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OZET

Bu c¢alismada, Akdeniz Bolgesindeki Orman Bolge Midiirliikleri teknik
personelinin performansii etkileyen kisisel, kurumsal ve isle ilgili faktorler ile bu
faktorlerin aralarindaki iliskilerin belirlenmesi hedeflenmistir. Kismen online anket,
cogunlukla yiiz yiize goriismeler ve anket formlari veri toplama ydntemi olarak
kullanilmistir. Calisma evreninin kiiciik ve ulagilabilir olmasit nedeniyle tam sayim
yapilmasi istenmistir. Ancak yasanan kovid-19 pandemisi nedeniyle 650 teknik personel
(orman bolge midiirii, orman bolge miidiir yardimcisi, sube midiirt, isletme midiirt,
isletme miidiir yardimcisi, orman isletme sefi, orman miihendisi ve orman endiistri
miithendisi) ile anket ¢alismasi gergeklestirilebilmistir. Yapisal esitlik modeli kullanilarak
kisisel, kurumsal ve isle ilgili faktorleri olusturan degiskenlerin dogrulayici faktor analizi
ile dogrulamasi gergeklestirilmistir. Elde edilen modelin uyum iyiligi indeks degerlerinin
kabul ~edilebilir siurlar (X?/SD=4,052, RMSEA=0,069, RMR=0,073, CFI=0,838,
NFI=0,800, TLI=0,823, GFI=0,809, AGFI=0,801, IFI=0,839) igerisinde yer aldig1 ve
modelin veriyle uyumu sagladigi belirlenmistir. Calisma sonucunda kurumsal faktorlerin
bireysel is performansi iizerinde en fazla etkiye, kisisel faktorlerin ise en az etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Kurumsal faktorlerin bireysel is performansmin % 64’{inii
acikladigr belirlenmistir. Kisisel faktorlerin bireysel is performansi tlizerinde dolaylh
etkilere sahip oldugu tespit edilmistir. Arastirmada 6ne ¢ikan diger bir bulgu da is ortami
ile is tatmini arasindaki iliskide is stresinin kismi aracilik roliiniin belirlenmesidir. Kurum
kiiltiirti, tiyeleri kurum igindeki is ve eylem kalitesini iyilestirmeye yonelik motive ederek
bireysel is performansini artirabilmektedir. Bu kapsamda kurum kiiltiiriiniin iyi derecede
saglanmis olmasi, ormancilik teskilatinda kurumsal baglilik ve bireysel is performansi
tizerinde olumlu bir etki meydana getirebilecektir. Boylece kurumun basarisina, olumlu
yonde katkilar saglanabilecektir. Hem olusturulacak strateji ve politikalarin belirlenmesi
hem de bunlar1 uygulamaya aktaracak olan orgiitlerin yeterliligine iliskin olarak, teknik
personelin goriislerinin alinmasi, istek ve beklentilerine 6nem verilmesi, yaptiklar islerle
ilgili karar mekanizmalarina katiliminin saglanmasi, ¢alisanlarin kendilerini kurumun bir
parcas1 olarak gormelerini saglayacaktir. Bu durumda calisan orgiite giiven ve baghlik
duyabilecek ve orgilitle 6zdeslesme gergeklesebilecektir.
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USING STRUCTURAL EQUATION MODELING ANALYSIS OF THE FACTORS
AFFECTING THE PERFORMANCE OF TECHNICAL STAFF OF THE
GENERAL DIRECTORATE OF FORESTRY: THE CASE OF MEDITERRANEAN
REGIONAL FORESTRY DIRECTORATES

(Ph.D. THESIS)
ARIF OKUMUS
ABSTRACT

This study aimed to determine the personal, institutional and work-related factors
and the relationships between these factors affecting the performance of technical staff of
the Regional Forestry Directorates in the Mediterranean Region. Partially online survey,
mostly face-to-face interviews and survey forms were used as data collection methods. A
complete census was requested because the study population was small and accessible.
However, due to the Covid-19 pandemic, a survey was conducted with 650 technical staff
(forest regional director, assistant regional director, enterprise manager, assistant enterprise
manager, section manager, enterprise chief, forest engineer and forest industry engineer).
Using the structural equation model, the variables consisting of individual, institutional and
work-related factors were validated with confirmatory factor analysis. It was determined
that the goodness of fit index values of the obtained model were within acceptable limits
(X?/SD=4.052, RMSEA=0.069, RMR=0.073, CFI=0.838, NFI=0.800, TLI=0.823,
GF1=0.809, AGFI=0.801, IFI=0.839) and the model provided compatibility with the data.
As a result of the study, it was determined that institutional factors had the most impact on
individual job performance and individual factors had the least impact. It has been
determined that institutional factors explain 64% of individual job performance. Individual
factors have been found to have indirect effects on individual job performance. Another
prominent result of the research is the determination of the partial mediator role of job
stress in the relationship between the work environment and job satisfaction. In this
context, a good level of corporate culture can have a positive impact on corporate loyalty
and individual job performance in the forestry organization. Thus, positive contributions
can be made to the success of the institution. Regarding both the determination of the
strategies and policies to be created and the adequacy of the organizations that will
implement them, obtaining the opinions of the technical staff, giving importance to their
requests and expectations, and ensuring their participation in decision-making mechanisms
associated with the work, they do will enable to see themselves as part of the organization.
In this case, employees will be able to trust and commit to the organization and
organizational identification will occur.
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1. GIRIS

Insan kaynaklarinin en iyi sekilde kullanilmasi, tiim diger faktorler {izerinde etkili
olmakta ve isletmeler agisindan stratejik bir unsur olarak goriilmektedir (Unal, 2002). Bir
organizasyonun basaris1 veya basarisizligi, farklt mevkilerde calisanlarin verdikleri katki
diizeylerine baglidir. Bu noktadan hareketle, isletmelerde verimliligin saglanmasinin temel
kosullarindan birisi insan faktdriinden azami faydanin saglanmasidir. Isletmelerin stratejik
amaclarina ulasabilmeleri i¢in yoneticilerin insan kaynaklarini tanimalar1 ve anlamalari
olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle c¢alisanlarin performanslarini etkileyen faktorlerin
bilinmesi, performanslarinin izlenmesi ve degerlendirilmesi, isletmelerin etkin ve verimli
calismalarinda en temel unsurlardan birisidir. Burada etkinlik, verimlilik ve etkililik
kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Verimlilik, kaynaklardan optimum ¢iktinin saglanmasi,
etkililik ise, kaynaklar1 en iyi sekilde degerlendirerek miimkiin olan en iyi sonucun
alinmasi1 bigiminde agiklanmaktadir (Yiik¢i ve Atagan, 2009). Etkililik bir performans
boyutudur. Etkinlik ise, orgiitsel amaglara ulasma, onlar1 elde etme derecesidir. (Yikgi ve
Atagan, 2009). Bir performans gostergesi olarak etkinlik, bir isletmede belirlenen
amaglarin gerceklestirilmesi icin tiiketilmesi beklenen kaynaklar ile gercekten tiiketilen
kaynaklar arasindaki iliski olarak da tamimlanmaktadir (Cavlak, 2021). Ozet olarak

etkinlik, girdiler/kaynaklar ile iliskili bir performans gostergesini ifade etmektedir.

Kurum ve kuruluslarin ¢alisanlarindan en yiiksek verimi elde etmelerine yardimci
olmak i¢in 1900'lerin basindan bu yana, isle ilgili siirecler tasarlanmis ve teoriler 6ne
siiriilmiistiir (March ve Simon, 1958; Mayo, 1933; Taylor, 1911; Caillier, 2010). Is
performansimin tanimi 1900’li yillarda basit bir sekilde bir organizasyonda calisan her
calisanin ¢iktisnin miktar1 ve Kkalitesi olarak belirtilmistir. Is performansi yoluyla
verimlilik, orgiitsel davranig ve insan kaynaklar1 gelisimi yazinda genis ¢apta arastirilmis
konular arasinda yer almaktadir (Bommer ve ark., 1995; Lawler ve Worley, 2006;
Schiemann, 2009).

Organizasyonlarin yonetimleri ile ilgili olarak tarihsel siire¢ igerisinde performans
acisindan farkli yonetim yaklagimlari ortaya ¢ikmustir. ilk olarak klasik ydnetim yaklagimi
giindeme gelmistir. Bu yaklagimin etkileri 1950’1 yillarin baslara kadar uzanmaktadir.
Klasik yonetim yaklasimlarinin hareket noktasi, orgiitsel verimliligin arttirilmasi ve isletme
sorunlarin1 ¢ozmeye yonelik kurumsal yapinin olusturulmasidir. Klasik yaklasim beseri

faktorleri ve gevre faktorlerini dikkate almamaktadir. Cagdas yonetim yaklasimlarinda ise,



calisanlarin is analizine ve is gelistirme slireclerine dahil edilmelerinin gerekliligi
vurgulanmigtir. Bu anlayista yonetimin kapali bir kutu igerisinde gerceklesmedigi ve
isletmenin cevresel faktorlerin etkisinde kalmakla birlikte, zaman zaman da bu ¢evresel

faktorleri etkiledigi diisiincesi 6n plana ¢ikmaya baslamistir (Karaman, 2009).

Goriildigi gibi, yonetim yaklasimlarinda tarihsel siire¢ igerisinde degisiklikler
yasanmistir. Klasik yonetim anlayisindan uzaklasilip, cagdas isletme anlayisina gecildikge,
insan faktorii bir maliyet unsuru olmaktan ¢ikip, isletmeler i¢in katma deger saglayan
onemli bir sermaye unsuru haline doniismiistir (Duru ve Korkmaz, 2013). Bu da
tanimlanmasi, Olclilmesi ve Kkarsilastirilmast zor olan bir¢ok kavrami beraberinde

getirmistir. Bu kavramlardan biri de performanstir (Aydin ve ark., 2010).

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan biri olan performans konusu,
glinlimiizde en fazla tartisilan en 6nemli sorunlar arasinda yer almaktadir (Pehlivan, 2008).
Performans bir anlamda calisanlarin ve organizasyonlarin etkililik gostergesidir (Richard
ve ark. 2009). Bu kapsamda is performansi orgiitler tarafindan siirekli degerlendirmeye
tabi tutularak gelistirilmesine ve yonlendirilmesine ihtiya¢c duyulan bir orgiitsel davranig
degiskeni olarak ele alinmakta ve incelenmektedir (Motowidlo, 2003). Is performansi, tiim
insan kaynaklar1 kararlarinda neredeyse en 6nemli rolii oynamaktadir (Campbell,1990;
Motowidlo, 2003). Performans: yiiksek ¢alisanlar kurumsal performansi artirmakta ve bu
artis, organizasyonlarda isletmeler icin vazgecilmez Oneme sahip olan rekabet giicilinii
yiikseltmektedir. Organizasyonlarda is performansi, rekabet giiclinlin Onemli bir

gostergesidir (Plotkin, 1987; Wang ve Netemeyer, 2002; Turung ve Celik, 2010).

Is performans, ara bir degisken olarak diisiiniilebilir. Bu, hem bireysel bakis agisi
hem de orgiitsel perspektif arasinda nedensel bir baglant1 oldugu anlamina gelmektedir.
Bireysel is performansi (BIP), bireylerin ¢alistiklart orgiitler igin belirlenmis hedefler
dogrultusunda, kendileri icin belirlenmis hedef ve standartlar1 gergeklestirmeye yonelik
yapmis olduklar1 eylemler ve harcamis olduklar1t c¢abalar sonucunda gorevlerini
gerceklestirme ya da hedeflerine ulasma derecesi olarak tanimlanmaktadir (Campbell,
1990). Cok yonlii incelenmesi gereken bir kavram olan BIP, yapilan islerin zorluk
derecesine veya ayni isi yapan bireylerin bilgi ve becerilerini kullanabilme durumlarina
gore, degiskenlik gosterebilmektedir. BIP ayrica ¢alisanin kullandigi yetkinliklere baglh
olarak, ise yonelik gorevlerle birlikte, ise yonelik olmayan gorev ve davranislari da

icermektedir (Giinliik ve ark., 2017).



Performans ol¢iimiinde, c¢alisanin yeteneklerini, potansiyelini, is aliskanliklarini,
davraniglarint ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak sistematik bir olgiim
yapilmaktadir (Yiicel, 1999). Performans 6l¢iim diizeniyle bireysel performans olgiilmekte
ve calisanlarin Orgiitle ilgili hedeflere yonlendirilmesi saglanmaktadir. Personelin
performansi ile ilgili dogru tespitler yapilabilmesi i¢in, bireyin performansini etkileyen

faktorlerin bilinmesi gerekmektedir.

Performans, hem organizasyon o6l¢eginde hem de birey 6lceginde
degerlendirilmektedir. Performansin kurumsal olarak degerlendirildigi bir diizenekte, kamu
calisanlariin etkisinin géz ardi edilmesi motivasyonu ve dolayli olarak verimliligi
etkilemektedir. Dolayisiyla BIP, kurum performansinin artmasi i¢in 6nemli bir unsurdur.
Bu nedenle de BIP’in olgiilmesi ve nelerden etkilendiginin belirlenmesi Onem arz

etmektedir.

Kisinin basarimi incelendiginde, hep ayni olmadigi inis ve cikislarin oldugu
bilinmektedir. Ayn1 sekilde bir ¢alisanla diger ¢alisanin performanslarinin da esit olmadigi
goriilmektedir. Bunun sebebi, tek bir etkene baglanamaz. Yapilan calismalarda,
calisanlarin isteki basarilar1 bakimindan biiyiik farkliliklar gosterdikleri ve zaman icinde
onemli degismelerin meydana geldigi goriilmektedir. Bu farklilik ve degismelerin c¢ok
cesitli faktorlerden kaynaklandig: ifade edilmektedir (Yildiz ve ark., 2014; Aydin ve
Ucgiincii, 2016). BIP’1 etkileyen hem kisiden kaynaklanan hem de kisinin disindaki
etkenlerden kaynaklanan bir¢ok faktor bulunmaktadir. Konuyla ilgili temel kavramlar ve

kavramsal ¢ergeve asagida yer almaktadir.

1.1. Performans Kavrami

Performans kavrami iglevine gore "etkinlik", "verim", "¢ikt1" kavramlariyla
iligskilendirilmekte, bunun yani sira bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki etkilesimin
bir sonucu seklinde ifade edilmektedir (Helvaci, 2002). Yazinda, performans ile ilgili
bircok tanim bulunmaktadir. Kurumsal agidan “kurumsal kaynaklar1 etkin ve verimli bir
bicimde kullanarak amaca ulasabilme yetene8i” olarak nitelendirilmektedir (Rogers ve
Wright, 1998). isletme performansi ise, belirli bir dsnem sonunda elde edilen ¢ikt1 veya
sonuca gore isletme amacinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesini tanimlamaktadir

(Tarlig, 2006).



Performans, belli bir fonksiyonun ya da gdrevin yliriitiilmesiyle ilgili (Borman ve
Motowidlo, 1993) olup, ayn1 zamanda igletme verimliligine etki eden (Halbeslebe ve ark.,
2008) bir davranis bi¢imidir. Organizasyonlar i¢in performansin énemi, kiiresellesme ve
rekabet ile birlikte artmaktadir (Koopmans ve ark., 2014a). Bir kurulusun amaglarina
ulagsmas1 ve finansal basar1 saglayabilmesi icin, yiiksek performans gostermesi
gerekmektedir (Biite, 2011). Bu nedenle organizasyonlarin performans diizeyleri, onlari
kurumsal amaclara ulastiracak olan ¢alisanlarinin bireysel performanslar1 ile dogru

orantilidir.

Performans ¢ok bilesenli bir kavramdir. Yaygin olarak kabul goren tanima gore
performans, “davranis ve eylemlerin kurumun hedefleri ile ilgili olmasidir” (Campbell,
1990). Viswesvaran ve Ones (2000) ise performansi, ¢alisanlarin katildigi veya
gerceklestirdigi kurumsal hedeflerle baglantili olan Glgeklenebilir eylemler, davranislar ve
sonuglar olarak tanimlamistir. Rotundo ve Sackett (2002) performansi, bireyin kontrolii
altinda olan ve isletmenin/kurumun amaglarina katkida bulunan eylem ve davraniglari

olarak tanimlamaktadir.

Birey acisindan performans terimi, amaclara ulasmak i¢in gosterilen c¢abanin
verimli ve etkin olmasidir (Tutar ve Altinéz, 2010). Performans temel olarak, calisanin
isinde ne kadar iyi ¢aba gosterdigini tanimlamaktadir (Schuler ve Jackson, 2005). Ancak
caba ile performansin, birbirine karistirllmamasi gerekmektedir. Caba kisinin isi yaparken
harcadig1 fiziksel ve zihinsel enerjiyi ifade ederken; performans ise, ¢abanin etkili bir
sekilde yapilmasim1 ifade etmektedir. Bunun sonucunda her c¢aba performansa

doniismeyebilmektedir (Ramawickrama ve ark. 2017).

Performans, planlanan bir igin yerine getirilme diizeyi, caliganin davranig
bicimidir (Uysal, 2015). Performans, kisinin kendisine 6zgii olarak tanimlanan 6zellik ve
yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar icinde yerine getirmesi olarak da
tanimlanmaktadir (Yener, 2007). Calisanin isi ile ilgili faaliyetleri belirli standartlar
dahilinde yapmasi, kisinin performansi olarak nitelendirilmektedir. Performans, kisinin
mevcut potansiyelini gelistirmeye ve kullanmaya ne oOlg¢lide kararli olduguna baghdir.
Bireysel performansin iyilestirilmesi kurumsal sinerjiyi arttirarak organizasyonu amaglara
kisa yoldan ulastirabilmektedir (Armstrong, 2006). Dolayisiyla performansa etki eden
unsurlar; ¢alisanin kisisel 6zellikleri, zihinsel yetenekleri ve orgiitsel amaglarla biitiinlesme

istegidir (Tutar ve Altindz, 2010; Pelenk, 2017).



1.2. Is Performansi

Is performansi, genel olarak, bir ¢alisanin bir kurulusta belirli bir siire boyunca
yaptig1 is sayesinde iiretilen ¢ikt1 miktarimi ifade etmektedir. Is performansi tek bir eylem
degil, karmasik bir etkinliktir. Isteki performans, belirli bir isin basar1 ve verimlilikle ilgili

sonuglarindan kesin olarak ayri1 bir davranig ve ayri bir durumdur (Biyik ve ark., 2017).

Is performans: ile ilgili yazinda farkli zamanlarda farkli tanimlamalar yapildig:
goriilmektedir. Bunlar incelendiginde; ilk tanimlamalarda ¢alisanin bireysel 6zelliklerinin
on planda oldugu goriiliirken; sonraki yillarda davranissal ve durumsal yaklasimlar 6nem
kazanmaya baslamistir. Is performansi ile ilgili yapilan tanimlamalarin ortak noktasi, is
performansinin ¢alisanin beklentisi ile orgiitiin beklentisi arasinda olusturulan iliskinin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikmasidir (Tutar ve Altindz, 2010). Cizelge 1.1’de yazinda is
performansi ile ilgili yapilan tanimlamalarin bazilar1 yer almaktadir (; Ramawickrama ve
ark., 2017)

Cizelge 1.1. Is performansi tamimlari

Yil Yazar Is Performansinin Tanim ve Kapsam
1967 Lawler ve Porter  Belirli bir durumda kisisel yetenek, beceri ve ¢abanin bir islevi
Bernardin ve Belirli bir siire zarfinda belirli bir ig fonksiyonu veya faaliyet
1984 A
Beatty tarafindan tretilen sonuglarin kaydi
1986 Hunter Bir calisanin yaptigi igin sonucu
1990 Campbell Organizasyonun hedefleriyle ilgili davranislar veya eylemler
1) Is performanst, sonugtan ziyade davranis olarak tanimlanmali
Borman ve 2) Is performanst yalnizca kurulusun hedefleriyle ilgili olan
1993 . .
Motawidlo davraniglari ierir

3) Is performansi ¢ok boyutlu bir yapidir.

Caliganin i performansi, bir takim yetenek, c¢aba ve firsat

kombinasyonuna baglidir veya bunun bir sonucudur.

\iswesvaran ve Calisanlarin katildignr veya gergeklestirdigi, kurumsal hedeflerle

2000 Ones ilgili veya bu hedeflere katki saglayan olgeklenebilir eylemler,
davranislar ve sonuglar

2005 Mathis ve Jackson Calisanlarin organizasyona katkisi

2007  Griffin ve ark. Caliganlarin davraniglarinin toplami

2008  Pushpakumari Bir ¢aliganin isi ile ilgili gdsterdigi caba

2009 Stewart ve Brown Bireylerin kendilerini istihdam eden kuruma yaptiklar1 katki
Bir g¢alisanin is performansi, gorev ve sorumluluklarin ne olgiide

2015 Opatha yerine getirdigini ifade etmektedir. Is performansini 6lgen en
onemli iki kriter, kalite ve kantitedir.

1998 Ferris ve ark.

Cizelge 1.1’de yer alan tanimlar incelendiginde, ilk olarak Lawler ve Porter
(1967)’1n, is performansini belirli bir durumda kisisel yetenek, beceri ve ¢abanin bir iglevi

olarak ele aldig1 goriilmektedir. Digerleri, bu kavrama birka¢ unsur eklemis ve bazilar1 bu



kavrami Orgiitsel hedeflerle yakindan baglantili bireysel bir davranig olarak gérmiistiir
(Campbell, 1990; Borman and Motawidlo, 1993). Murphy (1989), is performansinin,
calisanin performans ¢iktilarindan ¢ok davranis 6zellikleriyle iliskili olarak tanimlanmasi
gerektigini ifade etmistir. Campbell ve ark. (1990) bir o6zelligin, bir ¢iktinin veya bir
sonucun i performansi olarak belirlenemeyecegini belirtmislerdir. Bu nedenle de konunun

cok boyutlu bir yap1 olmasi gerektigini ifade etmislerdir.

Isin ve organizasyonlarin degisen dogas1 nedeniyle is performansi geleneksel
goriislere gore farklilik gostermektedir (Ilgen ve Pulakos, 1999; Ramawickrama ve ark.,
2017). Is performans: ile ilgili dnceki yaklasimlar, sistemlerin belirsiz ve birbirinden
bagimsiz oldugunda verimlilige katkida bulunan davraniglarin genis kapsamda
degerlendirilemedigini ifade etmislerdir (Murphy ve ark., 2018). Sonnentag ve Frese,

(2002) zaman iginde performansin degistigini, sabit kalmadigini ifade etmistir.

1.2.1. Is Performansinin 6nemi ve kurumsal performansla iliskisi

Is performansi orgiitler tarafindan siirekli degerlendirmeye tabi tutularak
gelistirilmesi ve yonlendirilmesine ihtiya¢ duyulan bir 6rgiitsel davranis degiskeni olarak
ele alinmakta (Murphy ve Cleveland, 1995) ve insan kaynaklar1 yonetiminde de 6nemli bir

degisken olarak incelenmektedir (Motowidlo, 2003).

Isletmelerin biitiin kademelerinde calisanlar is tanimlarina bagl olarak, etkin bir
sekilde yerine getirmek zorunda olduklari gorevlere sahiptirler. Isletme igerisinde bulunan,
belirli 6zelliklere sahip olan kisinin {istlenecegi sorumluluklarin tamami ¢alisanin is tanimi
sinirlart igerisine girmektedir. Tiim calisanlar isletmeye gelmelerinden itibaren, is tanimlari
cercevesinde, bilgi ve becerilerini kullanmakta ve karsiliginda isletmenin imkanlarina gore
ekonomik ve sosyal cikarlar elde etmektedirler (Erdogan, 1991). Bu ¢ercevede, isletme
icerisinde yer alan calisanlarin bireysel performansinin yiiksekligi ya da distikligi,
orgiitlerin performansini arttiran ya da azaltan bir etmen olarak 6nem kazanmaktadir

(Aydin ve ark., 2010).

Organizasyon verimliliginin arttirllmasinda ¢alisanlarin performanslarinin 6nemli
bir etkisi bulunmaktadir. Giinlimiizde performans, siirekli gelistirilmesi ve yonlendirilmesi
gereken bir degisken olarak ortaya ¢ikmakta ve kurumsal etkilesimleriyle 6n planda yer
almaktadir (Murphy ve Cleveland, 1995; Turung ve Celik, 2010). Is performansi, tiim
insan kaynaklar1 kararlarinda neredeyse en 6nemli rolii oynamaktadir (Campbell, 1990;

Motowidlo, 2003). Performansi yiiksek ¢alisanlar orgiitsel performansi artirmakta ve bu



artis organizasyonlarda isletmeler i¢in vazgecilmez Oneme sahip olan rekabet giiclinii
yiikseltmektedir. Performans ile rekabet giicii arasinda 6nemli bir etkilesim bulunmaktadir

(Krishnan ve ark., 2011).

Is performansi ¢alisanin yetenegi, dzellikleri, motivasyonu, egitimi, is bilgisi ve
becerileri gibi Ozelliklerle baglantili olarak degismektedir. Bu faktorlerin degismesi
nedeniyle, is performansi kisiden kisiye degisebilmektedir. Bu durum organizasyonlarin

genel sonuglarimi etkilemektedir (Ramawikrama ve ark., 2017).

1.2.2. Bireysel is performansi (BIP)

BIP, bireylerin c¢alistiklar1 orgiitler icin belirlenmis hedefler dogrultusunda,
kendileri i¢in belirlenmis hedef ve standartlar1 gergeklestirmeye yonelik yapmis olduklari
eylemler ve harcamis olduklar1 g¢abalar sonucunda gorevlerini gerceklestirme ya da
hedeflerine ulasma derecesi olarak tanimlanmaktadir (Campbell, 1990; Ivancevich ve ark.,
1990). Cok yonlii incelenmesi gereken bir kavram olan BIP, yapilan islerin zorluk
derecesine veya ayni isi yapan bireylerin bilgi ve becerilerini kullanabilme durumlarina
gore degiskenlik gosterebilmektedir. BIP, ayrica calisanin kullandig1 yetkinliklere bagh
olarak, ise yonelik gorevlerle birlikte, ise yoOnelik olmayan gorev ve davranislari da

icermektedir (Glinliik ve ark., 2017).

BIP, mesleki alandaki caligmalarla ilgili bir sonu¢ dlgiisiidiir. Bununla birlikte,
BIP’1 6lgmek igin kapsamli bir kavramsal ¢er¢ceve bulunmamaktadir (Koopmans ve ark.
2011). BIP birden fazla bilesen veya boyuttan olusmaktadir (Viswesvaran, 2001;
Koopmans ve ark., 2011). Saglam bir kuramsal ger¢eve yapinin bulunmasi performansin
en uygun sekilde 6l¢giilmesi i¢in bir dnkosuldur. Tipik olarak, BIP’1 olusturan yapinin isten
ise farklilik gosterdigi varsayilmaktadir. Bunun bir sonucu olarak da sayisiz is performansi

Olctitleri kullanilmistir.

BIP; isletme, muhasebe, saglik ve orgiitsel psikoloji alanlarinda yogun bir sekilde
aragtirmalarin yapilmasini tetikleyen konulardan birisidir (Waldman, 1997; Campble,
1990). Yazinda, BIP iizerine farkli yaklasimlar igeren ¢ok sayida ¢alisma yapilmustir.
Isletme alaninda oncelikle bir calisan1 miimkiin oldugu kadar iiretken hale getirme
konusuyla ilgilenilirken, saglik alaninda belirli bir hastalik veya saglik bozuklugu
nedeniyle verimlilik kaybiin nasil 6nlenebilecegine odaklanilmaktadir (Beaton ve ark.,
2009; Schultz ve ark., 2013). Ote yandan, psikologlar; ise katilim, memnuniyet ve kisilik

gibi belirleyicilerin BIP iizerindeki etkisini aragtirmaktadir (Barrick ve ark., 2001).



1.2.3. BIP’1n boyutlar

BIP, organizasyonlarin hedeflerine katkida bulunan bireyin kontrolii altindaki
eylemler ve davraniglar olarak kavramsallastirilmaktadir. Bu nedenle, farkli yazarlar
tarafindan is performansini 6lgmek i¢in kullanilan is performansit 6l¢iim boyutlari;
gorevlere, calisma kosullarina, kisisel Ozelliklere, kurumsal ortama gore farklilik

gosterebilmektedir.

BIP, birden fazla bilesen veya boyuttan olusmaktadir (Viswesvaran, 2001;
Koopmans ve ark. 2011). Bu boyutlar dogrudan o6lgiilebilen gostergelerden olusmaktadir.
BIP’1 kavramsallagtirmak ve islevsellestirmek igin, i3 performansinin yapi alani
aciklanmali, boyutlar1 ve gostergeleri tanimlamalidir. Boyutlar meslekler arasinda
genellestirilebilse de meslekler arasinda

gostergeler farklilik  gosterebilmektedir

(Viswesvaran, 2001; Koopmans ve ark. 2011).

Yazinda BIP boyutlariin kavramsal olarak gruplandirilmasinda, dort boyutun 6n
plana ¢iktig1 goriilmektedir. Bu boyutlar; gorev performansi, baglamsal performans,
uyarlanabilir performans ve iiretkenlik karsiti is davranisi olarak siniflandirilmaktadir.
Sekil 1.1’ de BIP’in boyutlar1 goriilmektedir (Koopmas ve ark., 2011). Uygulama
acisindan ise genellikle gorev performansi ve baglamsal performans olmak iizere, iki tiir
performans boyutu 6n plana ¢ikmaktadir (Jawahar ve Carr, 2007; Borman ve Motowidlo,
1997).

BIREYSEL IS PERFORMANSI

niteligi ve
niceligi, isle ilgili
yetenekler, is
bilgisi, bilginin
giincel tutulmast,
Ozenle ¢alisma,
planlama ve
organize etme,
yonetim, karar
verme, problem
¢Ozme, sozlii ve
yazili iletigim,

gorevlere onem
verme, devamlilik,
beceriklilik,
caligkanlik,
motivasyon, dzveri,
proaktiflik, yaraticilik,
baskalariyla is birligi
yapma ve onlara
yardim etme, nezaket,
etkili iletigim,
kisilerarasi iliskiler,
kurumsal baglilik

hedefleri ve planlari
duruma gore
ayarlama, yeni
gorevler ve
teknolojiler 6grenme,
diger insanlara kars1
esnek ve agik fikirli
olma, diger gruplari
veya kiiltiirleri
anlama, sakin kalma,
esneklik gosterme,
hizli bir sekilde analiz

Gorev Baglamsal Uyarlanabilir Uretkenlik Karsiti
Davfrinanians DarfAarmanc DarfAarmanc Te Navranic
Is gorevlerinin Ekstra gorevler, caba, Yeni ve yaratici Gorev dig1
tanimlanmasi, isin inisiyatif, istek, fikirler iiretme, davranisglar,

devamsizlik, uzun
molalar, ise
gelmeme, sikayet
etme, gecikme,
gecimsizlik, is
kazalari, isleri yanlis
yapma, i
arkadaslariyla
tartisma veya kavga
etme, is arkadaglarim
asagilama, dedikodu
yapma, gilivenlik

Sekil 1.1. Bireysel is performansinin kavramsal ¢ercevesi




Sekil 1.1 incelendiginde, gorev performansinin ig gorevlerinin gergeklestirilmesi ile
ilgili oldugu goriilmektedir. ikinci boyut olan baglamsal performans, érgiitsel, sosyal ve
psikolojik ortam1 destekleyen davranislar1 ifade etmektedir. Uciincii boyut olarak,
uyarlanabilir performans bilissel ¢ergeveye dahil edilmistir. Uyarlanabilir performans, bir
caliganin bir is sisteminde ya da is rollerindeki degisikliklere uyum saglama yetenegini
belirtmektedir. Dordiincli boyut olarak tretkenlik karsiti is davranmisinda ise, kurum
calisanlarinin kurumun refahina zarar veren davranmiglar sergilemesi konusu iizerinde

durulmaktadir.

1.2.3.1. Gorev performansi

Gorev performansi (GP), ¢alisanin is tanimlariyla belirlenmis olan is konusuna
iliskin yiirtittiigii faaliyetler sonucu elde edilen performanstir (Motowidlo ve ark. 1997).
Gorev performansi yerine; ise Ozgii gorev yeterliligi, teknik yeterlilik veya rol igi
performans gibi kavramlar da kullanilmaktadir. GP davranisi, bireyin isinin gerektirdigi
teknik faaliyetleri icermektedir (Miller ve ark.,, 1999).  Organizasyonun teknik
faaliyetlerini yiirlitecek gerekliliklerin gergeklestirilmesi ilkesine dayanan c¢alisan
performansi, GP’yi ifade etmektedir (Ak¢a ve Yurtgu, 2017). GP, organizasyonun
¢ekirdegini olusturan temel faaliyetlerine teknolojik destek saglamak ya da kaynak,
materyal veya hizmet temin etmek suretiyle destek saglayan is yiikiimliiliikleri kapsaminda
calisanlarin sergiledikleri eylemler olarak tanimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo,
1997). GP’nin yiiksek olmasinda; mesleki yetkinlikler ve galisma ortami 6zellikleri 6nemli
rol oynamaktadir (Giil, 2013; Ak¢a ve Yurtgu, 2017).

GP, bigimsel is tanimlari kapsami igine giren temel doniisiimlerin
gerceklestirilmesi ve faaliyetlerin yerine getirilmesine yonelik performans: ifade
etmektedir. Bu anlamda GP’nin daha ¢ok isin ustalik ve mesleki yoniiyle ilgili oldugu
sOylenebilir. GP ile is performans1 arasindaki ayrim, GP’nin yalnizca is performansinin bir
yoniini temsil etmesidir (Sykes, 2015; Cetin ve Askun, 2018). GP, calisanlarin Grgiitiin
teknik siireglerini yiirlitme veya Orgiitiin teknik gereksinimlerini yerine getirme

davraniglarina odaklanmaktadir.

1.2.3.2. Baglamsal performans

Organizasyon igerisinde sosyal ve psikolojik davranislar1 harekete gecirerek
ikincil yollardan kurumsal performansa katki sunma, baglamsal performans olarak ele

alinmaktadir (Binnewies ve ark., 2009). Baglamsal performans (BP) davranisi temel islerin



yerine getirilmesinin yani sira; ¢evreyle iligkili olarak ekip arkadaslarina yardim etme,
ekstra ¢aba sarf etme ve organizasyonun basarisini saglamak amaciyla yapilan faaliyetleri
kapsamaktadir. BP; orgiitsel, sosyal, psikolojik cevre ile iliskilidir ve aslinda teknik
faaliyetlerin olusumu iizerinde dolayli etkilere sahiptir (Ak¢a ve Yurtcu, 2017).
Sosyallesme, organizasyonel is iligkilerinin genisletilmesi, orgiitsel iklimin olusturulmasi,
diger calisanlara yardim edilmesi gibi goniillii ve 1srarci faaliyetlere yonelik davraniglar

BP’yi olusturmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997).

BP boyutu yerine; ise 6zgii olmayan goérev yeterliligi, ekstra rol performansi,
Orgiitsel ~ vatandashik  davranisi  veya  kisilerarasi  iligkiler  gibi  kavramlar
kullanilabilmektedir. Bununla birlikte, tiim kavramlar, fazladan gorevler iistlenmek,
inisiyatif gostermek ya da iste yeni gelenlere kocgluk yapmak gibi resmi olarak belirlenmis

is hedeflerinin Gtesine gegen davraniglar ifade etmektedir (Akga ve Yurtcu, 2017).

BP, tekdiize bir davranig dizisi degildir. Van Dyne ve Lepine (1998) BP’yi ¢ok
boyutlu bir kavram olarak ifade etmistir. Borman ve Motowidlo (1993), BP’yi bes
kategoriye ayirmistir. Bunlar; bir ¢alisanin gorev taniminda olmayan isleri de goniillii
olarak yapmasi, calisanin gorevlerini yerine getirirken ekstra istek ve azimle isine
sartlmasi, diger Orgiit iiyeleriyle is birligi icinde ¢alismasi, orglitsel kural ve prosediirlerden
sapmamasi, orgiit amaclarin1 desteklemesi ve savunmasidir (Motowidlo ve Scotter, 1994).
BP, calisanin goniillii olarak yerine getirdigi ekstra rol davraniglaridir. Bir ¢alisanin sahip
oldugu bilgi, beceri, tecriilbe ve kabiliyetler gérev performans: diizeyini etkileyen énemli
faktorler iken; calisanlarin iletisim becerileri, motivasyonlari, kisilik 6zellikleri gibi kisisel
unsurlar baglamsal performanslar iizerinde belirleyici olmaktadir (Motowidlo ve Scotter,

1994).

Van Scotter ve Motowidlo (1996), BP’ye daha zengin bir yap1 kazandirmaya
calismiglardir. Bu anlamda, BP kisilerarasi kolaylastiricilik ve ise adanma olmak tizere, iKi
farkl1 boyutta ele alinmaktadir. Kisilerarasi kolaylagtiricilik; ¢alisma arkadaglarinin
performanslarin1 da destekleyen, anlayisli, miisterek calismaya yatkin, yardimsever
eylemlerden olusmaktadir. ise adanma ise igsel bir disiplin ile &riilmiis ve motive olmus bir
sekilde; cok calisma, inisiyatif alma ve belirlenen hedeflere ulagma anlaminda kurallar

takip etme ¢ergevesinde ele alinabilecek ¢alisan eylemlerini igermektedir.

Organ (1997) calismasinda da aktardig1 gibi, BP’nin tanimi, orgiitsel vatandaslik

davranigi icerigi ile de tutarliliklar sergileyerek; bir kisinin gorev taniminda olmamasina
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ragmen, diger calisma arkadaslarina yardim etmesi ve onlarla is birligi yapmaya goniillii
olmasi seklinde yazinda kabul edilmistir. Fakat belirtilmesi gereken nokta, BP orgiitsel
vatandaslik davranislarinin sadece bir Ornegidir ve bu anlamda Orgiitsel vatandaslik

davranislari bir iist baslik olarak kabul edilmektedir. (Unlii ve Yiiriir, 2011).

Ayrica, BP ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesine yonelik tavsiyelerin de barindigi
davraniglar1 igermektedir (Sonnentag ve Frese, 2002). BP c¢alisma ortami algisindan
etkilenmektedir (Griffin ve ark., 2000). Calisma ortaminin c¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi bireyin GP’si ile BP’si’nin de yiikselmesine katki saglamaktadir. Boyle bir
durumda c¢alisan kendinden beklenen teknik gorevlerin yani sira, Orgiitsel amaclara

ulastiracak sosyal iliskilerini de gli¢lendirecektir (Akga ve Yurtgu, 2017).

1.2.3.3. Uyarlanabilir performans

Bireyin dinamik bir calisma durumunda is profiline alisma ve gerekli destegi
saglama kabiliyeti, uyarlanabilir performans olarak isimlendirilmektedir (Hesketh ve Neal,
1999; Pradhan ve Jena, 2017). Bu boyut, problemleri yaratici bir sekilde ¢ozmeyi, belirsiz
veya Ongoriilemeyen calisma durumlariyla ugrasmayi, yeni gorevler, teknolojiler ve
prosediirler 6grenmeyi ve diger kisilere, kiiltiirlere veya fiziksel ¢evreye uyum saglama
yeteneklerini biinyesinde barindirmaktadir. Etkili bir uyarlanabilir performans, teknolojik
dontigiimleri, birinin temel gorevleri ile 1ilgili degisimleri, kurulusun yeniden
yapilandirilmas: gibi calisanlarin gegici is kosullariyla etkin bir sekilde basa cikma
yetenegini gerektirmektedir (Baard ve ark., 2014). Teknolojik yeniligin bir pargasi olarak
cesitli yeni mesleklerin ortaya ¢ikmasi, calisanlarin 6grenmeye katilmalarini  ve
degisikliklere etkin bir sekilde uyum saglamalarin1 gerektirmektedir (Hollenbeck ve ark.
1996; Griffin ve ark. 2010a). Bu boyut kapsaminda, ¢alisanlardan kisisel davranislarini da

diizenlemeleri istenmektedir.

Uyarlanabilir performans, ilk kez Allworth ve Hesketh (1999) tarafindan ortaya
atilmistir. Bu kavrama gosterilen ilgi Hesketh ve Neal (1999) tarafindan gergeklestirilen
calismaya dayali olarak artmustir. Allworth ve Hesketh (1999), Pulakos ve ark. (2000) ile
Griffin ve ark. (2007), is sistemlerinin artan bagimlilik ve belirsizliklerine bagli olarak,
BIP’in dogasindaki degisikliklere odaklanmiglardir. Her ii¢ arastirmaci da uyarlanabilir
performansin BIP 0Olgiimiinde ayr1 bir boyut olarak degerlendirilmesi gerektigini

savunmustur.
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Uyarlanabilir performans ve GP, birbirlerine yakin kavramlar olmasina ragmen
aralarinda gesitli farkliliklar da bulunmaktadir. Uyarlanabilir performans isin gereklerinden
kaynaklanan degisikliklere gosterilen tepkiye odaklanirken, GP giinliik gergeklestirilen
gorevler ile ilgilenmektedir. (Ustiin ve Biiyiikbas, 2020). Uyarlanabilir performans: yiiksek
olan calisanlar, sadece GP’si yiiksek olan c¢alisanlara gore islerini daha kolay
yiriitmektedir. Uyarlanabilir performans GP’ye gore, daha kapsayict ve uluslararasi
gegerlilige sahiptir (Allworth ve Hesketh, 1999). Uyarlanabilir performans, GP ve BP’den
farkli bir boyut olarak yer almaktadir. Bu boyut yeni gorevleri 6grenme, onlara yaklagsma
konusundaki giiven, esneklik ve degisimle bas etme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir.
Teknolojik gelismelerle birlikte is ihtiyaclarinda ortaya c¢ikan degisiklikler ve bu
degisimlere uyum saglama kapasitesi, uyarlanabilir performansin gostergesi olarak kabul
edilebilmektedir (Pulakos ve ark., 2000). Bir yonetici veya calisanin uyarlanabilir
performansinin en belirleyici Olglitli, Orgiitsel isleyisten veya c¢evreden kaynaklanan
degisikliklere tepki gdsterme becerisidir (Karaevli ve Hall, 2006; Ustiin ve Biiyiikbas,
2020). Yiiksek BIP saglayan calisanlar orgiitsel diizeyde basari, giic, biiylime, kar ve

miisteri memnuniyeti gibi pozitif katkilar1 da saglamaktadir.

1.2.3.4. Uretkenlik karsit1 is davramsi

Uretkenlik karsiti is davranmisi kavrami, “orgiite veya orgiitte faaliyet gosteren
diger kisilere zarar veren veya bu amagla yapilan kasitlh davraniglar” olarak
tanimlanmaktadir (Penney ve Spector, 2002; Spector ve Fox, 2002; Gruys ve Sackett,
2003). Orgiitte calisan bireyler, kasitl olarak hem &rgiitiin performansin1 hem de is
performansini olumsuz yonde etkileyecek sekilde hareket etmektedir. Burada odak
noktasint  davranigin  ortaya c¢ikardigi sonuglardan ziyade, davramisin kendisi
olusturmaktadir (Gruys ve Sackett, 2003; Sezici, 2015). Bu davranislar fiziksel ve sozlii
saldiri, devamsizlik, ise gec¢ kalma, gorev dist davranislarda bulunma, igini kasten yanlis
yapma, sabotaj (kundaklama), hirsizlik ve madde bagimliligidir. Bir davranisi iiretkenlik
karsit1 olarak kabul etmek i¢in, davranisin tesadiifen gerceklesmemesi, bilingli olarak

yapilan bir eylemin sonucu olmasi gerekmektedir.

Son yillarda orglitlerde daha sik rastlanan ve yoneticilerin bag etmek durumunda
kaldiklar1 temel sorunlar arasinda yer alan iiretkenlik karsiti is davranislari, ¢alisanlarin
kisilik 6zelliklerine (Penney ve Spector, 2005) ya da orgiitsel kosullara (Martinko ve ark.,
2002) baglt olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu tiir kasith davranislarin bilingli ve sistematik bir
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sekilde gerceklesiyor olmasi; Orgiitiin menfaatlerini olumsuz yonde etkilemekte (Colbert
ve ark., 2004), etik iklimini bozmakta (Kidwell ve Kochanowski, 2005), orgiitiin
performansini diistirmekte ve orgiite finansal agidan yiik olusturmaktadir (Dunlop ve Lee,

2004; Sezici, 2015).

1.2.4. BIP’1n boyutlar arasindaki iliskiler

BIP faktori ile ilgili boyutlar, sadece birbirinden ayr1 boyutlara sahip degil, ayni
zamanda birbirleriyle iliskiye de sahiptirler. Ornegin GP ile BP arasinda, giiclii ve pozitif
bir iliski bulunmaktadir (Conway, 1999). GP ve BP birbirinden bagimsiz bir sekilde BIP’a
farkli yollarla katkida bulunmaktadir. Giiniimiizde islerin degisen dogas1 nedeniyle, GP ve
BP arasindaki ayrim net bir sekilde ortaya konulamamaktadir (Arvey ve Murphy, 1998).
Ayrica, bazi davranislar bazi islerde gorev davranislar1 olarak goriilebilirken, diger islerde
baglamsal davranislar olarak goriilebilmektedir. GP ile iiretkenlik karsiti calisma davranisi
arasindaki iliskiye dair bulgular yetersizdir veya orta ya da giliglii derecede negatif bir
iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir (Sackett, 2002). Yetersiz bulgular, GP’nin

tanimlanmasi ve Olcililmesindeki farkliliklardan kaynaklanabilmektedir.

Sezgisel olarak, BP ile iiretkenlik karsiti is davranisi arasinda negatif bir iliski
olmas1 beklenmektedir. Daha once giiclii bir negatif korelasyon bulunmasina ragmen,
yapilan meta-analiz BP ile tiretkenlik karsit1 is davranisi arasindaki gergek iliskinin negatif

oldugunu gostermistir (Sackett, 2002; Dalal, 2005).

Allworth ve Hesket (1999), Pulakos ve ark. (2000) ve Griffin ve ark. (2007),
BIP’nin dogasindaki degisime odaklanmiglardir. Bu {i¢ calismada da uyarlanabilir
performans BIP’in ayr1 bir boyutu olarak ele alinmistir. Yazinda uyarlanabilir performans
ile diger BIP boyutlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen herhangi bir arastirmaya
rastlanilamamistir (Koopmans ve ark. 2014a). Bununla birlikte, uyarlanabilir performansin
BIP’1 olumlu yonde etkiledigi, GP ve BP ile pozitif bir iliskiye sahip oldugu kabul
edilirken, tretkenlik karsiti is davramisiyla ise negatif bir iliskiye sahip olmasi
beklenmektedir (Koopmans ve ark., 2014a).

Yazinda, BIP’1n orgiitiin hedeflerine katkida bulunan bireyin kontrolii altindaki
eylemler ve davraniglar olarak kavramsallagtirildigi belirtilmektedir. Bu nedenle, farkli
yazarlar tarafindan is performansini 6lgmek i¢in kullanilan is performansi 6lgiim boyutlari,
gorevlere, c¢alisma kosullarina, kisisel oOzelliklere, kurumsal ortama gore farklilik

gosterebilmektedir. Is performansii 6lgmek amaciyla cok cesitli dlcekler gelistirilmistir.
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Genel amaglarla gelistirilen oOlgekler, is performansini tanimlamak igin daha genis
boyutlara sahipken, herhangi bir ise 6zgii olarak gelistirilen Slgeklerin is performansi
Ogelerini tanimlamak i¢in daha dar boyutlara sahip oldugu belirlenmistir. Cizelge 1.2°de

performans ile ilgili gelistirilen 6lgekler yer almaktadir (Koopmans ve ark., 2011).
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Cizelge 1.2. Performans ile ilgili 6l¢eklerin BIP boyutlari ile iligkisi ve farkli meslek disiplinlerine gore smiflandirilmasi

Bireysel Is Performansinin Boyutlar:

Arastirmacilar Gorev Performansi Baglamsal Performans ﬁretkenlik Karsiti  Diger é\f s?;lﬁrlfi
Is Davramsi
Yazili ve sozlii iletisim
Campbell, 1990; Viswesvaran and Ones, 2000; Ise 6zgii gorev yeterliligi E‘f‘b.a gl(zis.te.rr?e, 51
Viswesvaran, 2001; Rotundo ve Sackett, 2002; lilse | 1siplini sig ama )
Levine, 2006; Griffin ve ark., 2007; Hoffman ve Ise 6zgii olmayan gorev Ca Sarar takimin periormansint
ark., 2007; Tubré ve ark., 2014 yeterliligi surdirme
Denetim ve liderlik
Isletme ve yonetim
nel askeri rlilik .
T il st
Campbell ve ark., 1990 Temel teknik yeterlilik - L Psikoloji
Kisisel disiplin
Fiziksel uygunluk ve askeri yonelim
Sinclair ve Tucker, 2006 Gorev performansi Baglamsal Performans Uretkenlik kargitt is  Uyarlanabilir
davranisi performans
Ise 6zgii olmayan gorev yeterliligi
Ise 6zgii gorev yeterliligi Yonetim
Wisecarver ve ark., 2007 Kisilerarasi ige 6zgii gorev  Arkadas-takim etkilesimi
yeterliligi Displin
Caba
Aksama siiresi
Murphy, 1989; Murphy, 1990; Viswesvaran, 2001; i L davramislari
Rotupnd)g ve Sackett,ngOZ; Levine, 2006 Gorev davramslan Kisileraras: davranislar Zararli/tehlikeli
davraniglar
Borman ve Motowidlo, 1993; Conway, 1996; Psikoloji

Arvey ve Murphy, 1998; Viswesvaran, 2001;
Rotundo ve Sackett, 2002; Borman ve ark., 2003;
Levine, 2006; Sinclair ve Tucker, 2006; Griffin ve
ark., 2007; Halbeslebe ve ark., 2008; Maxham ve
ark., 2008; Wang ve ark., 2008; Tubré ve ark.,
2014

Gorev performansi

Baglamsal performans
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Cizelge 1.2°nin devami

Viswesvaran, 1993; Borman ve Motowidlo, 1993;
Arvey ve Murphy, 1998; Viswesvaran ve Ones,
2000; Viswesvaran, 2001; Viswesvaran ve ark.,
2005; Levine, 2006; Tubré ve ark., 2014;

Verimlilik
Kalite
Gorev bilgisi

Tletisim yetenegi

Caba

Liderlik

Yonetsel yeterlilik

Kisileraras1 yeterlilik

Otoriteye uyma Otoritenin kabulii

Kurallara baglilik Goreve dis1
Hunt, 1996; Viswesvaran ve Ones, 2000; Caligkanlik davranig
Viswesvaran, 2001; Rotundo ve Sackett, 2002; Titizlik Kural tanimama
Levine, 2006; Hoffman ve ark., 2007 Zamanlama esnekligi Hirsizlik
Katilim Madde kullanimi
;/C;sowesvaran ve Ones, 2000; Viswesvaran ve ark., Gérev performansi Orgiitsel vatandashk davranist Uretkenlik karsit1 is
5 davranisi
Pulakos ve ark., 2000; Pulakos ve ark., 2002; Uyarlanabilir
Borman ve ark., 2003; Griffin ve ark., 2007, Gorev performansi Baglamsal performans
. performans
Levine, 2006
Rotundo ve Sackett, 2002; Colquitt ve ark., 2007; Gé f Oraiitsel vatandashk d Uretkenlik karsit1 is
Mount ve ark., 2008; Fay ve Sonnentag, 2010 orev performanst reutsel vatandagitic cavranist davranist
Griffin ve ark., 2007; Fay ve Sonnentag, 2010 Gorev yeterliligi Qgiﬁ’:ﬁ fcl’i'f‘a

Lance ve ark., 1992

Teknik yeterlilik

Kisilerarasi yeterlilik

Borman ve Brush, 1993; Rotundo ve Sackett, 2002;
Levine, 2006; Arvey ve Murphy, 1998

Teknik faaliyetler ve yonetim mekanigi

Kisilerarasi iligkiler ve iletigim
Liderlik ve denetim

Yararl kigisel davranis ve beceriler

Eylem yonlendirme Empati
Engelbrecht and Fischer, 1995 Gorev yapilandirmasi Geligim
Inceleme, sentez ve yargl Bilgi Ydnetimi

Tett ve ark., 2000

Geleneksel fonksiyonlar
Mesleki yetenekler ve iligkiler

Gorev yonelimi

Kisi yonelimi

Gtivenilebilirlik

Acik fikirlilik

Duygusal kontrol

Kendini ve bagkalarini gelistirmek
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Cizelge 1.2°nin devami

Hedge ve ark., 2004

Kaynak yonetimi

Kogluk ve mentorluk
Profesyonellik ve biitiinlesme
fletisim yetenekleri

Liderlik degisimi

Insanlara liderlik etme
Kurumsal anlayis

Kisisel ve mesleki gelisim

Rothmann, and Coetzer, 2003 Gorev performansi Yonetsel yetenekler Yaratici
performans
Unsworth ve Mason, 2016 Gorev performanst Yaratici
performans
Michel, 2000 Gérev performanst Kisilerarasi performans
Sivil performans
Renn ve Fedor, 2001 Is kalitesi
Is miktart
Bakker ve ark., 2004 Rol i¢i performans Ekstra rol performansi
Fluegge, 2009 Gorev performanst Orgiitsel vatandaslik davranist Yaratici
performans
Aksiyon
Takim g¢alismasi
Yaraticilik
Iletisim
Rollins ve Fruge, 1992 Gorev yeterliligi Karar verme islet
Liderlik gletme
Hesap verebilirlik
Adapte olabilme
Gelisme
Van Dyne ve ark., 2002 Satis performansi Yaraticilik
5 5 Uyarlanabilir
Allworth ve Hesketh, 1999 Gorev performansi Baglamsal performans
performans
Alfes ve ark., 2013 Gorev performansi Orgiitsel vatandaslik davranis
Uppal, 2014 Gorev performansi Baglamsal Performans
Pradhan ve Jena, 2017 Gorev performansi Baglamsal Performans Uyarlanabilir
performans
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Cizelge 1.2°nin devami

Miisterilere karsi ekstra rol performansi

Vandaele ve Gemmel, 2006; Maxham ve ark., 2008 Rol i¢i performans
Kuruma karsi ekstra rol performansi

Burton ve ark., 2004 Devamsizlik
Iste varolamama

Allen, 2008 Devamsmhk
Iste varolamama
Devamsizlik

Escorpizo, 2008

Iste varolamama

Greenslade ve Jimmison, 2007 Gorev performansi Baglamsal Performans Saghik
Klinik hizmetler Calisan vatandaslig1 davranisi
Mael ve ark., 2010 sunmak Yéni tsel davran$1 g ¥
Klinik destek ’
Koopmans ve ark., 2011 Gorev performansi Baglamsal Performans Uretkenlik karsitiig  Uyarlanabilir
davranisi performans
Akca ve Yurtcu, 2017 Gorev performansi Baglamsal Performans
Tam olarak ¢alisma Halkla iliskiler insan
Arvey ve Mussio, 1973 Zamana dikkat etme Sorumluluk gosterme ve girigim
Kaynaklar1
Detay ve planlama
Tesvik
Egitim saglama
Problemleri tanimlama
Anlays Oneriler sunma
Jiambalvo, 1979 Planlama isi deserlendi Muhasebe
Revize etme 1 cegeriendirme
Is birligi
Saygi
Ozel yetenekler
Tletisim yetenekleri
Chan, 2006 Kisilerarasi yetenekler fletigim

Miisteri hizmeti
Analtik yetenekler
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Cizelge 1.2 incelendiginde, BIP ile ilgili yapilan ¢aligmalarin psikoloji alaninda
yogunlastigr gorilmektedir. BIP’1 Olgmek igin gelistirilen Olgeklerin  biiyiikk bir
cogunlugunda gorev performansi ile birlikte diger boyutlarinda yer aldig1 Cizelge 1.2°de
goriilmektedir. Ancak Renn ve Fedor (2001)’un yaptiklar1 ¢alisma bunun bir istisnasini
olusturmaktadir. Bu c¢alismada goérev performansi isin niteligi ve isin kalitesi olarak

ayrilmaktadir ve tek boyuttan olugmaktadir.

Cizelge 1.2 incelendiginde, arastirmacilar tarafindan iretkenlik karsiti is
davranigina odaklanan BIP 6lg¢eklerinin gelistirildigi goriilmektedir. Burton ve ark. (2004),
Allen (2008) ve Escorpizo, (2008), is performansi ¢aligmalarina is sagligi perspektifinden
yaklagmig ve tiretkenlik karsit1 is davranist boyutunu devamsizlik (ise gitmeme) ve iste var

olamama seklinde isimlendirmislerdir.

Fluegge (2009)’de diger c¢alismalardan farkli olarak gorev performansi ve
baglamsal performans altinda orgiitsel vatandaslik davranisinin yan1 sira diger performans
boyutu altinda yaratic1 performansa katkida bulunmustur. Unsworth ve Mason (2016)’da

diger performans boyutlari altinda yaratic1 performans alt boyutuna katki saglamislardir.

Genel olarak degerlendirildiginde, farkli meslek mensuplarinin is performansi
boyutlarint 6lgmek igin farkli dlgekler kullanildigr goriilmektedir. Boyutlar meslekler
arasinda genellestirilebilse de; gostergeler meslekler arasinda farklilik gdsterebilmektedir
(Viswesvaran, 2001; Koopmans ve ark., 2011). Bu farkli meslek gruplar1 arasinda; ordu
mensuplari, yoneticiler, dgretmenler, akademisyenler, memurlar, satis temsilcileri ve bilgi
teknolojileri uzmanlar1 yer almaktadir. Meslek dallarina bagl olarak, is performansinin
boyutlar1 birbirinden ayrilmaktadir. Welbourne ve ark. (1998), performans olgiitlerinin
genellestirilmesinin  eksikliginin, bircok 1is performanst Ongoriisiiniin  gecerliligini
engelledigini vurgulamistir. Sonnentag ve Frese (2002) yaptig1 yazin aragtirmasinda son 20
yilda 146 arastirmanin yapilmis oldugunu belirtmislerdir. Bunun neticesinde yazin
kaynaklarmin % 54,8'inin bireysel performansi bir “gekirdek yap1” olarak gordiigii

belirlenmistir.

1.2.5. BIP’1 etkileyen faktorler

Yapilan calismalar, ¢alisanlarin is performanslarinin is yerinde cesitli faktorler
etkisiyle zaman igerisinde degistigini ortaya koymaktadir. (Aydin ve Ucgiincii, 2016). Son
20 yilda yayimlanan gesitli kuramsal ve deneysel raporlarda, bilissel yetenek ve kisilik gibi

temel Ozellikler ile BIP arasindaki iligkilerin arastirildig; bilgi, beceri ve bazen de kisisel
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ozelliklerin performans iizerindeki etkilerini ara degiskenler agisindan agiklayan nedensel

performans modellerinin ortaya konuldugu goriillmektedir.

Genel olarak BIP dogrudan isletme performansi ile ilgilidir. Newstrom ve Davis
(2007), bireysel katkilarin Orgiitsel sonuglara 6nemini vurgulayan yetenek ve oOrgiitsel
ciktilar arasindaki iliskiyi gostermektedir. Bireysel ve durumsal ozelliklerin etkilesimi
sonucunda calisanlar farkli davranabilmektedir. Bu nedenle c¢alisanlarin kisisel 6zellikleri
i performansi i¢in son derece onemlidir. Cizelge 1.3°de kisisel 6zellikler ile yetenek ve

orgiitsel ¢iktilar arasindaki iligki goriilmektedir (Newstrom ve Davis, 2007).

Cizelge 1.3. Kisisel 6zellikler, yetenek ve orgiitsel ¢iktilar arasindaki iligki

Bilgi x Beceri = Yetenek

Davranig x Durum = Motivasyon

Yetenek x Motivasyon = Potansiyel Performans
Potansiyel Performans x Kaynaklar x Firsatlar = Kurumsal Sonuglar

Cizelge 1.3 incelendiginde, BIP’in dogrudan isletme performansi ile iliskili
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Newstrom ve Davis (2007), bireysel katkilarin orgiitsel ¢iktilar
icin 6nemini vurgulayan yetenek ve Orgiitsel sonuclar arasindaki iliskiyi gdstermektedir.

Yani performans 6l¢iitleri bireylerin ¢alismalarinin ¢iktilari ile baglantili olmalidir.

Is performansmi tam anlamiyla aciklayan ve diinyada genel kabul gérmiis bir
model ve tanimlamaya ulagilamamistir. Boyle bir modelin yoklugu is performansini bir¢ok
faktoriin veya degiskenin etkilemekte oldugunu gostermektedir. Ancak Vischer (2007)
calisan performansi lizerinde calisan ihtiyaglari, organizasyonel beklentiler ve c¢alisma
ortam1 &zelliklerinin, Ozkalp (1999) yetenek ve motivasyonun bilesiminin, Dagdeviren
(2005) ise yetenek ve motivasyon yaninda ¢alisanin teknik, kisisel ve politik gibi yeterli
kaynagin saglanmasinin etkili oldugunu ifade etmektedir. Bununla beraber yazinda, ¢alisan
performansinin kisisel, kurumsal ve ¢evresel faktorlerden etkilendigi de ifade edilmektedir
(Yener ve Kurt, 2008). Bu caligma kapsaminda yapilan yazin incelemeleri sonucunda,
BIP’1 etkileyen faktorler; kisisel (6z yeterlilik ve i¢sel motivasyon degiskenleri), kurumsal
(kurumsal baglhilik ve kurum kiiltiirii degiskenleri) ve isle ilgili (is tatmini, is ortami ve is

stresi degiskenleri) olmak iizere 3 gruba ayrilmustir.
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1.2.5.1. Kisisel faktorler

Kisinin performansi incelendiginde, tekdiize bir gelisimin olmadigi, ayn1 sekilde
calisanlar arasinda da performansin farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bu durum birgok
sebepten kaynaklanabilmektedir. Gerek kisiden kaynaklanan gerekse kisinin disindaki
etkenlerden kaynaklanan performansi etkileyen birtakim etkenler bulunmaktadir (Yener,
2007).

Bireysel oOzellikler, c¢alisan performansim1 etkileyen c¢alisan davranislarini
sekillendiren 6zelliklerdir. Bireysel 6zellikler calisan performansi ile yakindan iligkilidir,
yani bireysel dzellikler ¢alisan performansi iizerinde nemli bir etki alanima sahiptir. Isle
ilgili olarak bir c¢alisanin biyografik, yetenek, kisilik ve Ogrenme olmak iizere

performansini etkileyen dort 6zelligi 6nemli bir etki alanina sahiptir. (Gitongu ve ark.,

2016).

Tez c¢alismasinda yapilan yazin incelemeleri sonucunda, igsel motivasyon ve 6z
yeterlilik degiskenlerinin BIP’1 etkileyen kisisel faktorler (KIF) arasinda yer aldiklari
goriilmiistiir. Bu degiskenlerin aciklamasina gegmeden dnce motivasyon kavrami iizerinde
durulmus, aragtirmacilar tarafindan motivasyon ile ilgili gelistirilen teoriler ve motivasyon
tirleri ele alindiktan sonra, 6z yeterlilik ve i¢sel motivasyon kavramlari ile performans

arasindaki iliski aciklanmustir.

1.2.5.1.1. Motivasyon kavrami

Motivasyon genel olarak bir bireyin, giidiilenme sonucu belirli bir amaca ulasmak
icin kendi istegi ile harekete gegmesi olarak tanimlanmaktadir (Shanks ve Dore 2007).
Motivasyon, bireylerin belli bir yonde davranmasma yol agmakta, onlari boyle bir
davraniga itmekte ve bir i1 yapmaya istekli kilarak i¢ durumunun harekete gegirilmesini
saglamaktadir (Aslan ve Dogan, 2020). Yonetim arastirmalarinda genellikle motivasyon,
istenilen is davranislarin1 baglatma, yoneltme ve devam ettirme hareketi olarak

tanimlanmaktadir (Latham ve Pinder, 2005).

Robbins (1998) motivasyonu, bireysel ve Orgiitsel anlamda iki farkli boyutta
degerlendirmistir. Buna gore motivasyon; bireysel acidan hedeflere ulagmak i¢in gosterilen
caba istegi, orgiitsel agidan ise, kisinin Orgiitteki ¢esitli ihtiyaglarini karsilamak amaciyla
orglitsel amaclara ulagabilmek i¢in iist diizey caba gosterme arzusu olarak tanimlanmistir.

Isletmelerin temel amaglarindan birisi ¢alisanlarin verimliligini artirmaktir. Verimliligi
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artirmanin yolu ise, calisanlar1 giidiileyecek uygun motivasyon araglarinin secilmesi,

motivasyonlarinin yiikseltilmesi ve bu etkinligin siirdiiriilmesidir (Bilge ve ark., 2015).

Kisi, bir ihtiyact uyarildiginda onu gidermek ig¢in belirli bir davranisa
yonelmektedir. Davranisin sonucunda ihtiya¢ tatmin edildiginde o ihtiyagla ilgili amaca
ulagilmis demektir. O halde Orgiitler, kendi amacglarina ulasmak i¢in, ¢alisanlarinin
ihtiyaclarin1 anlamak ve oOrgilitsel amaclar dogrultusunda onlari motive etmek zorundadir
(Tunger, 2013). Yoneticilerin, is ortamini ve calismay1r benimsetmek, etkili insan
kaynaklar stratejileri olusturarak calisanlar1 motive etmek en Oncelikli amaclar1 arasinda

yer almaktadir.

1.2.5.1.2. Motivasyonun ozellikleri ve 6nemi

Motivasyonun iki 6nemli 6zelligi bulunmaktadir. Bunlardan ilki, motivasyonun
bireysel bir durum olmasidir. Dolayisiyla motivasyon her birey icin farkli ozellikler
gosterebilmektedir. Bu nedenle de motivasyon faktorleri kisiden kisiye farklilik
gosterebilmektedir. Ornegin, bir kisiyi daha ¢ok para kazanmak beklentisi motive ederken,
bir baskasini terfi etmek beklentisi motive edebilmektedir. Motivasyonun ikinci 6zelligi
ise, bireyin davranis ve hareketlerinde gézlemlenebilmesidir. Kisinin motive olup olmadig:
davraniglarina yansimaktadir. Motive olan bir kisinin ruh hali, davraniglarindan belli

olabilmektedir (Kogel, 2005; Unsar ve ark., 2010; Mankin, 2019).

Bir isletmede yoOnetimin en Onemli gorevi, verimli ve etkili bir Orgiit
olusturabilmektir. Calisanlarin verilen goérevleri yerine getirirken ¢aba gostermeye istekli
olmalar1 ve istenen sonuca ulasilabilmesi i¢in yliksek diizeyde motive olmalar
gerekmektedir (Sahin, 2004). Calisanlarla etkin iletisim kurabilen ve bunu siirdiirebilen
yoneticiler onlar1 motive eden araclari tespit edip calisanlari motive edebilmektedir (Unsar
ve ark., 2010). Calisanlarin motivasyon diizeyleri bulunduklart duruma gore degismektedir
(Ryan ve Deci, 2000). Calisana deger verme, is glivencesi saglama, para, basarili olma,
yonetime aktif katilma, iyi ¢calisma kosullari, kariyer ve terfi imkanlar1 6nemli motivasyon
araclar1 arasinda yer almaktadir. Orgiitler, ¢alisanlar1 hangi araglarin hangi durumlarda

motive ettigini iyi bilmeli ve ona gore hareket edebilmelidir (Oriicii ve Kanbur, 2008).

Motivasyon ile performans arasinda iligki bulunmaktadir. Motive olmayan
calisanin performansi diisiik olmaktadir. Bunun sonucunda da c¢alisan isini severek ve
isteyerek yapmamaktadir. Bu nedenle motivasyon, is yasaminda calisanin basarisini

desteklemekte ve performansini etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir (Aslan ve
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Dogan, 2020). Calisanlarin motivasyonlarinin saglanmasi, is hayatinda olduk¢a 6nemli bir
yere sahiptir. Hem ¢alisanin hem de orgiitiin performansinda motivasyon énemli bir rol
oynamaktadir. Bu nedenle yonetici, performanst maksimum seviyede tutmak igin
calisanlarin tutum ve davranislarini, fikir ve duygularini, arzu ve istekleri ile bunlara etki

yapan Orgiit i¢i ve dis1 unsurlart dikkate almalidir (Sahin, 2004)

Motivasyon, isletme ve g¢alisanlar agisindan asagida yer alan 6nemli 6zelliklere

sahiptir (Simsek ve ark., 2011):

v Calisanlarin temel ekonomik ihtiyaglar ile toplumsal ihtiyaglarini (kiiltiirel,
calisma saatleri, sosyal gilivenlik, aile yardimlari vb.) karsilamaya ve
calisanlarin  yeteneklerini  gelistirecek Onlemlerin arastirilmasina imkan
saglamaktadir,

v' Isletmelerin ve calisanlarin verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah
kosullariin gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami igine girmelerine imkan
vermektedir,

v’ Bireylerin yaraticilik ve Onderlik niteliklerinin ortaya ¢ikmasma zemin
saglamaktadir,

v’ Calisanlari, saglanan motivasyon imkanlarindan daha ¢ok yararlanmaya
yonelterek, kisiler aras1 olumlu rekabeti gelistirmektedir,

v" Degisen ekonomik, teknolojik ve toplumsal kosullara gore isletmeleri esnek
motivasyon sistemlerini kabule zorlamaktadir,

v' Motivasyon, c¢alisanlarin  amaglar1  ile  organizasyonun amaglarini
uyumlastirmak i¢in uygulanan tiim yontemleri kapsamaktadir,

v Motivasyon, bir yandan igletme verimliliginin yiikseltilmesini, 6te yandan

calisanlarin isletmeden bekledikleri doyumun artirilmasini amaglamaktadir.

1.2.5.1.3. Motivasyon aragclari

Bir isletmede calisanlar1 motive eden birgok faktér bulunmaktadir. Bu nedenle,
isletmelerde insan kaynaklar1 yoneticileri c¢alisanlart motive etmek ic¢in ¢ok farkli
kaynaklara sahiptirler. Calisanlarin kisilik 6zellikleri, ihtiyaglari, beklentileri ve psikolojik
durumlart dikkate alindiginda, asagida belirtilen motivasyon araglar1 kullaniimaktadir

(Unsar ve ark. 2010).

a) Yonetsel ve organizasyonel araglar: Yetki ve sorumluluk verme, is giivenligi,

is giivencesi, fiziksel ¢alisma kosullari, ¢alisana yonelik egitim, cekici is ve
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rekabet ortami olusturmak, yonetime katilma, is rotasyonu, takim caligmasi,
miizik egliginde calisma, adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi, isin
ilginglestirilmesi, islerin yeniden dizayni, kararlara katilim, yiikselme imkanlar
bu araglar arasinda yer almaktadir.

b) Psiko-sosyal araglar: Calisanlara ozerklik tanima, onore edilme, sosyal
faaliyetler, danigmanlik hizmeti, kisilige saygi, 6zel sorunlara ilgi ve yardim,
iistlerce begenilmek, c¢alisanlar arasindaki iyi arkadas iliskileri, 6zel yasama
saygili olma, etkili iletisim bu araglar arasinda 6n plana ¢ikmaktadir.

c) Ekonomik araclar: Yeterli ve adil iicret sistemi, primler, 6gle yemegi, ¢ay
molalar, yillik kéra katilma, 6zel saglik sigortasi, 6zel ddiiller, konut ve ulagim

imkanlar1 bu araclar arasinda yer almaktadir.

Yukarida belirtilen motivasyon araglari zamana ve ekonomik kosullara bagl
olarak degiskenlik gosterebilmektedir. Ekonominin istikrarlt oldugu donemlerde
motivasyon araci olarak maas artis1 6nem kazanirken, kriz donemlerinde is giivencesi daha
onemli olabilmektedir. Isletmeler agisindan bakildiginda ¢alisanlarin istenilen performansi
gosterdiklerinde hangi 6diilii alabileceklerini bilmeleri gerekmektedir. Eger bir 6diil
mevcutsa ve c¢alisan bu 6diilii elde etmeyi istiyorsa motivasyon olugsmaya baslamaktadir.
Bu nedenle gosterilen ¢aba ve davranis c¢alisan1 yiiksek performans gostermeye sevk
ediyorsa ve bu performans da odillerin elde edilmesini sagliyorsa, calisan motive

olmaktadir. (Ergin, 2002).

1.2.5.1.4. Motivasyon kuramlari

Motivasyon kuramlari, kapsam ve siire¢ kuramlari olmak fizere iki gruba
ayrilmaktadir (Kogel, 2001). Kapsam kuramlar1, bireyleri neyin ya da nelerin motive ettigi
ile 1ilgili iken, siire¢ kuramlar1 motivasyonun nasil gergeklestigi konusu iizerinde
durmaktadir (Aslan ve Dogan, 2020). Birbirini tamamlayici nitelikte olan bu kuramlardan
kapsam kuramlari oncelikle is tatmini ve daha sonra da harcanan ¢aba ile baglantiliyken;
siire¢ kuramlar1 ise daha ¢ok harcanan efor ve onun performans sonuglariyla ilgilidir

(Kogel, 2005; Kiiciikozkan, 2015).

Kapsam kuramlari, kisinin i¢inde bulundugu ve kisiyi belirli yonlerde davranisa
sevk eden faktorleri anlamaya calismaktadir (Kogel, 2005) Bu kuramlarin savunuculari,
calisanin bazi1 degerlerinin ve gereksinimlerinin orgiit tarafindan karsilanmasi durumunda

tatmine ulagacagina inanmaktadirlar (Kiigiikdzkan, 2015). Kapsam kuramlar1 altinda
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gruplandirilan bu kuramlardan en ¢ok bilinen 4 tanesi Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisi, ¢ift
faktor, ERG, basarma ihtiyact kuramlaridir. (Maslow, 1943; Herzberg ve ark., 1959;
McClelland, 1961, 1965; Maslow, 1970; Alderfer, 1972; McClelland, 1985; Kiiciikozkan,
2015; Ulukus, 2019; Aslan ve Dogan, 2020).

Kapsam kuramlar1 giidiilenmenin karmagik silirecini agiklamada yetersiz
kalmaktadir. Bireyin i¢inde bulundugu dissal ortam ve o6zelliklerin de dikkate alinmasi
gerekmektedir (Mankin, 2019). Ciinkii bunlar da motivasyon {izerinde énemli bir etkiye
sahip olmaktadir. Bu nedenle arastirmacilar tarafindan siire¢ kuramlar1 gelistirilmistir.
Siire¢ kuramlart giidiilenmenin isleyisini, biligsel faaliyetlerle agiklamaya c¢aligmaktadir
(Kigiikdzkan, 2015). Bu grupta yer alan kuramlara gore ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk
eden faktorlerden sadece birisidir. (Kogel, 2005; Mankin, 2019) Bu ig¢sel faktorlere ek
olarak pek cok digsal faktor de kisinin davranisi ve motivasyonu iizerinde etkiye sahiptir.
Siire¢ kuramlari 6 baslik altinda gruplandirilmaktadir. Bunlar bekleyis (Vroom’un bekleyis
teorisi ile Lawler ve Porter modeli), esitlik, amag, davranis sartlandirmasi, biligsel
degerlendirme ve sosyal 6grenme kuramlaridir (Vroom, 1967; De Charms, 1968; Porter ve
Lawler, 1968; Locke, 1976; Bandura, 1977; Adams, 2005; Kii¢iikkozkan, 2015; Ulukus,
2019; Aslan ve Dogan, 2020).

1.2.5.1.5. Motivasyon tiirleri ve faktorleri

Calisanlarin davraniglarimin  ve bunlarin  sebeplerinin  bilinmesi, motivasyon
acisindan onem arz etmektedir. Her davranisin arkasinda yatan temel sebep istek iken, on
planda ise, bir amag bulunmaktadir. Amaglar1 gergeklestirmek igin ¢alisanlarin isteklerinin
bilinmesi gerekmektedir (Diindar ve ark., 2007). Bu istekler ¢alisanin i¢inden gelebilecegi
gibi (i¢sel) dis cevreden de kaynaklanabilmektedir (Diindar ve ark., 2007). Birey ya
kendisini giidiilerine dayali olarak ya da disaridan gelen tesviklerle harekete gecirerek
motive olabilmektedir. Bu nedenle yazinda motivasyon kavrami digsal ve i¢sel motivasyon

olmak tizere, iki sekilde gruplandirilmaktadir (Mankin, 2019).

Disgsal motivasyon, c¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarim1 disaridan aldiklari motive
etme araglariyla karsilamaya ¢aligmalaridir. Yani digsal motivasyon, bireyin ¢evresinde
bulunan etkenlerden kaynaklanmaktadir. Digsal motivasyondaki asil amag, davranisin
yapilmasi degil, nihai amaca ulagsmada bir arag olarak kullanilmasidir. Yapilan herhangi bir

is sadece isin yapilmasi amaciyla yapilmiyor ve karsiliginda para, terfi, saygmlik, prim,
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takdir edilme gibi sebepler ile yapiliyorsa, bu durum digsal motivasyon ile agiklanmaktadir

(Murphy ve Alexander, 2000).

Dissal motivasyon orgiitlere yonelik olarak ifade edildiginde, disaridan harekete
gecirilen ve belirli odiiller ile yonlendirilen hareket mekanizmasi olarak goriilmektedir
(Deci, 1972). Calisanin dig ¢evreden gelen bir etki ile uyarilip harekete gegirilmesi digsal
motivasyon sayesinde ger¢eklesmektedir. Dissal motivasyonun olusturdugu etki ve
hissettirdikleri, igsel motivasyonun etkilerine gore daha kisa olmaktadir. Dolayisiyla

calisanlar tizerindeki etkisi, i¢gsel motivasyona gore daha diistiktiir (Mankin, 2019).

Calisanlar istek ve ihtiyaglarii gidermek icin biiyilk oranda igten motive
olmaktadirlar. Digsal motivasyonda ise, yoneticinin gostermis oldugu ¢aba daha 6nemli
olmaktadir. Boyle bir durumda iistler digsal motivasyonu olumsuz veya olumlu bir sekilde
kullanabilmektedir. Dissal motivasyon; onaylanan performans 6diillendirildiginde olumlu
yonde; onaylanmayan performans tehdit edildiginde ya da cezalandirildiginda olumsuz

yonde gergeklesmektedir (Ryan ve Deci, 2000).

Mottaz (1985) dissal motivasyonu, sosyal motivasyon aracglar1 ve orgiitsel araclar
olmak iizere iki boyutta ele almistir. Sosyal motivasyon boyutu; yardimseverlik,
arkadaslik, yoneticinin ve is arkadaslarinin deste§i gibi faktorleri kapsamaktadir ve
bireyler arasi iliskilerin niteligine dayanmaktadir. Digsal motivasyonun bir diger boyutu
olan Orgiitsel araglar ise, ¢alisanin performansin1 Ve motivasyonunu arttirmak igin Orgiit
tarafindan sunulan ikramiyeler, ddiiller, licret esitligi, terfi ve is giivencesi gibi imkanlardir

(Diindar ve ark., 2007).

Digsal motivasyon isletmelerin c¢alisanlara sagladigi imkanlar1 kapsamaktayken;
icsel motivasyon bireyin ilgi, beklenti ve arzulari gibi ihtiyaglarin giderilmesi sonucu
meydana gelmektedir. Bu kapsamda, digsal motivasyondan bahsetmek i¢in kisinin
giidiilenmesinde digaridan bir etkinin varlig1 s6z konusu olmaktadir. Disaridan bir etkiden
kasit 6diil veya ceza olabilecegi gibi, iicret, prim veya terfi gibi dissal motivasyon araglari
da olabilmektedir. Etkileme derecesi bireyden bireye degisiklik gosterse de igsel ve dissal
motivasyon Orgiitiin performansi ile verimliligini olumlu yonde etkilemektedir (Diindar ve

ark. 2007).

Dissal faktorlerin motivasyon tizerindeki rolii onemli olmakla birlikte, tek basina

yeterli degildir. I¢sel faktorler olmadan genellikle istenen motivasyon saglanamamaktadir
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(Ertiirk, 2016). Digsal faktorler, isten once veya sonra verilen 6diil ya da hakkedisler olup
is esnasinda herhangi bir doyum saglamamaktadir (Newstrom ve Davis, 2002).

I¢sel motivasyon (IM), bireylerin belirli bir faaliyet igin istek ve merak duydugu
sekilde hareket etmesidir. Bireyin digsal ddiillerden etkilenmeyerek, icsel giidiilenme

sonucu motive olmasidir (Cecere ve ark., 2014).

IM istege baghdir ve olduk¢a Onemlidir. IM, bireyin davranisini yonlendiren
herhangi bir dissal kontrol olmadan isin kendisi tarafindan motive edilmesidir. Insanlar
dogduklar1 giinden itibaren hareketli, meraklt ve Ogrenmeye, tamimaya hazir
durumdadirlar. Bunlar1 yapmak i¢in ise, herhangi bir diirtiiye ihtiyaglar1 bulunmamaktadir.
Kisinin i¢inden harekete gegmek gelmekte ve bu sekilde eylemde bulunmaktadir (Ryan ve
Deci, 2000)

IM araglar, dogrudan isin dogasiyla ve isin icerigiyle ilgilidir. Ilgi ¢ekici ve
zorlayici is, iste bagimsizlik, isin c¢alisan acisindan 6nemi, ise katilim, sorumluluk,
cesitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma firsatlari, kisinin
performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktorlerden olusmaktadir (Mottaz,
1985). Bu faktorler calisan performansi iizerinde 6dnemli bir etki yapmaktadir (Ryan ve
Deci, 2000).

IM’yi, kisilerin kendi i¢ diinyalarina yonelik tanimlamak gerekmektedir. IM,
bireylerin bir faaliyette bulunurken herhangi bir 6diil kazanma amaciyla hareket etmedigi,
yalnizca i¢inden geldigi i¢in ve bundan haz almak i¢in yaptiklarinda gegerli olmaktadir

(Deci, 1972).

Herzberg (1965), motivasyon ve hijyen faktorlerinin ayrimimi yaparak igsel ve
digsal motivasyon ayrimina 6nemli katkilar saglamistir. Herzberg ve ark. (1959)’nin ¢ift
faktor kuramina gore; i¢sel (motivasyonel) faktorler tatmin saglarken; digsal (hijyen)
faktorler ise tatminsizligi onlemektedir. I¢sel (motivasyonel) faktérler; taninma, basari,
ilerleme olanaklari, sorumluluk, isin kendisi gibi faktorler olup c¢alisanlarin tatminini
saglamaktadir (Herzberg, 1968). IM, kisinin herhangi bir beklentide olmadigi, herhangi bir
odiil veya baskiya ihtiyag duymadigi faaliyetler ile ilgilenmesi ve kisisel iradesiyle

harekete gegmesini ifade etmektedir (Deci ve ark., 1991).

Bireyin bilgi ve yetenekleri mevcut olan dogal ilgilerine paralel olarak yaptigi
faaliyetler araciligiyla da gelismektedir. Yeniliklerle ilgilenmek, aktiviteleri 6ziimsemek ve

yaraticilik, sadece yasamin ilk yillart ile sinirhi degildir. Ancak performans, kalicilik ve
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hayatin genel donemlerinin iyi olus hali i¢in insan dogasinin énemli bir belirleyicisidir
(Ryan ve Deci, 2000; Aslan ve Dogan, 2020). igsel olarak motive olan birey, ddiillere veya
baskiya ihtiya¢ duymadan, 6zgiirce ve kendi iradesiyle faaliyetleri gerceklestirmektedir
(Deci ve ark., 1991).

Bireyler farkli davranislar igin IM’ye ihtiyag duyabilmektedir. Bilissel
degerlendirme kurami gergevesinde IM’nin 6nemli belirleyicisi olan sosyal g¢evrenin,
bireyin temel psikolojik ihtiya¢ doyumunun desteklenmesi ya da engellenmesi ile IM’yi

artiracagl ya da azaltacagi one siiriilmektedir (Ryan ve Deci, 2000).

1.2.5.1.6. I¢sel motivasyon ile BIP arasindaki iliski

Calisanlarin motivasyonunun saglanmasi, is hayatinin énemli konular1 arasinda
yer almaktadir. Ciinkii motivasyon hem caliganin hem de orgiitiin performansinda 6nemli
rol oynamaktadir. Calisanlarin performansi kuruluslar i¢in 6nemli oldugundan, yonetim,
calisanlarinin gdrevlerini miimkiin oldugunca verimli ve etkili bir sekilde yapmalarini
tesvik ederek calisanlarinin performanslarini iyilestirmeyi goz oniinde bulundurmalidir.
Motivasyon c¢alisanlarin davraniglarini  olumlu yonde degistirdiginden kurum ve
kuruluglarda 6nem verilmesi gereken kavramlar arasinda yer almaktadir. Bu nedenle
bircok yonetici, igyerinde motive olmus ¢alisanlar olusturduklarinda, kuruluslarinda 6nemli
basarilar elde edebileceklerine inanmaktadir. Performans, motivasyonun en Onemli
gostergelerinden birisidir (Robbins ve Judge, 2011; Cerasoli ve ark., 2014). Brayfield ve
Crockett (1955) motivasyon faktorleri ile performans arasinda zayif bir iliski olduguna
inanmaktadir. Vroom (1967) ise bu iki degisken arasindaki korelasyonun 0,14 oldugunu

ifade ederek, s6z konusu iki degisken arasinda zayif iliski oldugunu belirtmistir.

Orgiitlerin karmagsik yapisi, belirsizlikler, ¢alisma yasamimin zorluklari ve
ekonomik sikintilar, ¢alisanlarin performanst i¢in IM’nin Onemini ortaya koymaktadir
(Aslan ve Dogan, 2020). Yazin incelendiginde, IM ve performans iligkisini arastiran pek
¢ok c¢alisma bulunmaktadir. Motivasyon, basari ve performans kavramlarimin birbirini
tetikleyen ve orgiitlerin ihtiyaci olan unsurlar oldugu goze ¢arpmaktadir. IM ile performans
arasinda onemli iliskilerin bulundugunun tespit edilmesinin yaninda, performans iizerinde
motivasyonun tek basina yeterli olmadigini, bagka faktorlerin de bulunmasi gerektigini

ortaya ¢ikaran ¢alismalar da bulunmaktadir (Koéroglu ve Avcikurt, 2014).
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1.2.5.1.7. Oz yeterlilik (OY)

Performans agisindan calisan motivasyonu, giderek 6nem kazanmaktadir. Kisi
icin motive edici ve yapisal unsurlar ile bu unsurlar arasindaki etkilesimlerin iyi
anlasilmas1 gerekmektedir. Bu g¢er¢evede Maslow (1950)’un O6ne siirdiigii kendini
gerceklestirme kavramindan itibaren, kisinin daha aktif ve yaratici rol oynadigi motivasyon
modelleri giderek 6nem kazanmaktadir. Bireysel siiregleri 6n plana gikaran motivasyonel
modellerin basinda sosyal bilissel teori ger¢evesinde One siiriilen 6z yeterlilik inanci 6n
planda yer almaktadir (Bandura, 1997). Oz yeterlilik (OY), kisinin belirli amaglar
basarmasi i¢in kendi beceri ve yeteneklerine glivenmesini ifade etmektedir (Bandura,
1997). Insan davranislarimin altindaki temel motivasyonlardan birisi, yasamindaki énemli
olaylar etkileyebilecegine dair inanca sahip olmaktir (Bandura, 2013). Kisaca OY, bireyin
belli bir performanst gdostermesi icin gerekli etkinlikleri organize edip, basarili bir sekilde
yapma kapasitesine denmektedir (Durmaz ve Oren, 2017). Genel ¢ercevede kendi
potansiyeline giivenen kisi, karsilastigi zorluklar karsisinda hem ¢abay1 hem de kararliligt
destekleyerek becerileri/yetkinlikleri ile, basarisi/performansi arasinda Onemli bir rol
oynamaktadir (Giiler ve ark., 2020).

OY, bireyde zamanla deneyimlenen durumlarla olusmaktadir. Bu baglamda
Bandura (1986), OY’yi dogrudan ve dolayli deneyimler, sosyal ikna ve kisilerin
yeteneklerini hesaplarken ki psikolojik ve duygusal durumlardan olusan doért kaynagin
sekillendirdigini ifade etmektedir. Bunlardan en etkilisi, kisinin bireysel yasantisinda
tecriibe ettigi deneyimleri sonucundaki ¢ikarimlart olan dogrudan deneyimlerdir
(Demirdag, 2015). Dolayli deneyimler; kisinin kendisine benzer bireylerin basarili ya da
basarisiz etkinliklerinin, bireyin aynmi etkinliklerde kendinin de basarili ya da basarisiz
olacagina olan inancini etkilemesini ifade etmektedir. Sosyal ikna, kisiye o isi
basarabilecegine yonelik etraftan sdylenen gergekc¢i ikna edici sozlerin kisinin basarilt
olmaya iliskin ¢abalarii desteklemesidir. Psikolojik durum ise, bireyin bir seyi basarma ya

da basarisiz olma beklentisidir (Cubuk¢u ve Girmen, 2007).

Bandura (1993)’ya gore ozyeterligi diisiik ve yiiksek olanlart ayirt eden en dnemli
ozellik, OY’si yiiksek olanlarin basarisizliklar1 karsisinda ¢abuk toparlanip eylemlerinde
1srarci olmalari, yani yilmamalaridir. Yiiksek OY’ye sahip kisilerin 6zellikleri asagida yer

almaktadir (Bandura, 1993; Akgiindiiz, 2012):
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1) Meydana gelen olaylar1 genis bir bakis agisiyla degerlendirmektedir. Boylece

kisilerin i¢inde bulunduklar1 duruma olan dikkatleri artmaktadir,

2) Kisilerin stresini azaltmakta, olaylar karsisinda yasamalar1t muhtemel duygusal

zararlar1 en aza indirmektedir,

3) Yeteneklerini zorlayacak amaglar belirlemekte ve bu amaglara ulagsmak i¢in

kararlilikla harekete gegmektedirler,

4) Yeteneklerini zorlayan durumlarla karsilastiklarinda, kagmak yerine durumun

iistesinden gelecek sekilde ve kendi yetenekleri dogrultusunda miicadele etmektedirler,

5) Basarisizlik karsisinda pes etmemekte ve gabalarini artirarak miicadele etmeyi

sirdurmektedirler,

6) Basarisizlik sonucunda kendileri i¢in tehdit olusturabilecek durumlarda,

basarisizligin sebebini yetersiz ¢aba veya eksik bilgiye baglamaktadirlar.

Bandura’ya (1977) gore, kisiyi belirli bir davranisa iten temel diirtiilerden birisi,
sahip oldugu OY diizeyidir. Bu noktada, bir kisinin OY diizeyi yiikseldikce, sergiledigi
cabaya bagl olarak performansi da artmaktadir (Bandura, 1982). OY, hem bireyleri hem
de orgiitsel siireci etkileyen dnemli bir degiskendir. Giinlimiizde OY algis1 orgiitsel geri
dontisleri saglama agisindan da 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir (Yalgin ve Hirlak,
2022). OY algisi insanlarin davranis sergileyip sergilememe diistinceleri ile giigliiklerle bas
edebilme kararlarina yon verdiginden oOrgiitsel siiregler iizerinde etkili olmaktadir.
Dolayisiyla orgiitler ¢alisanlarin OY algilarini artirdiklarinda, orgiitlerin genel performans

diizeyinin yiikseltilmesine de katkida bulunabilmektedirler (Basim ve ark., 2008).

1.2.5.1.8. OY ile BIP arasindaki iliski

Sosyal &grenme kurami, kisinin Ogrenme siirecinin bireysel, g¢evresel ve
davranigsal faktorlerin karsilikli etkilesimi sonucunda meydana geldigini 6ne stirmektedir.
Sosyal 6grenme kuramina gore, kisilerin se¢imlerini ya da davraniglarini belirleyen bilissel
temelli iki motivasyon kaynagi bulunmaktadir. Bu kaynaklardan ilki, davraniglarin
gelecekteki sonuglarina dair kisilerin zihinlerinde yer alan beklentilerdir. Gelecekteki
ciktilara yonelik biligsel beklentiler yiikksek OY inanciyla tetiklenmekte ve boylece kisiler,
deger atfettikleri digsal ddiilleri elde etmede yarar saglayan davranis bigimleri i¢in gerekli
motivasyonu saglamaktadirlar. Ikinci motivasyon kaynag ise, kisilerin kendi

performanslari i¢in belirledikleri amaglar1 ve kendilerini degerleme siiregleri dogrultusunda
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ortaya ¢ikmaktadir. IM, performansi degerlendirmek icin kisinin kendilik mekanizmasi
cergevesinde belirledigi amag¢ ya da standartlara gereksinim duymaktadir. (Bandura ve

Simon, 1977; Giiler ve ark., 2020).

Kisiler performanslari sonucunda belirledikleri amaglarma ulasana kadar
cabalarina devam etmek icin kendilerine yonelik tesvikler olusturmaktadir. Performans ile
standartlar arasinda tutarsizlik algilanmasi durumunda iSe, davranista diizeltici
degisiklikleri motive eden memnuniyetsizlikler ortaya ¢ikmaktadir. Arzu edilen
performansa ulasilmasi durumunda yasanan tatmin ile yetersiz performans sonucu ortaya
cikan tatminsizlik, OY inanci1 yiiksek kisilerde yiiksek ¢aba icin motive edici rol

tistlenmektedir (Bandura ve Cervon, 1983).

1.2.5.2. Kurumsal faktorler (KIF)

Calisanlar, orgiitlerin insan sermayesidir ve performanslari, kurulusun hedeflerine
ulasmasinda kilit bir rol oynamaktadir. Is performansi, orgiitsel psikoloji ve insan
kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir etkendir (Campbell, 1990). Bir kurum ya da kurulusta
beklenen verimin elde edilmesini saglayan kurumda g¢alisanlar olmasina ragmen, kamu
yonetimi alanindaki bircok kurum veya kurulug insan sermayesinden yeterince
yararlanamamakta ve bu diizenegi etkili bir sekilde kullanamamaktadir. Oysa kamu kurum
ve kuruluglarinin verimli ve etkili olabilmesi i¢in her bir ¢alisanin bireysel performansini

ve motivasyonunu en iist seviyeye ulastirmasi gerekmektedir (EKinci, 2008).

Kurumlarin kendi amaglarima ulasabilmeleri ig¢in, Oncelikle ¢alisanlarin
amaglarina 6nem vermeleri ve Orgiitsel amaglar i¢in motive edilmeleri gerekmektedir.
Ciinkii her insan bireysel amaglarina yonelik davraniglarda bulunmaktadir. Calisanin
beklentileri kargilandig: takdirde, motivasyonuna, is tatminine ve performansina da katki
saglanmis olunmaktadir. Bu nedenle yonetim tarafindan ¢alisanlarin ihtiyaglari ve amaglari

dikkate alinmalidir (Tutar ve Altinéz, 2010).

Calisan performansinin yiiksek derecede olmasi, kurumlar i¢in olduk¢a 6nemli bir
konu oldugu kadar calisanlar icinde kritik 6neme sahiptir. Calisanlarin isini hakkiyla
yapmasinin verecegi gurur hem beceri ve tatmin kaynagi olmakta hem de daha yiiksek
gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi dnemli bir¢ok katki saglamaktadir (Yelboga,
2006).

Kurumsal ve kisisel gelisimin saglanmasi ile birlikte verimlilik artmakta ve

kurumsal basariya ulasilabilmektedir. Dolayisiyla isletmeler uygulayacaklar1 performans
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politikasini kisisel performans: arttirict yonde dolayisiyla kurumsal performansa hizmet
edecek sekilde belirlemelidirler (Bakiev ve ark., 2018). Calisanlarin yiiksek performans
gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri, onlarin islerinden olan memnuniyet
diizeylerine bagli bulunmaktadir. Etkili bir kamu kurulusu performans: ise, giiclii bir
kurum kiiltiiriine, basarili yonetim uygulamalarina ve etkin iletisim agina baglidir (Nergiz

ve Yilmaz, 2016).

Calisanlarin performansini etkileyen; isyerindeki baski, denetim sekli ve seviyesi,
iletisim eksikligi, arkadas baskisi, isyerindeki rol ve sorumluluklarin belirginlesmesi,
prosediirleri izlememenin sonucunda verilen cezalar, kurum kiltiri ve kurumsal baglilik
gibi faktorlerdir (Akyol, 2015). Yukarida yapilan agiklamalar neticesinde, kurumsal
baglilik ve kurum kiiltiirii gibi yapilarin ormancilikta kurumsal faktorler (KUF)’1 etkiledigi

anlagilmistir.

1.2.5.2.1. Kurumsal baghlik (KB)

Sosyal yapilarin temelini olusturan, insanin temel duygularindan birisi bagliliktir.
Baglilik kisiyi bir davranig bigimine yonlendirme olarak ifade edilmektedir (Meyer ve
Herscovitch, 2001). Kurumsal baglilik (KB) ise, kurum tyeleriyle kurum arasindaki
iliskiyi ifade etmektedir. Bu kavram genelde orgiitle 6zdeslesme, Orgiite duyulan sadakat

ve Orgiite katilma istegi olarak tanimlamaktadir (Griffin ve ark., 2010b).

KB kavramu ile ilgili ¢ok uzun yillardir ¢aligmalar yapilmasina ragmen tanimi
konusunda bir fikir birligi saglanamamistir. KB konusu Whyte tarafindan ilk olarak 1956
yilinda ele alinmig ve daha sonra arastirmacilarin ilgisini ¢ekmeye devam etmistir (Whyte,
1956). KB ile ilgili ilk ¢aligma, Becker tarafindan yapilmistir. Becker KB’yi; “bireyin
kurumla karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri bir siire¢” olarak tanimlamakta ve
“bilingli bir taraf tutma davranigi” olarak ifade etmektedir (Becker, 1960). Johanson ve ark.
(1999) KB’yi, kurum fiyesinin kuruma bagliligin1 saglayan psikoloji temelli bir durum
olarak ifade etmektedir. Fischer ve Mansell (2009) bu kavrami, kurum tiyesinin bulundugu
kurumun kurumsal amaglariin  benimsemesini  ve kurum igindeki varliginin
stirdiiriilmesini arzulamasi seklinde tanimlamaktadir. Diger bir tanimda, bireyin kurumsal
hedeflerle uyum iginde olmasi ve kurumsal devamliligin siirdiiriilme arzusu olarak ifade
edilmektedir (Lapointe ve Vandenberghe, 2018).

KB ile ilgili yazin incelendiginde, iki farkli sekilde siniflandirmanin yapildigi

goriilmektedir. Bunlar tutumsal ve davramigsal baghilik yaklagimlaridir. Tutumsal baglilik

32



yaklagimini savunan arastirmacilar; Etzioni (1961), Kanter (1968), O’Reilly ve Chatman
(1986), Penley ve Gould (1988), Meyer ve Allen (1997)’ dir. Davranigsal baglilik
yaklasimi ise, Becker (1960) ve Salancik (1977) tarafindan savunulan yaklasimdir.
Kurumsal baglilik kavraminin tutumsal ve davranissal yaklasim olarak siniflandirilmasinin
nedeni, sosyal psikologlarin ve orgiitsel davranis¢ilarin konuya olan bakis acgilarindan
kaynaklanmaktadir. Sosyal psikologlar davranigsal baglilik iizerinde dururken; orgiitsel
davraniscilar ise bagliliga tutumsal baglilik yaklasimi ile bakmislardir (Mowday ve ark.,
1982). Yazinda kurumsal baglilik kavrami farkli yontemler ile gelistirilmis olmasina
ragmen, Oziinde tiim yaklasimlar birbirine benzemektedir. Yani KB ile ilgili ¢alismalar,

birbirini tamamlayan bir nitelik tasimaktadir (S1gr1, 2007).

Tutumsal baglilik; calisan bireylerin orgiitle olan iliskisini diisiinmesi, bireylerin
kendi degerlerinin ve hedeflerinin, Orgiitin hedefleri ve degerleri ile zaman iginde
0zdeslesmesi durumunda olusan, galisan1 6rgiite duygusal bir sekilde baglayan tepki olarak
tanimlanabilmektedir (Meyer ve Allen, 1991). Davranigsal baglilik bireylerin gegmis
tecriibeleri ve oOrgilite ayak uydurma durumlarina gore kuruma baglanmalarini ifade
etmektedir (Mowday ve ark., 1982). Herhangi bir davranisin ortaya ¢ikisinin ve tekrar
meydana gelme olasiligmin kosullarin1 agiklamakta ayrica davranisin ve tutumun

farklilasmasindaki etkilere agirlik vermektedir (Meyer ve Allen, 1991).

Kurumsal baghiligin en genis kabul gormils tanim1i Mowday ve ark. (1979)
tarafindan Onerilmistir. Bu arastirmacilara gére KB, “bir bireyin 6rgiite olan baginin gorece

giicii” olarak tanimlanmigtir (Mowday ve ark., 1979).

Ayrica KB kavrami, bir kurumda bulunmaktan kaynaklanan ve bireysel kimligi
destekleyen bir gii¢ olarak ifade edilmektedir (Porter ve ark., 1974). Porter ve ark. (1974)
kurumsal bagliigin ii¢ karakteristigini tanimlamiglardir. Bunlar, kurumun amag¢ ve
degerlerine kuvvetle inanma ve kabul etme; kurumun yarart icin dikkate deger ¢aba
gostermeye istekli olma ve kurumun tiyesi olmak igin giiglii bir arzu duymadir (Song ve
ark., 2009; Joo, 2010).

Meyer ve Allen (1997)’e gore ise KB, “calisanlarin kurumla iliskisi ile sekillenen
ve onlarin kurumun siirekli bir liyesi olma kararini almalarini saglayan davranis” olarak

tanimlanmastir.

Meyer ve Allen (1991) kurumsal baglilig1 ti¢ alt boyuta indirgeyerek, konunun

kavramsallastirilmasina katkida bulunmustur. Kurumsal bagliligin ilk boyutu olan
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duygusal baglilik, kurum dyelerinin kurumun birer pargast olmayir kendi arzu ve
istekleriyle siirdiirmesi anlamina gelmektedir. Ikinci boyut olan devam baghliginda ise,
kurum tiyelerinin ihtiyaci sebebiyle kurumda bulunmaya devam ettikleri goriilmektedir.
Ucgiincii boyut olan normatif baghlik ise, kurum iiyelerinin kendilerini ahlaki agidan
zorunlu hissetmelerinden dolayi, Kurumun birer pargasi olarak devam ettiklerini
belirtmektedir (Joo, 2010).

Yapilan arastirmalara genel olarak bakildiginda KB’ye; calisan ile kurumun
amaclarinin uyumlu olmasi, calisanlarin kuruma olan sadakatleri, parasal bir karsilik
beklemeden kurumda kalma istegi, calisanin kendini kurumla birlikte ifade etmesi,
calisganin kurumdaki tyeligini devam ettirme arzusu seklinde yaklasilmakta oldugu

goriilmektedir (S1gr1, 2007; Zincirkiran ve ark., 2015).

Calisanlarin  bagliligi, kurumsal basariya ulagmada kritik faktorler arasinda
goriilmektedir (Dick and Metcalfe, 2001). KB’si yiiksek olan galisanlar, goérev ve hedefleri
gerceklestirmek igin daha ¢ok ¢aba harcamaktadir. Bu tiir ¢alisanlar, kurum ile olumlu
iliskiler yiriitmektedir. KB’si yiiksek olan g¢alisan, kurumun amaglariyla 6zdesleserek,
kurumun hedefine ulagsmasinda katki saglamaktadir (Cihangiroglu, 2010). Baglilig yiiksek
calisanlar diger calisanlarla is birligi iginde olarak, sorunlarin ¢6ziimiine yardimci
olmaktadir. Ayrica kurumda ilave faaliyetler iistlenmek gibi goniilliiliik esasina dayali
aktivitelerde bulunmaktadir (Boz ve ark., 2021). Diisiikk bagimliliga sahip olan caliganlar
islerine kendilerini yeterince verememekte ve kurumun vizyonuna kendilerini

adayamamaktadir (Oberholster ve Taylor, 1999).

KB c¢aligmalar1 giiniimiizde, giderek artan bir sekilde 6nem kazanmistir. Bunun
bazi nedenleri; arzu edilen ¢alisma davranisi ile iligkisi; KB’nin isten ayrilma nedeni
olarak, is doyumundan daha etkili oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi; KB’si yiiksek
olan kisilerin, diisiik olanlara gére daha iyi performans gostermeleri; KB’nin, orgiitsel
etkililigin yararli bir gostergesi olmasi; fedakarlik ve diiriistliik gibi orgiit vatandaslik
davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢ekmesi olarak siralanabilmektedir (Bayram,
2005).

KB arttikca ve giiclendik¢e, kurum performansi da gelisim gostermektedir. Bu
nedenle kurumlarin KB’nin anlam ve dnemini en iyi diizeyde kavramasi, KB’yi etkileyen,
yon veren degerlerin farkinda olmalar1 ve ortaya ¢ikabilecek her sonug i¢in analizlerini iyi

yapmalar1 gerekmektedir (Demir ve Oztiirk, 2011). Arastirmacilar tarafindan baglihig
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etkileyen faktorler farkli sekillerde siniflandirilmistir. Suliman (2002) KB’yi etkileyen
faktorleri; kisisel-demografik unsurlar, kurumsal unsurlar ve kurum dist unsurlar olarak
ifade etmistir (Suliman, 2002). Mowday ve ark. (1982) ise; KB’yi kisisel ozellikler, is
ozellikleri, kurumsal 6zellikler, is deneyimi olarak siniflandirmistir. Mathieu ve Zajac
(1990) da caligmasinda KB’yi kirk sekiz faktor ile iligkili bulmustur, fakat bu
degiskenlerden sadece bazilarinin siirekli olarak dogrudan iliskide olduklarini agiklamistir.
Bunlar; medeni durum, maas, kabiliyet, katilimc1 liderlik, gorev bagimsizligi, lider
iletisimi, beceri cesitliligi ve is kapsamidir (Benkhoff, 1997). Cetin (2004) ise baglilig
etkileyen faktorleri, asagidaki sekilde belirtmistir (Cetin, 2004):

v Yas, medeni durum, cinsiyet, terfi olanaklari,
v Is tatmini, isin i¢inde yer alma, is giivenligi,
v Deneyim, karar alma siirecine katilim, ticret disinda saglanan haklar,

Orgiitsel adalet, yapilan isin 5nemi, alman destek, giiven,

<X

Rol belirsizligi, rol ¢atismasi, yabancilasma, taninma, ¢aresizlik,
v’ Is saatleri, ddiiller, rutinlik, iicret, diger ¢alisanlar,

v" Liderlik davranislari, disaridaki is olanaklari, ¢alisanlara gosterilen ilgidir.

1.2.5.2.2. KB ile BIP arasindaki iliski

KB kavramina deneysel yonden bakildiginda, arastirmacilara gore kurumsal
baglilik algisinin, ¢aligma ortaminda ¢alisanlarin bireysel davranis ve is sonuglarinin, diger
tutumsal degiskenlere gore oldukga giiglii bir agiklayicisi durumunda olduguna isaret
edilmistir. Is davrams1 {izerinde kurumsal baglilik bilesenlerinin hem ayr1 ayri hem de

biitiinlesik etkileri oldugu genel olarak kabul gérmektedir (Ozdemir ve Yayli, 2014).

Calisanlarin  performanslarini artirmak amaciyla yapilan uygulamalar, onlarin
motivasyonlarini ve bagliliklarini yiikselterek {tiretkenligini artirmaktadir (Samnani ve

Sing, 2014).

1.2.5.2.3. Kurum Kkiiltiirii (KK)

Calisanlar arasinda paylasilan degerler sistemi olarak tanimlanabilecek kurum
kiltiirti ile ilgili caligmalar, 1950’li yillara dayanmaktadir (Robbins, 1998). Ancak
uygulamaya yonelik g¢alismalarim 1970’li yillarda basladigr ve 1980’lerde ise, agirlik

kazandig1 goriilmektedir.
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Kurum kiiltiirii (KK); kuruma 6zgii degerler, inanglar ve sembollerle kurumu
digerlerinden farklilastiran, i¢ iletisimi ve dis uyumlanmay1 saglayan 6nemli bir yonetim
fenomenidir (Schein, 1984). Robbins (1998) KK’nin, c¢alisanlar arasinda paylasilan
degerler sistemi oldugu ve bunun bir kurumu diger bir kurumdan ayiran temel 6zellik
oldugunu belirtmistir. Daft (1998) ise, bu kavrami; bir organizasyona yeni katilanlara
Ogretilen ve organizasyon iiyeleri arasinda paylasilan degerler, inanglar, anlama ve
diistinme sekli olarak tanimlamistir. Hofstede (2001) ise, bir grup veya insan kategorisinin
tiyelerini digerlerinden ayiran, zihnin kolektif programlamasi olarak tanimlamaktadir.

Hofstede (2001)’e gore ulusal ve orgiitsel kiiltiirler farkli yapilarin fenomenleridir.

KK ile ilgili tartismalarin ¢gogunda kurumu bir arada tutan “sosyal yapistirici”
oldugu fikri tizerinde ortak bir anlayis saglanmistir (Cameron, 2004). KK soyut ve birbirini
tamamlayan c¢ok sayida faktérden olusmaktadir. Bu kavram maddi unsur ve hedeflerden
¢ok manevi amaclar ve moral degerlerden olusmasi nedeni ile her kurumda farkli bir
yapida ortaya ¢ikmaktadir (Iscan ve Timuroglu, 2007). Biitiin kurumlar bulunduklar:
cografyaya, faaliyet gosterdikleri sektdre ve yonetim anlayiglarina gore sekillenen bir
kiiltiire sahiptirler. Sahip olunan bu kiiltiir yonetsel ideolojinin ve kurumun c¢alisanlara
bakis agisinin en 6nemli belirleyicisi olmaktadir (Bingol, 2010; Yiicel ve Kocak, 2014;
Tiirker ve ark., 2009).

Kurumlarda islerin nasil yapilacag: ile ilgili bir yol gosterici olan KK, yapilan
islerde takim caligmasinin, sorunlari ¢6zme yOnteminin, ic¢sel biitiinlesme ve dissal
adaptasyon sorunlarmnin ¢oziimiinii saglamaktadir. Ayrica grup {yeleri tarafindan
paylasilan, 6grenilerek gelistirilen, yeni tiyelere kurum yapisini algilamalari, neyin 6nemli

oldugu ve nasil davranmalar1 gerektigini 6gretmektedir.

KK; kurum {iyelerinin birbirleri ve kurumun gevresi ile iliskilerini diizenleyen,
kurumun is yapis bicimi, inanclar, gelenekler ve degerler oriintiistidiir (Mert ve Yilmaz,
2018; Tiurker ve ark., 2009). KK, ¢alisma yasaminda giigli bir deger mekanizmasidir
(Callahan ve Fleenor, 1988). KK ile ilgili yazin incelendiginde, KK’nin asagida belirtilen
boyutlardan olustugu goriilmektedir (Owens ve Steinhof, 1989):

v" Degerler ve normlar,
v Temel varsayimlar,
v' Semboller,

v Dil,
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v" Kahramanlar,
v' Hikayeler ve mitler,

v' Térenlerdir.

Degerler, calisanlarin islem ve eylemlerini nitelendirmeye, degerlendirmeye ve
yargilamaya yarayan olgiitlerin kaynagidir. Degerler, normlardan daha genis ve daha somut
kavramlardir. Normlar, ¢alisanlar tarafindan benimsenen davranig kurallar1 ve Slgiitleridir.
Normlar, calisanlarin oOrgiit ig¢inde nasil davranacagini, insanlarla nasil iletisimde
bulunacagini gosterir (Basaran, 1982). Temel varsayimlar, genellikle bireylerin veya
gruplarin nasil davrandigi, diisiindiigii ve hissettigine iligskin referans ¢ergevesini olusturan
bilingsiz ilkelerdir. Torenler ise, 6zel bir etkinlik i¢in bir araya gelen bir grup insan igin
planlanan etkinliklerdir. Bu tiir faaliyetler, orgiite yetkinlikle hizmet vermis Kkisilerin
basarisin1 vurgulama amacina hizmet etmektedir. Bunun sonucunda bu tiir insanlar
odillendirilirken digerlerine de giizel ornekler verilmektedir (Eren, 2001). Hikaye ve
mitler, kurumsal degerlerin yayilmasina ve yerlesmesine yardimci olmaktadir. Kurumun
kahramanlarini ve sembollerini canlandirirlar. Hikayeler, kurumsal kiiltiir hakkinda 6nemli
ipuclar1 vermektedir. Ornegin bir kurumun kiiltiiriinde bireyselli§i ya da yarismay:
vurgulayan hikayeler yaygimnsa, kurumsal degerler de bu dogrultuda gelismektedir
(Gordon, 1993; Iscan ve Timuroglu, 2007).

KK, bu konu hakkinda arastirma yapanlar tarafindan degisik bigimlerde
simiflandirilmaktadir. Bunlardan giiclii ve zayif kiiltiirler olarak yapilan simiflandirma
bi¢imi yaygin olarak kullanilmaktadir (Ouchi, 1981; Peters ve Waterman, 1982; Deal ve
Kennedy 1982; Cooke ve Rousseau, 1988; Hofstede ve ark., 1990). Genelde giiglii 6rgiit

kiiltiirleri, tercih edilen kiiltiirler olarak nitelendirilmektedir.

Yapilan diger siniflandirmalar ise; Parsons (1970)’'un AGIL smiflandirmasinda
her sosyal sistemde uyum (adaptation), amaca ulasma (goal attainment), biitiinlesme
(integration) ve yasallik (legitimacy) olmak tizere, dort fonksiyon bulunmasi1 gerekmktedir.
Harrison (1972) ve Handy (1976) ise kiiltiirii; gii¢ kiltiirii, rol kiiltirli, gorev kiltiiri ve
birey kiiltiirii olarak smiflandirmaktadir. Miles ve ark. (1978)’a gore Orgiitler sahip
olduklar1 aliskanlik ve geleneklere gore dort farkli kiiltiir grubunda toplanmaktadir. Bunlar;
koruyucu, gelistirici, analizci ve tepki verici kiiltiirdiir. Schein (1983) kiiltiirii ti¢ katmana
ayirmistir.  GOriinlirden goriinmeze dogru; yiizeyde eserler (artefaktlar) onun altinda
degerler yatmaktadir ve 6zlinde temel varsayimlar bulunmaktadir. Wallach (1983), KK’yz;

biirokratik, yenilik¢i ve destekleyici olmak iizere, 3 boyutta smiflandirmistir. Quinn ve
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McGrath (1985) ise, rasyonel kiiltiir, gelismeci kiiltiir, uzlagmaci kiiltiir ve hiyerarsik kiiltiir
olmak tizere KK’y1 4 boyut olarak siniflandirmistir. Kilmann (1987), iyi ve koti kiiltiir
ayrimindan hareketle, biirokratik ve yenilik¢i kiiltiir olmak tizere, orgiitsel kiiltiirtin islevsel
iki ayr1 yoniinden s6z etmektedir. Kilmann (1987)’a gore orgiit kiiltliriiniin, tim karar alma
mekanizmalar ile ¢alisanlarin motivasyonlari lizerinde etkisi bulunmaktadir. Kono (1990)
dinamik (canli) kiiltiir, lider eksenli dinamik kiiltiir, blirokratik kiiltiir, hareketsiz (duragan)
kiltir ve gl¢lii lider eksenli hareketsiz Kkiiltiir olmak iizere, bes tiir Orgiit kiltiiri
siiflandirmasi yapmustir. Pheysey (1993) rol kiiltiirii, basar1 kiltiirii, gii¢ kiltiiri ve destek
kiiltiirti olmak {izere, 4 boyutta siniflandirma yoluna gitmistir. Schneider (1995), Harrison
(1972) ve Handy (1976)’nin daha 6nceki ¢aligmalarina dayanan dort temel orgiit kiiltiirii
tiri ortaya koymustur. Schneider (1995)’e gore ortalama diizeyde saglikli bir sekilde
isleyen herhangi bir 6rgiit; kontrol kiiltiirii, is birligi kiiltiirii, yetenek kiiltiirii ve gelistirme
kiiltiirii olarak ifade edilen dort ¢ekirdek kiltiiriinden birini barindirmaktadir. Goffee ve
Jones (1996)’un ¢ift S modeli olarak ifade edilen model oOrgiitleri “sociability
(sosyallesme)” ve “solidarity (dayanisma)” diizeylerini dikkate alarak, dort farkli orgiit
kiiltiirli i¢ine dahil etmektedir. Kar amaci gliden kiiltlirde; sosyallesme diisiik, dayanisma
yiikksek, sebekelesmis kiiltiirde; sosyallesme yiiksek, dayanigsma diisiik, topluluksal
kiltiirde; sosyallesme yiiksek, dayanisma yiiksek ve boliimlenmis kiiltiirde; sosyallesme

diisiik, dayanisma diistiktir.

Isletme literatiirii incelendiginde, Denison ve Mishra (1995) ile, Cameron ve
Quinn, (1999)’in KK modellerinin 6n plana ¢iktigi goriilmektedir. Denison ve Mishra,
(1995), KK kavramina o6lgiilebilir nitelik kazandirmak amaciyla, oncelikle 2 ana eksen
tanimlamistir. Bu 2 ana eksen de kendi i¢inde ikiye ayrilarak KK’ya iliskin 4 temel
kavramsal boyut gelistirilmistir. Bu boyutlar; uyum yetenegi, katilim, tutarlilik ve
misyondur. Cameron ve Quinn (1999)’in modellemesinde ise; klan kiiltiirii, adhokrasi,

hiyerarsi ve pazar kiiltiirii olmak iizere 4 boyuttan olusan bir siniflandirma yapmustir.

Tiirkiye’de kamu kurumlar1 hiyerarsi kiiltiiriniin - 6zelliklerini tasimaktadir.
Ozellikle astlar ve {istler arasinda keskin ¢izgilerle ayrim yapilmasi, degisime direng
gosterilmesi, belirsiz durumlardan kaginma ¢abasi, yukaridan asagiya dogru bilgi akist ve
asagidan yukariya saglikli geri bildirim alimamamasi1 gibi durumlar hiyerarsi kiiltiiriiniin
varligiin isaretidir (Erdem, 2007). Ormancilik teskilatinda da hiyerarsi kiiltiirii 6n planda
bulunmaktadir ve yapilan islerde bu kiiltiiriin yansimalart goriilmektedir (Tiirker ve ark.,

1995).
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1.2.5.2.4. KK ile BIP arasindaki iliski

Bir kurumun basarili olarak varligini siirdiirebilmesi i¢in, ¢alisanlarin kiiltiirel
davraniglart 6nem arz etmektedir. Calisanlarin is performansinin artirilmasinda; g¢alisan
davraniglari, algis1 ve bu davranisi ve algiy1 etkileyen faktorler 6nemli hale gelmektedir.
Calisanlarin kendilerini kuruma ait hissetmesi, isiyle biitiinlesmesi, ise karst sorumluluk
duymasi, kurumu benimsemesi, is performansi i¢in son derece énemli olmaktadir (Arslan,
2004).

KK’nin is performansina etkisinin belirlenmesi amaciyla yazinda konuyla ilgili
¢ok sayida arastirma bulunmaktadir (Eren ve ark., 2003; Ocal ve Agca, 2010; Dogan,
2013). Bu c¢alismalarda KK’nin is performansint olumlu olarak etkiledigi ortaya
¢cikmaktadir.

1.2.5.3. Isle ilgili faktorler (IIF)

Calisanin kurum igerisindeki yaptig1 isle ilgili davranis ve tutumlar1 birgok farkl
degiskenden olumlu ve olumsuz yonde etkilenebilmektedir. Kurumlarin olumsuz etkileri

azaltabilmesi igin is ile ilgili ortamin ¢aliganin lehine olmasi gerekmektedir.

Bir organizasyonda ¢alisanin basarisi, ilk etapta calisana bir vazife verilmesi, bu
vazifenin calisanin esas ve Yyetenekleri ile uyumlu olmasi, c¢alisanin isi yapabilme
diizeyinin esast olan bir standarda sahip olmasina bagli bulunmaktadir. (Celik ve Demir,

2020).

Calisma hayati insanlar igin olduk¢a 6nem arz etmektedir. Sundstrom ve ark.
(1994) insan yasaminin % 50’den fazlasinin is yeri ortaminda gegtigini ifade etmektedir.
Bu yoniiyle ¢alisma kosullarinin fiziksel ve psikolojik ozellikleri insan yagaminda 6nem
tasimaktadir. Insanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarii devam ettirilebilmesi i¢in ¢alisma
kosullarinin da buna elverisli olmasi gerekmektedir. Gerber ve ark. (1998), calisma
kosullarini ¢alisanlarin orgiitleri ile olan iligkileri olarak tanimlamaktadir (Ak¢a ve Yurtgu,

2017).

Calisma kosullar1 ve calisma ortaminin kalitesi BIP {izerinde etkiye sahiptir.
Pozitif bir ¢calisma ortami, ¢alisanlar1 gereksiz stresten kurtarmakta ve is performanslarini
olumlu yonde etkileyerek c¢alisan verimliliginin saglanmasinda hayati 6neme sahip
olmaktadir. Calisan davraniglarini ve performansini etkileyecek fiziksel faktorlerin yam

sira, sosyal faktorler de yapilan arastirmalarda siklikla iizerinde ¢alisilan bir konu olarak
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dikkat ¢cekmektedir. Bu goriis dogrultusunda, hem fiziksel hem de davranigsal faktorlerin
calisan performansi iizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugu yaygin olarak kabul
edilmektedir. Calisanlarin fiziksel, mental ve sosyal agidan korunmasini saglayan c¢alisma
ortami1 Ozelliklerinin mevcut olmasi, is verimliligini arttirmaktadir (Hayta, 2007; Akga ve
Yurtgu, 2017). Calisma ortami bireylerin basarilarini, verimliliklerini, performanslarini ve

bunun gibi birgok faktorii etkilemektedir (Muchinsky, 2000).

Calisanin is tatmini, yapilan isin nitelikleriyle isten beklentilerin kesistigi zaman
ortaya c¢ikmakta ve genel anlamda ¢alisanlarin islerinden hosnut olma diizeylerini
gostermektedir. Calisan huzurlu bir calisma ortami buldugunda, Sadece gorev tanimlari
icerisinde yer alan faaliyetleri degil, ayn1 zamanda kendisinden beklenenin &tesinde
kurumun sosyal ve psikolojik ortamina katki saglayacak goniillii faaliyetleri de yerine
getirecektir (Bagci, 2014).

Is tatmininin dnemine dair, iki temel yaklasim bulunmaktadir: ilki calisanlarin
islerine yonelik tutum ve davranislariin kendilerine ve islerine yansimasidir. Ikincisi ise,
calisanlarin islerine karsi tutumlarinin performans ve verimlilige dogrudan etkisi olarak

ortaya ¢ikmaktadir. (Feldman ve Arnold, 1983).

Calisanlarin performanslarma engel teskil eden en Onemli unsurlar arasinda
bireylerin yasamis oldugu stres yer almaktadir. Is stresi, ¢calisan1 normal fonksiyonlarindan
saptiran, psikolojik veya fiziksel davraniglarint degistiren isle ilgili etmenlerin sonucunda
olusan psikolojik bir durumdur. Diger bir ifadeyle is stresi, ¢alisanin is yerindeki stres
kaynaklarini1 algilamasi ve bunlara vermis oldugu tepkileri ifade etmektedir (Peterson ve
Wilson, 2004). Stres, bireyler iizerinde c¢esitli bedensel ve ruhsal hastaliklara neden
olmakta ve bu hastaliklar sonucunda davranis bozukluklari, is kazalari, is giicii kayiplari,
personel devri, ise devamsizlik, ise yabancilagsma gibi olumsuzluklar meydana gelmektedir
(Tonbul ve Aykanat, 2019). Yasanan bu olumsuzluklar da bireylerin is performanslarinin
azalmasina neden olmaktadir. Ormancilikta is tatmini, is ortami ve is stresi gibi 6zelliklerin
performansi etkileyen isle ilgili faktorler (IIF) arasinda yer aldigi, yukarida yapilan yazin

arastirmalar1 neticesinde anlasilmistir.

1.2.5.3.1. Is tatmini (IT)

Yazin incelendiginde, i3 tatmini konusunda bircok tanimin yapildigi
gorilmektedir. Calisanlarin ise karsi olan tutumlarinin bir gostergesi olan is tatmini

kavrami; ¢alisanin kendisinden beklenen degerler ile isinin kendisine sunduklari arasindaki
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iliskiden olusan bir fonksiyon olarak tanimlanmistir (Saari ve Judge, 2004; Lund, 2003). Is
tatmini (IT), calisanin isinden memnuniyet diizeyini ve isine yoOnelik duygularini
gostermektedir (Spector, 1997; Riggio, 2015; Yorulmaz, 2018). Hoppock (1935), IT’yi, bir
insanin isinden memnun oldugunu sdylemesini saglayan psikolojik, fizyolojik ve cevresel
kosullarin herhangi bir kombinasyonu olarak tanimlamistir. Vroom (1964) ise, kavrami
calisanlarin is yerindeki roliine gore tanimlamaktadir. Bu nedenle IT, bireyin is yerinde
davraniglariyla yakindan baglantilidir (Newstrom ve Davis, 2002). Ayrica, IT Kkisilerin
uretkenligi, etkililigi, verimliliginin yami sira; bireysel iyi olma durumuyla da yakindan
iligkilidir. Armstrong (2006) ise; IT’nin galisanlarin yapmakta olduklar1 ise yonelik duygu
ve tutumlar1 olarak ifade etmistir. Mullins (2005)’e gore IT, farkli calisanlar agisindan

farkli seyler ifade eden karmasik ve ¢ok yonlii bir kavramdir.

IT, arastirmalarda ve uygulamalarda en c¢ok ele alinan konulardan birisini teskil
etmektedir (Mount, 2005). IT, insanlarin kendi islerini ne o6lgiide sevdikleri veya
sevmedikleri ile ilgili 6z degerlendirmelerini ifade etmektedir (Spector, 1997). Ayrica
ticret, terfi, denetim, ise iliskin hak ihlalleri, kosullu odiiller, calisma kosullari, is
arkadaslari, isin dogas1 ve iletisim gibi duyussal davranislarla ilgili spesifik etkilesimleri

icerebilmektedir (Wegge ve ark., 2007).

IT diizeyi sadece calisanin mutlu olmasi veya mutsuz olmasi gibi bireysel
sonuglar dogurmamakta, ayni zamanda kurumsal agidan da 6nemli sonuglar meydana
gelmektedir. Bireysel agidan IT igsel ve digsal tatmin olarak iki boyutta ele alinmaktadir.
Icsel tatmin, isin ¢alisanda olusturdugu duygusal tatmin diizeyini ifade etmektedir. Dissal
tatmin ise, dolayl olarak, isle ilgili 1y1 bir ¢alisma ortami, refah, yiiksek maas ve diger
odiiller gibi yonleri icermektedir. Is tatminsizligi, calisanlar icin bir mutsuzluk kaynag
olmaktadir. Isinde tatminsizlik yasayan calisan, olumsuz duygulara yénelmektedir. Bu
olumsuz duygular ise onun bedensel, ruhsal ve sosyal sagligini bozabilmektedir. Bunun
sonucunda bireyde isten uzaklasma, isi terk etme, ise karst kayitsizlik gosterme, siirekli
isten yakinma, meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk disiinceleri gibi tatminsizlik

belirtileri gorilebilmektedir (Karadag ve ark., 2002).

Coomber ve Barriball (2007) IT’nin kendisini etkileyen bir¢ok unsurla birlikte
karigik bir bilesen oldugunu belirtmislerdir. Dolayisiyla bireysel farkliliklardan dolay1
IT’yi etkileyen faktorlerin de ¢alisandan calisana degistigi sdylenebilmektedir. Calisanlarin
IT diizeyini etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Yazin incelendiginde, bu faktorler

bireysel ve orgiitsel olmak tizere iki sekilde gruplandirilmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005).
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Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, statii ve kidem, kisilik, zeka, hizmet siiresi ve
benzeri etkenler is tatmini etkileyen bireysel faktdrler grubunu olusturmaktadir. Orgiitsel
faktorler ise; isin niteligi, yonetim tarzi1 ve denetim bigimi, giivenlik duygusu, iletigim,
ticret, gelisme ve ylikselme imkanlari, ¢alisma sartlari, birlikte calisan kisiler ve calisma

ortami olarak gruplandiriimaktadir (Celik ve Ince, 2020).

1.2.5.3.2. IT ile BIP arasindaki iliski

IT diizeyinin yiiksek olmasi, kurumsal agidan is giliciiniin, performansin, verimin
ve ise devamliligin artmasini saglamaktadir. IT diizeyinin diisiik olmas1 durumunda ise, isi
yavaglatma, disiplinsizlik, isi birakma ve is kazalar1 gibi kurumsal agidan olumsuzluklar
goriilmektedir. Bu nedenle IT diizeyinin diisiik olmasi, ¢alisan ile kurum arasinda sorun

yasanmasina neden olmaktadir ve kurum mali agidan zarara ugramaktadir (Yorulmaz,

2018).

Calisanlarin IT seviyesi, is performansi ile yakindan iligkilidir. Sheridan ve
Slocum (1975), yapmakta oldugu isten ve is ortamindan memnun olan ¢alisanlarin yiiksek
performans sergiledigini ortaya koyan 6nemli bir ¢alisma gergeklestirmistir. Bu ¢alisma,
yazinda bir¢ok calisma icin de temel teskil etmistir. Daha sonra yapilan ¢alismalarda da
benzer sonuglarin elde edildigi goriilmiistiir (Shore ve Martin, 1989, Giirbiiz ve ark., 2010;
Aydan, 2016).

IT calisanin mutlulugunu arttirmakla beraber, ¢alisanin isine baglanmasina,
verimli c¢alismasina, defolu ve hatali iirlin oraninin azalmasina, isgiicii devir oraninin
diismesine neden olmaktadir (Giil ve ark., 2008). Performans IT’ye neden olurken; 1T de
performansi arttirmaktadir. Performans ve IT verilen 6diillere baglidir. Performans 1T nin
sonucunda ortaya ¢ikan bir davranis bigimi olarak ele alindigi gibi IT’ye neden olan bir
etken olarak da ele alinmaktadir. Yiiksek performans gosteren calisanlar bir isi basariyla
yerine getirme duygusu gibi, i¢sel ddiiller elde etmekle birlikte, ¢alismalarinin karsiliginda
ticret ve ilerleme gibi somut digsal odiiller de elde edebilmektedir. Bu 6diiller sonucunda
ise, yiiksek IT’ye sahip olabilmektedir (Cakir, 2001). Calisanlarin performanslari ile tatmin
diizeyleri, dogru orantilidir. Yani tatmin diizeyi ne kadar yiiksekse, isletme i¢indeki

performanslari da o kadar yiiksek olmaktadir.

1.2.5.3.3. Is ortam (10) ve ézellikleri

Is ortam1 (lO), bireylerin icinde bulunduklart duygu atmosferi olarak

tanimlanmaktadir (Erdil ve ark., 2004). Genel olarak 10, giivenlik 6nemlerinin var oldugu,
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meslek hayati, 6grenim firsatlari, calisma saatleri, 6zerklik, ekipler arasi iletisim, fiziki ve
ruhsal yonden gliven duyma durumlarini kapsayan bir kavrami ifade etmektedir. Bu

kavram, ¢alisanin tiim hareketleri tizerinde etkiye sahip olma durumlarini ifade etmektedir.

Glinimiizde is hayatinda yer alan IO’nun fiziksel oOzelliklerinin ¢alisanlarin
verimliligi lizerine etkisi biiytiktiir. Ancak fiziksel olmayan etkenler de ¢alisan mutlulugu
ve performansi i¢in 6nemli bir etkiye sahiptir (Ak¢a ve Yurtcu, 2017). Calisanlarin
fiziksel, mental ve sosyal agidan korunmasini saglayan 10 6zelliklerinin mevcut olmasi, is
verimliligini arttirmaktadir (Hayta, 2007). I0’nun pozitif veya negatif degisenlerden ¢ok
cabuk etkilenen calisanlar igin ekip arkadaglari tarafindan takdir edilmek, saygi
duyuldugunu hissetmek, kisisel gelisimlerine katkida bulunuldugunu anlamak, yani kiginin

kendini mutlu hissettigi isi yapmak 6nem tasimaktadir (Samadov, 2006).

Calisanlarin is durumu flizerinde kontrol ve etki etme firsatinin olmasi;
giivenlikten emin olma, sosyal iligkiler gelistirme, fiziksel ¢alisma kosullarinin iyi olmasi
ve stressiz bir 10, is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Edvardsson ve Custavsson,
2003; Erdil ve ark., 2004). Is yerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 151k ve giiriiltii diizeyi,
calisma saatleri ve dinlenme molalari, is yerinin konumu, i§ yerinin temizligi ve kalitesi, is
teghizati gibi galisma ortamiyla ilgili unsurlar, is tatminine ve is performansina etki
etmektedir (Bozkurt ve Turgut, 1999). Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik, hem de isin
yapilmasi agisindan onem arz etmektedir. Sosyal olanaklarin ve fiziksel kosullarin uygun
olmasi1 hizmet sunumunda c¢alisanlarin performansini arttirmakta olup, ¢alisanin is ortami

memnuniyet diizeyinde de olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

Is yerinin belirlenmesi, fiziki kosullar, ara¢ gere¢, donanim, malzeme, ¢alisma
stireleri, ise baglama ve bitis saatleri, ara dinlenmeler, is yiikii, is saghg ve giivenligi,
ticretler, Uist destegi, meslektaslar ile iligkiler, KK, ast-iist iligkileri, sosyal yardimlar gibi
pek c¢ok konu, galisma kosullart bagligi altinda yer almaktadir ve 10 o&zelliklerini
olusturmaktadir (Uyargil ve ark., 2008; Aisha ve ark., 2013).

IO, bireyin c¢alistigi i¢ cevresine iliskin Ozellikleri ifade etmektedir. Sicaklik,
ekipman, giiriilti, havalandirma, aydinlatma, titresim ve ortam temizligi gibi kavramlar
fiziksel 10 unsurlarmni olusturmaktadr. Is yiikii, isin zorlugu, ekip calismasi, drgiit kiiltiirii,
orgiit yapisi, pazar kosullari, is ve aile iliskileri, meslektas iligkileri ise, sosyal 10 kosullar

arasinda yer almaktadir (Briner, 2000). Isin icerigi ve organizasyon ile ilgili olan ve
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calisma ortamindaki sosyal iligkileri agiklayan faktorler ise psikososyal 10 kosullarini

olusturmaktadir (Eriksson ve ark., 1997).

1.2.5.3.4. 10 ile BIP arasindaki iliski

Kurumsal basar1 is glici verimliligine bagli olmaktadir. Calisanlarin ¢iktis1 bir
kurumun biiylimesinin ve karliliginin arkasindaki itici giigtiir. McGregor ve Tweed (2001),
calisanlarin is ortamlarinin i¢, dis ve ortak ihtiyaclarini ne dlglide karsiladigini tahmin etme

derecesinin orgiitte kalma olasiliginin artirdigini gézlemlemistir.

I0’nun Kalitesi; ¢alisanlarin motivasyonunu, verimliliklerini ve performanslarini
sekillendirmektedir. Calisanin motive olmasi, yaratict olmasi, ig arkadaglariyla etkilesimde
olmasi ve isine sadik kalma konusundaki isteklilik diizeylerinin tiimii, 10 faktorlerinden

etkilenmektedir (Hafeez ve ark., 2019).

Calisanlar zamanlarinin  biiyiilk bir kismini1 iste gecirmektedirler ve 10
performanslari {izerinde biitlinlesik yollardan etkiye sahiptir (Wang ve ark., 2021). I0’dan
memnun olan ¢alisanlarin olumlu is ¢iktilarina sahip olma olasiliklart daha yiiksektir.
Sosyal, fizyolojik ve giivenlik ihtiyac1 gibi faktorlerin yaninda, ¢alisanlarin 10’dan
memnuniyet diizeylerinin yiiksek oldugu isletmelerde motivasyon yiiksek olmakta ve

verimlilik artmaktadir (Vural ve ark., 2009, Koca ve ark., 2010).

1.2.5.3.5. Iy stresi (1S), kaynaklari ve sonuclari

Is stresi (IS), ¢alisan1 normal fonksiyonlarindan saptiran, psikolojik veya fiziksel
davraniglarin1 degistiren isle ilgili etmenlerin sonucunda olusan psikolojik bir durumdur.
Diger bir ifadeyle IS, ¢alisanin is yerindeki stres kaynaklarini algilamasi ve bunlara vermis
oldugu tepkileri ifade etmektedir (Wilson ve ark., 2004). Yazin incelendiginde, stres ile
ilgili ¢ok fazla tanim yapildigi goriilmektedir. Selye (1956), bugilinkii anlamda stresi ilk
tanimlayan kisidir. Selye (1956) stresi, “organizmanin her tiirlii degismeye karsi 6zel
olmayan tepkisi” olarak ifade etmistir. Stres, belirsiz ya da calisanin kontrolii disindaki
deneyimlerinden kaynaklanan, istenmeyen ya da hos olmayan duygusal ve fizyolojik

durum olarak tanimlanmaktadir (Judge ve Colquitt, 2004).

Stres ile ilgili yapilan caligmalarda, genellikle stresin olumsuz etkileri
aragtirtlmaktadir (Giil, 2007). Ancak, belirli miktar stresin bireylere enerji verdigi ve
motive ettigi goéz ardi edilmemelidir. Asir1 ve uzun siireli stres; biligsel, fiziksel,

davranigsal ve psikolojik bozukluklara neden olabilmektedir. Bu bozukluklar c¢alisanin
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performansini ve orgiite olan katkisini olumsuz yonde etkilemektedir. Strese maruz kalan
birey kisisel ¢atismalar ve gorevlerini istedigi bicimde yapamama gibi sebeplerle, diger is
arkadaslarini da olumsuz etkileyebilmektedir (Akdag ve Yiiksel, 2010; Zincirkiran ve ark.,
2015). Stresle ilgili yapilan tanimlamalar incelendiginde bir dizi temel bilesenleri icerdigi

goriilmektedir (Blaug ve ark., 2007):

» Stres kisisel bir deneyimdir,

Stres bireysel bir tepkidir,

Strese baski veya gereksinimler neden olmaktadir,

Strese gereksinimler ile kaynaklar arasindaki dengesizlik neden olmaktadir,
Bireyin direnme yetenegine darbe vurmaktadir,

Strese bireyler farkli tepkiler verebilmektedirler,

YV V V V V V

Stres tamamen kotii degildir, katlanilabilir stres diizeyi performansa olumlu yonde
katki sunmaktadir,

» Belirli esigin tizerindeki stres dengeyi bozabilmektedir.

IS, hem arastirmacilar hem uygulayicilar i¢in giderek artan bir sekilde endise
olusturmaktadir. Modern toplumun hastalig1 olarak ifade edilen stres, calisan verimliliginin
artirilmasina katkist oldugu kadar, asir1 olmasi da calisanin ve orgiitiin sagligini olumsuz
etkilemektedir (Giglii, 2001). Cok boyutlu bir kavram olan stres, bireyin yetenekleri ile
bireyden talep edilenler eslesmediginde ortaya g¢ikmaktadir. Calisma ortaminin nesnel
gergekligi ile bireylerin 6znel algilar1 arasinda uyumsuzluk, strese neden olabilmektedir
(Yin-Fah ve ark., 2010; Guinot ve ark., 2014; Tekingiindiiz ve ark., 2015).

Stresli ¢alisma ortamlari, ¢alisanlar iizerinde fiziksel ve duygusal olarak zararh
etkilere yol agmaktadir (Caplan ve ark., 1975; Bohle ve Quinlan, 2000; Chen ve ark.,
2011). IS bir kiginin dengesini bozdugunda, bu kisi genellikle normal davranig
modellerinden sapmaktadir. Bu durum calisma sonuglarini etkilemektedir (Jamal, 1990).
IS; IT’nin, KB’nin ve iiretkenligin azalmasina yol agmaktadir. Bu kavram isten ayrilma
niyetleri ve diisiikk performans ile iliskilendirilmektedir (Caplan ve ark., 1975; Sager, 1994;
Bhuian ve ark., 2005; Noblet ve ark., 2009; Chen ve ark., 2011).

Stres yaratan ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Strese yol acan bu faktorlere stres
kaynagi denmektedir. Orgiit catis1 altinda birlesen bireylerin stres kaynaklari cesitlidir ve
her birey sorunun iistesinden gelebilmek icin caba gostermektedir (Giimiistekin ve

Giiltekin, 2009). Arastirmacilar orgiitsel stres kaynaklarini gruplandirirken ¢alisanin
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islevsel cevresi tlizerinde yogunlagmislardir. Bu kapsamda orgiitlerde stres kaynaklari; isle
ilgili, orgiitsel yap1 ve politikalar ile ilgili, dis cevre ile ilgili ve bireysel stres kaynaklari

olmak iizere, dort ana baslik altinda incelenmektedir (Oriicii ve ark., 2011).

Bireylerin farkli kisilik 6zellikleri, otokratik yapili olmalari, cinsiyetleri, duygusal
olarak ice doniik veya disa doniik bir yapr gdstermeleri, iligkiler acisindan destekleyici
veya yarigmaci tavir sergilemeleri, daha ¢ok seye sahip olma diisiincesi, kazanma hirsinin
neden oldugu ag¢gozliillik ve huzursuzluklar, bireysel degerlerin Orgiitsel degerlerle
catismasi, ig arkadaslart ile iligkilerin ve iletisimin zayif olmasi, ortak deger ve normlara
uymada yasanan sikintilar, yogun ve yaygin dedikodu bireysel stres kaynaklarini ifade

etmektedir (Altan, 2018).

Merkeziyetcilik, asirt uzmanlasma, asir1 is yiiki, ilerleme ve gelisme firsatinin
azlig1, biirokratik engeller, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi isle ilgili stres kaynaklari

grubunda yer almaktadir (Giiglii, 2001).

Performans degerlendirmede yasanan sorunlar, gerg¢ek¢i olmayan is tanimlari,
icretlendirme sistemi ve is giivencesinin olmamasit orgiitsel yapi ve politikalar ile ilgili

stres kaynaklarini olusturmaktadir (Altan, 2018).

Orgiitlerin maruz kaldig1 yapi, sistem ve yonetim bicimlerini degistirmek zorunda
kaldiklar1, teknolojik degisiklikler, krizler ve issizlik onemli ¢evresel stres kaynaklarini

arasinda yer almaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).

Bireylerin calistiklar1 orgiitte yasadiklart stres ve bunun sonucunda psikolojik ya
da fiziksel rahatsizlik duymalar1 verimlilik ve performanslarini olumsuz etkilemektedir ve
bunun sonucunda da orgiitlerin performanslar1 azalmaktadir. Etkili ve verimli ¢alismanin
orgiitler icin Onemi disiiniildiigiinde, performansin azalmasi bir Orgiitiin en biiyiik
sorununu olusturmaktadir. Bu durum c¢alisan performansini etkileyen unsurlarin
anlasilmasinin 6nemini ortaya koymaktadir. Orgiitsel stres sonucunda gerilim yasayan
calisan diisiik performans sergilemekte, diisiik performans da stresini artirarak ciddi
sorunlara neden olmaktadir. Orgiitsel stresin sonucunda ise yabancilasma, is devamsizligs,

is kazalari, performans diistikliigli, ekonomik maliyetler ve ¢alisan devri gibi sorunlarla

karsilasilmaktadir (Sullivan ve Bhagat, 1992; Altan, 2018).
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1.2.5.3.6. IS ile BIP arasindaki iliski

Stresin performans iizerindeki etkisine yonelik arastirmalar, ilk kez Yerkes ve
Dodson (1908) tarafindan gergeklestirilmistir. Performansla ilgili stres yazininda en ¢ok
calisilan model, ters-U Iliskisidir. Yerkes ve Dodson (1908)’mn calismalar1 sonucunda
stresin performans iizerinde yararli ve zararli etkileri oldugu saptanmistir. Stres arttikca
performansinda artacagi ancak bunun belli bir yere kadar miimkiin oldugu; stres seviyesi
belli bir seviyeden sonra artmaya devam ettik¢e, performansi azaltici etkiler yapacagi tespit
edilmistir. Bu sonug, arastirmacilarin bas harflerinin kisaltmasi olan “Y-D” yasas1 olarak

adlandirilmstr.

Calisanlarin  performansi, ve IT’si ¢alisanlarin yasadigi IS seviyesinden
etkilenmektedir. IS’nin neden oldugu psisik belirtilerden biri, i memnuniyetsizliginin

ortaya ¢ikmasi iken ortaya ¢ikan davranis belirtisi ise, ¢alisan performansinin diismesidir

(Robbins ve Judge, 2011).

Stres ve performans arasindaki iliskiyi agiklamak icin, dort farkli varsayim
bulunmaktadir. Birinci varsayim; stres ve performans arasindaki iliskiyi tersine donmiis U
egrisine benzetmektedir. Ikinci varsayim, stres ve performans arasinda dogru orantili bir
iliskinin varhgmni &nermektedir. Uciincii varsayim, stres ve performans arasinda ters
dogrusal bir iliski oldugunu ifade etmektedir. Dordiincli varsayim ise, is stresi ve
performans arasinda bir iligki olmadig1 varsayimina dayanmaktadir (Sullivan ve Bhagat,
1992).

Bazi arastirmacilar, IS ile BIP arasinda pozitif yonde dogrusal bir iliski oldugunu
ifade ederken, bazilar1 da negatif yonde dogrusal bir iliski oldugunu belirtmektedirler
(Jamal, 1985; George ve Jones, 2002; Jamal, 2007). Ancak, ¢ok az stres kadar ¢ok fazla
stres de is performansinin diismesine neden olmaktadir (Fried ve ark., 2008; Chao ve ark.,
2015). Bu durum calisanlarin monoton bir ise sahip olduklarinda motivasyonlarinin
azalmasindan kaynaklanmaktadir. Fakat belirli bir esigin iizerindeki stres diizeyi,

calisanlarin performansinin azalmasina neden olmaktadir.

1.3. Yapisal esitlik modellemesi (YEM)

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM), ikinci nesil veri analiz teknigi olarak
(Bagozzi ve Fornell, 1982), regresyon gibi birinci nesil istatistiksel tekniklere kiyasla,

bircok bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilerin modellenmesi ile, karmasik
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bir arastirma problemini tek bir siirecte, sistematik ve kapsamli bir sekilde ele almayi
saglamaktadir (Anderson ve Gerbing, 1988). YEM, bagimlilik iliskilerini tahmin etmek
i¢in; varyans, kovaryans, faktor ve ¢oklu regresyon gibi analizlerin birlesmesiyle meydana
gelen cok degiskenli bir yontemdir. Ozellikle karmasik modellerin testinde, oldukca
basarili bir yontem olan YEM; birgok analizi bir defada yapabilme imkani sunmaktadir.
Incelenen modeldeki iliskiler agma yonelik varsa yeni diizenlemeler tavsiye ederek aracilik
ve diizenleyicilik (moderasyon) etkilerini incelemeyi kolaylastirmaktadir. Ayrica model
Olclim hatalarim1 hesaba katmasi gibi nedenlerle bu yontem, birgok teorinin test
edilmesinde ve yeni modellerin gelistirilmesi siirecinde kullanilmaktadir (Dursun ve

Kocagoz, 2010).

YEM temel olarak degiskenler arasi iliskilere ait bir modelin, arastirma sonucunda
elde edilen veriler yardimiyla test edilmesine dayanan bir yontemdir (Kayacan ve Giiltekin,
2012). YEM’in uygulanmasindaki en kritik konu, olusturulan modelin olduk¢a saglam bir
kuramsal alt yapiya sahip olmasidir (Dursun ve Kocagoz, 2010). YEM’in temel amaci, bir
ya da daha fazla gzlenen degisken ile gbzlenemeyen ortiik (latent) yapr setleri arasinda es-
zamanli olarak birbiriyle olan bagimlilik iliski oriintiisiinii aciklamaktir (Y1lmaz ve Celik,
2005; Hoyle, 2012).

Analizlerde ilk asamada, 6lgme modeli test edilerek modelde yer alan yapilara ait
Ol¢iimlerin ilgili yapilart dogru Olclip dlgmedigine bakilmaktadir; ikinci asamada ise,
yapisal modeller incelenmektedir. Arastirmacinin elinde dogru bir dl¢iim yoksa, yapilar
Olctiigiinii varsaydig ifadeler s6z konusu yapiyr yeterince Olgmiiyorsa, yapisal modeli

analiz etmenin bir anlam1 olmamaktadir (Dursun ve Kocagoz, 2010).

YEM, ¢oklu regresyon tekniginden ¢ok daha giiglii olup; modeldeki etkilesimleri,
dogrusal olmayan iliskileri, bagli degiskenler arasindaki kovaryans yapisini, olglim
hatalarini, hatalar arasindaki kovaryans yapiyi, ¢oklu gézlenemeyen degiskenleri ve bunlar
arasindaki dogrusal ve dogrusal olmayan kovaryans fonksiyonlarini incelemektedir (Aydin
ve ark., 2010). YEM, hipotezleri kurulan parametrelerin iligkilerini tanimlarken; dolayli ya
da dolaysiz, bagimli ya da bagimsiz, 6l¢iilen veya Olgiilemeyen ozellik tasimalarint goz
ontlinde bulundurarak, hipotezlerin matematiksel bir modelde test edilmesini saglamaktadir

(Sehribanoglu, 2005).

YEM’in gilinlimiizde kullanim alaninin genislemesinde en Onemli faktor
aragtirmacilarin  ¢ok sayida gozlenen degiskenler ile arastirmalarini aydinlatma

gereksinimine daha fazla ihtiyag duymalaridir (Meydan ve Sesen, 2011). Temel
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istatistiksel ~ yontemlerin  aksine, YEM'de Olciilemeyen kavramlarin  modele

yerlestirilebilmesi yontemin ilgi ¢ekiciligini artirmaktadir.

YEM c¢alismalarinda modellerin test edilmesi genellikle; LISREL (Linear
Structural Relations), AMOS (Analysis of Moment Structures), EQS (Equation Modeling
Software) ve SAS-PROC CALIS (Statistical Analysis Software-Procedure CALIS)
programlar1 kullanilarak yapilmaktadir. Bu programlarin yaninda; Mplus, MIlwin,
LISCOMP, Mx, RAMONA, STATISTICA-SEPATH gibi ticari istatistik paket
programlar1 da, yapisal esitlik modellemesinde ¢ok degiskenli istatistiksel verilerin
analizinde kullanilabilmektedir (Cokluk ve ark., 2010; Kline, 2011; Kayacan ve Giiltekin,
2012).

1.3.1. YEM’in tarihsel gelisimi

YEM kullaniminin sosyal bilimler alaninda; sosyoloji i¢in 1977, psikoloji i¢in
1980 ve 1986, ekonomi alaninda ise 1972 ve 1984 yillarinda ilk 6rnekleri goriilmektedir.
YEM, sosyal bilimler alaninda karisik iligkileri modellemek i¢in 1980’lerin sonlarina
dogru ortaya ¢cikmaya baslamistir. Yine 1980°1i yillarda Journal of Marketing Research ve
Journal of Econometrics gibi sosyal bilimlerde ve kendi disiplinlerinde onde gelen
akademik yayimlarda, YEM kullanimiyla ilgili ¢alismalar gézlenmeye baslanmistir (Bollen,
1989).

YEM’in giiniimiizdeki formuna evrilme siireci, li¢ temel gelisme {izerinden
aciklanmaktadir. Bunlar; yol (path) analizi, ortiikk degisken ile Ol¢iim modellerinin
baglamsal sentezi ve genel tahmin prosediirleridir (Bollen, 1989). Bu dogrultuda, YEM’e
dair temel modeller de; yol analizi, dogrulayici faktér analizi ve yapisal regresyon

modelleri seklinde olmustur (Raykov ve Marcoulides, 2006).

Regresyon modelleri 1896’da Karl Pearson tarafindan iki degisken arasindaki
iligskilere dair bir standart biiylikliiglin saglanmasi i¢in korelasyon katsayisina iliskin bir
formiliin bulunmasi ile ortaya ¢ikmistir (Schumacker ve Lomax, 2004; Kayacan ve
Giiltekin, 2012). Dogrusal regresyon modellerinde regresyon agirliklarinin
hesaplanabilmesi i¢in, en kiiciik kareler dl¢iitii ve korelasyon katsayis1 kullanilmaktadir.
Regresyon analizi ile kuramsal bir model test edilebilmektedir. Regresyon analizi bagiml
ve bagimsiz degisken arasindaki iligki ile ugragsmakla beraber, bir nedensellik iligkisi ifade

etme zorunlulugu yoktur (Kayacan ve Giiltekin, 2012).
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Spearman ise, 1904 yilinda Pearson’in buldugu korelasyon katsayisini, birbiriyle
iliskili maddeleri gruplamak ve tanimlamak i¢in kullanmistir. Bu dogrultuda, maddelerin
kendi i¢indeki iliskileri ve birlikte degisimleri goz Oniine alinarak, dogrulayici faktor
analizi kavrami ortaya atilmistir ve 1940’li yillarda bir istatistiki 6l¢iim araci olarak

uygulamalari gelistirilmistir (Schumacker ve Lomax, 2004).

Yol (path) analizi, bir biyometrist olan Wright (1934) tarafindan gelistirilmistir.
Yol analizi ile ilgili ilk uygulama, hayvan davramislarinin modellenmesi hakkinda
olmustur. Yol analizi, degiskenler arasinda neden-sonug iliskisine dayali modelleri kurmak
amactyla kullanilmaktadir. Yol modelleri, gozlenen degiskenler arasindaki karmasik
iligkilerin modellenmesi i¢in regresyon analizini ve korelasyon Kkatsayilarini
kullanmaktadir. Bu dogrultuda, yol analizi, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerinde neden oldugu kismi etkilerin regresyon katsayilarinin standartlastiriimasiyla
gosteren bir analiz olarak tanimlanabilir (Celik ve Yilmaz, 2016). Yol analizi 1950’ lerden
sonra ekonometri uzmanlari tarafindan ve 1960’11 yillardan itibaren sosyologlar tarafindan

kullanilmaya baslanmistir.

Howe (1955), Anderson ve Rubin (1956) ve Lawley (1958)’in c¢alismalari,
dogrulayic1 faktdr analizinin (DFA) ortaya ¢ikmasimna zemin hazirlamistir. DFA, 1960
yilinda Karl Joreskog tarafindan gelistirilmistir. Joreskog, tanimli bir yapinin maddelerinin
olusturdugu veri setinin test edilip edilemeyecegine iliskin kuramsal caligmalar ile,
DFA’y1 gelistirmistir (Bollen, 1989). Giiniimiizde kuramsal yapilarin varligini anlamak
i¢cin, DFA kullanilmaktadir.

YEM’de sebep-sonug iliskilerine iliskin one siiriilen modelleri belirtmek i¢in, yol
diyagramlari kullanilmaktadir. YEM ilk defa, Joreskog (1970) ve Wiley (1973) tarafindan
yapilan uygulamalarla gelistirilmistir. Bu model kisaca JKW modeli olarak veya daha
yaygin olarak LISREL modeli olarak bilinmektedir. DFA 6nceden olusturulan bir model
araciligiyla gozlenen degiskenlerden yola cikarak oOrtiik degisken (faktdér) olusturmaya
yonelik bir islemdir. Genellikle 6l¢ek gelistirme ve gecerlilik analizlerinde kullanilmakta
veya Onceden belirlenmis bir yapinin dogrulanmasini amaglamaktadir (Karagdéz ve
Agbektas, 2016). Yol diyagramlarindan farkli olarak, degisken ve 6l¢iim modellerinin
kuramsal olarak birlesimi, giiniimiizde YEM'in temelini olusturmaktadir. Aslinda YEM,
DFA ve yol analizi modellerinin birlesiminden olugmaktadir (Bollen 1989). YEM’in en

onemli ozelligi, test edilen model ya da modellerin, bu kapsamda elde edilmis veriler i¢in
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uygunlugunun belirlenebilmesi i¢in degerlendirme Olgiitleri sunabilmesidir (Hoyle ve

Panter, 1995; Kdseoglu, 2013).

Disiplinler aras1 ¢alismalarda YEM’in kullanimi, 1994 yilindan itibaren artis
gostermeye baslamistir. YEM’in gelisimi ve dayandigi kuramsal cergeve; ekonometri,
istatistik ve psikolojide tarihsel olarak elde edilen bilimsel gelismelerin meydana getirdigi

gelisim asamalarina bagli olarak, Sekil 1.2’de yer almaktadir (Grace, 2006; Grace,2012).

Wright Yol (Path) Analizi

p Joreskog — Cagdas
(1918) e (1973) YEM

Spearman

L
(1904) °°

(2007)

Pearson

(1890)
. Geleneksel

as22) \ / istatistik
Neyman ve Pearson
(1934)
Bayers ve LaPlace . Bayesian

(1773/1774) f / / Raftery "~ analiz

MCMC (1993)
(1948)

Sekil 1.2. Yapisal esitlik modellemesi (YEM)’nin tarihsel gelisimi
1.3.2. YEM’in 6nemi

YEM, degiskenler arasinda dogrudan ve dolayli iliskileri belirleme imkani
saglamaktadir. YEM, kuramsal yapilar arasindaki etkilesimleri, 6l¢me hatalarin1 ve hatalar
arasindaki iligkileri analizlere dahil ederek modelleyen ¢ok degiskenli istatistiksel bir
yaklagimdir (Yilmaz ve Celik, 2009). YEM, ¢oklu bagimsiz ve bagimli yapilar arasindaki
iliskileri es zamanli olarak modelleyerek arastirmacilara sistematik ve genis kapsamli
analizlerde birbiri ile iligkili aragtirma sorularini yanitlamay1 saglamaktadir (Tunali, 2012;

Gefen ve ark., 2000).

YEM’ de degiskenler arasindaki iligkileri aragtirmaya baslamadan 6nce, kuramsal
olarak degiskenler arasindaki iligki Oriintiileri ongoriilmiis olmalidir. Bu baglamda YEM’in
amaci temel olarak, onceden belirlenen iliski Oriintiilerinin veri tarafindan dogrulanip

dogrulanmadigini ortaya koymaktir (Simsek, 2007).
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YEM teknigi, regresyon modelindeki degiskenler arasindaki aciklayici yapisal
iligki ile faktor analizindeki ortiik faktor yapilarini tek bir analizde birlestirmekte ve yapilar
arasindaki karmasik iligkilerin daha rahat anlagilmasini saglamak ig¢in hipotez testlerini

kullanarak kuramsal modelleri test etmektedir (Siimer, 2000).

Stimer (2000) calismasinda YEM teknigini, “gézlenen ve Ortiik degiskenler
arasindaki nedensel iligkilerin arastirilmasinda kullanilan kapsamli bir istatistiksel teknik”
olarak tamimlamaktadir. Ortiik degiskenler (yapilar ya da faktdrler), dogrudan
gozlenemeyen ya da Olclilemeyen degiskenler olup; test, inceleme vb. yoOntemlerle
Ol¢iilmiis degiskenler {izerinden ¢ikarimlar yaparak belirlenmektedir. YEM teknikleri ile
istatistiki analiz yapilirken, Ol¢lim hatalar1 ¢cok net bir sekilde hesaplanabilmektedir.
Dolayisiyla, ortikk ve gozlenen degisikliklerin yami sira, Ol¢lim hatalart da YEM
analizlerinde ortaya konulmaktadir. Sonug¢ olarak YEM’in ¢ok degiskenli analizler
arasinda 3 Ustilin yonii s6z konusudur. Bu {istiinliikler sunlardir (Ho, 2006):

1) Degiskenler arasindaki ¢oklu iliskileri eszamanli olarak analiz etmektedir,
2) Bagimlilik iligkilerinin analizinde g6zlenemeyen kavramlar1 gosterebilmektedir,
3) Tahmin siirecinde o6lglim hatasin1  hesaplayarak istatistiksel tahminlemeyi

tyilestirmektedir.

1.4. Arastirmanin amaci ve kapsami

Kamuda ge¢misi ¢ok da eski olmayan performans yonetim diizeni daha ¢ok
kurumsal performansin dlgiilmesi ve degerlendirilmesi asamasinda etkili olmakta, BIP’nin
degerlendirilmesi asamasinda uygulamada yetersiz kalmaktadir. Performansin kurumsal
olarak degerlendirildigi bir sistemde, kamu ¢alisanlarinin etkisinin goz ardi edilmesi
motivasyonu ve dolayli olarak verimliligi etkilemektedir. Bu tezin amaci, Tiirkiye'de
Orman Genel Midiirligii (OGM) ¢atis1 altinda yer alan, Akdeniz Bolgesindeki (Antalya,
Mersin, Adana, Kahramanmaras, Isparta) orman bdlge miidiirliikkleri (OBM) ile bunlara
bagli orman isletme miidiirliikleri (OIM) ve orman isletme sefliklerinde (OIS) galisan
teknik personelin performansina etki eden kisisel, kurumsal ve isle ilgili faktorlerin, BIP

tizerindeki etkisinin YEM teknigi kullanilarak belirlenmesidir.

Diinyada ve Tiirkiye’de isletmelerde g¢alisanlarin performansiyla ilgili yapilmis
olan arastirmalar incelendiginde, hem 6zel sektérde hem de kamu sektoriinde calisanlarin
bireysel performansini 6l¢mek amaciyla (egitim, saglik, bankacilik, isletme, vb. alanlarda)

yapilmis birgok c¢alisma bulunmaktadir. Ayrica yazinda, BIP 6lgmek icin ¢ok farkl
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boyutlara sahip olan Olceklerin gelistirildigi goriilmektedir. Ancak Tiirkiye’de kamu
sektoriinde yer alan orman teskilatinda c¢alisan teknik personelin performansina etki eden

faktorlerin YEM teknigi ile degerlendirildigi bir ¢calismaya rastlanilamamaistir.

Bu tez calismasinda, yazin detayh bir sekilde incelenerek, kisisel kurumsal ve isle
ilgili faktorler altinda yer alan degiskenler ormancilikla iliskilendirilmistir. Yapilan yazin
incelemeleri sonucunda BIP’1 etkileyen faktorler; KIF (OY ve IM degiskenleri), KUF (KB
ve KK degiskenleri) ve IIF (IT, 10 ve IS degiskenleri) olmak iizere 3 gruba ayrilmistir.
BIP’nin boyutlarindan birisi olan GP boyutu ormancilik alani ile iliskilendirilmis ve
Ol¢timii gergeklestirilmistir. BP boyutunun 6l¢iimii i¢in ise yazinda yer alan ¢alismalardan
faydalanilmistir. Yazindan faydalanilarak gelistirilen model YEM ile test edilmistir. Ayrica
KIF, KUF ve IIF’nin birbirleri arasindaki iliskiler tespit edilmistir. Tez calismasinda,
Akdeniz Bolgesinde yer alan ormancilik teskilati teknik personelinin goriis ve
diisinceleriyle elde edilen BIP modelinin; bolge ve iilke diizeyine yayginlastirilmasi

kapsam agisindan 6nem arz etmektedir.

1.5. Arastirmanin sinirhiliklari ve varsayimlari

Arastirmada Akdeniz Bolgesinde yer alan ormancilik teskilati teknik personelinin
BIP’in1 etkileyen KIF, KUF IIF ile ilgili model gelistirilme asamasinda Ol¢eklerden
yararlanilmigtir. Bu 6l¢eklerin degerlendirilmesinde YEM yonteminden faydalanilmistir.

Bu kapsamda, zaman, maliyet ve ulasim yoniinden 6ne ¢ikan baslica sinirhiliklar;

v' Aragtirmada, kuramsal yapinin olusturulmasi asamasinda kurulan hipotezlerin
bilimsel temellere dayandirilmast,

v’ Arastirmada olusturulan kuramsal yapmin YEM yonteminde elde edilen
sonuclarla uyumlu olmasi,

v' Anketlerin gergeklestirilmesi siirecinde yasanan kovid-19 pandemisine bagli
olarak, calisanlarin, degisen c¢alisma saatlerinin, psiko-sosyal durumlarinin,
saglik durumlarinin, is motivasyonlarinin, yasam bigimlerinin anketlerin
gerceklestirilmesini zorlastirmast,

v' Anketlerin gerceklestirilmesi asamasinda ulasim bakimindan, bazi OIM’lere
anketin gergeklestirildigi mevsimle ilgili olarak fiziki ulagimin zor olmasi ve
bu OIM’lerin yeni kurulmus olmasindan dolay: personel altyapisi ve teknik
altyapmin olusturulamamis olmasi, bazi OIM’lere gidilmis olmasina ragmen,

anketlerin teknik personele yapilamamasi,
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v" Anketler gergeklestirildikten sonra, 6 Subat 2023 tarihinde gergeklesen ve asrin
felaketi olarak adlandirilan depremin arastirmacinin; ig¢sel motivasyonunu,
psiko-sosyal durumunu, yasam bigimini, is ortamini degistirmesi,

v' Aragtirmanin gegerliliginin, anket sorularinin geri donme oranlariyla baglantili
olmasinin yani sira katilimcilarin istekli olmasi, sorular1 dogru algilamalar1 ve
cevaplarinda samimi ve diiriist olmasina da bagli olmasi,

v’ Arastirmada elde edilen model sonuglarinin, arastirmanin yapildigi Akdeniz
Boélgesinde yer alan Adana, Mersin, Antalya, Kahramanmaras ve Isparta
OBM ’leri ve bunlara bagli OIM ve OiS’lerle smirli olmast,

v’ Aragtirmada maliyet nedeniyle, aragtirmay1 etkileyen faktorlerin belirlenmesi
amaciyla  anket calismalarmin  belirli  araliklarla ~ devreli  olarak
uygulanamamasi,

v’ Arastirmanin, anketin gelistirilmesi asamasinda yararlanilan Olgeklerin

giivenilirliklerine bagli olmasidir.

Arastirma amacina ulasmak i¢in bazilar1 yukarida siralanan sinirliliklar agmaya

yonelik baslica varsayimlar ise sunlardir:

v’ Tez Izleme Komitesinde (TIK) yer alan komite iiyelerinin ydnlendirmeleriyle 3
TIK dénemi boyunca yazin dikkatli bir sekilde taranarak, bilimsel temellere
dayal1 ve amaca uygun hipotezler kurulmustur.

v Anket sorulari, uygulamalar oncesinde yapilan hazirliklar (6n anketler,
giivenilirlik testleri) sayesinde arastirma amacina uygun hale getirilmistir.

v’ Arastrmada elde edilen verilerin veriye uyumunu belirlemek amaciyla
YEM’de yer alan uyum iyiligi indeks degerlerinden yararlanilmistir. Caligma
sonucunda elde edilen modelin, uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir
sinirlar igerisinde yer aldig1 yazin aragtirmalartyla belirlenmistir.

v’ Anketlerin gerceklestirilmesi sirasinda meydana gelen sorunlarin ¢oziimiine
dontik olarak online anket caligmasi gerceklestirilmistir. Ancak bu anketlere de
geri doniis oranlari istenilen diizeyde gerceklestirilememistir.

v Anket sorularinin hazirlanmasi noktasinda uluslararast giivenilirlige ve
gecerlilige sahip olan Olgeklerden yararlanilmistir.  Gelistirilen anketin
giivenilirlik testleri de ayrica gerceklestirilmistir.

v' Anketler gerceklestirilirken ulasim bakimindan giic olan OIM’lerin isletme

miidiirleriyle  gortisiilerek  anketlerin  miidiirler aracilifiyla yapilmasi
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saglanmigtir. Ayrica c¢aligmanin Onemi, anketleri yaparken dikkat edilmesi
gereken hususlar orman isletme miidiirlerine izah edilmistir. Fiziki olarak
gidilen fakat anket yapilamayan teknik personel i¢in de ayni uygulama
gerceklestirilmistir. Ancak teknik personel anketleri yapmak istemedekilerini
isletme miidiirlerine  belirttiklerinden dolayr anketler bu OIM’lerde

yapilamamugtir.
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2. ONCEKIi CALISMALAR

YEM ile ilgili olarak ormancilik disiplininde gerek yurtdisinda yapilmis bilimsel
caligmalar, gerekse iilkemizde hazirlanmis yiiksek lisans tezleri, doktora tezleri, arastirma

projeleri, makaleler, bildiriler ve diger ¢alismalar arastirilarak asagida 6zetlenmistir.

2.1. Ormancilikta YEM’in Kullanim

Malaeb ve ark. (2000) calismasinda, ekolojik degiskenler arasindaki iliskileri
arastirmak amaciyla YEM kullanmistir. Bu amagla, calismada on bir ¢evresel degiskenin
korelasyon matrisi analiz edilmistir. Bununla birlikte 4 ortiik degisken (sediment kirliligi,
dogal degiskenlik, biyocesitlilik ve biiylime potansiyeli) test edilmistir. Calisma
sonucunda, biiyiime potansiyeli tizerinde dogal degiskenligin negatif etkisinin oldugu

belirlenmistir.

Parkins ve ark. (2003) tarafindan yapilan arastirmada, Kanada’nin iki 6nemli
eyaleti olan New Brunswick ve British Columbia’nin refah diizeyleri ile orman endiistri
sektorleri arasindaki iligki, YEM ile incelenmistir. Arastirma sonucunda, New Brunswick
eyaletinin refah diizeyi ile kagit sektorii; British Columbia eyaletinin ise, kagit sektorii ve

kereste sektoriiniin refah diizeyi ile pozitif ve anlamli iliskilere sahip oldugu goriilmiistiir.

Kumar ve Kant (2005) ¢aligmalarinda, dort orman bolgesinde ve iki yOnetim
diizeyinde uyusmazligi agiklamak amaciyla YEM kullanmistir. Arastirma sonuglari,
Hindistan hiikiimeti tarafindan uygulanan tekdiize Orgiitsel reformlarin verimliligi

azalttigin1 gostermistir.

Laughlin ve Grace (2006) ¢alismalarinda, YEM kullanarak bitki tiirleri zenginligi
ile alt oOrtlii zenginligi, orman yapisi, arazi efimi ve Ortii yangini ge¢misi arasindaki
iligkileri arastirmiglardir. Sonug¢ olarak otsu zenginligin ¢ok degiskenli modeller
kullanilarak ormancilik  sistemlerine uygulanmak iizere nasil genisletilebilecegi

belirtilmistir.

Lu Li (2008) ¢alismasinda, YEM kullanarak Hong Kong’daki park ve dinlenme
yerlerindeki ziyaretcilerin pazarlama faktorleri (servis kalitesi, memnuniyet, davranissal
niyetler) ve rekreasyonel faktorlerin (deneyim, rahatsizlik) etkisini aragtirmistir. Sonuglar
pazarlama faktorlerinin kiiltiir iizerindeki etkisinin rekreasyonel faktorlerin kiiltiir

tizerindeki etkisinden daha fazla oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
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Jonsson ve Wardle (2010), kuzey orman eckosistemlerinde farkli biiyiikliiklerde
c¢ikan yangin rejimlerindeki karbon depolayan bitki topluluklarinin alt toprak, iist toprak ve
ekosistemdeki toplam karbon tutmada etkili olan bazi faktorleri YEM kullanarak analiz
etmiglerdir. Calisma sonucunda, kuzey orman ekosistemlerinin karbon depolamadaki
potansiyelinin ¢ok yliksek oldugu ve yanginlarin karbon ayrismasina sebep olan en 6nemli

unsur oldugu tespit edilmistir.

Costa ve ark. (2011) calismalarinda, tiiketicilerin ahsap {iirlinleri ve bu tirtinlerin
rakipleri olan mallara karsi tercihlerini arastirmiglardir. Kalite algis1 faktorii, ortiik
degisken olarak ele alinarak ekonometrik bir model c¢ercevesinde {liriin kalitesi algisi
tizerinde bilgi ve bireysel 6zelliklerin etkisi analiz edilmistir. Calisma sonucunda, ahgaba
kars1t ve plastik iriinlere karsi olan algi model yardimiyla karsilastirilarak, ¢alismanin

hipotezleri dogrulanmustir.

Giltekin (2015), odun hammaddesi satislarin1 daha rasyonel gerceklestirebilmek
amaciyla dikili agac satis1 uygulamasima (DASU) yonelik olarak ilgi gruplarinin algi ve
tutumlarini modellemis ve analiz etmistir. Calismada, YEM yontemi kullanilmistir.
Calisma sonucunda, DASU-Algr modellerine goére birincil ilgi gruplariin DASU’nun
teknik, sosyal ve yonetsel boyutlarina iliskin olumsuz algilarinin oldugu dogrulanmistir.
Bununla birlikte DASU-Tutum model sonuglarina gére, DASU’nun katilimer yaklagimla

yeniden diizenlenmesi gerektigi belirlenmistir

Santibanez- ve ark. (2015), farkli gostergeler ile YEM'in olast ekolojik
baglantilar1 arasindaki iliskiylr kurmak icin kanonik uygunluk c¢6ziimlemesi analizi
yapmustir. YEM bulgular1 ekosistemin {i¢ yoniinii en ¢ok etkileyen etki faktorlerinin

ziyaretgiler, ¢Op, yangin ve insan faaliyetleri oldugunu ortaya koymustur.

Kim ve Lee (2018) tarafindan yapilan ¢alismada, egim, baki, yiikselti, toprak
nemi indeksi, giines radyasyonu indeksi ve hassas orman kapalilifi ile yangin siddeti
arasindaki iliski, YEM kullanilarak arastirilmistir. Yiikselti ve toprak nemi indeksinin
yangin siddetinde dogrudan ve dolayli olarak etkilere sahip oldugu, baki ve giines

radyasyonu indeksinin dogrudan ve pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Lian ve ark. (2022) tarafindan yapilan ¢alismada, orman endiistrisinin, ekoloji ve
cevresel kapasite iizerindeki etkisi, YEM kullanilarak arastirilmistir. Olusturulan modelde
cevresel kapasite ara degisken olarak belirlenmistir. Calisma sonucunda, orman

endistrisinin ekoloji iizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu, ekolojinin ise sanayi
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tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir oldugu tespit edilmistir. Cevresel kapasitenin, endiistri

ve ekoloji arasinda ara bir degisken olarak yer aldig1 tespit edilmistir.

Topaloglu (2023) yaptigi c¢alismada, yesil satin alma davramigina etki eden
faktorleri, YEM yontemiyle arastirmistir. Calisma sonucunda Mugla Orman Bolge
Midiirliigii personelinin siirdiiriilebilir orman yonetimi, algilanan ¢evre bilgisi, ¢evresel
tutum, gevresel kaygi ve yesil {irlinlere karsi tutumlarinin sertifikasyon bilgisini olumlu ve
pozitif yonde etkiledigi ve orman endiistri isletmelerinin siirdiiriilebilir orman yo6netimi
bilgisinin ise, sertifikasyon, yesil pazarlama yaklasimi ve yesil pazarlama stratejilerini
olumlu ve pozitif yonde etkiledigini tespit edilmistir. Arastirmada ormancilik agisindan
one cikan bir diger bulgu, tiiketicilerin sertifikasyon bilgisinin yesil satin alma niyeti ile

yesil satin alma davranisi arasindaki iliskide kismi aracilik rolii tistlenmesidir.

Yazinda, ormancilik alaninda YEM kullanilarak yapilan bir¢cok ¢alisma
bulunmaktadir. YEM ile ilgili ormancilikta farkli konular {izerine aragtirmalar yapilsa da
yapilan arastirmalarin sinirli oldugu goriilmektedir. Yurtdisinda ve tilkemizde ormancilik
disiplini baglaminda YEM kullanilarak yapilan c¢alismalara bakildiginda agirlikli olarak
biyoloji, toprak, yonetim, algi, tutum, niyet, davranis ve memnuniyet arastirmalari {izerine

oldugu goriilmektedir.

2.2. Ormancilikta Cahsanlarin Performansinda YEM Kullanilan Calismalar

Aydin (2010) tarafindan yapilan arastirmada, orman iirlinleri sanayiinde toplan
kalite yonetimi (TKY) faaliyetleri incelenmistir. Miisteri odaklilik, katilim, sistematik
siire¢ analizi gibi TKY faaliyetleri ile ¢alisan performansini etkileyen faktorler arasindaki
iliski YEM ile irdelenmistir. Calisma sonuglarina gore, miisteri odakli yaklasimin ¢alisan
motivasyonu ve cevre faktorleri iizerinde; dnce insan anlayisinin is doyumu ve cevre
faktorleri iizerinde; yonetimin liderliginin ¢alisan motivasyonu iizerinde; is doyumunun
motivasyon iizerinde ve gevre faktorlerinin de stres iizerinde anlamli ve pozitif etkilerinin

oldugu belirlenmistir.

Safak (2012) performans degerlendirme 6lgegi gelistirdigi ¢calismasinda, YEM’de
yer alan DFA’y1 kullanmistir. Calisma Ege Bolgesinde bulunan orman isletmelerinde
gerceklestirilmistir.  Orman  miihendislerinin  performansin1  etkileyen faktorlerin
belirlenmesi amaciyla 52 6lgiitten olusan bir anket uygulanmistir. Uygulanan anketlerden

elde edilen verilere agiklayici faktor analizi (AFA) yapilarak 6 faktor tanimlanmistir. Son
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olarak verilere DFA uygulanarak kabul edilebilir 5 faktor elde edilmistir. Caligmaya gore
bu faktorler; ormancilik hizmetleri, orman yonetimi, ¢alisma g¢evresi ve is deneyimi, isin

niteligi ve is yogunlugu olarak belirlenmistir.

Hidayah (2018), is motivasyonu ve is tatmini yoluyla kisisel 6zelliklerin ve
liderligin performans {izerindeki etkisini YEM teknigi araciligiyla belirlemeyi
amaglamistir. Calisma sonucunda, bireysel Ozelliklerin is motivasyonunu ve caligsan
performansini artirmada olumlu etkiye sahip oldugu, liderligin ise is motivasyonunu ve
calisanin is memnuniyetini arttirmada olumlu bir etkisi oldugu kuramsal olarak ortaya
konulmustur. Caligmada kisisel o6zelliklerin ve motivasyonun is performansi tizerinde

dogrudan bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur.

Giltekin  (2022) yaptig1 calismada, kamu sektoriinde ¢alisan orman
miithendislerinin kurumsal baglilik ve is tatmini algisinin altinda yatan sorunlar1 YEM
teknigi kullanarak belirlemeye calismistir. Calisma sonucunda, is tatmini ve kurumsal
baghilik arasinda dogrudan pozitif bir etki (0.77) oldugu belirlenmistir. Pozitif ¢alisma
ortami (0.153) ve negatif isten ayrilma niyeti degiskenlerinin (0.775) aracilik rolii

iistlendikleri sonucuna varilmastir.

Ulkemizde ve diinyada ormancilik disiplini kapsamida YEM kullanilarak yapilan
caligmalarin oldukca sinirli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Smirli sayida yapilan bu
caligmalarin da performans degerlendirme, is motivasyonu, is tatmini ve toplam Kkalite

yonetimi konular tizerine odaklandig1 goriilmektedir.

2.3. Ozel Sektorde ve Kamu Sektériinde BIP Konusunda YEM Kullamlan Calismalar

Kamu sektoriinde ve oOzel sektorde BIP’1 etkileyen faktorlerin performans
tizerindeki etkilerinin YEM aracilifiyla gerceklestirildigi ¢aligmalar asagida ifade

edilmektedir.

Camilleri ve Van der Hijden (2007) yaptig1 ¢alismada, orgiitsel baglilik ve kamu
sektorii motivasyonu faktorleri ile diger faktorlerin calisan performanst iizerindeki
etkilerini YEM araciligiyla incelemistir. YEM sonuglari, isle ilgili 6zelliklerin hem
orgiitsel baglilik hem de kamu sektorii motivasyonu {izerinde dogrudan bir etkiye sahip

oldugunu, ancak performans {izerinde ise dolayl bir etkisinin oldugunu géstermistir.

Fang ve ark. (2008) yaptiklar1 ¢alismada, is performansma etki eden faktorleri

YEM teknigi kullanarak belirlemeyi amaglamislardir. Ilk asamada kurumsal iklim, is
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ozellikleri ve rol ozellikleri bagimsiz degisken olarak; kurumsal baglilik, is tatmini ve ige
katilim aract degisken olarak; performans ise, bagimli degisken olarak belirlenmistir.
Calisma sonucunda, Orgiitsel iklimin is performansi iizerinde etkiye sahip oldugu

belirlenmistir.

Vandenabeele (2009) calismasinda, Belgika’da kamu gorevi yapan memurlar
arasinda kamu hizmeti motivasyonu ile performans arasindaki iligkiyi YEM teknigi
araciligiyla incelemistir. Ayrica is performansi {lizerinde is tatmini ve oOrgiitsel bagliligin
aracilik etkisinin olup olmadigi belirlenmistir. Calismanin sonucunda, kamu hizmeti
motivasyonu alt dlgeginin, is performansi, is tatmini ve orgiitsel baglilik alt 6lgekleri ile

anlamli iliskilere sahip oldugu tespit edilmistir.

Susanty ve ark. (2013), yaptiklar1 ¢alismada, ise yonelik davranislar, is tatmini ve
orgiitsel bagliligin is performansina olan etkisini YEM teknigi araciligiyla incelemislerdir.
Calismanin sonucunda, ise karsi tutumun, is tatmini ve calisan performansi iizerinde
olumlu etkiye sahip oldugu, ancak bu etkinin istatistiksel olarak Onemli olmadigi
belirlenmistir. Kurumsal baglilik ve is tatmininin performans {izerinde etkili oldugu tespit

edilmistir.

Bongso ve Napitupulu (2013), yaptiklari ¢calismada motivasyon, orgiitsel baglilik,
orgilt kiiltiiri ve is tatmini arasindaki iligkilert YEM teknigi ile incelemislerdir. Calismanin
sonucunda orgiitsel baglilik ve is tatmininin performans iizerinde etkiye sahip olmadigi
belirlenmistir. Motivasyonun ise Orgiit kiiltiiriiniin araci etkisi ile performans tizerinde
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, motivasyon ve Orgiit kiiltiirliniin performans

tizerinde dogrudan etkiye sahip oldugu ifade edilmistir.

Perera ve ark. (2014), Sri Lanka’da giyim sektoriinde faaliyet gosteren 17
isletmenin 322 calisanm1 ile anket calismasi gergeklestirmislerdir. Katilimcilardan elde
edilen veriler YEM teknigi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmada calisanlarin is
tatmininin, 1§ performansini pozitif ve anlamli yonde etkiledigini tespit etmistir (Valaei ve
Jiroudi, 2016; Laan ve ark., 2016; Yuen ve ark., 2018). Is tatmininin is performansindaki

degisimin % 76,8’ni agikladig tespit edilmistir.

Peng (2014), yaptig1 calismada, is tatmin diizeylerinin, gorev ve baglamsal
performans iizerindeki etkisini YEM teknigi ile analiz etmistir. Is tatminin, icsel ve dissal
1§ tatmini olarak iki boyutta ele alindig1 ¢calismada, her iki is tatmini boyutunun hem gorev

hem de baglamsal performans {lizerinde pozitif yonde etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
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Watunglawar ve Christiananta (2015) calismalarinda, orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel
bagliligin stratejik liderlik, is tatmini ve is performansi tizerindeki etkisini YEM teknigini
kullanarak test etmislerdir. Orgiit kiiltiiriiniin, is performansini, stratejik liderligi ve is
tatminini olumlu sekilde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica orgiitsel bagliligin is tatmini
tizerindeki etkisinin olumlu ve anlamli oldugu, ancak is performansi tizerinde etkiye sahip

olmadig tespit edilmistir.

Chao ve ark. (2015) yaptiklar1 ¢alismada, isyeri stresinin is tatmini, is performansi
ve isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkilerini YEM teknigi araciligr ile incelemislerdir.
Calismanin sonucunda, is stresinin hem isten ayrilma niyeti lizerinde hem de is
performansi ilizerinde olumlu, ancak ig tatmini iizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Is tatmini ile performans: arasinda pozitif yonde iliski oldugu tespit

edilmistir.

Lis ve Yunus (2016) yaptiklar1 calismada, mesleki 6z yeterlilik, yetkilendirme ve
oOrgiit kiiltlirtinlin is tatmini ve ¢alisan performansi iizerine olan etkilerini YEM araciligiyla
incelemislerdir. Calisma sonucunda, mesleki 6z yeterlilik ile is performansi arasinda is
tatminin aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica is tatmini degiskeninin; mesleki
0z yeterlilik, yetkilendirme ve orgiit kiiltiirii degiskenleri iizerinde aracilik etkisine sahip

oldugu belirlenmistir.

Talukder ve Jan (2017) yaptig1 ¢aligmada, cep telefonu servis saglayicilarinda
satig personelinin performansini etkileyen faktorlere odaklanmiglardir. Arastirma modelini
test etmek icin, YEM yaklasimi kullanilmistir. Calismanin sonucunda, i¢sel motivasyonun,
digsal motivasyonun, orgiitsel bagliligin ve iicretin satis calisanlarinin performansi ile
dogrudan iliskiye sahip oldugu belirlenmistir. Is tatmininin ise, satis calisanlarinin

performansi iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmadig1 belirlenmistir.

Nair ve Ganesh (2017) yaptiklar1 ¢calismada, calisanlarin performansini etkileyen
ticret, motivasyon ve is stresi gibi faktorleri incelemislerdir. YEM kullanilarak {icret,
motivasyon, is stresi ve performans arasindaki iliskiler analiz edilmistir. Calismanin
sonucunda; calisanlarin performansinin iicret ve motivasyondan olumlu yonde etkilendigi;
is stresinden ise, olumsuz yonde etkilendigi belirlenmistir. Ucretin, motivasyon iizerinde

olumlu bir etkiye, stresin ise, olumsuz bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Rachman (2017) ¢alismasinda, is kiiltiiriiniin is tatmini ve performans tizerindeki

etkilerini YEM araciligiyla incelemistir. Calismanin sonucunda, is kiiltliriniin ¢alisanlarin
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is tatmini iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Is
kiiltiirtiniin ¢alisan performansi iizerinde olumlu ve dnemli bir etkiye sahip oldugu ve is

tatmininin performans lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Manik ve Sidharta, (2017) tarafindan yapilan ¢alismada, motivasyon, yetenek, rol
algilar1 ve durumsal faktorleri iceren modelin performansa olan etkisi YEM kullanilarak
incelenmistir. Calismanin sonucunda durumsal faktorlerin ¢alisan performansinda ara
degisken olarak etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Modeldeki degiskenlerin performansin

% 52’sini agikladigi tespit edilmistir.

Indarti ve ark. (2017), Endonezya’daki iiniversitelerde gorev yapan 295 dgretim
gorevlisi iizerinde kisilik, orgiitsel baglilik, is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davraniginin
is performansi tizerindeki etkilerini arastirmistir. Calismada YEM arastirma hipotezlerini
test etmek icin kullanilmistir. Calismanin sonucunda, kisilik ve orgiitsel bagliligin
performans iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmadigi belirlenmistir. Bununla birlikte,
kisilik, oOrgiitsel baglilik, is performansi ve is tatmini arasinda oOrgiitsel vatandaslik

davraniginin aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Bhatti ve ark. (2018) yaptig1 c¢alismada, ise bagliligin kisisel kaynaklar (6z
yeterlilik ve bes biiylik kisilik modeli) ile yoneticiler tarafindan puanlandirilan performans
tizerinde ara degisken olarak etkisini YEM teknigi araciligiyla incelemistir. Caligmanin
sonucunda ise bagliligin kisisel kaynaklar (6z yeterlilik ve bes biiyiik kisilik modeli) ile
cok boyutlu is performans: (gorev ve baglamsal performans) yapisi arasindaki iligkiye

aracilik ettigi tespit edilmistir.

Navimipour ve ark. (2018) yaptiklar1 c¢aligmada, Orgiit kiiltiiriniin, bilgi
teknolojilerinin ve c¢alisanlarin memnuniyetinin organizasyon performans: iizerindeki
etkisini YEM araciligiyla incelemislerdir. Calismanin sonucunda, iletisim teknolojileri,
oOrgiit kiiltliri ve is tatmininin tarim igletmelerinin performanslariin arttirilmasinda énemli

etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Diamantidis ve Chatzoglou (2019) tarafindan yapilan ¢alismada, firma/cevre ile
ilgili faktorler (egitim kiiltiirli, yonetim destegi, ¢evresel dinamizm ve orgiitsel iklim), isle
ilgili faktorler (is ortamu, is 6zerkligi, is iletisimi) ve calisanlarla ilgili faktorler arasindaki
iligkiler (i¢sel motivasyon, beceri esnekligi, beceri diizeyi, proaktivite, uyarlanabilirlik,
baglilik) ile bu faktorlerin g¢alisan performansi iizerindeki etkileri YEM aracilifiyla

incelenmistir. Calisma sonucunda, is ortami (0.506), yonetim destegi (0.402),
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uyarlanabilirlik (0.259), orgiitsel iklim (0.244) ve igsel motivasyon (0.134)’un ¢alisan
performansi lizerinde etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Kurulan modelde gevre ile
ilgili, isle ilgili ve calisan ile ilgili degiskenlerin performansin % 27’sini etkiledigi

belirlenmistir.

Wu ve ark. (2019) yaptigi ¢alismada, rol stresinin (rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi)
is tikkenmisligi ve is performansi lizerindeki etkisini aragtirmayir amaglamistir. Calismada
Cin ingaat endiistrisindeki 191 mal sahibi, miiteahhit, taseron ve denetgilere anket
calismasi uygulanmustir. Alinan veriler YEM teknigi kullanilarak analiz edilmistir.
Calismanin sonucunda, rol belirsizliginin tiikkenmislik ve ig performansi tizerinde olumsuz
ve onemli bir etkiye, rol ¢catismasinin is tiikenmisligi tizerinde olumsuz bir etkiye, ancak is

performansi iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmadigi belirlenmistir.

Januarty ve ark. (2020) yaptig1 ¢alismada, ticretlendirme ve ¢alisma ortaminin is
performanst tizerindeki etkisini is tatmini degiskeninin aracilik etkisiyle belirlemeyi
amaglamiglardir. YEM analizi sonucunda, iicretlendirme ve ¢aligsma ortam1 degiskenlerinin
i tatmini yoluyla performans iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda iicret, ¢alisma ortami1 ve is tatmini

degiskenlerinin performansin % 78,3 1linii agikladig tespit edilmistir.

Kettapan ve ark. (2022) yaptiklari ¢alismada, modern ticari orgiitlerde ¢alisanlarin
performansin1  etkileyen faktorleri belirlemeyi ve bu faktdrleri analiz etmeyi
amaglamiglardir.  YEM sonucunda, sadakat ve motivasyonun modern ticari
organizasyonlarda calisanlarin performansi iizerinde dogrudan ve dolayli etkilere sahip
oldugu tespit edilmistir. Ayrica tutum ve motivasyon degiskenlerinin modern ticarei
organizasyonda ¢alisanlarin performansi iizerinde dolayli etkilere sahip oldugu

belirlenmistir.

Palma-Alicer ve ark. (2022) yaptiklar1 ¢alismada, YEM kullanarak; orgiitsel
degisim, oOrgiit kiiltiiri ve is tatmininin, is performansi tizerindeki etkisini analiz
etmislerdir. Caligma sonucunda, 6rgiit kiiltiirtiniin is performansi {izerinde dogrudan etkiye
sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica orgiit kiiltiiriiniin is tatmini ve i performansi iizerinde

aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.

Tashliyev ve Tirtoprojo (2023) yaptiklar1 ¢alismada, yiiksekdgretim kurumlar
baglaminda ¢alisan performansini etkileyen faktorler ile is disiplini Ve is tatmininin aracilik

roliinii. YEM araciligiyla incelemeyi amaglamiglardir. Caligmanin sonucunda, oOrgiitsel
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baglhiligin, isin ve is disiplininin ¢alisgan performansini olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir. Calisma ortam1 ve is tatmininin performans tizerinde etkiye sahip olmadigi,

1§ tatmini ve is disiplininin aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir.

Performans ile ilgili literatiir incelendiginde hem o6zel sektérde hem de kamu
sektoriinde c¢alisanlarin BIP’1 6lgmek i¢in egitim, saglik, bankacilik, isletme, vb. alanlarda
yapilmis bircok g¢alisma bulunmaktadir. Ayrica BIP’1 6lgmek i¢in ¢ok farkli boyutlara
sahip olan olgeklerin gelistirildigi 6nceki boliimlerde anlatilmistir. Yazin incelendiginde,
BIP {izerinde bir¢cok degiskenin dogrudan ve dolayli etkilere sahip oldugu tespit edilmistir.
Ancak bu degiskenlerin KIF, KUF ve IIF ile ilgili olarak gruplandirildigi ¢alismalarin 6zel
sektorde oldukca siirlt oldugu tespit edilmistir. Kamu sektoriinde ve orman teskilatinda

ise bu sekilde bir ¢caligmaya rastlanilamamustir.

2.4. Tiirkiye’de BIP Konusunda YEM Kullanilan Calismalar

Karatepe ve ark. (2006) yaptiklari ¢aligmada, sinir birim galisanlariin segilen
bireysel oOzelliklerinin is tatmini ve performans: iizerindeki etkilerini YEM teknigi
yardimiyla belirlemeyi amaglamislardir. Calisma sonucunda, rekabet giiciinlin, 06z
yeterliligin ve ¢abanin sinir birim ¢alisanlarinin performansi iizerinde etkiye sahip oldugu

belirlenmistir.

Yener (2007), Yener ve Kurt (2008) tarafindan yapilan ¢alismada, Ankara’da bir
marketler zincirinde kisisel, kurumsal ve c¢evresel faktorler ile kisisel ve kurumsal
performans arasindaki iligkiler YEM teknigi yardimiyla arastirilmistir. Caligma sonucunda
kisisel performansa dogrudan en 6nemli etkiyi kisisel faktorlerin yaptigi diger faktorlerin
dolayl olarak kisisel performansa etki ettigi tespit edilmistir. Ayrica kisisel performansin

kurumsal performansi dogrudan ve énemli 6lgiide etkiledigi tespit edilmistir.

Turung ve Celik (2010), savunma alaninda faaliyet gosteren kiiclik isletmelerde
calisan 172 kisi iizerinde algilanan orgiitsel destek ve is stresinin Ozdeslesme ve is
performansi tizerine etkilerini YEM ile analiz etmislerdir. Analiz sonucunda algilanan
orgiitsel destegin ve is stresinin Orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli olarak etkiledigi ve orgiitsel
0zdeslesmenin hem is performansint anlamli olarak etkiledigi hem de algilanan orgiitsel
destek ile is performansi arasinda tam aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir. Is stresinin

1§ performansi iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadig: belirlenmistir.
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Emhan ve ark. (2013) yaptiklar1 ¢alismada, YEM kullanarak; orgiitsel baglilik,
orgiitsel performans ve tiikkenmislik kavramlar1 arasindaki iligkileri incelemislerdir. YEM
sonuglart degerlendirildiginde, oOrgiitsel baglilik ile orgiitsel performans arasinda pozitif
dogrusal bir iliski tespit edilirken; Orgiitsel baglilik ve tiikkenmislik arasinda negatif

dogrusal bir iliski oldugu belirlenmistir.

Cmar ve Yesil, (2016) yaptiklar1 ¢alismada, orgiitsel baglilik ve orgiitsel destekten
olusan orgilitsel davranis degiskenlerinin, ¢alisan performansina etkilerini YEM teknigi
kullanarak incelemislerdir. Arastirma sonucunda orgiitsel baglilik ile ¢alisan performansi
arasinda ve oOrgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu ve anlamli bir iliski oldugu
belirlenmistir. Ayrica, orgiitsel destek ile ¢alisan performansi arasinda oOrgiitsel baglilik

degiskeninin aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir.

Yorulmaz (2018), gemi adamlarinin is tatminin, is performansinin boyutlar1 olan
gorev ve baglamsal performans iizerindeki etkisini YEM teknigi yardimiyla analiz etmistir.
YEM ile yapilan yol analizlerinde, gemi adamlarinin i tatmin diizeylerinin hem gérev hem
de baglamsal performanslarini, pozitif yonde anlamli sekilde etkiledigi tespit edilmistir.
Bunlarin yaninda, aralarinda dogrusal iliski bulunan gemi adamlarinin gérev ve baglamsal

performanslari arasinda, istatistiksel agidan anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir.

Kulualp (2018), Giresun da bir kamu hastanesinde yaptig1 calismada,
odiillendirme ve motivasyon degiskenlerinin is performansi tzerindeki etkilerini YEM
araciligiyla tespit etmistir. Yol analizi sonuclarina gore, Odiillendirmenin c¢alisan
motivasyonu lizerinde ve c¢alisan motivasyonunun c¢alisan performansi iizerinde olumlu
yonde bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica, alt boyutlar temelinde yapilan yol
analizi bulgularina gore, icsel Odiillendirmenin dissal motivasyon iizerinde; dissal
odiillendirmenin i¢sel motivasyon iizerinde; dissal odiillendirmenin digsal motivasyon
tizerinde; igsel motivasyonun is performansi iizerinde ve i¢sel motivasyonun baglamsal

performans iizerinde pozitif yonlii etkilerinin varligi tespit edilmistir.

Mert (2018) yaptig1 calismada, orgiit kiiltiirii, orgiitsel baghilik ve is performansi
arasindaki neden sonug iliskilerini YEM teknigini kullanarak analiz etmistir. Analiz
sonucunda, orgiit kiiltliriiniin orgiitsel baghlik ile pozitif yonde iliskili oldugu, orgiit
kiiltlirlintin 1§ performans: ile pozitif yonde iliskili oldugu; orgiitsel baghlik ile is

performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica orgiit kiiltiirii ile
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is performansi arasindaki iliskide, orgiitsel bagliligin kismi aracilik rolii oynadig: tespit

edilmistir.

Topa (2019) yaptig1 calismada, ¢alisanlarin performansii etkileyen faktorlerin
YEM ile analizini gergeklestirmis ve bu faktorlerin birbiri ile iliskisinin belirlenmesini
amaglamistir. Calisma sonucunda kurumsal faktorlerin kisisel performans iizerinde % 5,
kisisel faktorlerin kisisel performans iizerinde % 37 ve cevresel faktorlerin kisisel

performans iizerinde % 3’liik bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Oztiirk ve Aygiin (2020) yaptiklar1 ¢alismada, is tatmini ve galisan performansi
arasindaki iligkide, is stresinin aracilik roliine sahip oldugunu YEM teknigi araciligiyla,
belirlemeyi amaglamislardir. YEM sonuglari is tatmininin, performans iizerinde etkisinin
oldugunu ve is tatmini ve ¢alisan performansi arasinda is stresinin aracilik rolii oldugunu

tespit etmistir.

Tuna (2020) yaptig1 calismada, orgiitsel kisitlarin gérev performansi ve baglamsal
performans {izerindeki etkisinde Orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliinii belirlemeyi
amaglamistir. Hipotezlerin testi i¢in YEM yonteminden yararlanilmistir. Calismanin
sonucunda, oOrgiitsel 6zdeslesmenin gorev performansi ve baglamsal performans iizerinde
pozitif yonde etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel kisitlarin performans

tizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik rolii tistlendigi belirlenmistir.

Genel olarak yazin degerlendirildiginde, YEM teknigi kullanilarak BIP’a etki
eden KIF, KUF ve IIF’nin biitiinciil olarak degerlendirildigi sinirli sayida ¢alisma oldugu
belirlenmistir. Ormancilik acisindan bakildiginda ise, diinyada ve iilkemizde tez ¢alismasi
kapsaminda yapilan bir ¢alisma olmadig: tespit edilmistir. Bu noktadan hareketle, tez
calismasit ormancilikta hem diinyada hem de iilkemizde ilk olmasi agisindan 6nem arz
etmektedir. Ayrica Akdeniz Bolgesinde ormancilik teskilatinda ¢alisan teknik personelin
BIP 11 etkileyen KIF, KUF, IIF’nin incelendigi ve faktorler arasindaki iligkilerin YEM
teknigi ile belirlendigi ilk calisma olma 6zelligine sahiptir. Kapsamli bir arastirma siirecini
igeren tez caligmasi, Ozellikle ormancilik alaninda BIP iizerinde calisacak arastirmacilara

151k tutacaktir.
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3. MALZEME ve YONTEM

Bu bolimde, doktora tez caligmasinda kullanilan bilgi ve veri kaynaklari ile

kullanilan yontemler, malzeme ve yontem olmak {izere 2 ana alt baslik altinda verilmistir.

3.1. Malzeme

Arastirmanin ana malzemeleri, birincil ve ikincil verilerden olusmaktadir. Doktora
tez caligmast kapsaminda, kismen online, ¢gogunlukla da yiiz yiize goriigmelerle yapilan
anketler aragtirmanin birincil veri kaynagini olusturmustur. Akdeniz Bolgesi’ndeki
OBM’lerde gorev yapan 832 teknik personel arastirmanin ana kiitlesini olusturmaktadir.
Ikincil veri olarak da, konu ile ilgili yurt i¢i ve yurt disinda hazirlanan; Kitaplar, lisansiistii

tezleri, makaleler, bildiriler ve diger ¢alismalardan faydalanilmistir.

3.2. Calisma Alani

Calisma alanmi olarak, Tiirkiye’de 30 OBM igerisinden Akdeniz Bolgesinde yer
alan ve YEM agcisindan toplamda yeterli diizeyde personele sahip olan Antalya, Mersin,
Adana, Kahramanmaras ve Isparta OBM’leri ve bunlara baghh OiM’ler ile OiS’ler
belirlenmistir. Ancak anket c¢alismasi gergeklestirildikten sonra ve yasanan deprem
felaketinin ardindan Kahramanmaras OBM biinyesinde OIM olan Hatay, miistakil bir
OBM olarak kurumsallagtirildigindan orgiitlenme yapist degismistir. 19.09.2022 yili
itibariyle mevcut durumu gosteren harita Sekil 3.1’de yer almaktadir. Ancak anketlerin
gerceklestirilmesi asamasinda Hatay, Kahramanmaras OBM’ye baglh OIM olarak
faaliyetlerini siirdiirdiigii ve arastirma verileri de buna gére toplandigi icin Hatay OIM

olarak calismaya dahil edilmistir.

67



37°3'"0"N 39°4'0"N

35°2'0"N

Harita Bilgisi
ADANA OBM
" ANTALYA OBM
[ HATAY OBM
[ 1SPARTA OBM
K.MARAS OBM
MERSIN OBM

e,
3o sri, Maxar, GeoEyé.‘Ea 3
BSHYSDA USGS, AeroGRID.‘I‘

39°4'0"N

600 R
Kilometre

28°9'0"E 31°10"0"E 34°11'0"E 37°12'0"E 40°13'0"E

Sekil 3.1. Calisma alani

Aragtirma alan1 olarak Antalya, Mersin, Adana, Isparta ve Kahramanmarag

OBM’lerinin se¢ilme nedenleri:

- Doktora tez galismasinda arastirma alani zaman, maliyet ve ulasilabilirlik
durumu dikkate alinarak Adana, Antalya, Isparta, Kahramanmaras ve Mersin

OBM’lerle smirli tutulmustur.

- Calisma alan1 smirlart igerisinde tretim, koruma, agaclandirma ve sosyal
ormancilik gibi ormancilik faaliyetlerinin yogun bir sekilde gergeklestiriliyor
olmasi nedeniyle bu OBM’lerde c¢alisan teknik personelin is ¢esitliligi ve
yogunlugu bulunmaktadir. Bu noktadan hareketle, s6z konusu OBM’lerde
calisan teknik personelin performansimi etkileyen KIF, KUF ve IIF’nin

belirlenmesi daha anlamli olacaktir.

- Ayrica Tiirkiye’nin diger bolgelerine nazaran Akdeniz Bolgesinde yer alan sz
konusu OBM’lerin benzer c¢alisma sartlar ve is ortamina sahip olmalar1 da alan

seciminde etkili olmustur.
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- YEM’de anlamli sonuglar elde edilebilmesi icin degisken sayisinin on kati
kadar ya da en az 200 ve tizeri 6rneklem biiyiikligiine gereksinim duyuldugu
icin ilgili OBM'’lerde c¢alisan toplam teknik personelin de 6rneklem
biiyiikliigiinii rahatlikla karsilayabilecek olmasi nedeniyle arastirma alani olarak

secilmistir.

3.3. Yontem

Doktora tez ¢alismas1 kapsaminda Veri toplama yontemi, 6rneklem biiytikliigliniin
belirlenmesi, anket formunun (6lgme aracinin) tasarlanmasi, Olgme aracinin
giivenilirliginin belirlenmesi, anket calismasinin gergeklestirilmesi, verilerin analizi, AFA,
DFA ve nihayetinde YEM’e iliskin Ol¢iim modellerinin ve arastirma modelinin

olusturulmas1 yontemleri kullanilmistir.

Bu ¢alismanin is akisina iliskin detaylar Sekil 3.2°de yer almaktadir. S6z konusu
is akis1 incelendiginde, konunun belirlenmesi adimi ile is akisi baglamaktadir. Sonrasinda
yazin arastirmasi, c¢alisma alaninin belirlenmesi, modelin belirlenmesi, modelin
gelistirilmesi, anketin hazirlanmasi, pilot ¢alismanin gergeklestirilmesi, verinin elde
edilmesi, YEM yonteminin uygulanmasi, modelin veriye uygunlugunun tespit edilmesi,
sonuglarin analizi ve raporlama, tez raporunun yazilmasiyla is akist sona ermektedir. Sekil
3.2°de, is akisinda baz1 adimlar dogru bir sekilde gerceklestirilmediginde, onceki adimlara
donmek gerektigi goriilmektedir. Ornegin, anketin hazirlanmas1 adimi is akigmin en énemli
adimin1  olusturmaktadir. Eger bu adimda yazin arastirmasi Ozenli bir gekilde
gerceklestirilememis olursa, elde edilen verinin model ile uyumu saglanamamaktadir. Bu
durumda Sekil 3.2°den de anlasildigi gibi anket formunun hazirlanmasi adimina geri

doniilerek sorularin yeniden hazirlanmasi gerekmektedir.
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Sekil 3.2. Is akis diyagrami
3.3.1. Arastirmanin hipotezleri
Arastirma modelindeki hipotezler asagida yer almaktadir:

Hi: Kisisel faktorler ile BIP arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

H,: Kurumsal faktorler ile BIP arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

Hs: Isle ilgili faktorler ile BIP arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

Ha: Kisisel faktorler ile kurumsal faktorler arasinda pozitif yonde ve anlamli bir

iliski bulunmaktadir.
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Hs: Kurumsal faktorler ile isle ilgili faktorler arasinda pozitif yonde ve anlamli bir

iliski bulunmaktadir.

He: Isle ilgili faktorler ile kisisel faktorler arasinda pozitif yonde ve anlamli bir

iliski bulunmaktadir.
Hy: Is ortamu ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir

Hg: Is stresi ile is tatmini arasinda negatif yonde ve anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

Ho: Is ortami ile is stresi arasinda negatif yonde ve anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

Hio: Is ortami ile is tatmini arasindaki iliskide is stresinin aracilik etkisi

bulunmaktadir.

3.3.2. Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesine iliskin yontem

Merkezi limit teoremine gore, 6rneklem hacmi biyiidiik¢e, orneklem dagilimi
normal dagilima yaklagmakta ve degiskenlik azalmaktadir. YEM sonuglarinin tahmininde
ve yorumlamasinda; tahminlerin giivenirliligi, gecerliligi ve model degerlendirme
kriterlerinin uygun ¢ikabilmesi 6rneklem hacminin biyiikliigiine bagli olmaktadir (Tunali,
2012). Doktora tez ¢alismasi kapsaminda, anket verilerine dayali YEM kullanildig1 i¢in
orneklem biiyiikliigii oldukca 6nemlidir.

Arastirmacilar arasinda ana kiitleye iliskin ne kadar biiyiik 6rneklem alinirsa o
kadar saglam tahminler elde edilebilecegi konusunda genel bir kabul bulunmaktadir.
Ancak 6rneklem biiyiikligiiniin belirlenmesinde kesin ve genel bir kural bulunmamaktadir.
Hair ve ark. (1998) 6rneklem biiyiikliigiiniin, veri giris matrisindeki kovaryans sayisindan

daha biiyiik olmasi gerektigini belirtmektedir.

YEM gibi ¢ok degiskenli istatistiksel analizlerde, model uygunlugu degerlerinin
elde edilmesi agisindan genel olarak 200 ve daha istii bir 6rneklem biytikligi yeterli
kabul edilmektedir (Bollen, 1989; Hu ve Bentler 1998, 1999; Bentler, 2006; Byrne, 2010;
Kline, 2011; Wolf ve ark., 2013). Ancak, Muthén ve Muthén (2002) O6rneklem
biiyiikliigiiniin 300 veya daha fazla olmasin1 6nermektedir. Cok fazla basik dagilima sahip
veri i¢in ise, en kiiciik 6rneklem biiyiikliigii parametrelerin sayisinin 5 ya da 10 kat1 kadar

olmasi gerektigi ifade edilmektedir (Altunmisik ve ark., 2010, Giiltekin, 2015).
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Ayrica “Kritik N” (CN: Critical N) istatistigi, model uygunlugunun
belirlenmesinin yaninda, orneklem sayisinin yeterliliginin degerlendirilmesinde de
kullanilmaktadir. Verilerin ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin +3 ile -
3 arasinda olmasi, 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterliligine isaret etmektedir (Bentler, 2006).
Tabachnick ve Fidell (2007) ile Joreskog ve Sorbom (1996)’a gore likert tipi 6lgeklerde
carpiklik ve basiklik degerleri +1,5 ile -1,5 arasinda olan verilerin; George ve Mallery
(2010)’e gore ise, +2 ile -2 arasinda olan verilerin normal dagildig: kabul edilmektedir.

(Giiltekin, 2015).

Bu tez caligmasinda, Akdeniz bélgesinde yer alan Antalya, Mersin, Adana,
Kahramanmaras, Isparta OBM’leri ve bunlara baghh OIM’ler ile OiS’lerde calisan 832
teknik personel arastirmanin ana kiitlesini olusturmaktadir. Ana kiitledeki her bir birime
ulagabilme imkani olmasi nedeniyle tam sayim yontemi tercih edilmistir. Ancak yasanan
kovid-19 pandemisi nedeniyle ancak 650 teknik personel ile anket ¢aligmasi

gerceklestirilebilmistir.

Yukarida yapilan agiklamalara gore ulasilan 6rneklem hacminin yeterli oldugu,
ayrica Ozdamar (2004) ve Bas (2010) tarafindan bildirilen &rneklem biiyiikliigii
hesaplamalarina da uygun oldugu anlasilmaktadir. Boylece istatistiksel olarak daha saglikli

sonuclara ulasilmasi1 hedeflenmektedir.

3.3.3. Faktorlerin ve degiskenlerin belirlenmesine iliskin yontem

Tez calismas1 kapsaminda en énemli asamay1 bu kisim olusturmustur. Tez izleme
Komitesi (TIK)’ nin {i¢ ddnemi boyunca yazin taranarak ormancilik teskilatinda BIP’a etki
eden faktorler ve degiskenler belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu kisimda 6ncelikle YEM’de en
onemli kisim olan modelin belirlenmesi agamasi giindeme gelmektedir. Pek c¢ok farklh
model ve farkli degisken birinci ve ikinci TIK dénemleri boyunca belirlenmistir. Ugiincii
TIK déneminde TIK komitesinde yer alan komite iiyeleri (Dr. Ogr. Uyesi Mehmet PAK,
Prof. Dr. Atakan Oztiirk, Dr. Ogr. Uyesi Omer EKER) tarafindan model incelenmis ve
Oneriler getirilerek modelin tanimlamasi asamasi gergeklestirilmistir. Tez calismasinda
Akdeniz Bolgesi’nde yer alan Antalya, Mersin, Adana, Kahramanmaras ve Isparta
OBM’leri ile bunlara bagli OIM ve OiS’lerde calisan teknik personelin BIP 1 etkileyen
faktorler ormancilik disiplini gz 6niinde bulundurularak 3 gruba ayrilmistir. Bunlar; KIF,

KUF ve I1F dir.
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KIF ¢alisanin motivasyonunu, performansini, kariyer gelisimini ve girisimciligini
etkileyerek calisan davranislarini sekillendirmektedir. Bu kapsamda KIF ile BIP arasinda
anlaml iliskilerin bulundugu belirlenmistir (Porter ve Steers, 1973; Spencer ve Steers,
1980; Van Scotter, 2000; Boon ve ark. 2012). Tez ¢alismasinda yapilan yazin incelemeleri
sonucunda, BIP’1 etkileyen KIF’lar IM ve OY degiskenleri olarak belirlenmistir.

Kamu hizmeti motivasyonu kurami, kamu sektorii c¢alisanlarinin 6zel sektor
calisanlarindan daha fazla sosyal degere sahip olduklarini ve digerleri igin 6nem arz eden
sosyal faydayr saglamak ic¢in firsatlar aradiklarini ifade etmektedir. Kamu yonetimi
yazininda, kamu personellerinin sahip olduklari motivasyonun digsal ddiilden daha fazla
icsel odiilden kaynaklandigi tartisilmaktadir (Drucker, 2012; Ozutku ve ark., 2013). Bu
noktadan hareketle, tez ¢alismasinda IM degiskeni BIP {izerinde etkili olan KIF arasinda

degerlendirilmistir.

Bandura (1997)’nin OY ile BIP arasindaki iliskiye dair ileri siirdiigi model, ilgili
alan yazinda gergeklestirilen bir¢ok arastirma bulgusu ile desteklenmistir. Bu kapsamda

OY ile BIP arasinda anlamli iligkilerin oldugu belirlenmistir.

Yazinda yer alan ¢alismalar incelendiginde kamu kurumlarinda BIP’1 etkileyen en
onemli faktorlerin KB ve KK oldugu goriilmiistiir. (Wright, 1997; Yener, 2007; Giil ve
ark., 2008; Syauta ve ark., 2012; Bongso ve Napitupulu; 2013; Lin ve Lin, 2013; Fu ve
Desphande, 2014; Akdemir ve Duman, 2016; Batcha ve ark., 2017: Tastan ve Yurtkoru,
2018; Mert, 2018). Tez calismasinda bir kamu kurumu olan ormancilik teskilatinin

KUF’unu en 1yi yansitacak degiskenlerin KK ve KB olacagi anlagiimistir.

Calisanlarin performanslarini artirmak amaciyla yapilan uygulamalar, onlarin
motivasyonlarint ve baghliklarini yiikseltmektedir (Samnani ve Sing, 2014). Yapilan
calismalarin biiyiik bir kisminda KB ile ¢alisan performansi arasinda pozitif iligki oldugu
tespit edilmistir. Yazinda yapilan ¢aligmalara paralel olarak, tez calismasinda KB ile BIP

arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir.

Tiirkiye’de kamu kurumlar1 hiyerarsi kiiltiirliniin - 6zelliklerini tasimaktadir.
Ozellikle astlar ve {istler arasinda keskin ¢izgilerle ayrim yapilmasi, degisime direng
gosterilmesi, belirsiz durumlardan kaginma cabasi, yukaridan asagiya dogru bilgi akis1 ve
asagidan yukariya saglikli geri bildirim alimamamasi gibi durumlar hiyerarsi kiiltiiriiniin
varhigmin isaretidir (Erdem, 2007; Tirker ve ark., 2009). Ormancilik teskilatinda da

hiyerarsi kiiltiirii 6n plandadir. Bu nedenle tez ¢aligmasinda orman igletmelerine uygun bir
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kiiltir modeli kullanilmistir. Ayrica yazinda yapilan ¢alismalar incelendiginde KK ile BIP

arasinda anlaml iligkiler oldugu belirlenmistir.

Calisanin kurum igerisindeki yaptigi isle ilgili davranis ve tutumlar1 bir¢ok farkl
degiskenden olumlu ve olumsuz yonde etkilenebilmektedir. Kurumlarin olumsuz etkileri
azaltabilmesi i¢in is ile ilgili ortamin c¢alisanin lehine olmasi gerekmektedir. IIF
calisanlarin 10, IT, IS ve BIP gibi kisisel ¢iktilar tizerinde 6nemli rol oynamaktadir. Bu
kapsamda yazinda yer alan ¢alismalar incelendiginde; 10, IS ve IT degiskenleri ile BIP
arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir (Jamal, 1985; Van Scotter, 2000; Jamal, 2007;
Edwards ve ark. 2008; Fried ve ark. 2008; Chatzoglou ve ark. 2011; Peng, 2014; Chao ve
ark., 2015; Akga ve Yurtgu, 2017; Yuen ve ark., 2018; Yorulmaz, 2018; Wu ve ark. 2019;
Januarty ve ark. 2020).

3.3.4. Olgme aracinin tasarlanmasina iliskin yontem

Olgme araci olarak anket formlari, performans, tutum, davranis gibi birgok
degiskenin bileskesinden olusan, ¢6ziimii gii¢ olan ortiikk degisken veya degiskenler setini
O0lcmek amaciyla kullanilmaktadir (Bas, 2010; Giiltekin, 2015). Doktora tez calismasina
iliskin teknik personelin performansini etkileyen kisisel, kurumsal ve isle ilgili faktorler

hakkinda bilgi toplamak amaciyla bir 6lgme araci hazirlanmistir.

Arastirma modelleri kapsaminda yer alan 6l¢me araglari performans konusunda
yapilan galismalar sonucunda gelistirilmistir. Olgme arac1 teknik personelin performansina
etki ettigi distlinlilen faktorleri ve bu faktorler arasindaki iliskileri ¢cok boyutlu olarak

belirlemek amaciyla hazirlanmustir.

Olgme aracinda yer alan maddelerin yaziminda, dilin basit ve tiim calisanlar
tarafindan dogrudan anlasilir olmasina dikkat edilmistir. Maddelerin en fazla 20 kelime
olmasina dikkat edilerek, 20 kelimeden fazla olan maddelerin anlam biitiinliigiinin
bozulmamasina 6zen gdsterilmistir. Ciimle igerisinde hepsi, daima, higbiri, asla gibi sikca
kullanilan ve cevaplayiciy1 belirsizlige gotiiren kelimeler kullanilmamaya ¢alisilmistir. Her
madde tek bir disiinceyi icerecek sekilde yazilmistir. Maddelerde iki olumsuz ifade bir
arada kullanilmamaya calisilmistir. Olgme aracinda 5 diizeyli likert 6lgegi kullanilmustir.
Bu durum YEM’de gecerliligin test edilmesinde ve model uyum indeks degerlerinin
hesaplanmasinda 5°li Likert 6l¢eginin daha iyi sonuglar vermesinden kaynaklanmaktadir
(Bentler, 1990; Kline, 2011; Revilla, 2014). Olg¢me aracinin cevaplandirilmasinda,

maddelerin agikladigi durumlarin, gosterilme derecesine gore; “Kesinlikle Katilmiyorum”,
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“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde

diizenlenmistir (Altunisik ve ark., 2010; Bas, 2010).

Olgme aracinda yer alan sorular literatiirden yararlanilarak ve ormancilik
teskilatinin 6zellikleri goz onilinde bulundurularak hazirlanmistir. Ormancilik teskilatinda
calisan teknik personelin performansini etkileyen KIF, KUF ve IIF’lerin BIP iizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla hazirlanan anket formu, 5 bolimden olusmaktadir. Teknik

personel i¢in diizenlenen anket formlar1 Ek-1’de verilmistir.

Cizelge 3.1. Ankette yer alan degiskenlere iliskin bilgiler

Faktorler Degiskenler Kullanilan Ol¢ek Boyut Sayis1  Soru Sayis1  Toplam
Oz Yeterlilik Jones, 1986 Tek Boyut 6
Kisisel . 15
I¢sel Motivasyon Mottaz, 1985 Tek Boyut 9
Kurumsal Baghilik ~ Mowday ve ark. 1979 Tek Boyut 8
Kurumsal Mckenna ve Beech, 2000 Iki Boyut 23
Kurum Kiiltiiri Bongso ve Napitupulu, 2013 15
Yahyagil, 2003
Is Tatmini Spector, 1985 Tek Boyut 9
. ... IsStresi Rizzo ve ark., 1970 Uc Boyut 12
Isle Ilgili 34
Peterson ve ark., 1995
Is Ortami Bojadjiev ve ark., 2015 iki Boyut 13
Gorev Performanst  Goodman ve Syvantek, 1999 Tek Boyut 10
Yener, 2007
Koopmans ve ark., 2014b
Bireysel s . . 23
Performans: Baglamsal Borman ve Motowidlo, 1993 Tek Boyut 13
Perfomans

Jawahar ve Carr, 2007
Koopmans ve ark., 2014b

Befort ve Hattrup, 2003

GENEL TOPLAM 95

Anket formunda yer alan degiskenler, kullanilan 6l¢ekler ve soru sayilar1 Cizelge
3.1’de goriilmektedir. Cizelge 3.1 incelendiginde, anketin toplam 95 maddeden olustugu
goriilmektedir. Ankette, 9 adet degisken bulunmaktadir. KIF ve KUF’u belirlemek iizere 2
degisken kullanilirken, IIF’yi aciklamak tizere 3 degisken kullanilmistir. BIP’1 6lgmek
tizere ise, 2 degisken kullanilmistir. Ankette kullanilan lgeklerin genellikle tek boyuta
sahip oldugu goriilmektedir. KK ve 10 6l¢ekleri 2 boyutla temsil edilirken, sadece is stresi
6lgeginin 3 boyutla temsil edildigi Cizelge 3.1°de goriilmektedir.
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Cizelge 3.1°de yer alan oOlcekler revize edilmis ve oOlgeklerin giivenilirlikleri
yeniden hesaplanmistir. Yeniden hesaplanan dlgeklere iligskin giivenilirlik analizi degerleri

bir alt baslikta ayrintili bir sekilde yer almaktadir.

Yapilan calismada hazirlanan olgeklerin gecerliligini ve giivenilirligini analiz
etmek ve olmast muhtemel hatalardan kaginmak icin Oncelikle bir pilot uygulama
yapilmustir. Pilot uygulama Kahramanmaras OBM ve buna bagli OiM’ler ve OIS’lerde
2020 y1l1 Eyliil-Aralik aylar1 arasinda teknik personelden 50 kisiye uygulanmustir.

3.3.5. Arastirmada kullanilan dl¢eklere yonelik giivenilirlik analizleri

Aragtirmanin amacina yonelik olarak olusturulan anket formunda yer alan
degiskenlerin giivenilirliginin ortaya konulmasi i¢in Alfa Modeli (Cronbach’s Alpha, o)
giivenilirlik analizi uygulanmistir. Maddelerin i¢ tutarliliginin bir 6lgiisii olan Cronbach’s
alfa katsayisi, 6lgekte bulunan maddelerin homojen yapisini aciklamak veya sorgulamak
tizere kullanilmaktadir. Giivenilirlik analizi, anket ¢alismasinda yer alan sorularin birbirleri
ile olan tutarliligint ve kullanilan 6lgegin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigini ifade
etmektedir (Giiltekin, 2015). Olgek giivenilirliklerinin  degerlendirilmesinde alfa
katsayisinin 0,60 ve iistii deger almasi giivenilirlik derecesi yliksek Olcekleri ifade
etmektedir (Kalayci, 2010). Diger bazi arastirmacilar ise, 6lgme aracinin giivenirliliginin
saglanmasi i¢in alfa katsayis1 degerlerinin ve ortiilk degisken giivenilirliklerinin 0,70’in
istiinde olmasi gerektigini belirtmektedirler (Nunnally ve Bernstein, 1978; Hair ve ark.,
1998).

Bu c¢alismada da ele edilen oOlceklerin, ayr1 ayri giivenilirlik analizleri

gerceklestirilmistir. Elde edilen degerler, Cizelge 3.2°de goriilmektedir.
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Cizelge 3.2. Giivenilirlik analizi

Olcekler ( Cr?nlli):cll)l’esgze&ll‘;i)ha) Madde Numarasi '\g:;(:le
Ozyeterlik 0,764 IM3, IMS5, IM8, IM9 4
I¢sel Motivasyon 0,701 0Y2,0Y3,0Y4, OY6 4
Kurumsal Baghilik 0,883 KB2, KB3, KB4, KB5, KB6, KBS 6
Kurum Kiiltiirii 0,737 KK1, KK6, KK9, KK10, KK12, KK13 6
fs Tatmini 0,763 IT2, IT3, IT6, IT7, IT9 5
i Ortami 0,888 106, 107, 108, 109, 1010 5
i Stresi 0,825 1S5, 156, 157, 158 4
Gérev Performans 0,843 GPL, GP2, GP3, GP4, GP5, GP6, GP8 7
}sgﬁf:fnzags 0,811 BP9, BP10, BP12, BP13 4

Cizelge 3.2 incelendiginde; dlgeklerin Cronabach’s a degerlerinin 0,700 ile 0, 900
arasnda degisen degerlere sahip oldugu anlasilmaktadir. Olgekler incelendiginde, IM
Olcegi 0,701 a degeri ile en diisiik; 10 6lcegi ise 0,888 o degeri ile en yiiksek degere sahip
oldugu goriilmektedir. Ayrica toplam 45 maddeden olusan 6l¢egin Cronabach’s o degeri
de, 0,922°dir. Olgeklerin Cronabach’s o degerlerinin 0,700 ve yukarisinda olmast,

kullanilan dlgeklerin giivenilirliklerinin yiiksek olduguna isaret etmektedir.

3.3.6. Verileri elde etme yontemleri

Arastirmanin veri toplama asamasi, pandemi nedeniyle OBM’lerde gbrev yapan
teknik personel ile 8.10.2021 ile 7.12.2021 donemleri arasinda online olarak
gergeklestirilmigstir. Ancak ankete, 72 kisi katilim gosterdigi i¢in yiiz yiize anket tekniginin
uygulanmasi agamasina geg¢ilmistir. Yiiz yilize anket ¢alismalar1 07.03.2022 - 08.07.2022
tarihleri arasinda Akdeniz bolgesinde yer alan Antalya, Mersin, Adana, Kahramanmaras ve

Isparta OBM’leri ile bagli bulunan OIM ve OiS’lerde gerceklestirilmistir.

Hazirlanan anket formlar1 arastirma alanindaki OBM’lerin  oldugu il
merkezlerinden baslamak suretiyle, calisma alani sinirlar1 igerisinde yer alan OBM’lerde,
OiM’lerde ve OIiS’lerde calisan teknik personel yerlerinde ziyaret edilmek suretiyle
doldurulmustur. Anketlerin uygulanma asamasinda Kahramanmaras Siit¢ii Imam
Universitesi, Orman Miihendisligi béliimii son sif dgrencilerinden 2 kisi yiiriitiilmekte

olan tez calismasi kapsaminda gorevlendirilmistir. Gorevlendirilen 2 6grenciye anket
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formlarii uygularken nelere dikkat etmeleri gerektigi konusunda egitim verilmis ve anket

uygulamasi gergeklestirilmistir.

Anket calismasi igerisinde yer alan 5 adet OBM ve 49 adet OIM’de toplam 832
adet teknik personelin bulundugu belirlenmistir. Ancak bu teknik personelin tamamui ile
anket calismast yapilamamis, 650 adet teknik personel ile anket c¢alismasi
gerceklestirilmistir. Caligma alaninda yer alan teknik personelin yaklasik % 80’ine
ulasilarak anket calismasi yapilmistir. Teknik personele iliskin gergeklestirilen anket
calismalarina Antalya, Mersin Adana, Kahramanmaras, Isparta ve Hatay OIM’lerinde
ankete katilanlarin dagilimi Cizelge 3.3’de goriilmektedir. Antalya, Mersin, Adana,
Kahramanmaras ve Isparta OBM’lerinde teknik personele iliskin gergeklestirilen anket

calismalarina katilan personelin dagilimi ise Cizelge 3.4’de goriilmektedir.

Cizelge 3.3. Arastirmanin hedef kitlesi ve ankete katilanlarm OIM’lere dagilimi

Orman isletme Miidiirliikleri

Anket Uygulanacak Kisi Sayist Anket Uygulanan Kisi Sayisi
Isletme - -
Miidiir Miidiir ~ Isletme Orm. . Miidiir Miidiir  Isletme Orm. .
Yrd. Sefi Miih./Diger Yrd. Sefi Miih./Diger
Akseki 1 1 9 - 1 - 9 -
Antalya 1 2 7 1 1 1 7 1
Alanya 1 2 15 1 1 1 11 1
= Kumluca 1 2 5 - 1 1 5 -
HOJ Tasagil 1 2 9 - 1 2 8 -
—%‘ Elmali 1 1 3 - 1 1 3 -
E Gazipasa 1 1 6 2 1 - 4 2
Finike 1 1 6 1 - - 6 1
Korkuteli 1 1 6 - - 1 6 -
Kas 1 2 11 1 - 1 10 1
Konyaalt1 1 1 7 - - - 7 -
Serik 1 2 7 1 - 1 0 -
Manavgat 1 2 1 1 2 7 1
Gilindogmus 1 1 - - 1 - -
Toplam 14 21 102 8 8 12 83 7
Mersin Orman Bolge Miidiirliigiine Bagh Orman isletme Miidiirliikleri
% Anket Uygulanacak Kisi Sayisi Anket Uygulanan Kisi Sayis1
o [sletme . Midiir  Isletme Orm. e Miidiir ~ Isletme Orm.
3 Midiir g Sefi Miih/Diger MU ypg Sefi Miih./Diger
S silifke 1 1 7 1 1 1 6 i
Bozyaz 1 1 5 1 1 1 6 1
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Cizelge 3.3’iin devami

Erdemli 1 1 6 3 1 - 6 3
Mut 1 1 8 3 1 1 7 3
Tarsus 1 1 4 3 1 1 4 3
Giilnar 1 1 8 2 1 1 6 1
Anamur 1 2 8 2 1 1 7 2
Mersin 1 2 6 3 1 1 6 3
Camliyayla 1 1 3 - 1 1 3 -
Toplam 9 11 55 18 9 8 51 16
Adana Orman Bélge Miidiirliigiine Bagh Orman isletme Miidiirliikleri
Anket Uygulanacak Kisi Sayist Anket Uygulanan Kisi Sayis1
Isletme Miidiir Miidiir  Isletme Orfn. . Miidiir Midir  Isletme Orm .
Yrd. Sefi Miih./Diger Yrd. Sefi Miih./Diger
Pozant1 1 1 5 2 - - 5 1
Pos 1 1 11 1 - - 8 1
= Kadirli 1 1 6 3 1 1 4 3
O Feke 1 1 10 1 ; 1 9 ;
-‘E Osmaniye 1 2 12 2 1 2 9 -
< Adana 1 2 5 2 1 2 5 1
Karaisali 1 2 14 2 1 2 9 -
Kozan 1 2 12 2 1 2 11 1
Saimbeyli 1 1 11 - 1 1 11 -
Diizigi 1 1 6 - 1 1 5 -
Toplam 10 14 92 15 7 12 74 7
Kahramanmaras Orman Bolge Miidiirliigiine Bagh Orman isletme Miidiirliikleri
Anket Uygulanacak Kisi Sayist Anket Uygulanan Kisi Sayisi
% letme Midir yr%ldur Isifitme ?ALTL/Diger Miidiir I;Artljdur Isségme &LT{./Diger
§ K.Marag 1 2 9 2 1 2 5 1
g Onikisubat 1 1 8 1 1 1 5 1
£ Andmn 1 1 8 - 1 1 8 -
S Goksun 1 1 8 1 1 1 8 :
Gaziantep 1 1 6 2 1 1 4 -
Toplam 5 6 39 6 5 6 30 2
Orman isletme Miidiirliikleri
Anket Uygulanacak Kisi Sayisi Anket Uygulanan Kisi Sayis1
Isletme Miidiir Miidiir ~ Isletme Orfn. . Miidiir Miidiir ~ Isletme Orm .
% Yrd. Sefi Miih./Diger Yrd. Sefi Miih./Diger
o Bucak 1 1 9 2 1 1 9 2
% Egirdir 1 2 10 1 1 10 1
=2 Burdur 1 1 5 2 - 1 6 1
Siitciiler 1 1 9 1 - 1 9 1
Isparta 1 1 5 3 - 1 2 1
Golhisar 1 1 4 1 1 1 4 1
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Cizelge 3.3’iin devami

Dinar 1 - 3 1 1 - 3
Toplam 7 6 46 12 4 6 43 8
Orman isletme Miidiirliikleri
Anket Uygulanacak Kisi Sayist Anket Uygulanan Kisi Sayis1
Isletme .. Midiir Isletme Orm. .. Midiir Isletme Orm.
Midir - vig "~ Sefi Mih/Diger MUY vig Sei Mith/Diger
s Antakya 1 2 8 2 1 2 8 -
@ iskenderun 1 1 8 1 1 - 8 -
g Dértyol 1 1 8 1 1 1 8 -
I Kilis 1 1 3 - 1 1 3 -
Toplam 4 4 27 4 4 4 27 -
GENEL
TOPLAM 49 62 361 63 37 48 308 40
TAMAMI 535 433
Cizelge 3.3 incelendiginde, Akdeniz bolgesinde yer alan Antalya, Mersin, Adana,
Kahramanmaras, Isparta ve Hatay OBM’lerine bagli OIM’lerde toplam 535 teknik
personelden 433’i ile anket c¢aligmalarinin gergeklestirildigi belirlenmistir.  Teknik
personelin yaklasik olarak % 80’ininden geri doniis alindigi Cizelge 3.3’de goriilmektedir.
Cizelge 3.3’de Antalya OBM’ye bagli 14 OIM’de toplam 145 teknik personelin
110’u ile; Mersin OBM’ye bagli 9 OIM’de toplam 93 teknik personelin 84’ii ile; Adana
OBM’ye bagli 10 OIM’de toplam 131 teknik personelin 100’{i ile; Kahramanmaras
OBM’ye bagli 5 OBM’de toplam 56 teknik personelin 43’1 ile; Isparta OBM’ye bagl 7
OIM’de toplam 71 teknik personelin 61°i ile; Hatay OBM’ye bagl 4 OIM’de toplam 39
teknik personelin 35’1 ile anket calismalarinin gergeklestirildigi goriillmektedir.
Cizelge 3.4. Arastirmanin hedef kitlesinin ve ankete katilanlarm OBM’lere dagilim1
ORMAN BOLGE MUDURLUKLERI
Anket Uygulanacak Kisi Sayist Anket Uygulanan Kisi Sayisi
Isletme Miidii Miidiir Sube  Orman Diser Miidii Miidiir Sube  Orman .
YN yardimerst Midiiri Mithendisi 20 oY Yardimeist Miidiiri Miihendisi o0
K.Maras 1 3 13 13 - - 2 12 10 -
Adana 1 3 13 44 1 - 1 11 30 1
Mersin 1 3 13 44 2 - 1 12 31 2
Antalya 1 3 15 69 2 1 2 14 47 2
Isparta 1 3 13 34 1 - 2 12 23 1
TOPLAM 5 15 67 204 6 1 8 61 141 6
GENEL TOPLAM 297 217

Cizelge 3.4 incelendiginde, Akdeniz bolgesinde yer alan Antalya, Mersin Adana,

Kahramanmaras ve Isparta OBM’lerinde toplam 297 teknik personelden 217 personel ile
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anket c¢alismasimnin  gergeklestirildigi  belirlenmistir.  Antalya, Mersin, Adana,

Kahramanmaras ve Isparta OBM’lerinde yer alan teknik personelin % 73’iine ulasiimistir.

Cizelge 3.4’de Antalya OBM’sinde yer alan 90 teknik personelden 88’1 ile;
Mersin OBM’sinde yer alan 63 teknik personelden 46’s1 ile; Adana OBM’sinde yer alan
63 teknik personelden 43’1 ile; Kahramanmaras OBM’sinde yer alan 30 teknik
personelden 24’1 ile; Isparta OBM’sinde yer alan 52 teknik personelden 38’1 ile; anket

calismalarin gergeklestirildigi goriilmektedir.

3.3.7. Arastirmada uygulanan istatistiksel analizler

Arastirmada Antalya, Mersin, Adana, Kahramanmaras ve Isparta OBM’leri ile
bunlara baghh OIM ve OIiS’lerde calisan teknik personele anket formlar1 uygulanmistir.
Anket formlarindan elde edilen veriler SPSS 21.0 ve AMOS 24.0 istatistik paket

programlar1 yardimiyla analiz edilmistir.

Anket ¢aligmalart tamamlandiktan sonra, verilerin bilgisayar ortamina aktarilmasi
icin SPSS 21.0 paket programindan yararlanilmistir. Anket verilerinde muhtemel
karisikligin Oniine gegmek amaciyla formlar numaralandirilarak veriler formata uygun

olarak SPSS programina girilmistir.

Anket formlarindaki 5°1i likert 6l¢egindeki sorularin cevaplari igin Siralama dlgegi
(ordinal) kullanilarak SPSS 21.0 paket programinda degiskenler tanimlanmis ve verilerin
girisi  yapilmistir. Verilerin normallik analizi de SPSS 21.0 paket programinda
gerceklestirilmistir.

Biitiin 6l¢eklerde normallik testi i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerleri test edilmis ve

elde edilen sonuglar Cizelge 3.5’de verilmistir.

Cizelge 3.5. Verilerin normal dagiliminin analizi

Olcek N  Carpikhik  Standart Hata  Basiklhlk  Standart Hata
Oz Yeterlilik 650 -0,245 0,096 0,410 0,191
Icsel Motivasyon 650 -0,223 0,096 -0,598 0,191
Kurumsal Baglilik 650 -0,659 0,096 -0,044 0,191
Kurumu Kiiltiiri 650 -0,335 0,096 0,070 0,191
Is Tatmini 650 -0,498 0,096 0,186 0,191
Is Ortam1 650 -0,595 0,096 -0,374 0,191
Is Stresi 650 -0,133 0,096 -0,803 0,191
Gorev Performansi 650 -0,199 0,096 0,385 0,191
Baglamsal Performans 650 -0,480 0,096 -0,092 0,191
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Cizelge 3.5’deki sonuglar incelendiginde, tez ¢alismasinda kullanilan 6lg¢eklerin
carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 degerleri arasinda oldugu goriilmektedir.
Biiytikoztiirk (2018) carpiklik ve basiklik katsayisinin -1 ve +1 arasinda olmasinin verilerin
normal dagilimindan asir1 bir sapma gostermedigine isaret etmektedir. Dolayisiyla

kullanilan dl¢eklerin normal dagilim gosterdigi anlasilmaktadir.

Calisma kapsaminda yapilan pilot anket uygulamasi ve normal anket ¢aligmasinda
elde edilen verilere giivenilirlik (reliability) ve gecerlilik (validity) analizleri uygulanmaistir.
Anket formlarinda iki ve ii¢ boyuta sahip olan dlgeklere AFA uygulanmistir. Uygulanan
AFA ile anketlerin yap1 gegerliliginin test edilmesi amaglanmistir. Bu kapsamda 6l¢eklerde
yer alan maddelerin tek boyut altinda toplanmasi saglanmaya c¢alisilmistir. Tek boyuta
sahip olan dl¢eklere DFA uygulanmistir. Yapilan AFA ve DFA analizlerine iliskin bilgiler

alt basliklar halinde verilmistir.

Daha sonra YEM ile olusturulan 6l¢iim modelleri faktorler agisindan incelenerek
yapisal model ortaya konulmustur. YEM’e iliskin modellerin uygulanmasina yonelik

ayrintili bilgi “3.3.8. YEM yontemi” basglig1 altinda verilmistir.

3.3.7.1. Agiklayicl faktor analizi yontemi

Faktor analizi (FA), aym yapiyr Olgen cok sayida degiskenden az sayida
tanimlanabilir anlamli degiskeni kesfetmeye yonelik ¢ok degiskenli bir istatistiktir. FA,
analizin amaci dikkate alindiginda agiklayici (kesfedici ya da agimlayici; exploratory) ve
dogrulayict (confirmatory) olmak {izere, iki temel ydnteme ayrilmaktadir. AFA’da
degiskenler arasindaki iligskilerden hareketle faktdr bulmaya, teori iliretmeye yonelik bir

1slem gerceklestirilmektedir.

Cevaplayicilardan elde edilen verilerin AFA’ya uygun olup olmadiginin
belirlemesinde KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett kiiresellik testleri uygulanmaktadir.
KMO testi (6rneklem uygunluk 6lciisii) oraninin (0.5)’in {lizerinde olmasi, ve Barlett’in
kiiresellik testinin (Bartlett’s Test of Sphericity) ise anlamli ¢ikmasi gerekmektedir
(p<0,05). Genel olarak arastirmacilar tarafindan tatminkar olarak diisiiniilen asgari KMO

degeri 0,7 dir (Sharma 1996; Kalayct, 2010; Altunisik ve ark., 2010).

Tez cgaligmas1 kapsaminda elde edilen veriler dikkate alindiginda; sadece iki
boyuta sahip olan KK 6lgegi ile ii¢ boyuta sahip olan IS 06lgegi igin AFA ydntemi

kullanilmistir.
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3.3.7.2. Dogrulayici faktor analizi yontemi

DFA, gelistirilen teoriyi test etmek icin kullanilmaktadir. Bu yontem, dnceden
olusturulan bir model araciligiyla gozlenen degiskenlerden yola ¢ikarak ortiikk degisken
(faktor) olusturmaya yonelik bir islemdir. DFA genellikle 6lgek gelistirme ve gecerlilik
analizlerinde kullanilmakta veya Onceden belirlenmis bir yapmin dogrulanmasini

saglamaktadir.

Bir test, indeks veya Ol¢egin degisik ana kiitlelerde gecerlik ve gilivenirlikleri
yapildiginda standartlagsmis olmaktadir. Bu durum test veya oOlgegin giivenle
kullanilabilecek hale getirilmesini saglamaktadir (Sencan, 2005). DFA bu standartlagtirma
stirecinde bireylerden toplanan verilerden elde edilen bulgularin kuramsal yapiyla uyum

gosterip gostermedigini incelemektedir.

DFA, benzeri olan AFA gibi degildir ve DFA’y1 yapmak i¢in aragtirmacinin
onceden kafasinda bir teorinin var olmasi gerekmektedir (Brown, 2009). Tez ¢alismasi
kapsaminda KK ve IS haricindeki 6lgekler tek boyuta sahip oldugu igin birinci diizey (1st
order) ve ikinci diizey (2nd order) DFA yontemi kullanilarak ilgili faktorlerin

dogrulanmasi saglanmistir.

3.3.8. YEM yontemi

Bir kamu kurumu olan orman teskilatindaki teknik personelin BIP 11 etkileyen
faktorlerin analizi amaciyla bu doktora tez caligmasinda temel yontem olarak asagida
siralanan nedenlerden dolayr YEM yontemi tercih edilmistir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006;
Giiltekin, 2015).

v Yontem c¢oklu bagmmli iliskilerin tek bir modelde analiz edilmesini
saglamaktadir. Bu durum, karmasik iliskilerin ayn1 anda analizine imkan

vermektedir.

v YEM’de gozlenen degiskenlerin yani sira dogrudan odlgiilemeyen ancak bir
veya birden fazla gbzlenen degisken ile temsil edilebilen ortiikk degiskenler de

kullanilabilmektedir.

v YEM’de gozlenen degiskenlerin yani sira ortilk degiskenler arasindaki iligkiler

de test ve tahmin edilebilmektedir.

v Kuramsal modelin 6rnek veri seti tarafindan desteklenip desteklenmedigi test

edilebilmektedir.
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v YEM’de, go6zlenen veya ortikk degiskenler arasindaki nedensel iliskiye ait

dogrudan, dolayli ve toplam etkiler hesaplanabilmektedir.

v' Hipotezlerdeki iliskilerden kaynaklanan ol¢iim hatalarinin etkilerini kontrol
altina alarak kuramsal modeldeki regresyon katsayilarmin 6lgiimiine olanak

saglamaktadir.
v’ Olgiim hatalariyla ilgili farkl1 tahminleri test etme imkan1 saglamaktadur.

v Modeli yalnizca katsayilar araciligi ile test etmekle kalmayip, modeli bir biitiin

olarak test edebilmektedir.

v’ Farkli faktor yapilari test edilebilmekte ve farkli gruplarla karsilagtirma
yapilabilmektedir. Bu sekilde degisik kuramsal modeller denenebilmekte ve

elde edilen verilere en uygun olan model belirlenebilmektedir.

v' DFA kullanilarak olgtimlerin giivenilirligi test edilmekte ve 6lglim hatalar

minimize edilmektedir.

v" Sebep-sonug iligkileri arasina giren araci degiskenleri agiklayabilme ozelligi

bulunmaktadir.

YEM, o6l¢iim modeli ve yapisal model olarak iki kissmdan meydana gelmektedir.
Olgiim modeli, ortiik degiskenlerin ya da kuramsal yapilarin gézlenen degiskenlere nasil
bagli oldugunu ve nasil gosterildigini belirtmektedir. Yapisal model ise ortiikk degiskenler
arasindaki nedensel iliskileri belirlemekte ve nedensel etkileri tanimlamaktadir (Yilmaz,
2004). YEM’de degiskenler arasindaki iligkilerin gorsel olarak daha kolay anlagilmasini
saglayan grafiksel ¢iktida goriilen semboller ve anlamlari Sekil 3.3’de yer almaktadir

(Meydan ve Sesen, 2011).

Sekil Anlama
© Daire ya da elips: Ortiik (latent) degiskenleri simgeler.
[:] Kare ya da dikdortgen: Gozlenen degiskenleri simgeler.

Tek yonli ok: Bir degiskenin diger bir degisken tizerindeki etkisini
gosterir (Ok hangi degiskeni gosteriyorsa o etkilenendir).

-— Cift yonlii ok: iki degisken arasindaki kovaryans: ya da varyansi gdsterir.

O—p‘:l Gozlemlenen bir degiskenin rtiik bir degisken tizerindcki korclasyon katsayis:
O—O Ortiik bir degiskenin bir bagka ortiik degisken iizerindeki regresyon katsayis

._>:I Gozlemlenen bir degiskenle ilgili 8l¢tim hatas:

_,Q Ortiik bir faktériin tahminindeki artik hatas:

Sekil 3.3. YEM’de grafiksel ¢iktida kullanilan semboller ve anlamlari
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Omeklemden dogrudan gdzlenebilen ve olgiilebilen degiskenlerin kiimesine
gozlenen degiskenler adi verilmektedir. Herhangi bir ol¢iim ve gozlemin dogrudan
yapilamadig1 degiskenlere ise, ortiik (gizil) degisken denmektedir (Khine, 2013). Ortiik
degiskenler YEM’in en 6nemli kavramlarindan biridir. Ortiik degiskenler gdzlenemedigi
icin dogrudan Olgiilemezler. Bu nedenle ortiikk degisken gozlenebilir degiskenlerle
iliskilendirilmek durumundadir (Cheng, 2001). Ol¢iim modelindeki hata terimi, i¢sel drtiik
degiskenin agiklanamayan kismini ifade etmektedir. Genellikle modelde “e” harfi ile
gosterilmektedir. YEM’in en 6nemli avantajlarindan birisi rastgele hatalardan arindirilmis

olmasidir (Aydin ve ark., 2010).

YEM’e uygun bir modelin olusturulmasi siirecinde egzojen (digsal-bagimsiz) ve
endojen (igsel-bagimli) degiskenler olmak tizere iki farkli tip degisken kullanilmaktadir.
Egzojen ve endojen degiskenler arasindaki fark, modeldeki degiskenler arasinda bir
regresyon uygulanip uygulanmayacagini ifade etmektedir (Bayram, 2016). Sekil 3. 4’de
YEM’de igsel (endogenous; bagimsiz) ve dissal (exogenous; bagimli) ortilk degisken
olmak tizere iki tip degisken igerdigi goriilmektedir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006).

Kuramsal olarak YEM’de matris esitlikleri kullanilmaktadir (Rigdon, 1996;

Ayyildiz ve Cengiz 2006; Akinci, 2007). YEM’de kullanilan matris esitlikleri Sekil 3.4°de
gorilmektedir (Giiltekin, 2015).

. £ €2 E
Olgiim + + i
Hatas1 Regresyon - i
A Katsayis1 - Yapisal Olgiim -
2 77 Hata Modellerinden  Olgiim
& -~ Biri » Hatas1
Sy W X1 g mmmmmmmm e N e k
1 1 - ! \ A
R S OIS SR
" i
G2 P - i i
V v + Ys (4 s E
Dissal Gizli Igsel Gizli ! i
83 Degisken Degisken . X ;
K A . ! Y7 g i
. . | |
| 1 i '
e 4 i L. -—-—.;' ........... !
- L G
____________ i il e S i e et rozlenen
85 g G2 \S\ Degisken

Regresyon
Katsayist

)
»
Gézlenen Yapisal €4 Es
Degisken Model

Sekil 3.4. YEM matris esitlikleri
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n(anxl) = ﬂ(mx‘:n) * n(mxl) + F(mxn) * g(n_x:l) + ((m.xl)
Ypx1) = Dypam) * Mmx1) + Epxa)

X[qxlj = Ax[qxn) * g(nxl) + 8[qxl)

YEM’de genellikle Yunan harfleri kullanilmaktadir. Matrisler biiyiik Yunan
harfleriyle ve matris elemanlar1 ise kiigiik Yunan harfleriyle gosterilmektedir. Gozlenen
Olciimler ise Romen harfleri ile gosterilmektedir. Buna gore, bagimsiz gozlenen
degiskenler X ile gozlenen bagimh degiskenler ise Y ile ifade edilmektedir (Y1lmaz, 2004;
Simsek, 2007). Dissal gizli degiskenler ksi (§) harfi ile, i¢sel gizli degiskenler ise eta (1)
harfi ile gosterilmektedir (Rigdon, 1996; Ayyildiz ve Cengiz, 2006; Bentler, 2006;
Kayacan ve Giiltekin, 2012). YEM’de kullanilan simgeler ve anlamlar1 Sekil 3.5’de yer
almaktadir (Kayacan ve Giiltekin, 2012).

Sembol Anlamu

Daissal gizli degisken

I¢sel gizli degisken

Gozlenen bagimsiz degisken

Gozlenen bagimh degisken

I¢sel gizli degisken icin regresyon katsayisi
Daissal gizli degisken icin regresyon katsayisi
& nin kovaryans matrisi

C’nin kovaryans matrisi

I¢sel gizli degiskeni gdzlenen degiskene baglayan yol
Yapisal hata

Olciim hatas1

=

A - R E R

jay]

Sekil 3.5. YEM’de kullanilan simgeler ve anlamlari

YEM, herhangi bir yapisal kuramin ¢ok degiskenli olarak incelenmesi hususunda
hipotez testi mantigi ile yaklasan istatistiksel yontemler dizisidir. Bu yapisal kuram, birgok
degiskene etki eden nedensel siirecleri de gézlemleme imkani saglamaktadir (Raykov and
Marcoulides 2006). Bu o6zelliginden dolayr pek cok bilim alaninda yaygin bir sekilde
kullanilmaktadir. YEM’in kullanildig: istatistiksel yontemlerin 6zellikleri su sekilde ifade
edilmektedir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006; Meydan ve Sesen, 2011; Giiltekin, 2015).

» Aciklayici bir yaklasim yerine dogrulayici bir yaklagimi benimsemektedir.

» Kuramsal olarak varligit kurulmus olan iligkilerin veri ile uyumunu

dogrulamaktadir.

» Hata hesaplamalarinda oldukga net sonuglar ortaya koymaktadir.
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» Ayn1 model igerisinde hem gozlenebilen degiskenler hem de gdzlenemeyen

degiskenler lizerinden test yapabilmektedir.

» Hipotezlerdeki iliskilerden kaynaklanan Ol¢im hatalarinin etkilerini kontrol
altina alarak kuramsal modeldeki regresyon katsayilarinin olgiimiine olanak

saglamaktadir.

» Deney sonucu elde edilen verilerle kuramsal modelin uygunlugunun bir biitiin

olarak test edilmesini saglamaktadir.
> Olgiim hatalar ile ilgili farkli tahminleri test etme imkéani vardir.

» Farkli faktor yapilan test edilebilir ve farkli gruplarla karsilastirma yapilabilir.
Bu sayede farkli kuramsal modeller test edilebilir ve bunlardan hangisinin daha

uygun oldugu belirlenebilir.
> Ortiik degiskenler arasindaki iliskileri belirlemeye olanak tanimaktadir.

» Degiskenler arast1 dolayli ve dolaysiz etkileri ve toplam etkiyi

gosterebilmektedir.

» Her bir ortiik degiskene birden fazla gozlenen degisken atayarak giivenilirligi

test edebilmekte, DFA kullanarak hatay1 minimize edebilmektedir
» Modelin daha iyi anlagilmasini saglayan grafiksel ara ylize sahiptir.

» Modeli sadece katsayilar araciligi ile test etmekle kalmayip modelin bir biitiin

olarak da test edilebilmesini saglamaktadir.

Hair ve ark. (1998) ve Joreskog ve Sorbom (1993) modellerle iliskili olarak YEM

caligmalarinda modelleme stratejilerinin {i¢ farkli sekilde yapilabilecegini belirtmislerdir.

Bunlar, dogrulayict modelleme stratejisi, alternatif modeller stratejisi ve model gelistirme

stratejisidir.

Dogrulayict modelleme stratejisinde, ¢ok net bir sekilde belirlenmis bir modelin

veri tarafindan dogrulanip dogrulanmadig: test edilmektedir. Bu strateji arastirmacinin

kurdugu modelin dogrulanabilirligini ispatlamak amaciyla kullanilmaktadir (Ayyildiz ve
Cengiz, 2006).

Alternatif modeller stratejisi, ele alinan degiskenlerin birbirleri arasindaki

iligkileri agiklamada alternatif modeller arasindan hangi modelin toplanan veri tarafindan

daha cok desteklendigini belirlemek amaciyla kullanilmaktadir (Simsek, 2007). Bilimsel
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alanlarda ilerleme, her zaman alternatif modellerin kullanilabilmesi ile olmaktadir. Bu
nedenle alternatif modeller stratejisi, arastirmalarda en ¢ok kabul goren ve en sik kullanilan
stratejidir (Simsek, 2007).

Model gelistirme stratejisi, bir grup degiskenin aralarindaki iliskiyi gosteren bir
modelin test edilmesi ve analiz sonuglarina dayanarak modelin gelistirilmesi i¢in modelde
diizenlemeler yapilmasini kapsamaktadir. Uygulamada en c¢ok bu strateji kullanilmaktadir.
Cinkii YEM kullanilarak bir model test edildiginde ve modelin yetersiz oldugu
gortldiigiinde, YEM’in degisiklik indeksleri (modification indices) kullanilabilmektedir.
Boylece modelde onerilen degisiklikler yapilarak, uyum iyiligi saglanabilmektedir
(Ayyildiz ve Cengiz, 2006).

YEM’de izlenmesi gereken siire¢ler bulunmaktadir. Bu siireglerin sirasiyla ve
dogru bir sekilde tamamlanmasi gerekmektedir. YEM 6 adimdan olusmaktadir. Bu
adimlar; modelin belirlenmesi, modelin tanimlanmasi, modelin test edilmesi, model
uyumunun degerlendirilmesi, modelin diizenlenmesi ve bulgularin yorumlanarak

tartisilmasidir.

YEM’de model test edilirken olusturulan modelin  uygunlugunun
degerlendirilmesinde birbirinden farkli birgok Olgiit kullanilmaktadir. Bu 6lgiitlere uyum
1yiligi indeksleri denilmektedir (Giiltekin, 2015). Bu uyum istatistikleri, ileri siiriilen
modellerin parametreleri ile 6rnek verilerden elde edilen istatistiklerin uygunlugunu test
etmektedir. Eger model verilere uymuyorsa reddedilir. Ileri siiriilen model
reddedilemiyorsa model gozlenen verilerin altinda yatan nedensel yapiyr aciklama

yetenegine sahiptir (Ozdamar, 2004).

YEM’de kullanilan paket programa gore uyumun degerlendirilmesi
degisebilmektedir. Farkli programlar degisik sayida ve tiirde uyum istatistigi degerleri
vermektedir. Yapilan bilimsel ¢alismalarda en ¢ok kullanilan indeksler arasinda benzerlik
orani ki-kare istatistigi (%*), RMSEA (Ortalama hata karekdk yaklagimi-Root Mean Square
Error Approximation), GFI (Uyum iyiligi indeksi—-Goodness of Fit Index) ve AGFI
(Uyarlanmis uyum iyiligi indeksi -Adjusted Goodness of Fit Index) yer almaktadir
(Joreskog ve ark., 2001).

Diger uygunluk olgiileri, PNFI (Normlandirilmig basitlik uyum indeksi-
Parsimony Normed Fit Index), PGFI (Basitlik uyum indeksi-Parsimony Goondness of Fit

Index), CFI (Karsilagtirmali uyum indeksi-Comparative Fit Index), IFI (Fazlalik uyum
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indeksi-Incremental Fit Index), RFI (Goéreli uyum indeksi-Relative Fit Index), NFI
(Normlandirilmis uyum indeksi-The Normed Fit Index)’dir (Simsek, 2007).

YEM’in uygunlugunun degerlendirilmesinde en cok kullanilan Olgiitler ve bu
Olctitlere iligkin veriler Cizelge 3.6’da yer almaktadir (Meydan ve Sesen, 2011; Bayram,
2016).

Cizelge 3.6. Model uyum indeksleri

Uyum Olgiisii iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Genel Model Uyumu

¥2 uyum testi 0<y2<2sd 2sd<y2<3sd
(x2/sd) 0<y2/sd<3 3<y2/sd<4-5
Karsilastirmali Uyum Indeksleri

NFI >0,95 0,94-0,90
NNFI >0,95 0,94-0,90
IFI >0,95 0,94-0,90
CFI >0,97 >0,95
RMSEA <0,05 0,06-0,08
Mutlak Uyum Indeksleri

GFlI >0,90 0,89-0,85
AGFI > 0,90 0,89-0,85
Koruyucu Uyum indeksleri

PNFI >0,95

PGFI >0,95

Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR <0,05 0,06-0,08
Model Karsilastirma Uyum indesleri

AIC Karsilagtirilan modelden daha kii¢iik olan deger

CAIC Karsilagtirilan modelden daha kii¢iik olan deger

ECVI Karsilastiritlan modelden daha kiiciik olan deger

Cizelge 3.6°da model uyum indekslerine iliskin iyi ve kabul edilebilir uyum
degerleri goriilmektedir. Model uyum 1iyiligi indeksleri genel olarak O ile 1 aralifinda
degismektedir. 0, uyumsuzlugu temsil etmekte; 1 ise milkemmel bir uyumu gostermektedir
(Schumacker ve Lomax, 2004). Olusturulan YEM modelinin uygunlugunun
belirlenmesinde uyum indeks degerlerinden yararlanilmaktadir. YEM analizlerinde bir¢ok
uyum indeks degerleri Olciilebilmektedir, fakat standart uyum indeks degerleri
bulunmamaktadir (Hooper ve ark., 2008). Bu sebeple yapilan doktora tez galismasinda
X2/Sd, CFl, RMR, RMSEA, NFI, GFI, CFI, TLI, gibi bilimsel calismalarda siklikla
kullanilan uyum indeksleri tercih edilmistir. Modelin kabul edilebilir uyum indeks
degerleri yazinda x2/sd<5, CFI>0,80, GFI>0,80 (Shevlin ve ark., 2002; Dehon ve ark.,
2005; Simon ve ark., 2010; Meydan ve Sesen, 2011); NFI>0.80 (Hu ve Bentler, 1999;
Hooper ve ark., 2008; Simon ve ark., 2010); TLI>0,80, RMR<0,80, RMSEA<O0,10
(Schermelleh ve Moosbrugger, 2003) olarak da kullanilmaktadir.
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Hoelter. 05 ve Hoelter. 01 index degerleri arastirmacinin % 95 ve % 99 giiven
araliginda hipotezlerini test etmesi i¢in gereken asgari 6rneklem sayisini gostermektedir.
Doktora tezi kapsaminda, Hoelter 05 indeks degerine gore arastirma i¢in gereken minimum
ornek biytkligi 175 iken, Hoelter 01 indeks degerine gore 181°dir. Bu degerler goz
Online alindiginda, aragtirmanin Orneklem biiyiikliigiiniin gerekli olan minimum O6rnek
biiyiikliigiiniin tizerinde oldugu da tespit edilmistir (Hoelter, 1983; Bollen and Liang,
1988).

Modelde diizenleme yapmanin amacit model uyumunu gelistirmektir. Bu nedenle
modifikasyon, anlamli olmayan baglantilarin silinmesi ya da deneysel sonuglara dayali
yeni baglantilarin eklenmesi yaklasimiyla gergeklestirilmektedir (Kelloway, 1998; Tunali,
2012).

Modifikasyon indeksleri arastirmaciya gozlenen ve Ortiik degiskenler arasindaki
kovaryansa bakarak modele iliskin ayrintili olarak diizenlemeler Onermektedir. Bu
diizenlemeler hata terimleri temelinde olusturulmaktadir. Modelde bu degisikliklerin
yapilmasi daha iyi uyum degerlerine ulagilmasin1 saglayabilmektedir. Ancak, YEM’de
yapilacak diizenlemelerin kuramsal bir mantigi olmali ve modelin amaci disina

cikilmamalidir (Stimer, 2000; Bayram, 2016).

Her istatistiksel yontem gibi YEM’in de tutarli tahminler verebilmesi igin belirli
varsayimlari saglanmasi gerekmektedir. YEM’in veri ve tahmin yontemleri ile ilgili temel
varsayimlari ¢ok degiskenli normallik, dogrusallik, es varyanslik ve coklu dogrusal

baglantidan olugmaktadir.

Cok degiskenli normallik, 6rneklemde yer alan gozlemlerin, degiskenlerin tiim
kombinasyonlar1 agisindan normal dagilim gdstermesi anlamina gelmektedir. (Cokluk ve
ark., 2012). Hem tek degiskenli hem de ¢ok degiskenli normallik degerlendirilirken
dagilimin sekli ve Orneklemin biiyilikligli grafiksel olarak veya istatistiksel olarak
incelenmektedir (Cokluk ve ark. 2012). Orneklem sayisinin fazla olmasi, normallige
onemli derecede olumlu yonde etki etmektedir (Khine, 2013). Bu varsayimin ihlali, ki-kare
degerinin yiiksek ¢ikmasina ve sonucun anlamli ¢ikmasina neden olmaktadir. YEM’de ¢ok
fazla kullanilan maximum likelihood estimation (en ¢ok olabilirlik tahmin edicisi) bu

varsayima ihtiya¢ duymaktadir (Dogan, 2015).

Doktora tez c¢alismasinda yapilan analizler sonucunda veri setinin ¢arpiklik ve

basiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda oldugu goriilerek c¢ok degiskenli normallik
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varsayiminin gerceklestirildigi belirlenmistir (Cizelge 3.7). Bunun neticesinde DFA ve
YEM’de tahmin yontemi olarak literatiirde kullanilmas: tavsiye edilen “En Cok Olabilirlik
(Maximum Likelihood Estimation)” (MLE) yontemi segilmistir (Bentler, 2006).

Cizelge 3.7. YEM verilerinin normallik testi

Degisken Minimum Maximum Skewness C.R. Kurtosis C.R.
GP8 1 5 -1,265 -13,171 2,940 15,302
BP13 1 5 -1,223 -12,728 2,243 11,673
BP12 1 5 -0,61 -6,351 -0,604 -3,142
BP10 1 5 -0,068 -0,71 -1,018 -5,298
BP9 1 5 -0,433 -4,509 -0,918 -4,776
GP6 1 5 -1,210 -12,593 1,958 10,191
GP5 2 5 -0,702 -7,309 1,657 8,623
GP4 1 5 -0,192 -1,994 -0,963 -5,013
GP3 1 5 -0,582 -6,055 -0,312 -1,623
GP2 1 5 -1,154 -12,012 2,406 12,519
GP1 2 5 -0,909 -9,464 1,593 8,292
1010 1 5 -0,502 -5,223 -0,788 -4,101
109 1 5 -0,444 -4,623 -0,976 -5,079
108 1 5 -0,531 -5,525 -0,887 -4,615
107 1 5 -1,236 -12,86 1,515 7,884
106 1 5 -1,162 -12,098 1,301 6,77
IT9 1 5 -0,66 -6,867 -0,465 -2,421
IT7 1 5 -1,354 -14,09 1,669 8,687
IT6 1 5 -0,734 -7,644 -0,347 -1,804
IT3 1 5 0,052 0,543 -1,353 -7,043
IT2 1 5 -0,554 -5,766 -0,895 -4,657
KK1 1 5 -0,829 -8,628 -0,020 -0,107
KK6 1 5 0,185 1,927 -1,219 -6,344
KK9 1 5 -0,682 -7,103 -0,541 -2,814
KK10 1 5 -1,107 -11,523 0,693 3,606
KK12 1 5 -0,488 -5,079 -0,958 -4,985
KK13 1 5 -0,826 -8,592 -0,176 -0,917
KB8 1 5 -0,512 -5,329 -0,716 -3,726
KB6 1 5 -0,564 -5,867 -0,766 -3,988
KB2 1 5 -0,830 -8,642 -0,294 -1,533
KB3 1 5 -0,280 -2,916 -1,101 -5,73
KB4 1 5 -0,699 -7,275 -0,522 -2,716
KB5 1 5 -1,156 -12,027 0,755 3,928
IM3 1 5 0,043 0,444 -1,361 -7,085
IM5 1 5 -0,664 -6,912 -0,72 -3,746
IM8 1 5 -0,282 -2,933 -1,239 -6,447
IM9 1 5 0,230 2,395 -1,246 -6,486
oY2 2 5 -0,238 -2,475 1,116 5,81
0oY3 2 5 -0,330 -3,431 0,173 0,899
oY4 1 5 -0,843 -8,77 0,690 3,593
0Y6 2 5 -1,003 -10,44 1,218 6,339
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Dogrusallik, birbiriyle iligkili iki degiskenden birinin arttig1 veya azaldigi oranda
diger degiskende de degisiklik olmasinmi ifade etmektedir. Cok degiskenli istatistiksel
yontemlerde, degiskenlerin dogrusal kombinasyonlar1 dikkate alindigindan bu varsayim
son derece 6nemlidir (Cokluk ve ark., 2012). YEM’de, ortiik degiskenler arasinda ve ortiik
degisken ile gozlenen degiskenler arasindaki iliskilerin dogrusal oldugu varsayilmaktadir.
Bu varsayimin ihlal edilmesi durumunda model uyum tahminleri ve standart hatalar yanlh

olmaktadir (Bayram, 2016).

Es varyanslik, bir siirekli degiskendeki puanlarda gozlenen degisimin diger
degiskene iliskin puanlarda da benzer sekilde gozlenmesi olarak tanimlanmaktadir
(Schumacker ve Lomax, 2004). Bu varsayim tek degiskenli analizlerde kovaryanslarin
homojenligi olarak tanimlanmaktadir. Tabachnick ve Fidell (1996) c¢alismalarinda es
varyanshigin normallik varsayimiyla iligkili oldugunu ifade etmislerdir. Ciinkii c¢ok
degiskenli normallik varsayimi karsilandiginda, bu durum iki degiskenin es varyansh

olmasimi gerektirmektedir (Cokluk ve ark., 2012).

Coklu dogrusal baglanti (multicollinearity), bir degiskeni aciklayan en az iki
degisken arasinda c¢ok yiiksek iliskinin olmasi durumu olarak tanimlanmaktadir (Khine,
2013). Bagimsiz degiskenler arasinda tam coklu dogrusal baglanti var ise modeldeki
parametreler genellikle tahmin edilememektedir. Tama yakin dogrusal baglantt durumunda
teknik olarak tahmin edilebilse de giivenilir sonuglara ulagilamamaktadir (Kalayci, 2010).
Coklu dogrusal baglantiy1 test etmek icin, tiim Olcililen degiskenlerin ¢ift degiskenli
korelasyonlarinin hesaplanmasi gerekmektedir. Temel kural olarak, degiskenler arasindaki
korelasyonun 0,80'nin altinda olmasi ¢oklu baglanti sorununa yol agmamaktadir (Khine,
2013). Coklu dogrusal baglanti probleminin belirlenmesi i¢in, degiskenler arasindaki
korelasyon degerlerinin yaninda, VIF degerlerine de bakilmasi gerekmektedir. VIF
degerlerinin 10’dan kiigiik olmasi degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti problemi
olmadigimi gostermektedir (Snee ve Marquardt, 1984; Topal ve ark. 2010). Doktora tez
caligmast kapsaminda, degiskenler arasinda coklu baglanti problemi olmadigi tespit

edilmistir.

3.3.9. YEM e iliskin 6lciim modellerinin ve arastirma modelinin olusturulmasi

Calismanin amaglarina ulasmak iizere Oncelikle Ol¢iim modeli analiz edilmistir.
[statistiksel olarak uygun 6l¢iim modelinin gelistirilmesinden sonra, onerilen kuramsal

modeldeki nedensel iligkilerin belirlenmesi amaciyla, kuramsal modeller test edilmistir.
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YEM’in gercek degeri dl¢lim ve yapisal modellerin es zamanli kullanilmasiyla
ortaya c¢ikmaktadir. Her iki modelin dogru olarak belirlenmesi ve sonuglarinin gecerli
olmast gerekmektedir. YEM analizinde biitiinsel olarak yedi asamali bir siireg

kullanilmaktadir (Y1lmaz ve Celik, 2009; Giiltekin, 2015):
1) Kuramsal modelin gelistirilmesi,
2) Nedensel iligkilerin gosterilmesi i¢in bir yol diyagraminin kurulmasi,
3) Yol diyagraminin 6l¢iim ve yapisal modellere ¢evrilmesi,
4) Onerilen modelin giris matrisi tiirii ve tahmin siirecinin segilmesi,
5) Yapisal modelin tanimlanmasinin belirlenmesi,
6) Uyum iyiligi dlgiitlerinin degerlendirilmesi,
7) Modelin yorumlanmasi ve degistirilmesidir.

YEM’de analiz asamasinda farkl iki yol izlenmistir. Iki asamali ve tek asamali
analiz yaklasimi olarak tanimlanan bu yaklagimlar, modellerin biitlinsel olarak nasil analiz
edilecegini agiklamaktadir. Tek asamali yaklasimda kuramsal olarak olusturulan arastirma
modelinin tim unsurlar (yapisal ve 6l¢lim kisimlar1) ayni anda analiz edilmektedir (Celik

ve Yilmaz, 2013).

Iki asamali yaklasimda ise dl¢iim ve yapisal model ayr1 ayri test edilmektedir. Bu
yaklasimda oncelikle 6lgme modelinin kabul edilebilir uyum degerleri iiretecek sekilde

diizeltme o6lgiitleri kullanilarak gelistirilmesi saglanmaya ¢aligilmaktadir.

Doktora tez caligmasi kapsaminda Akdeniz Boélgesinde ormancilik teskilatinda
calisan teknik personelin BIP’m1 etkileyen KIF, KUF ve IIF’yi olusturan degiskenler igin
ilk olarak I. diizey DFA analizleri gerceklestirilmistir. Ornegin KIF; OY ve IM
degiskenlerinden olusmaktadir. ilk olarak IM degiskeni icin 1. diizey DFA analizi
gerceklestirilmistir (Sekil 3.6). Sekil 3.6 incelendiginde; daire seklinde gosterilenler ortiik
degerleri, kare seklinde olanlar gézlenen degiskenleri, el, e2, 3, e4 gozlenen degiskenlere
ait 6lgiim hatalarini ifade etmektedir. Ortiik degiskenlerden gozlenen degiskenlere giden

oklar faktor yiiklerini géstermektedir.
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Sekil 3.6. 1. diizey DFA

YEM tarafindan Onerilen diizenlemeler yapilarak, uyum iyiligi indeks degerlerine
bakilmistir. Model ile veri iyi uyum gosterdigi takdirde model dogrulanmistir. Aym
islemler OY degiskeni i¢in de gerceklestirilmistir. IM ve OY degiskenleri birlestirilerek 2.
diizey DFA gergeklestirilmis ve KIF 6l¢tim modeli olusturulmustur (Sekil 3.7).

Sekil 3.7. 2. diizey DFA

Ayni islemler KUF ve IIF i¢in tekrarlanarak KUF ve IIF 6l¢tim modelleri
olusturulmustur. Programda sikinti yasanmamasi i¢in isimlendirme Tiirk¢e olarak
gerceklestirilememistir. Daha sonra bu Ol¢lim modelleri birlestirilerek ve aralarindaki
nedensel iliskiler modele dahil edilerek arastirma modeli yani yapisal model meydana

getirilmistir (Sekil 3.8).
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Sekil 3.8. Arastirma modeli

YEM’de aracilik iligkileri de test edilmektedir. Araci degisken iki degisken
arasindaki neden-sonug iliskisinin bir pargasini ifade etmektedir (Mckinnon ve ark., 2007).
Aract degisken Sekil 3.9’da gosterilen bir yontemle test edilmektedir. Tez calismasi
kapsaminda IT ile 10 arasinda IS’nin aracilik etkisi test edilmistir. Sekil 3.9’da IT bagimli
degiskeni, 10 bagimsiz degiskeni ve IS araci degiskeni ifade etmektedir. Ayrica ¢ yolu
bagimsiz degisken ile bagiml degisken arasindaki etkiyi, a yolu bagimsiz degisken ile
aract degisken arasindaki etkiyi, b yolu ise arac1 degisken ile bagimli degisken arasindaki

iliskiyi ifade etmektedir.

Is Stresi

Is Ortamu » Is Tatmini

Sekil 3.9. IS nin aracilik testine iligkin yapisal model
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Aracilik  etkisinden s6z edilebilmesi i¢in bazi kosullarin  saglanmasi
gerekmektedir. Baron ve Kenny’nin adimlar olarak isimlendirilen bu kosullar sunlardir

(Baron ve Kenny, 1986):
1) Bagimsiz degiskenin, bagimli degisken {lizerinde etkisi olmalidir,
2) Bagimsiz degiskenin, arac1 degisken iizerinde etkisi olmalidir,

3) Aracit degisken modele dahil edildiginde; bagimsiz degiskenle bagiml
degisken arasinda anlamli olmayan iliski ortaya ¢ikarsa tam aracilik etkisinden, bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik
etkisinden s6z edilebilir (Mckinnon ve ark., 2007; Burmaoglu ve ark., 2013; Yilmaz ve
Dalbudak, 2018).

Ayrica aract etkiden s6z edebilmek icin karsilanmasi gereken sartlarin yaninda,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki dolayli etkisinin (a-b yolu) anlamli olup
olmadiginin test edilmesi gerekmektedir. Bunu gergeklestirmek icin Sobel testi
kullanilmaktadir (Sobel, 1982). Bu test, ilgili degiskenlere ait diizeltilmemis regresyon
katsayilar1 (B) ve bunlara ait standart hata degerleri kullanilarak gerceklestirilmektedir.
Ancak bu calismada AMOS 24.0 programinda bulunan Bootstrap 6zelligi kullanilarak
aracilik olup olmadig: test edilmistir. Boostrap teknigi ile analiz yapilirken, 5000 yeniden
orneklem secenegi kullanilmistir. Araci etki derecesinin belirlenebilmesi i¢in dogrudan,
dolayli ve toplam etkilerin gliven araligina bakilmasi1 gerekmektedir (Reutter ve Bigatti,
2014). Bu alt ve st sinir giiven araligi degerlerinin her ikisinin de, sifirin altinda veya
ustiinde olmasi1 gerekmektedir (Preacher ve Hayes, 2008). Buna ek olarak aracilik
analizlerinde, araciligin varligimi dogrulamak i¢in Sobel testinin anlamlilik durumuna
bakilmalidir. Sobel testi, New York Columbia Universitesinden bir istatistik profesérii olan
Michael Sobel’in g¢aligmalarina dayanmaktadir (Sobel, 1982, 1986; Topaloglu, 2023).
Sobel test degeri 1.96’dan yiiksek ve p degeri % 95 giiven diizeyinde anlamli olmalidir
(Frazier ve ark., 2004).
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4. BULGULAR ve TARTISMA

4.1. Katihmeilarin Demografik ve Sosyo-Ekonomik Ozellikleri

Katilimeilarin demografik ve sosyo-ekonomik 6zelliklerine iliskin veriler Cizelge

4.1°de yer almaktadir.

Cizelge 4.1. Katilimcilarin demografik ve sosyo-ekonomik 6zellikleri

Demografik Ozellikler Siklik (Frekans) Yiizde (%)

Cinsiyet Erkek 554 85,2
Kadin 96 14,8

Toplam 650 100

23-33 156 24

Yas 34-44 273 42
45-55 176 27,1

56-66 45 6,9

Toplam 650 100
. Evli 537 82,6
Medeni Durum Bekar 113 174
Toplam 650 100
Lisans 530 81.5
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 115 17.7
Doktora 5 0.8

Toplam 650 100

Bolge Midiirii 1 0.2

Bolge Miidiir Yardimcisi 8 1.2

Sube Miidiiri 60 9.2

Gérevi ' Isletme Miidiirii 37 57
Isletme Miidiir Yardimcist 49 7,5
Isletme Sefi 308 474
Orman Miihendisi 180 27,7

Orman End. Miih. 7 1,1

Toplam 650 100
<3 107 16,5

3-5 29 4,5
6-10 94 14,5
Hizmet Siiresi 11-15 124 19.1
16-20 107 16,5
21-25 67 10,3

26-30 63 9,7

> 30 59 91

Toplam 650 100
55501-56500 102 15,7
Aylik Gelir 56501-57500 359 55,2
57501-58500 189 29,1

Toplam 650 100
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Cizelge 4.1 incelendiginde, ankete katilanlarin % 85,2’sini erkekler, % 14,8’ini
kadilarin olusturdugu goriilmektedir. Katilimcilarin % 24’1 23-33, % 42°si 34-44, % 27,11
45-55 ve % 6,9’u 56-66 yas gruplart araliginda yer almaktadir. Katilimcilarin medeni
durumlar incelendiginde; ankete katilanlarin % 82,6’sinin evli, % 17,4’linlin bekar oldugu
goriilmektedir. Egitim durumlart incelendiginde, katilimcilarin % 81,5’inin lisans, %
17,7’sinin yiiksek lisans ve % 0,8’inin doktora mezunu olduklar1 anlasilmaktadir. Ankete
katilanlarin % 19,1’inin 11-15 y1l, % 16,5’1 16-20 y1l, %14,5’1 6-10 y1l, %10,3°1 21-25 yil,
% 9,’inin 30 yi1l ve iizerinde orman isletmelerinde gorev yaptiklari goriilmektedir.
Katilimeilarin aylik gelirleri incelendiginde; ankete katilanlarin % 15,7’si 55501-56500
TL, % 55,2°si 56501-57500 TL, % 29,1’1 ise 57501-58500 TL araliginda gelire sahiptir.
Ankete katilanlarin % 47,4°1 isletme sefi, % 27,7’si ise orman miihendisi olarak goérev

yapmaktadir.

4.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi ile lgili Bulgular
4.2.1. IM olcegi

KIF grubunda yer alan IM 6l¢egi 9 maddeden olusmaktadir. Yapilan DFA analizi
sonucunda faktor yiikleri 0,40 ve altinda olan maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasi gerektigine
karar verilmistir. Sekil 4.1°de IM 6lgegine iliskin faktor yiikleri goriilmektedir. Bu nedenle,
IM1(B,=0,263), IM2 (0,127), IM4 (B,=0,160), IM6 (B,=0,158) ve IM7 (B,=0,288)
kademeli olarak 6lcekten ¢ikarilarak DFA analizi tekrar yapilmistir.

Sekil 4.1. IM 6lcegi faktor ytikleri
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Maddeler ¢ikarildiktan sonra yapilan 1. diizey DFA analizinde, modifikasyon
indeks degerleri incelenmis ve el ile e4 hata varyanslar1 arasinda bir korelasyon yapisi
Onerilmistir. Yapilan korelasyon sonucunda faktor yiiklerinin uygun degerlere yakin

oldugu, Sekil 4.2’de goriilmektedir.

IM3 (e1)

IM5
IM8
IM9 (e4)

Sekil 4.2. IM 6lgegi 1. diizey DFA modeli

|

Sekil 4.2 incelendiginde, IM8 maddesinin (B,= 0,716) en biiyiik, IM5S maddesinin

ise en kiigiik (B,= 0,560) faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir. Diizeltilmis 6l¢tim
modeline 1. Diizey DFA uygulanarak, ortiikk degiskenin, gozlenen degiskenler tarafindan
hangi derecede agiklanabildigi tespit edilmistir. Olgiim modelinin gegerliligini ve
giivenilirligini belirlemek amaciyla hesaplanan faktorlerin standart olan ve standart
olmayan degerleri, faktor yiikleri, standart hatalar1 ve t degerleri Cizelge 4.2°de

goriilmektedir.

Cizelge 4.2. IM 6lgegi standart olan ve standart olmayan regresyon katsayilari

Madde Yol Faktor B1 B2 S.E. C.R. Anlamlilik (P)
IM3 <--- IM 1,000 0,560 e
IM5 <--- IM 1,000 0593 0,000 9,120 kol
IM8 <--- IM 1,317 0,716 0,128 10,312 falalel
IM9 <--- IM 1,030 0,580 0,054 18,949 falalel

B1: Standart olmayan katsayilar, ,: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri ***: p<0,05

Cizelge 4.2 incelendiginde, IM 6l¢egindeki maddelerin tamaminin anlamli oldugu
goriilmektedir (p<0,05). Yol katsayilarina bakildiginda IM degiskeni iizerinde IM 8 (B,=
0,716) maddesinin en fazla etkiye, IM3 maddesinin en az etkiye (= 0,560) sahip oldugu

goriilmektedir. Modelin uyum indeks degerleri Cizelge 4.3’ de verilmistir.
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Cizelge 4.3. IM 6lgegi uyum 1yiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Araligi Degeri Uyum
X?ISD 0-5 1,856 fyi Uyum
RMSEA <0,10 0,036 Iyi Uyum
RMR <0,08 0.047 Iyi Uyum
CFlI >0,80 0,998 Iyi Uyum
NFI >0,80 0,996 Iyi Uyum
TLI >0,80 0,998 Iyi Uyum
GFI >0,80 0,997 Iyi Uyum
AGFI >0,80 0,986 Iyi Uyum
IFI >0,80 0,998 Iyi Uyum

Cizelge 4.3 incelendiginde, uyum iyiligi degerlerinin iyi uyuma sahip oldugu

goriilmektedir. IM Glgeginin bu yapisi, DFA analizi ile dogrulanmustir.

4.2.2. OY olcegi

KIF grubunda yer alan OY 6l¢egi 6 maddeden olugmaktadir. Yapilan DFA analizi
sonucunda, faktor yiikleri 0,40 ve altinda olan maddelerin 6lgekten gikarilmasi gerektigine
karar verilmistir. Sekil 4.3’de OY 6lgegine iliskin faktor yiikleri goriillmektedir. Bu nedenle
OY1 (B.=0,340) ve OY5 (B,= 0,361) maddeleri dlgekten kademeli olarak ¢ikarilmustir.

OY1

OY2

OY3

OY4

OY5

6bbbod

OYs6

Sekil 4.3. OY 6l¢egi faktor yiikleri

Maddeler ¢ikarildiktan sonra yapilan 1. diizey DFA analizinde, modifikasyon
indeks degerleri incelenmis ve herhangi bir modifikasyon yapilmasi 6ngoériilmemistir.
Yapilan DFA analizi sonucunda, faktor yliklerinin uygun degerlere sahip oldugu, Sekil
4.4’de goriilmektedir.
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0Y4
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Sekil 4.4. OY 6l¢egi 1. diizey DFA modeli

Sekil 4.4 incelendiginde, OY3 maddesinin (B,= 0,707) en biyik, OY4
maddesinin ise en kiicik (B,= 0,476) faktor yiikiine sahip oldugu goriilmektedir.
Diizeltilmis 6l¢lim modeline |. Diizey DFA uygulanarak, ortilk degiskenin, gozlenen
degiskenler tarafindan hangi derecede agiklanabildikleri tespit edilmistir. Ol¢iim modelinin
gegerliligini ve giivenilirligini belirlemek amaciyla hesaplanan faktorlerin standart olan ve
standart olmayan degerleri, faktor yiikleri, standart hatalar1 ve t degerleri Cizelge 4.4’de

goriilmektedir.

Cizelge 4.4. OY 0lgegi standart olan ve standart olmayan regresyon katsayilart

Madde Yol Faktor Bs B> S.E. C.R. Anlamlilik (P)
oY2  <-- oYy 1,000 0,574
OY3  <-- 0) 1,269 0,707 0,134 9,451 falalel
OY4  <-- 0) 1,300 0,476 0,155 8,362 falalel
0Y6  <-- 0) 1,219 0,535 0,136 8,992 falalel

fB1: Standart olmayan katsayilar, B,: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri ***: p<0,05

Cizelge 4.4 incelendiginde; OY o6lcegindeki maddelerin tamaminin anlamh
oldugu goriilmektedir (p<0,05). Standart regresyon katsayilar1 dikkate alindiginda, OY
olgegi tizerinde OY3 (B,= 0,707) maddesinin en fazla etkiye, OY4 maddesinin en az etkiye
(B2= 0,476) sahip oldugu goriilmektedir. Modelin uyum iyiligi indeks degerleri, Cizelge

4.5°de verilmistir.
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Cizelge 4.5. OY 0l¢egi uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Aralig1 Degeri Uyum
X?ISD 0-5 3,111 Kabul edilebilir
RMSEA <0,10 0,057 Iyi uyum
RMR <0,08 0,011 Iyi uyum
CFI >0,80 0,998 Iyi uyum
NFI >0,80 0,982 Iyi uyum
TLI >0,80 0,963 Iyi uyum
GFI >0,80 0,995 Iyi uyum
AGFI > 0,80 0,977 Iyi uyum
IFI >0,80 0,988 Iyi uyum

Cizelge 4.5 incelendiginde, OY o6l¢iim modelinin uyum iyiligi degerlerinin iyi

diizeyde bir uyuma sahip oldugu goriilmektedir. IM Olgeginin bu yapisi, DFA ile

dogrulanmistir.

OY ve IM degiskenleri birlestirilerek 2. diizey DFA analizi gergeklestirilmistir.

Coklu dogrusal baglantiy1 test etmek i¢in, KIF’1n altinda yer alan OY ve IM degiskenleri

arasindaki korelasyon degerleri incelenmistir.

korelasyon, Sekil 4.5’de goriilmektedir.

37

OY ve IM degiskenleri arasindaki

oyY2

4—.

4—.

®)

71

Sekil 4.5. IM ve OY degiskenleri arasindaki iliski
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Sekil 4.5 incelendiginde, bu degiskenler arasindaki korelasyonun (r=0,37) diisiik
diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu durumun ¢oklu dogrusal baglanti sorununa yol

acmadigi belirlenmistir.

OY ve IM degiskenlerinin modele etkileri, Cizelge 4.6 ve Seckil 4.6°da

goriilmektedir.

Cizelge 4.6. OY ve IM degiskenlerinin KIF’a etkileri

Madde Yol Faktor B2 S.E. C.R. Anlamlilik (P) R?
0) <--- KIF 0,872 0,132 9,108 *xx 0,76
IM <--- KIF 0,426 0,162 8,765 *xx 0,18

B2: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri, ***: p<0,05

Cizelge 4.6 incelendiginde, KIF’in OY degiskeni iizerinde pozitif yonde 0,872
birim, IM degiskeni pozitif yonde 0,426 birim bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu
etkiler istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). KIF {izerinde gerceklestirilen bir birimlik
artis OY degiskeni tizerinde pozitif yonde 0,872 birimlik artig goriilmesine, IM degiskeni
tizerinde pozitif yonde 0,426 birimlik bir artis goriilmesine neden olmaktadir. KIF
modelinde OY degiskeni modelin % 76’sin1 agiklarken, IM degiskeni ise modelin % 18’ini
acgiklamaktadir.

oyY2

0oY3

oY4

OY6

IM3

IM5

71

IM8

poog bbbl

IM9

Sekil 4.6. KIF 6l¢iim modeli
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Sekil 4.6 incelendiginde; OY degiskeninin IM degiskenine gére KIF modelini
aciklama giicliniin daha fazla oldugu goriilmektedir. Cizelge 4.7°de KIF modelinin uyum

tyiligi indeks degerleri yer almaktadir.

Cizelge 4.7. KIF 6lgiim modeli uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Aralig Degeri Uyum
X?SD 0-5 1,773 fyi uyum
RMSEA <0,10 0,035 fyi uyum
RMR <0,08 0,034 fyi uyum
CFI > 0,80 0,990 fyi uyum
NFI > 0,80 0,977 fyi uyum
TLI > 0,80 0,984 fyi uyum
GFI > 0,80 0,988 fyi uyum
AGFI > 0,80 0,976 fyi uyum
IF| > 0,80 0,990 fyi uyum

Cizelge 4.7 incelendiginde; biitin uyum iyiligi indeks degerlerinin model ile
olduk¢a iyi uyum gosterdigi goriilmektedir. Bu nedenle KIF modeli, DFA analizi

yardimiyla dogrulanmistir.

Tez calismas1 kapsaminda, ormancilik teskilatinda ¢alisan teknik personelin KIF’1
tizerinde IM degiskeninin pozitif yonde ve anlamli bir iligskiye sahip oldugu belirlenmistir.
Ancak IM’nin KIF iizerinde orta diizeyde bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ardi¢
(2018) da yaptig1 calismada, tez calismasina benzer sekilde orta diizeyde bir iliski elde
etmistir. Mottaz (1985)’in yaptig1 ¢aligmada is motivasyonu iizerinde igsel motivasyon
araglarmin digsal motivasyon araglarindan daha etkili oldugu belirtilmistir. Geray (1989)
ormancilik sektoriinde motivasyonun eksik oldugunu ifade etmistir. Gedik ve ark. (2018)
Diizce orman firiinleri sanayi yoneticilerinin i motivasyonuna yonelik algi diizeylerini
inceledikleri ¢alismada, katilimcilarin igsel motivasyon araglarinin dissal motivasyon
araglarindan daha fazla is motivasyonu sagladiklarin1 tespit etmistir. Ardic (2018)
Gilimiighane ilinde orman isletmelerinde yaptig1 calismada, bireyler ya da calisanlarin
icinde bulunduklari1 ¢aligma ortamlarinda sosyal, kiiltiirel ve diger baska tatmin unsurlarini
arama yoluna da gittiklerini bu kapsamda motivasyon konusunun 6n plana ¢iktigini ifade
etmistir. Ertlirk (2016) kamuda calisan Ogretmenler iizerine yaptigi c¢alismada

ogretmenlerin i¢sel motivasyona yonelik algilarinin yiiksek oldugunu belirtmistir. Alkan
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(2018) ormancilik orgiitlerinde 6diil ve takdir gibi motive edici unsurlarin yaygin
olmadigini ifade etmistir. Ormancilikta IM 6nemli bir gosterge olmakla birlikte, tek basina
yeterli olmamaktadir. Digsal motivasyon konusunun da bir kamu kurumu olan ormancilik
teskilatinda giindeme gelmesi gerekmektedir. Dasdemir (1998) ve Yaman (2010) yaptiklari
calismada ormancilikta motivasyondan uzak bir yonetim anlayist oldugunu ifade etmistir.
Ormancilikta yapilan yazin degerlendirildiginde, tez calismasi ile benzer sekilde IM’nin

BIP iizerinde etkiye sahip oldugu, ¢alisanlarin performansini etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir.

BIP ile ilgili yazin incelendiginde hem 6zel sektorde hem de kamu sektoriinde
IM’nin BIP’in 6nemli gostergelerinden birisi oldugu tespit edilmistir (Taner, 2005;
Kuvaas, 2006; Markova ve Ford, 2011; Ayan, 2015; Bongso ve Napitupulu, 2013; Kéroglu
ve Avcikurt, 2014; Cerasoli ve ark., 2014; Talukder ve Jan, 2017; Kulualp, 2018).

Yapilan arastirmalar OY’nin  bireyin davramiglarimi  ydnlendirdiklerini
gostermektedir. Bandura (2002) yiiksek OY’ye sahip insanlarin, eylemleri sonucunda
giizel sonuclar beklerlerken; OY’si diisiik olanlarin, eylemlerinin basarisiz olacagi
beklentisi igerisinde olduklarini ifade etmektedir. Basim ve ark. (2008) kamu kurum ve
kuruslarinda yaptiklari ¢alismada orgiit igerisinde yenilik¢i davranislarin arttirilabilmesinin
ve calisanlarin risk alma konusundaki olumsuz tutumlarinin degistirilebilmesinin bir
yolunun OY’yi gelistirici uygulamalarla miimkiin olabilecegini belirlemiglerdir. Kuramsal
olarak OY’si yiiksek bireylerin, hem motivasyon seviyelerinin hem de problem ¢ézme
yeterliliklerinin OY’si diisiik olanlarla karsilastirildiginda, daha yiiksek olacagini ve daha
nitelikli davranmiglar sergileyeceklerini belirlemislerdir. Sesen (2010) kamu kurumunda
yaptig1 calismasinda, OY algilar1 yiiksek olan bireylerin, Orgiitsel vatandaglik davranisi
egilimlerinin de yiliksek oldugunu tespit etmistir. OY algilarinin gorev performansin
olumlu sekilde etkiledigi ve OY’si yiiksek bireylerin performans diizeylerinin de yiiksek
oldugu yapilan ¢aligmalarda goriilmektedir (Smith ve ark., 2006; Stajkovic ve Luthans,
1998). Pak ve ark. (2022) personelin yaptig1 isi basardigi algisinin yani 6z yeterliliginin,
dolayli olarak yaptig1 is tatminini arttiracaginmi ifade etmistir. Tez calismasinda, yazinda
yapilan caligmalara benzer sekilde, ormancilik teskilatinda calisan teknik personelin

OY’sinin davranislar, verimlilik ve BIP iizerinde etkilere sahip oldugu tespit edilmistir.

Bandura (1997)’nin OY ile bireysel performans arasindaki iliskiye dair ileri
sirdiigii model, ilgili alan yazinda gerceklestirilen bircok aragtirma bulgusu ile
desteklenmektedir. Tez galismasi kapsaminda, OY nin BIP {izerinde etkiye sahip oldugu

ve KIF’1 Onemli derecede agikladigi belirlenmistir. BIP ile ilgili yapilan yazin
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arastirmalarinda OY’nin BIP {izerinde pozitif yonde ve anlaml iliskilere sahip oldugu
belirlenmistir (Barling ve Beattie, 1983; Multon ve ark., 1991; Zimmerman ve ark., 1992;
Judge ve Bono, 2001; Judge ve ark. 2007; Tims ve ark., 2014).

4.2.3. KB odl¢egi

KUF grubunda yer alan KB 06lgegi, 8 maddeden olusmaktadir. Yapilan DFA
analizi sonucunda faktor yiikleri 0,40 ve altinda olan maddelerin Olgekten g¢ikarilmasi
gerektigine karar verilmistir. Sekil 4.7°de KB 6l¢egine iliskin faktor yiikleri goriilmektedir.
Model uyum indeksi olan X?/SD =8,104 orami 5°den biiyiik oldugu ve model uyumu
gergeklestirilemedigi i¢in KB1 (B,= 0,408) ve KB7 (0,504) maddeleri olgekten ¢ikarilarak
DFA analizi tekrar yapilmstir.

bbbo0o6¢

Sekil 4.7. KB 06lgegi faktor yiikleri

Madde ¢ikarildiktan sonra yapilan 1. Diizey DFA analizinde, modifikasyon indeks
degerleri incelenmis ve e3 ile €5, e4 ile e6 ve e3 ile e6 hata varyanslar1 arasinda bir
korelasyon yapist Onerilmistir. Yapilan korelasyon sonucunda, faktor yiiklerinin uygun

degerlere sahip oldugu, Sekil 4.8’de goriilmektedir.
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Sekil 4.8. KB 6l¢egi 1. diizey DFA modeli

Diizeltilmis 6l¢tim modeline I. Diizey DFA uygulanarak, ortilk degiskenin,
gbzlenen degiskenler tarafindan hangi derecede agiklanabildikleri tespit edilmistir. Olgiim
modelinin gegerliligini ve giivenilirligini belirlemek amaciyla hesaplanan faktorlerin
standart olan ve standart olmayan degerleri, faktor yiikleri, standart hatalar1 ve t degerleri

Cizelge 4.8’de goriilmektedir.

Cizelge 4.8. KB o6lgegi standart olan ve standart olmayan regresyon katsayilari

Madde Yol Faktor B1 B, S.E. C.R. Anlamlilik (P)
KB2 <--- KB 1,000 0,727
KB3 <--- KB 1,082 0,740 0,064 16,862 el
KB4 <--- KB 1,021 0,745 0,056 18,073 el
KB5 <--- KB 1,000 0,804 0,053 18,902 el
KB6 <--- KB 1,076 0,763 0,06 17,983 el
KB8 <--- KB 1,013 0,720 0,057 17,664 el

B1: Standart olmayan katsayilar, ,: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri ***: p<0,05

Cizelge 4.8 incelendiginde, KB 6l¢egindeki maddelerin tamaminin anlamli oldugu
goriilmektedir (p<0,05). Standart regresyon katsayilarina bakildiginda KB {iizerinde KB5
(B2= 0,804) maddesinin en fazla etkiye, KB8 maddesinin en az etkiye (B,= 0,720) sahip
oldugu goriilmektedir. Modelin uyum iyiligi indeks degerleri, Cizelge 4.19° da verilmistir.
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Cizelge. 4.9. KB 6l¢egi uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Aralig1 Degeri Uyum
X?SD 0-5 1,081 fyi uyum
RMSEA <0,10 0,011 Iyi uyum
RMR <0,08 0,012 Iyi uyum
CFI >0,80 0,999 Iyi uyum
NFI >0,80 0,997 Iyi uyum
TLI >0,80 0,999 Iyi uyum
GFI >0,80 0,997 Iyi uyum
AGFI >0,80 0,988 Iyi uyum
IFI >0,80 0,999 Iyi uyum

Cizelge 4.9 incelendiginde, KB 06lgegi model uyum indeks degerlerinin iyi
diizeyde bir uyuma sahip oldugu goriilmektedir. KB Olgeginin bu yapist DFA ile

dogrulanmustir.

4.2.4. KK blgegi

KUF grubunda yer alan KK 6l¢egi, 13 maddeden olugmaktadir. Yapilan DFA
analizi sonucunda, faktor yiikleri 0,40 ve altinda olan maddelerin 6l¢ekten ¢ikarilmasi
gerektigine karar verilmistir. Sekil 4.9°da, yapilan DFA analizi sonucunda faktor
yiiklerinin disiik degerlere sahip oldugu belirlenmistir. Bu durum 6lgegin iki boyutlu
yapisini engellemis ve Olgegin tek boyuta sahip olmasina neden olmustur. AFA ve DFA

sonucunda ormancilikta yapilan bu caligmada bu Olgegin tek boyuta sahip oldugu

belirlenmistir.
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Sekil 4.9. KK 6l¢egi faktor yiikleri

KK olcegine AFA yapildiktan sonra; KK1, KK6, KK9, KK10, KK12 ve KK13
maddelerinin 6l¢ekte yer almalar gerektigi belirlenmistir. AFA analizinde KMO degerinin
0,749 ve Bartlett testi sonucunun p<0,05 oldugu belirlenmistir. A¢iklanan varyans oraninin
% 48,48 oldugu tespit edilmistir. Yapilan 1. diizey DFA ile de dlgegin tek boyuta sahip
oldugu dogrulanmstir. KK 6l¢egine 1. diizey DFA analizi yapildiktan sonra, modifikasyon
indeks degerleri incelenmis el ile €7 hata varyanslar1 arasinda bir korelasyon yapisi
onerilmistir. Yapilan korelasyon sonucunda faktor yiiklerinin uygun degerlere sahip oldugu

Sekil 4.10°da goriilmektedir.
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Sekil 4.10. KK dl¢egi 1. diizey DFA modeli

Diizeltilmis Ol¢iim modeline 1. Diizey DFA uygulanarak, ortik degiskenin,
gbzlenen degiskenler tarafindan hangi derecede agiklanabildikleri tespit edilmistir. Olgiim
modelinin gegerliligini ve giivenilirligini belirlemek amaciyla hesaplanan faktérlerin
standart olan ve standart olmayan degerleri, faktor yiikleri, standart hatalar1 ve t degerleri

Cizelge 4.10°da goriilmektedir.

Cizelge 4.10. KK o6l¢egi standart olan ve standart olmayan regresyon katsayilari

Madde Yol Faktor Bs B2 S.E. C.R. Anlamlilik (P)
KK1 <--- KK 1,000 0,532
KK6 <--- KK 0,915 0,423 0,124 7,401 Fkk
KK9 <--- KK 1,061 0,548 0,125 8,509 ikl
KK10 <--- KK 0,930 0,513 0,113 8,249 Fkk
KK12 <--- KK 1,301 0,592 0,159 8,186 falalel
KK13 <--- KK 1,008 0,536 0,12 8,429 ikl

1. Standart olmayan katsayilar, B,: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri : p<0,
Standart ol k 1 Standart k lar, S.E dart hata, C.R.: t degeri ***: p<0,05

Cizelge 4.10 incelendiginde, KK olgegindeki maddelerin tamaminin anlamli
oldugu goriilmektedir (p<0,05). Standart regresyon katsayilarina bakildiginda KK iizerinde
KK12 (B2= 0,592) maddesinin en fazla etkiye, KK6 maddesinin en az etkiye (= 0,423)
sahip oldugu goriilmektedir. Modelin uyum iyiligi indeks degerleri, Cizelge 4.11 de yer

almaktadir.
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Cizelge 4.11. KK 6l¢egi uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Araligt Degeri Uyum
X?SD 0-5 2,286 fyi uyum
RMSEA <0,10 0,045 Iyi uyum
RMR <0,08 0,034 Iyi uyum
CFI >0,80 0,979 Iyi uyum
NFI >0,80 0,963 Iyi uyum
TLI >0,80 0,960 Iyi uyum
GFI >0,80 0,991 Iyi uyum
AGFI >0,80 0,976 Iyi uyum
IFI >0,80 0,979 Iyi uyum

Cizelge 4.11°de, KK 6l¢egi model uyum indeks degerlerinin iyi uyum degerlerine
sahip oldugu gorilmektedir. Tek boyuta sahip KK dlceginin bu yapisi DFA ile

dogrulanmustir.

KUF’u olusturan KB ve KK degiskenleri birlestirilerek, 2. diizey DFA analizi
gerceklestirilmistir. Coklu dogrusal baglanti probleminin yaganmamasi i¢cin KB ve KK
degiskenleri arasindaki korelasyon degerleri incelenmistir. KB ve KK degiskenleri

arasindaki korelasyon, Sekil 4.11°de goriilmektedir.
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Sekil 4.11. KB ve KK degiskenleri arasindaki iligki

Sekil 4.11 incelendiginde, bu degiskenler arasindaki korelasyonun (r=0,70) gibi
yiksek  bir deger oldugu  gorilmektedir. Ancak degiskenler arasindaki
korelasyonun 0,80'nin altinda olmasi dolayisiyla, ¢oklu baglanti1 sorununun olmadigi tespit
edilmistir. Bu nedenle KK ve KB degiskenleri, KUF modelini olusturmuslardir. KUF
modelini olusturan KK ve KB degiskenlerinin modele etkileri Cizelge 4.12 ve Sekil
4.12°de goriilmektedir.

Cizelge 4.12. KK ve KB degiskenlerinin KUF’a etkileri

Madde Yol Faktor B2 S.E. C.R. Anlamlilik (P) R?
KK <--- KUF 0,980 0,156 6,440 il 0,96
KB <--- KUF 0,710 0,230 8,500 faleie 0,73

B2: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri, ***: p<0,05
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Cizelge 4.12 incelendiginde, KUF’un KK degiskeni iizerinde pozitif yonde 0,980
birim, KB degiskeni tiizerinde pozitif yonde 0,710 birim bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Bu etkiler istatistiksel olarak anlamhidir (p<0,05). KUF {izerinde
gergeklestirilen bir birimlik artis KK degiskeni lizerinde pozitif yonde 0,980 birimlik artis
goriilmesine, KB degiskeni iizerinde pozitif yonde 0,710 birimlik bir artis goriilmesine
neden olmaktadir. KUF modelinde KK degiskeni modelin % 96’sm1 agiklarken, KB

degiskeni ise, modelin % 73’{inii agiklamaktadir.

Sekil 4.12. KUF o6l¢iim modeli

Sekil 4.12°de goriilecegi lizere, KK degiskeninin KB degiskenine gore KUF
modelini agiklama giicliniin daha fazla oldugu goriilmektedir. Cizelge 4.14’de, KUF

modelinin uyum iyiligi indeks degerleri yer almaktadir.
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Cizelge 4.13. KUF 6l¢tim modeli uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Aralig1 Degeri Uyum
X?SD 0-5 2,558 fyi uyum
RMSEA <0,10 0,049 Iyi uyum
RMR <0,08 0,049 Iyi uyum
CFlI >0,80 0,971 Iyi uyum
NFI >0,80 0,954 Iyi uyum
TLI >0,80 0,961 Iyi uyum
GFI >0,80 0,970 Iyi uyum
AGFI >0,80 0,952 Iyi uyum
IFI >0,80 0,961 Iyi uyum

Cizelge 4.13 incelendiginde, biitin uyum iyiligi indeks degerlerinin model ile
oldukca 1yi uyum gostermekte oldugu goriilmektedir. Bu nedenle KUF 6l¢iim modeli DFA

analizi yardimiyla dogrulanmastir.

Tez ¢aligmasi kapsaminda, Akdeniz Bolgesi’nde yer alan ormancilik teskilatinda
calisan teknik personelin KUF grubunda yer alan KB iizerinde etkiye sahip oldugu ve bu
etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Sarros ve ark. (2002)’na gore
oOrglitiin yapisi ve biirokratik ortamdaki yapisal sartlar KB {izerinde etkiye sahiptir. Alkan
(2018) orman miihendisleri lizerinde yaptig1 ¢aligmada, ormancilik teskilatinda yaganan
birtakim olumsuzluklar nedeniyle KB’nin ve aidiyetin olumsuz yonde etkilenebildigini
ifade etmistir. Dasdemir (1998), devlet orman isletmelerinde yonetici olarak calisanlarin
yonetsel ve oOrgiitsel basarilarmi etkileyen faktorler arasinda oOrgilite ve ise baghiligin
bulundugunu ifade etmistir. Korkmaz ve Baykal (2018), is doyumu arttik¢a calisanlarin
gorev yaptigt KB diizeylerinin yiikseldigini ve KB diizeyindeki artmanin is doyumu
tizerinde olumlu etkiler yaptigini tespit etmistir. Cok ve ark. (2014) Elazig OBM’ye bagh
birimlerde yaptiklar1 ¢alismada kurumsal baglilik, is ile biitiinlesme, rol belirsizligi, rol
catismasiyla i3 doyumu arasindaki iligskinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu
belirlemislerdir. Yazinda yer alan ¢alismalarda elde edilen bulgular incelendiginde, tez
caligmasina paralel olarak KB’nin ormancilikta 6nemli bir degisken oldugu, IT ve BIP

tizerinde 6nemli etkilerinin oldugu ifade edilmistir.

Calisanlarin  performanslarmi artirmak amaciyla yapilan uygulamalar, onlarin

motivasyonlarini ve bagliliklarini yiikselterek iiretkenligini artirdigi, yapilan arastirmalarda
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goriilmiistiir (Samnani ve Sing, 2014). Bu durumu ifade eden pek ¢ok calisma
bulunmaktadir. Yapilan ¢aligmalarin biiyiik bir kisminda KB ile BIP arasinda pozitif iliski
oldugu tespit edilmistir (Randall, 1987; Shore ve Martin, 1989; Cekmecelioglu, 2006; Wu
ve Cavusgil, 2006; Si1gr1, 2007; Uludag, 2018; Cankir, 2019; Khan ve ark., 2010; Kaya ve
Baskaya, 2016; Esmer ve Yiiksel, 2017).

Orgiit yapisi, orgiitlerin basarrya ulasabilmeleri igin son derece &nemlidir. Tez
calismasi kapsaminda KK’nin BIP {izerinde en fazla etkiye sahip oldugu ve bu etkinin de
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Eroglu ve Ozkan (2009) Eskisehir
OBM yonetici ve katilimcilan ile yaptiklart ¢aligmada, giiclii orgiit kiiltliriine sahip,
iletisim doyum diizeyi yliksek calisanlarin kurumlarina ve islerine olan bagliliklarinin
arttigini ifade etmistir. AKyiiz ve ark. (2019) orman endiistri sanayi sektoriinde yaptiklar
calismada, c¢alisanlarin topluluksal orgiit kiiltiiriine sahip oldugunu ve ¢alisanlarin kuruma
asirt bagl olduklarini ifade etmistir. Tiirker ve ark. (2009) Trabzon OBM’de yaptiklari
aragtirmada, ormancilikta gii¢lii bir Orgiit kiltiiri oldugunu, orman isletmelerinin
biirokratik 6zellikler tagidiklarini ifade etmistir. Calismada iletisim yapisi, liderlik tipleri,
yetki kullanimi1 ve sosyal iliskiler gibi birgok 6zellik olgtilerek, ormancilik teskilatinin
kiiltiirel yapist ile 1lgili bir perspektif ortaya konulmustur. Ormancilik yazininda yapilan
caligmalarda ormanciligin Orgiit yapisinda problemlerin oldugu, rekabetin olmadig,
merkezi ve politik kararlarin yogun oldugu, uzmanliga ve bilgiye 6nem verilmedigi bir
ormancilik Orgilitlenmesi ve yonetim anlayisinin oldugu ifade edilmistir (Yazici, 1978;
Sagkaya, 1988; Tiirker ve ark., 1995; Geray, 1993, 1998; Dasdemir, 1996, 1998, 1999;
Kaplan, 2007). Tez calismasi kapsaminda da ormanciligin ¢ok koklii ve gii¢lii bir orgiit
kiiltiiriine sahip oldugu, ancak orgiit yapisinda ve isleyisinde birgok problemin oldugu

belirlenmistir.

Yapilan aragtirmalarda KK’nin zayif ya da giicli olmasi ile is performansi
arasinda iliski bulundugu belirlenmistir. Hem 6zel sektorde hem de kamu sektoriinde giiglii
orgiit kiiltiirli olan organizasyonlarin daha yiiksek diizeyde performans gosterdikleri ifade
edilmektedir. BIP ile ilgili yazin incelendiginde KK’nin BIP fiizerinde pozitif yonde ve
anlaml iligkilere sahip oldugu belirlenmistir (Eren ve ark., 2003; Ocal ve Agca, 2010;
Dogan, 2013; Lin ve Lin, 2013; Bongso ve Napitupulu, 2013; Batcha ve ark., 2017; Mert,
2018).
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4.2.5. 1T dlcegi

IIF grubunda yer alan IT 6l¢egi, tek boyut ve 9 maddeden olugsmaktadir. Yapilan
DFA analizi sonucunda faktor yiikleri 0,40 ve altinda olan maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasi
gerektigine karar verilmistir. Sekil 4.13’de IT 6l¢egine iliskin faktor ylikleri goriilmektedir.
Bu olgekte faktor yiikii 0,40’ altinda olan IT1 (B,= 0,375), IT8 (B,= 0,384) maddesi
Olgekten kademeli olarak ¢ikarilarak DFA analizi tekrar yapilmistir. DFA analizi tekrar
yapilirken faktor yiikii 0,40’1n altinda olan IT4 (B,= 0,367) ve IT5 (B,= 0,397) maddesi de

Olgekten c¢ikarilmstir.
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Sekil 4.13. IT o6lgegi faktor yiikleri

Madde ¢ikarildiktan sonra yapilan 1. diizey DFA analizinde, modifikasyon indeks
degerleri incelenmis ve e2 ile €6, e3 ile €7 hata varyanslari arasinda bir korelasyon yapisi
Onerilmistir. Yapilan korelasyon sonucunda faktor yiiklerinin uygun degerlere sahip

oldugu, Sekil 4.14°de goriilmektedir.
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Sekil 4.14. IT 6l¢egi 1. dizey DFA modeli

Sekil 4.14°de, faktor yiiklerinin 0,440 ile 0,810 arasinda degerlere sahip oldugu
goriilmektedir. Diizeltilmis 6l¢iim modeline 1. Diizey DFA uygulanarak, ortiik degiskenin,
gbzlenen degiskenler tarafindan hangi derecede agiklanabildikleri tespit edilmistir. Olgiim
modelinin gegerliligini ve giivenilirligini belirlemek amaciyla hesaplanan faktorlerin
standart olan ve standart olmayan degerleri, faktor yiikleri, standart hatalar1 ve t degerleri

Cizelge 4.14°de goriilmektedir.

Cizelge 4.14. IT 6lgegi standart olan ve standart olmayan regresyon katsayilari

Madde Yol Faktor [ B, S.E. C.R. Anlamlilik (P)
IT2 <--- IT 1,000 0,808

IT3 <--- IT 0,724 0,558 0,077 9,428 falalel
IT6 <--- IT 0,716 0,607 0,064 11,152 el
IT7 <--- IT 0,435 0,435 0,054 8,085 falalel
IT9 <--- IT 0,602 0,528 0,063 9,593 kol

B1: Standart olmayan katsayilar, ,: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri ***: p<0,05

Cizelge 4.14 incelendiginde, IT o6l¢egindeki maddelerin tamaminin anlamli
oldugu goriilmektedir (p<0,05). Standart regresyon katsayilarina bakildiginda IT 6lgegi
tizerinde IT2 (B,= 0,808) maddesinin en fazla etkiye, 1T7 maddesinin en az etkiye (P,=
0,435) sahip oldugu goriilmektedir. Modelin uyum iyiligi indeks degerleri, Cizelge 4.15’
de yer almaktadir.
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Cizelge 4.15. IT 6lgegi uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Aralig1 Degeri Uyum
X?SD 0-5 2,530 fyi uyum
RMSEA <0,10 0,049 Iyi uyum
RMR <0,08 0,026 Iyi uyum
CFl >0,80 0,991 Iyi uyum
NFI >0,80 0,986 Iyi uyum
TLI >0,80 0,991 Iyi uyum
GFI >0,80 0,995 Iyi uyum
AGFI >0,80 0,977 Iyi uyum
IFI >0,80 0,991 Iyi uyum

Cizelge 4.15 incelendiginde, biitiin uyum iyiligi indeks degerlerinin model ile iyi

uyuma sahip oldugu goriilmektedir. Bu nedenle IT 0&lgegi, DFA analizi yardimiyla

dogrulanmustir.

4.2.6. 10 dlgegi

IIF grubunda yer alan 10 &lgegi, 13 maddeden ve 2 boyuttan olusmaktadir.
Yapilan DFA analizi sonucunda faktor yiikleri 0,40 ve altinda olan maddelerin dlgekten
cikarilmast gerektigine karar verilmistir. Sekil 4.15°de IO olgegine iliskin faktor yiikleri
goriilmektedir. Bu 06lgekte faktor yiikii 0,40’ altinda olan 101 (B= 0,334) ve 102
(B2=0,380) maddeleri olgekten ¢ikarilarak DFA analizi tekrar yapilmigtir. Bunun
sonucunda 103 (B.= 0,204) ve 104 (B,= 0,246) maddeleri de faktor yiikleri diisiik
oldugundan olcekten ¢ikarilmistir. Boylece ilk 4 maddenin 6l¢ekten ¢ikmasiyla, 6lgek tek

boyutlu bir yapiya donlismiistiir.
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Sekil 4.15. 10 6l¢egi faktor yiikleri

Madde ¢ikarilip modifikasyonlar ger¢eklestirildikten sonra yapilan 1. diizey DFA
analizinde de; 105, 1011, 1012 ve 1013 maddelerinin faktor yiikleri 0,40 ve altinda oldugu
i¢cin bu maddeler de 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Modifikasyon degerleri incelenmis, el ile 2, el
ile e4 hata varyanslar1 arasinda bir korelasyon yapist Onerilmistir. Yapilan korelasyon

sonucunda faktor yliklerinin uygun degerlere sahip oldugu, Sekil 4.16°da goriilmektedir.

119



Sekil 4.16. 10 o6lgegi 1. diizey DFA modeli

Sekil 4.16°da, faktor yiiklerinin 0,520 ile 0,970 arasinda degisen degerlere sahip
oldugu goriilmektedir. Diizeltilmis 6l¢lim modeline 1. Diizey DFA uygulanarak, ortiik
degiskenin, gozlenen degiskenler tarafindan hangi derecede agiklanabildikleri tespit
edilmistir. Ol¢iim modelinin gegerliligini ve giivenilirligini belirlemek amaciyla
hesaplanan faktorlerin standart olan ve standart olmayan degerleri, faktor yiikleri, standart

hatalar1 ve t degerleri Cizelge 4.16°da yer almaktadir.

Cizelge 4.16. 10 6lgegi standart olan ve standart olmayan regresyon katsayilari

Madde Yol Faktor B1 B2 S.E. C.R. Anlamlilik (P)
106 <--- 10 1,000 0,534
107 <--- 10 1,120 0,516 0,065 9,182 Fxk
108 <--- 10 2,417 0,940 0,153 15,836 Fxk
109 <--- 10 2,385 0,969 0,151 15,790 Fxk
1010 <--- 10 1,981 0,823 0,133 14,864 Fxk

By: Standart olmayan katsayilar, B,: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri ***: p<0,05

Cizelge 4.16 incelendiginde, IO Olcegindeki maddelerin tamaminin anlamli
oldugu goriilmektedir (p<0,05). Standart regresyon katsayilarina bakildiginda IO 6lgegi
tizerinde 109 (B2= 0,969) maddesinin en fazla etkiye, 107 maddesinin en az etkiye (P,=
0,516) sahip oldugu goriilmektedir. Modelin uyum iyiligi indeks degerleri, Cizelge 4.1’ de

yer almaktadir.
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Cizelge 4.17. 10 6lgegi uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Araligi Degeri Uyum

X?SD 0-5 1,062 fyi Uyum
RMSEA <0,10 0,010 Iyi Uyum
RMR <0,08 0,015 Iyi Uyum
CFlI >0,80 0,998 Iyi Uyum
NFI >0,80 0,999 Iyi Uyum
TLI >0,80 0,999 Iyi Uyum
GFlI >0,80 0,996 Iyi Uyum
AGFI >0,80 0,990 Iyi Uyum
IFI >0,80 0,999 Iyi Uyum

Cizelge 4.17 incelendiginde, biitiin uyum iyiligi indeks degerlerinin model ile iyi
bir sekilde uyum gosterdigi goriilmektedir. Bu nedenle IT 6l¢egi, DFA analizi yardimiyla

dogrulanmistir.

4.2.7. 1S blcegi

IIF grubunda yer alan IS 6lgegi rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve tikenmislik olmak
tizere 3 boyut ve 12 maddeden olusmaktadir. Yapilan DFA analizi sonucunda faktor
yiikleri 0,40 ve altinda olan maddelerin dlgekten ¢ikarilmasi gerektigine karar verilmistir.

IS 6lgegi faktor yiikleri Sekil 4.17°de goriilmektedir.
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Sekil 4.17. IS 6lcegi faktor yiikleri

Bu o6lgekte faktor yiikii 0,40’ altinda olan IS1 (B,= 0,029), 1S2 (B,= 0,188), 1S3
(B2=0,192), 1S4 (B,=0,117) ve 1510 (0,080) maddeleri &lgekten kademeli olarak
cikarilmistir. Ilk 4 madde rol belirsizligi ile ilgili oldugu igin bu maddeler dlcekten
cikarilmigtir. Ancak AFA analizinde rol ¢atismasi boyutlar1 olan 1S9, 1S10, 1S11 ve 1S12
maddeleri ile asir1 is ylikii boyutlarinin maddeleri olan IS5, 1S6, IS7 ve 1S8 maddeleri ile
binisik vaziyette olduklar1 gériilmiistiir. Bu nedenle rol ¢atismasi boyutunun maddeleri
olan IS5, 1S6, IS7 ve IS8 maddeleri IS 6l¢egini olusturmuslardir. Yapilan AFA analizinde
KMO degerinin 0,764 ve Bartlett testi sonucunun p<0,05 oldugu ortaya cikarilmistir.
Agiklanan varyans oraninin % 65,732 oldugu belirlenmistir. Tez ¢alismasinda ormancilikta
stres konusunda rol catismasi boyutunun daha fazla 6n planda oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Madde ¢ikarildiktan sonra yapilan 1. diizey DFA analizinde modifikasyon indeks

degerleri incelenmis ve e2 ile e4 hata varyanslar1 arasinda bir korelasyon yapisi
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Onerilmistir. Yapilan korelasyon sonucunda faktor yiiklerinin uygun degerlere sahip

oldugu, Sekil 4.18°de goriilmektedir.

1S5
1S6 (e2)

IS7 46
IS8 (e4)

Sekil 4.18. IS dlcegi 1. diizey DFA modeli

Sekil 4.18 incelendiginde, faktor yiiklerinin 0,654 ile 0,903 arasinda degerlere
sahip oldugu goriilmektedir. Diizeltilmis 6l¢lim modeline 1. Diizey DFA uygulanarak,
ortiik degiskenin, gozlenen degiskenler tarafindan hangi derecede agiklanabildikleri tespit
edilmigtir. Olgiim modelinin gegerliligini ve giivenilirligini belirlemek amaciyla
hesaplanan faktorlerin standart olan ve standart olmayan degerleri, faktor yiikleri, standart

hatalar1 ve t degerleri Cizelge 4.18’de goriilmektedir.

Cizelge 4.18. IS 6lcegi standart olan ve standart olmayan regresyon katsayilari

Madde Yol  Faktor B1 B2 S.E. C.R. Anlamlilik (P)
IS5 <-- IS 1,000 0,782
1S6 <-- IS 1,134 0,903 0,062 18,409 falaled
IS7 <-- IS 0,823 0,654 0,048 17,192 falaled
IS8 <--- IS 0,851 0,672 0,061 13,962 el

B.: Standart olmayan katsayilar, B,: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri ***: p<0,05

Cizelge 4.18 incelendiginde, IT o6l¢egindeki maddelerin tamaminin anlamh
oldugu goriilmektedir (p<0,05). Standart regresyon katsayilarina bakildiginda IS 6lgegi
tizerinde IS6 (B,= 0,903) maddesinin en fazla etkiye, IS7 (B,=0,654) maddesinin en az
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Modelin uyum iyiligi indeks degerleri, Cizelge 4.19°da

goriilmektedir.
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Cizelge 4.19. IS 6l¢egi uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Aralig Degeri Uyum
X?/SD 0-5 4,151 Kabul edilebilir
RMSEA <0,10 0,070 Kabul edilebilir
RMR <0,08 0,024 Iyi Uyum
CFI > 0,80 0,997 fyi Uyum
NFI > 0,80 0,996 fyi Uyum
TLI >0,80 0,981 Iyi Uyum
GFI > 0,80 0,997 fyi Uyum
AGFI > 0,80 0,968 fyi Uyum
IFI > 0,80 0,997 fyi Uyum

Cizelge 4.19’da sadece X%SD ile RMSEA degerlerinin kabul edilebilir uyum
indeks degerlerine sahip oldugu, diger uyum iyiligi indeks degerlerinin model ile iyi
uyuma sahip oldugu goriilmektedir. Bu nedenle IS olgegi, DFA analizi yardimiyla

dogrulanmistir.

IIF faktoriinii olusturan 10, IS ve IT degiskenleri arasindaki iligkiler, Cizelge 4.20
ve Sekil 4.19°da goriilmektedir.

Cizelge 4.20. 10, IS ve IT degiskenlerinin IIF’ye etkileri

Madde Yol Faktor B2 S.E. CR. Anlamlilik (P) R?
10 <--- IF 0,932 0,058 8,750 Fkk 0,87
IT <--- IF 0,907 0,065 8,540 Fkk 0,82
IS <--- IF -0,277 0,050 -5,479 Fkk 0,08

B2: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri, ***: p<0,05

Cizelge 4.20 incelendiginde, 1IF’nin 10 degiskeni tizerinde pozitif yonde 0,932
birim, IT degiskeni lizerinde pozitif yonde 0,907 birim, IS degiskeni iizerinde negatif
yonde -0,277 birim bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu etkiler istatistiksel olarak
anlamlhidir (p<0,05). IIF iizerinde gerceklestirilen bir birimlik artis 10 degiskeni {lizerinde
pozitif yonde 0,932 birimlik artis goriilmesine, IT degiskeni iizerinde pozitif yonde 0,907
birimlik bir artig goriilmesine neden olurken, IS degiskeni {izerinde -0,277 birim
azalmasima neden olmaktadir. IIF modelinde 10 degiskeni modelin % 87’sini agiklarken;

IT degiskeni % 82’sini, IS degiskeni ise % 8’ini agiklamaktadir.
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Sekil 4.19. IIF 6l¢iim modeli-1
Cizelge 4.20 ve Sekil 4.19 incelendiginde, IS degiskeninin IIF modeline dogrudan
bir etkisinin olmadig1 gériilmektedir. Ancak IO, IT ve IS arasindaki iligkiler irdelenerek IS

degiskeninin aracilik etkisine sahip olup olmadiginin belirlenmesi gerekmektedir. Sekil

4.20°de; 10, IS ve IT arasindaki iliskiler goriilmektedir.
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Sekil 4.20. 10, IT ve IS arasindaki iligkiler

Sekil 4.20°de, 10 ile IT arasinda pozitif yonde iligki bulunmaktadir regresyon
katsayist 3,=0,819’dur. 10 ile IS arasinda ve IS ile IT arasinda negatif yonde bir iliski
mevcuttur ve regresyon Katsayilari sirasiyla ,=-0,226 ve [,=-0,146’dir. IT, 10 ve IS
degiskenlerinden olusan IIF modelinde regresyon katsayilar1 % 95 giiven diizeyinde
istatistiksel olarak anlamhidir (p<0,05). Ancak IS degiskeni modelde dogrudan etkiye sahip
olmadigt i¢cin IS degiskeni IIF modelinden ¢ikarilmistir. IIF modelinin 10 ve IT
degiskenlerinden olustugu belirlenmistir. Bu modelde IS degiskeni, beklenildigi gibi 10 ve
IT degiskeni ile negatif iliskilere sahiptir. Bu ¢alismada IO, IT ve IS degiskenleri arasinda
bir aracilik etkisi tespit edilmistir. Ilerleyen boliimlerde bu aracilik etkisi ayrmtili bir

sekilde agiklanacaktir.

Tez calismasi kapsaminda, ormancilik teskilatinda IT’nin teknik personel
tizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu tespit edilmistir. Yammarino ve Dubinsky (1987) yiiksek IT nin hastaliklari, stresi,
gerginlikleri, kaygiyi, sikayetleri, ise gelmeme ve isten ayrilma miktarlarin1 azalttigini;
Ozgiiveni, morali, performans ve verimliligi arttirdigini belirlemislerdir. Jelaci¢ ve ark.

(2008) calismalarinda, ormancilar ve orman {riinleri sanayi iscilerinin motivasyon
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faktorlerini incelemisler ve is tatmini ve performans tizerindeki en etkili faktdrleri; sosyal
sartlar, i glivenligi, calisanlar arasindaki iletisim seviyesi ve calisma siiresi olarak
belirlemislerdir. Dursun (2009) ¢alismasinda, OIM calisanlarinin {icret ve sosyal haklara
iliskin tatmin diizeylerinin diisiik oldugunu; basta yoneticiler olmak iizere, kurum imaji,
iletisim, ¢caligma arkadaslari, isin niteligi ve ¢alisma kosullarina iliskin tatmin diizeylerinin
ise yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Akyiiz ve ark. (2011) Mugla OBM’de yaptiklar
calismada, c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini arttirmak i¢in daha iyi {iicret politikalar
uygulanmasii ve sosyal imkanlarin iyilestirilmesi gerektigini ifade etmislerdir. Alkan
(2018), Korkmaz ve Baykal (2018), Kose ve ark. (2020), Yovi ve Yamada (2019), Spinelli
ve ark. (2020) siirdiiriilebilir orman yonetiminin basarisinin biiyiik 6l¢iide orman muhafaza
memurlarinin ve orman iscilerinin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesine, orglitsel baglilik
ve IT nin artirilmasina baglh oldugunu belirtmislerdir. Giiltekin (2022), yaptig1 ¢aligmada
orman miihendislerinin IT ve KB’leri arasinda dogrudan pozitif bir etki oldugunu
belirlemistir. Ormancilikta yer alan yazina paralel olarak, Akdeniz Bolgesindeki
ormancilik teskilatinda ¢alisan teknik personelin IT’sinin IIF faktorleri arasinda 6nemli bir
etkiye sahip oldugu ve BIP’1 etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica tez calismasinda teknik

personel adil bir iicret almadiklarini ifade etmislerdir.

Springer (2011) yoneticilerin, IT ve is motivasyonunu arttirmak i¢in y&netim
stratejileri uygulayarak calisanlarin is performansini artirabilecegini ileri stirmiistiir. Chen
ve Liu (2012), is performansinin igse katilim, IT ve i¢ pazarlamayr olumlu ydnde
etkilendigini tespit etmistir. IT ve BIP arasindaki iliski, endiistriyel ve orgiitsel psikoloji
tarihi boyunca yogun bir sekilde incelenmistir ve IT ile BIP arasinda iligki oldugu
sonucuna varilmigtir (Edwards ve ark., 2008; Van Scotter, 2000; Hira ve Waqas, 2012;
Igbal ve ark., 2012; Funmilola ve ark., 2013; Perera ve ark., 2014; Peng, 2014; Yorulmaz,
2018; Yuen ve ark., 2018). Hem 6zel sektorde hem de kamu sektoriinde yazinda yer alan
calismalara benzer olarak, tez calismasinda da IT ile BIP arasinda iliski oldugu tespit

edilmistir.

Tanriverdi (2006), orman {irlinleri sanayi isletmelerinin de aralarinda bulundugu
sanayi isletmelerinde, calisanlarin is tatminsizligi sorunlarini arastirdigi ¢aligmasinda,
calisanlara daha iyi bir 10 saglanmasinin 6nemini belirtmistir. Gedik ve ark. (2007), Gedik
(2010) 10O ile ilgili sosyal imkanlarin yetersiz oldugunu ifade etmistir. Dasdemir ve
Cakmak (2018) yaptiklar1 ¢calismada olumsuz 10’nun ¢alisanlarin psikolojisini bozdugunu,

ise kars1 ilgiyi azalttigini, motivasyonu diisiirdiigiinii ve is verimini olumsuz yonde
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etkiledigini ifade etmistir. Oztiirk (2013) Artvin OBM’de yaptif1 calismada, orman
muhafaza memurlarinin kendilerine tahsis edilmis fiziksel is ortamlarinin bulunmamasinin,
motivasyonlar1 iizerinde olumsuz etkiye sahip oldugunu belirtmistir. Ormancilik yazininda
yapilan calismalara paralel olarak, tez ¢alismasinda Akdeniz Bolgesindeki ormancilik
teskilatinda ¢aligan personel i¢in I0’nun 6nemli etkiye sahip oldugu ve BIP’a etki ettigi

tespit edilmistir.

Yazinda, 10 ile BIP arasinda pozitif yonde ve anlamli iligkiler oldugu tespit
edilmistir (Kahya, 2007; Imran ve ark., 2012; Naharuddin ve Sadegi, 2013; Jayaweera,
2015; Saidi ve ark., 2019; Li ve ark., 2022; Lis ve ark., 2022; Zhenjing ve ark., 2022). Hem
0zel sektorde hem de kamu sektoriinde yazinda yer alan c¢alismalara benzer olarak, tez

caligmasinda IO ile BIP arasinda iliski oldugu tespit edilmistir.

Tez ¢aligmasi kapsaminda ormancilik teskilati ¢alisanlar tizerinde IS’ nin negatif
yonde bir etkiye sahip oldugu ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit
edilmistir. Bu kapsamda, Akdeniz Bolgesinde bulunan ormancilik teskilatinda teknik
personel lizerinde IS’nin rol ¢atismasi boyutunun anlamli etkilere sahip oldugu
belirlenmistir. Yazinda, rol belirsizligi ve rol catismasi ile BIP arasinda, negatif yonde
anlamli bir iliskinin oldugu ifade edilmektedir (Fisher, 2001). Ceylan ve Ulutiirk (2006),
gerceklestirmis olduklar1 ¢alismada, rol catismasi ve rol belirsizliginin performans ve IT
tizerindeki etkilerini azalttig1 sonucuna ulagmiglardir. Ayrica rol belirsizliginin performans
tizerindeki etkiyi ortadan kaldirdigini tespit etmislerdir. Eray (2017), rol catigmasi, rol
belirsizligi ve IT arasindaki iliskileri inceledigi arastirmasinda; rol catigmasinin, rol
belirsizligi ve IT iizerinde dogrudan bir iligkisinin olmadigini; ancak, rol belirsizligi ile IT
arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski oldugunu tespit etmistir. Yilmaz ve ark. (2017),
Bat1 Akdeniz Bolgesinde yer alan Antalya, Isparta, Mugla ve Denizli OBM ve buna bagh
OIM’ler ve OIS’lerde yaptiklar1 calismada, orman isletme seflerinin is yiikii {izerinde rol
catismasinin ve rol belirsizligine gore daha fazla etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.
Gedik ve Cet (2020) yaptiklar1 ¢alismada, Bolu, Diizce ve Bartin illerinde faaliyette
bulunan orman {iriinleri sanayi isletmelerinde ¢alisanlarin rol belirsizligi diizeylerinin rol
catismasina gore daha yiiksek diizeyde oldugunu ifade etmistir. Rol catigmasi arttikga,
calisanlarin Orgiitsel yabancilasma yasadiklari tespit edilmistir. Korman ve ark. (1981),
yOneticilerin ve uzmanlarin Orgiitsel yabancilasmasini inceledikleri arastirmalarinda,
birbiriyle ¢elisen rol sorumluluklarinin kisisel ve toplumsal diizeyde yabancilagmaya neden

oldugunu ortaya koymuslardir. Buna gore, 6zellikle roller arasi catisma yoneticiler ve
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uzmanlar i¢in Onemli bir i tatminsizligi ve yabancilasma kaynagi oldugunu ifade
etmislerdir. Tez ¢alismasi1 kapsaminda, ormancilik teskilatinda ¢alisan teknik personelin IS
tizerinde bir etkiye sahip oldugu ve bu etkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Ormancilik teskilatinda, rol gatismasi boyutunun ormancilik yazininda
yapilan caligmalara paralel olarak 6n plana ¢iktig1 ve benzerlikler gosterdigi belirlenmistir.
Akdeniz Bolgesinde calisan teknik personelin is stresi arttiginda, teknik personelin
BIP’1inin azaldig1 tespit edilmistir. Ancak, IS araci etkiye sahip olmasi nedeniyle IIF

faktorleri arasinda yer almamaistir.

10 ve IT degiskenleri arasindaki korelasyon Sekil 4.21°de goriilmektedir.

,86

Sekil 4.21. 10 ve IT arasindaki iliski

Sekil 4.21 incelendiginde; bu degiskenler arasindaki korelasyonun (r=0,86) gibi
yiiksek bir deger oldugu goriilmektedir. 10 ile IT degiskenleri arasinda VIF degerleri
10’dan kiiciik oldugu icin degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu olmadigi tespit
edilmistir. Cizelge 4.21°’de VIF degerleri yer almaktadir. IIF modelini olusturan IT ve 10
degiskenleri birlestirilerek 2. diizey DFA gerceklestirilmistir. IT ve I0’nun modele olan
etkileri, Cizelge 4.22 ve Sekil 4.21°de goriilmektedir.
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Cizelge 4.21. 10 ve IT degiskenleri collinearity istatistigi

Collinearity Statistics

Tolerance VIF
0,281 3,563
0,280 3,570
0,154 6,509
0,138 7,234
0,342 2,922
0,437 2,286
0,707 1,415
0,751 1,332
0,802 1,246
0,734 1,363

Cizelge 4.22. 10 ve IT degiskenlerinin IIF’ye etkileri

Madde Yol  Faktor B2 S.E. CR. Anlamlilik (P) R?
10 <-- IF 0,964 0,037 12,300 ok 0,93
IT <-- lIF 0,879 0,041 11,870 R 0,77

B,: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri, ***: p<0,05

Sekil 4.22. 1IF 6l¢tim modeli-2
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Cizelge 4.22 ve Sekil 4.22°de goriilecegi tizere, |IF modelini olusturan degiskenler
arasinda 10 degiskeninin standart regresyon katsayisinin Pp,= 0,964 IT degiskeninin
standart regresyon katsayisinin = 0,879 oldugu goriilmektedir. 10 degiskeni modelin
%93’tinii  agiklamakta iken, IT degiskeni % 77°sini ag¢iklamaktadir. 10 ve |IT
degiskenlerinin IIF modelini aciklama giiciiniin, iyi diizeyde oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.23°de, IIF modelinin uyum iyiligi indeks degerleri yer almaktadir.

Cizelge 4.23. TIF 6l¢tim modeli uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Aralig1 Degeri Uyum
X?ISD 0-5 3,536 Kabul edilebilir
RMSEA <0,10 0,063 Kabul edilebilir
RMR <0,08 0,045 Iyi uyum
CFI >0,80 0,981 Iyi uyum
NFI >0,80 0,973 Iyi uyum
TLI >0,80 0,971 Iyi uyum
GFlI >0,80 0,967 Iyi uyum
AGFI >0,80 0,940 iyi uyum
IFI >0,80 0,981 Iyi uyum

Cizelge 4.23 incelendiginde, 1IF modelinde X%SD ile RMSEA degerleri kabul
edilebilir uyum degerlerine sahipken, diger uyum iyiligi indeks degerlerinin model ile iyi
uyuma sahip oldugu goriilmektedir. Bu nedenle IIF 6l¢egi DFA analizi yardimiyla

dogrulanmaistir.

4.2.8. Gorev performansi (GP) olcegi

BIP’1 olusturan GP o&lgegi 12 maddeden olugmaktadir ve tek boyuta sahiptir.
Yapilan DFA analizi sonucunda faktor yiikleri 0,40 ve altinda olan maddelerin dlgekten
cikarilmasi gerektigine karar verilmistir. Ancak Sekil 4.23’de faktor yiiklerinin tamaminin

0,40’1n tizerinde oldugu goriilmektedir.
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Sekil 4.23. GP o6lgegi faktor yiikleri

Faktor yiikleri 0,40’mn iizerinde oldugu icin ilk olarak 1. Diizey DFA
gerceklestirilmis ve X?/SD= 18,877 orani 5’den biiyiik oldugu i¢in ve model uyumu
saglanmadigi i¢in modifikasyonlar gergeklestirilmistir, ancak yine istenen model uyum
degerlerine ulasilamamistir. Bu nedenle 6lgekten GP7 (B= 0,448), GP9, (B.= 0,454) GP10
(B= 0,508), GP11(B,=0,547) ve GP12 (0,476) maddeleri kademeli olarak ¢ikarilmistir.
Sekil 4.23 incelendiginde; atilan maddelerin faktor yiiklerinin diger maddelere gore daha

diisiik oldugu goriilmektedir. Maddeler atildiktan sonra DFA tekrar gergeklestirilmistir.
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Sekil 4.24. GP o6lgegi 1. diizey DFA modeli

Madde c¢ikarildiktan sonra yapilan modifikasyon indeks degerleri incelenmis ve
el ile e2, el ile e4, e2 ile e4 hata varyanslar1 arasinda bir korelasyon yapist onerilmistir.
Yapilan korelasyon sonucunda, faktor yiiklerinin uygun degerlere sahip oldugu, Sekil
4.24°de goriilmektedir. Diizeltilmis 6l¢lim modeline 1. Diizey DFA uygulanarak, ortiik
degiskenin, gozlenen degiskenler tarafindan hangi derecede agiklanabildikleri tespit
edilmistir. Olgiim modelinin gegerliligini ve giivenilirligini belirlemek amaciyla
hesaplanan faktorlerin standart olan ve standart olmayan degerleri, faktor yiikleri, standart

hatalar1 ve t degerleri Cizelge 4.24°de goriilmektedir.

Cizelge 4.24. GP olcegi standart olan ve standart olmayan regresyon katsayilart

Madde Yol Faktor B1 B, S.E. C.R. Anlamlilik (P)

GP1 <--- GP 1,000 0,731

GP2 <--- GP 0,947 0,668 0,053 17,971 Fxx
GP3 <--- GP 1,365 0,723 0,084 16,31 *xx
GP4 <--- GP 1,269 0,612 0,104 12,183 Fxx
GP5 <--- GP 0,884 0,706 0,055 16,005 falaled
GP6 <--- GP 1,006 0,634 0,069 14,547 falaled
GP8 <--- GP 0,831 0,601 0,06 13,857 *xx

B1: Standart olmayan katsayilar, ,: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri ***: p<0,05

Cizelge 4.24 incelendiginde, GP O0lgegindeki maddelerin tamaminin anlamh
oldugu goriilmektedir (p<0,05). Standart regresyon katsayilar1 dikkate alindiginda GP
Olgegi lizerinde GP1 (B,= 0,731) maddesinin en fazla etkiye, GP8 maddesinin en az etkiye
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(B2= 0,601) sahip oldugu goriilmektedir. Modelin uyum 1iyiligi indeks degerleri Cizelge
4.25’de yer almaktadir.

Cizelge 4.25. GP 6lcegi uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Aralig Degeri Uyum
X?SD 0-5 1,947 fyi uyum
RMSEA <0,10 0,038 Iyi uyum
RMR <0,08 0,013 Iyi uyum
CFI >0,80 0,993 Iyi uyum
NFI >0,80 0,987 Iyi uyum
TLI > 0,80 0,987 Iyi uyum
GFI > 0,80 0,991 Iyi uyum
AGFI >0,80 0,976 Iyi uyum
IFI > 0,80 0,993 Iyi uyum

Cizelge 4.25’de, biitiin uyum 1iyiligi indeks degerlerinin iyi uyuma sahip oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle GP dl¢egi, DFA analizi yardimiyla dogrulanmistir.

4.2.9. Baglamsal performans (BP) dl¢egi

BIP’1 olusturan BP 6lcegi, 13 maddeden olusmaktadir ve tek boyuta sahiptir.
Yapilan DFA analizi sonucunda, faktor yiikleri 0,40 ve altinda olan maddelerin 6l¢ekten
cikarilmasi gerektigine karar verilmistir. Ancak Sekil 4.25°de, faktor yiiklerinin neredeyse

tamaminin 0,40’1n {izerinde oldugu goriilmektedir.

Faktor yiikleri 0,40’mn iizerinde oldugu icin ilk olarak 1. Diizey DFA
gerceklestirilmis ve X?/SD= 25,454 oram 5’den biiyiik oldugu i¢in istenen model uyum
degerlerine ulasilamamistir. Modifikasyonlar gerceklestirildikten sonra; BP1 (B,=431),
BP2 (B,=414), BP3 (B,= 0,379), BP4 (B,= 0,294), BP5 (B,= 0,388), BP6 (B,= 0,342) ve
BP7 (B2= 0,319), maddelerinin faktor yiikleri 0,40’a yakin veya 0,401 altinda oldugu igin

bu maddeler 6lgekten ¢ikarilmistir.
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Sekil 4.25. BP 6lcegi faktor yiikleri

Madde c¢ikarildiktan sonra yapilan modifikasyon indeks degerleri incelenmis €9
ile €10 ve €9 ile el3 hata varyanslar1 arasinda bir korelasyon yapisi 6nerilmistir. Ancak
yapilan modifikasyonlar sonucunda BP8 ve BP11 maddelerine ait hatalar yiiksek diizeyde
iliskili oldugu ve klasik YEM varsayimlarinin bozulmasina yol agtigir i¢in Olcekten
cikarilmistir. Yapilan korelasyon sonucunda faktor yiiklerinin uygun degerlere sahip

oldugu, Sekil 4.26’da goriilmektedir.

Sekil 4.26. BP 6l¢egi 1. diizey DFA modeli
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Diizeltilmis 6l¢iim modeline 1. Diizey DFA uygulanarak, ortik degiskenin,
gbzlenen degiskenler tarafindan hangi derecede agiklanabildikleri tespit edilmistir. Olgiim
modelinin gegerliligini ve giivenilirligini belirlemek amaciyla hesaplanan faktorlerin
standart olan ve standart olmayan degerleri, faktor yiikleri, standart hatalar1 ve t degerleri

Cizelge 4.26°da goriilmektedir.

Cizelge 4.26. BP 6lgegi standart olan ve standart olmayan regresyon katsayilar

Madde Yol Faktor B1 B2 S.E. C.R. Anlamlilik (P)
BP9 <--- BP 1,000 0,724

BP10 <--- BP 0,735 0,702 0,059 16,995 *xx
BP12 <--- BP 1,223 0,874 0,061 19,932 *xx
BP13 <--- BP 0,751 0,711 0,043 17,466 *xx

B1: Standart olmayan katsayilar, B,: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri ***: p<0,05

Cizelge 4.26 incelendiginde BP o6l¢egindeki maddelerin tamaminin anlamli
oldugu goriilmektedir (p<0,05). Standart regresyon katsayilari dikkate alindiginda BP
Olgegi tizerinde BP12 (B,= 0,874) maddesinin en fazla etkiye, BP10 maddesinin en az
etkiye (B2= 0,702) sahip oldugu goriilmektedir. Modelin uyum iyiligi indeks degerleri,
Cizelge 4.27° de yer almaktadir.

Cizelge 4.27. BP 6l¢egi uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Araligi Degeri Uyum

X?/SD 0-5 2,690 fyi uyum
RMSEA <0,10 0,051 Iyi uyum
RMR <0,08 0,023 Iyi uyum
CFlI >0,80 0,998 Iyi uyum
NFI >0,80 0,997 Iyi uyum
TLI >0,80 0,988 Iyi uyum
GFI >0,80 0,998 Tyi uyum
AGFI >0,80 0,979 Iyi uyum
IFI >0,80 0,998 Iyi uyum

Cizelge 4.27 incelendiginde, biitin uyum iyiligi indeks degerlerinin iyi uyum
degerlerine sahip oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, BP 6l¢egi DFA analizi yardimiyla

dogrulanmistir.
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GP ve BP degiskenleri arasindaki korelasyon degerleri incelenmistir. GP ve BP

bagimli degiskenleri arasindaki korelasyon, Sekil 4.27°de goriilmektedir.

Sekil 4.27. GP ve BP degiskenleri arasindaki iligki

Sekil 4.27 incelendiginde; bu degiskenler arasindaki korelasyonun (r=0,53) orta

diizeyde oldugu goriilmektedir. Degiskenler arasinda coklu baglanti problemi olmadigi

tespit edilmistir. BIP modelini olusturan GP ve BP degiskenleri birlestirilerek 2. diizey

DFA gergeklestirilmistir. GP ve BP degiskenlerinin modele etkileri Cizelge 4.28 ve Sekil

4.28°de goriilmektedir.

Cizelge 4.28. GP ve BP degiskenlerinin BIP’a etkileri

Madde Yol Faktor B2 S.E. C.R. Anlamlilik (P) R?
GP <--- BIP 0,938 0,040 13,300 faleie 0,88
BP <--- BIP 0,566 0,029 7,880 ikl 0,32

B2: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri, ***: p<0,05
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Sekil 4.28. BIP 6lgiim modeli

Cizelge 4.28 ve Sekil 4.28de, BIP bagimli degiskenini olusturan GP degiskeninin
standart regresyon katsayisinin ;= 0,938 BP degiskeninin standart regresyon katsayisinin
B2= 0,566 oldugu goriilmektedir. GP degiskeni modelin % 88’ini aciklarken, BP degiskeni
% 32’sini agiklamaktadir. GP degiskeninin BP degiskenine gére 6l¢iim modelini agiklama
gliciiniin daha fazla oldugu goriilmektedir. Cizelge 4.29°da BIP modelinin uyum iyiligi

indeks degerleri yer almaktadir.
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Cizelge 4.29. BIP model uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Araligi Degeri Uyum

X?SD 0-5 2,824 fyi Uyum
RMSEA <0,10 0,053 Iyi Uyum
RMR <0,08 0,025 Iyi Uyum
CFlI >0,80 0,975 Iyi Uyum
NFI >0,80 0,962 Iyi Uyum
TLI >0,80 0,963 Iyi Uyum
GFlI >0,80 0,972 Iyi Uyum
AGFI >0,80 0,950 Iyi Uyum
IFI >0,80 0,975 Iyi Uyum

Cizelge 4.29°da, biitiin uyum 1iyiligi indeks degerlerinin oldukg¢a iyi uyuma sahip

oldugu goriilmektedir. Bu nedenle BIP modeli DFA analizi yardimiyla dogrulanmustir.

4.3. YEM Bulgular

KIF, KUF ve IIF modellerinin BIP tizerindeki etkisi ve kendi aralarindaki iligkiler
ile Cizelge 4.30’da goriilmektedir. Sekil 4.29°da ise, Akdeniz Bolgesi ormancilik teskilati
BIP modeli goriilmektedir.

Cizelge 4.30. YEM regresyon katsayilari

Hipotezler B1 B2 S.E. C.R.  Anlamlilik (P) R?> Sonug
BIP <-- KIF 0321 0228 0130 2250 0,01 Dogruland:
KUF <- KIF 1640 0666 0416 3,939 ok 059 Dogruland:
BIP <-- KUF 0315 0661 0075 5,030 o Dogrulandi
IF  <- KUF 0495 0508 0121 3,512 ok 008 Dogrulandi
BIP <- IIF 0362 0617 0060 6,038 ok Dogrulandi
KIF <— 1IF 0256 0614 0062 4,162 Aok o1 Dogruland:

B1: Standart olmayan katsayilar, B,: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, C.R.: t degeri

Analiz sonuglarinin yorumlanmasinda, (p) anlamlilik diizeyi olduk¢a 6nemlidir.
Yapilan calisma fizik, saglik bilimleri gibi hassasiyetin yiliksek oldugu alanlarda
yapiliyorsa p degeri 0,05 veya 0,01 olarak alinmakta, sosyal bilimler gibi alanlarda yapilan
calismalarda ise 0,05 veya 0,10 olarak alinabilmektedir (Unver ve ark., 2013). Cizelge
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4.30’da, yapisal modelde her yolun anlamli olmasi durumunda, yani p<0,05 t>1.96
oldugunda, hipotezlerin desteklendigi goriilmektedir (Kline, 2011).

KIF’1n BIP degiskeni iizerinde 0,22 birim, KUF’un 0,66 birim, IIF’nin 0,61 birim
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu etkiler % 95 giiven diizeyine anlamlidir (p<0,05).
Kisisel faktorler ile BIP arasinda pozitif yonde ve anlamli iliskiler bulunmaktadir (H,),
kurumsal faktorler ile BIP arasinda pozitif yonde ve anlamli iliskiler bulunmaktadir (H,) ve
isle ilgili faktorler ile BIP arasinda pozitif yonde ve anlamli iliskiler bulunmaktadir (H3)
hipotezleri kabul edilmistir (Cizelge 4.30). Yener (2007), Yener ve Kurt (2008) yaptiklari
calismada, kisisel performansa dogrudan en 6nemli etkiyi kisisel faktorlerin yaptigi, diger
faktorlerin dolayli olarak kisisel performansa etki ettigini tespit etmislerdir. Ayrica kisisel
performansin kurumsal performansi dogrudan ve ¢ok 6nemli Olgiide etkiledigini tespit
edilmistir. Kisisel faktorlerin kisisel performans tizerinde 0,82 birim, kurumsal faktorlerin
kisisel performans iizerinde 0,13 birim ve ¢evresel faktorlerin kisisel faktorler tizerinde
0,15 birim etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Topa (2019) yaptigi ¢alismada, kurumsal
faktorlerin kisisel performans tizerinde % 5, kisisel faktorlerin kisisel performans iizerinde
% 37 ve gevresel faktorlerin kisisel performans iizerinde % 3’liik bir etkiye sahip oldugunu
tespit etmistir. Diamantidis ve Chatzoglu (2019) yaptig1 ¢alismada, firma/cevre ile ilgili
faktorlerin performans tizerinde 0,12 birim, isle ilgili faktorlerin performans tizerinde 0,29
birim, c¢alisan ile ilgili faktdrlerin performans {izerinde 0,19 birim etkiye sahip oldugunu
belirlemistir. Bu degiskenlerin performansin % 27’sini acikladig: tespit etmistir. Parray
(2020) yaptig1 calismada kisisel faktorlerin performans iizerinde 0,31 birim, Orgiitsel
faktorlerin 0,15 birim, kisilerarast faktorlerin 0,18 birim etkiye sahip oldugunu
belirlemistir. Bu degiskenlerin performansin % 29’unu agikladigini tespit etmistir. Tez
caligmasi ile yazinda yer alan ¢alismalar karsilastirildiginda farkliliklar bulunmaktadir.
Yazinda yer alan c¢aligmalarda KIF’in BIP iizerinde en fazla etkiye sahip oldugu ifade
edilmektedir. Tez ¢alismasinda ise KIF’1n is performansi {izerinde en az etkiye, KUF un
ise en fazla etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu durum kamu ve o0zel sektor
farkliliklarin1 ortaya koymaktadir ve bir kamu kurumu olan ormancilik teskilatinda
beklenen bir durumdur. Kamu kurumlarinda motivasyon araglariin kullaniminin
yetersizligi KIF’1n BIP tizerindeki etkisini sinirlandirmaktadir. Hidayah (2018) ormancilik
sektoriinde yaptig1 calismada, bireysel 6zelliklerin i performansi iizerinde 0,253 birim
etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. S6z konusu calisma tez c¢aligmasini destekler

niteliktedir.
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KIF, KUF iizerinde 0,666 birim etkiye sahiptir ve bu etki istatistiksel olarak
anlamhdir. Kisisel faktorler ile kurumsal faktorler arasinda pozitif yonde ve anlamli
iliskiler bulunmaktadir (H,) hipotezi kabul edilmistir (Cizelge 4.30). KIF’1 olusturan OY ve
IM degiskenleri ile, KUF’u olusturan KB ve KK degiskenleri arasinda anlamli iligkiler
oldugu tespit edilmistir. Camilleri ve Van der Hijden (2007) ile Vandenabeele (2009)
kamu sektoriinde yaptiklari ¢alismada, IM ile KB arasinda anlamli iligkilerin oldugunu
tespit etmislerdir. Kamu sektoriinde motivasyon KB ile artmaktadir. Sokro (2012) yaptig
calismada, KK ile IM arasinda anlamli iligkilerin oldugunu tespit etmistir. Maria ve ark.
(2021) yaptiklart calismada OY’nin KK iizerinde dogrudan etkiye sahip oldugunu
belirlemistir. Akdeniz Bolgesinde yer alan ormancilik teskilati ¢alisanlarinin OY ve IM
degiskenleri ile KK ve KB degiskenleri arasinda anlaml iligkiler bulunmaktadir. Yazinda
yapilan calismalar da bu bulguyu desteklemektedir. Yazin incelendiginde ¢alisanlarin IM

ve OY’leri KK ve KB’yi etkileyerek ¢alisanlarin performanslarina etki etmektedir.

KUF, IIF iizerinde 0,508 birim etkiye sahiptir ve bu etki istatistiksel olarak
anlamlidir. Kurumsal faktorler ile isle ilgili faktorler arasinda pozitif yonde ve anlamli
iliskiler bulunmaktadir (Hs) hipotezi kabul edilmistir (Cizelge 4.30). Watunglawar ve
Christiananta (2015) KK’nin IT tizerinde etkiye sahip oldugunu belirlemistir. Korkmaz ve
Baykal (2018), IT arttikca calisanlarin gorev yaptigi KB diizeylerinin arttigin1 ve KB
diizeyindeki artisin IT iizerinde olumlu etkiler yaptigini tespit etmistir. Giiltekin (2022)
orman miihendisleri ile yaptig1 ¢alismada KB ile IT arasinda pozitif bir etki oldugunu
belirlemistir. Tez calismasinda Akdeniz Bolgesinde yer alan ormancilik teskilati
calisanlarinin IT ve 10 degiskenleri ile KB ve KK degiskenleri arasinda iligkiler oldugu
belirlenmistir. Yazinda yer alan caligmalar ile tez ¢alismasi arasinda, degiskenler

arasindaki iligkilerin anlamlilig1 bakimindan benzerlikler bulunmaktadir.

IIF, KIF fizerinde 0,614 birim etkiye sahiptir ve bu etki istatistiksel olarak
anlamhdir. Isle ilgili faktorler ile kisisel faktorler arasinda pozitif yonde ve anlamli iliskiler
bulunmaktadir (Hg) hipotezi kabul edilmistir (Cizelge 4.30). Oztiirk (2013) Artvin
OBM’de yaptig1 calismada, orman muhafaza memurlarinin kendilerine tahsis edilmis
fiziksel IO’larmin bulunmamasinin, motivasyonlar1 iizerinde olumsuz etkiye sahip
oldugunu belirtmistir. Orhaner ve Mutlu (2018) yaptiklar1 ¢calismada, IT ve IM arasinda
anlaml1 bir iliski oldugunu ve IT’ nin IM’yi arttirdigin1 belirlemistir. Bukhari ve ark. (2023)
yaptiklart ¢alismada IO ’nun IM {izerinde etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Yazinda

calisma kosullari, ticret, ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticiler ile iletisim ve yonetim anlayisi
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gibi faktorlerin olumsuz oldugu orgiitlerde, calisanlarin diisiik motivasyon ve diisiik
IT’sinin oldugu ifade edilmistir. Tez ¢alismas1 kapsaminda Akdeniz Bolgesinde yer alan
ormancilik teskilati calisanlarinin IT ve 10 degiskenleri ile IM ve OY degiskenleri arasinda
anlamli yonde iliskiler bulunmaktadir. Yazinda yapilan g¢alismalar ile tez calismasi
arasinda degiskenlerin anlamlilifi arasinda benzerlikler bulunmaktadir. IT’si yiiksek
calisanlarin IM’si artmakta bu da BIP’a olumlu yansimaktadir. Ayni sekilde, Pozitif I10’lar
IM’yi artirarak IT ve BIP 1n artmasina katki saglamaktadir.

Cizelge 4.30 ve Sekil 4.29 da KUF’un BIP iizerinde en fazla etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. KIF degiskeninin modeli agiklama giicli yiiksek olmasina ragmen BIP
tizerinde en az etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu durum KIF’1 olusturan degiskenlerin
BIP {izerinde dogrudan etkisinin daha az oldugunu, diger degiskenler ile dolayl etkilere
sahip olduguna isaret etmektedir. Hidayah (2018), yaptig1 ¢alismada bireysel faktorlerin
hem dogrudan hem de dolayl etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Bireysel ozelliklerin is
performansi iizerinde 0,253 birim etkiye sahip oldugunu ifade etmistir. Cizelge 4.31 ve
Cizelge 4.32°de tez calismasimin YEM modelinde goériilen dogrudan ve dolayli etkiler yer

almaktadir.

Cizelge 4.31. Dogrudan etkiler

Degiskenler IF KUF KIF

BIP 0,617 0,661 0,228

Cizelge 4.32. Dolayl etkiler

Degiskenler IF KUF KIF

BIP 0,327 0,480 0,760

Cizelge 4.31 ve Cizelge 4.32 incelendiginde; BIP {izerinde KIF degiskeninin
0,760 birimlik bir dolayl etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu durum KIF’i olusturan IM ve
OY degiskenlerinin BIP iizerinde dogrudan etkisinin diisiik diizeyde oldugunu, IM ve OY
degiskenlerinin KUF ve IIF degiskenleri ile aracilik etkisine sahip oldugunu
gostermektedir. Lis ve Yunus (2016) yaptiklar1 ¢alismada, mesleki QY ile BIP arasinda
IT’nin aracilik etkisinin oldugunu tespit etmistir. Ayrica IT ile BIP arasindaki iliskide KK
degiskeninin aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir. Lis ve ark. (2021) 1O ile BIP
arasindaki iliskide motivasyonun kismi aracilik etkisini oldugunu belirlemislerdir. Maria

ve ark. (2021) OY ve BIP arasindaki iliskide KB degiskeninin kismi aracilik roliiniin
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oldugunu tespit etmislerdir. OY nin BIP iizerinde 0,269 birim etkiye sahip oldugunu ifade
etmiglerdir. Yal¢in ve Hirlak (2022) yaptig1 calismada, OY ile BIP arasindaki iligkide
IT’nin kismi aracilik etkisinin oldugunu tespit etmistir. Maulana ve Susanto (2020), IT ile
BIP arasindaki iliskide motivasyonun aracilik roliine sahip oldugunu tespit etmislerdir.
Chen (2023) yaptig1 calismada, motivasyonun KK ve BIP iizerinde araci etkiye sahip
oldugu belirlemistir. Yazinda yer alan ¢alismalarda KK ile BIP arasindaki iliskide IM’nin
aracilik etkisi oldugu ifade edilmistir. (Cerasoli ve ark., 2014; Mahamadou ve ark., 2020).
Ariani (2023) yaptig1 c¢alismada, motivasyonun performansi 6l¢gmede araci etkiye sahip
oldugunu tespit etmistir. Yazin incelendiginde, IM ve OY degiskenlerinin BIP iizerinde
dogrudan etkisinin smirlt oldugu, bu degiskenlerin dolayli etkilere sahip oldugu ifade
edilmektedir. Akdeniz Bolgesinde yer alan ormancilik teskilatinda ¢alisan teknik
personelin, IM ve OY degiskenlerinin yazinda yapilan ¢alismalara benzer sekilde KB, KK,
IT ve IO degiskenleri ile aracilik etkilerine sahip olabilecegi tespit edilmistir. Tez
calismasinda, IM ve OY degiskenlerinin BIP iizerinde diisiik diizeyde etkiye sahip oldugu

belirlenmistir.
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Sekil 4.29. Akdeniz Bolgesi ormancilik teskilati BIP modeli
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KIF, KUF ve IIF ve BIP modellerinin birlestirilmesi sonucu olusan YEM

modelinin model uyum iyiligi indeks degerleri, Cizelge 4.33’de yer almaktadir.

Cizelge 4.33. YEM modeli uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Araligt Degeri Uyum

X?ISD 0-5 4,052 Kabul edilebilir
RMSEA <0,10 0,069 Kabul edilebilir
RMR <0,08 0,073 Kabul edilebilir
CFI > 0,80 0,838 Kabul edilebilir
NFI > 0,80 0,800 Kabul edilebilir
TLI > 0,80 0,823 Kabul edilebilir
GFI > 0,80 0,809 Kabul edilebilir
AGFI > 0,80 0,801 Kabul edilebilir
IFI > 0,80 0,839 Kabul edilebilir

Cizelge 4.33’de, YEM modeli sonucu elde edilen uyum indeks degerlerinin kabul
edilebilir smirlar igerisinde yer aldigi ve modelin uyumu sagladigi goriilmektedir.
Caligmada bulunan uyum indeks degerleri kabul edilebilir deger aralifinda yer almasi

nedeni ile YEM modeli bu sekli ile dogrulanmustir.

4.4. Aracilik Etkisi Bulgular:

IO’nun IT tizerindeki etkisi tizerinde IS’nin aracilik etkisini test edebilmek icin

olusturulan test modeli, Sekil 4.30 ve Cizelge 4.34’de goriilmektedir.
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Sekil 4.30. Aracilik test modeli

Sekil 4.30 ve Cizelge 4.34’de Baron ve Kenny (1986)’nin ilk {i¢ etkisinin de s6z
konusu oldugu goriilmektedir. 10 bagimsiz degiskeni IT bagimli degiskeni {izerinde
anlamli bir etkiye sahiptir. 10 bagimsiz degiskeninin IS araci degiskeni tizerinde anlamli
bir etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Aract degisken olan IS degiskeni modele dahil
edildiginde bagimsiz degisken olan 10 degiskeni ile bagimli olan IT degiskeni arasindaki

iliskinin azaldig1 gortilmektedir.

Cizelge 4.34. 10 ve IT tizerindeki iligskide IS nin aracilik iligkisi sonuglart

Sonug¢ Degigkenleri

Degiskenler Aras1 Yollar Is Stresi Is Tatmini
Is Ortam (c) 0,910 0,038 faleled
R 0,718
Is Ortamu (a) -0,226 0,047 ol
R® 0,051
Is Ortam (c) 0,816 0,044 faleled
Is Stresi (b) -0,146 0,030 *kk
R2 0,741
Dolayl Etki 0,036 (0,016-0,058)

B2: Standart katsayilar, S.E.: standart hata, ***: p<0,05
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Cizelge 4.34 incelendiginde, IS’nin IT {izerindeki toplam etkisinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir ($=0,910, p<0,05). IT ile IS arasinda negatif yonde
bir regresyon katsayisi elde edilmistir ve istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir
(B=-0,226, p<0,05). 1O ile IT arasindaki dolayli etki 0,036 olarak belirlenmistir ve % 95
giiven araliginda 0,016-0,058 olarak elde edilmistir. Bu aralik 0 degerini igermedigi igin
dolayli etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Tez galismasinda, IS
degiskeninin 10O ile IT arasindaki iliskide kismi aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.
Aviola ve ark. (2022) yaptiklar1 arastirmada, 1O ile IT arasindaki iliskide IS’nin aracilik
etkisine sahip olmadigini belirtmislerdir. Bunun sebebinin dengesiz 10’lar oldugunu ifade
etmislerdir. Jessica ve ark. (2023) yaptig1 arastirmada, 1yi bir IO’nun ¢alisanlarin stres
diizeylerini azaltip IT yi artiracagi, kotii bir ¢aligma ortaminin ise stres diizeylerini artirip
IT’yi azaltacagini ifade etmislerdir. Yazin incelendiginde Jessica ve ark. (2023) tarafindan
yapilan ¢alisma ile tez calismasi arasinda benzerlikler bulunurken; Aviola ve ark. (2022)
tarafindan yapilan ¢alisma arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Bu durum is ortamindaki
iliskilerden, arkadashik ortamindan ve is ortaminin yapisindan kaynaklanabilmektedir. Tez
calismasinda, Akdeniz Bolgesinde yer alan ormancilik teskilatinda IO, IS’yi artirmakta ve
IT’nin azalmasina neden olmaktadir. Nanda ve ark. (2020) tarafindan yapilan ¢alismada,
fiziksel olmayan ¢alisma ortaminin IS iizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Bu bulgu tez caligmasim destekler niteliktedir. Is ortamindaki stres,
calisanin iyi bir sekilde calisma niyetini azaltabilmekte ve bdylece caligsanlarin BIP ve

IT’lerinin azalmasina neden olmaktadir (Rose, 2003).

Tez calismasinda yer alan hipotezlerin kabul edildigi goriilmektedir.

H7: Is ortamu ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir
(c yolu),

Hg: Is stresi ile is tatmini arasinda negatif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir
(b yolu),

Ho: Is ortamu ile is stresi arasinda negatif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir
(a yolu),

Hio: Is ortami ile is tatmini arasindaki iliskide is stresinin aracilik etkisi

bulunmaktadir.

Son olarak da arac1 degiskeninin anlamliligini ortaya koymak amaciyla Sobel testi

gerceklestirilmistir. Sobel testi ve sonuglart Sekil 4.31°de yer almaktadir (Soper, 2024)
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Sobel test statistic: 3.56241709
One-tailed probability: 0.00018373
Two-tailed probability: 0.00036746

Sekil 4.31. Sobel testi sonuglari

Sekil 4.31’de Sobel test degerinin 3,562 ve p degerinin anlamli oldugu
goriilmektedir (p<0,05). Sobel testi ile 10 ile IT arasindaki iliskide IS nin kismi aracilik
etkisinin oldugu dogrulanmistir. Cizelge 4.35’de IS aracilik testi modeli, uyum iyiligi

indeks degerleri yer almaktadir.

Cizelge 4.35. IS aracilik testi model uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum Olgiisii Referans Araligi Degeri Uyum

X?/SD 0-5 2,863 fyi uyum
RMSEA <0,10 0,054 Kabul edilebilir
RMR <0,08 0,066 Kabul edilebilir
CFlI >0,80 0,975 Iyi uyum
NFI >0,80 0,962 Iyi uyum
TLI >0,80 0,966 Iyi uyum
GFI >0,80 0,958 Iyi uyum
AGFI >0,80 0,936 Iyi uyum

IFI >0,80 0,975 Iyi uyum

Cizelge 4.35’de RMSE ve RMR degerlerinin kabul edilebilir uyuma sahip oldugu,

diger uyum indeks degerlerinin model ile iyi uyum gosterdigi tespit edilmistir. Sonug
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olarak, 10 ile IT arasindaki iliskide IS’nin kismi aracilik etkisine sahip oldugu

belirlenmistir.

5. SONUC ve ONERILER

Bu arastirmada Tirkiye'de OGM catis1 altinda yer alan, Akdeniz Bolgesindeki
(Antalya, Mersin, Adana, Kahramanmaras ve Isparta) OBM’ler ile bunlara bagli OIM’ler
ve OIS’lerde ¢alisan teknik personelin performansina etki eden KIF, KUF ve IIF’lerin BIP
tizerindeki etkisinin YEM teknigi kullanilarak belirlenmesi hedeflenmistir. Yazin
incelenerek, BIP’1 etkileyen faktorler; KIF (OY ve IM degiskenleri), KUF (KB ve KK
degiskenleri) ve IIF (IT, 10, IS) olmak iizere 3 gruba ayrilmistir. Bu ¢alismada KIF’1,
KUF’u ve IIF’yi olusturan degiskenlerin, DFA analizi ile dogrulanmasi
gerceklestirilmistir.  KIF, KUF ve IIF modelleri birlestirilerek de YEM modeli
olusturulmustur. YEM modeli sonucu elde edilen uyum iyiligi indeks degerlerinin kabul

edilebilir sinirlar icerisinde yer aldig1 ve modelin verilerle uyum sagladig belirlenmistir.

YEM modeli sonucunda KIF’in BIP degiskeni iirerinde 0,22 birim, KUF un 0,66
birim, IIF’nin 0,61 birim etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu etkilerin % 95 giiven
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Ayrica faktorler
arast iligkiler incelendiginde; KIF’in KUF iizerinde 0,666 birim, KUF’un IIF iizerinde
0,508 birim, [IF’nin KIF iizerinde 0,614 birim etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu
etkilerin istatistiksel olarak anlamli olduklar1 tespit edilmistir. Bunun sonucunda; kisisel
faktorler ile bireysel is performansit arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski
bulunmaktadir (H1), kurumsal faktorler ile bireysel is performansi arasinda pozitif yonde
ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (Hy), isle ilgili faktorler ile bireysel is performansi
arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (Hs), kisisel faktorler ile
kurumsal faktorler arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (Hj),
kurumsal faktorler ile isle ilgili faktorler arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski
bulunmaktadir (Hs), isle ilgili faktorler ile kisisel faktorler arasinda pozitif yonde ve

anlamli bir iligki bulunmaktadir (He) hipotezleri kabul edilmistir.

Bu calismada ayrica IIF’de yer alan degiskenler arasinda kismi aracilik etkisi
oldugu tespit edilmistir. IO bagimsiz degiskeni IT bagimli degiskeni iizerinde anlamli bir
etkiye, 10 bagimsiz degiskeninin IS araci degiskeni iizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Araci1 degisken olan, IS degiskeni modele dahil edildiginde ise,
bagimsiz degisken olan IO degiskeni ile bagimli degisken olan IT degiskeni arasindaki
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iliskinin azaldigi goriilmektedir. Bu kapsamda; is ortami ile is tatmini arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir (Hy), is stresi ile is tatmini arasinda negatif yonde
ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (Hg), is ortamu ile is stresi arasinda negatif yonde ve
anlamli bir iliski bulunmaktadir (Hg), is ortamu ile is tatmini arasindaki iliskide is stresinin

aracilik etkisi bulunmaktadir (Hio) hipotezleri kabul edilmistir.

Bu c¢alismada KIF, KUF ve IIF modelleri arasindaki iliskiler belirlenmis olmasina
ragmen, tezin amaciyla baglantili olarak, bu faktorleri olusturan degiskenlerin dogrudan
birbirleri arasindaki aracilik etkileri ve diizenleyici etkileri ile BIP iizerindeki etkileri tespit
edilememistir. Yapilacak ¢aligmalarda KIF’1 olusturan OY ve IM degiskenlerinin KUF’u
olusturan KB ve KK degiskenleri ile, IIF’ yi olusturan 10, IT ve IS degiskenleri arasindaki
dolayli iligkilerin aragtirtlmasi ve agikliga kavusturulmasi ormancilik teskilati agisindan

faydali olacaktir.

Bu ¢alismada KUF degiskeninin, BIP iizerinde en fazla etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. BIP’1 arttirmak isteyen orman isletmelerinin  oOncelikli olarak KUF
degiskenlerine agirlik vermeleri gerekmektedir. KUF, KB ve KK bagimsiz
degiskenlerinden olusmaktadir. Bu degiskenlerden KB degiskeni, KUF {izerinde 0,710
birim, KK degiskeni ise 0,980 birim etkiye sahiptir ve bu etkiler istatistiksel olarak
anlamhidir. KK degiskeni KUF’un % 96’sim1, KB degiskeni ise, %78’ini agiklamaktadir.
KK’nin BIP ile arasindaki iliski, KB’ye gore daha giigliidiir. Sonug olarak, KK arttik¢a BIP
ve ¢alisanlarin kurumlarina baglilig: artabilmektedir. Dogaya acik sistemler olarak goriilen
ormancilik teskilat1 gibi orgiitlerin hayatta kalabilmeleri i¢in KK’nin saglanmasi 6nem arz
etmektedir. KK kavrami, ¢alisanlarin kurumsal hedeflere katilimini etkilemekte, KB’nin
olusumunu ve gelisimini desteklemektedir. Ayrica, KK, iiyeleri kurum i¢indeki is ve eylem
kalitesini iyilestirmeye yonelik motive ederek BIP’1 artirabilmektedir. Bu kapsamda
KK’nin 1yi derecede saglanmis olmasi, ormancilik teskilatinda KB ve BIP iizerinde olumlu
bir etki meydana getirebilecektir. Boylece kurumun basarisina, olumlu yonde katkilar

saglanabilecektir.

Ormancilik strateji ve politikalari, 6rgiit yapisi, yonetim kademesi, mevzuatr ve
biitiin bunlara bagl olarak ortaya ¢ikan ormancilik uygulamalari, bu orgiitlerde ¢aligmakta
olan teknik personelin IT’si ile BIP’inda etkiye sahiptir. Bu nedenle de ormancilik
orgiitlerinin basar1 durumunun en Onemli belirleyicileri arasinda KB yer almaktadir.
Ormanciligin zaten zor olan mevcut ¢aligma kosullar1 da dikkate alindiginda simdiye kadar

pek fazla dikkate alinmayan KB, KK gibi olgular, ormancilik orgiitleri i¢in énemli hale
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gelmigtir. Hem olusturulacak strateji ve politikalarin belirlenmesi hem de bunlar
uygulamaya aktaracak olan orgiitlerin yeterliligine iliskin olarak, teknik personelin
gorlslerinin alinmasi, istek ve beklentilerine 6nem verilmesi, yaptiklari islerle ilgili karar
mekanizmalarina katilimimin saglanmasi, c¢alisanlarin kendilerini kurumun bir pargasi
olarak goOrmelerini saglayacaktir. Bu durumda calisan, oOrgiite gliven ve baglilik
duyabilecek ve Orgiitle 06zdeslesme gerceklesebilecektir. Sonug¢ olarak, orman
isletmelerinde ¢alisan teknik personel motive edildigi ve tatmin olduklar1 o6rgiitsel
kosullarda, kuruma baglilik duyacak ve bu dogrultuda da BIP’larim1 artirarak kurumun

amaglar1 dogrultusunda gaba gostereceklerdir.

KUF’dan sonra IIF degiskeninin, BIP iizerinde en fazla etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Bu g¢alismada IIF, 10 ve IT bagimsiz degiskenlerinden olusmaktadir. Bu
degiskenlerden 10 degiskeni IIF iizerinde 0,964 birim, IT degiskeni ise 0,879 birim etkiye
sahiptir ve bu etkiler istatistiksel olarak anlamlidir. 10 degiskeni IIF’nin % 96’simi, IT
degiskeni ise, % 88’ini agiklamaktadir. Bu kapsamda, 10 ve IT degiskenleri de, BIP

izerinde etkiye sahip olmaktadir.

Tirkiye'de, ormancilikla ilgili kararlar g¢ogunlukla merkezi hiikiimet
uygulamalarina bagl olarak OGM tarafindan alinmaktadir. Merkezi hiikiimet tarafindan
alinan her yeni kararla, yerel olarak ¢alisan tiim teknik personel {izerinde yeni bir is yiikii
olusturulmaktadir. Diger bir deyisle, kamu orgiitleriyle ilgili ulusal politikalar, ¢alisanlarin
IT’sini ve caligma kosullarmi etkilemektedir. Ormancilik gibi is yogunlugunun ve is
cesidinin fazla oldugu, yetki ve sorumlulugun ¢ok genis oldugu bir sektorde calisanlarin
tatmini, sektoriin basaris1 agisindan son derece Snemlidir. Ozellikle tasra orgiitlenmesi
diizeyinde insan kaynaklarmna iliskin konulara yonelmek, ormancilik birimlerindeki
basarinin artmasi acisindan da Onemlidir. Ormancilik sektoriindeki is tatminsizliginin
altinda yatan temel sorunlar; idari ve biirokratik engeller, adaletsiz ve yetersiz personel
politikasi, ticret yetersizligi, atama ve yiikselmelerle ilgili sorunlar ve siyasi baski olarak
siralanabilmektedir (Tirker ve ark., 1995; Tiirker ve Yilmaz, 2010; Alkan, 2018; Pak ve
ark., 2022). Tez calismasinin sonuglar1 dolayli olarak bu idari ve biirokratik kisitlamalarin
caliganlar tarafindan algilandig1 sekliyle tatminsizligin nedeni oldugunu belirtmektedir.
Calisanin yaptig1 isten tatmin olmamasi onun verimliligini, performansin1 ve dolayisiyla
yaptigr isin kalitesini de etkilemektedir. Sonug¢ olarak, is memnuniyetini arttirmak igin,
yoneticiler teknik personel ile dogru bir iletisim gergeklestirerek onlart motive etmelidir.

Boylelikle orgiitsel hedeflere basariyla ulagsmak miimkiin olabilecektir. Ayrica zaman
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zaman teknik personelin tizerinde herhangi bir etki ve baski altinda olmaksizin is yerinden,

is kosullarindan memnun olup olmadigi ile ilgili geri bildirimlerin alinmas1 gerekmektedir.

Olumlu bir 10, calisanlarin refahini ve IT’sini artirabilmekte, IS’yi azaltarak
calisan devir oranlarini digtirmektedir. Bunun sonucunda da iiretkenlik artmakta ve genel
is performansinda iyilestirmeler goriilmektedir. IO calisanlarin degerlerini, tutumlarint ve
davraniglarin1  etkileyerek KK’y1 sekillendirmeye yardimci olabilmektedir. Tez
calismasinda, IO bagimsiz degiskeninin BIP’1 olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.
Olumlu bir BIP olusturulmasi noktasinda ormancilik teskilati yoneticilerine biiyiik bir
gorev ve sorumluluk diismektedir. OBM yoneticileri ve OIM yoneticileri ¢alisanlarin
amirleri ve meslektaslari ile iletisimde zorluk yasamamalari i¢in organizasyon genelinde
Uygun iletisim kanallarinin olusturulmasina yardimci olmalidir. Ayrica yoneticilerin
destegi calisan teknik personelin BIP’1 {izerinde etkiye sahip olabilecektir. Bu noktada

yoneticilerin teknik personeli destekleyici tarzda yaklasmasi 6nem arz etmektedir.

Glinlimiizde insanlarin biiyiikk bir kismi stres altinda g¢alismaktadir. Calisma
ortamlari, bunun en 6nemli nedenlerinden birisidir. Her insanin karsilasabilecegi genel
stres kaynaklarina ek olarak, ormancilik mesleginde c¢alisanlar meslegin kendine 6zgii
Ozelliklerinden (Orgiit yapisi, zaman yoOnetimi, vb.) olusan stres kaynaklariyla da karsi
karsiya kalmaktadir. Tez ¢alismasinda IO ile IT arasindaki iliskide IS’nin kismi araci role
sahip oldugu belirlenmistir. Olumlu bir 10, IT’yi olumlu yonde etkilemektedir. Ancak
10’da meydana gelen stres bu olumlu etkinin azalmasina neden olmaktadir. Bu durum,
IS’nin 6nemini gozler 6niine sermektedir. Ayrica tez ¢alismasinda, rol gatismasinin, teknik
personel agisindan en Onemli stres kaynagi oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda,
calisanlarm tistlendikleri rollerle ilgili yeterince bilgilendirilmesi ve yoneticilerin birbiriyle
celisen, ¢alisanin yetenek ve kapasitesini asan beklenti ve talepler igcerisinde olmamalari rol
stresini azaltabilecek unsurlar arasinda yer almaktadir. Isyerinde ortaya ¢ikabilen rol stresi
unsurlarinin oniine gegilmesi, calisanlarin ise olan baghliklarini, dolayisiyla da IT lerinin

yiikseltilmesinde etkili olacaktir.

KIF’m KUF fiizerinde 0,666 degeri ile en fazla etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. KIF degiskeninin modeli agiklama giicii yliksek olmasina ragmen BIP {izerinde
en az etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu durum KIF’1 olusturan degiskenlerin BIP
tizerinde dogrudan etkisinin daha az olduguna, diger degiskenler ile dolayl etkilere sahip
olduguna, IM ve OY degiskenlerinin diger degiskenler ile aracilik etkilerine sahip

olabileceklerine isaret etmektedir. Ayrica IM araglarinin etkili bir sekilde kullanilamamasi,

152



calisanlarin kisisel farkliliklar ile alakali yeterli hosgoriiniin gésterilmemesi, ¢alisanlarin
yaptiklar isle ilgili etkinlige ve yetkinlige sahip olduklarini diistinmemeleri, KIF’1n BIP

tizerinde diisiik etkiye sahip olmasinda 6nemli bir unsurdur.

KIF’mm OY degiskeni iizerinde pozitif yonde 0,872 birim, IM degiskeni iizerinde
pozitif yonde 0,426 birim bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu etkiler, istatistiksel
olarak anlamlidir (p<0,05). OY degiskeni KIF’in % 76’sin1 aciklarken, IM degiskeni ise %
18’ini agiklamaktadir. Burada IM degiskeninin KIF {izerinde OY degiskenine gore daha az
bir etkiye sahip oldugu gorilmektedir. Ormancilik gibi emek yogun ¢alismalarin
gerceklestirildigi isletmelerde; verimliligi arttirmanin yolu galisanlarin performanslarini
arttirmaktan ge¢mektedir. Calisanlarin performanslarini arttirmanin en kolay ve ucuz yolu,
calisanlarin IM’sini arttirmaktir. Bu yiizden bireyi istenen hedefe ulastirmayi hedefleyen,
harekete geciren bir unsur olarak tanimlanan motivasyon, isletmelerde calisanlarin
performansii etkileyen en 6nemli unsurlardan biridir. Bu kapsamda teknik personelin
IM’sinin arttirtlabilmesi igin yetkilerin ve sorumluluklarin net bir sekilde belirtilmesi,
ayrica OBM yoneticileri ve OIM yoéneticilerinin ¢alisanlara yaptiklari isin ¢cok saygin ve
onemli bir is oldugunu belirtmeleri, kurum i¢in 6nemli olduklarini hissettirmeleri 6nem arz
etmektedir. Isin niteliginin artirilmasi, ¢alisanin iste kendini yetkin hissetmenin
saglanmasi, 1y1 iligkilerin kuruldugu bir 6rgiit ortaminin olusturulmasi ve ¢alisanin yaptigi
ise saygi duymasinin saglanmasi, ¢alisanlarin IM’lerini, IT’lerini ve BIP’larim
artirabilecektir. Calisanlara maddi 6dal diizeni araciligiyla, is performansini arttiran
personel odiillendirilebilecek ve biitiin teknik personelin is performansina olabilecek en
yiiksek diizeyde katki vermesi saglanabilecektir. Bu sekilde teknik personelin hem igsel
hem de digsal motivasyonu arttirllarak, 1is performansinda da  artiglar

gerceklestirilebilecektir.

Orgiitler acisindan OY, her alanda &nemi gittikce artan bir kavram olmakla
beraber, insan eylemlerinin 6nemli bir belirleyicisi olarak goriilmektedir. Bu ¢alismada
belirtilen teknik personelin OY algilarinin yeterli diizeyde olmasi, daha verimli
caligmalarina katki saglayabilecektir. Bu da meslege olan bagliligin artmasina katkida
bulunarak, KB diizeylerini arttirmakta ve ise devamsizliklarini ya da isten ayrilmalarini
engelleyebilmektedir. Bunun sonucunda da teknik personelin IT ve BIP’lan
artabilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarinin yiiksek performans gostermelerini isteyen
OBM, OIM ve OIS’ler, insan kaynaklarina énem vermeli ve olumlu, etik ilkelere uygun bir

ortamin olusturulmas: icin gerekli cabayr gostermeleri gerekmektedir. OBM, OIM ve
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OIiS’lerde ¢alisan teknik personelin, isle ilgili OY’lerinin arttirilabilmesi kapsaminda, is
talepleri  karsisinda  kendilerini  yeterli olarak algilayabilecekleri  kaynaklarla
desteklenmeleri, sahip olduklar1 bilgi ve beceri diizeylerinin beklentileri karsilayacak
diizeye ¢ikarilmasi ve bu durumun teknik personel tarafindan algilanmasinin saglanmasi
gerekmektedir. Bu durumda teknik personel kendilerini daha fazla diizeyde islerine
verebilecek, kisisel olarak daha fazla haz alabilecek, ayni zamanda da daha yiiksek

diizeyde performans gosterebilecektir.

Bu calismada elde edilen sonuclarin, Akdeniz Bolgesinde yer alan ormancilik
Orgiitiiniin iligkili oldugu sektdrlerle iliskilerinin diizenlemesine, is birliginin saglanmasina,
kurumsal itibarinin artirilmasina, verimliligin yiikselmesine, makro diizeyde ise, iilke
kalkinmasinin ve toplumsal refahin artmasina katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Tez
caligmas1 sonucunda, Akdeniz Bolgesinde calisan teknik personeli en fazla ve en az
etkileyen KUF ve KIF faktorleri hakkinda OGM, OBM ve OIM yoneticileri
bilgilendirilecektir. Bu sayede, yoneticilerin c¢alisan teknik personeli etkileyen faktorler
hakkinda bilgi sahibi olmalar1 saglanabilecektir. Yoneticilerin ormancilik teskilatinin
onemli sermaye unsurlarindan birisi olan teknik personelin, KIF, KUF ve IIF ile ilgili
sorunlarina egilmesi neticesinde, teknik personel kendisini kurumun bir parcasi olarak
gorebilecek, kendisini degerli hissedebilecek ve kurum i¢in 6nemli oldugunu diisiinecektir.
Ayn1 zamanda maddi o6diillendirme diizeni getirilerek, calisanlarin motivasyonlar1 ve
IT’leri arttirilabilecektir. Bunun sonucunda isinden tatmin olan, kuruma baglilig1 artan,
motivasyonu yiikselen personelin BIP’1 da artabilecektir. Kurumundan memnun olan
teknik personel kurumu hakkinda olumlu goriislerini toplumda paylasarak, kurumun
imajinin ve itibarinin arttirtlmasina katkida bulanabilecektir. Akdeniz Bdlgesinde yer alan
teknik personelin BIP’1 arttik¢a, bu durum OBM, OIM ve OIS’lerin de performanslarmnin
artmasin1 saglayacaktir. Bu durumda OBM, OIM ve OiS’lerde insan kaynaklarinin
verimliligi artabilecektir. Bunun neticesinde de OGM’nin verimliligi ve etkililigi
artacaktir. OGM nin verimliliginin ve etkililiginin artmas1 ise OGM ile iliskili sektorler ile
is birligi yapilarak onlarin da verimliliklerinin artmasma katkida bulunabilecektir.
OGM’nin verimliliginin ve etkiliinin artmasi ve dneminin anlagilmasi neticesinde, OGM
dinamik bir yap1 kazanabilecek, orman mithendislerinin istihdami artabilecektir. OGM son
derece hayati dneme sahip olan hizmetleri (erozyonu 6nleme, karbon depolama, oksijen
tiretme, su kaynaklarinin korunmasi) saglamaktadir. Fakat bu hizmetlerin parasal

karsiliklar1 bulunmamakta ve gayri safi milli hasila (GSMH) hesaplarinda yer
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almamaktadir. Bu nedenle verimliligi, etkililigi ve istihdami artan OGM, sadece odun
ireten yapisindan ve itibarindan siyrilarak katma deger yaratan {iriin ve hizmetler tireterek,
iilke ekonomisine katkilar sunabilecektir. Boylece makro diizeyde iilke ekonomisinin

kalkinmasi ve toplumsal refahin artmasi saglanabilecektir.

Ormancilikta performans degerlendirme karmasik bir yapiya sahiptir. Bu
karmagik yapi icerisinde, personelin ¢ogunlukla onayladigi bir performans degerlendirme
ve Olgme diizeni gelistirilememistir. Bu calismada teknik personelin performansi, BIP
olarak degerlendirilmistir. Yani sayisal bazda bir performans degerlendirilmesi
yapilamamistir. Yapilacak ¢alismalarda, tez calismasinda elde edilen veriler de dikkate
alinarak orman isletmesinin kiiltiiriine, kimligine uyan, orman isletmelerini yansitan
performans ile ilgili bir dl¢iit ve gosterge setinin olusturulmas: gerekmektedir. Performans
degerlendirmeleri, orman bolge miidiirii, sube miidiirii, isletme miidiirii veya bunlarin
yardimcilarindan olusan bir komisyon veya farkli bir yap: ile de gergeklestirilmelidir.
Performans degerlendiricilerinin kimlerden olusacagina, belirlenecek alternatif secencklere
bakilarak karar verilmesi gerekmektedir. Performans degerlendiricilerinin  orman
miihendislerine yonelik performans karsilastirmalarini  adil ve tarafsiz  bicimde

gerceklestirmeleri gerekmektedir.

Yapilacak calismalarda, Akdeniz Bolgesinde gerceklestirilen tez ¢alismasinin
Tiirkiye genelini kapsayacak sekilde yayginlagtirlmasiyla tiim Tiirkiye genelinde
ormancilik teskilatinda personel performansina etki eden faktorler belirlenebilecek ve
bolgeler arasinda goriilen farkliliklar degerlendirilebilecektir. Boylece bu farkliliklara yol
acan sebepler tespit edilebilecektir. Tiirkiye'de orman miihendislerinin ise aliminda
miilakat sinavlar1 yapilmaktadir. KIF, KUF ve IIF ile ilgili faktorler yoniinden ormancilik
teskilatina uygun olan personelin istihdam edilmesi noktasinda, yoneticiler ve uzman bir
ekip tarafindan bu ¢alisma sonuglarindan yararlanilabilecektir. Tez ¢alismasi kapsaminda
teknik personeli en fazla etkileyen KUF faktorleri altinda yer alan KB ve KK degiskenleri
ile ilgili hazirlanan anket sorular1 miilakatlarda kuruma alinacak adaya sorularak, kuruma
alinacak adayin kurum agisindan yeterli olup olmadigi, kurumu ve kurumda yapilacak is ve
islemleri bilip bilmedigi tespit edilebilir. Yapilan miilakatlar sonucunda kurumu taniyan,
gorev, yetki ve sorumluluklarini bilen nitelikli personelin istthdami konusu giindeme
gelebilecektir. Boylece personelin is tatminsizligi, is stresi, tlikenmislik sendromu gibi
psiko-sosyal sorunlarla karsilasmalar1 onlenebilecektir. Ayrica OGM, OBM ve OIM

yoneticileri de bu ¢alismada hazirlanan anket sorularindan yararlanarak, i¢ degerlendirme
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formu hazirlayip, BIP’1 yiiksek ve diisiik olan teknik personeli belirleyebilecektir. BIP’1
yiiksek olan teknik personel de maddi ddiiller ile tesvik edilebilecektir. Bu da OGM’nin

hantal yapisini ve isleyisini degistirebilecektir.

Ekonomik agidan bakildiginda; enflasyon ile basa ¢ikabilmek, issizligi azaltmak,
ticretleri ylikseltmek, ekonomik gelisime yonelik tesvikler sunmak, iilke ekonomisine ve
para degerine istikrar kazandirmak amaciyla kit kaynaklarin olabildigi kadar, etkili ve
verimli bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir. Bu durumun gerceklestirilmesi i¢in de
kamuda iyi bir performans diizenine ihtiya¢ duyulmaktadir. Kamu kurumlarindaki gerekli
olan planlama, 6lgme, degerlendirme ve denetim fonksiyonlarinin yerine getirilerek, tiim
personelin siirekli olarak gelisimi saglanmalidir. Bu dogrultuda yapilan iyi bir performans
yonetimi sayesinde, kamu kurumlarinda etkinlik ve verimlilik artis1 saglanabilir. Bu
kapsamda bir kamu kurulusu olan OBM ve OIM (Adana, Antalya, Mersin, Isparta,
Kahramanmaras, Hatay)’ler ile bu ¢alismanin sonuglari paylasilarak, performansa diisiik
diizeyde katkida bulunan KIF faktorleri belirlenebilecektir. Ayrica BIP’a diisiik diizeyde
katkida bulunan OY ve IM gibi degiskenlere agirlik verilerek bu isletmelerin verimli bir
sekilde caligmalar1 saglanacaktir. Orman igletmelerinin esas sermayesi olan insan
faktoriiniin performansi artirilarak, ormancilik teskilatinin verimligi ve performansi da

arttirilabilecektir.

Yapilacak c¢aligmalarda, BIP’in daha fazla arastirilmasi igin ¢alisanlarla
gergeklestirilen anket ¢alismasi belirli araliklarla uygulanarak degerlendirmeyi etkileyen
faktorlerin degisimleri ve c¢alisanlar1 etkileme durumlari analiz edilebilecek ve bu
degisimlerin nedenleri oraya cikarilabilicektir. Calisan performansinin degerlendirme
sonuglar1 farkli hizmet kolunda hizmet veren isletmelere uygulanarak aralarinda olan
farkliliklar g6zlemlenebilecek, isletme tiiriine gore performansi etkileyen sonuglar ortaya
konulabilecektir. Calisgan performansit sonuglari dogrultusunda, nicel performans
degerlendirme kriterleri ortaya konularak calisanlarin performanslarinin

degerlendirilmesine imkan saglanabilecektir.
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EKLER

EK-1: Anket Formu

ANKET FORMU

Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Orman Miihendisligi Anabilim Dali’'nda
Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Pak damsmanhiginda yiiriitiilen doktora ¢alismasinin verilerini temin etmek igin
hazirlanan bu anket ¢alismasinda Akdeniz Bélgesi'nde yer alan Orman Bolge Miidiirliikleri ve Orman
Isletme Miidiirliiklerinde ¢alisan personelin bireysel is performansina etki eden faktérlerin belirlenmesi
amaglanmistir. Anket formunda yer alan sorulart kurumunuzun bir ferdi olarak, gordiiklerinize ve dogrudan
yasadiklariniza bagli olarak cevaplandirmanizi istirham ediyoruz. Arastirmanin degeri ve basarist tiimiiyle
sizlerin katilimlarina baghdir. Arastirmada soru formunu dolduramin kimligi degil, verilen cevaplar
onemlidir. Bu nedenle anket formu iizerine isminizi yazmaywiz. Katkilariniz igin simdiden tegekkiir ederiz.
Ars. Gor. Arif OKUMUS

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz CErkek OKadm
Yasimiz |
Egitim O Lise O Yiiksekokul / Universite O Yiiksek Lisans O Doktora
Durumunuz
Medeni O Evli O Bekar
Durumunuz
. O Sube Miidiirii O Isletme Miidiirii O Orman Miihendisi
Atandigimiz . . )
Kadro Pozisyonu O Isletme Sefi O Isletme Miidiir Yardimcisi O Diger (Varsa
belirtiniz............cc......... )
Fiilen Yaptigimz O Bélge Miidiirii 0 Bolge Miid. Yrd. O Sube Miidiirii
Gorev O Isletme Miidiirii O Isletme Miid. Yrd. O Isletme Sefi
O Orman Miithendisi O Basmiihendis O KDM Sefi
O ATM Sefi O Diger (Varsa belirtiniz....................... ‘
Toplam Hizmet O 3 yildan az 0 6-10 yil 0 16-20 y1l 0 26-30 y1l
Siiresi O 3-5yil 0O11-15y1l 0 21-25 yil O 30 yildan fazla

010501-11500 TL

012501-13500 TL

Toplam Ayhk 06500 -7500 TL [08501-9500 TL
Gelir Durumu 07501-8500 TL 09501-10500 TL 011501-12500 TL 0O 15000 TL den fazla
KISISEL FAKTORLER

: :
2 5
g 2
S| E g | o
el s| El 2| &
2| 2| N8| g| &
E|E| | 2| =
6| 8| 8| 8| &

_ . M| M| M| M| M

OZ YETERLILIK

Yaptigim is yeteneklerimi kullanmama izin vermektedir. ololololo

Yaptigim ise kolaylikla uyum saglayabiliyorum. ololololo

Yaptigim is icin gereken niteliklere sahip oldugumu diisiiniiyorum. ololololo

Becerilerimin ve yeteneklerimin is arkadaslarimla ayni veya onlardan daha fazla oldugunu ololololo

diigiiniiyorum.

Yaptigim islerden daha zor olan isglerin {istesinden gelebilirim. ololololo

Gegmis deneyimlerim ve basarilarim, bu kurumda basarili bir sekilde performans ololololo
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gosterebilecegime iligkin giivenimi artirmaktadir.

ICSEL MOTIVASYON

Yaptigim iste bagariliyim.

Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

Is arkadaslarim calismalarimdan dolay: beni takdir ederler.

Isimin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum.

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum.

Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.

Kendimi igletmenin énemli bir ¢aligani olarak goriiyorum.

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir etmektedir.

I Y B O

O oo|jo|o|o|o|od

I Y B O

I Y B O

I I O O O L I O

KURUMSAL FAKTORLER

KURUMSAL BAGLILIK

Kurumun basarist i¢in benden beklenenin 6tesinde ¢aba gdstermeye hazirim.

Arkadaslarima ¢alistigim kurumun ¢alisma sartlart bakimindan ¢ok iyi bir kurum oldugunu
anlatirim.

Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in verilecek her gorevi kabul ederim.

Kisisel degerlerimle ¢alistigim kurumun degerlerini olduk¢a benzer bulurum.

Baskalarina ¢aligtigim kurumun pargasi olmaktan gurur duydugumu anlatirim.

Calistigim kurum is performansimi en iyi sekilde sergilememi saglamaktadir.

Calistigim kurumun gelecegine ve basarisina gergekten 6nem veririm.

Calistigim kurum galigabilecegim kurumlar i¢indeki en iyi kurumdur.

0 1

0 I O B O

0 1 O I

0 1 O I

I I B O

KURUM KULTURU

Kurumun sahip oldugu deger ve yargilar ¢alisan davranisin1 yonlendirmede birincil etkiye
sahiptir.

Calisanlar ve yonetim arasinda var olan giiven ortami bu kurumda ¢alisanlarin performansini
etkilemektedir.

Kurum iiyeleri arasindaki is tutumlari ve davranislari ¢aliganlarin performansinda etkiye
sahiptir.

Is yerinde rutin olan aliskanliklar ve faaliyetler ¢alisanlarin kisiligini etkilemektedir.

Kurumsal politikalarin belirlenmesine rehberlik eden temel felsefe ¢alisanlarin goriislerini
de icermektedir.

Kurumdaki temel deger ve kurallar herkes tarafindan benimsenmekte ve paylasiimaktadir.

Calisanlarin is tutumlar1 ve davranislar is yeri kosullarindan etkilenmektedir.

Yazili kurallar olmasa da ¢alisanlar gérev ve sorumluluklarini bilmektedirler.

Sosyal degerler ¢aliganlarin gogunlugu tarafindan benimsenmektedir.

Bu kurumda her yil geleneksel olarak kutlanan, ¢alisanlarin da katildig: etkinlikler ve
torenler bulunmaktadir.

Kurumda biirokratik formaliteler oldukga fazladir.

Kurum genelde yenilik¢i olan diisiince, teknoloji ve uygulamalara agiktir.

Kurumda is akigina iligkin olarak ¢alisanlar istedikleri bilgilere kolaylikla ulasabilmektedir.

Kurumda is faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde asir1 bir kurallagma vardir.

Odiillendirme mekanizmasinda, ¢alisanlarin performansi temel kriter alimarak

A O O ) I O

Oooooo|oo|ooco|oo|lo)o)a

A O O ) I O

A O O ) I O

Oooooo|oo|ojoco|oo|lo)o)]a
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degerlendirilmektedir.

ISLE ILGILIi FATORLER

IS TATMINI

Yaptigim is karsilifinda adil bir ticret aldigimi diisiiniiyorum.

Yoneticim yaptig1 iste oldukea yeterlidir.

Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

Birlikte calisti§im insanlart seviyorum.

Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

Isyerimde sunulan imkanlarim en az diger kurumlarin sundugu imkanlar kadar iyi oldugunu
diisiiniiyorum

Isyerimde bana verilen gérevleri zevkle yaparim.

Yaptiklari iglerde basarili olanlar, isle ilgili daha iyi pozisyonlarda gorevlendirilirler.

Is yerimdeki kural ve diizenlemeler, verilen gorevleri daha iyi bir sekilde yapmami saglar.

O|o|o|o|nmo|o|o|o|od

Oooo|o|o|o|oo|o

O|o|o|o|nmo|o|o|o|od

O|o|o|o|nmo|o|o|o|od

oo |o|o|o|o|oo|o

IS ORTAMI

Calisma ortaminin fiziksel agidan (1s1, temizlik vb.) yeterli olmas1 performansimi
etkilemektedir.

Calistigim kurumda fiziki a¢idan rahat bir ¢alisma ortaminin olmasi kisisel performansimda
etkiye sahiptir.

Calistigim ortamda yeterli arag-gereglerin olmasi performansim {izerinde etkilidir.

Calistigim ortamda personel sayisinin yeterli olmasi performansimi etkilemektedir.

Is arkadaslarim ile aramda giiclii bir dayanisma vardir.

Is arkadaslarima saygi1 duyuyorum ve onlara giiveniyorum

Is arkadaslarim ihtiyacim oldugunda bana yardim etmektedir.

Yoneticilerimle aramda giiglii bir iletisim bulunmaktadir.

Yoneticilerim is arkadaslarimla etkili bir sekilde iletisim kurmaktadir.

Yaptigim iglerle ilgili yoneticilerim tarafindan olumlu ya da olumsuz geri bildirim alirim.

I O I

O|oo|o|jo|ooo)o|d

I I I

I I I

O|oo|o|jo|ooo)po|d

IS STRESI

Isimde ne kadar yetkiye sahip oldugumu bilmiyorum

Isimle ilgili belirgin, planlanmis hedefler ve amagclar mevcut degildir.

Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine iligkin agiklamalar yeterli degildir.

Sorumluluklarimi tam olarak bilmiyorum.

Isimle ilgili olmayan birgok is yaptyorum.

Birbirinden farkli sekillerde yapilmasi gereken isleri yapmak zorunda kalryorum.

Birbirinden farkl1 islevleri olan iki ya da daha ¢ok meslek grubuyla birlikte ¢alistyorum.

iki ya da daha fazla kisiden uyumsuz emirler alabiliyorum.

Is yiikiim oldukca agirdir.

Yaptigim is bilgi ve beceri seviyemin tizerindedir.

Normal ig saatleri iginde iglerimi bitirmekte zorlantyorum.

Calisma saatlerim genellikle uzundur.

0 A A A A A

OO o|o|joo|o|jo|\bojojo|o

0 A A A A A

0 A A A A A

OO o|o|oo|o|jo|\ojojo|o

BIiREYSEL iS PERFORMANSI

GOREV PERFORMANSI
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Biiroda ve arazide gorevime iliskin hedefleri basartyla sonu¢landiririm.

Biiroda ve arazide hedeflenen igleri bagsarmak ve verilen tarihte bitirmek icin planl ve
organize ¢aligirim.

Biiroda ve arazide gorevimi yaparken zamani verimli bir sekilde kullanabilmekteyim.

Biiroda ve arazide gorevimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm.

Biiroda ve arazide gorevlerimi beklendigi gibi yaparak, isimde iyi bir performans sergilerim.

Biiroda ve arazide gorevlerimi etkili bir sekilde yapabilmekteyim.

Biiroda ve arazide gorevlerimi yaparken is takvimine gore dncelik siralamasi
yapabilmekteyim.

Biiroda ve arazide gorevimin gerektirdigi yetki ve sorumluluklar: biliyorum.

Biiroda ve arazide isimi bagaril bir sekilde yapabilmek i¢in gerekli teknik bilgi ve beceriye
sahibim.

Biiroda ve arazide yaptigim isle ilgili yeterli derecede egitime sahibim.

Biiroda ve arazide yaptigim is beni tatmin etmektedir.

Biiroda ve arazide mevcut is ortami performansima olumlu yonde katki saglamaktadir.

I I 1 I I R

Oooo|o|o|o|o|oo|o)oiga

I I 1 I I R

I I 1 I I R

Oooo|o|o|o|oojo|o)oga

BAGLAMSAL PERFORMANS

Isim disindaki ekstra gorevlere istekli olurum.

Zorlu gorevleri iistlenmekte istekliyimdir.

Isle ilgili bilgilerimi ve yeteneklerimi giincel tutmak icin calismaktaym.

Isimin gereginden fazla sorumluluklar iistlenmekteyim.

Isimle ilgili problemlerle karsilastigimda ¢oziimler iiretebilmekteyim.

Isimi aksatmamaya 6zen gdsteririm.

Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm.

Calisma arkadaslarima yardim etmekte ve onlarla is birligi igerisinde ¢aligsmaktayim.

Yoneticilerimin vermis oldugu kararlara saygi duyuyorum.

Kurumun politikalarini ve kurallarini onaylamaktayim.

Gorevlerimi kurumun kurallarina gore yerine getirmekteyim.

Kurumun degerlerine bagl oldugumu hissediyorum.

Kurumumu digarida temsil ettigimi diisiiniiyorum.

I Y A A A A

I s O I A O O O

0 A A A A A A A A A

0 A A A A A A A A A
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