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ARTICLEINFO

Bu arastirmanin amaci; 6z yeterlik algisi, is tatmini ve ¢alisan performansi arasindaki dogrudan ve dolaylt
iliskileri incelemektir. Bu dogrultuda Kilis 7 Arahk Universitesinde galisan 198 akademisyene yiiz yiize ve
online olarak anket uygulamas: gerceklestirilmistir. Anket uygulamasi sonucunda elde edilen verilere SPSS
Programu kullanilarak faktor ve giivenilirlik analizleri yapildiktan sonra, SPSS Process Macro eklentisi ile
olusturulan modellerle hipotezler test edilmistir. Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; 6z yeterlik
algisinin i¢sel ve digsal tatmin, ¢aligan performansi tizerindeki etkisinin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli,
i¢sel tatminin galigan performansi iizerindeki etkisinin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli oldugu ancak digsal
tatminin caligan performans: iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamsiz oldugu tespit edilmistir.
Degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl etkileri belirlemek amaciyla kullanilan Bootstrap yonteminden
elde edilen sonuglara gore ise; 6z yeterlik algisinin igsel tatmin {izerinden ¢alisan performansina olan dolayl
etkisinin istatistiksel olarak anlamli, 6z yeterlik algisinin digsal tatmin tizerinden galigan performansina olan
dolayl etkisinin ise istatistiksel olarak anlamsiz, 6z yeterlik algisi ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide
igsel tatminin orta dereceli bir kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir.
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The aim of this research is to examine the direct and indirect relations between perception of self-efficacy, job
satisfaction and employee performance. In this direction, a face-to-face and online questionnaire was applied
to 198 academics working at Kilis 7 Aralik University. After the factor and reliability analyses were made via
the SPSS Program on the data as a result of the survey, the hypotheses were tested with the models created
with the SPSS Process Macro plugin. According to the results of the regression analysis, it is determined that
the effect of perception of self-efficacy, on internal and external satisfaction and employee performance is
positive and statistically significant. The effect of internal satisfaction on employee performance is positive
and statistically significant, but the effect of external satisfaction on employee performance is not statistically
significant. According to the results obtained from the Bootstrap method, which is used to determine the direct
and indirect effects between the variables, the indirect effect of perception of self-efficacy, on employee
performance through internal satisfaction is statistically significant. The indirect effect of perception of self-
efficacy, on employee performance through external satisfaction is not statistically significant. It has been
determined that internal satisfaction has a moderate partial mediation role in the relation between perception
of self-efficacy, and employee performance.
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EXTENDED ABSTRACT

Academics working in universities in the education sector shape both the society and the future by educating future
teachers, engineers, etc. Since academics work in an environment where their personal competencies are questioned
and they need to improve themselves continuously, their belief in themselves and their abilities to complete an
academic job successfully, i.e. their self efficacy levels, constitute the centre of both their job satisfaction and their
performance. Again, high job satisfaction levels of academicians are very important for their academic work life and
will positively affect their productivity, success and performance.

Self efficacy is an increasingly important concept in every field and is considered as an important determinant of
human actions. Self efficacy is related to an individual’s belief that he/she can accomplish a certain task. In the
literature studies, it is suggested that self efficacy is effective on many organisational variables such as success,
employee empowerment, job satisfaction, tension, burnout, organisational commitment, entrepreneurship (Basim et
al., 2008, p. 122) and it is also known that perception of self-efficacy, is one of the important variables affecting
employee performance (Sezgin and Diislikcan, 2020). One of the most important concepts affecting human behaviour
in organisations is job satisfaction. Job satisfaction is a concept that shows the feeling of satisfaction that individuals
show towards their jobs and the positive consequences of these feelings on people. Job satisfaction and employee
performance constitute some of the most basic concepts of the researches on organisational behaviour. These two
concepts are very important variables in terms of achieving both individual and organisational success. Employee
performance reveals the tangible and intangible results of the efforts of the employees (Dogan and Kir, 2018, p. 4).
In other words, employee performance is one of the basic facts for employees and managers as well as organisations.
Therefore, organisations need employees with high performance in their work in order to gain competitive power
among the sectors they are in and to achieve their goals in line with the policies they have determined. High level of
employee performance is as important for employees as it is for organisations. The fact that employees do their jobs
properly and achieve success in their work is a source of honour, ability and satisfaction for employees, as well as the
basic condition for many important working results such as better career opportunities and social respect (Tayfun and
Catir, 2013, p. 120).

In order to examine the direct and indirect relationships between perception of self-efficacy, job satisfaction and
employee performance, data were collected by conducting face-to-face and online surveys with 198 academics from
Kilis 7 Aralik University, which was determined by convenience sampling method from non-random sampling
techniques. Ethics committee permission (Kilis 7 Aralik University Ethics Committee, dated 04/12/2020 and
numbered 2020/35) was obtained before data collection. The minimum sample size required for the regression
analysis to be conducted in the research was determined by the formula (number of variables*8)+50 (Tabachnick and
Fidell, 2013, p. 123). Accordingly, the minimum sample size required for the research was calculated as (4*8)+50=82
since the research had four variables. Since the number of samples reached (198) was higher than the minimum
required sample size (82), it was concluded that the sample size reached was sufficient for the regression analysis. In
addition, in order for the sample size to be suitable for factor analysis, the ideal ratio of the number of observations
per statement should be 1 to 5 (Yashioglu, 2017, p. 75). Accordingly, the minimum sample size required for the
research was calculated as 34*5=170 (number of statements*5) since there were 34 statements in the questionnaire.
Since the number of samples reached (198) is more than the minimum required sample number (170), it is concluded
that the number of samples reached is sufficient for the factor analysis to be performed.

The questionnaire applied in the research consists of four parts. In the first part of the questionnaire; questions to
measure the socio-demographic characteristics of academicians (gender, marital status, age, educational status, title,
working time in the institution and sector) were included. In the second part, statements measuring perception of
self-efficacy, job satisfaction in the third part and performance in the fourth part were included as five-point Likert.
To measure self efficacy, a 10-item scale developed by Schwarzer and Jerusalem (1995) and translated into Turkish
by Yesilay (1996) was used. To measure job satisfaction, the 20-item Minnesota Job Satisfaction Questionnaire
(MSQ) short form developed by Weiss et al. (1967, p. 111) was used. In the scale translated into Turkish by Baycan
(1985), 12 statements measure internal satisfaction, 6 statements measure external satisfaction and 2 statements
measure general satisfaction. In order to measure employee performance, Sigler and Pearson’s (2000) Kirkman and
Rosen’s (1999) scale with 4 statements, translated into Turkish by C6l (2008), was used.

As a result of the analyses, it was determined that the majority of the academics participating in the research were
male, had doctoral level education, were married and were a young population around the ages of 30 and 39. Again,
it was determined that the academics participating in the research mostly have the title of Asst. Prof, have a working
period of 1-3 years in the institution, have a working period of 10 years or more in the sector and work in the Faculty
of Science and Literatiire. Again, as a result of the analyses, it was determined that academicians’ perception of self-
efficacy, have a positive effect on their performance and their internal and external job satisfaction. In other words,
as the self efficacy levels of academicians increase, their job satisfaction levels and performances also increase.
Another finding obtained in the research is that while academicians’ internal satisfaction levels positively affect their
performance, external satisfaction levels are not statistically effective. The last finding of the research is that internal
satisfaction has a partial mediating role in the effect of self efficacy on performance. This finding means that
academics’ high levels of internal satisfaction not only affect their performance, but also contribute to the increase in
the effect of self efficacy on performance.
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Giris

Oz yeterlik, her alanda 6nemi gittikge artan bir kavram olmakla beraber, insan
eylemlerinin dnemli bir belirleyicisi olarak ele alinmaktadir. Oz yeterlik, bireyin belirli bir isi
basarabilecegine olan inancryla ilgilidir. Yapilan literatiir arastirmalarinda 6z yeterligin basari,
personel gliclendirme, is tatmini, gerginlik, tilkenmislik, orgiitsel baglilik, girisimcilik gibi pek
cok orgiitsel degisken iizerinde etkili oldugu ileri siirtilmekte (Basim vd., 2008, s. 122) ve yine
0z yeterlik algisinin ¢alisan performansini etkileyen énemli degiskenlerden bir tanesi oldugu
bilinmektedir (Sezgin ve Diislikcan, 2020).

Orgiitlerde insan davranislarimi etkileyen en énemli kavramlardan biri de is tatminidir.
Is tatmini, bireylerin islerine karsi gdsterdikleri memnuniyet duygusunu ve bu duygularin
insanlar iizerinde yarattig1 olumlu sonuglar1 gdsteren bir kavramdir. Orgiitsel davranisa yonelik
yapilmig olan arastirmalarin en temel kavramlarindan bazilarini is tatmini ve c¢alisan
performansi olusturmaktadir. Bu iki kavram gerek bireysel gerekse orgiitsel basariya ulagsma
acisindan oldukca 6nemli degiskenlerdir.

Gilintimiizde teknolojideki yenilikler rekabeti artirmig, buna bagli olarak orgiitlerin
onemli sorunlarindan biri de verimlilik ve etkinlik olmustur. Bu durumda basariya ulagsmak
isteyen orgiitler igin en dnemli ¢dziim insan kaynagini etkili ve verimli kullanmaktir. Orgiitiin
kaynaklarin1 dogru kullanarak, orgiitiin amaglarinin ve hedeflerinin korunmasi gerekmektedir.
Calisanlarin 1yi motive ve tatmin edilmemeleri halinde performanslarindan yeterli diizeyde
fayda saglanamaz. Dolayisiyla calisanlarin motivasyonlarini ve tatmin diizeylerini arttirmak
icin performanslarini adil ve hakkaniyetli bir sekilde 6lgmek ve degerlendirmek gerekmektedir
(Tunger, 2013, s. 88).

Universitelerde gérev yapan akademisyenler gelecegin dgretmenlerini, miihendislerini
vs. yetistirerek hem toplumu hem de gelecegi sekillendirmektedirler. Akademisyenler kisisel
yeterliliklerinin sorgulandigi ve siirekli kendilerini gelistirmeleri gerektigi bir ortamda
calistiklarindan dolay1, onlarin akademik bir isi basar1 ile tamamlayabilme konusunda
kendilerine ve yeteneklerine duyduklar inang, yani 6z yeterlik diizeyleri, hem is tatminlerinin
hem de performanslarinin merkezini olusturmaktadir. Yine akademisyenlerin is tatmini
diizeylerinin yliksek olmas1 akademik is yasantilari i¢in olduk¢a 6nemli olup, iiretkenliklerini,
basarilarini ve performanslarini olumlu yonde etkileyecektir.

Bu dogrultuda, akademisyenlerin 6z yeterlik algisi, is tatmini ve performans diizeyleri
arasindaki dogrudan ve dolayl1 iliskilerin incelenmesi bu arastirmanin amacini olusturmaktadir.
Ayrica yapilan bu arastirma ile Kilis 7 Aralik Universitesi’nde ¢alisan akademisyenlerin 6z
yeterlik algilarinin, is tatmini ve performans diizeylerinin mevcut durumlarinin tespit edilmesi
ve elde edilen sonuglar dogrultusunda gesitli dnerilerde bulunulmas1 amaglanmistir. Ozellikle
egitim sektoriinde yer alan akademisyenlerin mesleki basar1 elde edebilmeleri i¢in 6z
yeterliklerinin yiiksek, mesleki beklentilerinin karsilanmis olmasi yani i tatmini diizeylerinin
ve performanslarinin yiiksek olmas1 gerektigi diisiiniiliirse, aragtirma sonucunda elde edilecek
bulgularla ve dnerilerle alanyazina 6nemli katkilar saglanacag: diistiniilmektedir.

Calismanin devam eden kismi doért béliimden olusmaktadir. 11k béliimde 6z yeterlik
algisi, is tatmini ve c¢alisan performansi ile ilgili kavramsal bilgilere ve bu degiskenler
arasindaki iliskileri inceleyen calismalara yer verilerek arastirmanin hipotezleri gelistirilmistir.
Ikinci boliimde; arastirmanin amaci, kapsami, dlgiim arac1 ve analiz yontemiyle ilgili ydntemsel
bilgilere, tiglincii boliimde; istatistiksel analizler sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.
Aragtirmanin son boliimii ise arastirmada elde edilen sonug ve bu sonuglarin degerlendirildigi
kisimdir.
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Kavramsal Cerceve ve Hipotezler
Oz Yeterlik Algist

Oz yeterlik, ilk kez Albert Bandura tarafindan iizerinde ¢alisilan ve gelistirilen bir
kavramdir. Oz yeterlik bireylerin sahip olduklar1 bilgi ve yetenekleri etkili sekilde
kullanabilmeleri amaciyla, dncelikli olarak, ilgili alanda verilen gorevi yerine getirmek icin
gereken yeterliklerin ve kontrol giiciiniin kendilerinde olduguna inanmalar1 gerektigini ileri
stiren sosyal 6grenme teorisine dayanir ve bu teorinin temel kavramlarindan birini olusturur
(Bolat, 2011). Bandura’ya (1986, s. 391) gore, 6z yeterlik, belirlenen bir gorevi yerine getirmek
icin lazim olan eylemleri planlama ve yapma yeteneklerine yonelik olusan algilar seklinde ifade
edilmektedir. Bir diger ifadeyle kisilerin karsilasmis olduklar1 zorluklarla bas edebileceklerine
ve kendilerinden beklenen gorevleri basariyla yerine getirebileceklerine olan bireysel
inang¢laridir. Yani 6z yeterlik, bireyin belirli bir isi basarabilecegine olan inanci olup, bu inang,
ise yonelik davranisa girisilip girisilmemesini, bu hareketteki siirekliligi, davranisin yoniinii ve
sonucunda performansi etkileyen bir gii¢c seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Korkmaz, 2011, s. 3).
Oz yeterligi yiiksek veya diisiik olan kisileri birbirinden ayiran en énemli nitelik, 6z yeterlik
algisi iyi olan bireylerin basarisizlik durumu ile karsilastiklarinda pes etmemeleridir (Yildirim
ve Ilhan, 2010, s. 302).

Oz yeterlik bireyleri etkiledigi gibi pek ¢ok orgiitsel siireci de etkileyen énemli bir
degiskendir. Gilinlimiizde 6z yeterlik algis1 orgiitsel geri doniisleri saglama agisindan da 6nemli
bir faktor olarak goriilmektedir. Alanla ilgili yapilan ¢alismalarda 6z yeterligi etkileyen
faktorler icerisinde motivasyon, is tatmini, ¢alisan gliclendirme, egitim, stres ve girisimcilik
gibi birgok orgiitsel degiskenin isletmeler i¢in dnemine dikkat ¢ekilmektedir. Oz yeterlik algis
insanlarin davranis sergileyip sergilememe diisiinceleri ile giicliiklerle bas edebilme kararlarina
yon verdiginden Orgiitsel siirecler iizerinde oldukca etkilidir. Dolayisiyla orgiitler ¢alisanlarin
0z yeterlik algilarii artirmak ig¢in ugrasirlarsa, Orgiitlerin genel performans diizeyinin
yiikseltilmesine de katkida bulunabilirler (Basim vd., 2008, s. 122).

Is Tatmini

Is tatmini kavramu ile ilgili literatiir ¢alismalarinda pek ¢cok tanim bulunmaktadir. Bir¢ok
aragtirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlanan is tatmini, ¢alisanin igine yonelik gostermis
oldugu pozitif hislerin ve duygusal tutumlarin birlesimi olarak ifade edilebilmektedir
(Ozpehlivan, 2018). Bir baska deyisle, is tatmini, ¢alisanlari is yasamindan aldiklart mutlulugu
ve hazzi gostermekle birlikte islerini ve is iligskilerini degerlendirmeleri sonucunda ortaya ¢ikan
duygusal durum olarak da ifade edilmektedir (Cagliyan, 2007).

Is tatmini, elde edilen kazanglar ile beklenen kazanglar arasindaki farka bagl olmakta,
icsel ve digsal tatmin olmak {izere iki ayr1 boyutta ele alinabilmektedir. I¢sel tatmin, bireyin
mevcut isindeki faaliyetlerine, bagimsizlik, yaraticilik, c¢esitlilik ve becerileri kullanma
imkanlarina, isteki gérevin 6nemine, basar1 ve sorumluluklara, isin istikrarina ve giivenligine,
topluma katki saglamaya yonelik duygularimin ve bunlardan memnuniyetinin derecesini
tanimlamaktadir. Digsal tatmin ise, bir bireyin mevcut isi ve isinin igerigiyle ilgili olmayan tiim
yoOnlerinden memnuniyet derecesini ifade etmektedir (Chang ve Chang, 2007, s. 267).

Is tatmini kavrami hem arastirmacilarin hem de orgiitlerin énem verdigi konularin
basinda gelmektedir. Bu kavram, orgiitlerin en 6nemli kaynaklarindan biri olan ve gilinlerinin
biiyiik ¢ogunlugunu is ortaminda gegiren insan kaynagini dogrudan dogruya etkilemekte ve
buna bagl olarak orgiitlerin hem performansini hem de verimliligini etkilemektedir. Ayrica is
ortaminda karsilasilan birtakim olumsuz durumlar is yasami disinda da ¢aligsan1 etkilemektedir.
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Buna bagli olarak da is tatmini bireylerin hayatinda hem maddi hem de manevi yonden 6nemli
bir yere sahip olmaktadir (Yiiksel ve Diisiikcan, 2019).

Calisan Performansi

Isletmelerin en dénemli sermayesinin beseri sermaye oldugu giiniimiizde performans
kavrami olduk¢ca Onem kazanmaktadir. Bundan dolay1 performans ve bu performansin
degerlendirilmesi, insan kaynaklari yonetiminin 6nemli islevlerinden biridir. Performans
kavrami hem Orgiitler hem de bireyler i¢in 6nemli oldugundan iizerinde durulmasi gereken bir
konudur. Bircok c¢alismada yer almasina ragmen yapilan aragtirmalarda performansin ne
anlama geldigi ile ilgili genel kabul gérmiis bir ifade yer almamaktadir (Mensah, 2015, s. 551).

Kokeni Fransizca “performance” kelimesinden gelen performans kavrami; basari
kazanma, verimin gostergesi, amaca ulasma, zorluklarla miicadele etme gibi anlamlara
gelmektedir. Islevsel yonden performans kavrami ise, herhangi bir isin yapilabilmesi igin
eskiden ortaya konulan yontemlere uygun davranislarin sergilenmesi ve ulasilmak istenilen
hedeflere varma seviyesi seklinde ifade edilebilir (Ekber ve Mirzayeva, 2016, s. 123).

Performans, bir gérevin yapilma diizeyi ve belirlenmis olan durumlara gore bir ¢alisanin
belirli bir zaman araliginda gorevini yaparak elde etmis oldugu kazanimlardir (Pelit ve Cetin,
2019, s. 168). Bir baska deyisle performans, bireyin kontrolii ve kabiliyetleri dogrultusunda yon
verilebilen herhangi bir hareket ya da faaliyet seklinde ifade edilmektedir (Lado ve Alonso,
2017, s. 176).

Calisan performansi ise, iggorenlerin gayretlerinin maddi ve manevi sonuglarini ortaya
koymaktadir (Dogan ve Kir, 2018, s. 4). Yani ¢alisan performansi, orgiitler kadar isgdrenler ve
yoneticiler i¢in de temel olgulardan biridir. Bundan dolayi, orgiitlerin icinde yer aldiklar
sektorler arasinda rekabet giici kazanabilmeleri ve belirlemis olduklar1 politikalar
dogrultusunda amaglarina ulasabilmeleri i¢in yapmis olduklar1 calismalarda performansi
yiiksek olan ¢alisanlara ihtiyaglar1 vardir. Calisan performansinin yiiksek diizeyde olmasi,
orgiitler i¢in ne kadar 6nemliyse ¢alisanlar i¢in de ayni derecede dnemlidir. Calisanlarin islerini
gerektigi sekilde yapmalari, yapmis olduklari iste basarty1 yakalayabilmeleri, ¢alisanlar i¢in
onur, kabiliyet ve tatmin kaynagi oldugu kadar, daha 1y1 kariyer imkan1 ve toplumsal sayg1 gibi
onemli olan pek ¢ok calisma sonucunun da temel sartin1 olusturmaktadir (Tayfun ve Catir,
2013, s. 120).

Oz Yeterlik Algsi, Is Tatmini ve Calisan Performansi iliskisi

Giliniimiizde orgiitlerin belirlemis olduklar1 hedeflerine ulasabilmeleri ve bulunduklar
alanda rekabet istlinliigli saglayabilmeleri agisindan ¢alisan performansi 6nem verilmesi
gereken bir konudur. Oz yeterlik algis1 ise, c¢alisan performansmi etkileyen &nemli
degiskenlerden bir tanesi olmaktadir. Literatiirde 6z yeterlik algisi ile ¢alisan performansi
iliskisini ele alan, farkl1 alanlarda gerceklestirilen bir¢ok arastirma yer almaktadir. Ornegin;
Aksit Asik (2016) tarafindan otel calisanlari ile yapilan calismada, ¢alisanlarin 6z yeterlik
algilar1 ile performanslar1 arasinda olumlu yonde pozitif bir iliski oldugu, bir bagka ifadeyle
calisanlarin 6z yeterlik seviyesi arttikca performansinin da o oranda artti§i sonucuna
ulagilmistir. Yildirim ve digerleri (2019) tarafindan Ankara Esenboga Havalimaninda goérev
yapan hava aract bakim teknisyenlerinin bireysel mesleki yeterliliklerini, 6zsaygilarini ve
calisan performanslarini 6l¢gmeye yonelik yapilan arastirma sonucunda, bireysel mesleki
yeterlilik degiskeninin hem ¢alisan performansini hem de 6zsaygiy yiiksek seviyede ve olumlu
diizeyde etkiledigi belirlenmistir. Sezgin ve Diisiikcan (2020) tarafindan 6zel ve devlet
hastanelerinde gorev yapan hemsirelerin 6z yeterlik algilarinin hangi diizeyde oldugunu ve
algilariin performanslari lizerinde ne diizeyde etki gosterdigini belirlemeye yonelik yapilan
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arastirma sonucunda, isgorenin ise iliskin 06z yeterlik algisi ileri diizeyde olursa, calisan
performansinin da ayni oranda ileri seviyede olacag tespit edilmistir. Ayrica c¢aligsanlarin 6z
yeterlik algilarinin, performanslarini gelistirme adina da 6nem arz ettigi sonucuna varilmaistir.
Kemer (2021) tarafindan Pandemi doneminde faaliyetlerine devam eden 22 konaklama
isletmesinin mutfak boliimiinde as¢1 olarak goérev yapan bireyler iizerinde yapilan arastirmada,
ascilarin egitim seviyelerinin ylikseltilmesiyle meslege yonelik 6z yeterlik algilarinin artacagi
ve yliiksek seviyedeki 6z yeterlik algisinin ¢alisan performansini da arttiracagi tespit edilmistir.
Akademisyenler iizerinde yaptigi bir ¢alismada Cankir (2019), siirdiiriilebilir kalite algisinin
performans {izerindeki etkisinde 6z yeterlik diizeyinin aracilik etkisinin oldugunu ortaya
koymustur. Bu baglamda, aragtirmanin ilk hipotezi su sekildedir:

Hi: Oz yeterlik algisi ¢alisan performanst iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Oz yeterlik algisi, ¢alisanlarin verimlili§inin ve performans diizeylerinin arttirilmasi,
bilgisel, girisimsel ve hareketsel kabiliyetlerin kazandirilarak gelistirilmesi yoniinden oldukga
onemlidir. Is tatmini ise, ¢alisanlarin yapmis olduklar1 islerden duyduklar1 hazzi, islerini ve is
sartlarin1 hangi diizeyde sevdiklerini belirten bir ifadedir (Bulu¢ ve Demir, 2015, s. 302).
Literatiirde 6z yeterlik algis1 ile is tatmini iligkisini inceleyen c¢alismalarin bazilar
incelendiginde; bilisim alaninda faaliyet gdsteren li¢ farkli Orgiitte gorev alan beyaz yakali
personel {izerinde Giirbiiz ve digerleri (2010, s. 74) tarafindan yapilan arastirmada, temel benlik
degerlendirmesinin (6z saygi, genel 6z yeterlik, nevrotiklik ve kontrol odagi) is tatmini ve
caligsan performansini arttirmada olumlu yonde bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica, temel
benlik degerlendirmesinin (6z saygi, genel 6z yeterlik, nevrotiklik ve kontrol odagi) is tatminini
aciklama giiciliniin, ¢alisan performansina gore daha fazla oldugu da belirlenmistir. Akgiindiiz
(2013) tarafindan konaklama tesislerinde is tatmini, yasam doyumu ve 6z yeterlik arasindaki
iligkiyl 6lgmeye yonelik yapilan arastirma sonucunda, bu degiskenler arasinda olumlu ve
anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Oriicii ve digerleri (2020) tarafindan AVM’lerde
gorev alan personeller lizerinde yapilan arastirmada ise, liderlik tarzinin 6z yeterlik algilamalari
ve 1§ tatmini lizerinde pozitif anlamli bir etkiye sahip oldugu, liderlik tarzi ve 6z yeterlik algisi
iliskisinde is tatmininin aracilik etkisinin pozitif yonlii oldugu belirlenmistir.

Egitim alaninda d6gretmenler {izerine yapilan ¢aligmalarda ise; Arslan (2014) tarafindan
yapilan arastirma sonucunda 6z yeterlik algisi ile is tatmini arasinda anlamli ve olumlu bir iligki
oldugu belirlenmis; Bulu¢ ve Demir (2015) tarafindan yapilan arastirma sonucunda ise,
ogretmenlerin 0z yeterlik algilari ile i tatminleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu
sonucuna vartlmistir. Baltac1 (2017) tarafindan ortadgretim kurumlarinda gorev yapan okul
midiirleri ile yapilan arastirma sonucunda, kurumsal is tatmini ile yonetimsel 6z yeterlik,
bireysel is tatmini ile 6gretimsel 6z yeterlik arasinda olumlu yonde, orta seviyeli ve anlamli bir
iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Orhan ve Komsu (2016) tarafindan Cukurova Universitesi,
Mersin Universitesi ve Adana Bilim ve Teknoloji Universitesinde gorev yapan akademisyenler
iizerinde yapilan arastirmada, 6z yeterlik algisi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu bilgilerden hareketle aragtirmanin ikinci hipotezi su
sekildedir:

Ha: Oz yeterlik algis1 is tatmini iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Haa: Oz yeterlik algisi i¢sel tatmin {izerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Hao: Oz yeterlik algisi digsal tatmin iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Orgiitsel davranisa yonelik yapilan arastirmalarin en temel kavramlarindan bazilarini is
tatmini ve calisan performansi olusturmaktadir. Bu iki kavram gerek bireysel agidan gerekse
orgiitsel basaritya ulagsma agisindan oldukca onemli degiskenlerdir. Literatiirde is tatmini ile
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calisan performansi iligkisini arastiran ¢alismalarin bazilar incelendiginde; algilanan Orgiitsel
destegin ve gelisim kiiltliriiniin bireylerin is tatmini ve calisma performansini etkiledigi, is
tatmininin c¢alisan performansini olumlu ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna varildigi
goriilmektedir (Akkog vd., 2012). Ozdemir ve Biiyiikgdze (2017) tarafindan ilk ve orta
kademeli okullarda gérev yapan 6gretmenler tizerinde yapilan arastirmada, erkek 6gretmenlerin
kadin 6gretmenlere oranla ve deneyimli 6gretmenlerin ise daha az deneyimli dgretmenlere
oranla is tatmini seviyelerinin daha yliksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica, 6gretmenlerin is
tatmini ve performans seviyeleri arasinda orta seviyede anlamli bir iliski oldugu ve is tatmininin
ogretmenlerin performansinin anlamli bir belirleyicisi oldugu sonucuna ulasmiglardir. Kose ve
digerleri (2018) tarafindan yapilan aragtirmada ise, psikolojik sermaye, is tatmini ve performans
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir. Tepe Kiigiikoglu (2018) tarafindan
Tiirkiye’de bulunan 6zel ve devlet tiniversitelerinde gorev yapan akademik personel iizerinde
yapilan arastirma sonuglarina gore ise, is tatmininin ¢alisan performansi iizerinde pozitif yonde
olumlu bir etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica is tatmininin saglanmasi durumunda
caligsanlarin yaptiklart isten daha ¢ok memnuniyet duyduklar ve ise devam etmeme gibi
olumsuz durumlarin olusmadigi tespit edilmistir. Bu bilgilerden hareketle arastirmanin tiglincii
hipotezi su sekildedir:

Ha: Is tatmini ¢alisan performanst iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Haa: Icsel tatmin calisan performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
Hab: Digsal tatmin calisan performansi tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Oz yeterlik algisi, calisanlarm davranislari, dolayisiyla performanslarmi farkli
yonlerden etkilemektedir. Literatiirde, 6z yeterlik algisi ile ¢alisan performansina yonelik
olarak yapilan ¢alismalarda, bu iki degiskenin birbiri ile iliskili oldugu sonucuna varilmis ve 6z
yeterligin calisan performansi tizerinde 6nemli bir etkisinin olduguna dair sonuglara varilmistir.
Bir bagka ifadeyle, 6z yeterlik algis1 hem ¢alisanlarin performans diizeylerine etki etmekte hem
de ortaya konulan performans sonucunda ¢alisanlarin tatmin seviyeleri hakkinda bilgi
vermektedir (Sezgin ve Diisiikcan, 2020). Giirbiiz ve digerleri (2010) tarafindan yapilan
aragtirmada, calisanlarin temel benlik degerlendirmelerinin (6z saygi, genel 6z yeterlik,
nevrotiklik ve kontrol odagi) is tatmini ve performans diizeylerini arttirmada olumlu yénde bir
etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Buna ilaveten, calisanlarin temel benlik
degerlendirmelerinin (6z saygi, genel 6z yeterlik, nevrotiklik ve kontrol odag1) is tatminini
aciklama giicliniin, calisan performansina oranla daha yiliksek diizeyde oldugundan da
bahsedilmistir. Dolayisiyla yapilan bu arastirmalardan elde edilen sonuglardan da hareket
edilerek; 6z yeterlik algisi ile calisan performansi arasindaki iliskide is tatminin aracilik roliiniin
oldugu varsayilmis, alt boyutlar da dahil edilerek bu etkiler arastirilmistir. Bu baglamda
olusturulan hipotezler su sekildedir:

Ha: Oz yeterlik algist ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide is tatminin aracilik rolii
vardir.

Haa: Oz yeterlik algisi ile galisan performansi arasindaki iliskide icsel tatminin aracilik
rolii vardir.

Hap: Oz yeterlik algist ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide digsal tatminin aracilik
rolii vardir.

Materyal ve Yontem

Oz yeterlik algisi, is tatmini ve ¢alisan performans: arasindaki dogrudan ve dolayl
iliskileri incelemek amaciyla, Kilis 7 Aralik Universitesinden tesadiifi olmayan &rnekleme
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tekniklerinden kolayda 6rneklem yontemiyle belirlenen 198 akademisyenle yiiz yiize ve online
anket gerceklestirilerek veri toplanmistir. Veriler toplanmadan 6nce etik kurul izni (Kilis 7
Aralik Universitesi Etik Kurulu, 04/12/2020 tarihli ve 2020/35 say1l1) alinmustir.

Arastirmada yapilacak olan regresyon analizi i¢in gereken minimum 6rneklem sayisi
(degisken say1s1*8)+50 formiilii ile belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 123). Bu
dogrultuda, arastirma i¢in gerekli minimum Orneklem sayisi, arastirmanin dort degiskeni
oldugu i¢in (4*8)+50=82 olarak hesaplanmistir. Ulasilan Orneklem sayist (198) gerekli
minimum Orneklem sayisindan (82) fazla oldugundan, ulasilan 6rneklem sayisinin yapilacak
regresyon analizi i¢in yeterli olduguna kanaat getirilmistir. Ayrica 6rneklem biiyiikliigiiniin
faktor analizine uygun olmasi igin ifade bagina diisen gozlem sayisinin ideal oraninin 1’e 5
olmas1 gerekmektedir (Yaslioglu, 2017, s. 75). Bu dogrultuda, arastirma i¢in gerekli minimum
orneklem sayisi, ankette toplam 34 ifade oldugu icin 34*5=170 (ifade sayis1*5) olarak
hesaplanmistir. Ulasilan 6rneklem sayist (198) gerekli minimum o6rneklem sayisindan (170)
fazla oldugundan, ulasilan 6rneklem sayisinin yapilacak faktor analizi icin yeterli olduguna
kanaat getirilmistir.

Arastirmada uygulanan anket dort boliimden olugmaktadir. Anketin birinci boliimiinde;
akademisyenlerin sosyo-demografik 6zelliklerini (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu,
unvan, kurumdaki ve sektdrdeki calisma siiresi) dlgmeye yonelik sorulara yer verilmistir. ikinci
bolimde 6z yeterlik algilarini, {igilincii boliimiinde is tatminlerini ve dordiincii boliimde
performanslarimi 6lgen ifadelere besli Likert olarak yer verilmistir. Oz yeterliligi l¢gmek igin
Schwarzer ve Jerusalem (1995) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢eye cevirisi Yesilay (1996)
tarafindan yapilan 10 ifadeli 6lgek kullanilmistir. Is tatminini 6lgmek igin Weiss ve digerleri
(1967, s. 111) tarafindan gelistirilmis olan 20 ifadeli Minnesota Is Tatmin Olgegi (MSQ) kisa
formu kullanilmistir. Baycan (1985) tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilmis olan 6lcekte 12 ifade icsel
tatmini, 6 ifade digsal tatmini ve 2 ifade de genel tatmini 6l¢gmektedir. Calisan performansini
olemek i¢in ise, Sigler ve Pearson’nin (2000) Kirkman ve Rosen’dan aldig1 (1999), Col (2008)
tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilmis olan 4 ifadeli 6l¢ek kullanilmastir.

Arastirma hipotezleri dogrultusunda olusturulan, arastirma kapsaminda ele alinan
degiskenlerin yer aldig1 model Sekil 1°de gosterilmektedir. Yapilacak istatiksel analizlerle
modelin test edilmesi amaglanmaktadir.

I¢sel Tatmin
(M)

Digsal Tatmin
(M2)

_________________________________

f
|
|
|
[
[
|
[
|
|
|
[
[

Caligan
Performans:

¢e)

Oz Yeterlik
Algist

x>

Sekil 1: Arastirmanin Teorik Modeli
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Bulgular

Bu boliimde sirasiyla; katilimcilara ve degiskenleri olusturan ifadelere ait tanimlayict
bilgiler, faktor ve giivenilirlik analizi sonuglar1 ile hipotez testlerine iliskin sonuglar yer

almaktadir.

Tablo 1: Katilimcilara ait Tanimlayici Istatistik

Degisken Grup Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadn 80 40,4
Erkek 118 59,6
. Evli 135 68,2
Medeni Durum Bekar 63 318
Lisans 12 6,1
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 84 42,4
Doktora 102 51,5
20-24 yas 2 1
25-29 yas 28 14,1
30-34 yas 52 26,3
Yas 35-39 yas 51 25.8
40-44 yas 35 17,7
45 ve lizeri yas 30 15,2
Prof. Dr. 8 4
Dog. Dr. 17 8,6
Dr. Ogr. Uyesi 54 27,3
Unvan Ogr. Gor. Dr. 10 51
Ars. Gor. Dr. 13 6,6
Ogr. Gér. 47 23,7
Ars. Gor. 49 24,7
1 yildan az 33 16,7
1-3y1l 57 28,8
Kurumda Caligma Siiresi  4-6 yil 38 19,2
7-9 yil 26 13,1
10 y1l ve {istii 44 22,2
1 yildan az 21 10,6
1-3 y1l 38 19,2
Sektorde Caligsma Siiresi  4-6 yil 29 14,6
7-9 yil 30 15,2
10 y1l ve {istii 80 40,4

Tablo 1’e gore arastirmaya katilan akademisyenlerin c¢ogunlugunun erkeklerden
olustugu, doktora diizeyinde egitime sahip, evli ve 30 ile 39 yas civarinda geng bir niifus oldugu
belirlenmistir. Yine arastirmaya katilan akademisyenlerin en ¢ok Dr. Ogr. Uyesi unvanina sahip
olduklari, 1-3 yil araliginda kurumda g¢alisma siirelerinin oldugu, 10 yil ve iizeri sektorde

calisma stirelerinin oldugu ve Fen Edebiyat Fakiiltesinde gorev yaptiklari tespit edilmistir.

Tablo 2’de degiskenleri olusturan ifadelere ait ortalama, standart sapma, basiklik ve
carpiklik degerleri gosterilmektedir. Basiklik ve carpiklik degerlerinden verilerin normal
dagilip dagilmadigini tespit etmek i¢in yararlanilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014, s. 206).
[fadelere ait carpiklik ve basiklik degerleri -1,5 ile +1,5 arasinda degerler aldigindan, verilerin

normal dagilim gosterdigi (Bayram, 2013, s. 49) kabul edilmistir.

Tablo 2: ifadelere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Kod ifade N  Ort. Std.Sap. Carpikhk Basiklik
OYAL Yeterlnce_gaba har_c_ar_sam, zor sorunlari ¢dzmenin bir 198 4.354 - 300 - 665
yolunu daima bulabilirim.
OYA2 Bana kars1 ¢ikildiginda, istedigimi elde etmemi saglayacak 198 3768 -780 933

bir yol ve yontem bulabilirim.
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Amaglarima bagli kalmak ve bunlari gergeklestirmek

OYA3 T 198 3,934 7201 -,643 1,237
benim i¢in kolaydir.

OY A4 Bekle.nme(vi%k .olaylarla etkili bir bigimde basa 198 3.848 7105 545 1,042
cikabilecegime inaniyorum.

OYAS Yetepeklcaur}m. sa.y.esmde beklenmedik durumlarla nasil bag 198 3.904 6803 465 503
edebilecegimi biliyorum.

OYA6  Gerekli ¢abay1 gosterirsem, bircok sorunu ¢ozebilirim. 198 4,237 6524 - 127 1,328

- Bas etme giicime giivendigim igin zorluklarla )

OYAT karsilastigimda, genellikle birkag¢ ¢6ziim yolu bulabilirim. 198 3985 6720 794 1,426

OYAS Bir So_ryljla karsilastigimda, genellikle birkag ¢6ziim yolu 108 4081 6075 -314 780
bulabilirim.

OYA9 B.?.S.l.m .gle.rtte oldugunda, genellikle bir ¢6ziim 108 4071 6252 554 1,445
diigiinebilirim.

OYAL0 Onun_le_ _ ¢ikan zorluk ne olursa olsun, iistesinden 108 3576 8620 357 157
gelebilirim.

iT1 Beni her zaman mesgul etmesi yoniinden 198 3,626 ,9353 -,880 ,385

iT2 Bagimsiz ¢calisma imkanini vermesi yoniinden 198 4,106 ,8085 -1,069 1,423

iT3 A"ra" sira degisik seyler yapabilme imkani vermesi 108 3975 8088 -710 342
yoOniinden

T4 T?p}umda saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi 108 4293 6569 - 392 - 737
yoniinden

DT5 Yoneticimin emrindeki kisileri iyi yonetmesi yoniinden 198 3,621 1,0241 -, 790 ,353

DT6 Yoneticimin karar verme yetenegi yoniinden 198 3,581 9826 -, 731 ,297

iT7 V}cc}am bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi 108 4111 6434 -105 - 593
yoniinden

IT8 Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 198 3,833 11,0263 -1,055 1,001

iT9 Bf1$l.<.alar1 icin bir seyler yapabildigimi hissetmem 108 4348 6331 - 443 - 664
yoniinden

iT10 Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 198 4,157 ,7545 -,698 ,328

iT11 K:enfh yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi 108 4268 6405 - 306 681
yOniinden

DT12 Igmﬂle ilgili alman Kkararlarin uygulamaya konmasi 108 3848 7722 - 467 079
yOniinden

DT13 Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden 198 3,758 ,9674 -,958 ,696

DT14  Terfi imkaninin olmasi yoniinden 198 4,010 ,8955 -1,177 1,406

iT15 Kendl fikir/kanaatlerimi rahatga kullanma imkan1 vermesi 108 3758 8794 - 546 133
yoniinden

GiT16 Calisma sartlar1 yoniinden 198 3,949 7853 -1,054 1,492

GiT17 Caligma arkadaglarinin birbirleriyle anlagmalar1 yoniinden 198 3,793 9303 -1,066 1,202

DT18 Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden 198 3,687 ,9140 -,667 ,349

IT19  Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissi yoniinden 198 4,131 6235 -,098 -,469

iT20 Mes}eglml yapar.l.ie.r.l kendi yontemlerimi kullanabilme 108 4071 7301 - 663 1,099
imkan1 vermesi yoniinden

CP1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 198 4,343 ,6238 -,401 -,658

CP2 Hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 198 3,727 ,7910 -,840 1,356

cP3 Sundligum hlzmgt kalitesinde standartlara fazlasiyla 198 3.955 7759 _712 907
ulastigimdan eminim.

CP4 Bir problem ortaya ¢iktiginda en hizli sekilde ¢oziim 198 4071 6871 - 756 1,448

uretirim.

Aragtirmada kullanilan degiskenleri olusturan

ifadeler, Olgek gegerliliginin

saglandiginin tespit edilmesi i¢in faktor analizi ile incelenmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
sonucunda elde edilen degerin 0,50°den biiyiik olmas1 ve Bartlett testi ki-kare degerinin
istatistiksel olarak anlamli olmasi verilerin faktoér analizi i¢in uygun oldugu anlamina
gelmektedir (Giiris ve Astar, 2014, s. 368; Colakoglu ve Bozkurt, 2021, s. 156). Bu degerlere
ait detayl1 bilgi Tablo 3’de gosterilmektedir.
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Faktor analizi olarak temel bilesenler analizi, dondiirme yoOntemi olarak da dik
dondiirme yontemlerinden olan Varimax yontemi kullanilmistir. Faktor analizi sonucunda elde
edilen faktor yiklerinin genel olarak en az 0,32°nin lizerinde olmasi Onerilmektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 654). Bu arastirmada faktor yiikleri 0,40’tan diisiik ve birden
fazla faktore yiiklenen; DT12, DT13, DT14, DT18 ve IT15 kodlu ifadeler ¢ikartilarak analiz
tekrarlanmistir. Olusan son durumda, 6z degerleri 1’den biiylik olan dort faktor elde dilmistir.
Bu faktérler toplam varyansin %56,544 iinii aciklamaktadir. Olgeklerin yakinsama ve ayrisma
gecerliliginin saglandiginin tespitinden sonra, elde edilen faktorlere ait ifadeler kullanilarak
giivenilirlik analizi yapilmis, faktorlerin Cronbach alfa degerleri 0,70’den biiyiik oldugundan
(Sipahi vd. 2010, s. 89) arastirmanin Ol¢ek giivenilirliginin saglandigi tespit edilmistir. Bu
analizlerle ilgili detayli bilgi Tablo 3’de gésterilmektedir.

Tablo 3: Faktér Analizi Sonuglari

Faktorler
ifadeler Oz Yeterlik Algisn ~ I¢sel Tatmin Digsal Tatmin Calisan
Performansi

OYAS 0,791

OYA4 0,772

OYA10 0,767

OYA7 0,687

OYA3 0,668

OYA6 0,656

OYAS 0,626

OYA2 0,598

OYA9 0,564

OYALl 0,482

iT3 0,790

iT2 0,765

iT9 0,684

iT11 0,656

T8 0,654

iT4 0,648

iT10 0,602

iT20 0,578

iT19 0,577

iT1 0,512

iT7 0,465

DT6 0,889

DT5 0,884

GIiT17 0,575

GIT16 0,561

CP3 0,706
CP2 0,694
CP1 0,654
CP4 0,643
Aciklanan 17,683 17,625 10,637 10,599
Varyans

Cronbach Alfa 0,884 0,896 0,806 0,781

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test= 0,892 Bartlett's Test x2(406): 3104,511; p= 0,000

Hipotezlerin test edilmesinden 6nce modelin uygunlugu degerlendirilmistir.
Arastirmada basit ve ¢coklu dogrusal regresyon analizleri kullanildigindan modelin uygunlugu
icin bu analizlerin 6n kosullar1 olan; verilerin normal dagilimi, bagimsiz degiskenler arasinda
coklu dogrusal baglantt probleminin olmamasi ve hata terimleri arasinda otokorelasyon
olmamasi gibi kriterlerin saglanmasi gerekmektedir. Arastirmada kullanilan ifadelerin basiklik
ve c¢arpiklik degerleri -1,5 ile +1,5 arasinda oldugundan verilerin normal dagilim gdsterdigi
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belirlenmistir (Bkz. Tablo 2). Degiskenlerin tolerans degerleri 0,2’den biiyiik ve VIF (varyans
artig faktorleri) degerleri 10°dan kiigiik oldugu icin coklu dogrusal baglanti probleminin
olmadig1; Durbin-Watson degerinin 2’ye yakin olmasindan dolay1r da otokorelasyon (hata
terimleri arasinda iligki olmamasi) probleminin olmadigina (Field, 2005, s. 175; Eroglu, 2014,
Ss. 222-228; Kiicliksille, 2014, s. 264; Colakoglu ve Tan, 2018, s. 96) karar verilmistir. Bu
degerlerle ilgili detayl1 bilgi Tablo 4’de yer almaktadir.

Tablo 4: Coklu Dogrusal Baglanti ve Otokorelasyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler Tolerans VIF D-W
Oz Yeterlik Algist 0,805 1,242
I¢sel Tatmin 0,603 1,659 1,718
Digsal Tatmin 0,693 1,442

Hipotezleri test etmek i¢in SPSS Process Macro eklentisindeki 6. Model segilmistir.
Eklenti yoluyla %95 giiven araligi ve 5000 bootstrap sayisiyla dogrudan ve dolayli etkiler
hesaplanmistir. Arastirmalarda bir bagimli degisken iizerinde bir bagimsiz degiskenin (basit
regresyon) veya birden fazla bagimsiz degiskenin (¢oklu regresyon) etkisinin belirlenmesi i¢in
regresyon analizi yapilmaktadir. Bu analiz sonucunda elde edilen R? (belirlilik katsayis)
degeri; bagimli degiskendeki degismenin yiizde kacinin bagimsiz degisken tarafindan
aciklandigini, F istatistigi; anlamlilik diizeyi p<0,05 ise, modelin biitiinii ile istatistiksel olarak
anlamli oldugunu, “B” degeri ise; bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki etkisini
gostermektedir (Kiigtiksille, 2014, s. 199, 203).

Tablo 5’e gore yapilan regresyon analizi sonuglari incelendiginde; 6z yeterlik algisinin
calisan performansi iizerindeki etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamli (B= 0,475; p<0,05)
oldugundan Hjy; igsel tatmin {izerindeki etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamli (= 0,478;
p<0,05) oldugundan Hza; digsal tatmin iizerindeki etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamli
(B= 0,408; p<0,05) oldugundan Hy, hipotezleri kabul edilmistir. I¢sel tatminin calisan
performansi iizerindeki etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamli (= 0,303; p<0,05)
oldugundan Hza hipotezi kabul edilmis; dissal tatminin ¢alisan performansi {izerindeki etkisi
istatistiksel olarak anlamsiz (B= 0,023; p>0,05) oldugundan Hap hipotezi reddedilmistir.
Analizlerle ilgili detayl bilgi Tablo 5’de yer almaktadir.

Tablo 5: Regresyon Analizlerine iliskin Sonuglar

Sonuc¢ Degiskeni

M: (i¢sel Tatmin) M2 (Digsal Tatmin) Y (Calisan Performansi)
Tahmin Degiskeni p SH p SH p SH
X (Oz Yeterlik Algisi) 0,478* 0,069 0,408* 0,104 0,475* 0,072
M1 (igsel Tatmin) - - - 0,303* 0,077
M2 (Digsal Tatmin) - - - 0,023 0,051

R?=0,194 R?=0,072 R?=0,337
F(1;196)= 47,081 F(1;196)= 15,290 F(3;194)= 39,153
p<0,05 p<0,05 p<0,05

* p<0,05 diizeyinde anlamh

Aracilik roliiniin olabilmesi i¢in bir girdi degiskenin araci degisken iizerinden ¢ikti
degisken tlizerindeki dolayli etkisinin anlamli olmasi gerekmektedir. Dolayli etki anlamh
oldugu durumda girdi degiskenin ¢ikt1 degisken iizerindeki dogrudan etkisi de anlamli ise kismi
aracilik; dogrudan etki anlamsiz ise tam aracilik durumu var demektir (Zhao vd., 2010; Tan ve
Colakoglu, 2021, s. 584; Colakoglu, 2022, s. 88). Aracilik etkilerini test etmek i¢in degiskenler
arasindaki dogrudan ve dolayl etkiler Bootstrap yontemiyle hesaplanmistir. 5000 tekrar sayisi
ve %95 giiven araliginda 6z yeterlik algisinin i¢sel tatmin iizerinden ¢aligan performansina olan
dolayli etkisi istatistiksel olarak anlamli (B[0,061; 0,256]= 0,145) oldugundan Haa hipotezi
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kabul edilmistir. Oz yeterlik algisinin dissal tatmin iizerinden ¢alisan performansina olan
dolayl1 etkisi istatistiksel olarak anlamsiz (B[-0,013; 0,017]= 0,001) oldugundan Hap hipotezi
ise reddedilmistir. Oz yeterlik algis1 ile calisan performans arasindaki iliskide igsel tatminin
aracilik roliiniin, etki biiyiikliigii 0,09’a yaki bir deger oldugu icin (K?= 0,127) orta dereceli
bir kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Analizlerle ilgili detayl bilgi Tablo 6’da yer
almaktadir.

Tablo 6: Aracilik Analizine iliskin Sonuglar

%95 Giiven Arahg K2

Etki Yonii B SH Alt Simr  Ust Simir

Dogrudan Etki
Oz Yeterlik Algis1 -->Calisan Performansi 475,072 ,332 ,617 -

Dolayh Etki
Oz Yeterlik Algisi--->I¢sel Tatmin--->Calisan

,145 50 ,061 ,256 127
Performansi
Oz Yeterlik Algisi--->Digsal Tatmin --->Calisan 001 007 - 013 017 001
Performansi

Sonuc ve Oneriler

Gilinltimiizde teknolojideki yenilikler rekabeti artirmis ve buna bagl olarak orgiitlerin
onemli sorunlarindan biri de verimlilik ve etkinlik olmustur. Bu durumda basartya ulagmak
isteyen oOrgiitler icin en Onemli ¢oziimlerden biri de insan kaynagimi etkili ve verimli
kullanmaktir. Orgiitiin kaynaklarmi dogru kullanarak, orgiitiin hedeflerinin korunmasi
gerekmektedir. Orgiitler agisindan 6z yeterlik, her alanda énemi gittikge artan bir kavram
olmakla beraber, insan eylemlerinin &nemli bir belirleyicisi olabilmektedir. Oz yeterlik, bireyin
belirli bir isi basarabilecegine olan inancini, secim ve isteklerini yerine getirmek igin
harcayacag1 cabayi, 1srar ve zamanin siiresini, olumlu olumsuz diisiincelerini etkilemekte ve
buna goére de birey tutum ve davranig ortaya koyabilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin
islerinden tatmin olma duygulart da performanslarint etkileyebilmektedir. Yonetici
pozisyonunda gorev alanlarin; ¢alisanlarin 6z yeterlik algilarini ve performanslarini arttirmalari
durumunda; onlarin organizasyona katilmalarinin, baglilik diizeylerinin, is tatminlerinin
artacagimin ve daha iyi bir performans sergileyeceklerinin bilincinde olmalar1 gerekmektedir.
Ayrica yoneticilerin her giin gelisim ve degisim gosteren ¢cagimizda bu degiskenlerin tek tek
iizerinde durmalar gerekmektedir.

Egitim sektoriinde yer alan iiniversitelerde gorev yapan akademisyenler, gelecegin
ogretmenlerini, miihendislerini vs. yetistirerek hem toplumu hem de gelecegi
sekillendirmektedirler. Akademisyenlerin 6z yeterlik algilarinin yeterli diizeyde olmasi1 daha
verimli c¢aligmalarima katki saglayabilir, onlarin hem mesleklerine hem de bilime olan
bagliliklarini arttirabilir, 6rgiitsel baglilik diizeylerini arttirarak ise devamsizliklarini ya da isten
ayrilmalarin1 engelleyebilir, sonug olarak i tatminlerini ve performanslarini arttirabilir.

Konunun éneminden hareketle yapilan bu arastirmayla, Kilis 7 Aralik Universitesi’nde
calisan akademisyenlerin 6z yeterlik algilari, is tatmini ve performans diizeyleri arasindaki
dogrudan ve dolaylh iligkilerin incelenmesi amaglanmistir. Tesadiifi olmayan yontemlerden
kolayda orneklem alma yontemiyle belirlenen 198 akademisyenle yiiz ylize ve online anket
uygulanarak veri toplanmistir. Elde edilen verilerle yapilan istatistiksel analizlerde ilk once
Ol¢iimiin gecerlilik ve giivenilirlikleri sinandiktan sonra, degiskenler aras1 dogrudan ve dolayh
etkiler hesaplanarak hipotezler test edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, akademisyenlerin 6z yeterlik algilarinin, performanslari
ile igsel ve digsal is tatminleri lizerinde olumlu yonde etkisinin oldugu belirlenmistir. Yani




Yalgin, A. & Hirlak, B. / Gaziantep University Journal of Social Sciences 2022 21(4) 2276-2292 2289

akademisyenlerin 6z yeterlik seviyeleri arttikga is tatmin seviyeleri ve performanslari da
artmaktadir. Aragtirmada elde edilen bir diger bulgu da akademisyenlerin igsel tatmin seviyeleri
performanslarini olumlu yonde etkilerken, digsal tatmin seviyelerinin istatistiksel olarak etkili
olmadigidir. Arastirmada elde edilen son bulgu ise, 6z yeterligin performans {izerindeki
etkisinde i¢sel tatminin kismi aracilik rolii oldugudur. Bu bulgu; akademisyenlerin igsel tatmin
seviyelerinin yliksek olmasinin performanslarini etkilemesiyle beraber, 6z yeterliklerinin
performans tizerindeki etkisinin artmasina da katki sagladigi anlamina gelmektedir.

Elde edilen sonuglar ilgili akademik literatiire katki saglar nitelikte olmakla birlikte,
sonuglarin egitim alaninda faaliyet gosteren uygulamacilar i¢in de katki saglar nitelikte oldugu
diisiiniilmektedir. Bu baglamda; egitim alaninda calisanlarin 6z yeterlik algilarinin yeterli
diizeyde olmas1 daha verimli caligmalarina katki saglayabilir, onlarin hem mesleklerine hem de
bilime olan baghliklarim1 arttirabilir, Orgilitsel baglhilik diizeylerini arttirarak ige
devamsizliklarini ya da isten ayrilmalarini engelleyebilir, sonu¢ olarak is tatminlerini ve
performanslarini arttirabilir. Dolayisiyla ¢alisanlarinin yiliksek performans gdstermelerini
isteyen Orgiitlerin insan kaynaklarina 6nem vermeleri ve olumlu, etik ilkelere uygun bir ortamin
olusturulmasi ic¢in gerekli cabay1 gostermeleri gerekir. Ayrica calisanlarin yaptiklart isten
tatmin olabilmeleri ve iyi bir performans gosterebilmeleri i¢in de {licret, terfi, performans
degerlendirme, egitim gibi konularda da titiz davranmalar1 gerekmektedir.

Ozellikle egitim alan1 insanlarin gelecegine 151k tuttugu i¢in {izerinde énemle durulmasi
gereken bir konudur. Universitelerde akademisyenlerin hem bilimsel faaliyetlerde
bulunabilmeleri hem de kaliteli bir egitim vererek Ogrencilerine faydali olabilmeleri icin
oncelikle kendi yetkinliklerine inanmalar1 ayn1 zamanda orgiitlerinin de insan kaynaklarina
gereken onemi vermeleri gerekmektedir. Bireylerin kendilerine inanmalar1 hem yaptiklari ise
yonelik performanslarini arttirmakta hem de yaptiklar isten tatmin olmalarini saglamaktadir.
Bilimin ve teknolojinin gelismesinde oncili olan ve yenilik¢i yapisini her zaman koruyan
tiniversitelerin yiiksek diizeyde 6z yeterlige sahip akademisyenlere sahip olmalar1 beraberinde
gosterilen performansi ve tatmin diizeyini de arttiracaktir.

Her arastirmada olabilecegi gibi bu arastirmanin da bazi sinirliliklart bulunmaktadr. i1k
smirlilik, katilimcilarin  tesadiifi olmayan yontemlerden kolayda oOrneklem yontemiyle
belirlenmesidir. Maliyet ve zaman kolaylig1 nedeniyle tercih edilen bu yontemle toplanan
verilerden elde edilen sonuglar ana kiitleye genellenemese de, konu hakkinda bir fikir
olusturulmasini saglamaktadir. Ikinci smirlilik, verilerin sadece tek bir {iniversitede ¢alisan
akademisyenlerden elde edilmesidir. Ilerde yapilacak galigmalarda birden fazla iiniversitede
calisan  akademisyenlerin  arastirmaya dahil edilmesi elde edilen sonuglarin
genellestirilebilmesine katki saglayacaktir. Bir diger siirlilik ise akademisyenlerin 6z yeterlik
algilari, is tatmini ve performans diizeyleri arasindaki dogrudan ve dolayli iliskilerin
incelenmesi, mevcut durumlarinin belirlenmesi iizerinde yogunlasilmasi, bu iliskilerde etkili
olabilecek diger faktorlerin kapsam dis1 birakilmasidir. Konuyla ilgili ilerde yapilacak
arastirmalarda daha fazla ilgili degiskenin bir arada incelenmesi, ilgili degiskenlerin etkilerinin
derinlemesine anlagilmasina olanak saglayabilecektir.
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