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Ozet: Isgoren performansi, alan yazinda ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele alinmaktadir. Isgoren performansini
belirleyen faktorlerin mevcut arastirmalarda pargali bir yaklagimla incelenmesi nedeniyle kapsamli bir 6lgme araci
gelistirme ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bu arastirmada, isgoéren performansini etkileyen faktorler biitiinciil bir
yaklagimla incelenerek, gegerli ve giivenilir bir 6lgme aracinin gelistirilmesi amaglanmigtir. Karma aragtirma
yonteminin benimsendigi bu aragtirmanin nitel asamasinda 33 isgéren ve 28 bilim uzmani ile miilakat
gerceklestirilmigtir. Elde edilen boyutlar 1s1ginda olusturulan soru havuzu, kolayda 6rneklem metodu kullanilarak
cesitli kamu ve 6zel sektdr kuruluslarinda gorev yapan 657 ve 284 katilimcet ile yapilan iki pilot uygulama ile test
edilmistir. 1070 kisinin katildig1 ana uygulamada ise 827 calisanin verisi degerlendirmeye almmustir. Olgek
aciklayici faktor analizi sonucunda 43 maddeden 14 maddeye diisiiriilmiis, dogrulayici faktor analizi ile dlgegin
yapt gegerliligi saglanmistir. Arastirma bulgulari, yonetsel/orgiitsel faktorlerin performans iizerinde en yiiksek
etkiyle ilk siraya sahip oldugunu, ikinci sirada bireysel faktorlerin ve ii¢lincii sirada gevresel faktorlerin de etkin
oldugunu gostermektedir. Elde edilen sonuglar, isgdren performansinin tek boyutlu miidahalelerle degil, bireysel
kapasitelerin gii¢lendirilmesi, yonetsel uygulamalarin iyilestirilmesi ve cevresel kosullarin dikkate alindigi
biitiinlesik stratejiler araciligiyla gelistirilebilecegini ortaya koymaktadir. Gelistirilen bu &lgegin performans
sorunlarinin kdkenini tanimlama, insan kaynaklar1 politikalarint veri temeline dayandirma ve miidahale
stratejilerini siralama konularinda rehberlik edecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans Yénetimi, sgoren Performansi, Bireysel Faktorler, Yonetsel/Orgiitsel Faktorler,
Cevresel Faktorler, Olgek Gelistirme.

JEL Kodu: M12, M51, M54.

THE LEVELS OF INFLUENCE OF FACTORS DETERMINING EMPLOYEE
PERFORMANCE: A SCALE DEVELOPMENT STUDY

Abstract: While employee performance is considered a multidimensional concept in the literature, the need for a
comprehensive measurement tool has been identified due to the fragmented examination of factor groups in
existing studies. This study aims to develop a valid and reliable measurement tool by addressing the factors
affecting employee performance from a comprehensive perspective. In the qualitative phase of this mixed-methods
research, interviews were conducted with 33 employees and 28 scientific experts. The question pool created based
on the dimensions obtained from these data was tested in two pilot applications with 657 and 284 participants and
in the main application process with 1070 participants. As a result of the exploratory factor analysis, the scale was
reduced from 43 items to 14 items, and the construct validity of the scale was ensured through confirmatory factor
analysis. The research findings show that managerial/organizational factors have the highest impact on
performance, followed by individual factors in second place and environmental factors in third place. The results
obtained reveal that employee performance can be improved not through one-dimensional interventions, but
through integrated strategies that strengthen individual capacities, improve managerial practices, and take
environmental conditions into account. This developed scale is expected to provide guidance in identifying the
root causes of performance problems, basing human resources policies on data, and prioritizing intervention
strategies.

! Bu makale “Isgéren Performansini Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeyleri: Bir Olgek Gelistirme Calismas1” isimli doktora
tezinden tiiretilmistir.
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Giris

Isgdren performansi, kisinin belirli bir zaman diliminde gérev, yetki ve sorumluluklarini
orgiitsel hedefler ve beklentiler dogrultusunda yerine getirme diizeyini ifade eden ¢ok boyutlu
bir kavramdir (Campbell ve Wiernik, 2015; Koopmans vd., 2011; Giiner, 2008; Barutcugil,
2015). Bu kavram isgorenlerin yalnizca teknik yeterliliklerini ve is ¢iktilarii degil ayni
zamanda onlarin is siireclerine sagladigi katki, problem ¢6zme becerisi (Griffin vd., 2017),
isbirligi diizeyi (Mathieu vd., 2008), yenilik¢i yaklasimi (Janssen vd., 2004) ve orgiitsel
degerlere uyumunu da kapsamaktadir (Hoffman ve Woehr, 2006). Performansin
degerlendirilmesi hem nicel hem de nitel gostergeler araciligiyla yapilabilmektedir (Aguinis
vd., 2011; DeNisi ve Murphy, 2017). Bu siirecte bireysel hedeflere ulasma orani, kalite
standartlarina uyum, verimlilik, tutum ve davraniglar gibi Olgiitlerin dikkate alinmasi
gerekmektedir (Locke ve Latham, 2017; Uyargil, 2013). Dolayisiyla isgoren performansi,
orgiitsel verimlilik, rekabet glicii ve slirdiiriilebilir basar1 agisindan stratejik bir unsur olarak ele
alinmakta ve insan kaynaklar1 yonetiminin temel odak alanlarindan birini olusturmaktadir.

Alan yazin taramasi sonuglarina gore, isgéren performansini belirleyen faktorlerin 6nceki
arastirmalarda farkli kuramsal cerceveler ve bakis acilariyla ele alindigi goriilmektedir.
Calismalarin 6nemli bir kisminin motivasyon, liderlik ve orgiitsel davranis teorileri etrafinda
yogunlastig1 tespit edilmistir. Ornegin Basuki vd. (2022), liderlik tarzi ve motivasyon
kaynaklarmin iggoren performansi tizerindeki etkilerini incelemistir. Benzer sekilde Saluy vd.
(2019), Prabowo vd. (2018), Nabil ve Habiburrahman (2023), Rahmawati ve Pogo (2023),
Dacholfany ve Emawati (2022) isgéren performansini liderlik ve motivasyon kuramlar
kapsaminda degerlendirmistir. Ayrica is tatmini, stres, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik gibi
degiskenlerin performans iizerindeki etkilerini analiz eden g¢aligmalarin da varligi dikkat
cekmektedir (Pertusa-Ortega vd., 2010; Cao vd., 2025; Adi vd., 2022; Adimulyo vd., 2023).
Bununla birlikte bazi arastirmalarda iggéren performansini belirleyen faktorler psikolojik,
orgiitsel ve bireysel boyutlarda ele almirken (Robbins, 2003; Newstrom, 2007; Cigek ve Oztiirk,
2023), baz1 caligmalarda ise bireysel, yonetsel ve cevresel faktorler olarak simiflandirilmigtir
(Mathis ve Jackson, 2007; Armstrong, 2014).

Mevcut alan yazmin derinlemesine incelenmesi, isgdren performansini etkileyen ana
faktor gruplarinin alt boyutlarinin yeterli derinlikte ele alinmadigini gostermektedir. Alan
yazinda, yonetsel faktorler genellikle yoneticinin bireysel ozellikleriyle sinirlandirilirken,
orgiitsel yap1 ve is siirecleri gibi kritik unsurlar goz ardi edilmistir. Benzer sekilde bireysel
faktorler kapsaminda kisilik 6zellikleri odak noktasiyken, demografik degiskenler ve diger
onemli bireysel nitelikler goz ardi edilmistir (Judge ve Zapata, 2015). Bu durum, isgéren
performansimin biitiinciil bir yaklasimla degerlendirilmesini engellemekte ve alan yazinda
onemli bir bosluga isaret etmektedir. Bu baglamda bu caligmada, isgdrenlerle ve bilim
uzmanlariyla yapilan miilakatlardan elde edilen veriler 1s18inda, isgdren performansini
etkileyen faktorler bireysel, yonetsel/orgiitsel ve ¢cevresel olmak {izere ii¢ ana baglik altinda ele
alinmis ve kapsamli bir bigimde analiz edilmistir.

Isgoren performans: iizerinde bireysel ozelliklerin etkisi, her bireyin kendine o6zgii
ozelliklerinden kaynaklanan farkliliklar nedeniyle karmasik bir goriiniim sergilemektedir
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(Nankervis vd., 2019). Alan yazin incelendiginde, isgéren performansini etkileyen bireysel
faktorlerin ¢esitli bi¢imlerde siniflandirildigr goriilmektedir. Bazi ¢alismalarda bu faktorler
fiziksel 6zellikler ve psikolojik yap1 (Robbins, 2003; Troth vd., 2018), stres (Kyriacou, 2001),
motivasyon (Hsu, 2013), ¢alisan ihtiyaglar1 (Forbes, 2011) ve psiko-sosyal faktorler (Dollard
ve Bakker, 2010) basliklar1 altinda ele alinmistir. Diger taraftan bazi ¢aligmalarda isgéren
performansi yasg, cinsiyet, medeni durum ve egitim gibi demografik degiskenler temelinde
incelenmistir (Canbolat, 2023). Bu calismada, alan yazin taramasi sonucunda baslangicta
kisilik, egitim, bilgi diizeyi, fiziksel 6zellikler, deneyim, kiiltiir, beceri, yetenek ve demografik
ozellikler seklinde tanimlanan bireysel faktorler is yasaminda fiili olarak gdrev yapan
isgorenlerle ve bilim uzmanlariyla gergeklestirilen miilakatlar dogrultusunda yeniden
yapilandirilmistir. S6z konusu yeniden yapilandirma siireci, sahadan elde edilen deneysel
verilerin kuramsal cerceveyle biitiinlestirilmesi suretiyle bireysel faktorlerin daha kapsamli,
sistematik ve gercekci bicimde kavramsallastirilmasina olanak saglamistir. Bu dogrultuda,
isgdren performansini etkileyen bireysel faktorler; kisilik ozellikleri (iletisim becerileri,
duygusal zeka, kisilik tipleri), demografik ozellikler (egitim, deneyim, beceri, bilgi diizeyi,
fiziksel 6zellikler, giyim/bakim), motivasyon (azim, hirs, kararlilik, merak, istek/beklenti, is
tatmini/doyumu), psikoloji/saglik durumu (catisma, stres, psikolojik yapi, saglik/fiziksel
durum) ve kendini gelistirme (teknolojik okuryazarlik, uzmanlik alani) olmak {izere bes ana
sinif ve bunlarin alt boyutlar1 olarak sistematik bir yap1 i¢inde ele alinmustir.

Isgoren performansinin temel belirleyicilerinden biri olan yonetsel ve orgiitsel faktorler
alan yazinda kapsamli bi¢imde incelenmistir. Liderlik, isgdrenlerin motivasyon seviyelerini
dogrudan etkileyerek performansta 6nemli bir rol oynamaktadir (Northouse, 2014; Drucker,
2000). Benzer sekilde iicret yonetimi uygulamalari, iggérenlerin motivasyon ve performansini
belirleyici bir sekilde etkilemektedir (Mondy ve Mondy, 2017; Zapata-Phelan vd., 2009). Is
ortamindaki anlagmazliklarin ¢6ziimii i¢in gerceklestirilen catisma ydnetimi siiregleri de
performans:t dogrudan etkilemektedir (Cunliffe, 2008). Bunlara ek olarak orgiitsel gii¢
dinamikleri ve bu giiciin dagilimi, isgdrenlerin motivasyon ve performans diizeyleri iizerinde
belirleyici etkilere sahiptir (Kogel, 2018; Suifan vd., 2021). Is siiregleri ve orgiit yapisi,
isgorenlerin gérevlerini yerine getirme bicimlerini ve orgiitsel konumlarini sekillendiren temel
bir unsur olarak one ¢ikmaktadir (Burton vd., 2004). Son olarak kariyer yonetimi uygulamalari
da isgorenlerin kariyer gelisimi ve is tatmini iizerindeki etkileriyle performans diizeylerini
dogrudan etkilemektedir (Aytag, 2005). Isgorenlerin caligma zamanlarinin biiyiik bir boliimiinii
orgiitsel ¢evre i¢inde gecirmesi, bu faktorlerin performans iizerindeki etkisini daha da
belirginlestirmekte ve aralarinda giliclii bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu c¢alisma
kapsaminda, iggoérenlerle ve bilim uzmanlariyla gerceklestirilen miilakatlar gercevesinde elde
edilen veriler, bu faktorlerin daha derinlemesine anlagilmasini saglamaktadir. Bu dogrultuda
yonetsel ve orgiitsel faktorler; gorev tanimlari, yonetim tarzi/sekli, orgiit kiiltiirli, motivasyon,
mobbing, fiziksel/¢alisma kosullar1 ve kariyer yonetimi ana siiflandirmalari altinda sistematik
bir yapida ele alinmigtir.

Isgdren performansini etkileyen cevresel faktorler bireyin dogrudan kontrolii disinda
kalan, ancak performansi onemli diizeyde etkileyebilen digsal unsurlardir (Lucas ve Heady,
2002). Bu faktorler, bireysel yetkinliklerden ve orgiitsel kosullardan bagimsiz olarak ortaya
cikarak performansi olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir (Johns, 2006). Cevresel
faktorlerin kapsami oldukc¢a genistir (Hanelt vd., 2020). Sosyal cevre, rakip isletmeler,
ekonomik durum, ulasim kosullar1 ve toplumsal kiiltlir gibi bir¢ok unsuru barindirmaktadir
(Taras vd., 2010; Baird vd., 2024). Yapilan aragtirmalar, bu faktorlerin isgoren performansi
tizerindeki etkisinin beklenenden daha yiiksek olabilecegini ortaya koymaktadir (Datta vd.,
2005). Alan yazindan cevresel faktorler farkli siniflandirmalar altinda incelenmektedir. Bazi
caligmalarda toplumsal, ekonomik ve siyasi etkenler olarak simiflandirilirken (Ak ve Sezer,
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2018) diger arastirmalar rakipler, miisteriler, teknolojik ve ekonomik gelismeler gibi daha
belirgin unsurlara odaklanmaktadir (Barney, 2010; Cetin ve Biilbiil, 2017). Cevresel faktorlerin
kapsamli bir sekilde anlagilmas1 ve yonetilmesi, isletmelerin verimliligini ve rekabet avantajini
artirmada stratejik bir rol oynamaktadir. Bu dogrultuda iggorenlerle ve bilim uzmanlariyla
yapilan miilakatlarin verileri 15181nda, isgdren performansini etkileyen ¢evresel faktorler dokuz
ana baslik altinda sistematik bir yaklasimla incelenmistir. Bunlar aile, ekonomik gelismeler,
ulasim/fiziki ¢evre, rekabet ortami, yasal diizenlemeler, sosyal/kiiltiirel c¢evre, teknolojik
geligmeler, siyasi ¢evre ve miisteri tutumlaridir.

Isgoren performansini etkileyen faktdrlerin biitiinciil bir yaklasimla degerlendirilmesi,
modern insan kaynaklar1 yonetimi agisindan stratejik bir gereklilik olarak goriilmektedir (Jo
vd., 2024). Bu bakis acis1 performansin bireysel faktorler, yonetsel/orgiitsel faktorler ve
cevresel faktorler arasindaki dinamik ve ¢ok boyutlu etkilesimlerin bir sonucu olarak
sekillendigini gostermektedir. insan kaynaklari siireclerinin personel se¢imi, performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme, kariyer planlama gibi kosullara uygun big¢imde
tasarlanmas1 hem bireysel hem de Orgiitsel performansin en iist diizeye ¢ikarilmasina katki
saglamaktadir. Ancak alan yazin incelendiginde, isgoren performansini etkileyen faktorleri
biitiinciil bir ¢cergevede Olcebilen, gegerliligi ve giivenirligi saglanmis 6lgme araglarinin sinirlt
oldugu, mevcut ¢alismalarda ise bu faktorlerin cogunlukla parcali bir yaklagimla ele alindigi
goriilmektedir. Dolayisiyla bireysel, yonetsel/orgiitsel ve g¢evresel faktorlerin etkilesimsel
niteligini yansitan kapsamli ve ¢ok boyutlu bir olgek gelistirilmesi gerekliligini ortaya
koymaktadir.

Yontem

Arastirma siirecinde, isgoren performansini belirleyen faktorler biitiinciil bir bakis
acisiyla ele alinmis olup, 6ncelikle bu faktorlerin kapsaminin netlestirilmesi hedeflenmistir. Bu
yaklasimin temelinde, s6z konusu faktorlerin igsgdéren performansi lizerindeki etki diizeylerinin
farklilik gosterip gostermedigine iliskin sorulara yanit arama amaci yer almaktadir. Bu
dogrultuda aragtirma, isgoren performansini belirleyen faktorlerin etki diizeylerini ortaya
koyma silirecinde multidisipliner bir alan yazin taramasi, mevcut kuramsal cercevelerin
incelenmesi ve arastirma boslugunun tanimlanmasi asamalarin1 kapsamaktadir. Arastirma
konusunun secilmesinde isgoren performansini etkileyen faktorlerin etki diizeylerinin
belirlenmesinin hem isletmeler hem de ¢alisanlar acisindan saglayacag: stratejik katkilar ve
oncelikler goéz Oniinde bulundurulmustur. Bu cercevede c¢alismanin amaci ve kapsami
sekillendirilmistir. Olcek gelistirme siirecinde karma arastirma ydntemi benimsenmis hem nitel
hem de nicel veri toplama tekniklerinden yararlanilmistir. Nitel aragtirma asamasinda elde
edilen veriler, nicel arastirma siirecinde kullanilacak 6lgme aracinin gelistirilmesine temel
olusturmustur. Nicel arastirma agamasinda ise nitel verilerden iiretilen boyutlar ve maddeler
kullanilarak soru havuzu olusturulmustur. Hazirlanan bu sorular ile yapilan pilot uygulamalar
ve ana uygulama sonucu elde edilen veriler ile maddelerin gecerlik ve giivenirlik analizleri
yapilmistir. Boylece arastirma siireci biitiinlesik bir yapida yiirtitiilmiistiir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bir arastirmada evren, ¢alismanin temelini olusturan ve belirli bir 6zellik ya da nitelik
hakkinda bilgi toplanmak istenen tiim birimleri ifade etmektedir (Altunisik vd., 2022).
Orneklem ise hedeflenen evreni temsil ettigi kabul edilen alt kiime olarak tanimlanmaktadir
(Coskun vd., 2015). Bu arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de farkli sektorlerde ve konumlarda
gorev yapan isgorenler olusturmaktadir. Evrenin genis ve c¢esitli yapisi, isgoren performansini
etkileyen faktorlerin kapsamli bir bigimde incelenmesine olanak saglamaktadir. TUIK
verilerine gore, Tiirkiye’de is hayatinda aktif olarak g¢alisan isgdren sayist 2013 yili Aralik
aymda 25 milyon 262 bin iken, 2023 yil1 Aralik ayinda 32 milyon 56 bine ulasmustir (TUIK,
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2024). Aragtirmanin 6rneklemi, Tiirkiye’nin farkl bolgelerinden, ¢esitli sektorlerden ve gorev
kademelerinden segilen isgorenleri kapsamaktadir. Orneklem segiminde kolayda &rnekleme
yontemi tercih edilmistir. Bu sayede yiiksek temsil kabiliyetine sahip bir orneklem elde
edilmesi hedeflenmistir. Bu yaklasim hem pilot uygulamalarda hem de Olgegin ana
uygulamasinda benimsenmistir.

Veri Toplama Aracimin Gelistirilme Siireci

Sosyal bilimlerde 6lgek gelistirme siireci, belirli bir kavrami 6l¢gmek veya degerlendirmek
amaciyla gegerliligi ve giivenirligi saglanmis bir 6lgme aracinin olusturulmasini igermektedir.
Bu siire¢ kapsamli hazirlik, titiz metodolojik adimlar ve yogun veri analizi gerektirdiginden
zaman alic1 ve emek yogun bir yapiya sahiptir. Nitekim, siirecin zorluklar1 nedeniyle pek ¢cok
arastirmact 0zgiin Olgek gelistirmek yerine mevcut dlgekleri kullanmay1 tercih etmektedir.
Ozellikle yabanc kiiltiirlerde gelistirilen dlgeklerin Tiirkgeye uyarlanmasi konusunda belirgin
bir egilim ve yogun bir rekabet gdzlenmektedir (DeVellis, 2012). Bu aragtirmada ise, 6lgek
gelistirme siirecinde karma yontem yaklasimi benimsenmistir. Karma yontem, nitel ve nicel
veri toplama siireclerinin es zamanli veya ardisik bi¢imde birlikte kullanilmasini ifade
etmektedir (Clark ve Ivankova, 2018). Bu tiir ¢calismalarda, farkli veri toplama ve analiz
tekniklerinin bir arada kullanilmasi arastirma konusunun daha kapsamli, ¢cok boyutlu ve
derinlemesine incelenmesine olanak tanimaktadir. Boylelikle karma yontemle elde edilen
bulgularin giivenilirlik ve gegerlilik diizeyi giiclenmektedir (Creswell ve Creswell, 2021).

Karma yontemin kullanildig: bu arastirmada asagidaki adimlar1 izlenmistir;

Arastirma Probleminin Belirlenmesi Nicel Arastrma Siireci
Ve ¥
Kavramsal Cercevenin Olusturulmasi Soru Havuzunun Olusturulmasi

Sorularin Kapsam Gegerliliginin Saglanmas
‘ Literatiir Taramasi ‘ l

;

Nitel Arastirma Siireci

\ ‘ Birinci Pilot Uygulama ‘
Isgtiren Milakatlanmin Bilim Uzmani l
Yapilmasi Miilakatlarinin Yapiimasi / ‘ ikinci Pilot Uygulama |

N S 1

Verilerin Degerlendirilmesi
Ve
Sinflandirmamin Yapilmasi l

Sorulann Yapi Gegerliliginin Saglanmasi

‘ Olgek Ana Uygulama ‘

‘ Raporlama ve Yayin |

Sekil 1: Olcek Gelistirme Siire¢ Modeli
Calisma Gruplari

Calismanin veri toplama siirecine gecilmeden 6nce Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Etik Degerlendirme Kurulu’nun 21.08.2023 tarihli ve 2023/13 sayili karari
ile etik onay almmustir. Arastirmanin nitel arastirma asamasinda farkli sektorlerde gorev yapan
33 1sgbéren ve isgoren performanst lizerine caligmalar1 bulunan 28 bilim uzmani ile
derinlemesine miilakatlar gergeklestirilmistir. Nicel arastirma siirecinde ise dlgek gelistirme ve
test etme amaciyla iki pilot uygulama ve bir ana uygulama yapilmistir. Birinci pilot uygulama
(657 isgoren) ve ikinci pilot uygulama (284 isgdren) verileri ile Agiklayict Faktdr Analizleri
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(AFA) yapilmistir. Son agamada gerceklestirilen ana uygulama ise 1070 isgérenin katilimiyla
tamamlanmis ve 827 g¢alisanin verisi degerlendirmeye alinmistir. Verilerin nihai degerleriyle
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) yapilarak gecerlik ve giivenirlik diizeyi istatistiksel olarak
dogrulanmistir. Boylece aragtirmanin ¢alisma grubu hem nitel hem de nicel veri toplama
stireglerini kapsayacak sekilde genis ve cok boyutlu bir yapida olusturulmustur.

Bulgular

Nitel Arastirma Siireci

Nitel arastirma, sosyal bilimlerde insan davranislarinin, deneyimlerinin, inanglarinin ve
duygularinin derinlemesine anlagilmasini amaglayan yaygin bir yontemdir (Creswell, 2015).
Katilimer se¢iminin, aragtirma 6rneklemini en iyi sekilde temsil edecek bigimde yapilmasi bu
stirecte belirleyici dneme sahiptir (Patton, 2015). Bu arastirmada, miilakat yontemiyle kamu ve
0zel sektorden miimkiin oldugunca farkli is kollarinda gorev yapan iggorenlere ulasilmigtir.

Tablo 1. Nitel Arastirma Uygulama Tarih Aralig

Veri Kaynak Alani Kisi Sayis1 Tarih Arahg:
Isgoren Miilakatlari 33 28.11.2022 —22.05.2023
Bilim Uzman1 Miilakatlar 28 22.12.2022 - 03.02.2023

Ayrica hazirlanan sorular elektronik posta yoluyla 102 bilim insanma iletilmis ve
28’inden geri donlis alinmigtir. Nitel arastirmalarda 6rneklem biiyiikliigiinii belirleyen temel
unsurlardan biri olan doyum noktast (Yildirim ve Simsek, 2013; Kumar, 2011; Creswell ve
Creswell, 2021), miilakat verilerinin tekrar etmeye baslamasi olarak tanimlanmaktadir. Bu
caligmada doyum noktasina yaklasik olarak 21. veya 22. miilakatta ulasildigi gézlemlenmistir.
Ancak farkli sektorlerden veri cesitliligini artirmak amaciyla goriismelere devam edilmistir.
Miilakat sayisi otuzlu seviyelere ulastifinda yeni verilerin elde edilemeyecegi kanaatine
varilarak veri toplama siireci sonlandirilmistir. Miilakatlarda isgdrenlere asagida yer alan
sorular yonetilmistir.

1. Is Yerinizde Performansmizi (Basarinizi) Olumlu veya Olumsuz Etkileyen Bireysel
Ozellikleriniz Nelerdir?

2. Is Yerinizde Performansimizi (Basarinizi) Etkileyen Olumlu veya Olumsuz
Kurumsal/Y 6netsel Faktorler Nelerdir?

3. Is Yerinizde Performansimzi (Basarinizi) Olumlu veya Olumsuz Etkileyen Cevresel/
Kurum dis1 Faktorler Nelerdir?

Tablo 2. Nitel Aragtirma Miilakat ve Uzman Goriis Katilim Verileri

Miilakatlar Uzman Goriisleri
Sektorler N Unvanlar
Turizm/Ulasim/Gida/Tarim 7 Prof.Dr. 6
Egitim/Saglik/Gilivenlik/Bankacilik 10 Dog. Dr. 5
Imalat Sanayii/Enerji/Madencilik 9 Dr. Ogretim Uyesi 10
Diger (Farkli Kamu Sektorleri) 7 Dr. Ogretim Gorevlisi 7
Toplam 33 Toplam 28

Uzman goriisii siirecinde, Yiiksekogretim Kurulu'nun internet sayfasinda yer alan
Tiirkiye’de egitim-0gretim faaliyetini siirdiiren {iniversitelerin listesi incelenerek, her
tiniversitede isletme, yonetim ve organizasyon, insan kaynaklari gibi alanlarda gorev yapan
Ogretim Tlyeleri ile isgdren performansi iizerine ¢alismalari bulunan bilim insanlari
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belirlenmistir. Bu kapsamda, ilgili kisilere sorular elektronik posta yoluyla iletilmistir. Hangi
tiniversitede hangi boliimlerin bulundugunun ve isgoren performansi alaninda ¢alisma yapan
bilim insanlarinin kimler oldugunun tespit edilmesi siireci belirli bir zaman almistir. Ayrica,
sorularin gonderildigi bazi bilim insanlarinin, ilgili sorular1 ayni alanda uzman diger
meslektaglarina da yonlendirdikleri yoniinde geri bildirimler alinmigtir. Uzman goriisii i¢in
hazirlanan sorular asagida yer aldig: sekliyle yoneltilmistir;

1. Calisan Performansini (Basarisini) Olumlu veya Olumsuz Etkileyen Bireysel
Ozellikler Neler Olabilir?

2. Calisan Performansini (Basarisini) Olumlu veya Olumsuz Etkileyen
Yénetsel/Kurumsal Ozellikler Neler Olabilir?

3. Caligsan Performansini (Basarisini) Olumlu veya Olumsuz Etkileyen Cevresel/Kurum
Dis1 Ozellikler Neler Olabilir?

Tablo 3. isgéren ve Bilim Uzmam Miilakatlarindan Gelen Bireysel Faktorler I¢in Veriler

Isgoren Miilakat Verileri Bilim Uzmam Miilakat Verileri
Faktorler F Faktorler F
Kisilik Ozellikleri 9 Kisilik Ozellikleri 11
Disiplinli Calismak/Zaman Y 6netimi 7 Egitim 4
Egitim 11 Beceri 3
Giyim/Bakim 9 Tecriibe 3
Beceri 1 Azim 6
Tecriibe 13 lletisim 7
Azim 8 Tutum/Beklentiler 4
Yetenek 3 Aile 3
Iletisim 8 Oz Yonetim/Kararlilik 2
Istek ve Beklentiler 9 Demografik Ozellikler 4
Aile 5 Motivasyon 10
Merak 4 Yetkinlik 8
Saglik Durumu 7 Stres 2
Ozgiiven 5  Hirs 4
Demografik Ozellikler (yas, cinsiyet vs) 2 Inang/Degerler 4
Motivasyon 7 Psikolojik Yap1 3
Yetkinlik 4 Baglilik 2
Stres 2 Is Tatmini 2
Hirs 4 Kariyer Plani 2
Manevi/Ahlaki Degerler 1 Sosyal Sermaye 2
Kararlilik 5 Catisma 1
Teknolojiyi Kullanmak 4
Zeka 1
Psikolojik Yap1 2
Liderlik Ozellikleri 1
Is Tatmini 4
Kendini Gelistirme 10
Uzmanlik Alani 4

Tablo 3’te yer alan iggéren miilakatlarindan ve uzman goriislerinden elde edilen veriler
Nvivo 10 paket programi kullanilarak analiz yapilmistir. Bu dogrultuda veriler dikkate alinarak
isgoren performansini etkileyen bireysel faktorler diizenlenmistir.

Tablo 4. Isgoren ve Bilim Uzmani Miilakatlarindan Gelen Y énetsel/Orgiitsel Faktorler
I¢in Veriler

isgﬁren Miilakat Verileri Bilim Uzmam Miilakat Verileri
Faktorler F Faktorler F
Gorev Tanimi 9 Gorev Tanimi 4
Yoneticinin Tutum ve Davranist 11 Orgiit Kiiltiirii 15
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Orgiit Kiiltiirii 9 Maag/Ucret 3
Maas/Ucret 17 Terfi 4
Terfi 4 Mobbing 2
Mobbing 5 Liderlik 6
Liderlik 4 Fiziksel-Calisma Kosullari 9
Fiziksel-Caligma Kosullari 16  lletisgim 9
fletisim 25  Nepotizm 1
Nepotizm 1 Giiven 4
Giiven 4 Adalet 9
Adalet 9 Yetki devri 3
Yetki Devri 1 Motivasyon 4
Motivasyon 6 Yonetim Sekli 11
Yonetim Sekli 9 Ozliik Haklar 1
Ozliik Haklar 10 Odiil/Ceza 7
Odiil/Ceza 13 Egitim-Gelistirme 7
Is Tatmini 4 Orgiitsel Destek 2
Is Garantisi/Tehdit 1 Kariyer Yonetimi 3
Orgiitsel Baglihk 4 Uyum (Orgiit-Aile-Y&netim) |
Egitim-Gelistirme 9 Resmi/Gayri resmi Gruplar 7
Sosyal imkanlar 6  Orgiitsel Politikalar 1
Orgiitsel Destek 6  Catigma 1
Disiplin Sistemi 2
Orgiit Yapisi/Hiyerarsi 2
Performans Degerlendirme
Sistemi 3

Tablo 4’de yer alan isgdren ve bilim uzmani miilakatlarindan elde edilen verilerin analizi
sonucunda isgoren performansini etkileyen yonetsel/orgiitsel faktorler diizenlenmistir.

Tablo 5. isgoren ve Bilim Uzmam Miilakat Verilerinden Gelen Cevresel/Kurum Dis1

Faktorler I¢in Veriler
Isgoren Miilakat Verileri Bilim Uzmam Miilakat Verileri

Faktorler F Faktorler F
Aile 9 Aile 10
Miisterinin Tutum/Davranigi 8 Ekonomik Geligsmeler 10
Ekonomik Geligmeler/Kriz 20 Fiziki/Dogal Cevre 6
Ulasim/Fiziki Cevre 13 Yasal Diizenlemeler/Haklar 8
Yasal Diizenlemeler/Haklar 14 Rekabet Cevresi 10
Rekabet Cevresi 11 Piyasa Ucretleri 2
Piyasa Ucretleri 2 Toplumsal Kiiltiir 6
Pazarin Biiyikligi 3 Sosyal Cevre 10
Toplumsal Kiiltiir 4 Siyasi Cevre 2
Sosyal Cevre 4 Sendikalar 2
Siyasi Cevre 9 Teknolojik Gelismeler 6
Sendikalar 3 Isgiicii Piyasast 2
Teknolojik Gelismeler 5

Uluslararas1 Cevre 1

Nitel analizde “aile” alt boyutunun hem bireysel hem de cevresel faktorlerde yer aldigi
goriilmistiir. Ancak isgorenin kontrolii disinda gelisen ve dolayli etkisi bulunan bir unsur
olmasi nedeniyle aile unsurunun ¢evresel faktorler icinde degerlendirilmesine karar verilmistir.
Benzer sekilde, bireysel faktorlerde yer alan “catisma” kavrami, yonetim siiregleriyle dogrudan
iligkisi nedeniyle “catisma yonetimi” baslig1 altinda yonetsel/orgiitsel faktorler kapsaminda ele
alinmistir.
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Nicel Arastirma Siireci

Nicel arastirma siireci, bilimsel yontemler kullanilarak toplanan verilerin analizi ve
yorumlamasi suretiyle belirli bir konu veya soruyu inceleyen ve agiklamaya calisan bir
aragtirma yaklagimidir. Nicel arastirma siireci dikkatli planlama, sistematik uygulama ve titiz
analiz asamalarini biinyesinde barindirmaktadir (Altunisik vd., 2022). Bu siirecte SPSS 25 ve
AMOS 20 paket programlar1 kullanilarak analizler yapilmistir.

Ol¢cek Sorularinin Olusturulmasi ve Kapsam Gecgerliliginin Degerlendirilmesi

Bu calismada, isgéren performansini etkileyen faktorleri Olgmeye yonelik Olgek
gelistirme siirecinde kapsamli bir soru havuzu olusturulmustur. Olgegin gegerlilik ve
giivenirligini saglamada temel bir adim olan bu siire¢, maddelerin 6n hazirligin1 yapmanin yani
sira arastirmacilara Olcililen 6zelligi genis bir bakis agisindan degerlendirme olanagi
sunmaktadir. Ayrica, soru havuzundaki madde sayisinin miimkiin oldugunca fazla olmasi
onerilmektedir (DeVellis, 2012).

Bu arastirmada nicel asamada kullanilacak sorular, nitel verilerden elde edilmistir. Analiz
sonucunda belirlenen 61 alt boyut i¢in ortalama 3-5 soru hazirlanarak 195 maddelik bir soru
havuzu olusturulmustur. Uygun olmayan maddelerin ¢ikarilmasiyla say1 108’e diistiriilmiistiir.
Bu siiregte kapsam tekrari, kavramsal ¢atiya uygunluk ve anlasilabilirlik gibi nedenlerle soru
havuzundan ¢ikarilma iglemleri yapilmistir. Nihai olarak kapsam gozden gecirilerek bireysel
faktorler icin 16, yonetsel/orgiitsel faktorler icin 17 ve gevresel faktorler icin 10 soru olmak
iizere toplam 43 maddeye ulasiimistir.

Arastirmanin kapsam gegerliligi, gelistirilen 6l¢egin 6lgmek iizere tasarlandigi kavranu
ne derece kapsadigini belirlemek amaciyla degerlendirilmistir. Bu dogrultuda, 6lgek maddeleri
icerik agisindan yeterlilik, anlasilirhk ve ilgili faktor boyutlarmi temsil etme derecesi
bakimindan incelenmistir. Degerlendirme siirecinde, insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiitsel
davranig, 6l¢me-degerlendirme ve istatistik alanlarinda uzmanlasmis 6 bilim uzmaninin
gorilisiine bagvurulmustur. Uzmanlar, her bir maddeyi acik ifade edilme, ilgili boyutu temsil
etme giicli ve 6lgme amacina uygunluk agisindan ayri1 ayr1 degerlendirmistir. Geri bildirimler
dogrultusunda gerekli diizenlemeler yapilarak 6lgegin kapsam gegerliligi saglanmaistir.

Tablo 6. Olgek Sorularinin Uzmanlar Tarafindan Degerlendirilmesi

Uzman Ortalama Puan (X) Uzman Ortalama Puan (X)
Ul 4,78 U4 4,65
U2 4,39 Us 4,89
U3 4,54 U6 4,89

Olcegin Dil Gegerliliginin Saglanmasi

Olgegin dil gegerliligini saglamak amaciyla maddeler Tiirkge Ogretmenligi ve Tiirk Dili
ve Edebiyati alaninda gorev yapan 3 uzman 6gretmenden sorulari incelemeleri istenilmistir. Bu
stiregte sorular dil bilgisi, anlam biitiinligii ve ifade aciklig1 agisindan incelenmistir. Boylelikle
olast anlam kaymalarin1 onlemek ve hedef kitle tarafindan kolay anlasilabilir ifadeler
olusturmak amaciyla gerekli dil diizenlemeleri yapilmigtir. Degerlendirme siirecinde
Ogretmenlerin 6nerisi dogrultusunda sorularda “performans” yerine “is performans1” ifadesinin
kullanilmasinin daha uygun olacagina karar verilmistir. Bu kapsamda, ornegin “kisilik
ozelliklerim performansimi etkilemektedir” ifadesi, “kisilik Ozelliklerim is performansimi
etkiler” seklinde revize edilmis ve bu gilincelleme tiim 6lgek maddelerine uygulanmstir.

Pilot Uygulama Yapulan Orneklem Yeterliligi ve Giivenirlik Analizleri
Olgek gelistirme siirecinde pilot uygulamalar, 6lcegin giivenirligi, gegerliligi ve

uygulanabilirligine iliskin 6n degerlendirme yapilmasina olanak tanimaktadir. Pilot uygulama
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sirasinda katilimcilardan elde edilen geri bildirimler, sorularin hedef kitleye uygunlugu ve
anlasilma diizeyi hakkinda onemli veriler saglamaktadir (Karagoz ve Bardakgi, 2020). Pilot
uygulamalarda 6rneklem biiyiikliigiine iliskin kesin bir standart bulunmamakla birlikte, bazi
arastirmacilar 35-50 kisilik bir 6rneklemin yeterli olabilecegini (Carkci, 2020), bazilari ise
orneklem sayisinin 300 kisi olmasi gerektigini (Altunisik vd., 2022) ya da madde sayisinin 5-
10 kat1 kisiyle uygulanmasmin uygun olacagimi Onermektedir (Coskun vd., 2015). Bu
arastirmada ise, 6l¢gegin her bir maddesi i¢in en az 10 kati1 katilimciya ulasilmasi hedeflenmistir.

Tablo 7. Birinci ve Ikinci Pilot Uygulama Verilerinin Giivenirlik ve Orneklem
Yeterliligi Analizleri

Birinci Pilot Uygulama Ikinci Pilot Uygulama
Giivenirlik l?lrle§1k. Cikarilan Giivenirli ]?ll‘le?lk‘ Cikarilan
.. Giivenirlik Ortak k Giivenirlik Ortak
Faktorler N Katsayisi
(CA) Katsayisi Varyans Katsayis1  Katsayisi Varyans
(CR) (AVE) (CA) (CR) (AVE)

Bireysel 16 0,899 0,881 0,64 5 0,723 0,745 0,56
Yonetsel/ 17 0,936 0,932 0,71 4 0,781 0,798 0,67
Orgiitsel
Cevresel 10 0,885 0,863 0,60 5 0,708 0,729 0,53
Olgek 43 0,957 0,941 14 0,820 0,829
Toplam
Orneklem
Biiyiikliigii 657 284
Orneklem e e e . e L.
Yeterliligi Birinci Pilot Uygulama Ikinci Pilot Uygulama
KMO 0,951 0,863
Bartlett's
Test (Sig.) 0,000 0,000

Giivenirlik katsayisi aragtirmalarda O ile 1 arasinda degismekte olup, kabul edilebilir
diizey i¢in en az 0,70 degerine ulagsmasi gerekmektedir (DeVellis, 2012; Karagdz ve Bardaket,
2020). Bu arastirmada elde edilen giivenirlik katsayilarinin, beklenen seviyenin iizerinde
oldugu goriilmiistiir. Cikarilan Ortak Varyans (AVE) degerlerinin 0,5’°den biiyiilk olmasi
gerekliligi tavsiye edilmektedir. Bu ¢ercevede analizler sonucunda ulasilan AVE degerlerinin
istenilen aralikta oldugu anlagilmaktadir. Faktor analizi 6ncesinde uygulanan Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testi, orneklem biiyiikliigiiniin analize uygunlugunu 6l¢mek amaciyla yaygin
olarak kullanilmakta ve 0,50 ile 1,00 arasindaki degerler uygun kabul edilmektedir (Coskun
vd., 2015). Arastirmada elde edilen 0,951 KMO degeri, verilerin faktor analizi i¢in oldukga
elverisli oldugunu gostermektedir. Ayrica, degiskenler arasinda anlamli iligkiler bulunup
bulunmadigini test eden Bartlett kiiresellik testi sonucunda elde edilen sig. degerinin 0,05’ten
kiigiik olmast, verilerin faktor analizine uygun oldugunu dogrulamaktadir (Altunisik vd., 2022).

Yapi Gecgerliligi Analizleri

Bu caligmada, yap1 gecgerligini belirlemek amaciyla faktor analizi yontemi kullanilmastir.
Faktor analizi, aralarinda anlamli iligkiler bulunan degiskenleri bir araya getirerek daha
aciklayici ve yorumlanabilir yeni degiskenler olusturmay1 hedefleyen istatistiksel bir yontemler
biitiiniidiir (Tabachnik ve Fidel, 2013). Arastirma kapsaminda, dncelikle agimlayici faktor
analizi (AFA) ile olcegin faktor yapist ortaya konulmus, ardindan elde edilen bu yapi
dogrulayici faktor analizi (DFA) ile test edilerek dogrulanmistir.

Aciklayict Faktor Analizi

Aciklayici1 Faktor Analizi (AFA), bir 6lgme aracindaki maddelerin altinda yatan faktor
yapisin1 ortaya cikarmak ve maddelerin bu faktorlerle iliskilerini belirlemek amaciyla
kullanilan istatistiksel bir tekniktir. Bu ¢alismada Temel Bilesenler Analizi (PCA) kullanilmig
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ve faktdr yapisinin yorumlanabilirligini artirmak i¢in Varimax analizi uygulanmistir. Bu
stiregte, Oncelikle faktor yiikleri (anti-image degerleri) 0,30 un altinda olan maddelerin 6l¢ekten
cikarilmasi onerilmektedir (Coskun vd., 2015). Ardindan, faktor yiikii 0,50’nin altinda kalan
maddelerin de olgekten ¢ikarilmasi tavsiye edilmektedir (Karagdz ve Bardak¢i, 2020). Bu
madde ¢ikarma siireci faktor yiikii 0,50°den kii¢iik madde kalmayana kadar devam edilmistir.
Nitekim bu siire¢ boyunca 23 madde ¢ikarilmis ve sonugta 20 maddeli bir dlgek elde edilmistir.

Tablo 8. Birinci Pilot Uygulama Verileri Analizi Sonucunda Maddelerin Faktor

Gruplanmasi
Faktorler
Yonetsel/ Cevresel Bireysel
Maddeler Orgiitsel
14. Isimi severek yapmak is performansimi etkiler. 0,763
25.Y 6neticinin tutum ve davraniglari is performansimi etkiler. 0,698
11.Azimli olmak is performansimi etkiler. 0,658
12 Hirsli olmak is performansimi etkiler. 0,628
5.Aldigim egitimler is performansim etkiler. 0,602
31.1s yerinin fiziksel kosullar is performansimu etkiler. 0,567
18.Kurum kiiltiirii is performansimi etkiler. 0,552
22 Maas/iicret sistemi ig performansimi etkiler. 0,538
23.Yetki devri is performansimi etkiler. 0,485
37.1s yerine ulasim kosullar1 is performansimi etkiler. 0,709
39 Miisterinin tutum ve davranislar ig performansimi etkiler. 0,679
43.Ulkedeki siyasi gelismeler is performansim etkiler. 0,668
34 Aile igi iliskiler is performansimi etkiler. 0,668
38.Isletme rakipleri / rekabet cevresi is performansimi etkiler. 0,632
32.1s yerinin sundugu sosyal imkanlar is performansimi etkiler. 0,553
15.0 giinkii ruh halim is performansimi etkiler. 0,442
10.Kisisel bakim is performansimu etkiler. 0,666
1.Kisilik 6zelliklerim is performansimi etkiler 0,649
8.Fiziksel 6zelliklerim is performansimi etkiler. 0,643
3.Calisma arkadaglarimla empati kurmak ig performansimu etkiler. 0,619
Aciklanan Varyans % 22,341 9,524 9,168
Kiimiilatif Varyans % 41,033

Faktorler incelendiginde genel itibariyle birinci faktor (F1) altinda yonetsel/orgiitsel,
ikinci faktor (F2) altinda ¢evresel ve iiglincii faktor (F3) altinda bireysel faktorlerin yer aldigi
goriilmektedir. Ancak maddeler ayrintili incelendiginde bireysel faktorler i¢in hazirlanan “14.
Isimi severek yapmak is performansimi etkiler”, “11.Azimli olmak is performansim etkiler”,
“12.Hirshi olmak is performansimi etkiler”, “5.Aldigim egitimler is performansimi etkiler”
maddelerinin yonetsel/orgiitsel faktorler altinda toplandigi anlagilmaktadir. Bireysel faktorlerde
yer almasi gereken ancak yonetsel/orgiitsel faktorlerde yer alan bu dort soru yeniden ele
alinmistir. Yapilan degerlendirme cergevesinde “5.Aldigim egitimler is performansimi etkiler”
sorusunu “5.Is yerinde aldigim egitimler is performansimi etkiler” seklinde diizenlenmesinin
daha agiklayici olacagi disiiniilmistiir. Yiiz ylize uygulama siirecinde azim ve hirs
kavramlarmin birbirine karistirildigr anlagilmistir. Bu sebeple olgekte sorular “11.Bireysel
olarak azimli olmak i performansim etkiler (Azim: Bir isteki engelleri yenme kararliligi)” ve
“12.Bireysel olarak hirsli olmak is performansimi etkiler (Hirs: Bir seyi elde etmek i¢in
duyulan, oniine gec¢ilmez derecede kuvvetli istek, asir1 tutku)” seklinde giincellenmistir.
Olgekte yer alan ilk hali “14.Isimi severek yapmak is performansimi etkiler” olan madde “14.
Sevdigim isi yapmak is performansimi etkiler” seklinde glincellenmistir. Bu dogrultuda 6lgegin
son giincellenmis ve 20 maddeden olusan haliyle ikinci pilot uygulama yapilmasina karar
verilmistir.
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Tablo 9. Ikinci Pilot Uygulama Verileri Analizi Sonucunda Maddelerin Faktor

Gruplanmast
Faktorler

Maddeler F1 F2 F3
1. Kisilik 6zelliklerim is performansimi etkiler. 0,747
8. Fiziksel 6zelliklerim is performansimi etkiler. 0,737
10. Kigisel bakim is performansimi etkiler. 0,656
12. Bireysel olarak hirsli olmak ig performansimi etkiler. 0,555
14. Sevdigim isi yapmak is performansimi etkiler. 0,537
5. 1s yerinde aldigim egitimler is performansim etkiler. 0,597
18. Kurum kiiltiirii is performansimi etkiler. 0,761
22. Maag/iicret sistemi is performansimi etkiler. 0,728
25. Yoneticinin tutum ve davranislari ig performansimi etkiler. 0,755
34. Aile igi iligkiler is performansimi etkiler. 0,761
37. Is yerine ulasim kosullar1 is performansimi etkiler. 0,700
38. Isletme rakipleri / rekabet ¢evresi is performansimu etkiler. 0,568
39. Miisterinin tutum ve davranislari is performansimi etkiler. 0,631
43. Ulkedeki siyasi gelismeler is performansimi etkiler. 0,591
Aciklanan Varyans % 12,370 34,167 13,046
Kiimiilatif Varyans % 59,582

Yukaridaki Tablo 9’da ikinci pilot uygulama sonucunda maddelerin basta planlanan
faktorler altinda toplandig1 goriilmektedir. 11k pilot uygulamada yer alan birka¢ madde yeniden
ele alinarak giincelleme islemi yapilmustir. 11k pilot uygulamada bireysel faktérler kapsaminda
yer alan “5.Aldigim egitimler is performansimi etkiler” sorusu AFA sonucunda
yonetsel/orgiitsel faktorler igerisinde yer aldig1 Tablo 11°de goriilmektedir. Ilk pilot uygulama
sonucunda ayn1 madde icin “5. Is yerinde aldigim egitimler is performansim etkiler” seklinde
giincellenmesine karar verilmisti. Burada amag egitim unsurunu yonetsel/Orgiitsel faktorler
kapsaminda degerlendirmekti. Ikinci pilot uygulama sonucunda yapilan AFA ile maddenin bu
giincellenmis halinin daha anlasilir ve kullanilabilir oldugu goériilmektedir. Sonug olarak her iki
pilot uygulamanin da 6lgek gelistirme siirecine oldukc¢a faydasi oldugu anlagilmaktadir.

Ana Uygulama Orneklem Yeterliligi ve Giivenirlik Analizleri

Olgegin ana uygulamasinda 1070 isgdrene ulasilmis ve 827 isgdrenin verisi
degerlendirmeye alinmistir. Eksik/hatali doldurulan ve u¢ degerler (hepsine sadece 1 veya 5
gibi ayn1 deger verilmis olan) nedeniyle 243 anket verisi degerlendirmeye alinmamaistir.

Tablo 10. Ana Uygulama Verilerinin Giivenirlik ve Orneklem Yeterliligi Analizleri

Faktérler N (;g;;es:lrllsllk Birlesik Giivenirlik Cikarilan Ortak Orneklem
(C A); Katsayis1 (CR) Varyans (AVE) Biiyiikliigii
Bireysel 4 0,893 0,884 0,701
Yonetsel/ 5 0,917 0,905 0,796
Orgiitsel %27
(“Zevresel 5 0,904 0,890 0,734
Olgek 14 0,932 0,916
Toplam
KMO 0,917
Bartlett's
Test (Sig.) 0,000

Tablo 10’da sunulan analiz sonuclarma gore, 6lgegin ii¢ faktorlii yapisinin gegerli ve
giivenilir oldugu goriilmektedir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,917 olmas1 ve Bartlett
kiiresellik testinin anlaml1 (p<<0,001) ¢ikmasi, faktor analizi i¢in veri yapisinin uygun oldugunu
gostermektedir. Olgegin genel Cronbach Alfa (CA) ve Birlesik Giivenirlik (CR) katsayilari ig
tutarliliginin yiiksek oldugunu isaret etmektedir. AVE degeri ise dlgegin gegerlilik diizeyinin
ylksek oldugunu gdstermektedir.
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Dogrulayici Faktor Analizi

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA), oOnceden belirlenmis bir kuramsal modelin
gecerliligini test etmek amaciyla kullanilan ve aragtirmacilara dlgegin yapisini dogrulama ile
Olgtimler arasindaki iliskileri degerlendirme olanagi sunan bir istatistiksel yontemdir. Bu
aragtirmada, DFA analizleri AMOS 20 programi araciligiyla gergeklestirilmistir.

Sekil 2: Olgek Ana Uygulamasimin DFA Verileri

Uyum indeksleri, bir 6lgme modelinin kuram olarak dngdriilen yapisinin, elde edilen
verilerle ne dl¢iide uyum sagladigin1 degerlendirmeye yonelik istatistiksel ol¢iitlerdir (Hosgor,
2019). Hooper ve arkadaslar1 (2008) bu indekslerin, bir 6lgegin yap1 gecerliligine iliskin kanit
sundugunu; modelin genel veri uyumunu ortaya koyarak, maddelerin ilgili gizil yapiy1 ne
diizeyde temsil ettigini belirlemede 6nemli bir arag oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 11. Olgek Ana Uygulamasina Verilerin DFA Modelinin Modifikasyonlar Sonrasi
Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum Uygulama DFA

P p<0,05 - 0,000
CMIN/DF <3 <5 3,195
RMSEA <0,05 <0,08 0,052
GFI >0,90 >0,80 0,964
AGFI >0,90 >0,80 0,945
CFI >0,95 >0,85 0,942
TLI >0,95 >0,80 0,923

DFA sonucunda elde edilen degerler veri seti ile model arasindaki uyumu incelemek
icin gerekmektedir (Ozkaynar, 2025). Tablo 10°da yer alan DFA modelinin modifikasyon uyum
indeks analizi sonucunda 6l¢ekte yer alan maddelerin uyum indekslerinin oldukga i1yi diizeyde
oldugu anlagilmaktadir. Kisaca arastirma kapsaminda olusturulan modelin veriler ile uyum
icerisinde ve amaca uygun oldugunu gostermektedir.

Demografik Veriler

Bu ¢alismada demografik veriler, arastirmaya katilan isgérenlerin yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, calistiklar sektor, ¢alisma alanlar1 ve hizmet siireleri gibi 6zellikleri igermektedir.
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Tablo 12. Demografik Veriler

Cinsiyet (Fg;’ka“s zf,}:fde i‘)‘:flfl‘: (Fl\?;’ka“s Yiizde (%)
Kadin 286 34,6 Evli 479 57,9

Erkek 541 65,4 Bekar 348 42,1
Toplam 827 100 Toplam 827 100
Egitim Diizeyi (Fl;)eka“s X,Zfde ;I;Zr‘:;ft gz;’ka“s Yiizde (%)
flkokul/ilkogretim 68 8,2 0-5 274 33,1

Lise 324 39,2 6-10 246 29,7

On lisans 192 232 11-15 119 14,4

Lisans ve Lisansiisti 243 29,4 16 ve lizeri 188 22,7
Toplam 827 100 Toplam 100 100

Yas gs)ekans 2(()2;de Sektor f‘l\ll';akans Yiizde (%)
18-24 214 25,9 Kamu 412 49,8

25-44 398 48,1 Ozel 415 50,2

45 ve lizeri 215 26,0

Toplam 227 100 Toplam 827 100

Arastirma 6rneklemi, %65,4’1 erkek ve %34,6’s1 kadin olmak {izere 827 isgérenden
olugmaktadir. Katilimeilari %57,9°u evli, %42,1°1 bekardir. Egitim diizeyinde en yiiksek oran
%39,2 ile lise mezunlarina aittir; bunu %29,4 ile lisans ve lisansiistii mezunlar takip etmektedir.
Hizmet siiresi acisindan en yogun grup %33,1 ile 0-5 yil aras1 ¢alisanlardir. Yas dagiliminda
%48,1 ile 25-44 yas araligi one ¢ikarken, sektor dagilimi kamu (%49,8) ve 6zel (%50,2)
arasinda dengelidir. Bu dagilim, orneklemin demografik ve mesleki agidan cesitlilik
gosterdigini ortaya koymaktadir.

Isgiren Performanst Belirleyen Faktirlerin Etki Diizeyleri

Caligmanin amaci dogrultusunda isgoren performansini belirleyen faktorlerin etki
diizeylerini degerlendirmek icin bir gosterge cizelgesi (skala) gelistirilmistir. Bu skala, isgoren
performansini etkileyen gesitli faktdrlerin nesnel ve sistematik bir sekilde 6l¢iilmesini ve analiz
edilmesini saglayacak sekilde tasarlanmistir.

Tablo 13. Puan Aralig1 Gosterge Cizelgesi Onerisi

Puan Arahig1 Etki Diizeyleri

0-25 Az Etki Diizeyi

26-50 Orta Etki Diizeyi

51-75 Yiiksek Etki Diizeyi
76-100 Cok Yiiksek Etki Diizeyi

Faktorlerin etkisinin daha net ve anlasilabilir bir bicimde ortaya konulabilmesi i¢in 0-100
arasinda bir puanlama sistemi benimsenmistir. Bu c¢ercevede, her bir faktoriin isgoren
performans: tlizerindeki etkisi belirlenen aralikta puanlanarak daha bilimsel ve nicel bir
yaklasimla degerlendirilecektir.

Tablo 14. Isgoren Performansini Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeylerinin Sektorlere

Gore Farklilik Analizi
.. Frekans Ortalama  Yiizdelik e e
Faktorler (N) (Mean) Puan Etki Diizeyi
Bireysel Faktorler 827 3,72 73,8 Yiiksek
Yonetsel/Orgiitsel Faktorler 827 4,32 86,4 Cok Yiiksek
Cevresel Faktorler 827 3,53 70,2 Yiiksek
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Elde edilen bulgular, isgéren performansini etkileyen faktorlerin etki diizeylerini agik
bi¢cimde ortaya koymaktadir. Yonetsel/orgiitsel faktorlerin en yiiksek etkiye sahip olmasi, bu
unsurlarin en uygun performansin gerceklestirilmesinde belirleyici bir rol iistlendigini
gostermektedir. Bireysel ve cevresel faktorler de yiiksek etki diizeyleriyle performans
yonetiminde goz ardi edilemeyecek Oneme sahiptir. Bu cercevede isgoren performansini
etkileyen faktorleri siralamak gerekirse ilk sirada yonetsel ve orgiitsel faktorlerin, ikinci sirada
bireysel faktorlerin ve {i¢iincii sirada ¢evresel faktorlerin yer aldigini sdylemek miimkiindiir.
Dolayisiyla, isgéren performansinin artirilmasinda biitlinclil bir yaklasim benimsenmesi,
ozellikle yonetsel ve oOrgiitsel faktorlerin iyilestirilmesiyle birlikte bireysel ve ¢evresel
faktorlerin de sistematik olarak gelistirilmesi gerekmektedir.

Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Bu aragtirmanin bulgulari, isgéren performansini etkileyen yonetsel/orgiitsel, bireysel ve
cevresel faktorlerin farkl etki diizeylerine sahip oldugunu ortaya koymustur. Bulgular 6zellikle
yonetsel/orgiitsel faktorlerin performans iizerindeki etkisinin diger boyutlara kiyasla daha
yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu durum, orgiit i¢i yonetim uygulamalarinin, yapisal
unsurlarin ve liderlik bigimlerinin ¢alisanlarin performans ¢iktilarinda dnemli bir rol oynadigini
desteklemektedir (Armstrong ve Taylor, 2014; Yukl, 2013). Alan yazinda de benzer sekilde,
liderlik tarzi, orgiitsel iletisim, Odiillendirme ve kariyer yonetimi gibi unsurlarin isgoren
motivasyonu, baglilig1 ve is tatmini lizerinde belirleyici oldugu vurgulanmaktadir (Diamantidis
ve Chatzoglou, 2019).

Arastirmada elde edilen bireysel faktorlerin yiliksek diizeyde etkili olmasi, isgoren
performansinin yalnizca Orgiitsel diizenlemelerle degil ayni zamanda calisanin kisisel
yetkinlikleri, motivasyonu, is ahlaki ve psikolojik dayanikliligi ile de dogrudan iligkili oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu bulgunun bireysel ozelliklerin performans iizerindeki etkisini
vurgulayan pek ¢ok calismayla uyumlu oldugunu gostermektedir (Judge vd., 2002; Do vd.,
2025). Ayrica igsgorenlerin 6z yeterlik algis1 ve gorev bilinci gibi psikolojik unsurlarinin, is
c¢iktilarinin niteligini ve niceligini artirabilecegi literatiirde sikca dile getirilmektedir (Smollan
ve Mooney, 2024; Al Kahtani ve Sulphey, 2022).

Cevresel faktorlerin de yliksek diizeyde etkiye sahip olmasi, ¢alisan performansini
belirleyen unsurlarin sadece birey ve orgiit diizeyinde degil daha genis bir baglamda ele
alinmasi gerektigini gostermektedir. Aile destegi, ekonomik sartlar, ulagim kosullari, toplumsal
beklentiler ve yasal diizenlemeler gibi dissal degiskenler, calisanlarin i ortamindaki tutum ve
davraniglarini dolayli yoldan etkileyebilmektedir (Yu vd., 2018; Allen vd., 2000; McKee-Ryan
vd., 2005). Arastirmada, “aile” boyutunun ¢evresel faktorler icinde degerlendirilmesi karar1 da
bu bakis acistyla uyumludur; zira aile, ¢calisanin kontrolii disinda olan ancak i yagami tizerinde
dolayli fakat giiclii etkiler yaratabilen bir unsurdur.

Bulgular ayrica, c¢atisma olgusunun yonetsel/drgiitsel faktorler altinda “catigma
yonetimi” olarak ele alinmasinin daha uygun oldugunu gostermektedir. Bu durum, ¢atismanin
sadece bireysel egilimlerden kaynaklanmadigi ayni zamanda ydnetim stratejileri, liderlik
anlayis1 ve orgiitsel iklim tarafindan sekillendirildigi yoniindeki yaklagimlar1 desteklemektedir
(Rahim, 2023; Janssen vd., 2009).

Arastirmanin yontemsel agidan en 6nemli katkilarindan birisi ise hem nitel hem de nicel
verileri kullanarak 6lgek gelistirme siirecinin ¢ok boyutlu bir yaklagimla yiiriitiilmiis olmasidir.
Oncelikle nitel verilerden tiiretilen alt boyutlar uzman gériisleriyle desteklenmistir. Ardindan
genis bir soru havuzu olusturularak kapsam gecerligi saglanmistir. Bu siire¢, DeVellis’in (2012)
Olcek gelistirme adimlarina uygun olarak yiiriitiilmiis ve 6l¢egin hem gegerli hem de giivenilir
bir 6l¢me araci olmasi saglanmistir.
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Arastirma sonuglari, isgdren performansini belirleyen faktorlerin iic ana boyutta
toplandigin1 ve bu boyutlarin etki diizeylerinin farklilik gosterdigini ortaya koymustur.
Bulgular, yonetsel/orgiitsel faktorlerin performans iizerinde en yiiksek etkiye sahip olarak ilk
sirada yer aldigin1 géstermektedir. Bu durum liderlik tarzi, iletisim, ddiillendirme sistemleri ve
orgiitsel iklimin c¢alisan performansi iizerinde 6nemli rol oynadigini1 ortaya koymaktadir.
Isgoren performans: iizerinde ikinci sirada yer alan bireysel faktorler ile iiciincii sirada yer alan
cevresel faktorlerin de yliksek etki diizeyine sahip olmasi, ¢alisan performansinin yalnizca
yonetsel ve orgiitsel diizenlemelerle degil kisisel yetkinlikler ve digsal kosullarin etkilesimi ile
sekillendigini gdstermektedir.

Arastirmada gelistirilen 6l¢ek, kapsam ve yapr gegerligi ile gilivenirlik Olciitlerini
karsilayarak gecerli ve giivenilir bir 6lgme araci niteligi tasimaktadir. Bu sonuglar iggdren
performansinin artirtlmasi siirecinde tek boyutlu stratejiler yerine, bireysel, orgiitsel ve ¢evresel
boyutlar1 kapsayan biitiinciil yaklagimlarin benimsenmesi gerektigini ortaya koymaktadir.
Ayrica, performans yonetimi politikalarinin ¢alisanlarin kisisel gelisimini destekleyecek ve
dissal kosullarin olumsuz etkilerini azaltacak sekilde tasarlanmasi, elde edilen bulgularin
uygulamaya yansimasi agisindan 6nem tasimaktadir.

Uygulamaya Yo6nelik Oneriler

1. Yonetsel/orgiitsel faktorlerin giiclendirilmesi: Liderlik, iletisim, odiillendirme ve
performans degerlendirme siiregleri, igsgéren motivasyonunu artiracak sekilde yeniden
yapilandirilabilir.

2. Bireysel gelisim programlarinin uygulanmasi: Isgorenlerin yetkinliklerini gelistirmek
amaciyla diizenli egitimler, mentorluk programlar1 ve kariyer planlama destekleri
saglanabilir.

3. Cevresel faktorlerin iyilestirilmesi: Fiziksel ¢alisma ortami, is-yasam dengesi ve aile
destegi unsurlari, ¢alisan verimliligini artiracak sekilde diizenlenebilir.

4. Catisma yoOnetimi becerilerinin artirilmasi: Yoneticiler ve isgorenler i¢in c¢atisma
¢ozme, kriz yonetimi ve yapici iletisim egitimleri diizenlenebilir.

5. Veri temelli performans izleme sistemlerinin entegrasyonu: Isgéren performansini
objektif olarak degerlendirecek dijital sistemler ve 6l¢lim araglar1 kullanilabilir.

Gelecek Arastirmalara Yonelik Oneriler

1. Sektorler arasi1 karsilagtirmali calismalar yapilmasi: Farkli sektorlerde isgdren
performansini etkileyen faktorlerin karsilastirilmasi, sonucglarin genellenebilirligini
artirabilir.

2. Boylamsal arastirmalarin yiiriitilmesi: Zaman icerisinde performans faktorlerinin
degisimini izlemek i¢in uzun donemli ¢alismalar yapilabilir.

3. Farkli o6rneklem gruplarinda 6lgek uygulamalari: Gelistirilen 6lcegin gegerlik ve
giivenirliginin pekistirilmesi i¢in farkli bolgeler, demografik gruplar ve is kollarinda
uygulamalar yapilabilir.

4. Kiiltiirleraras1 karsilastirmalar yapilmasi: Isgoren performansin etkileyen faktdrlerin
kiiltiirel farkliliklar baglaminda incelenmesi, uluslararasi diizeyde karsilastirmali veriler
sunabilir.

5. Nitel ve nicel karma yontem caligmalarinin artirilmasi: Performans faktorlerinin
derinlemesine anlasilmasi i¢in hem sayisal hem de baglamsal verileri igeren arastirma
tasarimlarina agirlik verilebilir.
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Extended Abstract

Although employee performance is considered a multidimensional concept in the literature, the
fragmented examination of most factor groups by many studies indicates the need for a
comprehensive measurement tool. The aim of this study is to develop a short scale with
established validity and reliability that covers the individual, managerial/organizational, and
environmental factors determining employee performance and to empirically reveal the relative
levels of influence of these factors on performance.

This research was designed using a mixed methods approach to comprehensively identify the
factors affecting employee performance and to develop a valid and reliable measurement tool.
The process consisted of complementary qualitative and quantitative stages. First, in the
qualitative research stage, semi-structured in-depth interviews were conducted with 33
employees from different sectors and 28 academics specializing in this field. The data obtained
from these interviews were analyzed using content analysis, and three main factor dimensions
were identified based on recurring themes and conceptual clusters: “individual,”
“managerial/organizational,” and “environmental.” Based on these dimensions, a pool of 195
items was prepared; then, in order to ensure content validity, the opinions of 6 scientists
specializing in human resources, organizational behavior, and measurement-evaluation were
sought. As a result of expert evaluations, the number of items was reduced to 43, and the
linguistic validity of the statements was ensured with the contribution of Turkish language
experts. In the quantitative phase, three consecutive applications were conducted to test the
psychometric properties of the scale: the first pilot study involved 657 participants, the second
pilot study involved 284 participants, and the main application was conducted on 1,070
employees. Exploratory Factor Analysis (EFA) was applied in the pilot applications, and items
with factor loadings below .50 were removed, reducing the scale to 14 items. In the main
application, Confirmatory Factor Analysis (CFA) was performed using IBM SPSS 25 and
AMOS 20 software; the model's fit level with the data was confirmed with CMIN/df=3.195,
RMSEA=0.052, GFI=0.964, AGFI=0.945, CFI=0.942, TLI=0.923 values. The reliability
coefficients of the scale (Cronbach 0>0.82) and sample adequacy (KMO=0.951; Bartlett’s
¥*(903)=p<.001) are statistically acceptable. This comprehensive methodological design has
ensured that the developed scale possesses strong construct validity at both the theoretical and
empirical levels.

The findings from the research indicate that the factors determining employee performance are
grouped under a three-dimensional structure and that the impact levels of these dimensions
differ significantly. The fact that managerial/organizational factors have the highest impact on
performance is consistent with studies in the literature that emphasize the decisive role of
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leadership style, organizational culture, compensation management, and career planning on
employee outcomes (Armstrong & Taylor, 2014; Diamantidis & Chatzoglou, 2019; Yukl,
2013). This finding is also consistent with studies showing that effective leadership, fair
rewards, and a supportive organizational climate are performance-enhancing factors (Aguinis,
Joo, & Gottfredson, 2011; Zapata-Phelan et al., 2009). The high level of effectiveness of
individual factors is consistent with meta-analytic findings (Judge, Heller, & Mount, 2002; Do,
Chu, & Shipton, 2025) that emphasize the critical role of employee personality traits,
motivation, self-efficacy, and psychological resilience in job success. The high but secondary
level of effectiveness of environmental factors is supported by studies showing that external
variables such as economic conditions, social environment, transportation options, and family
support indirectly affect job performance (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000; McKee-Ryan,
Song, Wanberg, & Kinicki, 2005; Taras, Kirkman, & Steel, 2010). These results show that
performance is shaped not only by internal organizational processes but also interactively with
the individual's personal and environmental context, and therefore management strategies must
be developed from a multi-layered perspective (Jo, Chadwick, & Han, 2024; Nankervis, Bairds,
& Shields, 2019). The findings generally reveal that improving employee performance requires
a holistic strategic approach that involves strengthening individual capacities, improving
organizational practices, and optimizing environmental conditions.

Research findings reveal that employee performance is a multidimensional construct that
cannot be explained by a single variable or group of factors. The findings show that
managerial/organizational factors have the highest impact on performance, followed by
individual and environmental factors. This confirms the strategic importance of organizational
processes such as leadership style, organizational culture, communication, rewards, and career
management in improving performance (Armstrong, 2014; Yukl, 2013). However, employees'
personal competencies, motivation levels, psychological resilience, and self-efficacy
perceptions also play a decisive role in performance outcomes (Judge et al., 2002; Smollan &
Mooney, 2024). The high level of influence of environmental factors indicates that employees
are also significantly affected by external elements such as family support, economic
conditions, transportation, and social environment (Allen et al., 2000; McKee-Ryan et al.,
2005). Therefore, organizations should not limit their performance management policies to
internal processes alone but should adopt a holistic human resources approach that supports
individual development and considers environmental conditions. In practice, it is recommended
that managers develop their leadership and communication skills, provide regular training and
career support to employees, create working conditions that maintain work-life balance, and
implement data-driven performance monitoring systems. Future research should test the
developed scale across different sectors, cultures, and sample groups; examine the temporal
change in performance factors using longitudinal designs; and test the scale's external validity
by examining its relationship with variables such as organizational commitment, job
satisfaction, and burnout.
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Ek:

Bireysel Faktorler

-Kisilik 6zelliklerim is performansimu etkiler.
-Fiziksel 6zelliklerim is performansimi etkiler.
-Kisisel bakim is performansim etkiler.

-Bireysel olarak hirslt olmak is performansimi etkiler.

Yonetsel/Orgiitsel Faktorler

-Sevdigim isi yapmak is performansimu etkiler.

-Is yerinde aldigim egitimler is performansim etkiler.
-Kurum kiiltiirii is performansim etkiler.

-Maas/iicret sistemi is performansimi etkiler.

-Y Oneticinin tutum ve davraniglari is performansimi etkiler.

Cevresel Faktorler

-Aile i¢i iliskiler is performansimi etkiler.

-Is yerine ulasim kosullar1 is performansimu etkiler.
-Isletme rakipleri / rekabet gevresi is performansimi etkiler.
-Miisterinin tutum ve davraniglar1 i performansimi etkiler.
-Ulkedeki siyasi gelismeler is performansim etkiler.
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