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ABSTRACT

In Turkey, there are 185 universities, 112 of which are state, 67 are foundation universities and 5 are foundation vocational
colleges and they have an important place in the public service sector. In this study, the relationship between job
performance and emotional commitment of the administrative staff working at the university is examined. Moreover, it has
been determined whether the employees' job performance and emotional commitment have changed according to their
demographic characteristics.

In the study, the data obtained from the questionnaire form was used from a total of 321 administrative staff working at 3
State Universities. As a result of the research, it was found that there was a statistically significant and positive relationship
between findings job performance and emotional commitment. Independent groups t test results that the emotional
dependence of employees varies according to their working status. Variance analysis also showed that employees' job
performance and emotional commitment changed depending on the employee's level of education, salary levels, service
classes, statutes, and units he or she worked in.
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1. GIRIS

Son yillarda egitim sektoriinde hem hizmet anlayisinda hem de miisteri kavraminda hizh bir degisim
yasanmaktadir. Universitelerimizde gorev yapan idari personelin goérevlerini kurumsal amaclar
dogrultusunda yerine getirmeleri, Universitenin hizh bir bicimde gelismesine katki saglayacaktir.
Personelin gorevini etkili ve verimli bir sekilde yerine getirip getirmedigi ise performans
degerlendirmesi ile ortaya konulacak olup, s6z konusu degerlendirme ile personelin performans
diizeyi belirlenecek, mesleksel ilerlemelerine yardimci olunacak, gerekli durumlarda bilgi, beceri ve
yetenek diizeylerinin artirilmasi icin kurs, seminer vb. egitim programlarina katilmalari saglanacak ve
ayrica iiniversitenin tim birimlerinde daha saglikl iliskilerin kurulmasi saglanacaktir. Béylece, idari
personelin is performansi dogrultusunda yonetsel eylem ve sdylemlerin personel tarafindan olumlu
algilanip olumlu yorumlanmasi saglikli iliskilere ve dolayisiyla personelin kurumuna yonelik hissettigi
olumlu duygulara sebep alacaktir. Kurumuna y6nelik olumlu duygulara sahip olan idari personelin ise
duygusal baghhgi artacak, daha verimli calisacak ve boylece olumlu is sonuclarina ulasilacaktir.
Dolayisiyla, Universitenin amag ve hedeflerine ulasabilmesinde basarih olabilmesinin anahtarlarindan
biri de idari personelin is performansi ile duygusal baglilik arasindaki iliskinin éneminin yoneticiler
tarafindan anlasilip, bu dogrultuda gerekli islemlerin ve performans degerlendirmesinin yapilmasidir.
Ayrica, performans degerlendirmesinden elde edilecek bilgiler 1s181nda iiniversitenin insan kaynaklari
planlama, 6rgiitleme, egitim, motivasyon, liderlik vb. calismalarina da katki saglanacaktir. Artik, en
o6nemli sermayenin insan kaynagi oldugu gorisii bu alanda faaliyet gosteren tiim kurum ve yoneticiler
tarafindan da anlasilmaya baslanmistur.

Giintimiizde Elsevier yayinevinin sundugu hizmetlerden olan Science Directveri tabaninin arama
motoruna “performans (performance)” yazildiginda 3.191.474,” is performansi (job performance)”
yazildiginda 219.598 ve “duygusal baglilik (emotional commitment)” yazildiginda ise 45.221 makaleye
ulasilmaktadir (https://www.sciencedirect.com). Bu sonu¢ ile yazinda sirasiyla performans, is
performans ve duygusal baglilik calismalarina verilen énem goériilmektedir. Bu ¢calismada, Universite
Kurumlarinda idari gorevlerde calisanlarin is performanslariyla duygusal baghliklar1 arasindaki iliski
incelenmektedir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Is performansi ve duygusal baglilik kavramlari insan kaynaklar1 yonetim alanina girmekte olup, ayrica
orgiit psikoloji ile de yakindan ilgilidir.

2.1. Performans, is Performans Etkinligi ve Performans Yonetimi

Performans, bati kokenli kelimeler grubunda yer alir ve Fransizca kokenli bir kelimedir (Uysal,
2015:33). Cambridge sozliigline gore Tiirkge'ye “basari yada edim” olarak cevrilmektedir ve “birinin
ya da bir seyin nasil basariligl oldugu” anlamina gelmektedir (https://dictionary.cambridge.org).
Giinliik konusma ve yazi dilinde “edim” den ziyade “performans” daha yogun kullanilmaktadir (Calik,
2003:7). Performans kavrami, “basar1” veya “ basarim” terimleri ile de ifade edilmektedir. Ayrica
performans, calisanin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir
sinirlar icinde gerceklestirmesi olarak da tanimlanmaktadir (Erdogan, 1991:154).

Etkinlik sozciigili, diinyanin en glivenilir sozliigii olarak kabul edilen” Oxford dictionary” de “istenilen
bir sonuca ulasmadaki basar1 diizeyi” olarak tanimlamistir (https://en.oxforddictionaries.com). Bu
tanima gore, is performans etkinligi; bir isin amag ve hedeflerine ulasmada gosterilen basar1 diizeyi
olarak ifade edilebilir. Calisanin kendisine verilen is ve islemleri 6nceden belirlenen amag ve hedefler
dogrultusunda basarili bir sekilde yerine getirmesi durumunda is performans etkinliginin ytiiksek
oldugu, ancak elde edilen sonuglar ile daha 6nceden belirlenen amac ve hedeflere ulasilamamis ise is
performans etkinliginin diisiik oldugu séylenebilir.

Son yillarda, bir stratejinin etkili bir sekilde uygulanmasi i¢in bir ara¢ olarak performans 6l¢iimii
konusuna daha fazla dikkat edilmistir. Performans, performans o6l¢iim sistemleri ile elde edilen
bilgilere dayanilarak yonetilir (Striteska ve Jelinkova, 2015: 67-68). Is yasaminda bireyin
performansinin degerlendirilmesi diger bir deyisle fiziksel ve diisiinsel emeginin dl¢iimii, her zaman
oncelikli konu olmugtur. Isletmelere rekabet avantaji saglayan unsurlarin basinda calisanlar
gelmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlar ve isletmeye iliskin kararlarin dogru ve zamaninda verilebilmesi
icin, iyi bir performans yonetimi sistemine ihtiyac¢ vardir (Uysal, 2015:32).
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Ayrica Bloisi (2007) tarafindan, performans yonetiminin, orgiitiin tiim y6nlerini icermesi ve bir kerelik
bir olay olarak goriilmemesi, aksine, c¢alisanlarin 6rgitiin hedeflerine uygun olarak gelismesini
saglayan siirekli bir siire¢ olarak goriilmesi gerektigi belirtilmistir.

Performans yonetiminin genel amaci, orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve katkilarim siirekli
iyilestirmeleri icin, bireylerin gruplarin sorumluluk iistlendikleri bir kiltiir olusturmaktir. Bu kiiltiiriin
iceriginde; verim, kalite ve insan iliskileri vardir (Canman, 1995:20).

Performans yonetim siireci, performansin planlanmasi, performansin yonetilmesi, performansin
yonetilmesi, performansin degerlendirilmesi ve performansin gelistirilmesi asamalarindan olusan bir
biitiinliik gostermektedir (Sekil 1). Uyargil (1994:3)’e gore performans degerlendirmesinin asil
amaci, bireysel performansin saglikli ve adil standart ve kriterler aracilifiyla belirlenerek 6l¢iilmesi,
bu konuda ¢alisanlara bilgi verilmesi ve bireysel performansin gelistirilerek organizasyonda etkinligin
artirilmasidir.

Performans yoOnetimi, Orgiltlere yalnizca degerlendirme tekniginin secilerek ilgili formlarin
doldurulmasini temin eden statik siirecin ¢ok 6tesinde kazanglar saglar. Performans yonetimi sadece,
performans diizeyinin saptamasi ile sinirli kalmayacak kadar 6nemlidir. Bu nedenle orgiitler,
performans yonetimini, dinamik bir siirec olarak degerlendirmektedirler. Performans yonetim sistemi,
kurum ve birim hedeflerinin kisisel hedeflerle biitiinlesmesine, bireysel katkilarin belirlenmesine ve
isgorenler arasinda kariyer planlamasi yapilmasina yardime olabilir. Performans degerlendirme, bir
yoneticinin 6nceden belirlenmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla, calisanin isteki
performansini degerlendirmesidir. Bu arastirmada c¢alisanlarin is performanslart degerlendirmesi,
calisanin 6z degerlendirmesi seklinde olacaktir. Oz degerlendirme, bireylerin kendi pozisyonlar ile
ilgili olarak performanslarim diiriist bir sekilde degerlendirmelerine izin verdigi icin performans
yonetim siireci icinde 6nemli bir yere sahiptir. Bu basamakta isgorenler kendi performanslari ile ilgili
gorislerini aciklama imkani bulurlar. Kendi kendilerini diizeltme siirecidir (Barutgugil, 2002:137).

1

Performansin
Planlanmasi

4

Performansin
Gelistirilmesi

2

Performansin
Y Onetimi

3

Performansin
Degerlendirilmesi

Sekil 1: Performans Yénetim Stireci
Kaynak: CALIK, 2003:24

Calik (2003) tarafindan calisanin kendi kendini degerlendirmesi ile ilgili olarak yonetici ve ¢alisanlarin
sorumluluklari asagidaki sekilde siralanmistir.

Yoneticinin Sorumluluklar:
v Calisanlara kendilerini degerlendirmeleri i¢in performans degerlendirme formu vermek,
v Degerlendirilen ¢alisana ait kriterlerin anlagilir olmasini saglamak

Calisanin Sorumluluklari:
v Performans degerlendirme formunu doldurmak,

v Degerlendirildigi alanlar1 anlamak
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2.2. Orgiitsel Baghilik ve Duygusal Baghhk

Son yillarda, 6rgiitsel baghlik 6nemli bir arastirma konusu olmustur. Orgiitsel baglihga olan ¢ok yogun
ve siirekli olan ilgi, calisanlarin arzu edilen davranislarinin tahmin edilebilmesinin 6rgiitsel bagllik ile
olan iliskisinden kaynaklanmaktadir (Becker, Randall and Riegel, 1995:617). Wasti'nin 2005 yilinda
kaleme aldig1 makalesinde, “6rgiitsel bagliligin duygusal bir baghlik” olarak tanimlandigi 1960’lara
dayandigi belirtilmistir (Wasti, 2005:291). Becker (1960: 32) tarafindan baghligin hem bireysel hem
de organizasyonel davranis ilizerinde Onemli etkileri oldugu belirtilmistir ve orglitsel baglhlik,
calisanlarin orgiitlerine yaptiklar1 yatirnmlarin bosa gidecegi korkusuyla orgiitlerine baghhk
gostermeleri olarak tanimlanmistir. Orgiitsel baghlik, bireyin érgiitle karsilikh iki taraf olarak bahse
girdikleri bir siire¢ ve “bilingli bir taraf tutma davranisi olarak ifade edilmistir. Ayrica, Mowday, Steers
and Porter (1979:225) tarafindan yapilan calismada, drgiitsel baghlik, bireyin davranislari araciligiyla
faaliyetlerine ve orgilitiine karsi ilgisini giiclendiren inanclarina baglanmasi seklinde tanimlanmis ve
ayrica bireyin orgiitiin degerlerini ve amaclarini benimsedigi oranda duygusal baghlik diizeyine sahip
oldugu belirtilmistir. Schneider, Rief and Guzzo (1996:7) tarafindan yapilan calismada ise, ¢alisanlarin
gayretlerini yonlendiren ve motive eden faktoriin “onlarin hissettikleri” oldugu belirtilmistir.

Weiner ve Vardi 1980 yilinda, “normatif” ya da “ahlaki” baglilik boyutunu 6nermisler; ¢alisanlarin
orgiitlerine baglanmalarinda sosyal normlarin belirleyici oldugunu ileri siirmiislerdir. Daha sonra,
Meyer ve Allen tarafindan 1984 yilinda, devamlilik baghhig: (¢cikar baghiligi) ve duygusal baghlik (icten
baglilik) olmak tizere iki farkli 6rgiitsel baghligi kapsayan bir model ileri siiriilmiistiir. 1991 yilinda ise
Meyer ve Allen, bu modele, Weiner ve Vardi'nin “normatif’ baglilik (minnet baglilig1) boyutunu da
eklemek suretiyle ti¢ boyutlu orgiitsel baglilik modelini gelistirmislerdir (Agca ve Ertan, 2008:138;
Cavus ve Giirdogan, 2008:21; (6l ve Ardig, 2008:159).

Meyer ve Allen’in ii¢c boyutlu 6rgiitsel baglilik modeline gore baglilik ii¢ boyutta incelenmistir:
Duygusal baghlik, devamhlik baghligi ve normatif baghhk. Orgiitiin iiyeleri, ilkinde 6rgiitlerine
“severek, isteyerek”, ikincisinde “zorunda olduklar1” i¢in, lgiinciisiinde ise “ylikiimlii olduklar1” igin
baglanmaktadirlar. Duygusal baglilik ile orgiitlerine baglananlar “insanlar miikemmel ve is eglenceli
oldugu icin burada c¢alisiyorum” derken, normatif baglilik ile baglananlar “onlar bir ise ihtiyacim
oldugunda beni ise aldilar, bu yiizden onlara borglu oldugum icin burada g¢alisiyorum” derler.
Devamlhilik bagliligi ile baglananlar ise “kazanci daha fazla olan baska bir ise girecegimi bilsem
ayrilirdim” demektedirler. Mowday, Steers ve Porter, 1979 yilinda gelistirdikleri modelde o6rgiitsel
baghligi, bireyin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesi ve baglanmasi ile agiklamaktadirlar. Onlara gore,
orgiitsel baghhgin ti¢ 6zelligi vardir: (1) Orgiitiin amag¢ ve degerlerine giiclii bir inang ve kabul, (2)
orgiitiin lehinde kayda deger ¢caba harcama istegi, (3) orgiitteki tyeligi devam ettirmek icin gii¢lii bir
arzu (Agca ve Ertan, 2008:139).

Duygusal baghhg kisilik ve icinde bulunulan durumlarla ilgili cok sayida faktor etkilemektedir.
Ornegin, cevrenin korunmasina duyarl,, sosyal sorumlulugun bilincinde olan ¢evreye zarar verme
yerine toplum icin iyi seyler yapan bir érgiite inanmak ve baglanmak daha kolay olmaktadir (Demir,
2007:109). Ayrica, Allen ve Meyer (1990), duygusal baghliga etki eden faktorleri, amag aciklig, esitlik
ve adalet, kisisel 6nem, yonetimin Oneriye acikligi ve geribildirim olarak belirtmislerdir (Allen and
Meyer, 1990:14).

Meyer ve Allen’in ¢ok boyutlu yapisi, bircok pozitif is sonuglarini da beraberinde getirmektedir.
Bunlar; devamsizlik, yapilan is miktar, is ¢abasi ve is performansidir (Cavus ve Glirdogan, 2008:20).
Ayrica, Giimiistekin, Ozler ve Yilmaz (2010:1), tarafindan yapilan ¢alisma ile 360 derece performans
degerleme sistemini kullanan isletmelerde 6rgiitsel baghlik diizeyinin daha yiliksek oldugu, drgiitsel
baghlig1 en cok iletisim yeteneginin etkiledigi ve onu sirasiyla liderlik, gorev yonetimi, isgérenin
gelistirilmesi, degisimlere uyabilirlik, baskalarinin yetistirilmesi, insan iliskileri ve iiretim/is
sonuclarinin izledigi sonuglarina ulasilmistir. Cesitli ¢alismalar da orgiitsel baghligin is tatmini,
devamsizlik, isi birakma niyeti ve devir hiz ile ilgili oldugunu gostermektedir (Yousef, 2003:1067).
Uygur (2007) tarafindan yapilan bir arastirmada, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve performanslari
arasinda diisiik seviyede zayif bir iliski oldugu, isgorenlerin orgiitlerine baglilik duymalarina ragmen
yaptiklari islere daha ¢ok baghlik gosterdikleri belirlenmistir.

Yukaridaki bilgiler dogrultusunda, orgltsel ve duygusal baghhgin is tatmini, is performansi,
performans degerleme sistemi, adalet, liderlik, iletisim, devamsizlik, isi birakma niyeti ve devir hizi ile
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yakindan iligkili oldugu sdylenebilir. Ayrica, isgdrenin, 6rgiitiin is ve islemlerine yonelik olusan duygu
durumunun isgérenin tutum ve davranislarini, baghlhigini ve is performansini ve dolayisiyla érgiitiin
basarisini etkileyecegi ifade edilebilir.

2.3. is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghlik iliskisi

Mowday ve digerlerinin 1979 yilinda ileri siirdiikleri tek boyutlu 6rgiitsel baghlik modeline gore,
bireyler orgiitlerine duygusal olarak baglanmakta, orgiitleri ile 6zdeslesmekte ve Orgiite severek
baglanmaktadirlar. ilgi cekici ve zorlayia is, iste bagimsizlik, isin ¢alisan agisindan énemi, ise katihm,
sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlari, Kisinin
performansi ile ilgili tatmin edici geri bildirim gibi aracglar da bireylerin istekli ¢calismalarinda etkili
olmaktadir. Halbuki, iicret, terfi ve disiplin uygulamalari gibi digsal faktdrler bireylerin arzu ve istekle
calismalarinda ¢ok etkili degildir (Agca ve Ertan, 2008:141).

Herzberg de, calisanlarin is performanslarinin ytlikselmesine neden olan motivasyon kavram ve
terimlerini iki grupta toplamistir. Birinci grup “motive edici faktorler” adi verilen isin kendisi,
sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma ve taninma gibi faktorleri icermektedir. Bu faktorlerin
varligy, kisiye kisisel basar1 hissi verdigi icin, kisiyi motive edecektir (Kogel, 2010:626) ve dolayisiyla is
performansini yiikseltecektir. Bu faktorlerin yoklugu ise kisinin motive olmamasi ile sonuglanacaktir.
“Hijyen faktorler” olarak adlandirilan ikinci grup faktorler ise iicret, maas, ¢alisma kosullar, is
giivenligi, nezaret tarzi gibi faktorlerdir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur. Ancak eger
bu faktorler mevcut degilse calisan motive olmayacaktir (Kocel, 2010:626) ve ¢alisan beklenen
diizeyde is performans etkinligi gdsteremeyecektir.

Gerek is performansi gerekse duygusal baglilik kavramlarinin énemli bir ortak noktasi vardir: Sevgi.
Orgiitlerine duygusal baglananlar severek ve isteyerek baglanmakta, yiiksek derecede performans
gosterenler de yine severek ve isteyerek calismaktadirlar. Ornegin, Agca ve Ertan (2008), Giil, Oktay ve
Gokece (2008) yaptiklar1 ¢alismalarda duygusal bagliik ya da orgiitsel baghlik ile is performansi
arasinda anlamli, pozitif iliskinin varligindan bahsetmektedirler. Ayrica Weiss, ¢alisanlarin islerine
karsi gosterdikleri duygusal durum tepkilerinin davranislarimi ve is performanslarini etkiledigini
belirtmistir (Weiss, 2002:184). Bu bilgiler dogrultusunda, ¢alisanlarin duygusal baghliklar: arttik¢a is
performans etkinliginin de arttigi sodylenebilir. Ayrica, yapilan arastirmalarda performans
degerlendirme ile calisanlarin érgiite olan duygusal bagliliklarinin arttigi gézlenmis (Calik, 2003) olup,
orgiitsel baghhgin performans o6lciimiiniin dikkat edilmesi gereken yonlerinden biri oldugu
belirtilmistir (Culverson, 2002:33). Shore ve Martin (1989:633) tarafindan ise, daha iyi performans
diizeyinin, daha yiiksek bagliga sahip ¢alisanlar tarafindan ortaya konuldugu sonucuna ulasilmistir.

Orgiitsel baghhk yazinindaki cesitli arastirmacilara ait, duygusal baglhhga etki eden faktérler
incelendiginde, zenginlestirilmis isler, yonetime katilma, 6zerklik ve isin zorlugunun duygusal baghliga
olumlu yénde katkilarda bulundugu goériilmektedir (ince ve Giil, 2005:88). Ancak, amaglara ulasmanin
gittikce zor olmasi halinde, baghlikta belirgin bir sekilde azalma meydana geldigi, bunun sonucunda da
performansta diisme oldugu tespit edilmistir (Balay, 2000:138). Baghlik ile performans arasindaki
iliskiyi inceleyen Zajac (1990) ise, bu iliskinin ¢ok zayif oldugunu ve zayif iliskinin nedenlerinin
ekonomik sartlar ve beklentilerle ailevi mecburiyetler oldugunu belirtmistir (Ince ve Giil, 2005:95). Bu
arastirmada da g¢alisanlarin is performanslari ile duygusal baghliklar1 arasinda herhangi bir iliskinin
olup olmadigy, eger varsa iliskinin yonii ve derecesi ortaya konulacaktir.

3. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI ve YONTEMi

Bu baslik altinda; arastirmanin amaci ve sinirlari, ana kiitle ve 6rneklem, arastirma hipotezleri, veri
toplama ve analiz yontemi, verilerin analizi ve bulgular gibi konular yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Sinirhliklar

Bu arastirmanin amaci, Yiikksekogretim kurumlarinda c¢alisan idari personellerin duygusal bagliliklar
ve is performanslar1 hakkinda bilgi sahibi olmak, duygusal baghlik ile is performansi arasindaki iliskiyi
belirlemek ve her iki degiskenin c¢alisanlarin demografik o6zelliklerine bagli olarak degisip
degismedigini saptamaktir. Arastirmanin bu alanda yapilan bilgi birikimine katki saglayacagi ve
yoneticilere faydal bilgiler sunacag: diisiiniilmektedir.
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Arastirmada incelen konunun soyut nitelikte olmasi sebebiyle algisal anlamda olciileceginden
sorularin dogru anlasilip dogru cevaplanmasi konusunda bir belirsizlik s6z konusu oldugundan bu
durum arastirma icin bir diger kisithliktir. Ayrica, bu arastirmanin sadece Universite kurumlarinda
incelenmesi de bir diger kisithiliktir. Ancak, tiniversitelerin yiiksekdgretim kurumlari olmasi ve calisan
idari personelin de egitim diizeyinin yiiksek olmasi sebebiyle anket sorularinin dogru anlasilarak
cevaplandig varsayillmistir.

3.2. Anakiitle ve Orneklem

Tirkiye'de 113’ devlet, 67’si vakif ve 5’i vakif meslek yliksekokulu tiniversitesi olmak iizere toplam
185 tniversite (http://www.yok.gov.tr/web/guest/universitelerimiz) bulunmaktadir. Bu arastirmanin ana
kiitlesini Adiyaman Universitesi’nin 587 (http://sgdb.adiyaman.edu.tr/), inénii Universitesi’nin 2.037
(https://cms.inonu.edu.tr/tr/cms/strateji/duyuru/16982)  ve  Cumhuriyet Universitesi'nin  1.679
(http://www.cumhuriyet.edu.tr/index.php?cubid=1) idari kadrodaki calisani olusturmaktadir. Toplamda
4303 kisi olan bu kiitlenin %14’iinii Adiyaman Universitesi, %47’sini Inénii Universitesi ve kalan
%39’unu ise Cumhuriyet Universitesi temsil etmektedir. Adiyaman Universitesi'ne 300 adet, inénii
Universitesi'ne 300 adet ve Cumhuriyet Universitesi'ne 150 adet anket génderilmis olup, Adiyaman
Universitesi'nden 187 adeti (%62), Inonii Universitesinden 98 adeti (%33) ve Cumbhuriyet
Universitesi'nden 36 adeti (%24) analize uygun olarak geri teslim alinmigtir. Bu arastirma i¢in toplam
321 anketin doniisii saglanmistir ve anket geri doniisim orami yaklasik %43’diir. Bu calisma ile
orneklemdeki kurumlarin idari personeli acisindan % 7,5’ine ulagilmistir. Orneklem seciminde basit
tesadiifi ornekleme yontemi kullanilmistir.

3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amacindan yola c¢ikarak bu béliimiinde test edilmek tizere asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

Hi: Is performans etkinligi ile duygusal baghlik arasinda iliski vardir.

Hy: Is performans etkinligi ve duygusal baghhk diizeyleri demografik 6zelliklere bagh olarak
degismektedir.

3.4. Veri Toplama ve Analiz Yontemleri

Veri toplama araci olarak ii¢ kisimdan ve toplam 31 sorudan olusan anket yontemi kullanilmistir.
Anketin birinci béliimiinde calisanlarin demografik ozellikleriyle ilgili 12 soru bulunmaktadir. Ikinci
boliimde yer alan is performansi degerlendirme 6lgegi ile ilgili ilk dort kriter 1999 yilinda Kirkman ve
Rosen tarafindan dort kurumda ve 111 is grubunda uygulanan bir arastirmadan (Kirkman &Rosen,
1999), diger kriterler ise 1985 yilinda Mottaz'in 1.385 calisan lizerinde yaptigl is tatmini ile ilgili
arastirmasindan (Mottaz, 1985) esas alinmis olup, toplam 11 soru bulunmaktadir. Ayrica anketin
ticlincli bolimiinde yer alan duygusal baghlik 6lcegi olarak da, 1991 yilinda ortaya atilan (Meyer ve
Allen, 1991) ve 2000 yilinda Wasti tarafindan gelistirilen li¢ boyutlu orgiitsel baghlik kriterlerinden
(Agca ve Ertan, 2008:143) esas alinan sekiz soru bulunmaktadir.

Calisanlara 1 “Kesinlikle Katiliyorum” ile 5 “Kesinlikle Katilmiyorum” arasinda degisen 5°’li Likert Tipi
Olgek ile hazirlanmis anket formu verilerek bu sorulari cevaplamalan istenmistir. Adiyaman
Universitesi’nden, Inénii Universitesi’/nden ve Cumhuriyet Universitesi’nden analize uygun olarak geri
teslim alinan anketler analiz icin kullanilmistir. Anket formunda yer alan sorular kodlanarak veri seti
olusturulmustur. Olusturulan veri seti “SPSS 22.0” paket programinda ¢oziimlenerek verilerin analizi
yapilmistir.

Verilerin analizleri gerceklestirilmeden o6nce, arastirma kapsamindaki verilerin normal dagihm
gosterip gostermedigine bakilmistir. Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi “Kolmogrov-
Smirnov testi” ile hesaplanmistir. Verilere uygulanan Kolmogrov-Smirnov Testi ile verilerin normal
dagilim gostermedigi tespit edilmistir (p<0,05). Akbulut (2010)’'a gore, verilerin normal dagilim
saglamadigr durumlarda, verilerin belirli teknikler kullanilarak normal dagilima doniistiiriilmesi
gerektigi savunulmaktadir. Bundan dolay1 degiskenlerin karesi ve LOG10 dontisiimi alinarak normal
dagilima donitistiiriilme islemleri uygulanmis ancak sonucun degismedigi ve verilerin normal dagilim
gostermedigi gorilmiistiir. Verilerin normal dagilim gostermediginin tespit edilmesinden dolayi
arastirmanin hipotez testlerinin yapilmasinda parametrik olmayan testlerden “Mann-Whitney U Testi
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ile Kruskal Wallis H Testleri” uygulanmistir. Ayrica, ¢alisanin is performansi ile duygusal baghhk
arasindaki iliskinin analizi icin Spearman’s rho korelasyon testi uygulanmistur.

Alfa (o) katsayisina bagh olarak 6lcegin giivenilirligi asagidaki gibi yorumlanir:
v <a<0.40 ise 6lgek glivenilir degildir,
v' 0.40 < a < 0.60 ise olgegin glivenilirligi disik,
v" 0.60 < a < 0.80 ise 6lgek oldukga giivenilir ve
v' 0.80 < a < 1.00 ise olgek yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢ektir (Kalayci, 2016)

Bu calismada is performansi 6l¢eginin (11 madde) alpha katsayisi 0,90; duygusal baglilik 6l¢eginin (8
madde) alpha katsayisi ise 0,95 olarak hesaplanmistir.

Tablo 1: Uygulama Olciimlerinin Giivenilirlik Diizeyine iliskin Sonuclar

Uygulama Test Turu Sonug
Is Performansina Yonelik Sorular Cronbach’s Alpha (11) 0,90
Duygusal Bagliliga Yonelik Sorular Cronbach’s Alpha (8) 0,95

Bu sonuglara gore, is performansi ve duygusal baghlik 6l¢eklerinin “yiiksek derecede giivenilir” oldugu
soylenebilir.

3.5. Verilerin Analizi ve Bulgular

Bu calisma kapsaminda, ankete katilan ¢alisanlara iliskin olarak elde edilen tanimlayici istatistikler,
daha sonra da arastirmada ileri siirtilen hipotezleri test edebilmek tlizere Korelasyon testleri tablolar
yardimiyla incelenecek ve degerlendirilecektir.

3.5.1. Tammmlayic istatistikler

Calismada yer alan 6rnekleme baslica kontrol degiskenleri cinsiyet, yas, medeni durum, esin ¢alisma
durumu, egitim diizeyi, is tecriibesi, kidem, maas, hizmet sinify, statii, birim ve unvandir. Katihmcilarin
demografik bilgileri frekans ve ylizde analizi olarak sunulmustur.

Tablo 2: Tanimlayic Istatistikler

Bagimsiz Bagimsiz Degisken
Degisken N % n %
Cinsiyet Bay 229 71,3 Egitim Durumu lIkégretim 28 8,7
Bayan 92 28,7 Lise 116 36,1
Toplam 321 100,0 On lisans 85 26,5
Medeni Durum Evli 243 75,7 Lisans ve usti 92 28,7
Bekar 78 24,3 Toplam 321 100,0
Toplam 321 100,0 Is Tecriibesi 1-5y1l 111 34,6
Esin Calisma Calisiyor 96 29,9 6-10 y1l 58 18,1
Durumu Calismiyor 225 70,1 10 yildan Fazla 152 47,3
Toplam 321 100,0 Toplam 321 100,0
Yas 20-30 106 33,0 Universite Kidemi 1-3 y1l 143 445
31-40 139 43,3 4-9y1l 76 23,7
41-50 69 21,5 10 y1l ve tizeri 102 31,8
51 yas ve lzeri 7 2,2 Toplam 321 100,0
Toplam 321 100,0 Maas 2.000 TL’den az 110 34,3
Hizmet Smifi Genel Idari 2.000-2.999 TL 130 40,5
Hizmetler 193 | oot 3.000-3999TL | 52 16,2
Teknik Hizmetler 24 7,5 4,000 TL ve tizeri 29 9,0
Yard. Hizm. Sinifi
20 6,2 Toplam 321 | 100,0
Diger (Gegici Genel Sekreterlik
Personel) 84 26,2 ve Daire 170 53,0
Birim Baskanliklari
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Toplam 321 100,0 Fakiilte ve 89 277
Stati Kadrolu Personel 202 62,9 Yiiksekokul ’
Sozlesmeli ve Gegici Meslek
Personel 119 371 Yiiksekokulu
62 19,3
Toplam
321 100,0 Toplam 321 100,0
Unvan Yonetici 52 16,2
Memur 206 64,2
Hizmetli 63 19,6
Toplam 321 100,0

Ankete cevap verenlerin demografik o6zellikleri incelendiginde, arastirmaya katilan calisanlarin
%71,3'ti bay ve %28,7’si bayandir.

Calisanlarin  %75,7’si evli, %24,3'i bekardir ve %29 unun esi c¢alismakta, %70,1’inin esi
calismamaktadir.

Yas durumlar incelendiginde, ¢alisanlarin %76,3’lintin 20-40 yaslar1 arasinda oldugu, %21,5’inin 40-
50 yaslar1 arasinda oldugu, %2,2’sinin ise 50 yasin tizerinde oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin egitim durumlari ise, %8,7’sinin ilkogretim, %36,1’inin lise, %26,5’inin 6n lisans, %28’inin
ise lisans ve listii mezunu seklindedir.

Calisanlarin toplam is tecriibeleri incelendiginde, %34,6’sinin 1-5 yil, %41.8’ inin 6-10 yil ve
%23,6’s1n1in 10’y1ldan fazla is tecriibeleri oldugu gézlenmektedir.

Ayrica Universite kidemleri incelendiginde calisanlarin %44,5’inin 1-3 y1l, %23,7’sinin 7-9 yil ise
%31,8’inin 10 y1l ve iizeri Universite kidemine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Maas durumlar1 incelendiginde %34,3'tintin 2.000 TL'den az, %40,5’inin 2.000-2.999 TL arasj,
%16,2’sinin 3.000-3.999 TL aras1 ve %9’unun 4.000 TL ve iizeri maas aldiklar1 goriilmektedir.

Hizmet siniflar incelendiginde, % 60,1’'inin Genel [dari Hizmetler Sinifi, %7,5’i Teknik Hizmetler Sinfi,
%6,2’si Yardimci Hizmetler Smifi ve %26,2’sininde Universite’'ye bagli firma ¢alisanlar1 oldugu
goriilmektedir.

Cahsanlarin %62,9’'unun kadrolu idari personel ve %37,1’'inin ise sozlesmeli (4/b ve 4/c) ve gecici
idari personel olduklar1 goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin %53’iiniin Genel Sekreterlik ve Daire Baskanligi'nda, %27,7’sinin Fakiilte ve
Yiiksekokul ve %19,3'linlin de Meslek Yiiksekokul’u birimlerinde ¢alistiklar1 gozlenmektedir.

Unvan agisindan incelendiginde, ¢calisanlarin %64,2’sinin memur, %19,6’sinin hizmetli ve %16,2’sinin
de yonetici unvanlarinda ¢alistigi goriilmektedir.

3.5.2. Korelasyon Testi

Bu baslik altinda is performans etkinligi ile duygusal baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla
korelasyon testi yapilmistir. Ancak, oncelikle hipotezlerin analizi icin hangi korelasyon testinin
uygulanacaginin belirlenmesi amaciyla verilere normallik testi uygulanmistir. Kolmogrov-Smirnov
Testi sonucunda, verilerin normal dagilim géstermedigi sonucu tespit edilmistir (p<0,05). Bu nedenle,
bu calismada is performans etkinligi ile duygusal baghlik arasindaki iliskinin analiz edilmesinde
Spearman rho korelasyon testi uygulanmistir.

Calisanlarin is performans etkinligi ile duygusal baglilik iliskisine yonelik istatistiksel veriler Tablo
3’de gosterilmistir.

Tablo 3: Is Performans Etkinligi ile Duygusal Baglilik Arasindaki [liski
is Performans Etkinligi Duygusal Bagllik
is Performans Etkinligi 1 0,722**
Duygusal Baghlik 0,722%** 1
**p<0,01
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Calisanin is performans etkinligi ortalama puanlari ile duygusal baghlik ortalama puanlar1 arasinda
pozitif yonli ve anlaml bir iligki tespit edilmistir (r=0,722; p<0,01). Korelasyon katsayisinin 0,50-1,00
araliginda olmasi ytiksek iliski olarak kabul edildiginden (Kalayci, 2016:112), calisanin is performans
diizeyi ile duygusal baglilik diizeyi arasindaki iliskinin yiiksek oldugu sodylenebilir. Buna gore, hem
duygusal baghligin hem de is performansinin birbirini dogrusal yonde etkiledigi, yani duygusal
bagligin artmasinin is performansinin da artmasina, duygusal baghligin azalmasinin is performansinin
da azalmasina neden olacag soylenebilir.

Bu nedenle, “Is performans etkinligi ile duygusal baghlik arasinda iliski vardir” seklindeki H1 hipotezi
desteklenmektedir.

3.5.3. Mann-Whitney U Testi

Arastirmanin bu boliimiinde, calisanin cinsiyeti, medeni durumu, esin c¢alisma durumu ile statii
durumunun is performans etkinligi ve duygusal baglilik diizeyleri iizerindeki etkileri incelenmistir.

3.5.3.1. Cinsiyetin Is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghilik Diizeylerine Etkisi

Calisanlarin cinsiyeti a¢isindan is performans etkinligi ve duygusal baglilik diizeyleri Mann-Whitney U
testi ile analiz edilmis olup, sonuglar Tablo 4’de gosterilmistir.

Tablo 4: Cinsiyet Acisindan Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Bagiml Degisken Cinsiyet N Mean Rank Z p
. L Erkek 229 157,57 -1,054 ,292
Is Performans Diizeyi
Kadin 92 169,55
. . Erkek 229 157,91 -954  ,339
Duygusal Baghlik Diizeyi
Kadin 92 168,69

Mann-Whitney U testi sonuc ¢iktilarinda incelenmesi gereken iki deger Z degeri ve Asym. Sig (2-tailed)
seklinde verilen anlamhlik diizeyidir. Eger 6rneklem boyutu 30’dan fazla ise, SPSS datadaki z-
approximation degerini vermektedir (Kalayci, 2016:101).

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetleri acisindan is performans etkinlik diizeyleri ile ilgili, -1,054
z degeri ve anlamlilik diizey degeri olan 0,292 p degeri elde edilmistir. Olasilik degeri (p) 0,05’den
biiyiiktiir. Bu nedenle sonug istatistiksel olarak anlaml degildir. Buna gore, erkek ve kadin ¢alisanlar
arasinda istatistiksel olarak is performans etkinligi noktasinda bir farklilik olmadigi sonucuna
varilmistir.

Ayrica, arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyetleri agisindan duygusal baghlik diizeyleri ile ilgili, -
0,954 z degeri ve anlamlilik diizey degeri olan 0,339 p degeri elde edilmistir. Olasilik degeri (p)
0,05’den biiyiiktiir. Bu nedenle sonug istatistiksel olarak anlaml degildir. Buna gore, erkek ve kadin
calisanlar arasinda istatistiksel olarak duygusal baghlik noktasinda bir farklilik olmadigi sonucuna
ulasilmistir.

3.5.3.2. Medeni Durumun is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghlik Diizeylerine
Etkisi

Calisanlarin medeni durumu agisindan is performans etkinligi ve duygusal baghlik dizeyleri Mann-
Whitney U testi ile analiz edilmis olup, sonuglar Tablo 5’de gdsterilmistir.

Tablo 5: Medeni Durum Ac¢isindan Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Bagiml Degisken Medeni Durum N Mean Rank z p
is Performans Evli 243 159,10 -,652 ,514
Diizeyi Bekar 78 166,92

Evli 243 160,86 -,047 ,962

Duygusal Baglhilik Diizeyi
8 & y Bekar 78 161,42

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durum agisindan is performans etkinlik diizeyleri ile ilgili -
0,652 z degeri ve anlamlilik diizey degeri olan 0,514 p degeri elde edilmistir. Olasilik degeri (p)
0,05’den buyiiktiir. Bu nedenle sonug istatistiksel olarak anlamli degildir. Buna gore, evli ve bekar
calisanlar arasinda istatistiksel olarak is performans etkinligi noktasinda bir farklilik olmadig:
sonucuna varimistir.
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Ayrica, arastirmaya katilan c¢alisanlarin medeni durum agisindan duygusal baghlik diizeyleri ile ilgili
olarak -0,047 z degeri ve anlamlilik diizey degeri olan 0,962 p degeri elde edilmistir. Olasilik degeri (p)
0,05’den biyiiktiir. Bu nedenle sonug istatistiksel olarak anlamh degildir. Buna gore, evli ve bekar
calisanlar arasinda istatistiksel olarak duygusal baghlik noktasinda bir farklilik olmadigi sonucuna
varilmistir.

3.5.3.3. Esin Calismasinin is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghlik Diizeylerine
Etkisi

Calisanlarin esinin calismasi acgisindan is performans etkinligi ve duygusal baghlik diizeyleri Mann-
Whitney U testi ile analiz edilmis olup, sonuglar Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6: Esin Calisma Durumu Acisindan Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Bagimli Degisken Esin Calismasi N Mean Rank zZ p
. . Evet 96 167,38 -810 ,418
Is Performans Diizeyi
Hayir 225 158,28
. L Evet 96 180,99 ,418 ,010
Duygusal Baglilik Diizeyi
Hayir 225 152,47

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin esinin calismasi agisindan is performans etkinlik diizeyleri ile ilgili -
0,810 z degeri ve anlamlilik diizey degeri olan 0,418 p degeri elde edilmistir. Olasilik degeri (p)
0,05’den biiyiiktiir. Bu nedenle sonuc istatistiksel olarak anlamli degildir. Buna gore, esi ¢alisan ve esi
calismayan personel arasinda istatistiksel olarak is performans etkinligi noktasinda bir farklihk
olmadig1 sonucuna varilmistir.

Ayrica, arastirmaya katilan ¢alisanlarin esinin ¢alismasi acgisindan duygusal baglilik diizeyleri ile ilgili
olarak -2,564 z degeri ve anlamllik diizey degeri olan 0,010 p degeri elde edilmistir. Olasilik degeri (p)
0,05’den kiicliktiir. Bu nedenle sonug istatistiksel olarak anlamlidir. Buna gore, esi calisan ve esi
calismayan personel arasinda istatistiksel olarak duygusal baglilik noktasinda bir farklilik oldugu
sonucuna varilmistir. Esi calisan ve esi calismayan personelin ortalama siras1 Mean Ranks siitunundan
kontrol edildiginde (Kalayc1,2016:108), esi calismayan personelin duygusal baglilik diizeyinin daha
yliksek oldugu goriilmektedir.

Bu durum, Mathieu ve Zajac (1990) tarafindan yapilan ¢alisma ile belirlenen, “evli olan ¢alisanlarin
bekar olanlara gore mali yilikiimliliklerinin daha fazla olmasi sebebiyle daha fazla baghhk
gosterdikleri” diisiincesini dogrulamaktadir.

3.5.3.4. Calisma Statiisiiniin Is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghihk Diizeylerine
Etkisi

Calisanlarin statiileri a¢isindan is performans etkinligi ve duygusal baglilik diizeyleri Mann-Whitney U
testi ile analiz edilmis olup, sonuglar Tablo 7’de gosterilmistir

Tablo 7: Calisma Statiisii A¢isindan Mann-Whitney U Testi Sonuclari

Statii N Mean Rank z p
is Performansi Kadrolu Idari Personel 202 188,82 -7,052  ,000
Sozlesmeli ve Gegici Personel 119 113,77

Kadrolu Idari Personel 202 191,93 -7,911 ,000

Duygusal Baghlik Sozlesmeli ve Gecici Personel 119 108,50

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin statiisii acisindan is performans etkinlik diizeyleri ile ilgili -7,052 z
degeri ve anlamlilik diizey degeri olan 0,000 p degeri elde edilmistir. Olasilik degeri (p) 0,05’den
kiciiktir. Bu nedenle sonug istatistiksel olarak anlamlidir. Buna gore, kadrolu idari personel ile
sozlesmeli ve gecici ¢alisan personel arasinda istatistiksel olarak is performansi etkinligi noktasinda
bir farklilik bulunmaktadir.

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin statiisii acisindan duygusal baglilik diizeyleri ile ilgili -7,911 z
degeri ve anlamlilik dizey degeri olan 0,000 p degeri elde edilmistir. Olasilik degeri (p) 0,05'den
kiiciiktlir. Bu nedenle sonug istatistiksel olarak anlamlidir. Buna gore, kadrolu idari personel ile
sozlesmeli ve gecici calisan personel arasinda istatistiksel olarak duygusal baglilik noktasinda bir
farkliik bulunmaktadir. Gruplarin Mean Ranks degerlerine gore, kadrolu idari personelin hem is
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performans diizeyinin hem de duygusal baglilik diizeyinin s6zlesmeli ve gecici ¢alisan personelin is
performansi ve duygusal baglilik diizeyinden daha yiliksek oldugu séylenebilir.

3.5.4. Kruskal-Wallis Testi

Arastirmanin bu bélimiinde, ¢alisanin yas, egitim durumu, is tecriibesi, kidem, maas, hizmet sinify,
¢alisilan birim ve {invan durumunun is performans etkinligi ve duygusal baghlik diizeyleri tizerindeki
etkileri incelenmistir.

3.5.4.1. Yasin Is Performans Etkinligi ve Duygusal Baglilik Diizeylerine Etkisi

Calisanlarin yasi agisindan is performans etkinligi ve duygusal baglilik diizeyleri Kruskal-Wallis testi
ile analiz edilmis olup, sonuclar Tablo 8'de gosterilmistir.

Tablo 8: Yas A¢isindan Kruskal-Wallis Testi Sonuclari

Bagimli Degisken Yas N  Mean Rank Chi-Square df P
20-30 106 160,71 2,327 3 ,507
is Performans Diizeyi 31-40 139 154,40
41-50 69 175,04
51 yas ve lizeri 7 158,07
20-30 106 162,33 2,089 3 ,554
31-40 139 155,06

D sal Baglilik Diuizeyi
uygusal Bagitik Duzey! 41-50 69 167,14

51yasveiizeri 7 198,21

Kruskal-Wallis testi sonug¢ ¢iktilarinda incelenmesi gereken temel degerler Chi-Square degeri,
serbestlik derecesi (df) ve anlamhlik diizeyi (Asymp. Sig) oldugundan (Kalayc1,2016:107), Kruskal-
Wallis testi sonug tablolarinin yorumlanmasinda bu degerler esas alinmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin is performans etkinlik diizeyleri, yas acisindan incelendiginde, sirali
ortalamalar arasinda gozlenen farklarin anlamlh olmadigi (0,507; p>0.05) Kruskal-Wallis testi ile
belirlenmistir.

Ayrica, arastirmaya katilan calisanlarin yas agisindan duygusal baglilik diizeyleri de incelendiginde,
sirali ortalamalar arasinda gozlenen farklarin anlaml olmadigi (0,554; p>0.05) Kruskal-Wallis testi ile
belirlenmistir.

3.5.4.2. Egitim Durumunun is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghilik Diizeylerine
Etkisi

Calisanlarin egitim durumu is performans etkinligi ve duygusal baghlik diizeyleri Kruskal-Wallis testi
ile analiz edilmis olup, sonuclar Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9: Egitim Durumu Acisindan Kruskal-Wallis Testi Sonuglari

Egitim durumu N Mean Rank Chi-Square df p

Ikdgretim 28 94,14 25,553 3 ,000
is Performansi _ Lise 116 149,08
Onlisans 85 169,72
Lisans ve isti 92 188,32

lIkégretim 31,571 3 ,000
Duygusal Lise 28 107,43
Baglilik Onlisans 116 137,99
Lisansve listi 85 172,71

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin egitim durumu agisindan is performans etkinlik diizeyleri ile ilgili
sirall ortalamalar arasinda farklilik gézlenmistir. S6z konusu bu farkliligin anlaml olup olmadigini
belirlemek i¢in yapilan Kruskal-Wallis Testi sonucuna gore (p=0,000), farkin anlaml oldugu sonucuna
varilmistir (p<0.05). Gruplarin Mean Ranks degerlerine gore, is performans etkinlik diizeyi en yiiksek
olan calisanlarin lisans ve lisans Ustii egitime sahip olduklari, is performansi etkinligi en diisik
olanlarin ise ilkogretim mezunu olduklar1 goriilmektedir. Bu sonuclara gore, ¢alisanin egitim diizeyi
ylkseldikge is performans etkinlik diizeyinin de ytikseldigi soylenebilir.
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Ayrica, arastirmaya katilan calisanlarin egitim durumu acisindan duygusal baghlik diizeyleri ile ilgili
olarak da sirali ortalamalar arasinda farklilik gézlenmistir. S6z konusu bu farklilifin anlaml olup
olmadigini belirlemek icin yapilan Kruskal-Wallis Testi sonucuna goére (p=0,000), farkin anlamh
oldugu sonucuna varilmistir (p<0.05). Gruplarin Mean Ranks degerlerine gore, duygusal baglhlik
diizeyi en yiiksek olan ¢alisanlarin lisans ve lisans lstli egitim dilizeyine sahip olduklari, duygusal
baghlig1 en diisiik olanlarin ise ilkégretim mezunu olduklar1 goériilmektedir. Bu sonuclara gore,
calisanin egitim diizeyi yiikseldikce duygusal baghlik diizeyinin de yiikseldigi sdylenebilir.

Ancak calisanin egitim diizeyi ile duygusal baghlik arasindaki iliskiye ait bu sonug, literatiirdeki yaygin
goriisii desteklememektedir. Demir (2007:273)’e gore, egitim diizeyi attikca, calisanlarin beklentileri
de artmakta; artan beklentilerin karsilanmadig1 durumlarda ise baglilik diizeyi azalmaktadir. Ayrica,
yliksek egitimli calisanlarin yeni is bulma olanaklarinin daha fazla olmasi nedeniyle egitimin, isten
ayrilma niyetini etkileyen énemli bir faktér oldugu (ince ve Giil, 2005:86); daha az egitim alan
calisanin 6ncelikle is glivenligini diisiindiigli ve dikkate aldig1 ve bu nedenle o6rgiitte kalmay1 ve 6rgiite
baglanmay1 amag olarak edindigi (Shore ve Martin, 1989:634) belirtilmektedir.

3.5.4.3. s Tecriibesinin Is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghlik Diizeylerine Etkisi

Calisanlarin is tecriibesi is performans etkinligi ve duygusal baglilik diizeyleri Kruskal-Wallis testi ile
analiz edilmis olup, sonuglar Tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 10: Is Tecriibesi Acisindan Kruskal-Wallis Testi Sonuclari

Is Tecriibesi N Mean Rank Chi-Square  df p
is 1-5y1l 111 159,08 1,312 2 0,519
Performans 6-10 y1l 58 150,57
10 yildan fazla 152 166,38
Duygusal 1-5yil 111 159,18 ,391 2 0,823
Baglilik 6-10 y1l 58 156,17

10 yildan fazla 152 164,17

Arastirmaya katilan calisanlarin is performans etkinlik diizeyleri, is tecriibesi acisindan
incelendiginde, sirali ortalamalar arasinda go6zlenen farklarin anlamhi olmadigi (p=0,519>0.05
Kruskal-Wallis testi ile belirlenmistir.

Ayrica, arastirmaya katilan calisanlarin duygusal baghlik diizeyleri de is tecriibesi acisindan
incelendiginde, sirali ortalamalar arasinda go6zlenen farklarin anlamh olmadigi (p=0,823>0.05)
Kruskal-Wallis testi ile belirlenmistir.

3.5.4.4. Universitede Kidemin is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghlik Diizeylerine
Etkisi

Calisanlarin Universitedeki kidem durumu agisindan is performans etkinligi ve duygusal baglihk
diizeyleri Kruskal-Wallis testi ile analiz edilmis olup, sonuglar Tablo 11’'de gosterilmistir.

Tablo 11: Universite Kidemi A¢isindan Kruskal-Wallis Testi Sonuglari

Kidem N Mean Rank  Chi-Square df p
1-3y1l 143 151,44 2,968 2 0,227
is Performansi 4-9 y1l 76 172,18
10yilvelizeri 102 166,07
1-3y1l 143 140,19 13,418 2 0,001
Duygusal Baglilik 4-9 y1l 76 177,64

10 yil ve lizeri 102 177,78

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin is performans etkinlik diizeyleri, is tecriibesi acisindan
incelendiginde, sirali ortalamalar arasinda gozlenen farklarin anlamh olmadig1 (p=0,227>0.05)
Kruskal-Wallis testi ile belirlenmistir.

Ayrica, aragtirmaya katilan ¢aliganlarin duygusal baglilik diizeyleri ile ilgili olarak Universite’de kidem
durumu acisindan sirali ortalamalar arasinda farklilik gézlenmistir. Kruskal-Wallis testi sonucuna
gore, bu farkliligin anlamh oldugu sonucuna varilmistir (p=0,001<0.05). Gruplarin Mean Ranks
degerlerine gore, Uiniversitede kidem arttikca duygusal bagliligin da arttig1 gériilmektedir.
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3.5.4.5. Maas Durumunun Is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghilik Diizeylerine
Etkisi

Calisanlarin maas durumu agisindan is performans etkinligi ve duygusal baglilik diizeyleri Kruskal-
Wallis testi ile analiz edilmis olup, sonuclar Tablo 12’de gosterilmistir.

Tablo 12: Maas Acisindan Kruskal-Wallis Testi Sonuclari
Aylik Net Maas N Mean Rank  Chi-Square df p
2.000 TL'denaz 110 125,02 27,198 3 0,00
2.000-2.999 TL 130 185,19
3.000-3.999 TL 52 176,33
4.000 TL ve lizeri 29 161,57
2.000 TL'denaz 110 121,45 33,733 3 0,00
2.000-2.999 TL 130 175,45
3.000-3.999 TL 52 198,11
4.000 TL ve lizeri 29 179,69

Is Performansi

Duygusal Baglhlik

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin is performans etkinlik diizeyleri ile ilgili olarak maas durumu
acisindan sirali ortalamalar arasinda fark gézlenmistir. S6z konusu bu farkin anlamli olup olmadigini
belirlemek icin yapilan Kruskal-Wallis testi sonucuna gore, farkin anlamli oldugu sonucuna varilmistir
(p=0,000<0.05). Gruplarin Mean Ranks degerlerine gore, 2.000-2.999 TL arasi maas alanlarin is
performans etkinlik diizeylerinin en ytiksek; 2.000 TL’den diisiik maas alanlarin (s6zlesmeli ve gecici
personel) is performans etkinlik diizeylerinin ise en diisiik oldugu sdylenebilir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeyleri ile ilgili olarak maas durumu agisindan
sirall ortalamalar arasinda fark gozlenmistir. Ancak, s6z konusu bu farkin anlamli olup olmadigin
belirlemek icin yapilan Kruskal-Wallis testi sonucuna gore, bu farkin anlamh oldugu sonucuna
varilmistir (p=0,000<0.05). Gruplarin Mean Ranks degerlerine gore, 3.000-3.999 TL arasi maas
alanlarin (kadrolu personelin) duygusal baglilik diizeylerinin en yiliksek, 2.000 TL’den diisiik maas
alanlarin (s6zlesmeli ve gecici personelin) ise en diisiik oldugu goriilmektedir.

Ayrica, gruplarin Mean Ranks degerleri incelendiginde, istihdam garantisi ile ¢alisan personelin maas
diizeyi arttikca hem is performansinin hem de duygusal baghliginin azaldig1 goriillmektedir. 2.000
TL’den diisiik maas alan personelin hem is performans diizeyinin hem de duygusal baglhlik diizeyinin
en diisiik oldugu goriilmekte olup, buna gore maas diizeyinin ¢alisanin gerek is performans diizeyini
gerekse duygusal baghlik diizeyini artirdigi, ancak maas diizeyi yiikseldikce is performans etkinligi ve
duygusal baghlik diizeyinin azaldig1 goriilmektedir.

Yapilan baz arastirmalar, paranin ¢alisanlar icin temel motive edici unsur oldugunu gostermistir.
Ancak bu konu ile ilgili calisanlarin fikirleri soruldugunda paranin listenin sonunda yer aldigi
gorilmistir (Calik,2003). Bu ¢calismaya gore, maas diizeyinin yiikselmesinin ¢alisanin is performans
etkinlik diizeyini de stirekli olarak ylikselttigi soylenemez.

Bazi uygulamali arastirma sonuglari ile de dogrulandig1 gibi, F. Herzberg'in “Hijyen ve Motivasyon”
yaklasimina gére maasin bir hijyen faktor oldugu, calisanlar1 motive eden bir faktér olmadigr (Kocel,
2010:626) bu arastirma ile de dogrulanmistir. Ancak, Herzberg’e gore hijyen faktorler arasinda oldugu
belirtilen “is giivenligi” bu arastirmada hijyen faktor (Kogel, 2010:626) olarak degil, motive edici
faktor olarak ortaya ¢ikmistir. Buna gore, bu ¢calismada “is glivenligi” olan kadrolu personelin duygusal
baghlik diizeyinin hem so6zlesmeli personelden hem de gecici personelden daha yiiksek oldugu ve bu

vy

nedenle “is glivenligi”"nin motive edici faktér oldugu soylenebilir.
3.5.4.6. Hizmet Stmifinin is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghlik Diizeylerine EtKisi

Calisanlarin hizmet sinifi agisindan is performans etkinligi ve duygusal baglilik diizeyleri Kruskal-
Wallis testi ile analiz edilmis olup, sonuclar Tablo 13’de gosterilmistir.

Tablo 13: Hizmet Sinifi Acisindan Kruskal-Wallis Testi Sonuclari

Hizmet sinifi N Mean Rank  Chi-Square  df p
Genel idari Hizmetler 193 181,04 40,015 3 0,000
. Teknik Hizmetler 24 155,35
I Performansi Yardimci Hizmetler 20 196,78
Diger 84 108,05
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Genel idari Hizmetler 193 179,43 52,812 3 0,000
Duygusal Baghlik Teknik Hiz.metler 24 171,33
Yardimci Hizmetler 20 221,30
Diger 84 101,35

Arastirmaya katilan galisanlarin hizmet siniflar1 agisindan is performans etkinlik diizeyleri ile ilgili
olarak sirali ortalamalar arasinda fark gozlenmistir S6z konusu bu farkin anlamli olup olmadigini
belirlemek icin yapilan Kruskal-Wallis testi sonucuna gore, farkin anlamli oldugu sonucuna varilmistir
(p=0,000<0.05). Gruplarin Mean Ranks degerlerine gore, Yardimci Hizmetler sinifinin is performans
etkinlik diizeyinin en yiiksek; diger sinifinda yer alan gecici personelin (Universite’'ye bagh firma
calisaninin) is performans etkinlik diizeyinin ise en diisiik oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin hizmet siniflar1 agisindan duygusal baglilik diizeyleri ile ilgili olarak,
sirali ortalamalar arasinda fark goézlenmistir. Bu farkin anlaml olup olmadigini belirlemek icin yapilan
Kruskal-Wallis testi sonucuna gore, farkin anlamli oldugu sonucuna varilmistir (p=0,000<0.05).
Gruplarin Mean Ranks degerlerine gore, Yardimci Hizmetler sinifinin duygusal bagliliginin en yiiksek;
diger sinifinda yer alan gegici personelin (Universite’ye bagh firma calisaninin) duygusal baghhginin
ise en diisiik oldugu goriilmektedir.

Ayrica, gruplarin Mean Ranks degerlerine gore, Universiteye bagh firma cahsanlarimin hem is
performans hem de duygusal baglhlik diizeylerinin diger biitiin hizmet smiflarindan disiik oldugu
ortaya ¢ikmakla birlikte, kadrolu personel gruplar igerisinde karsilastirma yapildiginda Teknik
Hizmetler Sinifinda calisanlarin hem is performans hem de duygusal baglilik diizeylerinin diger
kadrolu personel siniflarindan daha diisiik oldugu gortilmektedir.

Teknik Hizmetler Sinifinda calisanlarin hem is performans diizeylerinin hem de duygusal baghlik
diizeylerinin diisiik olmasinin nedeni olarak, uzman olduklar1 alanlarda karar verici durumda
olmamalar1 sayilabilir. McPike’nin 1987 yilinda yayinladigi makalesinde, kararin sonuglarindan
etkilenen, o konuda uzmanlig1 olan, kararlari uygulamadan sorumlu olan ve sonuglarindan etkilenen
herkesin kararlara katilmasi énerilmektedir. Katilmali ydnetimin etkili olarak uygulandig orgiitlerde,
isten doyum ve diger bazi olumlu tavirlarin gelistigini gosteren pek c¢ok arastirmaya rastlamak
miimkindir (Calik, 2003:69).

Ayrica, kendi yetenek ve becerilerini ortaya koyan, ise katilim ve yaraticilik gibi firsatlara sahip olan
calisanlarin  performanslariyla ilgili tatmin edici geri bildirim alindigi belirtilmektedir
(Mottaz,1985:366). Is performans diizeyinin yiikselmesine neden olan bu faktérler, dogrudan isin
dogasi ile ilgilidir ve isin igceriginden kaynaklanmaktadir (Brief ve Aldag, 1977:497).

3.5.4.7. Calisilan Birimin Is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghlik Diizeylerine
Etkisi

Calisanlarin, calistiklar1 birim agisindan is performans etkinligi ve duygusal baghlik diizeyleri Kruskal-
Wallis testi ile analiz edilmis olup, sonuclar Tablo 14’de gosterilmistir.

Tablo 14: Calisilan Birim Ag¢isindan Kruskal-Wallis Testi Sonuglari

Birimi N Mean Rank Chi-Square df p
Genel Sekreterlik 0,023
is Performansi ve Daire Baskanliklari 170 154,29 7,558 2
> reriormans Fakilte ve Yiiksekokul 89 153,69
Meslek Yiiksekokulu 62 189,88
Ger}el Sekreterlik 170 145,78 0,000
Duveusal Bagllik V¢ Daire Bagkanliklari 24,225 2
ve 8 Fakiilte ve Yiiksekokul 89 154,80
Meslek Yiiksekokulu 62 211,63

Arastirmaya katilan calisanlarin, ¢alistiklar1 birim agisindan is performans etkinlik diizeyleri ile ilgili
olarak sirali ortalamalar arasinda fark gozlenmistir. Bu farkin anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in
yapilan Kruskal-Wallis test sonucuna gore, farkin anlamli oldugu sonucuna varilmistir (p=0,023<0.05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, ¢alistiklar: birim agisindan duygusal baglilik diizeyleri ile ilgili olarak
sirali ortalamalar arasinda fark gozlenmistir. Bu farkin anlaml olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan
Kruskal-Wallis test sonucuna gore, farkin anlamli oldugu sonucuna varilmistir (p=0,000<0.05).
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Gruplarin Mean Ranks degerlerine gore, Meslek Yiiksekokulu calisanlarinin hem is performans
diizeyleri hem de duygusal baghlik diizeyleri diger biitiin birim ¢alisanlarinin is performans ve
duygusal baglilik diizeylerinden c¢ok yiiksektir.

Yukarida belirtilen birimlerde calisanlarin is performanslarinin ve duygusal baglilik ortalamalarinin
diisiik olmasinin nedenleri olarak, ¢alisanlarin programin icerigini belirleyici nitelikteki kararlarin
alinmasinda katiliminin saglanmamasi, zayif bir is akisi ya da asir1 biirokratik bir yapi olabilir (Calik,
2003:68-71).

3.5.4.8. Calisanin Sahip Oldugu Unvanin is Performans Etkinligi ve Duygusal Baghhk
Diizeylerine Etkisi

Calisanlarin sahip olduklari unvan acisindan is performans etkinligi ve duygusal baghlik diizeyleri
Kruskal-Wallis testi ile analiz edilmis olup, sonuglar Tablo 15’'de gdsterilmistir.

Tablo 15: Sahip Olunan Unvan Acisindan Kruskal-Wallis Testi Sonuglari

Unvan N Mean Rank Chi-Square  df p
15 Performansi Yonetici 52 165,53 4,729 2 ,094
Memur 206 166,77
Hizmetli, Temizlik ve Giivenlik 63 138,40
Duygusal Baglilik Yonetici 52 173,89 5,682 2 ,058
Memur 206 164,99
Hizmetli, Temizlik ve Giivenlik 63 137,30

Arastirmaya katilan calisanlarin is performans etkinlik diizeyleri, linvan agisindan incelendiginde,
sirali ortalamalar arasinda gozlenen farklarin anlaml olmadig1 (0,094; p>0.05) Kruskal-Wallis testi ile
belirlenmistir.Ayrica, arastirmaya katilan calisanlarin yas acisindan duygusal baghlik diizeyleri de
incelendiginde, sirali ortalamalar arasinda gozlenen farklarin anlamli olmadigr (0,058; p>0.05)
Kruskal-Wallis testi ile belirlenmistir. Ayrica, ¢alisanlarin is performans etkinlik diizeyleri ile duygusal
baghlik diizeylerine iliskin sirali ortalamalar arasinda farkliliklar goriilse de, istatistiksel agidan
calisanin sahip oldugu unvanin is performansi ve duygusal baghlik noktasinda anlamli diizeyde bir
etkiye yol agmadig1 gérilmistiir.

Calisanlarin demografik ozelliklerine gore is performanst ve duygusal baghliklarinin degisip
degismedigi ile ilgili yukarida gosterilen istatistiksel iliskiler sonucunda; “Is performans etkinligi ve
duygusal baglilik diizeyleri demografik 6zelliklere bagl olarak degismektedir” seklindeki H2 hipotezi
biiytlik bir oranda desteklenmistir.

4.SONUC VE ONERILER

Devlet Universitelerinde calisan idari personelin is performans etkinligi ile duygusal baghliklar
hakkinda bilgi sahibi olmak, is performans etkinligi ile duygusal baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek
ve her iki degiskenin calisanlarin demografik o6zelliklerine bagh olarak farklilasip farklilasmadigini
saptamak amaciyla yapilan arastirmada, is performans etkinligi ile duygusal baglilik arasindaki
iliskinin (r=0,722; p<0,01) yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. Bundan
dolayi, hem is performans etkinliginin hem de duygusal baghligin birbirini dogrusal yonde etkiledigi,
yani is performans etkinlik diizeyinin artmasinin duygusal baghlik diizeyinin de artmasina, is
performans etkinlik diizeyinin azalmasinin duygusal baghlik diizeyinin de azalmasina neden olacag:
soylenebilir. Bu nedenle, “Is performans etkinligi ile duygusal baghlik arasinda iliski vardir” seklindeki
H1 hipotezi desteklenmistir.

Calismada yer alan 6rneklemin baslica kontrol degiskenleri cinsiyet, yas, medeni durum, esin ¢alisma
durumu, egitim diizeyi, is tecriibesi, kidem, maas, hizmet sinifi, statii, birim ve unvandir. Katihmcilarin
demografik bilgileri frekans ve ylizde analizi olarak sunulmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore is performansin degisip degismedigi ile
ilgili yapilan istatistiksel analizler sonucunda; ¢alisanlarin is performans etkinlik ve duygusal baglilik
diizeylerinin demografik 6zelliklerine bagh olarak kismen degistigi belirlenmistir. Bu baglamda,
calisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri acisindan cinsiyet, yas, medeni durum, unvan ve is tecriibesi
ozelliklerinin hem is performans etkinlik hem de duygusal baghlik diizeyleri noktasinda istatistiksel
acidan anlamh bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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Ancak, esi ¢calisan ve esi calismayan personel ile ilgili, is performans etkinlik diizeyi noktasinda anlamh
bir farklilik olmamasina ragmen, esi calisan ve esi ¢calismayan personel arasinda istatistiksel olarak
duygusal baglilik noktasinda bir farklilik oldugu, esi calismayan personelin duygusal baghlik diizeyinin
daha yiiksek oldugu ortaya cikmistir. Bu durum, Mathieu ve Zajac (1990) tarafindan yapilan ¢alisma ile
belirlenen, “evli olan c¢alisanlarin bekar olanlara gore mali yiikiimliliiklerinin daha fazla olmasi
sebebiyle daha fazla baghlik gosterdikleri” diisiincesini dogrulamaktadir.

Ayrica, arastirmaya Kkatilan c¢alisanlarin statiisii agisindan hem is performans etkinlik diizeyi hem de
duygusal baghlik diizeyi agisindan anlamli bir farklihk bulunmaktadir. Buna gore, kadrolu idari
personelin hem is performans etkinlik diizeyinin hem de duygusal baghlik diizeyinin s6zlesmeli ve
gecici calisan personelin is performans etkinlik diizeyinden ve duygusal baghlik diizeyinden daha
yliksek oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin egitim durumu ag¢isindan hem algilanan is performans etkinlik hem de
duygusal baghlik noktasinda anlamli bir farkliigin oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore, is
performans etkinlik ve duygusal baghlik diizeyi en yiliksek olan calisanlarin lisans ve lisans iistii
egitime sahip olduklari, algilanan is performans etkinlik ve duygusal baglilik diizeyi en diisiik olanlarin
ise ilkogretim mezunu olduklar1 goriilmekte olup, calisanin egitim diizeyi yiikseldikce is performans
etkinlik ve duygusal baghlik diizeyinin de yiikseldigi belirlenmistir. Ancak c¢alisanin egitim diizeyi ile
duygusal baghlik arasindaki iliskiye ait bu sonug, literatiirdeki yaygin goriisii desteklememektedir.
Demir (2007:273)'e gore, egitim diizeyi attikca, calisanlarin beklentileri de artmakta; artan
beklentilerin karsilanmadigl durumlarda ise baglhilik diizeyi azalmaktadir. Ayrica, yliksek egitimli
calisanlarin yeni is bulma olanaklarinin daha fazla olmasi nedeniyle egitimin, isten ayrilma niyetini
etkileyen 6nemli bir faktér oldugu (ince ve Giil, 2005:86); daha az egitim alan calisanin éncelikle is
glvenligini disiindigi ve dikkate aldig1 ve bu nedenle 6rgiitte kalmay1 ve 6rgiite baglanmayi amag
olarak edindigi (Shore ve Martin, 1989:634) belirtilmektedir.

Ancak, bu caligma kapsamindaki personelin egitim diizeyi arttikca duygusal baghligi da arttigindan,
calisma evrenini olusturan Cumhuriyet Universitesi, Adiyaman Universitesi ve Inénii Universitesi idari
personelinin egitim diizeyine iliskin beklentilerinin karsilandigi sdylenebilir.

Ayrica, bu sonug ile orgiitsel baglilik literatiiriinde, yeni is bulma olanaklarinin az olmasinin orgtitsel
bagliligi artirdigy; yiiksek egitimli calisanlarin yeni is bulma olanaklarinin daha fazla olmasi nedeniyle
egitimin, isten ayrilma niyetini etkileyen énemli bir faktér oldugu (ince ve Giil, 2005:86); daha az
egitim alan calisanin oncelikle is giivenligini diisiindiigii ve dikkate aldig1 ve bu nedenle o6rgiitte
kalmay1 ve orgiite baglanmay1 amag¢ olarak edindigi (Shore ve Martin, 1989:634) konularindaki
gorisler desteklenmemistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin kidem durumlarina gore algilanan is performans etkinlik diizeyleri
arasinda anlamh farklihklarin olmadig1 ancak, duygusal baghlik diizeyleri ile ilgili olarak Universite’de
kidem durumu agisindan anlaml bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna gore, kidem arttik¢a
duygusal baghiligin da arttig1 belirlenmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin is performans etkinlik diizeyleri ile ilgili maas durumu acisindan
anlaml bir farklilik oldugu, 2.000-2.999 TL aras1 maas alanlarin is performans etkinlik diizeylerinin en
ylksek; 2.000 TL’den dusiik maas alanlarin (sozlesmeli ve gecici personel) is performans etkinlik
diizeylerinin ise en diisiik oldugu ortaya cikmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin duygusal baghlik diizeyleri ile ilgili maas durumu acisindan anlamlh
bir farklilik oldugu, 3.000-3.999 TL arasi maas alanlarin (kadrolu personelin) duygusal baghlik
diizeylerinin en yiiksek, 2.000 TL’den disiik maas alanlarin (s6zlesmeli ve gecici personelin) ise en
diisiik oldugu goriilmektedir.

Ayrica, istihdam garantisi ile ¢alisan personelin yani kadrolu memurlarin maas diizeyi arttikca hem is
performans etkinlik diizeylerinin hem de duygusal baghihiginin azaldig goriilmektedir. 2.000 TL'den
diisiik maas alan personelin hem is performans etkinlik diizeyinin hem de duygusal baghlik diizeyinin
en diisiik oldugu goriilmekte olup, buna goére maas diizeyinin ¢alisanin gerek is performans etkinlik
diizeyini gerekse duygusal baglilik diizeyini artirdigi, ancak maas diizeyi yiikseldikge is performans
etkinlik ve duygusal baghlik diizeyinin azaldig1 goriilmektedir.
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Yapilan bazi arastirmalar, paranin ¢alisanlar i¢in temel motive edici unsur oldugunu gostermistir.
Ancak bu konu ile ilgili ¢alisanlarin fikirleri soruldugunda paranin listenin sonunda yer aldigi
gorulmistir (Calik,2003). Bu c¢alismaya gore, maas diizeyinin ylikselmesinin ¢alisanin is
performansini da stirekli olarak yiikselttigi soylenemez.

Baz1 uygulamali arastirma sonuglari ile de dogrulandig: gibi, F. Herzberg’'in “Hijyen ve Motivasyon”
yaklasimina gére maasin bir hijyen faktor oldugu, calisanlari motive eden bir faktér olmadigi (Kogel,
2010:626) bu arastirma ile de dogrulanmistir. Ancak, Herzberg’e gore hijyen faktorler arasinda oldugu
belirtilen “is glivenligi” bu arastirmada hijyen faktor (Kogel, 2010:626) olarak degil, motive edici
faktor olarak ortaya ¢ikmistir. Buna gore, bu ¢alismada “is giivenligi” olan kadrolu personelin duygusal
baghlik diizeyinin hem so6zlesmeli personelden hem de gegici personelden daha yliksek oldugu ve bu

[ XY))

nedenle “is glivenligi”"nin motive edici faktor oldugu soylenebilir.

Arastirmaya katilan calisanlarin hizmet siniflar1 agisindan hem algilanan is performans etkinlik hem
de duygusal baghlik ile ilgili farkliliklarin anlaml oldugu, Yardimci Hizmetler sinifinin hem algilanan is
performansi hem de duygusal baglilik diizeyinin en yiiksek; diger sinifinda yer alan gecici personelin
(s6zlesmeli personelin ve Universite’ye bagh firma calisaninin) ise hem is performans etkinlik hem de
duygusal baghlik diizeyinin en disiik oldugu belirlenmistir. Ayrica, kadrolu personel gruplari
icerisinde karsilastirma yapildiinda Teknik Hizmetler Sinifinda ¢alisanlarin hem is performans
etkinlik hem de duygusal baglilik diizeylerinin diger kadrolu personel siniflarindan daha diisiik oldugu
sonucuna ulasilmistir.

Teknik Hizmetler Sinifinda c¢alisanlarin diger kadrolu ¢alisanlara goére hem is performans etkinlik
diizeylerinin hem de duygusal baglilik diizeylerinin diisiik olmasinin nedeni olarak, kendilerinin
uzman olduklar1 alanlarla ilgili yapilacak isleri secememeleri veya uzman olduklari alanlarda karar
verici durumda olmamalari sayilabilir. Ancak, bu konu baska arastirmalarin ¢alisma konusu olabilir.
McPike'nin 1987 yilinda yayinladigi makalesinde (Calik, 2003), kararin sonuclarindan etkilenen, o
konuda uzmanhgi olan, kararlar1 uygulamadan sorumlu olan ve sonuclarindan etkilenen herkesin
kararlara katilmasi onerilmektedir. Katilmali yonetimin etkili olarak uygulandig1 orgiitlerde, isten
doyum ve diger bazi olumlu tavirlarin gelistigini gosteren pek cok arastirmaya rastlamak miimkiindtr.

Arastirmaya katilan calisanlarin, ¢alistiklar1 birim agisindan hem is performans etkinlik hem de
duygusal baglilik noktasinda farkliliklarin anlamli oldugu, Meslek Yiiksekokulu ¢alisanlarinin hem is
performans diizeyleri hem de duygusal baglilik diizeylerinin diger biitiin birim c¢alisanlarinin is
performans ve duygusal baghlik diizeylerinden ¢cok yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Calisanlarin demografik dzelliklerine gore is performans etkinlik ve duygusal baghliklarinin degisip
degismedigi ile ilgili yukarida gosterilen istatistiksel iliskiler sonucunda; “Is performans etkinligi ve
duygusal baglilik diizeyleri demografik 6zelliklere bagl olarak degismektedir” seklindeki H2 hipotezi
biiyiik bir oranda desteklenmistir. H1 ve H2 hipotezinin desteklenmesi ile ¢alismanin amacina
ulasilmistir.

Arastirma sonuclar1 degerlendirildiginde asagidaki onerilerin dikkate alinmasi kurumun yararina
olacaktir:

v Arastirmaya katilan bazi ¢alisanlarda goriilen is performans etkinlik ve duygusal baghlik
diizeylerinin diisiik olmasi ile ilgili nedenlerin arastirilip, engellerin iyilestirilmesi ve ortadan
kaldirilmasi yollarina gidilmelidir. Ayrica, c¢alisanlarin kurumdan beklentileri ve bu
beklentilerin ne dlciide karsilandigi ile ilgili de arastirmalar yapilmalidir. Bireysel beklentiler
ve hedefler, Orgiitiin beklenti ve hedefleriyle biitiinlestirilmesi durumunda g¢alisanin da
kendisini kurumun bir pargasi olarak gormesi saglanir (Calik, 2003) ve bodylece duygusal
baghlik diizeyi ytikseltilir.

v" Meslek Yiiksekokullar1 disinda kalan diger birimlerde galisanlarin is performans etkinlik ve
duygusal baghlik diizeylerinin diisiik olmasinin nedenleri (zayif is akisi, asir1 bilirokratik bir
yap1 vb.) arastirilmali ve ¢6zlim yollar tiretilmelidir.

v" Universite kurumlarinin sahip olduklari insan kaynaklarini yetistirmeleri, bu amacla hizmet ici
egitim programlari diizenlemeleri, cagdas bir yonetim anlayisi benimsemeleri ve performans
yonetimi ile calisanlarindan etkili sekilde yararlanmaya calismalari, kurumsal amaglarin
gerceklesmesine katkida bulunacaktir.
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v" Kurumda Kkararlarin sonuglarindan etkilenecek olan biitiin calisanlarin kararlara katilmalar
saglanmalidir. Cilinkii, performans yonetiminde, ilgili tiim taraflarin alinan kararlara
katiliminin saglanmasi, performans etkinligini artirmaktadir.

v Kamu hizmeti veren Universite kurumlarinda da performans yonetim sistemi uygulanmalidir.
Ciinkii, performans yonetim sistemi, uygulandigi kurumlarda, calisanlara, yonetime ve
kurumun tamamina yonelik 6nemli yararlar saglamaktadir.
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