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Neslisah AKTAS USTUN#
Oz
Amag: Bu ¢aligsma, spor bilimleri alanindaki akademisyenlerin kurumsal korliik ve is performanslart arasindaki iliskiyi
incelemeyi amaglamaktadir. Gereg ve Yontemler: Calisma, devlet ve vakif iiniversitelerinde ¢alisan spor bilimleri
akademisyenlerini igeren bir drneklem grubuyla gerceklestirilmistir. Betimsel tarama modeli kullanilarak nicel
arastirma ydntemiyle veriler toplanmistir. Arastirma icin 'Bireysel Is Performansi' dlgegi ile "Kurumsal Kérliik Olgegi'
kullanilmustir. Veri analizinde i¢ tutarlik katsayilar1 hesaplanmig ve hipotez testleri olarak bagimsiz drneklem t testi
ve tek yonlil varyans analizi kullanilmistir. Bulgular: Kurumsal korliik ve is performans: dlgegi alt boyutlart ile
cinsiyet, iiniversite tlirli, idari gorev durumu, akademik birim ve akademik unvan arasinda anlamli bir farklilik
bulunmadigimi gostermektedir. Ancak, bireysel is performansi ile kurumsal korlitk arasinda negatif yonli iliskiler
oldugu tespit edilmistir. Sonug¢: Kurumsal korliigiin bireysel i performansi iizerinde zararlt bir etkiye sahip
olabilecegini ve ise yonelik tutumlari, bilgi paylagimini ve kurumsal yaraticilifi etkileyebilecegini 6ne siirmektedir.
Kurumsal korliigiin taninmasi ve ele alinmasi, kurumsal bagariyi tesvik etmek igin 6nemlidir.
Anahtar Kelimeler: Is Performansi, Kurumsal Kérliik, Spor Bilimleri, Akademisyenler

THE RELATIONSHIP BETWEEN INSTITUTIONAL BLINDNESS AND JOB
PERFORMANCE OF ACADEMICIANS WORKING IN SPORT SCIENCES

Abstract

Objective: This study aims to investigate the relationship between Institutional blindness and job performance of
academicians in the field of sport sciences. Materials and Methods: The study was conducted using a sample group
consisting of sport sciences academicians employed in both state and foundation universities. The data were gathered
through quantitative research techniques employing the descriptive survey model. 'Individual Job Performance Scale'
and 'Institutional Blindness Scale' were used for the research. In data analysis, internal consistency coefficients were
calculated and independent sample t-test and one-way analysis of variance were used as hypothesis tests. Findings:
There is no significant difference between institutional blindness and job performance scale sub-dimensions and
gender, university type, administrative position, academic unit and academic title. However, there is a negative
relationship between individual job performance and Institutional blindness. Conclusion: The study suggests that
Institutional blindness can have a detrimental effect on individual job performance and affect attitudes toward work,
knowledge sharing, and Institutional creativity. Recognizing and addressing Institutional blindness is important to
promote Institutional success.
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Giris

Kurumsal korliik, bir orgiitiin kendi zayifliklarini veya eksikliklerini fark edemedigi veya ele
alamadig1 bir olguyu ifade eder (Giauque vd. 2013:129). Bireysel is performansi da dahil olmak
izere, kurumsal performansin gesitli yonleri tizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir. Spor
bilimleri akademisyenleri baglaminda, kurumsal korliik onlarin rollerinde etkili bir sekilde
performans gostermelerini engelleyebilir. Kurumsal korliik, kuruluslarin ve bu kuruluslar igindeki
bireylerin g¢evrelerinin veya karar alma siireclerinin belirli yonlerini tanimadiklar1 veya kabul
etmedikleri, bunun da optimal olmayan sonuglara veya kagirilan firsatlara yol agtigi olgusunu ifade
eder. Bu durum hem bireysel hem de kurumsal diizeyde ortaya ¢ikabilmektedir.

Kurumsal korliigiin bir yonii, yoneticilerin karar verme agisindan kritik olabilecek 6nemli bilgileri
veya perspektifleri gozden kagirma egilimini ifade eden yonetsel korliiktiir (Yesilyurt, 2021:132).
Kurumsal korliigiin ortaya ¢ikmasinda en onemli faktoriin yonetimsel oldugu hatta bunun
sebebinin yoneticilerdeki 06z-farkindalik eksikliginden kaynaklandigi (Gtltekin, 2019:44)
belirtilmektedir. Bu durum biligsel dnyargilar, sinirh bilgi isleme kapasitesi veya alternatif bakis
acilarina iliskin farkindalik eksikligi gibi faktorlere baglanabilir. ilk bakista cok da Snemli
goriilmeyen bu faktorler orgiitteki is iireten, deger katan, devamliligi saglayan elemanlarin
zamanla baska kurumlara ya da isletmelere kagisini hazirlamaktadir. Ozellikle 6zel isletmelerde
bu tiir problemler telafisi ¢ok zor zararlar verebilmektedir. Sonugta kendine asir1 glivenen

yoneticiler, belirli is kararlariyla iliskili riskleri hafife alabilir ve bu da kétii sonuglara yol agabilir
(Zou ve Wu, 2020:89).

Kurumsal korliiglin bir baska yonii de kuruluslarin izole ve birbirinden kopuk birimler veya
departmanlar halinde faaliyet gdsterme egilimini ifade eden ve koordinasyon ve is birligi
eksikligine yol acan silo sendromudur (Yesilyurt, 2021:132). Bu durum, kurum i¢inde bilgi ve
enformasyon akisin1 engelleyerek inovasyon veya verimlilik iyilestirmeleri ic¢in firsatlarin
kagirilmasina yol agabilir. Silo sendromu 6zellikle karmasik yapilara ve hiyerarsik karar alma
stireglerine sahip biiyiik kuruluslarda yaygin olabilir.

Kurumsal korliik bireysel yaraticilik ile kurumsal inovasyon performansi arasindaki iliskiyi de
etkileyebilir. Bireysel yaraticilik kurumsal inovasyonun 6nemli bir bileseni olmakla birlikte, ikisi
arasindaki iliski karmasiktir. Kurumsal yaraticilik, bireysel, ekip ve kurumsal diizeylerde
yaraticiligt igerir. Bununla birlikte, kurumsal korliik, bireysel yaraticiligin taninmasini ve
kullanilmasin1 engelleyerek genel kurumsal yaraticiligin eksikligine ve inovasyon performansinin
engellenmesine yol agabilir (Zhao vd. 2020:390).

Kurumsal korliigii azaltmak i¢in kuruluslar, acik iletisim ve is birligi kiiltiiriinii ve bakis a¢ilarinin
cesitliligini tesvik etmek ve karar alma siireglerini izlemek ve degerlendirmek i¢in mekanizmalar
uygulamak gibi stratejiler benimseyebilir (Yesilyurt, 2021:134). Ayrica, kuruluglar karar verme
becerilerini ve biligsel Onyargilara iliskin farkindaligi artirmak icin egitim ve gelisim
programlarina yatirim yapabilirler.

Kurumsal korliigiin bir bagka yonii de kurumsal degisim ve yeniden yapilanma siireglerine duyulan
ithtiyacin farkina varilamamasidir. Yeniden yapilanma, kurumsal performansi artirmak i¢in mevcut
is slireclerinin degistirilmesini ve yeniden diizenlenmesini igerir. Ancak, kuruluslar bu tiir
degisikliklere olan ihtiyaci goremeyebilir veya uygulama siirecinde zorlanabilirler ("Firmanin
Davranigsal Teorisi”, 2013:32). Bu durum degisime direng gosterilmesine yol agtig1 gibi gelisen
piyasa sartlarina da adaptasyonu giiclestirmektedir. Ayrica, kurumsal korliik etkili kurumsal
ogrenme mekanizmalariin eksikliginden de kaynaklanabilir. Argote ve Miron-Spektor (2011)
deneyimin bilgiye doniistiiriilmesinde kurumsal 6grenmenin O6nemini vurgulamaktadir.
Kuruluslarin performans: artirmak icin bilgiyi yakalamaya, paylasmaya ve uygulamaya yonelik
etkili mekanizmalar gelistirmeleri gerektigini savunmaktadirlar (Argote ve Miron-Spektor, 2011:
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1128). Bu mekanizmalar olmadan kuruluslar ge¢mis deneyimlerden ders g¢ikaramayabilir ve
hatalar1 tekrarlayabilir.

Performans, hemen hemen her isletme i¢in 6nem arz eden bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Donmez ve Yildiz 2024:125). Dolayistyla gliniimiiz diinyasinda isletmeler ¢alisanlarin daha ¢ok
performanslarinin arttirmasina yogunlasmislardir. Bu yogunlagma neticesinde insan kaynaklar1
departmanlarinin 6nemli unsurlarindan birine donlismiistiir (Li, Sanders ve Frenkel, 2012:1060;
Donmez ve Yildiz 2024:125).

Basarili bir organizasyonun temel taslarindan biri, yiiksek performans gosteren bir calisan
toplulugudur. Bu ¢alisanlar, kurumun amagclarina ve hedeflerine ulasmak i¢in gerekli olan
motivasyona, becerilere ve bilgiye sahip olmalidirlar. Bireysel performans, bir ¢alisanin belirli bir
zaman diliminde gdsterdigi is basarismni ifade etmektedir (Incekara, 2024:44). Spor bilimlerinde
gorev yapan akademisyenler, arastirma, egitim ve hizmet sunumu gibi ¢esitli alanlarda yiliksek
performans gostermeleri beklenen bir grup profesyonellerdir. Is performansi, bir akademisyenin
bu gorevlerini ne kadar etkili bir sekilde yerine getirdigini gdsteren bir dl¢iittiir.

Gilinlimiiziin son derece rekabet¢i is ortaminda, ¢alisanlarin performansi bir kurulusun basarisinda
ve biiylimesinde ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir (Qian vd., 2019:459) Kuruluslar, hedeflerine
ulasmak ve yiiksek kaliteli hizmetler veya iirlinler sunmak i¢in ¢alisanlarinin kalitesine ve
tiretkenligine biiylik 6l¢iide giivenmektedir (Nasir vd., 2020). Bu nedenle, ¢alisan performansinin
Olciilmesi ve iyilestirilmesi, kurumsal siirdiiriilebilirlik ve basari i¢in cok dnemlidir.

Is performansi, orgiitin hedeflerine ulasmas1 i¢in &nemli oldugu diisiiniilen faaliyetlerin ve
davraniglarin bir biitiiniidiir (Nisan vd. 2023). Kendisini 6rgiitii ile uyumlu hisseden bir is gérenin
is performansinin olumlu yonde etkilenecegi, ¢alisanlarin is performanslarinin yiiksek olmasinda
kigi-Orgiit uyumu 6nemli bir degisken oldugu tespit edilmistir (Cindiloglu Demirer, 2019:285).

Kurumsal baglilik ve sadakat ile bireylerin is performanslar1 arasinda pozitif bir iliski oldugu
goriilmiistiir. (Cankir, 2019:158; Biger, 2021:1520) Ozellikle kamu sektoriinde ¢alimanlarin
kurumsal bagliligi 6nem arz etmektedir. Bu 6nemli roliin saglanmasimin yolu c¢alisanlarin
kendilerini kuruma bagli ve ait hissetmeleri neticesindeki is performansma baghdir (Boz vd.
2021:346).

1. Yontem
1.1. Arastirma modeli

Spor bilimleri akademisyenlerinin kurulsam korliik ve bireysel is performanslart arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla hazirlanan arastirma nicel arastirma yontemleri arasinda yer alan iligkisel
tarama modeli benimsenerek tasarlanmistir (Kaya vd. 2012:1304). Bu arasgtirma etik prensiplere
uygun olarak tasarlanmis olup Bartin Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler etik kurulu E-
23688910-050.01.04-2300084622 sayilt karar1 ile etik kurul izni alinarak hazirlanmistir.
Arastirma kapsaminda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H1: Katilimcilarin kurumsal korliik ve is performanslari cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik
gostermekte midir?

H2: Katilimcilarin kurumsal korliik ve is performanslari tiniversite tiirii degiskenine gére anlaml
farklilik gostermekte midir?

H3: Katilimcilarin kurumsal korliik ve is performanslari akademik birim degiskenine gore anlaml
farklilik gostermekte midir?

H4: Katilimcilarin kurumsal korliik ve is performanslari akademik unvan degiskenine gore anlaml
farklilik gostermekte midir?
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HS5: Katilimeilarin kurumsal korliik ve is performanslart idari gérev degiskenine gore anlamli
farklilik gostermekte midir?

H6: Kurumsal korliik ve is performansi 6lgekleri alt boyutlar1 arasinda iliski var midir?
1.2. Arastirma grubu (evren-orneklem)

Orneklem sayisinin belirlenmesi icin G Power 3.0.1 programi kullanilmistir. o degeri 0.05, orta
etki biytikligi 0.15, Power (1-p) ise 0.95 olarak hesaplama yapilmistir. Critical F= 2.0002077,
Actual power= 0.9506385 sonucuna gore en az 160 katilimcinin olmasi gerektigi tespit edilmistir.
Aragtirma grubunu spor bilimleri alaninda devlet ve vakif liniversitelerinde gorev yapan 163’1
(%76,5) erkek ve 50’si kadin (%23,5) toplam 213 akademik personel olusturmaktadir.
Arastirmaya katilan akademisyenlerin 97 sinin (%45,5) idari gérevi bulunurken 116’sinin (%54,5)
idari gorevi bulunmamaktadir. Akademisyenlerin %90,6’s1 devlet {iniversitelerinde goérev
yaptigmi belirtirken %9,4’ii vakif {iniversitelerinde gorev yaptigim belirtmistir. Ote yandan
aragtirmaya katilan akademisyenlerin %41,8’1 spor yoneticiligi (89), %13,1°1 rekreasyon (28),
%18,8’1 antrendrlik egitimi (40), %23,5’1 beden egitimi ve spor 0gretmenligi (50) ve %2,8’1
egzersiz ve spor bilimleri (6) akademik biriminde gorev yaptigini belirtmistir. Arastirmaya katilan
akademisyenlerin %#4,7’si aragtirma gorevlisi (10), %7,5°, 6gretim gorevlisi (16), %2,8’1 doktor
ogretim gorevlisi (6), %2,3’1 doktor arastirma gorevlisi (5), %17,8’1 doktor 6gretim tiiyesi (38),
%41,3’°1i dogent doktor (88) ve %23,5’1 profesor doktor (50) olarak gorev yaptigini belirtmistir.

Tablo 1: Arastirma Grubu

Cinsiyet N %

Erkek 163 76,5
Kadin 50 23,5
Idari goreviniz var mi? N %

Evet 97 45,5
Hayir 116 54,5
Gorev yaptiginiz iiniversite tiirii N %

Devlet 193 90,6
Vakif 20 9,4
Akademik Biriminiz N %

Spor yoneticiligi 89 41,8
Rekreasyon 28 13,1
Antrendrliik egitimi 40 18,8
Beden egitimi ve spor dgretmenligi 50 23,5
Egzersiz ve spor bilimleri 6 2,8
Akademik Unvaniniz N %

Arastirma gorevlisi 10 4.7
Ogretim gorevlisi 16 7,5
Doktor dgretim gorevlisi 6 2,8
Doktor arastirma gorevlisi 5 2,3
Doktor dgretim tiyesi 38 17,8
Dogent doktor 88 41,3
Profesor doktor 50 23,5

1.3. Veri toplama araclari

Arastirma kapsaminda arastirmacilar tarafindan olusturulan demografik bilgi formunun yani sira
Kéroglu Kaba ve Oztiirk (2021:295) tarafindan gecerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapilan ‘Bireysel
Is Performans1> 6lcegi ile Seymen ve arkadaslar1 (2016:215) tarafindan gegerlik ve giivenirlik
analizi yapilan ‘‘Kurumsal Kérliik Olgegi’” veri toplama araci olarak kullanilmustir.
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1.3.1 Bireysel is performansi dlcegi

Kéroglu Kaba ve Oztiirk (2021:295) tarafindan gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapilan dlgek
formu 3 alt boyuttan ve toplam 18 maddeden olusmaktadir. Olgek alt boyutlarindan Gorev
performansi 5 maddeden olugmus ve i¢ tutarlilik giivenirlik kat sayr degeri 0,86 olarak tespit
edilmistir. Baglamsal performans boyutu 6 maddeden olusmus ve i¢ tutarlilik glivenirlik kat say1
degeri 0,78 olarak tespit edilirken iiretkenlik karsit1 i davranisi boyutu 3 maddeden olusturulmus
i¢ tutarhilik giivenirlik kat say1 degeri 0,72 olarak tespit edilmistir.

Bireysel is performansi 6l¢eginin mevcut arastirma Orneklemi iizerinde yap1 gegerliliginin test
edilmesi amaciyla yapilan dogrulayici faktor analizi (x2=146.155/Df=74, CFI1=0.955, TLI=0.94,
NFI=0.914, IF1=0.956, GF1=0.987, RMSEA=0.068, SRMR=0.043) sonuglarinin kabul edilebilir
uyum degerleri arasinda oldugunu gostermektedir (Munro, 2005:360).

1.3.2. Kurumsal korliik 6lcegi

Seymen vd. (2016) tarafindan gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapilan kurumsal korliik 6l¢egi
toplam 4 boyuttan ve 24 sorudan olusmaktadir. Bireysel etkenler boyutu 7 maddeden olusturulmus
i¢ tutarlilik giivenirlik kat say1 degeri 0,87 olarak hesaplanmistir. Sektdr yapist boyutu 4 maddeden
olusturulmus i¢ tutarlilik giivenirlik kat say1 degeri degeri 0,76 olarak hesaplanmistir. Orgiit yapisi
boyutu 7 maddeden olusturulmus i¢ tutarlilik giivenirlik kat say1 degeri 0,80 olarak hesaplanmistir.
Son olarak isin rutinlik diizeyi boyutu 6 maddeden olusturulmus ve i¢ tutarlilik giivenirlik kat say1
degeri 0,75 olarak hesaplanmistir.

Kurumsal korliik 6l¢eginin mevcut arastirma 6rneklemi iizerinde yap1 gegerliliginin test edilmesi
amaciyla yapilan dogrulayici faktér analizi (x2=376.559/Df=231, CFI=0.910, TLI=0.892,
NFI=0.801, IF1=0.912, GFI=0.957, RMSEA=0.054, SRMR=0.067) sonuclarinin kabul edilebilir
uyum degerleri arasinda oldugunu géstermektedir (Uzun vd. 2010:540).

1.4. Verilerin toplanmasy/islem yolu

Verileri toplamak icin online form yontemi kullanilmistir. Kisisel verilerin korunmasi kanunu
kapsaminda kisisel veri istenmeyecek sekilde veriler online toplanmistir. Aragtirma kapsaminda
elde edilen verilerin istatistiki islemlerinin yapilmasinda IBM SPSS 25 paket programindan
faydalaniimstir.

1.5. Verilerin analizi

Verilere yapilacak istatistiki islemlere karar verebilmek amaciyla yapilan normallik dagilimi
(basiklik-carpiklik) degerleri Tablo 2’de sunulmustur. Kline (2016:45) veri setinin normal
dagilimdan geldigi varsayiminin karsilanmasi i¢in basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin 3’ten kiiciik
olmasi gerektigini ifade etmistir. ikili karsilastirmalarda bagimsiz érneklem t testi kullanilirken
coklu karsilagtirmalarda tek yonlii varyans analizi kullanmilmistir. Kurumsal korlik ve is
performans: arasindaki iligskiyi incelemek amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmistir.
[statistiki islemler igin IBM SPSS 25 paket programindan faydalanilmistir.

Tablo 2: Bireysel Is Performansi Ve Kurumsal Korliik Olgek Alt Boyutlarinin Puan Ortalamalar:

Boyut X Ss Carpikhik Basiklik
Gorev performansi 4,038 , 751 -,972 1,639
Baglamsal performans 4,143 , 736 -1,176 1,894
Uretkenlik karsit is davrams 1,915 1,055 1,473 1,680
Bireysel is performansi 3,628 ,560 -,543 2,636
Bireysel etkenler 2,061 ,604 ,194 -,251
Isin rutinlik diizeyi 2,036 ,622 ,318 -,243
Orgiit yapist 2,576 828 ,409 -,092
Sektor yapisi 2,084 ,789 487 -,048
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2. Bulgular

Aragtirmanin bu bolimiinde katilimcilardan elde edilen veriler iizerine uygulanan istatistiksel
islemler ardindan ortaya ¢ikan sayisal veriler tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 3: Bireysel Is Performansi ve Kurumsal Korliik Olgegi Puan Ortalamalarimin Cinsiyete
Gore Dagilimi

Olcek Boyut Cinsiyet N X Ss t p
Erkek 163 4,009 178

Gorev performansi Kadm 50 4132 656 -1,006 ,316
gilz?giel Is Performans: Baglamsal performans IE(':?!?E 15603 j;égg :gg; 510 ,611
Uretkenlik karsit1 is davranisi IE(':?!?E 15603 i:%é %;309955 1,399 ,163
Bireysel etkenler IE(Q:EE 15603 iggi géé ,864 384
Korameal Koplg 1910 rutinlik diizeyi IE(Z";‘;‘: 15603 g:gg; g?g 354 724
Sektor yapist Erkek 163 2127 791 433 153

Kadin 50 1,945 773

Tablo 3’e bakildiginda bireysel is performansi 6lgeginin alt boyutlari ile kurumsal korliik 6lgeginin
alt boyutlarinin puan ortalamalarinin cinsiyete gore anlamli olarak farklilik gostermedigi tespit
edilmistir (p>0,050).

Tablo 4: Bireysel Is Performanst Ve Kurumsal Korliik Olgegi Puan Ortalamalarimin Universite
Tiiriine Gore Dagilimi

Olcek Boyut Universite N X Ss t p
Devlet 193 4,058 ,746

Vakif 20 3850 ,797 1,182 240
Devlet 193 4,198 ,694 3501 001*

Gorev performansi

Bireysel iS ) Baglamsal performans Vakif 20 3,608 916
Performansi Olcegi
Uretkenlik karsiti is davranisi [\)763\;1:5; 12903 1’8;; 1§06676 ,069 945
. Devlet 193 1,993 ,614
Bireysel etkenler Valaf 20 2235 461 -1,713 ,088
- - C el e Devlet 193 2,061 ,629
g;ls:l;!lginsal Korliikk  Isin rutinlik diizeyi Vakaf 20 2.225 527 -1,429 154
- Devlet 193 2,572 843
Orgiit yapisi Valaf 20 2607 674 -176 861
Sektor yapisi Deviet 193 2,068 810 -911 364

Vakif 20 2,237 528

Tablo 4’ e bakildiginda akademisyenlerin {iniversite tiirlerine gore bireysel is performansi
Olceginin baglamsal performans boyutunda (t= 3,501 p=,001 p<0,050) anlamh farklilik tespit
edilirken gorev performansi ve liretkenlik karsit1 is davranisi alt boyutlarinda anlaml farklik tespit
edilmemistir (p>0,050). Isletme korliigii 6lgegi alt boyutlarmin akademisyenlerin gorev yaptigi
tiniversite tiirline anlamli farklilik géstermedigi tespit edilmistir (p>0,050).
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Tablo 5: Bireysel Is Performans: ve Kurumsal Korliik Olcegi Puan Ortalamalarimin Idari Gérev
Gore Dagilimi

Olgek Boyut idari gorev N X Ss t p
. Evet 97 4,059 737
Gorev performansi Hayir 116 4.020 765 377 706
Bireysel Is o Evet 97 4,206 ,644
Performansi Olgegi Baglamsal performans Hayir 116 4,090 ,804 1142255
Uretkenlik karsit1 is davrams: ::;ltr 19176 1322 183; -,148 883
Bireysel etkenler ::;ltr 19176 iggé ggg ,554 580
- s e Evet 97 2,053 ,596
Kurumsal Kérliik Isin rutinlik diizeyi Hayir 116 2,021 ,645 369712
Olgegi . Evet 97 2508 ,750
Orgiit yapisi Hayir 116 2,633 887 1,097 274
Sektor yapisi Evet 97 2128 750 , /50 454

Hayir 116 2,047 ,821

Tablo 5’e bakildiginda bireysel is performansi 6lgeginin alt boyutlar: ile kurumsal korliik 6l¢egi
alt boyutlarinin puan ortalamalarinin akademisyenlerin idari gorev yapip/yapmama gore anlaml
olarak farklilik géstermedigi tespit edilmistir (p>0,050).
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Tablo 6: Bireysel Iy Performans: ve Kurumsal Korliik Olcegi Puan Ortalamalarinin Akademik
Birim Dagilimlarina Gére Dagilimi

Olgek Boyut Akademik Birim N X Ss F p
Spor yoneticiligi 89 3934 819 1,127 347
. Rekreasyon 28 4,242 523
Gorev e
performansi Antrenoir'll}k -egltlml _ _ 40 4,080 ,784
Beden egitimi ve spor égretmenligi 50 4,076 699
Egzersiz ve spor bilimleri 6 4,033 773
Spor yoneticiligi 89 4,043 779 1,608 ,146
Baglamsal Rekreasyon 28 4,363 532
performans Antrendrliik egitimi 40 4,154 787
Beden egitimi ve spor égretmenligi 50 4,243 666
Egzersiz ve spor bilimleri 6 3694 878
BiPO ) Spor yoneticiligi 89 1815 1,048 1,223 ,296
Uretkenlik  Rekreasyon 28 2,095 1,121
karsiti is Antrenorliik egitimi 40 1925 1,130
davranisi Beden egitimi ve spor 6gretmenligi 50 1,986 1,038
Egzersiz ve spor bilimleri 6 1888 344
Spor yoneticiligi 89 1,935 ,598
. Rekreasyon 28 2,020 573
Bireysel T TP
etkenler Antrenorliik egitimi 40 2,057 ,594 ,938 ,469
Beden egitimi ve spor 6gretmenligi 50 2,068 653
Egzersiz ve spor bilimleri 6 2214 583
Spor yoneticiligi 89 2,099 650
Isin rutinlik Rekreafyo"n PYP 28 1994 684
diizeyi Antrenorliik egitimi 40 1,912 ,564 1,294 ,261
Beden egitimi ve spor égretmenligi 50 2,043 564
Egzersiz ve spor bilimleri 6 2055 672
Spor yoneticiligi 89 2,544 795
Rekreasyon 28 2,699 907
Orgiit yapis1 _ Antrenérliik egitimi 40 2,371 869 1,271 272
KKO Beden egitimi ve spor égretmenligi 50 2,745 813
Egzersiz ve spor bilimleri 6 2,428 599
Spor yoneticiligi 89 2,019 736
Rekreasyon 28 2,035 939
Sektor yapis1  Antrenorliik egitimi 40 1,968 ,805 1,085 373
Beden egitimi ve spor égretmenligi 50 2,290 756
Egzersiz ve spor bilimleri 6 2,333 8465

BIPO: Bireysel Is Perforizmnsz Olgegi
KKO: Kurumsal Korliik Olgegi

Tablo 6’ya bakildiginda bireysel is performansi 6l¢eginin alt boyutlari ile kurumsal korliik 6l¢egi
alt boyutlarinin puan ortalamalarinin akademik birimlerine goére anlamli olarak farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>0,050).
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Tablo 7: Bireysel Is Performansi Ve Kurumsal Korliik Olcegi Puan Ortalamalarimin Akademik
Unvana Gore Dagilimi

Olgek Boyut Unvan N X Ss F p

Arastirma gorevlisi 10 4,020 1,068

Ogretim gorevlisi 16 3,875 ,809

Girev Doktor 6gretim gorevlisi 6 4,000 ,644
performansi Doktor arastirma gorevlisi 5 4,400 424 1,128 347

Doktor 6gretim iiyesi 38 3,889 ,835

Dogcent doktor 88 4,009 A73

Profesor doktor 50 4,228 ,555

Arastirma gorevlisi 10 3,800 1,180

Ogretim gorevlisi 16 4,062 ,655

Baglamsal Doktor 6gretim gorevlisi 6 4,000 122
. performans Doktor arastirma gorevlisi 5 4,433 345 1,608 146

BIPO Doktor 6gretim iiyesi 38 3,912 ,808

Docent doktor 88 4,217 ,7104

Profesor doktor 50 4,270 ,644

Arastirma gorevlisi 10 2,366 1,382

Ogretim gorevlisi 16 1,729 871

Uretkenlik  Doktor égretim gorevlisi 6 1,500 781
karsit1 is Doktor arastirma gorevlisi 5 2,600 1,816 1,223 ,296

davranisi Doktor 6gretim iiyesi 38 2,052 1,061

Dogcent doktor 88 1,924 1,056

Profesor doktor 50 1,746 ,951

Arastirma gorevlisi 10 1,785 ,657

Ogretim gorevlisi 16 1,955 491

Bireysel Doktor 6gretim gorevlisi 6 1,761 732
etkenler Doktor arastirma gorevlisi 5 1,657 ,490 ,938 ,469

Doktor 6gretim iiyesi 38 2,112 ,647

Dogcent doktor 88 2,047 ,596

Profesor doktor 50 2,020 ,604

Arastirma gorevlisi 10 1,650 ,620

Ogretim gorevlisi 16 2,197 681

isin rutinlik Doktor 6gretim gorevlisi 6 1,777 ,629
diizeyi Doktor arastirma gorevlisi 5 1,733 278 1,294 261

Doktor 6gretim iiyesi 38 2,026 , 718

Docent doktor 88 2,085 ,600

KKO Profesor doktor 50 2,043 573

Arastirma gorevlisi 10 2,157 ,955

Ogretim gorevlisi 16 2,776 777

Doktor 6gretim gorevlisi 6 2,500 972
Orgiit yapis1  Doktor arastirma gorevlisi 5 1,942 411 1,271 272

Doktor 6gretim iiyesi 38 2,65 ,869

Docent doktor 88 2,631 ,821

Profesor doktor 50 2,508 ,793

Arastirma gorevlisi 10 1,975 1,050

Ogretim gorevlisi 16 2,156 956

Doktor 6gretim gorevlisi 6 1,791 ,659
Sektor yapisi  Doktor arastirma gorevlisi 5 1,650 335 1,085 ,373

Doktor 6gretim iiyesi 38 2,025 ,629

Docent doktor 88 2,059 , 749

Profesor doktor 50 2,025 ,629

BiP(:): Bireysel Is Performansi Olgegi
KKO: Kurumsal Korliik Olgegi
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Tablo 7’ye bakildiginda bireysel is performansi 6lgeginin alt boyutlar ile kurumsal koérliik 6lgegi
alt boyutlarinin puan ortalamalarinin akademik unvana gore anlamli olarak farklilik géstermedigi
tespit edilmistir (p>0,050).

Tablo 8: Bireysel Is Performansi Ve Kurumsal Kérliik Olcegi Alt Boyutlar: Arasindaki Iliski

Olcek Kurumsal korliik
Boyut Bireysel etkenler  isin rutinlik diizeyi  Orgiit yapis1  Sektér yapisi
Gorev r -,174* -,219** -,086 -,212**
performansi p ,011 ,001 ,213 ,002
o Baglamsal r S 19T -, 203%* 042 -, 210%*
BIPO performans p ,005 ,003 542 ,002
Uretkenlik karsitt  r ,142* 129 ,046 ,120
is davramsi p ,038 ,060 ,500 ,080

BIPO: Bireysel Is Performansi Olgegi

Tablo 8’de Isletme korliigii ve bireysel is performansi 6lgegini olusturan alt boyutlar1 arasindaki
iligkiyi incelemek amaciyla yapilan analiz sonuglarina bakildiginda bireysel performans 6lcegi alt
boyutlarindan olan gérev performansi ile kurumsal korliik 6lgegi al boyutlarindan olan igin rutinlik
diizeyi arasinda negatif yonlii diisiik bir iliski oldugu (r=-2,219 p=,001), gorev performansi ile
sektor yapist arasinda diisiik yonli negatif bir iliski oldugu (r=-,212 p=,002) tespit edilmistir.
Bireysel is performansi 6lcegi alt boyutlar1 arasinda yer alan baglamsal performans boyutunun
kurumsal korliik alt boyutlarindan olan bireysel etkenler arasinda diisiik yonlii negatif (r=-,191
p=,005), isin rutinlik diizeyi boyutu arasinda diisiik yonli negatif (r=-,203 p=,003) bir iliskisi
oldugu son olarak sektor yapisi boyutu ile diisiik yonlii negatif bir iliskisi (r=-,210 p=,002) oldugu
tespit edilmistir. Diger yandan iiretkenlik is karsit1 davranis boyutu ile isin rutinlik diizeyi, 6rgiit
yapisi ve sektor yapisi alt boyutlari arasinda istatistiki olarak bir iligki tespit edilememistir. Gorev
performansi ile orgiit yapist arasinda ve baglamsal performans ile 6rgiit yapisi arasinda istatistiki
olarak bir iligki tespit edilememistir.

3. Tartisma

Bu aragtirmanin amaci; spor bilimleri alanindaki akademisyenlerin kurumsal korliik ve bireysel is
performanslari arasindaki iligkinin arastirilmasidir.

Cinsiyet ile is performansi ve kurumsal korliik arasindaki iligkiyi inceleyen aragtirmalar giderek
artmaktadir (Yesil ve Ozbag, 2022:190; Turhan vd. 2018:50; Topgu vd. 2017:510; Ozgiil ve
Mengi, 2017:127). Ancak, bu alandaki bulgular karigiktir. Bireysel is performansi 6lgegi, gorev
performansi, baglamsal performans ve tiretkenlik karsiti is davranist gibi is performansinin gesitli
yonlerini 6lgmektedir. Calisma, farkli sektorlerden genis bir ¢alisan 6rneklemini igermis ve
cinsiyetin is performansinin higbir alt boyutu iizerinde onemli bir etkisi olmadigini ortaya
koymustur. Arikan (2011) yapmis oldugu arastirmada erkeklere gore kadinlarin iletisim kurmakta
daha kolay hareket ettiklerini goriilmektedir. Bundan dolay1 kadinlarin ¢ok daha yiiksek oranda
iletisim kurabildikleri i¢in kurumsal korliigii goriilme daha az siklikla goriilmektedir (Sabirls,
2020). Giircay’in (2019:76) yaptig1 arastirmada da erkeklerin kadinlara gére kurumsal korliik
acisindan daha yiiksek riskli grubu olusturdugu goriilmektedir. Bu calismalarin  farkl
orneklemlerden kanitlar sagladigini ve sonuclarini desteklemek i¢in saglam istatistiksel analizler
kullandigini belirtmek Onemlidir. Arastirma kapsaminda katilimcilarin kurumsal korlik ve
bireysel is performansi 6l¢egi alt boyutlart ile cinsiyet degiskeni arasinda anlaml iliski olmadig:
tespit edilmistir.

Aragtirmanin bulgulari; akademisyenlerin {iniversite tilirlerine gore bireysel is performansi
Olceginin baglamsal performans boyutunda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Ancak
gorev performansi ve iiretkenlik karsiti is davranisi alt boyutlarinda anlamli bir farklilik
bulunmamaistir. Ayrica, is korliigii 6l¢eginin alt boyutlar1 akademisyenlerin iiniversite tiiriine gore
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anlaml bir farklilik gostermemistir. Bu sonuclar literatiirdeki onceki caligmalarla tutarlidir.
Johnson (2001:988) hem gorev performansinin hem de baglamsal performansin genel performans
degerlendirmelerine katkida bulundugunu ortaya koymaktadir. Johnson'in (2011:988) calismasi
aynt zamanda is stresiyle basa cikmanin uyarlanabilir performans boyutunun baglamsal
performans alanina dahil edilmesini desteklemektedir. Bu durum, baglamsal performans
boyutunun {iniversite tiirleri gibi farkli faktorlere bagl olarak degisebilecegini gostermektedir.
Genel olarak, mevcut ¢alismanin bulgulari, genel performans degerlendirmelerinde hem gorev
performansinin hem de baglamsal performansin 6nemini vurgulayan onceki arastirmalarla
uyumludur. Is stresiyle basa ¢ikma ve is korliigii gibi baglamsal performansin belirli boyutlari,
tiniversite tilirleri de dahil olmak tizere farkl faktorlere bagli olarak degisebilir.

Calismada, bireysel is performansi Olgeginin alt boyutlar1 ile kurumsal korlik olcegi alt
boyutlarinin puan ortalamalarinin akademik birimlerine gore anlamli olarak farklilik gostermedigi
tespit edilmistir. Bu sonucun literatiirdeki calismalarla kismen desteklendigi tespit edilmistir. Yesil
ve Ozbagis (2022:184) tarafindan yapilan ¢alismada, bireysel boyutun is performansini negatif
yonde etkiledigi belirlenirken kurumsal performans boyutu sektorel boyutun ve yapilan isin
rutinlik boyutu is performansini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Bireysel i performansi dl¢eginin alt boyutlar: ile kurumsal korliik dlgegi alt boyutlarinin puan
ortalamalarinin akademik unvana gore anlamli olarak farklilik gdstermedigi tespit edilmistir
Literatiir taramasi, akademik unvana gore bireysel is performansi Olceginin alt boyutlar ile,
kurumsal korliik 6lgeginin alt boyutlarinin ortalama puanlarinda anlamli bir farklilik olmadigini
gostermektedir (Judge vd. 2001:378). Judge ve digerleri (2001:379) yapmis olduklar1 arastirma
sonucunda herhangi bir modelin kesin olarak dogrulanmasini ya da yanlislanmasini saglamadigi
icin, is tatmini ve is performansi arasindaki iligskiye dair gelecekteki aragtirmalara duyulan ihtiyaci
belirtmislerdir.

Isletme korliigii ve bireysel is performansi dlgegini olusturan alt boyutlar arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla yapilan analiz sonuglarina bakildiginda; bireysel performans o6lgegi alt
boyutlarindan olan gorev performansi ile kurumsal korliik 6lgegi alt boyutlarindan olan isin
rutinlik diizeyi arasinda negatif yonlii diistik bir iliski oldugu goriilmektedir. Gorev performansi
ile sektdr yapisi arasinda ise yine diisiik yonlii negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bireysel
1§ performansi dlgegi alt boyutlar1 arasinda yer alan baglamsal performans boyutunun kurumsal
korliik alt boyutlarindan olan bireysel etkenler arasinda diisiik yonlii negatif, isin rutinlik diizeyi
boyutu arasinda diisiik yonlii negatif bir iligski oldugu, son olarak sektor yapisi boyutu ile diisiik
yonlii negatif bir iliskisi oldugu tespit edilmistir. Yesil ve Ozbag (2022:185) yapmis oldugu
arastirmada ise kurumsal performans ve isin rutinlik diizeyi arasinda anlamli farklilik tespit
edilmedigini ve Bireysel boyut, kurumsal boyut, sektorel boyutun ve yapilan isin rutinlik boyutu
ile i performansi arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunu belirtmistir. Bu sonuglar mevcut
arastirma ile benzerlik ve paralellikler tasimaktadir.

Kurumsal korliiglin bireysel is performansinmi etkileyebilmesinin bir yolu, ise yonelik tutumlar
tizerindeki etkisidir. Arastirmalar, is tatmini ve kurumsal baglilik gibi tutumlarin, kamu hizmeti
motivasyonu ile kendi kendine bildirilen performans arasindaki iliskiye aracilik edebilecegini
gostermistir (Giauque vd. 2013:135). Bireyler kurumlarinin kendi ihtiya¢ ve endiselerine karsi kor
oldugunu algiladiklarinda, bu durum daha diisiik is tatmini ve baglilik seviyelerine yol agabilir ve
bu da is performanslarini olumsuz yonde etkileyebilir.

Sirketler kurumsal korliik nedeniyle degisimi yeterince fark edememekte ve ongoriilen tepkiyi
zamaninda verememektedir. Bu sinsi hastalikla bas edemedikleri takdirde varliklarimi
siirdiirmeleri miimkiin degildir (Yesil ve Ozbagis, 2022:186).
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4. Sonuc¢

Sonug olarak, bulgular, cinsiyetin i performansin1 ve is korliigiiniin belirli alt boyutlarindaki
performansi belirlemede ©Onemli bir rol oynamadigmi gostermektedir. Calismada ayrica,
akademisyenlerin liniversite tiirlerine gore bireysel is performansi 6l¢eginin baglamsal performans
boyutunda anlamli bir farklilik bulunurken, gorev performansi ve tiretkenlik karsit1 is davranisi alt
boyutlarinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Calismada ayrica, bireysel is performansi
Olceginin alt boyutlar ile is korliigli 6l¢eginin alt boyutlarinin ortalama puanlarinin akademik
birimlere gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi bulunmustur. Bu durum, bireysel boyutun is
performansini olumsuz yonde etkiledigini, kurumsal performans, sektorel ve rutin boyutunun ise
is performansin1 olumlu yonde etkiledigini ortaya koyan Onceki ¢aligmalarla kismen
desteklenmektedir. Calismada ayrica gorev performansi ile isin rutin diizeyi ve sektdr yapisi
boyutu arasinda diisiik diizeyde negatif bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Bu arastirma bazi simirliliklar igerisinde barindirmaktadir. Arastirma iki 6lgek formu ve spor
bilimlerinde gorevli akademik personel orneklem grubu ile smirli tutulmustur. Arastirma
kapsaminin gelistirilmesi ve derinlemesine incelenmesi i¢in nitel aragtirmalar yapilabilir bunun
yaninda farkli degiskenler kullanilarak arastirmanin tekrar edilebilir 6zelligi kapsaminda farkl
orneklem ve farkli ¢alisma tiirlerinin uygulanmasi konunun farkli yonlerinin ortaya ¢ikmasinda
yardimci olabilir.

4.1.Oneriler

Bu calisma 6zellikle iiniversite {ist yonetimleri, strateji belirleyiciler ve karar vericiler i¢in gesitli
Oneriler sunmaktadir.

Universite yonetimi, ¢alisanlarin kurumsal kérliik ve bunun is performanst iizerindeki potansiyel
etkilerini gelistirmek icin diizenli egitim programlart uygulamay: diisiinmelidir. Bu egitimler,
bireylere mesleki ¢abalarinda koér noktalar tespit etmek ve ele almak icin araclar ve stratejiler
edinme firsatt sunar.

Bireyleri fikirlerini, endiselerini ve geri bildirimlerini 6zgiirce iletmeye tesvik eden destekleyici
bir atmosfer yaratmak kurumsal korliigii etkili bir sekilde azaltabilir. Yonetim, tiim ¢alisanlardan
etkili bir sekilde geri bildirim toplamak amaciyla oneri kutular1 veya anonim anketler gibi ¢esitli
iletisim kanallarini kullanabilir.

Etik: Bu arastirma etik kurallara uygun olarak tasarlanmis olup Bartin Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler etik kurulu E-23688910-050.01.04-2300084622 sayili karart ile etik kurul izni
alinarak hazirlanmistir.

Yazar Katki Oram (Authorship Contributions): Yazarlar ¢alismaya esit oranda katk1 saglamstir.
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