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YONETIM TARZI VE CALISMA KOSULLARININ CALISAN PERFORMANSINA
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0z

Bu ¢alismanin amaci yénetim tarzi ve ¢alisma kosullarimin ¢alisan performansina etkisi ve bu etkilesimde
is memnuniyetinin roliiniin incelenmesidir. Arastirma kapsaminda 226 kisi ile anket teknigiyle veri elde
edilmistir. Analiz sonuglarina gére yonetim tarzi ve ¢alisma kosullarimin ve is memnuniyetinin ¢alisan
performansint pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmigtir. Calisma kapsaminda elde edilen diger bir
sonug ise yonetim tarzi ve ¢alisma kosullarimin is memnuniyetini pozitif yonde etkiledigidir. Ayrica
yonetim tarzi ve ¢alisma kosullarimin ¢alisan performansina etkisinde iy memnuniyetinin kismi aracilik
rolii de ¢alisma kapsaminda ulasilan diger bir bulgudur.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the effect of management style and working conditions on employee
performance and the role of job satisfaction in this relationship. Within the scope of the research, data
were obtained with the survey technique with 226 people. According to the results of the analysis, it’s
been was concluded that the management style and working conditions and job satisfaction affect the
employee performance positively. Another result obtained within the scope of the study is that the
management style and working conditions affect job satisfaction positively. In addition, the partial
mediating role of job satisfaction in the effect of management style and working conditions on employee
performance is another finding of the study.
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1. GIRIS

Biitiin Orgiitler bireylerin olusturdugu sosyal yapilaridir. Bu yapilarin  diizenli olarak
isleyebilmesi, bireylerin birbirleriyle uyumlu ve verimli bir sekilde g¢alismasini saglayacak
yonetimle miimkiin olabilmekte (Sari, Yildiz ve Canogullari, 2018) ve yonetim kisaca;
sorunlarla basa ¢ikma veya (Robbins ve Judge, 2013) amaglara ulasmak i¢in mevcut imkan ve
kaynaklarin en iyi sekilde kullanilmasi olarak tanimlanmaktadir (Erdogan, 2010). Orgiitlerde
onemli bir yer tutan yonetim faaliyeti yoOneticinin varligim gerektirmektedir (Alanoglu ve
Demirtag, 2020). Yoneticiler ise Orgiitlerini basariya gotiirecek bazi amag¢ ve hedefler
belirlemekte ve bunlara ulagabilmek i¢in ise bazi yoOnetim tarzlarmin etkisinde
kalabilmektedirler (Gedik ve Ustiiner, 2019). Son zamanlarda hemen her alanda meydana gelen
gelisme ve degismeler calisma kosullarmi da etkilemekte (Robone, Jones ve Rice, 2008),
kiiresellesme ve rekabet baskisi ¢alisma hayatinda farkli uygulamalarin hayata gecirilmesine
zemin hazirlamakta ve bu durumdan da en ¢ok calisanlar etkilenmektedir (Islamoglu, Simsek
ve Tellioglu, 2018). Calismak zorunda olan bireyler i¢ ve dis faktorlerden olumlu veya olumsuz
etkilenmekte ve olumsuzluklarla miicadele etmek zorunda kalmaktadirlar (Akyiiz, 2015). Is
yagamindaki her sektoriin kendine has o6zellikleri ve riskleri bulunmakta (Arsal Yildirim ve
Gerdan, 2017), bu faktorler ise ¢alisanlarin bircok yonden etkileyebildigi gibi performanslariyla
da dogrudan iligkili olabilmektedir (Eker ve Erkal, 2019).

Orgiitlerin amaglarmm gergeklestirmede etkili olan calisan performansi (Cukurcayir ve Eroglu,
2005), gliniimiiz is diinyasinin 6nemli kavramlardan biridir (Tashiyan ve Hirlak, 2016).
Kendisine verilen gorevi belli bir zaman diliminde yerine getirmesiyle mal, hizmet veya fikir
seklinde meydana gelen sonuglar olarak kisaca tanimlanan g¢alisan performansi (Cigek ve Isik,
2019; Pugh, 1991), insan kaynagimin verimli kullaniminin sonucu olarak, orgiitlere rekabet
iistiinliigii ile birlikte kar maksimizasyonu saglayabilmektedir (Diktas ve Ozgeldi, 2020).
Orgiitlerin biitiin paydaslar1 icin 6nemi gittikce artan bir kavram olan (Bayram, 2006) ve
iizerinde bir¢ok faktoriin etkili oldugu bilinen ¢alisan performansma (Kesen, 2015) etki eden
faktorlerin arastirilmasi onemli goriilmektedir (Giiler ve Tasliyan, 2021) Bu alanda yapilan
calismalar, c¢alisanlarin performansin1 olumlu yonde etkileyen faktorlerden birinin de is
memnuniyeti oldugunu ortaya koymustur (Judge vd., 2009).

Is yasaminda ki her birey egitim ve diger 6zelliklerini karsilayacak galisma ortamimin olmasini
ister. Is kosullar1 ile calisan ozellikleri uyumlagirsa is memnuniyeti ortaya c¢ikar (Dogan ve
Karakaplan Ozer, 2021; Kaya, Giizel ve Cubuk¢u, 2011). Orgiitsel basariyr saglayan
unsurlardan olan galisan performansinin verimliligi, is gérenin is memnuniyeti ile dogrudan
iligkilidir (Karakaplan Ozer ve Dogan, 2017; Erol ve Kése, 2017). Tiim sektorler agisindan
oldukca onemli bir kavram olan is memnuniyeti (Paksoy, 2007), kisaca g¢alisanin isinden
duydugu mutluluk olarak tanimlanmaktadir (Hackman ve Oldham, 1975). Is memnuniyeti
kavramimin oOrgiitlere olan katkisin1 fark eden isletmeler bu konu ile ilgili calismalar
yapmaktadir (Tuncer ve Duru, 2011). Kavramin ¢alisanin iginden duydugu memnuniyetin genel
olarak yasam memnuniyetini sagladigi, bu sebeple de orgiitsel agidan bircok katkisinin oldugu
bilinmekte (Judge vd., 2009) ve iliskili oldugu bir¢ok 6rgiitsel kavramdan dolayi teorisyenlerce
de yogun bir sekilde arastirma konusu yapildigi (Giinliik vd., 2013) gézlemlenmektedir. Alan
yazininda yonetim tarzi, ¢alisma kosullari, calisan performansi ve is memnuniyeti ile ilgili
caligmalara rastlanmakla birlikte bu kavramlari bir arada degerlendiren galismalar gorece azdir.
Bu sebeple yonetim tarzi ve ¢alisma kosullarinin ¢alisan performansina etkisi ve bu etkilesimde
is memnuniyetinin roliinii inceleyen bu ¢aligsmanin alan yazinina katki sunmasi beklenmektedir.

1. Arastirma Konusu Kavramlar
1.1. Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullari

Yonetim tarzi yoneticinin yonetim faaliyetini yiiriitiirken almasi gereken kararlarda izledigi yol
ve yontemleri iceren davranmiglarinin biitiinii (Harvey ve Turnbull, 2006), orgiitiinii belirlenen
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amagclara ulastirmada kullandig1 liderlik yontemi (Abiodun, Peter ve Chiedu, 2013) veya
yoneticilerin istifade ettigi ve kendileri i¢in en iyi olarak gordiikleri liderlik stratejisi olarak
(Namiq, 2018) tanimlanmaktadir. Yonetim tarzi ile ilgili ¢alismalar incelendiginde kavramin
farkli arastirmacilarca farkli siniflandirmalara tabi tutuldugu goriilmektedir. Likert (1961),
yonetim tarzlarini otokratikten demokratiklige dogru dortlii bir smiflandirmaya tabi tutmus,
Blake ve Mouton (1964) ise is yonelimliden insan yonelimine dogru bir siniflandirma yapmastir.
Diger bazi arastirmacilarca farkli simiflandirmalar yapilmis olsa da genel olarak yonetim
tarzlarinin ise agirlik veren otoriter yonetim tarzlar ile isle beraber insani iliskilere de 6nem
veren demokratik yonetim tarzlari arasinda kategorize edildigi goriilmektedir (Alanoglu ve
Demirtas, 2020). Yirminci yiizyilin ilk yarisindan itibaren yapilan galigmalar yonetim tarzlarini;
otokratik, demokratik, mekanik, organik, biirokratik, babacan, katilimci, vizyoner, serbest
birakici ve istismarci yonetim tarzlari olarak isimlendirmislerdir. Fakat orgiitler igcin bu yonetim
tarzlarinin hangisinin daha etkili oldugu ya da hangisinin uygulanmasinin faydali olacag ile
ilgili bir goriis birligi olusmamaistir. Benimsenecek yonetim tarzinin drgiitiin kiiltiirline, yapisina,
degerlerine, yoneticinin kisilik 6zelliklerine, bilgi, beceri ve tecriibe diizeylerine ve ¢alisanlarin
niteliklerine gore farklilasacagi ve bu faktorlerin gozetimi ile secilecek yonetim tarzinin Srgiitii
amagclarina eristirebilecegi ongoriilmektedir (Mikhailitchenko ve Lundstrom, 2006; Ustiiner,
2016). Calisanlarm olumlu ve bireysel amaglarin1 gerceklestirmelerine katki sunan bir yonetim
tarzi algilamalar1 durumunda, pozitif tutum ve davranislar sergilemeleri aksi durumda ise orgiit
igin zararli olan negatif davranislar sergilemeleri miimkiin olabilmektedir (Kanten ve Ulker,
2014). Pozitif yonetim tarzi algisi, yoneticiler ile c¢alisanlar arasinda iletisimin etkinligini,
kararlara katilma ve sorumluluk alma konusunda istekliligini arttirarak, Orglitsel amaclar
konusunda daha fazla gaba sarfetmelerini saglayacaktir (Agrusa ve Lema, 2007).

Insanlar, yasamlarim siirdiirmek icin calismak zorundadirlar (Parlar, 2008). Sanayi devrimi ile
birlikte kayit digt istihdamin ve orgiitsel sartlarin olumsuzlugunun artmasi ¢alisma kosullarinin
incelenmesi zorunlulugunu ortaya ¢ikarmistir (Kanten, 2019). Is gérenin ¢alistig1 orgiitteki ic ve
dis calisma cevresi ve bunlar arasindaki iliskinin kalitesi olarak tanimlanan c¢alisma kosullart
(Eris, 2019), calisma sistemlerini, yapilacak olan biitiin islerin tasarimini, ¢calisanlar birbiriyle ve
yoneticileriyle olan iligkilerini, davranig bigimlerini ve g¢aligma alaninin fiziki sartlarini
icermektedir (Armstrong, 2010). Ergonomi olarak da adlandirilan ¢alisma kosullari; ¢alisma
sartlarini iyilestirme ve iretimi arttirma maksadiyla niceliksel ve niteliksel agidan yapilmasi
gerekli olanlarin biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Oztiirk Baspmar ve Unlii Bayramli, 2010).
Calisanlar orgiitiin olumlu ve olumsuz tim durumlarindan dogrudan etkilenirler (Hanson vd.,
2009; Saygili ve Celik, 2011). Olumsuz ¢aligma kosullar1 ¢alisani fizyolojik agidan etkilemekle
birlikte, motivasyonlarinin ve verimlilikleri azalmasina neden olmaktadir (Hayta, 2007).
Fiziksel ve sosyal yonden standartlara uygun olmayan orgiitlerde calisan is gorenlerin sagliklart
dogrudan etkilenmektedir. Bunun sonucu olarak calisma kapasiteleri, ise devamlar1 azalmakta
ve is kazalarina yakalanma riskleri artmaktadir. Tiim bu olumsuzluklar ¢alisma performansinin
azalmasina neden olmaktadir (Naravane, 2009). Caligma kosullarini iyilestirmenin amaci sadece
is kazas1 ve meslek hastaliklarin dnlemek degil, aym1 zamanda ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal iyi
oluglarini saglamak, korumak ve gelistirmek ve iyilestirilmektir. Bu sayede calisanlarin sagligi,
giivenligi ve refah1 saglanmakla birlikte is performansinin artmasi saglanabilecektir (Colombini,
Occhipinti ve Grieco, 2002).

1.2.Calisan Performansi

Orgiitlerin faaliyetlerinin siirdiiriilebilir olmasim saglayan énemli unsurlardan biri hi¢ siiphesiz
calisanlarin performanslaridir (Cigek ve Cigek, 2020; Diktas ve Ozgeldi, 2020). Bireysel
anlamda performans; ¢aliganlarin beceri ve uzmanlik alanlarina goére (Dahkoul, 2018) 6nceden
belirlenmis olan amagclarin gergeklesme derecesi (Bayram, 2006) ve bu amaglara ulagma
noktasinda gosterilen verimlilik ya da etkinlik (Col, 2008) olarak ifade edilmektedir.
Performans orgiitler agisindan ise orgiitsel amaglar1 ve hedeflerin desteklenmesinde dogrudan ve
dolayli katkis1 bulunan is gorenin kontroliinde olan davraniglarin (McShane, Von Glinow ve
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McGraw, 2016; Rich, Lepine ve Crawford, 2010) mali ve mali olmayan sonuglar1 (Anitha,
2014) olarak ifade edilmektedir. Calisan performansi kavrami orgiit performansi kavramindan
farkli bir kavramdir. Zira ¢alisan performansi ¢aliganlarin orgiite olan katkisi ile ilgili bir
kavram iken oOrgiit performansi ise orgiitlin belli bir siire i¢inde ¢aligsanlarin tiimiiniin ve 6rgiitiin
ortaya ¢ikardigi mal, hizmet ve fikirlerin toplami olarak nitelendirilmektedir.

Orgiitlerin performans degerlendirmesinde oncelikli olan bireysel performanstir. Ciinkii bir
orgiitiin performansmin yiiksekligi c¢alisanlarin bireysel olarak gosterdikleri performansa
baghdir (Benligiray, 2020). Calisan performansinin yiiksekligi ise calisanin 6zelliklerine ve
yeteneklerine uygun islerde istihdam edilmesine baglhidir (Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).
Orgiit icindeki calisanlarinin performansindaki degisimler, kisilerden takimlara, takimlardan
departmanlara, departmanlardan ise Orgiitiin tiimiine yansiyarak (Ozmutaf, 2007) orgiitsel
performanst olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilecektir. Performans, teorisyenler igin
onemli oldugu kadar uygulayicilar iginde &nemli bir kavramdir. Orgiitlerin amag ve hedeflerine
ulasmada 6nemli olmakla birlikte gelismis ve gelismekte olan devletlerin kiiltiirel ve ekonomik
gelismislik diizeylerinin gostergesi konumundadir (Almachi ve Erdem, 2019). Yonetsel
gorevlerin yerine getirilmesi iiriin veya hizmetlerin iiretiminin sonucu olarak tespiti yapilabilen
calisan performansi (Robbins ve Judge, 2013), orgiitsel hedeflere ulasma, rekabet iistiinliigii
elde etme ve siirdiiriilebilirlik a¢isindan 6nemli kavramlardan biridir (Wen, Ho, Widarman,
Othman ve Syed, 2019). Orgiitler acisindan bu denli 6nemli bir kavram olan ¢alisan performansi
bireylere de bazi faydalar veya kazamimlar sunmaktadir. Caliganlarin gurur ve onur kaynagi
olabilen performans, isleriyle ilgili pozitif glidilenmeyi, yliksek gelir elde etmeyi, is
doyumunda artis1, daha iyi bir kariyeri (Demir, 2015) ve sosyal itibar kazanmasini (Yelboga,
2006) saglayabilmektedir.

Calisan performansini belirleyen bircok faktdr bulunmaktadir. Giiriiltiisiiz ve genis c¢aligma
ortami, dogal 151k, havalandirma ve 1s1 diizeyi gibi faktorler orgiitsel faktorler olarak siralanirken
(Badayai, 2012), calisanlarin bir biri ile olan iletisimi, is birligi, yakinlig1 ve yonetici tutumlari
gibi faktorler ise davranigsal faktorler olarak siralanmaktadir (Mansi ve Levy, 2013). Calisma
kosullarinin iyilestirilmesi ¢alisan performansinin artmasini saglayabilmektedir (Renaud, 2002).
Bununla birlikte yonetim ve liderlik tarzi da ¢alisan performansi iizerinde etkilidir (Dogan ve
Kir, 2018). Bu etkinin pozitif olmasi i¢in ¢alisanlarin yiikiimliiliikklerinin ve hedeflerinin uygun
bir seklide iletilmesine (Fayyaz, Naheed ve Hasan, 2014), yiiksek hedefler koymakla birlikte bu
hedeflere nasil erisilecegi ile ilgili bilgiler verip yonlendirmesine (House, 1996) ve
motivasyonlarini arttirict dogru araglar kullanilmasina (Uludag, 2018), kisacas1 yonetim tarzina
baghidir. Bu bilgiler dogrultusunda olusturulan hipotez su sekildedir;

Hi: Yonetim tarzi ve ¢aligma kosullar ¢alisan performansini pozitif yonde etkiler.
1.3.1s Memnuniyeti

Kavram olarak memnuniyet bireyin yasaminda karsilastig1 olumlu durumlar neticesinde kendini
mutlu hissetmesidir ve 6znel bir yan1 vardir. Yani mutluluk kisinin kendi degerlendirmelerinin
bir sonucudur. (Eryilmaz, Ak¢a, Ozyilmaz, Yildirim ve Kog, 2018). Is memnuniyeti kavrami
ise calisanin igini veya is deneyimini degerlendirmesine bagli olarak olusan olumlu ve hosa
giden duygusal durum (Vroom, 1964) veya bir is gorenin igini sevime veya sevmeme derecesi
(Spector, 1997) seklinde tammlanmistir. Is memnuniyeti, calisanin is ve orgiitten beklentisine
gore sekillenmektedir. Is verenin istihdam olunacak isle alakali olarak bazi niteliklerle ilgili
beklentiler i¢inde olmasi dogal karsilandigi gibi ¢aligsanlarinda igle ilgili bir beklenti icinde
olmalar1 dogal karsilamaktadir ve bu unsurlar is memnuniyetini belirleyen faktorler olarak kabul
gormektedir (Demirhan, Kula ve Karagoz, 2014). Is memnuniyetini belirleyen bu unsurlar rgiit
icinden olabildigi gibi orgiit disinda da olabilmekte, Orgiit i¢i faktdrlerin kontrolii nispeten
saglanabilmekle birlikte orgiit dis1 faktorlerin etkisini azaltmak zor olmaktadir. Bu sebeple
calisanlar agisindan tam bir memnuniyetten bahsetmenin zor olmasina karsi 6rgiit i¢i faktorlerin
uyumlastirilmas1 memnuniyet diizeylerinin artmasini saglayabilmektedir (Hackman ve Oldham,
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1975; Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959). Is memnuniyeti kavrammin igsel ve dissal
yonleri bulunmaktadir. Caligsanin istifade edebildigi egitim olanaklari, orgiitsel destek, calisana
verilen psikolojik destek gibi unsurlar i memnuniyetinin i¢sel yoniinii agiklamakta iken, isin
kendisi ile ilgili maas ve terfi imkanlart ise digsal yoniine 6rnek olarak gosterilmektedir
(Koeske, Kirk, Koeske ve Rauktis, 1994). Is memnuniyeti ile ilgili yonetsel faktorler de
bulunmaktadir. Bunlar; yetki ve sorumluluk dengesi, karar almada etkin rol iistlenme ve 6zgiir
karar alabilme imkani seklindedir (Oriicii ve Kanbur, 2008). Is memnuniyeti ¢alisanin
yoneticiden bekledigi ilgiye gore degisebilmektedir. Calisanin Yoneticisi tarafindan takdir
edilmesi ve odillendirilmesi (Eryilmaz vd., 2018), c¢alisanlarin motivasyonlarini arttiracak
sekilde islerin yapilandirilmasi, orgiitsel hedefler ile ¢alisan hedeflerinin uyumlastirilmasi, is
memnuniyet diizeyinin artmasin saglayabilecektir (Basaga, Afyon ve Yilmaz, 2020). Calisanlar
acisindan bir sosyal destek olarak algilanan yonetici desteginin varligi ile i memnuniyeti
kavrami arasinda giiclii bir bag bulunmaktadir (Perrewé ve Carlson, 2002). Bu alanda yapilan
caligmalar yonetici desteginin iy memnuniyetini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur
(Cohen ve Wills, 1985; Emhan vd., 2013; Fenlason ve Beehr, 1994; Mclntosh, 1991). Calisanlar
is ortaminin olumlu ya da olumsuz biitlin faktorlerinden dorudan etkilenebilmektedirler (Saygilt
ve Celik, 2011). Is saghg ve giivenligine dikkat edilen, temiz, saglikli ve havadar is
ortamlarinin da ¢alisanlarin isleriyle ilgili memnuniyet diizeylerinin artmasini temin
edebilmektedir (Eker ve Erkal, 2019). Bu bilgilerden hareketle olusturulan hipotez su sekildedir:

H,: Yonetim Tarz1 ve Calisma Kosullar1 Is Memnuniyetini Pozitif Yénde Etkiler.

Bireylerin yasamlarinda karsilastiklar1 olaylarla ilgili mutlulugu veya memnuniyeti bu olaylara
yiikledigi anlamlara gore farkliliklar gdsterebilmektedir (Ery1llmaz vd., 2018). Diger bir ifadeyle
memnuniyet kavrami izafi bir durum olarak kisiden kisiye degisiklik gosterebilir. Fakat
orgiitlerin mutlu insan kaynagini elinde bulundurma zorunlulugu vardir ve bunu saglamak ¢okta
kolay degildir. Orgiit iginde uyumlu ve mutlu ¢alisanlarin varlig1 bireysel anlamda kalite, verim
ve performansin istenen diizeyde olmasmi temin edebilecektir (Findik¢i, 2006). Orgiitler
acisindan bu denli 6nemli bir kavram olan i memnuniyeti ile ilgili alan yazinindaki ¢aligmalar,
kavramin diger orgiitsel davranis yazinindaki pozitif ya da negatif kavramlardan etkilendigi gibi
bu kavramlan etkileyen bir yoniiniin de oldugunu ortaya koymustur. Ornegin, is memnuniyeti,
orgiitler acisindan son derece Onem arz eden oOrgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir
(Giinliik vd., 2013). Ayrica is memnuniyetinin orgiitlerin ¢aliganlarda olugsmasini arzu etmedigi
tilkenmiglik ve depresyon diizeylerini azaltict etkisi bulunmaktadir (Bilgin, Emhan ve Bez,
2011). Kavramin nelerden etkilendigini tespite doniik caligmalarda ise is aile gatigmasinin
(Durak vd., 2021), umutsuzluk ve tiikkenmislik diisiincesinin (Okumus vd., 2013) is
memnuniyetini azalttig1 tespit edilmistir. Orgiitsel baghlik (Aktas, Kiling ve Dogan, 2021). ve
orgiitsel adalet algis1 gibi pozitif oOrgiitsel durumlarin ise (Emre ve Agca, 2018) is
memnuniyetini arttirdig1 tespit edilmistir. Kisaca 6zetlemek gerekirse calisanlarin lehine olan
pozitif kavramlar is memnuniyeti arttirmaktadir denilebilir. Orgiitler acisindan olduk¢a énemli
bir kavram olan ¢alisan performansini nelerin arttirdigi énemlidir (Kesen, 2015). Bu sebepten
Otlirli i memnuniyetin c¢alisan performans ile olan etkilesimini inceleyen bir g¢aligmada,
kavramin yiiksek kalitede c¢ikti elde edilmesini sagladig1 yani calisan performansini arttirdigi
tespit edilmistir (Bilgin vd., 2011). Tim bu bilgilerden hareketle olusturulan hipotezler su
sekildedir:

H;: Is memnuniyeti Calisan Performansim Pozitif Yénde Etkiler

Hj: Is Memnuniyeti, Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullari ile Calisan Performans iliskisine
aracilik eder.

2. YONTEM

Calisma kapsaminda yonetim tarzi ve ¢aligma kosullarinin ¢aligan performansina olan etkisi ve
bu etkilesimde is memnuniyetinin roliiniin tespiti amaglanmistir. Degiskenler arasindaki
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iligkilerin tespiti ya da dogrulanmasi ig¢in istatistiksel bir yontem olan yapisal esitlik
modellemesinden yararlanilmistir (Hoyle, 1995). Bu model ortiik ve gozlenen degiskenler
arasinda olmasi muhtemel nedenselliklerin ve korelasyonlarin bir arada test edilmesinde
kullanilmaktadir. Bu model bagimli degisken sayisina bir sinirlama getirmeksizin belli kosullar
ile birden fazla bagiml ve bagimsiz degiskenin bir model ile ¢dziimlenmesine ve araci veya
diizenleyici degiskenlerin tespitine imkan saglamaktadir (Dursun ve Kocagdz, 2010). Bu
ozelliklerinden dolay1 ¢alisma kapsaminda YEM analizinde istifade edilmistir.

2.1. Ana Kiitle ve Orneklem

Calisma kapsaminda is sartlarinin gorece zor oldugu diisliniilen ve Mus ilinde tretim
gergeklestiren Cimento ve Seker Fabrikalarinin ¢alisanlarina ulasilmaya ¢alisilmistir. Caligmaya
baslamadan evvel Mus Alparslan Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunun
01.07.2021 tarihli ve 8 sayili toplantisinda alinan 24 numarali karar ile arastirma izni alinmaistir.
Nicel arastirma tekniklerinden olan yiiz yiize anket teknigi kullanilarak veriler elde edilmeye
calistlmistir. Her iki isletmede donemsel isgiler 350°nin iizerinde c¢alisan bulunmaktadir.
Yapilan goriismeler neticesinde 235 kisi calismaya katilarak anket formu doldurmustur. Eksik
ve hatali doldurulan 9 adet form, ¢alisma kapsamindan ¢ikariimistir.

Katilimcilarin ¢ogu (%82,3) erkektir. Yas aralig1 ise (%37,6) en ¢ok 35-44 yastir. Katilimcilarin
%50’si1 iscilerden olusurken egitim durumu ise en yiiksek oranda (%55,8) lisedir. Caligma
kapsaminda y6netim tarzi ve ¢alisma kosullarinin calisan performansina etkisi aragtirilmaktadir.
Yani bagimsiz degisken olarak yoOnetim tarzi ve c¢alisma kosullari alinmis, bagimli degisken
olarak da calisma kosullar1 tespit edilmistir. Ayrica bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskide rolii arastirilacak is memnuniyeti ise araci degisken olarak diistiniilmiistiir.
Calisma kapsaminda olusturulan arastirma modeli Sekil 1°de verilmistir.

a .

Is
Memnuniyeti

PoX i
Yonetim Tarzi Hi (+) Caligan
Ve
K Calisma Kogullari Performansi

_/

Sekil 1. Arastirma modeli
2.2.0l¢iim Araclar

Yonetim Tarzi1 ve Calisma Kosullari: Weiss, Dawis ve England (1967) tarafindan olusturulan
Minnesota Is Tatmin Olgeginden yararlamlarak Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat'n (2004)
olusturdugu 7 ifadeden olusan dlgekten yararlanilmistir. Olgek ifadeleri “Is yerinin calistirdig
elemanlarina karsi olan tutumu”, “Calisilan is yerinin fiziki sartlar1” ve “Calisanlarin karar
verme siirecine katilimi” seklindedir. Anket olusturulurken bu ifadeler Minnesota Is Tatmin
Olgegine uygun olacak seklide soru olarak diizenlenmistir. 5°1i likert dlgegine gore hazirlanan
anket 1: Hic¢ tatmin edici degil ve 5: Cok tatmin edici seklindedir. Orijinal 6l¢egin a=.86 olarak

bulunmus ¢alisma da elde edilen a=.88 olarak tespit edilmistir.
Calisan Performansi:

Calisan performansi 6lgegi 11 madde ve 2 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar Borman ve
Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen ve 6 ifadeden olusan baglamsal performans ve Befort
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ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan gorev performansidir. Caligma
kapsaminda 5 ifadeden olusan gorev performansi boyutundan istifade edilmistir. Olgegin
Tiirkcelestirilmesi Karakurum (2005) tarafindan yapilmistir. Olgek ifadeleri “Kendi isimin bir
parcasi olmayan isleri de yapmak i¢in goniillii olmaktayim”, “Kendi islerimi yaparken biiyiik bir
heves ve gayret igerisindeyim” ve “Kurum hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve
savunmaktayim” seklindedir. 5°1i likert 6lcegine gore hazirlanan anket 1: Hi¢ yansitmiyor ve 5:
Tamamen yansitiyor seklindedir. Orijinal 6l¢egin a=.80 olarak bulunmus ¢alisma da elde edilen
0=.90olarak tespit edilmistir.

Is Memnuniyeti: s memnuniyeti 6lcegi Cheung, Kong ve Song (2014) tarafindan gelistirilmis
ve 5 ifadeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkgelestirilmesi Davras (2019) tarafindan yapilmustir.
Olgek ifadeleri “Isimden genel olarak memnunum”, “Calisma arkadaslarimdan memnunum” ve
“Aldigim ticretten memnunum” seklindedir. 5°li Likert Ol¢gegi ne gore hazirlanan anket 1:
Kesinlikle katilmiyorum ve 5: Kesinlikle katiliyorum seklindedir. Davras (2019) tarafindan

Olcegin 0=.88 olarak bulunmus ¢alisma da elde edilen a=.88 olarak tespit edilmistir.
2.3.Ol¢iim Modeli

Calisma kapsaminda elde edilen 226 adet anketin analiz edilmesi agamasina geg¢ilmis ve analiz
icin yapisal esitlik modellemesi yaklasimi tercih edilmistir. Bu sebeple Oncelikli olarak
Anderson ve Gerbing'in (1988) onerdigi iki basamakli yaklagim benimsenmistir. Analizlere
geemeden Once verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi incelenmistir. Yapilan inceleme
sonrasinda Ol¢eklerde yer alan tiim maddelerin carpiklik basiklik degerlerinin -1,5 ve +1,5
arasinda oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug carpiklik ve basiklik degerleri i¢in kabul
goren siirlar dahilinde oldugu (Tabachnick, Fidell ve Ullman, 2019) anlasilmistir. Carpiklik ve
basiklik degerleri sagladiktan sonra Anderson ve Gerbing'in (1988) dnerdigi model kapsaminda
oncelikli olarak dl¢tim modeli olusturulmus ve yapinin gegerlilik ve giivenilirligi test edilmistir.
Olusturulan modelin dogrulanmasi igin bazi kriterleri saglamasi gerekmektedir. Oncelikli olarak
modeldeki tiim ifadelerin faktdr yiiklerinin ve uyusum gegerliliginin saglanmasi i¢in ise varyans
tahmin degerlerinin (AVE) .50’nin iizerinde olmasi1 gerekmektedir. Giivenirliligin saglanmasi
icin ise Cronbach’s a degerlerinin .70 ve kompozit giivenilirlik (CR) degerinin .60’tan biiyiik
olmasi gerekmektedir. Son olarak ise ayrisim gegerliligi i¢in varyans tahmin degerlerinin (AVE)
degerinin  karekokiinlin ifadeler arasindaki korelasyon katsayilarindan biiyiikk olmasi
beklenmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Bu kapsamda olusturulan modelin uyum iyiligi
degerleri: CMIN = 461,360; df = 132; y2/df = 3,495; RMSEA = 0,074; NFI = 0,921; TLI =
0,935; CFI = 0,910; SRMR = 0,078 olarak tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglar literatiirde
kabul goren referans degerlerini saglamaktadir (Hu ve Bentler, 1999). Arasgtirma kapsaminda
Olcekler arasinda ¢oklu dogrusal baglantinin tespiti i¢in varyans artis faktdrii (VIF) degerine
bakmak gerekmektedir. Bu deger bagimsiz degiskenin diger bagimsiz degiskenler ile olan iligki
derecesini tespit etmek i¢in kullanilir ve 10’un iizerinde olursa degisenler arasinda coklu
baglantinin oldugu kabul edilir (Salkind ve Rasmussen, 2007). Calisma kapsaminda degiskenler
arasindaki en yliksek VIF degeri 2,212 olarak tespit edilmistir. Bu sonu¢ degiskenler arasinda
¢oklu baglant1 olmadig1 anlamina gelmektedir. Arastirma kapsaminda yapilan faktor analizi ve
diger sonuglarla ilgili bilgiler Tablo 1°de verilmistir.
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Tablo 1. Ol¢iim modeli analiz sonuglar

Olgekler Maddeler Faktér | AVE | CR Alpha
Yiikii

Yonetim YT1 0,784 | 0,521 | 0,881 | 0,880
Tarz ve | YT2 0,881
Calisma YT3 0,696
Kosullari YT4 0,758
YTS 0,542
YT6 0,587
YT7 0,746

is M1 0,804 | 0,612 | 0,886 | 0,888
Memnuniyeti | M2 0,889
iM3 0,802
M4 0,755
M5 0,640

Cahsan CP1 0,749 | 0,652 | 0,903 | 0,901
Performans1 | CP2 0,894
CP3 0,854
CP4 0,733
CP5 0,797

Tablo 1 de verilerin model analiz sonug¢larindan da goriilecegi lizere, yonetim tarzi ve ¢alisma
kosullari, i memnuniyeti ve c¢alisan performansi Slgeklerinin tiim ifadelerin faktor yiikleri ve
AVE degerleri ,50’nin tizerindedir. Ayni sekilde tiim Slgeklerin CR degerleri sinir deger olarak
kabul edilen ,60 degerinin {iizerindedir. Son olarak tiim ol¢eklerde ki Cronbach alpha
degerlerinin simir deger kabul edilen ,70’in {izerinde oldugu tespit edilmistir. Tiim bu sonuglar
6lciim modelinin literatiirde kabul goren kriterleri sagladig1 (Fornell ve Larcker, 1981) anlamina
gelmektedir. Bu kapsamda son olarak Olgeklerle arasindaki ayrisim gegerliliginin tespitine
doniik olarak yapilan korelasyon analizi ile ilgili sonuglar Tablo 2’ te sunulmustur.

Tablo 2. Tamimlayici istatistikler

Ortalama | St2ndart | 2 3
Sapma
1.Cahsan Performansi 2,9451 ,89849 (0,808)
2. Yonetim Tarz1 ve Cahsma Kosullarn | 3,3673 ,95600 0,297*** | (0,722)
3. is Memnuniyeti 3,2507 ,65190 0,114%* 0,180*** | (0,782)
*#xn<(),001; **p<0,01; Parantez ici Degerler = VAVE

Fornell ve Larcker’a (1981) gore degiskenler arasinda ayrisim gegerliliginin saglanmasi icin
degiskenlerle ilgili hesaplanmig olan AVE degerlerinin karekokiiniin degiskenler arasindaki
korelasyon degerlerini asmasi gerekmektedir. Tablo 2’den anlasildig1 {izere elde edilen tiim
korelasyon degerleri VAVE degerlerinden diisiiktiir ve ayrisim gegerliligi saglanmistir. Tiim bu
sonuglardan hareketle degiskenlerle ilgili gegerlilik ve gilivenilirlik agisindan herhangi bir
problem olmadig1 anlasildigindan hipotez testlerinin yapilmasi asamasina gegilmistir.

2.4.Yapisal Modeli

Arastirma kapsaminda olusturulan modelin birinci asamada incelenen yap1 gecerlilik sartlarini
tasimasina mukabil, ikinci asamada AMOS 26 istatistik programi araciligiyla yapisal esitlik
analizleri yapilmistir. Calisma kapsaminda olusturulan aragtirma modeline iliskin uyum iyiligi
indeksleri incelenmis ve CMIN = 375,215; df = 116; y2/df = 3,235; RMSEA = 0,078; NFI =
0,882; TLI = 0,900; CFI = 0,915; SRMR = 0,077 sonuglar1 elde edilmistir. Bu sonuclar
literatiirde kabul goren uyum degerlerini (Hu ve Bentler, 1999) sagladigindan caligma
kapsaminda olusturulan hipotez testlerine gegilmis ve sonuglar Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. Etki analizi sonuclan

Hipotez B IS-It:tI;dart lé::l;rlnk Anlamhhk
Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullar1 = Cahsan | 0,174 ,086 2,984 0,000
Performansi

Yonetim Tarzi ve Cahsma Kosullam - Is @ 0,298 ,070 4,736 0,000
Memnuniyeti

Is Memnuniyeti 2 Cahsan Performansi 0,417 ,078 5,480 0,000

Calisma kapsaminda olusturulan dort hipotezin test edilebilmesi igin regresyon analizi
yapilmigtir. Tablo 3’ten de anlasilacagi lizere yonetim tarzi ve galisma kosullarinin caligan
performanst iizerinde (f = .174; p<.001) anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Bu sonugtan hareketle arastirma kapsaminda olusturulan “H;: YOnetim Tarzi ve
Calisma Kosullar1 Calisan Performansin1 Pozitif Yonde Etkiler” hipotezi desteklenmistir.
Yonetim tarzi ve ¢aligma kosullarinin is memnuniyeti lizerinde (f = .298; p<.001) anlamli ve
pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonugtan hareketle arastirma kapsaminda
olusturulan “Hy: Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullar1 Is Memnuniyetini Pozitif Yonde Etkiler”
hipotezi desteklenmistir. Is Memnuniyetinin Calisan Performansi iizerinde (B = .417; p<.001)
anlaml ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonugtan hareketle arastirma
kapsaminda olusturulan “H;: Is memnuniyeti Calisan Performansmi Pozitif Yonde Etkiler”
hipotezi desteklenmistir. Calisma kapsaminda olusturulan “Hy: Is Memnuniyeti, Y&netim Tarzi
ve Calisma Kosullar1 ile Calisan Performansi iligkisine aracilik eder” son hipotezi test
edebilmek i¢in Baron ve Kenny'in (1986) 6nerdigi yontem tercih edilmis ve elde edilen sonuglar
tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Araci etki analizi sonuglar

Hipotez Toplam | p Dogrudan | p Dolayh | p Aracihk
Etki Degeri | Etki Degeri | Etki Degeri | Durumu
H4: YT = IM > CP 0,298 0,000 0,174 0,000 | 0,124 0,000 | Kismi
Araci

Baron ve Kenny’nin (1986) 6nerdigi adimlarla ve bootstrap yontemiyle elde edilen sonuglardan
da anlagilacagi iizere yonetim tarzi ve ¢alisma kosullarinin ¢alisan performansina olan etkisinde
i memnuniyetinin kismi aracilik etkisinin oldugu anlasilmaktadir. Bu sonugtan hareketle
calisma kapsaminda olusturulan “Hs: Is Memnuniyeti Yénetim Tarzi ve Calisma Kosullar ile
Calisan Performansina aracilik eder” hipotezi desteklenmistir. Calisma kapsaminda olusturulan
hipotezler ve sonuglarla ilgili bilgiler tablo 5 verilmistir.

Tablo 5. Hipotez test sonuclari

Hipotezler Sonuc¢

Hi: Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullar1 Caligan Performansini Pozitif Yonde Etkiler. | Desteklendi
H,: Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullar: is Memnuniyetini Pozitif Yonde Etkiler. Desteklendi
H;: Is memnuniyeti Calisan Performansim Pozitif Yonde Etkiler. Desteklendi
Hy: Is Memnuniyeti, Yonetim Tarz1 ve Calisma Kosullar1 ile Calisan Performansi | Desteklendi
iligkisine aracilik eder.

Tablodan da
desteklenmistir.

3. SONUC

Yonetim tarzi ¢alisanlart motive etme, yaraticiliklarimi 6n plana ¢ikarma, orgiitsel sonuglarin
iiretilmesi ve yiiriitiilmesi siireclerinin fonksiyonlarinda belirleyici olmaktadir (Adizes, 2004).
Bununla birlikte glinlimiiziin eskiye kiyasla ¢ok daha iyi olan ¢aligma kosullarina ulasmak uzun

anlagilacagi {izere arastirma kapsaminda olusturulan tiim hipotezler
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siiren miicadelelerin sonucunda olmus ve evrensel olarak kabul edilen belgelerle giivence altina
alimmistir (Eyrenci, Taskent, Ulucan ve Baskan, 2020). Calisanlarin calisma ortamimin
sartlarindan olumlu ya da olumsuz olarak etkilendigi (Saygili ve Celik, 2011) yapilan ¢esitli
calismalarla ortaya konuldugundan, ¢alisma kapsaminda yonetim tarzi ve c¢alisma kosullarinin
calisan performansina olan etkisi Oncelikli aragtirma konusu olarak belirlenmistir. Yapilan
analizler neticesinde, yonetim tarzi ve ¢aligma kosullarinin ¢alisan performansini pozitif yonde
etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Diger bir ifadeyle yonetim tarzi ve ¢aligma kosullarinin olumlu
olmasi calisan performansinin artmasini saglayabilecektir. Yonetim tarzi ile ilgili alan yazininda
yapilan ¢aligmalarda Sari, Yildiz ve Canogullar1 (2018) yonetim tarzinin ¢aligan motivasyonunu
arttirdig1 sonucuna ulasmigtir.  Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat (2004) ise yonetim tarzi ve
calisma kosullarinin iyilestirilmesinin ¢alisanlarin is tatminini arttirdigini tespit etmislerdir.
Cekmecelioglu (2014) yonetim tarzinin ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigini, Bekar
ve Ersoy (2012) ise calisma kosullarinin ¢alisan performans: iizerinde etkili oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Calisma kapsaminda elde ettigimiz yonetim tarzi ve ¢alisma kosullarinin ¢aligan
performansint olumlu yonde etkiledigi sonucu alan yazinindaki sonuglarla benzerlik
gostermektedir.

Calisma kapsaminda arastirilan ikinci hipotez yoOnetim tarzi ve c¢alisma kosullarinin is
memnuniyeti izerindeki etkisinin tespitine yoneliktir. Bu kapsamda da el edilen sonug yonetim
tarz1 ve caligma kosullarmin is memnuniyetini pozitif yonde etkiledigidir. Diger bir ifadeyle
yonetim tarzi ve calisma kosullar1 iy memnuniyetinin artmasini saglayabilmektedir. Emhan,
Cura ve Zincirkiran (2013), yonetici desteginin i memnuniyetini arttirdigini, Moorman (1991)
ise calisanin isinden, arkadaslarindan, aldigi {icretten ve yoneticilerinden memnun olmasinin is
memnuniyetini arttiracagi sonucunu elde etmislerdir. Literatiirde ulasilan bu sonuglar ¢alisma
kapsaminda elde ettigimiz bulgularla eslesmektedir. Calismanin bir diger amaci is
memnuniyetinin ¢alisan performansina olan etkisini incelemektir. Bu kapsamda da elde edilen
sonu¢ is memnuniyetinin c¢alisan performansimt pozitif yonde etkiledigi yani ¢alisan
performansini arttirdigi sonucudur. Is memnuniyeti ile ¢alisan performans: arasindaki iliskiyi
inceleyen Mubarok, Lindayani ve Farizah (2022), is memnuniyetinin ¢alisan performansini
olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagmis ve bu sonug ¢aligma kapsaminda elde edilen sonugla
benzerlik gostermektedir. Caligma kapsaminda son olarak yonetim tarzi ve caligma kosullarinin
calisan performansma etkisinde i3 memnuniyetinin aracilik rolii arastinlmig ve is
memnuniyetinin bu etkilesimde kismi aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Diger bir
ifadeyle ig memnuniyeti yonetim tarzi ve ¢aligma kosullarini tamamen bertaraf etmemekte yani
her iki kavram birlikte ¢alisan performansinin artmasini saglayabilmektedir. Alan yazininda
degiskenler arasindaki etkilesimde is memnuniyetinin aracilik etkisini karsilastiracak bir
caligmaya rastlanmamistir. Bu sebeple ulagilan bu sonug degerli goriilmektedir.

Yoneticiler orgiitlerin tiim siire¢lerinden birinci derecede sorumlu kisilerdir. Aldiklar1 kararlar
ve uygulamalartyla orgiitiin yoniinii tayin etmekle birlikte ¢alisanlarin huzuru ve refahini da
dogrudan etkileyebilmektedirler. Giinlimiizde orgiitlerin biricik kaynagi olarak gosterilen insan
kaynaginin orgiite kazandirilmasi ve tutulmasi yoneticilerin bu kararlar1 ve uygulamalartyla
dogrudan iligkilidir. Bununla birlikte is yerinin fiziki kosullartyla birlikte sosyal ortami da
calisanlar iizerinde etkili faktdrlerdir. Orgiit icinde desteklendigini hisseden calisanlarin
performanslarinin artacagi sonucu arastirmada ulagilan sonu¢ olmakla birlikte alan yazininda
benzer sonuglarda bulunmaktadir. Is memnuniyeti, birgok faktorii etkilemekle birlikte
calisanlarin performanslarinin artmasini saglayabilmektedir. Bireysel performansin artmasi
orgiitsel performansin artmasini temin ederek, orgiitiin rekabet giiciiniin ve karliliginin artmasini
saglayabilecektir. Bu sebeple yoneticilerin ¢alisanlarini destekleyici kararlar almasi ve bu yonde
uygulamalar sergilemeleri Onerilmektedir. Is yerinin fiziki kosullariyla birlikte sosyal ve
ekonomik kosullarinin iyilestirilmesine doniik mutat incelemeler ve aragtirmalar galiganlarin
memnuniyet ve performanslarin1 dogrudan etkileyebildiginden bu yonde uygulamalara siklikla
bagvurulmalidir.
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Hemen her caligmada oldugu gibi bu ¢calismada da birtakim kisitlar bulunmaktadir. Bu kisitlarin
basinda nicel arastirma yoOntemi olan anket teknigiyle elde edilen verilerin objektif
cevaplanmamis olma ihtimalidir. Zira ¢alisanlar kendilerini olumsuz yonde etkileyecek bir
calisma olabilecegi diisiincesiyle subjektif davranmis olabilirler. Ayrica ¢aligma belli bir bolge
de ve  Dbelli sayida kisiyle gergeklestirilmigtir. Bu sebeple ¢alisma sonuglari
genellenememektedir. Daha fazla kisi ve bolgelerde ve diger bazi sektorlerinde icinde oldugu
calismalarin yapilmasi faydali olarak goriilmektedir.

KAYNAKCA

Abiodun, A. O., Peter, O. K., & Chiedu, A. A. (2013). Management style as a correlate of job
performance of employees of selected Nigerian brewing industries. African Journal of
Business Management, 7(36), 3714-3722.

Adizes, 1. (2004). Management/Mismanagement Styles: How to identify a style and what to do
about it. Adizes Institute.

Agrusa, J., & Lema, J. D. (2007). An examination of mississippi gulf coast casino management
styles with implications for employee turnover. UNLV Gaming Research & Review
Journal, 11(1), 13-26.

Aktas, K., Kiling, E. & Dogan, E. (2021). The effect of employee engagement on individual
performance: A case study, Journal of Business Research-Turk, 13 (1), 112-122.

Akyiiz, 1. (2015). Hemsirelerin Tiikenmislik ve Depresyon Diizeylerinin Calisma Kosullari ve
Demografik Ozellikler A¢isindan incelenmesi. Isletme ve Iktisat Calismalart Dergisi,

3(1).

Alanoglu, M., & Demirtas, Z. (2020). Biirokratik okul yapisi ile miidiir yonetim tarzlar
arasindaki iliskilerin incelenmesi. Pamukkale University Journal of Education, 48, 199-
213.

Almachi, S., & Erdem, R. (2019). Yonetimin Tutumu ve Kararliliginin Calisan Performansina
Etkisi: Gaziantep ve Kahramanmaras Bolgesi Tekstil Sektorii Uzerine Bir Arastirma.
G.U. Islahiye [IBF Uluslararasi E-Dergi, 3(3).

Anderson, J. C., & Gerbing, D. W. (1988). Structural equation modeling in practice: A review
and recommended two-step approach. Psychological Bulletin, 103(3), 411-423.

Anitha, J. (2014). Determinants of employee engagement and their impact on employee

performance. International Journal of Productivity and Performance Management,
63(3),

Armstrong, M. (2010). Armstrong’s essential human resource management practice: A guide to
people management. Kogan Page.

Arsal Yildirim, S., & Gerdan, S. (2017). Hastane 6ncesi acil saglik ¢alisanlarnin is saghig: ve
giivenligi kapsamindaki mesleki riskleri. Hastane Oncesi Dergisi, 2(1).

Badayai, A. R. A. (2012). A Theoretical Framework and Analytical Discussion on Uncongenial
Physical Workplace Environment and Job Performance among Workers in Industrial
Sectors. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 42, 486-495.

Baron, R. M., & 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), 1173-1182.

Basaga, H. B., Afyon, D., & Yilmaz, G. K. (2020). insaat miihendisi ¢ahisanlarin is memnuniyet
duzeylerlnln trabzon ve rize Olgeginde belirlenmesi. Diizce Universitesi Bilim ve
Teknoloji Dergisi, 8(1), Article 1. https://doi.org/10.29130/dubited.604810

170



MTU - JBMS

Malatya Turgut Ozal Universitesi Isletme ve Yonetim Bilimleri Dergisi

Malatya Turgut Ozal University Journal of Business and Management Sciences

ISSN: 2717-7890
Cilt'Volume:4, Say/Issue:2, Yil/Year:2023, Sayfa/Page:160-176 ISSN: 2717-7890

Bayram, L. (2006). Geleneksel performans degerlendirme yontemlerine yeni bir alternatif: 360
derece performans degerlendirme. Journal of Turkish Court of Accounts, 62, 47-65.

Befort, N., & Hattrup, K. (2003). Valuing task and contextual performance: Experience, job
roles, and ratings of the importance of job behaviors. Applied H.R.M. Research, 8(1),
17-32.

Bekar, A., & Ersoy, A. F. (2012). Mesleki egitim merkezinde kalfalik ustalik egitimi alan
is¢ilerin ¢aligma kosullarinin performanslarina etkisine iligkin gorisleri. Milli Egitim
Dergisi, 42(196), Article 196.

Benligiray, S. (2020). Insan Kaynaklart Yonetimi. Eskisehir: Anadolu Universitesi.

Bilgin, R., Emhan, A., & Bez, Y. (2011). Sosyal hizmet kurumu c¢alisanlarinda is memnuniyeti,
tikenmislik ve depresyon: Diyarbakir ili alan aragtirmasi. Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, 10(38).

Blake, R. R., & Mouton, J. S. (1964). The managerial grid. Gulf Pub.

Cheung, C., Kong, H., & Song, H. (2014). How to influence hospitality employee perceptions
on hotel brand performance? International Journal of Contemporary Hospitality
Management, 26(8), 1162-1178.

Cohen, S., & Wills, T. A. (1985). Stress, social support, and the buffering hypothesis.
Psychological Bulletin, 98(2), 310-357.

Colombini, D., Occhipinti, E., & Grieco, A. (2002). Handbook of human factors half title page
and ergonomics methods. Icinde An Introduction to Ergonomics and the Aim of This
Hand Book.

Cekmecelioglu, H. G. (2014). Géreve ve insana yonelik liderlik tarzlarmin orgitsel baghlik, is
performansi ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkileri. Kocaeli Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 28.

Cicek, B. & Cigek, A. (2020). Isyeri nezaketsizliginin yaratici ¢alisan performansi tizerindeki
etkisi: Lider-liye etkilesiminin aracilik rolii. Is ve Insan Dergisi, 7 (2), 267-282.

Cicek, B. & Isik, M. (2019). Bireysel kariyer planlamasinin kariyer tatminine etkisinde
psikolojik giiclendirme faaliyetlerinin aracilik rolii. Business & Management Studies:
An International Journal, 7(5).

Col, G. (2008). Algilanan giiclendirmenin isgoren performansi iizerine etkileri. Dogus
University Journal, 9(1), 35-46.

Cukurcayir, M. A., & Eroglu, H. T. (2005). Yerel yonetimler iizerine giincel yazilar (H. Ozgiir
& M. Kosecik, Ed.; 1. basim). Ankara: Nobel Yaym Dagitim.

Dahkoul, Z. M. (2018). The determinants of employee performance in jordanian organizations.
Pressacademia, 5(1), 137-143.

Davras, O. (2019). Isveren markasinin marka baglhligi, ¢alisan memnuniyeti ve drgiitsel kariyer
yonetimi iizerindeki etkileri: Otel caliganlari lizerinde bir arastirma. Journal of Tourism
and Gastronomy Studies, 7(4).

Demir, M. (2015). Konaklama isletmelerinde birey-orgiit uyumunun is performansi ve iste
kalma niyeti lizerine etkisi. Journal of Tourism Theory and Research, 1(2), 78-78.

Demirhan, Y., Kula, S., & Karagoz, G. (2014). Is memnuniyeti ve yonetici desteginin
memurlarin performansina etkisi: Diyarbakir 6zel harekat polis birimi 6rnegi. Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 19(1).

171



MTU - JBMS

Malatya Turgut Ozal Universitesi Isletme ve Yonetim Bilimleri Dergisi

Malatya Turgut Ozal University Journal of Business and Management Sciences

ISSN: 2717-7890
Cilt/Volume:4, Say/Issue:2, Yil/Year:2023, Sayfa/Page:160-176 ISSN: 2717-7890

Diktas, G., & Ozgeldi, M. (2020). Calisan performansi ve isten ayrilma niyeti konularinda
oOrgiitsel sinizm ve sosyal zekanin rolii. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi,
18(2).

Dogan, E. & Karakaplan Ozer, E. (2021). Duygusal emegin is tatmini {izerindeki etkisi: Sosyal
hizmet calisanlari lizerine bir aragtirma. Abant Sosyal Bilimler Dergisi, 21 3), 773-795.

Dogan, S., & Kir,"A. (2018). (")rgﬁtse'! Sessizlik, T_iikenmislik Sendromu ve Calisan Performansi
Niskisi. Omer Halisdemir Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
11(4), Article 4.

Durak, 1., Altinisik, S., & Karagdz, Y. (2021). Is-aile ¢atismasmin is memnuniyetine etkisinde
tilkenmisligin araci rolii. Uluslararasi Bati Karadeniz Sosyal ve Begseri Bilimler Dergisi,
5(1).

Dursun, Y. & Kocagéz, E. (2010). Yapisal esitlik modellemesi ve regresyon: Karsilagtirmali bir
analiz. Erciyes Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 0 (35), 1-17.

Eker, C., & Erkal, S. (2019). Kamu kurumlarinda g¢alisan ev idaresi personelinin ¢aligma
kosullarinin is motivasyonuna olan etkisinin incelenmesi. Uluslararast Turizm Ekonomi
ve Isletme Bilimleri Dergisi, 2(2).

Embhan, A., Kula, S., & Tongiir, A. (2013). Yapisal esitlik modeli kullanilarak yonetici destegi,
orgitsel baglilik, orgiitsel performans ve tikenmislik kavramlart arasindaki iliskilerin
analizi: Kamu sektoriinde bir uygulama. Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 31(1).

Emre, S. S., & Agca, A. (2018). Orgiitsel adaletin muhasebecilerin is memnuniyeti iizerine
etkisi: Kiitahyadmegi. Muhasebe ve Finansman Dergisi, 77.

Erdil, O., Keskin, H., Imamoglu, S. Z., & Erat, S. (2004a). Yonetim tarz1 ve ¢alisma kosullari,
arkadaghk ortami ve takdir edilme duygusu ile is tatmini arasindaki iliskiler: Tekstil
sektoriinde bir uygulama. Dogus Universitesi Dergisi, 5(1), 17-26.

Erdil, O., Keskin, H., Imamoglu, S. Z., & Erat, S. (2004b). Y6netim tarz1 ve ¢alisma kosullar,
arkadaghk ortami ve takdir edilme duygusu ile is tatmini arasindaki iliskiler: Tekstil
sektoriinde bir uygulama. Dogus Universitesi Dergisi, 5(1), 17-26.

Erdogan, 1. (2010). Egitim ve okul yonetimi: Okul yoneticileri ve ogretimle ilgilenen tiim
egitimciler icin. Istanbul: Alfa.

Eren Glimistekin, G., & Oztepliz, A. B. (2005). Orgiitlerde stresin verimlilik ve performansla
etkilesimi. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 14(1), 271-288.

Erig, H. (2019). Hekimlerin Sanhurfa’daki ¢alisma ve yasam kosullari hakkindaki gorisleri.
Harran Universitesi Tip Fakiiltesi Dergisi, 16(2).

Erol, S. Y., & Kose, M. (2017). Ormanci teknik personelin iy memnuniyeti: Istanbul orman
bolge mudirligi ornegi. Kastamonu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 273-286.

Eryllmaz, M. A., Akca, F., Ozyilmaz, A. F., Yildirim, D. 1., & Kog, M. (2018). Ugiincii
basamak hastanede calisan sekreterlerde iy memnuniyeti {izerine bir arastirma.
Uluslararast Anadolu Sosyal Bilimler Dergisi, 2(2).

Eyrenci, O., Taskent, S., Ulucan, D., & Baskan, E. (2020). Is Hukuku. Istanbul: Beta basim
yayim.

Fayyaz, H., Naheed, R., & Hasan, A. (2014). Effect of task oriented and relational leadership
style on employee performance; moderating impact of communicator competence. 3, 1-

9.

172



MTU - JBMS

Malatya Turgut Ozal Universitesi Isletme ve Yonetim Bilimleri Dergisi

Malatya Turgut Ozal University Journal of Business and Management Sciences

ISSN: 2717-7890
Cilt'Volume:4, Say/Issue:2, Yil/Year:2023, Sayfa/Page:160-176 ISSN: 2717-7890

Fenlason, K. J., & Beehr, T. A. (1994). Social support and occupational stress: Effects of talking
to others. Journal of Organizational Behavior, 15(2), 157-175.

Findikey, 1. (2006). Insan kaynaklar: yonetimi. Istanbul: Alfa Basim Yayim

Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981). Evaluating Structural Equation Models with Unobservable
Variables and Measurement Error. Journal of Marketing Research, 18(1), 39-.

Gedik, A., & Ustiiner, M. (2019). Ogretmenlerin orgitsel sinizm diizeylerine algiladiklari
miidiir yonetim tarzinin etkisi. Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 37.

Giiler, B., & Tasliyan, M. (2021). Ogrenilmis giicliiliigiin caligan performansi iizerine etkisi ve
sosyo-demografik  ozellikler acisindan  farkliliklarin  incelenmesi.  Akademik
Arastirmalar ve Calismalar Dergisi (AKAD), 13(24).

Giinlik, M., Ozer, G., & Ozcan, M. (2013). Is memnuniyetinin muhasebecilerin Grgiitsel
baglilik ve isten ayrilma egilimleri tizerindeki etkisi. Uluslararast Yonetim Iktisat ve
Isletme Dergisi, 9(20).

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1975). Development of the job diagnostic survey. Journal of
Applied Psychology, 60(2), 159-170. https://doi.org/10.1037/h0076546

Hanson, M. L. L., Theorell, T., Bech, P., Rugulies, R., Burr, H., Hyde, M., Oxenstierna, G., &
Westerlund, H. (2009). Psychosocial working conditions and depressive symptoms
among Swedish employees. International Archives of Occupational and Environmental
Health, 82(8), 951-960.

Harvey, G., & Turnbull, P. (2006). Employment relations, management style and flight crew
attitudes at low cost airline subsidiaries: European Management Journal, 24(5), 330-
337.

Hayta, A. B. (2007). Calisma ortami kosullarimn isletme verimliligi tzerine etkisi. Gazi
Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1.

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. (1959). The Motivation to Work. John Wiley &
Sons.

House, R. J. (1996). Path-goal theory of leadership: Lessons, legacy, and a reformulated theory.
The Leadership Quarterly, 7(3), 323-352.

Hoyle, R. H. (1995). Structural equation modeling: Concepts, issues, and applications: Sage
Publications.

Hu, L., & Bentler, P. M. (1999). Cutoff criteria for fit indexes in covariance structure analysis:
Conventional criteria versus new alternatives. Structural Equation Modeling: A
Multidisciplinary Journal, 6(1), 1-55.

Islamoglu, E., Simsek, H. C., & Tellioglu, S. (2018). “Diizgiin 151’ Baglaminda turizm
sektdriindeki ¢aliyma kosullari tizerine bir arastirma. Kuwrklareli Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 7(3), Article 3.

Judge, T. A., Woolf, E. F., & Hurst, C. (2009). Is emotional labor more difficult for some than
for others? A multilevel, experience-sampling study. Personnel Psychology, 62(1), 57-
88.

Kanten, P. (2019). Calisma Kosullar1 ve Tehlikeler. icinde S. Kanten (Ed.), Is Saghgt ve
Giivenligi Yonetimi (s. 496). Ankara: Nobel Akademik Yayincilik.

Kanten, P., & Ulker, F. (2014). Yénetim tarzinin iretkenlik karsit1 is davranislarina etkisinde ise
yabancilagsmanin aracilik rolii. Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 32.

173



MTU - JBMS

Malatya Turgut Ozal Universitesi Isletme ve Yonetim Bilimleri Dergisi

Malatya Turgut Ozal University Journal of Business and Management Sciences

ISSN: 2717-7890
Cilt'Volume:4, Say/Issue:2, Yil/Year:2023, Sayfa/Page:160-176 ISSN: 2717-7890

Karakaplan Ozer, E. ve Dogan, E. (2017). Yasam doyumu ve performans iliskisi: adiyaman
iiniversitesi akademik personeli uygulamasi, Infernational Journal of Academic Value
Studies, 3(13), 307-315

Karakurum, M. (2005). The effects of person-organization fit on employee job satisfaction,
performance and organizational commitment in a Turkish Public organization. Middle
East Technical University.

Kaya, M. D., Giizel, D., & Cubukcu, B. (2011). Ilica seker fabrikasi c¢alisanlarinin ig
memnuniyeti, ergonomik ¢alisma kosullar ve is stresi yoniinden incelenmesi. Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve ldari Bilimler Dergisi, 25(2).

Kesen, M. (2015). Orgiitsel demokrasinin ¢alisan performans: tzerine etkileri: Orgtsel
0zdeslesmenin aracilik rolii. Cankwri Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 6(2).

Koeske, G. F., Kirk, S. A., Koeske, R. D., & Rauktis, M. B. (1994). Measuring the Monday
blues: Validation of a job satisfaction scale for the human services. Social Work
Research, 18(1),27-35.

Likert, R. (1961). New patterns of management hardcover. McGraw-Hill Book Company.

Mansi, G., & Levy, Y. (2013). Do instant messaging interruptions help or hinder knowledge
workers’ task performance? International Journal of Information Management, 33(3),
591-596.

Mclntosh, N. J. (1991). Identification and investigation of properties of social support. Journal
of Organizational Behavior, 12(3), 201-217.

McShane, S. L., Von Glinow, M. A., & McGraw, H. (2016). Orgiitsel davranis—
Organizational behavior (A. Giinsel & S. Bozkurt, Ed.; A. Kiray, Cev.). Ankara: Nobel
Akademik Yayncilik.

Mikhailitchenko, A., & Lundstrom, W. J. (2006). Inter-organizational relationship strategies and
management styles in smes: The us-China-Russia study. Leadership & Organization
Development Journal, 27(6), 428-448.

Mubarok, T. M. S., Lindayani, L., & Farizah, S. N. (2022). The Relationship between Job
Satisfaction and FEmployee Performance: 6th Global Conference on Business,
Management, and Entrepreneurship (GCBME 2021), Bandung, Indonesia.

Namiq, F. A. (2018). Most effective management style for modern workplace. International
Journal of Engineering and Management Sciences, 3(3), 10.

Naravane, S. (2009). master of thesis. State University of New York.

Okumus, F., Mete, M., Bakiyev, E., & Kagire, I. (2013). Umutsuzluk, tikenmislik ve is
memnuniyeti kavramlar1 arasindaki iliskinin analizi: Egitim sektoriinde bir uygulama.
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 12(47).

Oriicli, E., & Kanbur, A. (2008). Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktdrlerinin galisanlarin
performans ve verimliligine etkilerini incelemeye yonelik ampirik bir ¢alisma: Hizmet
ve endiistri isletmesi 6rnegi. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 15(1), 85-97.

Ozmutafz‘ N. M. (2007). Orgﬁylerde bireysel performans unsurlart ve catisma. Cumhuriyet
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 8(2), 41-60.

Oztiirk Bagpmar, N., & Unlii Bayraml, U. (2010). Biiro yonetimi. Ankara: Nobel Basim Yayim

174



MTU - JBMS

Malatya Turgut Ozal Universitesi Isletme ve Yonetim Bilimleri Dergisi

Malatya Turgut Ozal University Journal of Business and Management Sciences

ISSN: 2717-7890
Cilt'Volume:4, Say/Issue:2, Yil/Year:2023, Sayfa/Page:160-176 ISSN: 2717-7890

Paksoy, H. M. (2007). Universitelerde akadem"ik personelin i memnuniyeti: Harran {iniversitesi
ornegi. Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar
Dergisi, 2007(1), Article 1.

Parlar, S. (2008). Saglik calisanlarinda gz ardi edilen bir durum; Saglikli ¢alisma ortami. 7SK
Koruyucu Hekimlik Biilteni, 7(6), 547-554.

Perrewé, P. L., & Carlson, D. S. (2002). Do men and women benefit from social support
equally? Results from a field examination within the work and family context. Iginde D.
L. Nelson & R. J. Burke (Ed.), Gender, work stress, and health. (ss. 101-114).
American Psychological Association.

Pugh, D. (1991). Organizational behaviour. Prentice Hall Interneational (UK) Ltd.

Renaud, S. (2002). Rethinking the union membership/job satisfaction relationship: Some
empirical evidence in Canada. International Journal of Manpower, 23(2), 137-150.

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

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2013). Orgiitsel davrans (I. Erdem, Cev.). Ankara: Nobel
Basim Yayim.

Robone, S., Jones, A., & Rice, N. (2008). Contractual conditions, working conditions, health
and well-being in the british household panel survey. HEDG, c/o Department of
Economics, University of York, Health, Econometrics and Data Group (HEDG)
Working Papers, 8, 1-36.

Salkind, N., & Rasmussen, K. (2007). Encyclopedia of Measurement and Statistics. Sage
Publications, Inc.

Sar1, M., Yildiz, E., & Canogullari, E. (2018). Ogretmenlerin algiladiklar1 miidiir yonetim tarz1
ile mesleki motivasyon diizeylerinin incelenmesi. Uluslararast Sosyal ve Egitim
Bilimleri Dergisi, 5(10).

Saygili, M., & Celik, Y. (2011). Hastane calisanlarinin ¢alisma ortamlarina iligskin algilan ile is
doyumu diizeyleri arasindaki iliskinin degerlendirilmesi. Hacettepe Saghk Idaresi
Dergisi, 14(1).

Spector, P. E. (1997). Job satisfaction: Application, assessment, cause, and consequences. Sage
Publications.

Tabachnick, B. G., Fidell, L. S., & Ullman, J. B. (2019). Using multivariate statistics (Seventh
edition). Pearson.

Tasliyan, M., & Hirlak, B. (2016). Otantik liderlik, psikolojik sermaye, isten ayrilma niyeti ve
calisan performansi arasindaki iliski: Hemsireler lizerinde bir arastirma. Akademik Bakis
Uluslararas: Hakemli Sosyal Bilimler Dergisi, 56.

Tuncer, G., & Duru, M. N. (2011). Is doyumu denetimli serbestlik subelerinde ¢alisan personel
omegi. Istanbul Aydin Universitesi Dergisi, 3(10).

Uludag, G. (2018). Orgiitsel baglilik ile is goren performansi iliskisini incelemeye yonelik bir
alan arastirmasi. Bitlis Eren Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 7(1), 171-
193.

Ustiiner, M. (2016). Algilanan miidiir yonetim tarz1 6lgeginin gegerlik ve giivenirlik ¢alismast.
Educational Administration: Theory and Practice, 22(3), 429-457.

Vroom, V. H. (1964). Work and motivation. CA: Jossey-Bass.

175



MTU - JIBMS

Malatya Turgut Ozal Universitesi igletme ve Yonetim Bilimleri Dergisi

Malatya Turgut Ozal University Journal of Business and Management Sciences

ISSN: 2717-7890
Cilt'Volume:4, Say/Issue:2, Yil/Year:2023, Sayfa/Page:160-176 ISSN: 2717-7890

Weiss, D. J., Dawis, R. V., & England, G. W. (1967). Manual for the Minnesota Satisfaction

Questionnaire. Minnesota Studies in Vocational Rehabilitation, 22(120).

Wen, T., Ho, T., Widarman, B., Othman, R., & Syed, O. (2019). Leadership Styles in
Influencing Employees’ Job Performances. 9, 55-65.

Yelboga, A. (2006). Kisilik o6zellikleri ve is performansi arasindaki ilisgkinim incelenmesi.
ISGUC The Journal of Industrial Relations and Human Resources, 8(2), 196-211.

176



