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OZET

Bu ¢alismada, Diyarbakir Emniyet Miidiirliigii Ozel Harekat Sube Miidiirligii ¢alisanlarimin
orgiitsel performanslarma beraber c¢alistiklar yoneticilerin destegi ve is memnuniyetlerinin
etkilerinin ne oldugu iizerinde durulmugstur. Teorik ¢ergeve ve kaynak taramasi sonucu gelistirilen
Modeli test etmek amaciyla demografik degiskenler ile birlikte 29 soruluk bir anket kullanilmigtir. Bu
anketler Diyarbakir Emnivet Miidiirliigii Ozel Harekat Sube Miidiirliigiinde ¢alisan 300 personele
dagitilmis ve 170 anket analiz igin kullamilmistir. Sonug olarak, yéonetici destegi ve is tatmininin
caliganlarn performans: iizerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Is memnuniyeti
ve yonetici destegi degiskenleri beraber orgiitsel performanstaki toplam varyansin % 28’ini
aciklamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is Memnuniyeti, Yonetici Destegi, Orgiitsel Performans, Polis
Jel Kodlari: J28, M 12, 719
ABSTRACT

This study aims to analyze the effects of organizational supervisor support and job satisfaction on the
perceived performance of personnel working for Special Operations Unit of Diyarbakir Province. A
29-items questionnaire including demographic questions was used to test the model developed
according to the theoretical construct and the findings of literature review. The survey was delivered
to 300 employees of Special Operations Police Unit of Diyarbakir. After data handling, a total
number of 170 completed questionnaires were used for analysis. It was found that supervisor support
and job satisfaction had a significant effect on organizational performance of employees. Job
satisfaction and supervisor support explained the 28% of variance in organizational performance.
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1. GIiRIS

Mal ve hizmet iireten orgiitler ¢alisanlarinin etkinlik ve verimliligini arttirmak, bdylece
orgiitsel ¢iktilart yiikseltmek amaciyla cesitli faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Giliniimiizde
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teknolojik imkanlar ne kadar artarsa artsin bu durum s6z konusu orgiitlerdeki insan1 mal ve
hizmet iiretim siirecinden biitiinii ile ¢ikarmaya yetmemektedir. insan bu siirecin &nemli bir
pargast oldugundan onun Orgiit i¢in sergileyecegi performans da daima dikkate deger
goriilmektedir. Bu deger nedeniyle 6zellikle bilim insanlari g¢alisanlarin performansini
etkileyen degiskenleri ve bu degiskenlerin bir biri ile iligkisini ortaya ¢ikaran ¢ok sayida
calisma yapmaktadirlar. Bu alana olan ilgi performans: etkileyen yeni degiskenlerin test
edilmesi amactyla her gecen giin artmaktadir. Bu artista kamu orgiitlerinin ¢alisanlarinin
performans Olgiimiilerini daha fazla 6nemsemesi ve bunlari dlgecek calismalari tesvik
etmesinin de payr bulunmaktadir. Nitekim Tiirkiye’de de kamu orgiitleri yavas yavas
performans degerlendirme yonetimine ge¢mekte, calisanlarini gosterdikleri performansa
gore odiillendirmekte veya onlara bazi yaptirimlari uygulamaktadirlar.

Gerek bilim insanlar1 tarafindan gerekse 6zel ve kamu orgiitlerinin tesvigi ile yapilan
calismalarin sonuglar1 orgiitlerdeki insan kaynagini esas alan, onlarin performansina etki
eden unsurlar ortaya koyan ve bu kaynagi gelistirmeye calisan ilgili yazinin da siirekli
artmasina Ve bu alanda yeni ¢alismalarin yapilmasina onciiliik etmektedir.

Bu baglamda hazirlanan bu ¢alisma mal veya hizmet sunan o6rgiitlerde galisan personelin
performansini etkileyen degiskenlerden iki tanesi olan “is memnuniyeti” ve “yonetici
destegi”nin “calisanlarin performansina etkisi’ni konu almaktadir. Calisma, Diyarbakir
Emniyet Miidiirliigii Ozel Harekat Sube Miidiirliigiindeki polis memurlari iizerine yiiriitiilen
bir alan arastirmasi temelinde insa edilmistir. Bu ger¢evede ¢alismanin basinda once ilgili
yazindan yararlanilarak kavramsal-kuramsal gergeve olusturulmustur. Ardindan yapilan
alan aragtirmasi hakkinda bilgi verilmis, bulgulari agiklanmis ve bagka caligmalarin
sonuglari ile karsilastirmalar yapilmistir.

2. CALISMANIN KAVRAMSAL VE KURAMSAL BOYUTU
2.1. is Memnuniyeti

Is memnuniyeti ile ilgili yazinda kavramin 6ziinde cogu birbirine benzeyen pek ¢ok
tammuinin yapildigi gorillmektedir. Genel olarak ¢alisma hayatina dair olumlu ve olumsuz
duygularin biitiinii seklinde tanimlanabilecek (Boliikbasi ve Yildirtan, 2009) is memnuiyeti,
Locke (1976) tarafindan ¢alisanlarin kendi isleri ile ilgili degerlendirmeleri sonucu ortaya
cikan keyifli ruh hali seklinde ifade edilmistir. Chen (2004), Fritzsche ve Parrish (2005)
gore ise is memnuniyeti, ¢alisanlarin ¢aligtiklari is ortamindan duyduklari hosnutluktur.

Weiss (2002) ve Toker (2007) daha genis bir ¢erceveden bakarak is memnuniyetini,
calisanin caligma ortamina, isine, is arkadaglarina, hizmet sundugu kisilere, karsilastigi
davraniglara ve yapilan isin karsiligi olarak almis oldugu hizmetlere iliskin olumlu ya da
olumsuz duygusal tepkiler seklinde tanimlamiglardir.

Is memnuniyeti ile alakali kuramsal ¢aligmalar daha ¢ok is memnuniyetini etkileyen
unsurlar veya calisanlarin is memnuniyetini arttiran durumlarin ne oldugu {izerinde
durmaktadir. Tlgili yazinda Abraham Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi, Frederic
Herzberg’in Cift Faktdr Teorisi, Mc Clelland’in Ogrenilmis ihtiyaglar Teorisi gibi bazi
onemli ¢aligmalarla iy memnuniyetinin seviyesini etkileyen unsurlar veya is memnuniyetini
degistiren sebepler anlagilmaya ¢alistlmistir.

Is memnuniyetinin 6l¢iisii ¢alisanlarin isten beklentilerine gore degismektedir. Nasil ki bir
is veya goreve aday olanlarin asgari baz1 bilgi ve niteliklere sahip olmasi gerekiyor ve
igyeri ya da igveren bu ozellikleri o iste calisacak adaydan bekliyorsa, ¢alisan ya da is
gorenin de isten beklentileri bulunmaktadir. Bu konuda yapilan birgok ¢alismada kisinin is
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memnuniyet diizeyine etki eden unsurlar g¢esitli simiflandirmalara tabi tutularak
siralanmaktadir. Is memnuniyetini arttiran ya da azaltan etkenler olarak da ifade
edilebilecek bu unsurlar ilgili ¢alismalarda asagidaki gibi agiklanmustir.

Duman ve Oriicii yaptiklar1 ¢alismada is memnuniyetinin orgiitsel (iicret, yiikselme
olanaklari, igin dogast vb.), ¢calisma grubu (is arkadaslari, yoneticilerin tutumu), bireysel
(yiikselme arzusu), kiiltiirel (inanclar, degerler ve tutumlar) ve cevresel faktorlerden
(ekonomik, sosyal, ailevi) etkilendigini ortaya koymuslardir (Aktaran Oriicii vd, 2010).

Poyraz ve Kama (2008) ise bireylerin memnuniyetinin onlarin gereksinimleri ve bu
yondeki beklentileri ilgili oldugunu, bunun da psikolojik ve fiziyolojik olmak iizere ikiye
ayrildigini  belirtmektedirler. Onlara goére fizyolojik ihtiyaglar tatmin edildikge
azalmaktadir. Psikolojik ihtiyaclar ise tatmin edildik¢e artmaktadir. Buna bagli olarak
kisilerin siirekli olarak tatmin edilmesi ise baglilig1 artirir, tersi ise azaltir.

Sasse ise, ¢alisanlarin bir iste en az su alt1 seye sahip olmak istdigini iddia etmektedir.
Bunlar: Maas, isin niteligi, Sayg1 gorme, c¢alisanlar arasi iliskilerin iyi olmasi, ilerleme
olanaklar1 ve ¢alisma kosullarinin istenilen sekilde olmasidir (Aktaran:Giinbayi, 2000).

Koeske vd., (1994) calisanlarin isten beklentilerini is memnuniyetinin igsel ve digsal
yonleri seklinde ikiye ayirarak caligilan orgiit tarafindan calisanlara sunulan egitim
olanaklari, orgiitsel destek, personelin yaptiklarina orgiit tarafindan deger verilip
verilmedigi gibi unsurlari i memnuniyetinin i¢sel yoniiniine; yapilan is karsiligi verilen
maas, iste yiikselme imkanlar1 ve benzerlerini de digsal yone 6rnek olarak gostermislerdir.

Is memnuniyeti bir biitiin olarak ise iliskin bir tutum seklinde algilanabilecegi gibi, isin
cesitli kisimlari, yonleri ve 6zelliklerine iligkin bir tutum da olabilir. Bununla iligkili olarak
licret, ilerleme, is giivencesi, iyi sosyal iliskiler gibi beklentilerin her birinden duyulan haz
isin tamamina ydnelik is memnuniyetini olusturur. Is memnuniyetinin az olmas: bu
beklentilerin karsilanma diizeyinin de diisiik oldugunu ifade eder (Cakir, 2001).

Yukarida sayilanlarin diginda g¢alisanlarin yaptiklari igleri {izerinde s6z sahibi olmasi ve
caligtiklar1 is arkadaglart veya meslektaslar1 ile etkilesimlerinin fazlaligi da onlarin is
memnuniyetlerini arttirmaktadir (Price ve Mueller, 1986). Bunun tam tersine ¢alisanlara
yeterince s6z hakki vermeden isin ¢ok fazla biirokratik siireglere bagli olarak diizenlenmesi
ise i memnuniyetini azaltict bir unsur olarak etki gostermektedir (Violanti ve Aron, 1994).

Serinkan ve Bardakg1 (2007)’da yaptiklar: aragtirmada is memnuniyetini etkileyen unsurlar
bakimindan yukaridakilere benzer husularin varligina dikkat ¢ekmislerdir. Onlara gore
calisma kosullari, ¢aligma arkadaslari ile olan iliskiler, isin niteligi, yonetim politikalari ve
is karsilig1 verilen ticretler is memnuniyetinin seviyesini belirlemektedir.

Calisanin isten beklentileri ve bu beklentilerin karsilanma diizeyine bagl olarak elde ettigi
is memnuniyetinin kisisel, 6rgiitsel bazi sonuglari bulunmaktadir. Ve bu sonuglar ¢esitli
aragtirmalarla ortaya konulmustur. Bilgin, Emhan ve Bez (2011)’in arastirmasinda is
memnuniyeti fazla olan ¢alisanlarin daha yiiksek kalitede is tirettigi yani performanslarinin
arttigi, tersine is memnuniyeti diisiik olan ¢alisanlarin ise performanslarinin azaldigi
goriilmiigtiir. Ayni aragtirmada iy memnuniyetinin orgiite etkilerinden de bahsedilmistir.
Buna gore i3 memnuniyeti diisik olan c¢alisanlar ise devamsizlik veya ge¢ gelme
davraniglarii sik¢a tekrarlamanin yani sira beraber ¢alistiklar is arkadagslari ile siirekli
catigma icine girmektedirler.

Eren (2011) ise i memnuniyeti ve Orgiitsel baghliga dikkat ¢ekmistir. Ona gore isten
beklentilerin kargilanamamasi isten ayrilmada 6nemli bir rol oynarken, is memnuniyetinin
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yiiksek olmasi ise baghligi olumlu yonde etkilemektedir. Bu durumda is memnuniyetsizligi
nedeni ile isten ayrilma ile i memnuniyeti ve Orgiitsel baghlik arasinda siki bir iligki
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Nitekim Jaramillo vd. (2005) tarafindan yapilan ¢alismada da is
memnuniyetinin orgiitsel bagliliga énemli 6lgiide etki ettigi tespit edilmistir.

Preston (1996) is memnuniyeti olmayan kisilerin ¢aligtiklar1 kuruma ve is arkadaslarina
kars1 olumsuz bir alg1 ve tutum igerisine girdiklerini, ise kars1 alakasiz ve ilgisiz bir durum
takindiklarini, igten ayrilma niyetlerinin bir hayli arttigin1 vurgulamaktadir.

Polislerle ilgili olarak yapilan bir calismada da yliksek diizeydeki i memnuniyeti ve
calisanlarin psikolojik iyilik durumlari arasinda pozitif bir iliskisi oldugu saptanmistir
(Violanti ve Aron, 1994).

Is memnuniyetinin orgiitsel acidan 6nemi verimlilik, yabancilasma, isten ayrilma,
catismalar, is kazalar1 vb. pek cok unsurula birlikte amlmaktadir (Kok, 2006). Is
memnuniyeti arttikca ¢alisanlarin  ise yabancilagsmasi, isten ayrilmamm, Orgiitsel
catismalarin ve is kazalarmin azalmasi beklenebilir. Is memnuniyetinin azalmasi ise tersi
sonuglar ortaya koyabilir.

2.2. Yonetici Destegi

Yonetici, bagkalar1 araciligiyla amaglara ulagsmaya ¢alisan kisidir. Yonetici kit olan 6rgiitsel
kaynaklart en uygun bi¢cimde kullanabilecek bilgiye, nitelikli insan unsurunu calismaya
ictenlikle yoneltecek faktorleri bulma ve uygulamada gerekli yetenek ve bilgiye sahip biri
olarak kabul edilir. Bu nedenle yonetici, insan kaynaklarini en iyi bi¢imde kullanabilmek
icin davranis bilimlerindeki giincel gelismeleri bilen, orgiitte insancil iligkileri en iyi sekilde
yiiriitebilen, dnderlik kapasitesi ve yetenegine sahip olandir (Simsek, 2010). lyi bir yonetici
emrinde ¢alisanlart yonetmek i¢in onlarla iyi iligskiler kurmak durumundadir. Onlara ilgili
olduklar1 konularda bilgi verilmesi ve gorlslerinin alinmasi yoneticinin Orgiit igindeki
giiclini arttirir. Yonetici gelecege yonelik programlarmi dnceden ¢alisanlarina agiklamasi
durumunda onlarin yoneticilerin goriiglerini benimsemesine ve yaptiklart g¢alismalari
bilerek ve isteyerek yoneticinin talepleri dogrultusunda yapmalarini saglar. Ciinki
calisanlar genellikle yoneticilerinin goriis ve duygularini paylagsmak ve onun paralelinde
olmak egilimindedirler (Tortop vd, 2010).

Giliniimiizde kamu ve 6zel orgiitlerdeki gézlem ve uygulamalar neticesinde bu orgiitlerdeki
yonetici veya liderler i¢in farkli yaklagim ve siniflandirmalarin gelistirildigi bilinmektedir.
Genel bir simniflandirma ile yoneticiler otoriter ve demokratik olmak iizere iki gruba
ayrilmaktadir (Oztekin, 2010): Otoriter yoneticiler sorumlu olduklar1 &rgiitte tek karar
merkezi olan, emir ve talimat vermekten haz duyan, arastirma, tartisma ve paylagmaya
biiyiik 6l¢iide kapali olan, astlarina ve ¢aligma arkadaslaria az giivenen, biitiin konularda
kendisine danigilmasini, izin alinmasint isteyen, yetkisini devretmekten kaginan,
paylasmay1 sevmeyen, siirekli hata arayan, giidiilemenin temel faktorlerini bilmeyen ve
bunlar1 orgiitsel etkenlik ve verimlilik i¢in kullanamayan 6zellikler sergilerler. Demokratik
yoneticiler ise 6nce kendisine, sonra caliganlarina, daha sonra bulundugu orgiite giivenen,
karar vermeden once galisanlarina danigsan, onlarin gortslerini alan, beklentilerini 6grenen,
farkli secenekleri tartistiran, paylasimci, dayanismaci, sevecen ve hosgoriilii olan,
caliganlarina maddi 6zendiriciler yaminda manevi ozendiricileri de kullanan ozelliklere
sahiptirler.

Yaptiklar1 islerde sorun yasayan calisanlarina karsi hosgoriiyle yaklasmak, iyi isler
karsiliginda onlara maddi veya manevi takdirde bulunmak, sonucunda ¢6ziim bulamasa
dahi personelinin sorun ve dertlerini dinlemek iyi bir yoneticinin 6zellikleri arasinda yer
almaktadir (Wicks, 2005).
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Bu ozelliklere ek olarak orgiitlerdeki kural ve diizenlemeleri uygulamakla sorumlu
yoneticiler 6rgiitlerdeki en dnemli kigiler olarak on plana ¢ikmaktadirlar. Ciinkii bu kisilerin
kurallar1 uygulamadaki esneklikleri onlar1 kurumla 6zdeslestirmektedir (Ellison, 2004).
Kurallar ayn1 olsa da onu uygulayan yoneticilerin uygulamada gosterdikleri farklilik
orgiitlerde ¢alisan personeli olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir. Schwabe vd.,
(2001) ozellikle giivenlik hizmeti veren birimlerin etkin bir hizmet saglayabilmesi igin
calisanlar arasinda iyi iliskilerin saglandig bir orgiitsel yapilanmanin gerekliligine dikkat
¢cekmiglerdir.Bu ortami olusturmak da ancak iyi bir yonetici ve onun destegi ile
saglanabilir.

Yukaridaki siniflandirma ve yonetici 6zelliklerinin tasnifi, 6rgiitlerde yonetici desteginin ne
sekilde olabilecegi ve bunun orgiitsel basartya etkisini gostermesi bakimindan 6nem arz
etmektedir.

2.3. Performans

Calisanlarin orgiit iginde gosterdigi caba ya da performans orgiitlerin lizerinde durdugu
temel konulardan biridir. Ciinkii bireysel performans ve tiim c¢alisanlarin bireysel
performansinin toplami ayni zamanda orgiitsel performans seviyesini belirler. Bu nedenle
oOrgiitler arasinda belirgin performans farklar1 bulunabilmektedir.

Bu performans farklar1 pek c¢ok aragtirmaciin ilgisini ¢ekmekte onlarda merak
uyandirmaktadir. Bu ¢ercevede 6nemli sayida orgiit bilimei ve arastirmaci bazi orgiitlerin
neden digerlerinden daha basarilt olduklari, digerlerine gore yiiksek performans
gosterdikleri gibi bazi sorularin cevabini aramaktadirlar.

Performansin ne oldugu ya da ne anlama geldigine dair ¢esitli tanimlar bulunmaktadir.
Kim’e (2005) gore, orgiitsel performans, orgiitlerin kendileri igin belirlenmis olan misyon
dogrultusunda ne oSlgiide iyi bir basar1 gosterdikleri ya da bu misyon dogrultusunda ne
oOlglide istenilen sonuglara ulastiklari ile ilgilidir.

Simsek ve Oge (2011) performansi basitge, bir calisanin kendisine verilen grevi veya isi
belirlenen zaman igerisinde yerine getirmek ic¢in elde ettigi sonuglar seklinde
tanimlamiglardir. Balci ise performansi, belirlenen kosullara gore bir igin yerine getirilme
diizeyi veya ¢alisanin davranig bigimi seklinde ifade etmistir. Ona gore performansa, goérev
geregi olarak onceden belirlenen sartlar1 veya dlgiitleri karsilayacak bicimde gorevin yerine
getirilmesi ve amacin gergeklesmesi derecesi de denilebilir.

Her kademedeki ¢alisan belirli bir etkinligi yerine getirmek i¢in orgiitte kendisine yer bulur.
Bir orgiitte kendisine yer bulan kisi bu orgiite bedensel ve zihinsel yeteneklerini, bilgisini
ve ayni zamanda kisiligini de tagimaktadir. Bu 6zellikleri ile kendisine verilen goérevi
basarmak durumundadir. Ortaya koyacagi basari veya performans sonucu Orgiitten
ekonomik ve sosyal bazi ¢ikarlar (iicret artisi, terfi, vb.) elde edecektir (Simsek ve Oge,
2011).

Orgiitlerin nasil bir performans gosterdikleri konusunda tek bir 6lglim aract bulunmamakla
birlikte, Popovich ve Brizius (1998) gorev ve beklentilerin agik ve anlagilir bir sekilde ifade
edilmis olmasi, ¢alisanlarin basariya dogru motive edilmesi ile yeni durum ve kosullara
gore uyarlayabilme becerisi izerinde durmuslardir.

Chun ve Rainey (2005) tiretkenligi, yonetimsel etkinligi, miisteri odakli olmay1 ve hizmet
kalitesi gibi bazi unsurlar1 orgiitsel performansi 6l¢gme konusunda esas almakla birlikte
aslinda Brewer ve Selden’in (2000) belirttigi gibi oOrgiitsel performansi 6lgmek ya da
tanimlamak oldukga zor bir istir.
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Performans 6zel mal ve hizmet oOrgiitlerinde oldugu kadar kamu orgiitleri i¢in de g¢ok
onemli olup, calisan performansinin arttirilmas1 orgiitsel verimlilik ve etkinligi de
arttiracaktir. Fakat kamu orgiitlerinde de ¢alisan ve caligsanlarin tek tek performanslar ile
olusan orgiitsel performans diizeyini belirlemek kolay olmamaktadir.

Kamu orgiitlerinin pek ¢ok alanda hizmet sunmasi ve bir birinden degisik paydasa sahip
olmasi orgiitsel performansin da buna uygun olarak farkli bakis acilariyla degerlendirilmesi
gerektigi gercegini ortaya koymaktadir (Boschken, 1994). Sadece tek bir bilesene bagli
kalarak oOrgiitsel performansi 6lgmeye calismak sonug olarak yaniltict olabilmektedir.
Mesela insan kaynaklari yonetiminin temel unsurlarindan olan esitlik ve adalet gibi bazi
ilkeleri kapsam diginda tutarak sadece calisanlarin etkinligi tizerinden bir performans
Olgimii yapmak yaniltict olacaktir. Bu nedenle pek ¢ok performans bilesenini ya da
kriterini igine alan bir 6lgtimde bulunmak daha kapsamli ve dogru bir sonuca ulastiracaktir
(Kim, 2005).

2.4, Iy Memnuniyeti, Yonetici Destegi ve Performans Arasindaki Iliski

Is tatmini, yonetici destegi ve performans arasindaki iliski pek cok caligmada incleleme
konusu yapilmistir. Calismamizin aragtirma modeli olusturulurken yararlandigimiz Kahn ve
Byosiere’in (1992) organizasyonlarda stress gelisim siiregleri diagrami bu konuda yapilmis
O6nemli caligmalardan biridir. Bu diagramda, Kahn ve Byosiere orgiitlerde ¢alisan kisilerin
cesitli stres kaynaklar1 karsisinda neler yasadiklarini sebep sonug iliskisi temelinde hipoteze
dontistiirmiislerdir. Yazarlar is tatmininin orgiitsel etkinligin yani sira performansi da
etkiledigi, yine yonetici desteginin hem dogrudan hem de dolayli olarak orgiitsel
performans iizerinde bir etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir.

Bagka bir calismada yaptig1 isle alakali olarak tatmin olan bir kimsenin biiyiik bir ihtimalle
bagli bulundugu orgiit i¢in daha fazla tretken olacagi ve daha fazla performans
gosterecegine dikkat cekilmistir. Bu agidan, is tatmini ya da memnuniyeti orgiitsel
performansm 6nemli faktorlerinden olan orgiitsel baglilik, motivasyon ve ige kendini verme
gibi bilesenler ile pozitif bir iligki igerisinde degerlendirilmistir (Kreitner ve Kinicki, 2001).

Yukarida de yer verildigi gibi Jaramillo vd., (2005) is tatmininin 6rgiitsel baglilig: etkileyen
onemli etkenlerinden birisi oldugunu belirtmektedirler. Pek ¢ok aragtirmaci tarafindan
ifade edilen diger bir 6nemli husus da artan is tatmininin orgiitsel performansi arttirdigi
gercegidir.

Sosyal destegin énemli bir bileseni olan yonetici destegi ile is memnuniyeti arasinda giiclii
bir iligki bulunmaktadir (Perrewe ve Carlson, 2002). Yine Eisenberger vd., (1997)
caliganlar tarafindan algilanan yonetici desteginin is memnuniyeti ile pozitif ve anlaml bir
iliski i¢erisinde oldugunu vurgulamaktadirlar.

Yoon ve Suh (2003) ise is yoniinden tatmin olmus bireylerin bagli bulunduklar1 6rgiite daha
fazla ilgi duyduklarii ve kendilerini daha kaliteli hizmet sunmaya adayarak daha fazla
caligtiklarimi belirterek is tatmininin orgiitsel performans {izerine olan olumlu etkisinden
bahsetmektedirler.

Is memnuniyeti, yonetici destegi ve orgiitsel performans arasindaki iliskiyi gdsteren
yukaridaki arastirmalar ile Kahn ve Byosiere’in (1992) organizasyonlarda stress gelisim
stirecleri diagrami esas alinarak sekil 1’°deki arastirma modeli gelistirilmistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Orgiitsel
Performans

Yonetici
Destegi

Gelistirilen model dogrultusunda yonetici destegi, i memnuniyeti ve Orgiitsel performans
arasindaki iligskiyi analiz etmek {izere asagidaki hipotezler tiretillmistir:

H;: Is memnuniyeti ve performans arasinda pozitif, dogrusal ve anlamli bir iligki vardir.

H,: Yonetici destegi ve orgiitsel performans arasinda pozitif, dogrusal ve anlamli bir iliski
vardir.

3. IS MEMNUNIYETi VE YONETICi DESTEGININ MEMURLARIN
PERFORMANSINA ETKIiSINI OLCMEYE YONELIK ALAN ARASTIMASI

Bu baslikta i memnuniyeti ve yonetici desteginin memurlarin performansina nasil
yansidigin1  6lgmek amaciyla Diyarbakir Emniyet Miidiirliigii Ozel Harekat Sube
Miidiirliigiinde gorev yapan polis memurlarint kapsayan alan aragtirmasina yer verilmis ve
aragtirmanin bulgular1 benzeri ¢aligmalarin sonuglari ile karsilastirilarak degerlendirilmistir.

3.1. Arastirmanin Yontemi

3.1.1. Aragtirmanin Evreni ve Orneklemi: Bu calismada demografik degiskenler disinda
22 soruluk bir dlgek, modeli test emek amaciyla kullanilmistir. Bu dlgekler, Diyarbakir
Emniyet Miidiirliigii Ozel Harekat Sube Miidiirliigiinde calisan polislere uygulanmustir.
Dagitilan 300 olgekten 176 tanesi geri donmiis ve 6 Olcek eksik bilgilerden dolayi analiz
dig1 birakilmustir. Analiz i¢in toplam 170 6lgek kullanilmusgtir.

3.1.2. Veri Toplama Aracglari: Verilerin toplanmasinda, demografik bilgiler formu
diginda, caligsanlarin is memnuniyeti, yonetici destegi ve orgiitsel performans diizeylerini
belirlemek amaciyla {i¢ ayr1 6lgek’ten yararlanilmistir.

a) Demografik Bilgiler Formu: Ozel Harekat biriminde ¢alisanlarin demografik bilgilerini
toplamaya yonelik olan bu boliimde; yas, cinsiyet, 6grenim durumu, medeni durum, is
tecriibesi, riitbe gibi dzellikler yer almaktadir.

b) Is Memnuniyeti Olgegi: Bu 6lgek galisanlarin is memnuniyet diizeylerini belirlemek igin
Spector (1985) tarafindan gelistirilmistir. Tiirk¢e’ye Kula (2011) tarafindan uyarlanmistir. 9
soruluk bu odlgegin derecelendirilmesinde bes siklt Likert tipi o6lcek kullanilmistir. Bu
Olgekteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar degisen puanlarla degerlendirilmis olup
(1) kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen katiliyorum, (4) katiliyorum ve
(5) tamamen katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Anket igin yapilan gilivenilirlik
analizinde Croncbach Alpha katsayisi 0.62 olarak bulunmustur. Normal dagilim igin
Skewness ve Kurtosis degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup, dagilim normaldir.
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C) Yonmetici Destegi: Bu olgek c¢alisanlarin  yoneticilerinden gordiikleri desteklerin
diizeylerini belirlemek i¢in Karasek (1985) tarafindan gelistirilmis ve Tirkge’ye Kula
(2011) tarafindan uyarlanmistir. 7 soruluk bu 6lgegin derecelendirilmesinde bes sikli Likert
tipi 6lgek kullanilmigtir. Bu dlgekteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar degisen
puanlarla degerlendirilmis olup (1) kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen
katiliyorum, (4) katiliyorum ve (5) tamamen katiliyorum seklinde diizenlenmistir. Anket
icin yapilan giivenilirlik analizinde Croncbach Alpha katsayisi 0.67 olarak bulunmustur.
Normal dagilim i¢in Skewness ve Kurtosis degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup,
dagilim normaldir.

d) Orgiitsel Performans: Orgiitsel performansin olgiilmesinde Bakiev (2011) tarafindan
Nyhan (2000) ve Sahin (2010) 6lgeklerinden yararlanilarak hazirlanan ve 6 sorudan olusan
bu Slgeklemde de bes’li Likert tipi dlgek kullanilmistir. Olgekteki sorulara verilen cevaplar
I’ den 5’¢ kadar degisen puanlarla degerlendirilmis olup, (1) higbir zaman, (2) nadiren, (3)
bazen, (4) siklikla ve (5) ¢ok sik seklinde diizenlenmistir. Olgek icin yapilan giivenirlilik
analizinde Cronbach Alpha katsayisit 0.77 olarak bulunmustur. Kullanilan bu &lgekte bir
soru 6l¢iim modelinde istatistiksel olarak anlamsiz oldugu icin modelden ¢ikarilmig olup,
orgiitsel performans 5 soruyla o6lciilmiistiir. Normal dagilim i¢in Skewness ve Kurtosis
degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup, dagilim normaldir.

3.1.3. Verilerin Analizi: Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 18.0 istatistik programindan
yararlamlmistir. Elde edilen verilerin analizinde parametrik (t-testi, ANOVA) ve
Nonprametrik testler (Korelasyon ve Regresyon) kullanilmistir. Verilerin degerlendirilmesi,
katilimcilarin her bir soruya verdikleri cevaplarin toplam puanlari iizerinden yapilmistir.
Istatistiki anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul edilmistir.

3.2. Bulgular

Arastirmaya katilanlarla ilgili bazi demografik bilgiler asagidaki tabloda (Tablo 1)
gosterilmistir.

Tablo 1: Demografik Degiskenlere iliskin Sonuglar

N Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Cinsiyet Erkek 165 97.1 97.1
Kadin 5 2.9 100.0
Yas 20-25 yas aras1 13 7,6 7,6
25-30 yas arasi 71 41,8 49,4
30-35 yas aras1 18 10,6 60,0
35-40 yas arasi 41 24,1 84,1
41 yas ve tizeri 27 15,9 100,0
Egitim PMYO 120 70,6 70,6
POMEM 49 28,8 99,4
POLIS AKADEMISI 1 6 100,0
Riitbe Polis Memuru 150 88,2 88,2
Bas Polis Memuru 20 11,8 100,0
Kidem 6-10 y1l aras1 96 56,5 56,5
11-15 yil arast 29 17,1 73,5
16-20 y1l aras1 33 19,4 92,9
21 yil ve tizeri 12 7,1 100,0
Medeni Durum Evli 121 71,2 71,2
Bekar 49 28,8 100,0
Calisma Saati 30-35 saat arasi 1 ,6 ,6
36-40 saat arasi 4 2,4 2,9
41-45 saat aras1 32 18,8 21,8
46 saat ve lzeri 133 78,2 100,0

n=170
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Tablo 1’den de anlagilacag iizere ¢alismaya katilanlarin tamamina yakim (% 97.1) erkektir.
Katilimcilarin  %71°1 Polis Meslek Yiiksek Okulu mezunudur. Yine tabloya gore,
katilimcilarin yaklasik % 42’si 25-30 yas arasinda yer almakta ve % 56.5’i 6-10 yil arasi
tecriibeye sahiptirler. Ayrica yaklasik % 80’1 haftalik 46 saat ve iizerinde ¢aligmaktadir.

Tablo 2: Degiskenlere iliskin Korelsayon Degerleri

Spearman's rho Yonetici Destegi Memnuniyet Performans

Yonetici Destegi Correlation 1,000 6717 ,529™

Coefficient

Sig. (2-tailed) ,000 ,000
Memnuniyet Correlation 1,000 ,465™

Coefficient

Sig. (2-tailed) ,000
Performans Correlation 1,000

Coefficient

Sig. (2-tailed)

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

Tablo 2’ den de anlagilacagi iizere yonetici destegi ve is memnuniyeti ile performans
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu veri aragtirmanin hipotezlerini de
dogrulamaktadir

Asagidaki tablo (Tablo 3) is memnuniyeti ve yonetici desteginin performans {izerindeki
etkisini gosteren regresyon analizi sonuglarini gostermektedir.

Tablo 3: Performans, Is Memnuniyet ve Yénetici Destegi Regresyon Analiz Sonuglari

Bagimh

2 _ _.
B e R Bagimsiz Degiskenler B B T P VIF

is Memnuniyeti .256 .256 2,95 0.004 1.75
Yonetici Destegi .326 328 3,79 0.000 1.75

Performance 0.28

Tablo 3’te gorildiigi gibi, is memnuniyeti Ve yonetici destegi degiskenleri birlikte orgiitsel
performanstaki toplam varyansin % 28’ini agiklamaktadir.

Tablo 4 calisma degiskenlerinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip
gostermedigini arastirmak iizere yapilan bagimsiz iki Ornek T-testi sonuglarini
gostermektedir.

Tablo 4: Degiskenlere iliskin Bagimsiz iki Ornek T- Testi Sonuglar

t Sd P X
Yonetici Destegi / Medeni Durum
(Evli (1), Bekar (2)) 2,41 168 ,017 2,44
Yonetici Destegi / Riitbe
(Polis Memuru (1), Bas Polis Memuru (2)) -2.97 168 003 4,18
Is Memnuniyeti / Riitbe . .
(Polis Memuru (1), Bas Polis Memuru (2)) 2,22 168 028 3,12
Performans / Riitbe 2,69 168 008 377

(Polis Memuru (1), Bas Polis Memuru (2))

Tablo 4’te ortaya g¢ikan sonuglara gore yonetici durumunda olan polisler (Bas Polis
Memurlart) diger polislere gore yaptiklari igten daha fazla memnun olduklarini belirtmekte,
yoOnetici destegini daha fazla gormekte ve buna bagl olarak performanslarinin daha fazla

293



DEMIRHAN - KULA - KARAGOZ 2014

arttigin1 ortaya koymaktadirlar. Bas polis memurlari ile digerleri arasindaki bu farklilik
anlaml bir farka isaret etmektedir.

Yukaridaki tablonun ortaya c¢ikardigi baska bir sonu¢ da evli olan polis memurlarinin,
yonetici destegi puanlarimin (skorlar1) bekarlara gore daha yiiksek oldugu seklindedir.

Tablo 4 ayrica ¢alisanlarin meslekteki tecriibeleri ve yonetici destegi ile ilgili algilamalar
arasinda da anlamli bir fark bulundugunu (p<0.05, F: 3.24) gostermektedir. Buna gore
yonetici destek algis1 mesleki tecriibesi 10 yila kadar olanlarla 21 yil ve {izerinde olanlarda
diistik, 11-20 y1l arasinda mesleki tecriibeye sahip olanlarda ise yiiksektir.

4. TARTISMA VE SONUC

Aragtirmanin sonuglarina gére, Emniyet Teskilati Ozel Harekat Polis Memurlarinin is
memnuniyetleri, yonetici destegi ve orgiitsel performanslar1 arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski bulunmaktadir. Bu sonu¢ pek ¢ok ¢aligmada (Kreitner ve Kinicki, 200; Jaramillo vd.,
2005; Perrewe ve Carlson, 2002; Eisenberger vd., 1997) da tespit edilmistir. Bu durumda
arastirmanin t¢ degiskeni arasindaki pozitif ve anlamli iliski pek ¢ok arastirmada ortaya
¢ikan sonuglar ile paralelik arz etmektedir.

Dikkat ¢eken 6nemli bir husus degiskenler arasindaki en giiclii iligkinin personelin is
memnuniyeti ile yonetici destegi arasindaki pozitif iliski olmasidir. Boliikbasi ve Yildirtan
(2009) tarafindan yapilan benzeri bir ¢aligmada da yoneticilerle sorun yasanmamasi veya
ast st iliskilerinin iyi olmasi i memnuniyetini arttiran bir unsur olarak bulunmustur.
Personelin i memnuniyetlerinin beraber ¢alistiklar1 yoneticilerin tutum ve davranislar ile
cok yakindan iligki igerisinde oldugunu gdsteren bu sonu¢ Emniyet Teskilatinin yodnetici
kadrolarinda bulunan personelinin bu dogrultuda yonlendirilmesi ve astlariyla nasil bir
iliski igerisinde olacaklarina dair kapsamli bir egitim siirecinden gegirilmeleri geregini
ortaya koymaktadir. Emniyet Tegkilatinin yonetim anlayigi ve ast iist iligkilerinin yeniden
diizenlenmesi suretiyle personelin ise olan bagliliklart ve is memnuniyetlerinin
arttirabilecegi boylece emniyet teskilatinin orgiitsel performansinin da gelistirilmesine katki
saglayacag diisiincesi 2011°de Kula tarafindan yapilan bagka bir ¢aligmada ifade edilmistir.

Yine, yonetici desteginin personelin i memnuniyetini arttirdigi sonucundan hareketle
Wicks (2005) tarafindan iyi bir yoneticinin 6zellikleri arasinda gdsterilen astlar tarafindan
yapilan iyi isler karsiliginda maddi veya manevi takdirde bulunulmasi hususunun,
yoneticilere verilecek egitimlerde mutlaka vurgulanmasi da personelin is tatminlerini
onemli dlgiide arttiracagi degerlendirilmektedir.

Calisanlarin is memnuniyeti ile orgiite olan baglilig1 ve isten ayrilma niyeti arasinda gii¢li
bir iliski oldugu yapilan pek ¢ok arastirma sonucunda ortaya konulmustur (Kreitner ve
Kinicki, 2001; Jaramillo vd., 2005). Bu aragtirmalarda ¢alisanlarin is memnuniyetlerinin
digiik olmasi halinde kendilerini gerektigi gibi ise vermedikleri gibi isten ayrilma
niyetlerinin de arttig1 ortaya cikmstir. Aymi aragtirmalarda isten ayrilma niyetinin de
orglitsel performans lizerinde olumsuz bir etki yaparak, ¢aliganlarin isinde gostermis oldugu
performansin diismesine ve verimlilik seviyesinde azalmaya yol actig1 tespit edilmistir. Bu
dogrultuda is memnuniyeti diisiik olan personelin Emniyet Teskilat1 igerisinde ister genel
isterse birimlere 6zgii bir yapilanma ile erken tespit edilmesi biiyiik 6nem arz etmektedir.
Bu konuda, birimlerde ¢alisan personelin i¢inde bulunduklar: psikolojik durumu periyodik
olarak ortaya koymak ve bu ¢alisanlara ile ilgili i ve motiveasyonlarin arttiric1 tedbirler
almak halka hizmet sunan bir teskilatin iizerinde israrla durmasi gereken bir husustur.
Belirli periyotlar ile profesyonel uzmanlar nezaretinde yapilacak miilakat ve goriismeler ile
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calisanlarin samimi bir sekilde dolduracag:i anketler hazirlayip bunlari degerlendirmek
emniyet teskilatinin her biriminin iizerinde durmasi gereken bir husus olmalidir. Her ne
kadar bu konular takip edecek birim ve personel ihdasi ilk etapta mali agidan bir kiilfet gibi
goziiksede uzun vadede is memnuniyeti azalmis personelin tespit edilerek tekrar verimli bir
sekilde galistirilmaya baglamasi yapilan harcamalarin misli ile geri doniisiinii saglayacaktir.

Caligmanin diger onemli ¢iktilarindan birisi de bas polis memurlarmin riitbece
kendilerinden asagida olan personele gére is memnuniyetlerinin ve performanslarinin daha
fazla olmasidir. Sahin (2011) tarafindan ydneticiler iizerine yapilan bir ¢alismada yonetici
pozisyonunda olanlarin daha yiiksek i memnuniyetine sahip oldugu tespit edilmistir. Ayn1
sekilde Yigit ve digerleri (2011) tarafindan polis teskilatinda yapilan benzeri bir ¢aligmada
da amir durumunda olan polislerin i3 memnuniyetleri diger polislere gore daha yiiksek
¢ikmistir. Bu sonuglar ayrica Gibson ve dig., (1997) tarafindan ifade edildigi gibi kisilere
sunulan yiikselme ve ilerleme imkanlarinin 6rgiite olan baglilig ve is tatminini arttirdigi
sonucu ile de paralellik arz etmektedir. Isteki tecriibe ve orgiitte gegirilen zamamn da is
tatminini pozitif etkiledigi Oriicii ve Digerleri (2010) tarafindan yapilan bir ¢aligmada
ortaya konulmustur. Buna goére 6rgiitte uzun yillar kalmak ayni zamanda yiikselme, daha
fazla {icrete sahip olma gibi baz1 olanaklar1 da bereberinde getirmektedir.

Bu hususta maddi olarak pek fazla fark olmasa da Emniyet Teskilat1 tarafindan personele
sunulan isinde ilerleme imkanlarinin onlar1 daha fazla motive ettigi ve ig tatminlerini ve
performnslarini arttirdi1 gercegi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Emniyet Teskilati personeli
icin yapilacak kariyer planlamasinda bu hususun da goz ardi edilmemesi dnemlidir.

Sonu¢ olarak Emniyet Teskilati icerisinde uzun vadeli biiyiik capli yapisal bir reform
yapilmaksizin sadece ast ve st iliskilerini diizenleyici adimlar atarak da g¢alisanlarin is
memnuniyeti ve performanslarinin arttirilabilecegi degerlendirilmektedir. Bu kapsamda
yonetici personele yonelik olarak hazirlanacak ve personelin daha iyi nasil motive edilip is
tatminlerini ve performanslarimi arttiracagi iizerinde yogunlagan bir egitim programi ve
personele sunulacak meslekte ilerleme imkanlarinin kisa vadede personelin is memnuniyeti
ve performansina 6nemli katki saglayacagi diigiiniilmektedir.
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