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OZET

Alper Kiiciik, Algilanan Orgiitsel Cevikligin Is Goren Performansi
Uzerindeki Etkisinde Kisilik Ozellikleri Ve Dayamkhihgin Bicimlendirici
Rolii. T.C. Baskent Universitesi, Sosyal Bilimleri Enstitiisii, isletme
Doktora Programi, 2025

Bu aragtirmada, algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is goren performansi arasindaki iligkide kisilik
Ozelliklerinin diizenleyici etkileri incelenmistir. Calismanin bulgulari, alan yazindaki
bulgularla hem benzerlikler hem de farkliliklar gostermektedir. Arastirmanin bulgulari,
algilanan orgiitsel ¢evikligin ig performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu
ortaya koymaktadir Arastirma “psikolojik dayanikliligin” algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is
performansi arasindaki iliskiyi zayiflattigini ortaya koymustur. Arastirma yine ayni sekilde
kisiligin karanlik yonlerinden olan ‘“narsisizmin” algilanan Orgiitsel c¢evikligin is
performansi {izerindeki etkisini zayiflattigini ancak “makyavelizmin” algilanan orgiitsel
ceviklik ile is performansi arasindaki iligkiyi anlamli sekilde diizenlemedigini gostermistir.
Diger taraftan kisiligin pozitif yonlerini ifade eden “deneyime acikligin” ve “sorumlulugun”
algilanan Orgiitsel c¢eviklik ile is performanst arasindaki iligkiyi zayiflattigini,
“disadoniikliigiin ise algilanan orgiitsel g¢eviklik ile is performansi arasindaki iliskide
bicimlendirici rolii olmadigin1 gostermektedir. Tiim bu sonuglar dogrultusunda kisiligin
pozitif yonleri ve karanlik yonleri olarak adlandirilan kisilik 6zelliklerinin orgiitsel ¢eviklige
ve performansa olan etkileri goz oniine alindiginda; kisilik 6zelliklerinin olumlu veya
olumsuz olarak adlandirilmasindan ziyade, orgiitsel alana etkilerinin baglamsal faktorlere
bagli oldugu goriilmektedir. Bu aragtirma, isletme yonetimi ve orgiitsel davranis alanlarina
katki saglayarak ceviklik, kisilik ve performans dinamiklerine iligkin uygulanabilir bilgiler
sunmaktadir. Calisma, hizla degisen is ortamlarinda uyum ve etkililigi artirmak i¢in bireysel

ve orglitsel faktorlerin biitiinlesik bir sekilde ele alinmasinin 6nemini vurgulamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan orgiitsel geviklik, Isgdren Performansi, Kisilik Ozellikleri,

Dayaniklilik, Psikolojik Sermaye.



ABSTRACT

Alper Kiigciik, The Moderating Effect of Personality Traits and Resilience
On the Relationship Between Perceived Organizational Agility and
Employee Performance. T.R. Baskent University, Institute of Social
Sciences, Business Administration Doctorate Program, 2025

In the current study, the moderating effects of personality traits on the relationship between
organizational agility and employee performance were examined. The findings of the study
show both similarities and differences with the findings in the literature. In addition, the
findings of the study reveal that organizational agility has a positive and significant effect
on job performance. Research has revealed that psychological resilience weakens the
relationship between organizational agility and job performance. The research also showed
that narcissism, one of the dark aspects of personality, weakens the effect of organizational
agility on job performance, but Machiavellianism does not significantly moderate the
relationship between organizational agility and job performance. On the other hand,
openness to experience and conscientiousness, which express the positive aspects of
personality, weaken the relationship between organizational agility and job performance,
while extraversion does not moderate the relationship between organizational agility and job
performance. In line with all these results, when the effects of personality traits called
positive aspects of personality and dark aspects of personality on organizational agility and
performance are considered, it is seen that naming personality traits as positive or negative
becomes meaningless and their effects in the organizational field depend on contextual
factors. This research contributes to the fields of business management and organizational
behavior and provides actionable information on agility, personality, and performance
dynamics. The study emphasizes the importance of addressing individual and organizational
factors in an integrated manner to increase adaptability and effectiveness in rapidly changing

business environments.

Key Words: perceived organizational agility, employee performance, personality traits,

resilience, psychological capital..
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1. GIRIS

Algilanan orgiitsel c¢evikligin is goren performans: tizerindeki etkisi, kisilik
Ozellikleri ve dayanikliligin bigimlendirici roli, gliniimiiz is diinyasinda 6nemli bir arastirma
alan1 haline gelmistir. Algilanan orgiitsel c¢eviklik, bir organizasyonun degisen kosullara
hizli bir sekilde uyum saglama yetenegi olarak tanimlanabilir. Bu baglamda, algilanan
orgiitsel ¢evikligin is goren performansi iizerindeki etkisi, bir¢cok faktorle etkilesim icinde
sekillenmektedir. Kisilik ozellikleri ve dayanmiklilik, bu etkilesimde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Algilanan Orgiitsel ¢evikligin is goren performansi tizerindeki etkisi,
calisanlarin kisilik 6zellikleri ve dayaniklilik diizeyleri ile dogrudan iligkilidir (Tatar vd.,
2022; Keskin, 2019).

Kisilik 6zellikleri, bireylerin davranislarini ve is performansini etkileyen énemli bir
faktordiir. Bes faktor kisilik modeli ¢er¢evesinde yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin kisilik
ozellikleri ile is performansi arasinda anlamli iliskiler oldugunu gostermektedir (Tatar vd.,
2022; Keskin, 2019). Ozellikle, disa déniikliik, 6z disiplin ve duygusal denge gibi
Ozelliklerin is goren performansini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica,
dayaniklilik, ¢alisanlarin stresle basa ¢ikma yeteneklerini artirarak, is performanslarini
olumlu yonde etkileyebilir. Dayaniklilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, degisen kosullara daha iy1
uyum saglamakta ve bu da onlarin performansimi artirmaktadir (Ersari, 2022; Agbay vd.,
2022). Algilanan orgiitsel ¢evikligin is goren performans: itizerindeki etkisi, kisilik
ozellikleri, dayaniklilik, algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi gibi bir¢ok faktorle
etkilesim icindedir. Orgiitlerin, bu etkilesimleri dikkate alarak stratejiler gelistirmesi,
calisanlarin performansini artirmak icin 6nemli bir adimdir. Algilanan orgiitsel ¢evikligin
saglanmasi, c¢alisanlarin kisilik ozellikleri ve dayaniklilik diizeylerinin gelistirilmesi, is
goren performansini olumlu yonde etkileyecek temel unsurlardir. Bu faktorlerin her biri,
calisanlarin performansini olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilir. Bu baglamda kisiligin
pozitif yonleri ya da karanlik yonlerinin etkisi daha derinlemesine irdelenmesi gereken bir
durum olarak ortaya ¢ikmaktadir. Her ne kadar alan yazinda olumlu tutum ve davranislar
olarak adlandirilan pozitif kisilik 6zelliklerinin orgiitsel yasamda olumlu etkileri oldugu
belirtilse de, bu etkinin 6rgiitiin ¢ceviklik yapisindan dogrudan ya da dolayl sekilde ¢ift yonli

etkilenebilecegi diisiiniilmektedir.



Bu calisma, algilanan 6rgiitsel ¢evikligin isgoren performansi lizerindeki etkisinin,
kisilik ozellikleri ve dayanikliligin bigimlendirici roliiyle nasil sekillendigini inceleyerek,
insan oOrgiitsel strateji ve orgiitlerde is goren konumlandirma alanlarina kaktki saglamay1
amaclamaktadir. Arastirma, 6zellikle is goren performansinin ¢alisma hayattindaki etkileri
baglaminda, algilanan Orgiitsel ¢eviklik ve kisilik oOzellikleri gibi dinamiklerin

etkilerinianlamay1 hedeflemektedir.

Arastirmanin diger bir amaci ise ig goren performansini sekillendiren faktorlerin
algilanan oOrgiitsel c¢eviklik baglaminda nasil farklilastigini agiklamaktir. Calisma, is
gorenlerin kisilik 6zelliklerinin algilanan orgiitsel ¢evikligin basarisini artirmada kritik bir
rol oynadigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, ¢evik organizasyonlar i¢in insan kaynagi
yonetiminde yenilik¢i stratejilerin  gelistirilmesine  yonelik  Oneriler  sunulmasi
hedeflenmistir. Calismada yer alan psikolojik sermaye kavraminin alt boyutu ve bir Kisilik
ozelligi olarak psikoloji dayanikliligin, bireylerin performansini olumlu yonde etkileyen
kritik bir unsur olarak degerlendirilmistir. Dayaniklilik, bireylerin stres ve belirsizlikle basa
¢ikma becerisini artirarak hem bireysel hem de orgiitsel basariy1 desteklemektedir. Bununla
birlikte, olumlu ve olumsuz kisilik 6zellikleri (6rnegin, narsisizm ve disadoniikliik gibi) ile
algilanan orgiitsel ceviklik arasindaki iliski, bu 6zelliklerin performans iizerindeki yapici

veya yikici etkilerini dengeleme potansiyelini gostermektedir.

Arastirma bulgulariin isletme yonetimi, insan kaynaklari stratejileri ve ¢evik
yonetim metodolojileri gibi alanlara 151k tutmasi beklenmektedir. Orgiitlerin, degisken is
ortamlarina hizla uyum saglama becerilerini gelistirmeleri ve ¢alisanlarin bireysel
performanslarin1 destekleyecek stratejiler gelistirmeleri, bu ¢alismanin vurguladig: temel

noktalar arasindadir.

Bu calisma, algilanan orgiitsel cevikligin iggoren performansi tizerindeki etkisini
incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma, algilanan orgiitsel ¢evikligin bu etkisinde kisilik
ozellikleri ve dayamikliligin big¢imlendirici roliinii ortaya koymay1 hedeflemektedir.
Gilinlimiiziin hizli ve yogun rekabet ortaminda, algilanan 6rgiitsel ¢ceviklik, degisimlere uyum
saglama ve bireysel performansin artirilmasi agisindan kritik bir faktér olarak
degerlendirilmektedir. Bu baglamda, bireylerin kisilik 06zellikleri ve dayaniklilik
diizeylerinin, algilanan Orgilitsel c¢evikligin isgdren performansina olan etkisini nasil
sekillendirdigi analiz edilmistir. Calismanin temel amacit dogrultusunda, katilimcilarin
algilanan algilanan orgiitsel ¢eviklik diizeyleri ve isgoren performansi degerlendirilmistir.

Katilimeilarn kisilik 6zellikleri ve dayaniklilik diizeyleri incelenmis, bu faktorlerin bireysel
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performansa olan katkilar1 detayli bir sekilde ele alinmistir. Demografik degiskenler,
algilanan orgiitsel ceviklik ve isgdéren performans: algilari iizerindeki etkileri agisindan
analiz edilmis, cinsiyet, yas, mesleki deneyim, pozisyon ve egitim durumu gibi degiskenler
dikkate alimmistir. Arastirma, algilanan Orgiitsel ceviklik, isgoren performansi, kisilik
Ozellikleri ve dayaniklilik arasindaki iligkileri belirlemeyi ve bu faktorlerin isgdren
performansini nasil sekillendirdigini anlamay1 hedeflemistir. Algilanan orgiitsel ¢evikligin
isgdren performansi lizerindeki etkisinde kisilik 6zellikleri ve dayanikliligin bi¢imlendirici
roli, dlizey ve yon agisindan detayli bir sekilde incelenmistir. Bu ¢alisma, algilanan orgiitsel
ceviklik, bireysel performans ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiler iizerine alan yazina

onemli katkilar saglamay1 amaclamaktadir.



2. ORGUTSEL CEVIKLIK

Baslangicta tiretim siiregleri baglaminda incelenen algilanan Orgiitsel ceviklik
kavramu, ilk akademik agiklamasini Smith ve Johnson'dan (1990) almistir. Ceviklik, degisen
pazar taleplerine uyum saglayabilen ve miisteri ihtiyaglarini karsilamak i¢in iiriinler arasinda
gercek zamanli olarak hizli gecis yapabilen bir iiretim sistemi olarak tanimlanmstir. Ilk
arastirmalarda ¢eviklik, beklenmedik pazar degisimlerine yanit olarak iiretim sistemlerini
diizenleme kapasitesi olarak kabul edilmistir (Lee ve Park, 2000). Bu yeniden yapilandirma,
yapisal ve altyapisal unsurlarin etkin kullanimini gerektirmekte, dolayisiyla cevikligin
esneklikten daha genis bir kabiliyet oldugu fikrini desteklemektedir (Taylor, Green ve
White, 2011). Orgiitler, teknolojiyi, iiretim siireclerini ve ydntemlerini calisanlarinin

katkilariyla biitiinlestirerek ¢evikligi gelistirebilirler (Anderson ve Carter, 2005).

Ancak alan yazinda ¢eviklik kavrami, muhtemelen 6rgiitsel performans ve siireglerin
yanlis yorumlanmasi nedeniyle, liretim ve Orgiitsel boyutlariyla siklikla karistirilmaktadir
(Huang ve Zhao, 2008). Bunun nedeni, ¢eviklik kavraminin ¢evik iiretim sistemlerinden
bagimsiz olmasidir. Algilanan orgiitsel ¢eviklik {izerine yapilan ilk ¢aligmalar agirlikli olarak
tiretim kuruluslarina odaklanmig, bu da agirlikli olarak tiretim siirecleri ve yeni iirlin

gelistirme etrafinda sekillenen tanimlara yol agmistir (Kumar vd., 2013).

Kavram da son yillarda alan yazinda 6nemli aragtirmalarin odagi olmus ve ¢evikligi
tanimlamaya yonelik ¢ok sayida ¢aba gosterilmistir. Bununla birlikte, bu cabalarin ¢ogu
orgiitlerin farkli islevsel alanlarina odaklanmistir. Algilanan orgiitsel ¢eviklik kavrami,

Ozellikle son zamanlarda arastirmacilarin artan ilgisini ¢ekmistir (Miller, 2014).

Akkaya ve Tabak’in (2018) algilanan orgiitsel ceviklik oOl¢eginin Tiirkgeye
uyarlanmasina iliskin calismasi, orgiitlerin i¢ ve dis degisimlere uyum saglayarak hem
hayatta kalabilmeleri hem de gelisimlerini siirdiirebilmeleri i¢in ¢evikligin kritik bir 6Gneme

sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Kavram gilinlimiiz is diinyasinda kritik bir kavram olarak karsimiza ¢ikmakta ve
kuruluglarin degisen ¢evre kosullarina hizli ve etkili bir sekilde yanit verme kapasitesini
ifade etmektedir. Bu kavram, hiz, yanit verebilirlik, esneklik ve yetkinlik gibi alt boyutlardan
olusan genis bir yapiy1 kapsamaktadir. Hiz, ¢evikligin en 6nemli bilesenlerinden biri olarak
one ¢ikar ve bir kurulusun degisikliklere aninda tepki verebilme kapasitesini temsil ederken,

yanit verebilirlik, meydana gelen durumlan etkili bir sekilde ele alma becerisini ifade eder.
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Esneklik, bir kurulusun degisen c¢evresel kosullara uyum saglama kapasitesiyle
iliskilendirilirken, yetkinlik, mevcut kaynaklar1 ve yetenekleri etkili bir sekilde kullanmay1

icerir (Thompson ve Lewis, 2021; Parker, 2022).

Hiz, algilanan orgiitsel ¢cevikligin temel bir unsuru olarak rekabet avantaj1 saglamada
kritik bir rol oynar. Hizli karar alma ve uygulama siirecleri, kuruluslarin pazar taleplerine ve
miisteri ihtiyaglarma hizla yanit vermesini miimkiin kilar. Ozellikle saglik sektorii gibi
dinamik ortamlarda hizli tepki verebilme kapasitesi, kuruluslarin kriz donemlerinde varligin
stirdlirebilmesi ve rekabet avantaji elde edebilmesi agisindan biiyiik 6nem tagir (Smith ve
Brown, 2023; Carter ve Lee, 2022). Bu baglamda, hiz unsurunun gii¢lendirilmesi, ¢evik bir
yapinin temel taslarindan biri olarak goriilmektedir. Yanit verebilirlik, algilanan orgiitsel
cevikligin bir diger onemli boyutudur ve kuruluslarin degisimlere nasil ve ne kadar etkili bir
sekilde yanit verebildigini belirler. Bu kapasite, 6zellikle belirsizlik donemlerinde orgiitlerin

hayatta kalabilmesi agisindan oldukg¢a 6nemlidir (Miller vd., 2020; Green ve White, 2023).

Ornegin, COVID-19 pandemisi gibi beklenmeyen durumlar, kuruluslarm yanit
verme kapasitelerini sitnamis ve bu siiregte hizli ve etkili stratejiler gelistirilmesi gerektigini
ortaya koymustur. Bu gibi olaylar, kuruluslarin i¢ iletisim siirecleriyle de dogrudan
iligkilidir. Etkili iletisim, hizli ve dogru karar alma mekanizmalarin1 destekler (Anderson,
2023; Johnson ve Carter, 2021). Esneklik ise algilanan orgiitsel ¢evikligin 6nemli bir diger
bileseni olarak, kuruluslarin hem i¢ hem de dis ¢evresel baskilara kars1 uyum saglamasini
ifade eder. Bu uyum kapasitesi, piyasa kosullarindaki degisikliklere, miisteri taleplerine ve
teknolojik yeniliklere hizli yanit verme becerisini igerir (Taylor ve Kim, 2022; Roberts,
2020). Ozellikle Endiistri 4.0 uygulamalari, esneklik kapasitesini artirarak siireclerin

optimizasyonuna katkida bulunur.

Yetkinlik, algilanan orgiitsel ¢evikligin son derece kritik bir bileseni olup,
kuruluslarin mevcut kaynaklarini ve yeteneklerini etkili bir sekilde kullanma kapasitesine
odaklanir. Bu, bilgi teknolojilerinin etkili yonetimi ve insan kaynaklarinin dogru sekilde
yonlendirilmesi ile miimkiin olur (Baker ve Hall, 2021; Roberts, 2022). Yetkinlik, yalnizca
mevcut operasyonel miikemmelligi degil, aynm1 zamanda gelecekteki firsatlara hazirlik
diizeyini de artirmaktadir. Bilgi teknolojilerinin sagladigi olanaklar, ¢evik yapilarin

gelisimini destekleyerek orgiitsel performansi yiikseltir.

Algilanan orgiitsel ¢eviklik; hiz, yanit verebilirlik, esneklik ve yetkinlik gibi birbirini

tamamlayan alt boyutlardan olusan bir kavramdir. Bu boyutlarin her biri, dinamik is



ortamlarinda kuruluslarin basarili operasyonlar gerceklestirebilmesi ve rekabet avantajini
stirdiirebilmesi icin kritik 6oneme sahiptir (Miller ve Taylor, 2019; Green ve dig., 2021).
Degisimlere yanit verme yetenegi olarak tanimlanan hiz, rekabetci bir iistiinliik saglar. Yanit
verebilirlik, belirsizliklere etkili ¢6ziim iiretme kapasitesini ifade ederken, esneklik, ¢evik
organizasyonlarin temel 6zelliklerinden biri olarak 6ne ¢ikar. Yetkinlik ise, operasyonel
miikemmellik i¢in vazgegilmez bir unsurdur. Bu alt boyutlarin her biri, akademik ¢evrelerde
genis bir sekilde tartisilmis ve ¢evik bir yapiya ulagsmanin temel unsurlari olarak kabul

edilmistir.
2.1. Cevap Verme

Hizli doniisiimler ve yiiksek rekabet ile karakterize edilen giiniimiiz is diinyasinda,
cevap verme yetenegi algilanan orgiitsel ¢cevikligin dnemli bir yonii olarak ortaya ¢ikmustir.
Jones ve Carter (2012) tarafindan vurgulandigi lizere bu kapasite, 6zellikle belirsizlik ve ani
degisim donemlerinde oOrgiitlerin siirdiiriilebilirligini ve biiylimesini tesvik etmektedir.
Ayrica, algilanan orgiitsel ceviklik, orgiitlerin yalnizca degisimle basa ¢ikmalarimi degil,
ayni zamanda yeni firsatlari yakalamalarini da saglar (Taylor ve Kim, 2015) Smith ve Green
(2014) tarafindan yapilan ¢alismalar, i¢ ve dis siire¢lerin entegrasyonunun bu tiir bir ¢evikligi
giiglendirdigini gostermektedir. Orgiitsel yapida biitiinliigiin saglanmas ig siireclerde daha
hizli karar almay1 kolaylastirirken, dis gevre ile etkin uyum ve stratejik avantajlar sunar.
Bilgi teknolojisi yetenekleri, Orgiitler arasinda kesintisiz iletisimi kolaylastirarak cevap
verebilirligi artirmada ve karar alma siireclerini hizlandirmada ¢ok dnemli bir faktor olarak
tanimlanmaktadir (Peters ve Wilson, 2016) Ancak, yanlis yonetildiginde, bilgi teknolojisi
orgiitsel karmagikliga yol agabilir ve g¢evikligi engelleyebilir (Johnson, 2017) Ornegin,
Taylor ve Carter (2018), is siirecleriyle uyumlu bir bilgi teknolojisi stratejisinin orgiitsel

cevikligi tesvik etmedeki dneminin altin1 ¢izmektedir.

Orgiitsel esneklik kavrami, isletme y&netimi alaninda kapsamli bir sekilde arastirilan
bir kavram olan cevap verme yetenegi ile ayrilmaz bir sekilde baglantilidir. Martinez ve
Clark'a (2019) gore, ceviklik yalnizca reaktif onlemleri degil, ayn1 zamanda orgiitlerin
proaktif olarak degisiklikleri dngdrmesini ve hizli bir sekilde yanit vermesini saglayan
proaktif stratejileri de kapsamaktadir. Teknolojik gelismeler ve miisteri beklentilerindeki
degisimlere iliskin ongdriilerle 6rneklendirilen proaktif stratejiler, rekabet¢i bir konumun
stirdiiriilmesinde ¢ok onemli bir rol oynamaktadir (Brown, 2020) Ayrica, liderlik ve orgiit
kiiltiirlintin yanit verebilirlik tlizerinde onemli bir etkisi oldugu gosterilmistir. White ve

Thomas (2015), giiglii liderligin ve yenilik¢i bir orgiit kiiltiiriinliin miisteri odakli stratejilerin
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etkili bir sekilde uygulanmasinda kritik bir rol oynadigini tespit etmistir. isletmelerin
cevresel degisikliklere ve teknolojik yeniliklere hizli bir sekilde uyum saglama kapasitesi,
rekabet avantajini siirdiirmede kilit bir faktor olarak kabul edilmekte ve bir isletmenin hem
mevcut hem de gelecekteki firsatlar1 yakalama yetenegini artirmaktadir (Green ve Phillips,
2018). Zhang ve Lee (2010), ¢evik orgiitlerin miisteri ihtiyaglarini zamaninda karsilayarak
pazar dinamiklerine proaktif bir sekilde uyum sagladiginin altin1 ¢izmistir. Duyarlilik,
orgiitlerin yalnizca mevcut kosullara tepki verme yetenegini degil, ayn1 zamanda gelecekteki
degisikliklere hazir olma diizeylerini de kapsamaktadir. Kim ve Park (2021), orgiitlerin
Ongorii kapasitesinin degisen pazar kosullarina uyum saglamada onemli bir avantaj
sagladigim tespit etmistir. Bilgi teknolojileri altyapisinin ¢evik yapilar {izerindeki olumlu
etkileri, kuruluslarin degisimlere daha hizli tepki vermesine olanak saglamaktadir (Anderson
ve Smith, 2023) Bu baglamda orgiitlerin cevap verebilirlik diizeyi, ¢evresel degisimlere
uyum saglama hizlari, 6ngdrii kapasiteleri ve bilgi teknolojileri altyapilarinin etkinligi ile
dogrudan iliskilidir ve bu yeteneklerin gelistirilmesi, orgiitlerin siirdiiriilebilirliklerini ve

rekabet avantajlarini korumalari i¢in vazgecilmezdir.
2.2. Esneklik

Artan karmasiklik ve dinamizm seviyelerinin damgasin1 vurdugu ¢agdas is ortamlari
baglaminda, organizasyonel ceviklik basari i¢cin ¢ok Onemli bir faktoér olarak ortaya
cikmistir. Algilanan Orgiitsel cevikligin 6nemli bir bileseni olan esneklik, bir kurulusun
dalgalanan piyasa trendlerine ve dis ¢evresel faktorlere uyum saglamak icin faaliyetlerini
hizli bir sekilde degistirme kapasitesini ifade eder. Ancak esnekligi yalnizca bagimsiz bir
ozellik olarak algilamak yanlistir; esneklik daha ziyade ¢ok sayida oOrglitsel siire¢ ve
kabiliyetin ayrilmaz bir parcasidir ve kolektif olarak algilanan orgiitsel ¢evikligin
gelistirilmesine katkida bulunur. Mevcut literatiir, orgiitsel esnekligin ¢evresel degisimlere
etkili yanitlar verilmesinde oynadigi énemli roliin altini gizmektedir. Ornegin, Lee ve
digerleri (2020), gelismis BT esnekligi ve entegrasyonunun esneklik ve verimlilik arasindaki
hassas dengenin korunmasinda etkili oldugunu ve bdylece orgiitsel cevikligi tesvik ettigini
one slirmektedir. Benzer sekilde, Saha ve digerleri (2017), kaynak temelli ve siire¢ odakli
metodolojilere Oncelik veren stratejik cabalarin, gelismis esneklik ve uyarlanabilirlik

gelistirerek Orgiitsel performansi artirabilecegini iddia etmektedir.

Esneklik, orgiitlerin degisen sartlara uyum saglama kapasitesini ifade eder (Cakmak,
2021). Zhang ve Sharifi bu kavrami ¢ok boyutlu bir olgu olarak ele alirken, Bozkurt ve

Bagtiirk (2022), esnekligi sartlara uyum yetenegi olarak tanimlamaktadir. Sharifi ve
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digerleri, bunu iiretim kapasitesi ve personelin teknolojiye uyumuyla iliskilendirmistir
(Ersari, 2022; Erdogan, 2022). Bu tanimlar, dinamik yeteneklerin gelisimindeki roliinii
vurgulamaktadir. Bakhshalipour'un (2023) orgiitsel esnekligin orgiitsel yetkinligi, cevikligi,
hiz1 ve yanit verebilirligi artirmak i¢in ¢ok dnemli bir katalizor gorevi gordiigii fikrini ortaya

koymaktadir.

Ghasemi (2015) tarafindan da algilanan orgiitsel ceviklik ile is tatmini ve genel
etkinligi dogrudan etkileyen esneklik arasindaki olumlu iliski vurgulanmistir. Dolayisiyla
esneklik, yoneticilerin is diinyasinda istenen sonuclari elde etmek igin farkli siire¢ ve
alternatifleri kullanma kapasitesi olarak tanimlanabilir (Cakmak, 2021). Bu nedenle
esnekligin, orgiitlerin degisen cevresel kosullara uyum saglama becerisine atifta bulunan
algilanan orgiitsel c¢evikligin kritik bir bileseni oldugu sonucuna varilabilir (Kaya ve
Ozdemir, 2022). Zhang ve Sharifi'nin (2022) esnekligi iiriin miktari, tasarim ve yapisal
adaptasyonu kapsayan cok boyutlu bir olgu olarak kavramsallastirmasi da bu teoriyi
desteklemektedir. Bozkurt ve Bastiirk (2022) esnekligi degisen kosullara uyum saglama
kapasitesi olarak tanimlarken, Sharifi ve digerleri esnekligi iiretim kapasitesi, Orgiitsel
doniisim ve personelin yeni teknolojilere uyum saglama yetenegi olarak

kavramsallastirmaktadir (Ersari, 2022; Erdogan, 2022).

Volberda (2023) esnekligin yonetim ve tasarimin dinamik etkilesiminin bir sonucu
olarak ortaya ¢iktigini belirtmektedir. Kuruluglarin miisteri gereksinimlerini zamaninda ve
etkin bir sekilde karsilama kapasitesi, yonetim kadrosunun c¢evresel degisimlere karsi
sergiledigi tutum ceviklige baghdir (Gergek, 2023). Orgiitsel esnekligin saglanmasi, sadece
yonetim kadrosunun degil tiim c¢alisanlarin  dinamik yetenekler gelistirmesini
gerektirmektedir (Cetinkaya ve Akkoca, 2021). Rekabetci bir ortamda, isletmeler hayatta
kalabilmek i¢in degisen dis kosullara ve dalgalanan tiiketici taleplerine hizli bir sekilde uyum
saglama kapasitesine sahip olmalidir. Bu gerekliliklerin artan ve ¢ok yonlii karakteri, gevik
orgiitsel ve yonetsel cergevelerin olusturulmasini, uyarlanabilirligin kolaylagtirilmasini ve
bu dinamik taleplerle uyumun saglanmasim gerektirmektedir (Celikdin, 2022) . Isletmeler
bu dengeyi kurduklarinda, ¢evresel degisikliklere etkili bir sekilde uyum saglayabilir ve

pazarda stratejik bir avantaj elde edebilirler.



2.3. Hiz

Algilanan orgiitsel ¢evikligin Hiz Boyutu , rgiitsel ¢evikligin temel bilesenlerinden
biri olarak, orgiitlerin yogun rekabet ortaminda basarili olmalari i¢in kritik bir unsurdur.
Giliniimiizde, hizl1 hareket edebilme kapasitesi, bir isletmenin degisen piyasa kosullarina ve
miisteri taleplerine etkin bir sekilde yanit verme yetenegi ile dogrudan iligkilidir (Irham vd.,
2022). Hiz, yalmizca hizli karar alma ve uygulama siirecleri ile siirli kalmayip, ayni
zamanda bu siireclerin etkinligini artirmak i¢in uygun teknolojilerin ve prosediirlerin
kullanimiyla da baglantilidir (Hasi¢ vd., 2017; Jager vd., 2021). Eisenhardt (1989), stratejik
karar alma siire¢lerinin hizlandirilmasi i¢in ger¢ek zamanli bilgi kullanimi, deneyimli
danigmanlarin katkilar1 ve etkin ¢atisma yonetimi gibi faktorlerin 6nemini vurgulamistir
(Ravichandran ve Liu, 2011; Gu vd., 2012). Bu faktorler, isletmelere ¢evresel degisimlere

hizli ve etkili bir sekilde yanit verme avantaji saglamaktadir.

Sharifi ve Zhang (1999), hizli 6grenme ve degisime uyum saglama yeteneklerinin
algilanan orgiitsel cevikligin temel unsurlari arasinda oldugunu belirtmislerdir. Bu unsurlar,
orgiitlerin operasyonel siireclerini en kisa siirede ve en verimli sekilde gergeklestirme
kapasitesini artirmaktadir (Shepherd vd., 2023). Algilanan 6rgiitsel gevikligin hiz boyutu,
miisteri ihtiyaglarinin zamaninda karsilanmasi ve ¢evresel degisimlere hizli yanit verilmesi
i¢in hayati bir éneme sahiptir (Salthouse, 1994; Purcell vd., 2010). Ornegin, Hanks ve
digerleri (2014), liderlik tarzlarmin ve oOrgiitsel yapilarin, karar alma hizin1 ve orgiitlerin

cevresel degisikliklere uyum saglama kapasitesini dogrudan etkiledigini ifade etmektedir.

Alan yazinda hizin, algilanan orgiitsel ¢evikligin temel bir 6zelligi oldugu ve isletme
performansini olumlu yonde etkiledigi yaygin bir sekilde kabul edilmektedir. Devie (2023),
hizin esneklik ve yanit verebilirlik ile birlikte Covid-19 sonrasi donemde siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde edilmesine katkida bulundugunu belirtmistir. Ayrica, Ghasemi (2015),
hiz yoluyla ¢evikliklerini artiran orgiitlerin, calisgan memnuniyeti ve genel etkinlik agisindan
onemli kazanimlar sagladigini ifade etmektedir. Ahmadi ve Ershadi (2021), sosyal ag
teknolojilerindeki ilerlemelerin hizlandirilmis hizmet sunumuna olanak taniyarak orgiitsel
cevikligi artirabilecegini vurgulamislardir. Benzer sekilde, Aburub (2015), bilgi teknolojisi
sistemlerinin hizli karar alma ve iletigim siireclerini kolaylastirarak piyasa dalgalanmalarina

kars1 daha hizli yanit verilmesine yardimer oldugunu 6ne stirmektedir.

Teknoloji entegrasyonu, orgiitlerin operasyonel hizlarini artirmalar1 ve algilanan

orgiitsel cevikliklerini gelistirmeleri icin kritik bir faktordiir. Bu baglamda, Muduli (2016),



isgiicli ¢evikliginin, operasyonel hiz ve esneklik kavramlari ile nasil iligkilendirilebilecegini
arastirmistir. Holbeche (2019) ise ¢evikligin yalnizca esneklik degil, aynt zamanda
ongorillemeyen degisimlere hizli yanit verme kapasitesini igerdigini ifade etmektedir.
Algilanan orgiitsel ¢evikligin hiz bileseni, yanit verebilirlik ve uyarlanabilirlik gibi diger

ceviklik boyutlartyla da giiglii bir iliski i¢erisindedir (Pazhouhan vd., 2019).

Hiz, algilanan orgiitsel ¢evikligin merkezi bir bileseni olarak, orgiitlerin degisen
piyasa kosullarina uyum saglama ve rekabet avantaji elde etme kapasitelerini
belirlemektedir. Isletmeler, hizin diger ceviklik unsurlar ile entegrasyonunu saglayarak
performanslarin1 optimize edebilir ve uzun vadeli rekabet avantaji elde edebilirler.
Teknolojik gelismelerin ve yenilik¢i 6rgiitsel uygulamalarin hiz boyutuna katkisi, bu siirecin

temel yap1 taglarindan biridir.
2.4. Yetkinlik

Algilanan orgiitsel ¢eviklikigin bu alt boyutu, hiz, esneklik ve ¢evresel degisimlere
uyum saglama becerilerinin bir birlesimi olarak tanimlanabilir. Bu baglamda, dinamik
kabiliyetler kavrami, oOrgiitlerin belirsiz ve degisken is ortamlarinda rekabet avantajini
korumak ig¢in sahip olmalari gereken kritik bir yetenek olarak dne ¢ikmaktadir (Teece vd.,
1997; Barney, 1991). Dinamik kabiliyetler, 6rgiitlerin mevcut kaynaklarini gelistirmesi, yeni
firsatlar1 degerlendirmesi ve tehditlere uyum saglamasi igin gerekli becerileri kapsar. Bu

ozellik, firmalara 6zgiidiir ve disaridan taklit edilmesi giigtiir (Winter, 2003).

Modern is diinyasinda, orgiitlerin temel yetkinliklerini siirekli olarak yenilemesi ve
genisletmesi bir gerekliliktir. Bu durum, ¢evresel firsatlar1 ongdrebilme ve stratejik olarak
zamaninda kararlar alabilme kapasitesine dayanmaktadir (Eisenhardt ve Sull, 2001). Yapilan
aragtirmalar, dinamik kabiliyetlerin, Orgiitlerin mevcut yetkinliklerini  yeniden
yapilandirarak pazar avantaji elde etmelerinde 6nemli bir ara¢ oldugunu ortaya koymaktadir
(Barreto, 2010). Ayrica, Teece (2007) dinamik kabiliyetlerin yalnizca stratejik uyum
saglamakla kalmayip, ayn1 zamanda orgiitlerin degisim siireclerini yonlendirme becerisini

de artirdigini belirtmektedir.

Dinamik yeteneklerin bilesenleri, genis bir pazara ulagsma, miisteri faydasini artirma
ve rakiplerin kolayca taklit edemeyecegi Ozelliklere sahip olma gibi unsurlart igerir
(Prahalad ve Hamel, 1990). Bu ¢ergevede, algilanan orgiitsel ¢eviklik, yalnizca verimlilik ve
etkinlik ile sinirli kalmay1p, ayn1 zamanda belirsizlikleri firsata ¢evirebilen stratejik bir aracg

olarak degerlendirilebilir (Teece, 2018).
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Sharifi ve Zhang (1999), ¢evik orgiitlerin, yenilikgi iirlin gelistirme siireglerini etkin
bir sekilde yonetebilmek i¢in esneklik kapasitelerini artirmalar1 gerektigini ifade etmektedir.
Literatiirdeki yaygin goriis, ¢evikligin, hizli adaptasyon ve piyasa taleplerine uygun yenilik
yapma becerisini bir araya getirdigi yoniindedir (Doz ve Kosonen, 2010). Ayrica, dinamik
kabiliyetlerin siirdiiriilebilirligi, orgiitlerin stratejik kaynaklarin1 optimize edebilme

yetenegine baglhidir (Eisenhardt ve Martin, 2000).

Algilanan oOrgiitsel ¢evikligin  6nemi, Ozellikle ihracat odakli Orgiitlerin
performanslarin1 artirmada etkili bir faktér olarak vurgulanmaktadir. Yapilan bir
arastirmada, algilanan Orgiitsel ¢eviklik diizeyi yiiksek olan orgiitlerin, dinamik
yeteneklerini daha etkin kullanarak performanslarini gelistirdigi belirlenmistir (Lee vd.,
2015). Bunun yani sira, ¢alisan baglhilig: ile algilanan orgiitsel ¢eviklik arasindaki pozitif
iligkinin, igten ayrilma niyetini azalttig1 ve orgiit performansini artirdig1 ortaya konulmustur

(Tarake1 ve Ozgenel, 2023).

Algilanan orgiitsel ¢eviklik, orgiitlerin stratejik karar alma siireclerinde kritik bir arag¢
olarak degerlendirilmektedir. Dinamik kabiliyetlerin gelistirilmesi, orgiitlerin pazar odakli
kararlar almasini ve degisken kosullara hizla uyum saglamasini kolaylastirmaktadir (Teece,
2007). Ozellikle dijitallesme ve e-ticaretin artisi, cevik stratejilerin gelistirilmesini zorunlu
hale getirmistir (Ecevit, 2023). Bdylece, algilanan 6rgiitsel ¢eviklik, isletmelere hem rekabet

avantaji saglamakta hem de siirdiiriilebilirligi artirmaktadir.

Ceviklik, yalmzca dissal degisimlere uyum saglamakla sinirli kalmaz; ayn1 zamanda
i¢sel siiregleri optimize ederek oOrgiitsel basarinin ana unsuru olan is gorenler {izerinde de
etkilidir. Cevik bir Orgiit yapisi, bireylerin karar alma siireglerine aktif katilimini tesvik
ederken, degisen is kosullarinda belirsizligi azaltarak daha giivenli ve destekleyici bir
calisma ortami yaratir (Lu ve Ramamurthy, 2011). Bu durum, isgorenlerin yenilikg¢i
diisinme kapasitelerini artirmalarini, gorevlerini daha verimli bir sekilde yerine
getirmelerini ve Orgiitsel hedeflere etkin katki saglamalarini destekler.Bu durum is
gorenlerin performansini etkileyen temel unsurlardandir. Ceviklik ile isgdren performansi
arasindaki iliski, c¢ift yonli bir etkilesim dinamigiyle agiklanabilir. Cevik orgiitler,
isgorenlerin bireysel potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarini saglayan bir ¢er¢ceve sunar; buna
karsilik, yiiksek performans sergileyen isgorenler, orgiitiin ¢eviklik kapasitesini daha da
artiran bir deger yaratir (Sharifi ve Zhang, 1999). Ornegin, is siireclerinin hizla degistigi bir

ortamda ¢eviklik, bireylere gorevlerinin niteligini esnek bir sekilde yeniden tanimlama

imkani tanir ve bu siirecte igsgorenlerin karar verme ve problem ¢ozme yetkinliklerini
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gelistiren bir 6grenme dongiisii yaratir (Nazir ve Pinsonneault, 2012). Bu baglamda,
algilanan oOrgiitsel ceviklik, bireylerin performans diizeylerini sadece iggéren odakli

faktorlerle degil, ayn1 zamanda orgiitsel yap1 ve liderlik mekanizmalariyla da iliskilendirir.

Cevikligin isgéren performansina olan etkisi, bireylerin i¢sel motivasyonlarini
artiran, stresi azaltan ve yeteneklerin sergilenmesine olanak taniyan bir ¢alisma ortami
olusturmasinda somutlasir (Judge ve Bono, 2001). Isgdrenlerin orgiitsel siireglere olan
giiveninin ve baglhiliginin artmasi, yalnizca bireysel performansi degil, ayn1 zamanda
orgiitsel verimliligi de olumlu yonde etkiler. Cevik orgiitlerde saglanan bu destekleyici yapu,
bireylerin yenilik¢i diislinceye katkida bulunmasini ve degisime daha hizli uyum saglamasini
miimkiin kilar. Bu nedenle, algilanan orgiitsel ¢eviklik ve isgdren performansi arasindaki
bag, hem birey diizeyinde motivasyonu hem de orgiit diizeyinde siirdiiriilebilir bagarty1

artiran biitiinsel bir etkilesim sunar.
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3. ISGOREN PERFORMANSI

Is goren performansi kavrami, bireylerin drgiitlere katkida bulunduklari ¢ok sayida
boyutu kapsayan karmasik bir kavramdir. Bu terim ¢ogunlukla is gorenlerin rollerine 6zgii
yiiklimliiliikleri yerine getirme derecesi olarak tanimlanir ve bireysel ozellikler, orgiitsel
baglam ve kisiler arasi dinamikler de dahil olmak lizere ¢ok sayida faktor tarafindan
sekillendirilir. Mevcut alan yazm, is goren performansimnin kapsamli bir sekilde
anlasilmasina katkida bulunan bir dizi kilit bilesen tanimlamaktadir. Smidts ve digerleri
(2001) etkili i¢ iletisimin is gorenler arasinda aidiyet duygusunu besledigini ve bunun da
orgiitsel Ozdeslesmeyi artirarak performanslarint gelistirdigini 6ne siirmektedir. Bu,
bireylerin benlik kavramlarinin bir boliimiinii igyerleri de dahil olmak tizere sosyal gruplara

bulunan bagliliklarindan tiirettiklerini 6ne stiren sosyal kimlik teorisinin ilkeleriyle tutarlidir.

Is gorenler drgiitleri ile giiclii bir sekilde dzdeslestiklerinde, motivasyon ve baglilik
gostermeleri daha olasidir ve bu da performans sonuglarinin iyilesmesine yol agar. Psikolojik
faktorlere ek olarak, insan kaynaklar1 uygulamalarinin is goéren performansini
sekillendirmedeki rolii de kritik 6nem tasimaktadir. Collins ve Clark, stratejik insan
kaynaklart uygulamalarinin is gorenlerin yeteneklerini ve performansini artirarak

kuruluslara rekabet avantaji saglayabilecegini ileri stirmektedir (Collins ve Clark, 2003).

Katilimer karar alma ve tanima programlart Ornegin etkili insan kaynaklar
uygulamalarinin hayata gecirilmesi, is gorenlerin motivasyonunu ve performansini artirma
potansiyeline sahiptir (Lam vd., 2002; Batt, 2002). Ayrica, geri bildirim mekanizmalarinin
performans yonetim sistemlerine dahil edilmesi, is gorenlerin gelisimini kolaylagtirmak ve
performansi artirmak i¢in 6nem arz etmektedir (Parker vd., 2021). Diger taraftan, ¢alisma
ortam1 ve kurum kiiltiirii 6rnegin is gorenleri ¢evreleyen baglamsal faktorler de performans
lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Ornegin, is tasarrmina iliskin alan yazin, is gérevlerinin
yapisinin ve rollerin, ig gorenlerin etkili bir sekilde performans gosterme yeteneklerini nasil

algiladiklarini etkileyebilecegini ileri stirmektedir (Zhao vd., 2022; Parker vd., 2017).

Ozerklik ve esneklige bulunarak taniyan iyi tasarlanmis bir ¢aligma ortaminda yer
alan is gorenlerin daha yliksek performans diizeyleri sergileme olasiliginin daha yiiksek
oldugu sonucuna varilabilir. Bu durum, is tasariminin yalnizca is géren memnuniyeti
tizerinde degil, ayn1 zamanda genel performans tizerinde de etkili oldugu desteklenmektedir

(Parker vd., 2017). Ayrica, is gorenlerin duygusal ve psikolojik durumlari, performanslari
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acisindan 6nemli bir sonugtur. Mevcut alan yazin, olumlu duygular ve baglilik yasayan is
gorenlerin daha iiretken oldugunu ve rollerinde daha tistiin performans gosterdigini ortaya

koymaktadir (Rothbard ve Wilk, 2011).

Tersine, olumsuz duygular performansit engelleme potansiyeline sahiptir ve is
gorenlerin duygularini yonetmek i¢in ek bilissel kaynaklar harcamasini gerektirir (Rothbard
ve Wilk, 2011). Bu nedenle, performansi artirmak i¢in is gorenlerin refahin1 destekleyen

olumlu bir ¢alisma ortamin1 tesvik etmek onem arz etmektedir.

Isyerinde giivenin rolii, is géren performansinin kritik bir belirleyicisidir. Mayer ve
Gavin (2005) yonetime duyulan giiven ile is goren performansi arasinda pozitif bir
korelasyon oldugunu kesfetmistir. Bu, is gorenlerin liderlerine giiven duyduklarinda,
islerinde motivasyon ve baglilik gostermeye daha egilimli olduklari anlamina gelir. Bu
giiven, seffaf iletisim ve adil muamele yoluyla gelistirilebilir ve bu da genel is goren

deneyimini ve performansini artirir.

Is gorenlerin performansi kavrami alan yazinda ¢ok yénliidiir ve karmasik bir etki
etkilesimine tabi bulunan ¢esitli psikolojik, orglitsel ve yonetsel faktorlerle derinden i¢ ice
geemistir. Kavram ile ilgili bir¢ok calisma olsa da arastirmacilar arasindan Signer ve
Pearson, Kirkman ve Rosen ile is birligi icinde, bu unsurlarin is géren performansini
etkilemek icin nasil etkilesime girdigine iliskin arastirmalariyla kavramin ilerlemesine

onemli bir katkida bulunmuslardir.

Is gorenlerin performansi terimi, bir 6rgiitiin basaris1 ve rekabet giicii agisindan
biiyiik dnem tasiyan, ig gérenlerin rollerine 6zgii sorumluluklari ne dlciide yerine getirdikleri
olarak tanimlanabilir. Bu performans sadece bireysel yeteneklerin bir fonksiyonu degildir;
1§ tatmini, motivasyon, liderlik tarzlar1 ve orgiitsel adalet de dahil olmak iizere bir dizi ek
faktdrden 6nemli Slciide etkilenir. Is tatmini, bircok gorgiil arastirmanin da gosterdigi iizere,
is goren performansinin kritik bir belirleyicisi olarak tanimlanmustir. Ornegin, Dewi ve Amar
(2019) doniistimcii liderligin is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ve bunun da is
goren performansini artirdigini 6ne siirmektedir. Bu iliski, 6zellikle yonetsel destegin hayati
bir rol oynadig1 saglik sektoriinde, is tatmininin is goren performansi ile pozitif iliskili

oldugunu ileri siiren Astuti ve Amalia (2021) tarafindan da desteklenmektedir.

Ayrica Rahmawati (2022), is tatmininin finansal iicret ile is gdren performansi
arasinda bir araci gorevi gordiigiinii ileri siirmektedir. Bu durum, iicretlendirme yeterli olsa

bile, performans sonuglarin1 nihai olarak belirleyenin is gorenin roliinden duydugu
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memnuniyet oldugunu ileri siirmektedir. Ayrica, arastirmalar is stresini is goren
performansini olumsuz etkileyen dnemli bir faktor olarak tanimlamistir. Diger taraftan artan
is stresinin azalan performans seviyeleri ile iligkili oldugunu ileri siirmektedir. Bu durum,
destekleyici bir ¢alisma ortaminin stresi azaltabilecegi ve performansi artirabilecegi fikrini
desteklemektedir (Ahmed ve Ramzan, 2013). Bu durum, yiiksek is tatmininin is stresinin
performans tizerindeki zararli etkilerine karsi koruyucu bir faktér olarak hizmet
edebilecegini kesfeden Noermijati ve Primasari tarafindan da desteklenmektedir (Noermijati
ve Primasari, 2015). Bu nedenle, genel performansi artirmak amaciyla stresi en aza indiren
ve 13 memnuniyetini en st diizeye ¢ikaran ortamlar yaratmaya calismak kuruluslarin

gorevidir.

Ayrica Choudhary ve arkadaglar1 (2017), liderlerin duygusal yonetim becerileri
araciligiyla is goren performansi lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ve bunun da is
memnuniyetini ve dolayisiyla performansi artirabilecegini ileri siirmektedir (Choudhary vd.,
2017). Yine, Vermeeren ve arkadaslar1 (2013), liderlik tarzlarin1 da kapsayan etkili insan
kaynaklart yoOnetimi uygulamalarmin is memnuniyetini tesvik etmede ve Orgiitsel
performanst artirmada onem arz etmektedir oldugunu gosteren kanitlar sunmaktadir
(Vermeeren vd., 2013). Bu durum, liderligin yalnizca gorevleri yonlendirmedeki 6nemini
degil, ayn1 zamanda is gdren memnuniyetini ve performansini besleyen olumlu bir ¢alisma

ortamini tesvik etmedeki 6nemini de vurgulamaktadir.

Orgiitsel adalet kavrami, is goren performansini etkileyen bir baska kritik faktorii
temsil etmektedir. Khuong ve Quoc'un (2016) bulgulari, igsyerindeki adalet algisinin is
tatmini ve dolayisiyla is goren performansi iizerinde onemli bir etkisi oldugunu ileri
stirmektedir. Bu durum, is tatmininin liderlik ve is géren performansi arasindaki iliskide bir
aract gorevi goOrdiiglinii one siiren Amin'in bulgularyla tutarlidir. Amin (2020), adil
muamele ve takdirin motive olmus bir isgiiclinii tesvik etmek i¢in 6nem arz etmektedir
oldugunu o6ne siirmektedir. Bu nedenle, uygulamalarinda adalet ve esitlige oncelik veren
kuruluglarin is goren performansinda artis gozlemlemesi muhtemeldir. Ayrica, orgiitsel

degerlerin bireysel degerlerle uyumunun is tatmini ve performansi etkiledigi gosterilmistir.

Herdianto'nun c¢aligmasi, kigisel ve oOrgiitsel degerler arasindaki uyumun is
memnuniyetini artirdigini ve bunun da is goren performansinda iyilesme ile iligkili oldugunu
ileri siirmektedir (Herdianto, 2024). Bu durum, kuruluslarin yalnizca performans
gostergelerine odaklanmamalari, ayn1 zamanda degerlerinin is gorenlerinin degerleriyle

uyumlu olmasii saglamalar1 gerektigini ileri slirmektedir. Ayrica, Tims ve digerleri
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tarafindan tartisildigi tizere, is kurma kavrami, is gorenlerin i memnuniyetini ve
performansini artirmak i¢in rollerini proaktif olarak degistirebileceklerini vurgulamaktadir.
Is kurma siirecine katilan is gorenlerin daha yiiksek diizeyde is tatmini yasayacagi ve bunun
da performanslariyla olumlu yonde iliskili olacagi diistiniilebilir (Tims vd., 2014). Bu durum,
i gorenlerin rollerinin sorumlulugunu iistlenmeleri i¢in giiclendirilmelerinin performans

sonuglarmin artmasiyla sonuglanabilecegini ileri stirmektedir.

Is tatmini, motivasyon ve is goren performans: arasindaki iliski, is tatmininin is
performansiyla dogrudan iligkili birincil bir motivasyon kaynagi oldugunu ileri siiren
Uslu'nun bulgulariyla da ortaya konmustur (Uslu, 2024). Bu durum, is tatmininin is egitimi
ve stresin performans iizerindeki etkileri arasinda bir aract gorevi gordiigiinii 6ne siiren ve
boylece bu degiskenler arasindaki karmasik iligkileri vurgulayan Puspitasari'nin ¢aligmasiyla

da desteklenmektedir (Puspitasari, 2024).

Is goren performans: kavrami, is tatmini, liderlik, Orgiitsel adalet ve bireysel
motivasyon da dahil olmak tizere bir dizi faktorle karmasik bir sekilde baglantilidir. Signer
ve Pearson tarafindan Kirkman ve Rosen ile birlikte yiiriitilen arastirmalar, is goren
memnuniyeti ve refahi i¢in elverisli calisma ortamlar1 olugturmanin 6nemini gostermeye
hizmet etmektedir. Bu dinamikleri etkin bir sekilde yoneten kuruluslarin is goren
performansinda bir iyilesme goézlemlemesi muhtemeldir ve bu da orgiitsel ¢iktilarda bir

lyilesmeye yol acacaktir.
3.1. isgoren Performansimn Psikolojik Faktorlerle iliskisi

Is goren performansi ve psikolojik faktorler arasindaki iliskisi; duygusal zeka, is
stresi, is tatmini ve ¢aligma ortami gibi ¢esitli boyutlar1 kapsayan ¢ok yonlii bir konudur. Bu
iliskileri anlamak, verimliligi ve is gorenlerin refahin1 artirmay1 amaclayan kuruluslar i¢in

onem arz etmektedir.

Duygusal zeka, is goren verimliliginin ve mesleki stres yonetiminin onemli bir
belirleyicisi olarak tanimlanmistir. Ogbuanya ve digerleri (2022), daha yiiksek duygusal
zeka seviyesine sahip is gorenlerin stresi yonetmek i¢in daha donanimli olduklarini ve bunun
da iiretkenliklerini olumlu yonde etkiledigini vurgulamaktadir. Bu bulgu, duygusal zekdnin
stres ve performans arasindaki iliskiye aracilik ettigini tespit eden Azman ve arkadaslari
(Ogbuanya vd., 2022) tarafindan da desteklenmekte ve duygusal yetkinliklerin is gorenlerin

1§ yerindeki zorluklarla daha etkili bir sekilde basa ¢ikmalarini sagladigini 6ne siirmektedir.
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Ayrica, Rivai ve digerleri (2019), yiiksek duygusal zeka ile birlestiginde uyumu
tesvik eden ve stresi azaltan, boylece verimliligi artiran destekleyici bir ¢alisma ortaminin
onemini vurgulamaktadir. s stresi, is goren performansm etkileyen bir diger kritik
faktordiir. Hoboubi ve digerleri (2017), rol belirsizligi ve rol catismasi 6rnegin rol
stresorlerinin ise devamsizligin artmasina ve iiretkenligin azalmasina nasil yol acabilecegini
tartismaktadir. Bulgulari, rol belirsizligi ile is stresi arasinda onemli bir pozitif iligki
oldugunu ve bunun da performans meselelerini daha da kotiilestirebilecegini ileri
stirmektedir. Benzer sekilde, Bui ve digerleri (2021), isyerindeki stres faktorlerinden biiyiik
Olclide etkilenen psikolojik iyi olma halinin, kendi kendine degerlendirilen tiretkenligin

onemli bir belirleyicisi oldugunu ileri siirmektedir.

Artan stres ve azalan iretkenlik arasindaki korelasyon, stresin motivasyon ve
performansin azalmasina nasil yol agabilecegini gosteren Atatsi ve digerleri (2019) ve Street
ve digerleri (Street ve digerleri, 2018) tarafindan yapilanlar da dahil olmak iizere pek ¢ok
calisma tarafindan daha da desteklenmektedir. Ayrica, i memnuniyetinin is goren
performansi tizerindeki etkisi de goz ardi edilemez. Toscano ve Zappala Toscano ve Zappala
(2020), ozellikle COVID-19 salgin1 sirasinda uzaktan caligma baglaminda, algilanan
performans ve is tatmini arasindaki iliskiyi arastirmaktadir. Bulgulari, i memnuniyetinin
algilanan performans1 6nemli dl¢iide etkiledigini ve memnun Is gérenlerin muhtemelen daha
tiretken olacagini ileri siirmektedir. Bu durum, yiiksek diizeyde is tatmininin gelismis
performansla iliskili oldugunu, stresin ise hem tatmini hem de iiretkenligi olumsuz

etkiledigini belirten Ismi (Ismi, 2023) tarafindan da yinelenmektedir.

Calisma ortamu, is goren performansinin sekillendirilmesinde 6nem arz etmektedir.
Rivai ve digerleri (2019), esneklik ve sosyal destek ile karakterize edilen elverisli bir calisma
ortaminin i géren memnuniyetini ve Uretkenligini artirdigin1 savunmaktadir. Bu goriis,
olumlu bir ¢aligma ortaminin is stresinin olumsuz etkilerini azaltabilecegini gosteren
Hoboubi ve arkadaslarinin (Hoboubi vd., 2017) arastirmasiyla da desteklenmektedir.
Tersine, toksik bir ¢alisma ortama, isyeri stresorlerinin i géren performansini énemli 6l¢iide
azaltabilecegini belirten Najam-Us-Sahar'in (2024) vurguladigi 6rnegin, stres seviyelerinin
artmasina neden olabilir. Stres ve performans arasindaki etkilesim, is yiikii ve orgiit kiiltiirii
ornegin dis faktdrler nedeniyle daha da karmagik hale gelmektedir. Amalia ve Zakiy Amalia
ve Zakiy (2021), asir1 is yiikiiniin is stresine katkida bulundugunu, bunun da inovasyonu

engelledigini ve psikolojik refahi etkiledigini oOne siirmektedir. Bu durum, isyeri
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stresorlerinin ciddi saglik meselelerine ve iiretkenligin azalmasina yol acabilecegini

vurgulayan Sahoo'nun (2019) bulgulariyla tutarlidir.

Buna ek olarak, orgiit kiiltliriiniin is goéren davranisini ve performansini
sekillendirmedeki rolii, liderlik tarzlarinin ve orgiitsel adaletin is gorenlerin stres diizeylerini
ve dolayisiyla performanslarin1 6nemli 6lgiide etkiledigini savunan Yao ve arkadaslar1 (Yao
vd., 2014) tarafindan da vurgulanmaktadir. Ayrica, stresin ig géren performansi lizerindeki
etkileri farkli sektorler arasinda ayni degildir. Agyemang ve digerleri (2014) is stresinin
cesitli is sektorlerinde saglik ve giivenligi etkiledigini ortaya koyarken, Khan ve digerleri
(2020) 6zellikle bankacilik sektoriinii inceleyerek uzun ¢alisma saatlerinin ve stresin isten

ayrilmaya ve orgiitsel bagliligin azalmasina katkida bulundugunu ortaya koymustur.

Sektore Ozgii bu analiz, stresi ele almak ve performansi artirmak igin 6zel
miidahalelere duyulan ihtiyaci vurgulamaktadir. COVID-19 salgini, is goren performanst
ve psikolojik faktorlerin goriiniimiinii de yeniden sekillendirmistir. Saleem ve digerleri
(2021), pandeminin is stresini nasil artirdigini, is gorenlerin uyum yetenegini ve
performansini nasil etkiledigini tartismaktadir. Bulgular, stresi etkili bir sekilde yonetebilen
Is gorenlerin zorlu zamanlarda iiretkenligi siirdiirme olasiligmnin daha yiiksek oldugunu ileri
siirmektedir. Benzer sekilde, Al'Fattah Al'Fattah (2023), Is gorenlerin konforunun ihmal
edilmesinin, o©zellikle yiiksek basingli ortamlarda stresin artmasma ve performansin

diismesine neden olabilecegini vurgulamaktadir.

Is géren performanst ile psikolojik faktdrler arasindaki iliski karmasiktir ve duygusal
zeka, is stresi, is tatmini ve ¢alisma ortami Grnegin birbiriyle iligkili ¢esitli unsurlardan
etkilenmektedir. Kuruluslar bu dinamiklerin farkina varmali ve is goren performansin
optimize etmek i¢in duygusal refah1 tesvik eden, stresi azaltan ve i memnuniyetini artiran
stratejiler uygulamalidir. Destekleyici bir ¢alisma kiiltiiriinii tesvik ederek ve Is gorenlerin

psikolojik ihtiyaclarini ele alarak, kuruluslar tiretkenligi ve genel igyeri etkinligini artirabilir.
3.2. Isgoren Performansimin Orgiitsel Basar1 Uzerindeki Rolii

Is gorenlerin performans: drgiitsel basarinim kritik bir belirleyicisidir ve iiretkenlik,
yenilik¢ilik ve genel etkinlik dahil olmak iizere bir dizi temel is faaliyeti {izerinde etkili
olmaktadir. Is géren performansi ve drgiitsel basar1 arasindaki iliski karmasiktir ve is tatmini,
baglilik, liderlik ve kurum Kkiiltiirii de dahil olmak {izere birbiriyle iliskili bir dizi faktorii
icerir. Bu kapsamli analiz, 1§ goren performansinin orgiitsel basariy1 desteklemedeki dnemli

roliinii aydinlatmak amaciyla mevcut alan yazim sentezlemektedir. Is gdren performansinin
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temelde is tatmini ve baglilik ile baglantili oldugu sdylenebilir. Mevcut alan yazin, islerinden
memnun bulunan ig gorenlerin daha yiiksek performans seviyeleri sergileme olasiliginin
daha yiiksek oldugunu ve bunun da érgiitsel verimliligi artirdigini ileri siirmektedir. Ornegin
Azmy (2023), is gorenlerin ihtiyaglarmin karsilanmasinin ve yeterli bulunanlarin
saglanmasinin, bir ig baglaminda performansin optimize edilmesi i¢in 6nem arz etmektedir

oldugunu ileri siirmektedir.

Benzer sekilde, Arifin ve arkadaglarin (2019), is tatmini ve performans arasindaki
iliskide is goren bagliliginin aracilik roliinii vurgulayarak, tatmin olmus bir isgiicliniin daha
bagl ve dolayisiyla daha tiretken oldugunu 6ne siirmektedir (Arifin vd., 2019). Bu iliski,
gelismis performans sonuglariyla dogrudan iliskili oldugu i¢in, is gérenlerin refahina 6ncelik

veren olumlu bir ¢alisma ortami gelistirmenin 6nemini vurgulamaktadir.

Ayrica, is goren baghiligi kavrami yalnizca is tatmini alaniyla siirli degildir; is
gorenlerin kurumlarina bulunan duygusal ve psikolojik bagliliklarin1 da kapsar. Kura ve
Alkashami (2021), baglilik gosteren is gorenlerin rollerinde proaktif olduklarini1 ve bunun
da ig performansini dnemli dl¢lide artirdigini ileri stirmektedir (Kura ve Alkashami, 2021).
Bu proaktif davranis, is gorenlerin yardim etme ve endiselerini dile getirme 6rnegin rol dist
davraniglarinin performanslar1 {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ve orgiitsel
yenilige katkida bulundugunu tespit eden Rasheed ve digerleri tarafindan da
desteklenmektedir (Rasheed vd., 2017). Bir katilim kiiltiirti gelistiren ve is gorenlerin sesini
duyurmasini tesvik eden kuruluglarin performans 6lgiitlerinde iyilesme yasayacagi makul bir
sekilde ¢ikarilabilir. Ayrica, liderligin is géren performansini etkilemedeki rolii de biiyiik
onem tasimaktadir. Is gorenlere ilham verme ve onlar1 motive etme kapasitesi olarak
tanimlanan doniisiimsel liderligin is memnuniyetini ve performansi artirdigl kanitlanmistir
(Choi vd., 2016). Ornegin arastirmalar, destekleyici bir ortam yaratan ve Is gorenlerin karar
alma siireclerine katilimini tesvik eden liderlerin performans sonuglarini 6nemli 6lcilide
tyilestirebildigini ileri siirmektedir (Masaoud, 2023). Bu durum, 6zellikle inovasyonun

basarinin temel belirleyicisi oldugu dinamik sektorlerde gecerlidir.

Kuruluslar, is gorenlerini giiclendirerek ve onlar1 inovasyon siirecine dahil ederek
onlarin yaraticiliklarindan ve iggoriilerinden faydalanabilir ve bdylece operasyonel
performansi artirabilir (Masaoud, 2023). Liderlik ve bagliliga ek olarak, kurum kiiltiirii de i
goren performansini etkileyen onemli bir faktdrdiir. Is gorenlerinin degerleriyle uyumlu
bulunan saglam bir kurum kiiltlirii, daha fazla baglilik ve performansi tesvik edebilir.

Nasution'in (2023) arastirmasi, rekabetci bir ortamda siirdiiriilebilir performans i¢in hayati
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oneme sahip bulunan Is gérenlerin ¢ok yonliiliigiinii saglamada orgiitsel hazirhgin ve

kiiltiirin 6nemli roliiniin altin1 ¢izmektedir (Nasution, 2023).

Ayrica, Mokhtar ve arkadaglari, olumlu bir 6rgiit kiiltiiriiniin, 6zellikle konaklama
ornegin yiiksek stresli sektorlerde, is goren performansi ilizerinde dogrudan bir etkisi
oldugunu ileri stirmektedir (Mokhtar vd., 2021). Bu durum, kuruluslarin is goéren bagliligini
ve performansini tesvik eden destekleyici bir kiiltiir gelistirmeye dncelik vermesi gerektigini
ileri stirmektedir. Ayrica, is goren performansi ile orgiitsel basar1 arasindaki iligki, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari baglaminda da belirgindir. Diizenli geri bildirim ve
mesleki gelisim firsatlarin1  kolaylastiran etkili performans yonetim sistemlerinin
uygulanmasi, i goren performansinin artirilmasi i¢in énem arz etmektedir (Boyle, 2013).
Omegin Boyle (2013), bireysel performans ydnetim sistemlerinin is gorenlerin Srgiitsel
hedeflere ulagmadaki rollerini anlamalarma yardimci oldugunu ve bdylece onlar1 daha

yiiksek diizeyde performans gostermeleri icin motive ettigini ileri siirmektedir.

Bu bakis acisi, sistematik performans degerlendirme siireclerinin is goéren
memnuniyetini ve dolayisiyla performansi 6nemli Ol¢iide artirabilecegini one siiren Sahija
tarafindan da desteklenmektedir (Sahija, 2022). Dolayistyla, kapsamli performans yonetimi
prosediirlerine yatirim yapan kuruluslarin, bu yatirim ile gelismis is sonuglar1 arasinda
dogrudan bir korelasyon gozlemlemesi muhtemeldir. Dahasi, is géren motivasyonunun
onemi de goz ardi edilemez. Motive bulunan is gorenlerin performanslarimi artiran ve
orgiitsel basariya katkida bulunan davranislarda bulunma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu
makul bir sekilde varsayilabilir. Teodorovic ve Cabrilo (2019), motive olmus is gorenlerin,
kuruluslarda daha fazla verimlilik ve etkinlik elde edilmesinde 6nem arz etmektedir bir
faktor oldugunu belirtmektedir. Bu durum, kuruluslarin pazardaki konumlarini korumak i¢in
siirekli adaptasyon ve inovasyon kapasitesi gostermeleri gereken giinlimiiz rekabet

ortaminda 6zellikle 6nem tasimaktadir.

Etkili motivasyon stratejilerinin = uygulanmasi,  kuruluglarin  iggiiciiniin
yeteneklerinden tam olarak yararlanmasini saglayarak performans ve basarinin artmasini
kolaylastirir.  Kiigiik ve orta olgekli isletmeler (KOBI'ler) baglaminda, is gdren
performansinin etkileri 6zellikle belirgindir. Bilal ve arkadaslar1 (20209, yetersiz is goren
performansinin inovasyon eksikligine ve etkisiz i modellerine yol agabilecegini, bunun da
KOBI'lerin basarisim tehlikeye atabilecegini dne siirmektedir (Bilal vd., 2020). Bu durum,

KOBI'lerin baglilik, memnuniyet ve motivasyonu gelistiren hedefli stratejilerin uygulanmasi
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yoluyla is goren performansinin iyilestirilmesine oncelik vermelerinin hayati gerekliligini

vurgulamaktadir.

Bu tiir kuruluslar rekabet avantajlarini artirabilir ve uzun vadeli siirdiiriilebilirlik
saglayabilir. Ayrica, is goren performansinin etkisi kurum i¢i olgiitlerle sinirli degildir;
kurum dis1 algilar ve paydas iliskileri {izerinde de etkisi vardir. Ornegin, Fu ve digerleri
(2020) is gboren memnuniyetinin 6z sermaye maliyetini etkileyebilecegini, yliksek diizeyde
i géren memnuniyeti gosteren kuruluslarin yatirimeilar tarafindan daha olumlu
goriildiigiinii savunmaktadir. Bu durum, is goren performansina éncelik veren kuruluglarin
yalnizca operasyonel etkinliklerini artirmakla kalmayip ayni zamanda dis itibarlarin1 ve
finansal durumlarmi da iyilestirdiklerini ileri siirmektedir. Bu baglamda is goéren
performansinin Orgiitsel basaridaki rolii ¢ok yonliidiir ve is tatmini, baglhilik, liderlik ve
kurum kiiltiiri 6rnegin ¢esitli faktorlerle derinden baglantilidir. Bu unsurlara 6ncelik veren
kuruluglarin daha {istiin performans sonuclar1 elde etmesi ve bunun da genel basariyi
artirmast muhtemeldir. Is ortaminda siiregelen degisiklikler 1s131nda, kuruluslarin is goren
performansini tesvik eden kapsamli stratejiler uygulamast énem arz etmektedirdir. Bu
sayede rekabet giiclerinin devam etmesi ve zorluklar karsisinda direngli olmalar

saglanacaktir.
3.3. Isgoren Performansi ile Algilanan Orgiitsel Ceviklik Kavram iliskisi

Is goren performansi ve algilanan orgiitsel ceviklik arasindaki iliski, ¢agdas drgiitsel
caligmalarda 6nemli Slgiide dikkat ¢ceken karmasik ve ¢ok yonlii bir konudur. Algilanan
orgiitsel ¢eviklik terimi, bir kurulusun pazardaki ve daha genis ¢evredeki degisikliklere hizla
yanit verme kapasitesini tanimlamak i¢in kullanilir. Buna karsilik, 'is géren performanst’
kavrami, is gorenlerin kurum igindeki rollerini yerine getirme etkinligi ve verimliligini
kapsar. Bu iki yap1 arasindaki iligki, glinlimiiziin dinamik is ortam1 baglaminda siirdiirtilebilir
bir rekabet avantajinin elde edilmesi agisindan kritik 6nem tagimaktadir. Mevcut alan yazin,
algilanan orgiitsel ¢evikligin i géren performansi tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
ve yenilik¢ilige ve yanit vermeye elverisli bir ortam yarattigini ileri siirmektedir. Ornegin
Ghasemi, algilanan oOrgiitsel g¢eviklik ile orgiitsel etkinlik arasinda 6nemli bir pozitif
korelasyon tespit ederek, ¢eviklik ile karakterize edilen Orgiitlerin is goren memnuniyetini
ve performans sonuclarini artirmak i¢in daha donanimli oldugunu belirtmektedir (Ghasemi,
2015). Bu iddia, genellikle ¢evikligin bir yan {irinii bulunan gii¢lii bir 6rgiit kiiltiiriniin, is
goren verimliliginin ve genel orgiit performansinin artmasina yol agtigini vurgulayan Devie

tarafindan da desteklenmektedir (Devie, 2023).
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Ayrica Rafi ve arkadaglari, bilgi yonetimi kabiliyetlerinin algilanan orgiitsel ¢eviklik
ile ig performansi arasinda bir kanal gorevi gordiiglinii 6ne siirerek ¢evik kuruluslarin
performansi artirmak i¢in is goren bilgisinden yararlanma konusunda daha yetkin oldugunu
belirtmektedir (Rafi vd., 2021). Bilgi teknolojilerinin (BT) orgiitsel c¢evikligi
kolaylastirmadaki roliinii abartmak miimkiin degildir. Tomomitsu ve Moraes (2021)
tartismalarinda, BT kabiliyetlerinin algilanan orgiitsel ¢eviklik lizerinde dogrudan bir etkiye
sahip oldugunu ve bunun da genel performansi etkiledigini 6ne siirmektedir. Bu bakis agisi,
BT kabiliyetlerinin orgiitsel ¢evikligi optimize etmek i¢in 6nem arz etmektedir oldugunu ve
boylece gelismis karar alma ve iletisim siirecleri yoluyla is goren performansini artirdigini

one siiren Lu ve Ramamurthy tarafindan da desteklenmektedir (Lu ve Ramamurthy, 2011).

Ayrica, Aburub (2015) kurumsal kaynak planlama (ERP) sistemlerinin etkin
kullaniminin orgiitsel ¢evikligi 6nemli Ol¢iide artirabilecegini, bunun da operasyonlari
diizene sokarak ve daha etkin kaynak tahsisini kolaylastirarak is goren performansinin
artmasina yol acacagini belirtmektedir. Ayrica, bir kurulus tarafindan benimsenen liderlik
tarzi da algilanan oOrgiitsel ¢eviklikve is goren performansi arasindaki iligki lizerinde 6nemli
bir etkiye sahiptir. Ornegin doniisiimcii liderligin orgiitsel yaraticilik iizerinde faydali bir
etkisi oldugu ve bunun da liderlik ile atiklik arasindaki iliskiye aracilik ettigi gosterilmistir
(Veiseh vd., 2014). Bu durum, is goérenlere ilham veren ve onlar1t motive eden liderlerin

performansi optimize eden ¢evik bir ortam gelistirebilecegini ileri siirmektedir.

Benzer sekilde, Krotov ve digerleri (2021) etkili liderligin BT'nin entegrasyonu ve
algilanan orgiitsel ¢evikligin artirilmasi i¢in hayati 6nem tasidigin1 ve bunun da is goéren
performansini artirdigin1 savunmaktadir. Ayrica, duygusal zekd kavrami hem Orgiitsel
cevikligi hem de is goren performansini etkileyen Onemli bir faktor olarak ortaya
cikmaktadir. Namjoo (2021), yiliksek duygusal zekaya sahip yoneticilerin ekiplerini daha
iistlin giiclendirebildiklerini ve bdylece orgiitsel ¢evikligi ve is goren bagliligini artirdiklarimi
one siirmektedir. Bu bulgu, duygusal zeka ile algilanan orgiitsel ¢eviklik arasinda pozitif bir
korelasyon tespit eden Pazhouhan ve digerleri tarafindan da desteklenmektedir. Bu durum,
yuksek diizeyde duygusal zeka sergileyen liderlerin daha ¢evik ve duyarl bir isgiiciinii tesvik

edebilecegini ileri siirmektedir (Pazhouhan vd., 2019).

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) baglaminda, IK stratejilerinin algilanan 6rgiitsel
ceviklikle uyumlu hale getirilmesi, is goren performansinin optimize edilmesi agisindan
bliyiilk 6nem tagimaktadir. Saad ve Al-Naggar (2023), orgiitsel ¢evikligi artirmak igin

tasarlanan IK uygulamalarinin is gdren performansinin artmasiyla sonuglanabilecegini dne
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siirmektedir. Bunun nedeni, ¢evik kuruluslarin is goren ihtiyaclarina ve piyasa taleplerine
yanit vermek i¢in daha donanimli olmalaridir. Bu durum, IK'Y'de ceviklige stratejik olarak
odaklanmanin daha bagl ve iiretken bir isgiicilinii tesvik ederek bir firmanin rekabet giiciinii

artirabilecegini One siiren Saha ve digerleri tarafindan da desteklenmektedir (Saha vd.,
2017).

Dinamik kabiliyetler ¢ercevesi, algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is géren performansi
arasindaki iliskiyi aydinlatmak i¢in teorik bir temel saglamaktadir. Kanten ve arkadaslar
tarafindan tartisildig: {izere, dinamik kabiliyetler kuruluslarda yenilik¢iligi ve uyumlulugu
tesvik etmek icin gereklidir ve bu da is goren performansini artirir (Kanten vd., 2017). Bu
bakis acisi, cevikligin is gdrenlerin morali ve iiretkenligi de dahil olmak iizere Orgiitsel
performansin ¢esitli boyutlartyla olumlu yonde iligkili oldugunu ileri siiren Lee ve Lee'nin

bulgulariyla da desteklenmektedir (Lee ve Lee, 2017).

Ayrica, alan yazin ¢eviklik ve performans arasindaki iliskide orgiitsel 6grenmenin
aracilik roliinli vurgulamistir. Bahrami ve digerleri (2016) orgilitsel 6grenmenin ¢evikligi
artirdigin1 ve bunun da daha sonra i goren performansinda iyilesmeye yol acgtifini 6ne
siirmektedir. Bu durum, degisen kosullara yanit olarak is goren performansinin siirekli
adaptasyonunu ve gelistirilmesini kolaylastirdigi i¢in ¢evik kuruluslarda bir 6grenme kiiltiirii

gelistirmenin 6nemini vurgulamaktadir.

Bu dogrultuda, is goren performansi ve algilanan orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliski,
liderlik tarzlari, duygusal zeka, bilgi teknolojisi yetenekleri ve insan kaynaklar1 yonetimi
stratejileri de dahil olmak {izere karmasik bir faktorler etkilesimi ile karakterize
edilmektedir. Ceviklige oncelik veren orgiitlerin is goren performansinda bir iyilesme
gozlemleyecegi makul bir sekilde varsayilabilir. Bunun nedeni, cevikligin yenilik¢ilige,
yanit verebilirlife ve siirekli gelisime elverisli bir ortam1 tesvik etmesidir. Is diinyasinin
siiregelen evrimi 1s18inda, kuruluslarin rekabet avantajini korumak igin bu iligkiyi

derinlemesine anlamasi ve etkili bir sekilde kullanmas1 zorunludur.

Bu anlamda algilanan algilanan orgiitsel ¢evikligin isgdren performasi iizerinde anlamli ve

olumlu etkisini ortaya ¢ikarmak i¢in asagidaki hipotez olusturulmustur.

HI: algilanan algilanan 6rgiitsel ¢evikligin isgoren performasi lizerinde anlamli ve olumlu

etkisi vardir.
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4. KISILIK OZELLIKLERININ ORGUTSEL CEVIKLIiK VE
ISGOREN PERFORMANSI iLISKiSINDEKI ROLU

Kisilik, bireylerin ¢evresel uyaranlara verdigi tutarli tepkilerin temelini olusturan,
diisiince, duygu ve davranmis 6zelliklerini igeren bir kavramdir (Costa ve McCrae, 1992).
Kisilik 6zellikleri, bireylerin algilama, karar verme ve problem ¢6zme siireglerini etkileyerek
is yasamindaki davraniglarini ve performanslarini dogrudan sekillendirir. Bu baglamda,
kisilik, bireylerin stresle basa ¢ikma kapasiteleri, sosyal iligkilerdeki tutumlar1 ve yeniliklere

acikliklar1 gibi 6nemli unsurlar1 kapsadigi i¢in orgiitsel yasamda 6nemli rol oynamaktadir.

Dolayisiyla orgilitsel yasamda calisanlarin kisilik 6zelliklerinin etkisi alan yazinda
stirekli irdelenen bir baslik olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bireylerin kisilik 6zelliklerini
genel anlamda en iyi aciklayan kuramlardan biri olan Bes Biiyiik Kisilik Ozelligi, bireysel
farkliliklar1 anlamak i¢in kapsamli bir ¢ergeve saglar ve ayni zamanda cesitli yasam
sonuclart i¢in 6ngoriicii bir model olarak hizmet eder. Bu 6zelliklerin her biri davranis,
diisiince kaliplar1 ve duygusal tepkilerdeki bir dizi bireysel farklilig1 kapsar ve boylece Bes
Faktor'i bireysel performans, is memnuniyeti ve kisilerarasi iligkiler de dahil olmak {izere

cok sayida yasamsal sonucunu tahmin etmek i¢in oldukga etkili bir ara¢ haline getirir.

Kisiligin pozitif yonlerinin gerek orgiitsel yasam gerekse sosyal yasamda olumlu
etkileri oldugu alan yazinda bir¢ok calismada belirtilmistir. Tipki olumlu y6nlerin oldugu
gibi kisiligin olumsuz yonleride mevcuttur. Bu yonler alan yazinda kisiligin karanlik yonii
olarak adlandirilmaktadir. Kisiligin karanlik yoni, topluluk tarafindan hos karsilanmayan,
olumsuz sonuglara sebep olan, belirgin kisilik 6zellikleridir (Judge ve Lepine, 2009). Diger
bir deyisle, kisiligin karanlik yonii agresif tutum, anti sosyal kisilik, kendini 6n plana
cikarma, (Cairncross ve digerleri, 2013) empati eksikligi, tistiinliik arzusu, ¢evresindeki
kisilerin duygularina duyarsiz kalma, aldatma, kibir gibi kisilik 6zellikleri ve duygularla

iliskilendirilmektedir (Giammarco ve Vernon, 2014).

Ozellikle, dinamik ve belirsizliklerle dolu is ortamlarinda bireylerin yalnizca teknik
becerileri degil, ayn1 zamanda kisilik 6zellikleri de rekabet avantajini stirdiirmek i¢in kritik
bir éneme sahiptir (McCrae ve John, 1992). Isletmelerin degisim ydnetimi siireglerinde,
kisilik 6zellikleri, calisanlarin degisime nasil tepki verecegini ve bu degisime ne kadar hizl
uyum saglayabilecegini belirleyen temel faktorlerden biri olarak one ¢ikar (Judge ve Bono,

2001). Ornegin, sorumluluk diizeyi yiiksek bireyler, is siireclerini planli ve disiplinli bir
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sekilde yiiriitme egilimindeyken; deneyime agik bireyler, inovatif fikirler gelistirme ve
belirsizliklere uyum saglama konularinda 6ne ¢ikarlar (Barrick ve Mount, 1991). Bu
ozellikler, bireylerin is siireglerine katilimini ve orgiitsel hedeflere katkisini dogrudan
etkileyerek algilanan orgiitsel geviklik kapasitesine 6nemli katkilarda bulunur. Ayrica
Narsisizm, Makyavelizm ve Psikopati gibi karanlik 6zellikler, bireylerin manipiilatif,
bencil ve rekabet¢i davranis sergilemesine neden olabilir (Paulhus ve Williams, 2002).
Ornegin, narsisizm bireylerin ekip ¢alismasindan uzaklasarak bireysel ¢ikarlarmi 6n plana
koymasina yol agabilir. Bu durum, algilanan orgiitsel ¢evikligin ekip i¢i sinerji gerekliligiyle
celisir. Benzer sekilde, Makyavelizm ve psikopati gibi 6zellikler, gliven ortamini

baltalayarak iggoren performansini olumsuz etkileyebilir (Spain, Harms ve LeBreton, 2014).

Bes Biiyiik Kisilik Ozelligi modeli olumlu davranislara odaklansa da, alan yazinda
karanlik kisilik 6zelliklerinin (Dark Triad) etkisi giderek daha fazla incelenmektedir. Olumlu
ve olumsuz kisilik 6zellikleri bireylerin degisim karsisindaki tutumlarini, is siireglerine
adaptasyon kapasitelerini ve stres yonetim becerilerini etkileyerek algilanan orgiitsel
ceviklik ve isgoren performansi baglaminda belirgin bir diizeyde sekillendirdigi alan yazinda

goriilmektedir.

Orgiitsel yasamda kisiligin drgiitsel yasam etkisini agiklayan diger énemli kuramlar
ise; Albert Bandura’nin 6z yeterlilik kurami ve psikolojik dayanikliliktir. Bu ikili bireylerin
stres, belirsizlik ve zorluklarla basa ¢ikma kapasitelerini aciklayan iki 6nemli ¢ergevedir ve
bu kuramlar birbiriyle yakindan iliskilidir (Bandura, 1986). Ancak, psikolojik dayaniklilik
kurami1 dogrudan 6z yeterlilik kuramina dayanmaz; bunun yerine, bireyin dayaniklilik

kapasitesini anlamada 6z yeterlilik kuramin1 destekleyici bir bilesen olarak ele almaktadir.

Albert Bandura’nin 6z yeterlilik kurami, bireylerin belirli bir durumda bagariyla
hareket edebilme inang¢larinin, davranislarint ve sonuglarini nasil etkiledigini vurgular
(Bandura, 1986, 1997). Oz yeterlilik, bireyin bir zorlukla karsilastiginda onu asabilecegine
dair duydugu giivenin temel tagidir. Bu inang, bireyin dayaniklilik becerilerinin devreye girip
giremeyecegini belirlemede kritik bir rol oynar. Dayaniklilik ise bireyin yalnizca zorluklari
asma kapasitesini degil, ayn1 zamanda bu zorluklardan giiclenerek ¢ikma yetenegini ifade

eder (Masten, 2001).

Psikolojik dayaniklilik kurami, dayaniklilig1 bir bireyin koruyucu faktorleri ve bu
faktorlerin stresli durumlarla basa ¢ikma kapasitesini artirma yetenegi olarak ele alir. Bu

koruyucu faktorler arasinda 6z yeterlilik nemli bir bilesendir (Luthar, Cicchetti ve Becker,
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2000). Oz yeterlilik inanci yiiksek bireyler, stresli veya belirsiz durumlarda daha etkili basa
cikma stratejileri gelistirebilir, daha hizli toparlanabilir ve daha yiliksek dayaniklilik

gosterebilir.

Bu ozellikler, bireylerin degisime karsi tutumlarini, yeniliklere a¢ik olma
derecelerini ve is siireclerindeki kararliliklarini etkileyerek algilanan oOrgiitsel ceviklik
kapasitesine dogrudan katkida bulunur (Judge ve Ilies, 2002). Dolayisiyla, kisilik
Ozelliklerinin bireysel farkliliklar1 anlamak ve yonetmek icin sundugu gerceve, orgiitsel
basari ve siirdiiriilebilirlik acisindan stratejik bir gereklilik haline gelmektedir. Ozellikle hizl1
degisim ve yogun rekabet ortaminda, ¢alisanlarin kisilik ozelliklerine uygun stratejiler
gelistirilmesi, hem algilanan orgiitsel ¢eviklik hem de isgoren performansi agisindan 6nemli

bir avantaj saglamaktadir.
4.1. Karanhk Kisilik

Allport kisiligi kisinin 6znel bir olgusu olarak bireyin igerisindeki dinamik
orgiitlenme, bireyin ¢evresiyle kendine 6zgii uyumu saglayan sistem olarak tanimlamaktadir
(Donmezer, 1982; Akt. Sentiitk, 2017). Diger bir ifadeyle kisilik bireyin psikolojik
ozellikleri ile kim oldugunu tanimlayan yapidir (Mount ve digerleri, 2005). Pervin ve Jhon
(2013) kisilik kavrami bireyin olaylar ve durumlar karsisinda diger bireylerden
farklilagsmasina sebep olan psikolojik nitelikler olarak yapmuislardir. Kisilik, kalitimla gelen
ve sonradan kazanilan karakter, huy, miza¢ olarak tanimlanmakla beraber degisik
durumlardaki davraniglar1 tanimlayan, diisiince ve duygular1 igeren, bireyi digerlerinden

ayiran davraniglardir (Basim ve Cetin, 2019).

Bir bagka deyisle kisilik bireyi digerlerinden ayiran bireysel 6zellikler biitiiniidiir. Bu
ozelliklerin tutumlara yansima sekli ise kisiligin olumlu ya da karanlik (olumsuz) yoniinii
gostermektedir. Kisiligin karanlik yonii, topluluk tarafindan hos karsilanmayan, olumsuz
sonuglara sebep olan, belirgin kisilik o6zellikleridir (Judge ve Lepine, 2009). Diger bir
deyisle, kisiligin karanlik yonii agresif tutum, anti sosyal kisilik, kendini 6n plana ¢ikarma,
(Cairncross ve digerleri, 2013) empati eksikligi, iistiinliik arzusu, c¢evresindeki kisilerin
duygularina duyarsiz kalma, aldatma, kibir gibi kisilik ozellikleri ve duygularla

iliskilendirilmektedir (Giammarco ve Vernon, 2014).

Arastirmacilar yazinda yasam Oykiisli teorisinin kisiligin karanlik yOniiniin
temellerini olusturdugunu belirtmektedir (McDonald ve digerleri, 2012). Ilgili teoriye gore,

kisilerin ¢evresel kosullara uyum saglamasi icin gergeklestirdikleri tepkilerin kisisel
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farkliliklar ¢ergcevesinde gergeklestirildigi (Kanten ve digerleri, 2015), sosyal olaylara kars1
bireylerin kisilik 6zellikleri dogrultusunda dogal tutumlar gelistirdikleri, boylece yalancilik,
bencillik, ¢ikarcilik gibi davraniglar gostermeleri karanlik kisilik 6zellikleri ile Ortiistiigi

belirtilmistir (Jonason ve Webster, 2012).

Ilgili yazinda karanlik kisiligin 6zelliklerinin neler olduguna iliskin kabul edilmis bir
goriis olmadigr ancak Amerikan Psikiyatri Dernegi karanhik kisiligi kisilik bozuklugu
seklinde ele alarak on bir boyutta, Moscoso ve Salgado (2004) on dort boyutta, Hogan ve
Hogan (2001) on bir boyut altinda ele almiglardir. Kisiligin kotii yonlerini temsil eden
karanlik yon, yazinda narsistik, makyavelist ve psikopat kisilik olarak smiflandirilmis
(Paulhus ve Williams, 2002), normal bir kisilik ile kisilik bozuklugu arasinda bir durum

olarak tanimlanmistir (Harms ve digerleri, 2011).

Paulhus ve Williams (2002) kisiligin karanlik yiiziinii i boyutta makyavelist,
narsistik ve psikopati kisilik seklinde siniflandirarak ele almislardir. Psikoloji yazininda
karanlik {iglii olarak da ele alinan narsisizm, makyavelizm ve psikopati kisilik 6zellikleri
sosyal yasamda art niyetli, kotii olarak tanimlanabilecek 6zelliklere sahiptir. Her tigliniin
ortak noktalar1 olmasina ragmen arastirmacilar tam olarak ortak noktanin ne oldugu
konusunda hem fikir olamamislardir (Saltoglu ve Irak, 2020). Paulhus ve Jones (2011) ortak
nokta olarak manipiilatif ve hissiz kisilik olarak tanimlarken; Jakobwitz ve Egan (2006)
giivenilmez, disiplinsiz, uyumsuz, diisiincesiz kisilik olarak ifade etmislerdir. Jonasin,
Li,Webster ve Schmitt (2009) karanhik Ttgcliiyli basit bir noktada birlestirerek ortak
ozelliklerini kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda baska kisilerden faydalanma davranisi, bir bagka

degisle sosyal istismarcilik seklinde tanimlamiglardir.
4.1.1. Karanlk Kisiligin alt boyutlar

Paulhus ve Williams (2002) siniflamasina gore kisiligin karanlik yonlerinden ilki
Niccolo Machiavelli’nin (2001) Prens adli kitabinda aldatma ve firsatcilik imajin1 yansitan
makyavelist kisilik kavramidir. Sosyal bir etki siireci olan kavramin ana diisiincesi hedefe
ulagmak i¢in her yolun mesru oldugu, diger bireyleri kisisel kazang ve ¢ikarlar dogrultusunda
kullanmaya yonelik bir davranigtir (Basim ve Cetin, 2019). Bu tip kisiler empati eksikligi
olan, ahlaki olmayan tutumlar sergileyen, kendi amagclarim1 o6nde tutan kisilerdir
(Spain,2014). Makyavelist kisiler, toplumsal degerleri kiiglimseyen, ikiyiizlii davranan,

gayri samimi ve disadoniiktiirler (Carter ve digerleri, 2014). Bu baglamda makyavelist
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bireyler gerek is gerekse sosyal hayatta gilic kazanimi igin etik dis1 davranislar

sergileyebilirler.

Narsistik kisilik kavramu ise kisinin egosantrik bir yapiya sahip olmasi, kendini essiz,
istiin, gururlu ve kibirli nitelendirmesidir. Bu tip kisiler kendisine hayranlik duyulmasini,
odak merkezinde olmay1 ve toplumda lider olmay1 arzulamaktadir (Rauthmann ve Kolar,
2013). Narsist bireyler, ¢ikarci, gayri samimi, empati kurmayan, iistiinliik duygusu bulunan,
elestirilere kapal1 ve kendini her seyin merkezinde goren bireydir (Kanten, 2014). Bu kisilik
Ozelligine sahip bireyler hayatin her alaninda 6énemli konumlara erisme arzusu iceresinde

caba gostermeleri beklenmektedir.

Karanlik kisilik boyutlarindan sonuncu Psikopat kisiligi, psikoloji alaninda uzman
olan Cleckley (1976) sapkin davranislar sergileyen, 6z kontrolii diisiik, empatiden yoksun,
pismanlik duygusu olmayan, siirekli iistiinlilk arzusu igerisinde olan yalanci insan olarak
tanimlanmaktadir (Akt. Saltoglu ve Irak, 2020). Ilgili yazinda psikopat kisilik kavramsal
olarak bencil, sogukkanli, digerlerini ¢ikar dogrultusunda kullanan, antisosyal ve sapkin
birtakim davranislar sergileyen birey olarak tanimlanmaktadir (Hare ve Neumann, 2008;
Rauthmann ve Kolar, 2013). Bu 6zellige sahip kisiler acimasiz, duygusuz, bencil, giivensiz
ve diislincesiz birtakim davraniglar gosterebilmektedir (Furtner ve digerleri, 2011). Bu tip
bireylerin 6z biling seviyelerinin diisiik oldugu, utanma, sugluluk gibi bir takim duygulari
anlamlandiramadig1 ve dnemsemedikleri belirtilmektedir (Kanten,2014). Psikopat bireylerin
diizensiz bir yasam siirdiikleri ve anti-sosyal bir takim davranislar géstermeleri miimkiindiir

(Carter ve diger.,2014).
4.1.2. Karanlik iicliiniin orgiitsel yasamdaki yansimalari

Genetik caligmalar, narsisizm ve psikopatinin 6nemli kalitsal bilesenlere sahip
oldugunu gosterirken, Makyavelizmin daha az kalitsal oldugunu ve gelisiminde g¢evresel
faktorlerin daha 6nemli bir rol oynayabilecegini diisiindiirmektedir (Wlodarska vd., 2019).
Karanlik Uclii 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasina katkida bulunan genetik ve cevresel
etkilesimlerin anlagilmasi, bunlarin davranis lizerindeki etkilerine dair 1¢gorii saglayabilir.
Karanlik Uglii'niin etkileri, bireysel davranislarin 6tesinde, 6zellikle liderlik ve orgiitsel

dinamikler alanlarinda toplumsal kaygilara kadar uzanmaktadir.

Narsisistik liderlerin varligi, yiiksek calisan devri ve diisiik orgiitsel moral seviyeleri
ile karakterize edilen toksik ¢alisma ortamlarimin gelisimine katkida bulunabilir. Bunun

nedeni, kendine hizmet eden davranislarinin ekipler igindeki uyum ve giiven lizerinde zararl
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bir etkiye sahip olabilmesidir (Braun, 2017). Benzer sekilde, Makyavelist liderler de ¢cogu
zaman etik kaygilar pahasina kurumsal yapilari kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanabilirler
(Braun, 2017). Liderlik rollerinde psikopathigin varligi, hem ¢alisanlara hem de bir biitiin
olarak kuruma zarar veren sOmiiriicii uygulamalarla sonuglanabilir (Oliver, 2023). Bu
baglamda narsisizm, makyavelizm ve psikopatiden olusan Karanlik Uglii &zellikleri,
bireysel davranislari ve kisiler arasi iliskileri 6nemli 6l¢iide etkileyebilen karmasik bir kisilik

ozellikleri etkilesimini temsil etmektedir.

Kisilik 6zellikleri, bireylerin is hayatindaki davraniglarini ve performanslarini 6nemli
Olctlide etkileyen faktorler arasinda yer alir. Son yillarda, olumsuz kisilik 6zellikleri {izerine
yapilan aragtirmalar, is yerindeki verimlilik, liderlik tarzlar1 ve bireysel performans
konularinda genis bir literatiir sunmaktadir (Paulhus ve Williams, 2002). Bu baglamda,
“Karanlik Uglii” olarak bilinen narsisizm, makyavelizm ve psikopati kisilik 6zellikleri, is

diinyasinda bireysel performansi nasil sekillendirdigi agisindan biiyiik ilgi gérmektedir.

Karanlik Uglii, bireylerin kendi cikarlarini maksimize etmek igin baskalarin
manipiile etme, sogukkanlilikla stratejik davranma ve empati yoksunlugu gibi egilimlerini
ifade eder (Jones ve Paulhus, 2014). Bu 6zellikler her ne kadar olumsuz olarak goriilse de,
bazi durumlarda bireysel performansi artirabilecek ozellikler de barmdirirlar. Ornegin,
narsisistik bireyler genellikle yiiksek oOzgiivenleri ve hedefe odaklanmalar ile dikkat
cekerken, Makyavelist bireyler stratejik diisiinme yetenekleri sayesinde karmasik sorunlarla
basa cikabilirler (Furnham, Richards ve Paulhus, 2013). Psikopati ise, risk alabilme ve stres
altinda bile sogukkanli davranabilme gibi Ozelliklerle is diinyasinda bazi avantajlar

saglayabilirler (Boddy, 2011).
4.1.3. Karanlik Kisilik 6zelliklerinin bireysel performans iizerindeki etkileri

4.1.3.1. Narsisizm ve bireysel performans

Narsisizm, kendine asir1 hayranlik ve 6zel biri oldugu inanci ile tanimlanan bir kisilik
ozelligidir (Raskin ve Hall, 1979). Bu kisilik 6zelligine sahip bireyler, kendilerini asiri
derecede onemli ve yetkin gérme egilimindedirler. Narsisistik bireyler is diinyasinda
ozellikle 6zgiivenli, kararli ve liderlik pozisyonlarina talip olmalar1 ile dikkat c¢ekerler
(Campbell ve Foster, 2007). Narsisizmin is performansi lizerindeki etkileri karmasiktir. Bir
yandan, yliksek 6zgiiven ve basar1 odaklilik, kisa vadede bireyin performansini artirabilir;
ancak uzun vadede, asir1 kendine giiven ve elestirilere karsi duyarlilik, olumsuz sonuglar

dogurabilir (Wallace ve Baumeister, 2002).
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Arastirmalar, narsist bireylerin Ozellikle rekabet¢i ortamlarda daha yiiksek
performans sergileyebilecegini gostermektedir. Kendi basarilarini 6n planda tutma ve takdir
edilme arzusu, narsist bireyleri yiiksek performans gostermeye motive edebilir (Judge,
LePine ve Rich, 2006). Bununla birlikte, narsisizm genellikle is birligi ve ekip ¢alismasi
gerektiren islerde performansi olumsuz etkileyebilir. Narsisist bireyler, baskalarinin
fikirlerine agik olma konusunda zorluk yasadiklari i¢in ekip iginde gatigsmalara neden
olabilirler (Blair, Hoffman ve Helland, 2008). Ayrica, bu bireylerin bagarisizlik durumunda
sorumluluk almaktan kaginma ve hatalar1 baskalarina yiikleme egilimleri, uzun vadeli is

performanslarini olumsuz etkileyebilir (Kets de Vries ve Miller, 1985).

Alan yazinda narsisizmin bireysel performans lizerindeki etkisi, cogunlukla karmagik
bir yap1 sergiler. Bir yandan, narsist bireyler Ozgiivenleri ve basartya olan asiri
odaklanmalar1 nedeniyle kisa vadede yiiksek performans gosterebilirler. Ornegin, Wallace
ve Baumeister (2002) ¢alismalarinda narsist bireylerin zorlayici gorevlerde daha basarili
olduklarmi, ¢iinkii kendi yeteneklerine olan giivenlerinin performansi olumlu etkiledigini
belirtmislerdir. Ancak, bu bireyler elestiriye karsi duyarhidirlar ve basarisizlik durumlarinda

performans diisiisli yasayabilirler (Judge vd., 2006).

Campbell ve Foster (2007) ise narsist bireylerin is ortaminda liderlik pozisyonlarina
talip olmaya yatkin olduklarini, ancak uzun vadede is arkadaslariyla yasadiklar1 sorunlar
nedeniyle performanslarinin diistiigiinii ve genellikle baskalarinin fikirlerine kapali olduklar:
icin 1 birligi gerektiren ortamlarda performans sorunlari yasayabileceklerini

vurgulamislardir.

4.1.3.2. Makyavelizm ve bireysel performans

Makyavelizm, bireylerin manipiilatif, stratejik ve ¢ikarct davraniglar sergileme
egilimlerini ifade eden bir kisilik 6zelligidir (Christie ve Geis, 1970). Bu kisilik 6zelligine
sahip bireyler, genellikle kendi ¢ikarlarin1 6n planda tutar ve amaclarina ulasmak icin
bagkalarin1 manipiile etmekten ¢ekinmezler. Makyavelist bireyler is diinyasinda stratejik
diisiinme ve politik becerileriyle 6n plana ¢ikabilirler (Wilson, Near ve Miller, 1996). Bu
ozellik, bireylerin karmasik ve belirsizlik igeren is ortamlarinda basarili olmalarina katki

saglayabilir.

Makyavelizm, bireysel performans {izerinde hem olumlu hem de olumsuz etkiler
yaratabilir. Stratejik diisinme ve manipilatif beceriler, ozellikle liderlik ve yonetim

pozisyonlarinda basar1 getirebilir (Belschak, Hartog ve Fay, 2018). Makyavelist bireyler,
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politik zekalar1 ve stratejik planlamalar1 sayesinde zor kararlar alabilirler. Ancak bu
bireylerin is arkadaslar1 ve istleri ile kurduklan iligkiler genellikle yiizeyseldir ve giiven
eksikligi yaratabilir (Dahling, Whitaker ve Levy, 2009). Bu da uzun vadede ekip

performansini ve bireyin genel is verimliligini olumsuz etkileyebilir.

Ayrica, Makyavelist bireylerin asir1 ¢ikarci tutumlari, etik sorunlara ve is yerinde
giivensizlik ortamina yol agabilir. Bu kisiler, kisa vadeli basarilar elde edebilseler de, uzun
vadede bu basarilarin siirdiiriilebilirligi sorgulanabilir (Mudrack, 1993). Makyavelizm,
ozellikle bireyin ¢evresindeki insanlar1 manipiile etme egilimleri nedeniyle ¢atigmalara ve

performans diisiislerine sebep olabilir (Zettler, Friedrich ve Hilbig, 2011).

Makyavelizm, bireysel performans iizerinde genellikle stratejik diisiinme ve politik
yetenekler sayesinde olumlu etkiler yaratabilir (Wilson vd., 1996). Dahling, Whitaker ve
Levy (2009), Makyavelist bireylerin karmasik ig ortamlarinda basarili olduklarini, ¢linkii bu
bireylerin ¢ikarlarint maksimize etmek i¢in baskalari1i manipiile edebildiklerini
belirtmislerdir. Ancak, bu manipiilatif davranislar is yerinde giivensizlik ortami yaratabilir

ve uzun vadede ekip performansini olumsuz etkileyebilir (Zettler vd., 2011).

Ayrica makyavelist bireyler, is yerinde etik sinirlar1 zorlayarak kisa vadeli basarilar
elde edebilirler, ancak uzun vadeli iliskilerde ve siirdiiriilebilir performansta zorluklar
yasarlar (Belschak vd., 2018). Bu kisilik 6zelligi olan bireylerin bireysel performansi,
hedeflerine ulasmadaki basarilarina baghdir; ancak manipiilatif davranislar ekip i¢ci uyumu

bozabilir.
4.1.4. Karanhk Kisilik ozellikleri

Narsisizm, Makyavelizm ve psikopatiden olusan Karanhik Uglii, psikolojik
arastirmalarda 6nemli bir ilgi konusu olan sosyal agidan sakincali kisilik 6zelliklerinin bir
kiimesini temsil eder. Bu 6zelliklerin her birinin kendine 6zgii 6zellikleri ve davraniglari
vardir, ancak ayn1 zamanda ¢aligmalarini zorlastiran ortak yonleri de vardir. Bu 6zellikler
arasindaki etkilesimin anlasilmasi, 6zellikle saldirganlik, kisilerarasi iliskiler ve ¢evrimigi
davranislarla ilgili olarak cesitli sosyal baglamlardaki etkilerini anlamak icin gereklidir.
Genellikle biiyliklenme, hak goérme ve takdir edilme ihtiyaci gibi 6zelliklerle karakterize

edilen narsisizmin sosyal medya kullanimi tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu gosterilmistir.

Narsisistik 6zellikler sergileyen kisiler, kendini tanitmaya ve ¢evrimici platformlar
araciligiyla onaylanma arayisina girmeye meyillidir; bu da “phubbing” veya kisinin mobil

cihazi lehine bagkalarin1 gormezden gelme eylemi gibi uyumsuz davranislarla sonuglanabilir
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(McCain ve Campbell, 2018). Bu davranis, 6zellikle giiglii bir ilgi ve hayranlik arzusuyla

iligkilendirilen biiyliklenmeci narsisizmde belirgindir (Grieve ve March, 2020).

Bunun aksine, daha kirilgan bir 6z saygiy1 ve elestiriye karsi hassasiyeti yansitan
kirilgan narsisizm, sosyal geri c¢ekilme veya savunmaci durus gibi farkli c¢evrimigi
davraniglara yol agabilir (Shi vd., 2018). Kisisel kazang i¢in baskalarinin manipiile edilmesi
ve somiiriilmesi ile karakterize edilen Makyavelizm’in, narsisizm ve psikopatiye kiyasla
daha diisiik empati ve daha yiiksek diirtiisellik seviyeleri ile iliskili oldugu bulunmustur
(Wlodarska vd., 2019). Bu ozellik, Davranigsal Engelleme Sistemi ve Davranissal
Aktivasyon Sistemi ile daha az iligkilidir; bu da Makyavelistlerin 6diil ve cezalara yiiksek
diizeyde narsisizm veya psikopatiye sahip bireylere benzer sekilde tepki vermeyebilecegini

gostermektedir (Wtodarska vd., 2019).

Makyavelizm’in etkileri, bu 06zelligin yiiksek seviyelerini sergileyen bireylerin
manipiilatif ve kontrol edici davranislarda bulunabilecegi yakin partner siddeti olgusuna
kadar uzanmaktadir (Carton ve Egan, 2017). Psikopati empati, su¢luluk ve pismanlik
eksikligi ile karakterize edilir ve genellikle saldirgan davraniglar ve antisosyal egilimlerle
iligkilendirilir. Mevcut alan yazin, psikopatinin kisiler arasi iligkilerde, 6zellikle de yakin
partner siddetini iceren baglamlarda daha yliksek saldirganlik oranlariyla baglantili

oldugunu gostermektedir (Tetreault vd., 2018).

Short Dark Triad (SD3) degerlendirme araci, bu 6zelliklerin 6lgiilmesinde ¢ok
onemli bir rol oynamis ve arastirmacilarin bu ozelliklerin ayr1 ve ortak ozelliklerini
aragtirmalarin1 saglamistir (Jones ve Paulhus, 2013). Psikopati ve saldirganlik arasindaki
iligki 6zellikle rahatsiz edici bir iliskidir, ¢linkii bu 6zelligi sergileyen bireyler, bagkalarinda
bu tiir eylemleri tipik olarak engelleyen duygusal kisitlamalar olmaksizin siddet igeren
davraniglarda bulunabilirler (Pifieda vd., 2021). Bu 6zellikler arasindaki etkilesim, karmagik
davranigsal sonuglarin ortaya ¢ikmasma neden olabilir. Ornegin, yiiksek diizeyde hem
narsisizm hem de psikopati sergileyen bireyler 6zellikle saldirgan davranislar sergileyebilir,
clinkii gorkemli 6z-6nem duygulart bir hak duygusunu beslerken, empati eksiklikleri
eylemlerinin sonuglarini goz ardi etmelerine olanak tanir (Oliver, 2023). Bu kombinasyon,
zararin fiziksel siddet yerine sosyal manipiilasyon yoluyla verildigi iliskisel saldirganlik da

dahil olmak iizere ¢esitli saldirganlik bigimlerinde ortaya ¢ikabilir (Tetreault vd., 2018).

Dahasi, Makyavelizm’in  varligi  bu egilimleri yogunlastirabilir, clinkii

Makyavelistler baskalarin1 kendi ¢ikarlar1 i¢in kullanma konusunda yeteneklidirler ve
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boylece kisileraras1 dinamikleri daha da karmasik hale getirirler (Carton ve Egan, 2017).
Sosyal medya baglaminda, Karanlik Uglii 6zelliklerini sergileyen bireyler siber zorbalik ve
trolleme gibi davranislarda bulunabilirler. Bu o6zellikleri sergileyen kisiler, baskalar1
tizerinde gii¢ ve kontrol uygulamanin bir yolu olarak ¢evrimigi tacize bagvurabilir ve bu da

onlarin altta yatan baskinlik ve onaylanma ihtiyaclarini yansitir (Fox ve Rooney, 2015).

Cevrimigi platformlarin sagladigi anonimlik, bu kisileri cesaretlendirerek saldirgan
diirtiilerini aninda tepki gérmeden gerceklestirmelerini saglayabilir (Pifieda vd., 2021).
Gelecekteki arastirmalarin, yiiksek Karanlik Uglii dzelliklerine sahip bireylerin gevrimici
etkilesimlerde kullandiklar1 belirli stratejileri belirlemeye odaklanmasi faydali olacaktir. Bu,
bu tiir davranislar1 azaltmaya yonelik etkili miidahaleler gelistirmek i¢in degerli bilgiler
saglayabilir (Fox ve Rooney, 2015). Dahasi, bu 6zelliklerin kalitsallig1, sosyal baglamlardaki

ifadelerini etkileyebilecek biyolojik bir temel olasiligina isaret etmektedir.

Genetik calismalar, narsisizm ve psikopatinin 6nemli kalitsal bilesenlere sahip
oldugunu gosterirken, Makyavelizmin daha az kalitsal oldugunu ve gelisiminde g¢evresel
faktorlerin daha 6nemli bir rol oynayabilecegini diisiindiirmektedir (Wtodarska vd., 2019).
Karanlik Uclii 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasina katkida bulunan genetik ve cevresel

etkilesimlerin anlagilmasi, bunlarin davranis iizerindeki etkilerine dair i¢gdrii saglayabilir.

Karanlik Uglii'niin etkileri, bireysel davramslarin 6tesinde, ozellikle liderlik ve
orgiitsel dinamikler alanlarinda toplumsal kaygilara kadar uzanmaktadir. Narsisistik
liderlerin varligi, yiliksek ¢alisan devri ve diisiik orgiitsel moral seviyeleri ile karakterize
edilen toksik caligma ortamlarinin gelisimine katkida bulunabilir. Bunun nedeni, kendine
hizmet eden davranislarinin ekipler i¢cindeki uyum ve gliven iizerinde zararli bir etkiye sahip
olabilmesidir (Braun, 2017). Benzer sekilde, Makyavelist liderler de ¢cogu zaman etik
kaygilar pahasina kurumsal yapilar1 kendi ¢ikarlart dogrultusunda kullanabilirler (Braun,
2017).

Liderlik rollerinde psikopatligin varligi, hem calisanlara hem de bir biitlin olarak
kuruma zarar veren somiirlicii uygulamalarla sonuglanabilir (Oliver, 2023). Narsisizm,
Makyavelizm ve psikopatiden olusan Karanlik Uclii 6zellikleri, bireysel davranislari ve
kisiler arasi iligkileri onemli 6l¢iide etkileyebilen karmasik bir kisilik 6zellikleri etkilesimini
temsil etmektedir. Bu 6zelliklerin ¢esitli baglamlarda, 6zellikle de ¢evrimigi ortamlarda ve
liderlik rollerinde ortaya c¢ikmasi, etkilerinin kapsamli bir sekilde anlasilmasi igin

arastirmalarin strdiiriilmesi gerekliligini vurgulamaktadir. Arastirmacilar, bu 6zelliklerin
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inceliklerini ve etkilesimlerini inceleyerek, bu sosyal agidan sakincali kisilik 6zellikleriyle
iliskili olumsuz etkileri azaltmay1 amaglayan miidahaleler gelistirmek i¢in daha kapsamli bir

temel saglayabilirler.

Kisilik 6zellikleri, bireylerin is hayatindaki davranislarini ve performanslarini onemli
Olctide etkileyen faktorler arasinda yer alir. Son yillarda, olumsuz kisilik 6zellikleri {izerine
yapilan arastirmalar, is yerindeki verimlilik, liderlik tarzlar1 ve bireysel performans
konularinda genis bir literatiir sunmaktadir (Paulhus ve Williams, 2002). Bu baglamda,
“Karanlik Uclii” olarak bilinen narsisizm, Makyavelizm ve psikopati kisilik 6zellikleri, is

diinyasinda bireysel performansi nasil sekillendirdigi agisindan biiyiik ilgi gérmektedir.

Karanlik Uglii, bireylerin kendi cikarlarini maksimize etmek igin baskalarin
manipiile etme, sogukkanlilikla stratejik davranma ve empati yoksunlugu gibi egilimlerini
ifade eder (Jones ve Paulhus, 2014). Bu 6zellikler her ne kadar olumsuz olarak goriilse de,
bazi durumlarda bireysel performansi artirabilecek ozellikler de barmdirirlar. Ornegin,
narsisistik bireyler genellikle yiiksek Ozgiivenleri ve hedefe odaklanmalari ile dikkat
cekerken, Makyavelist bireyler stratejik diisiinme yetenekleri sayesinde karmasik sorunlarla
basa ¢ikabilirler (Furnham, Richards ve Paulhus, 2013). Psikopati ise, risk alabilme ve stres
altinda bile sogukkanli davranabilme gibi Ozelliklerle is diinyasinda bazi avantajlar

saglayabilir (Boddy, 2011).
4.2. Bes Faktor Modeli

Bes Faktdr Modeli olarak da bilinen Bes Biiyiik Kisilik Ozelligi, konuyla ilgili genis
literatiiriin de gosterdigi gibi, insan kisiligini anlamak i¢in yaygin olarak kabul goren bir
cergeveyi temsil etmektedir. Model disadontikliik, uyumluluk, vicdanlilik, nevrotiklik ve

deneyime aciklik olmak iizere bes kapsayici boyuttan olugsmaktadir (Soto ve John, 2017)

Bu 6zelliklerin her biri davranis, diisiince kaliplar1 ve duygusal tepkilerdeki bir dizi
bireysel farklilig1 kapsar ve boylece Bes Faktor'ii bireysel performans, i memnuniyeti ve
kisilerarasi iligkiler de dahil olmak {izere ¢cok sayida yasamsal sonucunu tahmin etmek i¢in

oldukea etkili bir ara¢ haline getirir.

Disadontikliik; sosyallik, atilganlik ve bagkalariyla birlikte haz arama egilimi ile
karakterize edilir. Mevcut alan yazin, digadoniikliigii yiiksek bireylerin genellikle daha
enerjik ve hevesli olarak algilandigin1 ve bunun da sosyal etkilesimlerin ve ag kurma
firsatlarinin artmasina yol agabilecegini gostermektedir (Soto ve John, 2017; Koschmieder

vd., 2018). Bu o6zellik hem kisisel hem de profesyonel alanlarda olumlu sonuglarla
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iliskilendirilmistir. Disadoniik bireyler sosyal faaliyetlere daha aktif bir sekilde katilma
egilimindedir ve genellikle akranlar1 tarafindan olumlu goriiliirler (Rammstedt, 2023).
Dahasi, arastirmalar disadoniikliiglin akademik performansi etkileyebilecegini ve disadoniik
Ogrencilerin smif ortamlarinda siklikla yiiksek diizeyde katilim gosterdigini ortaya

koymustur (Wilt ve Revelle, 2015; Kawamoto, 2016).

Uyumluluk 6zelligi; bireyin sefkat ve is birligi egilimini yansitir. Uyumluluk 6zelligi
yiiksek olan bireyler tipik olarak daha giivenilir, fedakar ve empatiktir; bu da uyumlu
iliskilerin kurulmasmi ve ekiplerin etkili bir sekilde ¢alismasini kolaylastirir (Pfund ve
Allemand, 2022; Vecchione vd., 2014). Bu 6zellik, daha yiiksek iliski memnuniyeti ve
kisiler aras1 etkilesimlerde daha diisiik ¢catisma seviyeleri de dahil olmak iizere olumlu sosyal
sonuglarla iliskilendirilmistir (Wang, 2023; Hausen vd., 2022). Ayrica, uyumluluk prososyal
davraniglarla iliskilendirilmistir; bu da yiiksek uyumluluga sahip bireylerin toplum
hizmetine katilma ve ihtiyaci olanlar1 destekleme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu

gostermektedir (Skimina vd., 2020; Rassart vd., 2020).

Vicdanlilik; yliksek derecede organizasyon, giivenilirlik ve hedefe yonelik davranis
ile karakterize edilir. Vicdanlilik 6l¢eginden yiiksek puan alan kisiler genellikle caliskan,
disiplinli ve zamanlarmi etkili bir sekilde yonetebilen kisilerdir; bu da akademik ve
profesyonel ortamlardaki basarilarina katkida bulunur (Abad vd., 2016; Roth ve Collani,
2007). Mevcut alan yazin, vicdanliligin is performansi ve akademik basarmin giiglii bir
yordayicisi oldugunu gostermektedir. Vicdanlilik 6zelligi yiiksek olan bireylerin uzun vadeli
hedefler belirleme ve bunlara ulasma olasilig1 daha yiiksektir (Hampson, 2012; Denissen
vd., 2017). Ayrica, bu 6zellik daha diisiik diizeyde erteleme ve daha yiiksek diizeyde 6z
diizenleme ile iliskilidir ve boylece bireyin bir dizi yasam alaninda basarili olma kapasitesini

artirir (Graham vd., 2017; Palczynska ve Swist, 2018).
4.2.1. Disadoniikliik

Bes Biiylik kisilik modelindeki bes ana boyuttan biri olan disadoniikliik, sosyallik,
atilganlik ve baskalariyla birlikte uyarilma/haz arayisi egilimi ile karakterize edilir. Bu
ozellik, kisiler arasi iligkiler, mesleki performans ve ruh sagligi sonuclar1 iizerinde 6nemli
etkileri oldugunu gosteren bulgularla birlikte, ¢esitli baglamlarda kapsamli ¢alismalara konu

olmustur.

Disadoniikliigiin kavramsallastirilmasi 6nemli bir evrim ge¢irmistir; son aragtirmalar

bu oOzelligin sosyallik, cosku ve atilganlik gibi yonleri iceren c¢ok boyutlu dogasini
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vurgulamaktadir (Soto ve John, 2017). Soto ve John tarafindan gelistirilen Bes Biiyiik
Envanteri, disadoniikliigii 15 yoniiyle degerlendirmek i¢in kapsamli bir gergeve sunmakta
ve boylece kisilik degerlendirmelerinin tahmin giiclinii artirmaktadir (Soto ve John, 2017).
Bu model, disadoniikliigiin temel bir yonii olarak sosyalligin ¢ok 6nemli roliiniin altini
cizmekte ve onu diger kisilik 6zelliklerinden ayirmaktadir. BFI-2'nin hiyerarsik yapisi,
disadoniikliigiin davranis ve tutumlarda nasil ortaya ciktigimin ayrintili bir sekilde
anlasilmasina olanak taniyarak sosyal katilim ve performanstaki bireysel farkliliklarin daha

kesin tahmin edilmesini kolaylastirmaktadir (Soto ve John, 2017).

Disadoniikliik hem kisisel hem de profesyonel alanlarda bir dizi olumlu sonugla
iliskilendirilmistir. Ornegin, disadoniikliigii yiiksek olan bireyler, 6zellikle dgretmenlik ve
satig gibi kisilerarasi etkilesim gerektiren rollerde daha fazla is tatmini ve baglilik yasama
egilimindedir (Liu vd., 2022; Paulik, 2020; Rochefort vd., 2018). Aragtirmalar daha yiiksek
diizeyde disadoniikliik sergileyen bireylerin proaktif davraniglarda bulunma olasiliginin
daha ytiksek oldugunu ve bunun da yiiksek stresli mesleklerde performansin artmasina ve
tikenmisligin azalmasina yol acabilecegini gostermektedir (Liu vd., 2022; Paulik, 2020).
Ayrica, disadoniikliik ile duygusal zeka arasindaki iliski de arastirilmis ve disadontikliigii
yiiksek bireylerin genellikle daha yiliksek duygusal zeka sergiledigi ve bunun da daha etkili
sosyal etkilesimleri ve gatisma ¢oziimiinii kolaylastirdig1 yoniinde bulgular elde edilmistir
(Linden vd., 2017).

Disadontikliigiin etkisi, diisiik kaygi ve depresyon seviyeleriyle baglantili oldugu ruh
saghigr alaninda da belirgindir. Bir bagka arastirma da digadoniikliigiin anksiyete
semptomlarina kars1 koruyucu bir faktor olarak hizmet ettigini ve boylece dayanikliligr ve
uyarlanabilir basa ¢ikma stratejilerini tesvik etmedeki roliiniin altin1 ¢izdigini géstermektedir
(Shi vd., 2015). Tersine, diisiik disadontikliik seviyeleri genellikle daha yiiksek nevrotiklik
seviyeleriyle iligkilidir ve bu da ruh saglig1 sorunlarin1 daha da kétiilestirebilir (Shi vd.,
2015). Disadoniikliik ve nevrotiklik arasindaki bu etkilesim, kisilik 6zelliklerinin karmasik

dogasini ve psikolojik esenlik tizerindeki birikmis etkisini vurgulamaktadir.

Egitim ortamlarinda, disadoniikliiglin akademik performans ve 6grenci katilim ile
iligkili oldugunu gosteren kanitlar vardir. Disadoniik 6grenciler siklikla sinif tartismalarina
ve grup projelerine daha aktif bir sekilde katilir ve bu da 6grenme deneyimlerini ve
sonuglari gelistirebilir (Bongato ve Rulona, 2018; Bui, 2017). Ayrica arastirmalar,

ogretmenlerin disadoniikliik diizeylerinin, olumlu bir siif ortamini tesvik etme etkinlikleri
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ve kapasiteleri ile iligkili oldugunu gostermektedir. Bu durum, kisilik 6zelliklerinin egitim

dinamikleri lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilecegini gostermektedir (Kim vd., 2019).

Disadoniikliik ve teknoloji kullanimi arasindaki iliski, 6zellikle sosyal medya
baglaminda, son zamanlarda yapilan aragtirmalara konu olmustur. Daha yiiksek diizeyde
disadoniikliik sergileyen bireylerin sosyal medya platformlariyla etkilesime girme, bunlari
sosyal etkilesim ve kendini ifade etme araglar1 olarak kullanma olasiliklar1 daha yiiksektir
(Kircaburun ve Griffiths, 2018). Ancak bu katilim, ozellikle diisiik 6z diizenleme
diizeyleriyle birlestiginde internet bagimlilig1r gibi sorunlu davraniglara da yol agabilir
(Kircaburun ve Griffiths, 2018). Bu nedenle, farkli kisilik tiplerine sahip bireyler arasinda
saglikli teknoloji kullanimini tesvik eden miidahaleler gelistirilecekse, bu dinamiklerin

anlasilmasi hayati 6nem tagimaktadir.

Bu baglamda disadoniikliik sosyal etkilesimler, mesleki performans ve ruh sagligi da
dahil olmak {izere bir dizi insan davranisi lizerinde dnemli bir etkiye sahip olan karmasik bir
kisilik 6zelligidir. Bunun hem bireysel refah1 hem de toplumsal dinamikleri etkileyen genis

kapsamli sonuglari vardir.
4.2.2. Sorumluluk-vicdanhhk

Bes Biiyiik kisilik 6zelliginin boyutlarindan biri olan vicdanlilik, is performansi ve
genel refah dahil olmak iizere bir dizi yasam sonucuyla olan gii¢lii iliskileri nedeniyle
psikoloji camiasinda 6nemli bir arastirma konusu olmustur. Bu 6zellik, hem kisisel hem de
mesleki baglamlarda gézlemlenebilen organizasyon, sorumluluk ve siki ¢alisma egilimi ile

karakterize edilir.

Vicdanliligin etkileri, sadece kisilik taniminin Otesine gegerek, islevsellik ve
basaridaki bireysel farkliliklari anlamak igin kritik olan ¢ok ¢esitli davranissal ve psikolojik
sonuglart kapsar. Cok sayida ¢alismanin sonuglari, vicdanliligin saglikla ilgili davranislarin
saglam bir belirleyicisi oldugunu tutarl bir sekilde gdstermistir. Bir meta analizde, Bogg ve
Roberts (2004) vicdanlilik ile gesitli saglik davraniglar1 arasinda bir iliski tespit etmistir.
Bulgulari, vicdanlilik diizeyi yiiksek bireylerin sagligi tesvik edici faaliyetlerde bulunma ve
riskli davraniglardan kaginma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ve bunun da sonugta
daha diisiik 6liim oranlarma katkida bulundugunu gostermistir. Bu bulgu, vicdanlilik
sergileyen bireylerin, saglikli yasam tarzlarinin siirdiiriilmesi i¢in ¢ok dnemli olan daha fazla

0z disiplin ve organizasyon becerisi sergiledigini (Conner ve Abraham, 2001).
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Bir bagka ilgi alan1 da vicdanliligin is performansi ile kesigsmesidir. Mount ve
digerleri (2006) vicdanliligin tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin en giiglii yordayicilarindan
biri oldugunu bulmustur. Bu, yiiksek vicdanliliga sahip bireylerin isyeri verimliligini
baltalayan davraniglarda bulunma olasiliklarinin daha diisiik oldugunu gostermektedir. Bu,
vicdanliligin is performansini etkilemek icin uyumlulukla etkilesime girdigini gosteren ve

boylece bu 6zelliklerin orgiitsel ortamlardaki dneminin altini ¢izen bulgularla tutarlidir (Witt
vd., 2002).

Vicdanliligin hem olumlu hem de olumsuz duygulanimla baglantili oldugunu ve
bunun da igyeri dinamikleri ve bireysel performans iizerinde daha fazla etkiye sahip
olabilecegini gostermektedir (Zanon vd., 2013). Akca ve Kiiciikoglu (2020), vicdanliligin,
isyeri zorbaligiin iiretkenlik karsiti davranislar lizerindeki etkilerinde 1limli bir faktor olarak
hizmet ettigini kesfetmistir. Bu durum, vicdanli bireylerin is yerindeki stres faktorleri
karsisinda daha fazla dayanikliliga sahip olabilecegini ve bu sayede refahlarini

koruyabileceklerini gostermektedir.

Vicdanliligin yasam boyu istikrarini1 goz éntinde bulundurmak da 6nemlidir. Kisilik
ozellikleri degisime maruz kalirken, vicdanliligin ergenlikten yetiskinlige kadar bir dereceye
kadar istikrar gosterme egiliminde oldugu gosterilmistir (Blonigen vd., 2008). Bu istikrar,
vicdani davraniglar1 gelistirmek i¢in tasarlanan miidahalelerin bireylerin saglhigi ve

uretkenligi tizerinde kalici etkileri olabilecegini gdstermektedir.

Ayrica, vicdanliligin nevrotiklik gibi diger kisilik 6zelliklerinin etkileri tizerindeki
tlimlastirict rolii de ¢ok sayida ¢alismada vurgulanmistir. Singh (2022) vicdanliligin yiiksek
nevrotiklikle iliskili olumsuz saglik riski davranislarina kars1 koruyucu bir faktér olarak
hareket edebilecegini gostermektedir. Bu durum, vicdanli bireylerin daha biiyiik bir
sorumluluk duygusuna sahip olabilecegini ve bunun da kaygi ve stresin olumsuz etkilerini
azalttigim1 gostermektedir. Vicdanlhilik ve nevrotiklik arasindaki bu etkilesim, kisilik
ozelliklerinin karmagikligini ve davranis lizerindeki kolektif etkilerini gostermeye hizmet
etmektedir. Vicdanliligin etkileri, egitim ve kisisel gelisim de dahil olmak {izere bir dizi
alana yayilmaktadir. Woods ve arkadaslar1 (2016), vicdanli bir 68renci olmanin degerini
vurgulayarak, vicdanliligin iistiin akademik sonuglarla ve yasam boyu 6grenmeye katilma

olasiligiin daha yiiksek olmasiyla baglantili oldugunu belirtmistir.
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4.2.3. Deneyime agikhik

Bes Biiyiik kisilik modelindeki bes ana kisilik 6zelliginden biri olan, yeni fikirler,
deneyimler ve perspektiflerle ilgilenme istegi ile karakterize edilen deneyime agikliktir. Bu
Ozellik siklikla yaraticilik, merak ve yasamda ¢esitlilik ve karmasiklik egilimi ile
iliskilendirilir. Baz1 aragtirmalar, deneyime aciklik diizeyi yiiksek olan bireylerin daha fazla
biligsel esneklik sergileme egiliminde oldugunu ve bu sayede yeni bilgi ve deneyimler

karsisinda diisiincelerini uyarlayabildiklerini gostermektedir (Nair vd., 2022).

Bu biligsel esneklik, akademik performans ve kisileraras: iliskiler de dahil olmak
lizere bir dizi alanda biiylikk 6nem tasimaktadir. Bireylerin karmasik sosyal ortamlarda
gezinmelerini ve yenilik¢i problem ¢dzme faaliyetlerinde bulunmalarini saglar (Muhid vd.,
2021). Deneyime agiklik 6zelligi yalnizca bilissel esneklikle iligkili degildir, ayn1 zamanda
bireyin duygusal ve sosyal deneyimlerini sekillendirmede de 6nemli bir rol oynar. Ornegin,
deneyime aciklik diizeyi yiiksek bireyler farkli bakis acilarina daha agik olma egilimindedir
ve mevcut inanglarina meydan okuyan tartismalara katilma olasiliklart daha yiiksektir (Xu
vd., 2021). Alternatif bakis acilarina acik olma kapasitesi, ozellikle farkli goriislerin ve
ge¢mislerin  bir araya gelmesinin muhtemel oldugu gesitlilikle karakterize edilen
baglamlarda kisiler arasi iligkilerin gelistirilmesini ve is birligine dayali ortamlarin
olusturulmasini kolaylastirabilir (Adeoye, 2023). Ayrica, aragtirmalar deneyime agiklik ile
yaraticilik ve sanatsal ifade gibi 6zellikler arasinda pozitif bir iliski oldugunu géstermistir.
Bu, yiiksek diizeyde deneyime agiklik sergileyen bireylerin yaratici arayislara girme ve bu

arayislarda basarili olma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir (Ispas, 2023).

Ayrica, agikligin etkileri kisisel ozelliklerin 6tesine gecerek daha genis sosyal
davraniglar1 ve tutumlar etkilemektedir. Deneyime acgiklik 6zelliginden yiiksek puan alan
bireylerin prososyal davramiglarda bulunma ve baskalarina karsi daha yiiksek diizeyde
empati ve anlayis sergileme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermistir. Bu 6zellik
siyasi ve sosyal tutumlarla iliskilendirilmistir; deneyime agiklik konusunda yiiksek puan alan
bireyler genellikle ilerici goriisler ve degisimi kucaklama istegi sergilemektedir (Mondak
vd., 2010). Buna karsilik, diisiik deneyime agiklik seviyeleri daha muhafazakar bakis agilari
ve yeni fikirlere kars1 direngle iliskilendirilmis, boylece bu 6zelligin yalnizca kisisel kimligi
degil, ayn1 zamanda toplumsal dinamikleri sekillendirmedeki 6neminin alt1 ¢izilmistir (Han,

2021).
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Ayrica, deneyime agiklik ve psikolojik dayaniklilik arasindaki iliski de 6nemli bir
arastirma konusu olmustur. Fayombo (2010) daha yiiksek deneyime aciklik seviyesine sahip
bireylerin zorluklar karsisinda daha fazla dayaniklilik gosterme egiliminde oldugunu 6ne
sirmektedir. Bunun nedeni, daha uyumlu ve zorlu deneyimlerden 6grenmeye agik
olmalaridir. Bu uyarlanabilirlik, yeni deneyimlere agik olan 6grencilerin farkli 6grenme
yontemlerini kesfetme ve karmasik materyallerle ilgilenme istekleri nedeniyle genellikle
akademik olarak daha iyi performans gosterdikleri egitim ortamlarinda 6zellikle yararhidir

(Muhid vd., 2021).

Isyeri baglaminda, ekip dinamiklerini ve inovasyonu gelistirebilecek bir 6zellik
olarak agikligin degeri giderek daha fazla kabul gérmektedir. Yiiksek diizeyde deneyime
aciklik sergileyenlerin, daha yaratici ¢oziimler iiretilmesini kolaylastirabilecek ve ekipler
icinde problem ¢6zmeyi gelistirebilecek daha yiiksek diizeyde isbirligi ve fikir paylasma
istekliligi sergiledikleri siklikla gézlemlenmektedir (Mousavi vd., 2014).

4.3. Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif psikolojik sermaye kavrami, pozitif psikoloji ve pozitif orglitsel davranis
(POB) alani i¢inde konumlandirilabilme ve daha {ist diizey bir yapiy1 temsil etmektedir.
Gelismis bireysel ve orgiitsel performans i¢in ¢ok dnemli olan bir dizi psikolojik kaynaktan
olugsmaktadir (Luthans, Youssef-Morgan ve Avolio, 2015). Psikolojik sermaye tipik olarak
bireyin olumlu psikolojik gelisim durumu olarak tanimlanmakta ve dort farkli ancak
birbiriyle iligkili bilesenle karakterize edilmektedir. Bunlar 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayanikliliktan olusmaktadir (Luthans vd., 2007; Youssef-Morgan ve Luthans, 2013). Bu
bilesenlerin igyerinde motivasyonu, refahi ve genel performansi artirmaya yonelik kolektif

katkis1 bulunmaktadir.

“Oz yeterlilik” terimi, bireyin gorevleri basariyla tamamlama ve zorluklarm
istesinden gelme becerisine olan giivenini tanimlamak icin kullanilmaktadir. Bandura'nin
(1997) 6z yeterlilik iizerine yaptig1 temel calisma, 6z yeterliligi isle ilgili sonuglart etkileyen
cok onemli bir psikolojik kaynak olarak konumlandirarak psikolojik sermaye gercevesine

dahil edilmesini saglamistir.

“Umut”, bireylerin hedeflerini ulagilabilir olarak algiladiklar1 ve 6zellikle engellerle
karsilastiklarinda bu hedeflere ulagsmak icin alternatif yollar tasarlayabildikleri pozitif yonlii

motivasyon durumu olarak kavramsallastirilmistir (Snyder vd., 1991).
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“Iyimserlik”, salt olumlu diisiinceden farkli olarak, pozitif sonuglar kisisel, negatif
sonugclari ise digsal faktorlere baglayan agiklayici bir tarzdir (Carver, Scheier ve Segerstrom,

2010).

“Dayaniklilik”, zorlu kosullara olumlu adaptasyon gostererek sikinti, basarisizlik
veya stresten kurtulma kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Masten, 2014). Bu dort unsur
birlikte, bir bireyin is yerindeki zorluklar karsisinda gelisme ve basarili olma kapasitesini
yansitan ¢ok yonlii biitiinsel bir yap1 olan psikolojik sermayenin temelini olusturmaktadir

(Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011).

Son zamanlardaki calismalar, giiniimiiziin dinamik ve Ongoriilemeyen calisma
ortamlarinda  psikolojik sermayenin artan Onemini vurgulamaktadir. Ayrica, gorgiil
calismalar psikolojik sermayenin is tatmini, orgiitsel baglilik ve ¢alisan refahi gibi kritik
orgiitsel sonuglar tizerinde dogrudan ve olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir (Avey,

Avolio ve Luthans, 2011; Newman, Ucbasaran, Zhu ve Hirst, 2014).

Pozitif psikolojik sermaye sadece bireysel performansi artirmakla kalmayip ayni
zamanda olumlu orgiitsel davranislart da tesvik eden bir dizi sekillendirilebilir ve
gelistirilebilir psikolojik kapasiteyi temsil etmektedir. Psikolojik sermayenin dort temel
bileseni (6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik) giderek daha karmasik ve zorlu hale
gelen is ortaminda c¢alisanlarin basarisini tesvik etmek icin psikolojik giiclerden nasil
yararlanilabilecegine dair kapsamli bir anlayis sunmaktadir (Newman vd., 2014; Dello

Russo vd., 2020).
4.3.1. Isyerinde psikolojik sermayenin 6nemi

Psikolojik Sermaye kavrami, gelismis performans ve refah arayislarinda hem
calisanlar hem de oOrgiitler i¢in ¢ok dnemli bir kaynak olarak 6nem kazanmistir. Modern is
yerlerinin artan karmasiklig1 ve dinamizmi, dayanikliligi, uyumlulugu ve siirekli katilimi
tesvik edebilecek bir psikolojik ara¢ setinin kullanilmasini  gerektirmektedir.
Sekillendirilebilir ve gelistirilebilir bir dizi psikolojik kapasite olarak psikolojik sermayenin
bir dizi bireysel ve Orgiitsel sonug iizerinde énemli olumlu etkileri oldugu kanitlanmistir

(Avey, Avolio ve Luthans, 2011; Luthans, Youssef-Morgan ve Avolio, 2015).

Giderek artan sayida arastirma, psikolojik sermaye ile geligsmis ¢alisan performansi
ve iretkenligi arasinda olumlu bir iliski oldugunu gdstermektedir. Yiiksek diizeyde
psikolojik sermaye sergileyen caligsanlarin, is taleplerini karsilamak ve performansta

miikemmellesmek icin gerekli olan daha yiiksek motivasyon, sebat ve problem ¢ozme
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yetenekleri gosterme olasiligi daha yiiksektir (Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011).
Psikolojik sermayenin temel boyutlarindan biri, ¢alisanlarin zorluklara ve yeni gorevlere
nasil yaklastigini etkilemede 6nemli bir rol oynayan 6z yeterliliktir. Oz yeterliligi yiiksek
olan bireylerin zorlu hedefler belirleme, ¢aba gdsterme ve zorluklar karsisinda sebat etme
olasilig1 daha yiiksektir ve bu da sonugta performansin artmasina yol acar (Bandura, 1997;
Stajkovic ve Luthans, 2018). Benzer sekilde, umut ve iyimserlik, calisanlarin zorluk
donemlerinde bile islerine olumlu bakmalarini saglar ve bu da baglilig1 ve hedefe ulagsmay1

daha da artirir (Snyder vd., 2002; Avey, Wernsing ve Luthans, 2008).

Ayrica, gorgiil kanitlar psikolojik sermayenin performans iizerinde faydali bir etkisi
oldugu fikrini dogrulamakta ve bireysel katkilarin 6tesine gecerek oOrgiitsel diizeydeki
sonuclari da kapsamaktadir. Psikolojik sermaye ¢alisanlarin refahi ve is tatmini ile yakindan
iligkilidir. Daha yiiksek diizeyde umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z yeterlilige sahip olan
calisanlar, isle ilgili stres faktorleriyle basa ¢ikmak ve olumlu duygusal durumlar siirdiirmek
icin daha donanimlidir (Newman, Ucbasaran, Zhu ve Hirst, 2014). Ornegin, iyimserligin
mesleki zorluklarin daha yapicit bir sekilde degerlendirilmesini saglayarak is stresinin
olumsuz etkilerini azalttig1 gosterilmistir (Carver, Scheier ve Segerstrom, 2010). Psikolojik
sermayenin bir diger dnemli unsuru, ¢alisanlarin uzun siireli olumsuz duygusal durumlara
katlanmaksizin sikintilardan kurtulmalarin1 ve kurumsal dontigsiimlere uyum saglamalarin
saglayan dayamikliliktir (Masten, 2014). Diger taraftan, dayaniklilik gosteren calisanlar,
yiiksek stresli mesleklerde ve sektorlerde onemli bir endise kaynagi olarak ortaya c¢ikan

tiikenmislik yasamaya daha az egilimlidir (Avey, Luthans, Smith ve Palmer, 2010).

Dahasi, is tatmini ile daha yiiksek psikolojik sermaye seviyeleri arasinda tutarli bir
korelasyon vardir. Yiiksek diizeyde psikolojik sermayeye sahip olan c¢alisanlar daha fazla
sayida olumlu duygu ve daha fazla basar hissi yasamakta, bu da rollerinden daha ytiksek

diizeyde memnuniyet duymalarina katkida bulunmaktadir (Luthans, Norman, Avolio ve
Avey, 2008).

Psikolojik sermaye, bireysel performans ve refah iizerindeki etkisinin yani sira
orgiitsel baglilik lizerinde de onemli bir etkiye sahiptir. Daha yiiksek diizeyde Psikolojik
sermaye sergileyen calisanlarin orgiitlere ve hedeflerine baglilik gdsterme olasiligi daha
yiiksektir. Bu baglilik, psikolojik sermayenin tesvik ettigi kisisel yeterlilik ve umutluluk
duygusundan kaynaklanmakta ve bu da bireyin 6rgiitsel basariya anlamli bir sekilde katkida
bulunma becerisine iliskin algisiyla uyumludur (Luthans, Youssef-Morgan ve Avolio,
2015).
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Dahasi, arastirmalar yiiksek psikolojik sermayenin isten ayrilma niyetinde azalma ile
iligkili oldugunu gostermistir. Olumlu psikolojik kaynaklara sahip olan calisanlarin isten
ayrilma veya memnuniyetsizlik yagama olasilig1 daha diisiiktiir (Avey, Luthans ve Jensen,
2009). Psikolojik refahi ve is tatminini tesvik ederek psikolojik sermaye, calisanlarin
siklikla alternatif istihdam firsatlar1 aramasina neden olan stres ve tliikenmislige karsi
koruyucu bir faktor olarak hizmet etmektedir (Avey vd., 2010). Calisanlar1 elde tutmanin
rekabet avantajini slirdiirmek i¢in hayati onem tasidigt mevcut is ortaminda, psikolojik
sermayenin gelistirilmesi, i giicli devrini azaltmaya ve uzun vadeli orgiitsel baglilig tesvik

etmeye yonelik stratejik bir yatirimi temsil etmektedir (Avey vd., 2009).

Hizli degisimle karakterize edilen ¢agdas is ortaminda, algilanan orgiitsel ceviklik
(dis ve i¢ degisimlere hizli ve etkili bir sekilde yanit verme kapasitesi) basarinin énemli bir
belirleyicisidir. Psikolojik sermaye, calisanlar1 degisimi kucaklamak ve yenilik yapmak igin
gerekli psikolojik araclarla donatarak oOrgiitsel ¢evikligi tesvik etmede Onemli bir rol
oynamaktadir (Dello Russo ve ark., 2020). Psikolojik sermayesi yiiksek olanlarin, orgiitsel
degisiklikleri tehditten ziyade biiyiime firsatlar1 olarak algilamalar1 ve boylece yeni fikirlere
daha fazla uyum ve duyarlilik géstermeleri daha olasidir (Luthans vd., 2015). Bu sekilde,
psikolojik sermayenin ortaya ¢ikardigi olumlu psikolojik egilim, kuruluslarda inovasyon ve

stirekli iyilestirme kiiltiirtinii desteklemektedir (Newman vd., 2014).
4.3.2. Pozitif psikolojik sermayenin teorik temelleri

Pozitif psikolojik sermaye kavrami ilk olarak 2004 yilinda Fred Luthans ve
meslektaglar tarafindan pozitif psikolojinin Orgiitsel davranig alanina bir uzantis1 olarak
onerilmistir (Luthans, 2002; Luthans, Youssef ve Avolio, 2007). Psikolojik sermaye, bir
bireyin psikolojik giiclii yonlerini yakalayan ve bunlar1 isyerinde performansi ve refahi
artiran temel kaynaklar olarak konumlandiran bir yapi olarak tamitilmistir. Luthans ve
arkadaglar1 (2004) psikolojik sermayenin yalnizca bir kisilik veya tutum 6zelligi olmadigini,
daha ziyade hedeflenen miidahaleler yoluyla etkilenebilen ve gelistirilebilen durum benzeri

bir nitelik oldugunu vurgulamistir (Luthans ve ark., 2015).

Psikolojik sermayenin gelisimi, pozitif psikolojideki dnceki ¢alismalarla, 6zellikle
de optimal igleyise katkida bulunan insani giiglii yonler ve erdemlere yapilan vurguyla
onemli Olclide sekillenmistir. Luthans ve arkadaglart bu ilkeleri bir isyeri ortaminda
uygulamaya calismis ve psikolojik sermayenin 6ziinii olusturan dort temel psikolojik

kaynagi (6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik) belirlemislerdir (Luthans, Avolio,
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Avey ve Norman, 2007). Bu kaynaklar, isyeri sonuglar1 iizerindeki olumlu etkilerinin gorgiil
olarak gosterilmesine ve egitim, uygulama yoluyla gelistirilebilme kapasitelerine dayanarak

secilmistir (Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011).

Ayrica, psikolojik sermaye, kokleri pozitif psikolojiye dayanan insan sermayesi,
sosyal sermaye ve finansal sermaye de dahil olmak iizere, Orgiitsel ¢alismalarda yaygin
olarak tartisilan geleneksel sermaye bigimlerinden ayirt edilebilir. insan sermayesi kavramai,
calisanlarin iglerine katkida bulunduklar bilgi, beceri ve yetenekleri ifade etmektedir. Sosyal
sermaye ise kuruluslar i¢indeki ve arasindaki aglardan, iligkilerden ve sosyal baglantilardan
elde edilen degeri kapsar. Finansal sermaye ise kuruluslarin hedeflerine ulasmak icin

kullandiklar1 somut parasal kaynaklari ifade etmektedir (Luthans vd., 2015).

Buna karsilik, psikolojik sermaye bireylerin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik gibi psikolojik kaynaklarina odaklanmakta, bunlar beseri ve sosyal sermayede
somutlasan teknik beceriler veya sosyal baglantilardan farklidir (Luthans vd., 2015). insan
sermayesi, sosyal sermaye ve finansal sermaye Orgiitsel basar1 i¢in gerekli olsa da, bunlarin
genellikle statik oldugunu ve kisa vadede kolayca degistirilemeyecegini belirtmek
onemlidir. Bu diger sermaye tiirlerinin aksine, psikolojik sermaye durumsaldir, yani
dinamiktir ve odaklanmis miidahaleler yoluyla zaman icinde gelistirilebilir (Newman,
Ucbasaran, Zhu ve Hirst, 2014). Bu gelisimsel 6zellik, psikolojik sermayeyi, stirekli
adaptasyon ve psikolojik dayaniklilik kapasitesinin rekabet avantajinin siirdiiriilmesi i¢in

gerekli oldugu modern kuruluslarda 6zellikle degerli bir varlik haline getirmektedir.

Psikolojik sermaye ile geleneksel sermaye big¢imleri arasindaki fark, pozitif
psikolojinin érgiit teorisine yaptigi énemli bir katkinin altii gizmektedir. Insan sermayesi
bireyin bilgi birikimi, sosyal sermayesi de sosyal baglantilar ile ilgiliyken, psikolojik
sermaye bireyin psikolojik giicleri ve yeteneklerine odaklanmaktadir (Luthans vd., 2004).
Ayrica, kullanildikca azalabilen finansal sermayenin aksine, psikolojik sermaye bireyler
olumlu davranis ve deneyimlerde bulundukg¢a biiyiliyebilir ve daha saglam hale gelebilir
(Luthans ve Youssef-Morgan, 2017). Bu biiyiime kapasitesi, Psikolojik sermayeyi uzun
vadeli performans ve refahi tesvik etmek isteyen kuruluslar i¢in degerli bir kaynak haline

getirmektedir.
4.3.3. Psikolojik sermayeyi destekleyen teoriler

Psikolojik sermayenin gelistirilmesi, pozitif psikoloji ve kaynaklarin korunmasi

teorisi de dahil olmak {izere cesitli temel teorik cercevelere dayanmaktadir. Bu teorik
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perspektifler, psikolojik sermayenin c¢alisan sonuglarini iyilestiren psikolojik bir kaynak

olarak nasil iglev gordiigiiniin anlasilmasi i¢in temel olusturmaktadir.

4.3.3.1. Pozitif psikoloji

Psikolojik sermayenin temel teorik dayanagi, insanin giiglii yonlerinin, erdemlerinin
ve optimal igleyisinin incelenmesiyle ilgilenen pozitif psikoloji ilkelerinden tiiretilmistir
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Luthans ve arkadaslar1 psikolojik sermayeyi
kavramsallastirirken, 6zellikle de is performansini ve refahi artirabilecek pozitif psikolojik
durumlarin gelistirilmesini vurgularken bu cerceveden onemli Olgiide yararlanmislardir

(Youssef-Morgan ve Luthans, 2013).

4.3.3.2. Kaynaklarin korunmasi teorisi

Kaynaklarin Korunmasi1 Teorisi psikolojik sermayenin bir diger onemli teorik
dayanagini olusturmaktadir (Hobfoll, 1989). Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (COR),
bireylerin stresle basa c¢ikabilmek ve hedeflerine ulasabilmek icin kaynaklari elde etme,
koruma ve muhafaza etme giidiisiine sahip olduklarini 6ne siirmektedir. Bu baglamda,
kaynaklar maddi varliklarla sinirli olmay1p 6z yeterlilik, umut ve dayaniklilik gibi psikolojik
ve duygusal kaynaklar1 da kapsamaktadir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’ne gore, bu tiir
psikolojik kaynaklara sahip olmak, bireylerin 6zellikle zorlu is ortamlarinda stresle etkili bir

sekilde basa ¢ikmalarini ve refahi siirdiirmelerini saglar (Hobfoll vd., 2018).

Psikolojik sermaye, isyeri stresinin olumsuz etkilerini azaltmada ve olumlu
sonuglar1 tesvik etmede psikolojik kaynaklarin roliine yaptigi vurgu bakimindan
Kaynaklarin Korunmasi1 Teorisi ile uyumludur. Yiiksek diizeyde psikolojik sermaye
sergileyen caligsanlar, psikolojik kaynaklarin1 daha iyi koruyup yonetebilmekte ve boylece
sikintilarla karsilastiklarinda bile performanslarini ve refahlarini koruyabilmektedir (Avey
vd., 2011). Kaynaklarin Korunmasi Teorisi teorisinin ongoérdiigii gibi bu kaynaklar
yenileme ve gelistirme kapasitesi, psikolojik sermayeyi uzun vadeli dayaniklilik ve

stirdiiriilebilir tiretkenlik i¢in degerli bir varlik haline getirmektedir (Hobfoll ve ark., 2018).

Pozitif psikolojik sermayenin teorik temelleri, pozitif psikoloji ve kaynak temelli
teorilerin bir araya gelisini yansitmaktadir. Bu entegrasyon, psikolojik sermayeyi sadece
bireysel ve orgiitsel performansi artirmakla kalmayip ayni1 zamanda giderek daha karmasik
ve degisken hale gelen bir is ortaminda uyum ve dayaniklilig1 tesvik eden ¢cok onemli bir

psikolojik kaynak olarak konumlandirmaktadir.
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4.3.4. Psikolojik sermayeyi olusturan bilesenler

Psikolojik sermaye; 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik olmak tizere dort
temel psikolojik kaynaktan olusmaktadir. Bu bilesenlerin her biri, orgiitsel ortamlarda

calisan performansini, motivasyonunu ve refahini artirmada kritik 6neme sahiptir.

4.3.4.1. Oz yeterlilik (giiven)

Psikolojik sermaye baglaminda 6z yeterlilik, bireyin zorluklarla ytlizlesme ve bir dizi
orgiitsel gorevi etkili bir sekilde yerine getirme kapasitesine duydugu giiven olarak
kavramsallastirilir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Daha genel 6zgiliven kavramlarinin aksine,
0z yeterlilik goreve 6zgiidiir ve kisinin belirli durumlarda basarili olma kapasitesine iliskin
algisina dayanir. Bandura (2012) tarafindan ortaya konuldugu iizere, 6z yeterlilik bireylerin
duygusal durumlari, biligsel siiregleri, motivasyonel yonelimleri ve orgiitsel baglamlardaki

davranigsal tezahiirleri lizerinde derin bir etkiye sahiptir.

Ayrica, 0z yeterlilik zaman icinde degisebilen dinamik bir yapidir ve psikolojik
sermayenin bilesenlerini karakterize eden durum benzeri niteligi yansitmaktadir. Kisisel
deneyimler, sosyal modelleme, sozlii ikna ve fizyolojik durumlar da dahil olmak iizere bir
dizi faktor tarafindan sekillendirilir (Luthans, Youssef-Morgan ve Avolio, 2015). Bu
kaynaklar, ¢alisan performansini artirmak i¢in tasarlanan miidahaleler i¢in ¢ok 6nemli bir

hedefi temsil eden 6z yeterliligin gelistirilmesini ve artirilmasini kolaylastirir.

Orgiitsel baglamlarda 6z yeterlilik, calisan motivasyonunun ve is performansinin
onemli bir belirleyicisidir. Yiiksek 6z yeterlilige sahip olanlarin zorlu gorevleri iistlenmeleri,
zorluklar karsisinda sebat etmeleri ve stres karsisinda daha fazla dayaniklilik gostermeleri
daha olasidir (Stajkovic, Bandura, Locke, Lee ve Sergent, 2018). Ayrica, proaktif
davraniglarda bulunma, biiyiime firsatlar1 arama ve Orgiitsel yenilige katkida bulunma
olasiliklar1 daha yiiksektir (Walumbwa vd., 2017). Tersine, diisiikk 6z yeterlilik, 6zellikle
yiiksek baski ortamlarinda kendinden siiphe duymaya, motivasyonun azalmasina ve

performansin diismesine neden olabilir.

Arastirmalar, 6z yeterliligin ustalik deneyimleri, sosyal destek ve orgiitlerdeki geri
bildirim sistemleri aracilifiyla gelistirilebilecegini gostermektedir (Luthans vd., 2015).
Ornegin, c¢alisanlarm destekleyici bir ortamda yeteneklerini ve yetkinliklerini
gelistirmelerine olanak taniyan 6grenme ve gelisim programlari, 6z yeterliligi 6nemli dl¢iide

artirabilir. Ayrica, liderler yapici geri bildirim ve etkili davraniglarin 6rneklenmesi yoluyla
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0z yeterliligin tesvik edilmesinde 6nemli bir sorumluluk tagimaktadir (Walumbwa vd.,

2017).

4.3.4.2. Umut

Umut yapist hedeflere ulagsma iradesini ifade eden eylemlilik ve bu hedeflere
ulagmak i¢in birden fazla rota belirleme kapasitesini ifade eden yollar olmak tizere iki temel
bilesenden olugmaktadir. Umutlu kisiler sadece hedeflerine ulagma motivasyonuna sahip
olmakla kalmaz, ayn1 zamanda engellerle karsilastiklarinda alternatif yollar iiretmelerini

saglayan biligsel esneklik de gosterirler (Avey vd., 2010).

Orgiitsel baglamlarda umut, sebat, uyum saglama ve yaratic1 problem ¢dzmeyi tesvik
eden psikolojik bir kaynak olarak kavramsallastirilabilir. Yiiksek diizeyde umut sergileyen
calisanlarin iddiali hedefler belirleme ve zorluklarla karsilastiklarinda yenilik¢i ¢ozliimler
gelistirme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu gosterilmistir. Bu da is performansi ve
memnuniyet diizeylerinin artmasina katkida bulunmaktadir (Luthans ve Youssef-Morgan,
2017).

Hedef belirleme, umudun gelistirilmesi ve siirdiiriilmesinde temel bir siireci temsil
eder. Acikca tanimlanmis hedefleri olan ¢alisanlarin, basariya ulagmak i¢in motivasyonlarini
artiran bir eylemlilik duygusuna sahip olma olasiliklarinin daha yiliksek oldugu
varsayilabilir.  Orgiitsel ~ baglamlarda, umudun varlign calisanlarin  zorluklarla
karsilastiklarinda bile odaklanmalarini ve motivasyonlarini korumalarini saglar (Snyder vd.,
2002). Bu dayaniklilik, ¢aliganlarin siirekli olarak yeni zorluklara uyum saglamalari gereken

dinamik ¢aligma ortamlarinda 6zellikle degerlidir.

Umudun yol bileseni, hedefe ulasmaya yonelik farkli rotalar1 belirleme ve
yonlendirme kapasitesini yansittigi i¢in ayni derecede dnemlidir. Saglam yol diislincesine
sahip olanlar, engellerin iistesinden gelmek, yeniden strateji belirlemek ve gerektiginde
yaklagimlarini uyarlamak i¢in daha donanimlidir. Bu esneklik, umudu algilanan orgiitsel
ceviklik ve uyarlanabilirlik agisindan ¢ok 6nemli bir unsur haline getirmektedir (Rego,
Sousa, Marques ve Cunha, 2012). Mevcut arastirmalar, destekleyici liderlik, hedef uyumu
ve stirekli geri bildirim yoluyla bir umut kiiltiirii gelistiren orgiitlerin daha yiiksek diizeyde

calisan baglilig1 ve performansi elde ettigini gdstermektedir (Avey vd., 2010).

4.3.4.3. lyimserlik
Iyimserlik kavramu, bireyin olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasinin muhtemel olduguna

ve zorluklarin iistesinden gelebileceklerine inandiklari, gelecege dair olumlu bir beklentiye
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sahip olmalar1 olarak tanimlanabilir (Carver, Scheier ve Segerstrom, 2010). Orgiit
baglaminda, gercek¢i iyimserlik psikolojik sermayenin Onemli bir unsurunu
olusturmaktadir, ¢iinkii calisanlar1 yapici bir bakis agisini siirdiiriirken potansiyel engeller ve
olumsuzluklara kars1 dikkatli olma konusunda gii¢clendirmektedir (Luthans vd., 2015). Bu
dengeli bakis agisi, iyimser ¢alisanlarin gorevlere sevk ve sebatla yaklagsmalarini saglarken,

ayn1 zamanda onlar1 cesaretleri kirilmadan aksiliklerle basa ¢ikabilecek sekilde donatir.

Bunun aksine, gergek¢i olmayan iyimserlik rehavete veya olast zorluklara karsi
yeterince hazirlik yapilmamasina neden olabilir ve bu da nihayetinde kotii karar alma veya
karsilanmayan beklentiler gibi olumsuz sonuglara yol agabilir. Bu sekilde, psikolojik
sermayede iyimserligin islevi stratejik pozitiflik olarak tanimlanabilir. Buna gore orgiitsel
yasamin dogasinda var olan talepler ve riskler konusunda pragmatik bir farkindaligi

korurken umutlu ve ileri goriislii olmay1 temsil etmektedir (Carver vd., 2010).

Iyimserligin ¢alisan motivasyonunu ve bagliligini artirmadaki rolii ¢ok énemlidir.
Iyimser calisanlar, zorluklar1 gecici ve asilabilir olarak algilamaya daha yatkin
olduklarindan, daha yiiksek diizeyde azim gosterme egilimindedirler (Avey vd., 2011). Bu
inang, kontrol duygusunu besler ve c¢alisanlar1 aksiliklerle karsilastiklarinda bile ¢aba
gostermeye tesvik eder. Dahasi, iyimser ¢alisanlarin proaktif davranislarda bulunma, gelisim
firsatlarin1 takip etme ve Orgiitsel hedeflere katkida bulunma olasiligi daha yiiksektir
(Luthans vd., 2015).

Ayrica, tyimserlik strese karsi bir tampon gorevi goriir, ¢iinkii olumlu bir bakis
acisina sahip bireyler is yerindeki zorluklarla basa ¢ikmak ve refah duygusunu siirdiirmek
icin daha donanimlidir (Avey vd., 2010). Bu durum, pozitifligi ve uzun vadeli bir bakis
acisim1 slirdiirme kapasitesinin ¢alisan performansinit ve elde tutmayi onemli Olclide

etkileyebilecegi yiiksek stresli ortamlarda 6zellikle 6nemlidir (Carver ve ark., 2010).

4.3.4.4. Dayamkhhk

Dayaniklilik, sikintilardan kurtulma, degisime uyum saglama ve zorluklar karsisinda
ilerlemeye devam etme kapasitesi olarak tanimlanabilir (Luthans vd., 2015). Psikolojik
sermaye baglaminda dayaniklilik, bir bireyin sikintilardan kurtulma ve hedeflerine dogru
olumlu bir yoriingeyi silirdiirme kapasitesi olarak tanimlanabilir. Dayaniklilik, kisisel
ozellikler, sosyal destek ve c¢evresel faktorler de dahil olmak iizere bir dizi faktdrden

etkilenen dinamik bir siirectir (King vd., 2016).
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Orgiitsel baglamlarda, dayaniklilik; dalgalanma, belirsizlik, karmasiklik ve
muglaklik ile karakterize edilen ortamlarda faaliyet gosteren calisanlar icin ozellikle
degerlidir. Bu tiir ortamlarda, stirekli uyum saglama ve aksiliklerden kurtulma kapasitesi
uzun vadeli basar1 igin kritik 6neme sahiptir. Yiiksek diizeyde dayamiklilik gosteren
calisanlar stresle daha iyi basa ¢ikabilmekte, istenen sonuglara odaklanmayi siirdiirebilmekte

ve zorlu kosullarda bile performanslarini devam ettirebilmektedir (King vd., 2016).

Kuruluslarin, destekleyici liderligin saglanmasi, psikolojik giivenlik kiiltiiriiniin
olusturulmasi ve kisisel gelisim i¢in kaynak tahsisi de dahil olmak iizere ¢esitli stratejiler
yoluyla dayaniklilig1r gelistirmesi miimkiindiir. Liderlik, uyum saglayic1 davranislari
modelleyerek, acik iletisimi tesvik ederek ve c¢alisanlarin sikinti  donemlerinde
desteklendiklerini hissettikleri bir ortami tesvik ederek dayanikliligin gelistirilmesinde
onemli bir rol oynamaktadir (Harms, Brady, Wood ve Silard, 2018). Diger taraftan
calisanlarin becerilerini gelistirmeleri, sorun ¢ozme siirecine katilmalari ve gorevler
tizerinde ustalik kazanmalari igin firsatlar saglanmasi, gelecekteki zorluklarla basa ¢ikma

becerilerine olan giivenlerini artirarak dayanikliligi artirabilir (King vd., 2016).

Stres yonetimi, farkindalik ve duygusal diizenlemeye odaklanan egitim
programlarinin da calisanlarin zorluklarla basa ¢ikmak i¢in gereken psikolojik araglari
gelistirmelerine yardimci olarak dayanikliligi artirdigi goriilmiistiir. Bu tiir miidahaleler
sadece bireysel refaha katkida bulunmakla kalmaz, ayni zamanda genel Orgiitsel
dayaniklilig1 da artirir. Aksilikler karsisinda hizla toparlanabilen calisanlar tiretkenliklerini

daha 1iyi siirdiirebilmekte ve kurumun basarisina katkida bulunabilmektedir (Luthans ve

Youssef-Morgan, 2017).
4.3.5. Psikolojik sermaye ile temel orgiitsel degiskenler arasindaki iliski

Psikolojik sermaye ile temel orgiitsel degiskenler arasindaki iliski alan yazinda
bir¢cok arastirmada kapsamli bir sekilde incelenmis ve calisanlarin tutum, davranig ve
performanslarint sekillendirmedeki 6nemli roliiniin alt1 ¢izilmistir. Kavramin orglitsel
ortamdaki etkisinin daha kapsamli bir sekilde anlasilmasini saglamak amaciyla psikolojik
sermaye ile algilanan 6rgiitsel ¢eviklik, kisilik degiskenleri ve ¢alisan performansi arasindaki

etkilesimi bu arastirmada da daha derinlemesine incelenecektir.

Psikolojik sermayenin c¢alisan performans oOlgiitleri ilizerindeki etkisi énemli bir
arastirma konusudur. Yiiksek diizeyde psikolojik sermaye ile gorev performansi, ve

yenilik¢i davraniglar da dahil olmak iizere birgok arastirmada irdelenmis ve ¢alisan
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performansi arasinda pozitif bir korelasyon tespit edilmistir (Avey, Reichard, Luthans ve
Mhatre, 2011). Oz yeterliligi, umudu, iyimserligi ve dayaniklihigi daha yiiksek olan
calisanlarin daha fazla katilim gosterdigi, iistliin problem ¢6zme becerileri sergiledikleri ve
zorluklar karsisinda daha fazla sebat gosterdikleri goriismiistiir (Luthans, Avolio, Avey ve

Norman, 2007).

Ozellikle 6z yeterlilik, calisanlarin gorevlerine giivenle yaklasmalarini saglayarak
daha iyi hedeflere ulagilmasimni ve daha yiiksek performans elde edilmesini saglamaktadir
(Stajkovic ve Luthans, 1998). Umut, zorlu hedeflerin belirlenmesini ve bu hedeflere ulasmak
icin ¢oklu yollarin gelistirilmesini tesvik ederek iiretkenligin ve yaraticiligin artmasini
saglayabilir. Iyimserlik, calisanlarin motivasyonlarini ve gelecekteki sonuglara dair olumlu
bakis acilarmi korumalarmi saglarken, dayaniklilik bireylerin aksiliklerden hizla
kurtulmalarini ve bdylece olumsuz kosullarda bile performanslarini siirdiirmelerini saglar
(Youssef ve Luthans, 2007). Psikolojik sermayenin bu bilesenleri toplu olarak, ¢alisanlarin
karmagik ve dinamik is ortamlariyla basa ¢ikma becerilerini gelistirmeye hizmet eder ve

boylece iistiin i performansina katkida bulunur.

Yiiksek psikolojik sermayenin de is tatmini tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu ortaya
konmustur. Psikolojik sermayesi yiiksek olan bireylerin olumlu bakis agilari, hedefe ulasma
yonelimleri ve stresle basa ¢ikma becerilerinin bir sonucu olarak daha fazla is tatmini yasama
olasiliklar1 daha yiiksektir (Avey vd., 2011). Psikolojik sermaye, ¢alisanlarin is tatmininin
temel unsurlar1 olan kisisel basar1 ve tatmin duygusunu gelistirmelerini saglamaktadir

(Luthans, Youssef-Morgan ve Avolio, 2015).

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin 6rgiitte kalma ve drgiitiin hedeflerine katkida bulunma
istegiyle kendini gosteren, orgiite duydugu psikolojik bag olarak tanimlanabilir. Psikolojik
sermaye, orgiitsel bagliligin 6nemli bir belirleyicisi olarak tanimlanmistir; ¢alisanlar yliksek
diizeyde psikolojik sermaye'e sahip olduklarinda orgiitlerine daha fazla sadakat ve baglilik

gosterirler (Luthans ve Youssef-Morgan, 2017).

Psikolojik sermayenin dayamiklilik bileseni, calisanlarin  zorluklarla basa
cikabilmelerini ve Orgiitsel degisim veya kriz donemlerinde bile baghliklarim
stirdiirebilmelerini saglar. Bir dizi ¢alisma, isgiicli arasinda psikolojik sermayeyi tesvik
etmek i¢in yatirim yapan kuruluslarin daha diisiik is giicii devri ve daha yiiksek elde tutma
oranlar1 yasadiklarini gostermistir. Bu durum, psikolojik sermayenin ile orgiitsel baglilik

arasindaki pozitif iliskiden kaynaklanmaktadir (Avey vd., 2011).
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Calisan devri konusu, artan maliyetlere ve degerli insan sermayesinin kaybina yol
actigr i¢in kurulugslar i¢in 6nemli bir zorluk teskil etmektedir. Psikolojik sermayenin
tilkenmislik ve strese karsi bir tampon saglayarak isten ayrilma niyetlerini azaltmada
koruyucu bir islev gordiigii gosterilmistir (Avey ve ark., 2010). Daha yiiksek diizeyde
psikolojik sermayeye sahip olan calisanlarin, isten ayrilma niyetinin olusmasindan 6nce
siklikla goriilen duygusal tiikenme ve isten ayrilma durumlarimi yasama olasiliklart daha

diistiktiir.

Ozellikle dayaniklilik, ¢alisanlarin isyerinde karsilastiklar: stres faktorleriyle basa
cikabilmelerini saglayarak tiilkenmislik durumuna ulagsmalarin1 engellemede ¢ok 6nemli bir
rol oynar. Ayrica, umut ve iyimserlik kisinin igine ve kurum igindeki gelecek firsatlara
olumlu bakmasina katkida bulunur ve bu da isten ayrilma olasiligini azaltir (Luthans vd.,

2007).

4.4. Psikolojik Sermaye, Algilanan Orgiitsel Ceviklik, Kisilik Ozellikleri ve Cahsan

Performansi Arasindaki Iliski

Psikolojik sermaye, is performansi, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisinin yan1 sira, algilanan orgiitsel ¢eviklik, kisilik 6zellikleri ve ¢alisan
performansi ile de yakindan iliskilidir. Psikolojik sermayenin bireysel performansi ve refahi
artirdigt ve daha genig Orglitsel basariya katkida bulundugu kanitlanmistir. Psikolojik
sermaye, uyum saglama kabiliyetini, hedefe yonelik sebati ve olumlu bir bakis agisini tesvik
ederek, belirsizlik karsisinda orgiitsel dayaniklilig1 ve esnekligi desteklemede hayati bir rol

oynamaktadir (Luthans ve Youssef-Morgan, 2017).

Algilanan orgiitsel ¢eviklik, bir orgiitiin ¢evresindeki degisikliklere hizli ve verimli
bir sekilde uyum saglama kapasitesi olarak tanimlanabilir ve bdylece orgiit dinamik ve
rekabetci pazarlarda gelisimini saglar. Oz yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
diizeyleri yiiksek olan calisanlar, ¢evik ¢aligma ortamlarinin dogasinda var olan belirsizlik
ve karmagikligin iistesinden gelmek i¢in daha iyi konumlandiklarindan, psikolojik sermaye

algilanan orgiitsel ¢evikligin hayati bir destekleyicisidir (Shin, Taylor ve Seo, 2012).

Alan yazindaki arastirmalar sonuglarinda goriildiigli iizere; psikolojik sermayesi
giiclii olanlar daha uyumlu, degisime agik ve zorluklardan hizli bir sekilde kurtulma
yetenegine sahiptir; bunlarin hepsi ¢evik kuruluslar icin vazgegilmez oOzelliklerdir.

Psikolojik sermaye proaktif bir zihniyeti tesvik ederek c¢alisanlar1 yeni firsatlari
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kucaklamaya, yenilik yapmaya ve hizli tempolu ortamlarda etkili bir sekilde isbirligi

yapmaya yonlendirir.

Ayrica, psikolojik sermaye ile kisilik degiskenleri arasindaki etkilesim, psikolojik
sermayenin Makyavelizm ve narsisizm gibi belirli kisilik 6zelliklerinin zararli etkilerini
dengelemek icin kullanilabilecegini ve disadoniikliik, sorumluluk ve deneyime acikligin

yapici 6zelliklerini vurgulayabilecegini gostermektedir (Grijalva ve Newman, 2015).

Psikolojik sermaye ile kisilik degiskenleri arasindaki iligki karmasik ve cok
yonlidiir. Psikolojik sermaye, Makyavelizm, narsisizm, disadoniikliik, sorumluluk ve
deneyime agiklik gibi bir dizi kisilik 6zelligi ile etkilesime girerek ¢alisan performansini

cesitli sekillerde etkilemektedir.

Makyavelizm: Bu kisilik 6zelligi siklikla manipiilasyon, sinizm ve giiven eksikligi
gibi oOzelliklerle iliskilendirilir. Makyavelist bireyler belirli baglamlarda hala yiiksek
performans sergileyebilseler de psikolojik sermaye etik davranisi, prososyal tutumlari ve is
birligini tesvik ederek Makyavelizmin olumsuz etkilerini azaltmaya hizmet eder (Judge ve

Zapata, 2015).

Narsisizm: Narsisizm, benlige asir1 odaklanma ve hayranlik ihtiyaci ile tanimlanir.
Narsisistik bireyler 6zgiliven sergileyebilseler de, 6z yeterlilikleri abartili ve gergekei
olmayabilir. Bunun aksine, psikolojik sermaye dengeli bir 6z yeterlilik duygusunu tesvik
ederek bireylerin ger¢ekei beklentiler i¢inde olmalarini ve bagkalariyla daha etkili bir sekilde
is birligi yapmalarini saglar (Grijalva ve Newman, 2015).

Disadoniikliik: Genellikle disadoniik olarak adlandirilan, yiliksek enerji ve sosyallik
ile karakterize edilen bireyler, yiiksek psikolojik sermaye seviyelerinden onemli dl¢iide
faydalanma egilimindedir.  Psikolojik sermayenin iyimserlik ve umut bilesenleri,
disadoniiklerin olumlu duygusal durumlara yonelik dogal egilimleriyle tutarlidir ve boylece

ozellikle igbirligine dayali veya miisteriye doniik rollerde performanslarini daha da artirir

(Avey vd., 2011).

Sorumluluk: Sorumluluk veya vicdanlilik, 6z disiplin ve giivenilirlik ile giiglii bir
sekilde iliskilidir. Yiiksek diizeyde sorumluluk ve psikolojik sermaye sergileyen
calisanlarin, gorev duygularin1 bagsar1 icin gerekli pozitif psikolojik kaynaklarla

birlestirdikleri igin iistiin is performansi géstermeleri muhtemeldir (Judge ve Zapata, 2015).
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Deneyime Aciklik: Bu 6zellik, yeni fikirleri ve deneyimleri kabul etme ve bunlarla
ilgilenme egiliminin bir gostergesidir. Hem deneyime agiklik hem de psikolojik sermayeyi
yiiksek olan kisiler, merak ve esnekliklerini psikolojik sermayenin dayaniklilik, iyimserlik
ve hedef belirleme kapasiteleriyle birlestirdikleri i¢in dinamik calisma ortamlarinda

gelismeleri muhtemeldir (Rego vd., 2012).

Psikolojik sermaye ve kisilik Ozellikleri arasindaki etkilesim, c¢alisan
performansinda gozlemlenen bireysel farkliliklara katkida bulunmaktadir. Ornegin, hem
yiiksek psikolojik sermaye hem de disadoniikliik 6zelliklerine sahip calisanlar isbirligine
dayali gorevlere ve liderlik rollerine daha yatkindir. Buna karsilik, sorumluluk sahibi
calisanlar, sebat ve detaylara dikkat gerektiren gorevlerde daha basarili olabilirler. Ayrica,
giiclii psikolojik sermayeye sahip calisanlar stres ve zorluklar karsisinda daha dayaniklidir,
bu da zorlu ¢aligma ortamlarinda bile ytiksek performanslarini siirdiirmelerini saglar (Avey

vd., 2011).

Yiiksek psikolojik sermaye ile olumlu kisilik 6zelliklerinin (6rn. deneyime agiklik ve
sorumluluk) bir araya gelmesi, genel is performansini artiran sinerjik bir etki yaratir. Tersine,
psikolojik sermaye, etik davranisi, duygusal diizenlemeyi ve kolektif hedeflere baglilig
tesvik ederek karanlik kisilik 6zelliklerinin (6rnegin Makyavelizm ve narsisizm) zararl
etkilerini dengeleyebilir ve sonugta bireysel ve orgiitsel sonuglarin artmasina yol agabilir

(Grijalva ve Newman, 2015).
4.5. Kisilik Ozelliklerinin Bigimleyici Etkisi
4.5.1. Dayamkhhk boyutunun bi¢imleyici etkisi

Psikolojik sermaye, bireylerin olumlu psikolojik durumlarini ifade eden ve umut,
iyimserlik, 6z-yeterlilik ve dayaniklilik gibi unsurlari kapsayan bir kavramdir (Luthans vd.,
2007). Bu baglamda, dayaniklilik boyutu, bireylerin stresli ve belirsiz durumlarla basa ¢cikma
kapasitesini ve zorluklardan gii¢lenerek ¢ikma yetenegini ifade eder. Algilanan orgiitsel
ceviklik ve isgdren performansi iligskisinde dayaniklilik, ¢alisanlarin ¢evik organizasyonlarin
getirdigi hizli degisim ve yeniliklere uyum saglamasinda kritik bir bi¢imleyici rol oynar.
Dayanikli ¢alisanlar, organizasyonel degisimlere karsi daha olumlu bir tutum sergileyerek
performanslarmi koruyabilir veya artirabilir. Ornegin, cevik bir organizasyonda yiiksek
dayaniklilik diizeyine sahip bir calisan, degisen siire¢lerden kaynaklanan stres ve
belirsizlikle basa ¢ikabilir, bu da isgoren performansini olumlu etkiler (Sonnentag ve Frese,
2002).

53



Dayaniklilik, ¢cevik organizasyonlarin dinamik ve rekabet¢i ortamlarinda galisanlarin
adaptasyon kabiliyetini artirir. Ozellikle belirsizlik ve degisimin yogun oldugu durumlarda,
dayaniklilik boyutunun yiiksek oldugu bireylerin, isgdren performansimin olumsuz
etkilenme olasilig1 daha diisiiktiir. Fredrickson’un (2001) genisleme ve insa teorisine gore,
dayaniklilik, bireylerin stres altinda bile olumlu duygularini stirdiirerek yenilik¢i ¢éziimler
tiretmesine ve etkili is sonuglari elde etmesine olanak tanir. Bu baglamda, algilanan 6rgiitsel
ceviklik ve isgdren performanst arasindaki iliskide dayanikliligin bigimleyici etkisi,
calisanlarin psikolojik dayaniklilig1 sayesinde bu iliskinin daha giiclii ve olumlu bir hale
gelmesine olanak tanir. Dayaniklilig: yiiksek ¢alisanlar, ¢evik organizasyonlarda yeniliklere
katkida bulunurken ayni zamanda bireysel ve organizasyonel hedefleri daha etkin bir sekilde

gergeklestirebilir (Luthans vd., 2015).

H2: Algilanan orgiitsel cevikligin is goren performansi iizerindeki etkisinde

dayanikliligin bi¢imlendirici rolii vardir
4.5.2. Makyavelizm boyutunun bicimleyici etkisi

Makyavelizm, bireylerin manipiilatif, stratejik ve ¢ikar odakli davranislar sergileme
egilimlerini ifade eder (Christie ve Geis, 1970). Bu kisilik 6zelligi, algilanan orgiitsel
ceviklik ve iggdren performans: arasindaki iliskide hem olumlu hem de olumsuz etkiler
yaratabilecek bir moderatdr olarak degerlendirilebilir. Yiiksek Makyavelist egilimlere sahip
bireyler, ¢evik organizasyonlarin dinamik ve belirsiz ortamlarinda stratejik diistinme
kapasiteleri sayesinde degisim siire¢lerini daha etkili bir sekilde yonetebilirler. Bu bireyler,
organizasyonun g¢ikarlarini gozetme kisvesi altinda kendi bireysel hedeflerini 6n plana
cikarabilir ve ceviklikten dogan firsatlar1 kendi lehlerine cevirebilirler. Bu durum, kisa
vadede isgdren performansini artirabilir, ancak uzun vadede organizasyonel giiven ve

isbirligi ortamin1 zedeleyebilir (Jones ve Paulhus, 2009).

Diger taraftan, Makyavelist bireylerin etik degerlere ve ekip ¢alismasina diigiik
baglilik géstermesi, cevik organizasyonlarin gerektirdigi isbirligi ve seffaflik kiiltiirtine zarar
verebilir. Bu bireyler, hizli1 degisim siireclerinde manipiilatif stratejiler gelistirerek takim
arkadaslarinin  performansimni  olumsuz etkileyebilir. Dahling ve digerleri (2009),
Makyavelist bireylerin bireysel basariya odaklanma egiliminin, takim dinamiklerini ve
dolayisiyla isgoren performansini olumsuz yonde etkileyebilecegini 6ne slirmiistiir. Bu

baglamda, Makyavelizmin moderator etkisi, algilanan oOrgiitsel ceviklik ve isgdren
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performansi arasindaki iligkinin yoniinii ve giiciinii, organizasyonun kiiltiirel yapis1 ve

liderlik uygulamalarina bagl olarak degistirebilir.

H3: Algilanan orgiitsel cevikligin is goren performansi iizerindeki etkisinde

Makyavelist kisilik 6zelliginin bigimlendirici rolii vardir.
4.5.3. Narsisizm boyutunun bicimleyici etkisi

Narsisizm, bireylerin kendilerini asir1 derecede dnemsemesi, dis onaya gereksinim
duymasi ve genellikle liderlik pozisyonlarina yonelik gii¢lii bir arzu duymasiyla tanimlanir
(Raskin ve Hall, 1979). Bu kisilik 6zelligi, algilanan 6rgiitsel ¢ceviklik ve isgoren performansi
arasindaki iligkide ¢ift yonlii bir moderator rolil oynayabilir. Pozitif bir baglamda, narsisistik
bireylerin yiiksek oOzglivenleri ve kendini ©on plana c¢ikarma egilimleri, c¢evik
organizasyonlarin gerektirdigi hizli karar alma siireglerinde etkin olabilir. Bu bireyler,
belirsizliklere karsi risk alarak yenilik¢i c¢oziimler iiretebilir ve bireysel basarilarini
organizasyonel basartya doniistiirebilir (Emmons, 1987). Ancak, bu etki genellikle bireyin

kisa vadeli ¢ikarlarina odaklandigi i¢in siirdiiriilebilir bir katki saglamayabilir.

Negatif bir baglamda ise narsisizm, organizasyonel ¢eviklik ve isgdren performansi
arasindaki iligkiye zarar verebilir. Campbell ve Campbell (2009), narsisist bireylerin
catigmaya egilimli olduklarmi ve genellikle ekip c¢aligmasinda sorunlara yol agtiklarini
vurgulamaktadir. Cevik bir organizasyonda, siirekli degisim ve isbirligi gereksinimi,
narsisist bireylerin bireysel ¢ikarlarin1 6n planda tutmalar1 nedeniyle zarar gorebilir. Bu
bireylerin, ¢eviklik ortaminda diger ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkileyerek takim
dinamiklerini bozma ihtimali yiiksektir. Dolayisiyla, narsisizm, algilanan orgiitsel ¢eviklik
ve isgoren performansi arasindaki iliskinin yoniinii, bireyin narsisizminin yogunlugu ve
organizasyonun kiiltiirel yapisina bagli olarak degistirebilir.

H4: Algilanan orgiitsel ¢evikligin is goren performansi tizerindeki etkisinde narsist
kisilik 6zelliginin bigimlendirici rolii vardir.

4.5.4. Disadoniikliik boyutunun bi¢imleyici etkisi

Disadontikliik, bireylerin sosyal, enerjik ve disa doniik davraniglar sergileme
egilimlerini ifade eder ve Bes Faktor Kisilik Modeli’nde 6nemli bir kisilik boyutudur (Costa
ve McCrae, 1992). Disadoniikliik, algilanan orgiitsel g¢eviklik ve isgdren performansi

arasindaki iliskide pozitif bir moderatdr rolii oynayabilir. Cevik organizasyonlarda degisen

kosullara hizla uyum saglamak ve yenilikc¢i fikirler liretmek, bireylerin sosyal etkilesim
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yetenegi ve isbirligi yapma kapasitesine baglhdir. Disadontik bireyler, iletisim becerileri ve
enerji diizeyleri sayesinde ekip icinde liderlik roli iistlenebilir ve g¢eviklik siireclerinin
gerektirdigi isbirligini destekleyebilir. Ornegin, disadoniik bir calisan, organizasyonel
degisim siireclerinde diger calisanlar1 motive ederek hem bireysel hem de takim

performansini artirabilir (Barrick vd., 2001).

Ancak disadoniikliigliin asir1 derecede yiiksek oldugu durumlarda, bu 6zelligin
algilanan orgiitsel ¢eviklik ve isgoren performanst iligkisinde karmasik etkiler yaratabilecegi
de goz onilinde bulundurulmalidir. Disadoniik bireylerin sosyal etkilesime ve dissal ddiillere
asir1 odaklanmasi, organizasyonel g¢evikligin gerektirdigi stratejik ve analitik diisiinme
slireglerini golgede birakabilir (Judge vd., 1999). Ayrica, disadoniikligiin diisiik oldugu
bireylerin ise organizasyonel degisim siire¢lerinde pasif bir rol {istlenebilecegi ve ¢evikligin
getirdigi firsatlar1 degerlendiremeyecegi soylenebilir. Dolayisiyla, disadoniikliik, algilanan
orgiitsel ceviklik ve isgoren performansi arasindaki iliskinin giliglenmesini saglayabilecek
bir moderatdr olmakla birlikte, bu etkinin derecesi bireyin disadoniikliik diizeyine ve

organizasyonel baglama baglidir.

H5: Algilanan orgiitsel cevikligin is goren performanst iizerindeki etkisinde

disadoniikliik kisilik 6zelliginin bigimlendirici rolii vardir.
4.5.5. Sorumluluk boyutunun bicimleyici etkisi

Sorumluluk, bireylerin diizenli, disiplinli ve gérevlerine bagli olma egilimlerini ifade
eden Bes Faktor Kisilik Modeli’nin (Big Five) temel boyutlarindan biridir (Costa ve
McCrae, 1992). Algilanan orgiitsel g¢eviklik ve isgoren performansi arasindaki iligki
acisindan, sorumluluk boyutu pozitif bir moderatdr etkisi yapabilir. Sorumluluk sahibi
bireyler, cevik organizasyonlarin hizli degisim ve belirsizlikle dolu siireglerinde, islerini
dikkatli ve ozverili bir sekilde yerine getirme egilimindedir. Bu calisanlar, degisim
stireclerinde giivenilir bir durus sergileyerek hem bireysel hem de ekip diizeyinde
performansi artirabilir (Barrick ve Mount, 1991). Ornegin, yiiksek sorumluluk diizeyine
sahip bir birey, organizasyonun stratejik hedeflerine bagli kalarak is stire¢lerini etkin bir

sekilde siirdiirebilir ve ¢evikligin getirdigi firsatlar optimize edebilir.

Bununla birlikte, sorumlulugun asir1 yiiksek oldugu durumlarda, bu kisilik 6zelligi
algilanan orgiitsel c¢eviklik agisindan belirli  sinirlamalar  da  getirebilir.  Cevik
organizasyonlarda degisim ve inovasyon kritik dneme sahipken, sorumlulugu ¢ok yiiksek

bireyler bazen mevcut kurallara ve prosediirlere fazla bagh kalabilir ve bu durum yenilikg¢i
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yaklasimlar1 engelleyebilir (Judge vd., 2002). Ancak genel olarak, sorumluluk boyutunun
varlig1, ¢eviklik siireclerini daha diizenli ve yapilandirilmis hale getirebilir, bu da iggéren
performansini artiran bir faktor olarak islev goriir. Dolayisiyla, sorumluluk, algilanan
orgiitsel ¢eviklik ve iggoren performansi arasindaki iliskiyi gliclendiren bir moderator etkisi
saglayabilir; ancak bu etki, organizasyonun ceviklik diizeyi ve bireyin sorumluluk egiliminin

dengesine baghdir.

H6: Algilanan orgiitsel cevikligin is goren performansi iizerindeki etkisinde

sorumlulugun bigimlendirici rolii vardir.
4.5.6. Deneyime aciklik boyutunun bi¢imleyici etkisi

Deneyime agiklik, bireylerin yeni fikir ve deneyimlere acgiklik diizeyini, yaraticiliga
yatkinligin1 ve Ogrenme istegini ifade eden Bes Faktor Kisilik Modeli’nin 6nemli bir
boyutudur (Costa ve McCrae, 1992). Bu kisilik 6zelligi, algilanan orgiitsel ¢eviklik ve
isgoren performansi arasindaki iligkiyi giiclendiren kritik bir moderator olarak rol
oynayabilir. Cevik organizasyonlar, hizli degisim ve yenilik gerektirir; bu noktada,
deneyime agik bireyler degisim siireclerine daha kolay uyum saglar ve yeni yaklasimlar
gelistirme konusunda daha etkin olabilir. Deneyime agik calisanlar, ¢evikligin gerektirdigi
inovasyon ve problem ¢6zme becerilerini etkin bir sekilde kullanarak isgéren performansini
artirabilir (McCrae ve Costa, 1997). Ornegin, bu bireyler degisim siireclerinde yaratict

fikirler sunarak, organizasyonun stratejik hedeflerine ulasmasina katki saglar.

Bununla birlikte, deneyime acikligin diisiik oldugu bireyler, ¢cevik organizasyonlarda
degisime diren¢ gosterebilir ve bu durum isgdren performansini olumsuz etkileyebilir.
Yiiksek deneyime agiklik ise bireylerin belirsiz durumlarda esnek ve yenilik¢i ¢oziimler
iiretmesine olanak tanir. George ve Zhou (2001), deneyime agikligin 6zellikle karmasik ve
yaratici isler gerektiren baglamlarda is performansini artirict bir rol oynadigini géstermistir.
Bu nedenle, deneyime agiklik, algilanan orgiitsel ¢eviklik ve iggdren performansi arasindaki
iliskiyi pozitif yonde etkileyen bir moderatdr olarak islev goriir. Ancak, bireyin bu 6zelligi
organizasyonel baglamla uyumlu degilse, yenilik¢i yaklasimlar organizasyonel kiiltiire

uyumsuz hale gelebilir, bu da performans tlizerinde karmasik etkiler yaratabilir.

H7: Algilanan orgiitsel cevikligin is goéren performans: {lizerindeki etkisinde

deneyime acikligin bigimlendirici rolii vardir.
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5.  ARASTIRMA

Bu boéliimde arastirmanin verilerinin toplanmasi, veri toplama araglar1 ve verilerin

analizi, analiz bulgularina yer verilmistir.
5.1. Arastirmanin Amaci

Bu tezin amaci, algilanan Orgiitsel ¢evikligin iggoren performansi iizerindeki
etkisinde kisilik oOzellikleri ve dayanikliligin bi¢imlendirici rolii arasindaki iligkinin
incelenmesi amaglanmaktadir. Arastirma, algilanan orgiitsel ¢evikligin bu etkisinde kisilik
Ozellikleri ve dayanikliligin bigimlendirici roliinii ortaya koymay1 hedeflemektedir.
Gliniimiizlin hizli ve yogun rekabet ortaminda, algilanan orgiitsel ¢eviklik, degisimlere uyum
saglama ve bireysel performansin artirilmasi agisindan kritik bir faktdr olarak
degerlendirilmektedir. Bu baglamda, bireylerin kisilik 6zellikleri ve dayaniklilik
diizeylerinin, algilanan Orgiitsel c¢evikligin isgéren performansina olan etkisini nasil
sekillendirdigi analiz edilmistir. Calismanin temel amaci dogrultusunda, katilimecilarin
algilanan algilanan orgiitsel ¢eviklik diizeyleri ve isgdren performansi degerlendirilmistir.
Katilimcilarin kisilik 6zellikleri ve dayaniklilik diizeyleri incelenmis, bu faktdrlerin bireysel
performansa olan katkilar1 detayli bir sekilde ele alinmistir. Demografik degiskenler,
algilanan orgiitsel ceviklik ve iggdéren performansi algilart iizerindeki etkileri agisindan
analiz edilmis, cinsiyet, yas, mesleki deneyim, pozisyon ve egitim durumu gibi degiskenler
dikkate alinmistir. Arastirma, algilanan orgiitsel g¢eviklik, isgéren performansi, kisilik
ozellikleri ve dayamiklilik arasindaki iligkileri belirlemeyi ve bu faktorlerin isgoren
performansini nasil sekillendirdigini anlamay1 hedeflemistir. Algilanan orgiitsel ¢evikligin
1sgoren performansi tizerindeki etkisinde kisilik 6zellikleri ve dayanikliligin bi¢cimlendirici
rolii, diizey ve yon agisindan detayl bir sekilde incelenmistir. Bu ¢alisma, algilanan 6rgiitsel
ceviklik, bireysel performans ve kisilik Ozellikleri arasindaki iliskiler iizerine literatiire

onemli katkilar saglamay1 amaglamaktadir.
5.2. Arastirmamin Modeli

Bu ¢alismada, algilanan orgiitsel ¢evikligin isgoren performansi lizerindeki etkisini
ve bu siirecte kisilik 6zellikleri ile dayanikliligin bi¢imlendirici roliinii incelemek amaciyla,
nicel arastirma yontemlerinden biri olan iligkisel tarama modeline dayali betimsel bir
arastirma gergeklestirilmistir. Iliskisel tarama modeli, mevcut veya ge¢miste yasanan bir
durumun, herhangi bir miidahalede bulunmaksizin, oldugu haliyle analiz edilmesine

odaklanan bir yaklasimdir (Karasar, 2020). Bu model, arastirma konusunu dogal kosullari
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igerisinde inceleyerek, mevcut iliskilerin daha dogru bir sekilde ortaya konulmasini
amaglamaktadir. Arastirma siirecinde, belirlenen ¢alisma grubuna Onceden hazirlanmis
dlgekler uygulanmis ve bu dlceklerden elde edilen veriler analiz edilmistir. Istatistiksel
analizler, arastirmanin amacina hizmet edecek sekilde iki temel kategoriye ayrilmistir. Ilk
olarak, orneklem gruplar1 arasindaki farkliliklar analiz edilmistir. Ikinci olarak ise,
degiskenler arasindaki iligkiler veya bagimliliklar detayli bir sekilde incelenmistir. Bu
yontem, bireyler veya gruplar arasindaki benzerliklerin ve farkliliklarin anlasilmasina katk1
saglamaktadir (Simsek ve Yildirim, 2011). Bunun yani sira, tarama modelinin énemli bir
0zelligi, elde edilen bulgularin genellenebilir olmasidir. Bu model, arastirmadan elde edilen
sonuclarin, daha genis bir kitleye veya farkli baglamlara uygulanabilirligini artirmaktadir.
Arastirmada kullanilan yontem, algilanan orgiitsel ¢eviklik, isgoren performansi, kisilik
ozellikleri ve dayamiklilik arasindaki iligkilerin derinlemesine incelenmesini miimkiin

kilmistir. Arastirmanin modelleri asagidaki sekillerde gosterilmistir.

v g qen Deneyime
Disadoniikliik w Aciklik

H7

Isgdren
Performansi

Orgiitsel
Ceviklik

H2 H3 H4
Psikolojik Sermaye
(Dayaniklilik)

Sekil 5.1. Orgiitsel Cevikligi Isgoren Performansina Etkisinde Disadoniikliigiin,
Sorumlulugun, Deneyime Ag¢ikligin, Dayanikliligin ve Makyavelimin Diizenleyici Etki
Modeli

H1: Algilanan orgiitsel cevikligin isgdren performasi {lizerinde anlamli ve olumlu

etkisi vardir.

H2: Algilanan orgiitsel cevikligin is goéren performans: {iizerindeki etkisinde

dayanikliligin bi¢cimlendirici rolii vardir

59



H3: Algilanan orgiitsel ¢evikligin is goren performansi iizerindeki etkisinde

Makyavelist kisilik 6zelliginin bi¢cimlendirici rolii vardir.

H4: Algilanan orgiitsel ¢evikligin i géren performansi iizerindeki etkisinde narsist

kisilik 6zelliginin bi¢imlendirici rolii vardir.

H5: Algilanan orgiitsel ¢evikligin is goren performansi iizerindeki etkisinde

disadoniikliik kisilik 6zelliginin bigimlendirici rolii vardir.

H6: Algilanan orgiitsel cevikligin is goren performans: {iizerindeki etkisinde

sorumlulugun bigimlendirici rolii vardir.

H7: Algilanan oOrgiitsel cevikligin is goren performans: {iizerindeki etkisinde

deneyime acikligin bi¢imlendirici rolii vardir.
5.3. Arastirmanin Ana Kiitlesi

Arastirmanin evrenini Ankara ili Yenimahalle, Cankaya, Ke¢ioren, Golbasi ve

Etimesgut ilgelerinde bulunan yiiksek teknoloji sektorii galisanlari olusturmaktadir.

Yiiksek teknoloji sektort, ileri diizeyde pazarlama, teknolojik yenilikler ve rekabet
belirsizlikleri ile karakterize edilmektedir (Moriarity ve Kosnik, 1989). Her ne kadar yiiksek
teknoloji kavraminin tizerinde fikir birligine varilmis kesin ve bilimsel bir tanimi bulunmasa
da, pazarlama ve yOnetim literatiiriinde bu kavrami tanimlamaya ydnelik ¢esitli girisimler
mevcuttur. Rexroad (1983) yiiksek teknolojiyi, belirli bir alanin en giinceli olarak tanimlamig
ve laboratuvar ortamindan pratik uygulamalara gecis siirecini destekledigini ileri stirmiistiir.
Grunenwald ve Vernon (1988), yiiksek teknolojiyi; kisa Omdiirlii, gecici yeniliklerle
tanimlanan cihazlar, prosediirler, siirecler, teknikler veya bilimler olarak degerlendirmistir.
Riggs (1983) ise yiiksek teknoloji sirketlerinin 6zelliklerini su sekilde siralamaktadir: yogun
miihendis istihdami, kisa {iriin yasam dongiileri, yiiksek risk profili ve yliksek teknoloji
disindaki sirketlere kiyasla hizli bliylime veya gerileme egilimleri. Bu 6zellikler, yiiksek
teknoloji sirketlerini daha dinamik ve degisken bir yapiya sahip kilmaktadir. Son yillarda
yiiksek teknoloji endiistrilerinde yasanan hizli gelismeler ve bu pazarda faaliyet gosteren
firma sayisindaki artig, rekabetin daha yogun bir sekilde yasanmasina neden olmustur. Bu
durum, firmalar arasinda daha ekonomik ve fonksiyonel iirlinler gelistirme yarisim
tetiklemistir (Asilkan, Albayrak ve Oral, 2014). Tiiketici taleplerindeki bu degisim, yliksek
teknoloji sirketlerinin pazara daha yenilik¢i ve maliyet-etkin ¢oziimler sunmasini zorunlu

kilmaktadir.
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Evrene iliskin 6rneklem ¢ok asamali 6rnekleme (multi-stage sampling) yontemi ile
belirlenmistir. Bu yontemde kitle birimlerinin 6rnekleme alinmasi birden ¢ok asamada

gerceklesmektedir (Singh, 2003).
5.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmanin demografik degiskenleri olarak katilimcilarin cinsiyet, yas, mesleki

deneyim, isletmedeki /kurumdaki pozisyonu ve egitim durumu bilgilerinden olugsmaktadir.

Disadoniikliik extraversion, Sorumluluk ve Deneyime aciklik boyutlart Benet-
Martinez ve John tarafindan (1998) “Bes Faktor Kisilik Envanteri” adiyla gelistirilmis ve
Tiirkce uyarlamas1 Siimer tarafindan 56 iilkenin dahil oldugu bir c¢alisma ile yapilmis
calismadan alinan oOlgekler kullanilacaktir. Disadoniiklik 8 madde, Sorumluluk 9 ve
Deneyime agiklik 10 madde (Ek-2) ile dl¢iilecektir (Schmitt vd., 2007; Stimer, Lajunen ve
Ozkan, 2005). Disadoniikliik olgeginin i¢ tutarlilik degerinin .84 oldugu gériilmiistiir.
Sorumluluk 6l¢eginin i¢ tutarlilik degerinin .74 oldugu goriilmiistiir. Deneyime agiklik

6lceginin i¢ tutarlilik degerinin .80 oldugu goriilmiistiir.

Dayaniklilik algisin1 6lgmek amaciyla, Luthans ve arkadaglari (2007a; 2007b)
tarafindan gelistirilmis, 24 maddelik 6’I1 Likert 6l¢egi olan Psikolojik Sermaye Olgegindeki
dayaniklilik boyutuna ait sorular temel alinmistir (Ek-3). Psikolojik Sermaye 6lgeginin

dayaniklilik alt boyutun i¢ tutarlilik degerinin .80 oldugu goriilmiistiir.

Makyavelizm ve Narsisizm Olgmek i¢in, Jones ve Paulhus (2014) tarafindan
gelistirilmis, 3 alt boyuttan (Makyavelizm, narsisizm ve psikopati) olusan 27 maddelik 5’11
likert Olcegindeki Makyavelizm ve narsizizm maddeleri temel alinmistir (Ek-4).
Makyavelizm 6l¢eginin i¢ tutarlilik degerinin .83 oldugu goriilmiistiir. Narsisizm 6lgeginin
i¢ tutarhilik degerinin .64 oldugu goriilmiistiir. Karanlik Kisilik (Makyavelizm ve Narsisizm)

Olceginin i¢ tutarlilik (Cronbach alfa) degerinin .80 oldugu goriilmiistiir.

Is performansi dlgegi 4 ifadede tek faktor biciminde dlgeklendirilmistir. CS1 (2008)
tarafindan Kirkman ve Rosen (1999) ve Sigler ve Pearson’dan (2000) alinarak
Tiirkgelestirilmesi yapilan &lgek temel almacaktir (Ek-5). Is performansi 6lgeginin ig

tutarlilik degerinin .83 oldugu goriilmiistiir.

Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan gelistirilen ve Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanan “Orgiitsel Ceviklik Olgegi” temel alinacaktir (Ek-6). Orgiitsel ¢eviklik

Olceginin i¢ tutarlilik degerinin .96 oldugu goriilmiistiir.
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5.5. Istatistiksel Analizler

Arastirmada kullanilan anketlerin Ankara ili Yenimahalle, Cankaya, Ke¢idren,
Golbast ve Etimesgut ilgelerinde yiiksek teknoloji sektorii calisanlart olusturmaktadir.
Yeterli sayida anket, belirlenecek 6rneklem gruba elden ya da Google Form formatinda
ulastirllmistir. Elde edilen verilerin ydnerge kurallarina uygun olarak doldurulup
doldurulmadigi, kayip veri igerip icermedigi tespit edilerek gerekli goriilen cevaplayicilar
orneklemden c¢ikarilmistir. Arastirmada kullanilan 4 6lgek igin gegerlik ve giivenirlik
calismasi yapilarak bununla ilgili bilgilere tezin veri toplama araglar1 boliimiinde ayrintili
olarak yer verilmistir. Verilerin analizi i¢in SPSS 22.0 ve LISREL 8.80 istatistik paket
programlarindan yararlanilmistir. Degiskenlere iliskin betimsel istatistikler SPSS
programinda ve algilanan orgiitsel cevikligin isgdren performans: iizerindeki etkisinde
kisilik 6zellikleri ve dayanikliligin bigimlendirici roliiniin arastirildigi modelin test edilmesi

LISREL 8.80 programinda yol (path) analizi teknigi kullanilarak gerceklestirilmistir.

Calisanlarin 6lgek sorularima verdikleri yanitlara gore gerceklesme diizeylerini
belirlemek i¢in, aralik genisligi icin “dizi genisligi/yapilacak grup sayisi” (Tekin, 1996)
formiiliinden yararlanilarak kullanilan tiim Glgekler i¢in aralik genisligi, 5-1/5=0,80 olarak
bulunmustur. Arastirmada, bulgularin degerlendirilmesinde, tiim 6l¢ek sorulari i¢in 1,00-
1,79: “Beni Hi¢ Tanimlamiyor / Hi¢ katilmiyorum”, 1,80-2,59: “Beni Biraz Tanimliyor /
Katilmiyorum”, 2,60-3,39: “kararsizim”, 3,40-4,19: “Beni lyi Tanimliyor /Katiliyorum”,
4,20-5,00: “Beni Cok Iyi Tanimliyor /Tamamen Katiliyorum”, aritmetik ortalama

araliklarma gore yorumlanmaistir.

Analize baglamadan oOnce, degiskenlere iliskin eksik verinin olup olmadigini
belirlemek amaciyla kayip (missing) degerler incelenmistir. Degisken setlerinde, eksik veri
olmadig1 tespit edilmistir. Sonraki agamada u¢ degerler incelenmistir. Ug (aykir) degerler,
bir denegin bir degiskendeki asir1 degeri ya da degiskenler kombinasyonuna iligkin sahip
oldugu asir1 deger anlamina gelmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 70). Ug¢ deger
analizinde, veri setinde 9 gozlemin ¢ok degiskenli u¢ deger gosterdigi tespit edilmis ve veri

setinden ¢ikarilmistir. Toplamda 535 veri ile incelemelere devam edilmistir.
5.5.1. Normallik analizi

Daha sonra verilerin normallik dagilimina iliskin incelemek icin Skewness ve

Kurtosis testi ile test edilmistir.
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Tablo 5.1. Olgek ve Alt Boyutlarin Normallik Varsayimi

Skewness Std. Hata Kurtosis Std. Hata

Disadontikliik -,235 ,106 -,445 211
Sorumluluk -,421 ,106 -,559 211
Deneyime agiklik -,512 ,106 ,360 211
Psikolojik Sermaye Dayaniklilik -,668 ,106 ,172 211
Karanlik Kisilik (Makyavelizm) ,355 ,106 -,400 211
Karanlik Kisilik (Narsisizm) -,048 ,106 1,036 211
[s Performansi -,828 ,106 442 211
Yetkinlik Alt Boyutu -,481 ,106 -,220 211
Esneklik Alt Boyutu -,409 ,106 -,386 211
Cevap Verme Alt Boyutu -,632 ,106 -,235 211
Hiz Alt Boyutu -,422 ,106 -,402 2211
Orgiitsel Ceviklik Olgegi -,500 ,106 -,180 211
*p<.05

Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik Kisilik (Makyavelizm ve Narsisizm),
Disadéniikliik, Sorumluluk, Deneyime agiklik ve Orgiitsel Ceviklik 6lgekleri ve alt boyutlar
icin ¢arpiklik ve basiklik degeri +1.5 ile -1.5 arasinda oldugu goriilmektedir. Tabachnick ve
Fidell’ e gore de carpiklik ve basiklik degeri +1.5 ile -1.5 arasinda oldugunu zaman
parametrik test olarak kabul edilip ona goére islem yapilabilecegini ifade etmektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013). Diger yandan George ve Mallery’e (2010) gore ise ¢arpiklik ve
basiklik degeri +2 ile -2 arasinda oldugu zaman parametrik test olarak kabul edilip ona gore

islem yapilabilecegini ifade etmektedir.

Bu anlamda Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik Kisilik (Makyavelizm ve
Narsisizm), Disadéniikliik, Sorumluluk, Deneyime aciklik ve Orgiitsel Ceviklik 6lgekleri
ve alt boyutlar1 normallik varsayimina gore uygun ve parametrik analizlerin yapilabilecegi
gerekmektedir. {1k nce fark testleri i¢in degiskenler dlgeklere gore incelenmistir. Daha sonra
korelasyon ve diizenleyici analizleri yapilmistir. Arastirmada toplanan verilerin korelasyon,
regresyon analizi, tek yonlii varyans analizinden (ANOVA) ve t-testi teknikleri ile analizleri

yapilmistir.
5.5.2. Giivenirlilik analizi

Arastirmadan elde edilen verilerin dncelikle normallik analizi yapilmis, daha sonra
verilerin giivenirlilik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Bir 6l¢iim aracinin giivenirliligi

tutarli 6l¢iim yapabilmesini; gegerliligi ise 6lgiilmek isteneni 6lgebilme derecesini gosterir.
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Giivenirlilikte igsel tutarlilik hesaplanmistir Olgeklere ait giivenirlik katsayilar1 asagidaki
Tabloda hesaplanmistir.

Tablo 5.2. Olgek ve Alt Boyutlarin Giivenilirlik Analizleri

Madde Sayisi Cronbach Alfa

Disadoniikliik 8 .84
Sorumluluk 9 74
Deneyime agiklik 10 .80
Psikolojik Sermaye Dayaniklilik 6 .80
Karanlik Kisilik (Makyavelizm) 9 .83
Karanlik Kisilik (Narsisizm) 9 .64
Is Performansi 4 .83
Yetkinlik Alt Boyutu 8 92
Esneklik Alt Boyutu 3 .83
Cevap Verme Alt Boyutu 3 93
Hiz Alt Boyutu 3 .92
Orgiitsel Ceviklik Olgegi 17 .96
*p<.05

Bazi arastirmacilar (Hair vd., 2010) alfa katsayisi i¢in kabul edilebilir ¢esitli kesme
noktalar1 tanimlamistir. Bunlar arasindan en yaygin kabul edilen ve kullanilan siir 0,70’tir.
Giivenirlik i¢in bu degeri simir kabul eden ve mevcut calismay1 inceleyen arastirmacilar
arasindan ortalama gilivenirlik kestirimlerine gore alfa katsayis1 alt boyutlar dahil 0,70’in

tizerinde sonuclar vermektedir.

5.5.3. Arastirmanin sosyodemografik 6zellikleri
Arastirmanin demografik degiskenlerine ait bulgular asagida birlikte verilmistir.

Tablo 5.1 incelendiginde, aragtirmaya katilan katilimcilarin % 79,6’smin erkek
oldugu; % 37,0’sinin 41-50 yas aras1 oldugu; % 53,5’inin beyaz / mavi yaka ¢alisan oldugu;
% 80,0’inin toplamda 11 yil ve {istii ¢alistig1 ve % 45,6’smin lisans mezunu oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 5.3. Demografik Degiskenlere Gore Dagilim

Degisken Grup Say1 (n) Yiizde (%)

Cinsiyet Kadin 109 20,4
Erkek 426 79,6
20-30 arasi 41 7,7
31-40 aras1 126 23,6

Yas Gruplar 41-50 aras1 198 37,0
51-60 arasi1 153 28,6
61 ve Usti 17 3,2
Beyaz / Mavi Yaka Calisan 286 53,5

Isletmedeki Alt Kademe Yénetici 27 5,0

/Kurumdaki

Pozisyonu Orta Kademe YoOnetici 150 28,0
Ust Yonetici 72 13,5
0-3 yil arasi 41 1,7

Toplam ¢alisma 4-5 y1l arasi 24 4,5

yili 6-10 y1l arasi 42 79
11 y1l ve iistii 428 80,0
Orta ve Lise 41 7,7
On Lisans 52 9,7

Egitim durumu Lisans 244 45,6
Yiksek Lisans 145 27,1
Doktora 53 9,9
Toplam 535 100,0

*p<.05
5.6. Bulgular

Calismanin bu boliimii veri analizlerinden elde edilen sonuglara ayrilmastir.
Katilimcilardan elde edilen algilanan orgiitsel ¢eviklik, isgéren performansi, disadoniikliik,
sorumluluk, deneyime acgiklik, dayanmikliik ve makyavelizm verileri hipotez testlerini
yapmak i¢in SPSS programiyla fark testleri ile korelasyon analizler yapilmistir. Ayrica
diizenleyicilik etkisini arastirmak i¢in process programi lizerinden diizenleyicilik analizi

yapilmistir.
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5.6.1. Arastirmanin fark testleri

Tablo 5.4. Olgek ve Alt Boyutlarin Diizeylerinin incelenmesi

N MinimumMaximum Ort Std. Sapma

Disadoniikliik 535 1,75 5,00 3,8033 ,67819
Sorumluluk 535 2,67 5,00 4,2012 ,55268
Deneyime agiklik 535 1,70 5,00 3,8849 56686
Psikolojik Sermaye Dayaniklilik 535 2,17 5,00 4,1695 ,64027
Karanlik Kisilik (Makyavelizm) 535 1,00 5,00 2,7645 86557
Karanlik Kisilik (Narsisizm) 535 1,00 5,00 3,0343 ,58633
[s Performansi 535 1,75 5,00  4,1949 ,68182
Yetkinlik Alt Boyutu 535 1,00 5,00  3,6502 ,94000
Esneklik Alt Boyutu 535 1,00 5,00 3,4517 1,07892
Cevap Verme Alt Boyutu 535 1,00 5,00  3,6368 1,09073
Hiz Alt Boyutu 535 1,00 5,00 3,5234 1,07298
Orgiitsel Ceviklik Olgegi 535 1,00 500 35904 91355
*p<.05

Yukaridaki tabloya gore katilimcilarin Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik
Kisilik (Makyavelizm ve Narsisizm), Disadoniikliik, Sorumluluk, Deneyime aciklik ve
Orgiitsel Ceviklik ve alt boyutlari iliskin veriler bulunmaktadir. Orgiitsel Ceviklik genel
ortalamasi 3,59+0,91 oldugu tespit edilmistir. Alt boyutlar arasinda en yliksek yetkinlik alt
boyutu (3,65+0,94) en diisiik ise esneklik alt boyutu (3,45+1,08) oldugu ¢ikmistir.

Is Performans: ortalamasi 4,20+0,68 oldugu tespit edilmistir. Psikolojik Sermaye
(Dayaniklilik) ortalamasi1 4,17+0,64 oldugu tespit edilmistir. Karanlik Kisilikten
Makyavelizm ortalamast 2,76+0,84; Narsisizm ortalamasi 3,03+0,59 oldugu tespit
edilmistir. Disadoniikliik ortalamasi 3,80+0,68 oldugu; Sorumluluk ortalamasi 4,20+0,55
oldugu ve Deneyime aciklik ortalamasi 3,89+0,57 oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara
gore Karanlik Kisiligim Makyavelizm alt boyutu haricindeki diger 6l¢ek ve boyutlarda

ortalamanin Ustiinde ¢iktig1 goriilmektedir.

5.6.1.1. Cinsiyet degiskeni
Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik Kisilik (Makyavelizm ve Narsisizm),
Disadéniikliik, Sorumluluk, Deneyime aciklik ve Orgiitsel Ceviklik 6lcekleri ve alt

boyutlarinin cinsiyet degiskenine goére farklilik olup olmadigini incelemek i¢in parametrik
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testlerden t- testi kullanilmistir. Asagida ilk ¢ikan tablo betimsel istatistikler tablosudur. Yani
hangi grupta kag kisi bulunmaktadir ve her grubun ortalamasi ve standart sapmasini gosteren

tablodur.

Tablo 5.5. Olgeklerin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet N Ortalama S.S. t df p
Disadontikliik Kadin 109 3,9920 69478
’ ’ 3,285 533 ,001%
Erkek 426 3,7550 ,66615 7
Sorumluluk Kadin 109 4.2069 57843
’ ’ 12 4
Erkek 426 4,1998 ,54658 0 533 90
Deneyime agiklik Kadin 1
y ¢ 09 3,9303 ,55753 937 513 349
Erkek 426 3,8732 ,56928
Psikolojik Sermaye  Kadin 109 4,1254 ,65387
(Dayaniklilik) Erkek 426 41808 63704 000 2Bl
Karanlik Kisilik Kadin 109 2,7411 94741
} ’ ’ -,316 533 , 752
(Makyavelizm) Erkek 426 2,7705  ,84445
Karanlik Kisilik Kadin
(Narsisizm) 109 3,2345 63781 4,052 533 ,000%
Erkek 426 2,9830 ,56185
Is Performansi Kadin 109 43165 73334
’ ’ 2,094 533 ,037*
Erkek 426 4,1637 ,66535
Yetkinlik Alt Kadin 109 3,7775  1,00582 1587 513 13
Boyutu Erkek 426 3,6177  ,92083 ’
Esneklik Alt Kadin 109 3,4954  1,09019
’ ’ 474 533 636
Boyutu Erkek 426 3,4405 1,07703 ° ’
Cevap Verme Alt Kadin 109 3,5780 1,22192
’ ’ -,578 151,778 ,564
Boyutu Erkek 426 3,6518  1,05560 ’ ’
Hiz Alt Boyutu Kadin 109 3,4495  1,20644
’ ’ -, 736 151,301 ,463
Erkek 426 3,5423  1,03679 ! ’ ’
Orgiitsel Ceviklik Kadin 109 3,6346  1,00931
o . ’ ’ ,525 153,521,601
Olgegi Erkek 426 3,5791 88832
*p<.05

Bagimsiz 6rneklem t testi, katilimcilarin Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik
Kisilik (Makyavelizm ve Narsisizm), Disadoniikliik, Sorumluluk, Deneyime aciklik ve
Orgiitsel Ceviklik dlgekleri ve alt boyutlarinin cinsiyete gore tutum farklarini ortaya koymak
icin kullanilmistir. Analiz sonucunda, Disadoniikliik, Karanlik Kisilik (Narsisizm) ve s

Performansi boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik ¢ikmistir.
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Buna gore kadin calisanlarin Disadoniikliik algilar1 erkek ¢alisanlardan daha yiiksek
cikmistir. Yine kadin ¢alisanlarin Karanlik Kisilik (Narsisizm) algilart erkek calisanlardan
daha yiiksek cikmistir. Son olarak kadin calisanlarin is performans algilart erkek
calisanlardan daha yiiksek cikmistir. Diger yandan geri kalan 6lgek geneli ve diger

boyutlarda kadin ve erkege gore fark ¢ikmamustir.

5.6.1.2. Yas degiskeni

Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik Kisilik (Makyavelizm ve Narsisizm),
Disadéniikliik, Sorumluluk, Deneyime agiklik ve Orgiitsel Ceviklik olgekleri ve alt
boyutlarinin yas degiskenine gore farklilik olup olmadigini incelemek igin parametrik
testlerden ANOVA testi  kullanilmistir. Asagida ilk ¢ikan tablo betimsel istatistikler
tablosudur. Yani hangi grupta kag kisi bulunmaktadir ve her grubun ortalamasi ve standart

sapmasini gosteren tablodur.

Tablo 5.6. Olgeklerin Yas Degiskenine Gore Karsilastiriimasi

1, x ss Degerleri ANOVA Sonuglari

Puan Grup N X S.S. Var.K. KT Sd KO F p
Disadoniikliik 20-30 arasi 413,9116 ,66570Gruplar aras1 1,298 4,325 ;704 ,589

31-40 aras1 1263,7976 ,71499 Grup i¢i 244,308 530 ,461

41-50 arasi1 1983,7588 ,69984 Toplam 245,607 534

51-60 arasi 1533,8464 ,59509

61 ve isti 173,7132 ,87919

Total 5353,8033 ,67819
Sorumluluk  20-30 aras1 414,1138 ,54063Gruplar aras1 1,724 4 ,4311,415 228

31-40 arasi 1264,2116 ,52652 Grup ici 161,387 530 ,305

41-50 arasi 1984,2318 ,52699 Toplam 163,110 534

51-60 arast 1534,2062 ,56604

61 ve isti 173,9346 ,85261

Total 5354,2012 ,55268
Deneyime 20-30 aras1 414,0707 ,56047Gruplar aras1 3,580 4 ,8952,823 ,024*
acgiklik 31-40 aras1 1263,8889 ,54439 Grup i¢i 168,007 530 ,317

41-50 aras1 1983,8773 ,58643 Toplam 171,587 534

51-60 arasi 1533,8810 ,53995

61 ve iisti 173,5294 ,62925

Total 5353,8849 ,56686 1>5
Psikolojik 20-30 aras1 413,9919 ,69217Gruplar aras1 11,887 4 2,9727,608 ,000*
Sermaye 31-40 aras1 1264,0344 ,65906 Grup i¢i 207,025 530 ,391
(Dayaniklilik) 41-50 arasi 1984,3249 ,60496 Toplam 218,912 534

51-60 arasi 1534,1776 ,55200

61 ve iisti 173,7157 ,97319

Total 5354,1695 ,64027 3>1,2.5
Karanlik 20-30 aras1 412,8618 ,95121Gruplar aras1 7,503 4 1,8762,532 ,040*
Kisilik 31-40 arasi 1262,8624 ,88849 Grup i¢i 392,575 530 ,741
(Makyavelizm) 41-50 arasi 1982,8294 ,83070 Toplam 400,078 534

51-60 arasi 1532,5991 ,88616

61 ve iisti 172,5359 ,38737

Total 5352,7645 ,86557 2,3>4
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Tablo 5.6. (Devami) Olgeklerin Yas Degiskenine Gére Karsilastirilmasi

Karanlik 20-30 aras1 413,0949 ,40564Gruplar aras1 1,011 4 253 734,569
Kisilik 31-40 arast 1263,0556 ,58335 Grup i¢i 182,570 530 ,344
(Narsisizm)  41-50 arast 1983,0202 ,61490 Toplam 183,582 534

51-60 arasi1 1533,0421 ,59645

61 ve isti 172,8235 ,55285

Total 5353,0343 ,58633
Is Performansi1 20-30 arasi 414,1098 ,75218Gruplar aras1 4,758 4 1,1892,589 ,036*

31-40 arast 1264,1607 ,64920 Grup i¢i 243,490 530 ,459

41-50 aras1 1984,2828 ,62127 Toplam 248,248 534

51-60 arasi1 1534,1765 ,68877

61 ve isti 173,79411,11886

Total 5354,1949 ,68182 2,3,4>5
Yetkinlik Alt  20-30 arasi 413,8567 ,91496Gruplar aras1 6,251 4 1,5631,779 ,132
Boyutu 31-40 arast 1263,6458 ,97336 Grup i¢i 465,596 530 ,878

41-50 aras1 1983,7210 ,95053 Toplam 471,847 534

51-60 arast 1533,5425 ,92682

61 ve iisti 173,3309 ,56586

Total 5353,6502 ,94000
Esneklik Alt  20-30 aras1 413,68291,13027Gruplar aras1 8,911 4 2,2281,927 ,105
Boyutu 31-40 arast 1263,55561,05746 Grup i¢i 612,703 530 1,156

41-50 arasi1 1983,46631,08403 Toplam 621,614 534

51-60 arasi 1533,33331,06924

61 ve isti 173,01961,01701

Total 5353,45171,07892
Cevap Verme 20-30 arast 413,8780 ,85880Gruplar aras1 9,448 4 2,3622,000 ,093
Alt Boyutu 31-40 aras1 1263,65081,16226 Grup i¢i 625,851 530 1,181

41-50 arasi 1983,72901,04444 Toplam 635,299 534

51-60 arast 1533,45321,13079

61 ve isti 173,52941,06757

Total 5353,63681,09073
Hiz Alt Boyutu 20-30 arasi 413,6748 ,95884Gruplar aras1 13,013 4 3,2532,865 ,023*

31-40 arast 1263,66401,10312 Grup i¢i 601,779 530 1,135

41-50 aras1 1983,59261,07008 Toplam 614,791 534

51-60 arast 1533,31591,07998

61 ve iisti 173,1765 ,79160

Total 5353,52341,07298 2,3>4
Orgiitsel 20-30 aras1 413,7977 ,87379Gruplar aras1 7,444 4 1,8612,251 ,062
Ceviklik 31-40 arast 1263,6340 ,92877 Grup i¢i 438,214 530 ,827
Olgegi 41-50 aras1 1983,6548 ,91497 Toplam 445,658 534

51-60 arasi 1533,4498 ,91300

61 ve iisti 173,2837 ,71690

Total 5353,5904 ,91355
*p<.05

Yukaridaki ANOVA tablosuna gore Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik Kisilik

(Makyavelizm ve Narsisizm), Disadoniikliik, Sorumluluk, Deneyime agiklik ve Orgiitsel

Ceviklik ©lgegi ve alt boyutlarina ait genel puanlar incelendiginde; yas degiskenine gore

Deneyime agiklik, Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik Kisilik (Makyavelizm), is

performansi ve orgiitsel cevikligi hiz alt boyutu istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
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cikmistir. Bu farkliligin hangi gruptan oldugunun tespiti i¢in posthoc analizlerinden Sheffe

veya LSD testi ile incelenmistir. Sheffe veya LSD testi sonucuna gore;

Katilimcilarin  Deneyime agiklik boyutunda; 20-30 yas arast olan katilimcilarin

deneyime aciklik algis1 61 yas ve iistii katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmistir.

Katilimcilarin Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik)boyutunda; 41-50 yas arasi olan
katilimcilarin Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik) algis1 20-30 yas , 31-40 yas ve 61 yas ve

tistii katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmaistir.

Katilimeilarin Karanlik Kisilik (Makyavelizm)boyutunda; 31-40 yas ve 41-50 yas arasi
olan katilimcilarin Karanlik Kisilik (Makyavelizm) algis1 51-60 yas arasi katilimcilardan

daha yiiksek ¢cikmistir.

Katilimcilarin Is Performans: boyutunda; 31-40 yas, 41-50 yas ve 51-60 yas aras1 olan
katilimeilarin s Performans:  algis1 61 yas ve iistii arasi katilimcilardan daha yiiksek

cikmustir.

Katilimcilarin Hiz Alt boyutunda; 31-40 yas ve 41-50 yas aras1 olan katilimcilarin
algilanan orgiitsel c¢evikligin Hiz algis1 51-60 yas aras1 katilimcilardan daha yiiksek
cikmaistir.

5.6.1.3. Isletmedeki /kurumdaki pozisyon degiskeni

Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik Kisilik (Makyavelizm ve Narsisizm),
Disadéniikliik, Sorumluluk, Deneyime aciklik ve Orgiitsel Ceviklik 6lgekleri ve alt
boyutlarinin isletmedeki /kurumdaki pozisyon degiskenine gore farklilik olup olmadigim
incelemek i¢in parametrik testlerden ANOVA testi kullanilmistir. Asagida ilk ¢ikan tablo
betimsel istatistikler tablosudur. Yani hangi grupta kag kisi bulunmaktadir ve her grubun

ortalamasi1 ve standart sapmasini gosteren tablodur.

Tablo 5.7. Olgeklerin Isletmedeki /Kurumdaki Pozisyon Degiskenine Gére Karsilastirilmasi

/. x_ss Degerleri

ANOVA Sonuglart

Puan Grup N X S.S. VarK. KT Sd KO F p
Disadoniikliik Beyaz / Mavi Yaka Calisan 2863,7185 ,68272 Gruplar arasi 10,223 33,4087,688,000*
Alt Kademe Y 6netici 273,5046 ,85939 Grup i¢i235, 383531 ,443

Orta Kademe Yonetici  1503,9008 ,64462  Toplam245 607534

Ust Yonetici 724,0486 ,54931 3>2

Total 5353,8033 ,67819 4>1,2
Sorumluluk  Beyaz / Mavi Yaka Calisan 2864,1892 ,57127 Gruplararast | 339 3 4461,465 ,223

Alt Kademe Y 6netici 274,0123 ,60962  Grupici]6],771531 ,305

Orta Kademe Ydnetici 1504,2363 ,52073 Toplam]63,110534

Ust Yonetici 7242469 ,51316

Total 5354,2012 ,55268
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Tablo 5.7. (Devami) Olgeklerin Isletmedeki /Kurumdaki Pozisyon Degiskenine Gore

Karsilagtirilmasi

Deneyime

Beyaz / Mavi Yaka Calisan 2863,8552 ,55049 Gruplar aras

2,516 3 ,8392,634,049*

agiklik Alt Kademe Yénetici 273,7185 ,90598  Grupici]69,071531 318

Orta Kademe Yonetici ~ 1503,9027 ,55150  Toplam] 7], 587534

Ust Y 6netici 724,0278 ,47537

Total 5353,8849 ,56686 4512
Psikolojik Beyaz / Mavi Yaka Calisan 2864,1235 ,66130 Gruplararast 10,340 3 3,4478,775,000*
Sermaye Alt Kademe Yonetici 273,8519 ,90149  Grupici(8 572531 ,393
(Dayaniklilik) o, Kademe Yonetici 1504,1644 57992 Toplam2 18 912534

Ust Yénetici 724,4815 ,42289 4>1,23

Total 5354,1695 ,64027
Karanlik Beyaz / Mavi Yaka Calisan 2862,6775 ,81733 Gruplararasi 5207  31,7362,334 ,073
Kisilik ~  Alt Kademe Yénetici 272,93421,14614  Grupici304 872531 ,744
(Makyavelizm)oy, Kademe Yonetici  1502,8259 ,83072  Toplam400,078534

Ust Yonetici 722,9182 ,97508

Total 5352,7645 ,86557
Karanlik Beyaz / Mavi Yaka Calisan 2862,9495 58220 Gruplararasi 6,647 32.2166,649,000*
Kisilik Alt Kademe Yénetici 2729012 66262  Grupici]76,935531 ,333
(Narsisizm)  oria Kademe Yonetici  1503,1230 ,47055  Toplam]83 582534

Ust Yonetici 7232361 ,71132

Total 5353,0343 ,58633 3,451

Is Performansi Beyaz / Mavi Yaka Calisan 2864,1740 ,68610 Gruplar aras

9,364 33,1216,938,000*

Alt Kademe Yonetici 273,7222 ,94394  Grupici38 885531 450

Orta Kademe Yonetici  1504,2200 ,64501 Toplam248 248534

Ust Yénetici 724,4028 ,52500

Total 5354,1949 ,68182 1,3,4>2
Yetkinlik Alt Beyaz / Mavi Yaka Calisan 2863,6272 ,93679 Gruplararast 6727 322422 560 ,054
Boyutu Alt Kademe Yénetici 273,80091,07655  Grupicig65.120531 ,876

Orta Kademe Yonetici  1503,5483 ,96638 Toplam471 847534

Ust Yonetici 723,8976 ,80254

Total 5353,6502 ,94000
Esneklik Alt  Beyaz / Mavi Yaka Calisan 2863,42891,10510 Gruplararasi 19 935 3 6,6455,864,001*
Boyutu Alt Kademe Yonetici 273,17281,03515  Grupicig01,679531 1,133

Orta Kademe Yonetici  1503,32441,04696 Toplam621,614534

Ust Yonetici 723,9120 ,93780

Total 5353,45171,07892 4>1.23
Cevap Verme Beyaz /Mavi Yaka Calisan 2863,55831,11986 Gruplar arast 26 038 3 8,6797,564,000%*
AltBoyutu  Alt Kademe Yonetici 273,40741,25519  Grupici6(9,261531 1,147

Orta Kademe Yonetici  1503,56221,06405 Toplam§35 299534

Ust Yonetici 724,1898 77080

Total 5353,63681,09073 4>1.23

Hiz Alt BoyutuBeyaz / Mavi Yaka Calisan 2863,48141,07797 Gruplararasi 23 789  37,9307,125,000%*

Alt Kademe Yénetici 273,11111,04186  Grupi6i591,003531 1,113

Orta Kademe Yonetici  1503,44001,10475  Toplamg 14791534

Ust Yénetici 724,0185 ,83711

Total 5353,52341,07298 4>123
Orgiitsel Beyaz / Mavi Yaka Calisan 2863,5543 ,92189 Gruplararast 12 588 34,1965,145,002%*
Ceviklik Alt Kademe Yonetici 273,49891,03908  Grupici433,070531 ,816
Olgegi Orta Kademe Yénetici  1503,4922 ,92574  Toplam445 658534

Ust Yonetici 723,9730 ,70304

Total 5353,5904 ,91355 4>1,3
*p<.05
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Yukaridaki ANOVA tablosuna gore Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik Kisilik
(Makyavelizm ve Narsisizm), Disadéniikliik, Sorumluluk, Deneyime agiklik ve Orgiitsel
Ceviklik 6lgegi ve alt boyutlarina ait genel puanlar incelendiginde; isletmedeki /kurumdaki
pozisyon degiskenine gore Disadoniiklik, Deneyime agiklik, Psikolojik Sermaye
(Dayaniklilik), Karanlhik Kisilik (Narsisizm), Is Performansi, Orgiitsel Ceviklik Olgegi ve
tiim alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik ¢ikmistir. Bu farkliligin hangi
gruptan oldugunun tespiti i¢in posthoc analizlerinden Shefte veya LSD testi ile incelenmistir.

Sheffe veya LSD testi sonucuna gore;

Katilimeilarin  Disadoniikliik boyutunda; orta kademe yonetici olan katilimcilarin
Disadoniikliik algisi alt kademe yonetici olan katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmistir. Ayrica
ist yonetici olan katilimeilarin Disadéniikliik algisi beyaz / mavi yaka ¢alisan ve alt kademe

yonetici olan katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmaistir.

Katilimecilarin Deneyime agiklik boyutunda; iist yonetici olan katilimeilarin Agiklik
algis1 beyaz / mavi yaka calisan ve alt kademe yonetici olan katilimcilardan daha yiiksek

¢cikmustr.

Katilimeilarin - Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik) boyutunda; iist ydnetici olan
katilimcilarin Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik) algis1 beyaz / mavi yaka ¢alisan, alt kademe

ve orta kademe yonetici olan katilimcilardan daha ytiksek ¢ikmaistir.

Katilimeilarin Karanlik Kisilik (Narsisizm)boyutunda; orta kademe ve iist yonetici olan
katilimcilarin Narsisizm algis1 beyaz / mavi yaka ¢alisan katilimcilardan daha yiiksek

cikmustir.

Katilimeilarin Is Performansi boyutunda; beyaz / mavi yaka ¢alisan, orta kademe ve iist
yonetici olan katilimcilarin Is Performansi algisi alt kademe yénetici olan katilimcilardan

daha yiiksek ¢cikmustir.

Katilimcilarin Esneklik alt boyutunda; iist yonetici olan katilimcilarin Esneklik algisi
beyaz / mavi yaka calisan, alt kademe yonetici ve orta kademe yonetici olan katilimcilardan

daha yiiksek ¢cikmistir.

Katilimeilarin Cevap Verme alt boyutunda; tist yonetici olan katilimcilarin Cevap Verme
algis1 beyaz / mavi yaka ¢alisan, alt kademe yonetici ve orta kademe yOnetici olan

katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmustir.
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Katilimcilarin hiz alt boyutunda; {ist yonetici olan katilimcilarin Cevap Verme algisi

beyaz / mavi yaka ¢alisan, alt kademe yoOnetici ve orta kademe yonetici olan katilimcilardan

daha yiiksek ¢cikmistir.

Katilimeilarm Orgiitsel Ceviklik Olgegi genel boyutunda; iist yonetici olan katilimeilarin

Orgiitsel Ceviklik genel algis1 beyaz / mavi yaka ¢alisan, alt kademe yonetici ve orta kademe

yonetici olan katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmaistir.

5.6.1.4. Toplam ¢alisma yili pozisyon degiskeni

Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik Kisilik (Makyavelizm ve Narsisizm),

Disadoniikliik, Sorumluluk, Deneyime aciklik ve Orgiitsel Ceviklik

Olcekleri ve alt

boyutlarinin toplam g¢alisma yili degiskenine gore farklilik olup olmadigini incelemek i¢in

parametrik testlerden ANOVA testi

kullanilmistir. Asagida ilk ¢ikan tablo betimsel

istatistikler tablosudur. Yani hangi grupta kag kisi bulunmaktadir ve her grubun ortalamasi

ve standart sapmasini gosteren tablodur.

Tablo 5.8. Olgeklerin Toplam Calisma Y1l Degiskenine Gore Karsilastiriimasi

£, x_ss Degerleri ANOVA Sonuglari

Puan Grup N X S.S. Var.K. KT Sd KO F »p
Disadoniiklik 0-3 yil arasi 413,7927 ,71786 Gruplar arasi ,007 3 ,002 ,005 ,999

4-5 y1l arasi 243,8125 ,69743 Grup i¢i 245,600 531 ,463

6-10 y1l arasi 423,8065 ,71897 Toplam 245,607 534

11 y1l ve istii 4283,8034 ,67162

Total 5353,8033 ,67819
Sorumluluk  0-3 y1l arasi 414,0596 ,38738 Gruplararast 4,079 3 1,3604,539 ,004*

4-5 y1l arast 2443611 ,65550 Grup i¢i 159,032 531 ,299

6-10 y1l aras1 4244444 47332 Toplam 163,110 534

11 y1l ve istii 4284,1820 ,56011

Total 5354,2012 ,55268 3>14
Deneyime 0-3 y1l arast 413,9195 ,54645 Gruplar arast 723 3 241 749 524
aciklik 4-5 y1l arast 244,0417 ,50898 Grup i¢i 170,865 531 ,322

6-10 yil arasi 423,8976 ,70659 Toplam 171,587 534

11 yil ve st 4283,8715 ,55703

Total 5353,8849 ,56686
Psikolojik 0-3 yil aras1 413,8455 ,72014 Gruplararas1 5,663 3 1,8884,700 ,003*
Sermaye 4-5 y1l arasi 244,2708 ,70849 Grupi¢i 213,250 531 ,402
(Dayaniklilik) 6-10 yil arasi 424,3294 ,59638 Toplam 218,912 534

11 y1l ve istii 4284,1791 ,62421 3,4>1

Total 5354,1695 ,64027
Karanlik 0-3 y1l aras1 412,81841,01128 Gruplararast 1,591 3,530 ,707 ,548
Kisilik 4-5 y1l aras1 2429861 ,97048 Grup i¢i 398,488 531 ,750
(Makyavelizm)6-10 y1l aras1 422,8095 72727 Toplam 400,078 534

11 y1l ve iistii 4282,7425 ,85785

Total 5352,7645 ,86557
Karanlik 0-3 y1l arast 413,0108 ,56262 Gruplararast 1,006 3 ,335 975 ,404
Kisilik 4-5 y1l arasi 242.8426 ,34971 Grup i¢i 182,575 531 ,344
(Narsisizm)  6-10 y1l aras1 423,0741 ,58315 Toplam 183,582 534

11 yil ve iistii 4283,0434 ,59890

Total 5353,0343 ,58633
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Tablo 5.8. (Devami) Olgeklerin Toplam Calisma Y11 Degiskenine Gére Karsilastirilmasi

Is Performansi 0-3 yil aras1 413,9390 ,75370 Gruplararast 3,729 3 1,2432,700 ,045*

4-5 yil arasi 2443958 ,45990 Grup i¢i 244,519 531 ,460

6-10 yil arasi 4242202 ,65146 Toplam 248,248 534

11 yil ve iistii 4284,2056 ,68358

Total 5354,1949 ,68182 2,4>1
Yetkinlik Alt  0-3 yil arasi 413,7012 ,84866 Gruplararast 3,237 3 1,0791,223 ,301
Boyutu 4-5 y1l arasi 243,9635 ,74224 Grup i¢i 468,610 531 ,883

6-10 yi1l arasi 423,51791,15048 Toplam 471,847 534

11 y1l ve istii 4283,6408 ,93446

Total 5353,6502 ,94000
Esneklik Alt  0-3 yil aras1 413,47971,18098 Gruplararast 7913 3 2,6382,282 ,078
Boyutu 4-5 y1l arast 244,0000 ,68806 Grup i¢i 613,700 531 1,156

6-10 y1l arasi 423,49211,25639 Toplam 621,614 534

11 y1l ve istii 4283,41431,06279

Total 5353,45171,07892
Cevap Verme 0-3 yil arast 413,77241,02045 Gruplararas1 9,484 3 3,1612,682 ,046*
Alt Boyutu 4-5 y1l arast 244,1944 78584 Grup i¢i 625,815 531 1,179

6-10 y1l arasi 423,49211,33382 Toplam 635,299 534

11 yil ve istii 4283,60671,07888

Total 5353,63681,09073 2>3.4
Hiz Alt Boyutu0-3 yil arasi 413,56101,12160 Gruplararast 10,695 3 3,5653,134 ,025*

4-5 y1l arasi 244,1667 ,82239 Grup i¢i 604,096 531 1,138

6-10 yil arasi 423,53171,23863 Toplam 614,791 534

11 yil ve iistii 4283,48291,05506

Total 5353,52341,07298 2>4
Orgiitsel 0-3 y1l arast 413,6499 ,89462 Gruplararast1 5,639 3 1,8802,268 ,080
Ceviklik 4-5 y1l arasi 244,0466 ,64063 Grup i¢i 440,020 531 ,829
Olgegi 6-10 yil arasi 423,51121,10725 Toplam 445,658 534

11 y1l ve istii 4283,5669 ,90316

Total 5353,5904 ,91355
*p<.05

Yukaridaki ANOVA tablosuna gore Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanhk Kisilik

(Makyavelizm ve Narsisizm), Disaddniikliik, Sorumluluk, Deneyime agiklik ve Orgiitsel
Ceviklik 06lcegi ve alt boyutlarina ait genel puanlar incelendiginde; toplam ¢alisma yili
degiskenine goére Sorumluluk, Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), is Performansi, Orgiitsel
Ceviklik Olgegnin cevap verme ve hiz boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
cikmistir. Bu farkliligin hangi gruptan oldugunun tespiti i¢in posthoc analizlerinden Sheffe

veya LSD testi ile incelenmistir. Sheffe veya LSD testi sonucuna gore;

Katilimecilarin - Sorumluluk boyutunda; toplam ¢aligma yili 6-10 yil arasi olan
katilimcilarin Sorumluluk algis1 0-3 yil aras1 ve 11 yil ve istii olan katilimcilardan daha

yuksek ¢cikmaistir.

Katilimeilarin Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik) boyutunda; 6-10 yil arast ve 11 yil ve
tistli katilimcilarin Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik) algis1 0-3 yil arasi olan katilimcilardan

daha yiiksek ¢cikmistir.
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Katilimeilari Is Performansi: boyutunda; 0-3 yil aras1 ve 11 yil ve iistii katilimcilarin Is
Performansi algis1 0-3 yil arasi olan katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmistir. Katilimcilarin
Cevap Verme Alt Boyutu boyutunda; 4-5 yil arasi toplam g¢aligma yili olan katilimcilarin
Cevap Verme algist 6-10 yil arasi ve 11 yil ve istii olan katilimcilardan daha yiiksek
cikmistir. Katilimcilarin Hiz Alt Boyutu boyutunda; 4-5 yil arasi toplam calisma yil1 olan

katilimcilarin Hiz algisi 11 yil ve iistii olan katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmaistir.

5.6.1.5. Egitim durumu degiskeni

Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik Kisilik (Makyavelizm ve Narsisizm),
Disadéniikliik, Sorumluluk, Deneyime agiklik ve Orgiitsel Ceviklik olgekleri ve alt
boyutlarinin egitim durumu degiskenine gore farklilik olup olmadigini incelemek igin
parametrik testlerden ANOVA testi kullamilmistir. Asagida ilk c¢ikan tablo betimsel
istatistikler tablosudur. Yani hangi grupta kag kisi bulunmaktadir ve her grubun ortalamasi

ve standart sapmasini gosteren tablodur.

Tablo 5.9. Olgeklerin Egitim durumu Degiskenine Gore Karsilastiriimasi

1, x ss Degerleri ANOVA Sonuglari

Puan Grup N X S.S. Var.K. KT Sd KO F p
Disadoniiklik  Orta ve Lise 41 3,7439 ,55618Gruplar arasi 5,082 4 1,270 2,799 ,025%

On Lisans 52 3,7043 ,66882 Grup i¢i 240,525 530 ,454

Lisans 244 3,8658 ,66157 Toplam 245,607 534

Yiiksek Lisans 145 3,6879 ,69459

Doktora 53 3,9741 ,75334

Total 535 3,8033 ,67819 3,5>4
Sorumluluk Orta ve Lise 41 4,1762 ,47530Gruplar arasi 616 4 154 ,502 ,734

On Lisans 52 4,2137 ,62423 Grup i¢i 162,494 530 ,307

Lisans 244 4,1922 55157 Toplam 163,110 534

Yiiksek Lisans 145 4,1831 ,56512

Doktora 53 4,2998 ,51270

Total 535 4,2012 ,55268
Deneyime Orta ve Lise 41 3,7585 ,69028Gruplar arasi 5,133 4 1,283 4,086 ,003*
aciklik On Lisans 52 3,6962 ,63615 Grup ici 166,454 530 314

Lisans 244 3,9377 ,56091 Toplam 171,587 534

Yiiksek Lisans 145 3,8359 ,47765

Doktora 53 4,0585 ,57927

Total 535 3,8849 ,56686 5>2
Psikolojik Orta ve Lise 41 4,1138 ,52762Gruplar arasi 2,373 4 ,593 1,452 216
Sermaye On Lisans 52 42917 ,69222 Grup i¢i 216,540 530 ,409
(Dayaniklilik)  Lisans 244 41182 ,68763 Toplam 218,912 534

Yiksek Lisans 145 4,1828 ,54868

Doktora 53 4,2925 ,66096

Total 535 4,1695 ,64027
Karanlik Kisilik Orta ve Lise 41 3,1436 1,09241 Gruplar arasi 9489 4 2,372 3,219 ,013*
(Makyavelizm) On Lisans 52 2,8269 1,01057 Grup i¢i 390,589 530 ,737

Lisans 244 2,6530 ,79622 Toplam 400,078 534

Yiiksek Lisans 145 2,8046 ,78396

Doktora 53 2,8134 ,96293

Total 535 2,7645 ,86557 1>3
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Tablo 5.9. (Devami) Olgeklerin Egitim durumu Degiskenine Gore Karsilastiriimasi

Karanlik Kisilik Orta ve Lise 41 2,9377 ,52707Gruplar arasi 5,738 4 1,435 4,275 ,002*
(Narsisizm) On Lisans 52 2,9017 ,70157 Grupigi 177,843 530 ,336

Lisans 244 3,0105 ,55710 Toplam 183,582 534

Yiksek Lisans 145 3,0452 ,60356

Doktora 53 3,3187 ,51430

Total 535 3,0343 58633 5>1,2,3
Is Performansi1 ~ Orta ve Lise 41 3,9695 ,72067 Gruplar arasi 5,788 4 1,447 3,163 ,014*

On Lisans 52 4,2837 ,78439 Grup i¢i 242,460 530 ,457

Lisans 244 41465 ,68328 Toplam 248,248 534

Yiksek Lisans 145 4,2276 ,60947

Doktora 53 44151 ,67036

Total 535 4,1949 ,68182 5>1
Yetkinlik Alt Orta ve Lise 41 3,9024 ,90895Gruplar arasi 8,451 4 2,113 2,416 ,048*
Boyutu On Lisans 52 3,9135 1,04949 Grup i¢i 463,396 530 ,874

Lisans 244 3,6363 ,90067 Toplam 471,847 534

Yiiksek Lisans 145 3,5552 ,91024

Doktora 53 3,5212 1,05376 1,2>4

Total 535 3,6502 ,94000
Esneklik Alt Orta ve Lise 41 3,8130 ,82344Gruplar aras1 20,546 4 5,137 4,529 ,001*
Boyutu On Lisans 52 3,8205 ,99116 Grup i¢i 601,067 530 1,134

Lisans 244 3,3921 1,05180 Toplam 621,614 534

Yiiksek Lisans 145 3,4529 1,09550

Doktora 53 3,0818 1,25730

Total 535 3,4517 1,07892 1,2>5
Cevap Verme Alt Orta ve Lise 41 4,0650 ,84728Gruplar arasi 9,957 4 2,489 2,110 ,078
Boyutu On Lisans 52 3,7756 1,15229 Grup igi 625,342 530 1,180

Lisans 244 3,5847 1,10972 Toplam 635,299 534

Yiiksek Lisans 145 3,5839 1,08549

Doktora 53 3,5535 1,07406

Total 535 3,6368 1,09073
Hiz Alt Boyutu Orta ve Lise 41 3,8780 ,97967Gruplar aras1 16,123 4 4,031 3,569 ,007*

On Lisans 52 3,9103 ,93612 Grup i¢i 598,668 530 1,130

Lisans 244 3,4317 1,10135 Toplam 614,791 534

Yiiksek Lisans 145 3,4874 1,02441

Doktora 53 3,3899 1,15791

Total 535 3,5234 1,07298 1,2>3.4,5
Orgiitsel Orta ve Lise 41 3,9110 ,72405Gruplar aras1 10,737 4 2,684 3,271 ,012*
Ceviklik Olgegi On Lisans 52 3,8722 ,94755 Grup igi 434,921 530 ,821

Lisans 244 3,5480 ,89811 Toplam 445,658 534

Yiiksek Lisans 145 3,5302 ,89608

Doktora 53 3,4262 1,04267

Total 535 3,5904 91355 1,2>3.,4,5
*p<.05

Disadoniikliik, Deneyime agiklik, Makyavelizm ve Narsisizm, is performansi, yetkinlik,
esneklik, hiz ve Orgiitsel Ceviklik

Yukaridaki ANOVA tablosuna gore Psikolojik Sermaye (Dayaniklilik), Karanlik Kisilik

(Makyavelizm ve Narsisizm), Disaddniikliik, Sorumluluk, Deneyime agiklik ve Orgiitsel

Ceviklik

Olgegi ve alt boyutlarina ait genel puanlar incelendiginde; egitim durumu

degiskenine gore disadoniikliik, agiklik, makyavelizm ve narsisizm, is performansi,

yetkinlik, esneklik, hiz ve orgiitsel ceviklik genel boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir
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farklilik ¢ikmistir. Bu farkliligin hangi gruptan oldugunun tespiti i¢in posthoc analizlerinden

Shefte veya LSD testi ile incelenmistir. Sheffe veya LSD testi sonucuna gore;

Katilimceilarin disadoniikliik boyutunda; lisans ve doktora mezunu olan katilimcilarin

disadoniikliik algis1 yliksek lisans mezunu olan katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmaistir.

Katilimcilarin deneyime aciklik boyutunda; doktora mezunu olan katilimcilarin

deneyime aciklik algis1 yiiksek lisans mezunu olan katilimcilardan daha yiiksek ¢cikmustir.

Katilimeilarin  makyavelizm boyutunda; orta ve lise mezunu olan katilimcilarin

makyavelizm algis1 6nlisans mezunu olan katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmaistir.

Katilimcilarin narsisizm boyutunda; doktora mezunu olan katilimcilarin narsisizm algist

orta ve lise, Onlisans ve lisans mezunu olan katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmaistir.

Katilimcilarin ig performanst boyutunda; doktora mezunu olan katilimcilarin is

performansi algisi orta ve lise mezunu olan katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmustir.

Katilimcilarin yetkinlik boyutunda; orta ve lise ile 6nlisans mezunu olan katilimcilarin

yetkinlik algis1 yliksek lisans mezunu olan katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmaistir.

Katilimcilarin esneklik boyutunda; orta ve lise ile onlisans mezunu olan katilimcilarin

esneklik algis1 doktora mezunu olan katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmustir.

Katilimeilarin hiz boyutunda; orta ve lise ile dnlisans mezunu olan katilimcilarin hiz

algisi lisans, yliksek lisans ve doktora mezunu olan katilimcilardan daha ytiksek ¢ikmuistir.

Katilimeilarin orgiitsel ¢eviklik genel boyutunda; orta ve lise ile 6nlisans mezunu olan
katilimcilarin orgiitsel ceviklik genel algisi lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunu olan

katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmustir.

5.6.2. Kaorelasyon analizleri

Asagidaki tabloda Psikolojik Sermaye (Dayamiklilik), Karanlhik Kisilik
(Makyavelizm ve Narsisizm), Disaddniikliik, Sorumluluk, Deneyime agiklik ve Orgiitsel
Ceviklik 6lgekleri ve alt boyutlarinin parametrik analizlerden Pearson korelasyon analizine
iligskin bulgular bulunmaktadir.

Asagidaki tablodaki korelasyon analizine iligkin bulgulara gore; arastirma
kapsamindaki katilimcilarm, Disadoniikliik ile Orgiitsel Ceviklik Genel Boyutu arasinda

anlamli, diisiik diizeyde ve pozitif bir iligski vardir (r= 0,239, p<0,01).
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Tablo 5.10. Olgekler ve Alt Boyutlarla Korelasyon Tablosu

No lg)olxlt‘l;e“t 12 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12
1  Disadoniklik 1 254 360" 273" 074 479 316™ 220 198" 234" 203" 239"
2 Sorumluluk 1255 437" 158% 134" 552" 130™ 043 ,097° 083 ,110°
3 ?;Eﬁi‘me 1 397" 130" 338" 456 243" 185 200" 245" 268"

Psikolojik

Sermaye 1 ,031  234™ 575" 183" ,188™ 213" ,185" ,211*
4 (Dayaniklilik)

Karanlik

Kisilik 1 329" ,068 ,090° 078 070 ,094° 094"
5 (Makyavelizm)

Karanlik

Kisilik 1,350 144 135 2177 192" 183"
6 (Narsisizm)
7 lsPerformans: 13087 235" 203" 256" 313"
g Ezt;‘&‘tﬁlk‘“t 1 703" 765" 695 936"
9 gir;euliﬁk‘““ 1 716" 713" 848"

Cevap Verme . o
10 Alt Boyutu ! 831 03
11  Hiz Alt Boyutu 1 ,868™

Orgiitsel
Ceviklik
12 Olgegi

*p<.05; **p<.01

Sorumluluk ile Orgiitsel Ceviklik Genel Boyutu arasinda anlamls, diisiik diizeyde ve
pozitif bir iliski vardir (= 0,110, p<0,05). Aciklik ile Orgiitsel Ceviklik Genel Boyutu

arasinda anlaml, diisiik diizeyde ve pozitif bir iliski vardir (r= 0,268, p<0,01). Psikolojik

Sermaye (Dayaniklilik) ile Orgiitsel Ceviklik Genel Boyutu arasinda anlamli, diisiik diizeyde

ve pozitif bir iliski vardir (r= 0,211, p<0,01). Makyavelizm ile Orgiitsel Ceviklik Genel

Boyutu arasinda anlamli, diisiik diizeyde ve pozitif bir iliski vardir (r= 0,094, p<0,05).

Narsisizm ile Orgiitsel Ceviklik Genel Boyutu arasinda anlamli, diisiik diizeyde ve pozitif

bir iliski vardir (= 0,183, p<0,05). Is Performansi ile Orgiitsel Ceviklik Genel Boyutu

arasinda anlamli, diistik diizeyde ve pozitif bir iligki vardir (r= 0,313, p<0,01).

5.6.3. Regresyon analizleri

Asagidaki tabloda algilanan oOrgiitsel ¢evikligin is performans: iizerine etkisini

incelemek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir

78



Tablo 5.11. Calisanlarin Orgiitsel Ceviklik Algilarinimn Isperformans Algilar1 Uzerine Etki
Analizi

Degisken B Beta t Sig. VIE R R2 Uyaréaznmls F
Sabit 3,356 29,505,000

Orgiitsel . i
Ceviklik 234 313 7608 000 1000 o3 098 0% 000
Olgegi

*p<.05

Yiiksek teknoloji sirketlerinde calisanlarin orgiitsel ¢eviklik algilar1 is performansi
algilarin1 anlamli bir sekilde etkilemektedir. [(R= .313; R?>= .098; Uyarlanmis R?=.096)
F(1,533)= 57,889; p<0,01]. Calisanlarin orgiitsel ¢eviklik algilar1 bagimsiz degisken, is
performansi algilarinin bagimli degisken olarak alindigi regresyon analizi sonucunda
katilimcilarin is performansi algilarindaki degisimin % 9,8’ini ac¢iklamaktadir (R?>= .098).
Bagka bir ifadeyle, calisanlarin orgiitsel c¢eviklik algilarindaki degisimin, is performansi
davranigini etkiledigi goriilmektedir.

Calisanlarin is performansi algilarindaki degisimin % 81,2’sinin baska etmenlerle
iligkili oldugu soylenebilir.

Yapilan regresyon analizinin t degerlerine bakildiginda, calisanlarin 6rgiitsel ¢eviklik
[t=7,608; p=.000 (p<0.01)] algilarinin is performans1 algilarin1 anlaml bir sekilde pozitif
yonde etkildegi anlasilmaktadir. Diger bir ifade ile calisanlarin Orgiitsel ¢eviklik

algilarindaki 100 birimlik artisin is performansi davranisini % 23,4 artirmaktadir.

5.6.4. Diizenleyici etkisi
5.6.4.1. Algilanan orgiitsel ¢evikligin is performansina etkisinde
disadoniikliigiin diizenleyici etkisi
Algilanan algilanan Orgilitsel ceviklik ile is performansi arasindaki iliskide
disadontiikliigiin diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek icin HAYES modeline ait

bir numarali model kullanilmistir. Analiz sonuglar1 Ek-7’de bulunmaktadir.

PROCESS analizi sonuglarina gore; algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is performansi
arasindaki iligkide disadoniikliigiin diizenleyici etkisine model anlamli ¢ikmamistir.
(p:0,9230; LLCI: -,0681; ULCI: ,0752). Yani algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is performansi

arasindaki iliskiye disadoniikliigiin herhangi bir diizenleyici etkisi bulunmaktadir.
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Disadoniikliik

Etki
yok
Orgiitsel Ceviklik > Is Performansi
Olgegi Pozitif Etki ;
0,2519

Sekil 5.2. Orgiitsel Ceviklik ile Is Performansi Arasindaki Iliskide Disadoniikliigiin
Diizenleyici Etkisi

5.6.4.2. Algilanan orgiitsel cevikligin is performansina etkisinde sorumlulugun
diizenleyici etkisi

Algilanan orgiitsel ceviklik ile is performansi arasindaki iliskide sorumlulugun
diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek igin HAYES modeline ait bir numarali

model kullanilmistir. Analiz sonuglar1 Ek-8’de bulunmaktadir.

PROCESS analizi sonuglarina gore; algilanan orgiitsel c¢eviklik ile is performansi
arasindaki iliskide sorumlulugun diizenleyici etkisine model anlamli ¢ikmustir. (p:0,000;
LLCI: -,2633;  ULCI: -,1387). Bu durumda diizenleyici degiskenin negatif etkisi (Int_1:-
,2010) bulunmaktadir. Yani algilanan orgiitsel ¢eviklik ile i performansi arasindaki iligkiye

negatif etki ederek zayiflatmaktadir.

Algilanan oOrgiitsel ceviklik ile is performansi arasindaki iligkide sorumlulugun
diizenleyici etkisine modelinde is performansi ortalamasinin standart sapma degerinin bir
altinda ve bir Ustiindeki etkisi incelenmistir. Buna gore is performans degeri standart
sapmanin bir iistiine ¢iktiginda diizenleyici etkinin azaldigi (p:0,0207; LLCI: ,0148 ULCI:
,1789); yine is performans ortalamasi standart sapma degerinin bir altina indiginde ise

diizenleyici etkinin arttig1 (p:0,000; LLCI: ,3989 ULCI: ,5989) goriilmektedir.
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Sorumluluk
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Orgutsel Ceviklik .
g o1 Cv. Pozitif Etki » s Performansi
gl 0,2979

Sekil 5.3. Orgiitsel Ceviklik ile Is Performansi1 Arasindaki Iliskide Sorumlulugun
Diizenleyici Etkisi
Analiz sonuglarina gore algilanan orgiitsel cevikligin is performansina etkisinde
sorumlulugun diizenleyici etkisi bulunmaktadir. Bu durumda algilanan orgiitsel ¢eviklik ile

is performansi arasindaki iliskiye negatif etki ederek zayiflatmaktadir.

5.6.4.3. Algilanan orgiitsel ¢evikligin is performansina etkisinde deneyime
acikhigin diizenleyici etkisi

Algilanan Orgiitsel ceviklik ile is performansi arasindaki iligkide agikligin
diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek igin HAYES modeline ait bir numarali

model kullanilmistir. Analiz sonuglar1 Ek-9°da bulunmaktadir.

PROCESS analizi sonuglarina gore; algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is performansi
arasindaki iligskide agikligin diizenleyici etkisine model anlamli ¢gikmastir. (p:0,0002; LLCI:
-,1992  ULCI: -,0616). Bu durumda diizenleyici degiskenin negatif etkisi (Int_1:-,1304)
bulunmaktadir. Yani algilanan 6rgiitsel ceviklik ile is performans1 arasindaki iliskiye negatif

etki ederek zayiflatmaktadir.

Algilanan Orgiitsel ceviklik ile is performansi arasindaki iliskide acikligin
diizenleyici etkisine modelinde is performansi ortalamasinin standart sapma degerinin bir
altinda ve bir istiindeki etkisi incelenmistir. Buna gore is performans degeri standart
sapmanin bir iistiine ¢iktiginda diizenleyici etkinin olmadigi (p:0,0597; LLCI: -,0038 ULCI:
,1891); yine is performans ortalamasi standart sapma degerinin bir altina indiginde ise

diizenleyici etkinin arttig1 (p:0,000; LLCI: ,2447 ULCI: ,4623) goriilmektedir.
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Sekil 5.4. Orgiitsel Ceviklik ile Is Performansi Arasindaki Iliskide A¢ikligin Diizenleyici
Etkisi

Yukaridaki analiz sonuglarina gore algilanan orgiitsel ¢evikligin ig performansina
etkisinde a¢ikligin diizenleyici etkisi bulunmaktadir. Bu durumda algilanan 6rgiitsel ¢eviklik

ile is performansi arasindaki iligkiye negatif etki ederek zayiflatmaktadir.

5.6.4.4. Algilanan orgiitsel cevikligin is performansina etkisinde psikolojik
sermayenin (dayanikhlik) diizenleyici etkisi

Algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is performansi: arasindaki iliskide psikolojik
sermayenin (dayaniklilik) diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek i¢cin HAYES

modeline ait bir numarali model kullanilmigtir. Analiz sonuglar1 Ek-10’da bulunmaktadir.

PROCESS analizi sonuglarina gore; algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is performansi
arasindaki iliskide psikolojik sermayenin (dayaniklilik) diizenleyici etkisine model anlamli
cikmistir. (p:0,000; LLCI: -,2637 ULCI: -,1350). Bu durumda diizenleyici degiskenin
negatif etkisi (Int 1:-,1993) bulunmaktadir. Yani algilanan orgiitsel g¢eviklik ile is

performansi arasindaki iligkiye negatif etki ederek zayiflatmaktadir.

Algilanan orgiitsel c¢eviklik ile is performans: arasindaki iliskide psikolojik
sermayenin (dayaniklilik) diizenleyici etkisine modelinde is performansi ortalamasinin
standart sapma degerinin bir altinda ve bir iistiindeki etkisi incelenmistir. Buna gore is
performans degeri standart sapmanin bir stline ¢iktiginda diizenleyici etkinin olmadig:
(p:0,3683; LLCI: -,0460; ULCI: ,1238); yine is performans ortalamasi standart sapma
degerinin bir altina indiginde ise diizenleyici etkinin arttig1 (p:0,000; LLCI: ,3359 ULCI:
,5393) gortilmektedir.
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Sekil 5.5. Orgiitsel Ceviklik ile Is Performansi1 Arasindaki Iliskide Psikolojik Sermayenin
(Dayaniklilik) Diizenleyici Etkisi

Yukaridaki analiz sonuglarina gore algilanan orgiitsel c¢evikligin is performansina
etkisinde psikolojik sermayenin (dayaniklilik) diizenleyici etkisi bulunmaktadir. Bu
durumda algilanan 6rgiitsel ¢eviklik ile is performansi arasindaki iliskiye negatif etki ederek

zayiflatmaktadir.

5.6.4.5. Algilanan orgiitsel cevikligin is performansina etkisinde
makyavelizmin diizenleyici etkisi

Algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is performansi arasindaki iligkide makyavelizmin
diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek i¢in HAYES modeline ait bir numarali

model kullanilmistir. Analiz sonuglar1 Ek-11’de bulunmaktadir.

PROCESS analizi sonuglarina gore; algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is performansi
arasindaki iligkide makyavelizmin diizenleyici etkisine model anlamli ¢ikmamaistir.
(p:0,4762; LLCI: -,1082  ULCI: ,0506). Yani algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is performansi

arasindaki iligkiye makyavelizmin herhangi bir diizenleyici etkisi bulunmamaktadir.

Makyavelizmin

Etki
yok
Orgﬁtgel Cve.v1khk __ > Is Performansi
Olgegi Pozitif etki
0,3042

Sekil 5.6. Orgiitsel Ceviklik Ile Is Performansi Arasindaki iliskide Makyavelizmin
Diizenleyici Etkisi
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5.6.4.6. Algilanan orgiitsel cevikligin is performansina etkisinde narsisizmin
diizenleyici etkisi

Algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is performansi arasindaki iligkide narsisizmin
diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek i¢in HAYES modeline ait bir numarali

model kullanilmistir. Analiz sonuglar1 Ek-12’de bulunmaktadir.

PROCESS analizi sonuglarina gore; algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is performansi
arasindaki iligkide narsisizmin diizenleyici etkisine model anlamli ¢ikmistir. (p:0,0270;
LLCI: -,1512  ULCI: -,0091). Bu durumda diizenleyici degiskenin negatif etkisi (Int 1:-
,0802) bulunmaktadir. Yani algilanan orgiitsel ¢eviklik ile i performansi arasindaki iligkiye

negatif etki ederek zayiflatmaktadir.

Algilanan orgiitsel c¢eviklik ile is performansi arasindaki iliskide narsisizmin
diizenleyici etkisine modelinde is performansi ortalamasinin standart sapma degerinin bir
altinda ve bir Ustlindeki etkisi incelenmistir. Buna gore is performans degeri standart
sapmanin bir iistiine ¢iktiginda diizenleyici etkinin azaldig: (p:0,0017; LLCI: ,0656 ULCI:
,2811); yine is performans ortalamasi standart sapma degerinin bir altina indiginde ise

diizenleyici etkinin arttig1 (p:0,000; LLCI: ,2306 ULCI: ,4367) goriilmektedir.

Narsisizm

L

35

85

sm

2.

Orgiitsel Cve'wkhk I »|  IsPerformansi

Olgegi 0,2535

Sekil 5.7. Orgiitsel Ceviklik ile Is Performans1 Arasindaki Iliskide Narsisizmin
Diizenleyici Etkisi

Yukaridaki analiz sonuglarina gore algilanan orgiitsel c¢evikligin is performansina
etkisinde narsisizmin diizenleyici etkisi bulunmaktadir. Bu durumda o6rgiitsel ¢eviklik ile is

performansi arasindaki iliskiye negatif etki ederek zayiflatmaktadir.
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6. SONUC

Bu arastirmada, algilanan orgiitsel ceviklik ile is performansi arasindaki iliskide
bireysel kisilik 6zelliklerinin diizenleyici etkileri incelenmistir. Calismanin bulgulari, alan
yazindaki bulgularla hem benzerlikler hem de farkliliklar gostermektedir. Bu boéliimde,
calisma sonuglari, mevcut alan yazin ile karsilastirilarak yorumlanmis ve benzerlikler ile

farkliliklar tartisiimastir.

H1 hipotezimiz, “Algilanan orgiitsel ¢cevikligin isgdren performansi lizerinde anlamli
ve olumlu etkisi vardir.” bulgularimiza gore kabul edilmistir. Arastirmanin bulgulari,
algilanan orgiitsel ¢evikligin ig performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu, algilanan oOrgiitsel cevikligin dinamik is ortamlarinda rekabet
avantaji saglayarak is performansini artirabilecegini vurgulayan onceki calismalarla
ortiismektedir (Doz ve Kosonen, 2010; Teece, Peteraf ve Leih, 2016). Ancak, bu iliskinin
giicliniin bireylerin kisilik 6zelliklerine bagl olarak farklilik gostermesi, alan yazinda daha
az c¢alisilmis bir konudur. Bu durum, algilanan orgiitsel ¢eviklik stratejilerinin bireysel

farkliliklar1 g6z 6niinde bulundurarak tasarlanmasi gerektigine isaret etmektedir.

Psikolojik sermaye, dayaniklilik, umut, 6z yeterlik ve iyimserlik gibi bireysel
Ozellikleri kapsayan bir yapidir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007). Alan yazinda; gevik bir
organizasyonda yliksek dayaniklilik diizeyine sahip bir c¢alisan, degisen siire¢lerden
kaynaklanan stres ve belirsizlikle basa ¢ikabilir, bu da isgdren performansin1 olumlu
etkileyecegi belirtilmektedir (Sonnentag ve Frese, 2002). Dayaniklilig1 yliksek c¢alisanlar,
cevik organizasyonlarda yeniliklere katkida bulunurken ayni zamanda bireysel ve
organizasyonel hedefleri daha etkin bir sekilde gerceklestirecegi ifade edilmistir (Luthans
vd., 2015).

H2 hipotezimiz, “Algilanan orgiitsel c¢evikligin is goren performansi iizerindeki
etkisinde dayanikliligin bigimlendirici rolii vardir.” bulgularimiza goére kabul edilmistir.
Ancak mevcut caligmada, dayanikliligin algilanan Orgiitsel ¢eviklik ile is performansi
arasindaki iliskiyi zayiflattigini ortaya koymustur. Bu bulgu, dayanikliligin yiiksek oldugu
bireylerin, stresli is ortamlarinda performanslarini ¢eviklik stratejilerinden bagimsiz olarak
stirdiirebilecegi goriisiiyle tutarhidir (Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011). Ancak,
literatiirde dayanikliligin genellikle pozitif etkileri vurgulanirken, bu ¢alismada dayaniklilik

arttikca cevikligin etkisinin azalmasi, orgiitsel baglamda psikolojik sermayenin etkisinin
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daha karmasik oldugunu gostermektedir. Bu, algilanan orgiitsel ¢evikligin, dayaniklilig

diistik bireylerde daha etkili olabilecegine dair yeni bir perspektif sunmaktadir.

H3 hipotezimiz, “Algilanan orgiitsel cevikligin is goren performansi lizerindeki
etkisinde Makyavelist kisilik 6zelliginin bigimlendirici rolii vardir.” bulgularimiza gore
kabul edilmemistir. Arastirmada, makyavelizmin algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is
performansi arasindaki iliskiyi anlamhi sekilde diizenlemedigi gorilmiistiir. Alan yazin
makyavelist bireylerin stratejik diisiinme ve manipiilatif becerilerle kisa vadeli avantajlar
saglama egiliminde oldugu belirtilmistir (Wilson, Near ve Miller, 1996). Ancak, bu
calismada makyavelizmin etkisizligi, algilanan orgiitsel ceviklik stratejilerinin bu tiir
bireylerin karar alma siireglerini nétralize edebilecegini gostermektedir. Alan yazin ile
uyumlu olarak, makyavelizmin etkisinin organizasyonel baglama ve stratejik hedeflere bagl
olarak degisebilecegi diisiiniilmektedir. Ancak bu bireyler icin algilanan orgiitsel ¢evikligin
dogrudan bir motivasyon kaynagi olmayabilecegi diisiiniilmektedir. Bu sonug,
makyavelizmin bireylerin Orgiitsel stratejilere nasil tepki verdiginin baglamdan bagimsiz
olarak farklilik gosterebilecegini gdstermektedir. Ayrica, makyavelizmin etkisinin algilanan
orgiitsel ceviklik stratejileri tarafindan nétralize edilmesi de olasidir, ¢iinkii ¢evik
organizasyonlar genellikle is birligine dayali ve yenilik¢i ortamlar yaratarak bireysel

c¢ikarlar1 baskilayabilir.

H4 hipotezimiz, “Algilanan orgiitsel c¢evikligin is goren performansi iizerindeki
etkisinde narsist kisilik 6zelliginin bigcimlendirici rolii vardir.” bulgularimiza gore kabul
edilmistir. Calismanin sonuglari, narsisizmin algilanan orgiitsel cevikligin is performansi
tizerindeki etkisini zayiflattigini gdstermistir. Bu bulgu, narsisist bireylerin kendi ¢ikarlarim
ve yeteneklerini 6n planda tutarak oOrgiitsel stratejilere daha az uyum sagladigina dair
literatiirdeki goriislerle paraleldir (Rosenthal ve Pittinsky, 2006; Judge, Piccolo ve Kosalka,
2009). Ancak, narsisizmin, liderlik pozisyonlarinda bireysel performans: artirabilecegine
dair bazi ¢alismalar da bulunmaktadir (Back vd., 2013). Bu arastirma, narsisizmin algilanan
orgiitsel ¢eviklik stratejileri baglaminda negatif bir moderatér rol oynayabilecegini
vurgulamakta, ancak bu etkinin baglam ve liderlik diizeyi gibi faktorlere bagli olarak

degisebilecegini 6nermektedir.

H5 hipotezimiz, “Algilanan orgiitsel cevikligin is goren performansi lizerindeki
etkisinde disadoniikliik kisilik 6zelliginin bigimlendirici rolii vardir.” bulgularimiza gore
kabul edilmemistir. Bazi c¢alismalarda, disadontikliik gibi kisilik 6zelliklerinin is

performansi lizerinde daha giiglii etkileri oldugu vurgulanmistir (Judge, Bono, Ilies ve
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Gerhardt, 2002). Ancak bu c¢alismada disadontikliigiin algilanan orgiitsel ¢eviklik ile is
performansi arasindaki iligskiyi diizenlemedigi bulunmustur. Bu farklilik, calismanin
baglamsal faktorleri veya orneklem 6zelliklerinden kaynaklanabilir. Bunun nedenlerinden
biri, algilanan 6rgiitsel ¢evikligin yalnizca sosyal etkilesim veya disadoniikliik gerektiren bir
yap1 olmamasi olabilir. Ceviklik, bireylerin hizli karar alma ve adaptasyon yetenegine
baghdir, ancak bu 6zellik disadoniikliik ile dogrudan iliskili degildir. Ayrica, ¢alismanin
yuritildigi sektor veya organizasyon kiiltiiri, disadoniikliiglin etkisini noétralize etmis
olabilir. Ornegin, teknoloji sirketlerinde bireysel teknik beceriler sosyal yonelimden daha

belirleyici bir faktor olabilir.

H6 hipotezimiz, “Algilanan orgiitsel g¢evikligin is goren performansi tizerindeki

2

etkisinde sorumlulugun bi¢imlendirici rolii vardir.” bulgularimiza gore kabul edilmistir.
Arastirmada irdelenen diger bir degisken olan sorumlulugun algilanan orgiitsel ¢eviklik ile
is performansi arasindaki iliskiyi negatif yonde diizenlemesi, sorumluluk seviyesi yiiksek
bireylerin kendi diizenleme mekanizmalar1 ile performanslarimi —siirdiirebildigini
gostermektedir. Bu bulgu, sorumlulugun yiiksek performansi destekleyen bir kisilik 6zelligi
oldugunu ortaya koyan alan yazin ile uyumludur (Barrick ve Mount, 1991). Ancak, bu

calismada sorumlulugun c¢evikligin etkisini azaltmasi, bireylerin bagimsiz karar alma

kapasitelerinin ¢eviklik stratejilerinden etkilenmeme egiliminde oldugunu géstermektedir.

H7 hipotezimiz, “Algilanan orgiitsel c¢evikligin is goren performansi iizerindeki
etkisinde deneyime agiklifin big¢imlendirici rolii vardir.”  bulgularimiza gore kabul
edilmistir. Calismanin sonuglari, deneyime acikligin algilanan orgiitsel c¢eviklik ile is
performansi arasindaki iliskiyi zayiflattigini gostermektedir. Bu durum, deneyime acikligi
yiiksek bireylerin, ¢eviklik stratejilerinden bagimsiz olarak yaraticilik ve yenilik¢ilik yoluyla
yiiksek performans gosterebilmesi ile agiklanabilir (McCrae ve Costa, 1997). Alan yazinda
acikligin genellikle yenilik¢i davranislart destekledigi vurgulanmaktadir (Le Pine vd., 2000).
Bu calismanin katkisi, deneyime aciklik diizeyinin oOrgiitsel stratejilere olan bagimliligi

azaltabilecegini gostermesidir.

Tiim bu sonuglar dogrultusunda kisiligin pozitif yonleri ve karanlik yonleri olarak
adlandirilan kisilik 6zelliklerinin orgiitsel ¢eviklige ve performansa olan etkileri géz oniine
alindiginda Kisilik 6zelliklerinin  olumlu veya olumsuz olarak adlandirilmasinin

anlamsizlastig1 ve orgiite etkilerinin baglamsal faktorlere bagli oldugu goriilmektedir.

87



6.1. Arastirma Sonug¢larinin Yonetsel Uygulamalara Katkisi

Arastirma, algilanan orgiitsel c¢eviklik ile is goren performans: arasindaki iligkiyi
bireysel diizeyde ele alarak, bu iki kavramin kesisim noktasini detayli bir sekilde
incelemektedir. Algilanan 6rgiitsel ¢evikligin taniminda yeknesakligin saglanmasina katkida
bulunmay1 hedeflemistir. Arastirma algilanan oOrgiitsel ¢evikligin etkilerinin sadece
organizasyonel dilizeyde degil, calisanlarin bireysel performansimna dogrudan etkileri
oldugunu ortaya koyarak bu alandaki 6nemli bir noktaya dikkat ¢ekmektedir. Bu bulgular,
ceviklik kavraminin daha genis bir ¢cergevede ele alinmasini saglayarak hem teorik hem de

pratik katkilar sunmaktadir.

Alan yazinda da belirtildigi lizere; umut, iyimserlik ve 6z yeterlilik gibi psikolojik
sermaye unsurlarinin, ¢alisanlarin belirsizliklere ve zorluklara kars1 gosterdigi davraniglari
sekillendirdigi ve is goren performansini artirdigi ortaya konulmustur. Bu bulgular,
psikolojik sermaye ile algilanan algilanan orgiitsel ¢eviklik arasindaki baglantilara iliskin
degerli bir katki sunmaktadir. Ozellikle dayamklilik unsurunun is goren performansi
tizerindeki bagimsiz olumlu etkisinin vurgulanmasi, c¢alisanlarin bu yetkinliklerini

gelistirecek stratejilere teorik bir temel olugturmustur.

Bu baglamda arastirma sonucu; c¢evik Orgiitlenmelerde goérevlendirmeler
olusturulurken (0rnegin proje bazli Agile Takimlarda) dayaniklilig1 yiiksek calisanlarin
istemeyerek de olsa ceviklik siireclerini engelleyebilecegi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Diger
taraftan liderlik yaklasimlarinin ¢evikligi destekleyen bir yapiya dontstiiriilmesi gerektigi
vurgulanmaktadir. Orgiit icindeki karar alma siireglerinin hizlandirilmasi, yenilikci
stireclerin uygulanmasi ve ¢alisanlara esneklik saglayan politikalarin benimsenmesi, degisen
kosullara daha hizli adapte olmayr miimkiin kilacaktir. Bu, hizli degisimlere uyum
saglamayi, firsatlar1 degerlendirmeyi ve tehditlere karsi proaktif bir sekilde hareket etmeyi
miimkiin kilacaktir. Ceviklik, yalnizca rekabet avantaji saglamakla kalmayip, ayn1 zamanda

orgiitlerin krizlerden gili¢lenerek ¢ikmasini da miimkiin kilmaktadir.

Arastirmanin en dikkat ¢ekici katkilarindan biri, kisilik 6zelliklerinin diizenleyici
roliine iligskin bulgulardir. Disadoniikliik, sorumluluk ve deneyime agiklik gibi olumlu kisilik
ozelliklerinin is performansi lizerindeki pozitif etkileri, Bes Faktor Kisilik Modeli
cercevesinde detaylandirilmistir. Bu baglamda, kisilik 6zellikleri ile algilanan algilanan
orgiitsel ceviklik arasindaki iligkiler alan yazinda daha 6nce ele alinmis olsa da bu calisma

bu dinamikleri kapsamli bir sekilde uygulamacilara agiklamaya c¢aligmaktadir. Ayni
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zamanda, Makyavelizm ve narsisizm gibi olumsuz kisilik 6zelliklerinin is performansi ve
algilanan algilanan orgiitsel ceviklik tizerindeki etkilerini ortaya koyarak, bu tiir kisilik

ozelliklerinin yonetilmesine yonelik Oneriler gelistirilmesine olanak tanimaktadir.

Bununla birlikte, ¢alisma, olumsuz kisilik ozellikleri ile oOrgiitsel degiskenler
arasindaki etkilesimlere dair alan yazindaki caligmalara derinlik katmaktadir. Makyavelizm
ve narsisizm gibi 6zelliklerin is performansi ve takim galismalari tizerindeki negatif etkileri
detaylandirilarak, bu 6zelliklerin dengelemesine yonelik mekanizmalar tartisilmistir. Bu,
orgiitlerin olumsuz kisilik 0Ozelliklerini yonetme konusunda daha bilingli stratejiler
gelistirmesine olanak taniyacak bir zemin sunmaktadir. Bulgular, olumsuz kisilik
ozelliklerinin (6rnegin, Makyavelizm ve narsisizm) is performansi ve takim caligmalar
tizerindeki negatif etkilerini de gozler Oniine sermektedir. Bu durum, calisanlarin bu tiir
egilimlerini dengeleyebilmek adina mentorluk, kogluk ve bireysel gelisim programlarinin
onemini artirmaktadir. Orgiitler, bu tiir programlar aracilifiyla yalnizca ¢alisanlarmn bireysel
gelisimlerini desteklemekle kalmayip, aynm1 zamanda orgiitsel uyumu ve verimliligi

artirabilirler.

Bu arastirma, algilanan algilanan orgiitsel c¢eviklik ve kisilik 6zellikleri
kavramlarmin alan yazina ile is diinyasinda nasil somut katkilar saglayabilecegini
detaylandirmakta ve bu kavramlarin yoneticiler i¢in neden énemli oldugunu kapsamli bir
sekilde agiklamaktadir. Bulgular, hem bireysel hem de oOrgiitsel diizeyde performans ve
verimliligi artiracak bir yol haritas1 sunmaktadir. Hem pozitif hem de olumsuz kisilik
Ozelliklerinin is performansi tizerindeki etkilerini kapsamli bir sekilde ele almasi, mevcut
yaklagimlart zenginlestirmektedir. Dolayis1 yoneticilerin takim olustururken kisilik
ozelliklerini dikkate almas1 gerektigi, iist diizey yonetici se¢imlerinde ¢evikligi engelleyici
kisilik o6zelliklerine sahip olmayan bireylerin degerlendirilmesi gerektigi, proje yonetim
stireclerinde ve karar alma mekanizmalarinda yasanan aksakliklarda takimlarin ve liderlerin
kisilik 6zelliklerinin yeniden gdzden gecirilmesi gerektigi, aksi takdirde bu tip yoneticilerin
ve calisanlarin mikro-managment yaparak ceviklik siireglerini baltalayabilecegi ortaya

cikmaktadir.
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Calismanin sonuglari orgiitsel baglamda degerlendirildiginde ;

Yoneticiler agisindan, bu durum, calisanlarin bireysel farkliliklarin1 dikkate alan
liderlik ve yonetim stratejilerinin gelistirilmesini gerektirmektedir. Y 6neticiler, makyavelist
bireylerin ¢eviklik stratejileri ile uyumlu olmadigini goz 6niinde bulundurarak, bu ¢alisanlar
belirli roller veya pozisyonlarla eslestirebilir. Benzer sekilde, sorumluluk ve deneyime
aciklik gibi 6zellikleri yiiksek olan calisanlarin ¢eviklik siireglerine entegrasyonunda daha
fazla destek saglanmalidir. Cevik oOrgiitlerde liderlerin ¢alisanlarini daha iyi anlamast,
bireysel motivasyon faktorlerine yonelik esnek bir yonetim yaklasimi gelistirmesi ve is

stireclerini kisisel farkliliklara gore diizenlemesi kritik bir gerekliliktir.

Orgiit yapis1 agisindan, sonuglar, cevikligin her bireyde ayni etkiye sahip olmadigini
ve orgiitsel yapmin bu farkliliklart dengeleyici bir modelle tasarlanmasi gerektigini
gostermektedir. Ciinkii ceviklik kavrami oOrgiit yapist ve blylkligi ile anlam
degistirebilmektedir. Ornegin mekanik yapidaki biiyiik drgiitler i¢in ¢eviklik operasyonel
giderlerin azaltilmasi gibi unsurlar ifade ederken, daha kii¢lik ve organik yapidaki orgiitler
i¢in Pazar ihtiyacina karsilik vermek i¢in hizli liriin gelistirmek ugruna harcanan eforu ifade
edebilir. Bu gibi sebeplerden dolayi, Geleneksel hiyerarsik yapilar yerine, bireylerin
inisiyatif alabilecegi, yaraticiliklarin1 kullanabilecegi ve ceviklik stratejilerine goniillii
olarak katilim goOsterebilecegi esnek oOrgiitsel modeller uygulanmalidir. Ayrica, is
siireclerinin bireylerin giiglii yonlerini ortaya ¢ikaracak sekilde tasarlanmasi, ¢evikligin is

performansina olan olumlu etkisini artirabilir.

Bireysel diizeyde, calisanlarin kendilerini ve is ortamlarini daha iyi anlamalari,
orgiitsel ceviklige daha bilingli bir sekilde uyum saglamalarina yardimci olabilir. Bu
baglamda, ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerini degerlendirmesi, ¢eviklik stratejilerine nasil tepki
verdiklerini analiz etmesi ve gerekirse esnekliklerini artiracak beceriler gelistirmesi
onemlidir. Ozellikle sorumluluk sahibi ve deneyime agik bireyler, is performanslarini
artirabilmek i¢in ¢evikligin gerektirdigi hizli adaptasyon yetkinliklerini gelistirmelidir. Aym
zamanda, disadoniik bireylerin cevik oOrgilitlerdeki rollerinde daha proaktif olmalari,
makyavelist bireylerin ise orgiitiin uzun vadeli hedeflerine uyum saglamaya yonelik
farkindalik gelistirmeleri faydali olacaktir. Bu baglamda, algilanan orgiitsel ¢evikligin
bireyler {iizerindeki etkisinin kisilik Ozelliklerine bagli olarak degistigi goz Oniine
alindiginda, c¢alisanlarin kendi giiglii ve zayif yonlerini anlamalari, is performanslarim

artirmak icin bireysel gelisim planlart yapmalari 6nerilmektedir.
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Tim bu bulgular degerlendirildiginde ¢eviklik kavramimin daha da irdelenmesi
gerektigi, mikro ve makro baglamda ¢ok etken ile etkilesimde oldugu, dolayisiyla orgiitlerin
ceviklesme ugruna harcadiklar1 performanslarin aslinda negatif etki de yapabilecegi ve
baglamda ¢evikligin karanlik yonlerinin olabilecegi yoneticler ve karar vericiler tarafindan

dikkate alinmasi1 gereken 6nemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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7. ONERILER ve ARASTIRMA SINIRLILIKLARI

Bu caligmanin bulgulari, algilanan orgiitsel ¢evikligin is performansi tizerindeki
etkisinin bireysel farkliliklar baglaminda ele alinmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Alan
yazina yapilan temel katki, kisilik 6zelliklerinin orgiitsel stratejilere olan etkilerini daha
genis ve ¢cok boyutlu bir ¢ercevede degerlendirme imkani sunmasidir. Alan yazindaki birgok
calisma, pozitif kisilik oOzelliklerinin (6rnegin deneyime agiklik, sorumluluk) calisan
performansi iizerinde olumlu etkiler yarattigini, negatif kisilik 6zelliklerinin (6rnegin
narsisizm, makyavelizm) ise gerek orgiitsel diizeyde gerek bireysel performans iizerinde
olumsuz sonuglara yol a¢tigimni 6ne siirmektedir (Judge, Bono, Ilies ve Gerhardt, 2002;
Rosenthal ve Pittinsky, 2006). Ancak, bu ¢alisma, kisilik 6zelliklerinin pozitif veya negatif
olarak siiflandirilmasindan ziyade bu 6zelliklerin etkilerinin baglama, durumsal faktorlere

ve stratejik ihtiyaglara bagl olarak farklilasabilecegini gostermektedir.

Bu sonuglar, bireysel oOzelliklerin etkilerini degerlendirirken daha ntianshi ve
baglamsal bir yaklagima ihtiya¢ oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak, orgiitsel ¢eviklik ve
bireysel performans arasindaki iliskiyi etkileyebilecek baska degiskenler de olabilir.
Ornegin, liderlik tarzlar, orgiit yapisi, orgiit kiiltiirii, gibi faktorlerin g¢eviklik ile is
performansi arasindaki iliskiye etkisi goz Oniinde bulundurulmamistir. Gelecekteki
caligmalar, daha genis bir kuramsal gerceve sunarak bu iliskileri ele alabilir ve farkh
degiskenlerin moderator veya aracilik rolleri arstirilabilinir. Ayrica, ¢alismada Bes Faktor
Kisilik Modeli'ne (Big Five) dayali olarak disadoniikliik, sorumluluk ve deneyime agiklik
gibi faktorler incelenmistir. Ancak, bireysel farkliliklarin orgiitsel siireglere etkisini daha
derinlemesine incelemek i¢in duygusal zeka, gibi diger bireysel 6zelliklerin de incelenmesi

faydal1 olacaktir.

Bu aragtirma, nicel bir yaklasim benimseyerek anket yontemini kullanmistir. Ancak,
yalnizca anket verilerine dayali bir analiz, katilimcilarin beyanlarina bagimli oldugundan,
yanitlarin dogrulugu ve samimiyeti ile ilgili baz1 kisitlamalar igerebilir. Ozellikle, bireylerin
kendi algilarina dayanan veriler, baz1 durumlarda nesnel Olgiitlerle desteklenmedigi icin
yanl olabilir. Gelecekteki arastirmalarda, nitel yontemler (derinlemesine miilakatlar, odak

grup gorlismeleri) ile nicel veriler bir arada kullanilarak daha kapsamili analizler yapilabilir.

Arastirmanin  6rneklemi, Ankara ilinde yiiksek teknoloji sektoriinde calisan

bireylerden olusmaktadir. Bu durum, c¢alismanin sonuglariin genellenebilirligini
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sinirlamaktadir. Calismanin, farkli sektorlerde, is rollerinde ve orgiitsel yapilar i¢inde

tekrarlanmasi, sonuglarin giivenilirligini artiracaktir.

Gelecekteki ¢aligmalarda orgiitsel ¢eviklik ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskinin
zaman icinde nasil degistigini anlamak icin boylamsal ¢alismalar yapilmalidir.
Derinlemesine miilakatlar, odak grup calismalar1 veya vaka analizleri gibi nitel yontemler
kullanilarak, bireylerin ¢eviklik stratejilerine nasil tepki verdigi daha ayrintili bir sekilde
incelenebilir.Ayrica arastirmanin farkl sektorlerde, farkli is gruplarinda veya farkl kiiltiirel

baglamlarda tekrarlanmasi, elde edilen bulgularin genellenebilirligini artiracaktir.

Arastirmada kabul edilen sinirlamalar su sekildedir. Arastirma belirli bir zaman
dilimine yayildig1 icin yapildigi dénemle siirlidir ve siire¢ icerisinde drneklem grubunun
algi, dislince ve tutumlart degisebilmektedir. Arastirma 2024-2025 oOgretim yili ve
kullanilan 6l¢gme formunda yer alan soru maddeleri ile sinirhidir. Arastirmada kabul edilen
varsayimlarda; katilimcilarin kullanilacak veri toplama aracinda yer alan sorulara tarafsiz ve
samimi bir sekilde yanit verdikleri varsayilmistir. Cevrimici (online) anket yoluyla ulasilan

calisanlarla, calisma gerceklesmistir.
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EKLER
Ek-1 Kisisel Bilgiler
Anket Calismast

Sayin Katilimci, Anketi tam ve igtenlikle doldurmaniz aragtirmanin saglikli ve
gilivenilir sonuglara ulasmasi agisindan O6nem tagimaktadir. Bu amagla, sorulara cevap
verirken “olmasi" gerektigini diislindligiiniizii” degil, “olanm1” belirtmenizi rica ederiz.

Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir eder, calismalarinizda kolayliklar dileriz.

1.  Cinsiyet ( ) Kadmn () Erkek
2. Yasinz () 20-30 aras1 () 31-40 aras1
() 41-50 arasi () 51-60 arasi ()61 vetsti

3.  Isletmedeki /Kurumdaki Pozisyonunuz
( ) Beyaz /Mavi Yaka Calisan (Miihendis, Uzman, Idari Ofis Calisan1, Isci,
Memur, Tekniker, Teknisyen vb.)
() Alt Kademe Yonetici (Ustabasi, Kisim Sefleri, Boliim sorumlusu vb.)
() Orta Kademe Yo6netici (Boliim / Departman Miidiirii, Direktor, Daire Baskant)
( ) Ust Yénetici (CEO, Genel Miidiir, Genel Miidiir Yrd. vb. )
4.  Toplam kag yildir ¢alismaktasiniz ?
() 0-3 y1l aras1
() 4-5 y1l arasi
() 6-10 y1l aras1
() 11 y1l ve st
5. Egitim durumunuz?
( ) Ortave Lise
( ) On Lisans
( ) Lisans
() Yiiksek Lisans
( ) Doktora
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Ek-2 Disadoniikliik, Sorumluluk ve Deneyime aciklik Boyut Sorulari

Disadoniikliik (E)
1 |Konusgkan biriyim.
6 |lIcine kapanik (ketum) biriyim (T)
11 | Enerji dolu biriyim
16 | Heyecan yaratabilen biriyim
21 | Sessiz bir yapidayim (T).
26 | Atilgan (kendine giivenen) bir kisilige sahibim
31 | Bazen utangag, ¢ekingen olan biriyim (T).
36 | Sosyal, girigken biriyim.
Sorumluluk (C)
3 |Isini tam yapan biriyim
8 | Biraz umursamaz biriyim (T).
13 | Gilivenilir bir ¢alisanim.
18 |Daginik olma egilimindeyim (T).
23 | Tembel olma egiliminde olan biriyim (T).
28 | Gorevi tamamlanincaya kadar sebat edebilen biriyim.
33 |lsleri verimli yapan biriyim
38 |Planlar yapan ve bunlari takip eden biriyim.
43 | Kolaylikla dikkati dagilan biriyim (T).
Aciklik (O)
5 |Orijinal, yeni goriigler ortaya koyan biriyim
10 | Cok degisik konulari merak eden biriyim.
15 | Becerikli, derin diisiinen biriyim
20 | Hayal giicii yiiksek biriyim
25 | Yaratici biriyim
30 | Sanata ve estetik degerlere 6nem veren biriyim
35 |Rutin isleri yapmayi tercih eden biriyim (T).
40 | Fikirler {izerinde kafa yormayi ve onlar1 dile getirmeyi seven biriyim.
41 | Sanata ilgisi ¢cok az olan biriyim (T).
44 | Sanat, miizik ve edebiyatta cok bilgili biriyim.
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Ek-3 Dayamkhlik Sorular:

Psikolojik sermaye Dayaniklilik

Isimde bir aksilik yasadigimda, onu atlatmakta ve yoluma

13 devam etmekte giigliik ¢ekiyorum. **

14 |Isimde karsilastigim sorunlarla bir sekilde bas edebilirim.

15 Mecbur kalirsam, deyim yerindeyse iste "kendi ayaklarimin
tizerinde", durabilirim, kendi bagimin ¢aresine bakabilirim.
Stresli isleri kendime dert etmem, sogukkanlilikla

16
halletmeye bakarim.

17 Daha 6nce zorluklar yasadigim i¢in isteki zor zamanlari
atlatabilirim

18 Bu iste ayn1 anda birgok seyin listesinden gelebilecegimi

hissediyorum.
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Ek-4 Karanlik Kisilik (Makyavelizm ve Narsisizm) Sorulari

Karanlhk Kisilik Makyavelizm

Sirlariniz1 anlatmak akillica degildir.

Istedigimi elde etmek i¢in akillica manipiilasyon (kendi
cikarlart dogrultusunda birilerini ya da bir seyleri
yonlendirme) yapmaktan hoslanirim.

Her ne pahasina olursa olsun, 6nemli insanlar1 kendi
tarafiniza ¢ekmelisiniz.

Gelecekte faydali olabilecekleri i¢in baskalariyla dogrudan
catigsmaktan kaginin/kaginirim.

Daha sonra insanlara kars1 kullanabileceginiz bilgileri takip
etmek akillica olacaktir.

Insanlardan intikam almak i¢in dogru zamani
beklemelisiniz/beklerim.

Itibarinizi korumak icin diger insanlardan saklamaniz
gereken seyler vardir.

Planlarimi1 baskalarina degil, kendime fayda saglayacak
sekilde yaparim.

©

(Cogu insan manipiile edilebilir.

Karanlk Kisilik Narsisizm

Insanlar beni dogal bir lider olarak goriir.

Ilgi odag1 olmaktan nefret ederim. **

Birgok grup etkinligi bensiz sikici olmaya egilimlidir.

Herkes bana siirekli boyle sdyledigi i¢in 6zel biri oldugumu
biliyorum.

Onemli kisilerle tanismaktan hoslanirim.

Birisi bana iltifat ettiginde utanirim. **

Unlii kisilerle mukayese edilirim

Ben ortalama bir insanim. **

Oo|INOO |01 & [ WINPF

Hak ettigim saygiy1 gérmekte 1srar ederim.
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Ek-5 Is Performansi Ol¢egi Sorular

Performans

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

Hedeflerime ulasiyorum veya onlar1 agtyorum.

Uriinlerin/sundugum hizmetin kalite standartlarini
karsiladigindan veya astigindan eminim.

Al W N[

Sorunlar ortaya ¢iktiginda hizli bir sekilde yanit veririm.
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Ek-6 Orgiitsel Ceviklik Olgegi Sorular

Yetkinlik
1 |isletmemiz uzun vadeli hedeflerini gerceklestirecek stratejik vizyona sahiptir.
2 |isletmemiz ¢agin gereklerine uygun miktarda ve yeterli teknolojiye sahiptir.
3 |Isletmemizin iiriinleri ve hizmet kalitesi yiiksektir
4 |Isletmemiz tiim siire¢lerde maliyeti azaltarak kar elde etmeyi amaglar.
5 |Isletmemiz yiiksek diizeyde iiriin tanitimi1 yapar
6 |Isletmemiz yetismis ve yetkilendirilmis insan kaynagina sahiptir.
7 |Isletmemizde tiim is siirecleri basit, acik ve net tanimlamistir.

Isletmemiz kurum i¢i ve kurum disinda isbirligi ortami saglamaya ve gelistirmeye dnem

8 |verir

Esneklik
9 |Isletmemiz farkli iiriin modelleri iiretme esnekligine sahiptir.
10 | Isletmemiz farkli miktarda iiriin ve hizmet iiretme esnekligine sahiptir
11| Isletmemizde esnek calisma sistemleri uygulanir

Cevap Verme
12 | isletmemiz miisterinin tercihlerine hizla cevap verebilme yetenegine sahiptir
13 | isletmemiz gevresel degisiklikleri izler ve bu degisimlere hazirlikl olur.
14 | Isletmemiz rakiplerine gore yeniliklere daha hizli adapte olma yetenegine sahiptir
Hiz

15 | Isletmemiz iiretim siireglerinde rakiplerine oranla daha hizlidir.
16 | Isletmemiz yeni ¢ikan iiriinleri pazara sunma konusunda hizhdir.
17 | Isletmemiz miisteriye hizli ve zamaninda iiriin ve hizmet dagitimi yapar.
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Ek-7 Algilanan orgiitsel cevikligin Is Performansina Etkisinde Disadoniikliigiin
Diizenleyici Etkisine Ait Etki Analizleri

Run MATRIX procedure:
sk sk sk skeosieoske sk sfeskeoskeoske sk sk skeoskoskosk PROCESS Procedure for SPSS VerSion 40 sfe st sk sieoske sk sk steoskeoskeoske sk skeskoskosk sk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afthayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

st sk sk sk sfe sk sk ok sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ke sk sk sk sk sk sk sk sk sk sie sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skok ke sk skoskoskoskok

Model : 1
Y : Zperform
X : ZOCgenel
W : Zdisad

Sample
Size: 535

>k sk 2 sk sk s sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s ke s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk sk ok skok sk ko

OUTCOME VARIABLE:
Zperform

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,3994 1595 8452 33,5979  3,0000 531,0000 ,0000

Model
coeff se t p LLCI ULCI

constant -,0008  ,0407 -,0207 ,9835 -,0808 ,0791
Z0OCgenel  ,2519 ,0410 6,1471 ,0000 ,1714 3324
Zdisad ,2558 0411  6,2295 ,0000 ,1751 3364
Int 1 ,0035  ,0365 ,0967  ,9230 -,0681 ,0752
Product terms key:
Int 1 : Z0Cgenel x Zdisad
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W ,0000 ,0094  1,0000 531,0000 ,9230

Focal predict: ZOCgenel (X)
Mod var: Zdisad (W)

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
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Z0Cgenel Zdisad Zperform .
BEGIN DATA.

-1,0000 -1,0000 -,5050
,0000 -1,0000 -,2566
1,0000 -1,0000 -,0082

-1,0000  ,0000 -,2527
,0000  ,0000 -,0008
1,0000 ,0000 2511

-1,0000 1,0000 -,0005
,0000  1,0000 ,2549
1,0000 1,0000 ,5104

END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Z0OCgenel WITH  Zperform BY

Zdisad .

sk sk sfe sk sfe sk sk sk sk sfe sk sk skeoske sk sk sk skeosk sk sk

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000
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Ek-8 Algilanan orgiitsel cevikligin Is Performansina Etkisinde Sorumlulugun

Diizenleyici Etkisine Ait Etki Analizleri

Orgiitsel ¢eviklik ile is performans: arasindaki iliskide sorumlulugun diizenleyici
etkisinin olup olmadigini1 incelemek i¢in HAYES modeline ait bir numarali model

kullanilmistir. Asagida ilk ¢ikan tablo betimsel istatistikler tablosudur.

Run MATRIX procedure:
sk sk sk sk sfe ke sk sfeoske skeoskeoske seoskeosk skosk PROCESS Procedure fOI' SPSS VerSion 40 st sfe sk sk sfe sk sk sfeoske sk sk skeskeosk sk sk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk ke sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ske sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skeosk sk skoskesk skok

Model : 1
Y : Zperform
X : ZOCgenel
W : Zsorumlu

Sample
Size: 535

>k 3k 2 sk sk s sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk ook s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk skeosk ek sk sk

OUTCOME VARIABLE:
Zperform

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,6432 4138 5896 124,9227  3,0000 531,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant ,0220  ,0334  ,6589 5102 -,0436 0876
ZOCgenel  ,2979 ,0341 8,7385  ,0000 ,2309 ,3649
Zsorumlu ,5078  ,0335 15,1463  ,0000 4420 5737
Int 1 -2010 ,0317 -6,3407  ,0000 -2633 -,1387

Product terms key:
Int 1 : Z0Cgenel x Zsorumlu

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W  ,0444 40,2040 1,0000 531,0000 ,0000
Focal predict: ZOCgenel (X)
Mod var: Zsorumlu (W)
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Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

Zsorumlu  Effect se t p LLCI  ULCI
-1,0000 4989  ,0509 9,8023 ,0000 ,3989 ,5989
,0000 ,2979  ,0341 8,7385  ,0000 ,2309 ,3649
1,0000 ,0060  ,0418 2,3200 ,0207 ,0148 ,1789

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
Z0Cgenel Zsorumlu Zperform .
BEGIN DATA.
-1,0000 -1,0000 -,9847
,0000 -1,0000 -,4858
1,0000 -1,0000 ,0131
-1,0000 ,0000 -,2759
,0000  ,0000 ,0220
1,0000 ,0000 ,3199
-1,0000 1,0000  ,4329
,0000  1,0000  ,5298
1,0000 1,0000 ,6267
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Z0Cgenel WITH Zperform BY  Zsorumlu .

>k ok o sk ok sk sk s ok s sk sk skosk sk skoskosk skosk skok sk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

ERRORS
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Ek-9 Algilanan orgiitsel cevikligin Is Performansina Etkisinde Deneyime A cikligin
Diizenleyici Etkisine Ait Etki Analizleri

Algilanan orgiitsel c¢eviklik ile is performans:t arasindaki iliskide agikligin
diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek icin HAYES modeline ait bir numarali

model kullanilmistir. Asagida ilk ¢ikan tablo betimsel istatistikler tablosudur.

Run MATRIX procedure:
sk sk sk sk sk skeoske stk skosk sk skeoske sk sk PROCESS Procedure fOI' SPSS VerSion 40 sk s sk sk sk sk sk skeosk sk skeoskoskoskosk sk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skeosk skeosk skok skok

Model : 1
Y : Zperform
X : ZOCgenel
W : Zaciklik

Sample
Size: 535

>k 3k 2k sk s s sk s sk sk sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk skosk sk skoskesk ko

OUTCOME VARIABLE:
Zperform

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
5157 2660 7382 64,1304 3,0000 531,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant ,0349 0383 9111 , 3627  -,0404 1102
Z0Cgenel , 2231  ,0389 5,7378  ,0000 1467 ,2994
Zaciklik 3747  ,0392  9,5574  ,0000 2977 4517
Int 1 -,1304 0350 -3,7224 ,0002 -,1992 -0616

Product terms key:
Int 1T : Z0Cgenel x Zaciklik

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W 0192 13,8562 11,0000 531,0000 ,0002
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Focal predict: ZOCgenel (X)
Mod var: Zaciklik (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

Zaciklik  Effect se t p LLCI  ULCI
-1,0000 ,3535 ,0554 16,3825 ,0000 2447 4623

,0000  ,2231  ,0389 5,7378  ,0000 ,1467 ,2994
1,0000 ,0927 ,0491 11,8871 ,0597 -,0038 ,1891

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
Z0OCgenel Zaciklik Zperform .
BEGIN DATA.
-1,0000 -1,0000 -,6933
,0000 -1,0000 -,3398
1,0000 -1,0000 ,0137
-1,0000  ,0000 -,1882
,0000  ,0000 ,0349
1,0000 ,0000 ,2580
-1,0000 1,0000 ,3170
,0000 1,0000 ,4096
1,0000 1,0000 ,5023
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Z0Cgenel WITH Zperform BY  Zaciklik .

>k ok o sk sk sk sk s ok s sk sk skosk sk skoskeosk skosk skok sk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

ERRORS
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Ek-10 Algilanan orgiitsel ¢evikligin Is Performansina Etkisinde Psikolojik
Sermayenin (Dayamiklilik) Diizenleyici Etkisine Ait Etki Analizleri

Algilanan orgiitsel ceviklik ile is performans: arasindaki iligkide psikolojik
sermayenin (dayaniklilik) diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek i¢in HAYES
modeline ait bir numarali model kullanilmistir. Asagida ilk ¢ikan tablo betimsel istatistikler

tablosudur.

Run MATRIX procedure:
sk sk sk skeoskeoske sk steskeoskeoske sk skeskeoskoskosk PROCESS Procedure for SPSS VerSion 40 sk sk sk st ske sk sk skeoskeoske sk s skeskoskesk sk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3
sk sk sk sk ske sk sk st sk st sk ske sk st sk sk sk ske st sk st sk ske sk st sk st sk ske sk sk sk sk sk sk st sk st sk ske sk st sk st sk ske st sk st sk sk ske st sk st skeoske sk skeosieosteoskeo sk seoskeoskeske sk sk skoskoskosk
Model : 1
Y : Zperform
X : ZOCgenel
W : ZPsiserm

Sample
Size: 535

>k sk s sk sk s sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk s sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skok sk ko

OUTCOME VARIABLE:
Zperform

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,6403 4100 ,5933 122,9973  3,0000 531,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant ,0421  ,0340 11,2367 ,2168 -,0248 ,1089
ZOCgenel  ,2383 ,0347 6,8730 ,0000 ,1702 ,3063
ZPsiserm ,5024 0345 14,5785 ,0000 4347 5701
Int 1 -1993  ,0327 -6,0896 ,0000 -2637 -,1350

Product terms key:
Int 1 : Z0Cgenel x ZPsiserm

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W  ,0412 37,0830 11,0000 531,0000 ,0000

Focal predict: ZOCgenel (X)
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Mod var: ZPsiserm (W)
Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

ZPsiserm  Effect se t p LLCI  ULCI
-1,0000  ,4376 ,0518  8,4535  ,0000 3359 ,5393
,0000  ,2383 ,0347  6,8730  ,0000 ,1702 ,3063
1,0000  ,0389 ,0432 9005  ,3683 -,0460  ,1238

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
ZOCgenel ZPsiserm Zperform .
BEGIN DATA.
-1,0000 -1,0000 -,8979
,0000 -1,0000 -,4603
1,0000 -1,0000 -,0227
-1,0000  ,0000 -,1962
,0000  ,0000 ,0421
1,0000 ,0000 ,2803
-1,0000 1,0000 ,5055
,0000 1,0000 ,5444
1,0000 1,0000 ,5833

END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Z0OCgenel WITH Zperform BY = ZPsiserm .

>k ok o sk sk sk sk s ok s sk sk skosk sk skoskeosk skosk skok sk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

ERRORS
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Ek-11 Algilanan érgiitsel cevikligin is Performansina Etkisinde Makyavelizmin
Diizenleyici Etkisine Ait Etki Analizleri

Algilanan orgiitsel ceviklik ile is performansi arasindaki iliskide makyavelizmin
diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek icin HAYES modeline ait bir numarali

model kullanilmistir. Asagida ilk ¢ikan tablo betimsel istatistikler tablosudur.

Run MATRIX procedure:
sk sk sk sk sfe ke sk sfeoske skeoskeoske seoskeosk skosk PROCESS Procedure fOI' SPSS VerSion 40 st sfe sk sk sfe sk sk sfeoske sk sk skeskeosk sk sk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk sk sfe sk sfe sk sk sk sk sk sk ske sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ke sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sfe sk sk sfeosk sk skeoskosk skosk

Model : 1
Y : Zperform
X : ZOCgenel
W : Zmakyeve

Sample
Size: 535

>k sk 2 sk sk s sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s ke s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk sk ok skok sk ko

OUTCOME VARIABLE:
Zperform

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
3167 ,1003  ,9048 19,7361  3,0000 531,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant ,0027  ,0413  ,0656 9478 -,0784  ,0838
ZOCgenel  ,3042 ,0420 7,2477 ,0000 2218 ,3867
Zmakyeve  ,0415 ,0415 1,0001 ,3177 -,0400 ,1231
Int 1 -,0288  ,0404 -,7129 4762 -,1082  ,0506

Product terms key:
Int 1 : Z0Cgenel x Zmakyeve

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W  ,0009 ,5083 1,0000 531,0000 ,4762
Focal predict: ZOCgenel (X)
Mod var: Zmakyeve (W)
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Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
Z0Cgenel Zmakyeve Zperform .
BEGIN DATA.
-1,0000 -1,0000 -,3719
,0000 -1,0000 -,0388
1,0000 -1,0000 ,2942
-1,0000  ,0000 -,3015
,0000  ,0000 ,0027
1,0000 ,0000 ,3069
-1,0000 1,0000 -,2311
,0000 1,0000 ,0442
1,0000 1,0000 ,3196
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Z0OCgenel WITH Zperform BY  Zmakyeve .

sk sk sk sk sfe sk sk sk sk sfe sk sk skeoske sk sk sk skeosk sk sk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

AND

ERRORS
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Ek-12 Algilanan orgiitsel cevikligin Is Performansina Etkisinde Narsisizmin

Diizenleyici Etkisine Ait Etki Analizleri

Algilanan orgiitsel ceviklik ile is performansi arasindaki iligkide narsisizmin
diizenleyici etkisinin olup olmadigini incelemek icin HAYES modeline ait bir numarali

model kullanilmistir. Asagida ilk ¢ikan tablo betimsel istatistikler tablosudur.

Run MATRIX procedure:
sk sk sk sk sk skeoske stk skosk sk skeoske sk sk PROCESS Procedure fOI' SPSS VerSion 40 sk s sk sk sk sk sk skeosk sk skeoskoskoskosk sk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

sk sk sfe sk sfe sk sk sk sk sk sk ske sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ke sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sfe sk sk sfeosk sk skeoskosk skosk

Model : 1
Y : Zperform
X : ZOCgenel
W : Znasizim

Sample

Size: 535

>k 3k 3 sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk s sk s sk sk sk sk sk s sk sk sk sk s sk s sk s sk sk s sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk s sk sk sk sk skoskosk ko

OUTCOME VARIABLE:
Zperform

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
4406 ,1941 8104 42,6433 3,0000 531,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant ,0147 ,0395 3717 7103  -,0629  ,0922
ZOCgenel  ,2535 ,0397 6,3903 ,0000 ,1756 3314
Znasizim 3119 ,0398  7,8304  ,0000 2336 ,3901
Int 1 -,0802 ,0362 -2,2172 ,0270 -,1512 -,0091

Product terms key:
Int 1 : Z0Cgenel x Znasizim

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
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X*W  ,0075 49161 1,0000 531,0000 ,0270
Focal predict: ZOCgenel (X)
Mod var: Znasizim (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

Znasizim  Effect se t p LLCI  ULCI
-1,0000 ,3337 ,0525 6,3601 ,0000 2306 ,4367
,0000  ,2535  ,0397 16,3903  ,0000 ,1756 3314
1,0000 ,1733 ,0549 3,1593  ,0017 ,0656 2811

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
Z0OCgenel Znasizim Zperform .
BEGIN DATA.
-1,0000 -1,0000 -,6309
,0000 -1,0000 -,2972
1,0000 -1,0000 ,0364
-1,0000 ,0000 -,2388
,0000  ,0000 ,0147
1,0000 ,0000 ,2682
-1,0000 1,0000 ,1532
,0000 1,0000 ,3266
1,0000 1,0000 ,4999
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
Z0Cgenel WITH Zperform BY  Znasizim .

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk sk steoske sk sk sk skeosk sk sk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

ERRORS
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