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MAKALE BILGISI

The present study aimed to examine the mediation effects of self-efficacy on the relationship
between mindfulness and job performance and career satisfaction. For this purpose, a sample of
479 employees in various organizations in Turkey completed questionnaires that assessed their
mindfulness, self-efficacy, job performance, and career satisfaction levels. The results for the
correlation analyses displayed that mindfulness had positive relationships with self-efficacy, job
performance, and career satisfaction. By utilizing Structural Equation Modeling, results for the
mediational analyses indicated that mindfulness exerted its indirect effect on job performance
and career satisfaction through self-efficacy. By conducting a multi-group analysis, it was found
that the proposed mediational model was not moderated by gender, thereby providing support
for the final meditational model's robustness. The study findings advance the understanding of
how employees’ mindfulness levels can influence their job performance and career satisfaction
by focusing on their self-efficacy beliefs. The results underpin social cognitive theory and
conservation of resources theory
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Bu ¢alismanmin amact bilingli farkindalik ve is performansi ile kariyer tatmini arasindaki iligki
lizerinde 0z yeterliligin aracilik etkilerini incelemektiv. Bu amagla, Tiirkiye'deki gesitli
kuruluglardaki 479 calisandan olusan orneklem, farkindalik, 6z yeterlilik, is performansi ve
kariyer tatmin diizeylerini degerlendiren anketleri doldurmugstur. Yapisal Esitlik Modellemesi
(YEM) kullamlarak yapilan araci analizleri, bilingli farkindaligin is performansit ve kariyer
tatmini iizerindeki dolayli etkisinin oz-yeterlilik yoluyla ortaya ¢iktigini gostermigstir. Coklu grup
analizi yapilarak elde edilen aracilik modelinin cinsiyete gore diizenleyici rolii olmadig tespit
edilmis ve boylece olusturulan aracilik modelinin saglamhgi desteklenmistir. Elde edilen
bulgular, c¢alisanlarin  bilingli  farkindalik  diizeylerinin iy performanslarint ve kariyer
tatminlerini, oz yeterlilik algilart yoluyla nasil etkilediginin anlasiimasina imkdn saglamistir.
Arastirma sonuglari, sosyal biligsel teoriyi ve kaynaklarin korunmasi teorisini desteklemektedir.
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1. INTRODUCTION

Mindfulness has gathered much interest and
attentiveness in the research literature over the last
decades (Brown, Ryan & Creswell, 2007; Johnson,
Park & Chaudhuri, 2020; Kong, Wang & Zhao,
2014). Mindfulness has been conceptualized as a
process that causes a mental state depicted by a
non-reactive and non-judgmental awareness of the
experiences related to the present moment involving
cognitions, emotions, feelings, and bodily
sensations as well as external stimuli like sounds,
smells, and sights (Brown & Ryan, 2003).
Mindfulness is both considered a natural human
capacity and a skill that can be nurtured through
several diverse routes (Kabat-Zinn, 2003). In this
sense, mindfulness can be also identified as a
dispositional trait that signifies an inclination to be
mindful in everyday life, in which people may be
different from one another (Brown & Ryan, 2003).
Nevertheless, mindfulness levels can be increased
through mindfulness-based training (Falkenstrom,
2010). Mindfulness results in positive outcomes
such as increased task performance (Dane, 2011),
life satisfaction (Kong et al., 2014), job satisfaction,
decreased turnover intentions (Andrews, Kacmar &
Kacmar, 2014) and emotional exhaustion
(Hiilsheger, Alberts, Feinholdt, & Lang, 2013). The
extant literature also suggests that mindfulness is
beneficial for job performance and career
satisfaction (Bajaba, Fuller, Marler, & Bajaba,
2021; Butcher, 2020). Although some earlier
studies have drawn attention to the direct
relationship between these constructs (Bajaba et al.,
2021; Dane & Brummel, 2014), the process for
underlying the link among mindfulness and job
performance and career satisfaction has remained so
far unexplored. Hence, the present study was
designed to explore whether the relationship among
mindfulness and job performance and career
satisfaction is mediated by self-efficacy. The
theoretical rationale for this relationship can be
found in the COR (conservation of resources)
theory which suggests that individuals tend to go
for gaining, protecting, and rebuilding the resources
valued by the person (Hobfoll, 2001). While doing
so, it is theorized that when employees experience
high levels of mindfulness, they develop resources
that may result in enhanced well-being perceptions
such as self-efficacy which are predictive of their
job performance and career satisfaction.

2. THEORETICAL FRAMEWORK AND
HYPOTHESES

2.1. Mindfulness, Job Performance, and Career
Satisfaction

Mindfulness  emphasizes  paying  attention
intentionally to the present moment in a non-
judgmental and accepting way (Kabat-Zinn, 1990).
Mindfulness refers to perceiving feelings, beliefs,
thoughts, and physical sensations without annoying
them, and without becoming crushed by them.
Rather than performing with the “automatic pilot”,
mindfulness specifies being aware of the present
moment on being conscious (Baer, Smith, Hopkins,
Krietemeyer, & Toney, 2006). Despite the
conceptualization of mindfulness as being a state,
research attracts attention to the differences in
mindfulness-based on dispositions such that some
people are more mindful when compared to others
(Baer et al., 2006; Lau et al., 2006). Hence, it might
be assumed that employees are different in terms of
their mindfulness levels at work.

Research provides evidence for the positive
influence of mindfulness on both job performance
and career satisfaction. Job performance is one of
the most important outcomes in the work settings
and an emerging body of studies has displayed the
relationships ~ concerning ~ mindfulness  and
performance (Dane & Brummel, 2014; Ostafin &
Kassman, 2012). Mindful employees experience
higher consideration for their feelings with a greater
sense of clarity and lower levels of distraction in
work settings. Additionally, such employees tend to
recover from emotional distress more rapidly
(Feldman, Hayes, Kumar, Greeson, & Laurenceau,
2007). Besides, higher mindfulness levels are
associated with greater degrees of prosocial
behaviors and less workplace deviance (Reb,
Narayanan, & Ho, 2015). Mindful people have
more judgment accuracy (Kiken & Shook, 2011)
and experience higher levels of insight-related
problem solving (Ostafin & Kassman, 2012).
Furthermore, mindfulness is positively associated
with high levels of alertness (Zeidan, Johnson,
Diamond, David, & Goolkasian, 2010) and
cognitive flexibility (Moore & Malinowski, 2009).
Additionally, mindful people tend to deal better
with  performance blunders and distractions.
Likewise, mindfulness may help employees’
avoidance from mistakes, which may occur in terms
of a departure from the present moment actions
(Herndon, 2008). In line with such research
suggestions, mindfulness has a positive influence on
job performance by the factors such as increased
judgment accuracy, high degrees of cognitive
flexibility and alertness, and ability to handle
distractions.

Career satisfaction denotes the extent that people
believe their career development progress is
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coherent with their aims, values, standards, and
preferences (Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005).
Although the number is not high, some empirical
studies have drawn attention to the linkage
concerning mindfulness and career satisfaction
(Bajaba et al., 2021, Butcher, 2020). Emotional
stability and conscientiousness levels of mindful
people are relatively higher which results in higher
job performance and better career management
(Bajaba et al., 2021; Seibert, Kraimer, & Crant,
2001). It is suggested that mindful people tend to be
more energetic, extroverted, outgoing, and joyful,
which are the traits that are positively associated
with career satisfaction as these traits are important
for inter-personal interactions (Bajaba et al., 2021;
Judge, Bono, Illies, & Gerhardt, 2002).
Additionally, agreeableness levels of mindful
employees are higher which is an advantage for
building better relationships at work that may
increase both job performance and career
satisfaction (Seibert & Kraimer, 2001). To sum up,
mindfulness has a positive influence on job
satisfaction (Reb, Narayanan, & Chaturvedi, 2014)
and overall satisfaction (Beach et al., 2013) while
reducing employees’ work withdrawal and burnout
(Mesmer-Magnus, Manapragada, Viswesvaran, &
Allen, 2017), and it is argued that mindfulness
positively influences employees’ career satisfaction
as well.

2.2. Self-Efficacy as a Mediator

Self-efficacy has been defined as one’s belief in
which the person is capable of practicing and
performing a responsibility or a task in a successful
manner (Bandura, 1997). In a sense, self-efficacy
can be considered a type of self-confidence (Kanter,
2006) and it is taken as an indicator of positive self-
core evaluations (Judge & Bono, 2001).

Self-efficacy has an essential role in affecting
decision-making, cognition, and one’s behaviors.
Based on the social cognitive theory, self-efficacy
can be considered as being the capability for self-
regulation and control of one’s destiny (Bandura,
1986). Especially, general self-efficacy is
considered the center of the mechanisms related to
coping ability together with wide-scale functioning
because of its direct relationship with coping skills
(Luszczynska, Scholz & Schwarzer, 2005). Self-
efficacy has been suggested to be a mediating
variable among various coping mechanisms which
in turn are correlated with positive behavioral
responses (Luberto, Cotton, McLeish, Mingione, &
O’Bryan, 2014; Tan, Yang, Ma, & Yu, 2016).

Research points out the positive impact of
mindfulness on self-efficacy such that higher levels
of mindfulness skills like accepting facts without

any judgment and behaving in an aware manner are
associated with greater self-efficacy (Luberto,
McLeish, Zvolensky, & Baer, 2011; Soysa &
Wilcomb, 2015). Mindfulness improves
understanding of the transitory nature of emotions
that causes effectiveness for shaping an individual’s
life (Nydahl, 2008). Mindfulness is related to
positive feelings such as competence and autonomy
(Brown & Ryan, 2003). Additionally, mindfulness
strengthens a greater sense of self-regulation and
self-control that enhances one’s self-efficacy
(Luberto et al., 2011). In other words, increased
perceived control as a result of mindfulness would
cause higher levels of self-efficacy (Schiaffino &
Revenson, 1992). Mindful people tend to better
evaluate their self-views of the situations including
places, objects, ideas, or individuals around them.
Self-efficacy is the internal judgment of one’s
capabilities to achieve a certain degree of
performance and mindfulness strengthens a
person’s focus on his/her goals and performance
(McCann & Davis 2018). As Bandura (1997) has
identified, self-efficacy sources include both
affective and cognitive factors. People behave
according to their interpretation of the realities and
this process is intensely determined by their self-
control, self-regulation, and self-awareness levels
(Bandura, 1986). For instance, it would be quite
difficult for individuals to concentrate on their
thinking and assess their exact potential precisely
when they are in a negative psychological condition
like stress or anxiety. In this sense, experiencing
high levels of self-efficacy would be hard with a
lack of awareness (Gundlach, Martinko, & Douglas,
2003). As cognitive practices of making causal
attributions among capabilities and performance
consequences affect one’s self-efficacy beliefs,
higher levels of mindfulness may lead people to
have more positive assessments due to its influence
on pessimistic thoughts. The capability of observing
one’s mind actions non-judgmentally is related to a
higher degree of realistic perceptions (Brown et al.,
2007), and experiencing a clear mood of mind
together with a high level of awareness strengthens
the ability to think in a constructive way (Kabat-
Zinn, 1990). It has been found that mindful people
experience higher levels of cognitive flexibility and
problem analysis capabilities. Additionally, mindful
people have a higher capability while dealing with
difficulties and challenges (Feldman et al., 2007)
and experience greater self-efficacy
(Charoensukmongkol, 2014). People, high in self-
efficacy, have more optimistic perceptions about
life and feel more self-confident that they can deal
with stress and life events (Nasurdin, Ramayah, &
Chee, 2009). Nonetheless, people, low in self-
efficacy, experience higher stress and anxiety
(Jimmieson, 2000). Thus, lower self-efficacy is
strongly related to pessimistic thoughts (Schwarzer
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& Hallum, 2008). Increased self-efficacy has been
recommended to act as a primary mediator for
positive outcomes (Luberto et al., 2014, Ngo &
Hui, 2018). Hence, in the present study, it is
suggested that mindfulness has a positive influence
on employee self-efficacy, and enhanced self-
efficacy may influence employees’ job performance
and career satisfaction levels.

Self-efficacy has a positive influence on work
outcomes. It is strongly correlated with job
performance (Judge & Bono, 2001; Carter, Nesbit,
Badham, Parker, & Sung, 2018; Lunenburg, 2011)
and career satisfaction (Abele & Spurk, 2009;
Lounsbury et al., 2003; Ngo & Hui, 2018). Social
cognitive theory suggests that self-efficacy is the
main mechanism to be task-oriented and motivates
better performance in various ways (Bandura,
1986). First of all, self-efficacy beliefs influence
one’s feelings related to confidence and
competency in his/her perceived skills while
performing a compulsory task which indicated that
the person strives to achieve the goal (Bandura,
1997). Secondly, self-efficacy beliefs enhance
performance by strengthening the sense of control
the person experiences over his/her life
circumstances (Bandura, 1986). Thirdly, self-
efficacy beliefs build up a perception that effort will
result in successful outcomes that raises one’s
ability while sustaining effort in pursuing his/her
goals (Bandura, 1997). Employees, who have high
self-efficacy scores, are more likely to show
persistence in their work roles and pursue more
challenging goals (Bandura, 2006). Self-efficacy
affects the persistence degree of individuals while
attempting hard/new tasks. Performance can’t be
evaluated as a pure measure of ability as it is also
strongly influenced by self-regulatory factors such
as self-efficacy (Bandura, 1997). Employees
perform in parallel with their perceived self-
efficacy levels. Employees, who are high in self-
efficacy, feel self-confidence in learning and
performing specific tasks. Hence, they don’t give up
showing their efforts when faced with different
problems. Contrariwise, employees, who are low in
self-efficacy, don’t persist in showing effort when
they have problems as they believe that they are
incapacitated to performing difficult tasks
(Lunenburg, 2011). Therefore, self-efficacy is
suggested as an important predictor of job
performance in work settings as self-perceived
beliefs of efficacy significantly contribute to
performance levels. The higher levels of self-
efficacy beliefs will lead to greater coping
performance (Bandura & Locke, 2003). Self-
efficacy also affects employees’ goals such that
employees, low in self-efficacy, are likely to set
moderately lower goals while employees, who feel

more self-efficacy, have a higher standard of
personal goals (Lunenburg, 2011).

Career satisfaction has been defined as employees’
feelings of satisfaction about their careers as a
whole (Lounsbury et al., 2003). Objective or
extrinsic factors such as status, promotions, and
salary are less observable indicators of career
satisfaction. Therefore, experiencing objective
career success does not essentially identify that
employees feel satisfied with their careers (Hall,
1996). On the other hand, subjective career success
reflects one’s feelings of personal achievement at
work and reveals an individualistic perspective.
Subjective career success has been defined as the
subjective assessment of one’s career (Abele &
Spurk, 2009). Therefore, career satisfaction has
been commonly used as the main measure of
subjective career success (Colakoglu, 2011; Ng et
al., 2005). Based on the social cognitive theory,
self-efficacy has been suggested as an essential
influencer of employees’ career satisfaction levels
(Abele & Spurk, 2009; Ngo & Hui, 2018). Within
the context of social cognitive theory, employees
who are high in self-efficacy experience more
career satisfaction. Social cognitive theory, which
holds an agentic approach related to human
development, suggests that people are both
producers and products of social systems such that
the person, his/her environment, and behaviors are
embedded in a mutually dependent causal structure
(Bandura, 1986). Self-efficacy is the fundamental
component of the theory as it is assessed as one of
the crucial determinants of one’s satisfaction and
behavior through personal agency practices. Self-
efficacious employees are likely to feel positive
perceptions about their social environment and
work activities (Bandura, 2012). Therefore, in line
with the suggested mediation model in the study,
the research literature supports the argument that
high self-efficacy causes a high level of job
performance and career satisfaction.

Grounded on the above rationale and existing
literature displaying that mindfulness has positive
effects on job performance and career satisfaction
(Butcher, 2020; Dane, 2011), it also affects self-
efficacy (Luberto et al., 2014), and self-efficacy
correlates positively to job performance and career
satisfaction (Carter et al. 2018; Ngo & Hui, 2018),
in the present study both direct and indirect
relationships between the variables are concerned.
Therefore, based on the discussed literature leading
to the anticipation of both the direct and indirect
effects (through self-efficacy) of mindfulness on job
performance and career satisfaction, the mediating
influence is predicted partially. Hence, mindfulness
may have direct impacts on job performance and
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career satisfaction, but also indirect impacts through
self-efficacy.

In  summary, research has suggested that
mindfulness is a valuable predictor of job
performance and career satisfaction (Bajaba et al.,
2021; Dane & Brummel, 2014). Apart from these
linkages, research also points out the mediating role
of self-efficacy on the relationship between
mindfulness and positive outcomes (Sharma &
Kumra 2022). There exists a significant positive
correlation between mindfulness and self-efficacy
(Bayir & Aylaz, 2021; Chan, Yu, & Li, 2021).
Employees’ mindfulness levels can foster their self-
efficacy perceptions (Sharma & Kumra 2022). In
turn, self-efficacy can promote employees’ job
performance and career satisfaction levels (Carter et
al., 2018; Ngo & Hui, 2018). Hence, self-efficacy
can be considered a mediator variable linking
mindfulness with job performance and career
satisfaction. The underpinning theory for the
mediating role of self-efficacy on the relationship
between mindfulness and job performance and
career satisfaction is the conservation of resources
(COR) theory, which emphasizes that people
display every type of effort while protecting their
interests and trying to achieve their goals (Hobfoll,
2001). Accrual of the resources that may induce
positive emotional states like mindfulness can be
considered a mechanism to reach this objective
(Zivnuska, Kacmar, Ferguson, & Carlson, 2016).
Being mindful would help people develop
resources, which may result in experiencing
enhanced well-being perceptions like self-efficacy
(conservation of resources), and in turn display
higher levels of job performance and career
satisfaction. Hence, apart from its direct effects,
mindfulness may act as a tool that leads to positive
emotional states and attitudes that increases
employees’ self-efficacy perceptions, which in turn
strengthen their job performance and career
satisfaction.

This study is one of the rare attempts to examine the
impact of mindfulness both on job performance and
career satisfaction in a partial mediation model.
Although there has been research on the benefits of
mindfulness in many fields such as education
(Weare, 2019), psychology (Phan et al., 2020),
clinical psychology (Pintado, 2019), neuroscience
(Brewer, 2019) and medicine (Chmielewski, 2021)
in recent years, the effect of mindfulness on factors
that have a crucial role in organizational
effectiveness, such as job performance and career
satisfaction, has not been studied much. Therefore,
the current study contributes to the work literature
by emphasizing the effects of mindfulness both on
employees’ job performance and career satisfaction
levels. The positive psychology movements theory

(Csikszentmihalyi & Seligman, 2000) can be
concerned to theoretically establish the relationship
between mindfulness and job performance and
career satisfaction. According to this theory, a
person who has positive thoughts and feelings
(through mindfulness) will show positive behaviors
(e.g. job performance and career satisfaction) due to
his/her positive psychology (with the help of
mindfulness). Moreover, even if the impact of
mindfulness on self-efficacy has been identified in
several studies (Luberto et al., 2011; Soysa &
Wilcomb, 2015), emphasizing the direct positive
relationship of self-efficacy together with job
performance and career satisfaction has not been
included in the research arena. In this respect, this
study also supports the social cognitive theory
(Bandura, 1986) specifying the role of self-efficacy
on positive work outcomes such as job performance
and career satisfaction (Carter et al., 2018; Ngo &
Hui, 2018). Finally, to the author’s knowledge, no
study up to date has been conducted to analyze the
influence of mindfulness on job performance
through self-efficacy and to investigate the impacts
of mindfulness on career satisfaction via self-
efficacy with employees’ sample in the Turkish
context. Thus it is predicted that:

Hypothesis: Self-efficacy partially mediates the
relationship  between mindfulness and job
performance and career satisfaction.

3. METHOD
3.1. Participants and Procedure

The study participants were 479 white-collar
employees from various Turkish companies found
in the IT, textile, energy, education, marketing,
finance and audit sectors. The reason for not
focusing on a specific sector was to have a diverse
research sample as much as possible. The
companies were chosen based on a convenience
basis and the participants were selected by
convenience  sampling. Out of the 800
questionnaires distributed online, 479
questionnaires were returned with a 59% response
rate. All participants were assured of the
confidentiality and anonymity of the research.
Among the participants, 57% were male and 43%
female.

3.2. Measures

3.2.1. Mindfulness. Mindfulness levels were
evaluated by the fifteen-item Mindfulness Attention
Awareness Scale (Brown & Ryan, 2003). The scale
is a single-factor measure of mindfulness skills for
which the participants rate how often each related
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statement is convenient for them. The participants
answered the questions on a six-point Likert type
scale ranging from 1 (almost always) to 6 (almost
never). A sample item is “I find it difficult to stay
focused on what’s happening in the present”
(reverse-coded). The Turkish version of the scale
was applied by Catak (2012). Research has
provided evidence for the good internal consistency,
discriminant validity, and convergency scores of the
scale (Baer et al., 2006; Dane & Brummel, 2014).

3.2.2 Self-Efficacy. Participants’ self-efficacy levels
were assessed by the ten-item scale, which is a
unidimensional measure of general self-efficacy
(Schwarzer & Jerusalem, 1995). A sample item is “I
can solve most problems if | invest the necessary
effort” rated on a four-point Likert scale from 1 (not
at all true) to 4 (exactly true). The Turkish
adaptation of the instrument was taken from
Yesilay, Schwarzer, and Jerusalem (1996). In
different samples from more than 23 nations, the
scale has good reliability and validity (Abele &
Spurk, 2009; Carter et al., 2018;
Charoensukmongkol; 2014)

3.2.3. Job Performance. Job performance scores
were measured with the five-item scale for in-role
job  performance developed by Podsakoff,
Mackenzie, Moorman, and Fetter (1990). The
participants expressed their agreement on a five-
point Likert scale from 1 (disagree strongly) to 5
(agree strongly). A sample item is “T meet all the
formal performance requirements of the job”. The
Turkish adaptation of the scale was conducted by
Uniivar (2006). The scale has good reliability and
validity levels (Chughtai, 2008; Halbesleben &
Bowler, 2007).

3.2.4. Career Satisfaction. Participants’ career
satisfaction levels were evaluated by the five-item
scale (Greenhaus, Parasuraman, & Wormley, 1990)
from 1 (disagree strongly) to 5 (agree strongly). An
example item is “I am satisfied with the success |
have achieved in my career”. The Turkish version
of the scale was applied by Kaya and Karatepe
(2020). Research has provided verification for the
good reliability and validity of the scale
(Aydogmus, 2019; Colakoglu 2011).

3.2.5. Control Variables. Age, gender, and job
tenure were taken as control variables in line with
the suggestions of past research for the prominence
of controlling for demographics (Halbesleben &
Bowler, 2007; Reb, Narayanan, Chaturvedi &
Ekkirala, 2017).

3.3. Data Analysis

By utilizing AMOS 18.0, the Structural Equation
Modeling (SEM) was used to examine the influence
of employees’ self-efficacy on the relationship
among their mindfulness scores and job
performance levels and career satisfaction. Various
indices, which were suggested by Hu and Bentler
(1999), were used while assessing the overall fit of
the suggested model to the data. The criteria for a
good fit (Hu and Bentler, 1999) is as follows: x?/df
ratio < 3; Root-Mean-Square Error  of
Approximation (RMSEA) < .06; Standardized
Root-Mean-square  Residual (SRMR) < .08;
Comparative Fit Index (CFI) > .95. PClose value
identifies the test of statistical significance related
with the test of close fits. PClose value, which is
smaller than. 05 implies that RMSEA is
significantly higher than its suggested cut-off of .05,
S0 a probability higher than .05 is desirable.

In order to control the inflated measurement errors
that were affected by the multiple substances of the
latent factor, for each of the mindfulness and self-
efficacy factors, three item parcels and for each of
the job performance and career satisfaction
components two item parcels were composed in the
analyses. There is no single answer to how many
parcels should be created in one-dimensional
structures  (Little, Rhemtulla, Gibson, &
Schoemann, 2013). The reason for composing two
item parcels for each of the job performance and
career satisfaction five-item scales was to guarantee
obtaining  sufficient  goodness-of-fit  values
depending on the sample size (e.g. Kline, 2011).
The parcels in the study were formed by utilizing a
balanced approach of item-to-construct like
allocating the highest and lowest loading items
through the parcels (Little, Cunningham, Shahar &
Widaman, 2002).

4, RESULTS
4.1. Preliminary Analysis
Table 1 indicates the means, standard deviations,

internal consistency reliabilities, and correlations of
the variables
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Table 1: Mean, Standard Deviations, reliabilities, and intercorrelations between study variables

Variable Mean SD 1 2 3 4 5 6 7

1. Gender - -

2. Age 37.3 1.3  -0.07 -

3. Job Tenure 4.8 1.06 -0.19 0.58 -

4. Mindfulness 3.9 0.79 005 -0.19 -0.61 (0.89)

5. Self-Efficacy 2.7 042 -0.11 0.09 027 045*% (0.83)

6. Job performance 3.7 0.76 0.08 -0.16 0.07 0.43**% 0.31*%* (0.82)

7. Career satisfaction 3.8 0.68 0.15 0.08 -0.04 0.44** 0.57** 0.46** (0.84)

Note: N =479, SD: Standard deviation, Gender is coded as 0 = woman, 1 = man, Cronbach’s Alpha (o)

coefficients are in parentheses in the diagonal.
#*p < 0.01

As seen in Table 1, mindfulness was positively and
significantly related to self-efficacy (r = 0.45; p <
0.01), job performance (r = 0.43; p < 0.01) and
career satisfaction (r 0.44; p < 0.01).
Furthermore, self-efficacy was positively and
significantly related to job performance (r = 0.31; p
< 0.01) and career satisfaction (r = 0.57; p < 0.01).
Lastly, career satisfaction was found to have a
positive  significant  relationship  with  job
performance (r = 0.46; p < 0.01).

4.2. Measurement Model

The measurement model contains four latent factors
including mindfulness, self-efficacy, job
performance, and career satisfaction together with
10 observed variables. The preliminary analysis for
the measurement model displayed a very good fit to
the data (32 = 33.6, df = 29; p = .302; RMSEA =
.026; PClose = .978; SRMR = .021; and CFI =
.986). For the indicators on the latent variables, the
reliable factor loadings displayed that respective
indicators were correct representatives for their
latent factors. The four-factor model showed
superior fit when compared to one-factor model
where all parcels were loaded on a single factor (2
=174.3,df = 33; p =.101; RMSEA = .11; PClose =
.02; SRMR = .09; and CFI = .69).

displayed a very good fit to data (2 = 61.6, df = 30;
p =.001; RMSEA = .041; PClose = .488; SRMR =
.017; and CFI = .981).

Figure 1 displays the partial mediation impact of
self-efficacy on the relationships concerning
mindfulness, job  performance, and career
satisfaction indicating that all of the direct path
coefficients were significant for the suggested
directions.

For testing the hypothesis of self-efficacy partially
mediating the mindfulness, job performance, and
career satisfaction relationship; Model 2, which was
a full mediation model including the direct paths
from mindfulness to job performance and career
satisfaction constrained to zero was conducted to
compare with the partial mediation model of Model
1 involving the above direct paths not constrained
to zero. Chi square difference test was applied for
the comparison. The results indicated that the fit for
the model has reduced significantly (Ay2 (2, N =
479) = 32.0, p < 0.05) after eliminating the above
direct paths. Thus, Model 1, which was the partial
mediation model, was noticeably better than Model
2. Afterward, concerning the direct relationships
between the variables, a third partially mediated
model (Model 3) including job performance and

career  satisfaction as mediators  between
Table 2: Fit indices of the models
Variable x2 df x2/ df RMSEA SRMR CFI AIC ECVI
Model 1 61.6 30 2.053 0.041 0.017 0.981 111.294 0.247
Model 2 91.3 32 2.853 0.065 0.026 0.964 137.283 0.333
Model 3 70.3 30 2.343 0.056 0.021 0.975 121.327 0.286

Note: N = 479, RMSEA = root-mean square error of approximation; SRMR = standardized
root-mean-square residual; CFI = Comparative Fit Index; AIC = Akaike information
criterion; ECVI = Expected cross-validation index.

4.3. Structural Model

The suggested structural relationships for the study
variables were tested by using AMOS 18.0 in the
present study. Three alternative models were
conducted to find the best model. Table 2 shows
the fit indices regarding the alternative models. As
seen, Model 1, which was the hypothesized model,

mindfulness and self-efficacy was analyzed in order
to investigate the possible diverse mediating effects
that may arise, which is shown in Figure 2.
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Job
Performance

Note: The factor loadings are standardized. M1-M3= Three parcels for mindfulness; SE1-SE3=Three
parcels for self-efficacy; JP1-JP2= Two parcels for job performance; CS1-CS2=Two parcels for career

satisfaction.

Figure 1: Structural Equation Model for the mediating impact of self-efficacy on the linkages between
mindfulness, job performance, and career satisfaction

Even though Model 3 fits worse than Model 1 (32 =
70.3, df = 30; p = .000; RMSEA = .056; PClose =
0.247; SRMR = .021; and CFl =.975), it was still a
well-fitting model. However, based on the previous
literature, it has been suggested that self-efficacy
predicts both job performance and career
satisfaction (Abele & Spurk, 2009; Carter et al.,
2018; Judge & Bono, 2001; Ngo & Hui, 2018).
Additionally, the fit indices of Model 1 were better
compared with Model 3. As a result, we can
conclude that, based on the results of the analyses,
Model 1 was the best one when compared with the
other models. Hence, it was determined that
employees’ self-efficacy perceptions partially
mediated the linkage among their mindfulness and
job performance and career satisfaction levels.

4.4. Mediation Assessment

Bootstrapping techniques in AMOS were conducted
to examine the significance of the mediation
influence of self-efficacy. For the stated reason, by
random sampling, 5000 bootstrapping samples were
generated from the original data set (N = 479).
Table 3 presents the mediating impact of self-
efficacy involving the 95% confidence intervals.
Findings showed that mindfulness exerted its
indirect influence on job performance and career
satisfaction through with the mediating influence of
self-efficacy.

Figure 2: Alternative model including job performance and career satisfaction as mediators between

mindfulness and self-efficacy
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Table 3: Bootstrapping indirect effects including 95% confidence intervals (CI)

Model Pathways Point Estimates 95% CI

Lower Upper
Mindfulness => Self-efficacy => Job Performance 0.357 0.267 0.472
Mindfulness => Self-efficacy => Career Satisfaction 0.123 0.032 0.236

4.5. Gender Differences

Studies have pointed out that men and women may
differ in terms of their mindfulness levels, self-
efficacy, job performance and career satisfaction,
and relationships between these variables (Bajaba et
al., 2021; Lo, 2021; Tabatabaei, SJashani, Mataji, &
Afsar, 2013; You & Y00, 2021). Therefore, in order
to determine whether the path coefficients differ
significantly between males and females, multi-
group analysis was used in the present study. While
examining these gender differences, the first model
enabling the structural paths to differ between
sexes, was compared with the second one that
restrained the structural paths among males and
females to be equal. The results displayed that the
restrained model was not significantly diverse from
the first one, (Ay2 (4, N = 479) = 4.08, p > .05),
signifying that there were no significant gender
differences among sexes. Further, concerning the
magnitude for female and male groups, an
inspection of each path coefficient verified that all
of the associations were similar. As seen, the
robustness of the final meditational model was
supported by these results.

5. DISCUSSION AND IMPLICATIONS

The purpose of the present study was to explore the
mediating influence of self-efficacy on the
relationships between mindfulness, job
performance, and career satisfaction. It was found
that more mindful employees exhibited higher
levels of job performance and career satisfaction.
Specifically, it was hypothesized that these
relationships were partially mediated by employees’
self-efficacy perceptions. The present study
supported the hypothesized relationships such that
mindfulness and job performance and career
satisfaction linkages were partially mediated by
self-efficacy in the organizations within the Turkish
context.

The present study builds numerous notable
theoretical contributions. The study contributes to
the emerging research field that examines the effect
of mindfulness in work settings in general (Reb &
Atkins, 2015) and the impact of mindfulness on
self-efficacy, job performance, and career
satisfaction specifically. In the study, correlational

results displayed that mindfulness was positively
related to employees’ self-efficacy levels, job
performance assessments, and career satisfaction
scores. These findings are in line with the previous
research confirming the positive relationships
between mindfulness and self-efficacy (Luberto et
al. 2011; Soysa & Wilcomb, 2015), job
performance (Bajaba et al. 2021; Dane & Brummel
2014), and career satisfaction (Butcher, 2020;
McAbee et al., 2015). Mindful individuals have a
greater sense of self-control and self-regulation
which in turn increase their self-efficacy levels
(Luberto et al., 2011). Moreover, mindful people
have more attention to feelings and experience
lower distraction (Feldman et al., 2007). Thus,
mindfulness enhances job performance by guarding
in opposition to performance blunders and
distractions (Herndon, 2008) and by increasing
alertness and cognitive flexibility (Zeidan et al.,
2010). Concerning career satisfaction, having a high
level of mindfulness may cause employees to the
accrual of important career resources (Hiilsheger et
al., 2013) that can be evaluated as psychological
assets which can generate additional outcomes
(Voydanoff, 2005) that might be related to the
employees’ career satisfaction.

Additionally, the positive relationships between
self-efficacy and job performance and career
satisfaction are consistent with the previous
research suggesting a positive correlation among
these variables (Lunenburg, 2011; Abele & Spurk,
2009). In this sense, the present study contributes to
the social cognitive theory (Bandura, 1986), which
signifies that self-efficacy beliefs enhance one’s
motivation and have a positive influence on
conscious practices and outcomes such as job
performance (Carter et al., 2018) and career
satisfaction (Ngo & Hui, 2018).

The most critical outcome of this research is that
self-efficacy acted as a mediator of the relationships
between mindfulness and job performance and
career satisfaction. Study findings demonstrate a
framework indicating that mindful employees are
more likely to experience high levels of self-
efficacy, which in turn increase their job
performance and career satisfaction levels. With
this framework, the current study contributes to the
COR, which suggests people show every effort to
reach their goals and protect their desires and
interests (Hobfoll, 2001). One of the mechanisms
that can be used to achieve this objective is the
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accrual of the resources that may cause positive
emotional attitudes and states such as mindfulness
(Zivnuska et al., 2016). It is believed that
mindfulness acts as a tool that results in positive
emotional states which enhances employees’ self-
efficacy perceptions. In turn, these employees may
display increased job performance and experience
enhanced career satisfaction. Although some
previous studies have examined the relationship
between mindfulness and job performance and
career satisfaction (Bajaba et al., 2021; Dane &
Brummel, 2014), no study up to date has examined
self-efficacy as a mediator among these variables.
The multi-group analysis results demonstrated that
there were no significant gender differences.

Finally, even if the present study didn’t aim for a
cultural perspective, it contributed to the emerging
literature about work and organizations in Turkey.
It adds to a relatively small body of research on
mindfulness including samples beyond Europe and
the USA (Reb et al., 2017), thus contributing to the
understanding of the generalizability of mindfulness
findings across diverse cultures.

The study has also several practical implications for
managers and organizations in understanding the
factors that affect employees’ job performance and
career satisfaction. It is suggested that organizations
can enhance employee job performance, as well as
increase career satisfaction, by finding ways to raise
self-efficacy. The study draws attention to
mindfulness as a crucial path toward increasing
self-efficacy of employees. In this sense, the present
study alludes to the importance of helping
employees develop their mindfulness levels.
Employees’ mindfulness levels can be increased by
training and practices. Research has provided
evidence on mindfulness-related training programs
like MBSR (Mindfulness-Based Stress Reduction)
for increasing individuals’ mindfulness scores
(Bohecker, & Doughty Horn, 2016; Johnson et al.,
2020). Employees tend to alter their emotional and
cognitive aspects positively when they have
mindfulness  training programs.  Mindfulness
practices became appropriate and widespread
because of the positive mind and brain effects on
both physical and psychological health (Beach et
al., 2013; Brown et al., 2007). Experiencing
positive emotion self-regulation, being self-aware,
motivation and self-efficacy are some of the
outcomes of mindfulness training programs at the
individual level. Furthermore, job productivity,
work-related mental health, job performance, and
career satisfaction can be considered as some of the
job-related outcomes of such interventions (Bajaba
et al., 2021; Johnson et al., 2020; Ostafin &
Kassman, 2012). Organizations can also search for
other ways to increase employee mindfulness in

addition to the training programs. For instance,
employee mindfulness was determined lower when
the assigned tasks were routine and organizational
constraints were a lot (Reb et al., 2015). Hence,
organizations could lessen the constraints and
assign less routine tasks thereby giving support to
strengthen employee mindfulness.

This study has also some limitations, which may
take attention for future research. First of all, the
study used cross-sectional data which makes it hard
to illustrate any causal associations between the
variables. In the future, longitudinal research can be
conducted while examining the mediation model.
Second, only one mediating variable was used in
the current study. The theory concerning the
relationships between employee mindfulness and
job performance and career satisfaction can be
further developed by analyzing and confirming
other mediators. Third, self-report measures were
used in the data collection. In future research,
multiple assessment methods such as manager and
peer reports might be utilized for strengthening the
validity of the study findings.

Apart from the stated limitations, the present study
is the initial effort in examining self-efficacy as a
mediator between mindfulness and job performance
and career satisfaction concerning employees in the
Turkish companies. Collecting data from Turkish
employees’ sample may also offer significant proof
validity for mindfulness as the predictor of self-
efficacy, job performance, and career satisfaction.
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Giiglii bir itibar zorlu rekabet ortaminda firmalara avantaj saglamakta ve siirdiiriilebilir
basary yakalamasina katkida bulunmaktadir. Sosyal ve ¢evresel duyarlilik iceren faaliyetlerle
ilgili olarak yayian sinyaller, firmann itibarim giiclendirmektedir. Itibari artiran bir diger
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sorumluluk-orgiitsel baghlik iliskisinde kurumsal itibarin aracilik roliiniin arastuilmasidir.
Veriler, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde faaliyet gosteren ozel sermayeli bir bankamin 162
calisanindan olusan bir 6rneklemden elde edilmistir. Gelistirilen hipotezler, AMOS yazilimi ile
bir yapisal esitlik modeli ¢alistirlarak test edilmistir. Bulgular, bankanmn kurumsal sosyal
sorumluluk faaliyetlerine iligkin sinyallerle, itibarinin ve ¢alisanlarimin orgiitsel baghliklarinin
olumlu yénde etkilendigini ve kurumsal sosyal sorumluluk ile orgiitsel baghlik arasindaki
iliskiye kurumsal itibarin aracilik ettigini gostermektedir. Kurumsal Sosyal Sorumluluk algist
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A strong reputation gives companies an advantage in a challenging competitive environment
and contributes to sustainable success. The signals emitted about activities involving social and
environmental awareness strengthen the company's reputation. Another factor that increases the
reputation is the employees affiliated with the organization. Based on this, this research aims to
investigate the mediating role of corporate reputation in the relationship between corporate
social responsibility and organizational commitment. The data were obtained from 162
employees of a privately-owned bank operating in the Turkish Republic of Northern Cyprus.
Developed hypotheses were tested by running a structural equation model with AMOS software.
The findings show that the bank's reputation and organizational commitment of its employees
are positively affected by the signals related to corporate social responsibility activities. The
relationship between corporate social responsibility and organizational commitment is mediated
by corporate reputation. It contributes to the literature by evaluating the perception of
corporate social responsibility from employees’ perspective within the scope of stakeholder
theory and understanding the relationship between corporate social responsibility -
organizational commitment and the mediation effect of corporate reputation in this relationship
by using signal theory.
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1. GIRIS

Hayirseverlik, goniilliillik, c¢evre bilinci ve etik
uygulamalar1 igeren ve sirketlerin genel olarak
topluma  yonelik  uygulamalarmi  olusturan
faaliyetler, kurumsal sosyal sorumluluk (KSS)
olarak adlandirilmaktadir (Freeman & Dmytriyev,
2017). Kiiresel boyutta sosyal ve gevresel zorluklar
yasanmasina neden olan Covid-19 salgini firmalari
daha gercek¢i ve daha Ozgiin kurumsal sosyal
sorumluluga zorlamaktadir (He & Harris, 2020).
Diger yandan teknolojinin ve buna bagli olarak
bilisim teknolojilerinin gelismesinin etkisi ile
tilkeler arasindaki sinirlar 6nemsiz hale gelmistir.
Dolayist ile firmalar hem bulunduklar1 yerdeki
pazar1 korumak zorunda kalmakta, hem de daha
uzak  vyerlerdeki pazarlarda rekabet etme
potansiyelini elde etmis bulunmaktadirlar (Dell’ Atti
& Trotta, 2016). Firmalarin rekabet avantajini
giiclendirebilmesi i¢in, i¢inde bulundugu pazara
girisi engellemesi, sahip oldugu miisteriyi elinde
tutmayr tegvik etmesi gerekmektedir. Bunu
basarmasinda ise maddi olmayan varliklar1 biiyiik
onem arz etmektedir (Adeosun & Ganiyu, 2013).

Bilangoda bir varlik olarak goriilmeyen, ancak,
yatirrmeilarin,  tedarikgilerin - ve  diger tiim
paydaslarin giivenini kazanmaya yardimci olan ve
personel alimina etki eden kurumsal itibar,
sirketlerin Oncelik vermesi gereken stratejik bir
unsur olarak kendini gostermektedir (Adeosun &
Ganiyu, 2013). Kurumsal itibar hem is hem de
akademi diinyasinin giindeminde yer almaktadir.
Basar1 ile basarisizlik arasindaki farki yaratmakta,
miigterilerin, rakip firmanin {iiriin ve hizmetleri
yerine firmanmn iiriin ve hizmetlerini se¢melerine
olanak saglamaktadir (Adeosun & Ganiyu, 2013).
Ozellikle  internet  erisimine  bagli  olarak
dijitallesmeye yonelik genel bir egilimin olmasi ve
toplumun daha aktif ve daha elestirel bir yapiya
doniismesiyle, firmalar nezdinde itibar konusunun
6nemi artmis bulunmaktadir (Wiedmann, 2017).

Firmalarin bulunduklari sektor ve sergilemis oldugu
sosyal performans tiirleri, itibarlar1 iizerinde farkli
sekilde etkili olmaktadir. Paydaglarin goziinde
firmanin faaliyetlerinin itibar1 iizerindeki etkisinin
olumlu veya olumsuz olmasi, g¢evresel kaygilarla
uyusup uyusmadigr ile degerlendirilmektedir.
Sergilemis olduklar1 sosyal sorumluluk faaliyetleri
de firmalarin piyasa degerini etkilemektedir
(Brammer & Pavelin, 2006).

Itibar, isletme arastirmalar1 igin onemli olsa da
ozellikle gegmiste yasanan mali krizler nedeni ile
bankacilik sektorii i¢in daha Onemli bir hale
gelmistir. Zira sektdr, finansal yatirim egilimini,

finansal sistemin istikrarini ve makroekonomik
dengeleri etkilemektedir. Bankacilik sektoriinde
olusan itibar kaybi tiim finansal sisteme zarar
vermekte, halkin giivenini sarsmak suretiyle panik
yasanmasina neden olmaktadir (Dell’Atti & Trotta,
2016). Bu zorlu kosullar gdz  Oniinde
bulunduruldugunda, rekabet avantajinin elde
edilmesi ve siirdiiriilebilir basarinin saglanabilmesi
ancak ¢ok giiclii bir itibar ile miimkiin olmaktadir.
Boyle bir itibarin yaratilabilmesi ve
gelistirilebilmesi, paydaslarin, 6zellikle en yakin
paydas konumunda olan ¢aliganlarin {iizerinde
olumlu bir etki yaratmak ve giivenini kazanmak ile
miimkiin hale gelmektedir.

Bir kurumun o6rgiitsel amacina ve belirledigi hedefe
ulagsmasinda en biiyiik destekgisinin en yakin
paydasit olan insan kaynaklari oldugu (Bhatti,
Bhatti, Akram, Hashim & Akram, 2016), sirketin
performansinin  ise  calisanlarmin  gilivenini
kazandig1 taktirde optimal olabildigi goz Oniinde
bulundurulmalidir. Kurumsal sosyal sorumluluk
faaliyetlerinin seffaf  olarak  uygulanmasi
(Tangngisalu, Mappamiring, Andayani, Yusuf &
Putra, 2020), dogru isler yapilmasi ve bunlar
yapilirken paydaslar tarafindan gdzlemlenebilmesi
(Adeosun & Ganiyu, 2013), yani yiritilen
faaliyetler hakkinda olumlu sinyaller yayilmasi ve
bu sinyallerin alicilar tarafindan fark edilebilir ve
gozlemlenebilir olmasi kurumsal sosyal sorumluluk
ve itibar agisindan 6nem arz etmektedir (Connelly,
Certo, Ireland & Reutzel, 2011). Bu baglamda, bu
aragtirma, sinyal teorisine dayandirilmak sureti ile

bir kurumun sosyal ve g¢evresel duyarlilik
faaliyetleri ile Orgilitsel baglilik  arasindaki
iligkisinde  kurumsal itibarin aracilik  roliinii

incelemeyi amaglamaktadir.

Hem diistince yapist hem yasam tarzinda degisiklik
yaratacagl diisiiniilen kiiresel boyutta bir salginin
yasandig1 giiniimiizde (He & Harris, 2020) sosyal
sorumluluk bilincinde meydana gelen hassasiyet
g6z Oniinde bulunduruldugunda, bu aragtirma iki
onemli katki saglamaya ¢alismaktadir. Ilk olarak,

aragtirmanin  veri kaynagt olarak c¢alisanlarin
dikkate almmis olmasi, ilgili yazina katki
saglamaktadir. Calisanlar, firmanin en yakin

paydast oldugundan, firmadan yayilan sinyalleri
kisa siirede algilayip degerlendirmek suretiyle geri
bildirimde bulunacak ve firmann faaliyetlerinin en
onemli destekcisi olmasi Ozelligi sayesinde KSS
faaliyetlerinin  diger paydaslara iletilmesine
yardimer olacaktir. ikinci olarak, kurumsal sosyal
sorumluluk faaliyetlerinin Orgiitsel baghlik ile
iligkisinde kurumsal itibarin aracilik roliiniin daha
Once yeterince arastirllmamis olmasi ve ayrica iilke
ekonomilerinde 6nemli bir paya sahip bankacilik
sektoriinde hi¢ test edilmemis olmasi da ilgili
yazina katki saglamaktadir.
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Aragtirmanin  igerigi su sekildedir: Oncelikle
kavramlarla ilgili literatirde yer alan diger
arastirmalara yer verilerek hipotezler gelistirilmekte
ve buna baglh olarak kavramsal model
olusturulmaktadir. Ikinci olarak, arastirmanin
metodolojisi agiklanmaktadir. Ucgiincii asamada,
kurgulanan model test edilmekte ve sonuclari
sunulmaktadir. Son asamada ise, elde edilen
bulgular tartisilmakta, arastirmanin pratik ve teorik
katkilari, sinirliliklar1 ve sonraki arastirmalar igin
oOneriler sunulmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Orgiitsel
Baghhk

“Sosyal Sorumluluk", ¢alisanlara, misterilere,
cevreye ve yasal konulara yonelik (Nguyen & Tu,
2020), goniillii olarak yerine getirilen ¢ok cesitli
ekonomik ve yasal faaliyetlerden olugmaktadir
(Carroll, 1979). Giin gectik¢e daha popiiler bir hale
gelmekte; siirdiiriilebilir kalkinma ve isletmelerin
temel degerleri ile iliskilendirilmek suretiyle hem
isletmeler hem de toplum i¢in ortak bir deger
yaratilmaya calisiimaktadir (Nguyen & Tu, 2020).
Kurumsal Sosyal Sorumluluk kavrami veya kavram
ile ilgili anlayis, tarih boyunca evrim gegirmistir.
Kurumsal davraniga iliskin sosyal beklentiler
degismig, buna bagl olarak kurumsal sosyal
sorumluluk kavrami da degismistir.

Kavramsal olarak olusturulan dort bolimli
piramide gore kurumsal sosyal sorumluluk,
timiiniin de ayn1 anda yerine getirilmesi gereken,
“Ekonomik”, “Yasal”, “Etik” ve “Hayirsever”

(Carroll, 1991) seklinde isimlendirilen dort
kategoriden  olugmaktadir. Tarih  boyunca
organizasyonlarda  birinci  giidii, = ekonomik

sorumluluk kapsaminda degerlendirilen kar elde
etmek olmus ve temel gorev, tiiketicilerin ihtiyaci
olan mal ve hizmet {retmek sureti ile kar elde
etmeye yogunlagilmistir. Ekonomik misyonlarini
yerine getirirken firmalarin uymakla yilikiimli
olduklar yasalar ve yonetmelikler ise onlarin yasal
sorumluluklar1 olarak adlandirilmigtir. Tiiketiciler,
calisanlar, hissedarlar ve toplumdan olusan
paydaslarin ahlaki haklarina saygi duyma, bu
haklar adil olarak korumaya yonelik sorumluluklari
ise etik sorumluluk olarak degerlendirilmistir.
Piramidin en {istlinde yer alan kavram ise, is
diinyasinin, topluma finansal olarak katki
saglamasinin yani sira insan kaynaklari ile katkida
bulunmas1 ve yasam kalitesinin iyilestirilmesi
seklinde yerine getirebilecegi ve iyi bir kurumsal
vatandas olmast beklentisini karsilayan
hayirseverlik sorumlulugu olarak nitelendirilmistir
(Carroll, 1991). Yapilan arastirmalar, kamunun

goziinde de igletmelerin, sadece kar saglamak
amacinda degil, ayn1 zamanda sorumlu vatandaslar
olmalarin1 beklendigini (Tai & Chuang, 2014)
gostermektedir.

Paydas teorisine gore sorumluluk c¢ok yonliidiir.
Sirket, calisanlarina, miisterilerine, tedarikgilerine,
finansorlerine ve topluluklara karsi sorumludur.
Tim paydaslar i¢in deger yaratmalidir. Ancak bazi
kilit paydaslart ayirmak, sosyal konularla
ilgilenmek, toplum saghiginin, g¢evre kosullarinin
iyilestirilmesi hizmetleri gibi kurumsal sosyal
sorumluluk alaninda iyilik yapmak, deger yaratmak
kadar Onemlidir. Buna mukabil, topluluklara
yapilacak yardimlarin bir 6deme araci olarak
goriilmemesi, yanlis davraniglari  Ortmek igin
kullanilmamasi énemlidir (Freeman & Dmytriyev,
2017). KSS politikalarinin  programlanmasi  ve

uygulanmasi siirecinin temel ig faaliyetlerini
destekleyici  olmasi,  firmanin  misyonunun
gerceklestirilmesindeki etkinligine katkida
bulunularak, fayda saglayacaktir (Burke &

Logsdon, 1996). Boylece KSS ayni zamanda, tim
tedarikgilerin,  yatirimcilarin  ve  calisanlarin
ihtiyaglarimi karsilayarak kurumsal bagari i¢in uzun
vadeli siirdiiriilebilirlik yaratabilecektir (Tai &
Chuang, 2014).

Giintimiizde, i¢inde bulundugumuz Covid-19
salgin1 siirecinde KSS faaliyetleri gegmise gore
daha da 6nemli bir boyut kazanmis bulunmaktadir.
Bu gerceveden bakildiginda; insanlarin,
isletmelerden  sosyal beklentilerinin  artacag,
firmalarm ve isletmelerin ise uzun siire hayatta
kalabilmeleri ve kalkinmalar1 i¢in destek ve karlilik
arasinda g¢esitli paydaslariyla birlikte hassas bir
denge kurmalar1  gerekecegi  goriilmektedir.
Isletmelerin daha giiclii KSS taahhiitleri, daha etkili
KSS stratejileri ve daha verimli uygulamalar
geligtirmeleri gerekecektir (He & Harris, 2020). Bu
noktada, KSS faaliyetlerinin, politikalarinin ve
uygulamalarinin  tim paydaslara yonelik olarak
etkin bir sekilde gergeklestirilebilmesi (Asrar-ul-
Haq, Kuchinke, & Igbal, 2017) i¢in kendini adamig
calisanlara olan ihtiyag¢ (Bouraoui, Bensemmane, &
Ohana, 2020) daha biiylik bir 6nemle giindeme
gelmekte ve kurumsal sosyal sorumluluk  ve
orgiitsel baglilik, ¢agdas yonetim sistemine sahip
tim diinya isletmelerinin yonetim faaliyetleri
arasinda O6nemli ve vazgegilemez bir igerik olarak
yer almaktadir (Nguyen vd., 2020).

“Orgiitsel baglilik”, cesitli sekillerde
kavramsallagtirilmis  ve Ol¢iilmiistir (Allen &
Meyer, 1990). Calistigi kurulusun degerlerine ve
hedeflerine inanma ve kabul etme; kurulus adina
caba sarf etmeye biiylk Olgiide istekli olma;
organizasyonda kalmaya yonelik giiclii bir istek
duyma (Mowday, Steers, & Porter, 1979) seklinde
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tamimlandig1 gibi; bir calisanin organizasyonda
kalma arzusu ve niyeti (Steers, 1977), bulundugu
orgiitin  hedef ve degerlerini kabul etmesi,
organizasyon adina onemli bir miicadele vermeye
hazir olmast  (Bhatti vd., 2016) seklinde de
tanimlanmaktadir. Literatiire gore, isten ayrilma
olasiligt en diisiik olan galisanlar, baglilig1 en giiglii
olan ¢alisanlardir.

Meyer ve Allen (1987) tarafindan gelistirilen

modelde,  bagliligmm  boyutlar1  “duygusal”,
“devamlilik” ve “normatif” baglilik olarak
isimlendirilmistir.  Duygusal  baglhiliga  sahip

calisanlar istedigi i¢in, devam baghilig1 olanlar
ihtiyaglart oldugu icin, normatif baglilia sahip
olanlar ise gereklilik hissettikleri i¢in kurulusta
kalirlar (Allen & Meyer, 1990). Orgiite bagli olan
calisanlar, sadece oOrgiitte kalma arzusunda degil,
ayni zamanda bagli oldugu kurumun basarili olmasi
icin de c¢alismak (Meyer, Paunonen, Gellatly,
Goffin & Jackson, 1989) egilimindedirler. Bu
acidan bakildiginda, ¢alisan baghiliginin  da
organizasyonun isleyisi iizerinde etkisi oldugu
sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Finegan, 2000).

Yapilan arastirmalar, orgiitsel baglilig: etkileyen bir
takim faktorler oldugunu ve bireyin kendi kisisel
ozellikleri, yaptiklar1 isin  Ozellikleri ve is
deneyimlerinin (Steers, 1977) yani sira, yonetimin
etkileme kapasitesinin (Angle & Perry, 1983) de
calisan baglihigimi etkileyen faktorler arasinda yer
aldigim1  gostermektedir. Organizasyonun belirli
durumlara verdigi tepkilerin, bireylerin kendi bakis
acisindan degerlendirildigi diisliniildiigiinde, oOrgiit
ile calisgan arasindaki uyumun oOnemli oldugu
goriilmekte (Finegan, 2000), sosyal, toplumsal ve
cevresel olaylara karsi gosterecegi hassasiyete
yonelik sinyallerin g¢aliganlart {izerinde olumlu bir
etki yaratacagi anlagilmaktadir.

Literatiire gore de i¢ miisteri olarak kabul edilen
yetenekli ¢aliganlarin motivasyonu (Asrar-ul-Hag
vd.,, 2017), bagl olduklart kurulusun KSS
girisimlerine iligskin algilart (Bouraoui,
Bensemmane, Ohana & Russo, 2019), basariy1
saglamada ©Onem kazanmakta, KSS faaliyetleri,
igveren ile  c¢alisgan  arasindaki iligkinin
giiclendirilmesinde hayati bir rol oynamaktadir
(Nguyen & Tu, 2020). Iginde bulundugumuz
Covid-19 salgim ise, g¢aliganlarin bagli olduklar
isyerleri hakkindaki algilarmi degistirmektedir. Bir
yandan  organizasyona  yoOnelik  gereksinim
giiclenirken, diger yandan sosyal agidan sorumlu bir
organizasyonda ¢alismak daha fazla anlamli bir hal
almaktadir (Bouraoui vd., 2020).

Arastirmamizda dayanak olarak kullandigimiz ve
yonetim literatiiriinde 6nemli bir yer tutan sinyal
teorisine gore firmalar, faaliyetleri hakkinda

bilinmesi gerekenler hususunda medya veya diger
monitdrler aracilif ile birtakim sinyaller yaymakta,
paydaslar ise yayilan bu sinyalleri yorumlamak
sureti ile firmalarm degerini 6lgmektedirler
(Fombrun ve Shanley, 1990). Teoride yer alan bu
etkilesim siirecinde, kisi veya kuruluglardan olusan
gonderici  ve alict  konumunda iki  taraf
bulunmaktadir. Bir taraf davraniglar ile diger tarafi
bilgilendirirken,  diger  taraf bu  bilgiyi
yorumlamaktadir (Connelly vd., 2011). Kurumlar,
gerceklestirmis olduklart KSS faaliyetleri ile sinyal
yaymakta, calisanlarin bu sinyalleri algilayip
yorumlamalarina olanak saglamaktadir. Sinyallerin
olumlu yonde ¢aligana ulagsmasi ve calisanlar
tarafindan olumlu yonde algilanmasi halinde ise
orgiitsel  bagliliklart da  olumlu  yonde
etkilenmektedir. Buna dayanarak asagidaki hipotez
gelistirilmistir:

Hipotez 1: Kurumsal sosyal sorumluluk ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

2.2. Kurumsal itibar ve Orgiitsel Baghhk

Itibar terimi, muhakeme veya degerlendirme
anlamina gelmekte, farkindalik veya varlik olarak
da ifade edilebilmektedir (Barnett, Jermier, &
Lafferty, 2006). Borsaya kayitli bir firmanin piyasa
fiyat1 ile defter degeri arasindaki farki, maddi
olmayan varligi, entelektiiel sermayesidir (Zabala
vd., 2005). Gozlemcilerin, zaman igerisinde, mali,
sosyal ve g¢evresel etkileri degerlendirmelerine
dayanan yargilarindan olugmaktadir (Barnett vd.,
2006). Satin  alinacak {irliniin  se¢imine,
tasarruflarin degerlendirilecegi yere, is teklifinin
kabul edilmesine, aym1 kalitede olsa dahi daha
yiiksek fiyati 6demek suretiyle bir hizmetin satin
alma kararinin  verilmesine etki etmektedir
(Fombrun, 1996).

Iyi bir itibar, giivenilirligi artirmak suretiyle,
beklentinin karsilanacagina dair emin olma hissi
yaratmaktadir  (Fombrun, 1996). Misterileri,
yatirimeilart  ve c¢aliganlar1  ¢ekebilmekte ve
tutabilmektedir (Alsop, 2004). Diger taraftan,
cekicilik zellikleri sayesinde {iriin ve hizmetlerini
daha yiiksek bir fiyat ile iicretlendirme avantaji
yaratmas1 ile firmalara, yenilik¢i programlar
uygulama gibi segenekleri genisletmesi agisindan da
firma yoneticilerine katki saglamaktadir (Fombrun,
1996). Sirkete kars1 ortaya ¢ikan skandallar1 veya
piyasada meydana gelen dogal krizleri agmasina
yardimc1 olmaktadir.  Kaybedilmis veya zarar
gormiis bir itibar ise sirketi yaralayabilmekte,
boykotlara neden olabilmekte veya yeni sermayeyi
elinden alabilmektedir (Alsop, 2004).

kurumsal
rekabet

Firmalarin,
siirdiiriilebilir

itibariyla birlikte,
avantajimi  olusturan en
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onemli ikinci soyut kaynagi da en yakin paydasi,
calisanlaridir. Caliganlar, ¢abalari, bagliliklart ve
benzersiz yetenekleri ile itibar1 yonetmede firma
i¢in anahtar rolii oynayan kalic1 varliklardir. Sadece
itibarin  yaratilmasinda degil, azalmasi veya
kaybedilmesinin dnlenmesi agisindan da 6nem arz
ederler (Cravens & Oliver, 2006). Diger yandan,
firmalarin iyi bir itibarinin olmasi, caliganlarinin
daha yiliksek diizeyde bagliligiin olusmasini
saglamaktadir (Shirin & Kleyn, 2017). Bireylerin,

becerilerini etkili bir sekilde kullanabildigi,
giivenilir oldugunu bildigi firmada, baglilig1
artmakta, kurulus giivenli olmadiginda veya

calisanlarina anlamli gorevler saglayamadiginda
baglilik seviyesi zayiflamaktadir (Steers, 1977).

Sinyal teorisinde de agiklandigi gibi, Fombrun ve
Shanley (1990), paydaslarin, medyadan ve diger
kaynaklardan gelen sinyalleri yorumlayarak sirketin
degerini Olgtiigiind, istikrarli ve olumlu davraniglar
sergilenmesi halinde olumlu etki yaratilabilecegini,
bu nedenle sirketlerin faaliyetleri hakkinda sinyaller

gondererek paydaslarini bilgilendirilmeleri
gerektigini  belirtmektedirler. Shirin ve Kleyn,
(2017), kurumsal itibar algisinin, c¢alisanlarin

orgiitsel baglhiliginin itici giicii oldugunu, Cravens
ve Oliver (2006), calisanlarin, kurumun itibarinin
yonetilmesindeki kilit roliiniin farkina vardigi ve
bunu anladig taktirde, bagli oldugu kurumun
itibarinin kaybina verecegi zarar hususunda daha
duyarli hale geldigini belirtmektedirler. Calisanlar,
boylelikle olumlu itibar yaratmaya yardimci olan
eylemlere devam etmekle, hem kendilerini hem
sirketi tehlikeye atacak zorluklara karsi tetikte
olduklarini (Cravens & Oliver, 2006)
gostermektedirler. Ilgili yazin gdz &niinde
bulundurularak, asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 2: Kurumsal itibar ve Orgiitsel baglilik
arasinda pozitif bir iliski vardir.

2.3. Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve Orgiitsel
Baghhk Arasindaki iliskide Kurumsal itibarin
Aracilik Rolii

Bir isletmenin degerini temsil eden maddi varliklar
iizerinde en biiylik etkiye sahip soyut varligi olan
kurumsal itibar (Ramos & Casado-Molina, 2021),
firmalart biiyiikk 6l¢lide farklilagtirmakta, olumlu
yonde olusturulup gelistirildigi takdirde (Gonzalez-
Rodriguez, Martin-Samper, Koseoglu & Okumus,
2019),  gelecekteki degerine kritik bir katk:
saglamaktadir (Ramos & Casado-Molina, 2021).
Bilgilendirici bir sinyal olarak kabul edilen itibar,
firmalara rekabet avantaj1 yaratmakta, yatirimecilari,
misterileri ve ¢alisanlart ¢ekmekte, karliligini
artirmaktadir (Fombrun, 1996). Kaynak temelli
bakis agisina gore bir firmanin kurumsal itibart ile
birlikte calisanlar1 da en degerli varhigidir ve

rekabet avantaji elde etmesinde kuruma giiclii bir
konum saglamaktadir (Cravens & Oliver, 2006).

Giintimiizde internetin yaygin olarak kullanilmasi
ve medyanin etkisi, bir yandan sirketin sesini
duyurmasini kolaylastirmakta, diger yandan itibarin
olusmasint ve yonetimini daha da zor hale
getirmektedir. Neredeyse sirketler, yaptiklart ve
sOylediklerinden ziyade, baskalarinin séz ve
eylemlerinin nasil algilandig1 ve bunlara nasil tepki
verdigi ile tanimlanmaktadir. Ger¢ege dayali olsun
olmasin, alg1, inan¢ ve onyargilar, kurulusun kendi
sOylemleri ve eylemleri kadar onemli bir etki
yaratmaktadir (Bunting & Lipski, 2001).

Yapilan arastirmalar, firmalarin tek hedefinin
karlilik olmayip (Singh & Misra, 2021) personel
egitimi, hayir isleri, etik yatirim (Adeosun &
Ganiyu, 2013) gibi sosyal ve ¢evresel faaliyetlerin
de hedefleri arasinda oldugunu (Singh & Misra,
2021), paydaglarin bu faaliyetler hakkinda bilgi
sahibi olmalar1 halinde kuruma karst duyulan
giiveninin arttigmi ve kurumsal itibar algisinin
olumlu yonde etkilendigini (Kim, 2019)
gostermektedir. Bu nedenle firmalar, disardan
yayilan sinyalleri iyi gozlemlemeli, analiz etmeli ve
kendi i¢inden de sosyal ve ¢evresel duyarlilik i¢eren
olumlu sinyallerin yayilmasini saglamalidir.

Bir firmanin devamliligin1 korumasinin, pazarda iyi
bir itibar olusturmasinin, ama¢ ve hedeflerine
ulagmasinin, kurulusa bagliligi yiiksek calisanlara
sahip olmasi ile miimkiin olabilecegi (Bhatti vd.,
2016) ve giliniimiizde yasanan salgin siirecinin bir
kriz donemi oldugu diisiiniiliirse, KSS faaliyetleri
ile firma itibari arasindaki iligkilerin
derinlestirilmesinin  6nemli  oldugu, toplumun
refahinin artirilmasi ve toplum i¢in olumlu faydalar
yaratilmasi gerektigi (Dell’Atti, Trotta, lannuzzi &
Demaria, 2017) gorilmektedir. Bununla birlikte,
cevresel duyarlilik iceren faaliyetlerin, paydaslarin
goziindeki ¢evresel kaygilar ile uyustugu taktirde
firmanin itibarin1 artirdigl, firmanin  bulundugu
sektore 6zgili ozellikleri ile uyumlu olup olmadigi
ile belirlendigi de gbz oniinde bulundurulmalidir
(Brammer & Pavelin, 2006).

Firmanim “KSS” girisimleri, toplumun, miisterilerin
ve calisanlarin refahi i¢in yapilan yatirimlardir ve
gelecekte de benzer davranislar sergilenecegine dair
calisanlar iizerinde beklenti  olusturmaktadir.
Beklentinin karsilanacagina olan inang ise Orgiitsel
giiven ile miimkiin olmaktadir (Farooq, Payaud,
Merunka & Valette-Flore, 2014). Sirketler,
tiketicilerin, yatirimeilarin, calisanlarin ve genel
olarak halkin saygis1 ve giiveni i¢in ugragmaktadir.
Elde edilen bu saygi ve giiven itibar
olusturmaktadir. Itibar ise rekabetgi bir avantaj
yaratarak, yatirimcilart  firmaya, miisterileri
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iiriinlere, calisanlar1 ise ise ¢ekmekte ve karliligi
artirmaktadir. Itibar, aym zamanda yatirimcilari,
miisterileri ve ¢alisanlar1 bilgilendiren bir sinyaldir
(Fombrun, 1996).  Firmanin kilit bileseni ise
giivenilirligidir. Tiim paydaglar1 gibi ¢alisanlart da
bagli oldugu firmanin giivenilir olmasini ister.
Calisanlar ayn1 zamanda bir toplulugun {iyesi
oldugundan  firmanin  sosyal ve  gevresel
sorumluluklar1 yerine getirmesini bekler. Kurumsal
itibar bir girketin gegmis faaliyetlerinin yaratmis
oldugu gelecek umutlarinin algisal bir temsilidir

(Fombrun, 1996). Bu 0zelliklerini goéz Oniinde
bulundurdugumuzda; “paydaslar, firmalarin
kendisinden, medyadan ve diger kaynaklardan

gelen sinyalleri yorumlayip firmanin degerini 6lger”
(Fombrun & Shanley, 1990) seklinde ifade edilen
sinyal kuramindan hareketle KSS’un orgiitsel
baghliga etkisinde kurumsal itibarin aracilik roli
oynayacagl  distiniilmektedir. Bu  kapsamda
olusturulan  hipotez  asagida  sunulmus ve
arastirmanin  kavramsal modeli ise Sekil: 1°de
gosterilmistir.

Hipotez 3: Kurumsal sosyal sorumluluk ile 6rgiitsel
baglilik arasindaki iliskiye, kurumsal itibar aracilik
etmektedir.

doniis yapilan anketler incelendiginde, hatali ve
eksik dolduruldugu farkedilen formlar elenmis,
sonu¢  olarak  anketlerden 162  tanesinin
kullanilmaya elverigli oldugu tespit edilmistir.
Tablo 1°de gosterildigi gibi; 162 katilimeinin
%71,6’s1 (116 kisi) kadin, %28,4’l (46 kisi) erkek,
%32,7°s1 (53 kisi) 18-30 yas araliginda, %45,7’si
(74 kisi) 31-40 yas araliginda, %20,4’1 (33 kisi) 41-
50 yas araliginda, %0,6’s1 (1 kisi) 51-60 yas
araliginda, 9%0,6’s1 (1 kisi) 61 yas ve Tzeri
kisilerden olusmakta; %?29,6’s1 (48 kisi) 0-2 yil,
%11,7°si (19 kisi) 3-5 yil, %35,8’1 (58 kisi) 6-10
yil, %13,0%0 (21 kisi) 11-15 yil, %6,2’si (10 kisi)
16-20 yil siire ile, %3,7’si ise (6 kisi) 21 yil
tizerinde bir siire ¢alismus kisilerden olusmaktadir.

3.2. Veri Toplama Araclari

Veri toplama araci olarak, dort bolimden olusan
bir anket formu kullanilmigtir. Birinci boliim kisisel
bilgileri, diger ii¢ boliim ise 6lgekleri icermektedir.
Tiim 6lcek maddeleri 5°li Likert Olcegi kullanilarak
“1” (“kesilikle katilmiyorum”) ile “5” (“kesinlikle
katiliyorum”) arasinda derecelendirilmistir.

Kurumsal Sosyal Sorumluluk: Kurumsal sosyal

Itibar

Kurumsal

Kurumsal

Orgiitsel

Sosyal Sorumluluk

A4

Baglhilik

Sekil 1: Kavramsal Model

3. ARASTIRMA METODOLOJISI
3.1. Arastirma Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin  evreni; Kuzey Kibris  Tiirk
Cumbhuriyeti’nde faaliyet gosteren Ozel sermayeli
bir bankanin toplam 255 c¢alisanindan olusmaktadir.
Arastirma kapsaminda evrenin tamami olan 255
calisana anket formu verilmis, 180 kisiden doniis
yaptlmistir  (katilm orant  %72’dir). Katilimi
artirmak ve calisanlarda endiseyi azaltmak igin
kapali zarfta anketler teslim edilmis ve anketleri
toplamak i¢in tiim subeler igin 0Ozel olarak
hazirlanan  anket kutularina, kapali zarfta
birakilmasi istenmistir. Katilimcilar bankanin sube
midiiri, gise gorevlisi, satis danigman1 ve miisteri
temsilcisi pozisyonunda ¢alisan kisilerdir. Anketler
Ekim - Aralik 2019 devresinde toplanmigtir. Geri

sorumluluk algisin1 6lgmek icin Martinez ve del
Bosque (2013) tarafindan gelistirilen paydas bazli
sosyal sorumluluk Olcegi kullanilmustir.
“Miisteriler”, “Hissedarlar”, “Isgdrenler”,
“Toplum”, “Yasal ve Etik Meseleler” seklindeki 5
boyut ve 22 sorudan olusan olgekteki segenekler
arasinda ‘“Bankam miisterilerine diiriist davranir”,
“Bankam ayakta kalmak ve uzun dénemde basari
elde etmeyi garantilemek i¢in ugrasir”, “Bankam
dogaya saygi gosterilmesine ve korumaya ilgi
duyar” gibi yargi ifadeleri yer almaktadir.

Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel Baglilik igin Allen ve
Meyer (1990) tarafindan gelistirilmis  Slgek
kullamlmstir. Olgek; “Duygusal Baglilik”, “Devam
Baghiligi” ve  “Normatif Baglilik” olarak
adlandirilan 3 boyut ve 19 sorudan olusmaktadir.

Olgekte, “Kisisel degerlerimle bu bankanin
degerlerini birbirine ¢ok benzer buluyorum”,
“Bagka bir i3 ayarlamadan bu bankadan
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Tablo 1: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri (N=162)

Sikhk Yanitlayanlar (%)
Cinsiyet
Kadin 116 71,6
Erkek 46 284
Yas (yillar)
18-30 53 32,7
31-40 74 45,7
41-50 33 20,4
51-60 1 0,6
61 ve lizeri 1 0,6
Goreyv Siiresi
0-2 yil aras1 48 29,6
3-5 yil arasi 19 11,7
6-10 yil aras1 58 35,8
11-15 yil arasi 21 13,0
16-20 y1l aras1 10 6,2
21 yil ve lizeri 6 3,7
ayrildigimda neler olacagi konusunda endise Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirligi test edilmistir.

hissediyorum”, “Bu banka benim sadakatimi hak
ediyor” gibi yargt ifadeleri bulunmaktadir.

Kurumsal Itibar: Kurumsal itibar algis1 icin
Fombrun, Gardberg, ve Sever (2000) tarafindan
gelistirilen 6lgek kullamlmustir. Olgek; “Kurum
Hakkinda Bilgi Sahibi Olmak”, “Yonetim ve
Calisan Kalitesi (Vizyon)”, “Uriin ve Hizmetler”,
“Liderlik (Giiglii ve Zayif olma), “Farklilik”,
“Giivenilirlik”, ve “Sosyal Sorumluluk” olarak
adlandirilan 7 boyutlu ve 24 sorudan olusmaktadir.
Olgekte yer alan sorular, “Bankam iyi
yonetilmektedir”, ‘“Bankam giivenebilecegim bir
bankadir” ve “Bankam g¢evreye karsi sorumlu bir
kurumdur” gibi ciimleler igermektedir.

4. BULGULAR

4.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirma  hipotezlerini test etmeden once,

Olgeklerin  gegerliligini  ve  giivenilirligini
dogrulamak igin gosterge giivenilirligi (Cronbach
alpha) ve i¢ tutarlilik katsayilar1 hesaplanmis,
sonuglar Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2’de gosterilen gizil degiskenlerin ortalama
varyans (AVE) degerleri sirasiyla, 0.844, 0.798 ve
0.753’tiir. AVE puanlart 0,5’ten az degilse, gizil
degiskenin yakinsak gegerlilige sahip oldugu kabul
edilir (Cheung & Wang, 2017). Bu baglamda,
hesaplanan AVE puanlari anlamli  yakinsak
gegerliligi gostermektedir. 0,7 esiginden biiytlik olan
gosterge glivenilirligi (Cronbach alpha) i¢ tutarlilik
(CR) degerleri, Oolgeklerin giivenilir oldugunu
gostermektedir (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt,
2014). Tablo 2’deki sonuglar, olgeklerin giiclii
giivenilirligini ve tutarliligini gostermektedir.

Olgiim modelinin yap1 gegerliligini test etmek igin
tim gizli degiskenlerin birbiriyle iliskili oldugu
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) yapilmistir. DFA

Tablo 2: Gegerlik ve Giivenirlik Analizi Sonuglart

Faktor Faktor Yiikleri o CR AVE
Kurumsal sosyal sorumluluk .544-.886 951 .953 .844
Orgiitsel bagllik .588-.892 .902 .901 798
Kurumsal itibar .614-912 924 911 753

a: Cronbach's Alpha; CR: Composite Reliability; AVE: Average Variance Extracted
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modelinde, oOnce tiim gozlemlenen degiskenler
birinci diizey ¢ok faktorli olarak ilgili alt
boyutlarina iligikilendirilmis, daha sonra da
arastirma amacina uygun olarak alt boyutlar g
temel faktdre baglanarak ikinci diizey tek faktorli
olarak ele alinmigtir. DFA sonuglari, &lgiim
modelinin kabul edilebilir bir uyuma (CMIN / DF =
2.2882, GFI = 0.921, AGFI = 0.888, NFI = 0.885)
sahip oldugunu gostermistir (Byrne, 2016; Meydan
ve Sesen, 2011). Gegerlik ve giivenilirlik testlerinin
sonuglari, dl¢iim modeli degiskenlerinin gegerli ve
giivenilir oldugunu goéstermektedir.

4.2. Korelasyon Analizi

Tablo 3 kurumsal sosyal sorumlulugun orgiitsel
baglilikla (r = 0.70, p <0.05) ve kurumsal itibarla (r
= 0.65, p <0.05) 6nemli oSlgiide iligkili oldugunu,
ayrica Orgiitsel baglilik ve kurumsal itibar arasinda
(r = 0.69, p <0.05) anlamli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Genel olarak, 0.70'in {zerindeki
korelasyon katsayilari, bir regresyonda dogrusallik
olasiligini artirabilir (Tabachnick & Fidell, 2013).

edilmigtir. Etki degerlerinin anlamlilif1 yeniden
orneklemeli (%95) giiven araligi kullanilarak
degerlendirilmistir. Yeniden 6rnekleme degeri 2000
olarak alimmustir. Hesaplanan giiven araligi
icerisinde  sifir (0) degerinin bulunmamasi,
incelenen etkinin anlamli oldugunu gostermektedir

(Hayes, 2017). YEM analizinde hesaplanan
dogrudan ve dolayli etkiler Tablo 4’te
gosterilmistir.

Tablo 4’de sunulan dogrudan etkilere bakildiginda,
kurumsal itibarin (b = 0.735, %95 Giiven Aralif1 =
[0.542, 0.918]) orgiitsel baglilig1 anlamli ve pozitif
etkiledigi, kurumsal sosyal sorumlulugun (b =
0.103, %95 Giliven Araligi = [-0.091, 0.308]) ise
orgiitsel baghlik tizerinde anlamli dogrudan etkisi
olmadigr gorilmektedir. Ayrica, yine tablodaki
sonuglar kurumsal sosyal sorumlulugun (b = 0.913,
%95 Giiven Araligi = [0.823, 0.986]) kurumsal
itibar lizerinde anlamh ve pozitif etkisini
gostermektedir.

Tablo 4’deki dolayli etkiye bakildiginda, kurumsal
sosyal sorumlulugun o&rgiitsel baglilik iizerinde

Tablo 3: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler SS 1. 2. 3.
1. Kurumsal Sosyal Sorumluluk 3.90 D -
2. Orgiitsel Baglilik 3.31 80  .70%* =
3. Kurumsal Itibar 3.89 B 65%*  6O%* -
Calismamizda degiskenler arasindaki dolaylt etkisinin (b = 0.671, %95 Giiven Araligi =

korelasyonlarin bu esigin altinda olmast dogrusallik
sorunun olmadigini gostermektedir.

4.3. Hipotez Testleri

Arastirma  hipotezleri, AMOS programi ile
olusturulan yapisal esitlik modeli (YEM) ile test

[0.497, 0.867]) anlamli oldugunu gostermektedir.
Dolayistyla kurumsal itibarin  kurumsal sosyal
sorumluluk ile kurumsal baglilik arasindaki iliskiye
aracilik ettigi bulgulanmistir. Modeldeki aracilik
etkisi, tam aracilik roliine isaret etmektedir. Bu
bulgular 1s181nda aragtirma hipotezleri
desteklenmistir.

Tablo 4: Hipotez Test Sonuglari

%95 Giiven

e Saderanip
Alt Ust

Dogrudan Etkiler

KSS = OB 0.103 0.122 -0.091 0.308
KSS = Ki 0913 0.049 0.823  0.986
Ki-> OB 0.735 0.117 0.542 0918
Dolayh Etki

Aracilik (KSS = Ki = OB) 0.671 0.114 0.497 0.867

Not: KSS: Kurumsal sosyal sorumluluk, OB: Orgiitsel baglilik, Ki: Kurumsal itibar
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5. SONUC VE TARTISMA

Bu c¢alismada, kurumsal sosyal sorumluluk ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligki tartisilmig ve bu
iliskide kurumsal itibarin aracilik rolii analiz
edilmistir. Bu iligskideki degiskenlere iliskin algiy1
belirlemek i¢in, sinyal teorisinden yola ¢ikilarak,
kurumun mesajlarinin  hedefine ulasmasinda ve
basarili sonu¢ elde edilmesinde anahtar rolil
iistlenen g¢aliganlari tercih edilmistir. Grover, Kar ve
llavarasan (2019) KSS mesajlarinin sosyal medya
kanali ile yayilmak sureti ile firmanin topluma
yonelik kurumsal taahhiidii olarak goriildigiini ve
firma hakkinda olumlu bir algi olusturdugunu
belirtmektedir. Caligmamizin sonuglar1 KSS'nin
orgiitsel bagliligi olumlu etkiledigini, kurumsal
itibarin bu iliskide aracilik etkisinin oldugunu
gostermistir.

Literatiirdeki bulgularin bir kismi, bir firmanin
stirdiirtilebilir rekabet avantajim elde etmesinin,
kurumsal itibarina bagli oldugunu, ve bunun,
calisanlari ile birlikte taklit edilmesi zor bir kaynak
olusturdugunu  (Cravens &  Oliver, 2006),
devamliligin1 saglamak ve pazarda iyi bir itibar
olusturmak, ama¢ ve hedeflerine ulasmasinin,
kurulusa bagliligr yiiksek caligsanlara sahip olmakla
(Bhatti  v.d.,, 2016) mimkin oldugunu
gostermektedir (Cravens & Oliver, 2006). Kurumsal
itibar, firmanin ekonomik performansi iizerinde
onemli Olclide etkilidir ve kurumsal sosyal
sorumluluk faaliyetlerinde bulunulmasi ise itibarin
temel belirleyicisi olarak kabul edilmektedir
(Dell’Atti vd., 2017).

Bu bilgiler dogrultusunda, bir firmanin itibarinin,
maddi giicinden daha Onemli oldugu, kiiresel
6lgekteki Covid-19 salgininin yasandigi su giinlerde
bu durumun daha da 6nemli bir boyut kazanmis
oldugu anlagilmaktadir. Bu nedenle, firmalarin,
ilgili taraflar1 rahatsiz eden ve inciten sinyaller
icermeyecek sekilde, sosyal ve g¢evresel duyarlilik
iceren faaliyetler yiiriitmesi ve ¢alisan bagliliginin
bu etki ile giiglenmesi, dolayli olarak diger
paydaslarin dikkatini {izerine ¢ekmesine ve firmaya
olan giivenin pekigmesine yardimc1 olacaktir.

Hipotez testlerimizin sonuglarini
degerlendirdigimizde, bankanin sosyal sorumluluk
faaliyetlerinin ~ Orgiitsel  bagliligi  etkilediginin

kanitlandigr ve hipotez 1’1 destekledigi tespit
edilmistir. Bu bulgu, daha dnceki benzer bulgularla
paralellik  gostermektedir  (6rn.,  Brammer,
Millington, and Rayton 2007; Asrar-ul-Haq vd.,
2017; Bouraoui vd., 2019).

Bulgular, bankanmm KSS faaliyetlerinin yaymis
oldugu giicli ve olumlu sinyaller ile kurumsal
itibarinin da olumlu yodnde artacagi fikrini
desteklemistir. Analiz sonuglari, bankanin, KSS
faaliyetleri ile ilgili sinyallerin bankanin kurumsal
itibarin1 olumlu yonde etkiledigini gdstermistir. Bu
bulgu, daha o6nce, Park (2019), Javed, Rashid,
Hussain ve Ali (2020), ve Aguilera-Caracuel ve
Guerrero-Villegas  (2017) tarafindan  yapilan
aragtirmalari desteklemektedir. Itibarin bir firmaya
giivenmek anlamini tasidift  disiiniildiigiinde,
yayilan sinyalin gercekleri yansittigina dair
stipheleri ortadan kaldirmak sureti ile, herhangi bir
iirin veya hizmet se¢iminde hi¢ sorgulamadan
tercih edilmesine katki sagladigi goriilmektedir.

Hipotez 2’de kurumsal itibarin, orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi test edilmistir. Sonuglar, bankanin
kurumsal itibarmnin, calisanlarin orgiitsel
bagliliklaria etki ettigini gdstermistir. Bu sonug,
Shirin ve Kleyn (2017) arastirmasi ile uyumludur.
Isletmenin degerini temsil eden maddi varliklart
izerinde en biyik etkiye sahip, gelecekteki
degerine kritik katki saglayan ve rekabet ortaminda
yonetilmesi giin gectikge zorlasan maddi olmayan
bir varlik olan itibar (Ramos & Casado-Molina,
2021), orgiit calisanlarinin bagliliklariin yiiksek
seviyede olusmasini da saglamaktadir (Shirin &
Kleyn, 2017). Kurumun faaliyetleri hakkinda
yayilan olumlu sinyaller, iginde bulundugu kuruma
karst duyulan giiveni ve dolayisi ile de baghligimi
artirmaktadir.

Son olarak, arastirma bulgularimiz, firmanin
stirdiiriilebilir bagarty1 yakalamasinda ve rekabet
avantajin1 elde etmesinde firmaya biiyiik Ol¢lide
katk: saglayan calisanlarinin, firmanin giivenilirligi
sayesinde, sosyal ve c¢evresel duyarlilik igeren
faaliyetlerine yonelik yayilan sinyallerin gergegi
yansittigina dair bir algt olusturdugu, giivenilir bir
firmada ¢aligsmakla kendilerinin de giivende oldugu
hissini  olusturdugundan,  Orgiitsel  bagliligin
olusmasinda kurumsal itibarimin, aracilik rolii
oynadigimi gostermektedir.

Bundan hareketle, bir firma, giivenilirligi hususunda
calisanlar iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
takdirde, yasal ve etik kurallara uyum saglamak,
sosyal sorumluluk bilinci ile gevreye ve topluma
duyarl1 faaliyetler sergilemek sureti ile yayilan
sinyallerin gercegi yansittifina yonelik giliven
saglamakta ve bu giliven, sosyal sorumluluk
faaliyetlerinin oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkisine
aracilik etmektedir.

Sonu¢ olarak, bu c¢aligma, sinyal teorisinin
uygulanmasi ile bankanin KSS faaliyetlerinin hem
bankanin itibarim1 hem de ¢alisanlarin oOrgiitsel
baghliklarim1 olumlu ydnde etkiledigini ve bu
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iligkide kurumsal itibarin aracilik rolii oldugunu
gostermektedir.

5.1. Teorik Katkilar

Bu arastirmada, KSS algisinin 6lgiimil, paydas
teorisi kapsaminda gergeklestirilmistir. Kurumun
hissedarlari, ¢alisanlari, miisterileri ve tiim
paydaslar i¢in, sosyal ve ¢evresel faaliyetleri, yasal
ve etik konulari, kurumun basarisinda en biiyiik
paya ve ayni zamanda sinyalleri zamaninda
yakalaylp tim paydaglara iletilmesine yardimct
olmak o6zelligine sahip en yakin paydasi sifati ile
calisanlarinin  perspektifinden  degerlendirilerek
literatiire katk1 saglamaktadir. Calisma
degiskenlerini 6lgmek i¢in ¢alisant merkezine alan
bu yaklasim, KSS teorisi i¢in 6nemli bir katki
saglamaktadir.

Bu c¢alisma, “kurumsal sosyal sorumluluk” ile
“oOrgiitsel baglilik” arasindaki iliskiyi anlamamiza
yardimci olmakta ve c¢alismanin sonuglari, sinyal
teorisine katki saglamaktadir. Gonderici taraf olarak
bankanin gonderdigi sinyaller, bankanin giivenilir
olduguna dair algiya sahip olmasi halinde, alici
taraf olarak calisanlar1  tarafindan  olumlu
algilandigin1 ve c¢aliganlarin orgiitsel bagliliklarinin
pozitif yonlii olarak olustugunu gdstermektedir.
Dolayist ile olumlu sinyallerin, ¢alisanlarda olumlu
etki yapacak sekilde ulagsmasinda, kurumsal itibarin
roliiniin 6nemi ile teoriye katki saglamaktadir.

Ek olarak, KSS ile OB arasindaki iliskide,
“kurumsal itibar’’mn aracilik roliiniin arastirilmasi
ile literatiire katki saglamaktadir. Sonuglar, ¢cevreye
duyarli ve hayirseverlik iceren faaliyetlerden olusan
sinyaller ile bankaya duyulan giivenin olumlu
yonde etkilendigini, c¢alisanlarin ise, bankaya
duyduklart giivenin araciligi ile, sosyal ve
hayirsever sinyalleri olumlu olarak algilamakta ve
baghliklarmin da olumlu olarak etkilendigini
gostermek sureti ile literature katki saglamaktadir.

5.2. Yonetimsel Katkilar

Covid-19 salgin1 nedeniyle sosyal yagamdaki
degisikliklerin yani sira ekonomik yasam da kiiresel
anlamda daralmis ve kii¢lilmistiir. Bunun yani sira
sosyal medya kullanimi daha yaygin hale gelmis,
sinyallerin yayilma hizi artmigtir. Bu kosullarda,
rekabet etmek bir yana hayatta kalabilmek buna ek
olarak giinlimiizde daha da anlam kazanan g¢evresel
duyarlilik ve hayirseverlik faaliyetlerini gercek
anlamda yerine getirebilmek firmalar1 oldukga
zorlamaktadir. Dijital islemlerin 6n planda oldugu
ve ekonominin temel diregi olan bankacilik
sektoriinde bu durum daha da zorlagsmustir.

Bu kosullar altinda bankacilik sektoriiniin ayakta
kalabilmesi, rekabet edebilmesi ve basarisini bir {ist
seviyeye tagtyabilmesi i¢in bir yandan bu bagaridaki
destekeisi yetenekli ¢alisanlarint elinde tutmast,
yeni ve degerli ¢alisanlart biinyesine ¢ekmesi ve
diger yandan sirdiiriilebilir basar1 ve rekabet
istlinliigli elde etmesinde avantaj saglayan en
onemli entelektiiel sermayesi olan, kurumsal
itibarim1  koruyup giiclendirmesi, aldigi stratejik
kararlara ve buna yonelik olarak yeniden
diizenleyecegi biitgesine bagli olacaktir. Diger
yandan, bu yonde gercgeklestirilecek faaliyetler,
toplum {izerinde fark yaratan, kaliteli ve giiven
verici olmali, topluma ve c¢evreye duyarl
paydaslarin beklentileri ile uyumlu olmalidir.

Bu baglamda yonetim stratejileri bir yandan firmay1
korurken diger yandan paydaslarin ¢ikarlarini
gozeterek olusturulmali; paydaslara gonderilecek
sinyallerin ~ sosyal igerik tasimasina  &zen
gosterilmelidir. Ayrica, sinyallerden her durumda
calisanlar da etkileneceginden, sosyal, kiiltiirel ve
cevresel anlamda topluma yonelik yapilacak
katkilarin yasal ve etik olmasina, bir yandan
hissedarlar1 korumasina diger yandan miisterileri ve
toplumun genelini memnun edici ve fark yaratici
olmasina 6zen gosterilmelidir.

Sinyal teorisi agisindan degerlendirildiginde ve
kurumsal itibarin aracilik rolii gbéz Oniine
alindiginda, yapilacak faaliyetlerin kabul gérmesi
ve dogru algilanmasi i¢in firmanin itibarinin olumlu
olmasina Ozen gosterilmelidir. Sosyal icerikli
faaliyetler siireklilik arz etmeli, goriiniir olmali
ancak rahatsiz edici boyutlarda olmamalidir.
Kurumsal itibar1 olumlu etkileyecek sekilde kaliteli,
fark  yaratict ve giivenilir olmaya Ozen
gosterilmelidir.

5.3. Simirhliklar ve Gelecekteki Calismalar icin
Oneriler

Anket bilgilerinin toplanmasindan kisa bir siire
sonra pandeminin baglamasi ve devam etmesi,
arastirmanin daha genis bir paydas grubu ile devam
edilmesi hususunda bir kisitlama yasanmasina
neden olmus ve yalnizca i¢ paydaslardan galisanlar
ile smirli kalmistir. Yeni g¢aligmalarda, kurumsal
itibarin aracilik roliiniin, miisteri sadakatine olan
etkisinin, miisteriler ve potansiyel miisteriler ile
haywrseverlik, c¢evreci ve sosyal duyarhilik
konularma odaklanmis kuruluslardan olusan daha
genis bir paydas grubu ile yapilmasi dnerilmektedir.
Bir kurumun itibarinin olusmasiin uzun zamani
gerektirdigi diigtiniildiigiinde, KSS faaliyetlerinin
kurumsal itibar ile olan iliskisinde, sinyallerin daha
hizli ulagtigi ve geri doOniisliniin daha hizli
gerceklestigi  kurumsal imaj degiskeninin de
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denkleme dahil edilerek aragtirilmasi
Onerilmektedir.

Bir kurumun en biiyilk destekgisi caliganlari
oldugundan hareketle, kurumsal sosyal
sorumlulugun kurumsal itibarin araciligi ile orgiitsel
bagliliga etkisinde, calisanlarla olan iliskisi goz
oniinde bulundurularak liderlik degiskeninin de
denkleme eklenmek sureti ile arastirilmasi
Onerilmektedir.

Calismamizin bulgulari, iilke ekonomisinde dnemli
bir paya sahip olmast ve tiim ekonomiye 11k
tutacag diisiiniilerek secilmis bankacilik sektorii ve
sektoriin ilk siralarinda yer alan 6zel bir banka ile
siirlidir. Kargilagtirmali sonuglar elde edilebilmesi
acisindan, gelecekteki aragtirmalarda diger tiim 6zel
ve kamu  bankalarma da  uygulanmasi
Onerilmektedir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onayri: Arastirmada gergeklestirilen tiim
prosediirler, Lefke Avrupa Universitesi etik
standartlarina ve 1964 Helsinki deklarasyonuna ve
daha sonraki degisikliklerine veya karsilastirilabilir
etik standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimmugtir.
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1. GIRIS

Artan rekabet kosullarinda orgiit yonetimleri
calisanlarin yeteneklerini kullanabilmeleri ve bu
yetenekleri gelistirip ¢alisanlarin motivasyonlarini
ve performanslarini arttirma suretiyle Orgiitlerin
verimliligini  olumlu  yonde  etkilemelerini
saglamalidirlar. Kaymaz ve Sayilar’in (2005) da
belirttigi gibi rekabet avantaji elde edebilmek ve
stirdiiriilebilirligini saglamak i¢in hedeflenen bilgi
ve becerilerle donanmis, c¢ok yonlii, vizyoner,
motivasyon ve Orgiitsel baglilig1 yiliksek calisanlara
ihtiya¢ duyulmaktadir.

Orgiitlerde calisan verimlili§ini ve performansini
arttirmak i¢in kullanilan en 6nemli arag ¢alisanlarin
motive edilmesidir. Calisanlarin  motive olma
yontemlerinden en Onemlisi 6diil sistemlerinin
tasarlanmasidir.

Orgiitlerin kendi calisma ve yonetim anlayisi,
faaliyet gosterdikleri alanin yapist ile uyumlu
secilen ve uygulanan 6diil sistemleri, ¢aliganlarin
icsel motivasyonlarini, ig  tatminlerini = ve
beklentilerini  karsiladiklar1  6lgiide  ¢alisanlarin
lizerinde olumlu bir etki saglamis olur. Ydoneticiler
calisanlarin daha verimli ve motive olmus bir
bicimde ¢alismalar1 i¢in teknikler belirlemeli,
se¢meli ve var oldugu rekabet ortaminda insan
kaynaklar1 politikalart ile uyumlastirarak
uygulamalidirlar. Bu siiregte; c¢alisanin Orgiitsel
bagliligint saglamak i¢in maddi ve manevi tiim
odiillerin planlanmasi, uygulanmasi ve etkililiginin
saglanmasi i¢in politika ve sistemlerin gelistirilmesi
gerekliligi orgiitlerde ‘6diillendirme yonetimini’ 6n
plana ¢ikarmistir (Karatepe, 2005).

Ayn sekilde artan rekabet ortaminda isletmelerin
varliklarimi siirdiirebilmeleri, miisterilerin istek ve
ihtiyaglarina en kisa siirede, istenen kalitede ve en
az maliyetle cevap vermelerine ve bu hizmetlerinde
stireklilik arz etmelerine baglidir. Abasov’un (2002)
da belirttigi gibi isletmelerin basarisi; miisteri istek
ve ihtiyaglarin1 karsilayabilme potansiyeline ve
miisteri memnuniyetinin siireklilik gdstermesine
bagli olarak artmaktadir.

Kalite Fonksiyon Gogerimi (KFG) miisteri
beklentilerinin Ol¢lilmesini, bu beklentileri teknik
gerekliliklere  doniistliriilmesi  ve  rakiplerle
karsilastirma yapilmasini saglayan kalite teknigidir
(Ustasiileyman & Abanoz, 2009). KFG’nin bir araci
olan kalite evi, isletmenin mal iiretimi ve hizmet
sunumundaki siire¢lerinin tasarlanmasina yardimci
olmaktadir.

Motivasyonu etkileyen etmenler her caligana gore
degisir c¢linkii ¢alisanlarin beklentileri ve degerleri

birbirinden farklilik gostermektedir. Bu
farkliliklarin anlagilmasi ve onlarm hangi tiir
odiillerle  motivasyonlarinin  artacagini  yine

calisanlara sorarak ve onlarin seslerine kulak
vererek bunlarin 6nem derecelerinin belirlenmesi ve
6diil sistemlerinin bu argiimanlara gore tasarlanmast
isletmelere art1 deger olarak donebilir. Bu baglamda
calisanlar oOrgiitlerin bir i¢c miisterisi seklinde
algilanarak  onlarin  istek ve  beklentileri
dogrultusunda 06diil sistemleri tasarlanip daha
verimli ve istekli caligmalar1 saglanabilir. Bu
nedenle calisanlarin  bulunduklar1 orgiitten 6diil
olarak ne beklediklerinin belirlenmesi igin kalite
evinden  faydalanmanin  miimkiin  olacag1
distiniilmektedir. Bu baglamda calisilabilecek bir
konu onerisi olarak su sorunun cevabinin aranmast
planlanmigtir; Orgiit ¢alisanlari, misteri olarak
goriiliip onlarin isletmeden o6dil olarak neler
beklediginin  belirleyip  bir  6dil  sistemi
tasarlanmasina gidilebilir mi? Bu sorunun cevabina
ulasabilmek i¢in, proje tipi bir Orgiitte kalite
fonksiyon gocerimi uygulanmak suretiyle o6diil
sistemlerinin tasarlanmasi amaglanmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Odiil Sistemleri

Performans, Farkli amagclara, aliskanliklara ve
becerilere sahip insanlari ise alip bu insanlarin
biitiinlesik bir davranis yapisi iginde harket etmesini
saglamak oldukca biiylik bir problemdir. Bununla
basa cikmak icin Orgiitler; tazminat sistemleri,
secme stratejileri ve is tasarimlari gibi diizenlemeler
gelistirmiglerdir. Bu; godrev, yapi, bilgilendirme
sistemi, insanlar ve Odiillendirme sistemi
politikalar1 arasindaki uyuma baglidir. Bu baglamda
ilk olarak gorevin nitelikleriyle o6dil sistemi
politikalar1 arasinda baglanti kuracak bir cerceve
sunulmasi, sonrasinda 6diil sistemi politikalarinin
alternatif rol davraniglarmin segimi {izerindeki
etkisinin 6ngoriilmesi gerekir (Galbraith, 1977).

Schuster ve Kesler’e (2011) gore sirketler,
organizasyon tasarimini, yeni yapi ve yeteneklerle
is biliylimesi i¢in kritik bir ara¢ olarak kullanmada
daha sofistike hale gelmektedir. Dogru 6nlemlerin
ve 0dill sistemlerinin yapt ve siire¢ ile
uyumlastirilmasi, organizasyon tasarimi i¢in 6nem
arz etmektedir. Fakat 6dil sistemleri, tasarim siireci
boyunca ¢ogu zaman  yeterince  dikkate
almmamaktadir. Isletmelerde yap1, siire¢ ve
insanlardaki  degisiklikleri ~ destekleyip uyum
saglamak, ihtiyaglarm1 teshis etmek, tesvik
programlarinda ve ol¢iimlerde somut ayarlamalar
yapmak i¢in degisime ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Galbraith, yapisi, siireci, insanlari ve odiilleri is
stratejisi ile uyumlu hale getirmeyi amaglayan
organizasyon tasarimi iizerine su an yaygin kabul
goren “bakimz  Sekil 17 Yildiz Modelini
(Galbraith,1977) gelistirmistir. Schuster ve Kesler’
e (2011) gore odiller ile c¢alisan davranisinin
etkilenmesi ve Dbireysel eylemlerin  Orgiitsel
amaglarla hizalanmasi1 amaglanmaktadir. Yildiz
Modeli, organizasyon  tasarimu  hakkindaki
davranigsal bakis agis1 nedeniyle biiyiik oranda
benimsenmistir. Olgiitler ve ddiiller, bu davranislari
hayata ge¢irmenin 6nemli bir pargasidir. Tasarim
uygulamasi heniliz iyi tamimlanmamistir ve odiil
sistemleri ile biitiinlesik bir organizasyon tasarimi
girisimi  arasindaki hal neredeyse tamamen
sessizdir. Bu baglamda 6diil sistemleri yetim yildiz
noktasidir.

etmektir’.  Odiil sistemi, orgiit yonetiminin
calisanlarindan beklentilerine ve dolayisiyla bu
beklentileri karsilayan veya asan c¢alisanlara
sunmaya istekli olduklart ddiillere dayanir. Boylece
6diil sistemi, calisanlarin orgiite ve islerine yonelik
davramslarim  sekillendirebilir. Orgiitler, olumlu
calisan davranisini sekillendirmek i¢in bu yaklagimi
kullanabilir (Francis, Zirra, & Mambula, 2020).

Iyi bir 6diil sistemi, ¢alisanlar1 yeni performans
seviyelerine ulagmalar1 icin motive ederek
performansi yonlendirir ve calisanlar1 ellerinden
gelenin en iyisini yapmalar1 ve organizasyonda
kalmalar1 i¢in cezbeder, elde tutar ve motive eder
(Bowen, 2004; Kanwal & Syed, 2017.). Odiil
sistemleri ayrica bir organizasyonun rekabet
stratejisini uygulamak i¢in gii¢li bir ara¢ saglar

( Strateji )
_
Yap: )
Y reriron K Kanizmal
et Gore \lgi Teknolojisi Frek
Degiskenlik \ Sore ) Bilgi Teknoloj: Ve -
/
( Odiller ( Insanlar -
Batdnlegik bireysel segimler ;
To D 4
iderli ) .
+ tasanmi f = Davrams [ \)
| \/[ lx
Performans Kiiltiir

Sekil 1: Galbraith Yildiz Modeli-Orgiit tasarim politika degiskenleri

Orgiit calisanlarmin sirkete yaptiklar1 katkilara,
yeteneklerine, yetkinliklerine ve diger orgiitlerdeki
calisan emsallerine gore oOdiillendirme amaciyla
kullamlan  politika, stre¢ ve uygulamalar
odiillendirme sistemi olarak degerlendirilmektedir
(Armstrong 2002; Akeit, 2011). Yonetim, odiiller
ve cezalarla c¢alisanin istek ve ihtiyaglarini
kargilayarak onun is gbérme arzusunu arttirmaya
calisir. Bir anlamda odiiller yoneticilerin ¢alisanlari
kontrol etmek, oOrgiitiin amaglarna ydnlendirmek
icin kullandiklar1 bir aragtir (Altindag & Akgiin,
2015). Bununla birlikte, orgiitler hem igsel hem de
digsal odiilleri dikkate alan ve daha sonra yiiksek
performans  kiiltiiriini ~ zenginlestiren  daha
yapilandirilmis  bir 6diil sistemi  diistinmelidir
(Trivedi, 2015).

Odiil sistemleri, ¢alisan verimliligini en {ist diizeye
cikarmak i¢in en onde gelen etkili faktorlerden biri
(Armstrong 2013) olarak tanimlanir. Griffin ve
Moorhead’e (2013) gore odiil sisteminin amaci
“nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekmek, elde tutmak ve motive

(Hsieh & Chen, 2011). Diizgiin bir sekilde
tasarlanip yiiriitiildiigiinde, toplam 6diil sistemleri is
basarisinin gii¢lii bir itici gilicii olabilir (Gross &
Friedman 2004).

Genel anlamda orgiitlerde 6diillendirme sistemi
maddi temelli yani finansal ve sosyal (manevi)
temelli yani finansal olmayan sekilde iki kisimda
(Karayaman & Karatag, 2022; Luthans, 2000)
incelenmektedir. Maddi olarak yapilan
odiillendirme ticret artisi, prim, tesvik, ikramiye, ya
da somut elle tutulan bir esya ile de olabilir. Manevi
olarak yapilan o&diiller, sosyal taninma, takdir,
kabul, is tirli durumu, ait olma, anlam, egitim,
esnek caligma saati gibi odiillendirmedir (Turgut &
Songur, 2022).

Bununla birlikte son yillarda yapilan g¢aligmalarda
odil sistemlerinin tasarlanmasinda farkli yontemler
de kullanilmaktadir. Budak, Arpaci ve Tolay (2017)
calismalarinda 6diil sisteminin performansa dayali
odiil sistemi ve yetkinlige dayali ddiil sistemi olarak
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ele almislardir. Performansa dayali odiilde,
calisanin orgiit tarafindan konulan temel performans
hedeflerine ulasip ulagmadig1 degerlendirilerek 6diil
ve licret sistemi harekete gecirilirken, yetkinlige
dayal1 6diilde, ¢alisanin sahip oldugu yetkinliklere
gore oOrgite yalnizca bugiin degil, gelecekte
getirebilecegi katkiya gore odil verilir. Ciinki
yetkinlikler, baska iglere transfer edilebilir, isten
bagimsizdir, kisiye aittir.

Ayrica Hsieh ve Chen (2011) yaptiklar
caligmalarinda 6diil sistemini Porter'in (1980, 1985)
ic genel strateji baglaminda benimsemesi

gerektigini savunmuslardir. Bu stratejiler genel
maliyet liderligi, farklilasma veya odaklanma
stratejileridir. Buna gore farklilagtirma stratejisini
gerceklestirmek igin  Orgiit, farkli ve yenilikgi
yetkinliklere sahip olanlar1 6diillendirmelidir. Bu
orgiitler, seckin ve miikemmel g¢alisanlart ¢ekmek
ve tesvik etmek i¢in insan sermayesine dayali licret
saglamaldir.  Ozetle, farklilastirma  stratejisi
secildiginde, Ar-Ge calisanlarina, miihendislere ve
profesyonellere odaklanan bir 6diil sistemi en etkili
olanidir ve yenilik potansiyelini tesvik etmek icin
siradan 6diiliin yami sira, dzellikle 6zerklik ve isin
esnekligi, anlamli taninma ve geri bildirim, kisisel
bliyime ve gelisme firsati gibi igsel odiiller de
sunulmalidir. Genel maliyet liderligi stratejisinde
bir c¢ikti odiilii alternatif olabilir. Cikt1 6diil
kriterleri, galisan performansina, lretkenlige, satis
miktarma,  biliyimeye, kira ve  c¢abaya
dayanmaktadir. Caliganlar, ¢abalarinin daha fazla
odiille sonuglanacagina inandiklarinda verimliligi
artirmak i¢in daha ¢ok calisirlar. Bu stratejide
performansa dayali tesvikler, kar paylasim
sistemleri ve nicel 6l¢lim ticreti dahil olmak tizere
digsal odiiller sunulabilir. Odak stratejilerinde bir
pozisyon 0diilii alternatif olarak uygulanabilir. Bir
pozisyon odiil alternatifi, galisanlar1 daha fazla is
derinligi i¢in sorumluluk almaya tesvik eder. Bu
nedenle, pozisyon 06dill alternatifinin vurgusu,
baghilik odakli bir insan kaynaklar1 stratejisini
kolaylagtirir. Artan is Ozerkligi o6dili duygusu,
odaklanma stratejisi icin ¢ok Onemlidir. Odiil
sistemleri, bir organizasyonun insan kaynaklari
stratejisinin 6nemli bir parcasidir. Modern orgiitler,
hem bireysel hem de organizasyonel diizeyde daha
yiiksek performans seviyelerine ulasmak igin 6diil
sistemleri uygulamalarini organizasyonel
stratejileriyle uyumlu hale getirmelidir. Kisaca
arastirmacilar bu calisma ile 6diil sistemlerini insan
sermayesi Odiill, ¢iktt 6diili ve pozisyon odiilii
olarak simiflandirmaktadirlar.

Odiil sistemlerinin agiklanmasinda motivasyon
teorilerinden “Maslow'un TIhtiyaclar Hiyerarsisi
Teorisi” ve “Vroom’un Beklenti Teorisi”
calismalara  rehberlik  eden  teorilerdendir.
Maslow'un TIhtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi (1943)

insanlarin bazi ihtiyaglarin digerlerinden oncelikli
oldugu belirli ihtiyaglar1 gergeklestirmeye motive

olduklarini belirtmektedir. Odiil sistemi
baglaminda, yonetimin, Orgiitsel performansta
sirekli  iyilestirme  gergeklestirebilmesi  igin,
calisanlarin  performanslart  agisindan  siirekli

iyilestirmeyi siirdiirmeleri igin tesvikler saglamay1
amaglamasi gerekir (Francis vd., 2020).

Beklenti Teorisi (Vroom, 1964) se¢imle ilgili
zihinsel stireclerle ilgilidir; birey, belirli bir
davranisin beklenen sonuglar1 ile ne kadar iyi
uyustuguna veya nihayetinde belirtilen sonuclara
neden olduguna dair secimler ile ilgili tahminler
yapar. Motivasyon, bireyin belirli bir ¢abanin
amaglanan performansa neden olacagi beklentisinin
bir tiriiniidiir. Beklenti motivasyon teorisi, bireylerin
neden bir davranigsal segenegi tam tersi tercih
ettigine iligskin davranissal siireci agiklar. Bu teori,
bireylerin ¢abalar ve performans arasinda dogrudan
bir iliski olduguna, olumlu bir performansin
sonucunun arzu edilen bir ddiille sonuglanacagina,
bir performanstan alinan hediyenin ¢ok dnemli bir
ihtiyac1  karsilayacagina inanirlarsa, genellikle
hedeflere dogru motive olduklarini agiklar (Francis
vd., 2020).

Calisanlar bir organizasyonun insan sermayesidir.
Orgiitler, ¢aliganlar1 bircok sekilde &diillendirme
yetenegine sahiptir (Lawler & Worley, 2006).
Calisanlart ¢ekmek, elde tutmak ve motive etmek
i¢in girket uygun bir 6diil sistemi uygulamalidir. Bu
odiil  sistemlerinin amaci, insan kaynaklari
stratejilerinin  bagarisini  saglamak igin istenen
calisan davranislarii tesvik etmektir. Bu nedenle,
insan kaynaklar1 stratejilerini tamamlayan ve is
rekabet stratejilerine uyan uygun bir 6diil sisteminin
tasarlanmasi ve uygulanmasi giiniimiizde énemli bir
konudur (Hsiech & Chen, 2011). Bu baglamda
calisan istek ve ihtiyaglarmin Dbelirlenmesine
yardimcr olabilecek bir alternatif olarak kalite
fonksiyon gocerimi degerlendirilebilir.

2.2. Kalite Fonksiyon Gocerimi

Kalite Fonksiyon Gogerimi (KFG), 1960’lardan bu
yana diinyada onde gelen sirketler tarafindan
uygulanmaktadir. Amact ise, gercek misteri
ihtiyaglarimin, tasarim, kurulum ve teslimat
sirasinda diizgiin bir sekilde konumlandirilmasini
saglamaktir (Akao & Mazur, 2003).

Akao’ya (1990) gore yontemin temelini olusturan
KFG; miisteri tatmini i¢in, miisterilerin ihtiyaglarini
ve beklentilerini tasarim hedefleri haline getirip,
bunlarin kayda deger bir kalite giivencesinde
olmasini saglayan ve fretimin her asamasinda
kullanilmasin1  gerekli kilan, kalite tasariminin
gelistirilmesidir (Akao 1990; Cinpolat, 2007).
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Hizmet sunan ve {iriin iireten Orgiitlerin piyasada
rekabet avantaji saglamalar1 piyasaya sunduklari
irin  ve hizmet kalitesi ile direkt olarak
baglantihdir.  Isletmenin  piyasada  rekabet
edebilmesi yeni iiriin gelistirme siirecinin etkinligi,
basariya ulagsma kosullarindan en can alicist olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Hizli, hatasiz ve miisterinin
sesine kulak verilmig bir {iriin ve hizmet gelistirme
stireci, gelistirilen {irin ve hizmetler araciyla
isletmeye pazar basarisin1 getirecektir (Giilli &
Ulcay, 2002). Bdylece orgiitlerin miisterilerin
istedigi ile kurulusun saglayabilecegi sey arasindaki
kilidin ac¢ilmasina yardimci olan bir siirectir (Han,
Chen, Ebrahimpour & Sodhi, 2001). Bu tanimlar,
KFG’nin miisteri temelli bir yaklasim oldugunu,
miisteri gereksinimlerinin belirlenmesi ile KFG
stirecinin bagladigini ve KFG de bu gereksinimlerin,
tasarim ve {iretim  siireglerine  yayiliminin
gerceklestirildigi  {izerinde durmaktadir (Ozgen,
2009).

Hauser ve Clausing (1994) ise planlama ve iletisim
fonksiyonuna ayni1 anda odaklanarak KFG’yi,
“miisterilerin satin almay1 ya da satin almaya
devami i¢in istedikleri iirlinlin tasarimi, imalati ve
pazarlanmasi i¢in Orgiit igerisinde, Orgiitiin
yeteneklerine odaklanilmasini ve bu yeteneklerin
koordinasyonunu saglayan bir planlama ve iletisim
yontemidir” bi¢iminde aciklamuglardir (Ozgen,
2009). Ozetle, miisteri beklentileri yoniinde mevcut
dirtinlerin iyilestirilmesine ya da yeni iriinlerin
gelistirilmesine yonelik bir tekniktir. Misteri
ihtiyag¢larinin, igletmece hangi teknikler
uygulanarak kargilanabilecegini gosteren bir iliski
matrisidir. Bu yaklagiminin kullanilmasindaki ana
neden, yoneticilerin stratejik planlarda sezgisel
karar vermesinin yerine, gergeklerin mantiksal bir
semsiye altinda ele alinmasimi saglayan bir yapi
sunmasidir (Erbag, 2016).

Bu baglamda o&zellikle, orgiit iginde kapsamli bir
kiiltiirel degisiklige ihtiya¢ oldugu zaman, KFG bir
yol haritas1 olarak siklikla, personelin eksiksiz
olarak aragtirilmasiyla ayri bir personel matrisini
icerecek sekilde genisletilebilir. Bu, kurulusun
cesitli alanlarindaki farkli personel tiirlerine iliskin
sonuglarin, dnceliklerin ve memnuniyet algilarinin
tam olarak anlasilmasini saglamakta ve etkili insan
kaynaklar: stratejilerini belirleme olanagini ortaya
koymaktadir. I¢ miisteri arastirmasi, harici miisteri
aragtirmasina kiyasla nispeten ucuz ve hizhdir,
ancak dogru ve giivenilir verilerin elde edilmesi
onemlidir.

Kalite evi, KFG’nin en 6nemli ve ¢ok fonksiyonlu
araglarindan bir tanesi olup miisteri ihtiyaglarinin
haritalanmasin1 ~ sagladigindan isletmeler igin
dikkate deger bir bilgi bankasidir. Fonksiyonlar
arasit planlama ve iletisime olanak veren bir
kavramsal  haritadir.  Degisik  problem ve
sorumlulugu olanlar, kalite evinin gatis1 altindaki
bilgi motiflerinden tasarim Onceliklerini kolay bir
sekilde belirleyebilirler (Giillii & Ulcay, 2002).

Kalite evi, miisteriler icin Onemli olan seylerin
karsilanmasina olanak veren amagclarin
olusturulmast ve teknik olarak bu amagclara nasil
ulagilacaginin ~ belirlenmesine  yardimci  olur.
Miihendisler ag¢isindan temel verileri kullanilabilir
diizeyde Ozetlemeyi saglarken, pazarlamacilar igin
miisterinin sesini temsil eder ve yeni firsatlarin
degerlendirilmesini  saglar ~ (Bouchereau &
Rowlands, 2000; Ustasiileyman & Abanoz, 2009).
Her asamasinda, “ne” ye ihtiya¢ duyulacag: ile
“nasil” gergeklestirilecegi arasindaki iligkiler siireg
paydaslart tarafindan karsiliklt olarak belirlenir.
Kaliteli evi genellikle KFG taahhiidiinde
tamamlanacak ilk grafiktir (Adiano & Roth, 1994).
Kalite evi “bakiniz Sekil 2” (Chan & Wu, 2003)
miisteri istekleri ile bunlar1 kargilamaya yodnelik

olarak belirlenen kalite karakteristiklerini
Tasanm Gerekler: Matrn s
Tasanm Gerekler: =
Teknik Karakterisitkler NASIL
Rakiplerin
Mugten Analizi
Iigki Matri si
Isteklen
Mugterinin s o Rakiplerle
NE NE NASIL Kiyaslama

Teknik Ozelliklerin Degerlendirilmesi

KACA

Sekil 2: Kalite evi
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iligkilendirmeye, kalite karakteristiklerini objektif
Olcillere  dayali  olarak  karsilastirmaya ve
aralarindaki olumlu ya da olumsuz korelasyonlar1
belirlemeye yarayan bir matrisler setidir. Kalite
evinin amaci, misteri beklentilerini karsilayacak
iriin  tasarlamak ya da mevcut tasarimlari
gelistirmektir.

2.3. Odiil Sistemi ve Kalite Fonksiyon Goécerimi
Hiskisi

Stonich  (1981), bir 6diil
organizasyonun hayati
edebilecegini ve gelecekteki rotasini
yonlendirebilecegini 6ne siirmektedir. Bununla
birlikte Trivedi (2015) degisen yasam tarzlarinin
yani sira glinimiiziin geng profesyonellerinin
taleplerini karsilamak i¢in daha farkli ve daha
uyarlanabilir bir 6diil yonteminin gerekliliginden
bahsetmektedir.

stratejisinin  bir
bolimiinii isaret

Icinde bulundugumuz cagda giiclii rekabet giiciinii
korumak i¢in igletmeler etkin bir o6diil sistemi
uygulamaktadirlar. Odiil sistemleri her Orgiitte
mevcuttur, ancak &diil stratejisinin  biiyiime
prosediirii, organizasyonun roliine ve biiyiikligiine
bagli olarak gesitlilik gosterir. Ayrica, sektordeki
isletmelerin biiyiikligi degisse de 6diil sistemi ayni
nihai amag¢ igin bir rol oynamaktadir (Trivedi,
2015).

Birgok sirkette, yiiksek potansiyele sahip ¢alisanlar
icin Ozel odiil sistemleri tasarlanmasi gerekli bir
uygulamadir. Buradaki ©nemli nokta, kisinin
kariyeri boyunca odaklanmasi ve motive olmasi
gerektigidir. Bununla birlikte bu sistemler piyasanin
sitketin nasil performans gosterdigini diisiinmek
yerine, c¢alisanin nasil performans gosterdigine
odaklanacak sekilde olmalidir (Addo, 2020).

Odiil sistemi mevcut hedeflerle ilgili iiretkenligi
artirmaya yardimci olmakla kalmaz, ayni zamanda
insanlarin bir araya gelme ve bir kurulusta kalma
olasiligmmi da tegvik eder. Ayrica, organizasyonun
gelecekteki kapasitelerinin gelistirilmesinde hangi
cabanin ydnlendirildigini de ana hatlartyla belirtir.
Dogru planlanirsa veya izlenirse, 6diil sistemleri bir
isletme ¢alisam1  igin Dbilyiileyici davraniglara
yonlendirebilir. Her sirket, {iretken ¢alisanlari
istihdam etmek ve elde tutmak icin benzer
isletmelerdeki veya diger isletmelerdeki diger
sirketlerle rekabet halindedir. Sirketin etkinligi,
etkili bir o0diil sistemi tarafindan yiiriitiilebilen
isgiicli ¢ciktisi ile giiclendirilir (Addo, 2020).

Odiil sistemi, insan kaynaklar1 y&neticilerinin
uygun calisanlart cezbetmek ve elde tutmak icin
kullandiklar: stratejilerden biri olmasinin yani sira,
bir kurumdaki performanslarini artirmalarini da

kolaylagtirmaktadir. ~ Organizasyon  tarafindan
uygulanan o6diil sistemi, eger ddiiller ihtiyaglarin
karsiliyorsa ve kisisel hedeflerinde  basarili
olmalarma yardimct oluyorsa, ¢alisanlarin islerine
yonelik davramig ve tutumlarmi etkileyecektir
(Francis vd., 2020).

Nwokocha’nin (2016) ¢aligma sunlar1 6nermektedir.
Organizasyondaki 6diil sisteminin, organizasyonun
kiltird ile uyumlu stratejilerle tasarlanmasidir.
Bununla birlikte yonetim, kuruluslarin
iicretlendirme yapisim1  gelistirirken calisanlarin
ihtiyaclarii/tercihlerini belirlemelidir.

Orgiitlerin, diger orgiitlerin 6diil uygulamalarim
taklit edemeyeceklerini anlamaya baglamasiyla
uygun bir yaklagim izleyerek kendileri i¢in en iyi
olan1 bulmalar1 gerekmektedir (Gross ve Friedman,
2004). Odiil sistemleri, orgiitiin sectigi rekabet
stratejisi ve insan kaynaklari stratejisine dayali
olarak organizasyonun o6zel kosullarina gore
uyarlanmalidir (Armstrong & Brown, 2005). Bu
nedenle, smirli kaynaklar altinda, isverenler,
mevcut c¢esitli 6diil araglart ve yaklasimlarindan
kuruluglart icin en uygun olami belirlemelidir.
Ayrica hem bireysel hem de organizasyonel
diizeyde daha yiiksek performans seviyelerine
ulagsmak igin o6dil sistemleri uygulamalarmi
organizasyonel  stratejileriyle  uyumlu  hale
getirmelidir. (Hsieh & Chen, 2011).

Bu Dbaglamda bu c¢alisma ile proje tipi
orgiitlenmelerde, nitelikli is gilicliniin varlifi s6z
konusu oldugundan bu is goérenlerin isletmeye olan
orgiitsel bagliliklarin1  arttirmak ya da bagka
arayislar icine girmelerinin Oniine ge¢mek igin
onlarin ihtiyag ve beklentilerinin karsilanmasi
gerekliligi belirtilmektedir. Bu durumda ¢alisanlara
verilebilecek ve tabi ki onlarin tatminlerini ve
motivasyonlarini saglayacak odiillerin belirlenmesi
gerekir. Ozellikle proje tipi orgiitlerde yiiksek
potansiyele sahip ¢aliganlar var oldugu g6z oniine
alimdiginda onlarin 6diil olarak ne beklediklerinin
belirlenmesi ve karsilanmas: diger rakip firmalara
gore rekabet avantaj1 saglayacagi asikardir.

Addo’ya (2020) gore orgiitler icin odiil siiregleri
olusturmak bir seydir ve onlar i¢in 6diil siire¢lerinin
etkili olup olmadigimi degerlendirmek bagka bir
seydir. Kuruluslarin 6diil  siireglerinin  kurulus
amacma hizmet edip etmedigini siirekli olarak
degerlendirmesi gerekir. Kaliteli yetenek diger
sirketlere geciyorsa, etkilenen kuruluslar o6diil
siireglerini gdzden gegirmeli ve degerlendirmelidir.
Bunu yapmanin en kolay yolu, ¢aliganlardan
odiillerden memnun olup olmadiklar: ve katkilarinin

odiillerle eslesip eslesmedigi konusunda geri
bildirim almaktir. Memnuniyet anketleri ve
degerlendirmeleri, odil stireglerinin
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degerlendirilmesinde etkili kaynaklardir. Odiil
stireclerinin degerlendirilmesi ile ilgili bir diger
husus ise, ¢alisanlarin sirketten ayrildiginda yapilan
cikig goriismelerinde odiil sistemleri ile ilgili
geribildirim almaktir (Addo, 2020).

Bu baglamda proje tipi orgiitlerde i¢ miisteri olarak
degerlendirilen ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentileri,
bu calisanlarla yapilan miilakat ile belirlenip, bir
kalite  evi  olugturularak  6diil  sistemleri
tasarlanabilir. Kalite evi bilesenlerinden miisteri
istegi siitununa karsilik, 6diil olarak calisan
beklentisinin ne oldugu calisanlar ile yapilan
miilakat ve odak grup goriismeleri ile belirlenebilir.
Sonrasinda bu beklentilerin nasil karsilanacaginin
saglanmasi ile ilgili olan tasarim gerekleri, insan
kaynaklar1 boliimii ve bolim yoneticileri ile birlikte
belirlenebilir.  Yine ¢alisanlarin  beklentilerine
atfettikleri 6nem derecelerinin belirlemek icin anket
yapilabilir. Anket degerlendirmesi sonucunda
belirlenen odiillerin  6nem  dereceleri ortaya
cikarilabilir. Bununla birlikte 6diil sisteminin
tasarlanmasinda bdliim yoneticileri ve insan
kaynaklar1 ¢aligsanlar1 tarafindan olusturulan kalite
evi ekibi ile tasarim zorluk dereceleri belirlenebilir.
Ayrica kaliteli, egitilmis ve potansiyel ¢alisanlarin
orgiit bagliligim saglamak ve rakip orgiitlere
gegmesini engellemek adina rakip firmalarin 6diil
sistemleri degerlendirilebilir. Bu baglamda kalite
evi calisanlar tarafindan rakip analizini yapma,
kiyaslama ve degerlendirme imkani vermektedir.
Tim bunlara ek olarak kalite evinin olusturulmasi,
o0diil  sistemlerinin  tasarlanmasinda  ¢alisan
beklentileri, tasarim gerekleri ve rakip analizinin
yer almasi ile {ist yonetime bir yol gosterici harita
niteligini tagimaktadir.

aranmugtir. Ana arastirma sorunsali ise; Proje Tipi
Orgiitlerde Odiil Sistemlerinin Tasarimi i¢in Kalite
Fonksiyon Gogeriminin  Uygulanmast  seklinde
belirlenmistir. Bu arastirmada, incelenmek istenen
kavram ve olaylarin bizzat dogal ortamu igerisinde
anlasilmasini gerektiren ve 6znel verileri ele alan
nitel arasgtirma (Glirbliz & Sahin, 2017) yontemi
kullanilmustir. Yapilan arastirmada olaylar ve kisiler
dogal ortamlarinda, detayli ve tiimevarimci
analizlerle anlasilmak istendigi icin nitel arastirma
yontemi se¢ilmistir.

3.1. Arastirma Orneklemi

Proje tipi Orgiitlenmeye Ornek olarak kamu
sektoriinde  enerji  lisanslama  projesi  i¢in
olusturulmus bir proje tipi orgiitlenme seg¢ilmistir.
Aragtirmaya projede gorev alan ¢alisanlar arasindan
50 kisi katilim saglamistir. Arastirma kapsaminda
secilen Orgiit calismanin amacina gore ‘amacli
orneklem’ olarak yapilmistir.

3.2. Arastirma Modeli

Veri Projede gorev alan kisiler icin bir ¢aligma
yapilip, calisanlarin 6diil sistemlerinde ihtiyag ve
beklentileri belirlenmigtir. Kurumda uygulanan
mevcut odiil sistemi analiz edilip, kalite evinden de
yararlanarak calisanlarin ihtiyag ve beklentileri ile
uyumlu olarak 6diil sisteminin yeniden tasarlanmasi
igin Oneriler ortaya konmustur. Bu baglamda kalite
evi yardimi ile mevcut 6diil sisteminde iyilestirme
yapilmast ve yeniden tasarlanmasi igin “bakiniz
Sekil 3” model olusturulmustur.  Arastirma
yonteminin uygulanmasi “bakiniz Sekil 4” gorsel
bir anlatimla agiklanmustir.

Calisan ihtiyag ve
beklentilerinin
belirlenmesi

———) | ile

Kalite evinin
olusturulmasi

Kalite fonksiyon
gogerimi uygulamasi

Odiil sisteminin

) tasarlanmasi

Sekil 3: Arastirma Modeli

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

KFG iirlin ve hizmet tasarlanmasindan pazarlama
konularina kadar birgok alanda uygulanmasina
karsin  Orgiit tasarimina ve Ozellikle odiil
sistemlerinin tasarlanmasina iliskin bir ¢alismaya
rastlanmadigindan orgiit ¢aligsanlari, miisteri olarak
goriiliip onlarin isletmeden 6diil olarak neler
beklediginin  belirleyip  bir  6diil  sistemi
tasarlanmasina gidilebilir mi? sorusunun cevabi

3.3. Arastirma Deseni

Aragtirma Arastirma kapsaminda tercih edilen
aragtirma deseni “gdmiilii kuramdir.” GoOmiilii
kuram bir kuram olmaktan ziyade ydntem veya
strateji olarak ele alinmas: gereken, sembolik
etkilesimciligi odak noktasina alan arastirma
desenidir. Nitel arastirmalarda yorumlamaci siireg
o6nemlidir; bu nedenle sembolik etkilesimcilik, nitel
aragtirmalar acisindan onemlidir. Burada
aragtirmact inceleyecegi konu hakkinda kuram
olmasa da aragtirmaya baslamakta kuramlastirma
sirecinde ortaya c¢ikan fikirleri daha sonra
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Veri Kaynaklar
Calisanlar
Daire Baskanlar1
Sube Miidiirii

Proje Tipi Orgiitlerde
Odiil Sistemlerinin
Tasarim Igin Kalite
Fonksiyon Gogeriminin
(Yayiliminin) Uygulanmasi

Veri Analizi

Anket Sonuglan

Odak grup gériisme
sonuglar:

Miilakat sonuglan

Nitel ve nicel yontemler

Veri Toplama Aracglar:
Anket

Odak grup goriismesi
Miilakat

Elektronik miilakat

Sekil 4: Arastirma yonteminin uygulanmasi

siayabilmektedir (Giirbiz & Sahin, 2017). Bu
desenin seg¢ilmesindeki en onemli neden, yeniden
bir 6diil sisteminin tasarlanmaya ¢aligilmasidir

3.4. Veri Toplama Teknigi

Arastirmada  veriler “odak grup goriismesi,
elektronik miilakat, miilakat ve anket” yontemiyle
birinci kaynaklardan toplanmistir.

3.4.1.0dak grup gériismesi. Projede c¢alisan alt1 kisi
ile Mart 2018 tarihinde yaklagik bir saat siiren bir
odak grup goriismesi yapilmistir. Odak grup
gorismesi ile calisanlara sorular yoneltilip ve
onlarin goriigleri alinarak Orgiitiin mevecut o6diil
sistemi saptanmaya c¢alisilmig ve 6diil sistemlerinde
iyilestirme yapilmasi ya da yeniden tasarlanmasi
icin neler yapilabilecegi goriisilmiistiir. Caligsanlarla
gorismeler gerceklestirilerek fikir aligverisi ve
gerektigi noktalarda da ¢oziim odakli tartigmalara
zemin hazirlanmistir.

Calisanlarla  goriisme  gergeklestirme  talebi,
gorismeden bir hafta telefonla bildirilmis ve belirli
tarih ve gOrlisme yeri ig¢in randevu alinmugtir.
Gorligmeler 06gle arast kurumun yanindaki bir
restoranda gerceklestirilmis, goriismeler
katilimcilarin izni dogrultusunda ses kayit cihazina
kaydedilmistir. Odak grup goriismesi katilimcilarin
biri kadin olmak {izere toplamda alt1 Kkisiyle
yapilmigtir. Bu kayit ile goriismelerin desifresi
esnasinda veri kaybinin 6nlenmesi ve giivenilirligin
saglanmast amaglanmistir. Katilimcilarin - dordii
insaat miihendisi, biri niikleer miihendis ve biri
hukukc¢udur.

Odak grup goriismesi sorulari; Kurumunuzda
mevcuttaki 6diil sisteminin bilesenleri nelerdir? Bu
odiil sistemi etkin ve adil olarak kullanilmakta
midir? Bu 6diil sisteminin gii¢lii ve zayif yonleri
nelerdir? Iyilestirilmesi i¢in neler yapilmalidir? Bu
konuda ulusal ve uluslararasi diizeydeki rakiplerin
veya paydagslarin uyguladigi 6diil sistemleri ile ilgili

karsilastrmali  degerlendirmeleriniz  nelerdir?
Mevcut odiil sisteminin performansiiza olumlu-
olumsuz etkileri nelerdir? Odiil sistemi yeniden
tasarlandiginda  kigisel — performansiniza  ve
organizasyon verimliligine etkileri sizce nelerdir?
olarak belirlenmistir.

3.4.2.Miilakat. Sorular1 arastirmaci tarafindan
onceden hazirlanmig yar1 yapilandirilmis  bir
miilakat formu kullanilmigtir. Ayrica miilakat ve
diger yontemlerin uygulanmaya baslanmasi
oncesinde katilimcilara arastirmacinin  kendisi,
hangi konuyu aragtirmak istedigi ve arastirilacak
konunun igerdigi nemli kavramlar hakkinda bilgi
verilmistir. Odak grup goriismesinden sonra daha
fazla  veriye ulagmak ve farkli  kodlara
ulagilabilecegi diistiniildiigiinden dokuz ¢alisana
elektronik miilakat ile odak grup goriismesindeki
sorularin aynist gonderilmis, cevaplar1 kayit altina
almmustir.

Son olarak elde edilen kodlar sayesinde galisanlarin
6diill sistemlerinden beklentileri saptanarak bu
beklentilerin nasil kargilanacaginin belirlenmesi i¢in
Mayis 2018’de kurumda daire bagkani olarak
calisan iki katilimci birer saat siiren kendi ¢aligma
ortamlarinda yiiz yilize miilakat ger¢eklestirilmistir.
Goriigme sirasinda notlar tutularak veriler kayit
altina alinmistir. Yine Mayis 2018’de sube miidiirii
olarak calisan bir katilimci ile yaklagik bir saat
siiren bir miilakat goriismesi gerceklestirilmis ve
notlar tutularak veriler kayit altina alinmigtir.

Miilakat  goriismesi  sorulari;  Terfi/Gérevde
yiikselme icin adil, liyakate dayali ve uluslararasi
kurulustaki gibi (P1-P5, D1-D5) yatay kariyer
basamakl bir sistem nasil olusturulabilir? Yurt disi
gorevlendirmelerinde adil ve seffaf olmak igin nasil
bir yontem olusturulabilir? Uzmanlik-gorev konusu
wuyumu  nasil  saglanabilir?  Ikramiye/tesvik
sisteminde bir diizenleme iyilestirme yapilabilir mi?
Nasil?

- Proje bitimlerinde prim ve taltif yapilmasi nasil

yapuabilir?
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- Doner sermaye sistemi kurulabilir mi? Nasil?

Yurt dist egitim ve dil egitimi icin bir diizenleme
nasil yapilabilir? Arastirma projelerinde personelin
etkin katilimi i¢in personeller nasil desteklenebilir?
Calisma saatlerinde esneklik saglanabilir mi?
Sosyal imkanlarin gelistirilebilmesi icin neler/nasil
yapilabilir? (kres, ¢ocuk egitimi i¢in destek, lojman,
kamplar, saglk sigortast vb.) I¢sel ddiiller olarak
goriislerine deger verme, tesekkiir/takdir, isin
kendisinden duyulan tatmin vs. nasil saglanabilir?
olarak belirlenmisgtir.

Ek-1: Anket Formu
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3.4.3. Anket. Kalite evinin olusturulmasi igin on {i¢
katilimciya anket formu “bakiniz Ek-1" gonderilmis
ve cevaplar kayit altina alinmistir.

3.5. Veri Analiz Teknigi

Icerik analizine basvurularak verilerin analiz
edilmesi amaglanmig, arastirma sorularina cevap
bulmak ic¢in ilk olarak, odak grup goriismesi,
elektronik miilakat, miilakat ve anket yontemi ile
toplanan veriler desifre edilmis; kayda alinan “ses”
bilgisayar ortaminda “yaziya” doniistiirilmistiir.
Ikinci olarak, desifre edilen ifadeler tekrar tekrar
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okunmak suretiyle, sik kullanilan ifadeler tespit
edilerek “kod” olarak belirlenmistir. Kodlarin
belirlenmesinde katilimeilarin kullandigi agik ve
ortili  ifadeler g6z Oniinde bulundurularak
¢ikarsamalar yapilmistir. Ardindan benzer kodlar
bir araya getirilerek “temalar” elde edilmistir.
Belirlenen kod ve temalar daha sonra QDA Miner
programina islenmis, kodlarin frekans analizleri
yapilmis ve elde edilen veriler cizelge olarak
sunulmustur. Anket c¢alismast ile kalite evi
olusturulmak i¢in verilerin hesaplanmasi Microsoft
Excel yardimu ile yapilmustir.

3.6. Giivenilirlik ve Gecerlik

Arastirma  gilivenirlik ve gegerlik bakimindan
incelenmistir. Aragtirmaya ve konuya hakim olan 2
uzmana danmigilmig ve goriisleri dogrultusunda odak
grup goriigmesi, miilakat ve anket maddelerinde
diizeltmeler yapilmig, maddi ve maddi olmayan

odiillerin siniflandirilmast saglanmustir.

4. BULGULAR

Arastirma sorular1 dogrultusunda ortaya ¢ikmis olan
kategoriler digsal odiiller (maddi odiller) ve igsel

Is ve Insan Dergisi 9(2) 115-131

odiiller (manevi odiller)’dir. Arastirma dahilinde
toplanan verilerin QDA Miner yazilimindaki analizi
sonucunda ortaya c¢ikan kod/temalar ile bunlarin
kullanim sikliklarinin gosterildigi bilgiler “bakiniz
Tablo 1” sunulmustur.

terfi
yurtdigi gorev

ikramiye

yurtdigi egitim

sosyal imkanlar kres Gocuk egitim yardimi lojman

tatmin takdir

Sekil 5: Kod frekanslar1 gosterimi

Kodlarin kullanim sikligr “bakiniz Sekil 5 ve Sekil
6” dairesel bir grafikle gosterilmistir. Bu baglamda
“bakimiz Sekil 5, Sekil 6 ve Tablo 17 en sik
kullanilan terfi ve yurtdisi gorev (%16,50), tesekkiir
(%9,10), tatmin (%7,40) ve prim (%5,80) en ¢ok
kullanilan ifadeler olarak tespit edilmistir.

Yapilan odak grup goériismeleri ve miilakatlar ile

Tablo 1: Kod frekanslar1

Category Code Count % Codes Cases % Cases
dissal odiiller (maddi 6diiller) terfi 20 16,50% 1 100,00%
dissal odiiller (maddi 6diiller) gorevde yiikselme 2 1,70% 1 100,00%
digsal odiiller (maddi ddiiller) yurtdig1 gorev 20 16,50% 1 100,00%
digsal édiiller (maddi oédiiller) prim T 5.80% 1 100.00%
dissal édiiller (maddi odiiller) taltif 2 1,70% 1 100,00%
dissal édiiller (maddi ddiiller) doner sermaye 4 3.30% 1 100,00%
dissal odiiller (maddi odiiller) tesvik
digsal ddiiller (maddi odiiller) ikramiye 3 2,50% 1 100,00%
dissal dédiiller (maddi 6diiller) gorev harcirahi 5 4,10% 1 100,00%
digsal 6diller (maddi 6diiller) yurtdisi egitim 5 4.10% 1 100,00%
dissal odiiller (maddi ddiiller) dil egitimi S 4,10% 1 100,00%
dissal ddiiller (maddi oédiiller) sosyal imkanlar 2 1,70% 1 100,00%
digsal odiiller (maddi ddiiller) kres 1 0,80% 1 100,00%
dissal ddiiller (maddi odiiller) ¢ocuk egitim yardim 3 2,50% 1 100.,00%
digsal édiller (maddi 6diiller) lojman 2 1,70% 1 100,00%
digsal ddiiller (maddi 6diiller) yaz-kis kampi
dissal ddiiller (maddi odiiller) arastirma projeleri
digsal édiiller (maddi ddiiller) mesai saatinde esneklik 2 2,50% 1 100,00%
dissal édiiller (maddi odiiller) saglhk sigortasi 5 4,10% 1 100,00%
igsel odiiller (manevi odiiller) kendini gergeklestirme 4 3.30% 1 100,00%
i¢sel ddiiller (manevi odiiller) tatmin 9 7.40% 1 100,00%
i¢sel odiiller (manevi ddiiller) tesekkiir 11 9,10% 1 100,00%
igsel odiiller (manevi odiiller) takdir 6 5,00% 1 100,00%
i¢sel odiiller (manevi ddiiller) fikirlere deger verme 2 1,70% 1 100,00%
i¢sel odiiller (manevi odiiller) goriislere deger verme
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yurtdigi gérev 16,5%

gbrevdeyikselme 1,7%

AR
tatif 1,7% A8 terfi 16,5%

doner sermaye 3,3%

ikramiye 2,5%

rev hararahi 4,1%

fikirlere deger verme 1,7%

yurtdigi editim 4,1% takdir 5,0%

dil editimi 4,1%

sosyal imkanlar 1,7%
kreg 0,8%
ocuk editimyardimi 2,5%
lojman 1,7%
mesai saatinde esneklik 2,5%
sagdlik sigortasi 41%

tegekkir 9,1%

kendini gegeklegtirme 3,3%
tatmin 74%

Sekil 6: Kod frekanslari pasta diyagrami

yazin taramasindan “bakiniz Tablo 2” kod/temalar
ortaya konmustur.

Odak grup goriismesi ve elektronik miilakatlar ile
calisanlarin odiil sisteminden beklentileri
anlasilmaya g¢alisilmis, kodlamalar yapilarak kalite
evinin ilk asamasi tamamlanmistir. Calisan
beklentileri; kademeli/lyatay terfi sistemi
olusturulmasi,  liyakate dayali  terfi  sistemi
olusturulmasi, terfi sisteminin adil ve seffaf olmasu,

yurtdisi  goreviendirmelerinin adil bir sekilde
yapilmast gibi siralanmaktadir. Sonrasinda
calisanlara  anket formlart  dagitilarak  bu

beklentilerin onlar igin 5 agir1 6nemli, 4 ¢ok dnemli,
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Geri doniisii olan 13 anketten 6zel sektor ile ilgili
degerlendirme verileri saglikli olmadigindan kalite
evi olugturulurken dikkate alinmamustir.

Bu ¢alismalar sonrasinda yoneticiler ile miilakat
yapilarak ¢alisan beklentilerinin nasil karsilanacagi
konusunda birebir miilakat yapilmistir. Bu asamada
personel yetkinlik sistemi, etkin performans sistemi,
personel yetkinlik sisteminin calisan erisimine agik
olmas1 gibi ¢oziimler ileri siiriilmiistiir. Coziimler
kalite evinde tasarim gereksinimleri bdliimiinde
siralanmigtir. Kalite evinde kullanilan ¢oziimlerin
aciklamasi yer almaktadir.

Ul-U4; D1-D4: Ul, Uzman Yardimcisi; U2,
Uzman; U3, Kidemli Uzman; U4, Bag Uzman - D1,
Denet¢i Yardimcisi; D2, Denet¢i; D3, Kidemli
Denetgi; D4, Bas Denetgi seklinde vb. dort veya
daha fazla kademeli terfi sistemi olusturulmast.

Personel Yetkinlik Sistemi: Personel
Sistemi ile performansa dayali terfi sistemi

Yetkinlik

Etkin Performans Sistemi: Belirlenmis objektif

kriterler ile  etkin

uygulanmast

performans

sisteminin

Personel Yetkinlik Sisteminin Calisan Erisimine
Acik Olmasi: Adil bir yetkinlik yonetim sistemi ile

Tablo 2: Kod/Tema listesi

Boyut (Tema) Kodlama Calisan Beklentileri
Kademeli/yatay terfi sistemi olusturulmasi
Terfi/Gorevde yiikselme Liyakata dayal terfi sistemi olusturulmasi
Terfi sisteminin adil ve seffaf olmasi
Yurt dig1 gorevlendirmelerinin adil bir sekilde yapilmasi
Yurt digi gérevlendirme Yurt dist gor?vlendlrn-“nelen‘nm seffaf bir $ek1|sle yapilmasi
Yurt disi gorevlendirmesinde uzmanlik gorev konusu uyumunun
saglanmast
: — Gorev harcirahlarinda iyilestirme yapilmasi
Prim/Taltif/Déner = - yies Yap
pag ; g Déner sermaye sisteminin olusturulmasi
sermaye/Tesvik/Ikramiye/Gorev T n = T— :
Proje bitimlerinde prim/taltif verilmesi
harcirahlar - 5 T > =
Ikramiye/tesvik sisteminde diizenleme yapilmasi
Yurt digt egitim Yunl'l dl§1nda yitksek lisans ve doktora egitim yapilmasina olanak
verilmesi
Dil egitimi Dil egitimi veren kuruluglarla anlagma saglanmasi
Kres imkaninin saglanmasi
Caligan ¢ocuklarinin egitimi i¢in destek saglanmasi
Sosyal imkanlar Lojman imkaninin saglanmasi
Dissal Odiiller Ozel saghk sigortas1 ya da saglik sandig1 sistemi kurulmasi
Yaz/kis kamp1 imkaninin saglanmasi
(Maddi Odiiller) Arastirma projeleri Arastirma projelerine personel katiliminin desteklenmesi
Caligma saatlerinde esneklik Caligma saatlerinde esneklik saglanmasi
igsel Odiiller Kendini gerceklestirme Ca'llsanm motivasyonu igin kendini gergeklestirme imkanmin
saglanmasi
P Is tatmini Calisanin ig tatmininin saglamasi
(Manevi Odiiller) - =r o) Takedir Proje bitimlerinde Tesekkiir/Takdir edilme
Fikir/Goriis deger verilmesi Cahsanlann fikir ve goriislerine deger verilmesi

3 oOnemli, 2 az Onemli, 1 Onemsiz seklinde
degerlendirmeleri istenmistir. Ayrica ayni anket
formunda kendi caligtiklar1 kurum, uluslararasi
kuruslar, 6zel sektdrden bir firma ve diger kamu
kurumlart ile 5 ¢ok iyi, 4 iyi, 3 orta 2 kotii, 1 ¢ok
kot seklinde degerlendirme yapmalari istenmistir.

uyumlu olarak gorevlendirmelerin yapilmasi ve

seffaf olarak yaymlanmasi ve bu
calisanlarin erisimine agik olmasi

sistemin

Yurtdisi Gorevlendirmelerde Uzmanhk-Gorev

Konusu Kirthmlarinin Saglanmasi:

Yurtdist

gorevlendirmelerde uzmanlik-gorev konusu ile ilgili
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yetkinlik  yonetim  sisteminde  kirilimlarinin
saglanmasi [Ornegin; genel bir konu (lisanslama ve
denetim vb.) ise tiim ¢alisanlara, herhangi bir ana-
konu/uzmanlik alani ile ilgili ise o konunun
uzmanlarina (makine miihendisi, insaat miihendisi,
hukuk¢u vb.), konunun ozelligine gére o konuda
ozellikle ¢alisan uzman gérevlendirilmeli (kaynak
miihendisligi, deprem, tsunami, sorumluluk hukuku

vb.)]

Harcirah Limitlerinin 5 Kat Arttirilmasi: Kanun
geregi belirlenen harcirah limitlerinin 5 katina kadar

arttirtlmasi1  yetkisinin ~ Bagkanlik ~ Makamina
verilmesi i¢in diizenleme yapilmasi
Yasal Diizenleme Yapilmasi: Terfi sistemi

diizenlemesi, doner sermaye kurulmasi, harcirah

gibi genel iyilestirmeler ic¢in gerekli yasal
diizenlemelerin yapilmasi
Maas Kati Kadar Taltif Verilmesi: Proje

bitimlerinde ya da onemli bir gérevin basarilmasi
sonrasinda Ozveri ile katki saglayan c¢alisana maasin
belli bir kat1 kadar fazladan prim/taltif verilmesi

Yurt Disinda Isbasi Egitimlerinin Saglanmasi:
Yatay kademeli personel sistemi olusturulduktan
sonra kademe gecislerinde yurtdisinda akran
diizenleyici bir kurulusa (Rusya, ABD, Fransa vb.)
bilgi ve tecriibelerini arttirmak igin 1 yi1l veya daha
fazla siirelerle is basi egitimine génderilmesi

Kurumsal Anlagsmalarin Yapilmasi: Yabanci dil
egitimi veren kuruluslar ile kurumsal anlagsmalarin
yapilmasi

Yasal Sartlarin Gereginin Saglanmasi: 6331 s
Sagligt ve Giivenligi Kanunu ve Gebe veya
Emziren Kadmlarm  Calistirlma  Sartlariyla
Emzirme Odalar1 ve Cocuk Bakim Yurtlarina dair
Yonetmelik geregi kres agilmasinin saglanmasi

Vakif Calhismalarinin Aktif Hale Getirilmesi:
Cocuk egitim yardim1i ve sosyal imkanlarin
gelistirilmesi i¢in vakfin aktif hale getirilmesi

Kiralama isleminin Yapilmasi: Lojman imkanimn
saglanmasi i¢in bina kiralanmasi

Saghk Yardim Sandigmmin Kurulmasi: Saghk
sigortasi i¢in saglik yardim sandiginin kurulmasi

Ar-Ge Duyurularin  Yapilmasi:  Arastirma
projelerine personelin etkin katilimi igin proje
duyurularinin  herkesin  bilgisi olacak sekilde
yapilmasi. Projelerde calisanin uzmanlik alani ile
ilgili varsa diger Kurum ve Universitelerle
kiimelenme/isbirligi de saglayacak sekilde Ar-Ge
projelerinin olusturulmasi

Turnike Kart Okuma Sisteminin Giincellenmesi:
Turnike-Kart okuma sistemlerinin giincellenerek
asgari haftalik ¢aligma siiresini saglamak sart1 ile
giris ¢ikis saatlerinin 08:30 ve 17:30 disinda ve
hafta sonlarinda da takibinin yapilabilecek sekilde
giincellenmesi

Sozlii veya Yazih  Tesekkiir  Edilmesi:
Personellerin  i¢sel odiillerinin  karsilanarak is
tatminlerinin saglanmasi icin personele tesekkiir
belgesi veya plaket gibi simgesel odiillerin
verilmesi.

Sonrasinda veriler Excel programina aktarilmig ve
calisan beklentilerinin 6nem derecelerinin aritmetik
ortalamasi almarak kalite evinin 6nem derecesi
sitununa  aktarilmistir.  Burada  katilimcilarin
verdikleri cevaplara gore Liyakate dayali terfi
sistemi  olusturulmasi, Calisamin iy tatminin
saglanmast ve Calisanlarin fikir ve gériislerine
deger verilmesi (4,69) onem derecesi olarak en
yiiksek degeri almistir. Terfi sisteminin adil ve seffaf
olmasi (4.62), Calisanin motivasyonu igin kendini
gerceklestirme imkanimin saglanmasi (4.54), Yurt
dusi gorevilendirmelerinin adil bir sekilde yapilmast,
Yurt disi gérevilendirmelerinin seffaf bir sekilde
yvapilmasi, Yurt disi gérevlendirmesinde uzmanlik
gorev konusu uyumunun saglanmast (4.46) 6nem
derecelerine sahip olarak siralanmistir.

Miisteri beklentileri ve tasarim gereksinimleri
arasindaki iligki matrisi olusturulduktan sonra yine
kurumda c¢alisan sube miidiirii tarafinda bu tasarim
gereksinimlerinin zorluk dereceleri yapilmast 1 en
kolay, 5 en zor arasinda degerlendirmesi yapilarak
kalite evinde ilgili kisma girisi saglanmistir. U1-U4;
D1-D4, Harcirah Limitlerinin 5 Kat Arttirilmasi,
Yasal Diizenleme Yapilmasi’ na 4 puan verilerek
gerceklestirilmesi zor olarak belirtilmistir. Calisan
beklentileri ile sube miidiirii ile belirlenen tasarim

gerekliliklerinin iliski matrisi olusturulmus ve
simgesel olarak gosterimi “bakimz Tablo 3”
yapilmistir.

Kalite evinde ‘“bakimiz Ek-2” mutlak 6nem

Tablo 3: iliski matrisi simgesel gosterimi

Simge iliski Agirhik
L] Giiglii 5
. Orta 3
> Zayif 1
iliski yok 0

dereceleri; Etkin Performans Sistemi (255.7), Yasal
Diizenleme Yapilmasi (Terfi sistemi diizenlemesi,
doner sermaye kurulmasi, harcirah gibi genel
iyilestirmeler igin) (244,6) olarak bulunmustur.
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Ek-2: Kalite Evi
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Tasarim gerekliliklerinin goéreli 6nem dereceleri;
Etkin  Performans Sistemi (%12,08), Yasal
Diizenleme Yapilmas: (Terfi sistemi diizenlemesi,
doner sermaye kurulmasi, harcirah gibi genel
ivilestirmeler igin) (%11,56) olarak bulunmustur.
Mutlak 6nem ve goreli dnem Excel’de formiile
edilerek hesaplanmustir.

Kalite evinin  ¢atist  olusturularak  tasarim
gereksinimlerinin birbiri ile iligkileri
degerlendirilerek; (++) Giiglii iliski, (+) Orta iligki, (
) Iliski yok seklinde simgelestirilmistir. Ornegin
personel yetkinlik sistemi ve etkin performans
sistemi arasinda gii¢lii bir iligki oldugu, maas kati
kadar taltif verilmesi ile AR-GE duyurularinin
yapilmasi  arasinda  bir iligkisi = olmadig1
gozlenmistir.

Son olarak ankette kurum, uluslararasi kurulus,
diger kamu kurumu i¢in ¢ok iyi 5, iyi 4, orta 3, kotii
2, cok kotli 1 olacak sekilde miisteri beklentilerine
verilen cevaplar ile degerlendirmeleri istenmistir.

5. TARTISMA VE SONUC

Motivasyonunu etkileyen etmenler her ¢alisana gore
degisiklik  gostermektedir ¢linkii  ¢alisanlarin
beklentileri ve degerleri birbirinden farklidir. Bu
farkliliklarin  anlagilmast ve onlarin hangi tiir
odiillerle  motivasyonlarinin  artacagini  yine
calisanlara sorarak ve onlarin seslerine kulak
vererek bunlarin 6nem derecelerinin belirlenmesi ve
6diil sistemlerinin bu argiimanlara gore tasarlanmasi
isletmelere artt deger olarak donebilmektedir. Bu
nedenle c¢alisanlarin odiil olarak ne beklediklerinin
belirlenmesi i¢in kalite evinden faydalanilmistir.

Bu baglamda orgiitlerin  insan  kaynaklar
yoneticileri  6diill  sistemlerinin  tasarlanmasi
sirecinde diger birimlerle ortak c¢alismali ve

calisanlari motive edecek 0diil sistemleri {izerine
odaklanmalidir. Calisana sozlesme geregi yapmasi,
iretmesi gereken isten daha fazla caba ve
performans ile daha fazla ¢ikti sagladiginda
yonetimce verilen maddi (prim, kar payi, tatil
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imkant vb.) ya da maddi olmayan (takdir, egitim,
kararlara katilim vb.) odiiller ile desteklenmelidir.

Bu baglamda yapilan odak grup goriismeleri ve
miilakatlarda ¢aliganlarim  6diill  sistemlerinden
beklentileri belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu verilerin
QDA Miner yaziliminda ¢oziimlenmis frekans
degerleri bulunmustur. Buna goére goriismelerde
cikarilan kod ve temalar ile ¢alisanlarin beklentileri
belirlenmis ve elde edilen veriler QDA Miner
yaziliminin sonuglar ile desteklenmistir. Programa
gore frekansi en fazla olan terfi, yurtdisi gorevleri,
tesekkiir, is tatmini en yiiksek degerleri almustir.
Yine bu degerler baska diger calisanlara yapilan
anket sonuglart ile dogrulanmistir.  Anket
sonuglarina gére onem dereceleri hesaplanmis ve en
yiiksek 6nem derecesine sahip olanlar yine Liyakata
dayali terfi sistemi olusturulmasi, Calisamin is
tatminin  saglanmast ve Calisanlarin fikir ve
goriislerine deger verilmesi Terfi sisteminin adil ve
seffaf olmasi, Caliganin motivasyonu igin kendini
gerceklestirme imkdnimin  saglanmasi, Yurt disi
gorevilendirmelerinin adil bir sekilde yapilmasi,
Yurt disi goreviendirmelerinin seffaf bir sekilde
vapilmasi, Yurt disi gérevlendirmesinde uzmanlik
gorev  konusu uyumunun saglanmasi seklinde
stralanmustir.

Arastirmada da goriildiigl {lizere calisanlar aslinda
insan kaynaklari yonetiminin temel uygulamalar
arasinda yer alan igletmenin planlamasi ve
uygulamasi gereken kariyer basamaklarindan biri
olan terfi ve gorevde yiikselmeyi bir 6diil olarak
nitelendirmektedirler. Giirbliz’iin (2019) ifadesinde
terfi “is gorenin bir {ist pozisyona ya da riitbeye
ilerlemesi”  demektir.  Giinlimiizde  maalesef
isletmelerde terfi siire¢ ve kararlarinda adaletsizlik,
kayirmacilik, yiikselme kriterlerinin nesne ve agik
olmamasi gibi etmenlerden dolay1 ¢aliganlar bunu
haklar1  olarak gérmeyip bir 6dil olarak
degerlendirmektedirler.

Is gorenlerin motivasyonlarmin saglanmasi bir
defalik degil, devamliligi olan bir siire¢ olarak
degerlendirilmelidir. ~ Calisanlarin  motivasyon
kaynaklar1 zamanla degisim gosterebilir ¢ilinki
calisanlar ve orgiitler dinamik bir yapiya sahiptirler.
Bu baglamda is gorenler ve yonetim icin farkli
zamanlarda farkli motivasyon sorunlarinin ¢ikmasi
ile 0odiil sistemlerinin yetersizligi s6z konusu
olabilir. Boyle bir durumda organizasyonlarin 6diil
sistemlerinin de degisikligi konusunda esneklikleri
olmalidir. Sonu¢ olarak, Budak ve arkadaglarina
(2017) gore de degisken bir varlik olan insani
nelerin motive ettigini bilmek ve bu gereksinimleri

tatmine uygun orgilitsel ortamlar yaratmak,
yoneticilerin daima ugrasacagi alanlar olarak
kalacaktir.

Yonetimler ¢alisanlarim1  onlarin  ihtiyag  ve
beklentilerini karsilayacak sekilde ddiillendirirlerse
daha fazla motive edeceklerdir ve bdylece
calisanlarin orgiite bagliliklar1 artacak ve bagka
arayiglar icine girmeyeceklerdir. Bdylece hem
calisanlarin hem de orgiitiin verimliligi artarak zorlu
rekabet kosullarinda pozitif yonlii kazanimlar elde
edilebilecektir. Bu baglamda calismada,
katilimcilarin  beklentilerinden en yiiksek degere
sahip olanlardan bazilar1 da is tatmini, kendini
gergeklestirme ve fikirlerine deger verilmesi olarak
karsimiza ¢ikmustir.

Bu arastirmada caliganlarin 6diil beklentilerinin
karsilanmas1 igin yoneticilerle miilakatlar yapilmisg
ve calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi igin
yapilacaklar tasarlanmaya c¢aligilmistir. Burada en

yiksek mutlak Oneme sahip olan tasarim
gereklilikleri U1-U4;D1-D4, Personel Yetkinlik
Sistemi, Etkin Performans Sistemi Personel
Yetkinlik Sisteminin Calisan Erisimine A¢tk Olmast,
Yurtdist  Gorevlendirmelerde — Uzmanlik-Gorev
Konusu Kirthimlarinin Saglanmasi, Yasal
Diizenleme  Yapumas:  Yurt Disinda  Isbast

Egitimlerinin Saglanmasi olarak belirlenmistir.

Calismada katilimcilar kurum, uluslararasi bir
kurulus ve diger bir kamu kurumu ile
beklentilerinin  karsilagtirilmast ~ yapilmistir.  Bu
karsilagtirma sonucunda uluslararast kurulusun
katilimer  beklentilerini daha fazla karsiladigt
goriilmistir. Bu baglamda kurumda yapilacak
diizenlemelerle 06diil sisteminin iyilestirilmesi ve
yeniden tasarlanmasi ile c¢alisan beklentilerini
karsilayarak daha fazla isinden tatmin olmus
calisanlara sahip olacak dolayisiyla ¢alisanlarinda
orgiit bagliligini arttiracaktir.

Bu baglamda kalite fonksiyon gocerimi yardimai ile
tasarlanan 6diil sistemlerinin avantajlari;

. calisanlarin 6dil sisteminden bekledikleri
odiilleri onlarin sesinden degerlendirilmesi,

. belirlenen odiillerin 6nem derecelerinin
saptanmasi,

. odiillerin tasarim gereklerinin ve zorluk
derecelerinin ekip tarafindan belirlenmesi,

. rakip  firmalarin  ¢alisan  gdziinden
degerlendirilmesi,

. iist yonetime bir yol haritas1 olmasidir.

Odiillerin bir organizasyonda galisan performansi
iizerinde olumlu bir etkisi oldugu bilinmektedir.
Bununla birlikte, yeterince iyi bir odiil sistemi
yoktur, ¢iinkii motivasyon kisisel bir seydir ve
ayrica bir ¢alisan1 motive eden sey digerinden farkli
olabilir (Francis vd., 2020). Yani buna bagli olarak
calisan istek ve beklentilerinin belirsizligi ve
zamanla degisme olasiligi da bulunmaktadir. Bu
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durumda KFG uygulamalar1 bu belirsizligi karsi ya
da degisime ayak uydurmaya tek basma yeterli
olmakta midir? Ya da dinamik bir piyasada elde
edilen sonuglar bu degisim siirecinde gegerliligini
korumakta midir? Ancak zaman iginde c¢alisan
tercihlerinin izlenmesi gerekli olacaktir ve bu da
firmanin ayrica bir ¢aba harcamasimi ve maliyete
katlanmasini gerektirecektir. Ayni1 zamanda ¢aligsan
sayisinin fazla oldugu orgiitlerde her ¢alisanin 6diil
beklentisinin farkli olabilecegi disiiniildiigiinde
matrisi olugturma zorlugu dezavantaj olarak
degerlendirilebilir.

Addo’ ya (2020) gore etkili odil sistemleri
gelistirmek icin  boliim  yoneticileri ve IK
yoneticileri  birlikte hareket etmelidir. Bunun

anlami, 6dil sistemlerinin gelistirilmesinin yalnizca
IK departmanina veya béliim ydneticilerine
birakilmamasi  gerektigidir. Bunun nedeni, IK
yoneticilerinin teorik bir durus sergileyebilmelerine
karsin, boliim yoneticilerinin teoriyi uygulamaya ve
hizalama ve oryantasyon kosullarina uyan odiil
sistemleri tasarlamaya Dbaglayabilmeleridir. Bu
baglamda kalite evi hem insan kaynaklart birimi
hem de bolim yoneticileri ile olusturulan ekip ile
hazirlandigindan bir yarar saglamaktadir.

Calisma proje tipi Orgiit olarak secilen bir kamu
kurumunda yapilmistir ve bu 6rneklem ¢alismanin
kisitlarindan  birini olusturmaktadir. Yine kamu
kurumu olmasi nedeniyle yapilmasi gereken
degisikler i¢in Oncelikle yasal diizenlemelerin

yapilmas1 gerekliligini ortaya koymaktadir bu
durumda wuygulama igin bir kisithilik olarak
degerlendirilebilir. Bununla birlikte kalite evi
olusturma ekibinde bolim yoneticilerinin  ve
calisanlarinin  yer almasi bir kisitlilik olarak
degerlendirilebilir.

Addo’ya  (2020) gore  odiil  siireglerinin

degerlendirilmesi organizasyonel perspektiften de
yapilabilecegi gibi odil stireglerini
degerlendirmeleri i¢in damigmanlik firmalariyla
anlasabilecegidir. Ornegin, bir kurulustaki &diil

siireclerinin  dis  degerlendirmesi  nesnel ve
tarafsizdir ve bu nedenle odiil siireglerini
iyilestirmek veya ince ayar yapmak i¢in
kullanilabilir.  Bu  baglamda kalite evinin

olusturulmasi ve 6diil sisteminin tasarlanmasi i¢in
tarafsiz bir danigmanlik firmasi ile ¢alisma yoluna

da gidilebilir.

KFG bir¢ok alanda kullanilmasina ragmen orgiit
tasariminda 6dil sistemlerinin iyilestirilmesi ve
tasarlanmasinda kullanilmamistir. Bu baglamda
olusturulan kalite evinin yonetim i¢in bir yol
haritasi nitelinde olabilecegi degerlendirilmektedir.

Herhangi bir organizasyonel siirecin alt satir1, etkili
ve verimli olup olmadigidir. Bu nedenle, diger
organizasyonel siireclerde oldugu gibi, 6diil
stiregleri de periyodik olarak etkinlikleri agisindan
degerlendirilmelidir. Ancak o zaman kuruluslar,
odiil stireglerinin isi yapip yapmadigmna dair bir
fikre sahip olacaktir (Addo, 2020). Bu baglamda
daha ¢ok {iretim alaninda kullanilan kalite
fonksiyon gbceriminin kullanim alanin
genisletilmesi ile ddiil sistemlerinin tasarlanmasi ile
odiil siire¢lerinin belirli araliklarla
degerlendirilmesinin yolu agilmis olmaktadir.

Ayrica bu yontem ileriki  orgiit tasarimi
calismalarinda  tercih  edilerek ve  Ozellikle
caliganlarin  devrinin yiiksek oldugu, Kkalifiye

calisanlarin orgiite bagliliginin saglanmasi i¢in 6zel
sektor kuruluglarinda da denebilecegi
ongorillmektedir. Gelecekteki arastirmalar, bu
gergevenin uygulanabilirligini  dogrulamak igin
teorik ve ampirik verileri biitiinlestirmek i¢in daha
fazla ¢caba gostermelidir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gilitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onayi: Insan katilimcilari ieren galismalarda
gerceklestirilen tim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur. Bu arastirma igin Bagkent
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler ve Sanat
Arastirmalar Etik Kurulu’ndan 15.04.2022 tarih ve
17162298.600-101 sayili karar numarasi ile Etik
Kurul Onayi1 alinmistir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimmustir.
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virtuousness on distance education performance can be examined.
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1. GIRIS

Covid19 siireciyle birlikte birgok alanda dijital bir
doniisiim yasanmugtir. Bu doniisiim siirecinden
etkilenen kurumlardan biri de yiiksekdgretim
kurumlaridir. Yiiksekogretim kurumlarinda dijital
doniistimiin ~ bir  gostergesi  olarak,  dijital
kaynaklara/araglara erisim olanaklarinin arttigi ve
bunlarin  6gretim  siireglerinde  aktif olarak
kullanilmaya baslandigi gozlemlenmektedir. Bu
stirecte, yiiksekdgretim kurumlarinda uygulanan
ogretim modeli degisiklige ugramis ve Ogretim
siireglerinin uzaktan devam ettirilmesi karari
almmistir. Bu karar gergevesinde, yiiksekogretim
kurumlarinda  uzaktan &gretim alt yapilar
giiclendirilmis, gerekli olan kaynaklarin temini
saglanmis, 6gretim elemanlarina igerik hazirlama ve
uzaktan Ogretim siireglerinin yonetimi konusunda
egitimler verilmistir (Sarag, 2020). Bu dogrultuda
salgin siirecinin egitime yansimasi olarak dijital
doniigiimiin etkisinden bahsedilebilir.

Uzaktan o6gretim hizmet kalitesi bakimindan
Ogretim elemanlarinin uzaktan dgretim ortamlarina
yonelik bilgi, beceri ve deneyimi o6nemli rol
oynamaktadir (Sae-Khow, 2014; Cabi, 2018).
Ogretim siireglerinin biiyiik dl¢iide uzaktan 6gretim
yontemiyle  verilmeye  baslanmasi,  6gretim
elemanlarmin yeni yetkinliklere sahip olmasini
zorunlu kilmigtir. Athey ve Orth’a (1999) gore
yetkinlik, “yiiksek performans ile ilgili olan ve
orgiite stirdiiriilebilir rekabet tstiinliigi saglayan
kolektif takim, siire¢ ve orgiit kapasitesinin yani sira
bireysel bilgi, yetenek, tutum ve davranislari da
iceren gozlenebilir performans boyutlarinin bir seti”
olarak tanmimlanmaktadir. Bu dogrultuda o6gretim
elemanlarmin uzaktan 6gretim performansinin hem
bu yetkinliklere ne diizeyde sahip olundugu hem de
sahip olunan yetkinliklerin ne diizeyde eyleme
doniistiigliniin - bilgisini igerdigi ifade edilebilir.
Uzaktan Ogretim siirecinin basarili bir sekilde
yiriitilebilmesi  i¢in  dgretim  elemanlarinin
beklenen yetkinliklere sahip olmalarinin énemli bir
rolii oldugu diisiiniilmektedir. Uzaktan O6gretim
stirecinde Ogretim elemanlarinin  sahip olmasi
gereken yetkinlikler (Berigel & Cetin, 2019;
Yiiksek Ogretim Kurumu [YOK], 2020) pedagojik,
teknoloji kullanimi, sorun ¢dzme, Orgiitsel uyum,
bilgi gilivenligi ve etik konular1t {izerinde
yogunlagmaktadir. Yetkinlikleri yiiksek calisanlarin,
performanslar1 da dogru orantili bicimde artmakta
ve Orgit performansimt  6nemli  derecede
etkilemektedir (Bicer & Diiztepe, 2003). Dogal
olarak ogretim elemanlarinin gerekli yetkinliklere
sahip olma diizeyi ne kadar yiiksekse uzaktan
Ogretim  performansinin  da  yiiksek olacagi
beklenmektedir.

Covid19 ile birlikte uygulanmaya baslayan uzaktan
O0gretim  modeliyle  O0gretim  elemanlarindan
beklenen performans da degisiklige ugramistir.
Ogretim elemanlarimin degisen 6gretim modeline
uyumlarinin  saglanabilmesi ve yeni siirecteki
performanslarinin artirilabilmesi igin tesvik edici ve
destekleyici bir 6rgiit atmosferinin varliginin 6nemli

oldugu diisiiniilmektedir.  Orgiitsel  davrams
konusunda  yapilan  aragtirmalarda,  Orgiitsel
performansin  artirtlmasinda  Orgiitsel  destegin

o6nemli bir role sahip oldugu (Eisenberger, Armeli,
Rexwinkel, Lynch & Rhoades, 2001; Akkog,
Caliskan & Turung, 2012; Erdem, Gokmen &
Tiiren, 2015; Ince, 2016), calisanlarin, orgiit
faaliyetlerinin kendileri agisindan faydali olacagi
diistincesine  sahip olmalar1 karsiliginda buna
baglilik ve performans ile karsilik verdikleri ifade
edilmektedir (Eisenberger vd., 2001; Rhoades &
Eisenberger, 2002). Bu baglamda 6gretim
elemanlarinin  uzaktan Ogretim performansinda
algilanan orgiitsel destegin 6nemli bir etkiye sahip
olabilecegi dngdriilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Uzaktan Ogretim Performansi

Performans, belirli bir gorevin ya da isin yerine
getirilme diizeyini ya da c¢alisanin davranis bigimini
tanimlamakta ve ayrica calisanin basar1 diizeyini
yansitmaktadir  (Simsek ve Oge, 2007). Bu
dogrultuda Dbasarili c¢alisanlarin  daha yiiksek
performans gosterdikleri ifade edilebilmektedir.
Uzaktan Ogretim; oOrgiitsel, pedagojik, sosyal ve
teknik yetkinlikler acisindan orglin dgretime gore
daha farkli olarak kabul edilmektedir (Williams,
2003; Guasch, Alvarez & Espasa, 2010). Bu

nedenle Ogretim elemanlarinin  yetkinliklerinin
gelistirmesi  ve  ¢evrimi¢gi  ortama  uyum
saglayabilecek sekilde hareket edebilmelerini

saglayacak bireysel ve oOrgiitsel diizenlemelere
ihtiyag duyulmaktadir (Adnan, 2018).

Uzaktan 6gretim ortaminda &gretim elemanlarinin
sahip olmasi beklenen yetkinlikler, alanyazinda
cevrim i¢i roller kapsaminda degerlendirilmektedir.
Genel olarak degerlendirildiginde ¢evrimigi rollerin
orgiitsel, pedagojik ve teknik olmak {izere ii¢
boyutta yogunlastigi goriilmektedir (Guasch vd.,
2010; Goodyear, Salmon, Spector & Steeplesand,
2001; Liu, Bonk, Magjuka, Lee & Su, 2019).
Orgiitsel roller, uzaktan 6gretim ortaminda 6gretim
elemaninin Orgiitsel siire¢ ve 6gretim faaliyetlerini
yonetme ile ilgili yetkinliklerini igermektedir.
Ogretim elemanin uzaktan dgretim siirecinde teknik
destek personeli, diger Ogretim elemanlar1 ve
tiniversitenin karar verici organlari ile iletisim
halinde olmasi beklenmektedir. Teknik roller
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kapsaminda ise uzaktan 6gretim ortaminda bulunan
teknolojileri kullanabilme, herhangi bir teknik
sorunla  karsilagtiginda sorun ¢ozebilme ve
ogrencilere teknik konularda yardimer olma gibi
konular1 igermektedir. Uzaktan O6gretim ortamina
uygun 6gretim yontem ve tekniklerin kullanilmasi,
gevrimigi  Ogretime uygun Ogretim tasarimi
yapilmasi, smf yOnetiminin uzaktan Ogretim
ortammna uygun yapilmasi, etkilesimli 6grenme
ortaminin saglanmasi, uzaktan Ogretim ortamina
uygun degerlendirme araclarinin kullanilmasi gibi
yetkinlikler =~ pedagojik  roller kapsaminda
degerlendirilmektedir (Liu vd., 2019).

Ogretim elemanlarinin uzaktan 6gretim siirecinde
kendilerinden beklenen ¢evrimigi rolleri ve
gorevleri yerine getirmesi, uzaktan O§gretim
performansi olarak nitelendirilebilmektedir.
Uzaktan Ogretim stirecinde performans
saglanabilmesi i¢in yalnizca belirli bir roliin yerine
getirilmesi  yeterli ~ olmayacaktir. Ogretim
elemanlarinin uzaktan 6gretimde basarili olmak igin
edinmesi gereken oOrgiitsel, teknik ve pedagojik
rollerin farkina varmasi, bu roller icin yetkinlik
geligtirmesi  (Berigel & Cetin, 2019) ve bu
yetkinliklerini ~ siire¢  igerisinde  performansa
doniistiirmesi beklenmektedir.

2.2. Dijital Okuryazarhk

Dijital c¢agda hayatta kalma becerisi olarak
tanimlanan dijital okuryazarlik becerileri, dijital
ortamlarda kullanicilar tarafindan uygulanan bir
takim beceri ve stratejiler sistemi olusturmaktadir.
Dijital  okuryazarlik  becerisiyle  dgrenenler,
ogretenler ve tim kullanicilar dijital &grenme
ortamlarinda  performanslarini  artirmakta  ve
karsilastiklar1 sorunlarin iistesinden
gelebilmektedirler. Yiiksek Ogretim kurumlarinin
dijital donisim ve teknoloji  entegrasyonu
sireglerinde,  Ogretim  elemanlarmin  djjital
okuryazarlik becerilerine sahip olmalari, mesleki
geligimleri agisindan Onemsenmesi gereken Dbir
durum olarak goriilmektedir. Dijital okuryazarlik
sadece bir teknolojik cihazi kullanmakla smirl
olmayip kullanicilarin  dijital ortamda biligsel,
motor, duyussal ve sosyolojik becerileriyle de
iligkili olan genis bir kavram olarak ele alinmaktadir
(Eshet, 2004).

Covidl9 salgin1 doneminde yapilan c¢aligmalar
incelendiginde, ogretim elemanlarinin  pandemi
stireci icerisinde dijital becerilerini gelistirmek
zorunda kaldiklar1 ortaya konulmaktadir (Khlaif,
Salha, Affouneh, Rashed & EIKimishy, 2020; van
der Spoel, Noroozi, Schuurink & van Ginkel, 2020).
Yapilan ¢alismalarda, dijital okuryazarlk diizeyi ile
uzaktan Ogretimde Ogretim elemanlar: agisindan
O0gretme performanst ve Ogrenciler agisindan

O6grenme performansi arasinda pozitif yonli iliski
oldugu tespit edilmistir (Tzifopoulos, 2020; Liu,
Tretyakova, Fedorov & Kharakhordina, 2020). Bu
baglamda, uzaktan Ogretim siirecinde Ogretim
elemanlariin hem &gretme hem de siireci yonetme
konusundaki performanslarinda en ¢ok gereksinim
duyacaklar1 becerilerden birinin dijital okuryazarlik
becerisi oldugu ifade edilebilecektir.

2.3. Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek algisi, calisanlarin gorev yaptiklari
orgiitte =~ performanslariin  ddiillendirilecegine,
sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin karsilanacagina,
katkilarina deger verilecegine ve iyiliklerinin
Oonemsenecegine iligkin beklentilerden
olugsmaktadir. Calisanlar, orgiitin bu beklentileri
karsilama konusunda hazir olduguna kanaat
getirdiginde Orgiitsel destek algist gelismektedir
(Rhoades & Eisenberger, 2002). Diger bir goriise
gore orgiitsel destek algisi, ¢alisanin isini etkili bir
sekilde yerine getirmesi ve stresli durumlarla basa
cikmasi gerektiginde orgiitiin yaninda bulunacagina
iliskin gilivence olarak da degerlendirilmektedir
(George, Reed, Ballard, Colin & Fielding, 1993)
Orgiitsel destek algis1, sosyal degis tokus iliskisinin
giiclenmesine hizmet ederek Orgiitsel amaglarin
basarilmas1 konusunda ¢alisanlarin daha ¢ok caba
gostermesine yol agmakta (Lynch, Eisenberger &
Armeli, 1999) ve performanslarinin artmasini
saglamaktadir (Byrne & Hochwarter, 2008).

2.4. Uzaktan Ogretim Performans Dijital
Okuryazarhk Orgiitsel Destek Arasindaki

iliskiler

Covid19 salgim1 siirecinde, uzaktan Ogretim
kapsaminda gerceklestirilen calismalar
incelendiginde ¢ogunlukla uzaktan Ogretimin
etkililigi ile ilgili c¢aligmalarin yer aldig1
goriilmektedir. Bu  arastirmalarda;  uzaktan

ogretimin siurliliklar,, olumlu yonleri, uzaktan
6gretim sistemlerinin degerlendirilmesi ve uzaktan
Ogretime karsi 6grenci ve egitmen tutum diizeyleri
raporlanmaktadir (Ivaniuk & Ovcharuk, 2020;
Kruszewska, Nazaruk & Szewczyk, 2022; Long &
Khoi, 2020; Dushkevych, Barabashchuk &
Hutsuliak, 2020). Ancak, alanyazinda Ogretim
elemanlarinin uzaktan o&gretim performanslarini
belirlemeye yonelik bir ¢aligmaya rastlanmamustir.
Bu dogrultuda ogretim elemanlarimin  uzaktan
Ogretim performansinin ne diizeyde oldugu, dijital
okuryazarlik diizeyi ve algilanan orgiitsel destegin
bu performansta roliiniin olup olmadiginin
belirlenmesi konusunda yapilacak aragtirmalarin,
uzaktan  Ogretimde  Ogretim  elemanlariin
performanslarina yonelik degerlendirme
yapilmasina iligkin bir rehber olabilecegi ve ayrica
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ulagilan bulgularin alanyazina 1s1k tutabilecegi
diigiiniilmektedir.

“Covid19 ile baglayan dijital doniisiim siirecinde,
ogretim elemanlarmin uzaktan Ogretim
performansinda dijital okuryazarhik diizeyi ve
orgiitsel destek algisinin rolii var midir?” sorusu bu
¢alismanin problem ciimlesini olusturmaktadir. Bu
problem cilimlesi cergevesinde asagidaki sorulara
yanit aranacaktir:

+ Ogretim  elemanlarimin  uzaktan
performanslari ne diizeydedir?

Ogretim

* Demografik degiskenlere (Cinsiyet, akademik
alan, yas, c¢alisma siiresi) goére Ogretim
elemanlariin uzaktan 6gretim performanslari,
dijital okuryazarlik diizeyleri ve orgiitsel destek
algilar1 arasinda anlamli bir var midir?

+ Ogretim elemanlarinin  dijital okuryazarlik
diizeyleri ve orgiitsel destek algilarinin, uzaktan
Ogretim performanslarina etkisi var midir?

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin Covid19 ile baslayan dijital doniisiim
stirecinde 6gretim elemanlarinin dijital okuryazarlk
diizeyi ve oOrgiitsel destek algilar1 ile uzaktan
Ogretim  performanslarinin  belirlenmesi ~ ve
degiskenler arasindaki olast iligkilerin tespit
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edilmesine yonelik olarak yiiriitiilen bu g¢alismada
nicel paradigma benimsenerek ve iliskisel tarama
modeli kullanilarak aragtirma gergeklestirilmistir.
fliskisel tarama modeli; iki veya daha ¢ok sayidaki
degisken arasinda, birlikte degisimin varligim ve
derecesini tespit etmeyi hedefleyen arastirma
tirtidiir (Fraenkel & Wallen, 2009).

3.2. Evren ve Orneklem

Bu c¢alismada, evreni olusturan her birimin
ornekleme se¢ilme olasiliginin esit oldugu ve diger
birimleri  etkilemedigi bilinen basit tesadiifi
ornekleme yontemi kullanilmistir (Onwuegbuzie &
Collins, 2007). Arastirmanin evrenini bir devlet
iiniversitesinde goérev yapan ve uzaktan Ogretim
araciligiyla ders veren 644 Ogretim elemani
olusturmaktadir. Bu boyuttaki bir evren igin gerekli
orneklem biiytkligi %95 giivenilirlik diizeyinde ve
%S5 hata araliginda 248 olarak hesaplanmistir
(Creative Research Systems [CRS], 2021). Veri
toplama siirecinde, biitin O6gretim elemanlart
aragtirmaya katilim konusunda bilgilendirilmistir ve
veri toplama aracina erigimleri igin ¢evrimigi
baglantilar kendileriyle paylasilmistir. Evrende yer
alan Ogretim elemanlarimin yaklagik %44’i veri
toplama siirecine gonillii olarak katilarak, bu
¢alismanin orneklemini olusturmuslardir.
Arastirmaya dahil edilen katilimct sayis1 109 kadin
ve 174 erkek olmak iizere toplam 283 Ogretim
elemanindan olugmaktadir. Arastirmaya katilan
Ogretim elemanlarinin yas araligi 25-72 arasinda

degismekte olup, yas ortalamasi 42.23 (SS=7.73)
yil olarak hesaplanmistir. Akademik deneyimleri O-

Tablo 1: Katilimcilarin Evren ve Orneklem I¢indeki Dagilimlari ve Katilim Oranlari

Demografik Degiskenler Evren Evrendeki Omeklem Orneklemdeki  Katilim Orami
i % f Yo %
Cinsiyet Kadin 226 35.1% 109 38.5% 48.2%
Erkek 418 64.9% 174 61.5% 41.6%
Toplam 644 100.0% 283 100.0% 43.9%
Unvan Aragtirma Gorevlisi 2 0.3% 2 0.7% 100.0%
Arastirma Gorevlisi Doktor 22 3.4% 5 1.8% 22.7%
Ogretim Gorevlisi 161 25.0% 75 26.5% 46.6%
Doktor Ogretim Uyesi 214 33.2% 106 37.5% 49.5%
Dogent Doktor 124 19.3% 47 16.6% 37.9%
Profesor Doktor 104 16.1% 45 15.9% 43.3%
Ogretim Gorevlisi Doktor 17 2.6% 3 1.1% 17.6%
Toplam 644 100.0% 283 100.0% 43.9%
Alan Sosyal Bilimler 321 49.8% 143 50.5% 44.5%
Fen Bilimleri 213 33.1% 88 31.1% 41.3%
Saglik Bilimleri 72 11.2% 35 12.4% 48.6%
Giizel Sanatlar 38 5.9% 17 6.0% 44.7%
Toplam 644 100.0% 283 100.0% 43.9%
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40 yil arasinda olup, ortalamast 13.62 (SS=8.53)
yildir. Ogretim elemanlarinin mevcut gorev yaptig
iiniversitedeki g¢alisma siireleri 0-40 yil arasinda
degismekte olup, ortalama calisma siireleri 8.90
(SS=6.61) wyildir. Evren bilgileri arastirmanin
yuriitiildigi ilgili devlet tniversitesinin Uzaktan
Egitim Uygulama ve  Arastima  Merkezi
Miidirligi’nden temin edilerek; cinsiyet, unvan ve
akademik alan degigkenlerine gore katilimcilarin
dagilimi ve aragtirmaya katilim orani hesaplanarak
Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1 incelendiginde en ¢ok Doktor Ogretim
Uyesi (%37.5), en az Arastirma gorevlisi (%0.7)
unvanina sahip dgretim elemanlarinin arastirmaya
katildiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin alanlarina
bakildiginda ise genel olarak Sosyal Bilimler
(%50.5)  alanindan  Ogretim  elemanlarinin
aragtirmaya katildigi tespit edilmistir. Cinsiyet,
unvan ve akademik alan agisindan &rneklem
dagiliminin evreni yansitacak sekilde olustugu ifade
edilebilecektir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirma verileri 2020-2021 bahar doneminde
toplanmustir. Arastirma siirecinde veriler aragtirmact
tarafindan gelistirilen cinsiyet, yas, ¢alisma siiresi,
akademik alan degiskenlerini igeren kisisel bilgiler
formu, dijital okuryazarlik dlgegi, orgiitsel destek
Olcegi ve uzaktan Ogretim performansi envanteri

araciligiyla toplanmuigtir. Veri toplama siireci
cevrimici olarak  Google Forms {izerinden
yiriitiilmiistir.

Dijital Okuryazarhik Olgegi. Ogretim elemanlariin
dijital okuryazarlik diizeylerinin tespit edilebilmesi
amactyla Hamutoglu, Canan Giingéren, Kaya
Uyanik & Giir Erdogan (2017) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmis; Ustiindag, Giines & Bahgivan (2017)
tarafindan revize edilmis Dijital Okuryazarlik
Olgegi kullamlmistir. 10 maddeden olusan 5°li

Likert  tipindeki  Olgegin  Cronbach  Alpha
giivenilirlik  katsayist  0.86’dir. Bu ¢alismada
Cronbach  Alpha  katsayist  0.91 olarak
hesaplanmuistir.

Orgiitsel Destek Olgegi. Ogretim elemanlarinin
orgiitsel destek algilarini belirleyebilmek igin Giray
& Sahin (2012) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Destek Olgegi’nden yararlanilmistir. 12 maddeden
olusan 5°1i Likert tipindeki 6l¢egin Cronbach Alpha
giivenilirlik katsayis1 0.93’tiir. Bu ¢aligmada, ilgili
Olcegin  Cronbach Alpha degeri 0.94 olarak
hesaplanmigtir.  Veri  toplama  araglarindaki
maddelerin i¢ tutarlilik degerleri incelendiginde
maddelerin tutarli ve giivenilir oldugu ifade
edilebilir (Green & Salkind, 2005).

Uzaktan Ogretim  Performans  Envanteri.
Alanyazindaki caligmalar incelendiginde uzaktan
Ogretim ortamlarinda 6greten rollerine iliskin ¢esitli
modellerin oldugu goriilmektedir (Guasch vd.,
2010; Goodyear vd., 2001). Ancak, Ogretim
elemanlariin uzaktan o&gretim performanslarini
belirlemeye yonelik bir veri toplama aracina
rastlanmamigtir. Arastirma kapsaminda Ogretim
elemanlarinin uzaktan Ogretim performanslarini
yetkinlik bazli olarak belirlemeye yonelik uzaktan
Ogretim performans envanteri gelistirme ihtiyaci
goriilmiistiir. Envanterde yer alan maddelerin
olusturulmas: siirecinde Oncelikle ilgili alanyazin
taranmig ve calisma i¢in on hazirlik yapilmistir.
Maddeler arastirmacilar tarafindan alanyazinda yer
alan g¢evrimigi Ogreten rollerini ele alan modeller
(Berge, 1995; Goodyear vd., 2001; Guasch vd.,
2010) dikkate alinarak orgiitsel, teknik ve pedagojik
roller kapsaminda olusturulmustur. Olusturulan
maddeler, teknoloji kullanim, sistem kullanimu,
zaman yonetimi, sinif ydnetimi, bilgi kullanimi,
sorun ¢Ozme, etik davramig, egitimlere katilim
saglama, etkilesim, Ogrencilere rehberlik etme,
uzaktan dgretim modeline uygun 6grenme yontem
ve teknikleri kullanma, 6lgme ve degerlendirme,
derse devamu saglama, karar siireglerine katilma, is
birligi yapma ve verimlilik Onerilerinde bulunma
konulariyla ile ilgili ifadelerden olugmaktadir.

Olusturulan maddelerin  kontrolii  saglandiktan
sonra, Olgme degerlendirme alaninda c¢alisan 1
uzman ve uzaktan egitim alaninda c¢alisan 4
uzmandan goris alinmistir. Uzman goriisleri
dogrultusunda olusturulan 79 maddelik
envanterden, 35 madde ¢ikarilmis ve ifadeler
netlestirilmistir. Son sekli 44 maddeden olusan 5’1i
Likert tipindeki O6lgme aracimin Cronbach Alpha
giivenilirlik katsayisi 0.97 olarak hesaplanmistir.
Maddelerin birbirleriyle uyumlu ve giivenilir
oldugu séylenebilir.

Acimlayic faktor analizi yapilarak uzaktan 6gretim
performanst envanterinin teorik yapiya uygun
olarak boyutlara ayrilip ayrilmadigi kontrol edilmis
ancak maddelerin uygun faktorler altinda
toplanmadig1 goriilmiistiir. Dalgi¢ (2010) tarafindan
yiiriitiilen 6gretim elemanlarimin performanslarini
belirlemeye yonelik performans degerlendirme
envanteri ¢aligmasinda oldugu gibi, bu ¢aliymada da
uzaktan 6gretim performans envanteri tek boyutlu
goriiniimil vermistir. Envanterde yer alan maddeler
algit ve tutum ifadelerinden ¢ok, sergilenen
performansi ya da ilgili gorevlerin tamamlanma
diizeyini belirlemeye yonelik bir kontrol listesi
(Bacon, Fulton & Malott, 1983) oldugu i¢in genel
olarak  degerlendirilmesinin  uygun  olacagi
diistintilmiigtiir. Ayrica, maddelerin timii uzaktan
Ogretim siirecinde dgretim elemanlarindan beklenen
faaliyetlerle iliskilidir ve her maddeden alinacak
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puan, performansin daha yiksek bir diizeye
cikmasini  saglamaktadir (Uyargil, 2008). Bu
nedenle uzman goriigleri ¢ergevesinde envanterde
yer alan maddelerin toplam puaninin, toplam
uzaktan Ogretim performans diizeyini yansittig1
kabul edilerek, ogretim elemanlariin
performanslarin1 tek boyutlu bir yapr halinde
Olcebilmek igin envanterde yer alan biitiin maddeler
tek faktdr altinda toplanacak sekilde acimlayict
faktor analizi yapilmistir. Yapilan acimlayici faktor
analizi sonuclaria goére 44 maddeden olusan ve bir
kontrol listesi olarak degerlendirilen envanter, tek
boyut altinda toplandigi zaman agiklanan toplam
varyans degerinin %44.10 oldugu goriilmiistiir. Tek
faktorlii 6l¢eklerde agiklanan varyansin %30 ve
daha fazla olmast yeterli olarak kabul
edilebilmektedir  (Biiyiikoztirk, 2018). Bu
dogrultuda aciklanan varyans degerinin yeterli
oldugu ve bahsedilen gerekgeler neticesinde tek
boyutlu olarak kabul edilmesinin uygun oldugu
ifade edilebilecektir.

3.4. Verilerin Analizi

Bu calismada verilerin analizi i¢in IBM SPSS v.26
programindan yararlanilmigtir. Cevrimigi olarak
toplanan veriler, Microsoft Excel formatinda
indirilmis ve gerekli diizenlemeler yapildiktan sonra
SPSS programma aktarilmistir. Envanter ve
6l¢eklerde yer alan maddelerin ortalama, medyan ve
standart ~ sapma  degerleri  tablo  halinde
gosterilmistir. Verilerin kodlanmasinda 5°li Likert
seklindeki Tamamen Katiliyorum (5), Katiliyorum
(4), Bazen Katiliyorum (3), Katilmiyorum (2) ve
Hig¢ Katilmiyorum (1) bigiminde puanlandirilmstir.
Katilimeilarin demografik verilerini belirlemek i¢in
betimsel istatistik yontemlerinden frekans (f) ve
yiizde (%) kullamilmistir. Ayrica Uzaktan Ogretim
Performansi Envanteri, Dijital Okuryazarlik Olgegi
ve Orgiitsel Destek Olgegi verilerinin normallik
testleri (Kolmogorov-Smirnov Testi) sonucunda
normal dagilmasi, varyanslarin homojen olmasit ve
orneklem sayisinin yeterli sayida olmasi nedeniyle
parametrik testlerden yararlanilmustir.

5°li Likert tipinde Uzaktan Ogretim Performansi
Envanteri olusturulmasinda, Aralik Genisligi (a) =
Dizi Genisligi / Yapilacak Grup Sayisi formiili
kullanilmistir. Boylece olusan envanterde; nitelik
diizeyi (0.80) ve performans puan degeri ile deger
araliklart (1-Cok diisiik performans 1.00-1.79; 2-
Diisiik  performans 1.80-2.59; 3-Orta diizey
performans 2.60-3.39; 4-Yiiksek performans 3.40-
4.19; 5-Cok yiiksek performans 4.20-5.00)
belirlenmistir (Turgut, 1987). Ogretim
elemanlarmin ~ uzaktan  6gretim  performans
envanterinde yer alan maddeler, ilgili deger
araligima giren performans diizeyine gore
yorumlanmustir.

Cinsiyete gore Ogretim elemanlarmin uzaktan
Ogretim performansi, dijital okuryazarlik ve
orgiitsel destek Olceklerinden aldiklari toplam
puanlar arasinda istatistiki olarak  anlamli
farkliliklar olup olmadigimi test edebilmek i¢in
bagimsiz &rneklem t-testi yapilmistir. Ogretim
elemanlarinin akademik alanlarma gore uzaktan
Ogretim performansi, dijital okuryazarlik ve
orgiitsel destek Olceklerinden aldiklari toplam

puanlar arasinda  istatistiki olarak  anlaml
farkliliklar olup olmadigini test edebilmek icin tek
yonlii  varyans analizi yapilmistir.  Ogretim

elemanlarinin yas, akademik deneyim ve calisma
siresi ile uzaktan Ogretim performansi, dijital
okuryazarlik diizeyi ve oOrgiitsel destek algist
arasindaki iligkileri ortaya koyabilmek i¢in Pearson
korelasyon analizinden yararlanilmistir.

Ogretim elemanlarinin uzaktan Ogretim
performanslarinda dijital okuryazarlik etkisini ve
dijital okuryazarlik etkisinde oOrgiitsel destegin
roliinii belirlemek igin ¢oklu regresyon analizi
yontemlerinden  hiyerarsik  regresyon analizi
uygulanmistir. Hiyerarsik regresyon analizinde
yordayici degiskenler analize sirayla alinir. Daha
oncesinde alinan yordayict degiskenler daha sonra
aliman  yordayict1  degiskenler i¢in  kontrol
degigkenidir  (Biyiikoztirk, Cakmak, Akgiin,
Karadeniz & Demirel, 2018). Hiyerarsik regresyon
analizi Oncesinde veri setinin analize uygunlugu
degerlendirilmistir.

Coklu dogrusal regresyon analizi i¢in bazi o6n
kosullarin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bu

nedenle Oncelikle yerine getirilmesi gereken
varsayimlarindan  birisi  olan u¢  degerler
incelenmistir.  Ug¢  degerlerin  tespit  edilip
cikartilmasina yonelik “Mahanalobis” uzaklik
degeri hesaplanmistir. Ug¢ degerler igin dikkate
aliman  Olgiit, p<0.001  diizeyinde anlaml
Mabhalanobis uzakligi degeridir. “Mahanalobis

uzaklik degeri” incelendiginde 6 deger bu sarta
uymadigi i¢in veri setinden silinmistir (Cokluk,
Sekercioglu & Biiyiikoztiirk, 2010). Boylece analize
283 veri ile devam edilmistir. Daha sonra drneklem
biyiikligi varsayiminin uygunlugu
degerlendirilmistir.

Regresyon analizinin 6n kosullarindan biri de
normallik varsayiminin test edilmesidir
(Tabachnick & Fidell, 2007). Veri setinin normal
dagilip  dagilmadigimi  degerlendirmek  igin
standartlagtirilmig histogram ve P-P grafiklerinin
incelenmesi Onerilmektedir (Field, 2005). Normal
dagilima yonelik histogram grafikleri
incelendiginde, dagilimin normal oldugu
sOylenebilir. Ayrica Uzaktan Ogretim Performansi
Envanteri, Dijital Okuryazarlik Olgegi ve Orgiitsel
Destek Olgegi puanlarmin ortalama, medyan ve
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mod degerlerinin birbirine yakin olmasi, ¢arpiklik
ve basiklik katsayillarmin -1 ile +1 degerleri
arasinda olmasi normal bir dagilim oldugunun
gostergesi olarak kabul edilebilir.

Coklu baglant1 problemini tespit etmenin bir diger
yontemi ise VIF (varyans artig faktorleri) ve TV
(tolerans) degerlerinin arastirilmasidir. Bu degerlere
bakildiginda bagimsiz  degiskenlerin  tolerans
degerlerinin olduk¢a yiiksek, VIF degerlerinin de
10°dan oldukga kiiciik oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuclar, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu
baglant1 problemi olmadigini gostermektedir. Coklu
baglanti sorununu incelemenin bagka bir yolu ise
VIF (varyans artig faktorleri) ve TV (tolerans)
degerlerine bakilmasidir. Bu degerlerler
incelendiginde bagimsiz degiskenlerin tolerans
degerlerinin yiiksek ve VIF degerlerinin 10’dan
kiigiik oldugu elde edilmistir. Bu sonuglara goére
¢oklu regresyon analizinin gergeklestirilmesi i¢in
varsayimlarin saglandigi sdylenebilir.

Arastirmanin  bagimsiz degiskenlerinden dijital
okuryazarlik ve orgiitsel destek diizeyi arastirmanin
bagimli  degiskeni olan uzaktan  Ogretim
performansini ne oranda yordadigini ortaya koymak
icin ise ¢oklu hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizinde
yordayict  degigskenlerden ilk olarak  dijital
okuryazarlik ardindan orgiitsel destek degiskeni
modele dahil edilmistir.

4. BULGULAR

4.1. Ogretim Elemanlarimin Uzaktan Ogretim
Performansi Diizeyleri

Ogretim elemanlarinin uzaktan 6gretim performansi
diizeylerini ortaya koyabilmek amaciyla
envanterden  aldiklar1  puanlar  hesaplanmus,
puanlarin dagilimi Tablo 2’de gdsterilmistir.

Tablo 2’de uzaktan 6gretim performansina iliskin
maddeler, ortalama puanlara gore azalan sirada
verilmigtir. Uzaktan 6gretim performansi ortalama
puanlar agisindan degerlendirildiginde, O6gretim
elemanlariin uzaktan o6gretim performanslarinin
genel olarak yilksek oldugu anlagilmaktadir.
Teknoloji  kullanimi, sistem kullanimi, zaman
yonetimi, sinif yonetimi, bilgi kullanimi, sorun

cozme, etik ve egitimlere katilm saglama
konularindaki performanslarinin ~ “Cok  yiiksek
performans” diizeyinde oldugu goriilmektedir.

Etkilesim, oOgrencilere rehberlik, uzaktan Ogretim
modeline uygun O6grenme yontem ve teknikleri
kullanma, 6lgme ve degerlendirme, derse devami
saglama, karar siireclerine katilma ve is birligi
yapma  konularinda  “Yiiksek  performans”

diizeyinde uzaktan Ogretim performansi gosterdigi
tespit edilmistir. Diger yandan, uzaktan oOgretim
stireglerinin verimliginin artirilmasina yonelik karar
organlarina onerilerde bulunma konusunda &gretim
elemanlarinin “Orta diizey performans”
gosterdikleri anlagilmaktadir.

4.2. Demografik Degiskenlere Gore Uzaktan
Ogretim Performansi, Dijital Okuryazarhk ve
Orgiitsel Destek Algis1 Arasindaki Iliskiler

Cinsiyete gore Ogretim elemanlarmin uzaktan
Ogretim performansi, dijital okuryazarlik ve
orgiitsel destek Olceklerinden aldiklari toplam
puanlar arasinda istatistiki olarak  anlamli
farkliliklar olup olmadigint test edebilmek igin
bagimsiz orneklem t-testi yapilmistir. Cinsiyete
gore; dijital okuryazarlik diizeyi (ts1=.516;
p=.61>.05), uzaktan Ogretim performansi diizeyi
(tesny=.145; p=.88>.05) ve algilanan Orgiitsel
destek diizeyi (te1)=.180; p=.85>.05) arasinda
istatistiki olarak anlamli fark tespit edilememistir.

Ogretim elemanlarinin akademik alanlarina gore
uzaktan 6gretim performansi, dijital okuryazarlik ve
orgiitsel destek Olceklerinden aldiklari toplam
puanlar  arasinda istatistiki olarak  anlamli
farkliliklar olup olmadigim test edebilmek igin tek
yonlii varyans analizi yapilmistir. Yapilan analiz
sonuglarma gore akademik alan degiskeni agisindan
dijital ~ okuryazarlik  diizeyi (F(3,279=.375;
p=.77>0.05), uzaktan 6gretim performansi diizeyi
(F@3279=.512; p=.67>0.05) ve algilanan oOrgiitsel
destek diizeyi (F(s279=.529; p=.66>0.05) istatistiki
olarak anlaml1 bir sekilde farklilasmamaktadir.

Ogretim elemanlarinin uzaktan Ogretim
performansi, dijital okuryazarlik ve orgiitsel destek
6l¢eginden aldiklari toplam puanlar ile yas, mevecut
kurumdaki ¢aligma siiresi ve toplam ¢aligma siiresi
arasindaki iligkiler Pearson korelasyon analizi ile
tespit edilmistir. Yapilan analiz sonucunda elde
edilen bulgular Tablo 3’te sunulmaktadir.

Tablo 3 incelendiginde Ogretim elemanlarinin
yaslar ile dijital okuryazarlik diizeyleri arasinda
diisiik diizeyde, negatif ve anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir (r=-.151; p<.05). Buna gore
O0gretim elemanlarinin  yaslart  arttikca  dijital
okuryazarlik diizeylerinin azaldigi ifade edilebilir.
Ayrica yas ile uzaktan 6gretim performansi arasinda
negatif yonlii (r=-.102; p>.05) ve orgiitsel destek
arasinda pozitif yonli (r=.037; p>.05) bir iliski
oldugu ancak bu iliskilerin anlamli olmadig1 tespit
edilmistir.

Ogretim elemanlarinin dijital okuryazarlik diizeyleri
ile uzaktan dgretim performanslar1 arasinda pozitif
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Tablo 2: Ogretim Elemanlarini Uzaktan Ogretim Performanslarina Ait Puan Dagilimlari

Maddeler Ort. Med. S.S.

Derslerden dnce uzaktan dgretim igin gerekli olan teknik gereksinimleri (mikrofon, 466 500 734
kamera, giincel tarayici vb.) kontrol ederim.

Canli derslere zamaninda girer ve ders siiresine uyarim. 464 500 .766
Canli ders i¢in gerekli araglari (bilgisayar, kamera, ses sistemi vb.) kullanabilirim. 462 500 .726
Sanal siif aktivitesi olusturma, cogaltma vb. iglemleri yaparim. 462 500 782
Aktiviteleri silme ve tekrar diizenleme gibi islemleri rahatlikla yaparim. 461 5.00 .770
Universitenin uzaktan 6gretime iliskin kural ve prosediirlerine uygun davranirim. 458 500 .801

(Odev ya da smav aktivitesi olustururum. 457 500 874
Uzaktan 6gretim sisteminde 6grencilerin kisisel bilgilerinin korunmasina dzen 456 5.00 .794
gosteririm.

Uzaktan dgretim sistemi iizerinden gelen bildirimleri takip ederim. 455 500 .781

Derslerde zamani etkili sekilde kullanabilmek i¢in dnceden planlama yaparim. 451 500 814
Dokiiman, video ya da link aktivitesi olustururum. 451 500 864
Canl ders sirasinda 6grencilerin sorularina aninda doniit veririm. 449 500 827
Gerektiginde sinav/ddev aktivitesinde dgrenci ekleme/gikarma, sinav tarihi/siiresi 447 500 942
giincelleme gibi degisiklikler yaparim.

Uzaktan 6gretimde gorevimi basarili bir sekilde yapabilmek igin gerekli bilgiyi etkili 443 500 .807
bir gekilde kullanirim.

Canli ders sirasinda sohbet penceresini kullanirim. 443 500 929
Derslerde iletigim araglarini (mesaj, duyuru vb.) etkin bir bigimde kullanirim. 442 500 810
Canl1 ders sirasinda ekran paylagimini kullanirim. 441 500 975

Canli ders sirasinda dosya paylagimini kullanirim. 440 500 1.024
Zaman ¢izelgesine uygun olarak (hafta/giin/saat) tiim ders igerigini yetigtiririm. 438 500 .893

Ders kapsaminda hazirladigim dokiimanlar, materyaller ve etkinlikleri dgrencilerle 435 500 916
paylagirim.

Gergeklestirilen siavlara iligkin sistemden rapor alirim. 434 500 1.028
Sinav ve ddevlere iligkin sonuglari/degerlendirmeleri 6grencilerle paylagirim. 431 500 921

Canlt derslerde dgrencilerin kendini rahat ifade edebilecegi bir siif atmosferi saglarim.  4.30  4.00 845

Uzaktan 6gretim sisteminde paylastigim dokiimanlarin ve videolarin telif hakki /izin 429 5.00 916
durumlarma dikkat ederim.

Bir sorunla kargilagtigimda uzaktan 6gretim rehberini (dokiiman, video) inceleyerek 428 5.00 .927

sorunu ¢ozerim.

Uzaktan Egitim Merkezi tarafindan verilen hizmeti¢i egitim ve seminer faaliyetlerine 427 5.00 .979

katilirim.,

Canli ders sirasinda bir sorunla karsilagirsam siireci basariyla yonetirim. 422 400 844
Canli derslerin baslangicinda 6grencilere dersin hedef ve kazanimlarini agiklarim. 417 400 .904
Canli ders sirasinda soz hakki verme aracini kullanirim. 417 500 1.091
Uzaktan dgretim sisteminde sinav giivenligini artirabilmek amactyla 6nlemler 414 400 1.072
(sorularin dagilimu, giicliik diizeyi, havuzdan soru se¢imi vb.) alirim.

Uzaktan 6gretim sisteminde sorun yasayan dgrencilere rehberlik ederim. 4.14 400 1.001
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Tablo 2: Ogretim Elemanlarin1 Uzaktan Ogretim Performanslarma Ait Puan Dagilimlari

Maddeler Ort. Med. S.S.

Uzaktan ogretim sureci 1le 1lgili diger ogretim elemanlari 1le 15 birligi yaparim. 412 400 1.024
Etkili 6grenmeler i¢in gerekli teknolojileri derslerime entegre ederim. 4.04 400 .868

Bir sorunla karsilastigimda Uzaktan Egitim Merkezi ile iletisim kurarak sorunu 4.04 4.00 1.105
¢Ozerim.

Uzaktan 6gretim modeline uygun 6gretim yontem ve teknikleri uygularim. 4.01 4.00 .879

Canl1 ders sirasinda isaretleme araglarini kullanirim.

4.01 4.00 1.200

Canli derslere katilimi arttiracak 6grenme yontem ve teknikleri kullanirim. 4.00 4.00 .832
Uzaktan dgretim siireci ile ilgili konularda Uzaktan Egitim Merkezi ile is birligi 3.89 4.00 1.160
yaparim.

Etkilesimi artirabilmek i¢in uzaktan 6gretim sisteminde var olan aktiviteler disinda 3.88 4.00 .950
farkl araglardan da faydalanarak materyaller/igerikler hazirlar ve paylasirim.

Gorev yaptigim birimde uzaktan 6gretimle ilgili karar siire¢lerine katilirim. 3.83 4.00 1.239
Ogrencilerin derslere devam durumunu uzaktan dgretim sistemi {izerinden takip 3.72 4.00 1.227
ederim.

Ogrencilerin derse katilim ve devamini artiracak etkinlikler ve ddiiller planlarim. 3.72  4.00 991

Simav sonunda sistem tarafindan olusturulan muhtemel kopya girisimlerini (farkl 3.70 4.00 1.233
cihazda ya da tarayicida oturum a¢ma, giris ¢ikis sayisi, sinav sekmesini kapatma vb.)

degerlendiririm.

Uzaktan 6gretim siireglerinin verimliliginin arttirilmasina yonelik tiniversitenin karar 3.25 3.00 1.256

organlarina onerilerde bulunurum.

Toplam (44 Madde)

4.25 - -

N=283; Olgekten alinabilecek minimum - maksimum puan: 1 - 5

yonlii, orta diizeyde anlamlhi bir iliski (r=.570;
p<.01) ve orgiitsel destek diizeyleri arasinda pozitif
yonlii ve diisiik diizeyde anlamli bir iliski oldugu
(r=.204; p<.01) saptanmuistir. Bu sonuca gore
Ogretim elemanlarinin dijital okuryazarlik diizeyleri
ve oOrgiitsel destek diizeyleri arttikca uzaktan
Ogretim performanslarinin arttig1 sdylenebilir.

ile caligma siireleri arasinda anlamli bir iligki
olmadig1 gézlemlenmistir.

4.3. Ogretim Elemanlarimn Dijital Okuryazarhk
ve Orgiitsel Destek Diizeylerinin Uzaktan
Ogretim Performansina Etkisi

Tablo 3: Arastirmada Kullanilan Degiskenlerin Korelasyon Matrisi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6
1. Yas 1

2. Mevcut Kurumdaki Caligma Stiresi A460%* 1

3. Toplam Caligma Siiresi 716%* .647%* 1

4. Dijital Okuryazarlik - 151%* -.071 -.073 1

5. Orgiitsel Destek .037 -.082 -.036 .204%* 1

6. Uzaktan Ogretim Performansi -.102 -.046 -.030 S70** A440%* 1

#p<.05, **p<.01

Ogretim elemanlarmin uzaktan 6gretim performansi
ile orgiitsel destek diizeyleri arasinda pozitif ve orta
diizeyde (r=.440; p<.01) anlamh bir iliski oldugu
tespit  edilmistir. =~ Bu  baglamda  Ogretim
elemanlariin oOrgiitsel destek diizeyleri arttikga
uzaktan Ogretim performanslarinin arttig1 sonucuna
varilabilir. Ogretim elemanlarnin uzaktan 6gretim
performans diizeyleri, orgiitsel destek alg: diizeyleri

Ogretim elemanlarinin ~ dijital okuryazarlik ve
orgiitsel destek alg1 diizeyleri bagimsiz, uzaktan
Ogretim performanslart bagimli degisken olarak
alinmis ve hiyerarsik (sirali) regresyon analizi
yapilmistir.  Analiz ~ sonuglart  Tablo  4’te
sunulmustur.

Tablo 4’te goriildiigii gibi oncelikle modele dijital
okuryazarlik eklenmistir. Birinci modelden elde
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Tablo 4: Ogretim Elemanlarinin Uzaktan Ogretim Performanslarina iliskin Regresyon Analizi

. Korelasyonlar
Standardize

Model — Bagimsiz Standart Edilmis ikili Kismi Yari
Degiskenler B Hata B Hata t p r r kismi r
1 (Sabit) 104.030 7.270 14.310 .000

Dijital Okuryazarlik 2.196 189 570 11.616 .000 .570 .570 570
2 (Sabit) 78.098 7.535 10.364 .000

Dijital Okuryazarhk 1.931 177 .501 10.905 .000 .570 .546 .490

Orgiitsel Destek .805 .109 339 7.374 .000 440 .403 331

1 R=.570; R’>=.324; Diizeltilmis R?>=.322; R?Degisim=.324; F(2s1= 134.927
2 R=.659; R>= .434; Diizeltilmis R?=.430; R?Degisim=.110; F.s0= 54.375

edilen sonuclara gore, dijital okuryazarlik uzaktan

O0gretim performansinin  anlamli  yordayicisidir
(Fa2ey= 134.92, p<.01). Dijital okuryazarlik
uzaktan  Ogretim  performansinin  %32’sini
agiklamaktadir  (R?=.324). Ayrica korelasyon

degerleri incelendiginde, dijital okuryazarlik ve
uzaktan Ogretim performans diizeyleri arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir
(r=.570). Analiz sonucuna gdre birinci modelde
uzaktan &gretim performansini yordayan denklem:
Uzaktan Ogretim Performanst = 104.030 + 2.196 *
Dijital ~ Okuryazarlik  bicimindedir. ~ Ogretim
elemanlarinin uzaktan &gretim performansi, dijital
okuryazarlik diizeyinden etkilenmektedir.

Orgiitsel destegin eklenmesi ile olusan ikinci model
uzaktan  Ogretim  performansinin  %43’iini
(R?=.430) aciklamakta olup, determinasyon kat
sayisindaki degisim anlamlidir (F,281=54.375,
p<.001). ikinci modelde, dijital okuryazarlik ve
uzaktan Ogretim performansi arasindaki iliski,
orgiitsel destek algminin da modele dahil
edilmesiyle %11°lik ilave (R? Degisim=.110) bir
katk1 saglamistir. Korelasyon degerleri
incelendiginde ise dijital okuryazarlik (r=.546) ve
orgiitsel  destek  (r=.403) uzaktan O§gretim
performans diizeyleri arasinda pozitif yonde bir
iliski oldugu goriilmektedir. Her iki degisken de
ayrt  ayrt  uzaktan  Ogretim  performansini
yordamaktadir. Degiskenlerin uzaktan Ogretim
performansi iizerindeki yordayicilik Onem sirasi
dijital okuryazarhik (f=.501) ve Orgiitsel destek
(B=.177) seklindedir. Analiz sonucuna gore ikinci
model i¢in performansin1 yordayan denklem:
Uzaktan Ogretim Performans: = 78.098 + 1.931 *
Dijital Okuryazarlk + .805 * Orgiitsel Destek
bigimindedir. Ogretim elemanlarmin  uzaktan
Ogretim performansinda, dijital okuryazarlik diizeyi
ve Orgiitsel destek algisinin 6nemli bir etkiye sahip
oldugu ifade edilebilir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu ¢alisma ile yliksekogretim kurumlarinda 6gretim
elemani1 statiisinde goérev yapan ¢alisanlarin
uzaktan Ogretim stirecinde gosterdikleri
performansin  Olgiilmesi ve bu performansi
etkiledigi diisliniilen dijital okuryazarlik ve
algilanan orgiitsel destek degiskenlerinin rolii
incelenmistir. Ayrica bu degiskenlerle demografik
Ozellikler arasinda ne tiir iligkiler oldugu tespit
edilmeye ¢aligilmistir.

Ogretim elemanlarinin uzaktan 6gretim performans
diizeyi  bulgular1  incelendiginde,  teknoloji
kullanimi, sistem kullanimi, zaman yonetimi, sinif
yonetimi, bilgi kullanimi, sorun ¢dzme, etik ve
egitimlere katilim saglama konularinda “gok yiiksek
performans” gosterdikleri sonucuna ulasilmistir.
Etkilesim, ogrencilere rehberlik, uzaktan 6gretim
modeline uygun oOgrenme yodntem ve teknikleri
kullanma, 6lgme ve degerlendirme, derse devami
saglama, karar siireclerine katilma ve is birligi
yapma konularinda performanslarinda “yiiksek
performans” gosterdikleri tespit edilmistir. Ogretim
elemanlariin uzaktan 6gretim performans diizeyi
bulgulari incelendiginde, teknoloji kullanimi, sistem
kullanimi, zaman ydnetimi, sinif ydnetimi, bilgi
kullanimi, sorun ¢6zme, etik ve egitimlere katilim
saglama konularinda “cok yiiksek performans”
gosterdikleri sonucuna ulagilmistir. Etkilesim,
ogrencilere rehberlik, uzaktan Ogretim modeline
uygun Ogrenme yontem ve teknikleri kullanma,
6lgme ve degerlendirme, derse devami saglama,
karar siireglerine katilma ve is birligi yapma
konularinda  “yiiksek  performans” diizeyinde
uzaktan Ogretim performansi gosterdikleri tespit
edilmistir. Bu  sonuclarin  nedeni  6gretim
elemanlarinin  uzaktan egitim sistemini daha
oncesinde deneyimlemeleri ve uzaktan oOgretim
stireci ile ilgili hazirbulunusluga sahip olmalarindan
kaynaklanabilecegi  ifade edilebilir.  Ogretim
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elemanlarinin teknoloji kullanimi hazirbulunuslugu
arttikca uzaktan egitim sistemini benimseme ve
etkili kullanim diizeyinin artmasi (Bao, 2020),
Ogretim elemanlarinin teknik ve sistem kullanimi
performansinin yiiksek ¢ikmasi sonucunu destekler
niteliktedir. Ayrica teknik, pedagojik ve materyal
desteginin kurum tarafindan verilmekte olmasinin
6gretim elemanlarinin ¢evrimi¢i derslere uyumunu
kolaylagtirmasina ve performanslarini artirmada
katkit sagladigr soylenebilir (Lloyd, Byrne, ve
McCoy, 2012). Bunlara ek olarak arastirma
bulgularinda 6gretim elemanlarinin uzaktan 6gretim
stireclerinin verimliginin artirilmasina yonelik karar
organlarina Onerilerde bulunma konusunda “orta
diizey  performans”  diizeyinde  performans
gosterdikleri tespit edilmistir. Bu bulgu, {iniversite
tarafindan verilen hizmetlere iligkin olarak gretim
elemanlarmin  memnuniyet diizeylerinin yiiksek
oldugu ya da uzaktan 6gretim siirecinde verimlilik
konusunda herhangi bir sorun goriilmedigi seklinde
yorumlanabilir.

Ogretim elemanlarinin uzaktan Ogretim
performansi, dijital okuryazarlik diizeyi ve orgiitsel
destek algis1 ile demografik degiskenler arasindaki
iligkiler incelenmis, yas ve dijital okuryazarlik
diizeyi arasinda negatif yonli diisiik bir iliskinin
varligi tespit edilmistir. Yesildal ve Kaya (2020)
tarafindan yapilan bir ¢alismada, yasa bagli olarak
dijital okuryazarlik diizeyinin farklilastigi ve yas
seviyesi arttikca teknoloji kullaniminin azaldigi
tespit edilmistir. Yontar (2019); Pala ve Bagibiyiik
(2020) gibi arastirmacilar tarafindan yapilan
caligmalarda ise yasa baglhi olarak dijital
okuryazarlik diizeyinin farklilasmadigi sonucuna
ulagilmisgtir. Bu ¢alisma kapsaminda ulasilan yas
degiskeni ile dijital okuryazarlik diizeyi arasindaki
negatif yonlii iligskinin varligi, daha geng yaslarda
bulunan Ogretim elemanlarinin ileri yaslardaki
Ogretim elemanlarina gore dijital okuryazarlik
acisindan daha st diizeyde bulundugu seklinde
yorumlanabilir. Bu ¢aligma kapsaminda elde edilen
bulgulara gore, cinsiyet, ¢alisma siiresi ve akademik
alan degiskenleri ile uzaktan &gretim performansi,
dijital okuryazarlik diizeyi ve orgiitsel destek algist
arasinda istatistiki olarak anlaml farklilik olmadig1
goriilmiistiir.

Yapilan regresyon analizinde birinci modelde dijital
okuryazarlik bagimsiz degisken ve uzaktan dgretim
performansi bagimli degisken olarak alinmais, dijital
okuryazarligin uzaktan Ogretim performansinin
onemli bir yordayicisi oldugu tespit edilmistir.
Ogretim elemanlarmin dijital okuryazarlik diizeyi,
uzaktan Ogretim performansini etkilemektedir.
Alanyazin incelendiginde, dijital okuryazarlik
diizeyi ile uzaktan &gretimde &grenciler agisindan
O0grenme performanst ve Ogretim elemanlari
acisindan &gretme performansi arasinda bir iligki

oldugunun tespit edilmesi, arastirmanmn bu
sonucunu destekler niteliktedir (Tzifopoulos, 2020;
Liu vd., 2020). Ayrica YOK’iin (2020) agikladig1
Uzaktan Egitim Faaliyetleri Kalite Giivencesi
Raporu’nda Covid19 salgimi siirecinde Ogretim
elemanlarinda en ¢ok teknolojik yetkinliklerin
arttigit  ifade edilmektedir. Covidl9 salgim
doneminde yapilan c¢aligmalar incelendiginde
Ogretenlerin uzaktan Ogretim silirecinde dijital
becerilerini gelistirmek zorunda kaldiklar1 tespit
edilmistir (Khlaif wvd., 2020; van der Spoel,
Noroozi, Schuurink & van Ginkel, 2020). Bu
baglamda Covid19 salgini oncesi ile
karsilagtirildiginda, ogretim elemanlarinin  dijital
okuryazarlik ve uzaktan Ogretim performans
diizeylerinde bir artis meydana gelmis olabilecegi
ifade edilebilir.

analizinde ikinci modelde dijital
okuryazarlik ve wuzaktan Ogretim performansi
arasindaki iliskiye oOrgiitsel destek algisinin
eklenmesiyle birlikte uzaktan Ogretim
performansinin yordayicilik orani artmustir. Nicklin,
McNall, Cerasoli, Varga & McGivney (2016),
benzer sekilde orgiitsel destegin uzaktan 6gretimde
Ogretim elemanlarinin is tatmini, performansi ve
stresi ile pozitif iligkili oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica bazi arastirmacilar da algilanan oOrgiitsel
destekle performansi iligkilendirmiglerdir (Wayne,
Shore & Liden, 1997). Uzaktan 6gretimde gorev
yapan calisanlar birbirlerinden uzak mesafe ile
ayrilmaktadir. Orgiit iiyeleri arasindaki bu mesafe

Regresyon

nedeniyle bir¢ok farklilik ortaya ¢ikmaktadir.
Ancak, aym Orgiitte caligtiklar1 ig¢in Orgiitiin
cikarlart dogrultusunda birbirleriyle etkilesime

girmeleri ve is birligi yapmalar1 6énem tasimaktadir
(Usman, 2019). Bu baglamda orgiitsel destegin,
uzaktan Ogretim performansini agiklamada 6nemli
bir rolii oldugu sdylenebilir.

Elde edilen bulgular yorumlandiginda,
yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan 6gretim
elemanlarinin uzaktan Ogretim stirecinde
gosterdikleri performansin, basta gorev yaptiklart
iiniversitenin ~ Ogrencileri  olmak {izere tiim
paydaslarina olumlu ¢iktilar saglayabilecegi ifade
edilebilir. Bu performansin artirilmasinda dijital
okuryazarlik diizeyinin 6nemli bir role sahip oldugu
ve c¢agin gereklerine uygun olacak sekilde
gelistirilmesinin bir ihtiya¢ oldugu anlasilmaktadir.
Ayrica, Ogretim elemanlarinin uzaktan Ogretim
performanslarinda orgiitsel destegin énemli bir role
sahip oldugu goriilmektedir. Ogretim elemanlari;
diislincelerine onem verilen, ¢abalarmin
desteklendigi,  basarilariyla  gurur  duyulan,
kendilerine deger verilen bir orgiit iklimi icerisinde
uzaktan Ogretim siirecinde daha etkili bir
performans sergileyebilecek ve hem orgiite hem de
paydaslarina olumlu ¢iktilar sunabilecektir.
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5. DEGERLENDIRME

Bu c¢alismada o&gretim elemanlarinin  uzaktan
ogretim performansi, dijital okuryazarlik diizeyi ve
orgiitsel destek algist bir devlet iniversitesinde
gorev yapan Ogretim elemanlarindan elde edilen
veriler dogrultusunda degerlendirilmistir. Ogretim
elemanlarinin ~ uzaktan Ogretim siirecinde
gosterdikleri performansin belirlenebilmesi i¢in
yetkinlik ve davranig temelli bir olgme aract
gelistirilerek alanyazina kazandirilmustir. [leriki
caligmalarda bu  arastirma  konusu, farkl
liniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarindan
almacak verilerle desteklenebilir ve ulasilan
bulgularin  benzerlik  gosterip  gostermedigi
tartigilabilir. Ayrica, oOrgiitsel baglilik, is tatmini,
orgiitsel adalet, oOrgiitsel erdemlilik gibi pozitif
orgiitsel  davranig  konularma  giren farkli
degiskenlerin uzaktan Ogretim performansina
etkileri inceleme konusu yapilabilir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact giltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamistir.

Cikar Catismasi: Tum yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar catismasi bulunmadigini belirtir.

Etik Onay:: insan katilimcilar: iceren calismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur. Bu arastirma i¢in Aksaray
Universitesi Insan Arastirmalar1 Etik Kurulu’ndan
26.04.2021 tarih ve 2021/04-85 sayili karar
numarasi ile Etik Kurul Onay1 alinmustir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.



Selguk Kili¢ & Aysegiil Piirbudak | 145

KAYNAKCA

Adeosun, L. P. K, & Rahim Ajao Ganiyu (2013).
Corporate reputation as a strategic asset. International
Journal of Business and Social Science, 4(2):220-25.

Adnan, M. (2018). Professional development in the
transition to online teaching: The voice of entrant
online instructors. ReCALL, 30(1), 88-111.
https://doi.org/10.1017/S0958344017000106

Akkog, 1., Caliskan, A. & Turung, O. (2012). Orgiitlerde
gelisim kiiltiiri ve algilanan Orgiitsel destegin is
tatmini ve is performansina etkisi: Giivenin aracilik
rolii. Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 19(1),
105-135.
https://dergipark.org.tr/tr/pub/yonveek/issue/13696/16
5762.

Athey, T.R. & Orth, M.S. (1999), Emerging competency
methods for the future. Human Resource
Management, 38(3), 215-225.
https://doi.org/10.1002/(SIC1)1099-
050X(199923)38:3<215::AID-HRM4>3.0.CO;2-W

Bacon, D.L., Fulton, BJ. & Malott, R.W. (1983).
Improving staff performance through the use of task
checklists. Journal of Organizational Behavior
Management. 4(3-4), 17-25.
https://doi.org/10.1300/J075v04n03_03

Bao, W. (2020). Covid-19 and online teaching in higher
education: A case study of Peking University. Human
Behavior and Emerging Technologies, 2(2), 113-115.
https://doi.org/10.1002/hbe2.191

Berge, Z. L. (1995). Facilitating computer conferencing:
Recommendations from the field. Educational
Technology, 35(1), 22-30.
http://www.jstor.org/stable/44428247

Berigel, M. & Cetin, 1. (2019). A¢ik ve uzaktan 6grenme.
Icinde E. Tekinarslan & M. D. Giirer (Ed.), A¢ik ve
Uzaktan Ogretimde Ogreten ve Ogrenen Rolleri.
(s.127-144), Ankara: Pegem Akademi.

Biger, G. & Diiztepe, S. (2003). Yetkinlikler ve
yetkinliklerin isletmeler agisindan 6nemi. Havacilik
ve Uzay Teknolojileri Dergisi, 1(2), 3-20.
https://jast.nho.msu.edu.tr/index.php/JAST/article/vie
w/69

Biiyiikoztiirk, . (2018). Sosyal bilimler igin veri analizi
el kitabi. Ankara: Pegem Akademi Yayinlari.

Biiyiikoztirk, S., Cakmak, E. K. Akgin, O. E,
Karadeniz, S. & Demirel, F. (2018). Egitimde bilimsel
arastirma  yontemleri (25. b.). Ankara: Pegem
Akademi.

Byrne, Z. S. & Hochwarter, W. A. (2008). Perceived
organizational support and performance:
Relationships across levels of organizational

cynicism. Journal of Managerial Psychology, 23(1),
54-72. https://doi.org/10.1108/02683940810849666

Cabi, E. (2018). Teaching computer literacy via distance
education: Experiences of the instructors. Bagkent
University Journal of Education, 5(1), 61-68.
http://buje.baskent.edu.tr/index.php/buje/article/down
load/93/90/

Cokluk, O., Sekercioglu, G. & Biiyiikoztiirk, S. (2010).
Sosyal bilimler i¢in ¢ok degiskenli istatistik: SPSS ve
Lisrel uygulamalari. Ankara: Pegem Akademi.

CRS. (2021). Sample size calculator. Creative Research

Systems [CRS]. Erigim adresi:
https://www.surveysystem.com/sscalc.htm
Dalgig, G. (2010). Ogretim elemam performans

degerlendirme envanterleri (OEPDE) gecerlik ve
giivenirlik ¢alismasi. Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, 9(32), 92-105.
https://dergipark.org.tr/tr/pub/esosder/issue/6146/825
06

Dushkevych, M., Barabashchuk, H. & Hutsuliak, N.
(2020). Peculiarities of student distance learning in
emergency situation condition. Revista Romaneasca
Pentru Educatie Multidimensionala, 12(1Sup2), 71-
77. https://doi.org/10.18662/rrem/12.1sup2/248

Eisenberger, R., Armeli, S., Rexwinkel, B., Lynch, P. D.
& Rhoades, L. (2001). Reciprocation of perceived
organizational  support. Journal of Applied
Psychology, 86(1), 42-51.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.1.42

Erdem, H., Gokmen, Y. & Tiiren, U. (2015). Psikolojik
sermayenin Orgiitsel 6zdeslesme iizerine etkisinde
algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii. Isletme
Arastrmalart Dergisi, 7(2), 38-62.
https://isarder.org/2015/vol.7_issue.2_article02_full_t
ext.pdf

Eshet, Y. (2004). Digital literacy: A conceptual
framework for survival skills in the digital era.
Journal of Educational Multimedia and Hypermedia,
13(1), 93-106.
https://www.learntechlib.org/primary/p/4793

Field, A. (2005). Discovering statistics using SPSS.
London: Sage Publications.

Fraenkel, J. R., & Wallen, N. E. (2009). How to design
and evaluate research in education (7. ed.). New
York: McGraw-Hill.

George, J. M., Reed, T. F., Ballard, K. A., Colin, J. &
Fielding, J. (1993). Contact with AIDS patients as a
source of work-related distress: Effects of
organizational and social support. Academy of
Management Journal, 36(1), 157-171.
https://doi.org/10.2307/256516

Giray, M. D. & Sahin, D. N. (2012). Algilanan orgiitsel,
yonetici ve caligma arkadaglari destegi Olgekleri:
Gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi. Tiirk Psikoloji



146 | Is ve Insan Dergisi 9(2) 133-147

Yazilar, 15(30), 1-9.
https://app.trdizin.gov.tr/makale/ TVRRMU9UZ3hNU
T09

Goodyear, P. G., Salmon, J. M., Specror, C. &
Steeplesand, S. T. (2001). Competence for online
teaching: A special report. Educational Technology
Research and Development Journal, 49(1), 65-72.
https://doi.org/10.1007/BF02504508

Green, S. & Salkind, N. (2005). Using SPSS for Windows
and Macintosh: Understanding and analysing data
(4. ed.). Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.

Guasch, T., Alvarez, |. & Espasa, A. (2010). University
teacher competencies in a virtual teaching/learning
environment: Analysis of a teacher experience.
Teaching and Teacher Education, 26(2), 199-206.
https://doi.org/10.1016/j.tate.2009.02.018

Hamutoglu, N., Canan Giingéren, O., Kaya Uyanik, G., &
Giir Erdogan, D. (2017). Dijital okuryazarlik dlcegi:
Tiirkge’ye uyarlama c¢alismasi. Ege Egitim Dergisi,
18(1), 408-429.
https://doi.org/10.12984/egeefd.295306

Ince, A. R. (2016). Algilanan O&rgiitsel destegin ise
adanmuslik iizerindeki etkisinde yonetici desteginin
aracilik rolii. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,
15(57), 649-660.
https://doi.org/10.17755/esosder.03486

Ivaniuk, 1. V. & Ovcharuk, O. V. (2020). The response of
Ukrainian teachers to Covid-19: Challenges and
needs in the use of digital tools for distance learning.
Information Technologies and Learning Tools, 7(3),
282-91. https://doi.org/10.33407/itlt.v77i3.3952

Khlaif, Z. N., Salha, S., Affouneh, S., Rashed, H. &
ElKimishy, L. A. (2020): The Covid-19 epidemic:
Teachers’ responses to school closure in developing
countries. Technology, Pedagogy and Education,
30(1), 95-109.
https://doi.org/10.1080/1475939X.2020.1851752

Kruszewska, A., Nazaruk, S. & Szewczyk, K. (2022).
Polish teachers of early education in the face of
distance learning during the Covid-19 pandemic — the
difficulties experienced and suggestions for the
future. Education  3-13, 50(3), 304-315.
https://doi.org/10.1080/03004279.2020.1849346

Liu, X., Bonk, C. J., Magjuka, R. J., Lee, S.-H. & Su, B.
(2019). Exploring four dimensions of online
instructor roles: A program level case study. Online
Learning, 9(4). https://doi.org/10.24059/0lj.v9i4.1777

Liu, Z.-J., Tretyakova, N., Fedorov, V. & Kharakhordina,
M. (2020). Digital literacy and digital didactics as the
basis for new learning models development.
International Journal of Emerging Technologies in
Learning (IJET), 15(14), 4-18.
https://doi.org/10.3991/ijet.v15i14.14669

Lloyd, S. A., Byrne, M. M. & McCoy, T. S. (2012).
Faculty-perceived barriers of online education.
Journal of Online Learning and Teaching, 8(1), 1-12.
https://jolt.merlot.org/vol8nol/lloyd_0312.pdf

Long, N. N. & Khoi, B. H. (2020). The intention to study
using Zoom during the Sars-Cov-2 pandemic.
International Journal of Emerging Technologies in
Learning (IJET), 15(21), 195-216.
https://doi.org/10.3991/ijet.v15i21.16777

Lynch, P. D., Eisenberger, R. & Armeli, S. (1999).
Perceived organizational support: Inferior versus
superior performance by wary employees. Journal of
Applied Psychology, 84(4), 467-483.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.84.4.467

Nicklin, J. M., McNall, L. A., Cerasoli, C. P., Varga, C.
M. & McGivney, R. J. (2016). Teaching online:
Applying need theory to the work—family interface.
American Journal of Distance Education, 30(3), 167—
179. https://doi.org/10.1080/08923647.2016.1187042

Onwuegbuzie, A. J. & Collins, K. M. (2007). A typology
of mixed methods sampling designs in social science
research. The Qualitative Report, 12(2), 281-316.
https://doi.org/10.46743/2160-3715/2007.1638

Pala, S. M. & Bagibiiyiik, A. (2020). Ortaokul besinci
siif dgrencilerinin dijital okuryazarlik diizeylerinin
incelenmesi.  Cumhuriyet  Uluslararast  Egitim
Dergisi, 9(3), 897-921.
https://doi.org/10.30703/cije.672882

Rhoades, L. & Eisenberger, R. (2002). Perceived
organizational support: A review of the literature.
Journal of Applied Psychology, 87(4), 698-714.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.4.698

Sae-Khow, J. (2014). Developing of indicators of an e-
learning benchmarking model for higher education
institutions. TOJET: The Turkish Online Journal of
Educational Technology, 13(2), 35-43.
http://www.tojet.net/articles/v13i2/1324.pdf

Sarag, M. A. Y. (2020). Pandemi glinlerinde Tiirk
yiiksekdgretimi: Uzaktan egitim yogun kullanimda.
Yiiksek Ogretim Dergisi, (16), 6-9.
https://www.yok.gov.tr/Dergi/dergipdf/yuksek-
ogretim-sayi-16.pdf

Simsek, M. S. & Oge, H. S. (2009), Insan kaynaklar:
yonetimi (2. b.), Ankara: Nobel Yaymlari.

Tabachnick, B. G. & Fidell, L. S. (2007). Using
multivariate statistics (5. ed.). Boston: Pearson
Education, Inc.

Turgut, M. F. (1987). Egitimde dl¢me ve degerlendirme.
Ankara: Saydam Matbaacilik.

Tzifopoulos, M. (2020). In the shadow of Coronavirus.
Distance education and digital literacy skills in
Greece. International Journal of Social Science and
Technology, 5(2), 1-14.



Selguk Kili¢ & Aysegiil Piirbudak

http://www.ijsstr.com/data/frontimages/1._April_202
0.pdf

Usman, K. (2019). Impact of organizational culture,
organizational communication and supervisor support
on the job satisfaction of employees working in
online IT based distance learning institutions of
Pakistan.  Open  Praxis, 11(2), 143-156.
https://doi.org/10.5944/openpraxis.11.2.931

Ustiindag, M. T., Giines, E. & Bahgivan, E. (2017).
Turkish adaptation of digital literacy scale and
investigating pre-service science teachers’ digital
literacy. Journal of Education and Future, (12), 19-
29.
https://dergipark.org.tr/tr/pub/jef/issue/30777/332813

Uyargil C. (2008). Isletmelerde performans yonetimi
sistemi (2. b.). Istanbul: Arikan Basimevi.

van der Spoel, I., Noroozi, O., Schuurink, E. & van
Ginkel, S. (2020). Teachers’ online teaching
expectations and experiences during the Covid19-
pandemic in the Netherlands. European Journal of
Teacher Education, 43(4), 623-638.
https://doi.org/10.1080/02619768.2020.1821185

Wayne, S. J., Shore, L. M. & Liden, R. C. (1997).
Perceived organizational support and leader-member
exchange: a social exchange perspective. Academy of
Management Journal, 40(1), 82-111.
https://doi.org/10.5465/257021

Williams, P. E. (2003). Roles and competencies for
distance education programs in higher education
institutions. American Journal of Distance Education,
17(1), 45-57.
https://doi.org/10.1207/S15389286 AJDE1701_4

Yesildal, M. & Kaya, S. D. (2021). Yetiskin bireylerde
dijital okuryazarlik ve saglik okuryazarlig: arasindaki
iliski: Konya 6rnegi. Saghk Bilimleri Dergisi, 30(2),
174-181. https://doi.org/10.34108/eujhs.774808

Yontar, A. (2019). Ogretmen adaylarimin dijital
okuryazarlik diizeyleri. Ana Dili Egitimi Dergisi,
7(4), 815-824. https://doi.org/10.16916/aded.593579

Yiiksekogretim Kurulu [YOK]. (2020). Yiiksekogretim
kurumlar: 2020 yili uzaktan/karma egitim faaliyetleri
kalite giivencesi durum raporu. Erisim adresi:
https://api.yokak.gov.tr/Storage/AnnouncementFiles/
18-03-
2021/192/Uzaktan%20egitimde%20Kkalite%20guvenc
esi%?20raporu_v6.pdf

| 147



is ve insan Dergisi
The Journal of Human and Work
e-1SSN 2148-967X

https://dergipark.org.tr/tr/publ/iid



	Kapak 9(2)
	Jenerik 9(2)
	içindekiler
	1- Aydoğmuş
	2-Gündoğdu & Şeşen
	3- Güner
	4-Kılıç & Pürbudak
	55_arka kapak



