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CALISANLARIN AMIiRDEN TATMINI GOREV PERFORMANSLARINI
ETKIiLER Mi? SAVUNMA ALANINDA BiR KURUMDA UYGULAMA

Mehmet KAHYA”"
0z

Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin amirden tatminleriyle gorev performanslar: arasindaki iliskiyi
ortaya koymaktir. Is tatmininin ardillarindan birisi de gorev performansidir. Cahsanlarla amirleri
arasinda pozitif bir iliski olmasi, ¢alisanlarin is yerine ve amirine karst olumlu tutum gelistirmesini
saglar. Tutumlar davranislara yol agar ilkesinden hareketle de ¢alisanlarin is tatmini gibi olumlu
tutumlarimin davramslara yansiyarak performans artisina yol agacagi soylenebilir. Bu iliskiyi test
etmek maksadiyla savunma alaminda faaliyet gosteren bir kurumun 274 ¢alisami iizerinden veri
toplanmistir. Aragtirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 22.0 istatistik paket programi ve
AMOS 26.0 programindan faydalaminustir. Orneklemin demografik verilerinin analizinde frekans
analizi; bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin tespitinde ise korelasyon analizi
yapilmistir. Degiskenlerin faktériyel yapisimin belirlenmesinde temel bilesenler analizi, model
uyumunun belirlenmesinde dogrulayict faktor analizi yapilmis, amirden duyulan tatmin ile gorev
performansi arasindaki nedensel iliski AMOS ile regresyon analizi yapilarak belirlenmistir. Analiz
sonucunda calisanlarin amirden tatminlerinin gorev performanslarini pozitif yonde anlaml olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Ulasilan sonuglar sosyal miibadele kurami cergevesinde tartisilmig ve
gelecek arastirmacilara onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Amirden Tatmin, Gérev Performansi, Savunma Alani.

DOES THE SATISFACTION OF EMPLOYEES FROM THE SUPERVISOR
AFFECT THEIR TASK PERFORMANCE? A RESEARCH IN AN
INSTITUTION IN THE FIELD OF DEFENSE

Abstract

This study aims to reveal the relationship between employee satisfaction and task performance.
One of the successors of job satisfaction is task performance. The fact that there is a positive
relationship between the employees and their supervisors enables employees to develop a positive
attitude towards the workplace and his supervisor. Based on the principle that attitudes lead to
behaviors, it can be said that positive attitudes of employees such as job satisfaction will result in an
increase in performance by reflecting on their behaviour. In order to test this relationship, data were
collected through 274 employees of an institution operating in the field of defense. SPSS 22.0
statistical package program and AMOS 26.0 program were used in the analysis of the data obtained
in the research. The analysis of demographic data of the sample was tested by frequency analysis,
and the relationship between the dependent and independent variables was tested by correlation
analysis. Principal component analysis was used in determining the factorial structure of variables,
confirmatory factor analysis was performed to determine the model fit, and the casual relationship
between satisfaction from the supervisor and task performance was determined by regression analysis
with AMOS. As a result of the analysis, it has been determined that the satisfaction of the employees
with the supervisor has a significant positive effect on their task performance. The results were
discussed within the framework of social exchange theory and suggestions were made to future
researchers.
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Calisan tatmini denildiginde akla ilk is tatmini gelmektedir. Alanyazinda is
tatmininin onciilleri ve ardillar1 iizerine birgok arastirma yapilmustir. Is tatminin
ardillarindan birisi de performanstir. Insan iliskileri hareketinin ortaya ¢ikisindan
bu yana, tatmin ile performans arasindaki iligki bilimsel alanda arastirilmaktadir
(Judge, Thoresen, Bono ve Patton, 2001). Alanyazinda yapilan taramada
calisanlarin genel is tatmini ve gorev performansi arasindaki iliskiyi inceleyen
bircok arastirma (Ceylan ve Ulutiirk, 2006; Fisher, 2003; Judge vd., 2001;
Keaveney ve Nelson, 1993; Petty, McGee ve Cavender, 1984; Shore ve Martin,
1989) bulunmasina ragmen, is tatminin alt boyutlarindan birisi olan amirden tatmin
ile gérev performansi arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alisma sayisinin (Ang, Van
Dyne ve Begley, 2003; laffaldano ve Muchinsky, 1985; Zhang ve Zheng, 2009)
daha az oldugu gorilmistir. Yapilan incelemede kati kurallarin ve hiyerarsik
yapilanmanin oldugu savunma alaninda calisanlarin amirden tatminiyle goérev
performanslart arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirma ise tespit edilememistir.
Oysaki savunma alani tilkelerin bekasiyla, i¢ ve dig giivenligi saglamada aktif rol
alan, ¢alisanlarin hayatinin s6z konusu oldugu bir alandir. Bu alanda galigsanlarin,
amirlerinin verecegi bir emirle O6lime gidebilecekleri dikkate alindiginda
calisanlarin  amirlerine olan sevgi, saygi ve amirlerinden tatminlerinin
performanslarii 6nemli oranda etkileyebilecegi degerlendirilmektedir.

Savunma alaninda faaliyet gdsteren bir orgiitiin etkin ve verimli bir sekilde
hedeflerine ulasabilmesi i¢in, ¢alisanlarin gorevlerini en iyi seviyede yerine
getirmesi, yani performanslarinin yiiksek olmasi  beklenir. Calisanlarin
performanslarinin yiiksek olmasi, tatminlerinin yiiksek olmasina baghidir (Judge
vd., 2001). Dolayisiyla savunma alaninda ¢alisan bireylerin amirden tatminlerinin
gorev performanslarina etkisinin incelenmesinin 6nemli oldugu degerlendirilerek
yazina katki saglamak maksadiyla bu arastirmanin yapilmasina karar verilmistir.

Aragtirmada Oncelikle sosyal miibadele kurami ¢ergevesinde amirden tatmin ile
gorev performansi arasindaki iligki agiklanarak hipotez olusturulmus, miiteakiben
olusturulan hipotez test edilmistir. Elde edilen bulgular kuramsal wve—yazmsal
baglamda tartisilarak, miiteakip arastirmalar igin 6nerilerde bulunulmustur.

1. AMIRDEN DUYULAN TATMIN VE GOREV PERFORMANSI
ARASINDAKI iLiSKi

Is tatmini ¢alisanlarn yaptiklar1 isten memnuniyet duymalarim veya islerinin ve
performanslarinin degerlendirilmesi sonucunda olumlu duygusal durumlarimni ifade
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eder (Locke, 1970; Schmidt, 2007; Shaikh, Bhutto ve Maitlo, 2012). Is tatmini
genel olarak isin kendisinden, {iicret, terfi, amir ve is arkadaslarindan duyulan
tatminden olusur (Fisher, 2003). Is tatminin ardillarindan birisi ise performanstir
(Edwards, Bell, Arthur ve Decuir, 2008). Bilimsel alanda en ¢ok incelenen
konulardan birisi tatmin ile performans arasindaki iliskidir (Judge vd., 2001).
Orgiitsel tutum ve davranislarin gelistirilmesinde is tatmini ve is performansinin
onemli oldugu one siiriilmektedir (Bartlett ve Kang, 2004; Zhang ve Zheng, 2009).

Calismalar, tatmin ile performans arasindaki iliskiye yonelik 151k tutmasina
ragmen iligkinin nedensel yoniine yonelik farkli bulgulara ulasilmistir (Brayfield ve
Crockett, 1955; laffaldano ve Muchinsky, 1985; Judge vd., 2001; Robbins ve
Judge, 2013). Alanyazinda is tatmini ile is performansi arasinda ,17 ile ,53 arasinda
degisen oranda korelasyon oldugunu gosteren galigmalar bulunmaktadir (Akkog,
Caliskan ve Turung, 2012; Iaffaldano ve Muchinsky, 1955; Judge vd., 2001;
Spector vd., 2009). Harrison, Newman ve Roth (2006) farkli zaman serisi
tasarimlar kullanarak yaptiklar1 ¢alismada tatminin performansa yol agmasinin,
performansin tatmine yol agmasina gore ¢ok daha olasi oldugunu tespit etmistir.
laffaldano ve Muchinsky (1985) yaptiklart meta-analiz ¢alismasinda tatminle
performans arasinda ,17°lik bir korelasyon bulundugunu tespit etmistir. Genel
olarak alanyazinda tutumlarin davranislan etkileyecegine yonelik birgok caligma
bulunmaktadir. Ornegin, Fisher (2003) mutlu ve memnun g¢alisanlarin islerinde
daha iiretken oldugunu ve gorev performanslarinin daha yiiksek oldugunu tespit
etmistir. Kraus (1995) tutum-davranig arastirmalarini inceledigi meta-analiz
calismast sonucu, tutumlarin davraniglart anlamli olarak yordadigi sonucuna
ulagmustir. Ajzen (2005) tutum ve davranigin tutarli olmasi durumunda tatmin ve
performans arasindaki iliskinin daha giiglii olacagim belirtmektedir. Robbins ve
Judge (2013) {i¢ ylizden fazla ¢alismayi inceleyerek yaptiklari ¢calismada tatmin ve
performans arasinda pozitif bir korelasyon bulundugunu tespit etmistir. Sosyal
psikolojik bakis agisi da tutumlarin davraniglart etkiledigini One silirmektedir
(Ajzen ve Fishbein, 1980; Allen ve Meyer, 1990; Cohen, 1991; Yavas ve Bodur,
1999). Yazinda yapilan bunca arastirmaya ragmen, is tatmini ile is performansinin
birbirlerini nasil etkiledigi hala tam olarak anlasilamamistir (Judge vd., 2001).
Teorik agiklamalar ve yazinda yapilan ampirik ¢alisma bulgularinin incelenmesi
sonucu, i tatminin performansa yol a¢gmasinin, performansin is tatminine yol
agmasina gore ¢ok daha muhtemel oldugu ongoriilmektedir.

Borman ve Motowidlo (1993, 1997) is performansini gorev ve baglamsal
performans olmak iizere iki-faktorlii bir yapi ile agiklamigtir. Borman ve
Motowidlo (1997) amirlerin ¢alisanlarin genel performanslarini degerlendirmede
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gorev performanslarini ve baglamsal performanslarini esit seviyede dikkate aldigini
belirtmektedir. Gorev performansi “calisanin veya isgorenin kendisinden beklenen
isi yapmasi veya tamamlamas1” (Tekingiindiiz, Top ve Segkin, 2015: 41), “bireyin
gorevini icra etmek maksadiyla harcadigi cabaya karsilik ulastigi basar1 diizeyi”
(Y1ldiz, Savci ve Kapu, 2014: 236) ya da “rol verilen, bir isi digerinden ayiran ve
orgiitiin teknik 6ziine katkida bulunan davranislar” (Borman ve Motowidlo, 1993:
100) seklinde tanimlanmaktadir. Gorev performansi kisaca, c¢alisanin Orgiitiin
belirledigi gorevleri yerine getirmesi ve orgiitin hedeflerine yonelik katkida
bulunmas: olarak ifade edilebilir. Fisher, (2003) c¢alisanlarin pozitif diisiinceye
sahip olmasinin gorev performanslar iizerinde olumlu etki yaratacagini ve boylece
calisanlarin ¢ogu farkli gorevi rahatlikla yerine getirebileceklerini dne siirer.

Tatminle performans arasindaki iliski g¢esitli teorik yaklagimlar (sosyal
miibadele teorisi, esitlik teorisi, beklenti teorisi, karsiliklilik teorisi, sosyal biligsel
teori, vb.) ile agiklanmaktadir (Brayfield ve Crockett, 1955; Locke, 1976; Vroom,
1964). Tatminle gorev performansi arasindaki iliskiyi agiklamada kullanilabilecek
teorilerden birisi de sosyal miibadele teorisidir. Sosyal miibadele teorisi sosyal
iligkilerde iki taraf arasinda bir degis tokusun (kaynak degisimi) s6z konusu
oldugunu ve bireylerin sosyal degisimlerden aldiklar1 seyleri dengelemek igin
gayret gosterdiklerini ileri siirer (Adam, 1965; Blau, 1964). Sosyal miibadele
teorisine gore calisanlar arzu ettikleri hedeflere ulasmak igin bagskalariyla (is
arkadasi, amir, orgiit, vb.) is birligi yaparlar. Teoriye gore bireyler ¢aba sarf ederek
bir hizmet iiretmekte, bunun karsiligi olarak o6rgiit de bireylere maddi ve manevi
karsilik vermekte, dolayisiyla orgiitle g¢alisan arasinda bir degis-tokus (miibadele)
gerceklesmektedir (Blau, 1964). Edwards ve arkadaslar1 (2008: 448) calisanlarin
tatmini yiiksek oldugunda, karsilik verme araci olarak gorev performansi gibi isle
ilgili gorevlerde daha fazla calisabileceklerini belirtmektedirler. Dolayisiyla
performansi artirmak i¢in ¢alisanlarin motive edilmesi, tatmin edilmesi ve orgiitteki
diger iiyelerle (is arkadasi ve amirler) iyi sosyal iliskiler gelistirmesi ihtiyacinin
bulundugu 6ne siiriilmektedir (Swanson ve Holton, 2001). Bu durumda ¢alisanin
tatmin duygusunun yiiksek olmasimin davranisina yansiyacagi ve karsilik olarak
performansim artiracagi degerlendirilebilir.

Bu c¢alisma tutumlarin davraniglara yol a¢tign goriisiinii benimsemekte ve
amirden tatminin gorev performansim artiracagini 6ne siirmektedir. Tutum ve
davranis arasindaki hedef iligkisi dikkate alindiginda genel is tatmininin bir faktori
olan amirden tatminle performansin bir tiirii olan gdrev performansi arasindaki
iliskiye dayal1 olarak asagida belirtilen hipotez olugturulmustur:
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HIi: Calisanlarin amirlerinden tatmini gorev performanslarini pozitif yonde
anlamli olarak etkilemektedir.

2. YONTEM
2.1. Orneklem ve Islem

Calismanin evrenini savunma alaninda iilke ¢apinda faaliyet gdsteren ve yaklasik
100000 ¢aligant bulunan bir kurumun personeli olusturmaktadir. Arastirma
evreninin sayist kurumun i¢ haberlesme ag1 (intranet) iizerinden belirlenmistir.
Aragtirmada Orneklem se¢im teknigi olarak olasilikli olmayan o6rneklem
tekniklerinden kolayda 6rnekleme yontemi; veri toplama araci olarak nicel veri
toplama tekniklerinden anket teknigi kullanmilmistir. Veri toplamak maksadiyla
hazirlanan anket ilgili kurumdan izin alinmasimi miiteakip, arastirma ile ilgili
aciklayici bir bilgi igerecek sekilde kurumun i¢ haberlesme agi (intranet) iizerinden
sisteme yiiklenmis ve goniilliik esasina gére kurum personelinin anketi doldurmasi
talep edilmistir. Calismanin Orneklemi anketi doldurarak arastirmaya goniillii
olarak katilan 274 kurum c¢alisanindan olugmaktadir. 100000 kisilik bir arastirma
evreninde %95 giiven araliginda orneklem sayisi 382 olarak hesap edilmistir
(Sekeran, 1992: 253). Fakat bu c¢alismada yapilan faktor analizinde K-M-O
degerinin ,50’nin iizerinde oldugu tespit edildiginden, 6rneklem sayisinin analiz
icin yeterli oldugu goriilmiis ve analizler yapilmustir (Field, 2013).

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 22.0 paket programi ve
AMOS 26.0 programindan faydalanilmistir. Orneklemin demografik verilerinin
analizinde frekans analizi; bagimhi ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin
tespitinde ise korelasyon analizi yapilmigtir. Degiskenlerin faktoriyel yapisinin
belirlenmesinde temel bilesenler analizi, yap1 gegerliliginin belirlenmesinde yapisal
esitlik modellemesi ile dogrulayici faktor analizi, amirden duyulan tatmin ile gorev
performansi arasindaki nedensel iliski regresyon analizi ile belirlenmistir.

2.2. Olcekler

Amirden Duyulan Tatmin Olcegi. Calisanlarin amirlerinden duyduklari tatminin
Ol¢imlenmesinde, Spector (1985) tarafindan gelistirilen is tatmin O&lgeginin
amirden tatminini 6l¢iimleyen maddelerinden faydalanilmistir. Olgegin Tiirkge’ye
uyarlamasi Sun (2002) tarafindan yapilmis olup, dlcek 6 maddeden olusmaktadir.
Olgek 7°1i likert tipi (1= Kesinlikle katilmiyorum, 7=Kesinlikle katiliyorum) ve tek
boyutludur. Olgegin 6rnek maddesi “Amirimi seviyorum” ifadesidir. Temel
bilesenler analizi sonucu bir maddenin (Amirimin yaptigim igle ilgili
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diisiincelerime 6nem vermedigini hissediyorum) ol¢ekten c¢ikarilmasi sonucu
Olcegin giivenilirlik degeri (cronbach alpha-a) ,91 olarak tespit edilmistir.

Gérev  Performanst  Olgegi. Calisanlarin =~ goérev  performansinin
Ol¢iimlenmesinde, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilen gorev
performansi 6lgeginden faydalamlmistir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasi Col (2008)
tarafindan yapilmis olup, dlgek tek boyutlu ve 4 maddeden olusmaktadir. Olgek
7°1i likert tipi (1= Kesinlikle katilmiyorum, 7=Kesinlikle katiliyorum)’dir. Olgegin
ornek maddesi “Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim”  ifadesidir.
Aragtirmamizda kullanilan o6lgegin giivenilirlik (cronbach alpha-a) degeri ,75
olarak tespit edilmistir.

3. BULGULAR

Aragtirmaya katilan kurum ¢alisanlarinin tamami erkek olup, yas ortalamasi 32,42
(s.s. 5,85) yil; mesleki tecriibe ortalamasi 9,49 (s.s. 6,28) yil ve bir Gist kademedeki
amirleriyle bir arada ortalama ¢alisma siiresi 1,80 (s.s. 1,94) yildir. Arastirmaya
katilan calisanlarin %36,1°1 (n=99) lisans, %29,6’s1 (n=81) lise mezunu olup,
%80,7’si (n=221) evlidir.

Ortak yontem varyans problemini test etmek i¢in Harman’in temel bilesenler
analizi tek faktorlii testi uygulanmis, kullanilan Slgeklerin maddeleri tek bir faktore
yiiklenerek faktor analizi yapilmistir. Hair ve arkadaslar1 (2019: 735) ortak yontem
varyans probleminin bagimsiz ve bagimh degiskenin tek bir kaynaktan
toplanmasindan kaynaklanabilecegini 6ne siirerek, tek faktorde agiklanan varyans
degerinin %350’nin altinda olmasi durumunda bdyle bir problemin yasanmayacagini
ifade etmektedir. Yapilan analiz sonucunda agiklanan varyans degeri %43,79
olarak tespit edildiginden bu ¢alisma i¢in ortak yontem varyans problemi olmadigi
gOriilmiigtiir.

Orneklem sayisinin yeterliligi ve verilerin faktér analizine uygunlugunu
belirlemek maksadiyla K-M-O ve Bartlett Kiiresellik testleri yapilmistir. Field
(2013) 6rneklem sayisinin yeterli olmasi igin K-M-O degerlerinin ,50’nin iizerinde
olmasi gerektigini, ve verilerin faktor analizine uygunlugu i¢in de Barttlet
Kiresellik testinin anlamli olmasi gerektigini belirtmektedir. Yapilan analiz sonucu
orneklem sayisinin yeterli oldugu ve verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugu
tespit edilmistir.

Amirden tatmin dlgegi ve gorev performansi dlgeginin faktoriyel yapisini tespit

etmek maksadiyla varimax rotasyon yontemiyle temel bilesenler analizi yapilmigtir
(Neill, 2008: 6). Temel bilesenler analizi sonucunda gorev performansi dl¢eginin
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maddelerinin tek faktor altinda toplandigi goriilmistiir. Ayrica amirden tatmin
Olceginin maddelerinin de tek faktdr altinda toplandigi, ancak 6’nci maddenin
(Amirimin yaptigim isle ilgili diisiincelerime 6nem vermedigini hissediyorum)
faktor yiikiinlin (,31) ve esdogrusallik degerinin (,10) kabul edilelen esik degerin
altinda olmasi nedeniyle 6lgekten ¢ikarilmasi gerektigi degerlendirilerek ¢ikarilmis
ve analiz tekrarlanmistir. Analiz sonucunda her iki 6lgekte de tek faktorlii yap: elde
edilmistir.

Dogrulayict faktoér analizinden oOnce oOlgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik
(benzesim ve ayrisim) analizleri yapilmistir. Murphy ve Davidshofer (1988)
giivenilirlik i¢in degiskenlerin cronbach alpha () degerinin ,70 in iizerinde olmasi
gerektigini belirtmektedir. Giivenilirlik analizi sonucu amirden tatmin Slgeginin
giivenilirlik degeri ,91; gorev performansi dlgeginin gilivenilirlik degeri ,75 olarak
tespit edilmistir. Hair ve arkadaslar1 (2019) benzesim gecerliligi i¢in aciklanan
ortalama varyans (AVE) degerinin ,50 nin iistiinde olmasi ve yap1 giivenilirligi
(CR) degerinin de AVE degerinden biiyiik olmas1 gerektigini; ayrisim gecerliligi
igin ise AVEnin karekokiiniin korelasyon degerlerinden biiylik olmasi veya yapilar
arasindaki korelasyonlarin ,90’dan biiyiik olmamasi gerektigini belirtmektedir.
Analiz sonucunda her iki 6l¢egin giivenilir oldugu, benzesim ve ayrisim gegerliligi
sagladigi tespit edilmistir. Temel bilesenler analizi sonucu elde edilen faktor
yikleri ve esdogrusallik degerleri ile AVE ve CR degerleri Tablo-1 de
gosterilmistir.

Tablo-1. Degiskenlere Ait Faktor Yiikleri (n=274)

’ Faktor Yiik K-M-Ove | AVE-
Olgek Madde Degeri Esdogrusallik Barttlet CR
g Test Degeri Degeri
T1 87 76 KMO: 87 | AVE:
T2 72 52 Yaklagik 3 74
9723 Karekok
Amirden Tatmin T3 88 78 arexo
df: 10 AVE:
T4 ,88 ,78 ,86
anlamlilik:
T5 92 86 .000 CR:,93
P1 80 64 KMO:,75 | AVE:
P2 63 40 Yaklastk x* 60
314,8 Karekik
0 P 3 ,85 72 areko
Gorev Performansi _ o 6 AVE:
78
P4 ,82 ,66 anlamlilik:
- 000 CR: ,86
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Temel bilesenler analizinde elde edilen faktér yapisini dogrulamak ve yapi
gecerliligini saglamak maksadiyla AMOS 26 programi kullanilarak her bir
degisken i¢in ayr1 ayr1 ve her iki degiskendeki ifadelerin tek bir faktérde toplandig:
bir model olusturularak birincil diizey tek faktorlii model dogrulayici faktor analizi
(DFA) yapilmistir. Analiz sonucunda tiim ifadelerin tek bir faktoérde toplandigi
modelin uyum iyiligi degerlerinin model iyilestirme endekslerindeki iyilestirmeler
yapilmasina ragmen diisiik oldugu ve iyi uyum saglamadigi goriilmiistiir. Amirden
tatmin degiskeni ve gorev performansi degiskeninin farkli yapilar olarak
olusturuldugu tek faktorlii model DFA analizi sonucunda uyum degerlerinin yeterli
uyum sagladigi goriilse de, incelenen model iyilestirme endeksleri amirden tatmin
degiskeninin 2 ve 4’ilincii maddeleri ve gorev performansi degiskeninin 2 ve 4’iincii
maddeleri arasinda olusturulacak bir iligkinin faktorleri daha da iyilestirecegi ve
amirden tatmin degiskeninin ki-kare degerini 7,2 puan; gorev performansi
degiskeninin ki-kare degerini 5,75 puan asagi ¢ekecegi gorilmistiir. Belirtilen
iyilestirmeler yapilarak tekrar DFA yapilmis ve degiskenlerin daha iyi uyum
degerlerine sahip oldugu tespit edilmistir. Analiz sonucunda, olusturulan birincil
diizey tek faktorlii modelin iyi/kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu
tespit edilmis ve degiskenlerin tek faktorlii yapilari dogrulanmistir. Degiskenlere
ait uyum iyiligi degerleri Tablo-2’de sunulmustur.

Tablo-2. Degiskenlere Ait Birincil Diizey Tek Faktorlii DFA (n=274)

Degisken Model Ay sd  Ay/lsd RMSEA GFI CFI
Tek Faktérlii 1m(1 mtgdel 32524 27 12,04 ,20 17 17
Model yriestirme 162,17 23 7,05 15 90 .89
sonrasi model
Ik model 18,52 5 3,70 ,10 97 ,98
Amirden Tatmin lyilestirme 1132 4 2.83 08 98 .99
sonrasi model
N Ik model 6,79 2 3,39 ,09 ,98 ,98
Gorev Tyilestirme
Performansi yries 1,04 1 1,04 ,01 99 1,00

sonras1 model
* Ay’lsd (genel uyum modeli); RMSEA (yaklasik hatalarin ortalama karekokii); GFI
(iyilik uyum indeksi); CFI (karsilagtirmali uyum indeksi)
fyi Uyum: Ay?/sd < 3; RMSEA <,05; GFI >,95; CFI >,99
Kabul Edilebilir Uyum: sz/sd < 4-5; RMSEA < ,08; GFI > ,90; CFI > ,95 (Kaynak:
Hair vd., 2019; Hu ve Bentler, 1999).

Degiskenler arasindaki korelasyonu belirlemeye yonelik yapilan korelasyon
analizi sonuglar1 (degiskenlerin ortalamasi ve standart sapmasi ile degiskenler
arasindaki korelasyon degerleri) Tablo-3’de gosterilmistir.
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Tablo-3. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglart (n=274)

", Hizmet  Amirle ... Amirden Gorev
Degisken ort SS. Yag Yih Calisma Egitim Tatmin  Performansi
Yas 32,42 5,85 1
Hizmet Y1l 949 6,28 957 1
Amirle C.Siire 1,80 1,94 ,03 ,05 1
Egitim - - 497 537 ,00 1
Amirden Tat. 535 155 ,06 ,10 ,07 ,08 1
Gorev Perf. 598 78 -04 -,01 -,09 ,04 22" 1
**n<0.01

Tablo-3 incelendiginde demografik degiskenlerle (yas, hizmet yili, amirle
calisma siiresi ve egitim) bagimsiz ve bagimli degisken arasinda herhangi bir
iliskinin bulunmadigi, fakat bagimsiz degiskenle (amirden tatmin) bagimli
degisken (gorev performansi) arasinda pozitif yonde zayif bir iliskinin bulundugu
(r=.22, p< .01) goriilmektedir.

Korelasyon analizi sonucu degiskenler arasinda bir korelasyonun bulunmasi,
aradaki iligkinin nedensel oldugunu gostermez. Bu nedenle, degiskenler arasindaki
nedensel iligkinin belirlenmesine yonelik AMOS programi araciliiyla regresyon
analizi yapilmistir (Hair vd., 2019: 643).

Regresyon analizi sonucu bagimsiz degisken (amirden tatmin) ve bagimli
degisken (gorev performansi) kullanilarak kurgulanan modelin iyi uyum
degerlerine sahip oldugu (Ay’ = 25,84; df= 24; Ay’/sd= 1,07; RMSEA= ,01; GFl=
,98; CFI= 1.00) tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucu degiskenler arasindaki
nedensel iliskiyi gosteren aragtirma modeli Sekil-1’de sunulmustur.

T 704 P1
%82
T2 60 544l p 2
B\ P
. ,22 ..
Amirden Gorev 77
Tatmin Performans: ’ P 3

Sekil-1: Aragtirma Modeli
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Analiz sonucunda ¢alisanlarin amirden tatmininin goérev performansini pozitif
yonde ve anlamli olarak yordadigi tespit edilmistir. Bu kapsamda H1 hipotezi
desteklenmistir.

4. TARTISMA VE SONUC

Bu c¢alismanin amaci hiyerarsik bir yapilanmanin oldugu savunma alaninda
calisanlarin amirden tatminleriyle gérev performanslari arasindaki iliskiye 1sik
tutmaktir. Bu baglamda yapilan bu arastirma ile calisanlarin amirden tatminin
gbrev performanslarini olumlu yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Orgiitlerin
temel amaglarindan birisi ¢alisanlarin performansini artirmaktir (Swanson ve
Holton, 2001). Bunu saglamanin yollarindan birisinin de c¢alisanlarin genel olarak
tatminini yiiksek tutmak# oldugu belirtilebilir. Teoriler, pozitif diisiinceye sahip
olmanin performans artisina yol acacagim one siirer (Fisher, 2003). Ayrica
alanyazinda ¢ogunlukla mutlu insanlarin daha tretken olacagini (tatmin
performansa yol agar) ortaya koyan g¢aligmalar da bulunmaktadir (Keaveney ve
Nelson, 1993; Shore ve Martin, 1989).

Bu calismada calisanlarin amirden tatminlerinin yiiksek olmasinin gorev
performanslarim etkileyecegi hipotezi test edilerek dogrulanmistir. Elde edilen
sonuglarin alanyazinda daha once yapilan ¢alismalarla (Zhang ve Zheng, 2009;
laffaldano ve Muchinsky, 1985; Robbins ve Judge, 2013) tutarlid# oldugu
gbriilmiis ve bu calismayla alanyazinda 6ne siiriilen tatmin performansa yol agar
sOylemi desteklenmistir.

Bu ¢alismayla sosyal miibadele teorisine kuramsal katki saglanmistir. Sosyal
miibadele teorisine gore calisanlar yapmis olduklari hizmetin karsiliginda orgiitten
maddi ve manevi bir karsilik almasi1 nedeni ile bu iligki kapsaminda bir nevi degis-
tokus yasandigi One siiriilebilir. Calisanlarin yiiksek performansla caligmalari
calisma arkadaslar1 ve amirleriyle iyi iliskiler gelistirmis olmasina ve huzurlu bir
ortamda gorevlerini istekle yapmalarina baglidir. Bu baglamda elde edilen
calisanlarin amirlerinden tatmin olmasi durumunda gorev performanslarini
yiikseltmeleri sosyal miibadele teorisinin One siirdigii degis-tokusu ortaya
¢ikaracaktir. Soyle ki, calisan amirinden memnun oldugundan pozitif diisiinceye
sahip olacak ve c¢alisma ortamindan zevk alacak, gorev performansini
yiikseltmesiyle de orgiitiin arzu ettigi tiretkenlik ve verimlilik artis1 elde edilecektir.
Bdylece teorinin 6ne sirdiigii karsilikli iyilik ve is birligi gerceklesecektir.

Bu ¢alismayla uygulamaya da katki yapilmistir. Bu ¢alisma, savunma alaninda
calisanlarin amirlerinden tatminleriyle gorev performanslar1 arasindaki iligkiyi
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inceleyen Oncii calismalardan birisidir. Bu g¢alismayla orgiitlerin arzu ettikleri
calisan performansini artirmanin yollarindan birisinin ¢alisanlarin amirlerinden
tatminlerini artirmaktan gectigi ortaya konulmustur. Savunma alani, iilke bekasina
yonelik gorev yapilan, calisanlarin i¢ ve dis giivenligi saglamada yiiksek
performans gostermelerini gerektiren ve yapilan hatanin telafisinin zor oldugu bir
alandir. Bu nedenle calisanlarin amirleriyle arasindaki iligkilerin pozitif olmasi,
calisanin igyerine ve amirine karst olumlu tutum takinmasina ve karsilik olarak
gorevini en iyi sekilde icra etmesine yol agacaktir. Dolayisiyla savunma alaninda
faaliyet gosteren Orgiitlerin, bu ¢alismada elde edilen sonucglart gbz Oniinde
bulundurarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda (performans degerleme,
egitim ve gelistirme, iicret yonetimi) dikkate almasinin ve pozitif bir amir-¢alisan
iligkisi gelistirme yoniinde uygulamalar yapmasinin, orgiitiin arzu ettigi hedeflerine
ulagsmasini kolaylastiracagi 6ne siiriilebilir.

Aragtirmanin bazi varsayimlar1 ve kisitlari bulunmaktadir. Arastirmaya katilan
deneklerin anketi doldurduklar1 zamanda saglikli olduklari, herhangi bir psikolojik
rahatsizliklar1 bulunmadigi ve anketi objektif doldurduklar1 varsayilmistir.
Aragtirma kesitsel bir ¢alisma olup, veriler tek seferde ve deneklerin kendilerinden
toplanmistir.  Miiteakip  arastirmalarda  bagimsiz  degiskenlerle  bagimh
degiskenlerin farkli zamanlarda toplanarak boylamsal c¢alisma yapilmasit ve
calisanlarin gorev performansinin belirlenmesinde bagli olduklart bir iist amir
tarafindan degerlendirme yapilmasinin daha uygun olacagi degerlendirilmektedir.

Konu ile ilgilenen miteakip arastirmacilara c¢alisanlarin amirlerinden
tatminleriyle gorev performanslar1 arasindaki iliskide orgiitsel bagliliklarinin
aracilik etkisi ile orgiitsel adalet, amir-¢alisan uyumu ve lider-iiye etkilesiminin
diizenleyici etkisinin incelenmesi Onerilebilir. Calisanlarin amirlerinden tatmin
olmasi durumunda genel olarak memnuniyetlerinin yiiksek olacagi ve calistigi
orgiite de olumlu bakacagi, bu durumda calistign Orgiite bagliliginin artacagi
degerlendirilmektedir. Calisganin Orgiitiine bagliliginin  artmas1 performansini
artirmasina ve gorevini en iyi sekilde yerine getirmek icin ¢aba gostermesine yol
acabilir. Hatta daha ileri seviyede calisanin, galigtigi Orgiitiin yararma orgiitsel
vatandaglik davranis1 gostermesini saglayabilir. Bu iliskiye ornek olarak Zhang ve
Zheng (2009)’in yaptiklar ¢aligma gosterilebilir. Zhang ve Zheng (2009) yaptiklar
calismada ¢alisanlarin amirden tatminleriyle goérev performanslari arasinda
calisanlarin duygusal bagliliklarinin aracilik etkisi bulundugunu tespit etmistir.

Ote yandan amirden tatmini yiiksek olan calisanin, calistigi orgiitteki adalet
algisi, bagl oldugu amiriyle uyumu ya da lider-iiye etkilesimi yiiksekse gorev
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performansinin da yiiksek olacagi; diisiikse gorev performansinin da diisiik olacagi
degerlendirilmektedir. Lider-liye etkilesimi teorisi lider-calisan iligkisinin
kalitesinin kaynak degisimini gerektirdigini 6ne siirer (Graen ve Scandura, 1987).
Dolayisiyla, calisanlar amirleri ve is arkadaslart ile iligkilerinden memnun
kaldikea, is arkadaslarina yardim ederek ve isin gerektirdiklerinin Gtesine gecerek
orgiitsel vatandaslik davramisi gibi sosyal davranislarda bulunarak karsilik
verebilirler (Edwards vd., 2001). Ayni argiimanlarin gorev performansini
belirlemede algilanan adalet ve karsiliklilik icin de gecerli olabilecegini sdylemek
miimkiindiir. Ayrica amir ve is arkadaslarindan duyulan memnuniyetin gorev
performansindan  ziyade baglamsal performanst etkilemesi ihtimali de
bulunmaktadir. Ornegin, Edwards ve arkadaslar1 (2008: 454-455) 444 calisan
tizerinde yapmis olduklari ¢alismada amirden tatminle gérev performansi arasinda
anlamlt bir iligki tespit edememis (r= ,09; y= ,22; p> .05), fakat calisanlarin
amirden tatminleriyle baglamsal performanslar1 arasinda ise anlamli bir iligki (r=
,20; v=,36; t= 2,83; p< .05) tespit etmistir. Bu baglamda miiteakip aragtirmacilara
calisanlarin amirden tatminleriyle baglamsal performanslari arasindaki iliskinin de
incelenmesinin yazina katki saglayabilecegi degerlendirilmektedir.

Bu ¢alisma Jandarma ve Sahil Giivenlik Akademisi Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etigi Kurulu’nun 16.06.2020 tarihli ve 2020/6 sayili karart ile etik a¢idan uygun
bulunmustur.
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