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Covid-19 Siirecinde Evden Calisanlarin Oz Yeterlikleri ve Is Tatmini
Arasindaki Iliskide Is Performansinin Aracilik Rolii

The Mediating Role of Job Performance in The Relationship Between Self-
Efficacy and Job Satisfaction of Workers from Home in The Covid-19 Process

Aysun Devrim Yemenicil

Oz

Covid-19 pandemisi tiim diinyay: derinden etkileyerek, is yasaminda buyiik bir
degisime sebep olmustur. Bu siirecte evden calisma oldukca yaygimlasmistir. Evden
calismanin salgin ortaminda izolasyon saglamasmin yaninda zaman ve maliyet
avantajlar1 sunmasi da tercih sebebi olmustur. Evden calisanlarin bu stiregteki
verimliliklerinin saglanmasimin ¢nemi kapsaminda, calisanlarin 6z yeterlikleri, is
performanslar1 ve is tatminleri arastirilmasi gereken bir konu haline gelmistir. Bu
arastirmanin amaci, Covid-19 siirecinde evden calisanlarin 6z yeterliginin is tatmini
tzerindeki etkisinde is performansiin aracilik roliintin bulunup bulunmadigmnmn
arastirilmasidir. Nicel arastirma tasarimiyla ¢evrimici olarak hazirlanan anket formu
araciligryla Covid-19 siirecinde Tiirkiye genelinde evden calisan 382 kisiden veri
toplanmistir. Yapisal esitlik modelleme analizi ile hipotez testleri gerceklestirilmistir.
Arastirma bulgularma gore, 6z yeterligin is tatmini ve is performansi tizerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisi vardir. Is performansi, 6z yeterlik ve is tatmini arasindaki
iliskide “kismi arac1” role sahiptir.

Anahtar Kelimeler: Covid-19, Oz Yeterlik, Is Performansi, Is Tatmini, Evden Calisma
Abstract

The Covid-19 pandemic has profoundly affected the whole world, causing a great
change in business life. In this process, working from home has become quite common.
Working from home, in addition to providing isolation in the epidemic environment,
has also been the reason for preference, as it offers time and cost advantages. Within the
scope of the importance of ensuring the productivity of those working from home in this
process, the self-efficacy, job performance and job satisfaction of the employees have
become a subject that needs to be investigated. The purpose of this research is to
investigate whether job performance has a mediating role in the effect of self-efficacy of
home workers on job satisfaction during the Covid-19 process. Data were collected from
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382 people working from home throughout Turkey during the Covid-19 process,
through a questionnaire prepared online with a quantitative research design.
Hypothesis tests were carried out with structural equation modeling analysis. According
to the research findings, self-efficacy has a positive and significant effect on job
satisfaction and job performance. Job performance has a "partial mediator" role in the
relationship between self-efficacy and job satisfaction.

Keywords: Covid-19, Self-efficacy, Job Performance, Job Satisfaction, Working from
Home

GIRIS

Covid-19 pandemisi sadece bir saglk krizi degil, ayn1 zamanda uluslararas: ekonomik
bir tehdite dontismuistiir. Bu siirecte cok sayida galisanin tercihlerine, yeteneklerine ve
is turtine bakilmaksizin uzaktan ¢alisma zorunlulugu ortaya ctkmustir (Rigotti vd., 2021).
Uzaktan calisma esnek bir ¢alisma modeli olmakla birlikte; “evden calisma” ve “tele
calisma” seklinde uygulanmaktadir. Evden c¢alisma, islerin gerekliliginin evden yerine
getirilmesi esasina dayali is iliskisi olurken tele ¢alisma, isyerinden uzak herhagi bir yerde
is sozlesmesine uygun olarak bilgi iletisim teknolojileri araciligiyla islerin
gerceklestirilmesidir (Stimer, 2019). Evden galismanin salgindan korunmak igin sosyal
mesafe saglamasi, gereksiz maliyetleri ortadan kaldirmasi, okullarin ve cocuk bakim
kuruluslarinin kapanmasi nedeniyle ailelerin tercih etmesinin yaninda artan is ytikti, rol
belirsizligi ve stres gibi zorluklar1 da bulunmaktadir (Mihalca vd., 2021). isletmeler bu
surecte evden calisanlarin karsilatiklar1 zorluklar1 en aza indirmeye ve verimliligi
artirmaya calismaktadir.

Isletmeler tarafindan evden calisanlarin isle uyumunun saglanmasi ile performansta
artis olacag distintilmektedir . Bu sebeple Covid-19 pandemi siirecinde evden
calisanlarmn isle uyumunu artirmaya yonelik yonetsel politikalar olusturulmaktadir.
Yonetim ve insan kaynaklarinin evden galisma modelindeki misyonu siirecin basarisi
icin onemlidir. Ozellikle {ist yonetim evden galismanin; insan kaynagina iiretkenlik
acisindan sorun yaratmadigini, is-yasam dengesinin saglanabildigini, stresin daha az
olmasiyla birlikte zihinsel saglik, maliyetler ve cevre bakimimdan olumlu etkilerini fark
etmektedir (Oge, 2020: 193). Evden calisanlarin uzaktan bir amag gevresinde toplanmasi
ve motive edilmesi yonetimsel agidan zorluk tasimaktadir. Evden ¢alisanlarin yonetim
tarafindan nemsenmesi, anlanmasi ve desteklenmesi gerekmektedir. Bu sebeple evden
calisanlarin 6z yeterlikleri, is performanslar1 ve is tatminlerinin sistemin basarili
yiritilebilmesi icin tespit edilmesi gerekmektedir. Ayrica evden calismanin sadece
pandemi siireciyle siurli kalmayacagi ve gelecekte de devam edecegi tahmin
edilmektedir.

Covid-19 stirecinde 6z yeterligi yiiksek olan evden galisanlarin is performanslarmin
daha iyi olacag1 ve bu sayede calisanlarin is tatminlerinin artacag) distintilmektedir.
Evden calisma sisteminin basarili ytirtitiilmesi ile elde edilen kazanimlar isletmeler ve
calisanlar agisindan oldukga 6nemlidir. Evden ¢alisanlarin 6z yeterliklerini gelistirmenin
Oneminin vurgulanacagl bu arastirmada, galisanlarin is performanslari ve is tatminleri
tizerindeki etkileri cercevesinde degerlendirilmistir. Arastirmada 6z yeterlik (Cicek ve
Almali, 2020; Bandura, 1995), is performansi (Rajiv vd., 2020; Sesen, 2010; Campbell,
1990) ve is tatmini (Meydan, 2011; Baggerly ve Osborn, 2006) kavramlari yerli ve yabanci
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literattirden faydalanarak aciklanmis ve arastirmanin ornekleminden elde edilen
bulgular diger arastirma sonuclariyla kiyaslanarak degerlendirilmistir.

1. Literatiir

Bu boliimde arastirmanin temel kavramlari olan 6z yeterlilik, is performans: ve is
tatmini ile ilgili literattir incelemesi sunulmustur.

1.1. Oz Yeterlik

Literattirde 6z yeterlik kavrami ilk kez Bandura (1982) tarafindan Sosyal 6grenme
kuramina dayandirilarak ortaya atilmistir. Bireylerin 6z yeterliginin sosyal 6grenme
faaliyetlerine katilarak gelisebilecegi savunulmaktadir. Oz yeterlik kavrami, bireylerin
olas1 durumlar1 yonetmek icin gerekli eylemleri organize etme ve ytirtitme yeteneklerine
olan inanclaridir (Kirk vd., 2008; Cicek ve Almali, 2020: 246). Bireylerdeki bu inanglari
yasam secimleri, tecriibe, motivasyon, stres ve depresyona karsi dayaniklilik
etkilemektedir. Pozitif ruh hali bireylerdeki 6z yeterligi arttirirken, umutsuz ruh hali ise
azaltmaktadir (Bandura, 1995). Chen vd. (2004), 6z yeterligin motivasyon ile yakindan
iliskili bir kavram oldugunu aciklayarak bu gortisti desteklemektedir. Porter vd. (2003)’e
gore 0z vyeterligin 3 alt boyutu bulunmaktadir: Biiyiikliik, bireyin tek basmna
yapabilecegine inandig1 eylemin zorluk derecesi; gii¢, buytikliik hakkindaki yargmin
glicli ya da zayif olmasy; genelleme, sorumluluklar hakkinda tecrtibe ile edindigimiz
yetkinlik diistinceleridir.

Oz yeterlik ve davranig arasinda onemli bir iliski bulunmaktadir (Judge vd., 2007).
Disuk 6z yeterlige sahip bireyin davranis ve yaklasimlarinin basarili olma ihtimali
diistik olurken 6z yeterliligi yiiksek bireylerde ise bu durumun aksine basar1 olasilig1
artmaktadir. Ctinkii ytiksek 6z yeterlige sahip bireyin belirli bir gorev icin daha fazla
caba harcamasi, zorluklarla miicadele etmesi, daha yiiksek hedefler belirleyip daha iyi
plan ve stratejiler gelistirmesi s6z konusu olmaktadir (Shane vd., 2003). Ote yandan
dolayli deneyimlerin bir gosterge saglayarak bireylerdeki 6z yeterligi artirdigy tespit
edilmistir (Kim ve Miner, 2007). Daha 6nce baskalarinda neyin ve hangi davranislarin
ise yaradigma dair degerli goriisler, bireyin ayni1 davraniglara yonelmesi konusunda
bilgi vermektedir. Olumlu sonuglarin alindig1 davranislara yonelim artarken, olumsuz
sonuclara sebep olan davranislardan kaginilmas: gerekmektedir. Bu sayede bireylerdeki
0z yeterligin elde edilen basarilar sayesinde gelistigi goriilmektedir.

1.2. Is Performans1

Is performansi, orgiitin amaglariyla iliskili davramslar ve eylemler olarak
tanimlanmaktadir (Campbell, 1990). Baska bir ifadeyle is performans: calisanlarin
kendisinden beklenen isi, bilgi ve becerilerini kullanarak, istenilen sonucu elde etme
diizeyidir (Tekingiindiiz vd., 2015). Orgiitler hedeflerine ulasmak ve rekabet avantajt
elde etmek icin ¢alisanlarin is performanslarina énem verirler. Is performans: yiiksek
olan calisanlara genellikle orgtit icerisinde daha ¢ok ©nem verilmekte ve
performanslarini tesvik amagh yonetim tarafindan odillendirilmektedir. Oz yeterlik
calisanlarin gelecekteki is performansini, ge¢misteki is performansina gore daha ytiksek
oranda etkilemektedir (Sesen, 2010). Cunkti calisanlarin zaman igerisinde tecriibe
kazanmasy, islerini daha iyi ve kisa siirede yapmalarini saglamaktadir. Bu sayede zaman
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icerisinde calisanlarin 6z yeterligindeki artisla birlikte is performaslarinda artmaktadir.
Rajiv vd. (2020), KOBI CEO'lar1 iizerinde gerceklestirdikleri bir arastirmada inovasyon
ve performans arasinda 6z yeterligin aracilik etkisinin oldugunu tespit etmistir. Baska
bir ifadeyle KOBI'lerdeki stratejik liderlerin basarili olabilmesi igin kendilerini
gelistirerek, 6z yeterliklerini artirmasi gerekmektedir. Oz yeterligin artmasiyla birlikte
bu durum is performasmna yansimaktadir. Aksi takdirde calisanlarin basarisizlik ve
aksakliklardan sonra ¢z yeterliklerini geri kazanmalar1 zor olmaktadir. Calisanlar
yetersiz performansi yetersiz yetenek olarak gordiiklerinden, yeteneklerine olan
inanglarini kaybetmeleri s6z konusudur (Isik ve Cigek, 2020). Oz yeterligin performans
tizerindeki 6nemli etkisinin yani sira is tatmini de calisanlarin verimli olmalarinda etkili
bir degisken olmaktadir (Ceylan ve Uluttirk, 2006).

1.3. Is Tatmini

Is tatmini bireyin yaptig1 isten zevk almasi, kendini iyi hissetmesi, calisma istegini
korumasi, emeginin maddi ve manevi olarak ddiillendirilmesidir (Aziri, 2011: 78). Is
tatmini kavraminda, galisanin isindeki basar1 ve kazanim hissi 6n planda olmakta fakat
tiretkenlige oldugu kadar kisinin refahi ve iyiligine de dnem verilmektedir (Basol ve
Comlekgi, 2020). Bireyin isinden tatmin olmasiyla birlikte orgiite olan baghlig1 ve
basarma istegi artmakta ve sonug¢ olarak is performansina da yansimaktadir
(Tekingtindiiz vd., 2015). Bu sebeple is tatmini bireysel ve drgtitsel basar1 igin onemli bir
kavramdur. Isinden tatmin olan calisanlarin daha mutlu ve huzurlu bireyler oldugu ve
bu durumun yasam kalitesine de yansidig1 tespit edilmistir (Rode, 2004). Is tatmini
kuramlari incelendiginde, is tatmininin 6rgiit icinde birgok faktoérden etkilendigi ve ayn1
sekilde bir ¢ok orgiitsel degiskeni de etkiledigi gortilmiistiir (Meydan, 2010). Siu vd.
(2005) tarafindan gerceklestirilen arastirmada ¢alisanlarin 6z yeterlik algisi ve is tatmini
arasimnda ayn1 yonde anlamli bir iliskinin oldugu bulunmustur. Baska bir arastirmada ise
0z yeterlik algisy, is tatminini belirlemeye yardimci olan boyutlardan biri olarak tespit
edilmis ve bireylerin ytiksek bir 6z yeterlige sahip olduktan sonra is tatminlerinin de
yiiksek olabilecegi ifade edilmistir (Baggerly ve Osborn, 2006).

2. Yontem

Bu boltimde arastirmanin modeli ve hipotezleri, evren ve 6rneklem, verilerin toplanmasi
ve analizi ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

2.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin amaci ve kapsami geregi genel tarama modeli tercih edilmistir.
Literattirden elde edilen bilgiler kapsaminda, modele konu olan ti¢ degisken arasindaki
iliskiye ait bir model onerisinin olabilecegi diistintilmektedir. Bu sebeple Covid-19
stirecinde evden calisanlarin 6z yeterliklerinin is performasi ve is tatmini tizerindeki
etkilerini ifade eden bir arastirma modeli gelistirilmeye ve test edilmeye calisilmistir. Bu
kapsamda yer alan arastirma modeli Sekil 1'de gosterilmektedir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Is Performansi

Is Tatmini

A 4

Oz Yeterlik

Arastirmanin bagimsiz degiskeni 6z yeterlik olurken, bagimli degiskenler is performansi
ve is tatmini degiskenleri olmaktadir. Arastirmanin degiskenlerinden olusan dort tane
hipotezi bulunmaktadir.

H1: “Covid-19 siirecinde evden ¢alisanlarin 6z yeterliklerinin is tatmini iizerinde etkisi vardir”.

H2: “Covid-19 siirecinde evden calisanlarin 0z yeterliklerinin is performansi tizerinde etkisi
vardir”.

H3: “Covid-19 siirecinde evden ¢alisanlarin ig performansinin ig tatmini tizerinde etkisi vardir”.

H4: “Covid-19 siirecinde evden ¢alisanlarin 6z yeterlikleri ve ig tatminleri arasindaki iliskide is
performansinin aracilik rolii vardir”.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Covid-19 pandemisinde Tiirkiye'nin hizmet sektoriindeki evden
calisanlar olusturmaktadir. Evrenin tiimiine ulasmak miimkiin olmadigindan amagh
ornekleme yontemine basvurulmustur. Amagh ornekleme tiirlerinden maksimum
cestlilik tercih edilerek, sektor farki gozetmeden genis kitlelere ulasilmistir. Veri
toplamak amaciyla Google Formlar platformu kullanilarak cevrimici bir anket
hazirlanmistir. Pandemi siirecinde sosyal mesafeyi koruyabilmek adina bu yontem
tercih edilmistir. Anket formunun basinda verilerin toplanmasinda gizliligin ve goniillu
katilimin esas oldugunu belirten boliim yer almistir. Anket 382 kisi tarafindan eksiksiz
ve hatasiz olarak doldurulmustur.

2.3. Veri Toplama Araclar:

Genel 6z yeterlik 6lcegi, Jerusalem ve Schwarzer tarafindan 1981 yilinda gelistirilmistir.
23 iilkede yapilan ¢alismalarda Genel Oz Yeterlik Olceginin Cronbach Alpha giivenirlik
katsayis1 0,76 ile 0,90 araliginda degismektedir (Schwarzer ve Jerusalem, 1995). Genel
oz-yeterlik 6lceginin Tiirkce uyarlamasi ise Yesilay vd. (1996) tarafindan yapilmistir. 10
maddeden olusan anket 4’lii likert tipinde bir olcektir (1: “Dogru degil”, 2: “Biraz
dogru”, 3: “Daha dogru”, 4: “Tamamen dogru”).

Is Performans Olgegi, calisanlarin isteki performanslarini belirlemek amaciyla 6nce
Kirkman ve Rosen (1999), sonra Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilmistir. Is
performansi 6lcegi, Tiirkce'ye Col (2008) tarafindan uyarlanmistir. 4 maddeden olusan
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Olcekte 51i likert degerlendirme kullanilmistir (1: “Hi¢ katilmiyorum”,
2:"Katilmiyorum”,3:”Kararsizim” ,4: “Katiliyorum”, 5: “Kesinlikle katilryorum”).

Is tatmini olgegi, Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan 18 madde olarak gelistirilmis,
Judge vd. (1998) tarafindan 5 maddelik kisa forma doniistiiriilmiistiir. Olgegin
degerlendirilmesinde 5’li likert tipi degerlendirme kullanmilmistir (1: “Kesinlikle
katilmiyorum” - 5: “Kesinlikle katiliyorum”). Basol ve Comlekgi (2020) tarafindan is
tatmini 6lceginin Tiirkce gegerlik-giivenirlik calismas: gerceklestirilmistir. 5 madde ve
tek faktorden olusan is tatmini 6lceginin gegerli ve gtivenilir bir 6lgme araci oldugu
goriilmiis, Cronbach’s Alpha icsel tutarlik degerinin 0,929 oldugu tespit edilmistir.

2.4. Verilerin Analizi

Arastirma stirecinde elde edilen verilerin analiz edilmesi igin SPSS 26 ve AMOS 24 paket
programlar1 kullanilmistir. Arastirma modelini olusturan degiskenlere ait kullanilan
olgeklerin daha onceki calismalarda gegerlilik ve giivenilirlik calismalarinin yapilmasi
sebebiyle arastirmada dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Ayrica ayrim ve birlesme
gecerliligi de arastirilmustir. Gegerliligi saglanan olgeklerin Cronbach’s Alpha degeri (a)
ve birlesik giivenilirlik degeri (CR) hesaplanmustir. Sonrasinda arastirma modelinde yer
alan dogrudan etkiler path (yol) analizi ile test edilmis ve aracilik etkisini 6l¢gmek igin
yapisal esitlik modeli analizi yapilmustir.

3. Bulgular
3.1. Demografik Ozellikler

Arastirma siirecine katilanlarin %50,3’'ti erkek ve %49,7'si kadin c¢alisanlardan
olusmaktadir. Calisanlar medeni durumlarina gore degerlendirildiginde; %47’si evli ve
%53’ bekar calisanlardir. Arastirmaya katilanlarin yaslary;, %27,2'si 25 yas ve alty,
%37,7's1 26-35, %29'3’11 36-45 ve %5,8'1 46 yas ve istii olmaktadir. Calisanlarin egitim
durumlar1 degerlendirildiginde; %0,5'1 ilkogretim, %9,4"ti lise, %6,3"ti 6nlisans, %55,2’si
lisans ve %28,5i lisanstistti mezunudur. Calisma stirelerine bakildiginda ise, %46,1'i 0-5
yil, %23,8'1 6-10 y1l, %18,3"11 11-15 y1l ve %11,8’i 16 y1l ve tstii calisanlardir. Calisanlarn
%66,8'1 ast calisan olup, %31,7'si orta kademe yonetici ve %1,6's1 list kademe yonetici
olmaktadir.

3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirmadaki 6z yeterlik, is performansi ve is tatmini ortiik degiskenleri ile 19 adet
gozlenen degiskeni iceren Ol¢tim aracinin yapi gegerliligi testi AMOS 24 programi
araciligy ile tek faktorlii dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur. Veriler normal
dagilim gosterdigi icin maximum likelihood hesaplama yontemi kullanmilmis ve
sonuglar1 Tablo 1’de yer almaktadir. Istenilen uyum degerlerine ulasabilmek igin &z
yeterlik 6lceginin sl ve s2, s3 ve s9, s4 ve s5 numarali ifadelerindeki hata terimleri
arasinda kovaryans olusturulmustur. Diizenleme sonucu &lgtim modellerinin uyum
degerleri istenilen degerlerde oldugundan 6z yeterlik, is performasnsi ve is tatmini
Olceklerinin tek faktorli yapist dogrulanmustir.
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Tablo 1: Dogrulayic1 Faktor Analizi

Ortiik Gozlenen Standardize Standart t- P CR AVE
Degisken Degisken Edilmis Parametre Hata degeri
Degeri

S1 0,572 0,056 11,295
S2 0,639 0,057 12,840
S3 0,600 0,061 11,741 -
S4 0,641 0,060 12,883

Oz Yeterlik S5 0,616 0,053 12,290 o 0,897 0,629262
S6 0,700 0,055 14,320
S7 0,709 0,048 14,523
S8 0,762 0,058 15,861
S9 0,776 0,058 16,029
S10 0,791 - -
S11 0,804 - N

Is S12 0,804 0,070 14,068 0,809 0,51891025

Performans: S13 0,675 0,064 12,421 -
S14 0,572 0,063 10,470
S15 0,890 - - -
S16 0,906 0,039 26,240

Is Tatmini S17 0,908 0035 26346 0914 0,68288

S18 0,734 0,043 17,680
S19 0,662 0,054 15,088

DFA sonuglarina gore, modelde yer alan degerlerin 0,01 diizeyinde anlamli sonuglar
verdigi tespit edilmistir. DFA sonucundaki uyum indeks degerleri CMIN /df= 3,976,
CMIN= 741,408, NFI= 0,833, CFI= 0,862, GFI= 0,840, RMSEA= 0,072 olmaktadir. Bu
sonuclar degerlendirildiginde arastirmada kullanilan 6l¢im modeli verilerle gerekli
uyumu saglamakta ve “kabul edilebilir uyum” s6z konusu olmaktadir (Hair vd., 2014).
Ortalama aciklanan varyans (AVE) degerinin 0,50'den yiiksek olmasi ve yap1
glivenirliginin (CR) 0,70 ve iistii olmas1 6l¢iim araglarinin yiiksek derecede gtivenilir
oldugunu ifade etmektedir (Fornell & Larcker, 1981). Tablo 1'deki sonuglara gore
arastirmadaki olcekler giivenilirdir.

Tablo 2: Yap:1 Giivenilirligi, Ayrim Gegerliligi ve Birlesme Gegerliligi

CR (Yap1 oy IP IT
Giivenilirligi)
(0)'¢ (0,897) 0,629262
P (0,809) 0,5427(0:29) 0,51891025
IT (0,914) 0,3817(0145) 0,3477(0120) 0,68288
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0Y: Oz Yeterlik, IP: Is Performans, IT: is Tatmini

Yapisal modelde yer alan degiskenlerin yap1 gecerliliginin saglanmasi icin birlesme ve
ayrim gecerlilikleri belirlenirken; birlesme gecerliligi icin AVE degerlerinin 0,50’den
daha yiiksek olmasi gerekirken, ayrim gecerliligi icin degiskenler arasmndaki
korelasyonlarin karelerinin her bir boyut icin AVE degerlerinden kiictik olmasi
gerekmektedir (Fornell & Larcker, 1981). Bu kapsamda Tablo 2’'de yer alan verilerden de
anlasilacagi tizere yapi gegerliligi icin gerekli olan birlesme ve ayrim gecerliligi kosullar1
saglanmustir.

3.3. Degiskenlere Ait Betimsel Istatistikler ve Korelasyonlar

Arastirmada degiskenlerin arasindaki iliskinin giictinti ve yoniinii belirlemek igin
Pearson Korelasyon analizi yapilmistir. Arastirmadaki 6z yeterlik, is performansi ve is
tatmini degiskenlerinin arasindaki iliskilerin incelendigi korelasyon analizi tablosu,
degiskenlerin ortalamalari, standart sapmasi ve giivenilirlik degerleri Tablo 3'te yer
almaktadir. Olgeklerin giivenirlik analizi sonucu Cronbach’s Alpha katsayilarinin
0,60'in tizerinde degerler aldig1 ve bu degerlere sahip olgeklerin giivenilir oldugu
goriilmektedir (Cohen ve dig., 2007: 506).

Tablo 3: Betimsel Istatistikler ve Korelasyonlar

Degiskenler Ort. Std.  Cronba. Alpha 1. 2. 3.
1.0z yeterlik 2,97 ,579 ,897 1

2.i§ performansi 4,07 ,615 ,892 542 1

3.Is tatmini 3,78 ,826 ,604 ,381* 347 1
*P<0.01,*P<0.05

Tablo 3’teki degiskenler arasi korelasyonlar incelendiginde genellikle diisiik ve orta
diizeyde iligkilerin oldugu goriilmektedir. Oz yeterlik degiskeninin is performans ve is
tatmini degiskenleri arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyli anlaml bir iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Is performansi ve is tatmini degiskenleri arasinda pozitif yonlii ve zayif
dtizeyli bir iliskinin oldugu gortlmuistiir.

Arastirmaya katilan evden c¢alisanlarin 6z yeterliklerinin ortalamas: 2,97, is
performanslarinin ortalamast 4,07 ve is tatminlerinin ortalamas1 3,78 olmaktadur.
Bulgular bir biitiin olarak degerlendirildiginde, evden ¢alisanlarin is performanslarinin
0z yeterlik ve is tatminlerinden daha ytiksek oldugu tespit edilmistir.

3.4. Arastirma Hipotezlerinin Testi

Arastirmanin hipotezleri degiskenler arasindaki toplam etkileri belirlemek amaci ile
olusturulmustur. Bu cercevede degiskenler arasindaki dogrudan etkiler path (yol)
analiziyle incelenmistir. Bu analiz sonucunda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilen
sinirlarda oldugu gorulmiistir. Modeldeki uyum indekslerinde CMIN /df= 3,886,
CMIN= 571,211, NFI= 0,872, CFI= 0,901, GFI= 0,868, RMSEA= 0,077 degerlerinin uygun
araliklarda oldugu tespit edilmistir. Arastirmadaki hipotezlerin test sonuglar1 Tablo 4'te
yer almaktadir.
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Tablo 4: Hipotezlerin Testi

Hipotezler P B Sonug
HI: OY— > IT 0,45 Desteklendi
H2 OY— > 1P 0,62 Desteklendi
H3: P — IT 0,45 Desteklendi

0Y: Oz Yeterlik, IP: Is Performans, IT: Is Tatmini

Arastirmadaki hipotezler 0,01 anlamlilik diizeyinde test edilmistir. Tablo 4’teki
bulgulara gore calisanlarin 6z yeterlikleri, is tatminlerini pozitif ve anlamli olarak (3=
0,45; p<0,01) etkilemektedir. Bu sonuca bagl olarak H1 hipotezi kabul edilmistir. Is
tatminindeki varyansin %45inin 6z yeterlik tarafindan agiklandigl sonucuna
ulasilmistir. Calisanlarin 6z yeterlikleri, is performanslarini pozitif ve anlamli (= 0,62;
p<0,01) etkiledigi goriilmektedir ve H2 hipotezi kabul edilmistir. Is performansindaki
varyansmn %62’sinin 6z yeterlikle aciklandigi sonucuna ulasilmistir. Calisanlarmn
sergiledikleri is performanslari, is tatminlerini pozitif ve anlamli bir sekilde (p= 0,45;
p<0,01) etkiledigi goriilmektedir ve boylece H3 de hipotezi kabul edilmistir. Is
tatminlerindeki varyansin %45’i is performansi ile aciklanmaktadir.

Arastirmada evden calisanlarin 6z yeterliklerinin is tatminleri tizerindeki etkisinde is
performanslarin aracilik edip etmedigini belirlemek igin araci degisken olarak is
performans: degiskeni modele dahil edilmistir. Aracilik etkisi, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken tizerindeki etkisinin {ictincti bir degisken ile gerceklestigi durumda
ortaya c¢ikmaktadir (Baron ve Kenny, 1986). Yapisal esitlik modelindeki yol analizleri
incelendiginde, 6z yeterlik degiskeninden is tatminine dogru giden yol ve is
performansindan is tatminine giden yol pozitif ve anlamhdir (B= 0,45, p< 0,01; = 0,45,
p< 0,01). Ancak ilk adimda 6z yeterlikten is tatminine giden pozitif anlamli yolun (p=
0,45, p< 0,01), is performansi degiskeninin analize dahil edilmesinin ardindan etkisi
azalmistir (= 0,28, p< 0,01). Bu etki anlamsizlasmamis ve azalmis oldugundan dolay1
0z yeterligin is tatmini {izerindeki etkisinde is performansinin “kismi arac1” etkisinin
oldugu goriilmektedir. Arastirmadaki yapisal esitlik modeli analizi sonucu elde edilen
model Sekil 2'de yer almaktadir.

Oz yeterlik ile is tatmini degiskenleri arasindaki iliskide is performansinin kismi
araciliginin anlamliligi Sobel testi ile arastirilmustir (Sobel, 1982). Sobel testi sonucunda,
Z istatistigi Z=2,68952964 olarak hesaplanmis ve kismi aracilik etkisinin p<0,01
diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore 6z yeterlik degiskeni, is
performansi degiskeni araciligiyla is tatmini degiskenini etkilemektedir. Bu sonuca gore
arastirmadaki H4 hipotezi dogrulanmistir.
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SONUC

Covid-19 pandemi siirecinde ¢ok sayida hizmet sektorti galisani, esnek bir calisma
modeli olan evden calisma ile faaliyetlerini stirdiirmektedir. Isletmelerin Covid-19
pandemisi sebebiyle tercih ettikleri evden ¢alisma yonteminin calisanlara ve yoneticilere
sagladigi avantajlardan dolayr pandemi sonrasmmda da uygulanabilecegi
distintilmektedir. Bu sebeple is hayatinda evden ¢alismanin éneminin giderek artmasi,
calisanlarin 6z yeterlikleri, is performanslar1 ve 1is tatminlerinin belirlenmesi
arastirmanin  ¢ikis noktas: olmaktadir. Arastirmada evden calisanlarin isteki
verimliligini artiracag1 dusiiniilen 6z yeterlikleri, is performanslar: ve is tatminlerinin
birbirleriyle olan etkilesimleri incelenerek, artirilmasi yoniinde Oneriler de
bulunulmustur. Evden galisanlarin sergiledikleri is performanslariin 6z yeterlik ve is
tatminlerine gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Isletmeler acisindan evden
calisanlarin is performanslarinin yiiksek olmasi, belirlenen hedeflere ulasmada istenilen
bir sonugtur ve evden calisma stirecinin etkinligini ifade etmektedir. Arastirmada
calisanlarin is performansini, 6z yeterligin pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Calisanlarin 6z yeterliginin artmasiyla birlikte, is performanslarinda da artis oldugu
gorulmusttir. Aym sekilde Sesen (2010) arastirmasinda, calisanlarin 6z yeterligindeki
artisin onlarin is performansini artirdigi sonucuna ulagmistir. Rajiv vd. (2020), KOBI
CEO'lar1 tizerinde gerceklestirdikleri bir arastirmada inovasyon ve performans arasinda
oz yeterligin aracilik etkisinin oldugunu tespit etmistir. Bagka bir ifadeyle KOBI'lerdeki
stratejik liderlerin basarili olabilmesi icin kendilerini gelistirerek, 6z yeterliklerini
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artirmast gerekmektedir. Oz yeterligin artmasiyla birlikte bu durum is performasina
yansimaktadir. Ceylan ve Uluttirk (2006)'ya gore, 6z yeterligin performans tizerindeki
onemli etkisinin yami sira is tatmini de calisanlarin verimli olmalarinda etkili bir
degisken olmaktadir.

Arastirmada evden calisanlarin 6z yeterliklerinin is performansi araciligiyla is
tatminlerini etkiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla calisanlarin 6z yeterliginin
artmastyla birlikte is performanslar1 artacak ve bu durum is tatminlerini de artiracaktir.
Is tatmini kavraminda, calisanin isindeki basari ve kazanma hissi 6n planda olmakta
fakat tiretkenlige oldugu kadar kisinin refahi ve iyiligine de dnem verilmektedir (Basol
ve Comlekgi, 2020). Bu sebeple is tatmini bireysel ve ¢rgiitsel basar1 icin tnemli bir
kavram olmaktadir. Isinden tatmin olan calisanlarin daha mutlu ve huzurlu bireyler
oldugu ve bu durumun yasam kalitesine de yansidig1 tespit edilmistir (Rode, 2004).
Ozellikle Covid-19 stirecindeki kaygi ve stres ortami diisiildiigiinde evden galisanlarin
is tatminlerinin yiiksek olmasi arzulanmaktadir. Calisanlarin is tatminlerini pozitif
etkileyen 6z yeterlik ve is performanslarinin artirilmas: gerekmektedir (Siu vd., 2005;
Baggerly ve Osborn, 2006). Elde edilen bulgular, calisanlarin is performansi sergileme
konusunda istekli oldugunu, 6z yeterligin is performansmi ve is tatminini ortaya
citkarmada etkili oldugunu gostermistir. Bu sebeple orgiitlerin, evden ¢alisanlarin 6z
yeterliginin artirilmasi yoniinde destekleyici faaliyetlere ve egitimlere ytnelmeleri
gerekmektedir. Ayrica evden ¢alisanlarin is ve orgiitle uyumunun tespit edilerek, etkili
iletisim ve motivasyon ile birlikte en uygun liderlik yapisinin belirlenmesi
onerilmektedir. Calisanlarin pandemi stirecindeki psikolojik durumlar1 yakindan takip
edilmeli ve kaygi duizeyleri belirlenerek, kaygiya sebep olacak unsurlarin ortadan
kaldirilmas1 gerekmektedir. Evden calisanlarin stres ve kaygidan uzak tutulmasi ile is
tatmini ve is performansmin artirilabilecegi diistintilmektedir. Bu sebeple yonetim
tarafindan calisanlara psikolojik destek saglamak amagh rehberlik programlarmin
gelistirilmesi ve uygulanmasi gerekmektedir. Evden calisanlarin memnuniyet ve
sikayetlerinin geri bildirimi, stirecin iyilestirilmesi icin tnemlidir. Calisanlarin evdeki
calisma ortami ve calisma saatlerinin de is performansinmi en iyi yansitacak sekilde
diizenlenmesi verimliligi artiracaktir.

Arastirmanin gerceklestirilmesine yonelik birtakim sinurliliklar bulunmaktadir. Bu
arastirmanin en onemli sinirlig1, Covid-19 pandemi siirecinde gerceklestirilmesi ve bu
sebeple anketlerin online olarak yapilmasidir. Dolayisiyla ytizytize yapilan anketlerde
Olcim hatalar1 minimize edilirken, online olarak gerceklestirildiginde bu durum s6z
konusu olmamaktadir. Arastirmanin tasariminda kesitsel verinin kullanilmas: da bir
diger sinirliliktir. Verinin tek bir zaman diliminde toplanmas: degiskenler arasindaki
nedensellik iligkilerini simirlamaktadir. Sonraki arastirmalarda boylamsal verilerin
kullanilmas: ya da deneysel tasarim ile daha etkili sonuclarin elde edilebilmesi
onerilmektedir. Ayrica evden calisanlarin gortislerini 6grenebilmek ve davranislarimi
gozlemleyebilmek i¢in arastirmanin nitel arastirma yontemleriyle (gozlem ve goriisme)
de gerceklestirilmesi 6nerilmektedir.
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