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oz

Bu arastirmanin amaci ise tutkunluk, 6z yeterlilik ve gorev performansi arasindaki iliskileri incelemek
ve ise tutkunlugun gorev performansina etkisinde 6z yeterliligin araci roltnu arastirmaktir. Calismanin
orneklemini Kocaeli ili genelinde faaliyette bulunan lojistik sektoriinde calisan 356 personel
olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Toplanan veriler SPSS
istatistiksel paket programiyla analize tabi tutulmustur. Arastirma bulgulari hem 6z yeterlilik hem de
ise tutkunlugun performansi artirmada 6nemli rolleri oldugunu gostermistir. Ayrica ise tutkunlugun
performansa etkisinde 6z yeterliligin araci roliine ait nemli katkilar sunmustur. Gorev performansini
artirmak isteyen firmalarin insan kaynaklari uygulayicilari, secim ve egitim suirecleri miidahalelerini
tasarlarken ve degerlendirirken hem bilissel becerinin hem de duygusal gdsterimin dnemini anlamali
ve bu unsurlari dikkate almalidir.

Anahtar Kelimeler: ise Tutkunluk, Gérev Performansi, Oz Yeterlilik

MEDIATING ROLE OF SELF-EFFICACY IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN WORK ENGAGEMENT AND
TASK PERFORMANCE

ABSTRACT

The aim of this research is to examine the relationships between work engagement, self-efficacy,
and task performance and to investigate the mediating role of self-efficacy in the effect of work
engagement on task performance. The sample of this study consists of 356 personnel working in
the logistics sector operating throughout Kocaeli province. Questionnaire method was used as data
collection tool. The collected data were analyzed the SPSS statistical package program. Research
findings showed that both self-efficacy and work engagement have important roles in increasing
performance. Additionally, significant contributions have been made regarding the mediating role
of self-efficacy in the effect of work engagement on performance. Human resource practitioners of
firms seeking to improve task performance must understand and consider the importance of both
cognitive ability and emotional display when designing and evaluating selection and training process
interventions.
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GiRiS

Orgiitlerin varliklar1 itibariyle is sozlesmesinde belgelenen resmi
is taleplerini yerine getirmek icin tim dikkatlerini ve enerjilerini
harcayan Orgiit iiyelerine ihtiyaci vardir. Ayrica, sartlarda meydana
gelen gelismeler ve degisime adaptasyonun bir pargasi olarak tiyelerin
ekstra caba harcamaya ve resmi is beklentilerini agmaya istekli
olmast beklenmektedir. Calisanlarin yetenekleri, motivasyonlarini
ve basarilarint biiyiik 6lciide belirler. Ancak, yeteneklerine ne dlgiide
inandiklar1 da Onemlidir. Calisanlar zorluklar karsisinda sebat
edeceklerdir. Ciinkii, ¢alismayla ilgili gorevleri basarili bir sekilde
yerine getirmek igin gerekli biligsel ve motivasyonel kaynaklari
kullanabileceklerine inanirlar. Boylece 6z yeterlilik, ¢alisanlarin aktif
bir tutkunluk igerisinde olmasini saglayacaktir (Ouweneel, Schaufeli ve
Le Blanc, 2013).

Ise tutkunluk calisanin is yerinde psikolojik varligimin veya
yoklugunun derecesini gosterecek bir kavram olarak Onerilmistir.
Kahn (1990), is rollerini yerine getirirken caligsanlarin fiziksel, biligsel
ve duygusal olarak kendilerini nasil ifade ettiklerini bu kavram ile
aciklamistir.  Yiiksek diizeyde diretkenlik ve fonksiyonel etkinlik
saglamak i¢in kuruluslar, calisanlarmm odaklanmasmi ve tim
enerjilerini gorevleri yerine getirmeye yatirmasim saglamalidir. Ise
tutkunluk da bu unsurlarin toplamimnin bir gostergesi olarak 6nerilmis
bir kavramdir (Kahn, 1990). Oz-yeterlik, tutkunlukla olumlu bir sekilde
iliskilidir. Ciinkdi, bir gérevi tamamlamak amaciyla ek enerji ve caba
harcamak icin daha fazla isteklilige ve dolayisiyla goreve daha fazla
katitlm ve Oziimsemeye yol acar (Alessandri, Borgogni, Schaufeli,
Caprara ve Consiglio, 2015). Kendini adamis ¢alisanlar, ¢alismalari ile
ilgili olarak bir 6nem, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygusu
hissederler (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002).

Orgiitsel performans arzu edilen bir avantajdir. Ancak, ulasilmas
caliganlarin refahi gibi cesitli faktorler tarafindan kosullandirilir.
Yoneticiler yiiksek performans i¢in isin, 6zellikle isyerinde gegirilen
stire nedeniyle, c¢alisanlarin giinlikk yasamlart {izerindeki etkisini goz
ontinde bulundurarak, isgiicliniin ig siirelerine olan giiven duygusunu
giiclendirmeye ¢aligmali ve modern isyerlerindeki degisikliklerle ortaya
cikan yeni calisma metodolojilerine iliskin becerilerini gelistirmeye
caligmalidir (Hantula, 2015). Orgiitsel performansin ve iiretkenligin
onde gelen kaynagi bireysel performanstir. Performans takim ya da
orgiit diizeyinde olabilse de yapi taginin birey oldugu sdylenebilir (Geue,
2018). Bireysel performans i¢in de bireysel kaynaklar esastir. Gruman
ve Saks (2011), kaliteli is performansi elde etmenin en iyi yolunun,
caliganlarin ise tutkunlugunu tesvik etmek ve yonetmek olduguna
dikkat gekmistir. Oz-yeterlik ve isle ilgili performansa iliskin iki énemli
meta-analiz ¢aligmast literatiirde yer alan kanitlarin biiyiik boliimiiniin
olumlu iliskileri dogrular nitelikte oldugunu ortaya koymustur (Judge,
Jackson, Shaw, Scott ve Rich, 2007; Stajkovic ve Luthans, 1998).

Calisma ortaminda, calisanlarin daha ilgili ve 6z-yeterli olmalari ve
iste daha yiiksek derecede aktif performans gostermeleri gerekmektedir
(Griffin, Neal ve Parker, 2007). Bu durum, uygulamada ise adanma ve
0z yeterlilik gibi performans onciillerine ilgi duyulmasina yol agmistir
(Macey ve Schneider, 2008; Sitzmann ve Yeo, 2013). Iyilestirilmis
caligan gorev performansi, calisanlarin 6z-yeterlik inancina ve ise
tutkunluklarina baglidir (Bakker, Tims ve Derks, 2012).

Literatiirde yer alan ¢alismalarin bazilar1 6z yeterliligin performansa
etkisinde ise tutkunlugun araci roliine dair destekler bulmustur
(Bernales-Turpo vd., 2022; Bhatti, Alshagawi ve Juhari, 2018;
Tian, Wang, Zhang ve Wen, 2019). Ise tutkunluk ile performans
arasindaki iliskide 6z yeterliligin aract rolii Ustlenip listlenmedigi ise
incelenmemistir. Mevcut literatiir ise tutkunluk ile 6z yeterlilik arasinda
yakin iliski oldugunu ortaya koymustur (Lisbona, Palaci, Salanova ve
Frese, 2018; Orgambidez, Borrego ve Vazquez-Aguado, 2019; Shu,
2022). Literatiir incelendiginde bu iki kavramin karsilikli iliskisi ortaya
konulmakla birlikte bityiik cogunlukla 6z yeterliligin dnciil pozisyonda
oldugu arasgtirma modelleri ¢alisilmis ve 6z yeterliligin ise tutkunluga
olan etkisi lizerinde durulmustur (Bernales-Turpo vd., 2022: Bhatti
vd., 2018; Tian vd., 2019; Shu, 2022). Bu ¢alismada ise ise tutkunluk
6z yeterliligin onciilii olarak alinmaktadir. Bu ¢aligmanin amaci, ise
tutkunlugun 6z yeterliligin aracilik ettigi gorev performansi tizerindeki
etkilerini lojistik sektorii baglaminda incelemektir. Lojistik sektorii son

yillarda gelisme gosteren stratejik bir sektdr konumundadir ve Tiirkiye,
lokasyon olarak Orta Dogu, Tiirk Cumhuriyetleri ve Avrupa arasinda
bir aktarma merkezi olusturmasindan kaynaklanan avantajli konumu
ile birgok otorite tarafindan lojistik iissii olarak nitelendirilmektedir. Bu
sektorde yapilacak ¢alismalarin literatiire 6nemli katkilar saglayacagi
diistintilmektedir.

I. TEORIK CERCEVE

A.iSE TUTKUNLUK

Genel bir diizeyde, isine tutkun calisanlar, yalnizca fiziksel
¢abalarmi rolle ilgili hedeflerin pesinde kosmaya odaklamakla kalmaz,
ayn1 zamanda biligsel olarak uyanik ve duygusal olarak bu cabayla
baglantilidir (Ashforth ve Humphrey, 1995). ise tutkunluk Kahn (1990)
tarafindan, calisanin is yerinde psikolojik varliginin veya yoklugunun
derecesini gosterecek bir kavram olarak onerilmistir. Ise tutkunluk,
hem caligsanlarin islerine baglilik diizeylerini yansitir, hem de calisan
refahinin aktif bir 6l¢iisii olarak goriilmektedir (Cho, 2021). Schaufeli
ve arkadaglar1 (2002) ise tutkunlugu, isle ilgili olumlu bir zihinsel
durum olarak agiklamig ve canlilik, 6zveri ve kendini verme olarak
iic boyutta ele almistir. Canlilik; calisanlarin iste yiiksek enerjili,
caba gosterme egilimi yiiksek ve zorluklara karsi dayanikli olmasini
ifade eder. Ozveri; ise ait hissetme, her daim is i¢in hazir olma ve
iretilen ¢iktilardan gurur duymay: ifade eder. Kendini verme; isle
ilgili faaliyetleri gerceklestirirken zamanin nasil gegtigini anlamay1 ve
odaklamay1 ifade eder (Schaufeli ve Bakker, 2004). Ise tutkun ¢alisanlar
igyerinde baskalariyla baglanti kurmaya isteklidirler, baskalarina karsi
daha agiktirlar ve is rollerini yerine getirmek ic¢in tiim benliklerini
ortaya koyma olasiliklar1 daha yiiksektir (Kahn, 1992).

Ise tutkunluk teorisi, bir bireyin isteki aktivitelerin kendi yetenekleri
ve ilgileriyle mitkkemmel bir sekilde ilerledigini hissettiginde, iistiin
sonuglar elde etmek i¢in elinden gelenin en iyisini yapmaya calistigini
ileri stirer (Han ve Wang, 2021). Genel olarak ige tutkunluk, ¢alisanlarin
is rolii performansi sirasinda yatirim yapmaya istekli olduklar diizeyi
ifade eder (Kahn, 1990). Sosyal miibadele teorisine gore, baglilig1 yiiksek
olan caliganlar genellikle gorevlere baglilik, is doyumu ve isi elde tutma
gibi olumlu tutum ve davranislar sergilerler ve mevcut ¢aligmalar da bu
onermeyi dogrulamaktadir (Mazzetti vd., 2023; Bakker ve Demerouti,
2008). Ise tutkunluk teorisi, mesgul bir kisinin hi¢ bitmeyen bir canlilik,
enerji ve bir gdreve zaman ve ¢aba harcamaya yonelik kararlilikla temsil
edilen olumlu bir tutuma sahip oldugunu savunur (Corbeanu ve Iliescu,
2023; Schaufeli vd., 2009). ise tutkunlugun is becerikliligi, olumlu is
ortami, yagam kalitesi gibi pozitif psikoloji unsurlariyla olumlu ve isten
ayrilma niyeti gibi isyerinde verimlilik karsit1 davranislar ile negatif
yonlii iligkili oldugunu destekleyen yogun bir literatiir bulunmaktadir
(Kato, Chiba, Shimazu, Hayashi ve Sakamoto, 2023; Nagarajan,
Alagiriswamy ve Parayitam, 2023; Susila, 2023).

B. GOREV PERFORMANSI

Orgiitler, siirekli olarak calisanlarin is performansini artirmanin ve
en iyi performans gosterenleri elde tutmanin yollarini aramaktadir
(Bothma ve Roodt, 2012). Bireysel is performansi, bir organizasyona
farkli sekillerde katkida bulunan farkli faaliyetler dizisinden olusur
(Campbell, 1990). Gorev performansini olusturan davranislar yerlesiktir,
herhangi bir igin merkezinde yer alir ve ne olduklar1 konusunda fikir
birligi vardir (Rich, Lepine ve Crawford, 2010). Gérev performansi, bir
calisanin temel is sorumluluklarini kapsayan gorevleri yerine getirme
etkinligi olarak ele alinmaktadir. Calisanlarin rol i¢i davraniglarina,
temel sorumluluklarina ve verimlilige odaklanir (Cho, 2021). Gorev
performansini ifade eden hedef odakli ve 6l¢eklendirilebilen davranislar,
yalnizca dngoriilen ve kurulug tarafindan igin sonuglari olarak resmen
kabul edilen gorevleri kapsadigindan ise 6zgiidiir ve isle ilgili ¢esitli
islevler arasinda farklilik gosterecektir (Van Zyl, Van Oort, Rispens ve
Olckers, 2021).

Gorev performanst temel olarak c¢alisanlarin kendilerine verilen
gorevleri tamamlamadaki etkinligini ifade eder. Pozitif Orgiitsel
davranis kaynaklarina sahip ¢alisanlarin, fiziksel, bilissel ve duygusal
enerjilerini is rollerine yatirdiklarindan, daha uzun siire gorevlerinde
daha yogun calistiklari, sorumluluklara daha fazla dikkat ettikleri,

Sayi: 67 | Number: 67

Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Erciyes University Journal of Faculty of Economics and Administrative Sciences
https://dergipark.org.tr/tr/pub/erciyesiibd



Calisanlarda ise Tutkunlugun Gérev Performansina Etkisinde Oz Yeterliligin Araci Rolii

155

daha fazla odaklandiklar1 ve rollerini olusturan gorevlere duygusal
olarak daha bagli olduklart i¢in gelismis performans sergileyecekleri
savunulmaktadir (Tsai, Chen ve Liu, 2007; Corbeanu ve Iliescu, 2023;
Rich vd., 2010). Is yasam dengesi, 6z yeterlilik ve ise tutkunlugun
calisanlarin performansini olumlu ydnde etkiledigini gostermektedir
(Bernales-Turpo, 2022; Corbeanu ve Iliescu, 2023; Jamillah, Setyanti
ve Mufidah, 2023).

C.O0Z YETERLILIK

Kavrami ortaya koyan Bandura (1997) 6z yeterliligi “bireyin belirli
bir gorevi ve belirli bir olast durumu tamamlama yetenegine olan inanc1”
olarak tanimlamustir. {lerleyen dénemde ayrica Steinbauer, Renn, Chen
ve Rhew, (2018) tarafindan motivasyon, duygular ve kisisel basarilarin
olusumu igin temel inang ve 6z diizenlemenin kritik bir belirleyicisi
olarak goriilmiistir. Sosyal biligsel teorinin bir alt kategorisi olan 6z
yeterlilik teorisi, Bandura (1986) tarafindan Onerilmis olup, basarili
davranisin/sonucun iki temel belirleyicisi olarak bireyin ve kisisel
yeteneklerine iligkin algilarinin nemini vurgulamaktadir. Oz-yeterlik
teorisi, basarili sonuglarin temel belirleyicileri olarak bireyin ve bireyin
kendi kisisel yeteneklerine iligkin algisinin dnemini vurgulamaktadir
(Betz, 2000). Bireylerin yeterlik inanglari genel olmaktan ziyade
davranigsal olarak spesifiktir. Bu nedenle 6z-yeterlik kavraminin
anlamli olabilmesi i¢in davranigsal bir referansa sahip olmasi gerekir.

Literatiir 6z yeterlilik ile baglantili olarak bir kiginin motivasyonunun,
etkili kosullarinin ve eylemlerinin gergek kosullara degil, genellikle
bireysel inanglara dayandigi goriisiiniin hakimiyetindedir (Bandura,
Barbaranelli, Caprara ve Pastorelli, 2001). Yiiksek 6z yeterlilige sahip
bireyler, gorevle ilgili daha fazla ¢aba sarf eder ve engeller karsisinda
daha uzun siire sebat eder ve bu da basar1 sanslarini artirir. Buna karsilik,
diisiik 6z-yeterlige sahip bireyler, hedeflerini takip etme konusunda
diisiik isteklere sahip olma ve gorevleri tamamlamada basarisiz
olma egilimindedir (Feltz, Short ve Sullivan, 2008). Literatiiriin
6nemli bir bolimi, 6z yeterliligi egitim programlarinin etkinligi ile
iliskilendirirken (6rnegin; Zimmerman, 1995), sinirli sayida arastirma
0z yeterliligi calisanlarmn ise tutkunluk gibi isle ilgili sonuclariyla
iliskilendirilebilecegi bir mekanizma olarak dnermistir (6rnegin; Bhatti
vd., 2018). Bireylerin motivasyonu, inanci, duygular1 ve davranislari
da 6z yeterliliklerine baglidir (Bandura, 2012). Bu sebeple 6z yeterlilik
pek ¢ok unsurda belirleyici bir rol iistlenir. Oz yeterlilik galisanlarm
karar verme kalitelerini ve is tatminini arttirir ek olarak depresyon,
stres, kaygi ve tiikenmisliklerini azaltir (Chiesa vd., 2016; Ren ve
Chadee, 2017; Seggelen-Damen ve Dam, 2016).

Il. HIPOTEZ GELISTIRME

A. ISE TUTKUNLUK VE GOREV PERFORMANSI

ILISKISI

Sosyal miibadele teorisine gore, tutkunlugu yiiksek olan calisanlar
genellikle gorevlere baglilik, is doyumu ve isi elde tutma gibi olumlu
tutum ve davraniglar sergilerler ve mevcut ¢aligmalar da bu 6nermeyi
dogrulamaktadir (Bakker ve Demerouti, 2008; Mazzetti vd., 2023;
Panda, Sinha ve Jain, 2022). Ise tutkunlugun is sonuglarina etkisi,
kendi kaderini tayin teorisi ile de temellendirilebilir (Bakker ve Bal,
2010; Shu, 2022). Kendi kaderini tayin teorisi, kisilik gelisiminin ve
davraniglarin 6rgiitlenmesinin arkasinda yatan i¢sel siire¢lere odaklanir.
Bu teriye gore, li¢ temel psikolojik ihtiyacin (6zerklik, iliski ve yeterlilik
ihtiyaglar1) tatmini i¢sel motivasyonu veya digsal motivasyonun
icsellestirilmesini artirabilecegi savi tizerine kurulmustur (Gagné ve
Deci, 2005; Gagné vd., 2022; Ryan ve Deci, 2000).

Arastirmacilar ise tutkunlugun ii¢ unsurununda aktif bir sekilde
gerceklesmesinin gelismis gorev performansiyla sonuglanacagint 6ne
siirmektedir (Van Zyl vd., 2021). Bunun sebebi, bireylerin islerine
kendilerini kaptirdiklarinda daha ¢ok ¢aligmalar1 ve boylece gorevlerini
daha hizli tamamlamalarnidir (Mazzetti, Schaufeli ve Guglielmi,
2016). Bunun aksine ige tutkun olmayan veya tutkunlugu diisiik olan
calisanlar, geri ¢ekilme ve savunuculuk gostereceklerdir. Fiziksel,
biligsel ve duygusal olarak farkli boyutlarda eksiklikler gosterecekler ve
bu da verimlilik ve etkinliklerini etkilemek suretiyle performanslarini
diisiirecektir (Bakker, Demerouti ve Ten Brummelhuis, 2012). Isine

tutkun iiyeler daha iyi performans gostereceklerdir. Ciinkii daha uzun bir
siire boyunca daha fazla yogunlukla daha fazla fiziksel enerjiye, hedefle
ilgili davraniglara, daha fazla dikkat, odaklanmaya, bilissel enerjiye ve
is rolleriyle baglanti kurmak i¢in duygusal enerjiye yatirim yaparlar
(Lai, Tang, Lu, Lee ve Lin, 2020). Bakker ve Bal (2010) ¢alismalari
ile yiiksek diizeyde tutkun c¢alisanlarin, gorev performanslari igin
amirlerinden 6zel takdir aldiklarini kaydetmistir.

Ise tutkun ¢alisanlar genellikle olumlu duygular yasarlar (Bindl ve
Parker, 2010). Olumlu duygular yasayan insanlar isteki firsatlara karsi
daha duyarlidir, bagkalarina karsi daha disa doniik ve yardimseverdir
ve daha dzgiivenli ve iyimserdir (Cropanzano ve Wright, 2001). Benzer
olumlu duygular olan ilgiyi, kesfetmeyi, yeni bilgileri, yeni deneyimleri
Oziimsemeyi ve biiyiime arzusunu besler (Fredrickson ve Losada, 2005).
Bu nedenle, bagli calisanlar daha iyi performans gosterebilir. Ciinkd,
genellikle olumlu duygular yasarlar ve yeni deneyimlere agiktirlar.
Schaufeli, Taris ve Van Rhenen (2008) tarafindan yakin zamanda yapilan
bir arastirma, ise tutkun ¢alisanlarin ige tutkun olmayan meslektaslarina
gore daha az psikosomatik sikayet bildirdiklerini gostermistir. Bu da ise
tutkunlugun saglik agisindan da performansa olumlu etki edebilecegini
gosterir.

Yun ve Beehr (2023), Tu, Luo, Sitar ve Huang (2022) ve Van Zyl
ve meslektaglar1 (2021) yaptiklar1 ¢aligmalar, ise tutkunluk ve gorev
performansi arasinda orta kuvvette iliski oldugunu gostermistir. Yun
ve Beehr’in (2023) caligmasi iki farkli zaman dilimini igermektedir ve
zaman dilimlerine gore etki diizeyinde 6nemli bir farklilasma olmadig1
sonucuna varmislardir. Bakker ve Demerouti (2008) ise ¢alismalarinda
isine tutkun ¢alisanlarin is yerinde olumlu davranislar sergileyen ve
daha iyi is performansma sahip kisiler oldugunu vurgulamistir. Ise
tutkunluk literatiirii incelendiginde hem c¢alisanlarin beyanina dayanan
oznel (Tu vd., 2022), hem yoneticilerin beyanina dayanan 6znel (Rich
vd., 2010), hem de nesnel (Yongxing, Hongfei, Baoguo ve Lei, 2017)
gorev performans Olgiitlerinin sayisiz kavramsallastirmasi arasinda
olumlu iliskilerin var oldugu ortaya konmustur. Mevcut literatiirde
aragtirmacilarin ¢ogu (Bakker ve Bal, 2010; Bakker ve Demerouti,
2008) ise tutkunlugu bireysel tutumlarin, davraniglarin ve performansin
temel itici giicii olarak gormiislerdir. ilgili literatiirden hareketle
asagidaki hipotez olusturulmustur.

H;: Ise tutkunluk gorev performansini pozitif yonde etkiler.

B. iSE TUTKUNLUK VE GOREV PERFORMANSI
iLiISKiISINDE OZ YETERLILIGIN ARACI ROLU

Pozitif psikoloji, insanlarin hayatin1 daha iyi hale getiren
olumlu duygular ve erdemler araciliryla nasil gelisebileceklerini
incelemektedir (Han ve Wang, 2021; Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000). Fredrickson’mn (2001) genislet ve olustur teorisine gore olumlu
duygular, insanlarin anlik diisiince-eylem repertuarlarint genisletme
ve disiince-eylem dizisini genisleterek kisisel kaynaklarini sonug
olusturmaya yonlendirme imkani saglar (Bakker ve Bal, 2010; Stanley
ve Schutte, 2023). Sosyal bilissel teoriye gore ise kisisel yeterlilik
beklentileri, insanlarin yapacagi secimleri, hedeflerini, gorevle ilgili
ne kadar ¢aba harcayacagini ve olumsuz kosullar ve belirsiz sonuglar
altinda gorevle ilgili ¢abalarin ne kadar siirdiiriilecegini belirleyecektir
(Shu, 2022; Xu, Liu ve Tang, 2022). Pozitif psikoloji, 6z yeterlilik
teorisi, sosyal biligsel teori, genislet ve olustur teorisi, sosyal miibadele
teorisi ve kendi kaderini tayin teorisi gibi farkli teoriler ise tutkunluk, 6z
yeterlilik ve gérev performansi arasindaki iliskileri desteklemektedir.
Bu teorilerin tamami iyimserlik, azim, caba ve kisileraras: beceriler
gibi insanin giiglii yonlerinin harekete gecirilmesinin kaynaklarini
aciklamak i¢in kullanilmaktadir.

Bir dizi olumlu kisilik 6zelligini tetikleyen bir kisilik faktorii olarak
kavramsallastirilan 6z yeterlilik (Hiller ve Hambrick, 2005), insanlarin
hedefleri gergeklestirmek igin performans gosterme veya davranista
bulunma yeteneklerine bagli olan inanci tanimlar (Musenze, Mayende,
Wampande, Kasango ve Emojong, 2021). Calisanlarin eylem diizeyi,
motivasyonu ve duygusal durumu gergekte ne oldugundan ¢ok algilarina
bagli oldugundan 6z yeterlilik, yasam1 yonlendiren énemli bir kontrol
merkezi olarak kabul edilir (Bernales-Turpo, 2022; Cabrera-Aguilar
vd., 2023). Ozyeterlilik, calisanlarin isle ilgili iliskilere dair algilarim
ve is doyumunu artirtp, ¢alisanlarin uzun vadeli sonuglar elde etmek
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icin davranig diizenleme yoneliminde bulunmalarina sebep olabilir
(Machmud, 2018). Musenze ve meslektaglarinin (2021) arastirma
sonuglari, 6z yeterliligin ¢alisanlarin rol taleplerinin ve isle ilgili
diger zorluklarin tstesinden gelmelerini, ise tutkunluk kazanmalarini
kolaylastirdigint géstermektedir. Hirschi (2012) ise 6z yeterliligi, ise
tutkunlugun bir korelasyonu olarak kabul etmektedir.

Yeterli hisseden ¢aliganlar amaglarina ulasamadiklart zaman
diger segenekleri denemeye egilimlidirler ve bunun icin yiliksek
¢aba harcarlar, sebat ederek ve sonunda ¢oOziim bulacaklarina ve
basarili olacaklarina inanarak problemli durumlarla daha etkin bir
sekilde basa ¢ikarlar. Bu agiklama ise tutkunlugun 6zveri boyutu ile
olduk¢a benzerdir. Caliganlarin 6zveri, kendine inanma gibi bireysel
kaynaklardan hareketle genellikle iyi performans gostermesi beklenir
(Bandura, 1997; Musenze vd., 2021). Arastirmalar 6z yeterlilik ile ise
tutkunluk arasinda yiiksek iligkiler oldugunu gostermistir (Halbesleben,
2010; Schaufeli ve Salanova, 2010). iki kavrama ait literatiirde altta
yatan teorik benzerlikler ve raporlanan korelasyonlar gdz Oniine
alindiginda, ige tutkunlugun ve 6z yeterligin kavramsal Ortiismesinin
boyutu ve isle ilgili bireysel performans: etkilemedeki ilgili rolleri
alanda yeni sorulara sebebiyet verir (Mauno, Kinnunen, Mikilkangas
ve Feldt, 2010).

Onceki arastirmacilar, 6z yeterlilik, ise tutkunluk ve gorev
performansi arasinda 6nemli iligkiler oldugunu bulmuslardir (Bakker
vd., 2012; Hirschi, 2012; Tian vd., 2019). Orgﬁt i¢i faaliyetlerde ise
tutkunluk ve 6z yeterligin bir kisiyi etkileyebilecegi, giicii artirabilecegi,
elverisli bir ortam yaratabilecegi ve Orgiit iiyelerini etkileyerek
sonugta daha iyi performansa yol agabilecegi sonucuna varilabilir.
Literatiirdeki caligmalarin biiyiikk bir kismi da bu goriisii dogrular
niteliktedir (Bernales-Turpo vd., 2022: Bhatti vd., 2018; Shu, 2022;
Tian vd., 2019). Bu ¢alisma ile literatiirde 6nceki arastirmalara konu
olan ise tutkunlugun, 6z yeterlilik ve gorev performansinin birbirleri
iizerindeki etkilerine ek olarak ise tutkunlugun performansa etkisinde
0z yeterliligin aracilik etkisine dair destekler aranmaktadir. Calisanlarin
kendilerine inanmalarini ifade eden 6z yeterlilik, temel bir alg1 ve eylem
kaynag1 olarak goriilmesi sebebiyle (Bandura, 2012), bu ¢alismada
tutukunlugun performansa etkisinde araci olarak onerilmistir. Bununla
birlikte, literatlir incelemesine gore ise tutkunluk gorev performansi
iliskisinde 6z yeterliligin aracilik etkisine iligkin ampirik bir arastirma
yaptlmamistir. Ise tutkunluk, 6z yeterlilik araciligiyla calisanlarin
islerini daha iyi yapmak istemelerini saglayan olumlu duygular
saglayacak, calisanlarin kendilerine olan inanglarindaki artis ve daha
fazla ise katilmalari ile gorev performanslart artacaktir (Alessandri vd.,
2015; Bindl ve Parker, 2010). Tlgili literatiirden hareketle asagidaki
hipotezler olusturulmustur.

H,: Oz yeterlilik gorev performansin pozitif yonde etkiler.

H,: Ise tutkunluk 6z yeterliligi pozitif yonde etkiler.

H,: Oz yeterlilik, ise tutkunluk ile gérev performansi arasindaki
iliskiye aracilik eder.

Literatiir taramast sonucu gelistirilen arastirma modeli Sekil 1°de
verilmektedir. Modelde ise tutkunlugun goérev performansina etkisinde
0z yeterliligin araci rolii aragtirilmaktadir.

SEKIL 1| Arastirma Modeli

Oz Yeterlilik
] N Gorev
Ise Tutkunluk " Performansi
IIl. YONTEM

A. OLCUM VE ORNEKLEM

Arastirmada veri toplamak i¢in anket yontemi uygulanmistir. Veri
kaynagmin insan olmasi ve onlardan dogrudan bilgi alinmasimin

istenmesi, arastirmada anket yonteminin tercih edilmesini saglamistir.
Anket ¢aligmasi, 30 Mayis 2023 tarih ve 2023/08-02 sayili kararla
alman etik kurul onay1 ile gergeklestirilmistir. Toplanan verilerin analizi
icin SPSS istatistik analiz programindan yararlanilmistir.

Ankette kullanilan Olgekler Onceki ¢aligmalardan uyarlanmistir.
Ise tutkunluk dlcegi icin Schaufeli, Bakker ve Salanova’nin (2006)
calismasindan yararlanilmis ve 6lgek 17 ifadeden olugsmaktadir. Gorev
performansi 6lgegi igin Goodman ve Svyantek’in (1999) ¢alismasindan
yararlanilmis ve dlgek 9 ifadeden olusmaktadir. Oz yeterlilik Slcegi
icin Schwarzer ve Jerusalem’in (1995) calismasindan yararlanilmis
ve Olgek 10 ifadeden olugmaktadir. Tim degiskenler 5°1i Likert 6lgegi
kullanilarak Olgiilmiigtiir. Kapsamli bir literatlir taramasi sonucu
olusturulan anketin ilk kisminda ise, isletme hakkinda ve formu
dolduran kisi hakkinda genel bilgilere iligskin sorular yer almaktadir.

Tiirkiye sanayinin yaklasik %60°1 Marmara bolgesindedir ve Kocaeli
ili lojistik sektorii icin uygun bir bolgedir. Bu yiizden arastirmanin
calisma evrenini, Kocaeli ili genelinde lojistik sektoriinde faaliyette
bulunan firmalar olusturmaktadir. Bu dogrultuda ilgili firmalarla
iletisime gegilmis ve bu firmalarda yonetici pozisyonunda galisan 400
kisiden anket ¢aligmasina katilma konusunda olumlu doéniis alinmistir.
Ancak 44 kisiden gelen anketler, gerekli kriterlere uymadigi i¢in analiz
dis1 birakilmistir. Sonug¢ olarak 356 anketin analize tabi tutulabilir
oldugu belirlenmistir.

B. OLCUM GECERLILIGI VE GUVENILIRLIGI

Verileri analizlerini gerceklestirmek icin SPSS istatistiksel paket
programindan  faydalamlmistir.  Oncelikle —arastirmaya  katilan
356 cevaplayicinin sosyo-demografik 6zelliklere iliskin analizler
yapilmistir. Arastirma katilimeilarinin cinsiyet dagilimina bakildiginda
%47,2’si erkek, %52,8’1 ise kadindir. Yas araligi, %19,4’1 25 yas
ve alt, %50°si 26-32 yas, %25’i 33-42 yas ve %5,67si ise 43 yas ve
{izeridir. Ankete katilanlarin %9,6’s1 Lise, %13,2’si Onlisans, %53.9’u
Universite ve %23,3’ii ise Yiiksek Lisans mezunudur. Cahsanlarin
%44,4°1 evli %55,67s1 ise bekardir. Caligilan siire, %9,4’i 1 yildan az,
%40,2’s1 1-5 yil, %26,2’si 6-10 yil, %22,8’1 11-15 y1l ve %1,4’t ise 15
yildan fazla sektorde ¢aligmaktadir. Gérev unvani dagilimi ise, %37’si
yonetici, %42,3’li uzman/uzman yardimeist, %3,9’u yonetici sekreteri
ve %16,8’1 ise diger boliimlerde gorev yapmaktadir.

Verilerin  toplanmasinin ~ ardindan, 6lgeklerin  gegerliligi  ve
giivenilirligi test edilmistir. Olgegin faktdr yapisim belirlemek amactyla
elde edilen verilere Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri ve Barlett
kiiresellik testi uygulanmistir. KMO ve Barlett kiiresellik test sonuglari
Tablo 1°de verilmistir. KMO degeri 0.932 olarak bulunmustur. KMO
oranmin 0.5’in iizerinde ¢ikmasi verilerin faktér analizine uygun
oldugunu gostermektedir. Ayrica, KMO oranmin yiikseklik derecesi
veri setinin faktdr analizi igin uygunlugu ile dogru orantilidir. Bu durum
veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Buna ek
olarak, Barlett kiiresellik testi de anlamli bulunmustur (X*=6649,228;
p<0.001). Bu sonuglardan hareketle ilgili &lcege faktor analizi
yapilmasinin uygun oldugu goriilmiistiir.

TABLO 1| KMO ve Bartlett’s Kiiresellik Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Testi ,932
Yaklasik Ki Kare (X?) 6649,228

Bartlett Kiiresellik Testi Df 861

Sig. ,000

Olgegin yap1 gecerligini belirlemek amaciyla kesifsel faktor
analizi yapilmistir. Verilere varimax rotasyon yontemi kullanilarak
temel bilesenler analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda arastirma
modelindeki degiskenleri olusturan ifadeler, toplam varyansin
%66,186’s1n1 agiklayan ¢ (3) faktére ayrilmustir. Faktor analizi
sonucunda faktor yiikii degeri 0,40’nin altinda olan veya Olgegin
yapisina uymayan maddeler (ise tutkunluk degiskenine ait 3 ifade)
elenmistir. Ayrica 6lgegin timiiniin Cronbach’s Alpha katsayilarmin
beklenen 0,70 degerinden yiiksek oldugu goriilmektedir (Nunnally,
1978). Faktor analizine iliskin detayli bilgiler Tablo 2°de yer almaktadir.
Bu sonuglar, dlgeklerin yeterli gegerlilik ve giivenirlilik gosterdigini
ortaya koymaktadir
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TABLO 2| Faktor Analizi Sonuclari ve Cronbach Alpha
Degerleri

TABLO 3| Korelasyon Analizi Sonuglari

gi Faktor Cronbach DegiskenAdi  Ortalama  Carpiklik  Basiklik Standart 2 3
Degisken Adi Yiikleri Alpha Sapma
1. Faktor: ise Tutkunluk 1. Ise Tutkunluk 3,51 216 1,665 0,75
Ise_Tutkunluk_1 ,743
kunluk 2. ey 304 -3 87 065 33
Ise_Tutkunluk_2 ,664 Performans! . . / ! ,
Ise_Tutkunluk_3 ,809
Ise Tutkunluk 4 826 3. Oz Yeterlilik 3,31 -,881 1,664 0,47 J46%% 307%*
Ise_Tutkunluk_5 ,780 *5<0.01
Ise_Tutkunluk_6 594 Tablo 3’te goriildigi gibi, ise tutkunluk ile gérev performansi
Ise_Tutkunluk_7 ,528 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski vardir (=,331;
Ise Tutkunluk 8 738 1902 p=,001). ise tutkunluk ile 6z yeterlilik arasinda istatistiksel olarak
— — - anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir (B=,746; p=,001). Oz
Ise_Tutkunluk_10 1737 yeterlilik ile gorev performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
Ise_Tutkunluk_11 435 pozitif bir iligki vardir (§=,307; p=,001). Ayrica degiskenlerin normal
dagilim gosterip gostermedikleri ile ilgili olarak carpiklik ve basiklik
Ise_Tutkunluk 12 20 degerlerine bakilmistir. Normalde carpiklik ve basiklikla ilgili elde
Ise_Tutkunluk_13 516 edilen degerlerinin %5 giiven aralifinda -2,58 ile +2.58, %1 giiven
lse Tutkunluk 15 578 aralig1 icin ise, -1.96 ile +1,96 istatistik deger araliginda olmasi beklenir
— o k_ (Liu, Marchewka, Lu, ve Yu, 2005). Tablo 3’te goriildiigii iizere,
Ise_Tutkunluk_17 A48 degiskenlerin normal dagilim gésterdikleri sdylenebilir.
2. Faktor: Gorev Performansi . .
G_Performans_1 0,611 C. HIPOTEZ TESTLERI
G Performans 2 0.724 Calisanlarin ise tutkunluklarinin, gérev performansina olan etkisinde,
— — : 0z yeterliligin aracilik roliinii test etmek amaciyla Bootstrap yonteminin
G_Performans_3 0,724 esas alandig1 regresyon analizi kullanilmustir. Bootstrap yonteminin,
G_Performans_4 0,724 Baron ve Kenny’nin (1986) geleneksel yontemlerinden ve Sobel
testinden daha giivenilir sonuglar ortaya koydugu savunulmaktadir
G_Performans_5 0,635 910 e
= = (Giirbiiz, 2019; Hayes, 2018; Preacher, Rucher ve Hayes, 2007; Zhao,
G_Performans_6 0,675 Lynch ve Chen, 2010). Bu sebeple analizler Hayes (2018) tarafindan
G_Performans_7 0,584 geligtirilen process makro kullanilarak yapilmistir. Analizlerde
Bootstrap teknigi ile 5000 yeniden 6rneklem segenegi tercih edilmistir.
G_Performans_8 0616 Bootstrap teknigi kullanilarak yapilan aracilik etkisi analizlerinde,
G_Performans_9 0,558 aragtirma hipotezlerinin dogrulanmasi igin %95 giiven araliginin (CI)
3. Faktor: Oz Yeterlilik sifir icermemesi gerekmektedir (MacKinnon, Lockwood ve Williams,
— 2004).
Oz_Yeterlilik_1 748 Regresyon analiz sonuglarina ait detaylar Tablo 4’te verilmistir. Ise
Oz_Yeterlilik_2 ,761 tutkunlugun, goérev performansi iizerinde dolayl etkisi olup olmadigi
Oz Veterlilik 3 625 Bootstrap teknigi ile elde edilen giiven araliklarina gore incelenmistir.
— — : Buna gore ise tutkunlugun gorev performansi iizerinde dolayli etkisinin
0z_Yeterlilik_4 74 anlamli oldugu, dolayisiyla da 6z yeterliligin, ise tutkunluk ile gorev
Oz_VYeterlilik_5 ,759 performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir (=,215,
0z Yeterlilik 6 669 937 %95 CI [,1093; ,3343]). Bootstrap alt ve iist giiven aralig1 degerleri,
- — d 0 (sifir) degerini kapsamamaktadir. Arastirma sonuglarma gore
Oz_Yeterlilik_7 776 arastirmanin hipotezleri desteklenmistir.
Oz_Yeterlilik_8 ,721 TABLO 4| Aracilik Testine iliskin Regresyon Analizi
Oz_Yeterlilik_9 ,756 Sonuclari
0z_Yeterlilik_10 648 Sonus Degiskenleri
1. Faktér 2. Faktor 3. Faktor M (Oz Yeterlilik) Y (Gorev Performansi)
Tﬁhmin ; B SH. B SH.
Fakérlere Ait Ozdegerler 11,437  3.167 1.690 (e
" - Tutkunluk) a 297 ,049 4 112%* ,036
Aciklanan Varyans Ylizdesi 49,439 10.920 5.827
M (O o
Aciklanan Toplam Varyans %66,186 Vet b 7 AN
Degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla korelasyon ) b bl "k el 60
analizi gergeklestirilmistir. Tablo 3’te ise tutkunluk, gérev performansi sabit R=,063 R=568

ve 0z yeterlilik degiskenlerinin ortalama degerleri, standart sapma
ve pearson korelasyon katsayilart verilmistir. Korelasyon analizi
sonucunda degiskenler arasinda anlamli iliski oldugu ortaya konmustur.

F=37.037; p<,001 F=234.773; p<,001

**p<,001 (S.H.: Standart Hata)

Not: Standardize edilmemis beta katsayilari (b) raporlanmistir.

Sekil 2’de ise tutkunluk ile gorev performans: iligkisinde oz
yeterliligin araci rolil iliskisel olarak gosterilmektedir. Burada dolayl
etki alt ve st giiven aralig1 degerlerinin 0 degeri tagimamasi ile anlamli
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oldugu ve ayni sekilde beta katsayilarindaki degisim, ise tutkunluk ve
gorev performanst arasinda 6z yeterliligin yordayict olduguna isaret
etmektedir.

SEKIL 2| ise Tutkunluk-Gérev Performansi iligkisinde Oz

Yeterliligin Araci Rolu
R2:.063

& 0Oz Yeterlilik
>
&
S
&4

c=,326; p<01
ise Tutkunluk ————— > Gorev Performansi

Dogrudan etki (c’)=,112; p>05

Dolayl etki =,215; %95 CI [,1093;,3334]
Not: Standardize edilmemis beta katsayilari raporlanmistir. R> degeri, agiklanan
varyansi gdstermektedir

Not: Standardize edilmemis beta katsayilari raporlanmistir. R2 degeri,
aciklanan varyansi gdstermektedir

Regresyon analizleri sonucunda elde edilen hipotez sonuglar
Tablo 4’te gosterilmistir. Arastirmada ortaya koyulan tiim hipotezler
desteklenmistir.

TABLO 5| Hipotez Sonuglari

HIPOTEZLER SONUC
H, Ise t.u.tku.pluk gorev performansini Desteklendi
pozitif yonde etkiler.
H Oz ){e.tel’.|.l|lk gorev performansini Desteklendi
2 pozitif yonde etkiler.
H |§f’ tutkun!uk oz yeterliligi pozitif Desteklendi
3 yonde etkiler.
Oz yeterlilik, ise tutkunluk ile gérev
H, performansi arasindaki iliskiye Desteklendi
aracilik eder.
SONUC

Bulgular, ise tutkunlugun gorev performansina olan etkisinde 6z
yeterliligin aracilik etkisi oldugunu gostermistir. Ise tutkunluk gorev
performanst iizerindeki etkisinin %40’11 6z yeterlilik izerinden dolayli
olarak gerceklestirmektedir. Bu ¢alisma 6zelinde 6zellikle ise tutkunluk
ile 6z yeterlilik arasinda yiiksek diizeyde iliski oldugu sonucuna
ulagtimistir. Oz yeterlilik, ise tutkunluk ve performans arasmndaki
iliskileri inceleyen diger calismalar genel olarak degiskenler arasinda
orta kuvvette iliskiler oldugu sonucuna ulagmistir (Bernales-Turpo,
2022; Boccoli, Gastaldi ve Corso, 2023; Geraci, Domenico, Inguglia ve
D’Amico, 2023; Meng ve Zhang, 2023). Mevcut arastirmada ulasilan
sonuglar literatiir ile uyumluluk gdstermistir. Ayrica bazi calismalar,
0z yeterliligin performansa etkisinde ise tutkunlugun araci roliine dair
desteklere ulagsmistir (Bernales-Turpo vd., 2022; Bhatti vd., 2018; Tian
vd., 2019). Ancak, 6z yeterliligin ise tutkunluk ve gorev performansi
arasinda arabulucu roliinii inceleyen bir caligmaya rastlanmamustir.
Oz yeterlilik ve ise tutkunluk kavramlarmim karsilikli iliskisi ortaya
konulmakla birlikte bilyiik cogunlukla 6z yeterliligin dnciil pozisyonda
oldugu arasgtirma modelleri ¢alisilmis ve 6z yeterliligin ise tutkunluga
olan etkisi tizerinde durulmustur (Bernales-Turpo vd., 2022: Bhatti
vd., 2018; Tian vd., 2019; Shu, 2022). Bu ¢alisma ile ise tutkunluk,
6z yeterlilik ve gorev performansi arasindaki iliskilere dair bu boslugu
gidermeye yonelik bir caliyma yapmak amaglanmistir.

Son zamanlarda yapilan birkag¢ arastirma, isine tutkun calisanlarin
yalnizca iyi performans gostermekle kalmayip orgiit icin fazladan yol
kat etmeye istekli olduklarint dogrulamistir (Van Zyl vd., 2021; Yao,
Qiu, Yang, Han ve Li, 2022). Orgiitlerin isletme sonuclarma yonelik
arzu ettikleri gelismeleri elde edebilmek igin isine tutkun calisanlara
ihtiya¢ duydugu bir kez daha ortaya konmustur. Isine tutkun calisanlarin
ise alinmasinin onemi ile birlikte bu calisanlarin 6z yeterliliklerine

dair algilarinin da yiiksek olmast durumunda performansta meydana
gelebilecek olumlu sonuglarin diizeyinin artacagi ongoriisii meveut
calisma sonuglartyla desteklenmistir. Birbiriyle yakindan ilgili bu
psikolojik kaynaklarin performans ve benzeri orgiit sonuglart igin
onemi halihazirda literatiir tarafindan kabul gdrmiis olsa da bu
iliskilerin detaylar1 bize uygulama alaninda izlenecek yollar hakkinda
yeni izlenimler verebilir.

Kaynaklar1 diisiik olan c¢alisanlar iyi performans gosteremeyebilir
ve bu sebeple calisanlarin kaynaklarmin diizeyi performans igin
temel belirleyicilerdir. Takipgiler isleriyle mesgul olmak igin motive
olduklarinda, mevcut rollerine ve gorevlerine odaklanirlar ve tim
enerjilerini dogrudan veya dolayli olarak orgiitsel hedeflere ulasmaya
katkida bulunan davraniglara harcarlar. Mevcut arastirma sonuglarina
gore bu arzu edilen sonuglarin elde edilmesi, ¢aliganlarin yeteneklerine
ne derece inandiklari ve islerine ne derece &zveri ile bagh olduklari
ile yakindan ilgilidir. Caliganlar isleriyle mesgul olmak i¢in motive
olduklarinda, mevcut rollerine ve gorevlerine odaklanirlar ve tim
enerjilerini dogrudan veya dolayli olarak orgiitsel hedeflere ulasmaya
katkida bulunan davranislara harcarlar. Boylece orgiit amaclarina
hizmet eder ve ortak paydada bulusurlar.

Calisanlar, Orgiitlerinde destek algiladik¢a, kendilerini degerli
hissederler ve yiiksek 6z yeterlilik seviyeleri gelistirirler, bu da sonug
olarak onlar1 daha sonra enerji ve Ozveri ile yiiriitecekleri gorevlere
kendilerini daha fazla kaptirmalarini saglar (Musenze vd., 2021).
Kisisel kaynaklar1 yiiksek olan calisanlar enerjilerini genellikle
deneyim kazanmak ve isin beklentilerini karsilamak i¢in harcarlar
(Luthans ve Youssef, 2007). Bu ¢abalarda performansin yordayicisi
olarak goriliir. Literatiir, mevcut ¢aligmayla benzer sekilde yiiksek 6z
yeterlilik diizeyine sahip calisanlarin islerine giderek daha fazla tutku
duymalarint ve daha iyi performans gostermelerinin beklendigini
savunur (Musenze vd., 2021).

Arastirma konusu olan degigkenlerin her zaman olumlu sonuglari
olmayabilecegi de unutulmamalidir. Oz yeterlilikteki artislar performans
icin her zaman faydali olmayabilir. Yakin zamanlarda yapilan bazi
calismalar, yliksek 6z yeterlik diizeylerinin rahatlama yarattigini
ve gelecekteki performansi azalttigini gostermistir (Vancouver ve
Kendall, 2006; Vancouver, Thompson, Tischner ve Putka, 2002).
Literatiirde onemli bir calisma alani olarak goriilen pozitif orgiitsel
davranis kavramlariin negatif sonuglari da goz ardi edilmemelidir.
Gelecek caligmalar, arastirma modellerinde yiiksek diizeyde 6z
yeterliligin olumsuz etkilerini kontrol ederek is sonuglarindaki etkisini
agiklayabilir. Ise tutkunlugun is performansima etkisinde diger pozitif
orgiitsel davranis unsurlarmi 6z yeterlilik ile modele dahil edildiginde 6z
yeterliligin bu iliskideki giiciinii koruyup koruyamadigini inceleyebilir.
Bu inceleme ise tutkunlugun hangi unsurlarla birlikte is sonuglarinda
daha yiiksek etkiyi saglayacaginin anlagilmasina rehberlik edecektir.

Oz yeterliligin ise tutkunluk iizerinden dogrudan etkisine ek dolaylh
bir etki ile is performansini arttirdigini mevcut g¢alismalar ortaya
koymustur (Bernales-Turpo vd., 2022; Bhatti vd., 2018; Tian vd.,
2019). Bu ¢alisma ile ise tutkunlugun da dogrudan etkisine ek olarak
0z yeterlilik tizerinden dolayli etki ile is performansina katki yaptigini
destekleyen sonuglar ortaya konmustur. Bu sonuglardan yola ¢ikarak
uygulayicilar ise tutkunluk ve 6z yeterliligin birbiri ile yakin iligkili
kavramlar olduguna dikkat etmelidir. Mevcut ¢alisma ve ilgili literatiir,
calisanlarin is sonuglar1 iizerinde arzu edilen olumlu etkilerin daha
yiiksek diizeyde elde edilebilmesi igin ise tutkunluk ve 6z yeterlilik
diizeylerini arttirmaya yonelik faaliyetlerin (egitim, mentorliik gibi)
iki unsuru bir arada ele alarak gergeklestirilmesinin daha iyi sonuglar
elde etmeyi saglayacagini gostermektedir. Boylece dolayli etkilerin
gilicinden de faydalanilarak is sonuglarinda daha biiyiik etkiler
saglanabilecektir.

Bu calismanm birtakim kisitlari meveuttur. Ik olarak zaman
siirlamast ve maliyet gibi nedenlerden 6tiirii arastirmanin 6rneklemi
Kocaeli {li bolgesinde lojistik sektdriinde faaliyet gosteren firmalardan
olugmaktadir. Sonuglarin  genellestirilebilmesi i¢in daha genis
bir sektdr yelpazesiyle, farkli bolgelerden elde edilecek verilerle
analizler gergeklestirilmeli ve sonuglar kiyaslanmalidir. Dolayisiyla
cesitlendirilmis ve daha biiyiik 6rneklemler kullanilarak ¢alismanin
tekrar edilmesi, sonuglarin genellestirilmesi agisindan Onem arz
etmektedir. Calismanin diger bir kisiti ise, ¢alismanin kesitsel bir
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aragtirma olmasidir. Gelecek ¢alismalarda boylamsal arastirmalar
yapilmast, ilgili iligkilerin nedenselliginin ortaya konulmasi agisindan
onemlidir. Ayrica verilerin bireylerin beyanina dayandigi da
unutulmamalidir.

KAYNAKCA

[1] Alessandri, G., Borgogni, L., Schaufeli, W. B., Caprara, G. V., ve Consiglio, C. (2015).
From positive orientation to job performance: The role of work engagement and self-
efficacy beliefs. Journal of Happiness Studies, 16, 767-788.

[2] Ashforth, B. E., ve Humphrey, R. H. (1995). Emotion in the workplace: A reappraisal.
Human Relations, 48(2), 97-125.

[3] Bandura, A. (1986). Social foundations of thought and action: A social cognitive
theory. Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall.

[4] Bandura, A. (1997). Self-efficacy: The exercise of control. New York: Freeman.

[5] Bandura, A. (2012). On the functional properties of perceived self-efficacy revisited.
Journal of Management, 38(1), 9-44.

[6] Bandura, A., Barbaranelli, C., Caprara, G. V., ve Pastorelli, C. (2001). Self-efficacy
beliefs as shapers of children’s aspirations and career trajectories. Child Development,
72(1), 187-206.

[7] Bakker, A. B., ve Bal, M. P. (2010). Weekly work engagement and performance:
A study among starting teachers. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 83(1), 189-206.

[8] Bakker, A. B., ve Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. Career
Development International, 13(3), 209-223.

[9] Bakker, A. B., Demerouti, E., ve Ten Brummelhuis, L. L. (2012). Work engagement,
performance, and active learning: The role of conscientiousness. Journal of Vocational
Behavior, 80(2), 555-564.

[10] Bakker, A. B., Tims, M., ve Derks, D. (2012). Proactive personality and job
performance: The role of job crafting and work engagement. Human Relations, 65(10),
1359-1378.

[11] Baron, R. M., ve Kenny, D. A. (1986). The moderator—mediator variable distinction
in social psychological research: Conceptual, strategic, and statistical considerations.
Journal of Personality and Social Psychology, 51(6), 1173.

[12] Bernales-Turpo, D., Quispe-Velasquez, R., Flores-Ticona, D., Saintila, J., Ruiz
Mamani, P. G., Huancahuire-Vega, S., Morales-Garcia, M., ve Morales-Garcia, W. C.
(2022). Burnout, professional self-efficacy, and life satisfaction as predictors of job
performance in health care workers: The mediating role of work engagement. Journal
of Primary Care & Community Health, 13, 21501319221101845.

[13] Betz, N. E. (2000). Self-efficacy theory as a basis for career assessment. Journal of
Career Assessment, 8(3), 205-222.

[14] Bhatti, M. A., Alshagawi, M., ve Juhari, A. S. (2018). Mediating the role of work
engagement between personal resources (self-efficacy, the big five model) and nurses’
job performance. International Journal of Human Rights in Healthcare, 11(3), 176-
191.

[15] Bindl, U. K., ve Parker, S. K. (2010). Feeling good and performing well? Psychological
engagement and positive behaviors at work. In S. L. Albrecht (Ed.), Handbook of
Employee Engagement: Perspectives, Issues, Research and Practice (pp. 385-398.
Edward Elgar Publishing.

[16] Boccoli, G., Gastaldi, L., ve Corso, M. (2023). The evolution of employee engagement:
Towards a social and contextual construct for balancing individual performance and
wellbeing dynamically. International Journal of Management Reviews, 25(1), 75-98.

[17] Bothma, F. C., ve Roodt, G. (2012). Work-based identity and work engagement as
potential antecedents of task performance and turnover intention: Unravelling a
complex relationship. S4 Journal of Industrial Psychology, 38(1), 27-44.

[18] Campbell, J. P. (1990). Modeling the performance prediction problem in industrial and
organizational psychology. In M. D. Dunnette & L. M. Hough (Eds.), Handbook of
Industrial and Organizational Psychology (pp. 687-732). Consulting Psychologists
Press.

[19] Cabrera-Aguilar, E., Zevallos-Francia, M., Morales-Garcia, M., Ramirez-Coronel, A.
A., Morales-Garcia, S. B., Sairitupa-Sanchez, L. Z., ve Morales-Garcia, W. C. (2023).
Resilience and stress as predictors of work engagement: the mediating role of self-
efficacy in nurses. Frontiers in Psychiatry, 14: 1202048.

[20] Chiesa, R., Toderi, S., Dordoni, P., Henkens, K., Fiabane, E. M., ve Setti, 1. (2016).
Older workers: Stereotypes and occupational self-efficacy. Journal of Managerial
Psychology, 31(7), 1152-1166.

[21] Cho, H. (2021). Power of good old days: how leisure nostalgia influences work
engagement, task performance, and subjective well-being. Leisure Studies, 40(6), 793-
809.

[22] Corbeanu, A., ve Iliescu, D. (2023). The link between work engagement and job
performance. Journal of Personnel Psychology. 22(3), 111-122.

[23] Cropanzano, R., ve Wright, T. A. (2001). When a “happy” worker is really a
“productive” worker: A review and further refinement of the happy-productive worker
thesis. Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 53(3), 182.

[24] Feltz, D. L., Short, S. E., ve Sullivan, P. J. (2008). Self-efficacy in sport. Human
Kinetics.

[25] Fredrickson, B. L. (2001). The role of positive emotions in positive psychology: The
broaden-and-build theory of positive emotions. American Psychologist, 56(3), 218-
226.

[26] Fredrickson, B. L., ve Losada, M. F. (2005). Positive affect and the complex dynamics
of human flourishing. American Psychologist, 60(7), 678-686.

[27] Gagné, M., ve Deci, E. L. (2005). Self-determination theory and work motivation.
Journal of Organizational Behavior, 26(4), 331-362.

[28] Gagné, M., Parker, S. K., Griffin, M. A., Dunlop, P. D., Knight, C., Klonek, F. E., ve
Parent-Rocheleau, X. (2022). Understanding and shaping the future of work with self-
determination theory. Nature Reviews Psychology, 1(7), 378-392.

[29] Geraci, A., Di Domenico, L., Inguglia, C., ve D’Amico, A. (2023). Teachers’ emotional
intelligence, burnout, work engagement, and self-efficacy during Covid-19 lockdown.
Behavioral Sciences, 13(4), 296.

[30] Geue, P. E. (2018). Positive practices in the workplace: Impact on team climate, work
engagement, and task performance. The Journal of Applied Behavioral Science, 54(3),
272-301.

[31] Goodman, S. A., ve Svyantek, D. J. (1999). Person—organization fit and contextual
performance: Do shared values matter. Journal of Vocational Behavior, 55(2), 254-275.

[32] Griffin, M. A., Neal, A., ve Parker, S. K. (2007). A new model of work role performance:
Positive behavior in uncertain and interdependent contexts. Academy of Management
Journal, 50(2), 327-347.

[33] Gruman, J. A., ve Saks, A. M. (2011). Performance management and employee
engagement. Human Resource Management Review, 21(2), 123-136.

[34] Giirbiiz, S. (2019). Sosyal bilimlerde araci, diizenleyici ve durumsal etki analizleri.
Ankara: Seckin Yayincilik.

[35] Halbesleben, J. R. (2010). A meta-analysis of work engagement: Relationships with
burnout, demands, resources, and consequences. Work Engagement: A Handbook of
Essential Theory and Research, 8(1), 102-117.

[36] Hantula, D. A. (2015). Job satisfaction: The management tool and leadership
responsibility. Journal of Organizational Behavior Management, 35(1-2), 81-94.

[37] Han, Y., ve Wang, Y. (2021). Investigating the correlation among Chinese EFL teachers’
self-efficacy, work engagement, and reflection. Frontiers in Psychology, 12, 763234.

[38] Hayes, A. F. (2018). Partial, conditional, and moderated moderated mediation:
Quantification, inference, and interpretation. Communication Monographs, 85(1),
4-40.

[39] Hiller, N. J., ve Hambrick, D. C. (2005). Conceptualizing executive hubris: the role
of (hyper) core self-evaluations in strategic decision-making. Strategic Management
Journal, 26(4), 297-319.

[40] Hirschi, A. (2012). Callings and work engagement: Moderated mediation model of
work meaningfulness, occupational identity, and occupational self-efficacy. Journal of
Counseling Psychology, 59(3), 479.

[41] Jamillah, K., Setyanti, S. W. L. H., ve Mufidah, A. (2023). The effect of work life
balance and self efficacy on employee performance with employee engagement as
intervening variable. Journal of Economics, Finance and Management Studies, 6(1),
304-312.

[42] Judge, T. A., Jackson, C. L., Shaw, J. C., Scott, B. A., ve Rich, B. L. (2007). Self-
efficacy and work-related performance: The integral role of individual differences.
Journal of Applied Psychology, 92(1), 107-127.

[43] Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and
disengagement at work. Academy of Management Journal, 33(4), 692-724.

[44] Kahn, W. A. (1992). To be fully there: Psychological presence at work. Human
Relations, 45(4), 321-349.

[45] Kato, Y., Chiba, R., Shimazu, A., Hayashi, Y., ve Sakamoto, T. (2023). Antecedents
and outcomes of work engagement among psychiatric nurses in Japan. Healthcare,
11 (3), 295.

[46] Lai, F. Y., Tang, H. C., Lu, S. C,, Lee, Y. C., ve Lin, C. C. (2020). Transformational
leadership and job performance: The mediating role of work engagement. Sage Open,
10(1), 2158244019899085.

[47] Lisbona, A., Palaci, F., Salanova, M., ve Frese, M. (2018). The effects of work
engagement and self-efficacy on personal initiative and performance. Psicothema,
30(1), 89-96.

[48] Liu, C., Marchewka, J. T., Lu, J., ve Yu, C. S. (2005). Beyond concern-a privacy-
trust-behavioral intention model of electronic commerce. Information & Management,
42(2), 289-304.

[49] Luthans, F., ve Youssef, C. M. (2007). Emerging positive organizational behavior.
Journal of Management, 33(3), 321-349.

[50] Macey, W. H., ve Schneider, B. (2008). Engaged in engagement: We are delighted we
did it. Industrial and Organizational Psychology, 1(1), 76-83.

[51] Machmud, S. (2018). The influence of self-efficacy on satisfaction and work-
related performance. International Journal of Management Science and Business
Administration, 4(4), 43-47.

[52] MacKinnon, D. P., Lockwood, C. M., ve Williams, J. (2004). Confidence limits for

the indirect effect: Distribution of the product and resampling methods. Multivariate
Behavioral Research, 39(1), 99-128.

[53] Mazzetti, G., Robledo, E., Vignoli, M., Topa, G., Guglielmi, D., ve Schaufeli, W. B.
(2023). Work engagement: A meta-analysis using the job demands-resources model.
Psychological Reports, 126(3), 1069-1107.

[54] Mazzetti, G., Schaufeli, W. B., ve Guglielmi, D. (2016). Are workaholism and work
engagement in the eye of the beholder? European Journal of Psychological Assessment,
34(1), 30-40.

[55] Mauno, S., Kinnunen, U., Mékikangas, A., ve Feldt, T. (2010). Job demands and
resources as antecedents of work engagement: A qualitative review and directions
for future research. In S. L. Albrecht (Ed.), Handbook of employee engagement:
Perspectives, Issues, Research and Practice (pp. 111-128). Edward Elgar Publishing.

Erciyes Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Erciyes University Journal of Faculty of Economics and Administrative Sciences
https://dergipark.org.tr/tr/pub/erciyesiibd

Sayi: 67 | Number: 67



160

Imamoglu, S. Z. & Erat, S. & Ayber, E. D.

[56] Meng, Q., ve Zhang, Q. (2023). The influence of academic self-efficacy on university
students’ academic performance: The mediating effect of academic engagement.
Sustainability, 15(7), 5767.

[57] Musenze, 1. A., Mayende, T. S., Wampande, A. J., Kasango, J., ve Emojong, O. R.
(2021). Mechanism between perceived organizational support and work engagement:
Explanatory role of self-efficacy. Journal of Economic and Administrative Sciences,
37(4), 471-495.

[58] Nagarajan, R., Alagiriswamy, R., ve Parayitam, S. (2023). The effect of job crafting on
performance and satisfaction: Physical engagement as a mediator and cognitive and
emotional engagement as moderators. //M Kozhikode Society & Management Review,
12(2), 135-156.

[59] Nunnally, J. C. (1978). Psychometric theory. New York: McGraw-Hill.

[60] Orgambidez, A., Borrego, Y., ve Vazquez-Aguado, O. (2019). Self-efficacy and
organizational commitment among Spanish nurses: The role of work engagement.
International Nursing Review, 66(3), 381-388.

[61] Ouweneel, E., Schaufeli, W. B., ve Le Blanc, P. M. (2013). Believe, and you will
achieve: Changes over time in self-efficacy, engagement, and performance. Applied
Psychology: Health and Well-Being, 5(2), 225-247.

[62] Panda, A., Sinha, S., ve Jain, N. K. (2022). Job meaningfulness, employee engagement,
supervisory support and job performance: A moderated-mediation analysis.
International Journal of Productivity and Performance Management, 71(6), 2316-
2336.

[63] Preacher, K. J., Rucker, D. D., ve Hayes, A. F. (2007). Addressing moderated mediation
hypotheses: Theory, methods, and prescriptions. Multivariate Behavioral Research,
42(1), 185-227.

[64] Ren, S., ve Chadee, D. (2017). Ethical leadership, self-efficacy and job satisfaction in
China: The moderating role of guanxi. Personnel Review, 46(2), 371-388.

[65] Rich, B. L., Lepine, J. A., ve Crawford, E. R. (2010). Job engagement: Antecedents and
effects on job performance. Academy of Management Journal, 53(3), 617-635.

[66] Ryan, R. M., ve Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of
intrinsic motivation, social development, and well-being. American Psychologist,
55(1), 68-78.

[67] Schaufeli, W. B., ve Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their
relationship with burnout and engagement: A multi-sample study. Journal of
Organizational Behavior: The International Journal of Industrial, Occupational and
Organizational Psychology and Behavior, 25(3), 293-315.

[68] Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., ve Salanova, M. (2006). The measurement of work
engagement with a short questionnaire: A cross-national study. Educational and
Psychological Measurement, 66(4), 701-716.

[69] Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., ve Van Rhenen, W. (2009). How changes in job
demands and resources predict burnout, work engagement, and sickness absenteeism.
Journal of Organizational Behavior, 30(7), 893-917.

[70] Schaufeli, H. B., ve Salanova, M. (2010). How to improve work engagement? In S. L.
Albrecht (Ed.), Handbook of Employee Engagement: Perspectives, Issues, Research
and Practice (pp. 399-415). Edward Elgar Publishing.

[71] Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., ve Bakker, A. B. (2002). The
measurement of engagement and burnout: A two sample confirmatory factor analytic
approach. Journal of Happiness Studies, 3, 71-92.

[72] Schaufeli, W. B., Taris, T. W., ve Van Rhenen, W. (2008). Workaholism, burnout, and
work engagement: Three of a kind or three different kinds of employee well-being?
Applied Psychology, 57(2), 173-203.

[73] Schwarzer, R., ve Jerusalem, M. (1995). Generalized self-efficacy scale. In M.
Johnston, J. Weinman, S. C. Wright (Eds.), Measures in Health Psychology: 4 Users
Portfolio (pp. 35-37). Nfer-Nelson.

[74] Seggelen - Damen, 1., ve Dam, K. (2016), Self-reflection as a mediator between self-
efficacy and well-being, Journal of Managerial Psychology, 31(1), 18-33.

[75] Seligman, M. E., ve Csikszentmihalyi, M. (2000). Special issue: Positive psychology.
American Psychologist, 55(1), 5-14.

[76] Shu, K. (2022). Teachers’ commitment and self-efficacy as predictors of work
engagement and well-being. Frontiers in Psychology, 13, 850204.

[77] Sitzmann, T., ve Yeo, G. (2013). A meta-analytic investigation of the within-person
self-efficacy domain: Is self-efficacy a product of past performance or a driver of future
performance? Personnel Psychology, 66(3), 531-568.

[78] Stajkovic, A. D., ve Luthans, F. (1998). Self-efficacy and work-related performance: A
meta-analysis. Psychological Bulletin, 124(2), 240-261.

[79] Stanley, P. J., ve Schutte, N. S. (2023). Merging the self-determination theory and
the broaden and build theory through the nexus of positive affect: A macro theory of
positive functioning. New Ideas in Psychology, 68, 100979.

[80] Steinbauer, R., Renn, R. W., Chen, H. S., ve Rhew, N. (2018). Workplace ostracism,
self-regulation, and job performance: Moderating role of intrinsic work motivation.
The Journal of Social Psychology, 158(6), 767-783.

[81] Susila, M. R. (2023). The role of work engagement in mediating the effect of job
characteristics and compensation on performance. Asian Management and Business
Review, 3(1), 60-73.

[82] Tian, G., Wang, J., Zhang, Z., ve Wen, Y. (2019). Self-efficacy and work performance:
The role of work engagement. Social Behavior and Personality: An International
Journal, 47(12), 1-7.

[83] Tsai, W. C., Chen, C. C., ve Liu, H. L. (2007). Test of a model linking employee
positive moods and task performance. Journal of Applied Psychology, 92(6), 1570.

[84] Tu, B., Luo, X., Sitar, S., ve Huang, C. (2022). Job demands, resources, and task
performance in Chinese social workers: Roles of burnout and work engagement.
Frontiers in Public Health, 10.

[85] Van Zyl, L. E., Van Oort, A., Rispens, S., ve Olckers, C. (2021). Work engagement and
task performance within a global Dutch ICT-consulting firm: The mediating role of
innovative work behaviors. Current Psychology, 40, 4012-4023.

[86] Vancouver, J. B., ve Kendall, L. N. (2006). When self-efficacy negatively relates to
motivation and performance in a learning context. Journal of Applied Psychology,
91(5), 1146.

[87] Vancouver, J. B., Thompson, C. M., Tischner, E. C., ve Putka, D. J. (2002). Two studies
examining the negative effect of self-efficacy on performance. Journal of Applied
Psychology, 87(3), 506.

[88] Xu, Y., Liu, D., ve Tang, D. S. (2022). Decent work and innovative work behaviour:
Mediating roles of work engagement, intrinsic motivation and job self-efficacy.
Creativity and Innovation Management, 31(1), 49-63.

[89] Yao, J., Qiu, X., Yang, L., Han, X., ve Li, Y. (2022). The relationship between work
engagement and job performance: Psychological capital as a moderating factor.
Frontiers in Psychology, 13, 729131.

[90] Yongxing, G., Hongfei, D., Baoguo, X., ve Lei, M. (2017). Work engagement and
job performance: The moderating role of perceived organizational support. Anales de
Psicologia/Annals of Psychology, 33(3), 708-713.

[91] Yun, M., ve Beehr, T. (2023). Too much of a good thing? Curvilinear effect of
instrumental social support on task performance via work engagement. Applied
Psychology, 72(2), 674-696.

[92] Zhao, X., Lynch Jr, J. G., ve Chen, Q. (2010). Reconsidering Baron and Kenny: Myths
and truths about mediation analysis. Journal of Consumer Research, 37(2), 197-206.

[93] Zimmerman, B. J. (1995). Self-efficacy and educational development. Self-efficacy in
Changing Societies, 1(1), 202-231.

Sayi: 67 | Number: 67

Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Erciyes University Journal of Faculty of Economics and Administrative Sciences
https://dergipark.org.tr/tr/pub/erciyesiibd



