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Covid-19 pandemisinin 0rgilit c¢alisanlart iizerindeki etkileri sebebiyle is doyumu ve is
performanslarinin arastirilmasi bir gereklilik halini almistir. Bu ¢alismanin amaci, Covid-19 pandemisi
doneminde Ogretim elemanlarinin is doyumlarinin is performansina etkisinin belirlenmesidir. Bu
kapsamda Karabiik Universitesi dgretim elemanlarma internet ortaminda anket uygulanmis ve 216
Ogretim elemani calismaya katilmistir; elde edilen veriler SPSS ve AMOS programlar1 yardimiyla
yapisal esitlik modeli kullanilarak analiz edilmistir. Ulasilan bulgular sonucunda pandemi doneminde
¢ogunlukla uzaktan c¢alisma yontemini kullanan 6gretim elemanlarimin i doyumunun is
performanslarint artirdi§i ve bu etkinin anlamli oldugu belirlenmistir. Bunun yani sira igsel is
doyumunun is performansi iizerindeki etkisinin; digsal i3 doyumunun is performansi iizerindeki
etkisinden daha gii¢lii oldugu goriilmiistiir.
Anahtar Kelimeler: Pandemi, Is Doyumu, Is Performansi, Yapisal Esitlik Modeli, Minnesota Is
Doyum Olgegi

THE EFFECT OF JOB SATISFACTION ON JOB PERFORMANCE
DURING THE COVID-19 PANDEMIC PERIOD

Abstract

Researching the job satisfaction and job performance of employees has become a necessity due to the
impact of the Covid-19 pandemic. The purpose of this study is to determine the effect of faculty
members' job satisfaction on their job performance during the Covid-19 pandemic period. In this
context, an online questionnaire was applied to the faculty members of Karabiik University and 216
faculty members participated in the study; the data obtained were analyzed by using structural
equation model with the help of SPSS and AMOS packaged software. In the light of the findings, it
was determined that the job satisfaction of the faculty members who mostly used the remote working
method during the pandemic, increased their job performance and this effect was significant. In
addition, it was observed that the effect of inner job satisfaction on job performance was stronger than
the effect of outer job satisfaction on job performance.

Keywords: Pandemic, Job Satisfaction, Job Performance, Structural Equation Model, Minnesota
Satisfaction Questionnaire
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Giris

Literatiirde orgiit calisanlariin is doyumu ve is performansi arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla
hazirlanmis birgok ¢alisma bulunmaktadir. Iki kavram arasindaki iliski gii¢lii oldugundan &rgiitlerin is
doyumu ve i performansini etkileyen se¢imleri, daha mutlu ve iiretken isgiiciiyle
sonuglanabilmektedir. Bu baglamda, iy doyumu ve is performansi; orgiitlerin etkinligi ve ayni
zamanda caligan memnuniyetini artirmak i¢in dnemli faktorler olarak goriilmektedir.

Is doyumu genel itibariyle, calisanlarin isi veya is deneyimleri degerlendirildiginde elde edilen olumlu
bir duygusal durum olarak agiklanmaktadir. Is doyumu, ¢alisanlarin islerinden memnun olma diizeyini
gostermektedir. Memnuniyet diizeyi ise ¢alisganin memnuniyet algis1 ve isle ilgili duygularmin yam
sira calisan dzellikleri ve isin kendi dogasindan da etkilenebilmektedir. Is doyumunun; yiiksek
motivasyon, orgiitsel baglilik, yipranmay1 azaltma gibi pozitif etkilerinin olmasi, 6rgiitsel basarida
O6nemli bir role sahip oldugunu gostermektedir.

Cogunlukla is doyumu ile giiclii bir iligki igerisinde olan is performansi, ¢alisanin ¢alisma kalitesini
ifade eden bir kavramdir ve orgiitsel amaglar dogrultusunda caligsanlarin kontroli altindaki
davranislara odaklanmaktadir. Iste etkililigi aciklayan is performansimnin kimi zaman bagkalar
tarafindan saglanan destege, tavsiyelere ve diger kaynaklara bagli oldugu belirtilmektedir.

Cin'in Hubei eyaletine bagli Wuhan sehrinde 2019 y1li sonunda ortaya ¢ikan corona viriisiin yol actig1
covid-19 hastaligi, tiim diinyay1 etkisi altina alarak kisa bir siire igerisinde pandemiye doniigsmiistiir.
Tiirkiye’de ilk vakanin 11 Mart 2020 tarihinde tespit edilmesinin ardindan gerekli altyapilarin
gelistirilmesi ile birlikte tiniversitelerin ¢ogu uzaktan egitim siirecine gegmek mecburiyetinde
kalmistir. Bu ¢alismada Covid-19 pandemisi siirecinde Karabiik Universitesi’nde ¢alisan 6gretim
elemanlarinin i doyumunun is performansina etkisinin tespit edilmesi amaglanmistir. Bu kapsamda
Karabiik Universitesi’nde caligan gretim elemanlarina yonelik bir anket uygulanmis ve elde edilen
veriler istatistiksel yontemlerle analiz edilmistir.

Calismanin birinci bdliimiinde is doyumu ve is performansi kavramlar agiklanmustir. Tkinci béliimde
literatiir aragtirmasina yer verilmis, iiglincli boliimde ise ¢aligmada kullanilan yontem ayrintili olarak
belirtilmigtir. Dérdiincii boliimde ise yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular sunulmustur.

1. Kavramsal Cerceve

1.1. is Doyumu

Is doyumu, kisinin isyerinde olumlu duygular veya isten keyif alma ve isyerinde insanlarin begenme
ya da begenmeme duygular1 agisindan yaptigi is veya deneyimlerin bir dl¢iisii olarak
tanimlanabilmektedir (Siengthai ve Pila-Ngarm, 2015: 165). Is doyumu, bireylerin isiyle ilgili olumlu
veya olumsuz tutumlarin gdstermektedir. Is doyumu kavramu, bireylerin sahip olduklari is rolleriyle
ilgili duygusal yonelim olarak da adlandiriimaktadir (Valaei ve Rezaei, 2016: 1668).

Is doyumu ayrica kisinin isinden istedigi ile beklenen olarak algiladig1 arasindaki algilanan iliskinin
bir iglevi ve bir ¢calisanin isine karsi olumlu ya da olumsuz hissetme derecesi olarak da
tammlanmaktadir (Kianto vd., 2016, s. 622). Is doyumu kavram, calisanlarin islerine yonelik tepkileri
baglaminda orgiitsel aragtirmalarda yer alan ve ¢alisan refahi, sosyal adalet, kendini gergeklestirmek
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ve 0zsaygi ile iligkilendirilen 6nemli bir kavram olmustur (Valaei ve Rezaei, 2016: 1668; Kianto vd.,
2016: 622).

Is doyumu, orgiitlerin etkinligi ve verimliligi s6z konusu oldugunda ana faktdrlerden biri olarak kabul
edilmektedir. Is doyumu analiz edilirken mutlu bir ¢alisanin etkin ve basaril1 bir ¢alisan oldugu kabul
edilmektedir. Is doyumu saglanmadiginda; sadakat kayb, ise devamsizligin artmast, is yerinde kaza
sayisinin artmasi gibi bir¢ok olumsuz etkisi géz dnilinde bulunduruldugunda, is doyumunun nemi
dikkat ¢ekmektedir (Aziri, 2011: 79).

Is doyumu, orgiitsel faaliyetlerin gostergesi olarak da hizmet edebilmektedir. Is doyumu
degerlendirmesi yoluyla, farkli orgiitsel birimlerdeki farkli memnuniyet seviyeleri tanimlanabilmekte
ve hangi orgiitsel birimde performansi artiracak degisikliklerin yapilmasi gerektigine iligkin gosterge
olarak kullanilabilmektedir (Aziri, 2011: 79). Calisanlarin is doyumu saglandiginda ¢alistiklari igle
ilgili memnuniyetleri de fazla olmaktadir. Calisanlarin memnuniyet diizeyinin yiliksek olmasi ig
performanslarini arttirmaktadir, boylelikle is doyumunun yiiksek oldugu o6rgiitler rekabet {istiinligi
elde edeceklerdir (Chaudhary ve Bhaskar, 2016: 90).

1.1.1. is Doyumu ile Tlgili Bashca Teoriler

Is doyumuna iliskin teoriler literatiirde genellikle motivasyon kuramlarryla iliskilendirilmektedir
(Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 41). Motivasyon, bireyin, bir seyi yapmasi i¢in bireyi eyleme
yonlendiren giiclerin toplami olarak tanimlanmaktadir (Chiat ve Panatik, 2019: 6). Is doyumu ile ilgili
baslica teoriler; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, McClelland’1n Basarma Ihtiyac1 Teorisi,
Vroom’un Beklenti Teorisi, Herzberg’in Cift Faktorler Teorisi, Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi,
Adams’1n Esitlik Teorisi, Locke’un Amag Teorisi olarak belirtilmektedir (Boliikbas1 ve Yildirtan,
2009: 350-352).

Memnuniyet kavrami, davranigsal bir bakis acisiyla tanimlanabilmektedir. Bireysel veya orgiitsel
davranigin belirli bir hedefe yonelik oldugu diisiiniilmektedir. Her eyleminin bir motivasyonu oldugu
belirtilmektedir. Maslow tarafindan motivasyonu tanimlanan eylemlerden bir kismi memnuniyeti en
iist diizeye ¢ikarma girigimleri olarak belirtilmektedir. Maslow’a gére memnuniyetin anlami, doyum,
kisinin ihtiyac1 olan, arzuladig, istedigi, bekledigi, hak ettigi veya hakkina sahip oldugunu diisiindiigii
seyi aldiginda ortaya ¢ikmaktadir (Thiagaraj ve Thangaswamy, 2017: 464).

Herzberg’in Cift Faktorler Teorisi’ne gore is doyumu iizerinde etkili olan faktorler iki kategoriye
ayrilmaktadir. Kategorilerden ilki biiyiime veya kendini gerceklestirme ihtiyacr ile
iliskilendirilmektedir ve motivasyon faktorleri olarak belirtilmektedir. Motivasyon faktoérleri arasinda;
basari, taninma, gorevin anlamliligi, sorumluluk, kisisel gelisim ve terfi gibi 6zellikler yer almaktadir.
Ikinci kategori ise acidan kaginma egilimi ile ilgili olan hijyen faktorleri olarak belirtilmektedir.
Hijyen faktorleri arasinda; sirket politikalari, iist yonetimle iliskiler, calisanlar aras: iligkiler, ¢alisma
kosullari, statii, is glivenligi ve maas bulunmaktadir. Motivasyon faktorleri is doyumu saglarken,
hijyen faktorlerinin is doyumuna etkisi olmadig belirtilmektedir (Alshmemri vd., 2017: 13).

McClelland’in Bagarma Ihtiyac1 Teorisi, baglilik, giic ve basari olmak iizere ii¢ temel ihtiyactan
bahsetmektedir (Kian vd., 2014: 97). McClelland, bu ihtiyag tiirlerinden basar1 giidiisiiniin birey ve
toplumu etkiledigini belirtmektedir. Motivasyonun, yonetim ve yetkinlik arasindaki iligki agisindan
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bagliligin olusturulmasi, ¢alisanlarda yapabilirliklerin gelistirilmesi agisindan 6nemli oldugunu
belirtmektedir (Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 41).

Calisma ortaminda motivasyon kavraminin dnciilerinden olan Vroom, ¢aba, performans ve deger
olarak ii¢ alt 6l¢egi bulunan Beklenti Teorisi’ni gelistirmistir (Meymandpour ve Pawar, 2018: 7).
Beklenti Teorisi, se¢im veya segimle ilgili siireclerle ilgilenmektedir ve bir bireyin se¢im yapmak i¢in
gecirdigi siirecleri, belirli bir durumda insanlarin ihtiyaglarini, basar1 sans1 hakkindaki inanglari ve
beklentileriyle birlestirerek aciklamaktadir (Barba-Sanchez ve Atienza-Sahuquillo, 2017: 1100).
Bireylerin ¢abalarina yonelik yetenekleri hakkindaki inang ve beklentilerinin derecesi, tatmin edici
performansla sonuglanabilmektedir. Yiiksek performans ddiillendirilmeli ve 6diillerin degeri dikkate
deger olciide pozitif olmalidir (Meymandpour ve Pawar, 2018: 7).

Porter ve Lawler, siire¢ tabanli bir model olusturmak amaciyla Vroom un Beklenti Teorisi’ne dayalt
olan is performansina harcanan ¢abay1 etkileyen iki giiclii belirleyicinin bireylerin yetenegi ve rol
algist oldugunu 6nererek bir model gelistirmiglerdir (Mohanty, 2018: 1; Meymandpour ve Pawar,
2018: 7). Verimliligin, ¢alisanlarin beklentileri ile dogrudan iligkili oldugunu ve orgiitlerin
verimliliklerini artirmak i¢in, ¢aliganlarinin uygun 6diil ve iicretlerle iy doyumunun saglanmasi
gerektigini belirtmislerdir (Mohanty, 2018: 1).

Adams’in General Elektric’te yaptig1 birtakim ¢aligmalar sonucunda gelistirmis oldugu Esitlik Teorisi
onemli siire¢ kuramlarindan biri olarak belirtilmektedir (Ertiirk & Kececioglu, 2012: 41). Esitlik
Teorisi, bireylerin diger bireylere gore girdi ve ¢ikt1 oranlarimi nasil algiladiklarinin bir islevi olarak
insan motivasyonunu temsil etmektedir. Bireylerin algiladiklar girdi ve ¢iktilar ¢alisma ortaminda
diger bireylere benzer oldugunda, esitlik duygulari devam etmektedir. Bunun aksine, bireylerin
algilanan girdi ve ¢iktilari ile diger bireylerinki farkli oldugu durumlarda esitsizlik duygular: ortaya
cikmaktadir Bu teoriye gore bireylerin orgiitlerdeki basarisi ve is doyumunun algilanan esitsizliklere
bagli oldugu belirtilmektedir (Ryan, 2016: 1588).

Locke’nin Amag Teorisi, ¢calisanlarm hedeflerini, tiretkenligini ve bagliligim birbirine baglayarak,
onlarin agik, iyi tanimlanmis amaglarla motive olduklarimi agiklamaktadir. Amaglarin is yogunlugu ve
calisma davranigi lizerinde dogrudan etkisi oldugu ve calisanlarin amaglarini gerceklestirdiklerinde
memnuniyet sagladiklar1 belirtilmektedir. Bu teoriye gore motivasyonun giicliniin, amaglarin zorluk
seviyesi ve bireysel baglilikla dogrusal iligkili oldugu ve ¢aliganlari, amaglarin zorluk seviyelerinin
motive ettigi agiklanmaktadir (Grigorov, 2020: 10).

1.1.2. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu, yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi demografik 6zellikler ile birlikte, isin yapis1, maas, terfi
firsatlar1, yonetim politikasi, calisma kosullari, ¢alisma arkadaslari, yonetim ve ¢alisanlarla iyi iletisim,
orgiit kiiltiirii ve is glivenligi gibi orgiitsel ve ¢evresel faktorlerden etkilenmektedir. (Aziri, 2011: 81;
Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 41; Sypniewska, 2013: 62). Is doyumunu etkileyen faktdrler ayrintili
olarak ele alindiginda bu faktorleri; bireysel, sosyal, orgiitsel, kiiltiirel ve ¢cevresel faktorler olarak
siniflandirilabilmek miimkiin olmaktadir. Bireysel faktorler; cinsiyet, egitim diizeyi, yas, sosyal
faktorler; calisanlar arasindaki iligkiler, bicimsel olmayan gruplar, orgiitsel faktorler; bicimsel yapi,
politikalar, prosediirler, orglit yapisi, ¢alisma kosullari, kiiltiirel faktorler; tutum, inang ve deger
yargilari, gevresel faktorler; ekonomik, teknik, sosyal, idari ve yasal etkiler olarak belirtilmektedir
(Ozpehlivan, 2018: 48).

Sayfa/Page 22




AL BILIMLER
IALAR DERGISI
NO:2602-4748

1.1.3. is Doyumu ve is Doyumsuzlugu Sonuclar

Is doyumunun saglanmas: érgiitlerde devamsizlik ve personel devir hizi1 gibi sorunlari azalmakta ve is
performansini arttirmaktadir. Is doyumu ile ¢alisanlarin verimliliginin artmasi drgiitlerin rekabetci
olmalarini saglamaktadir. Orgiit kosullarinin ¢alisanlarin moral seviyesini arttiracak sekilde olmasi,
islerine kars1 pozitif duygular beslemelerini saglayarak is doyumunun olumlu yonde etkilenmesini
saglamaktadir. Ek olarak literatiirde yapilan arastirmalara gore, i doyumunun saglanmas1 sonucunda
calisanlarin orgiitlere baghhiginin arttigi goriilmektedir (Ozpehlivan, 2018: 59).

Yapilan aragtirmalarda literatiirde, is doyumsuzlugunun, ruh sagliginin bozulmasi igin bir risk faktorii
olarak belirtilmistir. Insanlarin is yerlerinde gecirdikleri zaman dikkate alindiginda, is doyumsuzlugu
calisanlar1 psikolojik uyumsuzluga yatkin hale getirebilmektedir. Is doyumu saglanamadiginda,
calisanlarin her is giinii ¢aligtig1 siire boyunca kendilerini mutsuz veya tatminsiz hissetmeleri miimkiin
olabilmektedir. Is doyumsuzlugu séz konusu oldugunda calisanlarda stres ve hayal kiriklig: gibi
durumlar goriilebilmektedir. Bu durum siirekli bir hale geldiginde, 6zellikle ¢alisanlarin duygularinin
evlerine ve sosyal yagamlarina yayilmasini engelleyemedikleri durumlarda, depresyona veya endiseye
de yol agabilmektedir (Extremera vd., 2020: 1). Ayrica is doyumsuzlugu sonucunda, devamsizlik, isi
birakma, disiplin kurallarina uymama gibi olumsuz durumlar goriilebilmektedir. Bu olumsuz
davraniglar orgiit ve ¢alisan arasindaki iligkilerin bozulmasina neden olarak, orgiitleri mali zararlara
ugratabilmektedir. Is doyumunun saglanamamasi sonucunda ¢alisanlarin performanslarinin ve
orgiitlere olan baglhliklarinin azalmas1 goriilebilmektedir (Ozpehlivan, 2018: 60)

1.2. is Performans1 Kavram

[s performansi genel gergevesi itibariyle calisma ortaminda gerceklestirilen, drgiitlerin tanimlans
oldugu hedef ve amaglara uygun olan davraniglarin biitiiniinii ifade etmektedir (Williams, 2002: 95).
Sonnentag ve arkadaslar1 (2008: 427), is performansini bireylerin orgiitsel amaglara yonelik olciilebilir
davranislari olarak tanimlamaktadir. Is performansi belirlenen hedef, gorev veya isin hayata
gecirilebilmesi i¢in sarf edilen ¢aba ve bu ¢aba sonucunda elde edilen ¢iktilar anlamina gelmektedir
(Akkog, 2012: 21). Calisanlarin yetki ve gorev denkligine sahip diger ¢alisanlara kiyasla, yapilan ige
iligkin ¢iktilarin verimlilik diizeyi ig performansinin dnemli gostergelerinden sayilmaktadir (Kohli,
1985: 431) Bu tanimlamalar dogrultusunda i performansi, orgiitlerin amaglart dogrultusunda
calisanlarin igine yonelik gerceklestirdigi faaliyetlerin ardindan sahip oldugu nitel veya nicel
degerlerin; amaglar ile karsilagtirilmasi sonucu ortaya c¢ikan fark tarif etmektedir. Bu fark pozitif bir
degeri temsil ediyor ise is performansi yiiksek, negatif bir deger aliyor ise is performansi diisiik olarak
nitelendirilmektedir.

Is performansina iliskin ¢alismalar, endiistri devriminden bu yana bilimsel yonetim anlayisinda
onemini korumaktadir. Hawthorne arastirmalari ile baglayan orgiitsel etkinligin artirilmasina yonelik
aragtirmalar bugiine degin siirdiiriilerek orgiitlerde yeniden yapilandirmalara rehberlik etmistir. Tlgili
arastirmada ¢alisma ortamina yonelik karakteristik 6zellikler incelenerek verimlilik dlciilmeye
calisilmis; 1s1itma ve aydinlatma diizeylerine ek olarak ¢aligma aralari ile ilgili baz1 6zelliklerin
performans tizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirmanin sonucunda bireylere iliskin performansin,
orgiitiin fiziksel ve teknik kosullardan ziyade birtakim sosyal nedenlere bagh olarak farklilik
gosterebilecegi anlagilmis; bu baglamda insan iliskilerine yonelik ¢caligmalar 6nem kazanmaya
baglamistir (George ve Jones, 2011: 33).
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Performans artigina yonelik arastirmalar bireysel, takim ve 6rgiit diizeyinde; ¢aliganlarin etkinlik,
verimlilik ve uyum performanslarinin artirilmasi ile is doyumu gibi farkli acilarindan ele alinarak
incelenmistir (Huang vd., 2014: 162; Fernet vd, 2015: 290; Pradhan ve Jena, 2017: 70; Pulakos vd.,
2000: 612). Murphy (1989: 219), is performansinin sonuglardan ¢ok davranislar agisindan
tanimlanmasi gerektigini belirtmektedir. Murphy’ye gore ¢alisanlar, baska seyler pahasina sonuglari
en iist diizeye ¢ikarmaya ¢alisabileceginden; sonuglara dayali 6l¢iimlerin rgiit i¢in her zaman iglevsel
olmadigini ifade etmektedir. Bir perakende satig gorevlisinin isini gerg¢eklestirdigi sirada sahip oldugu
davranig ornekleri arasinda miisterileri selamlamak, magaza tiriinleri hakkinda sorulari yanitlamak,
magaza politikas1 ve prosediirleri hakkinda bilgi gdstermek yer alir ve bu durum bir sonug dl¢iisii
olarak haftalik veya aylik toplam satiglart igerir. Calisanlarin yalnizca satig iizerinden degerlendirildigi
bir durumda, ¢aliganlar satiglart en st diizeye ¢ikarmaya caligsmak i¢in miisterilere karsi nazik
davranmak belirli davranislardan 6diin verebilir. Dolayisiyla performansin, 6rgiit hedefleriyle ilgili
olmasi gerekmektedir.

Campbell (1990) ise performanst; bireyin kontrolii altinda olan, 6rgiitiin hedeflerine katki saglayan ve
bireyin yeterlilik diizeyine gore 6lgiilebilen eylem veya davraniglar olarak tanimlamaktadir. Bu
baglamda is performansinin, dogrudan Sl¢iilemeyen soyut ve gizli bir yap1 olduguna isaret eden
Koopmans ve arkadaglar1 (2011) da, is performansinin yap1 alaninin objektif verimlilik
yaklagimlarindan ayristiritlmasi gerektigi goriisiinii ileri siirmiistiir. Bu yaklagima gore, is performansi
tanimlanirken oransal sonug/¢iktilardan ziyade yalnizca orgiitlerin hedeflerine iliskin davranig ve
eylemlerin esas alinmasi gerekmektedir. Bunun yani sira bireyin is performansi seviyesini belirleyen
nedensel degiskenler ile is performansinin birer yansimasi olan is performansi gostergeleri arasinda
ayrimin da 6nemli oldugu ifade edilmektedir. Bu baglamda gorev davranisi, bireyler arasi davraniglar,
iiretkenlik kaybina neden olan tehlikeli davranislar ve isten kagcinma davranislar1 gibi alt boyutlar
performansi genel diizeyde tanimlayabilmek i¢in yeterlidir. (Koopmans vd., 2011: 856-858).

Campbell (1990), eylemlere ve davraniglara odaklanan performansin aksine, bireysel etkililigi bir
eylemin sonuglarinin degerlendirilmesi olarak tanimlamaktadir. Ornegin, bir perakende satis
gorevlisinin giin veya ay sonundaki toplam satiglarinin magaza tarafindan belirlenen performans
standartlarina gore degerlendirmek, satis gérevlisini degerlendiren bir etkinlik 6l¢iisii drnegidir. Ancak
gerekli ve ise uygun gorev davranislari, is performansinin bir 6l¢iisiidiir. Etkililik bazen is
performansinin bir gostergesi olarak kullanilsa da aslinda farkli bir degeri 6l¢mektedir (Campbell vd.,
1990: 316).

Elbette is performansinin bir girdi/¢ikti bagintisindan ziyade bir davranis olarak kabul edilmesi,
biitiiniiyle subjektif bir kavram oldugu anlamina gelmemektedir. Davranig yaklasiminda, bireysel is
performansi yapilan isin siiresi i¢erisinde tamamlanmasi, planlara sadik kalinmasi, mal/hizmet
standartlarina riayet edilmesi gibi tutumlar ¢ercevesinde degerlendirilmektedir. Ancak bu
degerlendirmede karlilik oranlari, miisteri kazanma oran1 ve geri doniis oranlari gibi nesnel 6lgiitlerin
kullanilmasi birtakim yanlis dl¢iimlere sebep olabilmektedir (Koopmans vd., 2011: 863).

Sonnentag ve Frese (2002: 4-7) is performansinin orgiitsel psikolojisi kapsaminda ii¢ farkl
perspektiften incelenmesini énermektedir. ilki, bireysel farkliliklardir ve bireylerin karakteristik
ozellikleri ele almir. ikinci olarak onerilen durumsal perspektifte, performansi kolaylastirict ve
engelleyici durumlar incelenir ve performansin hangi durumda en yiiksek seviyeye ulagacagi sorusuna
cevap aranir. Son olarak performans diizenleyici perspektif ile performans siireci ele alinir ve
performansin nasil gergeklestigine odaklanilir. Degisen ve 6grenen Orgiitlerin; gelisen takim calismasi
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anlayisinin, teknoloji ve kiiresellesmenin performansi dolayisiyla da orgiitlerin verimliligini
etkileyecegi goriisii cergevesinde performans, gérev performansi ve kavramsal performans olarak iki
kisma ayrilmaktadir. Gorev performansi kisisel yetenekler, bilgi ve tecriibeye dayali kisisel dzelliklere
dayanirken; kavramsal performans daha ziyade bireysel inisiyatif, sorumluluk gibi duygusal
belirleyiciler ve motivasyon faktorlerini icermektedir.

1.2.1. is Performansinin Sonuclari

Is performansimin artis1 sonucunda ulagilan ¢iktilar; objektif, davramssal ve igsel ve digsal sonuglar
olmak iizere ii¢ ana grupta toplanabilmektedir (Ivancevich, Konopaske ve Matteson, 2014: 145). ilk
olarak artan ig performansinin; ise zamaninda baslama, ise devamlilik ve diisiik personel devir orani
gibi kriterler ile 6l¢iilebilen soyut veya somut objektif sonuglari elde edilebilmektedir. Calisanlarin ig
performansina yonelik objektif sonuglar; iirtin, hizmet veya miisteri 6zelliklerinde gozlenebilmektedir.
Ote yandan ¢alisanlarm islerine iliskin gelistirdigi tepkiler, davranissal sonuglar1 olusturmaktadir. Bu
tepkiler, ise tam anlamiyla kendini verme seklinde olabilecegi gibi; bastan savma seklinde de
gerceklesebilir. Stres faktoriinden etkilenen is performansinin davranigsal sonuglari ise zihinsel ve
fiziksel huzursuzluklar, kazalar ve mesleki hastaliklar seklinde siralanabilmektedir. Ek olarak, is
performansinin i¢sel ve digsal olarak nitelendirilen birtakim sonuglar1 bulunmaktadir. Eger bir sonug,
diger bir bireyin/bireylerin miidahalesi olmaksizin yalnizca ¢alisanin ¢abalarina karsilik ortaya
¢ikiyorsa bu, i¢sel bir sonug olarak degerlendirilmektedir. Zira, ¢alisana yonelik gergeklestirilen
psikolojik giiclendirme ile bireysel 6zellik ve yeteneklerin kullanilmasi sonucunda meydana gelen
basari; igsel motivasyon anlamina gelmektedir. Calisma ortaminda 6zgiir olma, is kimligi ve énemi
gibi is dizayn1 kapsaminda yer alan psikolojik giiclendirme; sorumlu davranis, giicliiklerin {istesinden
gelme, taninma gibi i¢sel sonuglart dogurdugu bilinmektedir. Digsal sonuglar ise calisanin isi ile direkt
bir iligkisi bulunmayan ve diger kisiler ile etkilesimi sonucunda elde edilen sonuglari ifade etmektedir.
Ucretlendirmeler, galisma sartlar1, calisma arkadaslar1 ve denetim iliskileri bu kapsamda
degerlendirilebilen is performansi sonuglari olarak drneklendirilebilmektedir. Calisanin teknik olarak,
igsel ve digsal sonuglarin her ikisine birden ulasabilmesi birgok is ve gorev kapsaminda miimkiin
goriilmektedir. (Ivancevich, Konopaske ve Matteson, 2014: 46).

2. Hipotezler (Literatiir Taramasi)

Literatiir incelendiginde is doyumu ve is performansi kavramlari ile ilgili bir¢ok ¢aligma yapilmigtir.
Bu ¢alismalarin bir kisminin 6zeti sunulmustur.

Ordu (2016) tarafindan yapilan arastirmada, 6gretmenlerin is doyumu ve bireysel performanslarina ait
algilar1 ve is doyumu ile bireysel performanslari arasindaki iligski incelenmistir. Arastirmada Denizli ili
ve Pamukkale ilgelerinde resmi liselerde gorev yapan dgretmenlere anket uygulanmustir. Is doyumu ile
bireysel performans arasinda pozitif yonde, diigiik diizeyde bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ogretmenlerin is doyum diizeyleri ve bireysel performanslarina ait algilarin anlamli oldugu
Ongoriilmiistiir.

Oztiirk ve Sahbudak (2015) ¢alismalarinda, Cumhuriyet Universitesi’ndeki akademisyenlerin is
doyumunu ve is doyumunu etkileyen sosyodemografik unsurlari belirlemek amaciyla anket
uygulanmigtir. Katilimcilarin is doyum diizeyinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmis ve is doyum
diizeyinin cinsiyet ve medeni duruma gore farklilik géstermedigi, iiniversitede calisma siiresi ve unvan
dikkate alindiginda gruplar arasinda farkliliklar oldugu gézlemlenmistir.
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Cavus ve Abdildaev (2014) tarafindan yapilan calismada Kirgizistan Devlet {iniversitelerinde ¢aligan
Ogretim iiyelerinin iy doyumunu aragtirmak amaciyla Kirgizistan’in Bigskek sehrinde bulunan devlet
liniversitelerindeki 6gretim elemanlarina anket uygulanmugtir. Ogretim iiyelerinin, dissal is doyumu
bakimindan hosnut, genel ve i¢sel is doyumu bakimindan ise ¢ok hosnut oldugu tespit edilmis,
akademik unvanlar ve is doyum diizeyleri arasinda anlamli fark olmadigi, cinsiyet, yas, is deneyimi ve
gelir diizeyleri bakimindan ise anlamli farkliliklar bulundugu sonucuna ulagilmistir.

Ozdemir ve digerleri (2016) calismalarinda, isyerinde cesitli risklerle karsilasan ¢alisanlarin giivenlik
iklimi algilarmin is tatmini ve is performansina etkisini incelemek amaciyla Malatya ilinde istihdam
edilen kamu ¢alisanlarina anket uygulanmistir. Calismada kamu c¢alisanlarinin olumlu yéndeki
giivenlik iklimi algilarinin is performanslarini ve is doyum diizeylerini pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkiledigi ve giivenlik iklimi ile is performansi iligkisinde is doyumunun aracilik rolii oynamadigi
sonucuna ulagilmistir.

Akkog ve digerleri (2012) tarafindan yapilan ¢alismada ¢aliganlarin is performansina etki ettigi
ongoriilen gelisim kiiltiiri, algilanan orgiitsel destek, is doyumu ve giiven faktorlerinin incelenmesi
amaciyla Ankara’da bir yazilim isletmesi ¢alisanlaria anket uygulanmugtir. Orgiitsel destek algisinin
ve geligim kiiltiiriiniin ¢aliganlarin is doyumunu ile is performansini etkiledigi belirlenmis, is
doyumunun is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Algilanan
orgiitsel destek ve gelisim kiiltiiriiniin ¢alisanlarin is tatmini ve is performansina etkisinde giivenin
kismi aracilik rolii oldugu saptanmaistir.

Calismada kavramsal ¢erceve ve literatiirde bulunan arastirmalar kapsaminda olusturulan ana hipotez
ve alt hipotezler asagida belirtilmistir.

H;: Ogretim elemanlarinin is doyumu is performansi algilarini olumlu sekilde etkilemektedir.
Hla: Ogretim elemanlarinin igsel is doyumu is performansi algilarini olumlu sekilde etkilemektedir.

H1b: Ogretim elemanlarmin digsal is doyumu is performansi algilarini olumlu sekilde etkilemektedir.
3. Metodoloji

3.1. Amag ve Katki

Bilisim teknolojilerinde son yillarda gergeklesen gelisimin yani sira Covid-19 pandemisi déoneminde
acil bir alternatif olarak ortaya ¢ikan uzaktan ¢alisma kavram, yiiksekdgretim kurumlarinda da hizh
bir adaptasyon siireci ile yerini almistir. Cevrimigci ortamlara uygun olarak degisen ¢alisma kogullari
dahilinde 6gretim elemanlarinin daha verimli ¢alisabilmeleri igin gerek zihinsel gerek fizyolojik
anlamda iyi hissetmeleri 6nemlidir. Bu baglamda ¢alismanin amaci 6gretim elemanlarinin Covid-19
pandemisi doneminde degisen ¢alisma kosullarina bagl olarak; is doyumu algilarinin is
performanslarini ne sekilde etkilediginin tespit edilmesidir. Elde edilen bulgular dogrultusunda
gelistirilecek Onerilerin literatiire katki saglayacagi umulmaktadir.

3.2. Model

Calisma pandemi siirecinde §gretim elemanlarinin is doyumunun is performansi algilar1 arasindaki
iligki arastirilmaktadir. Bu gercevede, test edilmek istenen hipotezlerin yer aldig1 arastirma modeli
Sekil 1°de gosterilmektedir.

Journal Is Doyumu

Sayfa/Page 26

Icsel Is Doyumu Hi.

Is Performansi




ASI SOSYAL BIiLIMLER
RASTIRMALAR DERGISI
ISSN NO:2602-4748

Sekil 1- Arasgtirmanin Modeli

3.3. Ana Kiitle (Evren) ve Orneklem

Calisma 6gretim elemanlar iizerinde gergeklestirilmistir. Calismanin evrenini Karabiik Universitesi
dgretim elemanlar1 olusturmaktadir. Karabiik Universitesi web sitesinden elde edilen bilgilere gore
evren 1037 6gretim elamanindan olugsmaktadir. Calismada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmigtir.
Covid-19 déneminde galigma kosullarinin degigsmemesi sebebiyle Tip Fakiiltesi 6gretim elemanlari
ankete dahil edilmemistir. Bu baglamda veri toplamak amaciyla anket formu online olarak 931
dgretim elemanina gonderilmistir. Ogretim elemanlarinin 216’sindan geri déniis saglanmistir. Calisma
kapsaminda analiz dis1 birakilan anket bulunmamus, analizler 216 kisi iizerinden gerceklestirilmistir.

Faktor analizi i¢in uygun 6reklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda, Hair ve arkadaglar1 (2006)
minimum katilime1 sayisinin kullanilan dlgek ifadelerinin sayisinin 10 kati olmasi ile carpilmasindan
elde edilecek say1 veya (N/p> 10) formiiliiniin kullanilabilecegi belirtilmistir. Buradan hareketle
aragtirmanin drneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu sdylenebilmektedir (Hair vd., 2006: 221)

3.4. Veri Toplama Yoéntemi

Calismada Microsoft Forms araciligiyla hazirlanan anket formu 05.12.2020- 31.12.2020 tarihleri
arasinda online olarak katilimecilara ulastirilmistir. Hazirlanan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik ifadeler bulunmaktadir.
Ikinci boliimde, 6gretim elemanlarmin is doyumunu belirlemeye yénelik ifadeler ve son boliimde ise
Ogretim elemanlarinin is performansini belirlemeye yonelik ifadeler bulunmaktadir.

3.5. Olcekler

Calisma, Covid-19 pandemisi siirecinde 6gretim elemanlarinin is doyumu ve is performansi
kavramlaria odaklanmaktadir. Is doyumu ve is performanslarmin belirlenebilmesi amaciyla
arastirmaya uygun olan dlgekler ankete dahil edilmistir.

Ogretim elemanlarini is doyumunu tespit edebilmek amaci ile Minnesota is Doyum Olgegi’nden
faydalanilmistir. Minnesota Is Doyum Olgegi Weiss ve arkadaslari tarafindan (1967) gelistirilmistir.
Baycan (1985) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak gegerlik ve giivenirlik caligmalar1 yapilmistir.
Calismada 6lgegin 20 soruluk kisa formu kullanilmstir. Olgegin i¢sel doyum ve dissal doyum olmak
lizere iki alt boyutu bulunmaktadir. Olgek, 12 sorusu i¢sel doyumu, 8 sorusu dissal doyumu belirlemek
icin kullanilan besli likert tipi bir 6lgme aracidir.

Ogretim elemanlarini is performansini belirleyebilmek icin ise, Calisan Performansi dlgegi
kullanilmigtir. Calisan Performansi anketinde Kirkman ve Rosen (1999), ardindan Sigler ve Pearson
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(2000) tarafindan gergeklestirilen arastirmalarda kullanilmig olup, C6l (2008) tarafindan Tiirk¢eye
¢evrilen ve 4 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmistir.

3.6. Analiz Yontemi

Calismada oncelikle dlceklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Olgeklerin farkly
calismalarda uygulanmis olmasi gerekcesi ve gegerliligin belirlenmesi amaciyla dogrulayici faktor
analizi kullanilmistir. Olgeklerin giivenilirliklerinin belirlenmesi igin ise her iki dlgegin Cronbach Alfa
degeri hesaplanmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapildiktan sonra hipotezlere iliskin yapisal
esitlik modellemesi kapsaminda yol analizinden yararlaniimustir.

4. Bulgular

4.1. Demografik Degiskenler

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim durumuna iligkin
demografik 6zellikleri Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1- Calismaya Katilan Ogretim Elemanlariin Demografik Dagilimi

Degisken Kategori Say1 Yiizde

Cinsiyet Kadin 90 41,7
Erkek 126 58,3
25-30 yas arasi 35 16,2

31-35 yas arasi 51 23,6

Yas 36-40 yas arasi 53 24,5
41-45 yas arasi 41 19,0

46-50 yas arasi 18 8,3

51 yas ve listii 18 8,3

Medeni Evli 153 70,8
Durum Bekar 63 29,2
Egitim _ Lisans 17 7,9
Durumu Yiiksek Lisans 67 31,0
Doktora 132 61,1

Toplam 216 100

Tablo 1 incelendiginde katilimcilarin ¢ogunun erkek (%58,3) ve evli (%70,8) oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin yag durumuna bakildiginda %16,2’sinin 25-30 yas arasinda, %23,6’sinin 31-35 yag
arasinda, %24,5’inin 36-40 yas arasi, %19’unun 41-45 yas arasi, %8,3’iinlin 46-50 yas aras1 ve
%8,3’linilin 51 yag ve lstiinde oldugu sonucuna ulagilmigtir. Katilimeilarin egitim durumunun ise
cogunlukla doktora derecesine (%61,1) sahip oldugu belirlenmistir.

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Calismada oncelikle kullanilan 6lgeklere iliskin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir.
Gegerlilik analizi kapsaminda is doyumu ve is performansi 6l¢eklerine her biri ayr sekilde dogrulayict
faktor analizi uygulanmistir. Dogrulayici faktdr analizinde */sd (CMIN/SD), GFI, TLI, CFI ve
RMSEA uyum indeksleri ile model gecerliligi test edilmistir. Model uyumunun saglanmasi igin y*/sd
(CMIN/SD) degerinin 5’ten kii¢iik olmasi, GFI degerinin 0,80’den biiyiik olmasi, TLI ve CFI
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degerlerinin 0,90’dan biiyiik olmasi ve RMSEA degerinin 0,80’den kiiciik olmas1 gerekmektedir
(Schumacker ve Lomax, 2004: 81-84; Hu ve Bentler, 1999: 4; Bryne, 2010: 73-84).

Tablo 2- Is Doyumu ve Is performansi Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Is Doyumu is Performansi
=5 GFI 0,849 0,980
S 2 CFI 0,927 0,987
-2 TLI 0,915 0,961
= RMSEA 0,079 0,125
CMIN/SD 2,349 4,350 .
N 216 216 Tablo 3-Is
Doyumu ve Is x> SD 163 2 performansi
Olgegi test e 382,927 8,700 Dogrulayici
Faktor Analizi p 0,000 0,013 Bulgulari
Faktor Standart . .
Maddeler Yiikii Hata t-degeri
is Doyumu
icseldoyum1 0,712%%* - -
icseldoyum?2 0,789** 0,111 11,300
icseldoyum3 0,767** 0,106 10,985
icseldoyum4 0,726** 0,099 10,393
icseldoyum5 0,830** 0,104 11,892
icseldoyum6 0,805%* 0,106 11,486
icseldoyum? 0,773** 0,099 11,040
icseldoyum8 0,753** 0,098 10,751
icseldoyum9 0,816** 0,106 11,693
icseldoyum10 0,793*%* 0,106 11,360
icseldoyum11 0,651%* 0,110 9,318
icseldoyum12 0,700** 0,105 9,997
dissaldoyum1 0,752%%* - -
dissaldoyum?2 0,737** 0,060 15,891
dissaldoyum3 0,854** 0,084 12,740
dissaldoyum4 0,717** 0,093 10,503
dissaldoyum5 0,729%** 0,091 10,693
dissaltatmin6 0,544** 0,095 7,823
dissaldoyum?7 0,770** 0,090 11,373
dissaldoyum8 0,733%** 0,089 10,774
Is
Performansi
performans] 0,808** -
performans2 0,864** 0,069 14,214
performans3 0,864** 0,073 14,216
performans4 0,782%** 0,080 12,541
**p<0,01

Dogrulayici faktor analizi sonucunda is doyumu dlgeginde igsel is doyumu faktor yiiklerinin 0,651 ile
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7,823 olarak elde edilmistir. Dolayistyla faktor yiikleri 0,01 seviyesinde anlamlidir. Is doyumu
dlgeginin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir smirlar icerisinde oldugu belirlenmistir. is doyumu
Olcegine iliskin iki faktorlii (igsel is doyumu=12 ifade, digsal is doyumu=8 ifade) yap1 dogrulanmustir.
Is performansi 6l¢egi i¢in yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda faktor yiiklerinin 0,782 ile
0,864 arasinda degistigi ve en kiigiik t-degerinin 12,541 oldugu gézlenmistir. Dolayisiyla faktor
yiikleri 0,01 seviyesinde anlamhdir. is performans: 6lgeginin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir
sinirlar igerisinde oldugu belirlenmistir. is performansi dlgegine iliskin tek faktorlii (4 ifade) yapr
dogrulanmstir,

4.3. Tammlayia Istatistikler

Is doyumu ve is performansi dlgeklerinin yapr gegerliligi saglandiktan sonra giivenilirlik degerleri
incelenmistir. Is doyumu ve is performansi dlgeklerinin ve alt boyutlarmin Cronbach Alfa (a)
degerleri:

Tablo 4- Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Olcek/Alt Boyut Madde Sayisi Gﬁ]‘)’igiel::li‘lik
Is Performansi 4 0,897
Is Doyumu 20 0,952
Igsel Is Doyumu 12 0,943
Dissal is Doyumu 8 0,904

Gtlivenilirlik analizi sonucunda is performansi 6lgeginin gilivenilirlik degeri 0,897 ve is doyumu
Olceginin giivenilirlik degeri 0,952 olarak hesaplanmistir. Ayrica i3 doyumu 6lgeginin igsel is doyumu
giivenilirlik degeri 0,943 ve dissal is doyumu giivenilirlik degeri 0,904 olarak elde edilmistir. Is
performansi dlgegi ve is doyumu 6lgegi ve alt boyutlarinin Cronbach Alfa degerlerinin 0,70’in
iizerinde olmasi, dl¢eklerin glivenilir 6lgekler oldugunu gostermektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994:
265).

Gtivenilirlik analizi sonrasinda ¢alismada kullanilan degiskenlerin ortalama ve standart sapma
degerleri ve degiskenler arasindaki korelasyonlar incelenerek bulgular Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5- Tanimlayic1 Degerler

Degisken Ort. | S.S. 1 2 3 4
Is 241 1092 |

Performans1 | 4 0

Genel is 2,76 | 0,81 | 0,672* |

Doyumu 3 6 *

icsel Is 2,73 10,87 | 0,656* | 0,952% |

Doyumu 7 5 * *

Digsal Is 2,80 | 0,88 |0,575* | 0,892* | 0,713* |

Doyumu 4 6 * * *
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*%p<0,01

Tablo 5°te ortalamalara gore katilimcilarin is performansi (2,414), genel is doyumu (2,763), igsel is
doyumu (2,737), dissal is doyumu (2,804) derecelerinin orta seviyede oldugu sdylenebilmektedir.
Degiskenler arasindaki korelasyon bulgular incelendiginde ise biitiin degiskenler arasinda 0,01 6nem
diizeyinde anlamli bir iligski oldugu gozlemlenmistir.

4.4. Hipotez Testleri

Calismada pandemi siirecinde dgretim elemanlarmin is doyumunun is performansi iizerine etkisi
arastirilmaktadir. Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezin test edilmesi amaciyla
yapisal esitlik modellemesi kullanilarak; ¢aligilan yol analizi yontemi ile ilgili iligkiler belirlenmeye
calisilmustir.

iS DOYUMU IS

Digsal Is
Doyumu

H1b10,224*

*

Sekil 2- Hipoteze liskin Yol Diyagrami
Yol analizinde y2/sd, GFI, NFI, CFI, SRMR, RMSEA uyum indeksleri incelenmistir. Model
uyumunun saglanmasi i¢in y*/sd degerinin 5’ten kii¢iik olmasi, GFI degerinin 0,80’den biiyiik olmasi,
CFI degerlerinin 0,90’dan biiyiik olmas1 ve RMSEA degerinin 0,80°den kiigiik olmas1 gerekmektedir
(Schumacker ve Lomax, 2004: 81-84; Hu ve Bentler, 1999, s. 4; Bryne, 2010: 73-84).

Tablo 6- Yol Analizi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum indeksleri Kriter Degeri

y2/sd 2,305

GFI 0,814

NFI 0,859

CFI1 0914

SRMR 0,076

RMSEA 0,078

Tablo 6 incelendiginde

x2/sd degeri 2,305 GFI degeri 0,814, NFI degeri 0,859, CFI degeri 0,914, SRMR degeri 0,076 ve
RMSEA degeri 0,078 olarak elde edilmistir. Uyum iyiligi degerleri incelendiginde tiim degerlerin
kabul edilebilir sinirlar icerisinde veya yakin degerler oldugu goriilmektedir. Cogu degerin kabul
edilebilir sinirlar igerisinde olmasi sebebiyle yol analizi gecerli kabul edilmistir.
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Yol analizi ile test edilen hipotezlerin standardize degerleri, standart hatalar ve t-degerleri Tablo 7°de
gosterilmistir.
Tablo 7-Yol Analizi Bulgular

Standardize | Standart t-
Deger Hata degeri

Degiskenler

Icsel Is Doyumum= |

0,539%** 0,120 5,236
Performansi

Digsal Is Doyumum=p
Is Performansi

*p<0,05; **p<0,01; N=216

0,224* 0,096 2,335

Calismanin hipotezi kapsaminda is doyumu boyutlarinin (i¢sel is doyumu ve digsal is doyumu) is
performansi iizerindeki etkisi incelenmektedir. Yapilan yol analizi ile i¢sel is doyumunun (Hia: =
0,539, p<0,01) ve digsal is doyumunun (Hi,: B= 0,224, p<0,05) is performansini artirdig1 ve bu etkinin
anlamli oldugu belirlenmistir. Hipotezimiz kapsaminda elde edilen bulgular Hla ve Hiy, hipotezlerinin
kabul edildigini gostermektedir.

5. Sonug¢

Is doyumu, ¢alisanlarin islerine karsi olan olumlu ve olumsuz duygularin birlesimi olarak
belirtilebilmektedir. Calisanlarin maddi ve psikolojik beklentilerinin ne derece karsilandigiyla
yakindan ilgili olan is doyumu; sorumluluk, basar1 gibi igsel 6zellikler ve iicret, ¢aligma kosullari gibi
digsal 6zellikler olmak {izere iki boyuttan olusmaktadir. Is doyumunun saglanmasi, ¢alisanlarmn
faaliyetlerinin kalitesini arttirdigindan, orgiitlerin verimliligini etkileyen ana faktorler arasinda yer
almaktadir. Is doyumu saglanan calisanlar isleriyle ilgili; ise zamaninda gitme, hatasiz ¢alisma gayreti
icerisinde olma, isine bagli olma ve yeni fikirler gelistirme gibi olumlu tutumlar igerisindedirler. Bu
olumlu tutumlar ¢aliganlari performanslarinin nicelik ve niteliklerini arttirmaktadir. Dolayisiyla is
doyumu saglandiginda daha iyi bir is performansi beklenmesi miimkiin goriilmektedir. Isin hedef ve
sorumluluklarina ulagilma diizeyinin 6l¢iilmesine bagli olarak degerlendirilen ¢alisanlarin is
performansi, ne derece yiiksek olursa, drgiitlerin performansini da o derece artis gosterebilmektedir.

Bu ¢alismada 6gretim elemanlarinin Covid-19 pandemisi doneminde degisen ¢alisma kosullarina bagl
olarak; is doyumu algilarinin is performanslarini ne sekilde etkilediginin tespit edilmesi amaglanmuistir.
Bu kapsamda ¢aligmanin evrenini 1037 dgretim elemanindan olusan Karabiik Universitesi dgretim
elemanlari olusturmaktadir. Calismada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmis; pandemi siirecinde
Tip Fakiiltesi 6gretim elemanlar1 ¢alisma kosullarinda bir farklilik gerceklesmediginde ankete dahil
edilmemistir. Hazirlanan anket formu online olarak 931 6gretim elemanina gonderilmistir.

Calismada ana hipotez ve alt hipotezleri test edebilmek amaciyla yapisal esitlik modellemesi
kullanilmis ve yol analizi ile iliskiler belirlenmeye ¢alisilmistir. Is doyumunun alt faktorlerinden igsel
ve dissal ig doyumlarinin is performansi iizerindeki etkisi arastirilmistir. Analizde elde edilen
bulgulara gore igsel is doyumu ve digsal iy doyumunun is performansini arttirdigi ve bu etkinin
anlamli oldugu sonucuna ulasilmigtir. Ayrica ulasilan bulgulara goére igsel is doyumunun is
performansina etkisinin dissal i doyumunun is performansina etkisinden daha gii¢lii oldugu
sOylenebilmektedir.
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Yapilan arastirmanin bazi kisitlari bulunmaktadir. Arastirma yalnizca Karabiik Universitesi 6gretim
elemanlar iizerinde gergeklestirilmistir. Covid-19 pandemisi dncesinde, 2008 yilindan itibaren yiiksek
lisans, lisans ve 6n lisans uzaktan egitim programlari bulunan Karabiik Universitesi’nin dijital
platformlarin kullanimi konusundaki aktif hizmetlerinin 6gretim elemanlarinin basarisina kolaylik
sagladig1 diistiniilmektedir. Bu kapsamda, daha 6nce kurumsal hazirlig1 yeterli olmayan farkl
iiniversitelerde yapilacak benzer ¢aligmalarin; farkli sonuglarin elde edilmesine ve diger iiniversiteler
ile karsilastirilarak is doyumunun is performansi {izerine etkisinin baska yonleri ile incelenmesine
olanak saglayacag diisliniilmektedir.

Sonuglar analiz edildiginde, halihazirda bilgi ve iletisim teknolojisine yabanci olmayan
akademisyenlerin is-yasam dengeleri dogrultusunda uzaktan ¢aligma sistemine kolaylikla uyum
saglayabildikleri sdylenebilir. Zira diizenli olmayan ¢aligma programlari, hafta i¢i veya hafta sonu
uzun ¢aligma siireleri dahilinde ¢aligan 6gretim elamanlarinin, uzaktan ¢alisma yontemi ile bireysel ve
bagli olduklar1 kurumlar agisindan daha yiiksek is performansi ile daha verimli olabildikleri tahmin
edilmektedir. Uzaktan ¢alismaya bagli olarak kazanilan zamanda akademik ¢alismalara daha fazla
odaklanma olanagimin artabilecegi de miimkiin gériilmektedir. Ilerleyen dénemde bu kapsamda
yapilacak arastirmalar, ilgili goriislere netlik kazandirmasi agisindan faydali olacaktir. Caligmanin bu
konulara iligkin yapilacak aragtirmalara 1s1k tutmasi umulmaktadir.

Kaynakc¢a
Akkog, 1., Caliskan, A., Turung, O. (2012). Orgiitlerde Gelisim Kiiltiirii Ve Algilanan Orgiitsel

Destegin Is Tatmini Ve Is Performansina Etkisi: Giivenin Aracilik Rolii, Journal of Management &
Economics, 19(1), 105-135.

Alshmemri, M., Shahwan-Akl, L., Maude, P. (2017). Herzberg’s Two-Factor Theory, Life Science
Journal, 14 (5), 12-16.

Aziri, B. (2011). Job Satisfaction: A Literature Review, Management Research & Practice, 3(4), 77-
86.

Barba-Sanchez, V., Atienza-Sahuquillo, C. (2017). Entrepreneurial Motivation And Self-Employment:
Evidence From Expectancy Theory, International Entrepreneurship and Management Journal, 13 (4),
1097-1115.

Baycan, F. A. (1985). Farkli Gruplarda Calisan Gruplarda Is Doyumunun Bazi Yénlerinin Analizi.
Bogazigi Universitesi Bilim Uzmanlig1 Tezi, Istanbul.

Boliikbasi, A., Yildirtan, D. (2009). Yerel Yénetimlerde Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin
Belirlenmesine Yonelik Alan Arastirmasi, Marmara Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 27(2), 345-366.

Byrne, B. M. (2010). Structural Equation Modeling With AMOS: Basic Concepts, Applications And
Programming. 2nd Edition, New York: Routledge Taylor and Francis Group.

Sayfa/Page 33




ASI SOSYAL BIiLIMLER
RASTIRMALAR DERGISI
ISSN NO:2602-4748

W I\

Campbell, J. P., McHenry, J. J., Wise, L. L. (1990). Modeling Job Performance in a Population of
Jobs, Personnel Psychology, 43(2), 313-333.

Chaudhary, N. S., Bhaskar, P. (2016). Training and Development and Job Satisfaction in Education
Sector, Training and Development, 2(8), 8§9-99.

Chiat, L. C., Panatik, S. A. (2019). Perceptions of Employee Turnover Intention by Herzberg’s
Motivation-Hygiene Theory: A Systematic Literature Review, Journal of Research in
Psychology, 1(2), 10-15.

Cavus, S., Abdildaev, M. (2014). Kirgizistan Devlet Universitelerinde Calisan Ogretim Elemanlarinin
Is Doyumu, Turkish Journal of Education, 3(3), 11-24.

Col, G. (2008). Algilanan Giigclendirmenin Isgoren Performansi Uzerine Etkileri, Dogus Universitesi
Dergisi, 9(1), 35-46.

Ertiirk, E., Kececioglu, T. (2012). Calisanlarin Is Doyumlari ile Mesleki Tiikenmislik Diizeyleri
Arasindaki Iliskiler: Ogretmenler Uzerine Ornek Bir Uygulama, Ege Akademik Bakis, 12(1), 39-52.

Extremera, N., Mérida-Lopez, S., Quintana-Orts, C., Rey, L. (2020). On The Association Between Job
Dissatisfaction And Employee’s Mental Health Problems: Does Emotional Regulation Ability Buffer
The Link?, Personality and Individual Differences, 155, 1-6.

Fernet, C. S.G. Trépanier, S. Austin, M. Gagné, J. Forest. (2015). Transformational Leadership And
Optimal Functioning At Work: On The Mediating Role Of Employees' Perceived Job Characteristics
And Motivation, Work & Stress, 29(1), 11-31.

George, J.M., G.R. Jones. (2011). Understanding And Managing Organizational Behavior. 6th
Edition, Prentice Hall, New Jersey.

Grigorov, G. (2020). Analysis Of Motivation Theories Of Locke, Galbraith, Bandura And Lancaster
And Their Applicability in The Military, Security & Future, 4(1), 10-13.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E., ve Tatham, R. (2006). Multivariate Data
Analysis. Uppersaddle River.

Hodson, R. (1991). Workplace Behaviors: Good Soldiers, Smooth Operators, and Saboteurs, Work
and Occupations, 18(3), 271-290.

Hu, L-T., Bentler, P. M. (1999). Cutoff Criteria for Fit Indexes in Covariance Structure Analysis:
Conventional Criteria Versus New Alternatives. Structural Equation Modeling: A Multidisciplinary
Journal, 6(1), 1-55.

Huang, J. L., Ryan, A. M., Zabel, K. L.andPalmer, A. (2014). Personality And Adaptive Performance
At Work: A Meta-Analytic Investigation, Journal of Applied Psychology, 99(1), 162-179.
Ivancevich, J.M., R. Konopaske, M.T. Matteson. (2011). Organizational behavior and management.
10th edition, McGraw-Hill Irwin, New York.

Sayfa/Page 34




ASI SOSYAL BIiLIMLER
RASTIRMALAR DERGISI
ISSN NO:2602-4748

Kian, T. S., Yusoff, W.F.W., Rajah, S. (2014). Job Satisfaction And Motivation: What Are The
Difference Among These Two?, European Journal of Business and Social Sciences, 3(2), 94-102.

Kianto, A., Vanhala, M., Heilmann, P. (2016). The Impact Of Knowledge Management On Job
Satisfaction, Journal of Knowledge Management, 20(4), 621-636.

Kirkman, Bradley L., Rosen, Benson (1999). Beyond Self-Management: Antecedents and
Consequences of Team Empowerment, Academy of Management Journal, 42(1), 58-74.

Kohli, Ajay K. (1985). Some Unexplored Supervisory Behaviors and Their Influence on Salespeople’s
Role Clarity, Specific Self Esteem, Job Satisfaction and Motivation, Journal of Marketing Research,
22 (4), 424-433.

Koopmans, L., Bernaards, C.M., Hildebrandt, V.H., Schaufeli, W.B., De Vet, H.C.W. and Van der
Beek, A.J. (2011), “Conceptual frameworks of individual work performance — a systematic review”,
Journal of Occupational and Environmental Medicine, 53(8), 856-66.

Meymandpour, R., Pawar, P. (2018). Study Of Expectancy Motivation In IT Developers, Telecom
Business Review, 11(1), 6.

Mohanty, S. (2018). Porter and Lawler’s Model of Motivation: Hypes and Realities.

Murphy, K. R. (1989). Dimensions Of Job Performance. In Dillon R, Pellingrino J (Eds.), Testing:
Applied And Theoretical Perspectives s. 218-247. New York: Praeger.

Nunnally, J. C. & Bernstein, 1. H. (1994). Psychometric Theory. 3rd Edition, New York: McGraw-Hill
Inc.

Ordu, A. (2016). Lise Ogretmenlerinin Is Doyumlar1 Ve Bireysel Performanslar1 Arasindaki Iliski,
Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 13(36), 1-19.

Ozdemir, L., Erdem, H., Kalkin, G. (2016). Kamu Calisanlarinin Giivenlik iklimi Algilarinin s
Tatmini Ve Is Performansi Uzerine Etkisi, Visionary E-Journal/Vizyoner Dergisi, 7(15), 59-69.

Ozpehlivan, M. (2018). Is Tatmini: Kavramsal Gelisimi, Bireysel Ve Orgiitsel Etkileri, Yararlar1 Ve
Sonuglari, Kirklareli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2(2), 43-70.

Oztiirk, M., Sahbudak, E. (2015). Akademisyenlikte Is Doyumu, Journal of International Social
Research, 8(40), 494-501.

Pradhan, R.K., L.K. Jena. (2017). Employee Performance at Workplace: Conceptual Model and
Empirical Validation, Business Perspectives and Research, 5(1), 69- 85.

Pulakos, E. D., Arad, S., Donovan, M. A., Plamondon, K. E. (2000). Adaptability In The Workplace:
Development Of A Taxonomy Of Adaptive Performance, Journal Of Applied Psychology, 85(4), 612-
624.

Ryan, J. C. (2016). Old Knowledge For New Impacts: Equity Theory And Workforce
Nationalization, Journal of Business Research, 69(5), 1587-1592.

Sayfa/Page 35




JLUSLARARASI SOSYAL BILIMLER
KADEMIK ARASTIRMALAR DERGISI
ISSN NO:2602-4748

N

Schumacker, R. E. & Lomax, R. G. (2004). A Beginner's Guide To Structural Equation Modelling.
2nd Edition, New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates.

Siengthai, S., Pila-Ngarm, P. (2016). The Interaction Effect Of Job Redesign And Job Satisfaction On
Employee Performance, Evidence-Based HRM, 4(2), 162-180.

Sigler, Tracey Honeycutt, Pearson, Christine M. (2000). Creating an Empowering Culture: Examining
the Relationship Between Organizational Culture and Perceptions of Empowerment, Journal of
Quality Management, 5(1), 27-52.

Sonnentag, S., Volmer, J., Spychala, A. (2008), Job Performance, The Sage Handbook of
Organizational Behavior, (1), 427-447.

Sonnentag, S., Frese, M. (2002). Performance Concepts and Performance Theory, Psychological
Management of Individual Performance, 1-25.

Sypniewska, B. (2014). Evaluation Of Factors Influencing Job Satisfaction, Contemporary
Economics, 8(1), 57-72.

Thiagaraj, D., Thangaswamy, A. (2017). Theoretical Concept Of Job Satisfaction - A Study,
International Journal of Research -Granthaalayah, 5(6), 464-470.

Valaei, N., Rezaei, S. (2016), Job Satisfaction And Organizational Commitment: An Empirical
Investigation Among ICT-SMEs, Management Research Review, 39(12), 1663-1694.

Weiss, D. J., Dawis, R. V., England, G. W., Lofquist, L. H. (1967). Manual For The Minnesota
Satisfaction Questionnaire. Minneapolis: University of Minnesota.

Williams, R. S. (2002). Managing Employee Performance: Design And Implementation In
Organizations. London: Thompson Learning.

Sayfa/Page 36




