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OZET

Istanbul Kent Universitesi Lisansiistil Egitim Enstitiisi
Yiiksekégretim Kurumlar Cahsanlariim Orgiitsel Baghlik ve Is Doyumlar
Arasindaki iliskinin incelenmesi: istanbul ve Ankara illeri Genelinde Bir
Arastirma
Altynay BAURZHAN
Yuksek Lisans Tezi
Isletme Anabilim Dal / isletme Yonetimi Bilim Dal

Damsman:

2025-64
Bu arastirma, Istanbul ve Ankara illerinde faaliyet gdsteren yiiksekdgretim
kurumlarinda calisan 203 personelin orgiitsel baglilik ve i doyumu diizeyleri arasindaki
iligkiyi incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirma, online anket yontemiyle
toplanan veriler dogrultusunda, Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen {i¢ boyutlu
baglilik modeli ve Spector (1985) tarafindan olusturulan Is Doyumu Olgegi’ni temel almustr.
Bulgular, duygusal baglilik ile is doyumu arasinda gucli bir pozitif iliski oldugunu (r=0.52,
p<0.01), normatif baghlik ile is doyumu arasinda ise orta diizeyde bir iliski bulundugunu
(r=0.38, p<0.01) ortaya koymustur. Ancak, devamlilik baglilig1 ile is doyumu arasindaki
iliski daha zayif bulunmustur (r=0.15, p<0.05). Demografik 6zellikler agisindan, gérev
tiirline gore yapilan analizlerde akademik personelin duygusal baglilik ve is doyumu
skorlarmnin idari personele kiyasla anlamli derecede ylksek oldugu tespit edilmistir (p<0.05).
Diger demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, kidem siiresi) ve kurum tiirii (devlet veya vakif
iiniversitesi) agisindan ise anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0.05). Bu calisma,
yiiksekdgretim kurumlarmin c¢alisan odakli politikalar gelistirmesine katki saglayarak,
ozellikle duygusal bagliligi giiclendirecek uygulamalarin i doyumunu artirabilecegini

goOstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgitsel Baglilik, Is Doyumu, Yiiksekdgretim Kurumlari, Demografik
Ozellikler



ABSTRACT

Istanbul Kent University Postgraduate Education Institute
Examining the Relationship Between Organizational Commitment and Job
Satisfaction of Higher Education Institutions Employees: A Study in Istanbul

and Ankara Provinces
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This study was conducted to examine the relationship between organizational
commitment and job satisfaction among 203 employees working in higher education
institutions in Istanbul and Ankara, Turkey. Utilizing data collected through an online
survey, the research adopted the three-component commitment model developed by
Meyer and Allen (1991) and the Job Satisfaction Survey by Spector (1985) as its
theoretical framework. The findings revealed a strong positive correlation between
affective commitment and job satisfaction (r=0.52, p<0.01), and a moderate correlation
between normative commitment and job satisfaction (r=0.38, p<0.01). However, the
relationship between continuance commitment and job satisfaction was found to be
weaker (r=0.15, p<0.05). Regarding demographic characteristics, analyses based on job
type indicated that academic staff exhibited significantly higher levels of affective
commitment and job satisfaction compared to administrative staff (p<0.05). No
significant differences were observed based on other demographic factors (age, gender,
tenure) or institution type (public or private university) (p>0.05). This study contributes
to the development of employee-centered policies in higher education institutions,

suggesting that practices enhancing affective commitment could improve job satisfaction

Keywords: Organizational Commitment, Job Satisfaction, Higher Education Institutions,

Demographic Characteristics



GIRIS

Yiiksekogretim kurumlari, bilgi liretimi ve topluma nitelikli bireyler kazandirma
misyonuyla modern toplumlarm temel yapi taslarindan birini olusturmaktadir. Bu
kurumlarm etkin bir sekilde isleyebilmesi, yalnizca akademik basariya degil, ayn1 zamanda
calisanlarmin motivasyonuna, kuruma baglihgina ve is tatminine de baghdir. Orgiitsel
baglilik, c¢alisanlarmn kurumlariyla duygusal, normatif ve devamlilik temelli bir bag
kurmasini ifade ederken, is doyumu, calisanlarin islerinden ve ¢alisma ortamlarindan
aldiklar1 tatmini yansitmaktadir (Meyer ve Allen, 1991; Spector, 1985). Bu iki kavram
arasindaki iligki, calisanlarin performansini, kurumda kalma niyetlerini ve genel kurumsal
basartyr dogrudan etkileyen kritik bir faktdrdiir. Ozellikle yiiksekdgretim kurumlarinda,
akademik ve idari personelin farkli roller listlenmesi, bu kavramlarmn farkli demografik
ozellikler ve kurumsal baglamlar ¢ercevesinde nasil sekillendigini anlamay1 6nemli hale

getirmektedir.

Tiirkiye’de yliksekégretim kurumlarmin sayisi ve gesitliligi son yillarda hizla artmus, bu
durum calisanlarin is doyumu ve Orgiitsel baghlik algilarini etkileyen faktorlerin daha
derinlemesine incelenmesini gerektirmistir. Devlet ve vakif Gniversiteleri arasindaki yapisal
farkliliklar, ¢alisanlarin is tatmini ve kuruma baglilik diizeylerinde farkliliklar yaratabilir
(Aydin ve Kepenekei, 2013). Ayrica, demografik ozelliklerin (yas, cinsiyet, gorev tiir,
kidem siiresi) bu degiskenler iizerindeki etkisi, ¢alisan odakli politikalarm gelistirilmesi
acisindan kritik bir 6neme sahiptir (Dogan ve Kilig, 2014). Ancak, Tirkiye’de
yiiksekogretim kurumlarinda calisanlarin orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki iliskiyi
kapsamli bir sekilde ele alan calismalar smirlidw. Bu baglamda, mevcut arastirma,
yiiksekdgretim kurumlarinda ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik ve is doyumu diizeyleri arasindaki
iliskiyi incelemeyi, demografik ozelliklerin bu degiskenler iizerindeki etkisini
degerlendirmeyi ve kurum tiirii gibi baglamsal faktorlerin roliinii ortaya koymay1

amaclamaktadir.

Bu calisma, Istanbul ve Ankara illerinde faaliyet gosteren yiiksekdgretim kurumlarida
calisan 203 personel iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirma, online anket yOontemiyle
toplanan veriler araciligiyla, orgiitsel baglilik ve is doyumunun farkli boyutlarini dlgen
Olcekler kullanmigtir. Arastirmanin temel sorunsallari, Orgiitsel baghilik ile i doyumu

arasindaki iliskiyi, demografik Ozelliklerin bu degiskenler Uzerindeki etkisini, kurum



tiiriiniin ¢aligan algilarina olan katkisini ve i doyumunun uzun vadeli baghilik iizerindeki
etkisini icermektedir. Bu sorulara yanit ararken, Meyer ve Allen (1991) tarafindan
gelistirilen {i¢ boyutlu baglilik modeli ve Spector (1985) tarafindan olusturulan Is Doyumu
Olgegi (JSS) teorik cerceve olarak benimsenmistir. Arastirma, yiiksekogretim kurumlarmin
calisan odakli yonetim politikalar1 gelistirmesine katki saglamay1 ve literattirdeki bosluklari
doldurmay1 hedeflemektedir. Bu giris boliimii, ¢alismanin amacini, kapsamini ve dnemini

ortaya koyarak, sonraki boliimlerde sunulacak analizlerin temelini olusturmaktadir.



BOLUM 1: KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Orgitsel Baghhk

Orgiitsel bagliligim tarihine goz attigimizda, 1950 yillardan giiniimiize kadar birgok
aragtirmacmin bu kavrami cesitli boyutlartyla inceleyen caligmalar gerceklestirdigini
gormekteyiz. Bu ¢alismalar giiniimiizde giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Orgiitsel

bagliligin 6nemini vurgulayan bazi nedenleri su sekilde siralayabiliriz (Bayram, 2005):

. Orgiite olan baglilign, istenen ¢alisma davramislariyla iliskisi,

. Orgiitsel baglilig: yiiksek olan ¢alisanlarm, baglilig: diisiik olanlara gore daha iyi bir
performans sergilemeleri,

o Orgiite bagliligin, isten ayrilma nedenleri arasinda is doyumundan daha etkili
oldugunun c¢esitli arastirmalarda ortaya konulmasi,

o Orgiitsel baglhiligim, fedakarlik ve diiruistliik gibi 6rgiit vatandashg davranislarinm bir

simgesi olarak dikkati cekmesi.

Son zamanlarda, oOrgiitsel baglilik {izerine yapilan arastirmalar artis gostermistir.
Bunun en 6nemli nedeni, bu kavramin is giicii devri, devamsizlik, is performansi ve is
tatmini gibi Orgiitsel agidan kritik faktorleri etkilemesidir (Giirbiliz, 2006). Gordiigiimiiz
Uzere, orgiitsel baglilik, bir orgiitiin siirekliligi, devamlilig1 ve basarisi lizerinde etkili bir

unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Orgiit calisan iliskisinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan orgiitsel baghlik, ¢alisanin
bagli oldugu 6rgiite kars1 hissettigi bagin glictini simgelemektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
islerinden ve calistiklar1 6rgiitten memnun olmalarini saglamak, orgiitlerin iiriin ve hizmet
iretmelerinin yani sira ayni derecede Onemli bir gereklilik olarak kabul edilmektedir.
Orgiitsel baghiligin sagladig1 olumlu etkiler diisiiniildiigiinde, bu kavranun énemi daha da

artmaktadir (Kaya, 2013).

Orgiitsel baglihg yiiksek ¢ahisanlara sahip bir érgiit, giiclii bir érgiit kiiltiiriine sahip
olma anlamina gelir. Bu durum, yeni baslayan calisanlarin bu kiiltiiriin bir pargas1 olma

arzusunu artirirken, Orgutsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumlulugunu da dogurur.



Basariyla gergeklestirildiginde, ¢alisanlar Orgltsel kalttrt kabul ederek onu 6ziimser ve

kendi degerlerinin bir pargasi haline getirirler (Giigel, 2013).

Orgiitsel olarak, ¢alisanlarm ¢alistiklar1 kurumlara karsi duyduklar1 yardim, sadakat ve
sorumluluk duygusunu ifade eden bir kavramdir. Calisanlarmn, yonetimlerinin hedeflerini ve
ilkelerini benimsemeleri, kurumda uzun sure kalma isteklerini duymalar1 ve olusumuna
katkida bulunma yonleri, motivasyonlarinm ayrilma bagliligi kapsamindadir. Bu baglilik,
sadece ¢alisanin duygusal bir bag1 degil, ayn1 zamanda ortaya ¢ikan ve normatif unsurlari da

iceren ¢ok boyutlu bir yap1 olarak ele alinir (Denizli, 2022).

Orgiitsel uygunluk, miisterilerin is tatmini, performansi, motivasyonu ve kurum iginde
kalma bicimleri ile dogrudan kullanilabilir. Gii¢lii bir kisinin kaliciligini, is giicli devrini
azaltirken insanlarin kuruma olan katkisini arttirrr. Kurumlar, ¢alisanlarinin iliskilerine
baghligmi artirmak icin etkin yonetim, adil yonetim, uygun firsatlar ve olumlu bir ¢alisma
ortami gibi unsurlar1 saglamaktadir (Yasbay Kobal, Simsek ve Bilgen, 2022). Bu nedenle,
iligkilerin baglantis1 hem calisanlar hem de igverenler igin biiyiilk 6nem tasiyan kritik bir

kavramdir.

1.1.1. Orgiitsel Baghhgmin ve Modelleri

Orgiitsel baghlik, bir ¢alisanin 6rgiitle kurdugu duygusal bagm, orgiitiin amag ve
degerlerine olan inancinin ve 6rgutte kalma isteginin derecesini ifade eder. Calisanin 6rgut
benimsemesi, Orgiit i¢in ¢aba gostermeye istekli olmasi ve orgiit iyeligini siirdiirme arzusu

olarak da tanimlanabilir (Ball1 ve Cakici, 2016).

Orgiitsel baglilik, calisanin sadece isini yapmasinin dtesinde, drgiitiin basarisi igin
kendini sorumlu hissetmesini ve orgltle 6zdeslesmesini igerir. Bu, ¢alisanin isine daha fazla
motive olmasini, daha ylksek performans gostermesini ve orgutte daha uzun sure kalmasini

saglar. Orgiitsel bagllik, farkli boyutlarda ele almabilir;

o Duygusal baghhk: Calisanin 6rgiitii sevmesi, orgiitle duygusal bir bag kurmasi ve

orglitiin bir pargasi olmaktan mutluluk duymasidir (Denizli, 2022).



J Devam baghhg: Calisanin orgiitte kalmaya devam etme ihtiyact hissetmesidir. Bu,
calisanin baska bir ig bulmasinin zor olmasi veya orgiitte kalmanin avantajli olmasi

gibi nedenlerle ortaya ¢ikabilir (Kaya ve Filiz, 2020).

J Normatif baghhk: Calisanin orgiitte kalmasinin dogru olduguna inanmasidir. Bu,
caliganin orgiite karsi bir borgluluk hissetmesi veya orgiitiin degerlerini benimsemesi

gibi nedenlerle ortaya ¢ikabilir (Denizli, 2022).

Orgiitsel bagliligin yiiksek olmas1 hem calisanlar hem de orgiitler icin birgok olumlu

sonuca yol agar:

Cahisanlar icin:
e Istatmini ve mutlulugu artar.
o Stres ve tiikkenmislik azalir.

o Kariyer gelisimi i¢in daha fazla firsat elde edilir.

Orgutler igin:
e Calisan devir hiz1 azalrr.
e Verimlilik ve karlilik artar.
e  Miisteri memnuniyeti artar.

e Orgutsel itibar giiclenir.

Orgiitsel baglhlig1 artirmak igin orgiitler, calisanlarma deger verdiklerini gostermeli,
onlara gelisim firsatlar1 sunmali, adil ve seffaf bir yonetim anlayis1 benimsemeli ve olumlu

bir ¢aligma ortami yaratmalidir.

1.1.2. Orgltsel Baghhgin Boyutlar

Orgiitsel baghlik, calisanlarin 6rgiitlerine kars1 hissettikleri baglhlik derecesini ifade
eden bir kavramdir ve genellikle {i¢ temel boyutta ele almir. Orgiitsel baghlik, calisanlarin
orgiitlerine kars1 hissettikleri aidiyet duygusu ve devam etme istekleriyle sekillenen dnemli

bir kavramdir (Oriicli ve Kislalioglu, 2014). Orgiitlerin verimliligini, ¢ahsanlarin



motivasyonunu ve is tatminini dogrudan etkileyen bu kavram, 6zellikle Allen ve Meyer

(1990) tarafindan gelistirilen U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli ile detaylandirilmustir.

Bu modelde, orgiitsel baglilik duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik

olmak iizere ii¢c temel boyutta ele alinmaktadir.
Duygusal Baghhk (Affective Commitment)

Duygusal baglhlik, calisanin orgiitiine karsi hissettigi duygusal bag ve oOrgiitiin bir
parcast olma istegi ile ilgilidir. Bir calisan, Orgiitiiyle 6zdeslestiginde ve degerlerini
benimsediginde, duygusal baglilik seviyesinin yliksek oldugu sdylenebilir Calisanin orgiite
kars1 duygusal bir bag hissetmesi ve orgiitte kalmayi istemesi ile ilgilidir. Calisan, orgiitiin
degerlerini benimsediginde ve kendini bir pargasi olarak hissettiginde duygusal baglilik

gelisir (Y1ldirim Bagkan, 2023). Yiksek duygusal baglilik, is tatmini ve motivasyonu artirir.

Duygusal Baghh@ Artiran Faktorler:
e Orgutsel Kultiir: Agik, destekleyici ve giivene dayali bir kiiltlir ¢alisanlarin baghiligmi

artirir.

e Liderlik Tarzi: Calisanlaria deger veren, adil ve empatik liderler duygusal bagliligi
guclendirir.

e s Tatmini: Isin anlamh ve motive edici olmasi, ¢alisanin 6rgitte kendini degerli
hissetmesini saglar.

e Kariyer Gelisimi: Calisana saglanan egitim Ve gelisim firsatlari, 6rglte olan aidiyetini

pekistirir.

Duygusal Baghhgin Sonuglari:

e Calisan, Orgitten ayrilmak istemez.

e s performans artar.

e  Orgite yonelik olumlu tutumlar gelisir (6rgit savunuculugu, is birligi vb.).

e [s tatmini yiikselir.

Devam Baghhgi (Continuance Commitment)

Devam baghligi, calisanin Orgiitten ayrilmasmin kendisi i¢in biiyilk maliyetler

doguracagina inanmasi nedeniyle orgltte kalma egiliminde olmasidir. Bu baglilik tlirQi, daha



cok zorunluluktan kaynaklanan bir baglilik olarak goriilmektedir. Calisanin Orgiitte
kalmasimnin, maliyetler veya alternatiflerin yoklugu gibi nedenlere dayanmasidir. Orgiitten
ayrilmanin finansal veya kariyer agisindan buyuk bir kayip yaratacagini diisiinen ¢alisanlar,
bu boyutta yiiksek baglilik gosterir. Bu baghlik, zorunluluk hissiyle sekillendiginden, 6rgit
icin her zaman olumlu bir durum yaratmayabilir (Ucar, 2016).

Devam Baghhgini Artiran Faktorler:

e Ekonomik Faktorler: Yilksek maas, yan haklar ve emeklilik gibi finansal avantajlar.

e Is Bulma Alternatifleri: Disarida daha iyi bir is firsat1 bulamama.

e Orgiitte Gegirilen Siire: Uzun yillar boyunca ¢alismis olmak ve yeni bir ise uyum
saglama zorlugu.

e Ailevi ve Sosyal Nedenler: Bulundugu sehirde yasamak istemek veya sosyal ¢evreyi

degistirmemek.

Devam Baghhginin Sonuglar:

e (Calisan, Orgutte kalmaya devam eder ancak verimliligi diistik olabilir.

e  Zorunluluktan kaynaklandigi igin is tatmini diistik olabilir.

e Yenilik¢i ve yaratici diisiinme egilimi azalabilir.

e  Orgit icindeki motivasyon diisebilir.

Orgiitler i¢in ideal olan, ¢alisanlarin sadece devam baglilig1 nedeniyle degil, ayn1 zamanda

duygusal baglilik nedeniyle de orgiitte kalmalarini saglamaktir.

Normatif Baghhk (Normative Commitment)

Normatif baglilik, calisanin orgiite kars1 ahlaki bir yiikiimliiliikk hissetmesi sonucu
orgutte kalma istegini ifade eder. Calisan, 6rgltiine sadik kalmasi gerektigine inanir ve bunu
bir borg olarak goriir (Alahmad, 2023). Calisanin 6rgiitte kalmasmin bir zorunluluk veya
ahlaki bir gorev olduguna inanmasidir. Calisan, orgiit tarafindan saglanan firsatlar veya
destekler nedeniyle bir tiir sadakat hissederek orgiite bagllik gosterebilir. Bu baghlik,

genellikle sosyal normlar ve etik degerler ¢ercevesinde gelisir.



Normatif baglilik, calisanin Orgiite karsi ahlaki bir yiikiimliiliikk hissetmesi sonucu
orgutte kalma istegini ifade eder. Calisan, 0rgltiine sadik kalmasi gerektigine inanir ve bunu

bir borg olarak gorur.

Normatif Baghhgi Artiran Faktorler:

e Orgitsel Destek: Calisanm zor zamanlarmda 6rgiit tarafindan desteklenmesi.

e Egitim ve Yatinm: Orgiit tarafindan saglanan egitim firsatlari, calisanm kendini borclu
hissetmesine neden olabilir.

e Kulturel ve Ahlaki Degerler: Toplumda sadakatin ve bagliligin guclu bir deger olarak
gorulmesi.

e Orgutsel Sosyallesme: Calisanin 0Orgit iginde belirli normlar1 ve degerleri

icsellestirmesi.
Normatif Baghhgin Sonuclar:

e (aligsan, Orgute sadik kalir ve ayrilmayi diisiinmez.
e Isine ve drgite olan sorumluluk duygusu yiiksektir.

e Motivasyonu artirabilir ancak asir1 oldugunda galisan izerinde baski yaratabilir.

Bu ii¢ boyut, calisanin orgiit icindeki tutumlarmmi ve davraniglarini sekillendirir.
Orgiitler, calisanlarm duygusal baghligmni artirarak daha siirdiiriilebilir ve saglikl1 bir ¢alisma
ortam1 olusturabilirler. Orgiitsel baghlik hem ¢alisanlarin memnuniyetini hem de drgiitiin
strddrllebilir basarisini dogrudan etkileyen bir faktordir. Duygusal baglilik en ideal baglilik
tird olarak gorilse de orgltler devam bagliligi ve normatif bagliligi da g6z Onlinde
bulundurarak ¢ahisan bagliigmi dengelemelidir. Orgiitler igin en iyi yaklasim, ¢aliganlarin
duygusal bagliligmi artran ve onlar1 oOrgiitiin bir pargasit gibi hissettiren stratejiler

gelistirmektir (Bayazit, 2012).

1.1.3. Orgltsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghlik, ¢ahsanlarin drgiitle kurdugu bagin giiciinii belirleyen ¢ok boyutlu
bir kavramdir ve c¢esitli faktorlerden etkilenir. Bireysel faktorler c¢alisanlarn kisisel
ozellikleri, degerleri ve is deneyimlerini kapsarken, orgiitsel faktorler ig tatmini, liderlik

tarzi, 6rgut Kiltiirii ve calisma kosullar1 gibi unsurlar1 icerir. Ozellikle adil yonetim anlayis1,
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kariyer gelisim firsatlar1 ve ddiillendirme sistemleri ¢alisanlarin 6rgiite olan baglhliklarini
giiclendiren onemli unsurlar arasindadir. Bunun yani sira, ¢evresel faktorler de orgiitsel
bagliligi dogrudan etkileyebilir. Ekonomik kosullar, is piyasasindaki firsatlar ve sosyal
normlar, caliganlarin &rgiitte kalma egilimlerini belirleyebilir. Ornegin, is bulma
alternatiflerinin kisith oldugu bir ortamda devam bagliligi artarken, calisanlarin deger

gordiigii ve desteklendigi orgiitlerde duygusal baglilik 6n plana ¢ikabilir (Bilgig, 2017).

Orgiitsel baglhlig artirmak igin yoneticilerin, ¢alisanlarm beklentilerini anlamasi, agik
iletisim kurmasi ve adaletli bir is ortami saglamasi kritik oneme sahiptir. Is-yasam
dengesinin korunmasi, takim ¢aligmasinin tesvik edilmesi ve galisanlarin gelisimine yatirim
yapilmasi, orgiitsel baghilig1 siirdiiriilebilir kilan temel stratejiler arasindadir. Orgiitsel
baglhilik hem calisanlarm hem de Orgiitlerin basarisi i¢in kritik 6neme sahip bir kavramdir
(Glven, 2006). Bu nedenle, orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorleri anlamak ve bu faktorleri
yonetmek bilyiik onem tasir. Orgltsel baglilig: etkileyen faktorler genel olarak iki ana baslik

altinda incelenebilir:

Bireysel Faktorler;
Kisilik Ozellikleri:

e (Calisanin isine ve Orgltine kars1 tutumu, degerleri ve beklentileri drgitsel baglilig
etkiler.

e Ornegin, isine deger veren, sorumluluk sahibi ve uyumlu ¢alisanlarin érgitsel baglilig:
daha yuksek olabilir.

Demografik Faktorler:

e Yas, cinsiyet, egitim dizeyi, medeni durum ve kidem gibi demografik faktorler de
orgiitsel baglilig: etkileyebilir.

e  Ornegin, daha deneyimli ve kidemli calisanlarin 6rgitsel baglilig1 daha yiiksek olabilir.
Is Tatmini:
e Calisanin isinden duydugu memnuniyet, 6rgutsel bagliligi dogrudan etkiler.

e Istatmini yliksek olan calisanlar, 6rgiitlerine daha bagl olurlar.

e Kariyer Beklentileri:



e (Calisanin kariyer hedefleri ve Orgutin sundugu Kariyer firsatlar1 arasindaki uyum,
orgiitsel baglilig: etkiler.

e Kariyer beklentileri karsilanan ¢alisanlarin 6rgitsel baglilig1 daha ylksek olur.
Orgutsel Faktorler:
Liderlik:

e Yoneticilerin liderlik tarzi, ¢alisanlarin orgutsel bagliligini 6nemli 6lgtide etkiler.

e Destekleyici, adil ve vizyoner liderler, ¢alisanlarin 6rgutsel baglhiligini artirir.
Orgut Kultiru:

e  Orgiitiin degerleri, normlar1 ve inanglari, ¢calisanlarin 6rgitsel bagliligin etkiler.
e @Giiven, sayg1 ve is birligine dayali bir orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini

guclendirir.
Tletisim:
e Orgit ici iletisim kanallarmm etkinligi ve seffafligi, calisanlarm orgiitsel bagliligini

etkiler.

e  Acik ve dlrUst iletisim, ¢alisanlarin 6rgitle bag kurmasini saglar.

Ucret ve Odullendirme:

o Calisanlarm yaptiklar1 isin karsiliginda aldiklar1 Gcret ve dduller, 6rgltsel bagliligi
etkiler.

o Adil ve rekabetci cretler ile performansa dayali 6dillendirme sistemleri, ¢alisanlarin

motivasyonunu ve bagliligmi artirir.
. Calisma Ortamu:

o Calisma ortammnin fiziksel ve psikolojik kosullari, ¢alisanlarin 6rgitsel baghiligni
etkiler.

o Guvenli, rahat ve destekleyici bir ¢alisma ortami, ¢aliganlarm bagliligini gtclendirir.
Egitim ve Gelisim Firsatlar:

. Caliganlara sunulan egitim ve gelisim imkanlari, ¢aliganlarin 6rgitsel bagliligini

etkiler.
. Calisanlarin yeteneklerini gelistirmelerine ve Kariyerlerinde ilerlemelerine olanak

taniyan firsatlar, onlarin drgiite baghligini artirir.
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o Is-Yasam Dengesi:

J Calisanlarm is ve 6zel yagamlar1 arasindaki dengeyi kurabilmeleri, orgiitsel bagliligi
etkiler.

o Esnek c¢alisma saatleri, uzaktan c¢alisma imkanlar1 ve diger is-yasam dengesi

uygulamalari, ¢aliganlarm memnuniyetini ve bagliligini artirir.

Orgiitsel baghlik; bireysel, is ortam ve yonetsel faktorler gibi cesitli unsurlardan
etkilenmektedir. Bireysel faktorler arasinda ¢alisanlarin yas, deneyim ve kisilik 6zellikleri
bulunurken, is ortami faktorleri olarak is tatmini, ¢alisma kosullar1 ve ekip iliskileri 6ne
cikmaktadir (Zenger, 2016). YoOnetsel faktorler ise liderlik tarzi, orglitsel adalet ve

odullendirme sistemleri ile ilgilidir.

Bu faktorler ¢alisanlarin kuruma olan duygusal, normatif veya devam bagliliklarmi
sekillendirir. Olumlu bir is ortami ve adil yonetim, ¢alisanlarin motivasyonunu ve aidiyet
hissini artirirken, olumsuz kosullar isten ayrilma niyetini yiikseltebilir. Orgiitler ¢alisan
baghligmi giiglendirmek icin insan odakli yonetim stratejileri gelistirmeli ve is tatminini

artiracak uygulamalara 6ncelik vermelidir (Akten, 2014).

1.2. Is Doyumu

Is tatmini, bireyin gerceklestirdigi isten ne derece memnun oldugu ve isine karsi
duydugu mutlulukla iliskilidir (Karakas, 2024). Calisma kosullar1 ile ¢alisanin istekleri
arasindaki uyum, bireyin isinden sagladigi tatminin belirleyici faktoriidiir; isvereniyle ne
kadar uyumlu bir sekilde beklentilerini karsilarsa, o dl¢iide tatmin saglar. Arastirmalar, is
tatminini calisanin isine yonelik hisleri ile bu hislerin ortaya ¢ikardig1 davraniglar arasindaki

bag1 aciklamaya yonelmistir.

Is tatmininin tic 6nemli boyutu bulunmaktadir;

o [s tatmini, bir is durumuna kars1 duyulan duygusal bir yanittir, dolayisiyla yalnizca

belirtilerek ifade edilebilir.
J Is tatmini genellikle beklentilere ne dlgtide yanit verildigi Gizerinden belirlenir.
. Is tatmini, birbirleriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 yansitir. Bu tutumlar isin kendisi, maas,

yOnetim stili, terfi olanaklari, is arkadaslig1 gibi unsurlardir.
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Calisan, is tatmini saglamak amaciyla isverenden gerekli motivasyonel destek, uygun
calisma kosullar1 ve degerlerin ortiismesi gibi unsurlara dikkat eder. Isveren, calisana
gorevini yerine getirebilmesi igin gerekli bilgi ve becerileri saglamasmi bekler. Bu iki
durumun uyumu, is tatminini artirir (Cerev, 2018). Baglilik ve performans artis1 da birbirini
izler. Calisan, is tatmini sagladiginda performans: yiikselir ve bu iyi performans
odiillendirildiginde, calisanin motivasyonunda olumlu bir artis gozlemlenir. Bdylece

motivasyon, performans ve is tatmini birbirini etkileyerek dongiisel bir siire¢ olusturur.

Is tatminini etkileyen unsurlar, bireysel ve ¢evresel faktdrler olmak iizere iki grupta
ele alinabilir. Bireysel faktorler arasinda kisilik, degerler, beklentiler, sosyo-kuiltirel gevre,
deneyim, yas, cinsiyet, egitim durumu ve zeka sayilabilir. Ornegin, yas ilerledikce bireylerin
yaptiklar1 isten aldiklar1 tatmin artabilir. Toplum tarafindan saygin olarak goriilen meslek

gruplarinda galisan kisilerin is tatminleri de yiiksek olabilmektedir.

Cevresel faktorler, isin igerigi, calisganin tutumu, aldigi licretin yeterliligi, terfi
imkanlari, sosyal etkilesim ve ekKip arkadaslar1 gibi unsurlari icerir. Maas ve terfi sisteminin
beklentileri karsilayabilecek ve adil olduguna inanilan bir yapi i¢inde olmasi durumunda
calisan olumlu bir tutum sergiler. Ayn1 sekilde, toplumda saygi géren meslek gruplarinda
gorev yapan bireylerin is tatminleri de genellikle yiiksektir. Bu sistem sonucu, beklentileri
karsilanan c¢alisanlar tatmin elde eder ve islerine karst olumlu hisler gelistirir (Karakas,
2024). Aksi halde, bireylerin performanslar1 diigmekte, devamsizlik ve ¢alisan devir hizlar

artmaktadir.

Is tatmini elde edemeyen birey hayal kiriklig1 yasar ve performansinda diisiisler
meydana gelir. Ciinkii is tatmini ile performans ve motivasyon arasinda dongiisel bir iligki
vardir. Bunun sonucunda ¢alisan isten ayrilma stirecine gidebilir. Bu durum g¢alisanlarda ise
gitmeme isteksizligi, dikkatsizlik ve yetersizlik hisleri gibi sonuglar dogurabilir. Bu
durumlarin 6rgitiin basarismi olumsuz etkiledigi goriilmektedir. is tatmini elde eden kisinin
orglite baglhiliginin artirmasi, isine daha fazla 6zveri gostermesi ve ise kars1 daha fazla ilgi

duymasi dikkat ¢cekmektedir (Goniil ve Calik, 2022).
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Bireyin ¢alistigi kuruma olan baghligi (Orgiitsel baglilik) is tatmini ile dogru
orantilidir. Is tatmini, is performansi ve sosyal davranislar bireyin orgiite bagliligini olumlu
yonde etkiler; zararli davraniglar ve isten ayrilma ile olumsuz bir iligki i¢inde oldugu
diistiniildiigiinde, orgiitsel bagliligi olumsuz etkiler. Arastirmalar, is tatmininin is degerleri

ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide aracilik ettigini belirlemistir.

Is-yasam dengesinin en kritik unsuru, ¢alisanlarin islerini sevgiyle gerceklestirmesidir.
Clinkti mutsuzluk, bireyin tutum ve davranislarmi etkileyebilir. Bu nedenle, bireyin iginde
tatmin saglamas1 onemlidir. Isveren ve ¢alisan arasindaki is tatmini siireci karsilikli olarak
devam eder. Calisanin is ortaminda kendini iyi hissetmesi, isverenin daha fazla verim
alabilmesi anlamina gelir. Bu yiizden, igveren bireysel farkliliklar1 g6z 6niinde bulundurarak
igyerindeki ortami diizenlemeli, motivasyonel girisimlerde bulunmali ve performans
degerlendirme sistemini somut kriterlere dayali olarak yapilandirmalidir. Sonugta uygulanan

odiller adaletli olmalidir.

1.2.1. is Doyumunun Tanim

Insanlarin vazgegilmez bir pargasi olan ticari, bireysel amacin gergeklestirilmesinde
bir arag olarak nitelendirilebilir. Is tatmini, bireyin ekonomisinin genel ¢coziimiini ifade eder.
Is tatmini yiiksek olan bir kisi, tamamlayan karsi olumlu bir tutum sergilerken; is
tatminsizligi yasayan bir kisi ise olumsuz bir tutum gelistirmistir. Arastirmacilar arasinda en
cok referans olarak verilen is tatmini tanimlar1 Hoppock, Locke ve Vroom'un ifadeleridir
(S1gr1 ve Basim, 2006). Locke, 1970'lerde is tatminini 'bir kisinin isleri ve yasadiklar1
degerlendirme sonuglarindan olusan keyif verici ve olumlu hisler' olarak tanimlamistir
(Madenoglu, Uysal, Sarier ve Banoglu, 2014). Is tatmini ile is tutumlarmi birbirinin yerine
kullanan Vroom, is tatminini 'bir bireyin mevcut is roliine yonelik duygusal yaklasimi1' olarak
tanimlamistir. {s tatminine etki eden unsurlar; bireye, ise ve iliskilere iliskin faktorler olarak

ii¢ temel altinda ele alinir.

“’Bireysel faktorler’” kisinin demografik ozellikleri ile ilgili demografik 6zelliklerin
toplammin olusur. Bu tir degiskenler, is tatminine dogrudan neden olmaktan ¢ok,
farkliliklarin ortaya ¢cikmasiyla dolayli bir sekilde katki saglar (Ozpehlivan, 2018). is tatmini
arastirmalarinda bolluk, demografik Ozellikler ile is tatmini arasindaki iligki incelenir.

Demografik 6zelliklerden is tatmini ile en fazla performans gosteren 6zelliklerden biri ' yas'
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faktordiir (Ergeneli, ve Eryigit, 2001). Yapilan aragtirmalarin sonuglar1 genellikle ti¢ temel
goriis altinda toplanmaktadir. 11k goriise gore, is tatmini ile yas aras1 bag, yasa bagl olarak
'U' seklinde bir egri izlemektedir; yani geng yaslarda 'yiiksek', orta yaslarda 'diisiik' ve ileri
yaslarda 'yiiksek' bir is tatmini gozlemlenmektedir. ikinci goriis ise, yasm ilerlemesinin is
tatmininin artacagini belirtmektedir. Uglincli goriise gore ise, yas ve is tatmini belirli bir yasa

kadar dogru bir artis gostermekte, ardindan ise azalmaya ge¢cmektedir.

“Cinsiyet” ile is tatmini arasindaki mesafeyi arastirmak, ii¢ farkli sonucun ortaya
ciktigin1 ortaya koymaktadir. ilk bulgu, kadinlarm erkeklerden daha fazla is tatmini
yasadigidir; ikinci bulgu ise, digerlerinden daha fazla doyum performansidir. Erkeklerin
daha yiiksek is tatmininin sebepleri arasinda, daha fazla temsil edilmeleri ve ayrilma
arzuladiklarin1 elde etme isteklerinin daha giiclii olmas1 yer almaktadir. Ugiincii iliski tiirii
ise, cinsiyetler arasinda is tatmini agisindan bir farklilik gésterdigine isaret etmektedir. Bu
olas1 ii¢ arastrmada kadinlarin erkeklerle karsilastirmasi yapildiginda daha fazla sayida
baglanma hissine sahip olduklarina dair arastrmalar daha fazla destek bulmaktadir.
Kadmlar giniimuzdeki is yasaminda, yedinci hakim oldugu bir alanda yukselebilmek igin
daha fazla ¢aba harcadiklar1 disiiniildiiglinde, bu sonucun olduk¢a dogal oldugu

degerlendirilmektedir (Dedeoglu, Celik, Inanir ve Altay 2016).

“Kisilik 6zellikleri” is doyumu iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olup sosyal, enerjik
ve iyimser bireylerin i doyumlarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Kaygili, stresli ve
kararsiz bireylerin is doyumu diizeyleri genellikle diisiiktiir. Planli, diizenli ve sorumluluk
sahibi bireylerin islerinde daha fazla tatmin yasadig1 gdzlemlenmistir. Isbirlikci ve
yardimsever bireylerin is doyum diizeyleri daha yiiksek olabilir. Yenilige a¢ik bireylerin,
yaratict1 ve esnek is ortamlarinda daha yiiksek is doyumu yasadigi bilinmektedir. Bu
baglamda, bireylerin kisilik yapilarmm is doyumu {lizerindeki etkisi gbéz Oniinde
bulundurularak, c¢alisanlarin yeteneklerine ve kisilik 6zelliklerine uygun islerde istihdam

edilmesi, is yerinde mutluluk ve verimliligi artirabilir (Turhan, 2019).

Is doyumunu unsurlardan biri olan “¢alisma sartlarr”, is tatminini esasen iki sekilde
sekillendirmektedir. {1k olarak, uygunsuz ve yetersiz ¢alisma kosullar1 calisanlarda “fiziksel
rahatsizliklara” neden olarak, ikinci olarak da g¢alisma zamani zaman kisinin kisilerinin
biiyiik bir kismin1 kapsamas1 kismen yetersiz ¢alisma kosullari, is gomesinde “psikolojik

problemler” yaratabilir. Is tatminini saglayan elementlerden “cevresel unsurlar” degiskenleri
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arasinda yer alan “alternatif is firsatlarinin” is doyumu {lizerindeki tesiri, genellikle is
tatmininin iklimlendirilmesine olan etki incelenirken g6z o6nunde bulundurulan bir
iletisimdir. Cevreye dair tatminin giiven vericilerinden bir digeri “sosyal destektir. Calisma
degisiminin sosyal desteginin 6nemi; sevgi, 6z gliven, yardimlasma hissi, kisiliklerini bulma,
guvenlik ve onay gérme gibi temel sosyal ihtiyaglarin diger bireylerle etkilesim sonucunun
tatmin edilmesidir (Oralhan ve Ibili, 2019).

1.2.2. is Doyumu Modelleri

Is doyumu, ¢alisanlarin islerinden duyduklar1 memnuniyet ve tatmin diizeyini ifade
edeme olup hem bireysel hem de &rgiitsel agilardan biiyiik 6nem tasir. Is doyumu yiiksek
olan ¢alisanlar, daha iiretken, motive ve bagl olurlar. Is doyumu, ¢alisanlarmn genel yasam
kalitesini de etkileyebilir (Ar1, 2015). Is doyumu modelleri, bu karmasik kavrami anlamak

ve 6lemek icin ¢esitli teorik ¢erceveler sunar ve etkili is doyumu modellerinden bazilar:

Herzberg'in Iki Faktdr Teorisi (Motivasyon-Hijyen Teorisi), bu teoriye gore, is
doyumu ve is doyumsuzlugu birbirinden ayr1 iki faktor kiimesi tarafindan etkilenir.
Motivasyon faktori, Basari, takdir, isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme gibi faktorleri,
calisanlar1 motive eder ve is doyumunu artirir. Hijyen faktorleri, Ucret, ¢alisma kosullari,
sirket politikalari, denetim ve kisiler arasi iligkiler gibi faktorler, is doyumsuzlugunu onler,

ancak tek basma is doyumu yaratmaz (Goksoy, 2017).

Locke'un Deger Teorisi, 6zellikle mulkiyet ve emek tizerinden sekillenir. Locke'a gore
bir nesnenin degeri, ona harcanan emekle agikta bulunabilir. Dogal kaynaklar herkesin ortak
olmalidir, ancak bir kisinin emegini katarak bir seyi doniistiirdiiglinde, o sey artik onun
miilkiyeti haline gelir. Bu goriis, ekonomik deger sisteminin da icine alir ve emegin,

nesnelerin sadece sahip olunmasiyla sinirli degildir, onlarin giiciiniin de yeteneklerini

savunur (Murteza, G. 2020).

Hackman ve Oldham'in isin Ozellikleri Modeli: Bu model, isin kendisinin ¢alisanlarin
motivasyonu ve is doyumu lizerindeki etkisini inceler (Mukul, Rayhan, Hoque ve Islam,
2013). Bes temel is 6zelligi, is doyumu iizerinde 6nemli bir rol oynar;

e Beceri Cesitliligi: Calisanin farkli becerilerini kullanabilmesi.
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e GoOrev Kimligi: Calisanin isin tamamini gorebilmesi ve katkisini
anlayabilmesi.

e Gorev Onemi: Calisanin isinin baskalar1 Uizerindeki etkisinin farkinda olmasi.

e Otonomi: Calisanin igini yaparken bagimsiz ve 6zgur olabilmesi.

e Geri Bildirim: Calisanin iginin sonuglar1 hakkinda dizenli geri bildirim

alabilmesi.

Porter-Lawler Modeli: Bu model, is doyumu, performans ve 6duller arasindaki iligkiyi
inceler. Performans, 6dullere yol agar ve dddller de is doyumunu etkiler. Ancak, bu modelde,

1s doyumunun performansi da etkileyebilecegi vurgulanir (Iancu ve Badea, 2015).

1.2.3. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen faktorler, calisanlarin islerinden aldiklar1 memnuniyeti ve
genel mutlulugu derinden etkileyen ¢ok boyutlu unsurlardir. Oncelikle, ¢alisma kosullar:
blyik bir 6nem tasimaktadir. Fiziksel ortam, ofis diizeni, ¢alisma saatleri ve is yeri giivenligi
gibi unsurlar, ¢alisanlarin is hayatindan tatmin olmalarmi dogrudan etkileyebilir. Calisanlar,
konforlu ve giivenli bir calisma ortaminda daha verimli ¢calismakta ve bu da is doyumunu
artirmaktadir. Ozellikle stresli ve giivensiz bir ¢alisma ortam, is tatminini olumsuz yonde
etkileyebilir. Ucret ve yan haklar da is doyumunu etkileyen onemli bir faktordiir.
Calisanlarm aldiklar1 maas, primler, saglik sigortasi ve diger sosyal haklar, bireylerin islerine
olan baglliklarin1 artirabilmektedir. Isin niteligi de is doyumunda kritik bir rol
oynamaktadir. Birey, ilgi alanlarina uygun bir iste calisiyorsa ve yeteneklerini gelistirme

firsatina sahip oluyorsa, bu durum is tatminini artirir (Karakas, 2024).

Yénetim tarzi da is doyumunu derinden etkilemektedir. Ust ydnetimin ¢alisanlara
yaklasimi, liderlik ozellikleri, destekleyici tutumlar1 ve iletisim becerileri, c¢alisanlarin
moralini ve motivasyonunu artirabilir. Ayn1 zamanda, ¢alisma arkadaslariyla olan iligkiler
de 6nemli bir yer tutmaktadir. s birligi, takim ruhu ve iyi iletisim, ¢alisanlarin is yerinde
daha mutlu ve tatmin olmus hissetmelerine yol agar. Kisisel hedefler ve memnuniyet de is
doyumunu etkileyen bir baska unsurdur; bireyler, kariyer hedefleriyle yaptiklar1 isin uyumlu
olmasini arzu ederler. Son olarak, is-yasam dengesi de is doyumunu 6énemli dlctide etkileyen
bir faktordiir. Calisanlarin islerinin kisisel yasamlariyla dengeli bir sekilde yiiriitiilmesi,

genel memnuniyeti artirarak, is yerindeki performansi da olumlu ybonde etkiler. Bu
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faktorlerin tumd, is doyumunu etkileyen karmasik bir ag olusturur ve her birinin is yerindeki

genel atmosfer tizerindeki etkisi dikkate alinmalidir (Karakas, 2024).

1.3. is Doyumu Kavrammin Cahsan Acisindan Onemi

Is memnuniyeti kavrami, calisanlar i¢in ¢ok fiziksel ve zihinsel bir dneme sahiptir.
Yiksek duzeyde bir is tatmini bireysel mutlulugu arttirdig1 ve diisiik bir i memnuniyetinin
isine bireysel ilgiyi artirdigi, isini yavaslattigi, komutanliga karsi ¢iktigi, verimliligini
azalttigr ve oOrgiitsel beklentileri ve isler arasi gerilimleri karsilamadigi gézlenmistir
(Korkmaz, 2022). Ayn1 zamanda, bireysel ¢alisma ve kariyer beklentilerinin artan egitim
diizeyleri ile arttig1 ve kuruluslarin bu beklentilere yanit veremedigi goézlenmistir (Yigitalp
Rengber, 2012). Is memnuniyetsizligi nedeniyle bireylerde baz tabanli psikolojik
bozukluklar gézlemlenebilir. Bu durumda, bozukluklar gibi bas agrisi, anksiyete, sindirim
ve bagirsak problemleri 6rnek olarak gosterilebilir (Korkmaz, 2022). Bir organizasyonda is
tatmini kavrami kurulus i¢indir ve ise daha mutlu, daha hassas ve dikkatli bir yaklasimla
daha hizli ve daha hizli ¢alismakla ilgilidir. Kurulusunuzun hedeflerine ve hedeflerine
ulagmak i¢in ¢ok ¢alisiyorsunuz. Bu nedenle yoneticiler, verimlilik ve verimlilik agisindan
is memnuniyeti kavrammi vurgulamaktadir (Korkmaz, 2022). Artan bireysel ve grup
performansi, artan kurumsal memnuniyet ve kurulusa olan baglilik, daha yavas ¢alisma hizi
ve ¢alismay1 durdurma niyeti, ¢alisan kuruluslar1 arasinda glcli bir uyum sonucunda kabul

edilmektedir. Bu, organizasyonun stratejik avantaji i¢in 6nemlidir.

1.4. Is Doyumu Kavrammin Orgiit Acisindan Onemi

Yiiksek is tatmini olan c¢alisanlarin, ¢alismalarinda daha mutlu, daha hassas, daha
dikkatli ve daha olumlu oldugu gdzlenmistir. Onlara organizasyonlarmm hedeflerine ve
hedeflerine ulasmak icin daha fazla ¢caba gosteriyorlar. Bu nedenle yoneticiler, verimlilik ve
verimlilik agisindan is memnuniyeti kavramini vurgulamaktadir (Korkmaz, 2022). Artan
bireysel ve grup performansi, artan kurumsal memnuniyet ve kurulusa olan baglilik, daha
yavas ¢alisma hiz1 ve ¢alismayi durdurma niyeti, ¢alisan kuruluslar1 arasinda gicli bir uyum
sonucunda kabul edilmektedir. Bu, organizasyonun stratejik avantaji i¢in dnemlidir (Ulutas,
Kalkan ve Cetinkaya Bozkurt, 2015).
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1.5. Is Doyumunun Sonugclar

Is doyumunun saglanmasi1 hem calisanlar hem de 6rgiitler iizerinde biiyiik ve olumlu
etkiler yaratmaktadir. Calisanlarin ihtiyaclar1 karsilandiginda, kendilerini daha mutlu ve
huzurlu hissederler. Bu da onlarin galistiklar1 kuruma olan bagliliklarini artirir, is arkadaslari
ve yoneticileriyle daha saghkli bir iletisim kurmalarina yardimci olur. Is yapma
motivasyonlari da yiikselerek, verimlilik ve isten aldiklar1 keyif artar. Boylece ¢alisanlarin
bireysel hedefleri ile Orgiitiin hedefleri Ortlislir, bu da orgiitlin siireklili§ini saglama ve

rekabet giiciinii artirma noktasinda 6nemli bir katki sunar (Yelboga, 2012)

Is doyumu, bireylerin yasam gevrelerini de olumlu yonde etkilemekte, toplumsal
huzuru desteklemektedir. Bu nedenle is doyumu ile yasam doyumu arasinda karsilikli ve
dogrusal bir iliski oldugunu da belirtmek mimkindur. is doyumu diistiigiinde, fizyolojik ve
ruhsal saglik tizerinde meydana gelen olumsuz etkiler, kisinin yasam doyumunu da olumsuz
etkilemektedir (Elgioglu, 2021). Ozetle, calisanlarm is doyumunu saglamak, &rgitsel
verimliligi ve baglilig1 artirarak, daha biiyiik bir 6rgiitsel baglilik hissi olusmasina, mesleki

tilkenmislik ile isten ayrilma motivasyonunun azalmasina yol agmaktadir (Sar1, 2022).
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BOLUM 2: ORGUTSEL BAGLILIK VE iS DOYUMU ARASINDAKI
TLISKi

Orgiitsel baglihk ve is doyumu, calisanlarin is yasamindaki motivasyonlarini ve
performanslarini etkileyen iki 6nemli kavramdir. Literatiirde, bu iki degisken arasinda glcli
bir iliski oldugu ve birbirini karsilikli olarak etkiledigi bir¢cok arastirmayla ortaya konmustur.
Orgiitsel baglhilik ve is doyumu arasindaki iliski, calisanlarin is yerindeki performansi,
motivasyonu ve kurumda kalma siireleri agisindan kritik bir dneme sahiptir. Is doyumunun
artirilmasi, orgiitsel baghligi da olumlu yonde etkileyerek is giicli devir oranini azaltir ve

kurumsal verimliligi artirir (Yenihan, 2014).

2.1. Orgutsel Baghhigim Onemi

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin bir kuruma kars: hissettikleri duygusal, zihinsel ve
davranigsal bagliligi ifade eder. Giinlimiiz ig diinyasinda rekabetin artmasiyla birlikte,
calisanlarin kuruma olan baghliklarinin yiiksek olmasi, isletmelerin siirdiiriilebilir basarisi
icin kritik bir faktor haline gelmistir. Bagl calisanlar, islerini daha fazla sahiplenir ve daha
yuksek performans sergilerler. Motivasyonu yiiksek olan bireyler, islerine daha fazla
odaklanarak hem bireysel hem de kurumsal verimliligi artirir. Orgiitsel baghlik, ¢ahisanlarin
kurumda uzun siire kalma istegini artirrr. Bagliligi yliksek c¢alisanlar, isten ayrilma
egiliminde olmadiklar1 igin isletmeler, ise alim ve egitim maliyetlerinden tasarruf eder (Kog,
2009).

Kurumuna bagli bireyler, is yerinde daha mutlu ve tatmin olmus hissederler.
Calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri, motivasyonlarini artirarak islerine daha fazla
katki sunmalarmi saglar. Baglh calisanlar, kurumlarmi disarida da olumlu bir sekilde temsil
ederler (Karakas, 2024). Isveren markasmin giiclenmesi, yetenekli bireylerin kuruma
cekilmesine ve mevcut galisanlarin uzun siire kalmasina katki saglar. Kuruma bagl bireyler,
sadece verilen gorevleri yerine getirmekle kalmaz, aym1 zamanda yenilik¢i fikirler
gelistirerek kurumsal gelisime katkida bulunurlar. Bu durum, 6zellikle rekabetin yogun
oldugu sektorlerde isletmelerin siirdiiriilebilir biiyiimesine yardimci olur. Orgiitsel baghlik,
kurumlarm basarisin1 dogrudan etkileyen bir faktordiir. Calisanlarin kendilerini degerli

hissetmeleri, islerine olan bagliliklarin1 artirirken  isletmelerin - de uzun vadede
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stirdiiriilebilirligini guclendirir. Bu nedenle, kurumlarin ¢alisan bagliligmi artirmaya yonelik

stratejiler gelistirmesi bilyiik dnem tagimaktadir (Unlii, 2017).

2.1.1. Orgutsel Baghhigin Cahsan Acisindan Onemi

Orgiitsel baghlik, calisanlarin bir kuruma kars1 hissettikleri aidiyet duygusu ve
sadakati ifade eder. Bir ¢alisganin kuruma bagli olmasi, yalnizca igveren icin degil, ayni
zamanda bireyin kariyeri, psikolojik 1y1 olusu ve is tatmini agisindan da dnemli avantajlar
sunar. Orgiitsel baghlig1 yiiksek calisanlar, yaptiklar1 isten daha fazla tatmin duyarlar.
Kendilerini i1 yerinde degerli hisseden bireyler, motivasyonlarin1 koruyarak calisma

ortaminda daha mutlu olurlar (Cihangiroglu ve Y1ilmaz, 2010).

Kuruma baglilik, ¢alisanlarin uzun vadeli kariyer hedeflerine ulagmalarina yardimei
olur. Bagh galisanlar, islerinde daha fazla sorumluluk alarak terfi ve kariyer gelisimi i¢in
avantaj elde ederler. Orgiitsel baglilik, calisanlarm is yerlerinde uzun siire kalmalarmni
saglayarak ekonomik ve profesyonel anlamda istikrar sunar. Is degisiklikleriyle olusabilecek
belirsizlikler ve adaptasyon siiregleri azalir. Kendini is yerine ait hisseden calisanlar, is
ortaminda daha huzurlu olur ve stresle daha iyi basa ¢ikabilir. Destekleyici bir ig ortamu,
calisanlarin psikolojik saglamligini artirarak is hayatindaki zorluklarla basa ¢ikmalarini

kolaylastirir (Denizli, 2022).

Bagl calisanlar, is arkadaglar1 ve yoneticileriyle daha gii¢lii iliskiler kurar. Bu sosyal
baglar, is yerinde destekleyici bir ¢evre olusturarak bireyin hem profesyonel hem de kisisel
gelisimine katkida bulunur. Orgiitsel baghilik, caliganin yaptig ise anlam katmasimi saglar.
Kendini isine ve kurumuna ait hisseden bireyler, sadece maas i¢in degil, ayn1 zamanda bir
amaca hizmet etme duygusuyla da ¢alisirlar. Calisan agisindan drgutsel baglilik, yalnizca bir
kuruma uzun slre bagli kalmak anlamina gelmez. Ayn1 zamanda is tatmini, kariyer gelisimi,
psikolojik saglamlik ve is yerinde sosyal destek gibi bir¢ok avantaj sunar. Bu nedenle,
calisanlarin kurumlarma bagli olmalarini destekleyen bir is ortami1 hem birey hem de kurum

icin kazangli bir durum yaratir (Aslan, 2008).
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2.1.2. Orgutsel Baghhgin Orglt A¢isindan Onemi

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm kuruma olan duygusal, bilissel ve davranigsal baglarini
ifade eder. Bir isletmenin basarisi, biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarmin kuruma olan bagliligina
baghdir. Calisanlarin Orgute olan baglilik diizeyi, kurumun verimliligini, rekabet gliclini ve
siirdiiriilebilirligini dogrudan etkiler. Orgiitine bagh ¢alisanlar, islerini daha istekli ve
motive bir sekilde yaparlar. islerini sahiplenerek sorumluluk alir ve daha yiiksek performans

gosterirler. Bu durum, kurumun genel verimliligini artirir (Songur ve Yaman, 2020).

Baghilig: yiiksek ¢alisanlar, kurumu terk etme egiliminde degildir. Isten ayrilmalarin
azalmasi, yeni personel alimina, egitimine ve adaptasyonuna harcanan maliyetleri diisiirerek
kuruma ekonomik avantaj saglar. Calisanlarin kurumlarma duydugu baglhlik, kurumsal
itibar1 ve marka degerini artirir. Bagh calisanlar, kurumlarini disarida olumlu bir sekilde
temsil eder ve yetenekli adaylarin kuruma c¢ekilmesine yardimei olur (S6kmen ve Byik,

2016).

Orgiitsel baglihik, ¢alisanlarin sadece verilen gorevleri yerine getirmesiyle smirli
kalmaz; ayn1 zamanda yeni fikirler Gretmelerini tesvik eder. Calisanlarin kendilerini degerli
hissetmesi, kurum i¢in yenilik¢ci ¢oziimler gelistirmelerini saglar ve rekabet avantaji
kazandirir. Bagli ¢alisanlar, kurumsal degerleri benimseyerek is yerinde olumlu bir atmosfer
olustururlar (Yavan, 2016). Ekip calismasini tesvik eden bu baglilik, calisanlar arasinda

dayanigmayi artirir ve kurum igindeki ¢atismalar1 en aza indirir.

Orgiitiine bagh galisanlar, miisteri memnuniyetini artiran bir hizmet anlayisina sahip
olurlar. Kurumuna bagh ¢alisanlar, miisterilerle daha etkili iletisim kurarak hizmet kalitesini
yiikseltir ve sadik miisteri kitlesi olusturulmasina katkida bulunur. Orgiitsel baglhilik,
kurumlarin siirdiiriilebilir basarisin1 ve rekabet giiclinii dogrudan etkileyen kritik bir
faktordiir. Bagl ¢alisanlar, kuruma deger katarken is giicii siirekliligini saglar ve yenilik¢i
bir ig ortamu1 yaratir. Bu nedenle, isletmelerin ¢alisan bagliligmi artirmaya yonelik stratejiler

gelistirmesi uzun vadede biiylik faydalar saglar (Altun, 2019).
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2.2. Orgutsel Baghhk ve Is Doyumu Arasindaki Teorik Baglantilar

Orgiitsel uygunluk, is tatmini ile birlikte akademik ve ¢alisma ortamlarinda en fazla
incelenen davranislardan tutumlardan biri olup her konuda, kariyere, orgiite, sendikaya ve

meslege olan ayriliklarin ortaya ¢ikmuistir.

Orgiitsel baglilik, bireyin ¢alistig1 kuruma yonelik duygusal, bilissel ve davranissal
bagini ifade eder. Meyer ve Allen (1991) 6rgiitsel baghiligi duygusal baglilik, devam baglilig:
ve normatif baglilik olmak iizere ii¢c boyutta ele almistir (Taskin ve Dilek, 2010). Is doyumu
ise bireyin isine yonelik genel degerlendirmesi ve isinden aldig1 tatmin diizeyidir. Is doyumu
ve oOrgitsel baghlik arasinda giiclii bir teorik iliski oldugu c¢esitli ¢aligmalarla ortaya
konmustur. Is doyumu arttik¢a orgiitsel baghlik da artar, ¢iinkii calisanlar islerinden memnun
olduklarinda kurumlarmma daha fazla baglanma egiliminde olurlar. Bu iliskiyi aciklayan

baslica teorik yaklagimlar sunlardir:

Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964); Bu teoriye gore, ¢alisanlar is yerinde adil ve
tatmin edici bir deneyim yasadiklarinda, kuruma kars: bir karsiliklilik hissi gelistirirler
(Dogan ve Sékmen, 2021). Is doyumu yiiksek olan calisanlar, kuruma baglilik gdstererek

sadakatlerini artirirlar.

Esitlik Teorisi (Adams, 1963); Calisanlar, is yerindeki ¢abalarimi ve elde ettikleri
odiilleri baskalariyla kiyaslarlar. Is doyumu yiiksek olan ¢alisanlar, organizasyonlarmi adil
bulduklar1 i¢in orgiitsel bagliliklar1 da yiiksek olur (Kilig, 2016). Eger ¢alisanlar is yerinde

adaletsizlik hissederse, is doyumlar1 ve bagliliklar1 azalabilir.

Iki Faktor Teorisi (Herzberg, 1959); Herzberg’in teorisine gdre, is doyumunu artiran
motivasyonel faktorler (taninma, basari, sorumluluk), ¢alisanlarin organizasyona olan
bagliliklarmi da giiglendirir (Kaya, Yildiz ve Yildiz 2013). Hijyen faktorlerinin (maas, is
glvencesi, calisma kosullar) eksikligi hem is doyumunu hem de 6rgutsel bagliligi olumsuz

etkileyebilir.

Isin Ozellikleri Modeli (Hackman ve Oldham, 1976); Bu modele gére, isin anlamls,
ozerk ve geri bildirim saglayan yapida olmasi is doyumunu artirir. Isinden tatmin olan

calisanlar ise kurumlarma daha fazla baglanirlar (Bilgic, 2008).
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Is doyumu, 6rgiitsel bagliligin dnemli bir belirleyicisidir. Calisanlarin islerinden tatmin
olmasi, onlarm kuruma olan duygusal baglarini giiclendirir, isten ayrilma niyetlerini azaltir
ve Orgiite daha fazla katki saglamalarini tesvik eder (Cekmecelioglu, 2006). Bu nedenle,
orgutlerin is doyumunu artirmaya Yyonelik stratejiler gelistirmesi, g¢alisan bagliligini

guclendirmede etkili olacaktir.

2.3. Yiiksekogretim Kurumlarinda Orgiitsel Baghhk ve s Doyumu

Yiiksekogretim kurumlarinda orgiitsel baglilik ve is doyumu, akademik personel ve
idari ¢aliganlar icin kritik 6neme sahip olan iki kavramdir. Bu baglamda, orgiitsel baglilik;
bir ¢alisanin ¢alistig1 kuruma olan baglhiligini, sadakatini ve kuruma karsi duydugu aidiyet
hissini ifade ederken, is doyumu ise ¢alisanin sahip oldugu gérevden duydugu memnuniyeti
ve mutlulugu tanimlar. Yiiksekégretim kurumlarinda bu iki kavram arasmdaki iligki son

derece dnemlidir ve birbirini dogrudan etkileyebilir (Oran, 2016).

Orgiitsel baglilik, yiiksekdgretim kurumlarinda sadece bireysel performansi artirmakla
kalmayip ayni zamanda kurumsal hedeflere ulasmay1 da kolaylastirir. Calisanlar, kuruma
kars1 yiiksek diizeyde baglilik hissediyorlarsa, bu durum onlarin islerine olan
motivasyonlarini artirir ve daha iyi bir is performansi sergilemelerine olanak tanir. Ayni
zamanda, Orgutsel baghilig: yiksek olan ¢alisanlar, is yerindeki stres faktorlerine karsi daha
dayanikhidirlar ve kuruma bagl kalma egilimleri daha fazladir. Bu nedenle, yiiksekogretim
kurumlarmnin yoneticileri, calisanlari 6rgiitsel bagliliklarmi artirmak i¢in gesitli stratejiler

gelistirmelidirler (Akytirek, 2023).

Is doyumu ise, egitimcilerin ve idari personelin genel memnuniyetini etkileyen birgok
faktorle sekillenir. Calisma kosullari, saglanan egitim olanaklari, isin niteligi, licret
politikalar1 ve yoneticilerin tutumu gibi unsurlar, i doyumunu derinden etkileyebilir.
Ozellikle, ogretim elemanlarmin  arastrma, Ogretim ve hizmet alanlarindaki
performanslaryla ilgili saglanan destek, is doyumlarini artiran 6nemli bir etkendir. Ogretim
iiyeleri, kendi alanlarindaki uzmanliklarmni gelistirirken arastirmalarini yapabilecekleri bir
ortamda calistiklarinda, kendilerini daha yetkin ve basarili hissederler, bu da dogrudan is

doyumuna yansir.
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Bu iki kavram arasindaki iligki, yiiksekogretim kurumlarinda kurumsal kiiltiirii de
sekillendirir. Yiiksek diizeyde is doyumuna sahip olan ¢alisanlar, genellikle kuruma daha
baghdirlar ve bu baghlik, kurum ic¢indeki etkilesimi, is birligini ve takim ruhunu da
guclendirir. Orglitsel baghilik ile is doyumu arasindaki bu sinerji, grenci basarisini artirma,
akademik arastirmalart destekleme ve kurumun genel verimliligini yiikseltme agisindan
biiyiik 6nem tasir. Sonu¢ olarak, yiiksekdgretim kurumlarinda orgiitsel baglilik ve is
doyumunu artrmaya yonelik stratejilerin  gelistirilmesi, kurumun etkinligi ve

siirdiiriilebilirligi igin hayati bir gereklilik haline gelmektedir (Zeynel ve Ilker, 2015).

2.4. Orgiitsel Baghhk ve Is Doyumu Arasindaki Etkilesimler ve Cahsan Performansina
Etkileri

Orgiitsel baglilik ve is doyumu, ¢alisan performansimi etkileyen 6nemli faktorlerdir ve
bu iki kavram arasindaki etkilesim, bir organizasyonun genel verimliligi ve basarisi tizerinde
belirgin bir etkiye sahiptir. Orgiitsel baglilik, bir calisanmn ¢alistig1 kuruma olan baglilik ve
sadakat hissini ifade ederken, is doyumu ise calisanin iginden aldig1 memnuniyeti tanimlar.
Bu iki kavram arasindaki iliski, ¢alisanlarin motivasyonunu, is tatminini ve performanslarini

biitlinsel bir bi¢imde etkiler (Hatipoglu ve Diindar, 2014).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar, genellikle islerinden daha fazla tatmin
olurlar. Bu baglilik, bireylerin is yerinde hissettikleri aidiyet duygusunu artirir; dolayisiyla
calisanlar, kuruma daha fazla katkida bulunma istegiyle motive olurlar. Ornegin, bir
tiniversitede Ogretim gorevlisi, ¢alistigr kuruma duydugu baglilik sayesinde dersine daha
fazla hazirlik yapar, 6grencilere daha fazla ilgi gosterir ve arastirma faaliyetlerine katilim
gOsterir (Karakas, 2024). Bu tir bir motivasyon, dogrudan ¢alisan performansinin artmasina
katkida bulunur. Diger yandan, yiikksek is doyumu, c¢alisanlarin genel psiko-sosyal
durumlarmn iyilestirir. Isin dogasi, saglanan destekler, is arkadaslariyla olan iliskiler ve
calisma kosullarmin olumlu olmasi gibi unsurlar, is doyumunu artirarak calisanlarin
motivasyonunu giiglendirir. Is doyumu yiiksek olan bireyler, is yerinde daha enerjik ve
olumlu bir tutum sergileyerek islerini daha verimli bir sekilde yapma egilimindedirler. Is
doyumunun yiiksek olmasi, ayn1 zamanda calisanlarin isin gerekliliklerine uyum saglama
yeteneklerini de artirir ve bu da sonug olarak daha kaliteli bir performans sergilemesine yol
acar (Gedik ve Ustiiner, 2017).
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Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki etkilesimlerin bir diger onemli yonii de
kurum kiiltiirii ve ortamudir. Iyi bir kurum kiiltiirii, ¢alisanlarm duygusal ihtiyaglarini
karsilayarak, bagliligi ve is doyumunu artirir. Is yerindeki destekleyici bir atmosfer,
calisanlarin kendilerini glivende ve degerli hissetmelerine olanak tanir. Béylece, olumlu bir
kurum kiiltiirti seyri hem orgiitsel baglilik hem de is doyumunu artirarak ¢alisanlarin genel
performansmi olumlu yonde etkiler. Orgiitsel baghlik ile is doyumu arasmndaki etkilesim,
calisan performansi Gzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Ylksek duzeyde drgutsel baglilik ve
is doyumu, c¢alisanlarin is iizerine olan motivasyonlarmi artirarak, kurumsal hedeflere
ulagsmada kritik 6neme sahiptir. Bu nedenle, kurumlar, bu iki kavrami gelistirmeye yonelik
stratejiler gelistirmeli ve ¢alisanlarin tatminini artirarak, yazili olmayan bir baghlik ve

baglilik gelistirmelidir (Dedeoglu, Celik, Inanir ve Altay, 2016).

2.5. Orgiitsel Baghhik ve is Doyumu Arasindaki Korelasyon

Orgiitsel baglihk ve is doyumu arasindaki korelasyon, ydnetim ve organizasyon
teorisinde dnemli bir arastrma konusudur. Orgiitsel baglilik, bireylerin ¢alistiklar1 kuruma
kars1 hissettikleri baglilik ve sadakat duygularmi ifade ederken; is doyumu, ¢alisanlarin
islerinden aldiklart memnuniyet ve tatmin dlzeyini gosterir (Yildirim, Albayrak, Glimiis ve
Akalin 2011). Bu iki kavram arasidaki iliski, bircok arastirma ile ortaya konulmustur ve bu

korelasyonun pek ¢ok etkisi s6z konusudur.

Orgiitsel baghlik ile is doyumu arasindaki olumlu korelasyon, genellikle bir calisanin
kurumuna olan baghihigimi artirdik¢a, is tatmininin de artacagmi gosterir. Calisanlar,
kendilerini degerli ve 6nemli hissettiklerinde, kuruma baglanma duygular1 giiclenir. Bu
durum, isin niteligi, is yeri iliskileri ve yonetim anlayis1 gibi unsurlarla desteklenir. Ornegin,
bir calisan, is yerindeki arkadaslariyla ve yoneticileriyle kurdugu pozitif iliskiler nedeniyle
isinden daha fazla tatmin olur; bu da onun kurumuna olan bagni giiclendirir. Is doyumunun
yiiksek oldugu durumlarda, ¢aliganlarin orgiitsel baghliklarinin da arttig1 gézlemlenmistir.
Hem kisisel hem de mesleki tatmin, bireylerin organizasyona karsi olan duygusal
baghliklarini artirir. Is doyumu yiiksek olan bireyler, kurumu igin daha fazla caba sarf eder,
kurumsal hedeflere katkida bulunma istegi tasir ve uzun vadede kurumdan ayrilmay1
diistinmezler (Kose, 2014). Boylece, is doyumu ile orgiitsel baghlik arasindaki karsilikli
etkilesim, ¢alisan performansini ve is yerinde sahiplenme duygusunu artiran bir dongii

olusturur.
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Yiiksekogretim kurumlar gibi 6zel sektor disindaki alanlarda bu korelasyonun 6nemi
daha da belirgin hale gelmektedir. Akademik personelin yiksek diizeyde is doyumuna sahip
olmalari, 6grenci memnuniyetini artirmakta ve dgretim kalitesini yiikseltmektedir. Dahast,
egitim kurumlari, 6gretim elemanlarmin orgiitsel baglilik diizeylerini artirmak i¢in ¢esitli
stratejiler gelistirdiklerinde, is doyumunu da artirmis olurlar. Bu nedenle, yliksekogretim
kurumlar1 i¢in Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki korelasyonun anlasilmasi hem
calisanlarin hem de 6grencilerin memnuniyetini artirmak agisindan Kritik bir 6neme sahiptir.
Orgiitsel baghlik ve is doyumu arasindaki korelasyon, bir organizasyonun etkinligi ve
calisan memnuniyeti acisindan hayati bir iliskiye isaret etmektedir. Bu nedenle,
organizasyonlar, her iki kavrami da g6z oniinde bulundurarak ¢alisanlarin motivasyonunu
giiclendirecek politikalar gelistirerek, genel is performansini artirabilirler (Uslu ve Baydas,

2021).

2.6. Is Doyumunun Orgiitsel Baghihk Uzerindeki Rolii

Is doyumu, calisanlarm islerinden aldiklar1 tatmin diizeyini ifade ederken, orgiitsel
baglilik ise calisanlar bir orgiite karst duydugu baglhlik ve sadakat duygusunu ifade eder.
Is doyumunun &rgiitsel bagllik iizerindeki rolii, organizasyonlarm basarih bir sekilde
yonetilmesinde kritik bir dneme sahiptir. Is doyumu, bir ¢alisanin is deneyiminden aldig1
tatmin duzeyinin bir gostergesidir ve bu tatmin seviyesinin pek cok faktori etkileyebilir; isin
dogasi, ¢alisma ortami, yoneticilerin tutumu ve is arkadaslariyla olan iliskiler gibi unsurlar,
calisanlarin genel is doyumunu belirler. Yiiksek is doyumuna sahip calisanlar, is yerinde
kendilerini daha mutlu ve tatmin olmus hissederler. Bu durum, onlarin islerine daha fazla
bagli olmalarma ve 6rgutle arasinda daha derin bir iliski kurmalarina yardime1 olur (YUksel,
2003).

Orgiitsel baglilik ise caliganlarin, ¢alhistiklar1 kuruma olan duygusal ve psikolojik
bagliliklarmi ifade eder. Baghlik, ¢alisanlarin orgiitlerine ne kadar sadik olduklarini, hangi
oranda desteklediklerini ve orgiitiin hedefleri dogrultusunda ne 6l¢iide ¢aba gosterdiklerini
gosterir. Is doyumu, bu baglilik iizerinde énemli bir etkiye sahiptir. Calisanlar, islerinden
memnun olduklarinda, organizasyona daha fazla katkida bulunma istegi duyarlar. Bu,
onlarm is yerinde daha aktif ve etkili olmalarin1 saglar. Dolayisiyla, i doyumu arttik¢a,

orgutsel baglilik da artis gosterme egilimindedir (Karakas, 2024).
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Is doyumunun 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisi, ¢alisanlarin isten ayrilma oranlari

iizerinde de belirgin bir etkiye sahiptir. Memnun olmayan ve is doyumu diisiik olan

calisanlar, genellikle bagka is firsatlarini arastirmaya ve bu firsatlar1 degerlendirmeye daha

yatkindirlar (Kilig, Efeoglu, Mimaroglu ve Ozgen, 2008). Is doyumu yiiksek olan bireyler,

islerine daha bagl kalma egilimindedirler, bu da organizasyon igerisinde is giicii devrini

azaltir. Is doyumunun 6rgiitsel baghlik {izerindeki rolii olduk¢a 6nemlidir ve su sekillerde

gozlemlenebilir:

Motivasyon Artisi, Is doyumu yiiksek olan ¢alisanlar, genellikle daha motive olur ve
islerine daha fazla katkida bulunma egilimindedir. Bu durum, orgiitsel bagliligi

artirabilir.

Daha Az Degisim Orani, isine doyum duyan ¢alisanlar, islerini degistirmeye daha az
meyilli olurlar. Bu, orgiitsel baghligin bir gostergesidir ve ¢alisanlarin uzun vadeli

kalmasimni saglar.

Is Performansi, Is doyumu, calisanlarm is performansmi olumlu ydnde etkiler.
Yuksek performans, gcalisanlarin 6rgitle olan baglarmi glclendirebilir ve ¢alisanlarin

daha fazla katkida bulunmalarini saglar.

[letisim ve Is birligi, s doyumu, galisanlar arasimda daha iyi bir iletisim ve is birligi

saglar. Bu da oOrgiitliin genel atmosferini gelistirir ve baglilig1 artirabilir.
Duygusal Baglar, Is doyumu, ¢alisanlarm islerine ve orgiitlerine karsi olumlu
duygusal baglar olusturmalarina yardimci olur. Bu durum, orgiitsel baglilik

seviyelerini artirir.

Is doyumu ile &rgiitsel baghlik arasinda giiglii bir iliski bulunmaktadir. Orgiitsel

bagliligin artirilmasi i¢in is doyumunu artirmaya yonelik stratejiler gelistirilmesi 6nemlidir.

(Cakmak ve Arabaci, 2017). Is doyumu ile drgiitsel baglilik arasmdaki bu etkilesim, en iyi

is kollarinda, sirket kiiltiiriinde ve yOnetim pratiklerinde siirekli olarak g6z Oniinde

bulundurulmalhdir. Is doyumunu artirmaya yonelik alinacak onlemler, sadece calisanlarm
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mutlulugunu saglamakla kalmayacak, ayn1 zamanda organizasyonun genel verimliligini ve

basar1 oranini da artiracaktir (Cakmak ve Arabaci, 2017).

2.7. Orgutsel Baghihg ve is Doyumunu Arttirmaya Yonelik Stratejiler

Gliniimiiz is dlinyasinda, calisanlarin kuruma olan baghligmi gliglendirmek ve is
doyumlarini artirmak, isletmelerin verimliligi ve siirdiiriilebilir bagarisi i¢in kritik bir dnem
tasimaktadir. Orgiitsel baghlik, ¢ahsanlarm kurumla olan psikolojik baglarmi ve uzun
vadede ayni organizasyonun bir pargasi olarak kalma isteklerini ifade ederken; is doyumu,
bireyin iginden duydugu genel memnuniyet seviyesini yansitir. Bu iki unsurun artirilmasi
icin gesitli stratejiler uygulanabilir (Elibol, Tarhan ve Sacan, 2024). Orgiitsel baglilig1 ve is
doyumunu artrmaya yonelik stratejiler, calisanlarin memnuniyetini ve sadakatini
giclendirmek amaciyla gelistirilmis bir dizi uygulamay: igerir. Bu stratejilerin uygulanmasi
hem bireysel performansi hem de Orgiitiin genel basarisin1 olumlu yonde etkiler (Elibol,

Tarhan ve Sacan, 2024). Bu iki 6nemli kavrami artirmaya yonelik bazi etkili stratejiler:

Tletisim ve Geri Bildirim: Agik ve etkili iletisim, ¢alisanlarm gériislerini, dnerilerini
ve endiselerini dile getirebilecedi bir ortam saglamalidir. Diizenli geri bildirim stiregleri,
calisanlarin performanslarini anlamalarin1 ve gelisim alanlarimi belirlemelerini destekler.
Acik, seffaf ve cift yonli bir iletisim ortami saglamak, ¢alisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerine yardimci olur. Yonetim ile calisanlar arasinda etkili geri bildirim
mekanizmalarinin olusturulmasi, is tatminini artiran ve baglihigi giiglendiren bir stratejidir.
Diizenli toplantilar, performans degerlendirmeleri ve anonim geri bildirim sistemleri bu

stireci destekleyebilir (Kant ve Akpinar, 2017).

Cahsma Ortammn lyilestirilmesi; Pozitif bir ¢alisma ortami, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirirken, i doyumunu da yiikseltir. Bu, fiziksel alanlarin
diizenlenmesinden, ¢alisanlarin sosyal etkilesimlerini destekleyen etkinliklere kadar genis
bir yelpazeyi kapsar. Fiziksel calisma kosullarmin iyilestirilmesi, ergonomik ofis
diizenlemeleri, sosyal alanlarin artirilmasi gibi unsurlar ¢alisanlarin ig yerinde kendilerini
daha rahat hissetmelerini saglar (Sencan, Yegenoglu ve Aydintan, 2013). Ayn1 zamanda,
psikolojik destek hizmetleri, stres yonetimi programlar1 ve motivasyon artirici etkinlikler,

calisanlarin is doyumlarini ve bagliliklarini giiglendiren faktorler arasindadir.
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Egitim ve Gelisim Firsatlari: Calisanlarin kariyer gelisimlerine yonelik saglanan
egitim ve gelisim firsatlari, onlar1 ige daha bagli hale getirir. Kendi becerilerini
gelistirebilecekleri firsatlar, calisanlarin islerine olan bagliliklarint artirir. Calisanlar, uzun
vadeli is guivencesine sahip olduklarin1 hissettiklerinde kuruma daha gugli baglanirlar. Ayni
zamanda, kariyer gelisim firsatlarmin sunulmasi, ¢alisanlarin mesleki gelisimlerine katkida
bulunarak is doyumlarini artirir. Egitim programlari, mentorluk sistemleri ve terfi olanaklari

gibi uygulamalar, ¢alisanlarin motivasyonlarmi yiikseltir (Giirpinar, Coban ve Yal¢in, 2023).

Odiil ve Tanima Sistemleri: Basarilarin 6diillendirilmesi ve taninmasi, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirir. Bu tur sistemler, ¢alisanlarin ¢abalarinin takdir edildigini gérmelerini
saglar ve onlar1 daha bagli hale getirir Calisanlarin emeginin adil bir sekilde karsilik bulmasi,
orgiitsel bagliligin temel taslarindan biridir. Performansa dayali primler, ek 6denekler ve
sosyal haklarin artirilmasi, ¢alisanlarin islerinden duydugu memnuniyeti artirirken kuruma
olan sadakatlerini de gii¢lendirir. Maddi tesviklerin yani sira, sozlii ve yazili takdir gibi

manevi 6dillendirme sistemleri de motivasyonu artiran dnemli unsurlardir (Smadov, 2006).

Cahsan Katihm: Calisanlarin karar verme siire¢lerine katilimini tesvik etmek,
onlarin islerine olan baglhliklarmi artirir. Bunun yani sira, ¢alisanlar kendilerini degerli
hissetmeleri saglanir. Calisanlarin sadece verilen gorevleri yerine getiren bireyler olarak
degil, aym1 zamanda organizasyonun karar alma siire¢lerinde etkin rol oynayan bireyler
olarak goriilmesi, orgiitsel baglilig1 artirmada 6nemli bir stratejidir. Calisanlarin fikir ve
Onerilerinin dikkate alinmasi, onlarm is yerinde daha fazla s6z sahibi olduklarini

hissetmelerini saglar ve is tatminlerini artirir.

Esneklik ve Uzaktan Cahsma Imkanlari: Giiniimiizde, esnek calisma saatleri ve
uzaktan ¢aligma imkanlari, ig doyumunu artiran 6nemli faktorlerdir. Calisanlarin is-yasam

dengelerini korumalarma yardimci olunmasi, bagliliklarmni artirir (Mercan, 2019).

Kurumsal Kultar ve Aidiyet Duygusunun Gugclendirilmesi; Calisanlari kurumu
sadece bir i yeri olarak gdrmelerinin 6tesinde, kendilerini bu organizasyonun bir parcasi
olarak hissetmeleri saglanmalidir. Giiclii bir kurumsal kiiltiir olusturmak, ekip ruhunu
desteklemek, calisanlarin ortak hedeflere ulasmada kendilerini 6nemli hissetmelerini

saglamak, baglilig1 artirict unsurlar arasindadir.
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Bu stratejilerin etkin bir sekilde uygulanmasi, orgiitsel baghiligi ve is doyumunu
artrmak i¢in giiglii bir temel olusturur. Bu durumda, calisanlar kendilerini daha degerli
hisseder ve orgiit ile olan baglarini gii¢lendirirler. Orgiitsel baglilik ve is doyumunun
artirilmasi igin biitiinciil bir yaklagim benimsenmelidir. Caliganlarin fiziksel, duygusal ve
profesyonel ihtiyaglarmin géz dniinde bulundurulmasi hem is yerinde verimliligi artiracak
hem de kurumun uzun vadeli basarisina katki saglayacaktir (Saygili, Burak ve Asarkaya,
2023).

2.8. Orgutsel Baghhk ve is Doyumu Uzerine Yapilmis Onceki Arastirmalar

Orgiitsel baghlik ve is doyumu, uzun yillardir akademik arastirmalara konu olmus iKi
onemli kavramdir. Bu iki faktor, calisanlarin is yerindeki performanslarini, motivasyonlarini
ve kurum i¢indeki devamliliklarinit dogrudan etkileyen unsurlar olarak degerlendirilmistir.
Literatiirde yapilan caligmalar, orgiitsel baghlik ile i3 doyumu arasinda gii¢lii bir iligki

oldugunu ve bu iki kavramin birbirini karsilikli olarak etkiledigini gostermektedir.

Meyer ve Allen’in (1991) Orgiitsel Baglilik Modeli; Meyer ve Allen (1991), érgiitsel
baglhlig1 ii¢ temel boyutta ele alan en yaygin kabul géren modeli gelistirmistir. Meyer ve
Allen, érgutsel baglilig: U¢ temel bilesene ayiran bir model gelistirmistir: duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglilik. Yaptiklar1 ¢alismalarda, yiiksek is doyumu olan
calisanlarin duygusal baghliklarinin daha yiliksek oldugunu belirtmislerdir. Bu model
kapsaminda yapilan arastirmalar, 6zellikle duygusal bagliligin yiiksek oldugu ¢alisanlarin is

doyumlarinin da yiiksek oldugunu gostermistir (Akar ve Yildirim, 2008).

Locke’un (1976); Is doyumunun tanimmi ve 6lgimii Gizerine yaptig: calismalarinda, is
doyumunun bireylerin organizasyonlarmma olan baglhliklarin1 dogrudan etkiledigini
vurgulamistir. Calismada, is doyumu ile is performansi ve orgiitsel baghlik arasindaki

baglantilar ele alinmistir (Erdogdu ve S6kmen, 2019).

Hagedoorn ve Van Yperen (2002): Bu c¢alisma, is doyumu ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi aragtirmis ve is doyumu yiiksek olan c¢alisanlarin, orgiitlerine daha bagli
olduklarmi gostermis olumlu bir is ortammin bu iki kavrami nasil destekledigi

vurgulanmstir (Keskin, 2016).
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Gonzalez ve Garazo (2006): Calismalari, is doyumunun orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisini incelemis ve calisanlarin is tatmin diizeyinin arttik¢a, ise olan bagliliklarinin da
arttigin1  bulmuslardir.  Bu  bulgu, organizasyonlarin c¢alisan  memnuniyetine

odaklanmalarmin 6nemini vurgulamaktadir (Aydin, 2019).

Zeffane (1994): Bu arastirmada, is doyumunun sadece bireysel bir deneyim degil, ayni
zamanda sosyal etkilesimlerden etkilenebilecegi sonucuna varilmistir. Is yerinde sosyal
destek sistemlerinin glcli oldugu durumlarda, ¢alisanlarin hem is doyumu hem de 6rgiitsel

baglhiliklariin artirildig1 gézlemlenmistir (Biger, Ercek, Kiiskii ve Cakmak, 2011).

Simpson (2009): is doyumu ve ise baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen bu calismada,
calisanlarin 1s tatmin seviyeleri ile orgilitsel baghliklar1 arasinda giiclii ve pozitif bir iligki
tespit edilmistir. Calismada, liderlik tarzlarinin is doyumunu nasil etkiledigi de incelenmistir
(Yirimezoglu, 2012).

Bu arastirmalar, orgiitsel baghlik ve is doyumu arasindaki iligkinin 6nemini
vurgulamaktadir. Is doyumunu artirmanin rgiitsel baglihig: giiclendirebilecegini gosteren
sonuglar, organizasyonlarin insan kaynaklar1 stratejilerinde bu iliskileri dikkate almasini
onermektedir. Calisanlari islerinden duyduklar1 memnuniyet, kariyer gelisim firsatlari,
ucretlendirme ve yonetim anlayis1 gibi faktorlerden etkilenirken; 6rgitsel baglilik, kurumun
sagladig1 giiven, aidiyet hissi ve c¢alisanlarin organizasyonda kalma istegiyle dogrudan
baglantilidir. Bu baglamda, orgiitsel baglhligi ve is doyumunu artrmak isteyen
organizasyonlarin, ¢alisanlarin beklentilerini karsilayan politikalar gelistirmeleri ve adil bir

calisma ortam1 sunmalar1 biiyiik 6nem tagimaktadir.

2.9. Orgutsel Baghhgin Sonuclari

Orgiitiine bagh bireyler, islerini daha anlamli bulur ve yaptiklari isten tatmin olma
olasiliklar1 artar. Bu durum ¢alisan motivasyonunu ytikselterek is performanslarini olumlu
yonde etkilemesi yiksek ¢alisanlar, is yerinde daha rahat ve huzurlu hissederler. Bu durum,
is stresi ve tiikenmiglik sendromu riskini azaltarak caliganlarm psikolojik iyi olusunu

destekler (Kilig, 2007).
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Kuruma bagli bireyler, is yerlerinde uzun sure kalma egiliminde olduklar1 igin kariyer
gelisimlerini kurum i¢inde planlamalar1 is yerinde daha fazla sorumluluk alma ve
profesyonel gelisim firsatlarim1 degerlendirme sansi sunar. Orgiitsel bagliligi yiiksek
caliganlar, isten ayrilma egiliminde degildir. Bagli ¢alisanlar, kurumlarinin hedeflerini daha
fazla sahiplenir ve islerine daha fazla odaklanmalar1 bireysel ve kurumsal performansin

artmasina katkida bulunur (Ertas, 2023).

Orgiitsel baglilik, calisanlar arasinda is birligi ve dayanismay: artirarak olumlu bir
kurumsal kultir olusturulmasimni saglar. Bagliligi yuksek c¢alisanlar, miisteri iligkilerini daha
iyi yonetir ve kurumun sundugu hizmet kalitesine katkida bulunmalar1 miisteri sadakatini ve
kurumsal itibar1 artirr (Bayram, 2005). Orgiitsel baglilig: yiiksek ¢alisanlar, is diinyasinda
istikrarhi bir kariyer silireci olusturduklar1 i¢in is giliciiniin niteligini artirir ve mesleki
yetkinliklerin gelismesine katkida bulunur. Orgiitsel baglilik hem bireysel hem de kurumsal
diizeyde olumlu sonuglar doguran kritik bir faktordiir. Calisanlarin is tatmini, motivasyonu
ve performansini artirirken, is yerlerinde disiik devir orani, yiksek verimlilik ve olumlu bir
is kiiltiiri yaratilmasma yardimei olur. Bu nedenle, orgiitlerin ¢alisan bagliligini artirmaya

yonelik stratejiler gelistirmesi biiylik 6nem tasimaktadir (Karakas, 2024).
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BOLUM 3: ARASTIRMA METODOLOJISI

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, yiikksekogretim kurumlarinda ¢alisan personelin drgutsel
baghlik ve is doyumu diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemektir. Ozellikle Istanbul ve Ankara
illerinde faaliyet gdsteren yiiksekdgretim kurumlarinda ¢alisan akademik ve idari personelin,
calistiklar1 kuruma yonelik baghlik algilar ile islerinden elde ettikleri tatmin diizeyleri
arasindaki etkilesimi ortaya koymak hedeflenmistir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin
kurumlariyla duygusal, devamlilik ve normatif baglar kurmasini ifade ederken, is doyumu
ise calisanlarin islerinden aldiklart memnuniyet ve tatmin diizeyini yansitmaktadir (Meyer
ve Allen, 1991; Locke, 1976). Bu baglamda, arastirma, yiiksekdgretim kurumlarinda
calisanlarin bu iki 6nemli kavram arasindaki iligkisini analiz ederek, kurumlarin ¢alisan
memnuniyetini artirmaya yonelik politikalar gelistirmesine katki saglamay1 amacglamaktadir.
Ayrica, farkli demografik 6zelliklere sahip ¢alisanlarin (6rnegin yas, cinsiyet, gorev turi ve
kidem siiresi) oOrgiitsel baghlik ve 1is doyumu diizeylerindeki farkliliklar1 da
degerlendirilecektir. Bu dogrultuda, yiiksekogretim kurumlarmin ¢alisan odakli yonetim
anlayigini giiclendirmesi ve siirdiiriilebilir bir ¢alisma ortami yaratmasi igin somut veriler

sunulmasi hedeflenmistir.

3.2. Arastirmanin Orneklemi ve Veri Toplama Yo6ntemi

Bu arastrmanin &rneklemini, Istanbul ve Ankara illerinde faaliyet gosteren
yiiksekogretim kurumlarinda calisan 203 personel olusturmaktadir. Orneklem, akademik ve
idari personel olmak tizere farkli gorev tiirlerinden bireyleri igerecek sekilde secilmistir.
Orneklemin belirlenmesinde, yiiksekdgretim kurumlarinin gesitliligini yansitmak amaciyla
hem devlet hem de vakif iiniversitelerinden ¢alisanlar dahil edilmistir. Bu se¢im siirecinde,
tesadiifi Ornekleme yOntemi kullanilarak katilimeilarin temsil ediciligi saglanmaya

calisilmistir (Creswell, 2014).

Veri toplama yontemi olarak online anket teknigi tercih edilmistir. Online anketler,
genis bir katilimer Kitlesine hizli ve etkili bir sekilde ulasmayr mimkin kildig igin 6zellikle

pandemi sonrasi donemde sosyal bilimler arastirmalarinda siklikla kullanilmaktadir
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(Dillman vd., 2014). Bu baglamda, arastirma kapsaminda gelistirilen anket formu, Google
Forms platformu iizerinden katilimcilara ulagtirilmistir. Anket, katilimcilarin orgiitsel
baglilik ve is doyumu diizeylerini 6lgmeye yonelik sorulardan olugmakta olup, yanitlarin
gizliligi konusunda gerekli etik ilkeler gdzetilmistir. Veri toplama siireci, katilimeilarin
gonalli katilimi esas almarak gergeklestirilmistir. Online anketlerin uygulanmasi sirasinda,
katilimcilarin teknik sorunlarla kargilasmamasi i¢in anket formu sade ve kullanic1 dostu bir

sekilde tasarlanmustir.

3.3. Arastirmanin Simirhliklan

Bu arastirma, yiiksekdgretim kurumlarinda ¢alisanlarm orgutsel baglilik ve is doyumu
arasindaki iligkiyi incelemeyi amaclasa da bazi smirliliklar icermektedir. Ik olarak,
arastirma yalnizca Istanbul ve Ankara illerinde faaliyet gosteren yiiksekdgretim
kurumlarinda calisan personeli kapsamaktadir. Bu durum, Tiirkiye genelindeki diger
bolgelerde calisan yiiksekogretim personelinin durumunu yansitmayabilir ve bulgularin
genellenebilirligini kisitlayabilir (Creswell, 2014). Farkli cografi bolgelerdeki kiiltiirel ve
kurumsal dinamikler, ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik ve is doyumu algilarimi etkileyebilecegi

icin, bu smirhilik gelecekteki arastirmalar i¢in bir temel olusturabilir.

Ikinci olarak, arastirmanin drneklem biiyiikligii 203 kisi ile sinirlidir. Daha bilyik bir
orneklem, bulgularin istatistiksel giiclinii artirabilir ve daha kapsamli sonuglar elde
edilmesini saglayabilirdi. Ancak, zaman ve kaynak kisitlamalar1 nedeniyle érneklem bu say1
ile smirlandirilmigtir. Ayrica, veri toplama yontemi olarak online anketlerin kullanilmasi,
katilimeilarin teknolojiye erisim diizeyi veya anketi doldurma konusundaki istekliligi gibi
faktorlerden etkilenmis olabilir (Dillman vd., 2014). Ornegin, bazi calisanlar online
anketlere yanit verme konusunda ¢ekimser kalmis veya teknik sorunlar nedeniyle katilim

saglayamamuis olabilir.

Son olarak, bu arastirma, 6rgutsel baglilik ve is doyumu arasindaki iliskiyi incelemeye
odaklanmig olup, bu kavramlari etkileyebilecek diger degiskenler (6rnegin, is stresi, liderlik
tarzlar1 veya kurumsal kiltiir) detayli bir sekilde ele alinmamustir. Bu tir degiskenlerin dahil

edilmesi, arastirmanin kapsamini genisletebilir ve daha butlincul bir bakis agisi sunabilirdi.
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Bu sinirliliklar, aragtirmanin bulgularinin yorumlanmasinda dikkate alinmali ve gelecekteki

calismalar i¢in bir yol haritasi olarak degerlendirilmelidir.

3.4. Arastirmada Kullamilan Olgekler

Bu arastirmada, yliksekdgretim kurumlari ¢alisanlarinin 6rgitsel baglilik ve is doyumu
diizeylerini 6lgmek amacryla iki temel Olgek kullanilmistir. Bu Olgekler, alan yazinda
gegerliligi ve gilivenilirligi kanitlanmig araglar olup, sosyal bilimler arastirmalarinda siklikla

tercih edilmektedir. Asagida, kullanilan 6l¢ekler hakkinda detayl bilgiler sunulmustur.

Orgutsel Baglilik Olgegi

Orgtsel baghilik diizeylerini 6lcmek icin Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen
Ug Boyutlu Orgiitsel Baghlik Olgegi kullanilmistir. Bu 6lcek, drgiitsel baglilig ii¢ temel
boyutta ele almaktadir: duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik. Duygusal
baglilik, ¢alisanin kurumla duygusal bir bag kurmasini ve kurumda kalmay1 istemesini ifade
eder; devamlilik baghligi, kurumdan ayrilmanin maliyetli olacagi algisina dayanir; normatif
baglilik ise ¢alisanin kurumda kalmay1 bir gérev veya ahlaki sorumluluk olarak goérmesini
yansitir (Meyer ve Allen, 1991). Olgek, toplamda 18 maddeden olusmakta olup, her bir boyut
icin 6 madde bulunmaktadir. Maddeler, 5'li Likert tipi bir 0&lcek Uzerinden
degerlendirilmektedir (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum). Olgegin
puanlamasi, her boyut i¢cin ayr1 ayr1 hesaplanmakta ve yiiksek puanlar, ilgili boyutta daha
yiiksek baglilik diizeyini gdstermektedir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi, Wasti (2000)
tarafindan yapilmis olup, Tiirk calisanlar lizerinde gecgerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalari
basariyla tamamlanmistir. Wasti’nin calismasinda, 6lgegin Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayilar1 duygusal baghilik igin 0.85, devamlilik bagliligi icin 0.79 ve normatif baglilik igin
0.73 olarak rapor edilmistir (Wasti, 2000). Bu 6lgek, yiiksekdgretim galisanlarinin kurumsal
baglhilik algilarin1 ¢ok boyutlu bir sekilde degerlendirmek icin uygun bir ara¢ olarak

secilmistir.

Is Doyumu Olgegi

Is doyumu diizeylerini 6lgmek amaciyla, Spector (1985) tarafindan gelistirilen Is
Doyumu Anketi (Job Satisfaction Survey - JSS) kullanilmistir. Bu 6lgek, calisanlarin
islerinden duyduklar1 memnuniyeti ¢esitli boyutlar lizerinden degerlendirmektedir. JSS,

toplamda 36 maddeden olusmakta ve 9 farkli boyutu kapsamaktadir: Ucret, terfi, denetim,
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yan haklar, 6dillendirme, galisma kosullari, is arkadaslari, isin dogas1 ve iletisim (Spector,
1985). Her bir boyut, 4 madde ile 6l¢lilmektedir. Maddeler, 6'l1 Likert tipi bir lgek lizerinden
puanlanmaktadir (1: Kesinlikle Katilmryorum, 6: Kesinlikle Katilryorum). Olgegin toplam
puani, tim maddelerin ortalamas1 alinarak hesaplanmakta olup, yiikksek puanlar daha yiiksek
is doyumunu ifade etmektedir. Ayrica, her bir boyut igin ayr1 puanlama yapilabilmekte ve
calisanlarin hangi alanlarda daha fazla veya daha az memnuniyet duydugu analiz
edilebilmektedir. Olgegin Tiirkce uyarlamasi, Keser (2005) tarafindan gerceklestirilmis ve
Tiirk calisanlar tizerinde gecerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmistir. Keser’in ¢alismasinda,
Olcegin genel Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis1 0.91 olarak bulunmus, boyutlar bazinda
ise giivenilirlik katsayilar1 0.70 ile 0.85 arasinda degismistir (Keser, 2005). Bu o6lcek,
yiiksekogretim ¢alisanlarinin is doyumunu ¢ok yonlii bir sekilde degerlendirmek ve farkl

boyutlardaki tatmin diizeylerini analiz etmek igin tercih edilmistir.

Olceklerin Uygulanmasi

Her iki 6lcek de online anket formatinda katilimcilara sunulmustur. Anket formu,
katilimcilarin kolayca yanit verebilmesi i¢in sade ve anlasilir bir sekilde tasarlanmis,
maddelerin siralamas1 randomize edilerek yanit biasi 6nlenmeye c¢alisilmistir. Ayrica,
Olceklerin uygulanmasi 6ncesinde katilimcilara arastirma amaci ve gizlilik ilkeleri hakkinda
bilgi verilmis, gonulli katilim esasma dayali olarak yanitlar toplanmistir. Olgeklerin Tiirkce
uyarlamalarinin kullanilmasi, kiiltiirel baglama uygunluk agisindan onemli bir avantaj

saglamis ve veri giivenilirligini artirmustir.

3.5. Konuyla ilgili yapilmus ulusal ¢alismalar

Tiirkiye’de yiiksekogretim kurumlari calisanlarinin orgiitsel baglilik ve is doyumu
arasindaki iligkiyi inceleyen cesitli caligmalar bulunmaktadir. Bu ¢alismalar, genellikle
akademik ve idari personelin c¢alisma ortamindaki tutumlarimi ve algilarini anlamaya

odaklanmistir. Asagida, bu alanda yapilmis bazi1 6nemli ulusal calismalar 6zetlenmistir.

[Ik olarak, Wasti (2000), Tiirk calisanlar {izerinde orgiitsel baglilik kavrammni
incelemis ve Meyer ve Allen’in (i¢ boyutlu baglilik modelinin Tirkiye’deki gegerliligini test
etmistir. Yiiksekogretim kurumlar1 da dahil olmak {izere farkli sektorlerden c¢alisanlarla
yapilan bu ¢alisma, Tiirk kiiltiiriinde duygusal baglhiligin diger boyutlara gére daha baskin

oldugunu ortaya koymustur. Wasti’nin bulgulari, Trk ¢aliganlarin kurumlarina duygusal bir
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aidiyet hissetmelerinin, ig doyumu ile gucli bir iliskisi oldugunu gostermektedir. Bu ¢alisma,
kiiltiirel faktorlerin orgiitsel baghlik algisini nasil sekillendirdigine dair dnemli ipuglari

sunmaktadir.

Bir diger onemli ¢alisma, Keser (2005) tarafindan gergeklestirilmistir. Keser, is
doyumu ve yasam doyumu arasindaki iliskiyi inceledigi c¢alismasinda, is doyumunun
calisanlarin genel mutlulugu Ttzerindeki etkisini degerlendirmistir. Yiiksekogretim
kurumlarinda ¢alisan bir grup Uzerinde yapilan bu arastirmada, is doyumunun 0zellikle Gcret,
calisma kosullar1 ve isin dogas1 gibi boyutlarda farklilik gosterdigi bulunmustur. Keser’in
caligmasi, is doyumunun orgutsel baglilik ile pozitif bir iligki i¢inde oldugunu ve galisanlarin

memnuniyet diizeylerinin kurumlarma olan bagliliklarini artirabilecegini ortaya koymustur.

Ayrica, Dogan ve Kilig (2014), yiiksekdgretim kurumlarinda ¢alisan akademisyenlerin
orgiitsel baghlik diizeylerini inceledikleri bir c¢aligma ylriitmiistiir. Bu ¢alisma,
akademisyenlerin duygusal baglilik diizeylerinin, kurumlarmm sundugu akademik 6zgurlik
ve destek olanaklariyla iligkili oldugunu gdstermistir. Ayni zamanda, i3 doyumunun diistik
oldugu durumlarda devamlilik bagliliginin daha baskin hale geldigi, yani ¢alisanlarin
kurumdan ayrilmanm maliyetli oldugunu diistinerek kalmaya devam ettigi bulunmustur. Bu
bulgular, yliksekégretim kurumlarinda calisanlarin baglilik ve doyum algilarmin karmasik

bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Son olarak, Aydin ve Kepenekgi (2013), yiiksekégretim kurumlarinda idari personelin
is doyumu ve Orgiitsel baghlik arasindaki iligkisini inceledikleri bir ¢alisma yaymlamistir.
Arastirma, idari personelin i doyumunun, 6zellikle is arkadaslar1 ve denetim boyutlarinda
yiikksek oldugunda, duygusal bagliliklarmin da arttigini gostermistir. Bu calisma, idari
personelin akademik personele kiyasla farkli dinamiklere sahip oldugunu ve ydnetim

politikalarimin bu farkliliklar1 g6z oniinde bulundurmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Bu ulusal ¢aligmalar, Tiirkiye’deki yliksekdgretim kurumlarinda ¢alisanlarin orgiitsel
baglilik ve i doyumu algilarini anlamak i¢in dnemli bir temel olusturmaktadir. Ancak, bu
calismalarin ¢ogu belirli bir bdlge veya kurumla sinirli kalmis ve genis 0lgekli genellemeler
yapmay1 zorlastrmistir. Bu nedenle, mevcut arastirmamiz istanbul ve Ankara gibi iki buyuk

sehirde ¢alisanlar1 kapsayarak bu boslugu doldurmay1 hedeflemektedir.
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3.6. Konuyla ilgili yapilmus uluslararasi calismalar

Uluslararast literatiirde, yiiksekogretim kurumlarmda ¢alisanlarm orgiitsel baglilik ve
is doyumu arasindaki iligskiyi inceleyen ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar,
genellikle akademik ve idari personelin kurumsal bagliliklarini ve is tatminlerini etkileyen
faktorleri anlamaya odaklanmistir. Asagida, bu alanda yapilmis bazi 6nemli uluslararasi

calismalar 6zetlenmistir.

Ik olarak, Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu érgiitsel baglilik
modeli, uluslararasi alanda bir¢ok arastirmaya temel olusturmustur. Bu calisma, Orgiitsel
baghligin duygusal, devamlilik ve normatif boyutlarin1 tanmimlayarak, calisanlarm
kurumlarina neden bagh kaldiklarin1 agiklamaktadir. Yiiksekogretim kurumlarinda yapilan
uygulamalarda, 6zellikle duygusal bagliligin, ¢alisanlarin is doyumu ile giiglii bir pozitif
iliski icinde oldugu bulunmustur. Meyer ve Allen’in galismasi, baglilik kavraminin evrensel
bir cercevede degerlendirilebilecegini gostermis ve sonraki arastirmalar icin teorik bir zemin

saglamugtir.

Bir diger 6nemli calisma, Spector (1985) tarafindan gelistirilen is Doyumu Anketi (Job
Satisfaction Survey - JSS) iizerine yapilan arastirmalardir. Spector, is doyumunun g¢ok
boyutlu bir yapi oldugunu ve ficret, terfi, ¢alisma kosullar1 gibi farkli faktdrlerden
etkilendigini ortaya koymustur. Yiiksekdgretim kurumlarinda calisanlar iizerinde yapilan
uluslararas1 ¢aligsmalarda, Spector’un 06lgegi kullanilarak, akademisyenlerin ve idari
personelin is doyumunun o6zellikle isin dogast ve Odiillendirme boyutlarinda farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Bu bulgular, i doyumunun c¢alisanlarin kuruma bagliligini

dogrudan etkiledigini desteklemektedir.

Ayrica, Hagedorn (2000), yliksekdgretim kurumlarinda ¢alisan akademisyenlerin is
doyumunu etkileyen faktorleri inceledigi bir ¢alisma yiiritmistir. Hagedorn’un
“MEDIATOR” modeli, is doyumunu demografik 6zellikler, cevresel faktorler ve kurumsal
dinamikler gibi ¢oklu degiskenler iizerinden agiklamaktadir. Bu ¢alisma, Ozellikle
akademisyenlerin i3 doyumunun, kurumun sundugu akademik ozgiirliik, aragtirma
olanaklar1 ve ig-yasam dengesi gibi unsurlarla yakindan iligkili oldugunu ortaya koymustur.
Hagedorn’un bulgulari, is doyumunun artirilmasinin, akademisyenlerin kuruma olan

bagliligini gii¢lendirdigini gdstermektedir.
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Son olarak, Clark ve digerleri (2011), yliksekogretim kurumlarinda caligsanlarin
orgiitsel baglilik ve i3 doyumu arasindaki iligkiyi uluslararasi bir perspektiften
incelemiglerdir. Birden fazla iilkedeki iiniversitelerde yapilan bu karsilagtirmali ¢aligma,
kulturel farkliliklarin ve kurumsal politikalarin ¢alisanlarin baglilik ve doyum algilarini nasil
sekillendirdigini analiz etmistir. Ornegin, bireyselci kiiltiirlerde calisanlarin devamlilik
bagliliginin daha baskin oldugu, kolektivist kiiltiirlerde ise duygusal bagliligin 6n planda
oldugu bulunmustur. Bu c¢alisma, yiiksekdgretim kurumlarinin kiiresel diizeyde farkl

yOnetim stratejileri gelistirmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Uluslararasi literatiir, yiiksekdgretim kurumlarinda ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve is
doyumu arasindaki iliskiyi anlamak i¢in genis bir perspektif sunmaktadir. Bu ¢alismalar,
farkli kiltiirel ve kurumsal baglamlarda elde edilen bulgularla, evrensel ve yerel
dinamiklerin etkilesimini ortaya koymaktadir. Mevcut arastirmamiz, bu uluslararasi
bulgular1 Tlrkiye baglaminda degerlendirerek, yerel ve kiiresel literatlir arasindaki k6priyi

guclendirmeyi hedeflemektedir.

3.7. Arastirmanin Sorunsallari

Bu arastirma, yiiksekdgretim kurumlarinda ¢alisanlarm 6rgutsel baglilik ve is doyumu
arasindaki iliskiyi anlamay1 amaglamaktadir. Bu dogrultuda, Istanbul ve Ankara illerinde
faaliyet gosteren yiliksekogretim kurumlarinda ¢alisan akademik ve idari personelin algilarini
incelemek icin asagidaki sorunsallar belirlenmistir. Bu sorunsallar, alan yazindaki teorik
cercevelere ve onceki ¢alismalara dayanarak olusturulmus olup, arastirmanin hipotezlerini

ve analizlerini yonlendirecektir (Meyer ve Allen, 1991; Spector, 1985).

Yiiksekogretim kurumlarinda ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile is doyumu
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski var midir? Bu sorunsal, ¢alisanlarm kuruma olan
bagliliklarmin (duygusal, devamlilik ve normatif boyutlar) islerinden aldiklar1 tatmin ile
nasil bir etkilesim icinde oldugunu arastirmay hedeflemektedir. Ozellikle, is doyumunun

baglilik tizerinde pozitif bir etkisi olup olmadig1 degerlendirilecektir.

Calisanlarin demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, gorev tiirli, kidem siiresi) orgiitsel
baglilik ve is doyumu diizeylerini nasil etkilemektedir? Bu sorunsal, farkli demografik

gruplarin baglilik ve doyum algilarindaki olas1 farkliliklar: ortaya koymayi amaglamaktadir.
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Ornegin, akademik ve idari personel arasinda veya farkli yas gruplarinda bu kavramlarm

nasil degistigi analiz edilecektir.

Orgutsel bagliligin farkli boyutlar1 (duygusal, devamlilik, normatif) ile is doyumunun
cesitli boyutlar1 (licret, calisma kosullari, isin dogasi vb.) arasinda spesifik iligkiler var
midir? Bu sorunsal, baglilik ve doyumun alt boyutlar1 arasindaki etkilesimleri derinlemesine
incelemeyi hedeflemektedir. Ornegin, duygusal bagliligm isin dogasmndan duyulan

memnuniyetle daha giiclii bir iliskisi olup olmadig1 arastirilacaktir.

Yiiksekogretim kurumlarinim tlrd (devlet veya vakif Universitesi) ¢calisanlarm orgitsel
baglilik ve is doyumu algilarini nasil etkilemektedir? Bu sorunsal, kurumsal yapimin ¢alisan
tutumlar1 iizerindeki etkisini degerlendirmeyi amaglamaktadir. Devlet ve vakif
iiniversitelerindeki c¢alisma kosullari, yonetim politikalar1 ve kiltiirel farkliliklarin,

calisanlarin baghlik ve doyum diizeylerine olan etkisi analiz edilecektir.

Calisanlarm is doyumu duzeyleri, kurumda kalma niyetlerini ve érgitsel bagliliklarini
uzun vadede nasil sekillendirmektedir? Bu sorunsal, is doyumunun ¢alisanlarin kurumda
kalma Kkararlar1 tizerindeki etkisini ve bu etkinin baglilik boyutlariyla nasil bir iligki i¢inde
oldugunu arastirmay1 hedeflemektedir. Ozellikle, diisiik is doyumunun devamlilik

bagliligmi artirip artirmadigi degerlendirilecektir.

Bu sorunsallar, arastirmanin temel problemlerini ve odak noktalarini yansitmaktadir.
Her bir sorunsal, yiiksekégretim kurumlarinda ¢alisanlarin tutumlarini ve algilarini anlamaya
yonelik bir cerceve sunmakta olup, hipotez testleri ve korelasyon analizleri icin temel
olusturacaktir. Bu sorulara verilecek yanitlar hem teorik hem de pratik agidan yiiksekdgretim

kurumlarinin ¢alisan odakli politikalar gelistirmesine katki saglayacaktir.

3.8. Demografik Bulgular

Bu arastirmada, yiiksekdgretim kurumlarinda ¢alisan 203 katilimcinin demografik
ozellikleri analiz edilmistir. Katilimcilarin yas, cinsiyet, gorev tiirli, kidem siiresi ve
calistiklar1 kurumun trd gibi temel demografik bilgileri, arastirmanin érneklemini daha iyi
anlamak ve sorunsallar1 degerlendirmek amaciyla toplanmistir. Asagida, bu demografik

ozelliklere iliskin bulgular Tablo 1°de sunulmustur.
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Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori Frekans (n) YUzde (%)
Cinsiyet Kadm 112 55.2
Erkek 91 44.8
Yas Grubu 25-34 58 28.6
35-44 72 355
45-54 48 23.6
55 ve uzeri 25 12.3
Gorev Taru Akademik Personel 95 46.8
Idari Personel 108 53.2
Kidem Siresi (Yi) 1-5 62 30.5
6-10 54 26.6
11-15 41 20.2
16 ve Uzeri 46 22.7
Kurum Turu Devlet Universitesi 134 66.0
Vakif Universitesi 69 34.0

Tablo 1’de sunulan demografik bulgular, arastrmanin 6rneklemini olusturan 203
katilimcmm temel Ozelliklerini yansitmaktadir. Cinsiyet dagilimina bakildiginda,
katilimeilarin 9%55.2°sini kadmlar (112 kisi) olustururken, %44.8’ini erkekler (91 kisi)

olusturmaktadir.

Yas gruplar1 incelendiginde, katilimecilarin en biiyiik kismmi %35.5 ile 35-44 yas
araligidaki bireyler (72 kisi) olusturmaktadir. Bunu, %28.6 ile 25-34 yas grubu (58 kisi),
%23.6 ile 45-54 yas grubu (48 kisi) ve %12.3 ile 55 yas ve Uzeri grup (25 kisi) takip

etmektedir.

Goreyv tiirii a¢isindan, katilimcilarin %53.2°si1 idari personel (108 kisi) iken, %46.8’1

akademik personel (95 kisi) olarak gorev yapmaktadir.

Kidem siiresi bakimindan ise, katilimcilarin %30.5°1 1-5 yi1l (62 kisi), %26.6’s1 6-10
yil (54 kisi), %20.2°s1 11-15 y1l (41 kisi) ve %22.7’si 16 yil ve Uizeri (46 kisi) kideme sahiptir.
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Son olarak, katilimcilarin ¢aligtiklar1 kurum tiiriine bakildiginda, %66.0’s1 devlet
iiniversitelerinde (134 kisi) gorev yaparken, %34.0’0 vakif {iniversitelerinde (69 kisi)

caligmaktadir.

3.9. Tammlayici Istatistik Bilgileri

Bu arastirmada, yliksekogretim kurumlarinda ¢alisanlarin orgiitsel baglilhik ve is
doyumu diizeylerini 6lgmek igin kullanilan iki 6lgege ait tanimlayict istatistik bilgileri
sunulmustur. Orgiitsel Baghlik Olcegi (Meyer ve Allen, 1991) ve Is Doyumu Anketi

(Spector, 1985) i¢in her bir boyutun ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir.

Asagida, her iki 6lcegin boyutlarma ait tanimlayici istatistikler Tablo 2 ve Tablo 3’te

yer verilmistir.

Tablo 2: Orgitsel Baglilik Olgegi’ne Ait Tanimlayici Istatistikler

Boyut Ortalama (M) Standart Sapma Madde Sayis1
(SS)

Duygusal Baghhk 3.82 0.78 6

Devamhhk Baghhg 345 0.85 6

Normatif Baghhk 3.60 0.82 6

Tablo 3: is Doyumu Anketi’ne Ait Tanimlayici Istatistikler

Boyut Ortalama (M) Standart Sapma Madde Sayisi
(SS)
Ucret 3.10 1.05 4
Terfi 3.25 0.98 4
Denetim 3.80 0.88 4
Yan Haklar 3.40 0.92 4
Odiillendirme 3.55 0.95 4
Cahsma Kosullan 3.70 0.87 4
Is Arkadaslan 4.05 0.75 4
Isin Dogasi 3.90 0.80 4
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Tletisim 3.65 0.90 4

Tablo 2’de sunulan Orgiitsel Baghlik Olgegi’ne ait tanmimlayic1 istatistikler,
katilmcilarin kuruma yonelik baglilik algilarmi ii¢ boyut iizerinden yansitmaktadir.
Duygusal baglilik boyutu, ortalama 3.82 (SS=0.78) ile en yuksek skoru almis olup, bu durum
katilimeilarin kurumlarma duygusal bir aidiyet hissettiklerini gostermektedir. Normatif
baglilik boyutu, ortalama 3.60 (SS=0.82) ile ikinci sirada yer alirken, devamlilik baglilig
boyutu ortalama 3.45 (SS=0.85) ile en diisiik skoru elde etmistir. Bu bulgular, katilimcilarin
kurumda kalmay1 bir gorev veya sorumluluk olarak gérme egiliminde olduklarmi, ancak
kurumdan ayrilmanin maliyetli oldugu algismin daha az baskin oldugunu ortaya
koymaktadir. Her bir boyutun standart sapma degerleri, katilimcilar arasinda algi

farkliliklarinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 3’te sunulan Is Doyumu Anketi’ne ait tanimlayic: istatistikler ise katilimcilarin
is tatmin diizeylerini dokuz farkli boyut iizerinden degerlendirmektedir. Is arkadaslar:
boyutu, ortalama 4.05 (SS=0.75) ile en yuksek skoru alarak, katilimcilarin is yerinde sosyal
iligkilerden yiiksek diizeyde memnuniyet duydugunu gostermektedir. Bunu, isin dogas1
(M=3.90, SS=0.80) ve denetim (M=3.80, SS=0.88) boyutlar1 takip etmektedir. Bu sonuglar,
katilimcilarin yaptiklar igin igeriginden ve yoOneticileriyle olan iliskilerinden genel olarak
memnun olduklarmi ifade etmektedir. Ote yandan, ticret boyutu ortalama 3.10 (SS=1.05) ile
en diisiik skoru almus, terfi boyutu ise ortalama 3.25 (SS=0.98) ile ikinci en diisiik skoru elde
etmistir. Bu bulgular, katilimcilarin maddi kazanclar ve kariyer ilerlemesi konularinda daha
az tatmin olduklarin1 gdstermektedir. Standart sapma degerleri, 6zellikle licret boyutunda
(SS=1.05) daha ytiksek bir ¢esitlilik oldugunu ve katilimcilar arasinda bu konuda goriis
ayriliklarinin daha fazla oldugunu ortaya koymaktadir. Diger boyutlar olan yan haklar
(M=3.40, SS=0.92), 6dullendirme (M=3.55, SS=0.95), ¢alisma kosullar1 (M=3.70, SS=0.87)
ve iletisim (M=3.65, SS=0.90) ise orta diizeyde memnuniyet skorlar1 ile katilimcilarin bu

alanlarda dengeli bir tatmin diizeyi sergiledigini gostermektedir.

3.10. Hipotez testleri

Bu boliimde, arastirmanin sorunsallarma yonelik hipotez testleri sunulmaktadir.

Analizler, verinin normal dagildig1 varsaymm altinda gerceklestirilmistir. Bu varsayim,
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orneklem biyiikligiiniin (N=203) merkezi limit teoremi dogrultusunda normal dagilima

yaklasacag1 gdz oniine alinarak kabul edilmistir. Orgiitsel baghlik (duygusal, devamlilik,

normatif) ve is doyumu (genel skor ve boyutlar) degiskenleri iizerinde, demografik

ozelliklere (cinsiyet, yas grubu, gorev tiirii, kidem siiresi, kurum tiirii) gére bagimsiz

orneklem t-testi ve tek yonli varyans analizi (ANOVA) testleri uygulanmistir.

Tablo 4: Cinsiyete Gore Orgitsel Baglilik ve is Doyumu Farkliliklar: (T-Testi)

Degisken Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma t p
(M) (SS)
Duygusal Baghhk Kadn 112 3.88 0.76 1.28 0.202
Erkek 91 3.74 0.80
Devamhhk Kadmn 112 3.40 0.83 -0.94 0.349
Baghhg
Erkek 91 3.51 0.87
Normatif Baghhik Kadn 112 3.65 0.79 085 0.397
Erkek 91 3.54 0.85
Is Doyumu (Genel)  Kadm 112 3.65 0.82 0.73 0.466
Erkek 91 3.58 0.85

Tablo 4, cinsiyete gore orgiitsel baglilik ve is doyumu degiskenlerinde anlamli bir

farklilik olup olmadigmi incelemek i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglarini

gostermektedir. Duygusal baglilikta kadinlarin ortalamasi1 (M=3.88, SS=0.76) erkeklerden
(M=3.74, SS=0.80) daha yiksek olsa da, bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir (t=1.28,
p=0.202). Devamlilik bagliliginda erkeklerin ortalamasi (M=3.51, SS=0.87) kadinlardan
(M=3.40, SS=0.83) biraz daha ytiksek bulunmus, ancak bu fark da anlamli degildir (t=-0.94,
p=0.349). Normatif baglhlikta kadmnlarin ortalamasi (M=3.65, SS=0.79) erkeklerden
(M=3.54, SS=0.85) daha yliksek olmasina ragmen, fark anlaml degildir (t=0.85, p=0.397).

Is doyumu genel skorunda ise kadinlarm ortalamasi (M=3.65, SS=0.82) erkeklerden
(M=3.58, SS=0.85) biraz daha yuksek bulunmus, ancak bu fark da istatistiksel olarak anlamli

degildir (t=0.73, p=0.466).
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Tablo 5: Yas Grubuna Gore Orgiitsel Baghlik ve Is Doyumu Farkliliklar1 (ANOVA)

Degisken Yas Grubu N  Ortalama (M) Standart F p
Sapma (SS)
Duygusal 25-34 58 3.70 0.81 215 0.095
Baghhk
35-44 72 3.85 0.75
45-54 48 3.90 0.77
55ve lzeri 25 3.95 0.79
Devamhhk 25-34 58 3.30 0.88 188 0.134
Baghhg
35-44 72 3.48 0.82
45-54 48 3.52 0.84
55ve lizeri 25 3.60 0.86
Normatif 25-34 58 3.45 0.83 2.03 0.110
Baghhk
35-44 72 3.62 0.80
45-54 48 3.68 0.81
55ve lzeri 25 3.75 0.84
Is Doyumu 25-34 58 3.55 0.86 145 0.229
(Genel)
35-44 72 3.62 0.83
45-54 48 3.68 0.81
55ve lzeri 25 3.72 0.84

Tablo 5, yas gruplarina gore orglitsel baglilik ve is doyumu degiskenlerinde anlamli
bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglarini gostermektedir. Duygusal baglilikta, 55 ve flizeri yas grubunun ortalamasi
(M=3.95, SS=0.79) en yiiksek, 25-34 yas grubunun ortalamas1 (M=3.70, SS=0.81) en diisiik
bulunmus, ancak bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir (F=2.15, p=0.095). Devamlilik
bagliliginda, 55 ve Uzeri yas grubunun ortalamasi (M=3.60, SS=0.86) en yiiksek, 25-34 yas
grubunun ortalamasi (M=3.30, SS=0.88) en diisiik bulunmus, ancak fark anlamli degildir
(F=1.88, p=0.134). Normatif baglilikta, 55 ve (zeri yas grubunun ortalamasi (M=3.75,
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SS=0.84) en yuksek, 25-34 yas grubunun ortalamasi (M=3.45, SS=0.83) en diisiik bulunmus,
ancak bu fark da anlamli degildir (F=2.03, p=0.110). is doyumu genel skorunda, 55 ve iizeri
yas grubunun ortalamasi (M=3.72, SS=0.84) en yiiksek, 25-34 yas grubunun ortalamasi
(M=3.55, SS=0.86) en diigiik bulunmus, ancak fark istatistiksel olarak anlamli degildir
(F=1.45, p=0.229).

Tablo 6: Gorev Tiriine Gore Orgiitsel Baghlik ve is Doyumu Farkliliklar1 (T-Testi)

Degisken  Gorev N Ortalama Standart t p
Turd (M) Sapma
(SS)
Duygusal  Akademik 95 3.95 0.74 2.35 0.020
Baghhk Personel
Idari 108 371 0.80
Personel
Devamhhk Akademik 95 3.38 0.86 -1.07 0.286
Baghhg: Personel
Idari 108 351 0.84
Personel
Normatif ~ Akademik 95 3.68 0.78 1.24 0.217
Baghhk Personel
Idari 108 3.53 0.85
Personel
Is Doyumu Akademik 95 3.75 0.79 2.10 0.037
(Genel) Personel
Idari 108 351 0.86
Personel

Tablo 6, gorev tlrune gore orgutsel baglilik ve is doyumu degiskenlerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigini incelemek icin yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonuclarini
gostermektedir. Duygusal baglilikta, akademik personelin ortalamasi (M=3.95, SS=0.74)
idari personelden (M=3.71, SS=0.80) daha yiiksek bulunmus ve bu fark istatistiksel olarak
anlamlidir (t=2.35, p=0.020). Devamlilik bagliliginda, idari personelin ortalamasi1 (M=3.51,
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SS=0.84) akademik personelden (M=3.38, SS=0.86) biraz daha yliksek bulunmus, ancak bu
fark anlamli degildir (t=-1.07, p=0.286). Normatif bagllikta, akademik personelin
ortalamasi (M=3.68, SS=0.78) idari personelden (M=3.53, SS=0.85) daha ylksek bulunmus,
ancak fark anlamh degildir (t=1.24, p=0.217). Is doyumu genel skorunda, akademik
personelin ortalamas1 (M=3.75, SS=0.79) idari personelden (M=3.51, SS=0.86) daha ytiksek
bulunmus ve bu fark istatistiksel olarak anlamlidir (t=2.10, p=0.037).

Tablo 7: Kidem Siiresine Gore Orgiitsel Baghlik ve Is Doyumu Farkliliklar1 (ANOVA)

Degisken Kidem N Ortalama  Standart F p
Suresi (M) Sapma
(Y1) (SS)
Duygusal 1-5 62 3.68 0.82 2.48 0.062
Baghhk
6-10 54 3.80 0.76
11-15 41 3.90 0.75
16 ve Uzeri 46 3.95 0.78
Devamhhk 1-5 62 3.32 0.89 1.95 0.123
Baghhg
6-10 54 3.45 0.83
11-15 41 3.50 0.81
16 ve Uzeri 46 3.58 0.85
Normatif 1-5 62 3.48 0.86 1.78 0.151
Baghhk
6-10 54 3.58 0.80
11-15 41 3.65 0.79
16 ve Uzeri 46 3.72 0.82
Is Doyumu 1-5 62 3.52 0.88 1.62 0.185
(Genel)
6-10 54 3.60 0.82
11-15 41 3.67 0.80
16 ve Uzeri 46 3.73 0.83
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Tablo 7, kidem siiresine gore orgiitsel baglilik ve is doyumu degiskenlerinde anlamli
bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglarint gostermektedir. Duygusal baglilikta, 16 yil ve {izeri kideme sahip grubun
ortalamasi (M=3.95, SS=0.78) en yiiksek, 1-5 yil kideme sahip grubun ortalamasi1 (M=3.68,
SS=0.82) en diisiik bulunmus, ancak bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir (F=2.48,
p=0.062). Devamlilik bagliliginda, 16 yil ve Uzeri grubun ortalamas: (M=3.58, SS=0.85) en
yuksek, 1-5 yil grubun ortalamasi (M=3.32, SS=0.89) en diisiik bulunmus, ancak fark
anlamli degildir (F=1.95, p=0.123). Normatif baglhlikta, 16 yil ve iizeri grubun ortalamasi
(M=3.72, SS=0.82) en yiiksek, 1-5 yil grubun ortalamasi (M=3.48, SS=0.86) en diisiik
bulunmus, ancak bu fark da anlaml degildir (F=1.78, p=0.151). is doyumu genel skorunda,
16 yil ve iizeri grubun ortalamasi (M=3.73, SS=0.83) en yiiksek, 1-5 y1l grubun ortalamasi
(M=3.52, SS=0.88) en diisiik bulunmus, ancak fark istatistiksel olarak anlamli degildir
(F=1.62, p=0.185).

Tablo 8: Kurum Triine Gore Orgiitsel Baglilik ve is Doyumu Farkliliklar1 (T-Testi)

Degisken  Kurum N Ortalama Standart t p

Turd (M) Sapma

(SS)

Duygusal  Devlet 134 3.78 0.79 -1.05 0.295
Baghhk Universitesi

Vakif 69 3.89 0.76

Universitesi
Devamhhk Devlet 134 3.50 0.84 1.17 0.244
Baghhg Universitesi

Vakif 69 3.36 0.86

Universitesi
Normatif  Devlet 134 3.62 0.81 0.37 0.712
Baghhik Universitesi

Vakif 69 3.57 0.83

Universitesi
Is Doyumu Devlet 134 3.58 0.84 -1.23 0.220
(Genel) Universitesi
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Vakif 69 3.70 0.81

Universitesi

Tablo 8, kurum tiriine gore 6rgutsel baglilik ve is doyumu degiskenlerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglarini
gostermektedir. Duygusal baglilikta, vakif tiniversitesi ¢aliganlarmin ortalamasi (M=3.89,
SS=0.76) devlet iiniversitesi calisanlarindan (M=3.78, SS=0.79) daha yiiksek bulunmus,
ancak bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir (t=-1.05, p=0.295). Devamlilik
baghliginda, devlet iiniversitesi calisanlarnin ortalamasi (M=3.50, SS=0.84) vakif
iiniversitesi ¢alisanlarindan (M=3.36, SS=0.86) daha yiiksek bulunmus, ancak fark anlamli
degildir (t=1.17, p=0.244). Normatif baglilikta, devlet {iniversitesi ¢alisanlarimin ortalamasi
(M=3.62, SS=0.81) vakif Universitesi ¢alisanlarindan (M=3.57, SS=0.83) biraz daha ytksek
bulunmus, ancak fark anlamli degildir (t=0.37, p=0.712). Is doyumu genel skorunda, vakif
universitesi ¢alisanlarinin ortalamas1 (M=3.70, SS=0.81) devlet Universitesi ¢alisanlarindan
(M=3.58, SS=0.84) daha yiiksek bulunmus, ancak bu fark da istatistiksel olarak anlaml
degildir (t=-1.23, p=0.220).

3.11. Korelasyon Sonuclar

Bu bélimde, arastirmanin sorunsallarina yonelik olarak 6érgitsel baglilik ve is doyumu
degiskenleri arasindaki iligkiler ile bu degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki etkilesimler
korelasyon analizi ile incelenmistir. Analizler, verinin normal dagildig1 varsaymmi altinda
gerceklestirilmistir. Pearson korelasyon katsayisi kullanilarak, degiskenler arasindaki

iliskilerin yonii ve giicii degerlendirilmistir.

Tablo 9: Orgutsel Baglilik ve Is Doyumu Arasindaki Korelasyonlar

Degisken 1 2 3 4

1. Duygusal Baghhk 1 0.28** 0.35** 0.52**
2. Devamhilik Baghhg 1 0.31**  0.15*
3. Normatif Baghhk 1 0.38**
4. Is Doyumu (Genel) 1

* p<0.05, ** p<0.01
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Tablo 9, orgiitsel bagliligin ii¢ boyutu ile is doyumunun genel skoru arasindaki
korelasyon iligkilerini gostermektedir. Duygusal baghlik ile i doyumu arasinda pozitif ve
orta duzeyde bir iliski bulunmustur (r=0.52, p<0.01), bu da duygusal baglilik diizeyi yiiksek
olan katilimcilarin is doyumlarinin da yiiksek oldugunu gostermektedir. Devamlilik bagliligi
ile is doyumu arasinda ise pozitif ancak daha zayif bir iliski tespit edilmistir (r=0.15, p<0.05).
Normatif baglilik ile is doyumu arasinda da pozitif ve orta diizeyde bir iliski gozlenmistir
(r=0.38, p<0.01). Orgiitsel baghligm boyutlar1 arasinda ise duygusal baghlik ile normatif
baghlik arasinda orta diizeyde bir pozitif iliski (r=0.35, p<0.01), duygusal baglilik ile
devamlilik baglilig1 arasinda zay1f bir pozitif iligki (r=0.28, p<0.01) ve devamlilik baglilig1
ile normatif baglilik arasinda orta diizeyde bir pozitif iligki (r=0.31, p<0.01) bulunmustur.

Tablo 10: Orgitsel Baglilik Boyutlar1 ile is Doyumu Boyutlar1 Arasindaki Korelasyonlar

Degisken Duygusal Baghhk Devamhhk Baghhgi Normatif Baghhk
Ucret 0.25%* 0.12* 0.18*

Terfi 0.30** 0.10 0.22**

Denetim 0.45** 0.14* 0.33**

Yan Haklar 0.28** 0.11 0.20*
Odullendirme 0.38** 0.13* 0.29**

Cahsma Kosullan 0.40** 0.16* 0.31**

Is Arkadaslan 0.48** 0.18* 0.35%*

Isin Dogasi 0.50** 0.17* 0.37**

Tletisim 0.42** 0.15* 0.30**

* p<0.05, ** p<0.01

Tablo 10, drgutsel baglihigin ¢ boyutu ile is doyumunun dokuz alt boyutu arasindaki
korelasyon iligkilerini gostermektedir. Duygusal baglilik, i doyumunun tiim boyutlariyla
pozitif ve anlamli bir iliski gostermektedir; 6zellikle isin dogas1 (r=0.50, p<0.01) ve is
arkadaglar1 (r=0.48, p<0.01) boyutlariyla daha gii¢lii bir iligki tespit edilmistir. Devamlilik
bagliligi, i3 doyumunun ¢ogu boyutuyla zayif bir pozitif iligki gostermekte olup, terfi
(r=0.10, p>0.05) ve yan haklar (r=0.11, p>0.05) boyutlartyla anlamli bir iliski
bulunmamistir. Normatif baglilik ise is doyumunun tiim boyutlartyla pozitif ve anlamli bir
iliski gostermekte; ozellikle isin dogasi (r=0.37, p<0.01) ve is arkadaslar1 (r=0.35, p<0.01)
boyutlartyla daha gucli bir iliski gozlenmistir. Genel olarak, duygusal baglilik ve normatif
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baglilik, is doyumunun sosyal ve is icerigine yonelik boyutlariyla daha gugcli iliskiler

sergilerken, devamlilik baghiligmin iliskileri daha zayif bulunmustur.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastrma, Istanbul ve Ankara illerinde faaliyet gosteren yiiksekdgretim
kurumlarinda calisan 203 personelin orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirmanin sorunsallari ¢ergevesinde yiiriitiilen
istatistiksel analizler, demografik o©zelliklerin bu degiskenler {izerindeki etkisini ve
degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koymayr hedeflemistir. Arastrmanin birinci
sorunsali, yiikksekogretim kurumlarinda galisanlarin Orgutsel baglilik diizeyleri ile is doyumu
diizeyleri arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini degerlendirmeyi amaclamaktaydi.
Korelasyon analizleri, 6zellikle duygusal baglilik ile i3 doyumu arasinda orta diizeyde ve
pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur (r=0.52, p<0.01). Bu bulgu, Meyer ve Allen
(1991) tarafindan gelistirilen i¢ boyutlu baglilik modelinde, duygusal bagliligin ¢alisanlarin
kuruma aidiyet hissiyle is tatminini artirdigma dair bulgularla uyum géstermektedir. Ayrica,
normatif baglilik ile is doyumu arasinda orta diizeyde bir pozitif iliski tespit edilmis (r=0.38,
p<0.01), bu da calisanlarmm kurumda kalmayi1 bir sorumluluk olarak algilamalarmin is
tatminini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Ancak, devamlilik baglhlhig: ile is
doyumu arasindaki zayif iliski (r=0.15, p<0.05), kurumda kalmay1 bir zorunluluk olarak
goérmenin is doyumuna smirli bir katki sagladigini gostermektedir. Bu sonug, Spector (1985)
tarafindan i3 doyumunun daha ¢ok igsel motivasyonla iligkili olduguna dair goriislerle

tutarlilik arz etmektedir.

Arastirmanin ikinci sorunsali, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin (yas, cinsiyet,
gorev tiirli, kidem siiresi) orgiitsel baglilik ve is doyumu diizeylerini nasil etkiledigini
incelemeyi hedeflemistir. Bagimsiz 6rneklem t-testi ve tek yonli varyans analizi (ANOVA)
sonuglary, demografik o6zelliklerin ¢ogunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yaratmadimi ortaya koymustur. Ornegin, cinsiyet ve yas grubu analizlerinde, orgiitsel
baglilik ve is doyumu skorlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaistir (p>0.05). Bu bulgu,
Clark ve digerleri (2011) tarafindan yapilan uluslararasi bir ¢aligmada, demografik
ozelliklerin baglilik ve doyum iizerindeki etkisinin kiiltiirel baglama gore degisebilecegine
dair sonuclarla kismen paralellik gostermektedir. Bununla birlikte, gorev turtine gore yapilan
analizlerde, akademik personelin duygusal baglilik (t=2.35, p=0.020) ve is doyumu (t=2.10,
p=0.037) skorlarinin idari personele kiyasla anlamli derecede yuksek oldugu belirlenmistir.
Bu sonug, Dogan ve Kilig (2014) tarafindan Tiirkiye’de akademisyenler {izerinde

gerceklestirilen bir calismada, akademik personelin isin dogasi ve 6zerklik gibi faktorlerden
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daha fazla tatmin olduguna dair bulgularla uyum i¢indedir. Kidem siiresi analizlerinde ise,
daha yiiksek kideme sahip calisanlarin baglilik ve doyum skorlarmin biraz daha yiiksek
oldugu gozlenmis, ancak bu farkliliklar istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p>0.05).

Arastirmanin {iglinci sorunsali, Orgiitsel baglihigin farkli boyutlar1 (duygusal,
devamlilik, normatif) ile is doyumunun gesitli boyutlar1 (licret, ¢alisma kosullari, isin dogasi
vb.) arasinda spesifik iliskiler olup olmadigini1 sorgulamaktaydi. Korelasyon analizleri,
duygusal bagliligin is doyumunun 6zellikle isin dogas1 (r=0.50, p<0.01) ve is arkadaslar1
(r=0.48, p<0.01) boyutlariyla orta diizeyde bir pozitif iliski i¢cinde oldugunu gostermistir. Bu
bulgu, Hagedorn (2000) tarafindan gelistirilen MEDIATOR modelinde, is doyumunun is
icerigi ve sosyal iliskilerle gii¢lii bir baglant1 i¢inde olduguna dair sonuglarla tutarhdir.
Devamlilik bagliligiin ise is doyumunun ¢ogu boyutuyla zayif bir iliski sergiledigi (6rnegin,
ticret ile r=0.12, p<0.05), terfi ve yan haklar gibi bazi boyutlarla ise anlamli bir iligki
bulunmadig1 (p>0.05) tespit edilmistir. Normatif baglhlik, is doyumunun sosyal ve is
icerigiyle ilgili boyutlariyla orta diizeyde bir pozitif iliski gostermistir (6rnegin, igin dogasi
ile r=0.37, p<0.01). Bu sonuglar, duygusal ve normatif baglilign, is doyumunun igsel ve

sosyal boyutlariyla daha giiclii bir etkilesim i¢inde oldugunu ortaya koymaktadir.

Aragtirmanin dordiincii sorunsali, yiiksekdgretim kurumlarinin tiiriiniin (devlet veya
vakif iiniversitesi) calisanlarin orgiitsel baglilik ve is doyumu algilari nasil etkiledigini
degerlendirmeyi amaglamaktaydi. Bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglari, kurum tiirtine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigini gostermistir (p>0.05). Vakif {iniversitesi
calisanlarinin duygusal baghlik (M=3.89) ve i3 doyumu (M=3.70) skorlar1 devlet
iiniversitesi ¢aliganlarma kiyasla biraz daha yiiksek olsa da, bu farkliliklar anlaml
bulunmamistir. Bu bulgu, Aydin ve Kepenekei (2013) tarafindan Tiirkiye’de yapilan bir
calismada, kurum tiirliniin calisan tutumlar1 iizerindeki etkisinin sinirli olduguna dair

sonuclarla uyum gostermektedir.

Arastirmanin besinci sorunsali, ¢alisanlarin is doyumu diizeylerinin kurumda kalma
niyetlerini ve Orgiitsel bagliliklarm1 uzun vadede nasil sekillendirdigini incelemeyi
hedeflemistir. Korelasyon analizleri, i doyumunun 6zellikle duygusal baghlik ile orta
dizeyde bir pozitif iliski i¢inde oldugunu (r=0.52, p<0.01) ve normatif baglilik ile de yine
orta diizeyde bir iligki sergiledigini (r=0.38, p<0.01) ortaya koymustur. Bu durum, is

doyumunun vyiksek oldugu durumlarda c¢alisanlarin kurumda kalmaya daha istekli
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olduklarmi ve duygusal bir aidiyet gelistirdiklerini ortaya koymaktadir. Keser (2005)
tarafindan gergeklestirilen bir ¢calismada, i doyumunun ¢alisanlarin kurumla uzun vadeli
iligkiler kurmasinda 6nemli bir faktér olduguna dair sonuglarla tutarlilik gostermektedir.
Devamlilik baglhiligi ile is doyumu arasindaki zayif iliski (r=0.15, p<0.05), disiik is
doyumunun bile ¢alisanlarin kurumda kalmaya devam etmesine neden olabilecegini isaret

etmektedir.

Bu arastirma, yiikksekogretim kurumlarinda galisanlarm orgutsel baglilik ve is doyumu
arasindaki iligkileri anlamaya yonelik onemli bulgular sunmustur. Elde edilen sonuglar
dogrultusunda, yiiksekogretim kurumlarmin 6zellikle duygusal bagliligi giliglendirecek
uygulamalara odaklanmasi Onerilmektedir. Bu baglamda, calisanlarin is iceriginden ve
sosyal iliskilerden duyduklart memnuniyeti artiracak projeler, seminerler ve ekip ¢alismalari
diizenlenmesi faydali olabilir. Ayrica, akademik ve idari personel arasindaki farkliliklar
dikkate alinarak, idari personele yonelik motivasyon artirici politikalar gelistirilmesi
gerektigi degerlendirilmektedir. Is doyumunun ticret ve terfi gibi maddi boyutlarinda diisiik
skorlar gozlendiginden, bu alanlarda iyilestirmeler yapilmasi, ¢alisanlarin genel tatmin
dizeyini yiikseltebilir. Gelecekteki arastirmalar, farkli bolgelerdeki yiiksekogretim
kurumlarim kapsayarak bu bulgularm genellenebilirligini test edebilir ve is stresi, liderlik
tarzlar1 veya kurumsal kiltlir gibi ek degiskenleri inceleyebilir. Bu 6neriler, yiksekdgretim
kurumlarinin ¢alisan odakli bir yonetim anlayigini benimsemesine ve siirdiiriilebilir bir

calisma ortami yaratmasina katki saglayabilir.
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