yani sira kisisel ya
da orgiitsel olumsuz kosullar karsisinda ¢alisanin bu motivasyonunu ya da baghiligin

olumsuz yonde etkilendigini ortaya koyarak literatiire katki sunmaktadir.

4.3. Arastirmanin Modeli

Is Giivencesizligi

Oz Yeterlilik

) .
Yiiksek Performans ( Ise Baglilik

Beklentileri :L

Sekil 1. Arastirma modeli

Arastirmada kullanilan bagimsiz degisken yiiksek performans beklentisi bagimli
degisken ise ise baglilik degiskenidir. Arastirmada bagimli ve bagimsiz degisken
arasinda aracilik etkisini arastirmak amaciyla 6z yeterlilik aract degisken olarak
kullanilmistir. Arastirmanin diizenleyici degiskeni ise, is gilivencesizligidir. Ayrica
aragtirmada kullanilan demografik degiskenler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve ¢alisma
stiresidir. Arastirma modelinde, yiiksek performans beklentilerinin c¢alisanlarin 6z
yeterlilikleri lizerinde pozitif anlamli etkisinin oldugu, yiiksek performans
beklentilerinin ¢alisanlarin ise bagliliklar1 iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisinin
oldugu, 6z yeterliligin yiiksek performans beklentisi ile ise baghlik arasinda aracilik
roliinlin oldugu ve 6z yeterliligin aracilik iliskisinde is giivencesizliginin diizenleyici

roliiniin oldugu 6n goriilmektedir.

4.4. Arastirmanin Orneklemi

Calismanin 6rneklemi Holland’in (1973) is ¢evresine yonelik kurami g6z 6niinde
bulundurularak belirlenmistir. Bu teori, meslek se¢imini kisi-gevre uyumu siireci olarak
kavramsallastiran Oncii  bir yaklasimi temsil etmektedir ve kapsamli ampirik

aragtirmalara konu olmustur (Patton ve McMahon, 2014). Teori, insanlar1 alt1 farkl
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kisilik tipine gore smniflandirir. Bunlar: gergekei, arastirmaci, gelenekgi, girisken, sosyal
ve yaratict kisilik tipleridir (Holland, 1996). Girisimci egilimler sergileyen bireyler
genellikle hirsh, disa doniik, iddiali ve kendine giivenen kisilerdir. Siyasi ve ekonomik
basarilara Oncelik verme egilimindedirler ve bilimsel disiplinlerde yeterlilige sahip
olmayabilirler. Ikna edici, miidahaleci ve liderlik becerileri gerektiren is ortamlar1 bu
bireyler i¢in ¢ok uygundur (Adigiizel ve Erdogan, 2014). Girisimcilik baglaminda
oncelikli hedefler maddi kazang ve gii¢ elde etmektir. Bu hedeflere ulagsmak i¢in ikna ve
topluluklar1 harekete gegirme gibi yontemlere basvurulur (Sharf, 2013). Girisimci is
cevresine avukat, reklamci, isletme, pazarlama ve satis elemanlar1 6rnek olarak
verilebilir. Calismanin  6rneklemi  olusturulurken Holland’in  belirttigi  bu s
cevrelerinden olan “girisimei i gevresi” baglaminda iki farkli 6rneklem secilmistir.
Orneklem segilirken,verinin toplanacagi o6rneklemin 6zel sektdr calisanlarindan
olmasina dikkat edilmistir. Bunun sebebi, 6zel sektorlerde, performans degerlendirme
sistemlerinin uygulaniyor olmasi buna bagli olarak da, c¢alisanlarin performans
gostermede daha dikkatli olmasi1 dolayisiyla ve orgiitlerinde bu dogrultuda gelistirdigi
mekanizmalarin oldugu bilinmektedir. Bu bilgiler dogrultusunda, calisma iki farkl
orneklem grubundan veri toplanarak gerceklestirilmistir. Calismanin 6rneklemini
olusturan “satis elemanlar’” ve “6zel sektor 6gretmenleri” her iki meslek grubununda
kendini ifade etme, giiler yiiz gosterme konusunda daha etkileyici gruplar olmasi

sebebiyle arastirmanin veri setini olustururken, 6rnekleme dahil edilmistir.

Calisma 1: Trabzon’da 6zel sektérde ¢alisan d6gretmenler. Arastirmanin yapildigi
dénemde Trabzon ilinde ¢alismakta olan 5.000 6zel sektor dgretmeni (MEB, 2024)
arastirma kapsamina dahil edilmistir. Kolayda 6rnekleme yontemiyle anakiitleden en
kolay, hizli ve ekonomik sekilde, nicel aragtirma yontemi olan ¢evrim i¢i anket yontemi
ile veriler toplanmistir. Calisma kapsaminda 400 veri toplanmis olup yapilan analizler
sonucunda dikkatsiz yanitlar ¢ikarilarak 395 veri Ornekleme dahil edilmistir.
Aragtirmanin anket verileri 05.08.2023-15.12.2023 tarihleri arasinda c¢evrim igi

uygulanmistir

Calisma 2: Satis elemanlart. Arastirmanmn yapildigit donemde Trabzon’da
calismakta olan 26.000 satis elemani (IS-KUR, 2023) arastirma kapsamina dahil
edilmistir. Kolayda ornekleme yontemiyle anakiitleden en kolay, hizli ve ekonomik
sekilde, nicel aragtirma yontemi olan ¢evrim i¢i anket yontemi ile veriler toplanmigtir.

Arastirma kapsaminda 280 veri toplanmis olup yapilan analizler sonucunda dikkatsiz
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yanitlar ¢ikarilarak 275 veri ornekleme dahil edilmistir. Arastirmanin anketleri

01.01.2024-31.03.2024 tarihleri arasinda ¢evrim i¢i olarak uygulanmustir.

Orneklem hacminin biiyiikliigiiniin belirlenmesinde genel olarak kabul edilen
goriiglerden biri dlgekte yer alan soru sayisinin en az 1:10 kadar veriye sahip olmasidir
(Kline vd., 2007;12). Bu baglamda, ¢alismada kullandigimiz ve toplamda 24 sorudan
olusan olgek saymmiz dogrultusunda Calisma 1’e ait 395 ve Calisma 2’ye 275 veri

sayisinin yeterli oldugu gorilmiistiir.

4.5. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Calismada veri toplamak amaciyla, daha once literatiirde farkli arastirmacilar
tarafindan kullanilmis olan Olgekler kullanilmistir. Calismada kullanilan 6lgeklerin
Tiirk¢ce’ye uyarlanmasinda geri-¢eviri yontemi kullanilmistir (Brislin, 1970). Bu
baglamda anket sorular1 Ingilizce bilgisi iyi diizeyde olan 3 dgretim iiyesi tarafindan
ayrt ayr1 Tiirk¢e’ye ceviri yapilmig, daha sonra g¢evirisi yapilan anket maddeleri ilgili
Ogretim lyelerince incelenmis ve gerekli diizeltmeler yapilarak olusturulan anketlerin
Tiirkce versiyonlari, her iki dilede hakim olan baska bir 6gretim {iyesi tarafindan
Ingilizce’ye geri gevirisi yapilmustir. Geri gevirilen bu anket formlari ile orijinal
dillerindeki  anket formlar1 anlam ve bi¢im yoniinden karsilagtirilmistir. Yapilan
cevirilerin uygun olduguna karar verilmesinin ardindan anketlerin son halleri

uygulamaya dahil edilmistir.

Arastimanin 6rneklemini Trabzon ilinde ¢aligmakta olan 6zel sektor 6gretmenleri
ve satis elemanlar1 olusturmaktadir. Ozel sektdrde calisan dgretmenlerden 395 ve satis
elemanlarindan 275 veri toplanistir. Toplamda 670 adet katilimcinin anket formunu
doldurmasi saglanmistir. Arastirmanin gerceklestirilmesi adma etik kurul izni
Giimiishane Universitesi, Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etigi Kurulu 26/10/2022 tarih ve

2022/6 sayili karari ile alinmustir.

4.5.1. Yiiksek Performans Beklentisi Olcegi

Calismada yiiksek performans beklentilerini Olgmek amaciyla Wang ve
arkadaslar1 (2020) tarafindan gelistirlen 3 ifadeden olusan tek boyutlu o6lcek
kullanilmustir. Olgekte yer alan ifadeler arasinda “yoneticim benden yiiksek performans

2% ¢

bekledigini bana gosterir.” “yoneticim benden en iyi performansi gostermemi bekler.”
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gibi ifadeler yer almaktadir. Yiiksek performans beklentisi dlgeginde yer alan ifadeler
5’li likert Olgegine gore degerlendirilmistir. (1= Kesinlikle katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum) (Bkz. Ek-1). Olgek giivenilirliginin  degerlendirilmesi amaciyla
giivenilirlik analizi yapilarak 6lgegin Cronbach Alpha degerine bakilmistir. Yiiksek

performans beklentisi 6lgegi icin Cronbach Alpha degeri 0=.710 olarak bulunmustur.

4.5.2. Oz Yeterlilik Olcegi

Calismada calisanlarin 6z yeterliliklerini 6lgmek amaciyla Chen ve arkadaglar
(2001) tarafindan gelistirilen 8 maddeden olusan tek boyutlu olcek kullanilmstir.

13

Olgekte yer alan ifadeler arasinda isle ilgili belirledigim hedeflerin ¢oguna

(13

ulagabilirim.”, “ igimle ilgili bir¢ok zorlugun {iistesinden basariyla gelebilecegimi

diisiiniiyorum.”, “calisma arkadaslarimla karsilastirildigimda birgok gorevi ¢ok daha iyi
yapabilirim.” gibi ifadeler yer almaktadir. Oz yeterlilik dlgeginde yer alan ifadeler 5°li
Likert 0lcegine gore degerlendirilmistir. (1= Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4=Katiltyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) (Bkz.
Ek-1). Olgek giivenilirliginin degerlendirilmesi amaciyla giivenilirlik analizi yapilarak
dlgegin Cronbach Alpha degerine bakilmistir. Oz yeterlilik 8lgegi igin Cronbach Alpha

degeri a=.840 olarak bulunmustur.

4.5.3. Is Giivencesizligi Olcegi

Calismada katilimcilarin is glivencesizligini 6lgmek amaciyla Witte ve arkadaslari
(2010) tarafindan gelistirilen 4 madde tek boyuttan olusan dlgek kullanilmistir. Olgekte
yer alan ifadeler arasinda “muhtemelen yakin zamanda isimi kaybedecegim.”, * isimin
gelecegi konusunda kendimi giivencesiz hissediyorum.” gibi ifadeler yer almistir. Is
giivencesizligi olgeginde yer alan ifadeler 5°li Likert 6lgegine gore degerlendirilmistir.
(1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4=
Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum) (Bkz. Ek-1). Olgek giivenilirliginin

degerlendirilmesi amaciyla &lgegin  Cronbach Alpha degerine bakilmistir. Is

giivencesizligi 6l¢egi icin Cronbach Alpha degeri a=.774 olarak bulunmustur.
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4.5.4. Ise Baghlik Olcegi

Calismada katilimcilarin ise baglhiliklarint 6lgmek amaciyla  Balducci ve
arkadaslar1 (2010) tarafindan gelistirilen 3 boyuttan olusan 9 maddelik bir Olgek
kullanilmistir. Dinglik boyutu 1,2,5 numaral ifadelerden, adanmislik boyutu 3.,4,7
numarali ifadelerden ve ise yogunlasma boyutu 6,8,9 numarali ifadelerden
olugmaktadir. Kullanilan 06lgek, dinglik boyutu “is yerimde kendimi enerji dolu
hissederim.”, adanmislik boyutu ““ isime kars1 istekli ve hevesliyim.” ve ise yogunlasma
boyutu “ ¢alisirken tamamen isime konsantre olurum.” gibi ifadelerden olusmaktadir.
Olgekte yer alan ifadeler 5°li likert lcegine gore degerlendirilmistir. (1= Kesinlikle
katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4= Katiliyorum,
5= Kesinlikle katiliyorum) (Bkz. Ek-1). Olgek giivenilirliginin degerlendirilmesi
amactyla 6lgegin Cronbach Alpha degerine bakilmistir. Ise baghlik dlgegi igin
Cronbach Alpha degeri a=.740 olarak bulunmustur. Alt boyutlar ise; dinglik alt
boyutunun Cronbach Alpha degeri 0=.810, ise adanmiglik alt boyutunun Cronbach
Alpha degeri a=.770 ve ise yogunlagsma alt boyutunun Cronbach Alpha degeri a=.700

olarak bulunmustur.

4.6. Demografik Degiskenler

Arastirmanin demografik degiskenleri cinsiyet, yas araligi, egitim diizeyi ve
kurumda ¢alisma siiresidir. Cinsiyet kontrol degiskeni, 1=Kadin, 2=Erkek seklinde, Yas
kontrol degiskeni, 1=18-24 yas araliginda, 2=25-31 yas araliginda, 3=32-38 yas
araliginda, 4=39-45 yas aralifinda ve 5=46 yas ve lizeri olarak kodlanmistir. Egitim
diizeyi kontrol degiskeni, 1=Lisans ve 2=Yiiksek Lisans ve 3= Doktora ve iizeri olarak
kodlanmistir. Son olarak kurumda calisma siiresi kontrol degiskeni ise 1=0-3 yil arasi,
2=4-6 yil arasi, 3=7-10 yil arasi, 4=11-15 yil aras1 ve 5=16 yil ve {izeri seklinde
kodlanmistir (Bkz. Ek-1).

4.7. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmada degiskenler arasindaki iligkileri gostermek amaciyla olusturdugumuz

hipotezler soyledir:

Hipotez 1: Yiiksek performans beklentileri ile ¢alisanlarin ise bagliliklar1 arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.
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Hipotez 2: Yiiksek performans beklentileri ile galisanlarin 6z yeterlilikleri

arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 3: Oz vyeterlilik ile ¢alisanlarin ise baglhiliklar1 arasinda pozitif yonlii

anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 4: Yiiksek performans beklentileri ile ¢alisanlarin ise bagliliklar

arasindaki iligkide 6z yeterliligin aracilik rolii vardir.

Hipotez 5: Yiiksek performans beklentilerinin 6z yeterlilik yoluyla ise baglilik

tizerindeki dolayli etkisinde is glivencesizliginin diizenleyici rolii vardir.
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5. VERILERIN ANALIZI VE BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde daha once literatiirde kullanilan 6l¢ekler kullanilmstir.
Bu o6l¢ekler kullanilarak yapilan analizlerin sonuglarina dair bilgiler verilmis ve analiz
sonuglart sunulmustur. Bulgular Calisma 1 ve Calisma 2 seklinde iki farkli ¢alisma
olarak verilmistir. Analiz sonuglarinda ilk olarak katilimcilarin demografik bilgilerine
iligskin betimsel analizler yapilmis ve bu analiz sonuglari tablolar halinde verilmistir.

Olgeklerin yap1 gegerliligini test etmek amaciyla dogrulayici faktdr analizleri
AMOS 25 paket programui ile gerceklestirilmistir. Olgeklerin giivenilirliklerini 6lgmek
amaciyla Cronbach Alpha yontemi kullanilmistir. Arastirma modelindeki degiskenlerin
birbiriyle iliskilerini inceleyebilmek amaciyla SPSS 25 paket program ile korelasyon
analizleri yapilmistir. Arastimanin hipotez testleri Hayes Process Macro versiyon 4.1
paket programi (Hayes, 2018) ile gergeklestirilmistir. Arastirmada kullandigimiz
hipotezleri test etmek amaciyla destekleyici analiz olarak AMOS 25 paket programi

kullanilarak yapisal esitlik modeli kullanilmastir.

5.1. Calisma 1’in Analiz Sonuclar:

5.1.1. Betimsel istatistikler

Aragtirmada katilimcilar tarafindan ¢evrimigi olarak doldurulan anket formlarindan elde
edilen verileri test etmek amaciyla SPSS 25 ve AMOS paket programlari kullanilmistir.
Bu baglamda, ilk olarak ankette yer alan demografik sorularin firekans ve yiizdelik
dagilimlar1 incelenmistir. Bu bdliimde anket c¢alismasina katilanlarin demografik
ozelliklerine ait frekans ve ylizde dagilimlarina iligkin bilgiler Tablo 1°de verilmistir.
Aragtirmada elde edilen verilerin dagilimindan yola c¢ikarak, arastirmaya
katilanlarin % 53.5’1 (n=214) kadin, % 46.5’1 (n=186) erkektir. Katilimcilarin % 7.2’si
(n=29) 18-24 yas araliginda, % 26’s1 (n=104) 25-31 yas araliginda, %32’si (n=128) 32-
38 yas aralifinda, %24°l (n=99) 39-45 yas araliginda ve %10’u (n=40) 46 yas ve lizeri
oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %83.5°1 (n=334) lisans mezunu, %10.3’l (n=41)
yiiksek lisans mezunu ve % 5.8’1 (n=23) doktora mezunu oldugu goriilmektedir. Ankete
katilanlarin ¢aligma siireleri ise, %19°u (n=76) 0-3 yil arasi, %26.5’1 (n=106) 4-6 yil
arasi, %23.3’1 (n=93) 7-10 y1l arasi, 13.8 (n=55) 11-15 y1l aras1 ve %0.8’1 (n=3) 16 yil

ve lizeri oldugu goriilmektedir.
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Tablo 1. Betimsel istatistikler

Demografik Frekans Yiizde
Degiskenler
Kadin 214 53.5
Cinsiyet Erkek 186 46.5
18-24 yas araliginda 29 7.2
25-31 yas araliginda 104 26
Yas 32-38 yas araliginda 128 32
39-45 yas araliginda 99 24
46 yas ve lizeri 40 10
Lisans 334 83.5
Egitim Diizeyi  Yiiksek Lisans 41 10.3
Doktora 23 5.8
0-3 y1l aras1 76 19
Kurumda 4-6 y1l arasi 106 26.5
Calisma Siiresi ~ 7-10 yil aras1 93 23.3
11-15 y1l aras1 55 13.8
16 y1l ve iizerinde 3 0.8

5.1.2. Degiskenlerin Tammlayic1 Istatistikleri ve Korelasyon Analizi

Sonuglar

Arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki iliskileri test etmek amaciyla SPSS
25 paket programinda korelasyon analizi yapilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni
yiiksek performans beklentileri, araci degiskeni 6z yeterlilik, sonu¢ degiskeni ise
baglilik, ise baglhiligin alt boyutlar1 olan dinglik, ise yogunlasma, ise odaklanma ve
diizenleyici degisken olan is giivencesizligi arasindaki korelasyon analizi sonuglari

Tablo.2’ de verilmistir.

Tablo 2. Degiskenler arasindaki pearson korelasyon Kkatsayilari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1- Yiiksek Performans 1
Beklentisi
2- Oz Yeterlilik 282*%* 1
3- Is Giivencesizligi -.008 -193** 1
4- Dinglik 216** 221*%*  107* 1
5- Ise Adanmislik A73%* 305*%*  -.051 617> 1
6-Ise Yogunlasma A27* 246*%*  -001 A426*%*  529** 1
7- Ise Baglilik 211** .308** 029 848** [ T72** 1

Standardize edilmis degerler kullanilmigtir. N= 395, * =p < .05, ** = p < .01
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Tablo 2’de verilen korelasyon analizi sonuglarina gore, arastirmanin bagimsiz
degiskeni yiiksek performans beklentilerinin araci degisken 6z yeterlilik (r=.282**) ile
arasinda istatistiksel olarak pozitif anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir.

Yiiksek performans beklentileri ile bagimli degisken olan ise baglilik (r=.211**)
arasinda istatistiksel olarak pozitif anlamli bir iliski bulunmaktadir. Diger yandan
yiiksek perfomans beklentileri ile ise bagliligim alt boyutlari; dinglik boyutu (r=.216""),
ise adanmislik boyutu (r=.173**) ve ise yogunlagsma boyutu (r=.127*) arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Araci degisken 0z yeterlilik ile bagimli degisken ise baglilik (r=.308**) arasinda
pozitif yonlii anlaml bir iliski vardir. Oz yeterliligin ise baghiligin alt boyutlar1; dinglik
boyutu (r=.221**), ise adanmislik boyutu (r=.305**) ve ise yogunlagsma boyutu
(r=.246**) arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin diizenleyici degiskeni, is gilivencesizliginin araci degisken 06z
yeterlilik (r=-.193**) ile arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Is
giivencesizliginin, bagimli degiskenin dinglik boyutu (r=.107*) arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligki goriilmektedir.

Tabloda en yiiksek ikili korelasyonlara bakildiginda, ilk sirada ise baglilik ve 6z
yeterlilik degiskenleri oldugu (r=.308**) goriilmekte; bunu takiben ise bagliligin alt
boyutu olan igse adanmighk ile .305** diizeyinde pozitif yonli iliskisi oldugu
goriilmektedir. Arac1 degiken 6z yeterlilik ile bagimsiz degisken yiiksek performans
beklentileri (r=.282**) ve bagimsiz degisken yiiksek performans beklentileri ile
bagimsiz degisken ise baglilik (r=.211**) arasindaki pozitif yonlii iliskinin anlaml
oldugu goriilmektedir. Bu durum yiikksek performans beklentilerinindeki artisin
calisanlarin 6z yeterliliklerini ve ise baglhiliklarini artirdigr sdylenebilir. Diger yandan en
diisiik korelasyon iliskisinin ise, diizenleyici degisken is giivencesizligi ile araci
degiskenimiz 6z yeterlilik (r=-.193**) arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu
gorilmektedir. Bagimsiz degisken yliksek performans beklentileri ile diizenleyici

degisken is gilivencesizligi (r=-.008) arasinda anlamli bir iligki olmadig1 goriilmektedir.

5.1.3. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Arastirmada degiskenlerin elde edilmesinde kullanilan Olceklerin  yapi
gecerliliklerini  test etmek amaciyla dogrulayici faktor analizi (CFA) ve
giivenilirliklerinin ~ 6lgiilebilmesi i¢in Cronbach’s Alpha yontemi kullanilmigtir.

Korelasyon analizi yapilarak Pearson korelasyon katsayilar1 hesaplanmis ve degiskenler
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Olgeklerin giivenilirlik katsayilar1 0 ile 1 arasinda degismektedir. Cronbach Alpha
0 ile 1 arasinda degisen degerler almaktadir (Vaske vd., 2017:164). ifadeler arasindaki
korelasyonlar arttiginda alfa katsayis1 da artacaktir. I¢ tutarlilik, ifadelerden olusan bir
orneklemin birbiriyle olan iliskisiyle ilgiliyken, homojenlik tek boyutlulugu ifade
etmektedir (Green vd., 1977: 831). Cronbach Alpha katsayis1 literatiirde farkl
siniflandirmalarla yer almaktadir. En yaygin kabul edilen yaklasima dair simniflandirma
su sekildedir, 0.9< miikemmel, 0.7< o <0.9 Iyi, 0.6< a <0.7 kabul edilebilir, 0.5< a. <0.6
zayif ve a <0.5 kabul edilemez (Kilig, 2016: 48).

Dogrulayict faktor analizi, alt Olgekler kullanilarak bir analizin nasil
puanlanabilecegini belirler; yani, faktor sayisi alt 6lgek sayisinin gostergesidir. Hangi
maddenin hangi faktore yiiklendigi, madde-faktor iligkisi alt oOl¢eklerin nasil
puanlanmasi gerektigini gosterir (Brown ve Moore, 2012: 363). Yapilan faktor analizi
sonucunda her bir dlgek ifadesinin faktor yiikleri degerinin 0.40 ve iizerinde olmasi
yeterli kabul edilmektedir (Sencan, 2005: 387).

Bir dizi degisken arasindaki iligkilere dair hipotezleri test etmek amaciyla
kullanilan CFA, 6l¢lim modeli ile yapisal model arasinda faydali bir ayrim yapmasi
sebebiyle istatistiksel olarak genel yapisal esitlik modelinin en iyi 6rnegidir (Hoyle,
200: 465). Literatiirde kabul edilen uyum iyiligi indeksleri, ki-kare serbestlik dercesinin
0 < y*sd <2 1yi uyum, 2 < y*/sd < 3 yeterli uyum, karsilastirmali uyum indeksi, 0,95 <
CFI < 1,00 iyi uyum, 0,90 < CFI < 0,95 yeterli uyum, uyum iyiligi indeksi (GFI) 0,95 <
GFI < 1,00 iyi uyum ve 0,90 < GFI < 0,95 yeterli uyum, artmali uyum endeksi (IFI)
0,95 < TIFI < 1,00 1iyi uyum, 0,90 < IFI < 0,95 yeterli uyum, yaklasik hatalarin ortalama
kare kokii (RMSEA) 0,00 < RMSEA < 0,05 iyi uyum (Byrne, 2013; Meydan ve Sesen,
2011; Simsek, 2007). Standart kok ortalama kare arttk (SRMR) SRMR<O0.5 iyi uyum
(Hu ve Bentler, 1999).

Tablo 3’te arastirmanin  bagimsiz degiskeni olan “yiiksek performans
beklentisi’nin elde edilmesinde kullanilan 6l¢eklerin yap1 gecerliliklerinin testinde ve
giivenilirliklerinin belirlenmesinde gergeklestirilen dogrulayict faktor analizi (CFA) ve
Cronbach’s  Alpha katsayilar1  6zetlenmektedir. Dogrulayict  faktér analizi
gergeklestirilen modelin faktor yiiklerinin arzu edilen diizeyde olmalar1 nedeniyle 6lgek
maddelerinde herhangi bir degisiklik yapilmamistir. Elde edilen Cronbach’s Alpha
analizi bulgular1 degerlendirildiginde ise iyi diizeyde oldugu goriilmektedir. (Kilig,
2016).
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Tablo 3. Yiiksek performans beklentisi 6l¢eginin dogrulayici faktor analizi (CFA)

sonuglari
Olcek Maddeleri CFA
YPB 1 .588
YPB 2 921
YPB 3 537
Cronbach’s Alpha .710

YPB= Yiiksek Performans Beklentisi

Arastirmanin araci degiskeni “6z yeterlilik” degiskeninin elde edilmesinde
kullanilan 6l¢eklerin yap1 gegerliliklerini 6lgmek amaciyla gergeklestirilen dogrulayici
faktor analizi (CFA) ve giivenilirliklerinin ortaya konulabilmesi i¢in elde edilen
Cronbach’s Alpha katsayilar1 Tablo 4’te 6zetlenmistir. Analiz bulgularina baktigimizda
Cronbach’s Alpha katsayisinin a=.710 oldugu yani giivenilirlik kaysayisisinin iyi
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Diger yandan, yiiksek performans Olgeginin Slcek
maddelerinin faktor yiiklerinin istenilen diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu sebeple
6l¢ek maddelerinde degisiklik yapilmamaistir.

Dogrulayic1 faktor analizi gergeklestirilirken veri uyum iyiligini artirabilmek
adina Onerilen modifikasyon indeksleri dikkate alinarak ilgili degiskenin Olcek
maddelerinden (OZY1 ve OZYS5) faktor yiiklerinin istenilen diizeyin altinda oldugu
goriildiiglinden maddeler analiz kapsamindan ¢ikarilmistir. Cronbach’s Alpha analizi

bulgularia gore 6l¢egin giivenilirliginin iyi diizeyde (a=840) oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4. Oz yeterlilik degiskeni igin dogrulayici faktér analizi (CFA) ve giivenilirlik

analizi
Olcek Maddeleri CFA
0zyY 1 385
0zZY 2 784
0zZY 3 .660
OzZY 4 778
0zZY 5 473
0ZY 6 627
OzY 7 513
OZY 8 626
Cronbach’s Alpha .840

0zY= Oz Yeterlilik

Tablo 5’de arastirmanin bagimli degiskeni olan “ige baglilik” ve alt boyutlar1 “

13

dinglik”, “ise adanmighk™ ve “ ise yogunlagma” degiskenlerinin elde edilmesinde
kullanilan ~ o6lgeklerin  yapt  gecerliliklerinin ~ testinde ve  giivenilirliklerinin

belirlenmesinde yapilan dogrulayici faktor analizi (CFA) ve Cronbach’s Alpha
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katsayilar1 o6zetlenmektedir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda ise yogunlasma
dlceginin maddelerinden biri olan (IYGNLSM 6) faktor yiikiiniin istenilen diizeyde
olmamasi dolayisiyla analiz kapsamindan ¢ikarilmistir. Cronbach’s Alpha analizi
bulgularina gore 6l¢ek giivenilirlikleri; dinglik 6lgeginin o= .810 ile iyi diizeyde, ise
adanmighk Olgeginin a= .770 iyi dlizeyde, ise yogunlasma Olgeginin o= .700 iyi

diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. Ise baglilik degiskenleri i¢in dogrulayici faktdr (CFA) ve giivenilirlik
analizi sonuglari

Olcek Maddeleri Dinclik Ise Adanmishk Ise Yogunlasma
CFA CFA CFA

DNCLK 1 761

DNCLK 2 777

DNCLK 3 752

ADNMSIK 1 718

ADNMSLK 2 799

ADNMSIK 3 658

YGNLSM 1 776

YGNLSM 2 .683

YGNLSM 3 .350

Cronbach’s Alpha  .810 770 .700

DNCLK=din¢lik, ADNMSLK= ise adanmislik, YGNLSM= ise yogunlasma

Arastirmanin diizenleyici degiskeni olan “is giivencesizligi” degiskeninin elde
edilmesinde kullanilan 6lgegin yapi1 gegerliliklerini test etmek amaciyla dogrulayici
faktor analizi (CFA) ve giivenilirligini test etmek i¢in ise, Cronbach’s Alpha yontemi
kullanilmistir. Analiz sonuglar1 tablo 6’da 6zetlenmistir.

Dogrulayic1 faktor analizi gerceklestirilirken modifikasyon indeksleri alinmustir.
llgili degiskenin dlcek maddelerinden (ISGV 1) faktdr yiikiiniin istenilen diizeyin
altinda oldugu goriildiigiinden madde analiz kapsamindan ¢ikarilmistir. Cronbach’s
Alpha analizi bulgularina gore 6lg¢egin giivenilirliginin (a= .774) iyi diizeyde oldugu

goriilmiistiir.

Tablo 6. Is giivencesizligi 6l¢eginin dogrulayici faktdr analizi (CFA) ve
giivenilirlik analizi

Olcek Maddeleri CFA
ISGV 1 471
ISGV 2 727
ISGV 3 772
ISGV 4 405
Cronbach’s Alpha 74

ISGV= Is Giivencesizligi
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Gergeklestirilen dogrulayici faktdr analizi sonucunda elde edilen model uyum
indeksleri modelin biitiinciil olarak uyumlu oldugunu gosterdigi i¢in model uyum
indeksleri her bir degisken i¢in ayr1 ayr1 analiz edilmemistir. Modelin biitlinciil olarak
uyum diizeyini gosteren uyum indeksleri (x?/df=3.19; GFI= 0.85; CFI=0.85; IFI=0.85;
SRMR=0.67; RMSEA=0.07) iyi diizeyde uyumun var oldugunu gdstermektedir.

Tablo 7. Model uyum indeksleri

indeks Deger
¥ 2df 3.19
GFI .85
) . CFlI .85
CFA: Model Uyum Indeksleri T 85
SRMR .67
RMSEA .07

5.1.4. Ortak Metod Varyans Analizi Sonuglari

Ortak metod varyansi, c¢alisanlarin tutumlarini, davranislarimi = ve algilarini
inceleyen ampirik aragtirmalarda, tiim verilerin ayni1 kisilerden, ayni zamanda ya da ayni
yontemle toplanmasi durumunda ortaya c¢ikan 6nemli bir sorundur (Podsakoff vd.,
2003).

Ortak metod varyans sorunu olup olmadiginin anlagilmas: i¢in Harman’in tek
faktor testi kullanilmistir. Harman testinin bulgulari, tiim ifadeler tek faktore
atandiginda, agiklanan varyansin 0.50’den az oldugu, alt1 faktore toplandiginda ise
0.50’den fazla oldugu goriilmiistiir. Arastirmada kullanilan degiskenler alti faktor
altinda toplanarak aciklayici faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucunda tek faktoriin
acikladigi varyans faktoriin % 24.951 oldugu goriilmistiir. Degiskenler alt1 faktor
altinda toplandiginda %59.868’ini agiklamaktadir. Bu sonuglara bakarak aragtirmada
ortak metod varyans problemi olmadig1 goriilmustiir.

Ikinci adimda, yiiksek performans beklentileri, 6z yeterlilik, is giivencesizligi, ise
baglilik ve ise bagliligin alt boyutlar1 olan; dinglik, ise yogunlagma ve ise adanmishgi
iceren alt1 faktorlii bir modelin iyi uyum indekslerini sagladigi (x?/df=2.026, GF1=.930,
CFI=.940, IFI=.940, SRMR=0.053, RMSEA=0.051) goriilmektedir

Yapilan analizde tiim degiskenler tek faktore toplandiginda Model 1°de modelin
uyum iyiligi degerlerinin ( (x2/df=9.343 GFI=.571, CFI=.431, IFI=.434, SRMR=.136,
RMSEA=.146) yeterli olmadigi goriilmektedir.
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Model 3°de yiiksek performans beklentileri, 6z yeterlilik ve is gilivencesizligi
olmak iizere ii¢ faktor olusturulmustur ve modelin uyum 1iyiligi degerlerinin
(x?/df=5.451, GFI=.758, CFI=.700, IFI=.702, SRMR=.106, RMSEA=.106) ii¢iincii
model i¢in yeterli olmadig1 goriilmiistiir.

Model 4’te yiiksek performans beklentileri, 6z yeterlilik is gilivencesizligi ve
din¢lik olmak tizere dort faktdr olusturulmustur ve modelin uyum iyiligi degerlerinin
(x?/df=3.195, GFI=.854, CFI=.856, IFI=.857, SRMR=.067, RMSEA=.075) dordiincii
model i¢in yeterli olmadig1 goériilmiistiir.

Son olarak arastirmada kullanilan yiiksek performans beklentileri, 6z yeterlilik, is
giivencesizligi ve ise baglilik degiskeninin dinglik boyutu, ise adanmislik boyutu, ise
yogunlagsma boyutu olmak {izere alt1 faktor kullanilarak yapilan analiz sonuglar1 Model
6’de verilmistir. Bu sonuglara gore, Model 6’nin veri ile uyumunun kabul edilebilir
oldugu goriilmektedir (x*/df=2.026, GFI=.930, CFI=.940, IFI=.940, SRMR=0.053,
RMSEA=0.051) sonuglar Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8. Dogrulayici faktor analizine iligkin uyum endeksleri sonuglari

X2\df GFI CFl IFI SRMR RMSEA
Model 1 9.343 571 431 434 136 146
(Tek Faktor)
Model 3 5.451 .758 .700 702 .106 .106
(Ug Faktér)
Model 4 3.195 .854 .856 .857 .067 075
(Dort Faktor)
Model 6 2.026 .930 940 .940 .053 .051
(Alt1 Faktor)
fyi Uyum /sd<3 0.90<GFI  0.95<CFI _ 0.95<IFI SRMR<0.05 RMSEA<0.08

Model 4 ‘de uyum 1yiligi degerlerine yakin degerlerin oldugu goriilmekte fakat
altt faktoriinde analize dahil edildigi model 6’nin analiz sonuglarinin model uyum

tyiliklerinin daha iyi bir uyum gosterdigi goriilmiistiir.

64



5.1.5. Gegerlilik Analizi Sonuclari

Arastirmanin hipotez testleri yapilmadan 6nce, her 6l¢egin ve alt boyutlarinin
yapisal gecerliligi test edilmistir. Yap1 gecerliligini test etmek amaciyla, Olceklerin
birlesik giivenilirlik (CR) katsayilar ve yakinsak gecerliligin saglanip saglanmadigini
tespit etmek amaciyla ortalama agiklanan varyans (AVE) degerleri hesaplanmustir.

Olgeklerin  yapt gegcerlililigini  saglanabilmeleri igin birlesik giivenilirlik
katsayisinin (CR) 0.70 degerinin iizerinde, ortalama agiklanan varyansin (AVE) ise,
0.50°den biiyiik olmasi gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Yapilan analiz
sonuglarma bakildiginda, birlesik giivenilirlik katsayilarmin (CR) 0.70’in {izerinde
oldugu goriilmektedir. Diger yandan analiz sonuglarina gore, yliksek performans
beklentisi (AVE=.490) ve 6z yeterlilik (AVE=.450) Glgeklerinin ortalama agiklanan
varyans degerlerinin 0.50’nin altinda oldugu goriilmektedir. Fornell ve Larcker’ e
(1981) gore AVE degeri 0.50’den kiiciik olmasina ragmen CR degeri 0.70’den biiyiik
ise 0.490 ve 0.450 AVE degeri kabul edilebilirdir. Tablo 9’a bakildiginda, goriilecegi
tizere yiiksek performans beklentisinin CR degeri .730 ve 6z yeterlilik 6lgeginin CR
degeri .830’dur. Kline (2015), alfa ve CR degerlerinin 0.70° den biiyiik olmas1 dl¢iim
neticesinin gilivenilir oldugunu vurgulamaktadir. Ayrica tiim olgeklerin Cronbach’s
Alpha sonuclarmin 0.70’in iizerinde oldugu ve yeterli giivenilirligi sagladig

gorilmektedir.

Tablo 9. Gegerlilik analizi sonuglari

Olcekler Cronbach Alpha CR AVE
1- Yiiksek Performans Beklentisi .700 .730 490
2- Oz Yeterlilik .840 .830 450
3- Is Giivencesizligi 790 810 .600
4- Dinglik 810 810 580
5- Ise Adanmislhik 770 770 530
6-Ise Yogunlasma .700 .700 .530
7- Ise Baglilik .760 .760 .546

5.1.6. Arastirmada Kullanilan Ol¢eklerin Tamimlayic Istatistikleri

Arastirmada kullanilan yiiksek performans beklentileri, 6z yeterlilik, 1is
giivencesizligi ve ise baglilik degiskenlerinin tanimlayici istatistiklerine iliskin sonuglar

Tablo 10°da verilmistir.
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Tablo 10. Arastirmada kullanilan 6lgeklere yonelik tanimlayici istatistikler

Ort.  Std. Min.  Max.
Sapma

Yiiksek Performans Beklentisi 4.26 0.71 1.33 5.00
Oz Yeterlilik 4.50 046 217 5.00
Is Giivencesizligi 2.46 117 1.00 5.00
Dinglik 4.13 068 167 5.00
Ise Adanmislik 4.39 0.56 2.00 5.00
Ise Yogunlasma 4.38 057 250 5.00
Ise Baglilik 4.30 0.60 205 5.00

N=395

Tablo 10°da yer alan verilere gore; yiiksek performans beklentisinin ortalamasi,
4.26; standart sapmast ise 0.71’°dir. Arac1 degisken 0z yeterliligin ise, ortalamasi 4.50;
standart sapmasi 0.46’dir. Diizenleyici degisken ig giivencesizligine ait tanimlayici
istatistik analizine gore Glgegin ortalamasi 2.46; standart sapmast ise 1.17’dir. Sonug
degiskeni ise bagliligin alt boyutlarindan dinglik boyutunun ortalamasi 4.13; standart
sapmast 0.68, ise bagliligin diger boyutu ise adanmighigin ortalamasi 4.39; standart
sapmasi 0.56 ve son olarak ise yogunlagma boyutunun ortalamasi 4.38; standart sapmasi
ise 0.57 oldugu ve ise baglilik 6lgeginin ortalamasi 4.30; standart sapmasi 0.60’dir.

Arastirmada kullanilan verilerin normal dagilip dagilmadiginin anlasilmasi igin
Kurtosis (Basiklik) ve Skewness (Carpiklik) normallik testleri yapilmistir. Verilerin
normal dagilim gosterdiginin gostergesi olarak Skevness degerinin 3’ten ve Kurtosis
degerinin 10’dan daha kiigiik bir deger almasi yeterlidir (Kline, 1998). Calismadaki
verilerin garpiklik (Skewness=-2.26) ve basiklik (Kurtosis= 5.57) belirtilen bu araliklari
icerdigi goriilmektedir. Carpiklik katsayisinin negatif olmasi verilerin ¢ogunun

ortalamanin sagl tarafinda yer aldigin1 gostermektedir (Tabachnick ve Fidel, 2013).

5.1.7. Hipotez testleri

5.1.7.1. Yiiksek Performans Beklentileri ile ise Baghhk Arasindaki iliskide
Oz Yeterliligin Aracilik Iliskisine Ait Analiz Sonuclar

Genel anlamda araci degisken, bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iligkinin
yoniinili ve/veya giiclinii etkileyen niteliksel (6rnegin, cinsiyet, irk,sinif) veya niceliksel

(6rnegin, odiil diizeyi) bir degiskendir (Baron ve Kenny, 1986). Is arastirmasi
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tasarimlarin1 gelistirmenin ve dolayisiyla daha gergekci ve dogru bulgular saglamanin
giiclii bir yolu, calismalara iliskin araci degiskeni eklemektir (Namazi ve Namazi,
2016). Dogal olarak olusan, dlgiilebilen ya da belirlenebilen yas, Cinsiyet, endiistri tiirii
gibi degiskenler araci degisken olarak kullanilabilir ya da kosullarin manipiilasyonu
yoluyla arac1 degiskenler yapay olarak da yaratilabilir (Ro, 2012).

Veriler SPSS PROCESS eklentisi kullanilarak analiz edilmistir. Bagimsiz
degisken yiiksek performans beklentileri ile calisanlarin ise bagliliklart arasindaki
endirekt etkileri arastirmak icin Model 4 (Hayes, 2017; Hayes, 2022) kullanilarak
aracilik analizi yapilmis ve %95 giiven araliginda 5000 6n yilikleme 6rnegi ile bootstrap

yontemi uygulanmistir. Yapilan analiz sonuglari tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11.Yiiksek performans beklentileri ile ise baghlik iliskisinde 6z yeterliligin
aracilik rolii

Araci1 Degisken: Oz Yeterlilik

Effect Se t degeri P LLCI ULCI
Constant 3.7159 . 1368 27,1687  .000 3.447 3.984
Yiiksek 184 .031 5.819 .000 129 246
Performans
Beklentisi
Bagimh Degisken: Ise Baghlik
Constant 3.677 .148 24.800 .000 3.385 3.968
Yiiksek 147 .034 4.288 .000 .079 214
Performans
Beklentisi
Bagimh Degisken: ise Baghlik
Constant 2.608 242 10.743 .000 2.131 3.086
Yiiksek .094 .034 2.728 .000 .026 162
Performans
Beklentisi
Oz Yeterlilik 287 .052 5.445 .000 .183 391
R R-sq F P
334 11 24.689 0.000
Oz Yeterliligin Aracilik Etkisi
Effect SE BootLLCI BootULCI
.052 .020 .021 101
Toplam Etki
Effect Se t degeri p
147 .034 4,288 .000

Standardize edilmis degerler kullanilmistir.
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Yapilan analiz sonuglarina gore, bagimsiz degisken yiiksek performans
beklentisinin arac1 degisken 0z yeterlilik iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlidir
(Effect=.184; p=0.000). Yiiksek performans beklentisinin 6z yeterlilik tizerindeki
etkisinin pozitif oldugu goriilmektedir. Anlamli etkinin giiven araligit (LLCI: .121,
ULCI: .246) degeri sifir degerinin icermediginden “yiiksek performans beklentilerinin
calisanlarin 6z yeterlilikleri lizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir” varsayimi
yani Calisma 1’in 2.Hipotezi desteklenmistir.

Analiz sonuclarina gore bagimsiz degisken yiiksek performans beklentisinin
bagimsiz degisken ise baglilik {izerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamhidir
(Effect=147; p=0.000). Degiskenler arasindaki iligkinin pozitif yonli oldugu
goriilmektedir. Anlamli etkinin giiven araligi (LLCI:.079, ULCI:.214) degerinin sifir
icermedigi goriilmiistiir ve * yiiksek performans beklentileri ile ise baglilik arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir” varsayimi olan Calisma 1’in 1. Hipotezi
desteklenmistir.

Analiz sonuglarina gore, aract degisken 6z yeterliligin bagimli degisken ise
baglilik iizerinde etkisi istatistiksel olarak anlamhidir (Effect=.287, p=0.000).
Degiskenler arasindaki etki pozitif yonliidiir ve anlamli etkinin giiven araligi (LLCI:
183, ULCI: 391) degerinin sifir1 igermedigi igin “ 6z yeterlilik ve ise baglilik arasinda

anlaml ve pozitif yonlii bir iligski vardir” varsayimi kabul edilmistir. Calisma 1’e ait 3.

Hipotez desteklenmistir.

1 147**

1

1

:

1 .

1 Oz Yeterlilik

1

1

184

1

1

1

1

:

N\ .
Yiiksek Performans Ise Baglilik
Beklentisi >
-1

Sekil 2. Yiiksek performans beklentilerinin ise baglilik tizerindeki etkisinde 6z
yeterliligin aracilik roliine ait model
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Analiz sonuglarina gore degiskenler arasindaki gereken anlamli etkinin saglandigi
goriilmiistiir. Bagimsiz degisken yiiksek performans beklentisinin bagimli degisken ise
baglilik {izerindeki dolayli etkisinin % 14.7°lik kismi 6z yeterlilik tarafindan
acgiklanmaktadir.

Bagimsiz degisken yiiksek performans beklentileri ile araci degisken 06z
yeterliligin birlikte bagimli degisken olan ise baglilik iizerindeki etkisi incelendiginde,
yiiksek performans beklentisinin ise baglilik {izerindeki direkt etkisinin azaldig1 fakat
anlaml1 etkinin devam ettigi (B = 0.094, p= 0.00) goriilmektedir. Oz yeterliligin (B =
0.052 SE =.020, BootLLCI =.021, BootULCI = .101) aracilik etkisinin anlaml1 oldugu
giiven aralig1 degerinin sifir1 icermemesi analiz sonuglarinda iliskinin anlamli oldugunu
gdstermektedir. Yapilan analiz sonucunda;“Oz yeterlilik, yiiksek performans beklentileri
ve ise baglilik arasindaki olumlu iliskide aract bir etkiye sahiptir” varsayimi

dogrulanmistir ve Calisma 1’°e ait Hipotez 4 desteklenmistir.

5.1.7.2. Yiiksek Performans Beklentileri ile Oz Yeterlilik Iliskisinde Is
Giivencesizliginin Diizenleyici Etkisine Iliskin Analiz Sonuclari

Iki degisken arasindaki iliskinin giicii ii¢iincii bir degiskene bagli oldugunda,
moderator etki goriiniir. Bigimsel olarak, dolayli bir etkinin giicii baz1 degiskenlerin
seviyesine bagl oldugunda veya baska bir deyisle aracilik iligkileri bir moderatoriin
seviyesine bagli oldugunda kosullu aracilik (Moderated Mediation) ortaya c¢ikar
(Preacher vd., 2010 :197). Arastirmada yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik
arasindaki iliskide is giivencesizliginin diizenleyici etkisini test edebilmek amaciyla
bootstrap teknigi kullanilmistir. SPSS PROCESS (Hayes, 2017) uygulamas ile 5000
yeniden 6rnekleme metoduyla model 7 kullanilarak yapilmustir.

Analiz sonuglarina gore yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik iligkisinde
15 giivencesizliginin diizenleyici etkisine iliskin hipotezin desteklenebilmesi i¢in %95
giiven araligindaki (confidence interval) degerlerinin sifir1 icermemesi gerekmektedir.
Ayrica p degerinin 0.05 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Diger yandan yliksek
performans beklentileri ile moderatdr degisken arasinda anlamli bir iligki vardir,
yoneticilerin yiiksek performans beklentilerinin calisanlarin 6z yeterlilikleri iizerinde
.307’lik bir etki oldugu; is giivencesizligi ile aract degisken arasindaki iliskinin anlaml
oldugu ve .070’lik bir etkisinin oldugu analiz sonuclarina goriilmektedir. Son olarak is
giivencesizliginin diizenleyici etkisi ile bagimsiz degisken yiiksek performans
beklentisinin 6z yeterliligin {izerindeki etkisinin azaldig1 goriilmektedir. s

giivencesizliginin diizenleyici etkisine iliskin analiz sonuglar1 Tablo12’de gosterilmistir.
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Tablo 12. Yiiksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide is
giivencesizliginin diizenleyici etkisine ait analiz sonuglari

Mediator Degisken: Oz Yeterlilik

b SE t p
Constant 3.187 307 10.362 .000
YPB .350 .070 4.978 .000
ISGV .258 128 2.017 .044
YPB*ISGV -.077 .029 -2.643 .000
Is Giivencesizligi Moderated Mediation Sonuc¢lar1 (Bagimh
Degisken: Oz Yeterlilik)
Effect (SE) BootLLCI  BootULCI
Diisiik Is Giivencesizligi 272 .045 182 .362
Orta Diizey Is Giivencesizligi .168 .031 .107 230
Yiiksek s Giivencesizligi .065 .054 -.041 171
R R-sq F P
334 J11 24.689 .0000
Index BootSE  BootLLCI  BootULCI
Kosullu Aracihik -.022 .013 -.048 .002

Is giivencesizliginin yiiksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasindaki
iliskide kosulsal etkisine yonelik analiz sonuglarina bakildiginda, yiiksek performans
beklentileri ile 6z yeterlilik arasinda anlamli bir iliski vardir ( b=3.187; SE=.307,
t=4.978; p=.000), p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Yiiksek performans beklentilerinin 6z yeterlilik iizerinde pozitif yonlii anlamli bir
etkisi vardir. I giivencesizligi ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonlii anlamlr bir iliski
oldugu gorilmektedir (b=.258; SE=.128; t=2.017; p=.044), p<0.05 diizeyinde
anlamldir.

Is diivencesizliginin, yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik arasindaki
iliskide negatif yonlii kosulsal etkisi vardir (b=-.077; SE=.029; t=-2.643; p=.000)
p<0.05 diizeyinde anlamhdir. Analiz sonuglart dogrultusunda, is giivencesizligini
yiiksek performans beklentileri ile ¢alisanlarin 6z yeterlilikleri arasindaki pozitif yonlii

iliskiyi olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.
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Tablo 12°de verilen analiz sonuglarina gore, diisiik ve orta diizeyde is
giivencesizliginin yiliksek performans beklentisi 6z yeterlilik iliskisinde diizenleyici
etkisi bulunmaktadir. Ancak calisanlarin is glivencesizligi yiiksek oldugu durumda
yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik arasindaki iligki anlamsizlagsmaktadir
(E=.065; SE=054; ILLCI=-.048; ULCI=171).

Diisiik diizeyde is giivencesizliginin yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik
arasindaki iliskide kosulsal etkisi anlamhdir (E=.272; SE=.045; LLCI=182;
ULCI=362). Diistik diizeyde is giivencesizliginin kosulsal etkisi sifir degerini
icermediginden, kosullu dolayli etki endeks degeri (Index of moderated mediation)
istatistiki olarak anlamlidir.

Orta diizeyde is gilivencesizligini yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik
arasindaki iliskide kosulsal etkisi anlamhdir (E=.168; SE=.031; LLCI=.182;
ULCI=.230). Orta diizey is giivencesizliginin kosulsal etkisi sifir degerini
icermediginden, kosullu dolayli etki endeks degeri (Index of moderated mediation)
istatistiki olarak anlamlidir.

Analiz sonuglarina gore, is giivencesizliginin diisiik ve orta oldugu durumlarda is
giivencesizliginin yliksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasindaki iligskide
diizenleyci etkisin oldugu; is giivecesizliginin yiiksek oldugu durumda ise bu kosulsal
etkinin anlamsiza dontstiigli goriilmektedir. Bu baglamda, is giivencesizligi yasayan
calisanlarin yiiksek beklentiler karsisinda isini kaybetme korkusu yasadigi ve bununda
0z yeterliliklerini azalttig1 goriilmektedir.son durumda sdylenebilir ki, is glivencesizligi
arttik¢a yiiksek performans beklentilerinin 6z yeterlilikle pozitif yonlii iligkisi azalmakta
ve 1s giivencesizliginin yiiksek oldugu durumda degiskenler arasindaki iliski

anlamsizlagsmaktadir.
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giivencesizliginin diizenleyici etkisi

Yapilan analizler sonucu is gilivencesizliginin 6z yeterliligin aracilik illiskisi

lizerinde diizenleyici etkisinin oldugunu gostermektedir.is giivencesizliginin diisiik

oldugu durumda 06z yeterliligin aracilik etkisinin daha

yiiksek oldugu, is

giivencesizliginin yiiksek oldugu durumda 6z yeterliligin aracilik etkisinini daha diisiik

oldugu goriilmektedir.

Calisma 1 kapsaminda yapilan analizler sonucunda arastirma modeline gore

olugturulan aragtirma hipotezler ile bu hipotezlerin desteklenip desteklenmedigi

durumlar asagidaki tablo 13°de verilmistir.

Tablo 13. Calisma 1’in hipotez testleri

Hipotezler

Hipotez 1:Yiiksek performans beklentileri ile ise baglilik
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir

Desteklenmistir

Hipotez 2:Yiiksek performans beklentileri ile ¢aligsanlarin 6z
yeterlilikleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Desteklenmistir

Hipotez 3:0z yeterlilik ile ¢alisanlarin ise baglhliklar arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

Desteklenmistir

Hipotez 4:Yiiksek performans beklentileri ile ¢alisanlarin ige
baghliklar1 arasindaki iliskide 6z yeterliligin aracilik roli
vardir.

Desteklenmistir

Hipotez 5:Yiiksek performans beklentilerinin 6z yeterlilik
yoluyla ise baglillk iizerindeki dolayli etkisinde is
giivencesizliginin diizenleyici rolii vardir.

Desteklenmistir
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Yapilan analizler sonucu, yoneticilerin yiiksek performans beklentileri ile
calisanlarin ige bagliliklar1 arasinda, yoneticilerin yiiksek performans beklentileri ile
calisanlarin 6z yeterlilikleri arsinda, calisanlarin 6z yeterlilikleri ile ise bagliliklart
arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 iligski oldugu bulunmustur. H1, H2 ve H3 hipotezleri
kabul edildi.

Oz yeterliligin aracilik iliskisine yonelik yapilan, analiz sonucunda 6z yeterliligin
yiikksek performans beklentileri ile ise baglilik arasindaki iliskide aracilik roliiniin
oldugu goriilmiistiir. H4 hipotezi kabul edildi.

Is giivencesizliginin diizenleyici etkisine yonelik yapilan analiz sonucunda,
yiiksek performans beklentilerinin 6z yeterlilik yoluyla ise baglilik {izerindeki dolayli

etkisinde is giivencesizliginin diizenleyici rolii oldugu goriilmiistiir.

5.2. Calisma 2’nin Analiz Sonuglari

5.2.1. Betimsel Istatistikler (Calisma 2)

Arastirmanin bu boliimiinde Calisma 2’ de yer alan katilimcilarin demografik
ozelliklerine ait frekans ve yiizde dagilimlarina iligskin veriler Tablo 14’te verilmistir.
Calisma 2’nin 6rneklemini Trabzon’da calisan 275 satis eleman1 olusturmaktadir.

Ikinci calismanin katilimeilarinin ankette yer alan demografik degiskenlere dair
sorulara verdikleri yanitlarin yiizde ve frekans degerleri soyledir. Ankete katilanlarin %
56.4°1 (n=155) kadin, %43.6’s1 (n=120) erkektir.

Katilimceilarin %13.5°1 (n=37) 18-24 yas araliginda, %281 (n=77) 25 ile 31 yas
araliginda, %22.5’1 (n=62) 32 ile 38 yas aralifinda, %23.3’li (n=64) 39 ile 45 yas
araliginda ve %12.7’s1 (n=35) ise 46 yas ve lizeri yas aralifinda oldugu anlasilmaktadir.

Ankete katilanlarin %33.8’1 (n=93) lise mezunu, %30.5’1 (n=84) 6nlisans mezunu,
%29.8’1 (n=82) lisans mezunu, %5.1°1 (n=14) yiiksek lisans mezunu ve %7’si (n=2) de
doktora mezunudur.

Ankete katilanlarin kurumlarinda ¢alisma siireleri bakimindan dagilimi ise
%32’si (n=88) 2 ile 4 yil arasinda, %17.1’1 (n=47) 5 ile 7 y1l arasinda, %20.7’si (n=57)
8 ile 10 y1l arasinda, %30.2’si (n=83) 14 yil ve lizerinde oldugu anlasilmaktadir.

Son olarak katilimcilarin galistifi sektorler agisindan dagilimi; %23.3’1 (n=64)
tekstil, %29.8’1 (n=82) telekomiinikasyon, %5.5’1 (n=15) hazir giyim, %5.1°1 (n=14)
beyaz esya, %12’si (n=33) mobilya, %12.7’si (n=35) gida iirlinleri, ve %11.6’s1 finans

ve sigorta sektoriinde ¢aligmaktadir.
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Tablo 14. Betimsel istatistikleri (Caligma 2)

Demografik Frekans Yiizde
Degiskenler
Kadn 155 56.4
Cinsiyet Erkek 120 43.6
18-24 yas araliginda 37 13.5
v 25-31 yas araliginda 77 28
a
’ 32-38 yas araliginda 62 225
39-45 yas araliginda 64 23.3
46 yas ve lizeri 35 12.7
Lise 93 33.8
Egitim Diizeyi Onlisans 84 30.5
Lisans 82 29.8
Yiiksek Lisans 14 5.1
Doktora 2 0.7
2-4 1l arasi 88 32
Kurumda 5-7 yil arasi 47 171
Calisma
Stiresi 8-10 y1l arasi o7 20.7
14 y1l ve iizerinde 83 30.2
Calistig Tekstil 64 23.3
Sektor Telekomiinikasyon 82 29.8
Hazir Giyim 15 9.5
Beyaz Esya 14 5.1
Mobilya 33 12
Gida Uriinleri 35 12.7
Finans ve Sigorta 32 11.6

5.2.2. Degiskenlerin Tammlayicr Istatistikleri ve Korelasyon Analizi

Sonuclar (Calisma 2)

Aragtirmada kullanilan degiskenler arasindaki iligkileri test etmek amaciyla SPSS
25 paket programinda korelasyon analizi yapilmistir. Aragtirmanin bagimsiz degiskeni
yiiksek performans beklentileri, aract degiskeni 0z yeterlilik, sonu¢ degikeni ise
baglilik, ise bagliligin alt boyutlar1 olan dinglik, ise yogunlasma, ise odaklanma ve
diizenleyici degisken olan is giivencesizligi arasindaki korelasyon analizi sonuglar tablo

15’de sunulmustur.

Tablo 15. Degiskenler arasindaki pearson korelasyon Kkatsayilari (Calisma 2)

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1- Yiiksek Performans 1
Beklentisi
2- Oz Yeterlilik .822** 1
3- Is Giivencesizligi .106 079 1

74



Tablo 15. (Devami)

4- Dinglik 378** A416**  163** 1

5- Ise Adanmishik A484** 505** 064 703** 1

6-Ise Yogunlasma .534* 541**  133* 673**  720%* 1

7- Ise Baglilik 518** S41**  136* .892**  .900** 1

Standardize edilmis degerler kullanilmistir. N=395, * =p < .05, ** =p <.01

Tablo 15°de verilen korelasyon analizi sonuglarina gore, arastirmanin bagimsiz
degiskeni yiiksek performans beklentisinin araci degisken 6z yeterlilik (r=.822**) ile
arasinda istatistiksel olarak pozitif anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Yiiksek performans beklentileri ile bagimli degisken ise baglilik (r=.518**)
arasinda istatistiksel olarak pozitif anlamli bir iliski bulunmaktadir. Diger yandan
yiiksek performans beklentileri ile bagimsiz degisken ise bagliligin alt boyutlari; dinglik
boyutu (r=.378""), ise adanmislik boyutu (r=.484**) ve ise yogunlasma boyutu
(r=.534%*) arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu goriilmustiir.

Araci degisken 6z yeterlilik ile bagimli degisken ise baglilik (r=.541**) arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir. Oz yeterliligin ise bagliligin alt boyutlari; dinglik
boyutu (r=.416**), ise adanmislik boyutu (r=.500%*) ve ise yogunlagsma boyutu
(r=.541%%*) arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulundugu goriilmektedir.

Arastirmanin diizenleyici degiskeni, is gilivencesizliginin aracit degisken 0z
yeterlilik (r=0.079) ile arasinda p<0.05 oldugundan anlamli bir iligki oladig:
goriilmektedir. Is giivencesizliginin, bagimli degiskenin dinglik boyutu (r=.163*) ve ise
yogunlagma alt boyutu (r=133%) arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki goriiliirken; ise
baglhiligin diger alt boyutu olan ise adanmiglik boyutu (r=0.064) p<0.05 oldugundan
anlamli bir iliski bulunamamustir.

Tabloda en yiliksek korelasyon iligkilerine bakildiginda, ilk sirada bagimsiz
degisken yiiksek performans beklentileri ile araci degisken 6z yeterlilik (r=.822")
arasinda oldugu goriilmektedir. En diisiik korelasyon iliskisi ise, yliksek performans

beklentileri ile ise bagliligi alt boyutu olan dinglik boyutu (r=.378"") arasindadir.

5.2.3. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri (Calisma 2)

Calisma 2’de degiskenlerin elde edilmesinde kullanilan dlgeklerin  yap1
gecerliliklerini 6lgmek amaciyla dogrulayict faktor analzizi (CFA) ve giivenirliklerini
Olgmek amaciyla da Cronbach’s Alpha yontemi kullanilmistir. Korelasyon analizi
yapilarak Pearson korelasyon katsayilari hesaplanmis ve degiskenler arasindaki ikili

iliskiler ve bu iliskilerin yonleri belirlenmistir.
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Olgeklerin giivenilirligi igin Cronbach’s Alpha analizleri yapilmis ve analiz
sonuglar1 tabloda verilmistir. Glivenilirlik katsayis1t normalde 0 ile 1 arasinda degisir.
Ancak aslinda katsaymin bir alt sinir1 yoktur. Cronbach’s Alpha katsayisi 1.0'a ne kadar
yakinsa Ol¢ekteki maddelerin i¢ tutarlilifi o kadar yiiksektir (Gliem ve Gliem, 2003).
Kilig, (2016) Cronbach Alpha katsayisina ait kabul gérmiis yaygin siiflandirmayi, 0.9<
Miikemmel, 0.7< a <0.9 Iyi, 0.6< o <0.7 kabul edilebilir, 0.5< a <0.6 zayif ve a <0.5
kabul edilemez, olarak belirtmistir.

Analizler SPSS 25 ve AMOS 25 paket programlari ile gerceklestirilmistir.
Dogrulayici faktor analizi, alt 6lgekler kullanilarak bir analizin nasil puanlanabilecegini
belirler; yani, faktor sayisi alt dlgek sayisinin gostergesidir. Faktor yiikleri maddelerin
faktorlerle olan iligkisini agiklayan degerlerdir ve isaretine bakilmaksizin, 0.3-0.59
arasinda faktor yiikii degeri orta diizeyde, 0.6 ve iizeri faktor yiikii degeri ise yiiksek
diizeyde biiyiikliikler olarak degerlendirilir. Faktor yiikii 0.3 olan madde ise diisiik
faktor yiiki olarak goriiliir ve maddenin analizden c¢ikartilmasinda dikkate alinir
(Biiyiikoztiirk, 2002).

Tablo 16’da ikinci arastirmanin bagimsiz degiskeni olan “yiliksek performans
belentilerinin” elde edilmesinde kullanilan dl¢eklerin yap1 gecerliliklerinin test etmek ve
giivenilirliklerini belirlemek amaciyla gergeklestirilen dogrulayict faktor analizi (CFA)

ve Cronbach’s Alpha katsayilar1 6zetlenmektedir.

Tablo 16.Yiiksek performans beklentisi 6l¢eginin dogrulayici faktor analizi
(CFA) sonuglar1 (Caligma 2)

Olgek Maddeleri CFA
YPB 1 831
YPB 2 .758
YPB 3 559
Cronbach’s Alpha .730

YPB=Yiiksek Performans Beklentisi

Arastirmada kullanilan “yiiksek performans beklentisi” olgeginin dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Wang vd., (2020) tarafindan gelistirilen ve 3 soru tek boyuttan
olusan yiiksek performans beklentileri 6l¢gegi kullanilmistir. Cronbach’s Alpha analizi
bulgularina goére olgegin giivenilirlik analizi sonucunun giivenilir diizeyde (a=730)
oldugu tespit edilmistir. Wang vd. (2020) yaptiklar1 calismada Olgegin Cronbach’s
Alpha degerini (0=.810) olarak bulmuslardir. Bu sonug¢ her iki ¢alismada da yapilan
analizler sonucunda 6l¢egin glivenilir oldugunu kanit saglamaktadir.

Aragtirmanin araci degiskeni “6z yeterlilik” degiskeninin elde edilmesinde

kullanilan 6l¢eklerin yap1 gegerliliklerini 6lgmek amaciyla gergeklestirilen dogrulayict
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faktor analizi (CFA) ve gilivenilirliklerinin ortaya konulabilmesi igin elde edilen
Cronbach’s Alpha katsayilar1 Tablo 17°de 6zetlenmistir.

Dogrulayict faktdr analizi gergeklestirilirken veri uyum iyiligini artirabilmek
adina oOnerilen modifikasyon indeksleri dikkate alinarak ilgili degiskenin 0&lcek
maddelerinden (OZYS) faktdr yiiklerinin istenilen diizeyin altinda oldugu

goriildiigiinden maddeler analiz kapsamindan ¢ikarilmistir..

Tablo 17. Oz yeterlilik degiskeni i¢in dogrulayici faktdr analizi (CFA) ve
giivenilirlik analizi sonuglar (Calisma 2)

Olcek Maddeleri CFA
0zY 1 .705
0zY 2 .864
0zY 3 .845
0zY 4 .869
VA .360
0ZY 6 765
OzY 7 665
VAR .684
Cronbach’s Alpha 910

0zY= Oz Yeterlilik

Arastirmada kullanilan 06z yeterlilik 06l¢eginin dogrulayici faktdor analizi
yapilmistir. Chen vd., (2020) tarafindan gelistirilen ve 8 soru tek boyuttan olusan 6z
yeterlilik o6lgegi kullanilmistir. Cronbach’s Alpha analizi bulgularina goére 6lgegin
giivenilirliginin mitkemmel diizeyde (¢=910) oldugu tespit edilmistir. Chen vd. (2020)
yaptiklar1 ¢alismada Olgegin Cronbach’s Aplha degerini (0=.870) olarak bulmuslardir.
Bu sonug her iki ¢alismada da yapilan analizler sonucunda 6lgegin giivenilir oldugunu
kanit saglamaktadir.

Arastirmanin bagimli degiskeni olan ise baghligin alt boyutlar1 “din¢lik”, “ise
adanmighik” ve “ise yogunlasma” degiskenlerinin elde edilmesinde kullanilan 6lgeklerin
yap1 gegerliliklerinin testinde ve giivenilirliklerinin belirlenmesinde yapilan dogrulayici
faktor analizi (CFA) ve Cronbach’s Alpha katsayilarina yonelik giivenilirlik analizleri
yapilmigtir. Tablo 18 de dogrulayict faktor analizi sonucu elde edilen faktor yiikleri ve

giivenilirlik katsayis1 gosterilmektedir.

Tablo 18. Ise baglilik degiskenleri icin dogrulayici faktdr (CFA) ve giivenilirlik
analizi sonuglar1 (Calisma 2)
Olcek Maddeleri  Dinclik CFA ise Adanmishk CFA  Ise Yogunlasma CFA

DNCLK 1 748
DNCLK 2 837
DNCLK 3 768
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Tablo 18. (Devami)

ADNMSLK 1 820
ADNMSLK 2 833
ADNMSILK 3 753
YGNLSM 1 625
YGNLSM 2 841
YGNLSM 3 .800
Cronbach’s Alpha .830 .840 770

DNCLK=dinglik, ADNMSLK= ise adanmislik, YGNLSM= ise yogunlasma

Arastirmada Balducci vd., (2010) tarafindan gelistirilen ise baglilik 6l¢egi, dinglik
(1,2,5), ise adanmislik (3,4,7) ve ise yogunlagsma (6,8,9) boyutlarindan olusan 9
maddelik bir dl¢ek kullanilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda tiim maddelerin
faktor yiiklerinin istenilen diizeyde oldugu goriilmektedir. Cronbach’s Alpha analizi
bulgularina gore olgeklerin giivenilirlikleri; dinglik 6l¢eginin (0=.830) ile iyi diizeyde,
ise adanmislik 6lgeginin (a= .840) iyi diizeyde, ise yogunlasma 6lgeginin (a= .700) iyi
diizeyde oldugu goriilmektedir. ise baglilik dlgeginin Cronbach’s Alpha degeri ise (a=
.790) oldugu yapilan analizler sonucunda bulunmustur. Balducci vd. (2010) yaptiklari
calismada ise baglilik 6lgeginin Cronbach’s Alpha degerini (o= .840) olarak bulmuslar.
Bu sonuglar bize 6lgegin giivenilir oldugunu géstermektedir.

Son olarak aragtirmanm diizenleyici degiskeni olan “is gilivencesizligi”
degiskeninin elde edilmesinde kullanilan 6lgeklerin yapr gecerliliklerinin testinde ve
giivenilirliklerinin belirlenmesi amaciyla dogrulayici faktor analizi ve giivenililiginin
Olglilmesi amaciyla Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi yapilmistir. Yapilan
dogrulayic1 faktor analizi sonucunda is gilivencesizligi dlgeginin Slgek maddelerinin
faktor yiiklerinin istenilen diizeyde oldugu goriilmiistiir. Cronbach’ Alpha analizi
bulgularina gore ise Olgegin giivenilrilik katsayist (0=.830) iyi diizeyde oldugu tespit
edilmigtir. Is giivencesizligi degiskeninin dogrulayici faktdr analizi (CFA) ve

Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 19°da gosterilmistir.

Tablo 19. s giivencesizligi 6lgeginin dogrulayici faktdr analizi (CFA) ve
giivenilirlik analizi (Caligma 2)

Olcek Maddeleri CFA
ISGV 1 .550
ISGV 2 .601
ISGV 3 .868
ISGV 4 .857
Cronbach’s Alpha .830
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Arastirmada is glivencesizligini 6lgmek amaciyla De Witte vd., (2010) tarafindan
gelistirilen ve 4 madde tek boyuttan olusan is giivencesizligi Ol¢egi kullanilmistir.
Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda tiim maddelerin faktor yiiklerinin istenilen
diizeyde oldugu goriilmektedir. Cronbach’s Alpha analizi bulgularina gore faktor
giivenilirligi (o= .830) iyi diizeyde oldugu goriilmektedir. Witte vd. (2010) yaptiklar
calismada 6lcege yonelik Cronbach’s Alpha degerinin (o= .860) oldugunu bulmuslardir.

Gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen model uyum
indeksleri modelin biitiinciil olarak uyumlu oldugunu gosterdigi i¢in model uyum
indeksleri her bir degisken icin ayr1 ayr1 analiz edilmemistir. Modelin biitiinciil olarak
uyum diizeyini gosteren uyum indeksleri (x?/df=2.08; GFI= 0.88; CFI=0.93; IFI=0.94;
SRMR=0.05; RMSEA=0.06) iyi diizeyde uyumun var oldugunu gdstermektedir.

Tablo 20. Model uyum indeksleri

Indeks Deger
¥ ?/df 2.08
GFI .88
: ) CFI .93
CFA: Model Uyum Indeksleri IE] 94
SRMR .05
RMSEA .06

Analiz sonucunda modelin uyum iyiligi Olgiilerine gore ki-kare serbetlik
derecesinin (x2/df=2.08) iyi uyumu gosterdigi belirlenmistir. Olgeklerin yap1 gecerliligi
test etmek amaciyla yapilan dogrulayici faktor analizinin veri ile uyumunda kullanilan
uyum iyiligi degerlerinden, ki-kare istatistiginin (y2/df) ¥2/df<3 olmasi1 durumunda iyi
uyumu (Schreiber vd., 2006; Meydan ve Sesen, 2011); uyum iyiligi degerlerinden
karsilastirmali uyum indeksi (CFI=.93); uyum 1yiligi indeksi (GFI=.88), artirmali uyum
indeksi (IF1=.94) yeterli uyum gorterdigi gériilmektedir uyum (Byrne, 2001; Meydan ve
Sesen, 2011; Simsek, 2007); standart kok ortalama kare artik degeri (SRMR=.05) iyi
uyumu (Hu ve Bentler, 1999) gostermektedir. Yaklagik hatalarin ortalama kare kokii
(RMSEA=.06) kabul edilebilir uyum olarak degerlendirilebilir ((Hu ve Bentler, 1999;
Schermelleh-Engel vd., 2003; Schreiber, vd., 2006; Shi vd., 2020).
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5.2.4. Ortak Metod Varyans Analizi Sonuclar1 (Calisma 2)

Arastirma 2’de de Harman’in tek faktdr varyans testi dogrulayici faktdr analizi
(CFA) ile gerceklestirilmistir. Yapilan analizde tiim degiskenler tek faktore
toplandiginda M 1°de modelin uyum iyiligi degerlerinin yeterli olmadig goriilmektedir.

Ortak metod varyans sorunu olup olmadiginin anlagilmasi i¢in Harman’in tek
faktor testi kullanilmistir. Harma testinin bulgulari, tiim ifadeler tek faktore atandiginda,
aciklanan varyansin 0.50’den az oldugu, alt1 faktore toplandigginda ise 0.50’den fazla
oldugu goriilmiistiir. Arastirmada kullanilan degiskenler alt1 faktér altinda toplanarak
aciklayici faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucunda tek faktoriin agikladigi varyans
faktoriin % 37.942 oldugu goriilmiistiir. Degiskenler alt1 faktor altinda toplandiginda
%64.204’iini agiklamaktadir. Bu sonuglara bakarak aragtirmada ortak metod varyans
problemi olmadig1 goriilmiistiir.

Ikinci adimda, yiiksek performans beklentileri, 6z yeterlilik, is giivencesizligi, ise
baglilik ve ise bagliligin alt boyutlar1 olan; dinglik, ise yogunlasma ve ise adanmighig
igeren alt1 faktorlii bir modelin iyi uyum indekslerini sagladig1 (x?/df=2.494, GFl= 843,
CFI=.906, IFI=.907, SRMR=0.057, RMSEA=0.074) goriilmektedir

Yapilan analizde tiim degiskenler tek faktore toplandiginda Model 1°de modelin
uyum iyiligi degerlerinin ( (x*/df= 6.830 GFI=.547, CFI=.621, IFI=.623, SRMR=.124,
RMSEA=.146) yeterli olmadig1 goriilmektedir.

Model 4’te yiiksek performans beklentileri, 6z yeterlilik is gilivencesizligi ve
din¢lik olmak tizere dort faktdr olusturulmustur ve modelin uyum iyiligi degerlerinin
(x*/df=2.550, GFI=.835, CFI=.901, IFI=.901, SRMR=.588, RMSEA=.075) dordiincii
model icin yeterli olmadigi goriilmiistiir. Model 4’iin analiz sonuglarina gore, uyum
indekslerinin  (x?/df=2.550), (RMSEA=.075) bazilarinin uyum iyiligi degerlerini
sagladigr goriilse de, modelin bir biitlin olarak uyumlu olabilmesi ig¢in yiiksek
performans beklentileri, 6z yeterlilik, is glivencesizligi ve ise bagliligin alt boyutlar
olan; dinglik, ise yogunlasma ve ise adanmislikta modele dahil edilerek olusturulacak
alt1 faktorlii bir modelin daha iyi uyum saglayacag diisiiniildiiglinden alt1 faktorlii yap1
test edilmistir.

Son olarak arastirmada kullanilan yiiksek performans beklentileri, 6z yeterlilik, is
giivencesizligi ve ise baglilik degiskeninin dinglik boyutu, ise adanmislik boyutu, ise
yogunlagsma boyutu olmak {iizere alt1 faktor kullanilarak yapilan analiz sonuglart Model
6’da verilmistir. Bu sonuglara gore, Model 6’nin veri ile uyumunun kabul edilebilir
oldugu goriilmektedir (x?/df=2.026, GFI1=.930, CFI=.940, IF1=.940, SRMR=0.053,
RMSEA=0.051). sonuglar Tablo 21’de gosterilmistir.
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Tablo 21. Dogrulayici faktor analizine iligkin uyum endeksleri sonuglari (Caligma 2)

X2\df GFI CFlI IFI SRMR RMSEA
Model 1 6.830 547 .621 .623 124 146
(Tek Faktor)
Model 3 6.680 674 .592 .630 210 144
(Ug Faktér)
Model 4 2.550 .835 901 901 .588 .075
(Dort Faktor)
Model 6 2.494 .843 .906 .907 .057 .074
(Alt1 Faktor)
Iyi Uyum ¥*/sd<3 0.90<GFI 0.95<CFI  0.95<IFT = SRMR<0.05 RMSEA<0.08

5.2.5. Gegerlilik Analizi Sonuclar: (Calisma 2)

Calisma 2°de de galismanin hipotez testleri yapilmadan 6nce, her 6lgegin ve alt
boyutlariin yapisal gecerliligi test edilmistir. Yapt gecerliligini test etmek amaciyla,
Olgceklerin birlesik giivenilirlik (CR) katsayilar ve yakinsak gecerliligin saglanip
saglanmadigini tespit etmek amaciyla ortalama agiklanan varyans (AVE) degerleri
hesaplanmustir.

Calismada kullanilan 6lgeklerin yap1 gecerliliklerini test etmek amaciyla birlesik
giivenilirlik (CR) ve ortalama agiklanan varyans (AVE) degerleri kullanilmaktadir
(Yavuz ve Saglam, 2018). Olgeklerin yap1 gegerlililigini saglanabilmeleri i¢in birlesik
giivenilirlik katsayisinin (CR) 0.70 degerinin {lizerinde, ortalama aciklanan varyansin
(AVE) ise, 0.50’den biiylik olmas1 gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Yapilan
analiz sonuglarina bakildiginda, birlesik giivenilirlik katsayilarinin (CR) 0.70’in
tizerinde oldugu goriilmektedir. Diger yandan, agiklanan varyans degerlerinin (AVE)
0.50°den biiyliik oldugu ve Cronbach’s Alpha degerlerinin tiim Olgeklerde 0.70’in
tizerinde olmasi Olgeklerin yap1 gecerliliklerini sagladigini gostermektedir. Calismanin

yap1 gegerliliklerine iligkin analiz bulgular1 tablo 22’de gosterilmektedir.

Tablo 22. Gegerlilik analizi sonuglar1 (Calisma 2)

Olcekler Cronbach Alpha CR AVE
1- Yiiksek Performans Beklentisi .730 .760 520
2- Oz Yeterlilik 910 910 .600
3- Is Giivencesizligi .830 .820 540
4- Dinglik .830 .830 .620
5- Ise Adanmislik .840 .840 .640
6-Ise Yogunlasma 770 .800 .580
7- Ise Baglilik 814 .823 .613
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5.2.6. Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Tamimlayic Istatistikler (Calisma
2)

Aragtirmada kullanilan yiiksek performans beklentisi, 6z yeterlilik, is
giivencesizligi ve ise baglilik degiskeninin boyutlari olan dinglik, ise yogunlasma ve ise
adanmislik degiskenlerinin tanimlayict istatistiklerine iligkin analiz sonuglar1 tablo

23’de verilmistir.

Tablo 23. Arastirmada kullanilan 6lgeklere ait tanimlayici istatistikler (Calisma 2)

Ort. Std. Min. Max.

Sapma
Yiiksek Performans Beklentisi 424 0.70 1.33 5.00
Oz Yeterlilik 430 0.68 186 5.00
Is Giivencesizligi 279 114 1.00 5.00
Dinglik 4.09 0.76 1.67 5.00
Ise Adanmishk 430 0.70 1.33 5.00
Ise Yogunlasma 424 0.70 1.33 5.00
Ise Baglilik 421 0.72 144 5.00

N=275

Tablo 23’de yer alan verilere gore; yiikksek performans beklentisinin ortalamasi,
4.24; standart sapmasi ise 0.70°dir. Arac1 degisken 6z yeterliligin ise, ortalamas1 4.30;
standart sapmasi 0.68’dir. Diizenleyici degisken is giivencesizligine ait tanimlayici
istatistik analizine gore Olcegin ortalamasi 2.79; standart sapmasi ise 1.14’diir. sonug
degiskeni ise bagliligin alt boyutlarindan dinglik boyutunun ortalamasi 4.09; standart
sapmasi 0.76, ise bagliligin diger boyutu ise adanmigligin ortalamasi 4.30; standart
sapmas1 0.70; ise yogunlasma boyutunun ortalamasi 4.24; standart sapmasi ise 0.70 ve
son olarak ise baglilik Olgeginin ortalamasi 4.21; standart sapmasi ise 0.72 oldugu
gorilmiistiir.

Arastirmada kullanilan verilerin normal dagilip dagilmadiginin anlasilmasi igin
Kurtosis (Basiklik) ve Skewness (Carpiklik) normallik testleri yapilmigtir. Verilerin
normal dagilim gosterdiginin gostergesi olarak Skewness degerinin 3’ten ve Kurtosis
degerinin 10’dan daha kiigiik bir deger almasi yeterlidir (Kline, 1998). Calismadaki
verilerin carpiklik (Skewness=-2.11) ve basiklik (Kurtosis= 4.82) belirtilen bu araliklar1
icerdigi goriilmektedir. Carpiklik katsayisinin negatif olmasi verilerin ¢ogunun

ortalamanin sag tarafinda yer aldigini1 géstermektedir (Tabachnick ve Fidel, 2013).
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5.2.7. Hipotez Testleri (Calisma 2)

5.2.7.1. Yiiksek Performans Beklentileri ile ise Baghhk Arasindaki iliskide
Oz Yeterliligin Aracilik Iliskisine Ait Analiz Sonuclar1 (Calisma 2)

Baron ve Kenny (1986) tarafindan oOnerilmis olan ve yogun olarak kullanilan
nedensel adimlar yaklagimi ile iki degisken arasindaki muhtemel bir araci etkinin
istatistiksel olarak var olup olmadigi test edilebilmektedir (Giirbiiz ve Bayik, 2021).
Aracilik etkisinin degerlendirmek icin bootstrap tekniginin kullanimi ise literatiirde
giderek yayginlagsmaktadir. Bootstrap, tahmin ve hipotez testi igin ¢esitli yeniden
ornekleme stratejilerinden biridir (Preacher vd., 2010).

Veriler SPSS PROCESS eklentisi kullanilarak analiz edilmistir. Bagimsiz
degisken yiiksek performans beklentileri ile calisanlarin ise bagliliklar1 arasindaki
endirekt etkileri arastirmak i¢in Model 4 (Hayes,2017; Hayes,2022) kullanilarak aracilik
analizi yapilmis ve %95 giiven araliginda 5000 onytlikleme 6rnegi ile bootstrap yontemi

uygulanmistir. Yapilan analiz sonuglari tablo 24’te verilmistir.

Tablo 24. Yiiksek performans beklentileri ile ise baglilik iliskisinde 6z yeterliligin
aracilik rolii (Caligma 2)

Araci Degisken: Oz Yeterlilik

Effect Se tdegeri P LLCI ULCI
Constant 19129 144 6.326 .000 .628 1.197
Yiksek .798 .033 23.814 .000 732 .864
Performans
Beklentisi

Bagimh Degisken: ise Baghlik

Constant 2.196 .204 10.728 .000 1.793 2.599
Yiksek AT6 .047 10.015 .000 .382 570
Performans

Beklentisi

Bagimh Degisken: ise Baghlik

Constant 1.889 213 8.856 .000 1.469 2.309
Yiksek .208 .081 2.563 .010 .048 .368
Performans

Beklentisi

Oz Yeterlilik .335 .083 4.019 .000 A71 .500
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Tablo 24. (Devami)

R R-sq F P
518 .268 307 .000

Oz Yeterliligin Aracilik Etkisi
Effect SE BootLLCI BootULCI
.268 .084 109 442

Toplam EtkKi

Effect Se t degeri P
476 .047 10.015 .000

Standardize edilmis degerler kullanilmstir.

Analiz sonuglarina gore bagimsiz degisken yiiksek performans beklentisinin
bagimli degisken ise baghlik {izerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlidir
(Effect=.476; p=0.000). Calisma 2’nin aracilik analizleri sonucuna gore, arastirma
modeli ¢ergevesinde degerlendirildiginde yiiksek performans beklentilerinin ¢alisanlarin
ise baglhliklar tizerindeki toplam etkisinin %47.6’lik kism1 6z yeterlilik tarafindan
acgiklanmaktadir.

Degiskenler arasindaki iliskinin pozitif yonlii oldugu goriilmektedir. Anlamli
etkinin gliven aralig1 (LLCI:.382, ULCI:.570) degerinin sifir1 icermedigi goriilmiistiir ve
“ yiiksek performans beklentileri ile ise baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki
vardir” varsayimi olan Caligma 2’nin 1. Hipotezi desteklenmistir.

Yapilan analiz sonuglarina gore, bagimsiz degisken yiiksek performans
beklentisinin aract degisken 6z yeterlilik iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlidir
(Effect=.798; p=0.000). Yiiksek performans beklentisinin 6z yeterlilik {izerindeki
etkisinin pozitif oldugu goriilmektedir. Anlamli etkinin giiven araligt (LLCI: .732,
ULCI: .864) degeri sifir degerini i¢ermediginden yiiksek performans beklentilerini
calisanlarin 6z yeterlilikleri iizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir” varsayimi
Calisma 2’nin 2.Hipotezi desteklenmistir.

Analiz sonuglarina gore, araci degisken 06z yeterliligin bagimli degisken ise
baghilik iizerinde etkisi istatistiksel olarak anlamhdir (Effect=.335, p=0.000).
Degiskenler arasindaki etki pozitif yonliidir ve anlamli etkinin gliven aralig
(LLCI:.171, ULCI:.500) degerinin sifir1 igermedigi i¢in “ 6z yeterlilik ve ise baglilik
arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski vardir” varsayimi kabul edilmistir. Calisma

2’ye ait 3. Hipotez desteklenmistir.
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Oz Yeterlilik

Yiiksek Performans .208*

Beklentisi

Sekil 4. Yiiksek performans beklentilerinin ige baglilik {izerindeki etkisinde 6z
yeterliligin aracilik roliine ait model (Calisma 2)

Analiz sonuglarina gore a ve b yollart igin gerekli anlamli etkinin gergeklestigi
goriilmektedir. Bagimsiz degisken yiliksek performans beklentileri ile araci degisken 6z
yeterliligin birlikte bagimsiz degisken tizerindeki etkisi incelendiginde yiiksek
performans beklentisinin ise baglilik iizerindeki direkt etkisinin azaldigi fakat anlaml
etkinin devam ettigi (B = 0.208, p= 0.00) goriilmektedir. Oz yeterliligin (Effect = 0.338
SE =.083, LLCI = .171, ULCI = .500) aracilik etkisinin anlaml1 oldugu ve giiven aralig1
degerleri sifir degerini icermedigi analiz sonuglarinda goriilmektedir. Bu sonuglara gore
0z yeterliligin yiiksek performans beklentisi ile ise baglilik arasindaki iligskide aracilik
ekisi oldugu goriilmektedir. Analiz sonucu dogrultusunda Caligma 2’nin “yiiksek
performans beklentisi ile ise baglilik arasindaki iliskide 6z yeterliligin aracilik etkisi

vardir” varsayimi dogrulanmistir ve Hipotez 4 desteklenmistir.

5.2.7.2. Yiiksek Performans Beklentileri ile Oz Yeterlilik iliskisinde Is
Giivencesizliginin Diizenleyici Etkisine liskin Analiz Sonuclar1 (Cahsma 2)

Aragtirmada yiiksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide is
giivencesizliginin diizenleyici etkisi SPSS PROCESS uygulast model 7 kullanilarak test
edilmestir. Analiz sonuglar1 Tablo 25’de verilmistir.

Aragtirmada yliksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik iliskisinde 1is
giivencesizliginin diizenleyici etkisine yonelik analizleri yapmak igin bootstrap teknigi
kullanilmistir. SPSS PROCESS (Hayes, 2018) uygulamasi ile 5000 yeniden 6rneklem
secenegi ile Model 7 kullamilmistir. Arastirma sonuglarinda yiliksek performans

beklentileri ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide is glivencesizliginin diizenleyici etkisine
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iliskin hipotezin desteklenebilmesi icin %95 giiven araligindaki (Confidence interval)

degerlerinin sifir1 igermemesi gerekmektedir.

Tablo 25. Yiiksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide is
giivencesizliginin diizenleyici etkisine ait analiz sonuglar1 (Caligma 2)

Mediatér Degisken: Oz Yeterlilik

b SE t p
Constant .096 377 0.256 797
YPB .989 .086 11.445 .000
ISGV 376 161 2.336 .020
YPB*ISGV -.087 .036 -2.384 017
Is Giivencesizligi Moderated Mediation Sonuclar1 (Bagimh

Degisken: Oz Yeterlilik)

Effect (SE) BootLLCI  BootULCI

Diisiik Is Giivencesizligi .844 .038 .768 .920

Orta Diizey Is Giivencesizligi 744 .040 .664 824

Yiiksek Is Giivencesizligi 643 073 499 788

R R-sq F P

556 .309 61.015 .0000
Index  BootSE  BootLLCI  BootULCI

Kosullu Aracihik -.029 021 -.083 .003

Is giivencesizliginin yiiksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasindaki
iliskide kosulsal etkisine yonelik analiz sonuglarina bakildiginda, yiiksek performans
beklentileri ile 6z yeterlilik arasinda anlamli bir iligki vardir (b=.096; SE=.377; t=0.256;
p=.000), p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Yiiksek performans beklentilerinin 6z yeterlilik iizerinde pozitif yonlii anlamli bir
etkisi vardir. Is giivencesizligi ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski
oldugu gorilmektedir (b=.376; SE=.161; t=2.336; p=.020), p<0.05 diizeyinde
anlamlidir.

Is giivencesizliginin, yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik arasindaki
iliskide negatif yonlii kosulsal etkisi vardir (b=-.087; SE=.036; t=-2.384; p=.017)
p<0.05 diizeyinde anlamlidir. Analiz sonuglar1 dogrultusunda, is gilivencesizliginin
yiiksek performans beklentileri ile ¢alisanlarin 6z yeterlilikleri arasindaki pozitif yonlii
iliskiyi olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu durumda is gilivencesizliginin
yiiksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasindaki iliskiyi olumsuz etkiledigi

gorilmektedir.

86



Tablo 25’de verilen analiz sonuglarina gore, diisiik ve orta diizeyde is
giivencesizliginin yiliksek performans beklentisi 6z yeterlilik iliskisinde diizenleyici
etkisi bulunmaktadir. Ancak calisanlarin is giivencesizliginin yiiksek oldugu durumda
(E=.643; SE=073; ILLCI= .499; ULCI=788), diisiik oldugu duruma (E=.844; SE=038;
ILLCI= .768; ULCI=920) gore etki azalmaktadir. Sonuglar dogrultusunda
sOylenebilirki, is gilivencesizligi yiiksek performans beklentilerinin 6z yeterlilik
tizerindeki etkisini azaltmaktadir.

Diisiik diizeyde is giivencesizliginin yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik
arasindaki iliskide kosulsal etkisi anlamhdir (E=.844; SE=.038; LLCI=.768;
ULCI=.920). Diisiik diizeyde is glivencesizliginin kosulsal etkisi sifir degerini
icermediginden, kosullu dolayli etki endeks degeri (Index of moderated mediation)
istatistiki olarak anlamlidir.

Orta diizeyde is giivencesizligini yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik
arasindaki iliskide kosulsal etkisi anlamlidir (E=.744; SE=.040; LLCI=.664; ULCI=
.824). Orta diizey is giivencesizliginin kosulsal etkisi sifir degerini igermediginden,

kosullu dolayl etki endeks degeri (Index of moderated mediation) istatistiki olarak

anlamlidir.
5.00 I$G B
Diisik ISG
Orta IiG
Yiksek ISG
am
450 =
SZYT -
’/--
4.5 =
400
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360 3850 4 00 .20 & 40 4 60 & 50 % .00
YPB

Sekil 5. Yiiksek performans beklentisi ile 6z yeterlilik iliskisinde is
giivencesizliginin diizenleyici etkisi (Caligsma 2)

Analiz sonuglarina gore, is giivencesizliginin diisiik ve orta oldugu durumlarda is
giivencesizliginin yiiksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasindaki iligskide
diizenleyci etkisin oldugu; is giivecesizliginin yiiksek oldugu durumda ise bu kosulsal
etkinin anlamsiza dontistiigli goriilmektedir. Bu baglamda, 15 gilivencesizligi yasayan
calisanlarin yiiksek beklentiler karsisinda isini kaybetme korkusu yasadigi ve bununda

0z yeterliliklerini azalttig1 goriilmektedir.son durumda sdylenebilir ki, is glivencesizligi
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artttkca yiiksek performans beklentilerinin 6z yeterlilikle pozitif yonli iliskisi
azalmaktadir. Yapilan analiz sonucunda; “yiiksek performans beklentileri ile 6z
yeterlilik arasindaki iligskide is giivencesizliginin diizenleyici rolii vardir.” varsayimi
dogrulanmistir ve Calisma 2’ye ait Hipotez 5 desteklenmistir. Calisma 2 kapsaminda
yapilan analizler sonucunda arastirma modeline gore olusturulan arastirma hipatezler ile

bu hipotezlerin desteklenip desteklenmedigi durumlar asagidaki tablo 24°te verilmistir.

Tablo 26. Calsma 2’nin Hipotez Testleri
Hipotezler

Hipotez 1:Yiiksek performans beklentileri ile ise baglillk Desteklenmistir
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir

Hipotez 2:Yiiksek performans beklentileri ile ¢alisanlarin 6z Desteklenmistir
yeterlilikleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 3:0z yeterlilik ile ¢alisanlarin ise baglhliklari arasinda Desteklenmistir
pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 4:Yiiksek performans beklentileri ile ¢alisanlarin ise Desteklenmistir
bagliliklar1 arasindaki iliskide 6z yeterliligin aracilik roli

vardir.

Hipotez 5: Yiiksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik Desteklenmistir
arasindaki iligkide ig giivencesizliginin diizenleyici rolii vardir.
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6. TARTISMA

Arastirmanin  bu boliimiinde, teorik ve uygulamaya yonelik katkilar ile
arastirmanin kisitlart ve gelecek arastirmalar i¢in Oneriler yer almaktadir.

6.1. Arastirmanin Teorik Katkilar:

Bireylerin bir beklentiden dogan g¢ekicilikten kaynakli motivasyona sahip
olduklar1 ve bu durumun bireylerin se¢imleri, davraniglari, kararlar1 gibi faaliyetlerini
belirledigi goriilmektedir (Seker, 2014). Arastirmada, yoneticilerin olumlu beklentiler
iletmesinin; calisanlarin orgiitiin hedeflerini igsellestirerek ise olan bagliliklarini ve is
motivasyonlarini hangi yonde etkiledigine yonelik faktorler ortaya konulmustur.

Arastirmada yiiksek performans beklentisi ile ¢alisanlarin ise bagliliklart iligkisi
ve bu iliskide 0z yeterliligin aracilik rolii incelenmistir. Ayrica, yiiksek performans
beklentisi ile ige baghlik arasindaki iliskide 6z yeterliligin aracilik roli iizerinde is
giivencesizliginin diizenleyici rolii ortaya konulmustur.

Aragtirma modeli dogrultusunda olusturulan hipotezler, hedef belirleme teorisi ve
kaynaklarin korunmasi teorisi temelinde agiklanmistir. Yapilan literatiir incelemeleri
sonucunda, arastirmada kullanilan bagimli ve bagimsiz degiskenlerin bir arada
kullanildig1 biitiinctil bir modele rastlanmamistir. Diger yandan onceki caligmalar
performans beklentilerinin ¢alisanlar {izerindeki olumlu etkilerine odaklanirken;
calismamiz beklentilerin olumlu yonlerini vurgularken, is giivencesizligi gibi ¢alisanin
0zel kaynaklarimi tehdit eden, calisan agisindan olumsuz olan durumlarda, ydetici
beklentilerinin ¢alisanlarin 6z yeterlilikleri tizerindeki etkisini azalttigin1 ortaya
koymustur. Bu baglamda, calisma yonetici beklentilerinin ¢alisan motivasyonu
saglayarak bagliliginin artirmasini ortaya koymasinin yani sira ¢alisan i¢in tehdit unsuru
olusturacak durumlarin varliginda, bu motivasyonun saglanmayacagini ortaya koymasi
dolayisiyla, yonetici beklentilerinin negatif yanlarma da vurgu yapmistir. Bu sebeple
calisma beklentilerin ¢alisanlar agisindan hem olumlu hem de olumsuz durumlar ele
alan ilk ¢alisma olmasi sebebiyle literatiire katki saglayacaktir.

Aragtirma, 6zel sektérde calisan 6gretmenlerden ve satis elemanlarindan olusan
iki farkli 6rneklemden veri toplanarak iki calisma seklinde gerceklestirilmistir. Buna
bagli olarak arastirma hipotezleri iki ayr1 ¢aligma alaninda da test edilmistir. Caligma
orneklemi secilirken, yonetici beklentilerinden etkilenebilecek gruplar olmasi gz dniine

alinmistir. Bu sebeple, performans degerlendirme sistemlerinin uygulandigi, ¢alisanlarin
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islerindeki istihdaminin kendi performansina bagh oldugu gruplar orneklem olarak
secilmistir. Bu dogrultuda satis elemanlari ve ozel sektdrde calisan Ogretmenler
performans degerlendirme sistemlerinden etkilenen gruplar oldugundan aragtirmanin
orneklemi olarak secilerek iki farkli orneklem {izerinden ydnetici beklentilerinin
calisanlar lizerindeki etkileri ortaya konulmustur.

Arastirmada Oncelikle yiiksek performans beklentilerinin c¢alisanlarin ige
bagliliklar tizerindeki etkileri incelenmistir. Yapilan literatiir arastirmasinda bu iligkiye
yonelik yapilan ¢alismalar (Karatepe ve Olugbade, 2016; Mostafa ve Gould-Williams,
2014; Welligton ve Faria, 1992; Syrek ve Antoni, 2014) oldugu goriilmiistiir.

Diger yandan literatiirde 6z yeterliligin yiiksek performans beklentisi ve ise
baglilik arasindaki iliskiye aracilik ettigine dair calismalarin bulundugu goriilmiistiir
(Appelbaum ve Hare, 1996; Sides ve Cuevas, 2020; Lisbona vd., 2018; Locke ve
Latham, 2002). Yapilan arastirmalar, beklentilerin ¢alisanlarin 6z yeterliliklerini ve ise
baghliklarini artirdigin1 gostermektedir. Bu baglamda aragtirmanin bulgulart mevcut
literatiirle uyum igerisinde oldugu goriilmektedir.

Arastirmada yiiksek performans beklentisi ile ¢alisanlarin 6z yeterlilikleri iligkisi
incelenmistir. Bir c¢ok calismada yoneticilerin yiliksek performans beklentisi
iletmelerinin ¢alisanlarin 6z yeterliliklerini artirdigr goériilmistiir (Philips ve Gully,
1997; Jahan ve Mehrafzoon, 2019; Eden, 1992; Saxena, 2016). Bireysel hedef
belirlemeye etki etmek, kisinin belirlenen goérevleri yerine getirmesine dair bir sosyal
ogrenme yapist olan hem 6z yeterliliginin hem de motivasyon ve gorev performansinin
giivenilir bir belirleyicisidir (Appelbaum ve Hare, 1996). West ve Thorn (2001) saha ve
laboratuvar ortamlarinda yaptiklar1 ¢alismalarda, hedef belirlemenin galisanlar tizerinde
ki etkisini arastirmiglardir. Calisma bulgularma gore, 6zellikle bireyler olumlu geri
bildirim aldiklarinda, belirlenen hedefler 6z yeterliliklerinin ve performanslarinin
artmasmna yol a¢tigimi gormislerdir. Bir diger ¢alismada Fu vd., (2009) hedef
belirlemenin satis elemanlarinin ¢abasi ve yeni iriin satis1 {lizerindeki etkilerini
incelemistir. Calismada belirlenen hedefler, 6z yeterlilik ve satis ¢abasinin Onciilii
olarak kullanilmigtir. Arastirmanin sonuglarina gore; 6zellikle hedef seviyeleri belirli bir
noktaya kadar arttik¢a satig elemanlarinin daha fazla caba harcadiklar1 gézlenmistir.
Ayrica orglitiin belirledigi hedeflerin, ¢alisanlarin satis performansini ve yeni iiriin
satiglarin1 olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonu¢ ¢alismamizin bulgular ile
paralellik gostermektedir. Arastirmada yliksek perfromans beklentileri ve 6z yeterlilik

arasindaki iligki hedef belirleme teorisine dayanarak agiklanmistir.
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Arastirmada 6z yeterliligin yiiksek beklentiler ve ise baglilik arasinda aracilik
iliskisi incelenmistir. Oz yeterliligin yiiksek perfromans beklentileri ve ise baglilik
arasindaki iliskide aracilik etkisine dair literatiir aragtirmasinda (Simbula vd., 2011;
Locke ve Latham, 2002; Lisbona vd., 2018; Sides ve Cuevas, 2020) daha once yapilan
caligmalarin sonuglarina gore; yiiksek performans beklentilerinin iletilmesi ¢alisanlarin
0z yeterliliklerinin artmasina ve bu yolla da ige bagliliklarinin artmasina neden oldugu
goriilmektedir. Kendi kendini gerceklestiren kehanet ya da yonetici beklentilerinin
etkisi, bir kisinin digerinden bekledigi ve kendini gergeklestiren kehanet olarak ortaya
cikar (Rosenthal ve Jacobson, 1968). Egitim psikolojisi alaninda kendini gergeklestiren
kehanet ya da pygmalion etkisi olarak adlandirilan yonetici beklentileri, 6gretmen
davraniglarinin 6grencilerin akademik basarilar1 tizerindeki etkilerini belirlemek igin
cesitli calismalar yapilmistir. Gayathri ve Saranya (2020), yaptiklar1 ¢alismada, bir i¢
faktor olan psikolojik sermayenin ve bir dis faktdr olan G6gretmen beklentilerinin
Ogrencilerin akademik basarilar1 iizerindeki etkileri analiz edilmistir. Calismanin
sonuglarina gore; Ogretmenin destekleyici davraniglart Ggrencilerin  kisiligi  ve
davraniglar tizerinde olumlu etkileri oldugu goriilmiistiir. Baska bir calisgmada Park vd.,
(2016), satis elemanlarinin beklenti ile is performanslart ve orgiitsel vatandaglik
davranig1 arasindaki iliskide 0z yeterliligin araci roliinii incelemistir. Calismanin
sonuglari, beklentilerin calisanlarin orglitsel vatandasliklari iizerinde orta derecede
iligkili oldugu ancak; ¢alisanlarin mesleki 6z yeterliliklerinin beklentiler ile ¢alisanlarin
is performanslar1 arasindaki iligkide tam araci etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bu
baglamda literatiir incelendiginde c¢alismamizi destekleyen bir ¢ok arastirma
bulunmaktadir.

Onceki ¢aligmalarda kisiler icin hedef belirleme basariy1 tesvik etme amaciyla
kullanildigr goriilmiistiir. Sides ve Cuevas (2020), yaptiklart c¢alismada hedef
belirlemenin akademik basari iizerinde de etkili oldugunu gérmiistiir. 8 haftalik bir
calisma ile ilkokul 6grencilerinde hedef belirlemenin onlarin motivasyon, 6z yeterlilik
ve matematik basaris1 iizerindeki etkileri arastirilmistir. Calisma sonucunda, hedef
belirleme ilkokul 6grencilerinin matematik islemlerine iliskin performanslarinda artis
oldugunu gostermistir. Ancak 6z yeterlilikle iliski bulunamamuistir.

Aragtirmada is gilivencesizliginin performans beklentileri ve calisanlarin 6z
yeterlilikleri lizerindeki diizenleyici etkileri incelenmistir. Literatiir incelendiginde, is
giivencesizliginin performans beklentileri ve 6z yeterlilik iizerinde diizenleyici etkisinin
oldugu bir calisma bulunmamakla beraber; is gilivencesizliinin ¢alisanlarin 6z

yeterliliklerini azalttigina dair caligmalar bulunmaktadir (Guarnaccia vd., 2016;
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Karatepe vd., 2020; De Witte ve Naswall, 2003), diger yandan is giivencesizligi
yoneticilerin agik hedefler belirlemesi durumunda negatif yonde bir iliski
gostermektedir (Richte vd., 2018). Is giivencesizligi, ¢alisanlarin ise baghligini ve is
tatminini (Shao vd., 2022; De Spiegelaere vd., 2014), is performanslarin1 (Wang vd.,
2015) azalttigr gorilmiistir. Bu baglamda; is gilivencesizligi yasayan ¢alisanlar
yoneticilerin yiiksek performans beklentileri karsisinda 6z yeterliliklerinin azalmasina
neden olacaktir. Bunun sonucu olarak da, islerine olan bagliliklart ve motivasyonlari
diisecektir. Calismada, bu iliski kaynaklarin korunmasi teorisi ile agiklanmistir. Yiiksek
beklentiler karsisinda calisan daha fazla kaynak kullanacaktir, fakat isten c¢ikarilma
tehdidi ¢alisanin bu kaynak tiiketimine engel olacaktir. Diger yandan; isten kendi istegi
disinda ¢ikarilan ¢alisan isini kaybetme korkusunun yani sira kariyer, terfi gibi
kaynaklarin1 da kaybetme tehlikesiyle kars1 karsi kalacaktir. Bu da orgiit tarafindan
belirlenen hedeflere ulasmak i¢in daha az kaynak kullanmasina sebep olacaktir.

Is giivencesizligi ayn1 zamanda calisanlar icin gelecege dair belirsizlikler
icermektedir: lgili ¢alisan igin ¢alismaya devam edip etmeyecegi veya isten ¢ikarilip
cikarilmayacag belirsizdir. Isin varhiginin devam edip etmeyecegi konusunda calisan
hep bir belirsizlik igerisindedir ve bu durum onun is tatminini olumsuz yo6nde
etkilemektedir. Guarnaccia vd., (2016) yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin mesleki 6z
yeterliliginin is giivencesizligi, is tatmini ve ise baglilik arasindaki araci etkisini
arastirmiglardir. Calisma sonucuna gore, is gilivencesizligi ise baglhilik, is tatmini ile
olumsuz yonde iligkiliydi. Calisanlarin mesleki 6z yeterlilikleri, is giivencesizligi ve ise
baglilik ve is tatmini arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Hedef belirleme teorisi ve Kaynaklarin korunmasi teorisi kapsaminda ytiriitiilen
calisgmamiz yoneticilerin performans beklentileri iletmesinin ¢alisanlar {izerindeki
etkisini her iki teoriye de dayandirarak agiklayan ilk ¢aligmadir. Diger yandan, ¢alisma
yonetici beklentilerinin bagimsiz degisken, ise baghligin bagimli degisken, 6z yeterliligi
arac1 degisken olarak ele alan, is giivencesizliginin bu aract model tizerindeki etkilerini
inceleyen 0zgilin bir ¢alisma olmasi dolayisiyla da literatiir agisindan 6nemli katki
saglamaktadir.

Literatiir  inclelendiginde, yiliksek performans beklentilerinin  bilingalti
davraniglari, performans c¢iktilar1 ve motivasyon iizerindeki etkilerinin arastirildig
bircok c¢alismaya ulagsmak miimkiindiir. Yine bu baglamda literatiirde performans
beklentilerinin motivasyonu ve performans: artirmasi gibi c¢alisanlar ve Ogrenciler
tizerinde olumlu etkilere sahip oldugu gorilmektedir. Beklentilerin bu olumlu

etkilerinin yam sira 6zellikle bir sdzlesmeyle orgiite bagli olan ya da is gilivencesizligi
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yasayan c¢alisanlarin hean istihdam kayb1 tehdidi yoneticilerin bu beklentilerinin
calisanlar tizerinde negatif etkilere sebep oldugu goriilmektedir. Caligsanlar islerinin
kaybetme, ellerindeki kaynaklarmi kaybetmek gibi tehditleri algiladiklarinan orgiite ve
hedeflere olan baghliklar1 azalacaktir. Bu yoniiyle calisma, yoOnetici beklentilerinin
calisanlarin olumlu davranislarini artirmanin yaninda ellerindeki kaynaklarin azalacagi
korkusuyla 6z yeterliliklerinin ve bununla dogru orantili olarak da ise bagliliklarinin

azaldigin1 yapilan analizlerle ortaya koymustur.

6.2. Arastirmanin Kisitlar:

Calisma iki farkli 6rneklemden veri toplanarak yapilan analizler dogrultusunda
olusturulmustur. Birinci ¢alisma Trabzon’da gorev yapmakta olan 395 6gretmenden
veri toplarak yapilmustir. Ikinci ¢alisma ise, yine Trabzon’da calisan 275 satis
elemanindan veri toplanarak yapilmistir. Bu baglamda arastirma sonuglarinin toplam
popiilasyonu temsil etmesi, diger meslek gruplar1 agisindan genellemesi ya da tim
calisanlar1 temsil etmesi miimkiin degildir. Ayrica arastirma drnekleminin tek sehirden
secilmis olmasi da arastirmanin sinirliliklar: arasindadir

Ozellikle yerli literatiirde performans beklentilerine yonelik sinirli sayida
aragtirmalar bulunmaktadir. Bu da elde edilen verilerin daha 6nce yapilan ¢aligmalarla
karsilastirilarak sonucglarin degerlendirilmesi firsatin1 ortadan kaldirmaktadir.

Yiiksek performans beklentilerinin iletilmesi karsisinda calisanlarda olusan
davranig degisikleri ve motivasyonlarina iliskin degisiklerin gozlenememis olmasi yine
caligmanin smirhiliklart arasindadir. Calisma sadece calisanlardan anket yoluyla
toplanan veriler kullanarak yapilmistir. Herhangi bir gézlem yapilmamustir.

Son olarak, beklentilerin iletilmesi, calisganin algilamasi, geri bildirimlerin
sunulmasi gibi uzun bir siireci kapsamaktadir. Caligsma ise, zaman kisiti dolayisiyla

sadece belirli bir donemi kapsamaktadir.

6.3. Gelecek Arastirmalar Icin Oneriler

Literatiir incelendiginde, mevcut c¢alismalarin c¢ogu yoneticilerin yiiksek
performans beklentilerinin c¢alisanlarin motivasyon yoluyla is performanslarini
artiracagl yoniindedir. Ancak; Ozellikle 6zel sektorde calisan kisiler her yil is
sOzlesmelerinin yenilenmesi dolayisiyla her donem sonunda stres yasayacaklardir.
Performans beklentilerinin 6zel sektordeki calisanlar agisindan olumsuz etkilerinin
oldugu arastirilarak bu konuda stres faktorleri de goz Oniinde bulundurularak ele

alinmasi yararli olacaktir.
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Performans beklentilerinin iletilmesi agisindan calisanlarin davraniglarinin gozlem
yoluyla yapilacak ¢aligmalarin daha yararli ve kesin sonuglar elde edilecektir.
Performans beklentileri, ¢alisanlarin ¢aligma ortamindaki orgiitsel iklime olan etkileri,
calisanlarin bu beklentiler karsisinda gosterebilecegi politik yeti davraniglar
arastirtlarak  kurumsal acidan beklentilerin etkilerinin arastirilmasi literatiirdeki
eksikliklerin giderilmesi agisindan yararli olacaktir.

Yonetici beklentileri, ¢alisanlarin Orgilit i¢i davraniglarimi da etkilemektedir.
Beklentiler karsisinda kendi performansini 6ne ¢ikarmak amaciyla ¢aligsanlar politik
davraniglar sergileyebilirler. Ya da yonetici beklentileri orgiit kiiltiirlinii, orgiit iklimi de
etkileyebilmektedir. Gelecek arastirmacilar politik yeti, orgiit iklimi veya orgiit kiiltiirii
gibi degiskenleride kullanarak 6zgiin bir model olusturabilirler.

Yiiksek beklentiler orgiitler acisindan oldukca onemlidir. Kendisi i¢in belirlenen
hedeflere ulasmak i¢in elindeki tiim kaynaklar1 kullanan ¢alisanlar performanslarini ve
islerine bagliliklarini artiracaktir. Gelecek arastirmalar, olumlu geri bildirim, 6diil gibi
aract degiskenleri kullanarak beklentilerin orgiitiin yararina olan etkilerini genisletmesi
onemlidir. Ayrica gelecekte yapilacak galismalarin, ¢alisanlarin kiiltiirel farkliliklarini,
is glivencesizligi gibi olumsuz degiskenler agisindan, farkli sorumluluklarinin oldugunu

g0z onilinde bulundurarak yapacaklari ¢aligmalarla literatiire katkida bulunacaklardir.

6.4. Sonu¢ ve Degerlendirme

Yoneticiler, orgiitlerde c¢alisanlarin verimli ve etkin olmalarini saglayabilirler.
Onceden belirlenmis hedefler calisanlarin is siireclerine odaklanmalarini ve daha
disiplinli ve verimli ¢aligmalarini saglar. Bu baglamda elde edilen ¢iktilari artirmak
orgiitte istthdamin devamliligini saglamak isteyen yoneticiler calisanlara onlardan
yiiksek diizeyde ¢ikti beklentilerini sunarak, olumlu geri bildirim gibi 6diillendirici
caligmalarla ¢alisanlarin motivasyonlarini artirabilmektedirler. Calisanlar i¢in ortak
hedef belirlemek ve onlara bunu basarabileceklerine olan inanci iletmek, ¢alisanlarin
ortak hedeflere odaklanmasma ve birlikte ¢alisma becerileri gelistirmelerine neden
olacaktir. Bu da orgiit i¢indeki verimliligi daha da artiracaktir. Bu ¢aligmada hedef
belirleme teorisi c¢ercevesinde, yoneticilerin yliksek performans beklentilerinin
calisanlarin 1islerine olan baghliklarina ve 06z yeterliliklerine olan etkisi ortaya
konulmustur.

Hedef belirleme teorisi ve kaynaklarin korunmasi teorisi perpektifinde ele alina bu
caligmada yonetici beklentilerinin calisanlarin ise baglhliklarii, 6z yeterliliklerini

artirdigini, cesitli odiiller ya da feedbacklerle calisanlarin verimliliginin artirilabilecegi
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gorlisii benimsenmistir. Diger yandan yoneticiler ¢alisanlar icin istihdam edilebilirlik
garantisi saglayamadigi durumlarda yonetici beklentilerinin ¢alisanlar iizerindeki
bahsedilen olumlu etkilerinin azalacagi yapilan ¢aligmada ortaya konmustur.

Ozellikle psikoloji alaninda en 6nde gelen teorilerden olan hedef belirleme teorisi,
bireyler i¢in zorlayict hedefler belirlemenin onlarin motivasyonlarini, ise bagliliklarini,
Ozglivenlerini ve tiim bunlara bagli olarak da performans ¢iktilarini artirdigini
vurgulamaktadir. Ogrenci performansinin artirilmasina yonelik yapilan bir ¢ok ampirik
calismada 6gretmenlerin 6grencilere yonelik yiiksek beklentilerinin onlarin dénem sonu
performanslarini artirdigini ortaya koymustur. Hedefe baglilik performans artisi igin
olduk¢a Onemlidir. Bu baglamda hedef belirleme teorisi calisanlar i¢in belirlenen
zorlayicit hedefler onlarin karsilastiklar1 ilk basarisizlik durumunda motivasyon
diisiikliigli yasamadan hedefe olan bagliligin1 devam ettirecegini, kendini bu belirlenen
hedefe adama egilimi gosterecegini vurgulamaktadir. Diger yandan kaynaklarin
korunmas1 teorisi, kigilerin hayatta kalmak icin gerekli kaynaklari elde etme ve
korumasi konusunda motive olduklarini iddia etmektedir. Kaynak kaybi, ¢aliganin stres
ve gerilim yasamasina neden olmakta ve bu da sonug¢ olarak, onun isine bagliligini
azaltmaktadir. Calisanlar kendileri icin belirlenen hedeflere ulasmak amaciyla daha
fazla zaman, emek gibi kisisel kaynaklarini harcayacaklardir ve bu da onlarin
kendilerine olan giivenlerini azaltacaktir. Diger yandan istthdam edilme ya da isini
kaybetme korkusu daha az olan galisanlarin iglerine bagliliklar1 daha yiiksek olacaktir.

Arastirmada, 6z yeterliligin yonetici beklentileri ve calisan bagliligi arasinda
aracilik rolii incelenmistir. Orgiit igerisinde kendine giiven duyuldugu algisi ¢alisanin 6z
yeterliligini artiracaktir. Kendine giiveni artan ¢alisan, belirlenen bu hedefler
dogrultusunda daha fazla emek harcayacak, basarisizlik gibi, olumsuz durumlarda
karsilagtiginda isine olan bagliligin1 devam ettirecek ve yeni yollar arayarak kendisi igin
belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in daha fazla calisacaktir. Tiim bunlarin yaninda
arastirmanin ortaya koydugu bir bagka bulgu ise, 6zellikle 6zel sektor calisanlarinin is
giivencesizligi algilar1 yliksek oldugu durumda yiiksek performans beklentilerinin 6z
yeterlilik iizerindeki bu olumlu etkisi negatif yonde etkilenecektir. Is giivencesizligi
yiiksek olan ¢alisan isten ¢ikarilma tehlikesi karsisinda daha az kaynak kullanarak daha
az katilm saglayacaktir. Kaynaklarin korunmasi teorisi g¢ergevesinde agiklanan bu
mekanizma; c¢alisanlarin 6z yeterlilikleri iizerindeki yliksek performans beklentisi
etkisini azaltacaktir.

Aragtima kapsaminda, arastirmanin 6rneklemi Holland’in is g¢evresine yonelik

tipolojisi goz Oniline alinarak secilmistir. Bu baglamda Orneklemin elde edilecegi
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meslekler performans degerlendirme sistemlerinin kullanildigi, gésterdigi performansin
istihdamin devamliligi agisindan Onemli olan, yoneticilerin yiiksek performans
beklentisinden etkilenebilecek meslek gruplart olan “satis elemanlar1” ve “6zel sektorde
calisan Ogretmenler” olarak belirlenmistir. Trabzon’da 6zel okulda ¢alisan 395
O0gretmen ve yine Ozel sektorde calisan 275 satis elemanindan elde edilen veriler
kullanilarak analizler yapilmaistir.

Olgeklerin yap1 gecerliliklerini test etmek amaciyla dorulayici faktor analizleri
AMOS paket programlar1 kullanilarak yapilmistir. Olgeklerin giivenilirliklerini dl¢gmek
icin Cronbach’ Alpha yontemi kullanild1 ve degiskenlerin birbiriyle iligskileri SPSS 25
programi kullanilarak korelasyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda;
calisma 1’de dogrulayici faktor analizleri gergeklestirilirken modelin daha iyi bir veri
uyumu gosterebilmesi i¢in Onerilen modifikasyon indeksleri dikkate alinarak Slgeklerde
sorularin hata terimleri iliskilendirilmistir. Calisma 1° 6z yeterlilik 6lgeginin (OZYT1
ve OZYT5); ise baglilik 6lgeginin alt boyutu olan ise yogunlasma &lgeginin (I'YGNLSM
6) ve is giivencesizligi dl¢eginin (ISGV 1) maddeleri faktor yiiklerinin istenilen diizeyin
altinda oldugu i¢in analiz kapsamindan ¢ikarilmistir. Gerekli modifikasyon islemleri
yapildiktan sonra, yapilan analizlerde tiim degiskenler tek faktore toplandiginda Model
I’de modelin uyum 1iyiligi degerlerinin (x*/df=2.026, GFI=.930, CFI=.940, IFI=.940,
SRMR=0.053, RMSEA=0.051) yeterli olmadig1 gériilmektedir. Arastirmada kullanilan
degiskenler yiiksek performans beklentileri, 6z yeterlilik, is glivencesizligi ve ise
bagliligin alt boyutu olan dinglik boyutu olmak tizere dort faktorlii bir modelin uyum
iyiligi degerlerine (x*/df=3.195, GFI=.854, CFI=.856, IFI=.857, SRMR=.067,
RMSEA=.075) yakin oldugu fakat yeterli uyumu saglamadig1 goriilmistiir. Son olarak,
yiikksek performans beklentileri, 6z yeterlilik, is giivencesizligi, ise baghligin alt
boyutlart olan; dinglik, ise yogunlagsma ve ise adanmislik boyutu olmak iizere alti
faktorlii bir modelin en uygun uyum 1yiligi (x*df=2.026, GFI=.930, CFI=.940,
IF1=.940, SRMR=0.053, RMSEA=0.051) degerlerine sahip oldugu gorilmiistir. Alt1
faktorlii model (molde 6) calismanin analizleri sonucunda en uyumlu model oldugu
goriilmiistir.

Bir sonraki adimda, arastirmanin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla 6l¢eklerin
birlesik giivenilirlik (CR) ve yakinsak gecerligini 6lgmek amaciyla ortalama agiklanan
varyans (AVE) degerleri hesaplanmistir. Calisma 1’in analiz sonuclarina gore dlgeklerin
birlesik giivenilirlik katsayilarinin 0.70’in {izerinde oldugu goriilmistiir (Fornell ve
Larcker, 1981), dlgeklerin ortalama agiklanan varyans degerlerinin; yiiksek performans

beklentisi 6lcegi (AVE=.490) ve 6z yeterlilik dlcegi (AVE=.450) ortalam acgiklanan
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varyanslarinin  0.50°nin altinda oldugu goriilmiistiir. Hair vd. (2010) yakinsak
gecerliligin bagka bir gostergesinin gilivenilirlik seviyesi oldugunu belirtmistir ve bu
seviyenin .70 degerinden yiiksek olmasi gerektigini ifade etmistir. Analiz bulgularina
gore; modeldeki tiim degiskenlerin giivenilirliklerinin 0.70’in lizerinde olmasi 6lgegin
yakinsak gecerliligini sagladigin1 gostermektedir.

Calismada gelistirilen aragtirma modeli dogrultusunda, 6z yeterliligin ytliksek
performans beklentileri ve ise baglilik arasindaki aracilik rollerinin incelenmesi igin
SPSS PROCESS Model-4 (Hayes, 2022) kullanilarak ¢oklu regresyon analizleri
gerceklestirilmistir. Bu aracilik iliskisinde, yiiksek performans beklentileri algisinin
artmast durumunda calisanlarin 6z yeterliliklerinin  artis1  yliksek performans
beklentilerinin ¢alisanlarin ise baghiliklarint artirdigini  gostermektedir. Ayrica, is
giivencesizliginin, yonetici beklentilerinin ¢alisanlarin 6z yeterlilikleri iizerinde sebep
oldugu bu artis1 azaltacagi yoniindeki on goriilen diizenleyici etkisini incelemek
amactyla SPSS PROCESS Model-7 kullanilarak ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.

Calisma 1’1n aracilik analizi bulgularina gore, yliksek performans beklentileri ile
caliganlarin ise bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli (Effect=.147; p=.000) bir
iliski oldugu; yiiksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonlii ve
anlamli (Effect=.184; p=.000) bir iliski oldugu ve araci degisken 6z yeterlilik ile
caliganlarin ise bagliliklart arasinda pozitif yonlii ve anlamli (Effect=.287; p=.000) bir
ilisgki oldugu bulunmustur. Tiim bu sonuglara gore, calisma 1’in H1, H2 ve H3
hipotezleri kabul edilmistir. Bu baglamda, yoneticilerin yiiksek performans beklentileri
calisanlarin ise baghliklarimi ve 6z yeterliliklerini artirdigimi ve 6z yeterliligi artan
calisanin isine devam etme konusunda daha fazla istikrar gosterecegi sonucuna
ulasilmustir.

Arastirma modeli ¢ercevesinde degerlendirildiginde yoneticilerin  yliksek
performans beklentilerinin ¢alisanlarin ise baghiliklar1 {izerindeki toplam etkisinin
%14.7’lik kism1 6z yeterlilik tarafundan agiklanmaktadir. Dolayisiyla 6z yeterliligin
yoneticilerin yiiksek performans beklentileri ile ¢alisanlarin ise bagliliklar1 arasindaki
iligkide aracilik rolii vardir. Bu sonugla arastirmanin H4 hipotezi kabul edilmistir.
Diizenleyici degiskene yonelik yapilan analiz bulgulart is giivencesizliginin yiiksek
performans beklentileri ile ¢alisanlarin ise bagliliklari iligkisinde 6z yeterliligin aracilik
rolii lizerinde negatif yonlii (b=-.077; SE=.029; t=-2.643; p=.000) diizenleyici etkisi
vardir ve p<0.05 diizeyinde anlamlidir. Bu sonuglara goére arastirmanin HS5 hipotezi
kabul edilmistir. Arastirmanin analiz bulgularina gore, is giivencesizliginin diigiik

oldugu durumlarda 6z yeterliligin aracilik etkisinin daha yiiksek oldugu, is
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giivencesizliginin yiiksek oldugu durumlarda 6z yeterliligin aracilik etkisinin daha
diisiik oldugu goriilmektedir.

Calisma 2’nin aracilik analizi bulgularina gore ise, yiiksek performans
beklentilerinin calisanlarin ise bagliliklar1 zerinde pozitif yonli anlamlh (Effect=.476;
p=0.000) bir etkisi vardir, yliksek performans beklentileri ile 6z yeterlilik arasinda
pozitif yonli anlamli (Effect=.798; p=0.000) bir iliski vardir, 6z yeterlilik ile
calisanlarin ise baglliklar1 arasinda pozitif yonlii anlaml (Effect=.335, p=0.000) bir
iliski vardir. Bu sonuglara gore ¢alisma 2’nin H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir.
Satig elemanlarinin ise bagliklar1 ve 6z yeterlilikleri tizerinde yonetici beklentilerinin
pozitif yonlii anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Arastirma modeli c¢er¢evesinde degerlendirildiginde c¢alisma 2’nin analzi
bulgularmma gore yiiksek performans beklentilerinin ¢alisanlarin ise bagliliklar
tizerindeki toplam etkisinin %47.6’lik kism1 6z yeterlilik tarafindan agiklanmaktadir.
Dolayisiyla c¢alisma 2’nin analiz bulgularida 6z yeterliligin yoneticilerin yiliksek
performans beklentileri ile calisanlarin ise bagliliklar1 arasindaki iliskide aracilik rolii
vardir. Calismanin H4 hipotezi kabul edilmistir. Is giivencesizliginin yiiksek performans
beklentileri ile calisanlarin ise bagliliklart iliskisinde 6z yeterliligin aracilik rolii
tizerinde negatif yonli ((b=-.087; SE=.036; t=-2.384; p=.017) diizenleyici etkisi vardir
ve p<0.05 diizeyinde anlamhidir. Bu sonuglara gore caligma 2’de arastirmanin H5
hipotezi kabul edilmistir

Calisma 1 ve Calisma 2’nin analiz bulgular1 sonucuna bakildiginda 6z yeterliligin
her iki calismada da yoneticilerin yiiksek performasn beklentileri ile c¢alisanlarin ise
bagliliklar1 arasindaki iliskide aracilik roliinlin oldugu goriilmektedir. Calisma 1’in
analiz sonuclara gore, yoneticilerin yliksek performans beklentilerinin ¢alisanlarin ise
baghilik iizerindeki etki toplam etkisinin %14.7’lik bir kism1 6z yeterlilik tarafindan
aciklanirken; Calisma 2’nin analiz bulgularina gore yoneticilerin yiliksek performans
beklentilerinin ¢alisanlarin ise bagliliklar1 tizerindeki toplam etkisinin %47.6’lik bir
kism1 6z yeterlilik tarafindan aciklanmaktadir. Bu baglamda sdylenebilir ki, satig
elemanlar1 yoneticilerinin yiiksek performans beklentileri karsisinda 6zel sektorde
calisan 6gretmenlere oranla 6z yeterliliklerinde daha fazla artis oldugu goriilmektedir.
Buna bagli olarakda c¢alisanlarin ise bagliliklar1 daha fazla olacaktir. Bunun sebebi
olarak 6zel sektorde ¢alisan 6gretmenlerin egitim seviyelerinin daha yiiksek olmas1 6z
yeterlilik agisindan kendilerini daha fazla yeterli hissettikleri ve yonetici beklentilerinin

zaten var olan 6z yeterlilikleri lizerinde daha az etkili oldugu goriilmiistiir.
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Aragtirma bulgulari ¢alisanlarin ise bagliliklarinin yiiksek performans beklentileri
tarafindan olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Yiiksek performans beklentileri
calisanlarin kariyer gelisimine katkida bulunabilmektedir. Calisanlar, basarili bir
performans sergilemek, terfi ve ilerleme firsatlarini yakalamak ve yoneticiler tarafindan
fark edilmek amaciyla islerine daha fazla baglilik gosterecek, bunun sonucu olarak da

calisanin ige devamliligi ve verimliligi artacaktir.
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EKLER

Ek1-Tezde Kullanilan Anket Sorulari

Anket Formu

PERFORMANS BEKLENTILERININ CALISANLAR USERINDEKI ETKiLERI

Doktora Tezi

Degerli katilimci, bu anket formu Giimiishane Universitesi'nde yiiriitmekte oldugumuz
“Performans Beklentilerinin Calisanlar Uzerindeki Etkileri” konulu doktora tez
calismasi i¢in veri saglamak amaciyla diizenlenmistir. Arastirma sonucunda bilgileriniz
gizli tutulacak ve sadece akademik arastirma amaciyla kullanilacaktir. Arastirmanin
saglikli sonuglar vermesi i¢in hazirlamis oldugumuz ankete diiriist ve samimi cevaplar
vermeniz olduk¢a onemlidir. Anket toplam 4 bolimden olusmakta olup yaklasik 5
dakikanizi alacaktir. Katiliminizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

Dog.Dr. Orkun DEMIRBAG Selma TiRYAKi
Danisman Doktora Ogrencisi
1.80L0M

Anketin bu boliimiinde demografik 6zelliklerle ilgili ifadeleri cevaplayiniz.

DEMOGRAFIK SORULAR (Ozel Sektorde Calisan Ogretmenler igin)

Cinsiyetiniz :Kadin () Erkek( )
Yasiniz :18-24 () 25-31( )32-28( )39-45( )46 ve lstl ()
Ogrenim Durumunuz : Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( )

isyerinde Galisma Siireniz: 1-3yil ( ) 4-6yil ( ) 7-10 yil ( ) 11-15 yil ( ) 161l ve Ustii ( )

DEMOGRAFiK SORULAR (Ozel Sektérde Calisan Ogretmenler igin)

Cinsiyetiniz :Kadin () Erkek( )
Yasiniz :18-24 () 25-31( )32-28( )39-45( )46velsti( )
Ogrenim Durumunuz :Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans Doktora ( )

Isyerinde Calisma Siireniz : 2-4yil ( ) 5-7 yil ( ) 8-10 yil ( ) 14 yil ve Gistii ( )
Calistiginiz Sektor : Tekstil ( ) Telekomiinikasyon ( ) Hazir giyim ( ) Beyaz esya ( ) Mobilya ( )
Gida Uriinleri ( ) Finans ve Sigorta ( )

2.80LUM

Anketin bu boliimiinde yoneticilerin yiiksek performans beklentileri ile ilgili
ifadelere katilim diizeyinizi belirtmeniz istenmektedir. Liitfen asagidaki ifadeleri
dikkatlice okuyarak okuyarak (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum), goriislerinize

uygun diigen kutucugu igaretleyiniz.

130



Yiiksek Performans Beklentileri- Liitfen asagidaki sorulara |1 |2 |3 |45
katilim sikliginizi belirtiniz.

1-Yoneticim benden yiiksek performans bekledigini bana gosterir. |0 O O O O
2- Yoneticim benden sadece en iyi performansi gostermemi bekler. ([0 O O O O
3- Yoneticim ikinci en 1yi ¢alisan olmama bile razi olmaz. O O OoOaQg

3.BOLUM

Anketin bu boliimiinde 6z yeterlilikle ile ilgili ifadelere katilim diizeyinizi

belirtmeniz istenmektedir. Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak okuyarak (1-

Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katilyyorum Ne Katilmiyorum, 4-

Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyyorum), goriislerinize uygun diisen  kutucugu
isaretleyiniz.

Oz Yeterlilik- Liitfen asadidaki sorulara katilim sikliginizi belirtiniz. 112 (3 /|4]|5
1- isle ilgili belirledigim hedeflerin ¢coguna ulasabilirim. O O O oo
2- is yerimde zor gérevlerle karsilastigimda onlari basaracagimdaneminim|/() O O O O
3- Genel olarak, isimde benim igin dnemli olan sonuglara ulasabilecegimi (O 0O O O O
disindyorum.

4- isimle ilgili kafama koydugum herseyi basarabilecegime inaniyorum. O O O ogg
5- isimle ilgili bircok zorlugun iistesinden basariyla gelebilecegimi O O oo0oo
distndyorum.

6- isimle ilgili pek cok farkli gérevde etkili bir sekilde performans O O Ooo0oog
gosterebilecegimden eminim.

7- Galisma arkadaslarimla karsilastirildigimda birgok gérevi cok daha iyi O O O oo
yapabilirim.

8- isler zor olsa bile, isimde oldukga iyi performans gosterebilirim. O O O ogg

4.BOLUM

Anketin bu boliimiinde is giivencesizligi ile ilgili ifadelere katilim diizeyinizi

belirtmeniz istenmektedir. Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak okuyarak (1-

Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katilyyorum Ne Katilmiyorum, 4-

Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiltyyorum), goriislerinize uygun diisen  kutucugu

isaretleyiniz.
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Is Giivencesizligi- Liitfen asadidaki sorulara katiim sikliginizi belirtiniz. 1 (2 (3 |4]|5
1- Muhtemelen yakinda isimi kaybedecegim. O O OooQ
2- Eminim ki isimi kaybetmeyecegim. O O Ooo0oog
3- isimin gelecegi konusunda kendimi giivencesiz hissediyorum. O O Ooodo
4- Saninm yakin gelecekte isimi kaybedebilirim. O O Oooo

5.80L0M

Anketin bu bolimiinde ise baglilhik ile ilgili ifadelere katilim diizeyinizi
belirtmeniz istenmektedir. Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak okuyarak (1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katilyyorum), —goriislerinize uygun diisen  kutucugu

isaretleyiniz.

[N
N
w
IS
(9]

Ise Baghlik- Liitfen asadidaki sorulara katilim sikliginizi belirtiniz.

1- isyerimde kendimi enerji dolu hissederim.

2- isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

3- isime karsi istekli ve hevesliyim.

4- isim bana ilham verir.

5- Sabahlari uyandigimda ise gitmek icin istekli olurum.

6- Yogun bir sekilde galisirken kendimi mutlu hissederim.

7- Yaptigim isle gurur duyuyorum.

8- Calisirken tamamen isime konsantre olurum.

o0/ 00Ol 0|Oo|0O|0O
gl olo oo oo o|o
gl 0OlO00olo oo oo
gl 00 o0olo oo oo
g oo oo o oo|o

9- Galisirken kendimi isime kaptiririm.
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