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Oz

Bu calismada adalet sekt6rinde calisanlarin is performans algilarini yordayan etmenler olarak calismaya tutkunluklart
ve strdurilebilir kalite algilari incelenmistir. Bu ¢alismaya adalet sektérinde calisan 137’1 kadin (% 32,1), 290’1 erkek
(% 67,9) 427 kisi katlmigtir. Calisanlara ¢evrimici anket uygulanmistir. Adalet sektoriinde calisanlarda, stirdurilebilir
kalite algist ile algilanan is performansi arast iliskide ¢aligmaya tutkunluk deneyimlerinin aract rold is tatmin dizeyi
kontrol edilerek test edilmistir. Bootstraping yontemi ile yapilan yapisal esitlik modellemesi sonuglarina gore
surdirilebilir kalite ile algilanan is performans: arasindaki iliskide ¢alismaya tutkunlugun kismi araci etkisi vardir.
Adalet sektoriinde stirdiiriilebilir kalite algisi, calisanlarin yiiksek ¢alismaya tutkunlugunu yordamakta ve bu da yitksek
is performansi algisini yordamaktadir. Kismi aracilik ise strdirilebilir kalite algist yiiksek oldugunda algilanan is
performansinin  dogrudan daha yiksek algilanabilecegini gostermektedir. Calismaya tutkunluklart tam aract rol
oynamaktadir. Adalet sektérindeki is tatminleri yiiksek olan calisanlarin ¢alismaya tutkunluklar: daha ytksek olmakta
ve bu da ytksek is performans algilarini yordamaktadir. Cinsiyetin diizenleyici etkisine bakildigt ¢oklu gruplu araci
analizlerinde ise, tim bu etkiler erkek ¢alisanlarda gorulmustiir.

Anabtar Kelimeler: Calismaya Tutkunluk, {s Tatmini, Is Performanst, Siirdiiriilebilir Kalite Algist, Adalet Sektérii

Does Work Engagement Play Role in the Relationship between Sustainable Quality
Perceptions and Job Performance in the Justice Sector?

Abstract

This study aims to investigate job engagement and perceived sustainable quality of women and men working in the
justice sector as the factors that predict their job performance perceptions. Participants consist of 137 women
(32.1%) and 290 men (67.9%), 427 people in total, working in the justice sector. Employees took online survey. We
tested the mediating role of job engagement on the relationship between sustainable quality perception and job
performance in the justice sector. Structural equation modeling with the bootstraping method revealed a partial
mediating effect of work engagement in the relationship between sustainable quality and perceived performance. The
petception of sustainable quality in the justice sector predicts the employees' work engagement, which predicts high
work performance. Partial mediation shows that perceived performance can be directly influenced by when the
perception of sustainable quality is high. Those with a high work engagement fully mediates the relationship between
satisfaction and performance. Employees with high job satisfaction in the justice sector have a higher level of work
engagement, which predicts high perceptions of job performance. In multi-group analysis of the mediation model, in
which the moderating effect of gender was examined, we observed all these effects for male employees.
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Girig
Bu calismada adalet sektdriinde calisanlarin is performans algilarini yordayan etmenler olarak
calismaya tutkunluklari ve is tatminleri ele alinmaktadir. Adalet sektériinde ¢aliganlarin kronik olarak yogun
is stresiyle basa ctkmak zorunda kaldiklart ve dolayistyla is performanslarinda distis yasayabildikleri
bilinmektedir (Brough vd., 2015, s. 103). Adalet sektorii calisanlarinin strdirilebilir kalite algilart ile is
tatminleri, calisanlarin ¢alismaya tutkunluklarint sekillendirerek algiladiklart is performansini etkileyen
O6nemli bir etmen olabilecegi distincesi bu ¢alismanin temel motivasyonunu olusturmaktadir.

Performans ve is performanst 6zellikle sanayi devrimi sonrasinda ¢ok incelenmis bir konudur (Fitts ve
Posner, 1967, s. 25; Turner ve Schechner, 1988, s. 48; Schechner, 2017, s. 5). Calisanlarin etkin ve verimli
calismalarinin saglanmasi icin gesitli arastirmalar yapilmistir (Thomas ve Bretz, 1994, s. 33; Nickerson ve
Silverman, 2003, s. 445; Malik vd., 2011, s. 13230). Algillanan is performansi, calisanin gbrev ve
sorumluluklarini yerine getiritken ne yapmast gerektigi ile gercekte ne yaptigt arasindaki iliskiye ait
algilamalart igerir (Artkan ve Cankir, 2019, s. 466). Is performanst, 6rgiit caligmalarinda yer alan en énemli
degiskenlerinden biridir. Bir¢ok arastirmanin amact, kisisel performansi yansitan en iyi kistaslart saptamak
ve bir kisinin Orgiitiin hedeflerine toplam katkisinin géstergesi olan kistaslart bulmaktir (Campbell ve
Wierbik, 2015, s. 56). Son dénemde yapilan arastirmalar neticesinde is performansinin siire¢ boyutu
(davramigsal) ve sonu¢ boyutu oldugu tespit edilmistir (Borman ve Motowidlo, 1993, s. 215; Chamberlin
vd., 2018, s. 1301). Davranissal boyutu, kisilerin isyerinde ne yaptiklarina yani hareketin kendisine vurgu
yapmaktadir (Campbell vd., 1990, s. 354). Is performansinin sonu¢ boyutu ise kisinin davranisinin
sonucuna atifta bulunur. Ancak bu boyut dissal faktdrlerden etkilenmeye oldukea aciktir. Buna 6rnek
olarak bir satis gorevlisinin misteriye ne kadar basarih yaklagimi olsa da satist misterinin kendi
sebeplerinden olayt yapamamasi gOsterilebilir.

Is performansinin tim bu boyutlarina dair algilar calisanlarin gercek yasamdaki performanslarini
belirledigi icin algllanan performansin Onciillerini incelemek Onemlidir. Calistlan kurumun kalite
stireglerinin strdurilebilirligine dair algilar, ¢alisanlarin kendi performanslarina dair algilarini belirleyen
etmenlerden biri olabilir. Strdirilebilir kalite algist da bu ¢ercevede calisanlarin, Srgiitlerin stirdiiriilebilir
kalite faaliyetlerinin ve bu faaliyetlerin etkililiklerinin ne derecede oldugunu algilamalarim belirtmektedir
(Cankar, 2019, s. 110). Bir diger ifadeyle siirdurilebilir kalite algisi, orgiitlerin ne derecede siirdiiriilebilirlik
streglerini yirittigline, bu siireclere ne kadar 6nem atfettiklerine ve calisanlarint bu siireclere ne kadar
aktif katthmlarini sagladiklarina odaklandigina dair ¢alisan algilarini yansitir (Cankir ve Eti, 2017, s. 102).
Orgiitlerin kalite yonetimini ne kadar siirdiiriilebildigine dair algilama diizeyiyle ilintilidir. Algilanan
surdirtlebilir kalite artttk¢a calisanin performans algisinin da yitksek oldugu literatirde yapilan aragtirma
sonugclarinda ortaya konulmustur (Cankir, 2019, s. 113; Sahin ve Cankir, 2019, 5.200).

Klasik yonetim anlayisint aksine neoklasik yénetim anlayis ¢alisanlarin bir makine olmadigini, onlarin
beklenti, istek ve ihtiyaglarinin oldugunu vurgulamistir. Bu ¢ergeve filizlenen 6rglitsel davranis alaninin
konularindan biri de c¢alismaya tutkunluk olmustur. Calisanlarin performans algilarini  yordayan
etmenlerden biri de ¢alismaya tutkunluk dizeyleridir. Calismaya tutkunluk kavrami Schaufeli ve arkadaslar
(2002, s. 80) tarafindan isle ilgili pozitif ve tatmin verici olan zihinsel faaliyet durumu olarak
tanimlanmaktadir. Calisanin esenligi ile oldukea ilgilidir. Duygulanim ve bilissel 6geleri olan bu stire¢ anlik
veya gelip gecici degildir (Schaufeli vd., 20006, s. 83). Genis bir zamana yayilir ve streklilik gosterir. Bir
kisiye, nesneye veya olaya yOnelik degildir. Bu zihinsel durumun canlilik, adanmishk ve calismaya
odaklanma 6zellikleri bulunur (Schaufeli ve Bakker, 2003, s. 41). Canlilik, iste enertjik, kararlt ve tutarh
olmay1 igerir (Schaufeli vd., 2002, s. 87). Adanmuslik, isine ilgi duyma, isini 6nemseme ve hevesli yapmakla
ilgilidir. Calismaya odaklanma veya yogunlasma ise calisirken kendini ¢evresel uyaranlardan soyutlayabilme,
isine odaklanmanin stirdiriilebilmesi (yliksek konsantrasyon) ve iste zamanin su gibi akip gecme hissi ile
baglantiidir. Calismaya tutkunlugun tim bu 6geleri arttik¢a algilanan performans diizeyinin yiksek olmast
beklenir. Calismaya tutkunluk literatiire yaklasik 15 yil 6nce kazandirilmis ve o tarihten itibaren farkli
tlkelerden arastirmaciar bu kavrami arastirmuglardir (Hakanen vd., 2006; Bakker ve Albrecht, 2018;
Karatepe vd., 2020).

Is tatmini de calisan performansina dair algilart belitleyen etmenlerden biridir. s tatmini, isin ve
calisanlarin istek ve beklentilerinin bir digerine uyum gosterdigi vakit gerceklesen, calisanlarin islerinden
hissettikleri hosnutluk olarak ifade edilmektedir (Locke, 1976, s. 145; Muchinsky, 2000, s. 478, Fritzsche ve
Parrish, 2005, s. 589; Turunc ve Celik, 2012, s. 185). s tatminini etkileyen unsutlar ise ve ¢aligtlan ortama
gore farklilasmakla beraber 6ziinde birbirleriyle benzer karakteristik 6zellikleri tasirlar. Bu unsurlar temelde
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is cevresi ve kisisel degiskenler olarak iki temel ayrimda arastirilmaktadir. Is cevresi olarak calisma ortami
ve iklimi, isin Ozelligi, iletisim, terfi, ticret, 6zerklik ve kararlara katilma gibi unsurlar sayilirken, kisisel
faktorler yas, cinsiyet, egitim seviyesi, medeni hal, mesai saatleri ve bireysel ézelliklerdir (Jansen vd., 1996,
s. 198; Kula vd., 2015, s. 365). Is tatmini literatiirde uzun siiredir bulunan bir kavram olmast sebebiyle bu
kavram adalet sektériinde pek cok arastirmaci tarafindan incelenmistir (Mikytuck ve Cleary, 2016; Isgdr ve
Haspolat, 2016; Wolfe ve Lawson, 2020). Daha 6nceden yapilan pek ¢ok calismada is tatmini ile
performans arasindaki iliski ortaya konulmustur (Pincus, 1986; Judge vd., 2001; Hassan, 2020).

Yontem

Aragtirma ¢evrimici anket hazirlanarak kolayda 6rneklem yontemi ile Istanbul’da adalet sektoriinde
gorev yapanlara (sorulan anket sorusunda adalet sektoriinde calistigini ifade edenlere) uygulanmustir.
Adalet sektériinde calisanlarin kronik olarak yogun is stresiyle basa ¢tkmak zorunda kaldiklart ve dolayistyla
is performanslarinda diisiis yasayabildikleri yukarida da bir kismui belirtilen calismalarda goriilmektedir.
Arastirmanin adalet sektériinde calisanlar tizerinde yapilmis olmasinin baslica sebebi bu olmakla birlikte,
bu sektérde calisanlarla ilgili yeterli ¢alisma yapilmamis olmast da 6rneklem tercihine neden olmustur. Bu
calisma ile 6ncelikle stirdiiriilebilir kalite algistnin ¢alismaya tutkunluk ve is tatmini UGzerindeki etkisi ve
calismaya tutkunlugun is performansi tzerindeki etkisi test edilmistir. Ardindan, stirdirilebilir kalite
algisinin is performanst tizerindeki etkisinde ¢alismaya tutkunlugun aracilik etkisi test edilmistir.

Veri Toplama Araglar1

Algilanan Is Performanst. Calisanlarin algiladiklart is performanslarini degerlendirmek icin Kirkman ve
Rosen’in (1999) gelistirdigi is performanst algist Slgegi kullandmustir. Altt maddeden olusan Slgegin dort
maddesi C61 (2011) tarafindan Tiirkceye cevrilmistir (Cronbach alfa = 0,83). Olgege iliskin 6rnek maddeler
soyledir: “Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim.” ve “Is hedeflerime fazlastyla ulasirim.” Katilimcilar
her bir ifadeyi 7L Likert olgeginde 1 = “Hi¢ katdmiyorum.”, 7 = “Tamamen katiliyorum.”)
degerlendirmistir. Yitksek puanlar yiiksek is performans algisini géstermektedir.

Calismaya  Tutkunluk. Calisanlarin galismaya tutkunluklar, Utrecht Calismaya Tutkunluk Olgegi
(Utrecht Work Engagement Scale 3, UWES-3) ile dlctlmistiir. Orijinalinde dokuz madde olan UWES
(Schaufeli vd., 2002, s. 486), Schaufeli ve arkadaglar1 (2017, s. 265) tarafindan ¢ maddeye indirgenmistir.
Bu calismada Slgegin Cankir ve Sahin (2018, s. 339) tarafindan Turkceye uyarlanan ¢ maddelik hali
kullanilmistir (Cronbach alfa = 0,85). Olgege iliskin 6rnek madde séyledir: “Calisirken kendimi isime
kaptiririm”. Her madde 5’li Likert tipi 6l¢ekleme ile degerlendirilmistir (1 = “Hig¢ katlmiyorum.”, 5 =
“Tamamen katilliyorum.”). Yiiksek puanlar yitksek diizeyde ¢alismaya tutkunlugu géstermektedir.

Is Tatmini. Calisanlarin is tatmini egilimleri ise Brayfield ve Rothe’un (1951, s. 310) bes ifadelik 6lcegi
ile degerlendirilmistir. Bilgin (1995, s. 109) tarafindan Tirkceye uyarlanan 6lcegin ifadelerine bir 6rnek
soyledir: “Isimi ¢ogu zaman severek yaparim.” Her ifade 51 Likert tip Olcekleme (1 = “Hig
katilmtyorum.”, 5 = “Kesinlikle katiliyorum.” ile degerlendirilmistir (Cronbach alfa = 0,85). Yiksek dl¢ek
puant yiiksek diizeyde is tatminini gosterir.

Siirdiiritlebilir - kalite algrsi. Cankir ve Eti (2017, s. 347) tarafindan yitksekogretim kurumlar
6rnekleminde gelistirilen siirdiiriilebilir kalite algist 6lgegi (SKA-O) kullanilmistir. On ii¢ maddelik bu
Olcegin her bir maddesi 5’li Likert tipi Ol¢ekle degerlendirilmistir (1 = “Hi¢ katlmiyorum.” ile 5 =
“Kesinlikle katiliyorum.” (Cronbach alfa = 0,84). Yiksek puanlar yiksek stirdurtlebilir kalite algisini
gOsterir.

Aragtirma Modeli

Yukarida verilen bilgiler 1s1¢1nda olusturulan arastirma modeli asagidaki sekilde gorilmektedir (SKA:
Siirdiiriilebilir Kalite Algesi):
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Is
Performansi

Caligmaya
Tutkunluk

Sekil 1. Arastirma Modeli

Bu aragtirmada, calisanin performans algilarina ait tim bu etmenler disintldiginde strdirilebilir
kalite algisinin (H1) ve is tatminin c¢alismaya tutkunlugu pozitif yonde yordayacagt (H2) ve calismaya
tutkunlugun da algilanan yiksek is performansini yordayacigi (H3) tahmin edilmektedir. Bu anlamda
calismaya tutkunlugun, sturdirilebilir kalite algist ve is tatmin ile algilanan performans arasinda araci bir
etmen oldugu (H4) 6ne sirilmektedir. Ancak tim bu etkiler kadin ve erkek calisanlarda
farklilagabilecektir. Bu nedenle ¢alisanlarin cinsiyetinin aract degisken iliskisindeki diizenleyici etkisi (H5)
de incelenmektedit.

Evren-Orneklem

Bu ¢alismaya adalet sektériinde ¢alisan 137’1 kadin (%32,1), 290’1 erkek (%67,9) 427 kisi katlmigtir.
Kolayda 6rneklem yontemi kullantlarak 2017 yilinda Istanbul’da adalet sektériinde gorev yapanlara
cevrimici anket génderilmistir ve calismaya gonillii katillanlarin hepsi arastirmaya dahil edilmistir. Burada
katitimeilara hangi sektérde calistiklart gibi genel soru sorulmus ve adalet sektoriinde calistigini ifade
edenler degerlendirmeye alinmustir. Dolaystyla Turk yargt sistemi icinde calisanlar 6rneklemi
olusturmustur. Katilimcilara ait sosyo-demografik bilgiler Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

N %

.. Erkek 290 67,9
Cinsiyet Kadin 137 32,1
. Amir 160 37,5
Pozisyon Memur 267 62,5
1 yildan az 121 28,3
1-2 yil 80 18,7
Kidem 3-4 yil 88 20,6
5-10 yul 73 17,1
10 yil ve tizeri 65 15,3
18-24 130 30,4
25-32 172 40,3
Yas 33-39 69 16,2
40 ve ustu 56 13,1
Evli 199 46,6

Medeni Durum A
Bekar 228 53,4
Lise ve dengi 94 22,0
Egitim Durumu Lisans 277 64,9
Lisanststi 56 13,1

Katidimeilarin 160t yonetici  pozisyonunda (%37,5), 267’si memur pozisyonundadir (%062,5).
Katilimcilarin yaklasik tgte ikisi 33 yas alundadir (n = 302, %70,7) ve memurdur (n = 267, %02,5).
Cogunluk lisans veya lisansiistii egitim diizeyine sahiptir (n = 333, %78). Katilimcilarin yartya yakint ise
bekardir (n = 228, %53,4). Kidem ise bir yildan azdan (n = 121, %28,3) baslayarak 10 yil ve tizeri grubuna
(n = 65, %15,3) kadar dengeli bir dagilim gdstermektedir.
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Verilerin Analizi

Tim analizler Mplus 7.11 (Muthen ve Muthen, 1998-2013) programu ile yapilmistir. Oncelikle
Olgeklerin gegerligi dogrulayict faktdr analizi ile test edilmistir. Cinsiyet gruplart arast fark analizi icin
varyans analizi, arastirmadaki degiskenler arasi iliskileri saptamak icin Pearson Momentler Carpimi
Korelasyon Analizi yapilmistir. Aract iliski hipotezini test etmek icin en buylk olabilirlik kestirimi ile
yapisal esitlik modeli (YEM) analizi yapilmistir.

Aract degiskenleri test etmek icin kullamlan YEM analizinin, regresyon modellerine gére Sl¢tim
hatasint modelleme gibi avantajlart oldugu bildirilmektedir (Cheung ve Lau, 2008). Aract degiskenin dogru
ve dolaylt etkileri Mplus’da anlamli olup olmadigi Sobel testinden daha fazla Gnerilen bootstraping
yontemiyle test edilmis ve gliven araligt verilmistir (Hayes ve Preacher, 2010, s. 651) Bunun icin Hayes’in
PROCESS modelinin Mplus versiyonu temel alinmistir (Stride, ve dig., 2015, s. 10). Pozisyonun model
tzerindeki etkisine ¢oklu gruplu YEM modeli ile bakilmistir. Modeller arast karstlastirmalar icin ki-kare
fark testi uygulanmistir. Modelin verilerle uyumu ki-kare, CF1 (>.95), TLI (>.95) ve RMSEA (<.06, %90
gliven aralifi) gostergeleri ile bakilmustir. CFI ve TLI i¢in 0,95 <iyi uyumu, 0,90 <kabul edilebilir uyumu;
RMSEA icin ise 0,06> iyi uyum, 0,08> kabul edilebilir uyumu géstermektedir (Hu ve Bentler, 1999; Kline,
2015).

Bulgular

Hipotezleri test etmeden 6nce Slgim gegerligini test etmek 6ncelikle dogrulayict faktér analizleri
yapilmustir. Dort ayrt Slgege ait dort-6rtitk faktérli Sletim modeli ile sadece tutkunluk-tatmin lceklerinin
bir arada yer aldigr tg-fakt6rli model, performans ve diger 6lgek maddelerinin ayri olarak bakildig iki-
ortik faktorli model ve tim Slgek maddelerinin tek faktérde bakiddigr tek-6rtik faktdrld Slgim modeli
karsilastiridmistir. Tablo 2’de dogrulayict faktor analizlerin uyum istatistikleri ve model karsilastirmalart
verilmektedir. Ki-kare fark testi dort-faktérli modeli ve dolayistyla performans, stirdiiriilebilir kalite algtst,
calismaya tutkunluk ve is tatmini degiskenlerinin ayristigini desteklemektedir.

Tablo 2. Dogrulayi Faktir Analizlerinin Uyum Lstatistikleri ve Model Kargilagtimalar: (n = 427)

Model x2 df Ay2 Adf  CFI TLI RMSEA

(%90 Giiven aralig)
Tek-faktorlti model 2282,61 230 - - 0,66 0,63 0,14 (0,13-0,14)
Iki-fakt6rli model 1631,00 229 651,61 1 0,77 0,75 0,12 (0,11-0,12)
Ug-faktotlii model 631,08 227 999,92 2 0,93 0,93 0,06 (0,06-0,07)
Dort-faktorlis model 554,85 224 76,23 3 0,95 0,94 0,06 (0,05-0,06)

Arastirmadaki degiskenler arasi iliskiyi incelemek icin yapilan korelasyon analiz sonuclari ile
katitimeilarin her Slgekten elde ettikleri puan ortalamalart ve standart sapma Tablo 3’te gsterilmektedir.
Korelasyon analizine gbre is performans: ile diger degiskenler arasinda anlamli pozitif ilisgki vardir
(calismaya tutkunluk, r = 0,68, p <.01; is tatmini, r = 0,38, p <.01; strdiirtlebilir kalite algist, r = 0,49, p
<.01). Calismaya Tutkunluk ile de is tatmini arasinda (r = 0,57, p <.01) ve siirdiiriilebilir kalite algisi
arasinda (r = 0,43, p <.01) pozitif yonde anlamli iliski vardir. s tatmini yiikseldikge stirdiiriilebilir kalite
algist da anlamli diizeyde ylikselmektedir (r = 0,23, p <.01).

Tablo 3. Pearson Korelasyon Analiz Sonuglars ile Katilmeilarin Her Olgeketen Elde Ettikleri Puan Ortalamalar: ve
Standart Sapmalar: (n = 427)

Ort. Std. Is Petformans: ~ Caligmaya  Is Tatmini Siirdiiriilebilir
Sapma Tutkunluk Kalite Algist
s Performanst 1,96 0,77 0,88) 0,68%* 0,38 0,49
Calismaya Tutkunluk 215 091 0.87) 0,57%* 0,43+
s Tatmini 211 0,83 0,82) 0,23+
Strdurilebilir Kalite Algist 1,80 0,71 0,94)

(%2 = 586,56, df= 246, TLI= 0,94, CFI= 0,95, RMSEA= 0,06 (%90 giiven aralig1 0,05-0,06)

*p< 01

Cinsiyete gore gruplar arasi varyans analizinde erkek calisanlarin is tatmini dizeyleri (Ortalama =
2,18, S = 0,84) kadin caliganlara (Ortalama = 1,97, S = 0,79) gére anlaml diizeyde daha yiksektir (F (1,
425) = 5,79, p <.05). Benzer sekilde erkek calisanlarin ¢alismaya tutkunluk diizeyleri (Ortalama = 2,23, S =
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0,96) kadin ¢alisanlara (Ortalama = 1,97, S = 0,78) gbre anlaml diizeyde daha yiksektir (F (1, 425) = 7,50,
p <.01). Is performanst ve siirdiriilebilir kalite algist yoniinden cinsiyetler arasinda anlamlt diizeyde fark
gorilmemistir. Diger sosyo-demografik 6zelliklerine gére arastirma degiskenlerinde benzer sekilde anlamli
bir fark gbriilmemistir.

Arastirma modelini test etmek icin YEM analizi yapilmistir. Arastirma modeli ile verinin uyumu kabul
edilebilir diizeydedir). Katsayilar ve standart hatalar Tablo 4’te ve Sekil 1’de gésterilmektedir.

Tablo 4. Tiim Katilumcilar lein YEM Analizi Bulgulars

.. Std. olmayan Std. Std. katsay1
Degiskenler katsa yf hata 7
Sir. Kalite > Is Performanst (Dogrudan Etki) 0,27 0,06 0,25 #¥*
Sir. Kalite > Cal. Tutkunluk 0,46 0,10 0,33%*
Siir. Kalite > Cal. Tutkunluk = Ts Perf. (Dolaylt Etki) 0,24 0,06 0,224k
Is Tatmini > Is Performanst (Dogrudan Fitki) 0,15 0,11 0,09
Is Tatmini > Cal. Tutkunluk 1,18 0,16 0,53%*
Is Tatmini > Cal. Tutkunluk = T Perf. (Dolayl Etki) 0,61 0,12 0,36%**
Cal. Tutkunluk > i§ Performanst 0,52 0,07 0,68k

Rk p< 001

Yapilan yapisal esitlik modellemesine gére ¢alismaya tutkunluk is performansini pozitif yénde
yordamaktadir (3 = 0,68, p <.001). Surdirtlebilir kalite algtsi, is performansint (3 = 0,25, p <.001) ve
calismaya tutkunluk diizeyini anlamlt ve porzitif yénde yordamaktadir (3 = 0,33, p <.001: H1: Kabul).
Surdurilebilir kalite algisinin is performanst tzerindeki dolayli etkisi de pozitif ve anlamhidir (8 = 0,22, p
<.001). Bootstraping testine gore bu dolayl etkinin %95 gtiven arahigt 0,08 ile 0,37 arasindadir. Arahk 0
icermediginden dolayt bu etki anlamli diizeydedir. Dogrudan etkinin anlamli olmast nedeniyle
surdirtlebilir kalite algisinin is performansi iligkisinde calismaya tutkunluk diizeyinin kismi aracihk
gosterdigi gériilmektedir.

Is tatmini ise calismaya tutkunlugu pozitif ve anlamli yonde yordamakta (3 = 0,53, p <.001, H2:
Kabul), is performansini anlaml diizeyde dogrudan yordamamaktadir (3 = 0,09, p> .05). Ancak is tatmini
is performansint ¢alismaya tutkunluk tzerinden dolaylt olarak anlamli ve pozitif ydnde yordamaktadir (8 =
0,36, p <.001: H3: Kabul). Bootstraping testine gbre bu dolaylt etkinin %95 gtiven aralig: 0,23 ile 0,48
arasindadir. Aralik 0 icermediginden dolayt bu etki anlamli diizeydedir. Dogrudan etkinin anlamli olmamasi
nedeniyle is tatminiyle is performanst iliskisinde calismaya tutkunluk diizeyinin tam aracilik gésterdigi
gorilmektedir. Is tatminiyle sirdiiriilebilir kalite algist arast kovaryans ise pozitif ve anlamlidir (cov = 0,21,
p <.001: H4: Kabul).

Cinsiyete gore ¢oklu grup YEM analizi yapilmustir. Arastirma modeli ile verinin uyumunun
desteklendigi gériilmektedir (2= 982,22, df= 512, TLI= 0,93, CFI= 0,93, RMSA= 0,06, %90 giiven
aralig 0,05-0,07). Kadin ve erkek gruplarina ait bulgular Tablo 5’te verilmistir. Her iki cinsiyet grubunda da
calismaya tutkunluk is performansint pozitif yonde yordamaktadir (KKadin: 8 = 0,56, p <.01; Erkek: 8 =
0,71, p <.001). Erkek grubunda siirdiiriilebilir kalite algsi, is performansini (8 = 0,27, p <.01) ve calismaya
tutkunluk diizeyini anlamli ve pozitif yoénde yordamaktadir (3 = 0,35, p <.001). Strdirilebilir kalite
algisinin is performansi tzerindeki dolayl etkisi de pozitif ve anlamhdir (8 = 0,25, p <.01). Bootstraping
testine gére bu dolayl etkinin %95 giiven araligr 0,08 ile 0,37 arasindadir. Aralik 0 icermediginden dolay:
bu etki anlaml dizeydedir. Dogrudan etkinin anlamli olmast nedeniyle stirdirilebilir kalite algisinin is
performanst iliskisinde ¢alismaya tutkunluk diizeyinin kismi aracilik gésterdigi gérilmektedir.

1790



MANAS Sosyal Aragtirmalar Dergisi - MANAS Journal of Social Studies

/ perfl [+ 43
—
s 0 76 .
T T— - perf2 32
T — .82
. perf —
- BT
//-‘/! \_,_ ™M perf3 e—.33
\ JE— 81
\ 68 \‘ perfa (.34
1.04

m _—
\{ﬂ_my \_s_;

N
/Y\
B BR 73
o ¥ S~
eng 1 eng 2 eng 3
23 22 47

Sekil 2. Yaprsal Egsitlik Analizi

Kadin grubunda ise strdiiriilebilir kalite algist ne is performansint (3 = 0,17, p> .05) ne de ¢alismaya
tutkunluk diizeyini (3 = 0,26, p> .05) anlamh diizeyde yordamaktadir. Dolayisiyla dolayh etki de anlamh
diizeyde beklenmemektedir. Is tatmini ise her iki cinsiyet grubunda calismaya tutkunlugu pozitif ve anlamlt
yonde yordamaktadir (Kadin: B = 0,56, p <.001; Erkek: = 0,50, p <.001). Ts tatmini is performansini ise
anlamli diizeyde dogrudan yordamamaktadir (Kadin: § = 0,06, p> .05; Erkek: 8 = 0,13, p> .05).

Tablo 5. Cinsiyete Gore Coklu Grup Yaprsal Esitlik Modellemesi

Std. olmayan Std.

Degiskenler katsayt hata Std. katsay1
Kadin Calisan Grubu (n=137)
Sir. Kalite > i§ Performanst (Dogrudan Etki) 0,21 0,14 0,17
Sur. Kalite -2  Cal. Tutkunluk 0,37 0,23 0,26
Siir. Kalite > Cal. Tutkunluk - s Performanst (Dolayh 0,17 0,10 0,15
Etki)
Is Tatmini > Is Performanst (Dogrudan Eitki) 0,09 0,21 0,06
Is Tatmini -2  Cal. Tutkunluk 1,06 0,30 0,56%#*
Is Tatmini > Gal Tutkunluk = Is Perf. (Dolayl Etki) 0,49 0,18 0,32:4#¢
Cal. Tutkunluk > Is Performans: 0,46 0,15 0,56%*
Erkek Calssan Grubu (n = 290)
Str. Kalite > Is Performans: (Dogrudan Etki) 0,29 0,08 0,27**
Siir. Kalite - Cal Tutkunluk 0,49 0,12 0,35%+*
Sir. Kalite > Cal. Tutkunluk > TIs Performansi (Dolayh 0,27 0,08 0,25%*
Etki)
1§ Tatmini > 1§ Performanst 0,24 0,16 0,13
Is Tatmini - Cal Tutkunluk 1,20 0,30 0,50%*
Is Tatmini > Cal Tutkunluk = Ts Perf. (Dolayh Etki) 0,66 0,19 0,36%¢*
Cal. Tutkunluk > Is Performans: 0,54 0,08 0,71%%*

¥2= 982,22, df= 512, TLI= 0,93, CFI= 0,93, RMSA= 0,06, % 90 giiven aralig1 0,05-0,07

*p< 015 *kp< 001,

Ancak is tatmini is performansint ¢alismaya tutkunluk tizerinden dolaylt olarak anlamlt ve pozitif
yonde yordamaktadir (kadin: § = 0,32, p <.001; erkek: B = 0,36, p <.001). Bootstraping testine gbre bu
dolaylt etkinin %95 giiven araligt kadimnlar i¢in 0,08 ile 0,56 arasinda, erkekler i¢in 0,19 ile 0,53 arasindadir.
Araliklar 0 igermediginden is tatmininin is performansi tizerindeki dolayli etkisi hem kadinlar hem erkekler
icin anlaml diizeydedir. Dogrudan etkinin anlamli olmamasi nedeniyle is tatminiyle is performansi
iliskisinde ¢alismaya tutkunluk diizeyinin her iki cinsiyet grubunda da tam aracilik gosterdigi gérilmektedir.
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Buna gore arastirmanin tgiincii hipotezi de kabul edilmistir. Ts tatminiyle siirdiriilebilir kalite algist arast
kovaryans ise her iki grupta da pozitit ve anlamhidir (Kadmn: cov = 0,21, p <.001; Erkek: cov = 0,21, p
<.001).

Tartigma, Sonug ve Oneriler

Arastirma ile Tstanbul’da Adalet sektériinde calisanlarda, siirdiriilebilir kalite algist ile algilanan is
performanst arast iliskide ¢alismaya tutkunluk deneyimlerinin aract roli incelenmistir. Stirdtrtlebilir kalite
ile algilanan is performanst arasindaki iliskide calisgmaya tutkunlugun kismi aract etkisi Bootstraping
yontemi ile yapilan yapisal esitlik modellemesi sonuglarina gbre ortaya konulmustur. Bu sektérde
calisanlarda strdurilebilir kalite algisi, calisanlarin calismaya tutkunlugunu yitksek oranda yordamakta ve
bu da yiiksek is performansi algisini yordamaktadir. Kismi aracilik ise stirdiirilebilir kalite algist ylksek
oldugunda algilanan is performansinin dogrudan daha yiiksek algilanabilecegini géstermektedir. Adalet
sektorti calisanlarinin i3 tatmini ise dogrudan algiladiklar1 is performanslarint anlamh  dizeyde
yordamamaktadir. Calismaya tutkunlart tam aract rol oynamaktadir. Adalet sektériindeki is tatminleri
yiksek olan calisanlarin calismaya tutkunluklari daha yiksek olmakta ve bu da yiksek is performans
algilarint yordamaktadur.

Arastirmanin en 6nemli sonuglarindan olan stirdirilebilir kalite algisinin ¢alismaya tutkunluga ve is
performansina olan anlamlt ve pozitif yordadiginin ortaya c¢tkmasidir. Buna gére isgbrenler calistiklart
kurumun strdirilebilic kalite cabalarinin ne kadar iyi oldugunu dustntrlerse bu onlarin ¢alismaya
tutkunluklari ve is performanslarina olumlu etki edecektir. Arastrma sonuglari ¢alisanlarin s
performanslarint  ortaya koyarken isletmelerinden algiladiklari stirdirilebilirlik ¢abalarindan  ve s
tatmininden etkilendiklerini ortaya koymustur. Tsletmelerin strdiriilebilirlik ve kalite yénetimi cabalarint
arttirarak devam ettirmesi, ¢alisanlarin géziindeki itibar ve imajin artmasina neden olacaktir. Bu durumun
da 6rgiitiin menfaatine olacagt sonucu ortaya cikmustir. Orgiitlerin giin gectikce farkindaligt ve 6nemi artan
surdirtlebilirlik faaliyetlerine 6nem verme gerekliligi bu ¢alisma sonucunda tekrar ortaya ¢tkmustir. Bunun
baslica sebebi yukarida da zikredildigi tizere calisanlarin bu ¢abalari yakindan izlemeleri ve bu ¢abalar
sonucunda onlarin is performansinin da artacagl sonucunun c¢ikmis olmasidir. Elde edilen sonug
literatiirdeki diger arastirmalarla uyumlu ¢tkmistir. Bu ¢alismalardan ilki Sahin ve Cankir, (2018, s. 399)
tarafindan satis ve pazarlama sektérinde calisanlar tzerinde yapilmis ve séz konusu degiskenlerin
performans tizerindeki etkisinin anlamli ve pozitif oldugu sonucuna ulastlmustir. Diger bir arastirma Artkan
ve Cankir (2019, s. 466) tarafindan gida ve finans sektoriinde ¢alisanlarla yapilmis ve bu aragtirmada da
performanst yordayan unsurlar arasinda strdirilebilir kalite algisi ve ¢alismaya tutkunluk degiskenleri yer
almistir. Akademisyenler tizerine yapilan baska bir arastirma da (Gankir, 2019, s. 120) strdirilebilir kalite
algisinin is performanst tizerindeki etkisi ortaya konulmustur.

Elde edilen diger sonu¢ da cinsiyet farkliigimin incelenen degiskenler tizerinde bir etkisinin oldugu
neticesidir. Her iki cinsiyet grubunda da ¢alismaya tutkunluk is performansint pozitif yonde yordamaktadur.
Erkek grubunda strdirilebilir kalite algisi, is performansint ve ¢alismaya tutkunluk diizeyini anlamli ve
porzitif yénde yordamaktadir. Kadin grubunda ise siirdiiriilebilir kalite algist ne is performansini ne de
calismaya tutkunluk diizeyini anlamli diizeyde yordamamaktadir. Strdirilebilir kalite algisinin cinsiyet
perspektifi ile farklilasmasi tizerine literatiirde kisith arastirilan bu kavram icin daha 6nceden elde edildigi
belirlenememis bu sonug vasitastyla yeni bir bulguya ulasilmustir.

Aragtirma sadece Istanbul’da ve belli bir zaman araliginda yapilmis olmasi nedeniyle yer ve zaman
kisithhigina sahiptir. Ayrica arastirma Ornekleminin ¢ogunlugunun erkek katilimcilardan olusmasi da
sektorel bir kisitlilik olusturmaktadir. Gelecekte bu konu tzerinde farkli 6rneklem grubu ve mekanda
yapilacak arastirmalar da alana katki olusturacaktir. Ozellikle siirdiiriilebilir kalite algist tizerine calisacak
olanlarin cinsiyet farkliliginin olup olmamast hususuna egilmeleri de bu arastirmanin bir diger 6nerisidir.

Etik Beyan

2017-2019 yillar1 arasinda yapilan anket calisgmasindan sekillenen “Adalet Sektoriinde- Calisanlarin
Calismaya Tutkunluklar Siirdirilebilir Kalite Algilari ile Ts Performanslart Arast iliskide Rol Oynar Mi?
Bir Diuzenlenen Aract Etki Modeli Testi” baslkli ¢alismanin yazim siirecinde bilimsel, etik ve alintt
kurallarina uyulmus; toplanan veriler tizerinde herhangi bir tahrifat yapilmamis ve bu calisma herhangi
baska bir akademik yayin ortamina degerlendirme icin gonderilmemistir”. Bu arastirmanin verileri
01.01.2020 tarihinden 6nce toplandigt ve makalenin stireci 2020 yilinda basladigindan etik kurul karari
zorunlulugu tagtmamaktadir.
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EXTENDED ABSTRACT

In this study, the motivation and job satisfaction of women and men working in the justice sector as
the factors that predict their job performance perceptions are discussed. It is known that workers in the
justice sector are chronically forced to cope with intense work stress and thus may experience a decrease
in their job petformance (Brough, Brown, & Biggs, 2015). Justice sector employees' petceptions of
sustainable quality and job satisfaction can be an important factor affecting the job performance that
employees perceive by shaping their passion for work. In this research, it is tested whether the tendency to
work is the relationship between the perception of quality and job satisfaction variables perceived job
performance.

Perceived job performance includes perceptions about the relationship between what the employee
should do while performing his duties and responsibilities and what he does (Arikan, & Cankir, 2019).
Business performance is one of the most important variables in organizational work. The aim of many
studies was to identify the best criteria that reflect personal performance and to find criteria that indicate
the total contribution of a person to the organization's goals (Campbell, & Wierbik, 2015). As a result of
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recent research, it has been determined that job performance is the process dimension (behavioral) and
the result dimension (Borman, & Motowidlo, 1993). Its behavioral dimension emphasizes what people do
at work, namely the movement itself (Campbell, McHenry, & Wise, 1990). The result dimension of work
performance refers to the result of the person's behavior. However, this dimension is quite open to being
affected by external factors. An example of this is the successful approach of a salesperson to the
customet, but the inability of the customer to make the event for his own reasons.

It is important to examine the premises of perceived performance, as perceptions of all these aspects
of business performance determine employees' real-life performance. Perceptions about the sustainability
of the quality processes of the institution studied can be one of the factors that determine the perceptions
of the employees about their own performance. Sustainable quality perception reflects employee
petceptions about the extent to which organizations carry out their sustainability processes, how much
they attach importance to these processes and how active they are to participate in these processes
(Cankr, & Eti, 2017). It is related to the level of perception of how long organizations can maintain
quality management. It is thought that as perceived sustainable quality increases, employee perception of
performance will be high.

One of the factors that predict employees' perceptions of performance is their level of passion for
work. The concept of passion for work is defined by Schaufeli, Salanova, Gonzilez-Roma and Bakker
(2002) as a state of mental activity that is positive and satisfying about work. It is highly related to the well-
being of the employee. This process, which has affective and cognitive elements, is not instantaneous or
transient (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2000). It spreads over a wide time and shows continuity. It is not
intended for a person, object, or event. This mental state has features of vitality, dedication and focus on
work (Schaufeli, & Bakker, 2003). Vitality involves being energetic, determined, and consistent at work
(Schaufeli et al., 2002). Devotion is about taking care of your job, caring about your job and making you
enthusiastic. Focusing or concentrating on work is related to the ability to isolate itself from
environmental stimuli while working, to maintain focus on work (high concentration) and to feel like time
is running off. As all these elements of passion for work increase, the perceived performance level is
expected to be high.

Job satisfaction is also one of the factors that determine perceptions about employee performance.
Job satisfaction is expressed as the satisfaction that employees feel from their jobs when the job and the
demands and expectations of the employees adapt to each other (Locke, 1976; Muchinsky, 2000,
Fritzsche, & Parrish, 2005; Turung, & Celik, 2012). Although the factors affecting job satisfaction differ
according to the job and the working environment, they have essentially similar characteristics. These
elements are mainly researched in two basic distinctions as business environment and personal variables.
As the business environment, factors such as work environment and climate, feature of work,
communication, promotion, wages, autonomy, and participation in decisions are considered, personal
factors are age, gender, education level, marital status, working hours and individual characteristics
(Jansen, Kerkstra, Abusaad, & Der Zee, 1996; Kula, Tagdéven, & Dénmez, 2015).

In this study, it is aimed to examine the enthusiasm and sustainable quality perceptions of women
and men working in the justice sector as factors that predict their job performance perceptions. 137
women (32.1%) and 290 men (67.9%), 427 people working in the justice sector participated in this study.
Employees were surveyed online. In the justice sector, the mediating role of those who are passionate
about working in the relationship between perception of sustainable quality and perceived work
performance was tested by controlling the level of job satisfaction. According to the results of structural
equation modeling with the bootstraping method, the passion for working has a partial mediator effect on
the relationship between sustainable quality and perceived business performance. The perception of
sustainable quality in the justice sector predicts the employees' willingness to work high, which predicts
the perception of high work performance. Partial mediation shows that perceived business performance
can be directly perceived when the perception of sustainable quality is high. The job satisfaction of the
employees of the justice sector does not significantly predict the job performance they perceive. Those
who are passionate about work play a full intermediary role. Employees with high job satisfaction in the
justice sector have a higher level of passion for work, which predicts high perceptions of job performance.
On the other hand, multi-group intermediary analyzes, in which the regulatory effect of gender was looked
at, were observed that all these effects were seen in male employees and the perception of sustainability
quality in female employees did not predict perceived job performance.
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