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Amag¢- Bu calismanin amaci, agcilarin is tatminlerinin is performansi {izerindeki etkisini incelemek
ve bu iligkide 6z-yeterlilik ile ise kars1 pozitif duygularin roliinii belirlemektir. Arastirmada, is
tatmininin performans: dogrudan mi yoksa 6z-yeterlilik araciigiyla dolayl olarak mu etkiledigi ve
pozitif duygularm bu iliskide diizenleyici bir isleve sahip olup olmadig1 arastirilmigtir.

Yontem — Arastirmanimn Orneklemini Tiirkiye'de faaliyet gosteren yiyecek icecek isletmelerinde
calisan 393 profesyonel as¢i olusturmaktadir. Calismaya katilan kisiler amagli 6rnekleme
yontemiyle secilmistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin testi i¢in Kismi En Kiiciik Kareler Yapisal
Esitlik Modellemesi (PLS-SEM) kullanilmustir. Ol¢iim modelinde glivenirlik ve gegerlik analizleri
test edilmis ardindan yapisal model uygulanmistir.

Bulgular — Elde edilen bulgulara gore, is tatmininin is performans (f3: ,363) ve dz-yeterlilik (3: ,470)
tizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahip oldugunu gostermistir. Oz-yeterliligin de is performansini
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir (B: ,237). Oz-yeterliligin, is tatmini ile performans
arasindaki iliskide kismi aracilik rolii iistlendigi saptanmistir ((3: ,112). Ayrica pozitif duygularin, is
tatmini ile performansi arasmndaki iliskide anlamli ve negatif yonlii diizenleyici etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir (B: -,092).

Tartisma — Elde edilen bulgular, is tatmininin performansi hem dogrudan hem de 6z-yeterliligi
artirarak dolayli bicimde ytikselttigini gostermektedir. Ayni zamanda pozitif duygular, bu iliskinin
gliclinii etkileyen 6nemli bir psikolojik unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Gastronomi isletmelerinde
siirdiiriilebilir performans icin ¢alisanlarin &z-yeterlilik inanglarinin ve duygu durumlarmm
desteklenmesi 6nerilmektedir.

ARTICLE INFO

ABSTRACT

Keywords:

Job Satisfaction
Self-Efficacy
Positive Affect
Job Performance

Received 24 February 2026
Revised 30 April 2026
Accepted 15 May 2026

Article Classification:
Research Article

Purpose - This study aims to examine the effect of chefs’ job satisfaction on job performance and to
determine the roles of self-efficacy and positive work-related affect in this relationship. Specifically,
the research investigates whether job satisfaction influences performance directly or indirectly
through self-efficacy, and whether positive affect functions as a moderator in this relationship.
Design/methodology/approach — The sample of the study consists of 393 professional chefs
working in food and beverage establishments operating in Tiirkiye. The participants were selected
using a purposive sampling method. Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
was employed to test the relationships among the variables. First, reliability and validity analyses of
the measurement model were conducted, followed by the evaluation of the structural model.
Results — According to the findings, job satisfaction has a positive and significant effect on job
performance (f: .363) and self-efficacy (B: .470). It was also determined that self-efficacy has a
significant and positive effect on job performance ({3: .237). Furthermore, self-efficacy plays a partial
mediating role in the relationship between job satisfaction and job performance (p: .112). In addition,
positive emotions were found to have a significant and negative moderating effect on the relationship
between job satisfaction and job performance ((3: —.092).

Discussion — The findings indicate that job satisfaction enhances performance both directly and
indirectly by increasing self-efficacy. At the same time, positive emotions emerge as an important
psychological factor influencing the strength of this relationship. To achieve sustainable
performance in gastronomy businesses, it is recommended to support employees’ self-efficacy
beliefs and emotional states.
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1. Giris

Modern orgiit yapilarinda begeri sermaye, belirlenen stratejik hedeflere ulasilmasinda ve kurumsal
surdiiriilebilirligin saglanmasinda temel stratejik kaynaklardan biri olarak kabul edilmektedir (Saridawati,
2018). Hizmet sektoriinde, dzellikle mutfak gibi yiiksek hassasiyet, teknik beceri ve zaman baskis1 gerektiren
is alanlarinda sergilenen is performansi; bireyin sahip oldugu psikolojik kaynaklar, bilissel inanglar ve isine
yonelik gelistirdigi tutumlar ¢ercevesinde sekillenmektedir (Udemba, 2021; Effendy & Fitria, 2020). Bu siirecin
merkezinde yer alan oz-yeterlilik, kisinin belirli gorevleri basariyla tamamlama kapasitesine yonelik
gelistirdigi inanci, zorluklar karsisinda gosterdigi direnci ve sarf ettigi cabay1 temsil etmektedir (Moorhead &
Griffin, 2013). Oz-yeterlilik diizeyi yiiksek olan calisanlar, mesleki engelleri asilmasi gereken birer deneyim
ve gelisim firsati olarak gormektedir. Bu inang, is siireclerinde disiplinli bir tutum sergilenmesini ve
organizasyonel gelisime aktif katki saglanmasini miimkiin kilmaktadir (Mahawati & Sulistiyani, 2021;
Khaerana, 2020).

Benzer sekilde is tatmini, bireyin is tecriibelerini degerlendirmesi neticesinde meydana gelen olumlu duygusal
durumlar ifade etmektedir (Locke, 1969; Fattah, 2017). Yiiksek tatmin diizeyine sahip calisanlar, miisteri
memnuniyetini artiran yiliksek degerli hizmetler sunmamin yaminda yaraticiik ve problem ¢6zme
yeteneklerini optimize ederek isten ayrilma niyetini minimize etmektedirler (Sari & Hadijah, 2016; Lai & Chen,
2012). Alan yazindaki ¢alismalar, is tatmini ve 6z-yeterlilik arasindaki bu dinamik etkilesime kisinin cosku,
iyimserlik ve moral gibi pozitif duygularinin eslik ettigini vurgulamaktadir (Akbarova, 2024). Pozitif duygu
durumlari, calisanin 6z-yeterlilik inancini giiclendirerek en zorlu ¢alisma kosullarinda dahi yiiksek bir igsel
baglilik ve motivasyonla hareket etmesini saglamaktadir (Akomolafe & Ogunmakin, 2014; Udemba, 2021).

Bu dogrultuda hazirlanan ¢alisma, Bandura'nin Sosyal Bilissel Kurami (Bandura, 1997) ile Locke’un Is Tatmini
Kurami (Locke, 1969) temelinde yapilandirilarak, is tatmininin is performans: iizerindeki etkisinde ascilarin
0z-yeterlilik diizeyleri ile pozitif duygularinin roliinii sorgulamaktadir. Literatiirde is tatmini ve performans
iligkisi yaygin olarak calisilmis olsa da mutfak gibi yogun stres barindiran, kontrol gereksiniminin yiiksek
oldugu ve duygusal emegin yogunlastif1 ortamlarda negatif duygularla basa ¢ikma yetkinligi ile pozitif
duygu gelistirme yaklasimlarinin performans tizerindeki etkisini (Collie vd., 2015) bir arada ele alan biitiinctil
modellerin eksikligi dikkat cekmektedir. Bu nedenle arastirma, asgilar 6rneklemi {izerinden s6z konusu
degiskenlerin yapisal iliskisini analiz ederek hem teorik ¢ergeveyi mutfak yonetimi baglaminda genisletmeyi
hem de literatiirdeki bu boslugu 6zgiin bir modelle doldurmay1 hedeflemektedir.

2. Literatiir Taramas1

Is tatmini, bireyin is tecriibelerini degerlendirmesine bagl olarak olusan olumlu duygusal durumlardir.
Kavram, Locke (1969) tarafindan is yasantisinin 6znel ve olumlu bir yansimasi olarak tanimlanirken,
calisanlarin maddi ve manevi beklentilerinin karsilanma diizeyi ve kisisel deger yargilarinin is ¢iktilariyla ne
derecede oOrtiistiigliniin temel bir gostergesi olarak kabul edilmektedir (Aksu, 2012; Yazicioglu, 2010; Tekeli
ve Pagsaoglu, 2012). Herzberg'in Cift Faktor Kurami gergevesinde is tatmini, calisma kosullar1 ve {icret gibi
unsurlarin yan sira basari, sorumluluk ve takdir gibi motive edici unsurlar birlikte degerlendirilmektedir
(Eren, 2009; Sahin ve Cankir, 2018). Calisanlarda gozlenen tatmin diizeyinin yiiksekligi, bireyin ise yonelik
tutumunun yaninda bedensel ve ruhsal saghigini da dogrudan etkileyen psikolojik bir mekanizmadir
(Findikg1, 2009; Asik, 2010). Orgiitsel agidan degerlendirildiginde, is tatmini yiiksek bireylerin orgiitsel
amaglar1 benimseme ve bu yonde performans sergileme motivasyonlarininda yiiksek oldugu saptanmigtir
(Barutgugil, 2002; Yazicioglu, 2010). Buna karsilik, is tatminsizliginin yasandig1 durumlarda diisiik verimlilik,
disiplin sorunlari, is yavaslatma ve isten ayrilma niyeti gibi oOrgiitsel yapiy: zayiflatan ¢iktilarin meydana
geldigi belirlenmistir (Caliskan, 2005; Cekmecelioglu, 2005). Is tatmini, bireysel refah ve mutluluk kaynag:
olmanin &tesinde orgiitsel verimliligin artmasinda, rekabet iistiinliigii saglamada ve caligan performansim
artirmada onemli bir etkiye sahiptir (Sahin ve Cankir, 2018; Tor, 2011). Judge ve Bono (2001), calismasinda
bireyin ise kargs: gelistirdigi olumlu tutumlarin is performansini artirdigini belirlemistir. Ang ve arkadaslari
(2003)da, Singapur’da calisan yerli ve yabanci is gorenler {izerinde yaptig1 arastirmada is tatminin
performanst artirdigini belirlemistir. Bowling (2007) tarafindan gerceklestirilen ¢alisma da, is tatmini ile
performans arasindaki korelasyonun tesadiifi olmadigimi ve degiskenlerin birbirini karsilikli olarak
besledigini ortaya koymustur. Giirbiiz ve Yiiksel (2008), duygusal zeka ve is tatmini gibi icsel siireglerin,
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calisanin is yerindeki performans ciktilarini ve sergiledigi goniillii ¢abay: pozitif yonde etkiledigini
belirlemistir.

Oz-yeterlilik, bireyin karsilastig1 zorluk ve belirsizlik karsisinda sergiledigi direng, caba ve kararlilik diizeyini
ifade eden bilissel mekanizmadir (Bandura, 1997). Bandura'nin Sosyal Bilissel Kurami, ¢alisanlarin
davraniglarini cevresel faktorlere pasif sekilde degil, kisisel inang¢ ve diislinceleriyle aktif olarak
sekillendirdiklerini 6ne siirer (Lestari vd., 2020). isinden duydugu memnuniyet diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar,
bu pozitif duygusal durumu bilissel bir kaynak olarak kullanarak 6z-yeterlilik inanglarini pekistirmekte ve
zorluklar: tehdit yerine firsata ¢evirerek kendilerini giiclendirmektedirler (Lent ve Brown, 2006; Lestari vd.,
2020). Kendine giiveni yiiksek olan ¢alisanlar, yaptiklari isi daha iyi kontrol edebilmektedir. Bireyin kendine
kars1 hissettigi bu inang, hem kendisine daha yiiksek hedefler koymasini hem de isine daha fazla odaklanarak
basarili olmasini saglamaktadir (Lai ve Chen, 2012; Yakin ve Erdil, 2012). Tatmin duygusuyla beslenen 6z-
yeterlilik algisi, calisani sadece rutin gorevleri gerceklestirmenin Otesine gegirerek kriz zamaninda bile
kapasitesinin {izerinde bir performans sergilemeye ve goniillii caba gostermeye tesvik etmektedir (Ozerkan,
2007; Giirbtiiz ve Yiiksel, 2008). Baz1 calismalar, algilanan orgiitsel destegin bu bilissel siireci giiclendirdigini,
is tatmini artan bireylerin isten ayrilma niyetlerinin azalirken bireysel verimliliklerinin arttifini ortaya
koymustur. (Lai ve Chen, 2012; Lestari vd., 2020). i§ tatminleri ve 6z-yeterlilik diizeyleri arasinda pozitif
iliskinin oldugunu tespit eden ¢alismalar alan yazinda mevcuttur (Kalkan, 2020; Xiao ve Zheng, 2025). Yal¢in
ve Hirlak (2022), yiliksek 6z-yeterlilik inancinin ¢alisanlarin performanslarini hem dogrudan hem de igsel
tatmin yaratarak dolayli yonden etkiledigini belirlemislerdir. Ishak ve Jamian (2021) ise yaptiklar1 ¢alismada
duygusal zeka ve is tatmininin is performansina etkisini incelemisler ve kavramlar arasinda pozitif yonlii
iligkiler oldugunu kesfetmislerdir. Dubey ve Singh (2018)’de calisanlarin duygularini yonetme becerisindeki
artisin gorev basarma inancin etkiledigini tespit etmistir. Akbarova (2024) ise calismasinda pozitif ve negatif
duygularin yaraticilik, is tatmini ve profesyonel gelisim {izerindeki etkileri incelemistir. Arastirma bulgulari,
iyimserlik ve saygi gibi pozitif duygularin problem ¢6zme ve elestirel diisiinme becerilerini tetikleyerek
verimliligi artirdigimi, negatif duygularin ise tiikenmislik ve konsantrasyon eksikligine yol actigini ortaya
koymustur. Elde edilen bulgulara gore kisinin duygu durumunun is performans: iizerinde etkili oldugu
calismalarin alan yazinda mecvut oldugu sdylenebilir.

Onceki aragtirmalar, yiiksek oz-yeterlilik duygusunun is tatmini iizerinde olumlu etkileri oldugunu
gostermektedir. Bu galisma, pozitif korelasyon iliskisine dikkat ¢ekerek, isten tatmin saglayan bir ¢alisanin 6z-
yeterlilik diizeyinin daha yiiksek olabilecegini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Bir diger deyisle isinde tatmin
olan bir ¢alisan kendine daha fazla 6zgiiven duyacak bu 6zgiiven de is performansini artiracaktir.

Sosyal bilissel kuram ¢ergevesinde 6z-yeterlilik, bireyin i¢sel motivasyonunu ve gorev odakli davraniglarini
yonlendiren temel bir bilissel mekanizma olarak degerlendirilmektedir (Bandura, 1997). Is tatmininin,
calisanlarin kendilerine olan giivenlerini ve gorevleri bagariyla yerine getirebilme inanglarmi pekistirdigi, bu
artan oz-yeterlilik algisinin ise performans davranislarini dogrudan etkiledigi 6ne siiriilmektedir. Bu nedenle
Oz-yeterliligin, is tatmini ile is performans: arasindaki iliskide agiklayici bir araci rol tistlenmesi
beklenmektedir. Ayrica caligma is tatmininin performans iizerindeki etkisinde ¢alisanin sahip oldugu pozitif
duygularin da 6nemli oldugunu ortaya koymay1 hedeflemistir ve asagida yer alan model ve hipotezler
gelistirilmistir;
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H1: Ascilarin is yerinde yasadiklar: tatmin is performanslarini pozitif ve anlamli sekilde etkiler

H2: Ascilarin is yerinde yasadiklar1 tatmin 6z-yeterlilik inanglarinin gelismesini pozitif ve anlamli sekilde
etkiler.

H3: Ascilarin sahip olduklar1 6z-yeterlilik diizeyi is performanslar: iizerinde pozitif ve anlamli yonde etki
saglar.

H4: Ascilarin is yerinde yasadiklari tatminin is performanslarina etkisinde sahip olduklar: pozitif duygularin
diizenleyici rolii bulunur.

H5: Ascilarin is yerinde yasadiklar: tatminin performanslari {izerindeki etkisinde sahip olduklar: 6z-yeterlilik
diizeyinin araci rolii bulunur.

3. Metodoloji
3.1. Calismanin Amaci

Hazirlanan bu ¢alismanin amaci, as¢ilarin i tatmin diizeylerinin is performansi iizerindeki etkisini incelemek
ve bu iliskide 6z-yeterlilik ile pozitif duygularin rollerini analiz etmektir. Arastirma, isinden tatmin olan
asgilarin, tatmin olma duygularinin 6z-yeterliliklerini nasil pekistirdigini ve ise karsi besledikleri olumlu
duygularin performanslarini hangi diizeyde giiglendirdigini belirlemeyi hedeflemektedir. Bu dogrultuda
calisma, ascilarin 6z yeterlilik ve pozitif duygularin mesleki performans tizerindeki roliinii test etmeyi
amaglamaktadir.

Analiz yontemi olarak SmartPLS (PLS-SEM) yaklasiminin tercih edilmesinde, arastirma modelinin birden
fazla aracilik ve diizenleyicilik iliskisini ayni anda test etmeye imkan taniyan tahmin odakli yapisi belirleyici
olmustur. Ayrica modelin kesfedici karakter tasimasi, degiskenler arasindaki nedensel iliskilerin agiklayicilik
ve tahmin giiciiniin degerlendirilmesine olanak saglamasi ve orneklem biiyiikliigiiniin kovaryans temelli
yaklagimlar igin sinirli kabul edilebilecek diizeyde olmasi bu yontemin tercih edilmesini metodolojik agidan
uygun hale getirmistir.

3.2. Calismanin Evren ve Orneklemi

Bu calismanin evrenini, Tiirkiye’de aktif olarak faaliyet gosteren Tiirkiye Ascilar Federasyonu (TAFED) ve
Tiirkiye Ascilar ve Sefler Federasyonu (TASFED) biinyesinde yer alan ascilar olusturmaktadir. Tlgili meslek
kuruluslarinin resmi kayitlarinda toplam iiye sayisina yonelik net bir sayinin olmamas: nedeniyle evren
bliyiikliigli tam olarak kestirilememistir. Bu nedenle, evreni temsil yetenegi yiiksek bir Orneklem
biiyiikliigiine ulasiimas: hedeflenmistir. Yamane (2001), evrenin ¢ok genis veya tam sayisinun bilinmedigi
durumlarda, %95 giiven diizeyi ve %5 hata payi ile 384 kisilik bir 6rneklemin istatistiksel temsil giicii icin
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yeterli kabul edildigini belirtmektedir. Bu bilimsel kriter dogrultusunda, ¢alismada en az 384 katilimciya
ulasilmasi hedeflenmistir.

Aragtirmanin ¢alisma grubu, seckisiz olmayan Ornekleme yontemlerinden amagh Ornekleme yontemiyle
belirlenmistir. Amach 6rnekleme, belirli niteliklere sahip bireylerin arastirma kapsamina alinmasini saglayan,
arastirmanin amacina hizmet edecek bireylerin bilingli olarak se¢ildigi bir yontemdir (Patton, 2002). S6z
konusu Ornekleme yontemi, bu calismada incelenen degiskenlerin yalrizca ilgili meslek grubunda
degerlendirilebilmesi amaciyla tercih edilmistir. Arastirma kapsaminda subat 2026’da e-anket ve yiiz yiize
veri toplama yoluyla 450 kisiye ulasilmis ve uygun olan 393 veriyle analizler gerceklestirilmistir. Arastirmanin
veri toplama siirecinde, dncelikle uygulama igin gerekli izinler alinmis, ¢alisma kapsaminda Nevsehir Haci
Bektas Veli Universitesi Etik Kurulu'na basvurulmus, 06.02.2026 tarih ve 206.03.04 sayili etik kurul raporu
alinmistir.

3.3. Veri Toplama Araglar1

Aragtirmanin veri toplama siirecinde is tatmini, is performansi, 6z-yeterlilik ve pozitif duygular1 6l¢mek
amaciyla literatiirde kabul gormiis ve arastirmanin teorik cercevesiyle uyumlu olan oOl¢eklerden
faydalanilmistir. Is tatminini belirlemek amaciyla Judge ve arkadaslar1 (1988) tarafindan gelistirilen ve Basol
ile Comlekgi (2020) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 5 maddelik 6lcek tercih edilmistir. Is performansinin
Olclilmesinde, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilen ve Keskin (2020) tarafindan diizenlenen 4
maddelik Olgekten faydalamilmistir. Katihimalarm pozitif duygu durumlarimi belirlemek icin Laros ve
Steenkamp (2005) tarafindan gelistirilen ve Yazicioglu ve arkadaslar: (2023) tarafindan uyarlanan 4 maddelik
pozitif duygu Olgegi secilmistir. Son olarak calisanlarin 6z-yeterlilik diizeylerini belirlemek iizere Schyns ve
Von Collani (2002) tarafindan gelistirilen ve Kemer (2021) tarafindan diizenlenen 7 maddelik Slgekten
yararlanilmustir.

4. Bulgular

PLS-SEM, dissal model ve i¢sel model olarak iki noktada ele alindigindan (Hair vd., 2014) bu ¢alismada ilk
olarak digsal model ardindan da i¢sel model analiz sonuglar1 incelenmistir. Digssal model i¢in 6lgeklerin i¢
tutarlik giivenirligi, yap: gecerligi, birlesme gecerligi ve ayirt edici gegerlik sonugclar: ele alinmistir. Burada ig
tutarlilik giivenirligi i¢cin Cronbach Alfa degerleri (CA) incelenmistir. CA katsayisimin > ,70 olmast
beklenmekte ve ,60 ile ,70 arasindaki degerler kabul edilebilir giivenirligin alt sinir1 olarak kabul gérmektedir
(Hair vd., 2019). Bu calismada ortak yontem yanliligin1 degerlendirmek amaciyla Kock (2015) tarafindan
onerilen tam kollineerlik (full collinearity) testi uygulanmigtir. Elde edilen bulgular, modelde yer alan tiim
yapilara iliskin VIF degerlerinin 3.3 esik degerinin altinda oldugunu (VIF=1.000-1.517) gostermektedir. Bu
sonuglar, arastirmada ortak yontem yanliliginin énemli bir sorun olusturmadigina isaret etmektedir. Diger
yandan Olgegin yap1 gegerligi icin CR degerleri incelenmistir. CR degerlerinin > ,70 olmas: ifade edilir.
Birlesme gegerligi igin ise faktor yiikleri ve AVE katsayilar1 incelenmistir. AVE degerlerinin > ,50 olmasi
beklenirken (Fornell ve Larcker, 1981), her degiskenin faktorle olan iligkisini ifade eden gozlenen
degiskenlerin faktor yiiklerinin > ,70 olmasi beklenmektedir. .60 ile .70 arasindaki degerler kabul edilebilir
gecerligin alt sinir1 olarak kabul edilmekte ,40 alt1 degerlerin ise ¢ikarilmas: gerekmektedir (Hair vd., 2019).
Bu sebeple 6z yeterlilik dlgeginde yer alan OY6 ve OY7 diisiik faktor yiikiine sahip oldugu igin dlcekten
¢ikarilmis ve analizler tekrar yapilmustir. Yapilan digsal model analizi sonucunda, Tablo 1'de yer alan
degerlere ulasilmistir.

Tablo 1: Olgeklere Yonelik Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Factor
Maddeler Loading T value CA CR AVE
Is Tatmini (IT) ,80 ,86 ,56
Is memnuniyeti (IT1) ,683 16,454
Ise hevesle gitme (IT2) ,818 46,061
Isten bunalma ve bitmeyecek hissi 748 24,582
(iT3)
Isi eglenceli bulma (IT4) ,779 22,579
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Isin tatsiz oldugunu diisiinme (ters

Kod-IT5) ,713 18,475

Oz-yeterlilik (OY) ,85 ,90 ,64
Gec¢mis deneyimlerin gelecege katkisi 860 19,948

(OY1) ’

Mesleki hedeflere ulasma (OY2) ,838 59,867

Mesleki donanim azligr (ters kod- 795 44112

0Y3) ’

Kolay pes etme (ters kod-OY4) ,835 28,682

Sorunlarin {istesinden gelememe (ters 667 47,609

kod) (OY5) ’

Pozitif Duygular (PD) ,78 ,84 ,57
Huzurlu hissetme (PD1) ,838 21,300

Mutlu hissetme (PD2) ,814 21,531

Istekli olma (PD3) ,690 9,788

Deneyim memnuniyeti (PD4) ,673 11,221

i§ Performansi (iP) ,91 ,93 ,79
Hedefleri asabilme (IP1) ,875 64,504

Gorevleri zamaninda bitirme (iPZ) ,897 69,997

Kalite standartlarina uyma (IP3) ,916 104,501

Yiiksek performans (1P4) ,877 68,688

Tablo 1 incelendiginde CR ve CA degerlerinin,70’den biiyiik oldugu goriilmektedir. Fornell ve Larcker (1981)
Onerisi dikkate alindiginda yapi gegerligi ve i¢ tutarlik giivenirligin saglandig: ifade edilebilir. Diger yandan
AVE degerinin ve standart faktor yiiklerinin ,50’den biiyiik olmasi yakinsak (birlesme) gecerligin de
saglandigini ifade edilebilir. Ayirt edici gegerlik, bir faktoriin diger faktorlerden bagimsiz sekilde ayrit edici
oldugu varyansin oranini ifade etmektedir. Ayirt edici gegerligin saglanmasi her bir yapinin kendine 6zgii
olmasi ve modelde baska yapilar tarafindan temsil edilemeyecek bir olguyu yansitmasi ile agiklanabilir.
Fornell-Larcker kriterlerine gore bir dlgegin ayirt edici gegerliginin saglanabilmesi igin degiskenlerin AVE
karekok katsayilarinin, diger degiskenlerle olan korelasyon katsayisindan daha biiyiik olmasini gerektirirken,
HTMT Kkatsayilarinin ise 0,90'dan kiiciik olmasi gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Bu dogrultuda Tablo
2’de ayirt edici gecerlik icin Fornell ve Larcker (1981) kriteri ve HTMT katsayilarma iliskin sonuglar
sunulmustur.

Tablo 2: Ayirt Edici Gegerlik Sonuglari

HTMT ip iT oY PD PD*IT
P
IT ,597
oY ,548 ,543
PD ,341 ,384 ,436
PD*T ,260 ,164 ,268 127
Fornell Lacker P IT oY PD
ip ,891
IT ,553 ,750
oY ,487 470 ,802
PD ,352 ,338 ,452 ,757

Tablo 2 incelendiginde Fornell-Larcker ve HTMT kriterleri dogrultusunda ¢alismada kullanilan 6lgeklerdeki
her bir yapmin AVE degerinin karekokiiniin, yap ile iligkili diger yapilarla arasindaki korelasyondan daha
yliksek oldugu icin ayirt edici gecerlige ulasilmistir. Buradan hareketle Olgeklerin yapi gegerligi ve
glivenirliginin saglandigi ifade edilebilir.
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Tablo 3: Hipotez Testleri

fligkiler B t p VIF R? f2
IT-iP ,363 7,633 1,319 ,372 ,165
IT-0Y ,470 8,240 R 1,000 ,283
OY—IP ,237 4,237 e 1,517 ,219 ,060
PD*IT—IP -,092 3,163 ,002 1,068 ,021
(-,158 ile -,043)
IT-0Y—IP 112 3,757 R
(,055 ile ,173)

Tablo 3’te modelde yer alan hipotezlere yonelik analiz sonuglar: yer almaktadir. Yapilan analizlerin sonunda,
is tatmininin is performans: iizerinde (3: ,363, t: 7,633) pozitif yonlii ve anlaml bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Elde edilen bu sonug ascilarin is tatminlerinin artmasinin is performanslarina fayda saglayacagini
ortaya koymustur. Is tatmininin 6z-yeterlilik {izerindeki etkisi incelendiginde de (B: 470, t: 8,240) pozitif yonlii
ve anlamli bir etki tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug, ise kars1 olusan tatmin olma durumunun kisisel bir
duygu olan 6z yeterliligin giiclenmesine katki saglayabilecegini ortaya koymas: agisindan onemlidir.
Calismadan elde edilen bir diger dogrudan etki ise 6z-yeterliligin is performans: {izerindeki etkisidir. Tablo 3
incelendiginde 6z yeterlilik is performans: iizerinde (B: ,237, t: 4,237) pozitif yonde ve anlamli bir etkiye
sahiptir. Bu sonuglar is tatmini, 6z yeterlilik ve is performans: arasindaki pozitif iligkilerin varhigini ortaya
koymustur. Elde edilen sonuglar neticesinde H1, H2 ve H3 kabul edilmistir.

Is tatmininin is performans {izerindeki etkisinde ascilarin sahip oldugu pozitif duygularin diizenleyici roliine
yonelik analiz sonuglar1 incelendiginde (3: -,092, t: 3,163) ise is tatmininin performans iizerindeki etkisinde
sahip olunan pozitif duygularin diizenleyici rol oynadig1 tespit edilmistir. Beta degeri incelendiginde
katsayinin eksi yonlii oldugu goriilmektedir. Bu sonug diisiik pozitif duygu seviyesindeki ascilarin is tatmini
performans igin itici bir gilicken, yiiksek pozitif duygu seviyelerinde bu etkinin doygunluga ulastigini ortaya
koymasi agisindan 6nemli olabilir. Elde edilen bu bulgu dogrultusunda H4 kabul edilmistir.

Sekil 2 incelendiginde, sahip olunan pozitif duygunun, is tatmini ile is performans: arasindaki iliskide
ustlendigi diizenleyici rolii goriilmektedir. Grafikte her ii¢ seviyedeki (diisiik, orta, yiiksek) pozitif duygu
durumunda da is tatmininin performansi pozitif yonde etkiledigi ifade edilebilir. Fakat, etkilesim terimine ait
negatif katsayi, pozitif duygu seviyesi diisiik olan bireylerde egimin en dik oldugu, pozitif duygu diizeyi
arttik¢a (kirmizidan yesil cizgiye gecildikce) egimin yataylastigini ifade etmektedir. Bu durum, pozitif
duygunun sz konusu iliskide zayiflatici bir rol oynadigini ortaya koymustur.

pd x it

0481

0.385 -
0.235 =
0.2a5 _—
0.235 —

o.185 _—
0.135 _— _—
0.085 — —

0.035 _— - _

0.015 _— -

0.065 _ - " _—

0.115 i ”
0.165

-0.215

-0.265

-0.315 -

-0.365 — 7

-0.415 _~

-0.465 -

-0.515 _

-0.565

-0.615

-0.665

11 -1 -09 -08 -0.7 -0.6 -0.5 -0.4 -0.3 -0.2 -0.1 -0 0.1 02 03 04 05 06 07 08 09 1 1.1
it

ip
\

pd at -1 5D pd at Mean pd at +1 SD
Sekil 2: Diizenleyici Etki Grafigi

Aktarilan bulgulara gore, is tatmininin is performansi iizerindeki etkisinde yeterliligin aracilik rolii oynadig:
(B: 112, t: 3,757) tespit edilmistir. Giiven aralig1 degerlerinin (,055 ile ,173) sifir icermemesi dolayli etkinin
anlamli varligini ifade etmektedir. Modelde hem dogrudan etkinin hem de dolayl: etkinin anlamli olmasi,
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burada kismi aracilik oldugunu, is tatmininin performans iki farkl: yolla artirdigini ortaya koymaktadir. Bu
baglamda is tatmini, performans: hem dogrudan hem de &z-yeterlilik tizerinden dolayli olarak etkiledigi
sOylenebilir. Bulgulara baglh olarak H5 hipotezi kabul edilmistir.

5. Sonug ve Oneriler

Hazirlanan bu calisma, gastronomi sektoriinde yer alan mutfak profesyonellerinin is tatmin diizeylerinin is
performanst tizerindeki etkisinde, 6z-yeterlilik inanglar1 ve pozitif duygu durumlarinin ne tiir bir role sahip
oldugunu belirlemeyi amaglamistir. PLS-SEM analizinden elde edilen bulgular, is tatmininin is performansi
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugunu (f: ,363, t: 7,633)
gostermektedir. Elde edilen bu sonug literatiirle (Mubarok vd., 2021; Kuzu ve Ozilhan, 2014; Christen vd.,
2006) benzerlik gostermektedir.

Bireyin kendi yetkinliklerine yonelik gelistirdigi 6z-yeterlilik inancinin, 6rgiitiin performansini sekillendiren
psikolojik bir unsur oldugu ¢alismadan elde edilen bir diger durumdur. Analizler, is tatmininin 6z-yeterliligi
pekistirdigini (f: ,470) ve 6z-yeterliligin performans tizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugunu ({3: ,237)
gostermistir. Ayrica 6z-yeterliligin s6z konusu iligkide {istlendigi kismi aracilik rolii (3: ,112), is tatmininin
performanst dolayli yoldan da yiikselttigini kanitlamaktadir. Elde edilen bulgular literatiirle benzerlikler
gostermekle birlikte daha oOnceki calismalar genellikle 6z yeterlilik diizeyinin is tatmine etkisinden
bahsederken (Rossiandy ve Indradewa, 2023; Xiao ve Zheng; 2025; Mohite ve James, 2024; Rahmizal ve Dewi,
2022), bu calisma isinden tatmin olan birisinin 6z yeterlilik duygusunun da artacagini ve bunun da is
performansini etkileyecegini ortaya koymas: acisindan énemli goriilmektedir.

Pozitif duygularin (cosku, iyimserlik, moral) diizenleyici etkisine yonelik ulasilan bulgu ise ¢alismanin en
0zgiin katkilarindan birini olusturmaktadir. Analiz sonuglarinda saptanan negatif yonlii etkilesim katsayisi
(B: -092), pozitif duygularin ig tatmini ve performans iliskisinde zayiflatic1 bir diizenleyici rol oynadiginm
ortaya koymustur. Judge ve Klinger (2008)1in literatiirde tartistigi duygusal doygunluk olgusuyla
iliskilendirilebilecek bu sonug, pozitif duygular1 zaten yiiksek olan as¢ilarda is tatmininin performansa
katkisinin marjinal diizeyde kaldigini, buna karsilik diisiik moral seviyesindeki ¢alisanlarda isten elde edilen
tatmin olma duygusunun performans iizerinde daha fazla bir artig meydana getirdigini gostermektedir.

Sonug olarak, gastronomi isletmelerinde siirdiiriilebilir bir performans saglanabilmesi icin yOnetim
politikalarinin giiclendirilmesi énemli goriilmektedir. Calisanlarin sadece ¢alisma kosullarin iyilestirmekle
kalmayip, onlarin o6z-yeterlilik inanglarmi besleyecek mesleki ozerklik ve ustalik deneyimlerinin
desteklenmesi nem tagimaktadir. Ozellikle pozitif duygularin performansi dengeleyici rolii gdz dniine
alindiginda, yoneticilerin ¢alisanlarin duygu durumlarini analiz ederek, diisitk moral seviyesindeki
personelin is tatminini yiikseltmeye yoOnelik hamleler yapmasi, calisan verimliligini artirmada etkili bir
yontem olarak onerilmektedir.

Alana ve Literatiire Katkilar

Gergeklestirilen bu ¢alisma, gastronomi sektoriinde faaliyet gosteren mutfak profesyonellerinin is tatmin
diizeylerinin is performansi iizerindeki etkisini ve bu siirecte 6z-yeterlilik inanglar ile pozitif duygu
durumlarimin {istlendigi rolleri ¢oziimleyerek literatiire hem kuramsal hem de pratik agidan énemli katkilar
sunmaktadir. Arastirmanin temel katkilarindan ilki, is tatmininin 6z-yeterlilik inancini besleyen kritik bir
kaynak oldugunu ve bu yolla performansi dolayli yoldan artirdigini (kismi aracilik) kanitlamasidir. Ozellikle
pozitif duygularin (cosku, iyimserlik, moral) is tatmini-performans iliskisindeki diizenleyici etkisinin negatif
yonlii ve anlamli bulunmasi, ¢alismanin 6zgiin bir diger katkisini olusturmaktadir. Bu bulgu, duygusal
doygunluk olgusuyla iliskilendirilerek, is tatmininin Ozellikle diisitk moral seviyesine sahip ascilarda
performans artis1 igin daha giiglii bir "itici gii¢" oldugunu, yiiksek moral seviyesindeki calisanlarda ise bu
etkinin marjinal diizeyde kaldigim1 ortaya koymaktadir. Boylelikle calisma, calisanlarin psikolojik
kaynaklarinin ve duygu durumlarinin yonetilmesinin siirdiiriilebilir orgiitsel performans igin vazgecilmez
oldugunu dogrulamaktadir.

Sinirhiliklar

Aragtirmanin sonuglar1 degerlendirilirken bazi simirlihklarin géz oniinde bulundurulmas: gerekmektedir.
Arastirma verilerinin Tiirkiye’deki belirli ascilik federasyonlarna bagli profesyonel asgilardan, amaclh
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ornekleme yontemiyle elde edilmis olmasi, bulgularin farkli cografi bolgelere veya farkli hizmet sektorlerine
genellenmesi noktasinda bir kisit tegkil etmektedir. Veri toplama siirecinin Subat 2026 doéneminde
gergeklestirilmis olmas1 ¢alismaya kesitsel bir nitelik kazandirmaktadir. Bu durum degiskenler arasindaki
iligkilerin zaman igindeki degisiminin izlenmesini engellemektedir. Ayrica, verilerin katihmcilarin 6z-
bildirimlerine dayali olmasi sosyal begeni yanlilig1 riskini barindirmakta ve 6z-yeterlilik 6l¢egindeki bazi
maddelerin (OY6 ve OY7) diisiik faktor yiikii sebebiyle analiz dig1 birakilmasi 6l¢me aracinin bu 6rneklem
ozelindeki kapsam gegerliligine dair teknik bir sinirlilik olusturmaktadir. Gelecek ¢alismalarda bu kisitlarin
asilmasi ve orneklem cesitliliginin artirilmasi 6nerilmektedir.
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