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OZET

Psikolojik giiclendirme, son yillarda yaratici, yenilik¢i ve esnek Ozelliklere sahip is
goren ihtiyact kargilamada onemli araglardan biri haline gelmistir. Bu ¢aligmada, psikolojik
giiclendirmenin isgdren performansiyla olan iligkisi incelenmis; demografik 6zelliklerin her
iki degiskene gore nasil farklilastig istatistiksel olarak ele alinmistir. Tiirkiye’de havacilik
sektoriiniin 6nde gelen sirketlerinden birinin 385 c¢alisanina yonelik gergeklestirilen anket
caligmasi, arastirmanin verilerini olusturmustur. Kurulan hipotezler, fark testleri ve korelasyon

testiyle analize tabi tutulmus, bulgular, psikolojik giiclendirmenin is géren performansini artirma
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potansiyeli lizerinden yorumlanmistir. Calisma kapsaminda yapilan analizler sonucu elde edilen
bulgular, psikolojik gliclendirmenin is goéren performansi iizerinde olumlu katkilar sagladigini
gostermektedir.

Anahtar Sozciikler: Havacilik Sektorii, Is Goren Performansi, Psikolojik Giiglendirme

THE RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND
EMPLOYEE PERFORMANCE: A STUDY ON THE AVIATION SECTOR

ABSTRACT

Psychological empowerment has become an important tool in meeting the needs of employees
with creative, innovative, and flexible attributes in recent years. In this study, the relationship
between psychological empowerment and employee performance was examined, and how
demographic characteristics differ for both variables was statistically analyzed. A survey conducted
on 385 employees of one of the leading companies in the aviation sector in Turkey formed the data
for this research. Hypotheses were subjected to analysis through t-tests and correlation tests, and
the findings were interpreted in terms of the potential of psychological empowerment to enhance
employee performance. The results obtained from the analyses conducted in the scope of this
study indicate that psychological empowerment contributes positively to employee performance

Keywords: Aviation Sector, Employee Performance, Psychological Empowerment

GIRiS

Giiniimiizde, bir isletmenin tek gercek stirdiiriilebilir rekabet avantajinin, is gérenleri oldugunu
ve isletmenin basarili olmasi i¢in tiim ig gdrenlerinin siirece dahil olmasi ve aktif olmasi gerektigini
kabul edilmektedir. Psikolojik giiclendirme kavrami, insan kaynaklarmin akillica kullanilmastyla
orgiitsel etkinlik kazanma amaciyla yakindan uyumlu oldugu ifade edilmektedir (Siegall &
Gardner, 2000: 707). Psikolojik giiclendirme, is gorenlerin zayif ve yetersiz olduklar1 konularin
ve alanlarin tespit edilmesinde ve giderilmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Ayrica, is gérenlerin
kendilerine gliven duymalar1 ve 6z yeterlikleri saglamalarina yardime1 olmakta bu durumda da
is gorenlerin hem motivasyonlart hem de performanslarini olumlu etkiledigi ifade edilmektedir
(Spreitzer, 1995: 1149).

Havacilik sektorti, son yillarda rekabetin yogun yasandigi ve siirekli biiyiiyen bir sektdr haline
gelmistir. Bu biiylime, sektordeki yoneticiler ve is gorenler i¢in hem firsatlar hem de zorluklar
yaratmaktadir. Rekabetin hizla arttig1 bu sektorde is gorenlerin yiiksek performans gostermeleri
ve bunu stirdiirebilmeleri giderek daha biiylik bir miicadele gerektirmektedir. Ayn1 sekilde,

yoneticiler i¢in de uzun vadeli i géren performansini artirmak ve siirdiirebilir hale getirmek her
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gecen giin daha fazla ¢aba gerektirmektedir. Bu baglamda, bu calisma psikolojik giiclendirmenin
i goren performansi ile olan iligkisi ele alinmaktadir. Havacilik sektoriiniin yogun bir ¢alisma
ortamina sahip olmast, bu yogun rekabet ortaminda ig gérenlerin yiiksek performans gostermelerini
saglayacak yontemlerin, araglarin ve yollarin bu sektérde heniiz yeterince arastirilmamasi bu
calismay1 onemli hale getirmektedir. Ayrica, havacilik sektorii tizerine psikolojik giiclendirmenin
is goren performansi iizerindeki etkisi veya iligkisi iizerine yapilan ¢alismalar diger sektorlere
gore nispeten daha az yaygindir. Buradan hareketle, mevcut ¢alismanin, psikoloji giiglendirme, is
goren performansi ve havacilik sektorii ile hem ilgili literatiire hem de havacilik alaninda faaliyet

gosteren igletmelere ve yoneticilerine katki saglanmasi amaglanmaktadir.

Bucalismada, rekabetin yogun olarak yasandig1 havacilik sektoriinde psikolojik giiclendirmenin
ig gorenlerin performansinin arttirilmasindaki rolii incelenecektir. Calisma kapsaminda, havacilik
sektorii hakkinda bilgi verilecek, daha sonra psikolojik giiglendirme kavrami ele alinacaktir.
Sonraki boliimde, is goren performansi kavramina deginilecektir. Calismanin analiz kisminda,
psikolojik giliclendirmenin, havacilik sektorii calisanlarinin performansi ile olan iliskisi analiz
edilecek, her iki degiskenin demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilagmadigi incelenecek
ve analiz sonucu elde edilen bulgulara ¢alismanin sonug kisminda ise bulgularin yorumlanmasina

yer verilecektir.

Aragtirmanin temel amaci, havacilik sektoriinde c¢alisanlarin performansini artirmak igin
psikolojik giiclendirmenin nasil bir rol oynayabilecegini incelemektir. Psikolojik gii¢lendirmenin
ve iggdren performansinin demografik degiskenlere gore nasil farklilastigini anlamak da bu
calismanin 6nemli bir hedefidir. Bu baglamda, dogum tarihi, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni
durum ve is tecriibesi gibi demografik faktorlerin psikolojik giiclendirme algis1 iizerindeki
etkileri detayl bir sekilde ele alinmistir. Arastirma, sayisal verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi
yoluyla belirli iligkilerin ve etkilerin degerlendirilmesine odaklanan nicel bir aragtirma yontemi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Bu ¢alisma, Istanbul Havalimani’mi insa etmek ve isletmek
amactyla kurulan Istanbul Grand Airport (IGA) sirketinin ¢alisanlarin1 evren olarak ele almustr.
IGA>nin resmi kaynaklarma dayanarak, 13 Ocak 2023 tarihinde toplam 8,034 ¢alisanin bulundugu
tespit edilmistir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak %95 giiven diizeyinde 385 calisan bu

aragtirmanin 6rneklemi olarak secilmistir.

Arastirma verileri, online anketler araciligiyla toplanmistir. Bu anketler, isgorenlerin islerine,
psikolojik giiclendirme algilarina ve is performanslarina yonelik sorular icermektedir. Psikolojik
giiclendirmenin Slgiimii i¢in Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen “Psikolojik Giiglendirme
Olgegi” kullanilmistir ve bu dlgek dort alt boyutu (Anlamlilik, Yeterlilik, Ozerklik ve Etki)
degerlendirmektedir. Isgéren performansini dlgmek icin ise Kirkman & Rosen (1999) tarafindan

=99

gelistirilen “Is Performansi Olgegi” kullanilmustir.

Calismanin bulgulari, havacilik sektoriindeki organizasyonlara gesitli oneriler sunmaktadir.
Ozellikle gen¢ calisanlara odaklanarak giiclendirme onlemleri gelistirme, egitim seviyesini
dikkate alma ve evli calisanlara destek saglama gibi stratejiler, isgdren performansinin artirilmasi
ve siirdirilebilir hale getirilmesi agisindan 6nemlidir. Ayrica, psikolojik giliclendirmenin farkli

alt boyutlarmin isgéren performansiyla olan iliskisi goz oniinde bulundurularak havacilik
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sektoriindeki organizasyonlar daha etkili giiclendirme stratejileri gelistirebilir.

Sonug¢ olarak, bu ¢alisma havacilik sektoriindeki organizasyonlarin c¢alisanlarimi daha iyi
anlamalarina ve motive etmelerine yardimci olacak énemli bulgular sunmaktadir. Gelecekteki
arastirmalarda, psikolojik gili¢clendirmenin isten ayrilma ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri
daha fazla detayli bir sekilde ele alinabilir. Bu calisma, havacilik sektoriindeki is gorenlerin
performansini artirmak ve sektoriin rekabet¢i yapisinda basarili olmalarina yardimci olacak
degerli bir katki sunmay1 hedeflemektedir.

1. HAVACILIK SEKTORUNE GENEL BiR BAKIS

Havacilik sektorii modern yasamin hizli ve giivenilir ulasiminin en 6nemli bilesenlerini
olusturmasi nedeniyle 21.yiizyilin en 6nemli gelismelerinden biri olarak dikkat ¢ekmektedir
(Aksoy, 2019: 349). Bu nedenle ulagtirma sektoriinde yer alan havacilik isletmelerinin degisime
uygun insan kaynagi yapisina sahip olmast ve kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir.
Havacilik sektorii agisindan biiylik 6neme sahip olan insan kaynaklar1 hizmet sektoriintin 6nemli
aktorlerindendir. Dolayistyla insan kaynaklar ile yonetici destegi, orgiitsel adalet, orgiitsel giiven
ve oOrgiitsel baghilik faktorlerinin misteri talebindeki degisikliklere bagli olarak calisanlarin
mutluluguna ve verimliligine onemli katkilar sagladig1 yadsinamaz bir gercektir (Aksoy, 2019:
350).

Insan kaynaklarma 6nem veren havacilik sektdrii igerisinde yer alan isletmelerin calisanlarina
hem yatirim yapmalart hem de yatirim yaptiklari bu caligsanlarin orgiitte kalmasini saglayarak
baglhiliklarin1 ve giiven diizeylerini artirmasi gerekmektedir. Baska bir deyisle, adalet algisinin
calisanlarin Orgiitlerine duyduklar1 gliven ve yoneticilerden aldiklar1 destegin bu bireylerin
orgiitlerine bagliliklar1 agisindan énemlidir. Orgiitsel adalet uygulamalarmin yapildigi drgiitlerde
calisan motivasyonunun da arttigi goriilmiistiir. Calisanlar, adil bir calisma ortaminda daha
verimli ¢aligabilecek ve bu da drgiitlerin karliligin1 artirmaya yardimci olacaktir. Ydneticilerine
giivenmeyen ya da yoneticilerinin haksiz davranislarina maruz kalan ¢aliganlari orgiitlerine olan
bagliliklar1 azalmaktadir. Sonug olarak orgiitsel bagliligi diisiik olan ¢alisanlarin isten ayrilma,
devamsizlik ve diisiik performansa sahip oldugu tespit edilmistir (Alexander & Ruderman, 1987:
181; Dailey & Kirk, 1992:307; Bloemer & Wetzels, 1999 Giray, 2013: 69). Bunedenle is gdrenlerin
orgiitlerine giiveninin olusmasinda en temel yapi taginin adalet algisi oldugu sdylenebilir.

Havacilik faaliyetleri, sanayi olarak az sayida firmanin yer aldig1 ancak dinamik bir rekabet
ortaminda faaliyetlerin devam ettigi bir sektordiir. Az sayida firmanin faaliyet géstermesi hem
avantaj hem de dezavantaj olarak goriilebilir (Yalgin, 2016: 182). Uluslararasi yolculara hizmet
vermesi, genis ve ¢esitli calisan gruplarini istihdam etmesi nedeniyle insan hayati ve giivenligi
konularmin merkezinde yer almaktadir. Sanayilesmeyle birlikte artan havacilik faaliyetleri
hiz kazanmig ve kiiresellesen diinyada artan rekabet ortamina zemin hazirlamistir. Bu rekabet
ortaminda isletmelerin karsisina gesitli zorluklar ortaya ¢ikmaktadir. Isletmeler bu zorluklar ile
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basa ¢ikabilmek i¢in hizmet ve iirlinlerinde inovasyona biiyiik 6nem vermektedir. Bu nedenle
de olusturulacak inovasyon stratejilerinde teknolojik gelismeler, miisteri beklenti ve ihtiyaclari,
yonetim algis1 ve ¢alisan beklentileri 6nemli rol oynamaktadir (Stimerli Sarigiil & Coskun,
2022: 370).

2. PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME KAVRAMI

Giuglendirme, bireysel giiglii yonleri ve yeterlilikleri, dogal yardim sistemlerini ve proaktif
davranislar sosyal politika ve sosyal degisim konularina baglayan bir yapidir. Bu yap1 bireylerin
kendi yasamlarini kontrol edebildigi ve topluma demokratik katilim sagladigi bir siire¢ olarak
diistinilmektedir. Giiglendirme, orgiitlere, topluluklara ve sosyal politikalara uygulanabilecek
cok diizeyli bir yapidir. Psikolojik giliclendirme ise bu yapinin bireyler diizeyindeki ifadesidir.
Ancak bugiine kadar ¢ok az arastirmaci psikolojik giiclendirmenin ampirik bir tanimini ortaya

¢ikarmistir (Zimmerman & Rappaport, 1988: 729).

Rekabetin yogun oldugu bir ortamda bilingli miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamak
ancak personelin inisiyatifinden yararlanabilecek bir calisma tarzi ile miimkiindiir (Oztirak
& Giiney, 2022: 320). Bu noktada psikolojik giiclendirme yaraticilik, yenilik¢ilik ve esneklik
ihtiyacindan kaynaklanan yonetim sorunlarini ¢6zmede bir ara¢ haline gelmistir. Tesvik edici bir
giiclendirme yontemi olan psikolojik giiclendirme, bireyin algisina baglhidir. Baska bir deyisle,
psikolojik giiclendirme yetkinlik duygusunu, karar verme siirecinde bagimsiz ve etkili bir sekilde
hareket etme yetenegini ifade eder. Psikolojik gliclendirme, calisanlara kararlara dahil olma
sorumlulugu, yetki, firsat ve ozgiirliikk saglar. Psikolojik giiclendirme, c¢alisanlarin kendilerini
gli¢siiz hissetmelerini saglayan engellerin ve sinirlamalarin belirlenmesi ve ortadan kaldirilmasi

ve 0z yeterlik duygusunu artirarak calisanlarin 6z yeterlik duygusudur (Erdem vd., 2016: 165).

Isletmeler, ¢alisanlarm katilmimi ve performansini tesvik etmek igin giiclendirmeyi bir
yonetim teknigi olarak kullanmaktadir. Giiglendirme, psikolojik ve yapisal giiglendirme olarak
ayrilmaktadir (Monje Amor vd., 2021: 782). Yapisal giiclendirme, firsatlara, bilgiye, destege
ve kaynaklara erigimi kolaylagtiran belirli sosyal isyeri kosullarini ve isteki politikalar1 ifade
eder (Monje Amor vd., 2021: 783). Buna karsilik psikolojik giiclendirme, anlam, yeterlilik,
kendi kaderini tayin etme ve etki olmak lizere dort boyutu iceren motivasyonel bir durumdur
(Spreitzer, 1995: 1144). Anlam, bireylerin yaptiklar1 isi ne kadar 6nemli veya anlamli olarak
algiladiklarini gosterir. Yeterlilik, kisinin isini basarma yetenegini ifade eder. Kendi kaderini
tayin etme, bir ¢alisanin igsyerinde se¢im hakkina sahip oldugu ve isini nasil yapacagi konusunda
0zgiir oldugudur. Etki ise kisinin ¢aligmasinin organizasyon veya departman iizerinde algilanmast
ile ilgilidir. Spreitzer’e (1995: 1144) gore yonetim, isgiicliniin gii¢lendirilmesini tesvik etmek
amaciyla is tasarimi yoluyla psikolojik giiclendirmenin dort boyutunun gelistirilmesinde dnemli
bir rol oynayabilir (Spreitzer, 1995: 1145).

Psikolojik giiclendirme, giiclendirme deneyiminin kisisel degerlendirmesi, is tatmini ve ise
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baglilik gibi refah gostergeleri ile iliskilendirilmistir (Quifiones vd., 2013: 128). Bagka bir deyisle,
psikolojik gliclendirme is motivasyonu ve olumlu sonuglarla énemli baglantilar1 oldugunu
gostermistir (Seibert vd., 2011: 985). Dolayisiyla, bazi ¢alismalar psikolojik giiclendirmenin ise
katilimin ve ¢alisan performansinin 6nemli bir belirleyicisi olabilecegini 6ne siirmiistiir. Psikolojik
giiclendirme, orgilitsel hedeflere ulasilabilecegine dair inanglari, is gorenin bu hedeflere ulasma
cabalarimi engelleyen veya artiran kaynaklar ve faktorler hakkindaki farkindaligi ve hedefleri
gerceklestirme ¢abalarini igerir (Zimmerman, 1995: 586). Bu nedenle de bu ¢alismada psikolojik
giiclendirmenin i goren performans: ile iligkilerinin inceleyerek literatiire katki saglamak
amaclanmaktadir.

3. ISGOREN PERFORMANSI

Calisan performansi, temel olarak isyerinde elde edilen sonuglar ve elde edilen basarilardir.
Performans, sonuglar1 hedeflerken planlar takip etmeyi ifade eder. Caliganin performansi, bir
calisanin yaptig1 ve yapmadigi sey olarak kabul edilmektedir (Shahzadi vd., 2014: 1490). Calisan
performansi, ¢alisanin islemenin performansi ve basarist ile dogrudan baglantis1 olan finansal
veya finansal olmayan sonucunu gdstermektedir (Anitha, 2014: 315). Is gorenler, isletmelerin
degerli bir kaynagidir. Isletmenin basaris1 veya basarisizlig1, Is gérenlerin performansina baghdir.
Is goren performansi, is gdren gelisiminin bir sonucu olarak is goren verimliligi ve ciktist
anlamina gelir. Is géren performansi nihayetinde organizasyonel etkinligi etkileyecektir (Hameed
& Waheed, 2011: 227).

Calisan performansi, ¢alisanlarin isletmeler tarafindan belirlenen beklentilere gore sonuglara,
hedeflere veya standartlara ulagsmasiyla ilgilidir. Calisanlar, belirlenen performans standartlarina
kiyasla islerini ne kadar iyi yaptiklarina gore derecelendirilir. Kisaca, 6nceden belirlenmis
dogruluk, tamlik, maliyet ve hiz standartlarina gore dl¢iilen belirli bir gérevin basarisi, is gdrenlerin
aldiklar1 inisiyatifler, sorunlar1 ¢dzmedeki yaraticiliklari, eldeki kaynaklarini kullanmadaki
beceriklilikleridir (Degago, 2014: 65).

Psikolojik giiclendirme, c¢alisanlarin isyerinde giliclendirme konusundaki deneyimidir.
Bu gii¢lendirme, g¢alisanlarin organizasyonla ilgili rolleri hakkinda sahip olduklar1 inanglara
odaklanmaktadir. Lashley (1999: 173), calisanlarin giigclendirilmesinin, modern kiiresel is
diinyasmin ihtiyaglarini karsilamanin bir yolu olarak tiim organizasyonlarda evrensel olarak
uygulanabilecek bir yonetim teknigi olarak kabul edildigini belirtmektedir (Lashley, 1999: 174).
Gig¢lendirilmis calisanlar, gorevlerin planlanmasina ve yiiriitilmesine katkida bulunan aktif
problem c¢oziictiler haline geldigi belirtilmektedir. Giiclendirilmis ¢alisanlar, hizmet sunumu
ve Urilin siirecindeki hatalardan hizla kurtularak, bu iyilesmelerden ders alarak ve siireglerin
ve lrilinlerin yeniden tasarlanmasi icin yenilik¢i teklifler lreterek isletmenin performansi
artirmaktadirlar (Cunningham vd., 1996: 146).

Calisan performansi, bireyin orgiitsel amag ve hedeflere yonelik dogrudan ve dolayl katkisidir.
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Pek ¢cok arastirma, psikolojik giiclendirmenin ¢alisan performansi ve is tatmini ile iligkili oldugu
iddiasin1 desteklemektedir. Giiglendirilmis ¢alisanlar isleri hakkinda tam bilgiye sahiptirler,
boylece iglerini planlayip programlayabilirler ve performanslariin 6niindeki her tiirlii engeli
tespit edip ¢ozebilirler (Cook, 1994: 10).

Calisan giliclendirme, calisan katilimi ile is tatmini, motivasyon ve performans, bireysel
baglilik ve kurumsal basar1 arasindaki pozitif baglantiy1 yansitmaktadir (Doughty, 2004: 5).
Psikolojik olarak gii¢lendirilmis calisanlarin islerinde anlamlilik, 6z yeterlik ve yeterlilik
duygular1 yasadiklari, igsel olarak motive olduklar1 ve islerine aktif olarak yoneldikleri ve
dolayistyla iyi performans gosterme olasiliklarinin yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Fong &
Snape, 2015: 130).

4. PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE iISGOREN PERFORMANSI ILISKISi:
UYGULAMALI BiR ARASTIRMA

Havacilik sektorli 6zelinde isgdrenlerin psikolojik anlamda iyi hissetmesi ve motivasyon
acisindan giiclii oldugunun farkinda olmasi, is performansi tizerinde etkili bir durum olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Nitekim sektor, yogun stres faktoriiyle beraber, risk alma durumunun
en minimum diizeyde olmas1 gereken bir alana tekabiil ettiginden, isgérenler acisindan ¢ogu
zaman performansin diismesini beraberinde getirmektedir. Kuskusuz bu durum, firma sahipleri
ve yoneticiler acisindan 6nemle takip edilen ve ig performansimin yiikselmesi i¢in adim atmaya

hazir bir konu olarak goriilmektedir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Bu aragtirmanin ana amaci, havacilik sektoriinde ¢alisan isgorenlerin psikolojik giliclendirme
algisinin is performansi ile olan iligkisini derinlemesine incelemektir. Havacilik sektorii, hizl ve
giivenilir ulasimin temel bir bileseni olarak modern yasamin vazgecilmez bir parcasidir. Ancak
bu sektor, yogun rekabet ve karmagik is kosullar1 nedeniyle isgorenler igin yiiksek diizeyde stres
ve baski yaratabilir. Isgdrenlerin bu zorlu kosullar altinda yiiksek performans gostermeleri kritik
bir dneme sahiptir.

Ozellikle havacilik sektoriinde, isgdrenlerin motivasyonu, 6z yeterliligi ve islerine olan baglilig
gibi faktorlerin, is performansini belirlemede kritik bir rol oynadigina dair 6nemli bulgular vardir.
Psikolojik giiclendirme, bu baglamda énemli bir kavramdir. Isgérenlerin psikolojik giiclendirme
algisi, islerini anlamli, yeterli ve 6zerk bir sekilde yapabilmelerine olan inanglarini yansitir. Bu
inanglar, isgorenlerin motivasyonlarini artirabilir, islerine daha fazla odaklanmalarina ve daha

yiiksek performans gostermelerine katkida bulunabilir.

Arastirma ayrica, psikolojik giiclendirmenin farkli alt boyutlarinin (anlamlilik, yeterlilik,
ozerklik ve baglilik) isgéren performansi ile olan iliskisini ayrtili bir sekilde incelemeyi
amaglamaktadir. Bu alt boyutlar, isgérenlerin islerini nasil algiladiklari ve islerine ne kadar bagl
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olduklart konularinda farkli perspektifler sunmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda su hipotezler
olusturulmustur:

H,: Havacilik sektoriinde galisanlarin psikolojik giiglendirme algisi, demografik ozelliklere
gore farklilik gostermektedir.

H, : Havacilik sektoriinde galisanlarin psikolojik giiglendirme algisi, dogum tarihine gore
farklilik gostermektedir.

H, ,: Havacilik sektortinde ¢alisanlarin psikolojik giiglendirme algis, cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.

H, ,: Havacilik sektoriinde galisanlarin psikolojik gii¢lendirme algis, egitim durumuna
gore farklilik gostermektedir.

H, ,: Havacilik sektoriinde galisanlarin psikolojik gii¢lendirme algisi, medeni duruma gore
farklilik gdstermektedir.

H, . Havacilik sektoriinde calisanlarin psikolojik giiglendirme algis, tecriibeye gore
farklilik gostermektedir.

H, Havacilik sektoriinde ¢alisanlarin is performanslart demografik ozelliklere gore farklilik
gostermektedir.
H, : Havacilik sektoriinde galisanlarin is performansilari, dogum tarihine gore farklilik
gostermektedir.

H .

22°
gostermektedir.

Havacilik sektoriinde c¢alisanlarin is performansilari, cinsiyete gore farklilik

H, ;: Havacilik sektoriinde ¢alisanlarin is performanslar, egitim durumuna gore farklihik
gostermektedir.
H, : Havacilik sektoriinde calisanlarin is performanslart, medeni duruma gore farklilik
gostermektedir.
H, . Havacilik sektoriinde calisanlarin is performanslari, tecriibeye gore farklilik
gostermektedir.

H,: Havacilik sektoriinde ¢alisanlarin psikolojik gii¢lendirme algilart ile is performanslart

arasinda anlaml bir iligki vardir.

H, : Isgdrenlerin psikolojik gii¢lendirme algisinin “anlamlilik” alt boyutu ile, is performansi
arasinda anlamli bir iligki vardir.
H, ,: Isgorenlerin psikolojik gli¢lendirme algisinin “yeterlilik” alt boyutu ile, is performansi
arasinda anlamli bir iligki vardir.
H, ,: Isgorenlerin psikolojik giiglendirme algisinin “6zerklik™ alt boyutu ile, is performansi
arasinda anlamli bir iligki vardir.
H, ,: Isgorenlerin psikolojik gliglendirme algismin “etki” alt boyutu ile, is performansi

arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Bu hipotezler, arastirmanin temel odak noktalarmi ve ongoriilen iliskileri agiklamaktadir.
Aragtirma sonuglari, bu hipotezlerin kabul edilip edilmedigini ve psikolojik giiclendirmenin
havacilik sektoriinde isgoren performansi ile olan iliskisi degerlendirecektir. Ayrica psikolojik
giiclendirme algis1 ve isgdren performansinin demografik degiskenlere gore farklilagip
farklilasmadig1 incelenecektir.

4.2. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirma, havacilik sektoriinde ¢alisan isgorenlerin psikolojik giliglendirme algisinin is
performanslart {izerindeki etkisini incelemeyi amaclamaktadir. Arastirma, sayisal verilerin
toplanmasi ve analiz edilmesi yoluyla belirli iligkilerin ve etkilerin degerlendirilmesine odaklanan
nicel aragtirma yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Toplanan veriler, istatistiksel olarak
analiz edilmis, anlamlilik diizeyleri {izerinden hipotezlerin kabul veya reddedilmesine karar

verilmistir.

4.2.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin katilimcilari, havacilik sektdriinde gesitli pozisyonlarda ¢alisan isgdrenlerden
olusmaktadir. Istanbul Havalimani’n1 insa etmek ve 25 y1l boyunca isletmek amaciyla 7 Ekim
2013 tarihinde kurulmus bir havaliman altyapi yiiklenici sirketi olan IGA (istanbul Grand Airport)
calisanlar1 bu arastirmanin evrenini olusturmustur. Web sitesindeki giincel ve resmi bilgiler baz
alinarak 13 Ocak 2023 tarihinde 8,034 c¢alisanin oldugu tespit edilmistir (https://www.igairport.
aero/kariyer/, 13 Ocak 2023). “Ana kiitle igerisinden segilecek 6rnek kesimin arastirmacinin
yargilarinca belirlendigi tesadiifi olmayan drnekleme” olarak tarif edilen (Hasiloglu vd. 2015: 20)
kolayda ornekleme metodu kullanilarak; %95 giiven diizeyinde 385 kisi arastirmanin katilimcilar
olarak belirlenmesinin evreni temsil diizeyinde yeterli olacagina (Krejcie & Morgan, 1970: 607-
610) karar verilmistir.

4.2.2. Ol¢cekler ve Model

Veri toplama siireci, online anketler aracilifiyla gergeklestirilmistir. Arastirma katilimeilarina,
calistiklar1 havacilik sektoriindeki iglerine ve psikolojik giiclendirme algilarina yonelik sorular
iceren bir anket gonderilmistir. Anketler, isgorenlerin psikolojik giiclendirme algisinin dort alt
boyutunu (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve baglilik) degerlendirmek ve isgdren performansini
konu alan 6lgekler igermistir. Veriler, katilimeilarin yanitlarina dayali olarak toplanmistir.

Calisanlarin psikolojik giiclendirme algisint belirlemek icin, Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilen ve gegerliligi ve giivenilirligi literatiirde kanitlanmis olan “Psikolojik Gii¢lendirme
Olgegi” (Psychological Empowerment Instrument-PEI) kullamlmistir. Bu 6lcek, dort alt boyut
iizerinde temellenir (Siirgevil vd., 2013: 5374):

1. Anlamhilik (Meaning): Isgorenler icin islerinin bir anlami olmalidir. Yaptiklari isi

onemsemeli ve iglerinin orgiit i¢in deger tasidigini diistinmelidirler.
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2. Yeterlilik (Competence): Caliganlar, islerini basariyla yerine getirebileceklerine inanmali
ve kendi yeteneklerine giivenmelidirler.

3. Ozerklik (Self-determination): Isgorenler, islerini nasil yapacaklari konusunda belirli bir

ozgirliige sahip olmali ve islerini kendi yontemleriyle yonlendirebilmelidirler.

4. Etki (Impact): Calisanlar, orgiitsel sonuglar {izerinde bir etkileri oldugunu hissetmelidirler.
Isyerindeki katkilarinin farkinda olmalilar ve orgiit tarafindan deger goriildiiklerini
hissetmelidirler.

Bu dort boyut, calisanlarin psikolojik giliglendirme deneyimlerini anlamamiza yardime1
olan 6nemli bir ¢erceve sunar (Spreitzer, 1995: 1443). Her bir boyutun eksikligi, ¢alisanlarin
giiclendirilme algisini azaltabilir ve motivasyonlarini diisiirebilir (Siirgevil vd., 2013: 5374).

Aragtirmanin ikinci ana degiskeni olan isgoren performansimi 6lgmek icin ise Kirkman &
Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve gegerliligi ve glivenilirligi literatiirde kabul gérmiis olan
“Is Performans1 Olgegi” (Job Performance Scale-JPS) kullamlmstir. Bu 6lgek, calisanlarin is
performansini degerlendirmek i¢in tasarlanmustir ve tek bir boyuttan olusmaktadir. Isgorenlerin is
performanslarii degerlendirmek amaciyla kullanilan bu 6l¢ek de, katilimcilarin her bir ifadeye
verdikleri yanitlar1 5°1i Likert 6l¢egi kullanarak degerlendirir.

Anlamhlik

Psikolojik Hy Isgoren
Giiglendirme Performanst

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Psikolojik giiclendirme dort temel boyutuyla (Anlamlilik, Yeterlilik, Ozerklik ve Etki) isgdren
performansin1 6nemli Sl¢lide etkiledigini ve aralarinda pozitif bir baglanti oldugu varsayimu,
modelin omurgasini olusturmaktadir. Anlamlilik, isgdrenlerin islerini énemsemesi ve islerinin
degerini anlamasiyla baglantilidir. Yeterlilik, isgorenlerin kendi yeteneklerine giivenmesi ve
islerini basariyla yapabilecegine inanmasiyla iliskilidir. Ozerklik, isgdrenlerin islerini nasil
yapacaklaria karar vermelerine ve iglerinde daha fazla kontrol sahibi olmalarina olanak tanir.
Son olarak, Etki boyutu, isgdrenlerin orgiitiin sonuglarina olan katkilarin1 hissetmeleri ve bu
etkinin ig performanslarina olumlu bir sekilde yansidigini belirtmektedir. Bu varsayimlar, is
psikolojisi alaninda psikolojik gii¢clendirmenin isgdren performansi tizerindeki 6nemli bir etkisi
olup olmadigi konusunda arastirma yapmay1 gerekli kilmistir.
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4. VERI ANALIZI

Veri analizi asamasinda, toplanan veriler istatistiksel analizler ile degerlendirilmistir.
[k olarak, anketlerden elde edilen veriler istatistiksel yazilim kullamlarak ¢dziimlenmistir.
Isgorenlerin psikolojik giiclendirme algilarinin is performanst {izerindeki etkisini degerlendirmek
icin regresyon analizi yapilmistir. Ayrica, psikolojik giiclendirmenin farkli alt boyutlarinin i
performansi lizerindeki etkileri ayr1 ayr1 incelenmistir. anketlerden elde edilen veriler SPSS 22

programi araciligtyla analiz edilmis, yorumlanmis ve rapor olarak sunulmustur.

4.3. Bulgular

Psikolojik giliclendirmenin isgdéren performansi iizerindeki etkilerini incelemek amaciyla
gergeklestirilen bu makalede, bu kisma kadar, psikolojik giiglendirmenin temel boyutlar1 olan
Anlamlilik, Yeterlilik, Ozerklik ve Etki’nin isgdrenlerin calisma deneyimlerine nasil katki
sagladigini ve teorik temellerini ele alinmistir. Bu kisimda ise, teorik ¢ercevenin sundugu
bakisagisindan yola ¢ikarak ve arastirmanin somut sonuglarina odaklanarak, arastirma verilerinin

ana sonugclari ele alinacaktir.

4.3.1. Demografik Bakis

Katilimcilarin cinsiyet dagilimi incelendiginde, %66.,8’inin Kadin (n=257); %33,2’sinin
Erkek (n=128) oldugu gézlemlenmektedir. Katilimcilarin dogum tarihleri, jenerasyon teorisine
dayali olarak kategorize edilmistir. Bu dogrultuda, %11,7’si X kusagina (1965-1977), %69,4’0' Y
kusagima (1978-1994) ve %18,9’u Z kusagina (1994-2003) aittir. Katilimcilarin egitim durumu
incelendiginde, %18,4’iiniin Onlisans (n=71), %77,4’liniin Lisans (n=298) ve %4,2’sinin
Lisansiistii egitim (n=16) almis oldugu goriilmektedir. Medeni durumlarina bakildiginda,
%27,3"lniin Evli (n=105), %72,7’sinin Bekar (n=280) oldugu goriilmektedir. Katilimcilara su an
caligtiklar1 ig yerinde ne kadar siiredir bulunduklar1 sorulmustur. Bu dogrultuda, %5,7’si 1 yila
kadar (n=22), %28,4°1i 2 ile 4 y1l aras1 (n=110) ve %65,9’u 5 y1l ve lizeri (n=253) deneyime sahip
olduklarini belirtmislerdir.

4.3.2. Ol¢cek Ortalama Degerleri ve Giivenilirlik Testi

Yapilan analizlere gore, «Psikolojik Giiglendirme Olgegi» (Psychological Empowerment
Instrument-PEI) toplam 12 ifade igermekte olup, katilimeilar bu ifadelere ortalama olarak 4,01
puan vermislerdir. Olgegin i¢ tutarlihg: oldukea yiiksek bir deger olan 0,956°dir. Bu sonuglar,
katilimcilarin psikolojik giliclendirme konusundaki algilarin pozitif oldugunu ve dlcegin
giivenilir bir sekilde kullanilabilecegini gostermektedir.
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Tablo 1. Olceklerin Giivenilirlik Analizi

Olgek ifade Sayis1 | Ortalama (1-5) [ Chronbach Alpha
“Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi”

(Psychological Empowerment Instrument- 12 4,01 0,956
PEI)
“Is Performansi Olgegi”

4 4,12 0,920

(Job Performance Scale-JPS)

Ayni sekilde, “Is Performansi Olgegi” (Job Performance Scale-JPS) adli dlgek, 4 ifade
icermektedir ve katilimeilar bu ifadelere ortalama olarak 4,12 puan vermislerdir. Bu 6l¢egin i¢
tutarliligi da oldukea yiiksektir ve 0,920°dir. Bu sonuglar, katilimeilarin kendi is performanslarina
iliskin yiiksek bir algiya sahip olduklarini ve bu 6l¢egin gilivenilir bir sekilde kullanilabilecegini
gostermektedir.

4.3.3. Psikolojik Giiclendirmenin Demografik Degiskenler Bazinda Incelenmesi

Bu kisimda personel giiclendirmenin farkli demografik faktorlere (dogum tarihi, cinsiyet,
egitim durumu, medeni durum ve mevcut isteki tecriibe) gore nasil etkilendigini incelemek

amaciyla gerceklestirilen istatistiksel test sonuglari incelenmektedir.

Tablo 2. Personel Giiglendirme Fark Testleri

Degisken Degerleri Personel Gii¢lendirme
Hipotez | Degisken Test Gruplar Ort. Sira Puam P Yorum Sonug
1946-1964 Arasi 146,80
Dogum | Kruskal Wallis Fark Var
wl Tarihi Test 1965-1979 Arasi 180,30 0,000 (p<0,05) Kabul
1980-1999 Arasi 264,65
o Mann-Whitney Kadmn 199,46 Fark Yok
H Cinsiyet 0,092 Ret
& Y Test Erkek 179,89 (p>0,05)
N . Onlisans 231,82
H, lfugi‘r;nu KI”SkTaelsfvalhs Lisans 189,43 0,000 f;f(‘)gg‘; Kabul
Lisansiistii 44,86
H Medeni | Mann-Whitney Evli 112,25 0.000 Fark Var Kabul
4 Durum Test Bekar 222,12 ’ (p<0,05)
0-1Y1l 223,00
Mevcut . 2
H,, Isteki Kms%s‘t’valhs 2-4Y1l 167,21 0,014 f;f; Xg; Kabul
Tecriibe 5 Y1l ve Uzeri 200,02 ’

Yapilan analizler incelendiginde su sonuglara ulasilmaktadir: Ilk olarak, dogum tarihi
iizerinden yapilan Kruskal Wallis Test sonucuna gore, 1980-1999 arasi1 dogan kisilerin psikolojik
giiclendirme diizeyinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir (p<0,05). Cinsiyet
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acisindan ise Mann-Whitney Test sonucuna gore, kadinlar ile erkekler arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). Egitim durumu iizerinden yapilan Kruskal Wallis
Test sonucuna gore, dnlisans mezunlarinin psikolojik giiclendirme diizeyinin diger gruplara goére
daha yiiksek oldugu goriilmektedir (p<0,05). Medeni durum agisindan ise Mann-Whitney Test
sonucuna gore, bekar kisilerin psikolojik gliclendirme diizeyi evli kisilere gére daha yiiksektir
(p<0,05). Son olarak, mevcut isteki tecriibe iizerinden yapilan Kruskal Wallis Test sonucuna
gore, 0-1 y1l is tecriibesine sahip olanlarin psikolojik giiglendirme diizeyinin diger gruplara goére
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Bu sonuclar, demografik faktorlerin personel
giiclendirmeyi etkileyebilecegini ve bu faktorlerin dikkate alinarak politika ve uygulamalarin
sekillendirilmesi gerektigini gostermektedir.

4.3.4. Isgiren Performansinin Demografik Degiskenler Bazinda Incelenmesi

Bu kisimda iggdren performansinin farkli demografik faktorlere (dogum tarihi, cinsiyet, egitim
durumu, medeni durum ve mevcut isteki tecriibe) gore nasil etkilendigini incelemek amaciyla

gerceklestirilen istatistiksel test sonuglart incelenmektedir.

Tablo 3. Isgoren Performansi Fark Testleri

Degisken Degerleri Isgoren Performansi
Hipotez | Degisken Test Gruplar Ort. Stra Puan P Yorum Sonug
) 1946-1964 Arasi 158,2
w,, | Dogum | Kruskal Wellis 1710651979 Aras: 1943 0,00 (Flj‘f(‘) X‘; Kabul
1980-1999 Aras! 177,8 ’
. Mann-Whitney Kadin 204,1 Fark Yok
H Cinsiyet 0,25 Ret
22 Y Test Erkek 168.,4 (p>0,05)
Onlisans 189,7
Egitim Kruskal Wallis . Fark Var
H,, Durumu Test Lisans 187,9 0,01 (p<0,05) Kabul
Lisansiistii 37,5
0 Medeni | Mann-Whitney Evli 128,7 0.00 Fark Var Kabul
> Durum Test Bekar 214,8 ' (p<0,05)
0-1 Y1l 155,2
Mevcut . 2
Hy, | ek | rskal Wells 241l 162.4 0,00 f;f(‘) g Kabul
Tecriibe 5 Y1l ve Uzeri 203,1 '

Bu tabloya gore, isgoren performansinin dogum tarihi, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum
ve mevcut is tecriibesi iizerindeki etkileri incelenmistir. isgéren performans ile dogum tarihi
arasindaki iliski Kruskal-Wallis Testi ile degerlendirilmistir. Bu test sonucunda, farkli dogum
tarihleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu gériilmiistiir (p<0,05). Ozellikle
1946-1964 dogumlu kisilerin isgdren performansi, diger gruplara gore daha yiiksektir. Cinsiyet
ile isgoren performansi arasindaki iliski Mann-Whitney Testi ile degerlendirilmistir. Bu test
sonucunda, cinsiyetin iggoren performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig1
gorlilmistiir (p>0,05). Kadinlar ve erkekler arasinda isgéren performansinda belirgin bir fark
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bulunmamaktadir. Egitim durumu ile iggoren performansi arasindaki iliski Kruskal-Wallis Testi
ile incelenmistir. Bu test sonucunda, egitim diizeyi ile isgdren performansi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilk oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Ozellikle lisansiistii egitim almis
kisilerin iggoren performansi daha yiiksektir. Medeni durum ile iggdren performansi arasindaki
iligki Mann-Whitney Testi ile degerlendirilmistir. Bu test sonucunda, medeni durumun isgdren
performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu goriilmistiir (p<0,05). Evli
kisilerin isgoren performansi, bekar kisilere gore daha diisiiktiir. Mevcut isteki tecriibe ile iggoren
performansi arasindaki iliski Kruskal-Wallis Testi ile degerlendirilmistir. Bu test sonucunda,
mevcut i tecriibesi ile igsgéren performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
goriilmiistiir (p<0,05). Ozellikle 5 yil ve iizeri is tecriibesine sahip kisilerin isgdren performansi
daha ytiksektir.Mevcut isteki tecriibe ile isgdren motivasyonu arasindaki iliski Kruskal-Wallis
Testi ile degerlendirilmistir. Bu test sonucunda, mevcut is tecriibesi ile iggéren motivasyonu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Ozellikle 5 y1l ve iizeri
is tecriibesine sahip kisilerin iggdren motivasyonu daha yiiksektir.

4.3.4. Personel Gii¢lendirme ve iggb'ren Performans Tliskisi

Korelasyon analizi iki veya daha fazla degisken arasinda bir iliskinin olup olmadig: sayet
iliski varsa bu iligkinin yoniinii ve siddetini ortaya koyan bir istatistiki analizdir. Korelasyon
katsayisi -1 ile +1 (-1 < r < +1) arasinda degisen degerler almakla birlikte, korelasyon kat
sayilarinda 0,00 ile 0,25 aras1 degerin ‘gok zayif’, 0,26 ile 0,49 arasi degerin ‘zayif’, 0,50
ile 0,69 arasi1 degerin ‘orta’, 0,70 ile 0,89 arasi1 degerin ‘yiiksek’, 0,90 ile 1,00 arasi degerin
ise ‘cok yiiksek’ oldugu ifade edilir. Korelasyon katsayisinin pozitif olmasi degiskenler
arasinda dogrusal bir iliskinin oldugunu, negatif olmasi ise ters yonlil bir iliskinin oldugunu

gostermektedir (http://spssistatistik.net).

Personel giiclendirme ve Isgdren performansi arasindaki iliskiyi anlamaya yonelik korelasyon
testi uygulanmustir.
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Tablo 10. Personel Gii¢lendirme ve isgoren Performansi Iliskisi (N=385)

Anlamlilik | Yeterlilik | Ozerklik | Eti | Psikoloiik | Isgdren
Gii¢lendirme | Performansi
r 1
Anlamlilik
p
r ,765%* 1
. . Yeterlilik
Psikolojik P 0,001
Giiglendirme Py oy )
r bl 9
Alt Boyutlart Ozerklik
P 0,030 0,000
Etki r ,801%* ,760%* ,489%* 1
p 0,003 0,000 0,000
Psikolojik Gii¢lendirme r ,736%* 877* 701 %% ,630%* 1
P 0,002 0,000 0,000 0,000
[sgoren Performansi r ,A425%* ,839%* ,722%* ,630%* ,884%* 1
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,010
* p<0,05, **p<0,01 r=Pearson Correlation, p= Sig. (2-tailed),

Yapilan analiz degerlendirildiginde personel giiglendirme ve iggoéren performansi arasindaki
iligki pozitif yonde ve anlamlidir (0,00, p<0,01). p degerinin anlamli bulunmasindan sonra iki
degisken arasindaki iliski incelendiginde; Personel giiclendirme ve isgoren performansi arasinda
pozitif yonde 0,01 diizeyinde anlamli bir iliski bulunmustur. Iliskinin korelasyon katsayisi (r) ,884
olup iliskinin “yiiksek” diizeyde oldugu sonucuna ulasimaktadir. H3 hipotezi kabul edilmistir.

Psikolojik giiclendirme algisinin alt boyutlarinin isgéren performansi ile iliskisini

inceledigimizde ise asagidaki bulgulara ulasilmaktadir:

* Analiz sonuglari, isgorenlerin psikolojik giiclendirme algisinin “anlamlilik” alt boyutu ile ig
performansi arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki oldugunu gostermektedir (p<0,01).
Korelasyon katsayisi (1) diisiik bir deger olan, .425°tir, bu deger, degiskenler arasinda zayif
bir iliskinin oldugunu gdstermekte, ancak isgorenlerin islerini daha anlamli bulduklarinda
is performanslarini zayif da olsa arttigini isaret etmektedir. Dolayisiyla, H3.1 hipotezi ka-
bul edilmistir.

* Analiz sonuglari, iggorenlerin psikolojik giiclendirme algisinin “yeterlilik” alt boyutu ile is
performansi arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir (p<0,01).
Korelasyon katsayis1 (r) 839’dur, bu da iligkinin oldukga giiclii oldugunu gostermektedir.
Sonuglar, isgorenlerin kendilerini islerini iyi yapabilecekleri sekilde yetenekli hissettikle-
rinde ig performanslarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, H3.2 hipo-
tezi kabul edilmistir.

= Analiz sonuglari, iggorenlerin psikolojik giiclendirme algisinin “6zerklik™ alt boyutu ile is

performansi arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir (p<0,01).
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Korelasyon katsayis1 (r) yine yiiksek bir deger olan .722’dir, bu da iligkinin oldukca giiclii
oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, isgorenlerin islerini daha fazla kontrol edebildiklerinde
is performanslarmin arttigin gostermektedir. Dolayisiyla, H3.3 hipotezi kabul edilmistir.

= Analiz sonuglari, isgdrenlerin psikolojik giiclendirme algisinin “etki” alt boyutu ile is per-
formans1 arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki oldugunu géstermektedir (p<0,01).
Korelasyon katsayisi (1) .639 ile orta diizeyde giiclii bir iliskiyi ifade etmektedir. Bu durum,
isgorenlerin iglerinin organizasyonel sonuglar tizerinde etkisi oldugunu diistindiiklerinde is
performanslarmin daha yiiksek oldugunu géstermektedir. Bu nedenle, H3.4 hipotezi kabul
edilmigtir.
Sonug olarak, tiim bu hipotezlerin sonuglari, psikolojik gii¢clendirmenin farkli alt boyutlarinin
isgorenlerin iy performansi ile anlamli ve pozitif iliskilere sahip oldugunu géstermektedir.
Bu bulgular, havacilik sektoriinde calisanlar icin is performansim artirmak igin psikolojik

gliclendirme stratejilerinin kullanilabilecegini gostermektedir.

SONUC VE DEGERLENDiRME

Rekabetin ¢ok yogun yasandigi sektorlerden biri olan havacilik sektorii, her gecen giin biiyliyen
hacmi ile daha da 6nemli bir sektdr haline gelmektedir. Havacilik sektdriindeki bu biiyiimenin
sektordeki yoneticiler ve is gorenler agisindan birtakim zorluklar meydana getirdigi aciktir. is
gorenlerin gliclii rekabetin yasandigi havacilik sektoriinde yiiksek performans gostermeleri ve
bunu uzun dénem siirdiirebilmeleri giiniimiizde zor bir hale donligmiistiir. Y 6neticiler agisindan
ise, uzun vadeli is goren performansini arttirmak ve bunu siirdiirebilir hale getirmek her gegen

giin zorlagmaktadir.

Psikolojik giiclendirmeye demografik degiskenler agisindan yaklastigimizda alginin, sahip
olunan dzelliklere gore farklilastigr goriilmiistiir. Dogum tarihi agisindan, 1980-1999 aras1 dogan
kisilerin psikolojik giliclendirme diizeyinin diger gruplara gore daha yiiksek olmasi, geng neslin
organizasyon i¢indeki giiclendirme 6nlemlerine daha olumlu bir tepki verdigini gostermektedir.
Bu, organizasyonlarin geng ¢alisanlar giiclendirmeye yonelik politikalar gelistirmeleri gerektigini
diistindiirmektedir. Cinsiyet agisindan, psikolojik gliclendirme diizeyi lizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisinin olmamasi, kadinlar ve erkekler arasinda gii¢lendirme algis1 agisindan bir
farklilik olmadigini géstermektedir. Egitim durumu, 6zellikle lisansiistii egitim almis kisilerin
psikolojik giiclendirme diizeyinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu, daha yiiksek egitim
seviyesine sahip olanlarin giliclendirme 6nlemlerine daha olumlu yaklastigin1 gostermektedir.
Medeni durum agisindan, bekar kisilerin psikolojik gii¢clendirme diizeyi evli kisilere gore daha
yiiksektir. Bekar g¢alisanlar, organizasyon igindeki giliglendirmeye daha pozitif bir yaklasim
sergilemektedir. Mevcut isteki tecriibe, ozellikle 5 yil ve {izeri is tecriibesine sahip kisilerin
psikolojik giiclendirme diizeyinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Is deneyimi arttikca,
calisanlarin giiclendirme Onlemlerine daha olumlu yaklastigi gdézlenmektedir. Bu sonuglar,
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organizasyonlarin ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerini géz oniinde bulundurarak gii¢clendirme

stratejileri gelistirmeleri gerektigini vurgulamaktadir.

Isgdren performanst ile dogum tarihi arasindaki iliski incelendiginde ise, 1946-1964 dogumlu
kisilerin isgdren performansinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonug,
daha yash ¢alisanlarin is performansi agisindan avantajli oldugunu gostermektedir. Cinsiyet,
isgdren performansi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadigini gostermektedir. Yani
kadinlar ve erkekler arasinda isgoren performansinda belirgin bir farklilik yoktur. Egitim diizeyi
ile isgdren performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir; lisansiistii
egitim almig kisilerin iggdren performansi daha yiiksektir. Medeni durum agisindan, evli kisilerin
isgoren performansi bekar kisilere gore daha diisiiktiir; evli ¢alisanlar, is performansi agisindan
daha distik bir diizeyde performans sergilemektedirler. Ayrica, mevcut is tecriibesi ile isgoren
performansi arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir; 6zellikle 5 yil
ve lizeri is tecriibesine sahip kisilerin isgdren performansi daha yiiksektir. Bu sonuglar, isgoren
performansini etkileyen demografik faktorlerin dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir.
Son bulgulari degerlendirdigimizde ise korelasyon analizi sonuglarinin, personel giiclendirmenin
ve iggdren performansinin pozitif yonde ve anlamli bir iliskiye sahip oldugunu gostermektedir.
Bu, psikolojik gliclendirmenin isgdéren performansini artirma potansiyeline sahip oldugunu
vurgulamaktadir. iliskinin korelasyon katsayisi (r) 0,884 olarak hesaplandigi goz oOniinde
bulunduruldugunda, iligkinin oldukg¢a yiiksek bir diizeyde oldugunu gostermektedir. Bu bulgu,
isgorenlerin giiclendirme Onlemlerine daha fazla maruz kaldik¢a is performanslarinin artma

egiliminde oldugunu desteklemektedir.

Ayrica, psikolojik giliclendirmenin alt boyutlari ile iggoren performansi arasindaki iligkiler de
incelenmistir. “Anlamlilik” ve “yeterlilik” alt boyutlar ile iggéren performansi arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu sonuglar, isgorenlerin islerini anlamli ve yeterli bir sekilde
gordiiklerinde is performanslarinin olumlu yonde etkilendigini gostermektedir.

Ayrica, “Ozerklik” ve “etki” alt boyutlarinin da isgdren performansi ile pozitif ve anlamli bir
iliskiye sahip oldugu bulunmustur. Ozellikle “etki” alt boyutu ile isgdren performansi arasindaki
iligki oldukga giicliidiir. Bu sonuglar, isgorenlerin islerinde daha fazla 6zerklik hissetmeleri ve
islerinin organizasyonel sonuglar iizerinde etkisi oldugunu diistindiiklerinde is performanslarinin
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, psikolojik giiclendirmenin farkli alt

boyutlarmin isgdéren performansimi olumlu sekilde etkileyebilecegini gdstermektedir.

Sonug olarak, bu ¢aligmanin bulgularindan yola ¢ikarak psikolojik giiclendirmenin havacilik
sektoriindeki is gorenlerin performanslarinin artmasinda rolii oldugu ifade edilebilir. Bu
calismanin elde ettigi bulgular gore, is gorenlerin gorev ve sorumluluklarini 6z giivenle yerine
getirebilmeleri igin psikolojik giliglendirme programlarinin uygulanmasi yerinde olacaktir.
Geng caliganlara odaklanarak giiglendirme onlemleri gelistirme, egitim seviyesini géz oniinde
bulundurma ve evli ¢alisanlara destek verme gibi stratejiler, iggbéren performansini artirmak
ve siirdiiriilebilir kilmak icin degerlendirilebilir. Ayrica, psikolojik giiclendirmenin farkli alt
boyutlarmin iggéren performansina olumlu etkileri oldugu diisiintildigiinde, organizasyonlar

bu alt boyutlara odaklanarak daha etkili bir giiclendirme stratejisi olusturulabilir. Havacilik
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sektoriindeki organizasyonlarin bu bulgular1 dikkate alarak ¢alisanlarini daha iyi anlamalar1 ve
motive etmeleri gerekmektedir. Gelecekte yapilacak ¢alismalarda, havacilik sektoriinde psikolojik
giiclendirmenin isten ayrilma ve orgiitsel baglilik {izerinde etkisinin olup olmadigi var ise hangi

yonden etkiledigi yeni bir aragtirma konusu olarak ele alinabilir.
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