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TEMEL BENLİK DEĞERLENDİRMESİ ÇALIŞANLARIN 
PERFORMANSINI NASIL ETKİLER? İŞE TUTULMANIN 
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Özet  

Çalışanların performansları üzerinde etkili olan değişkenlerin ve bunların birbirleri arasındaki ilişkilerin 
anlaşılması, bireysel performansın etkin biçimde yönetilmesine katkı sağlayabilme potansiyeli taşımaktadır. 
Bu araştırmada çalışanların temel benlik değerlendirmelerinin bireysel performansları üzerindeki etkisinin 
nasıl gerçekleştiğinin açıklanmasına yönelik olarak işe tutulma düzeylerinin aracılık rolü incelenmiştir. Bu 
amaçla 238 çalışandan anket yöntemiyle kesitsel olarak veri toplanmış ve nicel analizler yapılmıştır. Analizler 
sonucunda elde edilen bulgular bireylerin olumlu benlik değerlendirmelerinin performansları üzerinde 
anlamlı etkisinin bulunduğunu ve işe tutulmanın bu etkiye kısmı olarak aracılık ettiğini, bununla birlikte 
olumsuz benlik değerlendirmesinin performans üzerindeki etkisinin ise tamamen işe tutulma aracılığıyla 
gerçekleştiğini göstermiştir. Araştırma sonucunda elde edilen bulgular yazın bağlamında tartışılmıştır.  

Anahtar Kelimeler : Temel Benlik Değerlendirmesi, İşe Tutulma, Bireysel Performans. 

Jel Sınıflandırılması : M10, M54. 
 

HOW CORE SELF EVALUATIONS EFFECT EMPLOYEE 
PERFORMANCE? THE MEDIATING ROLE OF JOB 

ENGAGEMENT 
 

Abstract 

Understanding the variables that affect the performance of the employees and the relationships between these 
variables have the potential to contribute to the effective management of individual performance. In this study, 
the mediating role of job engagement was investigated in order to explain how the effect of core self evaluations 
on individual performance occurs. For this purpose, the research data was collected from 238 employees by 
questionnaire method and quantitative analyzes were performed. As a result of the analyzes, it was found that 
the positive core self evaluations of the individuals had a significant effect on their performance and this effect 
was partly mediated by job engagement. On the other hand, the effect of negative core self evaluations on 
performance was full mediated by job engagement. The findings of the study were discussed in the context of 
the literature. 

Key Words  : Core self evaluations, Job engagement, Individual performance. 
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GİRİŞ 

 

Bireyin temel benlik değerlendirmeleri işinden duyduğu tatmin düzeyi ve bireysel iş 
performansıyla doğrudan ilişkili görülmektedir (Judge, Locke ve Durham, 1997; Erez ve Judge, 
2001; Judge ve Bono, 2001). Kuramsal olarak öne sürülen ve görgül araştırmalarla desteklenen bu 
ilişkinin temel unsurları olarak bir yanda iş bağlamıyla ilişkili bir kavram olan iş performansı ve 
diğer tarafta iş bağlamından bağımsız bazı temel kişisel özellikleri ve inançları ifade eden temel 
benlik değerlendirmeleri yer almaktadır. Performansın yordanmasında kullanışlı bir enstrüman 
sağlamasının yanında, temel benlik değerlendirmeleri teorisinin, etrafından şekillendiği bu temel 
ilişkinin neden ve nasıl gerçekleştiği hakkında yeterli bir açıklama getirememesi ise eleştirilen bir 
yönüdür (Chang vd., 2012; Tims ve Akkermans, 2017). Bireyin temel benlik algısının iş tatmini, iş 
performansı gibi işe yönelik tutum ve davranışlar üzerindeki doğrudan etkisinin ortaya konulmasının 
ötesinde artık bu etkinin veya etkileşimin nasıl gerçekleştiğinin, bu ilişkiler üzerinde olası 
değişkenlerin aracılık ve düzenleyicilik rollerinin ortaya konulması ve aydınlatılması ihtiyacı giderek 
daha fazla önem kazanmaktadır (Tims ve Akkermans, 2017).  

Temel benlik değerlendirmeleri kavramından (Judge vd., 1997) daha önce öne sürülmüş bir 
kavram olan işe tutulma (Kahn, 1990) bireyin iş rolü performansı için sahip olduğu bilişsel, duygusal 
ve fiziksel enerjisini ortaya koymasını ifade etmektedir ve temel benlik değerlendirmeleri alanında 
aranan bireysel faktörlerle iş performansı arasındaki bağlantıyı sağlama potansiyelini 
barındırmaktadır (Rich, Lepine ve Crawford, 2010).  Bu araştırmada bireyin öz-yeterliliği, öz saygısı, 
duygusal denge durumu ve iç kontrol odağının düzeyini gösteren birleşik bir kavram olan bireyin 
temel benlik değerlendirmesinin iş performansı üzerindeki etkisinin nasıl gerçekleştiğini açıklamaya 
katkı sağlayabilmek amacıyla işe tutulmanın bu etki üzerindeki aracılık rolü incelenmiştir.   

 

I. KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE HİPOTEZLER 
 

I.I. Temel Benlik Değerlendirmesi ve İş Performansı 

 

Temel benlik değerlendirmesi, bireyin kendini ne kadar değerli ve yetenekli gördüğünü 
gösteren temel bir değerlendirmeyi içermektedir. İnsanların karşılaştıkları farklı durumlar 
karşısındaki değerlendirmelerinin bilinçaltında sahip oldukları daha genel temel 
değerlendirmelerden etkilendiği (Packer, 1985; Chang vd., 2012) önermesine dayanmaktadır. Temel 
benlik değerlendirmesi kavramının bileşenleri, bireyin kendine verdiği değeri gösteren öz saygı, 
karşılaştığı olayların üstesinden gelebileceğine dair inancı olan öz yeterliliği, sakin ve güvende 
hissetme eğilimini, duygusal kararlılık düzeyini gösteren nörotiklik ve yaşadığı olayların 
kontrolünün ne kadar kendisinde olduğuna inandığı iç kontrol odağı düzeyidir. Bu birbiriyle tutarlı 
biçimde ilişki olan kişisel özelliklerin bir üst yapı altında birleşimi temel benlik değerlendirmesini 
oluşturmaktadır (Judge vd., 1997; Judge, Erez, Bono ve Thoresen, 2003).  

Kendini daha yetkin, değerli bulan ve karşılaştığı durumlar üzerinde kontrolünün yüksek 
düzeyde bulunduğunu düşünen, duygusal kararlı bireylerin işlerinde daha fazla hedeflerine ulaşma 
motivasyonuna sahip oldukları, iş bağlamını daha olumlu algıladıkları ve böylece daha yüksek 
düzeyde performansla ilişkili davranışları gösterdikleri ve işlerinden daha fazla tatmin oldukları 
temel benlik teorisinin temel önermelerinden biridir. Dolayısıyla yüksek temel benlik 
değerlendirmesi, yüksek iş tatmini ve iş performansıyla ilişkili görülmektedir (Judge, Heller ve 
Klinger, 2008; Judge ve Bono, 2001; Erez ve Judge, 2001). Görgül araştırma bulguları temel benlik 
değerlendirmesinin iş performansıyla ve örgütsel vatandaşlık davranışıyla aynı yönde ilişkili 
olduğunu göstermektedir (Chang vd., 2012). Temel benlik değerlendirmelerinin bireyin olumlu 
duygusal durumlar yaşamasına yol açtığı ve bununda iş tatmini, örgütsel vatandaşlık davranışı, 
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örgütsel bağlılık gibi işle ilgili olumlu sonuçlara neden olduğu bildirilmektedir (Erol-Korkmaz ve 
Sümer, 2012).  

Yukarıdaki açıklamalara dayanarak oluşturulan araştırmanın ilk hipotezi aşağıda belirtilmiştir: 

Hipotez 1. “Bireylerin temel benlik değerlendirmelerinin iş performansları üzerinde aynı 
yönde anlamlı etkisi vardır.”  

Ancak kişisel bir özellik olan temel benlik değerlendirmesinin, iş performansı gibi işle ilgili 
sonuçları nasıl ve niçin etkilediğinin ayrıntılı biçimde açıklanamaması nedeniyle temel benlik teorisi 
eleştirilmektedir ve bu konuya yönelik görgül araştırma bulguları bütüncül bir anlayış geliştirilmesini 
sağlamak için yeterli düzeyde görülmemektedir (Chang vd., 2012; Tims ve Akkermans, 2017). 

 

I.II. Aracı Değişken Olarak İşe Tutulma 

 

Davranışsal bir eylemin sürecini açıklamaya yönelik olan mantıklı eylem teorisi (Fishbein ve 
Ajzen, 1975) bir davranışın niyet, tutum ve normların bir fonksiyonu olduğu, sürecin başlangıcında 
ise davranışa yönelik inançların bulunduğunu öne sürmektedir. Bu model kapsamında temel benlik 
değerlendirmesi ve iş performansı ilişkisi ele alındığında, temel benlik değerlendirmesi inançları ve 
belirli ölçüde davranışsal kontrolü yansıtmaktadır. Ancak modelde iş performansı davranışına 
götüren tutumları ve niyeti açıklamakta yetersiz kalmaktadır. Bireyin benlik inançları ve iş 
davranışları arasındaki bağlantıyı Kahn’ın (1990) işe tutulma yaklaşımının kurabileceği 
düşünülmektedir.  

İşe tutulma, kavramsal olarak bireyin tüm benliğiyle fiziksel, bilişsel ve duygusal enerjisini iş 
rolü performansına adamasını, koşmasını ifade etmektedir (Kahn, 1990) ve benlik ile performans 
arasındaki bağlantıya işaret etmektedir (Rich vd., 2010). İşe tutulma enerjik olma, adanma ve 
yoğunlaşmayla karakterize edilen işle ilgili aktif ve olumlu bir durumdur (Bakker, 2011). Anlık ve o 
anki koşullara özgün bir durum olmak yerine bireyin işine yönelik daha kalıcı ve genel duygusal ve 
bilişsel tutumunu göstermektedir (Schaufeli, Salanova, González-Romá ve Bakker, 2002). Bireyin 
işinde psikolojik var olması işine tutulmasına dayandırılmaktadır. Birey işinde bilişsel olarak 
dikkatli, duygusal olarak diğerlerine bağlı ve fiziksel olarak işleriyle yakından ilgili olduğunda 
tutulma söz konusu olmaktadır (Kahn, 1992). Bu bakımdan tutulma kavramının belirli ölçüde 
güdüsel yapıları temsil ettiği (Rothbard, 2001) söylenebilir ve işe yönelik olumlu tutumların bir 
parçası olarak değerlendirilebilir (Turgut, 2010). 

İş talepleri-kaynakları modeli (Demerouti, Bakker, Nachreiner, Schaufeli, 2001) bireyin sahip 
olduğu kaynakların işin beklentilerini karşıladığı veya aştığı durumda işe tutulmanın gerçekleştiğini 
bunun tersi durumun ise bireyi tükenmeye götüreceğini öne sürmektedir. Çalışanın işe tutulması işin 
çalışandan yerine getirilmesini bekledikleri ve bu talepleri karşılayabilmek için sahip olduğu kişisel 
ve örgütsel kaynakların dengede olması durumuna bağlıdır (Schaufeli ve Bakker 2004; Schaufeli ve 
Taris, 2014). Bireyin temel benlik değerlendirmeleri, sahip olduğu kişisel kaynaklarına yönelik algısı 
ve inancının temel göstergelerinden biri olarak görülmektedir (Mastenbroek vd., 2014). Bu 
kaynakların yüksekliği aynı zamanda bireyin iyi oluşunda da olumlu etkiye sahiptir (Hobfoll, 1989). 
Çalışanın kişisel kaynaklarının düzeyi, iş çevresini kontrol etme ve etkilemeye yönelik becerileriyle 
ve çalışanın kendini işiyle uyumlu hissetmesiyle ilişkilidir (Hobfoll, Johnson, Ennis ve Jackson, 
2003). Dolayısıyla bireyin kişisel kaynaklarını gösteren temel benlik değerlendirmesinin işe tutulma 
gibi işle ilgili tutumlarla ilişkili olduğu değerlendirilmektedir. 

İşe tutulma kavramının, bireyin sahip olduğu bireysel kaynaklarını işe adaması ve duygusal 
yatırımı yoluyla performansını artırması sürecindeki rolüyle benlik ve iş performansı arasındaki 
ilişkinin açıklanmasına katkı sağlayabileceği düşünülmekte ve işe tutulmanın bireysel faktörlerin iş 
performansının farklı yönleri üzerindeki etkisine aracılık ettiği öne sürülmektedir (Rich vd, 2010: 
631). Görgül araştırma bulguları, temel benlik değerlendirmelerinin işe tutulmayla ilişkili olduğunu 
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(Tims ve Akkermans, 2017), ayrıca işe tutulmanın yüksek iş performansıyla aynı yönde ilişkili 
olduğunu göstermektedir (Rich vd., 2010; Salanova, Agut ve Peiro, 2005).  

Kavramsal açıklamalar ve görgül araştırma bulgularına dayanılarak belirlenen araştırmanın 
ikinci hipotezi aşağıda belirtilmiştir.  Araştırma modeli ise Şekil 1’de görülmektedir. 

Hipotez 2. “Temel benlik değerlendirmelerinin iş performansı üzerindeki etkisinde işe 
tutulmanın aracılık rolü vardır.”   

 

 
Şekil 1. Araştırma Modeli 

 

 

II.  YÖNTEM 

 
Mevcut araştırma, anket yöntemiyle kesitsel olarak toplanan verinin nedensel tarama 

deseninde nicel analizlerinin yapılmasına dayalı olarak gerçekleştirilmiştir. 

 

II.I. Katılımcılar 

 

Araştırmanın katılımcıları yaşları 26 ile 54 arasında değişen (ort= 37.09) farklı iş yerlerinde 
çalışan bireylerden oluşmaktadır. Toplam 238 katılımcının 118’i (%49,6) kadın, 120’si (%50,4) 
erkektir. Kolayda örneklem yöntemiyle ulaşılan katılımcıların çalışmaya katılımı gönüllük esasına 
göre olmuştur.  

 

II.II. Ölçüm Araçları 

 

a. Temel benlik değerlendirmeleri: Katılımcıların temel benlik değerlendirmelerini ölçmek 
amacıyla Judge ve arkadaşları (2003) tarafından geliştirilen 12 maddelik Likert tipi “Temel Benlik 
Değerlendirmeleri Ölçeği” (CSES) kullanılmıştır. Türkçe uyarlaması Şeşen (2010) tarafından 
yapılan ölçek, bireyin öz yeterliliğini, öz saygısını, duygusal kararlılığını ve iç kontrol odağını 
birleşik bir yapıda ölçmektedir. Mevcut çalışmada ölçeğin tek boyutlu yapısı doğrulayıcı faktör 
analizi (DFA) ile doğrulanamamıştır. Yapılan keşfedici faktör analizinde ölçeğin olumlu ve olumsuz 
ifadelerden oluşan maddeleri iki ayrı alt boyutta toplanmıştır. Olumlu benlik ve olumsuz benlik 
olarak isimlendirilen iki boyutlu ölçek yapısı yapılan DFA ile doğrulanmıştır ve ulaşılan uyum iyilik 
değerleri Tablo 1’de sunulmuştur. Uyarlama çalışması kapsamında tek boyutlu yapısı için ölçeğin 
Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayısının .85 olarak bulunduğu bildirilmektedir (Şeşen, 2010). Mevcut 
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çalışmada ölçeğin iç tutarlılık katsayısı olumlu benlik boyutu için .79, olumsuz benlik boyutu için 
.74 olarak bulunmuştur. 

b. İşe tutulma: Katılımcıların işe tutulma düzeylerini ölçmek üzere Schaufeli,  Bakker ve Salanova 
(2006) tarafından geliştirilen, Eryılmaz ve Doğan (2012) ile Özkalp ve Meydan (2015) tarafından 
Türkçeye uyarlanan 9 maddelik Likert tipi “Utrecht İşe Bağlanma Ölçeği Kısa Formu” (UWES-9) 
kullanılmıştır. Ölçeğin enerjik olma, adanma ve yoğunlaşma olmak üzere üçer maddelik üç alt 
boyutu bulunmaktadır. Ölçek tek boyutlu veya üç alt boyutu ile kullanılabilmektedir. Mevcut 
araştırmada ölçek tek boyutlu olarak kullanılmıştır. Orijinal ölçeğin 9 maddeli tek boyutlu yapısına 
yönelik olarak on ülkede gerçekleştirilen kültürlerarası geçerlilik çalışmalarında Cronbach Alfa iç 
tutarlılık katsayısının .85 ile .92 arasında bulunduğu bildirilmektedir (Schaufeli vd., 2006). Mevcut 
araştırmada işe tutulma ölçeğinin iç tutarlılık katsayısı .94 olarak bulunmuştur. 

c. İş performansı: Katılımcıların bireysel iş performansını ölçmek amacıyla Kirkman ve Rosen 
(1999) tarafından geliştirilen ve Çöl (2008) tarafından Türkçeye uyarlanan 4 maddelik Likert tipi “İş 
Performansı Ölçeği” kullanılmıştır. Ölçek çalışan performansını öz-değerlendirmeye dayalı olarak 
tek faktör altında ölçmektedir. Türkçe uyarlama çalışmasında ölçeğin Cronbach Alfa iç tutarlılık 
katsayısının .83 olduğu bildirilmektedir. Mevcut çalışmada ise ölçeğin Cronbach Alfa iç tutarlılık 
katsayısı .76 olarak bulunmuştur. 

Araştırma kapsamında ayrıca kontrol değişkenleri olarak katılımcıların demografik özellikleri 
hakkında cinsiyetlerine ve yaşlarına ait bilgiler birer madde ile toplanmıştır. 

 

III. BULGULAR 

 

Araştırmada kullanılan ölçüm araçlarının yapısal geçerliliğini incelemek amacıyla her bir 
ölçek ve tüm değişkenlerin yer aldığı ölçüm modeli için doğrulayıcı faktör analizi yapılmış ve elde 
edilen uyum iyilik değerleri Tablo 1’de sunulmuştur. Temel benlik değerlendirmeleri ölçeği olumlu 
benlik ve olumsuz benlik alt boyutlarının esas alındığı iki boyutlu yapıda, diğer ölçekler ise tek 
boyutlu yapıda incelenmiştir. Elde edilen değerler incelendiğinde verinin araştırmanın ölçüm modeli 
ve ölçüm araçlarının yapılarıyla uyumlu olduğu (Hu ve Bentler, 1999) ve ölçüm araçlarının yapısal 
olarak geçerli olduğu değerlendirilmiştir.    

 

Tablo 1. Ölçüm Araçlarının Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Ölçüm Araçları χ2/sd CFI SRMR RMSEA 

1. Temel Benlik Değerlendirmesi (İki 
boyutlu yapı) 2,16 0,93 0,06 0,07 

2. İşe Tutulma 2,61 0,98 0,05 0,08 

3. Performans   3,45 0,98 0,04 0,10 

4.  Ölçüm Modeli  2,19 0,91 0,07 0,07 

χ2/sd= ki kare serbestlik derecesi oranı, CFI= Doğrulayıcı uyum indeksi, SRMR= Standardize edilmiş 
ortalama hataların karekökü, RMSEA= Yaklaşık hataların ortalama karekökü 

 

Araştırma değişkenlerinin betimleyici istatistikleri ve birbirleri arasındaki ikili ilişkileri 
gösteren korelasyon analizi sonuçları Tablo 2’de sunulmuştur. Demografik değişkenler olan cinsiyet 
ve yaşın araştırma değişkenleri ile aralarında anlamlı bir ilişki bulunmadığı görülmüştür. Olumlu 
benlik ve olumsuz benlik değerlendirmeleri arasında (r= -.47) aksi yönde anlamlı (p < .01) ilişki 
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bulunmuştur. Olumlu benlik değerlendirmesi işe tutulma ile (r= .63) ve iş performansı ile (r= .62) 
aynı yönde anlamlı (p < .01) biçimde ilişkili bulunmuştur. Diğer yandan olumsuz benlik 
değerlendirmesi işe tutulma ile (r= -.53) ve iş performansı ile (r= -.31) aksi yönde anlamlı (p < .01) 
biçimde ilişkili bulunmuştur.  İşe tutulma iş performansı ile (r= .59) aynı yönde anlamlı (p < .01)  
biçimde ilişkili görülmüştür. 

 
Tablo 2. Değişkenlerin Betimleyici İstatistikleri ve Korelasyon Değerleri 

 Ort. S.S. (1) (2) (3) (4) (5) (6) 

1.Cinsiyet  - - -      

2.Yaş  37.09 7.44 .10 -     

3.Olumlu Benlik 3.91 0.62 .02 .04 (.79)    

4.Olumsuz Benlik 2.95 0.79 .06 -.09 -.47** (.74)   

5.İşe Tutulma 4.28 1.04 -.09 .12 .63** -.53** (.94)  

6. Performans 3.82 0.72 -.04 .05 .62** -.31** .59** (.76) 

*p < .05, **p < .01,  n = 238, ölçeklerin Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayıları parantez içinde verilmiştir. 
 

Araştırma modeli doğrultusunda değişkenler arasındaki nedensel ilişkileri ve aracılık rolünü 
incelemek amacıyla 3 farklı modelde regresyon analizi yapılmıştır. Birinci regresyon modelinde 
temel benlik değerlendirmelerinin işe tutulma üzerindeki etkileri incelenmiştir. İkinci modelde temel 
benlik değerlendirmelerinin iş performansı üzerindeki etkisi incelenmiştir. Üçüncü modelde ise 
temel benlik değerlendirmesi ve işe tutulmanın birlikte iş performansı üzerindeki etkisi incelenmiştir. 
Olumlu benlik değerlendirmesi ve olumsuz benlik değerlendirmesi için analizler ayrı ayrı 
tekrarlanmıştır.  Elde edilen sonuçlar Tablo 3’te sunulmuştur. 

 

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuçları 

**p < .01, B = Standardize edilmemiş regresyon katsayısı,   

Bağımsız değişkenler 

Bağımlı değişken 
İşe Tutulma İş Performansı 

Model 1 
B 

Model 2 
B 

Model 3 
B  

Sabit 0.04 0.97** 0.96**  

Cinsiyet -0.20 -0.08 -.03  

Yaş 0.01 0.00 0.00  

Olumlu Benlik 1.03** 0.73** 0.50**  

İşe Tutulma - - 0.22**  

R2 .404 .398 .457  

Sabit 6.02** 4.59** 2.11**  

Cinsiyet -0.11 -0.03 0.01  

Yaş 0.01 0.00 0.00  

Olumsuz Benlik -0.67** -0.28** -0.01  

İşe Tutulma - - 0.41**  

R2 .276 .094 .344  
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Birinci modeldeki analiz sonuçlarına göre olumlu temel benlik değerlendirmesinin işe 

tutulmayı aynı yönde (B= 1.03), olumsuz temel benlik değerlendirmesinin ise aksi yönde (B= -0.67) 
anlamlı (p < .01) biçimde etkilediği tespit edilmiştir. Demografik değişkenler olan ve analizlerde 
kontrol değişkenleri olarak ele alınan cinsiyet ve yaşın tüm modellerde anlamlı bir etkisinin olmadığı 
görülmüştür. İkinci modelde iş performansı üzerindeki etkilere bakıldığında olumlu temel benlik 
değerlendirmesinin aynı yönde (B= 0.73), olumsuz temel benlik değerlendirmesinin ise aksi yönde 
(B= -0.28) anlamlı (p < .01) biçimde etkilerinin olduğu görülmüştür. Buna göre araştırmanın birinci 
hipotezini destekleyen bulgulara ulaşılmıştır. 

Bu modele işe tutulmanın eklendiği üçüncü modele göre iş performansı üzerinde olumlu temel 
benlik değerlendirmesinin (B= 0.50) ve işe tutulmanın (B= 0.22) birlikte aynı yönde ve anlamlı (p < 
.01) etkisinin olduğu, önceki modele göre olumlu benliğin etkisinin azaldığı görülmüştür. Bu bulgu 
olumlu temel benlik değerlendirmesinin iş performansı üzerindeki etkisinde işe tutulmanın kısmi 
aracılık rolünü göstermektedir.  

Olumsuz temel benlik değerlendirmesiyle birlikte işe tutulmanın iş performansı üzerindeki 
etkisi incelendiğinde ise olumsuz benlik değerlendirmesinin anlamlı etkisinin kaybolduğu, bu 
modelde sadece işe tutulmanın aynı yönde (B= 0.41) anlamlı etkisinin (p < .01) olduğu görülmüştür. 
Bu bulgu olumsuz temel benlik değerlendirmesinin iş performansı üzerindeki etkisinde işe 
tutulmanın tam aracılık rolünü göstermektedir. Söz konusu aracılık etkilerinin istatistiksel olarak 
anlamlı olup olmadığını görmek üzere dolaylı etkiler önyüklemeli yanlılığı düzeltilmiş % 95 güven 
aralığı yöntemiyle (Shrout ve Bolger 2002; Preacher ve Hayes, 2008) incelenmiştir. Bu analiz için 
IBM SPSS 24 programı üzerinde çalışan PROCESS v3.0 (Hayes, 2018) eklentisi kullanılmıştır. 
Önyükleme örneklemi 5000 olarak belirlenmiştir. Elde edilen sonuçlar Tablo 4’te sunulmuştur. 
İncelenen etki değerlerinin belirlenen güven aralığının alt ve üst sınırları arasında aldıkları değerlerin 
“0” değerini içermemesi etkinin anlamlı olduğuna işaret etmektedir.   

 

Tablo 4. Aracılık Analizi Sonuçları 

İncelenen Etki 

   Önyükleme YD %95 GA 
B S.H. Alt Sınır Üst Sınır 

 
Olumlu Benlik --> İş Performansı 

    

Doğrudan Etki (c’) 0.5041 .0731 0.3600 0.6482 
Dolaylı Etki (axb) (Aracı : İşe tutulma) 0.2278 .0657 0.1135 0.3702 
     
Olumsuz Benlik --> İş Performansı     
Doğrudan Etki (c’) -0.0028 .0582   -.1175 0.1120 
Dolaylı Etki (axb) (Aracı : İşe tutulma) -0.2762 .0462 -.3757 -0.1948 

B = Standardize edilmemiş regresyon katsayısı,  S.H.= Standart Hata, YD %95 GA= Yanlılığı Düzeltilmiş % 95 Güven Aralığı (BC 
95% CI), n=238 / 5.000 Önyükleme (Bootstrap) örneklemi, a= yordayıcının aracı değişken üzerindeki etkisi, b= aracı değişkenin 
yordanan üzerindeki etkisi, c’= aracı değişken modele dahil edildikten sonra yordayıcının yordanan üzerindeki etkisi. 
 

Bu analiz sonucunda olumlu benliğin işe tutulma üzerinden iş performansındaki dolaylı 
etkisinin (B= 0.23, 0.11 <YD %95 GA> 0.37) anlamlı olduğu, ayrıca olumsuz benliğin işe tutulma 
üzerinden iş performansındaki dolaylı etkisinin (B= -0.28, -0.38 <YD %95 GA> -0.19) anlamlı 
olduğu bulunmuştur. Bu bulgular her iki aracılık rolünün de anlamlı olduğunu göstermiştir. Olumlu 
benliğin ve olumsuz benliğin iş performansı üzerindeki etkisinde işe tutulmanın anlamlı biçimde 
aracılık rolünün olduğu anlaşılmıştır. Bu sonuçlar araştırmanın ikinci hipotezinin de desteklendiğini 
göstermiştir. 
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TARTIŞMA VE SONUÇ 

 

Mevcut araştırmada temel benlik değerlendirmeleri ve iş performansı arasındaki nedensellik 
ilişkisinin nasıl gerçekleştiğini açıklamaya katkı sağlamak üzere işe tutulmanın bu ilişki üzerindeki 
aracılık rolü incelenmiştir. Araştırma sonucunda elde edilen bulgular bireylerin olumlu temel benlik 
değerlendirmelerinin iş performansı üzerindeki etkisinin kısmi olarak işe tutulma aracılığıyla 
gerçekleştiğini, bunun yanında olumsuz temel benlik değerlendirmelerinin iş performansı üzerindeki 
etkisinin ise tamamen işe tutulma aracılığıyla gerçekleştiğini göstermiştir. 

Olumlu ve olumsuz temel benlik değerlendirmelerinin iş performansı üzerinde anlamlı 
biçimde etkilerinin olduğu bulunmuştur. Temel benlik değerlendirmeleri teorisi bireylerin kendini 
değerli ve yetenekli olarak değerlendirmelerinin daha yüksek hedeflerine ulaşma motivasyonuna, iş 
tatminine ve daha yüksek performansa ulaşmalarını sağlayacağını öne sürmektedir (Judge vd., 1997; 
Erez ve Judge, 2001). Görgül araştırma bulguları da bu yaklaşımı desteklemektedir (Judge ve Bono, 
2001; Chang vd., 2012). Mevcut araştırmada elde edilen olumlu temel benlik değerlendirmesinin iş 
performansıyla aynı yönde, olumsuz benlik değerlendirmesinin aksi yönde ilişkili bulunmasına 
yönelik bulguların yazında belirtilen önerme ve bulgularla tutarlı olduğu söylenebilir. 

Yazında temel benlik değerlendirmelerinin iş performansı üzerindeki doğrudan etkisinin 
neden ve nasıl gerçekleştiğini açıklamakta kuramsal ve görgül çalışmaların yetersizliğine yönelik 
eleştiriler (Chang vd., 2012, Tims ve Akkermans, 2017) göz önünde bulundurularak söz konusu etki 
üzerinde işe tutulmanın aracılık rolü incelenmiştir. Bireyin olumlu benlik değerlendirmesinin işle 
ilgili olumlu bir bilişsel ve duygusal tutum olan işe tutulmayı aynı yönde etkilediğine yönelik 
kuramsal önermeler ve görgül bulgular (Demerouti vd., 2001; Schaufeli vd., 2002; Tims ve 
Akkermans, 2017; Turgut, 2010) mevcut araştırmada da desteklenmiştir. Olumlu temel benlik 
değerlendirmesi ile iş performansı arasındaki ilişkide işe tutulmanın kısmı aracılığının olduğu 
olumsuz benlik değerlendirmesinin ise tam aracılık rolünün olduğu bulunmuştur. Mevcut bulgular, 
yazında karşılaşılan tek çalışma olan temel benlik değerlendirmesi ve performans arasındaki ilişkide 
işe tutulmanın aracılık rolünün bulunduğuna dair Rich, Lepine ve Crawford’un (2010) bulgularıyla 
tutarlıdır. Bireyin kendini değerli ve yetkin olarak görme düzeyinin artması bireyin kendi fiziksel, 
duygusal ve bilişsel enerjisini işine adamasını artırarak performansını artırıyor görünmektedir. 
Ancak bu ilişkide belirli düzeyde benlik değerlendirmesinin doğrudan performans üzerinde etkisi de 
söz konusudur. Bu etkinin burada incelenmemiş başka bir aracı değişken aracılığıyla gerçekleşip 
gerçekleşmediğinin sonraki araştırmalarda incelenmesine ihtiyaç bulunmaktadır.  

Diğer yandan olumsuz temel benlik değerlendirmesinin iş performansı üzerindeki etkisinin 
tamamen işe tutulma aracılığıyla gerçekleştiği görülmüştür. Bu durumun birbiriyle ilişkili ve birbirini 
tamamlayan iki nedeni olabileceği düşünülmektedir. Birincisi istatistiksel bir değerlendirmeye 
dayanmaktır. Olumsuz benlik değerlendirmesinin olumlu benlik değerlendirmesine göre iş 
performansı üzerindeki etkisi nispi olarak daha düşük bulunmuştur ve iş performansıyla belirli bir 
düzeyde ilişki olan işe tutulmayla beraber incelendiğinde kendi etkisinin anlamını yitirmiş 
olabileceği, performans üzerinde aynı varyansı açıklıyor oldukları söylenebilir. Diğer açıklama ise 
olumsuz benlik değerlendirmesinin duygusal içeriğinin daha yüksek olabileceği ve bu nedenle 
performans gibi bilişsel değerlendirmeye dayalı bir kavramdan ziyade duygusal bileşeni daha yüksek 
olan işe tutulma ile daha fazla ilişkili olabileceğinin değerlendirilmesidir. Bu nedenle olumsuz benlik 
değerlendirmesinin işe bağlanma düzeyini düşürücü etkisinin gerçekleşmiş olabileceği ve işe tutulma 
düzeyinin düşmesinin performans göstermek için daha az fiziksel, duygusal ve bilişsel enerji 
harcanmasına yol açtığı ve performans üzerinde olumsuz bir etkiye neden olduğu ileri sürülebilir.  

Benlik değerlendirmelerinin iş performansı üzerindeki etkisinde işe tutulmanın aracılık 
rolünün tespit edilmesinin yanında mevcut araştırmanın dikkat çekici önemli bir katkısı olumlu ve 
olumsuz benlik değerlendirmelerinin etkilerinde farklılık olduğunun ortaya çıkarılmasıdır. Ulaşılan 
bulgular kişisel kaynakların yüksek olduğunun ve düşük olduğunun değerlendirilmesinin işe tutulma 
ve performansla olan ilişkisi aynı düzlemin iki ucu olmayabileceğine işaret etmektedir. Olumsuz 
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temel benlik değerlendirmesine ve düşük düzeyde kişisel kaynaklara sahip olanların, düşük 
performans göstermelerinin, işin yerine getirilmesi için gerekli bilişsel, fiziksel ve duygusal yatırımı 
yapmamalarından kaynaklandığı söylenebilir. Bununla beraber olumlu temel benlik 
değerlendirmesine ve yüksek düzeyde kişisel kaynaklara sahip olanların yüksek performans 
göstermeleri, belirli düzeyde işlerini yapmak için daha fazla bilişsel, fiziksel ve duygusal enerjilerini 
işlerine adamalarına dayanmaktadır. Bunun yanında performans üzerinde olumlu benlik 
değerlendirmesinin kendisinden veya başka açıklanmayan aracı değişkenlerin etkilerinin varlığı söz 
konusudur. Nihai olarak, mevcut araştırmanın yazına, temel benlik değerlendirmeleri ve iş 
performansı ilişkisinin nasıl gerçekleştiğinin anlaşılmasında işe tutulmanın rolünün farklılaşan 
aracılık rolüne dikkat çekmesi bakımından katkı sağlayabileceği değerlendirilmektedir. 

Mevcut araştırmanın sonuçlarının değerlendirilmesinde bazı sınırlılıklarının bulunduğu göz 
önünde bulundurulmalıdır. Araştırmanın kesitsel veriye dayanması nedensellik ilişkilerinin 
incelenmesini sınırlandırmaktadır. Ayrıca, özellikle performans ölçümünün öz değerlendirmeye 
dayalı olarak anket yöntemiyle yapılmış olması ve diğer değişkenlerin de anket yöntemiyle ölçülmüş 
olmasının tek veri kaynağına dayalı olarak belirli ölçüde ortak yöntem varyansına yol açmış 
olabileceği düşünülmektedir. Sonraki araştırmalarda benzer değişkenlerle çalışıldığında, farklı 
kaynaklardan veri toplanmasının ve boylamsal veri toplanma yönteminin uygulanması 
önerilmektedir. Ayrıca olumlu temel benlik değerlendirmeleri ve iş performansı arasındaki ilişkide 
kuramsal bakımdan tutarlı farklı aracı değişkenlerin rollerinin araştırılmasının söz konusu etkinin 
nasıl gerçekleştiğine yönelik anlayışımıza katkı sağlayabileceği düşünülmektedir.   
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