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Oz

Belli bir yastan itibaren insanlar giinlilk yasamlarinin 6nemli bir bolimiini iste
gegirirler. Bu baglamda, islerinden beklentileri karsilanan bireylerin (bu durum
sadece ekonomik degil, ayn1 zamanda psikolojik refahlarin1 da dogrudan etkiler)
daha mutlu olma egiliminde olduklar1 goriilmektedir. Sonug¢ olarak, is
memnuniyeti insanlarin yasamlarinda hem ekonomik hem de psikolojik agidan
énemli bir rol oynamaktadir. Is tatmini, orgiitsel yasam icin de hayati Sneme
sahiptir. Bu ¢alismanin amaci, son bes yil (2020-2025) i¢inde Tiirkiye’de yapilan
yiiksek lisans ve doktora tezleri araciligiyla is tatmininin sonuglarini sistematik
olarak degerlendirmektir. Bu amagla, literatiirde is tatmininin sonuglari olarak
bahsedilen performans, stres, motivasyon, yasam doyumu, tiikenmislik, orgiitsel
vatandaslik, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel baglilik ile ilgili ¢aligmalardan elde
edilen veriler kullanilarak bir meta-analiz gergeklestirilmistir. Meta-analize uygun
daha ayrintili verilerin elde edilebilecegi diisiiniilerek, YOK Ulusal Tez Merkezi
araciligiyla erisilebilen, Tiirkge yazilmis ve sosyal bilimler alanindaki sadece 75
tez, JAMOVI (version 2.3) programi kullanilarak analiz edilmistir. Bu analizlerin
sonucunda, ig tatmininin; stres lizerinde zayif negatif, performans iizerinde orta
derecede pozitif, tiikenmislik tizerinde orta derecede negatif, motivasyon, yasam
doyumu, orgiitsel vatandaslik ve Orgiitsel baglilik lizerinde giiglii pozitif ve son
olarak isten ayrilma niyeti ilizerinde giiglii negatif bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir.
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Abstract

People spend a significant portion of their daily lives at work from a certain age
onwards. In this context, individuals whose expectations from their jobs are met—
which closely affect not only their economic but also their psychological well-
being—are generally happier. Therefore, job satisfaction plays a significant role in
human life, both economically and psychologically. Job satisfaction is also vital
for organizational life. The aim of this study is to systematically evaluate the
outcomes of job satisfaction through master's and doctoral theses conducted in
Turkey over the last five years (2020-2025). For this purpose, a meta-analysis was
conducted using data obtained from studies on performance, stress, motivation,
life satisfaction, burnout, organizational citizenship, intention to leave, and
organizational commitment, which are mentioned in the literature as outcomes of
job satisfaction. Considering that more detailed data suitable for meta-analysis
could be obtained, only 75 theses written in Turkish and in the field of social
sciences, accessible through the YOK National Thesis Center, were analyzed using
the JAMOVI (version 2.3) program. As a result of these analyses, it was found that
job satisfaction; It was determined to have a weak negative effect on stress, a
moderately positive effect on performance, a moderately negative effect on
burnout, a strong positive effect on motivation, life satisfaction, organizational
citizenship and organizational commitment, and finally, a strong negative effect
on intention to leave the job.
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1. GIRIS

Glinlimiiziin giderek karmagiklagan ve belirsizlesen ortaminda hem kamu sektorii
kuruluslart hem de 6zel sektor isletmeleri, daha iyi hizmetler sunmak ve daha verimli ve
iretken bir sekilde faaliyet gostermek i¢in kaynaklarini ¢ok daha etkili bir sekilde
kullanmalidir. Siiphesiz ki, insan kaynaklar1 bu kaynaklarin en oOnemlilerinden birini

olusturmaktadir.

Bir kisinin isi, bu iste geg¢irdigi slirenin tamami degerlendirildiginde, dmriiniin 6nemli
bir boliimiinii olusturur. Bu sebepten dolayi, bir kisinin isinden duydugu memnuniyet ya da
memnuniyetsizlik hem kendisi hem de calistig1 kurulus ve i¢inde yasadigi topluluk adina
kayda deger sonuglar dogurur. Calisma hayatlar1 boyunca ¢alisanlar sevingler ve iiziintiiler
yasar; tiim bunlarin sonucunda yaptiklari ise ya da sirketlerine yonelik tutumlari sekillenir. s
tatmini, bu tutumlarin genel toplamidir veya basitce sdylemek gerekirse, bir ¢alisanin isine

kars1 sergiledigi genel tutumdur.

1950'lerden beri kapsamli bir sekilde incelenen ve "isten duyulan memnuniyet" olarak
tanimlanan ig tatmini, ¢alisanlar tizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkilere sahiptir ve bu
etkiler, kuruluslarin basarisinda veya basarisizliginda belirleyici bir rol oynar. Arastirmalar, i
memnuniyetinin, devamsizlik ve personel devri iizerindeki etkisinin yani1 sira performans ve
orgiitsel baglilik gibi kavramlarla etkilesimi nedeniyle, kuruluslar icin hem ekonomik hem de
yonetim politikalar1 ve uygulamalar1 acgisindan sonuglar dogurdugunu gdstermektedir

(Sisman, 2002: 7).

Kuruluslarin hedeflerine ulasabilmeleri ve rakiplerinden gelen rekabet karsisinda
basarili olabilmeleri i¢in calisanlarina yeterince deSer vermeleri gerekir. Calisanlarin
islerinden ayrilmamalarini saglamak, yetenekli ve deneyimli personelin kaybini 6nlediginden
isletme icin hayati 6nem tasir. Kuruluslar bunu ancak ¢alisanlarinin islerinden memnuniyet
duymalarim1 saglayarak basarabilirler. Calisanlar arasinda yiiksek is tatmini, is yerinde
performansin artmasma yol agacaktir. islerinden memnun olan c¢alisanlarin devamsizlik
yapma olasilig1 daha diisiik olacak ve kurulusa olan bagliliklar1 arttik¢a, ayrilma olasiliklar
da 6nemli 6lciide azalacaktir. Is memnuniyeti sayesinde, yiiksek kurumsal bagliliga sahip
calisanlar, kurulusun hedeflerini kendi hedefleri olarak benimsemek ve yerine getirmek igin
biiyiik caba gosterecek ve bdylece basariya dnemli bir katki saglayacaklardir. Dolayisiyla
isletmelerin basarilar1 agisindan ¢ok 6nemli olan, ig tatmini ve is tatmininin sonuglarini goz

ardi etmeleri s6z konusu degildir.
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2. IS TATMINI

Is tatmini kavrami incelendiginde, is tatminine iliskin bircok tanim oldugu
goriilmektedir. Is tatmini, bireylerin kendi islerine kars1 hissettikleri olumlu etki veya duygular
olarak tanimlanmaktadir (Greenberg ve Baron, 2000: 170). Bir kisinin yaptig1 ise ve iste
meydana gelen olaylara yonelik ortaya koydugu tutumu, yaptigi is ve isinin getirisi olarak elde
ettigi faydalar hakkindaki algilarini ve bu duruma kars1 duygusal tepkisini ifade eden kavram
is tatminidir (Luthans, 1994: 108). Is memnuniyeti, ¢alisma sartlarinin (yapilan isin niteligi,
yonetim kademesinin tutumu) veya elde edilen ¢iktilarin (maas, is giivenliginin saglanmasi)
bireysel olarak degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikan bir kavramdir (Altas ve Cekmecelioglu,
2007: 50). Bir ¢alisanin isinden duydugu memnuniyet derecesi, hissettigi zevk derecesi veya
ulastigi duygusal ruh halinin olumluluk derecesidir (Basaran, 2000: 215). Is tatmini,
calisanlarin cabalar1 nedeniyle kurulusta hissettikleri tatmin, g¢alisanlarin islerine karsi
gelistirdikleri olumlu tutumlar, ¢alisma ortamindaki psikolojik kosullar ve ¢alisma ortaminda
nasil hissettikleri gibi birgok davranis ve duyguyu icerir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 144). Is
tatmini, calisanlarin islerinden elde ettikleri maddi gelir ve birlikte ¢alismaktan keyif aldiklari
meslektaslariyla birlikte artan verimlilikten kaynaklanan mutluluktur (Caliskan, 2005: 9). Is
tatmini, caligsanlarin islerinden neyi amacladiklari, kurulusun onlara ne tiir firsatlar sundugu

veya bu durumdan ne kazanabilecekleri sonucunda ortaya ¢ikar (Kok, 2006: 293).

Is tatmini, “bireyin is deneyimlerinden kaynaklanan olumlu bir ruh hali” olarak
tamimlanabilir (Erdogan, 1996: 231). Is tatmini kavrami, belirli bir anda ise duyulan
memnuniyet diizeyinin biitlinciil bir ortalamasinmi ifade eder (Fraser, 1983: 24). Locke, is
tatminini, bir kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinin sonucu olarak ortaya ¢ikan
hos veya olumlu duygular olarak tanimlamistir (Lund, 2003: 223). Bu yaklasima gore, bireyin
isinden bekledikleriyle isin bireye sunduklar1 arasinda bir uyum varsa is tatmini, boyle bir
uyum yoksa is tatminsizligi s6z konusu olabilir. Is tatmini, bir kisinin is deneyiminden
kaynaklanan olumlu veya olumsuz ruh halini ifade ettiginden; ¢alisanlarin ¢caligma hayatlarini
degerlendirmeye aldiklarinda elde ettikleri sonu¢ pozitif hisler igeriyorsa, yaptiklari isten

memnun olduklarini séylemek miimkiindiir (Giiner, 2007: 65).

Is tatmini, kisinin isinden duydugu memnuniyet derecesi olarak kabul edilir ve
calisanlarin islerine kars1 tepkilerini belirlemede 6rgiitsel aragtirmalarda 6nemli bir kavramdir
(Yiiksel, 2005: 293). Is tatmini, isin Ozellikleri ile calisanlarin isteklerinin ortiistiigii
durumlarda ortaya cikan bir olgudur ve calisanin isinden duydugu memnuniyeti belirler

(Akinci, 2002: 3). Calisanlar hayatlarinin biiylik bir boliimiinti kuruluslarda gegirirler. Bu
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durum, kurulus ortaminda ¢alisanlarin islerine karsi hissettikleri memnuniyetin 6nemini
ortaya koymaktadir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin islerinden memnun olmalarini saglayacak
firsatlar sunmak, onlardan yiiksek performans elde etmenin 6nemli bir faktoriidiir. Bir
calisanin iginden aldigr memnuniyet hem kendisi hem de isletme i¢in ¢cok 6nemli sonuglar
dogurur. Bu nedenle, 6zellikle yirminci ylizyilin basindan itibaren is memnuniyeti iizerine

yapilan ¢aligmalar artmistir (Bayraktaroglu, 2012: 3).

Kisacasi, Is tatmini bircok arastirmaci ve yazar tarafindan cesitli sekillerde
tanimlanmis olsa da genel olarak kisinin isinden duydugu memnuniyetin bir géstergesi olarak
kabul edilir (Tiirk, 2007: 70). Tiim bu tanimlar géz 6niine alindiginda, is memnuniyetinin ii¢
boyutundan s6z etmek miimkiindiir (Luthans, 1994: 114). Bunlardan ilki, is hayatinda
meydana gelen olaylara yonelik ortaya konulan duygusal tepki olan is memnuniyetidir. Bu
ozelligi nedeniyle gdzlemlenemez, ancak ifade edilebilir veya algilanabilir. Ikincisi, is
memnuniyeti elde edilenlerle elde edilmesi beklenenler arasinda olusan farklara dayanir.
Burada oOnemli olan, beklenenlerin ne kadarinin elde edildigi veya elde edilenlerin
biiyiikliigiidiir. Uciinciisii, is memnuniyeti calisann ¢esitli konularla ilgili tutumlar
sergilemesine dayanir. Bahsi gecen tutumlar isin kendisine, maasa, yiikselme firsatlarina,
idare tarzina, i arkadaslarina ve benzer konulara yoneliktir. Bir diger deyisle, ¢alisanlar
yaptiklart igin belli bir kismina yonelik pozitif bir tutum sergilerken, baska bir yoniine karsi

olumsuz tutum sergileyebilirler.
2.1. Is Tatmininin Onemi

Isten elde edilen memnuniyetin bir belirleyicisi olarak is tatmini, ¢alisanlarin yaptiklari
isin farkli boyutlar1 hakkindaki diisiincelerini ortaya koymasi agisindan énemlidir. Bireyler
genel olarak islerinden memnun olsalar da c¢alisma kosullari, sosyal ¢evre veya g¢alisma
saatleri gibi faktorlerden sadece biri nedeniyle is tatmini bozulabilir (Reitz, 1987: 208). Is
tatmini hem c¢alisanlar hem yoneticiler hem de kurulus i¢in olduk¢a 6nemli oldugundan,
kurumsal basar1 ve ¢alisma hayati agisindan dikkate alinmasi1 gereken onemli bir konudur.
Isletmede calisan bireyler, kurulusa yaptiklari katkilara uygun olarak esit muamele
gordiiklerini hissederlerse, tatmin olmalar1 daha kolay hale gelir. Calisanlarin belirli istek ve
ihtiyaclar1 vardir. Bu istek ve ihtiyaglarini karsilamak i¢in isletmede ¢aligsmay1 kabul ederler.
Istek ve ihtiyaglar1 karsilanirsa islerinden memnun olurlar ve isletmenin hedeflerine ulasmak
i¢in birlesip bu dogrultuda hareket ederler. Istek ve ihtiyaglar1 karsilanmadiginda ise
memnuniyetsiz hale gelirler ve isletmenin hedeflerini engelleyen davranislarda bulunurlar

(Bayraktaroglu, 2012: 6).
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Is tatmini olmadan calisanlarin kurumsal bagliligi azalir ve onlarm kurulus icin
fedakarlikta bulunmalar1 beklenemez. Sonu¢ olarak, kurulus hedeflerinden uzaklasir ve
rekabet giicii zayiflar (Ayranci, 2018: 30). Calisanlarin kurulus ve isleri hakkindaki
diistinceleri hem kendileri hem de yoneticiler i¢in biiylik 6nem tasir. Calisanlarin islerine karsi
davraniglari, performanslar1 ve verimlilik diizeyleri ise yoneticiler i¢in biliyiilk 6nem tasir.
Ciinkli i memnuniyetsizliginin sonucu olarak ortaya c¢ikan davranislar istifa, devamsizlik,

performans diisiisii ile zihinsel ve fiziksel rahatsizliklardir (Biilbiil, 2016: 30).

Is tatmini saglayan ve calisanlarin beklentilerini karsilayan kuruluslar, ¢alisan
bulmakta zorluk ¢ekmez ve personelini elde tutar; is tatminsizligine yol acan ve ¢alisanlarin
beklentilerini karsilayamayan kuruluslar ise calisan bulmakta zorlanir, mevcut calisanlar
arasinda devamsizlik artar ve sonug olarak verimlilik diiger; bu da is tatminin kurulus i¢in ne
kadar Onemli oldugunu gosterir. Kurumsal bir bakis acisiyla is memnuniyetsizligi,
devamsizliga, calisan devrine, is uyusmazliklarina ve yabancilagsmaya yol acar. Calisan
memnuniyetsizliginin bir sonucu olarak, devamsizlik, ge¢ kalma, isten ayrilma, disiplin
kurallarina uymama, itaatsizlik, yasadisi grevler ve sabotaj gibi olumsuz davranislar, kurulus
ile calisanlar1 arasindaki iliskiyi bozar ve kurulusa maddi kayiplara neden olur (Ardi¢ ve Bas,
2001: 235). Insan hayatinda énemli bir yer tutan is, kisileri belirli menfaatler icin bulusturan
bir faktordiir ve kisiler, islerini yapmaktan memnun olduklar1 durumlarda daha verimli ve
etkin bir sekilde ¢alisabilirler (Budak, 2006: 9). Calisanlarin i tatminini saglamak, {iriin veya
hizmet iiretmek gibi kuruluslarin amacglarindan biri olarak kabul edildiginden, sirketlerin
giinlimiizde ayakta kalabilmeleri i¢in teknolojinin yani sira insan faktoriine de 6nem vermeleri
gerekmektedir ve ¢alisanlarin islerini iyi yapabilmeleri i¢in islerine karsi olumlu duygular

beslemeleri gerekmektedir (Tiirk, 2007: 67).

Is tatmini saglayamayan isletmeler bir¢ok sorunla karsilasabilir. Bunlar su sekilde
siralanabilir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2001: 137): c¢alisan devir hizinin artmasi,
devamsizlik oranlarinin yiikselmesi, sirket bagliliginin azalmasi, yabancilagsma, ¢atismalarin
artmasi, stres, kizginlik grevler, artan hirsizlik oranlari, makine ve tesislere verilen zarar,
zihinsel ve fiziksel sagligin bozulmasi. Kuruluslardaki ¢alisanlarin is memnuniyetinin diisiik
olmasi veya isten memnuniyetsizligi, kuruluslar1 da olumsuz etkiler. isten memnuniyetsizligi
olan kuruluslardaki ¢alisanlar, yaptiklari isin bir sonucu olarak dolayli ve dogrudan kurulusa
zarar verir (Barli, 2008: 343-348). s memnuniyetsizligi veya diisiik is memnuniyeti diizeyleri
su sonuglara yol acabilir (Budak, 2006: 11): ise gitme isteksizligi, artan devamsizlik ve

isgiiclinlin kaybedilmesi, aniden ortaya ¢ikan grevler, isi yavaslatma, verimliligin diismesi,
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disiplin bozuklugu, plan ve hedeflerden sapma, yliksek calisan devir hizi, nitelikli personel
bulmada zorluk, imajin zedelenmesi, azalan is birligi, artan hata oranlari, ¢alisanlar arasinda
ise yabancilagsma hissinin ortaya ¢ikmasi, karar verememe ve verilen kararlarin yanlis ¢ikmast,
iste yasanan kazalarda artis ve meslek hastaliklarinin ¢ogalmasi, tepkisizlik, sorunlar

karsisinda kayitsiz kalma, duyarsizligin artmasi, calisan Onerilerinde diisiis.
2.2. Is Tatmininin Sonuclar:

Is tatmini ile ilgili olarak yapilan oldukga fazla sayida calisma bulunmaktadir. Bu
caligmalarin bir¢ogunda is tatmininin sonuglarindan da bahsedilmistir ancak {izerinde
anlasilan ortak sonuglar yoktur. Bu nedenle yapilan literatiir taramasi sonucu is tatmininin
sonugclari ¢esitli calismalarda su sekilde siralanmistir; devamsizlik, is giicii devri, performans,
fiziksel saglik ve ruh sagligi, yabancilagma, isten ayrilma niyeti, motivasyon ve moral, iste
hata ve is kazasi, orgiitsel bagllik, verimlilik, basar1 hissi, orgilitsel vatandaslik, ise ge¢ gelme,
davranigsal etkiler (saldirganlik), yasam doyumu, stres, tiikenme, kisisel gelisim ve sendikal
faaliyetler. Ancak 2020-2026 arasinda bu sonuglara yonelik ve meta analiz yapmaya uygun
sayida sadece performans, stres, isten ayrilma niyeti, motivasyon, yasam doyumu,
tiilkenmislik, orgiitsel vatandaglik ve orgiitsel baglilik sonuglar ile ilgili tezler yazilmistir.

Dolayisiyla yapilan ¢alismada sadece bu sonuclarla ilgili bilgi verilecektir.
2.2.1. Performans

Performans kavramini c¢alisma hayati agisindan degerlendirecek olursak, calisan
bireyin oOrgiitsel hedefler dogrultusunda yapmis oldugu gorevlerin sonucunda ulastig1 bir
ciktidir. Bu ¢ikt1 somut olarak bir {iriin olabilecegi gibi kisinin sundugu hizmet ya da diisiince
sekli gibi soyut kavramlar da olabilmektedir (Basaran, 2000: 199). Performans, bireyin
etkinlik ve verimlilik agisindan hareket etme sekline uygulanan beceri, mesleki yeterlilik ve
uzmanlik anlamina gelmektedir (Fogaca vd., 2018:240). Performans, bir organizasyonda
tartisilabilecek ¢ok onemli ve temel bir konu olarak kabul edilmektedir. Herhangi bir
kurulusun basaris1 veya basarisizligi, calisanlarinin performansina baglidir (Zamin ve Hussin,

2021: 497).

Is tatmini, kisinin yapti1 isin 6zelliklerinin, birey i¢in &nemli olan niteliklerle
ortiismesinden kaynaklanan bir tatmin duygusu olarak tanimlanir. Is tatmini ile performans
arasindaki iliski incelendiginde calisanlarin bireysel is tatmininin orgiitiin genel etkinligini
anlamak i¢in 6nemli bir etken oldugunu, bireyin isinden duydugu haz ile ortaya koydugu

performans arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir (Saari ve Judge,
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2004; Rusbelt ve Rogers, 1988; aktaran Ender, 2023: 74). Ozetle is tatmini yiiksek calisanlarmn

performanslar1 da yiiksek olmaktadir.
2.2.2. Stres

Stres, kisinin dis ¢evresinden veya kendi i¢inden kaynaklanan fiziksel veya psikolojik
faktorlerin yol agtigi davranmigsal, zihinsel ve fiziksel degisikliklerden kaynaklanan viicut
izerindeki etki olarak tanimlanabilir; bu etki 6nce psikolojik olarak, daha sonra fiziksel olarak
gozlemlenir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004: 65). Is stresi, is yasaminda bireyin karsilastig1
cesitli is kosullari, is ortami veya isin kendisi tarafindan olusturulan olumsuz etkiler
baglaminda varligini gosteren psikolojik ve fizyolojik tepkilerdir. Bu tepkiler genellikle
bireyin is performansinda, is tatminde degisiklige ve saglik problemlerine neden olabilir

(Lazarus ve Folkman, 1984: 258).

Stres hem birey i¢in hem de 6rgiit i¢in ciddi anlamda olumsuz sonuglar yaratabilir ve
bu sonuglarin diizeltilmesi olduk¢a zor olabilir. Orgiitsel stresin yol agtigi olumsuz
sonuclardan biri, ¢alisanlarin is tatminsizligi olarak ortaya ¢ikar. Is tatmini, bir ¢alisanin isyeri
ve yaptigi is hakkinda tasidigi olumlu disiinceleri ve hislerini ifade eder ve bunlarin
pozitifligi, is tatmininin de derecesini yansitir. Kurum yapisindan veya politikalarindan
memnuniyetsizlik, orglitsel stresi artirabilir ve calisanin isine olan ilgisini azaltabilir. Bir
caligsanin isini kars1 olumsuz hisler tasimast durumunda, is tatminin yiiksek diizeyde olmasi
beklenilir bir durum degildir (Erdogan ve Ak, 2021: 437). Orgiit calisanlarinin is tatmini

arttikca stres diizeyleri azalmaktadir.
2.2.3. Motivasyon

Motivasyon kavrami, bireylerin ihtiyaglarini karsilamayr amaglayan davraniglar
baglatip tamamladiklar1 siire¢ olarak da kabul edilir. Bu baglamda, motivasyon kavramu,
bireylerin karsilanmamuis ihtiyaglarinin ve eksikliklerinin giderilmesi veya hedeflere yonelik
davranis sergileme olarak tanimlanir. Bu nedenle, motivasyonu bir siire¢ olarak gérmek
miimkiindiir. Bu siire¢ i¢inde, bireylerin arzu edilen hedeflerle uyumlu davranis sergileme ve
boylece basariya ulagsma motivasyonu, islerinde yeterince motive olmalariyla baglantilidir; bu
acidan, calisan motivasyonu, kuruluslar icin 6nemli bir sorumluluk teskil eder (Onen ve

Kanayran, 2015: 44-45).

Motivasyon, bireylerin kendileri i¢in belirledikleri bir hedefe ulagsmak icin goniillii
olarak gercgeklestirdikleri eylemdir. Kisisel veya cevresel faktorlerden kaynaklanan ve

bireyleri bekledikleri ve arzu ettikleri sekilde davranmaya ve bu davranisi siirdiirmeye tesvik
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eden bir dizi diirtii veya motivasyon olarak tanimlanabilir (Kiiciikahmet, 2000: 11). Baska bir
tanima goére ise motivasyon, bir bireyin veya grubun cabalarini baglatma, yonetme ve
stirdiirme siirecidir; bu ¢abalarin 6nem kazanmasini ve orgiitsel hedeflerle uyumlu bir sekilde

siirdiiriilmesini saglar (Ozgen, 2018, 23).
2.2.4. Yasam Doyumu

Yasam doyumu, bireyin is i¢i ve is dis1 vakitlerinden olusan yagamin tiimiine gosterdigi
duygusal tepki veya tutumlar seklinde agiklanabilir (Ozdevecioglu, 2003: 91). King ve
Napa’ya gore yasam tatmini (2005: 25), hedefler, degerler, calisma hayati, aile, maddi
beklenti, sosyal, ¢cevre alanlarinin tiimii i¢in degerlendirebilecek genis kapsamli bir tanimdir.
Ozdeveci ve Aktas (2007: 7) yasam tatminini kisinin umduklar ile bulundugu durumu
kiyaslamasi sonucu ortaya ¢ikan duygu olarak tanimlamaktadir.Is hayat: kisinin yasamimin
biiyiik bir kismina niifuz ettigi igin, biitiin yasammi da etkilemesi dogaldir. Is hayatindaki
tatminsizlik, isteksizlik, hayal kiriklig1 ve mutsuzluk kisinin genel yasamini etkileyerek yasam
doyumu saglayamamasina neden olabilmektedir. Bu durum kisinin ailesini, arkadaglik ve
cevre ile olan iliskilerini de negatif yonde etkileyerek ruhsal ve fiziksel sagligini da

bozabilmektedir (Cetinkanat, 2000: 48).

Yasam tatmini, i tatminiyle dogru orantilidir ve duygusal alt yapiya dayanan bir
kavramdir. Rus yazar Maxim Gorky, is tatmini kavrami heniiz yayginlasmadan once bile, is
tatmini ve yasam kalitesinin dnemini su sdzlerle vurgulamsti: "Is nese getirdiginde hayat bir

zevktir; 1§ bir gérev oldugunda hayat bir hapishanedir."
2.2.5. Tiikenmislik

Cherniss (1988)’e gore tiikenmislik, calisanlarin i yasaminda karsilastigi asir stres ve
doyumsuzluk nedeniyle verdigi tepkidir. Daha detayli tanimlama ise Schaufeli ve Greenglass
(2001: 501)’dan gelmistir. Tiikenmisligi, duygusal emek gerektiren calisma kosullarina uzun
bir siire boyunca maruz kalinmasiyla ortaya ¢ikan duygusal, zihinsel ve fiziksel yipranma
durumu olarak tammlamuslardir (Akt: Ozkan, 2018: 52). Kisiler tiikenmislik halindeyken kotii
performans gosterir, ise konsantre olmakta giicliik c¢eker ve uygunsuz davranislar
sergileyebilir. Tiikenmislik, siklikla yogun bir sekilde devam eden is durumlarinda ve stresli

gecen bir caligma hayati neticesinde goriilen bir durumdur (Naktiyok ve Kaygin, 2012: 24).

Bir bagka tanim olarak ise kisilerin sahip olduklar1 hedefleri ve elde etmeye
cabaladiklar1 istekleri ile is yerinde ¢alismasina engel olan ya da zorluk ¢ikaran kosullarin

ortaya ¢ikmasindaki arasindaki etkilesim durumu olarak ifade edilmistir. Bunun sonucunda
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ise calisanin giidiillenmesinde ve heyecaninda gozle goriiliir diizeyde azalma, duygulardan
soyutlanma, sinirlilik hali, fazlaca sikdyet etmeye baslama, depresyonla beraber

duyarsizlasma meydana gelebilir (Suran ve Sheridan, 1985: 742).
2.2.6. Orgiitsel Vatandashk

Isletmeler calisanlarinda iistiin nitelik ararlar. Yani isgdrenlerinden gorevlerini 6zverili
bir bi¢imde tam ve zamaninda yerine getirmelerini, islerini benimsemelerini ve gorevlerini
goniilden yapmalarini, sézlesmelerinde olmasa bile karsilasilan problemleri is birligi ile
asmalarmi1 beklerler. Bu davranis literatiirde oOrgilitsel vatandashk davranisi olarak
kavramsallastirilmistir.  (Bediik, 2011: 71). Orgiitsel vatandaslik davranisi, yalmzca
caligsanlarin performansina (is tatmini, orgiitsel adalet ve orgilitsel baglilik gibi kavramlarla
iligkili olarak) etkisi acisindan degil, ayn1 zamanda verimlilik gibi orgiitsel sonuclara etkisi
acisindan da biiylik 6nem tasimaktadir. Calisanlarin, 6rgiit tarafindan verilen resmi gérevlerin
Otesine gegerek, goniillii ve isteyerek orgiit icin ¢aba gostermesi, her orgiitiin arzuladig1 bir

durumdur (Alpsoy, 2018: 40).

Orgiitiin, ¢alisanlarinin is tatminlerini arttirmaya yonelik atmis oldugu adimlari,
caligsanlarinin da karsiliksiz birakmayarak orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesi beklenir
(Kaymakg1, 2013: 88). Orgiitsel vatandaslik davranisi gdsteren bir calisan, etkilesim igerisinde
oldugu calisma arkadaslarina yardim etme, orgiitiin imajina katki saglama, orgiit kaynaklarini
koruma gibi davranislar sergileyecektir (Giirbiiz, 2007: 145). Boyle bir ¢alisan kendisinden
beklenenlerin lizerinde bir caba gosterecektir (Kaya, 2015: 69). Bu durum Orgiit
performansina ve etkinligine olumlu katkilar saglayacaktir. Aksi bir bicimde c¢alisanlarinin is
tatminlerinin 6nemsenmedigi bir yaklasimda ise calisanlar; devamsizlik, yabancilagma,
misilleme, isten ayrilma davranis1 gibi olumsuz davraniglarla karsilik vereceklerdir

(Kaymaket, 2013: 88).
2.2.7. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, diisiince, plan ve ayrilmaya iliskin fiili karar gibi asamalardan
olusan bir siiregtir (Lambert, 2006: 59). Is memnuniyeti, bir isgdrenin isine yonelik duygu ya
da tutumunu ifade eder; isin gelisim, iicret ve terfi firsatlar1 gibi yonlerinden duyulan
tatminsizlik, isgorenlerin islerinden ayrilma egilimini artirir (Kim ve Fernandez, 2017: 8).
Isgorenin degerlendirdigi ¢alisma kosullarmin ardindan tatmin olmamasi halinde ortaya ¢ikan

ve buna bagli olarak gelisen egilime isten ayrilma niyeti denilmektedir (Terzi, 2020: 5).
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Isten ayrilma niyetini dogrudan etkileyen faktdrler arasinda alternatif is firsatlari,
mesleki tikenmislik, orgiitsel adaletsizlik, ikramiyeler, ek gelir ve is tatmini sayilabilir. Bir
calisanin isten ayrilma niyeti ani bir olay degildir; bu, belirli faktorlerin belirli bir siire
boyunca bir araya gelmesi sonucunda ortaya ¢ikan bir istektir. Bir ¢alisanin isten ayrilmay1
diistinmesinin 6nemli bir nedeni, yoneticisinden gelen baski ve olumsuz davraniglardir. Ayrica
calisan bireyin isten ayrilmasinda calistigi kuruma bagliligi, calisan kisinin yasi, karakteri ve

aile bireylerinin de etkisi bulunmaktadir (Hom vd. 1992: 897).

Is tatminsizligi, bir bireyin isinden ayrilma kararinda en énemli faktorlerden biridir.
Bir ¢alisan is tatminine ulasamadiginda ve beklentileri kurulus tarafindan karsilanmadiginda,
bu durum isinden ayrilmasina yol agar. Bireyler islerinde gelisim firsatlar1 géremezlerse ve is
tatminsizligi yasarlarsa, bu durum islerinden ayrilma niyetine yol agabilir (Ceylan ve Ulutiirk

2006: 49).
2.2.8. Orgiitsel Baghlik

Glinlimiizde, bir kiginin eskiden c¢alistigt kurumda ise baslayip emekli olmasi
neredeyse imkansiz hale gelmistir. Orgiitsel yapidaki degisiklikler, bir zamanlar kuruluslarina
derinden bagli olan ve kariyerlerine bagladiklari kurumdan emekli olan ¢alisanlari, siirekli
issizlikten korkan calisanlara doniistiirdii. Calisanlarin bagliligin1 negatif yonde etkileyen bu
tip durumlar, kuruluslari baglilik konusunu daha da fazla 6nemsemeye itmistir (Zincirkiran ve

Keser, 2018: 274).

Orgiitsel baglilik yalnizca drgiite bir sadakati degil bununla birlikte 6rgiitiin basarismin
stirekliligi i¢in ¢alisanlarin ¢aba gosterdigi bir siire¢ oldugu da vurgulanmaktadir. Bu yoniiyle
orgiitsel baglilik, orgiitiin amacg ve degerleri gozetilerek orgiit ¢alisanlarinin gelecek i¢in bir
sorumluluk hissetme durumu oldugu da sdylenmektedir (Kaya, 2009: 26). Bu kavramin
popiilerliginin olmasinin nedenlerinden biri, orgiitsel baglilik ile personel devri, performans,
devamsizlik ve i3 memnuniyeti gibi oOrgiitler i¢in dikkate deger konular olan isgdren
davraniglar1 arasinda onemli etkilesimler bulunmasidir (Coopey, 1995: 57; Iles vd., 1990:

149).
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3. YONTEM VE BULGULAR

Literatiirdeki arastirmalar arttik¢a, bu calismalardan elde edilen bilgiyi destekleyecek
daha fazla veriye ihtiya¢ duyulmaktadir (Carkungodz ve Ediz, 2009: 33). Meta-analiz bize
yapilan benzer tekil ¢alismalarin verilerinin bir araya getirilmesini ve tekrar yorumlanmasi

i¢in ihtiya¢ duyulan daha fazla veriyi saglamaktadir (Saglam ve Yiksel, 2007: 1).

Bu calismada literatiirde is tatmininin sonuglar1 olarak ele alinan, performans, stres,
motivasyon, yasam doyumu (tatmini), tiikenmislik, orgiitsel vatandaslik, isten ayrilma niyeti
ve Orgiitsel baglilik kavramlar ele alinarak, is tatmininin bu davranislar tizerindeki etkisini
belirlemek {izere nicel literatlir ¢alismalarindan biri olan meta-analiz ¢alismasi yapilmistir.
Tek bir ¢alismadan elde edilen verilerin sonuca varmak i¢in yetersiz kalmasi, 6nceden yapilan
caligma verilerinin derlenerek bu verilerden yeni ¢ikarimlar elde edilmesi meta-analizin ve bu
calisgmanin amacii olusturmaktadir. Bu calismada islemler korelasyonlar {izerinden
yapilmakta ve yorumlanmaktadir. Analizler, Jamovi (Version 2.3) programi ile yapilmistir.
Etki biiyiikliikleri yorumlanirken referans alinan Cohen vd. (2007) tarafindan belirlenen esik
degerleri dikkate alinmistir: 0,00-0,10; ¢cok zayif, 0,11-0,30; zayif, 0,31-0,50 orta diizeyde,
0,51-0,80 giiclii diizeyde, 0,81 ve {istii ¢ok giiclii diizeyde etki biiyiikliigiinli gdstermektedir.

Yapilan analizlerde k = toplam calisma sayisi, N = toplam 6rneklem biiytikliigii,
Fisher’s Z degeri, %95 giliven araligi i¢in korelasyon degerinin alt-iist limitleri, Q degeri
(heterojenlik testiyle ilgili olarak), p (anlamhilik diizeyi), ve serbestlik derecesi dikkate
alinarak incelenmistir. Yapilan analizlerde sonuglar rassal etki modeline gore raporlanmustir.
Calismalarda yaymn yanlhiligini degerlendirmek icin sira korelasyon testi sonuglar1 (Begg -
Mazumdar’, 1994) dikkate alinarak bulgular degerlendirilmistir. Buna gore, Kendall Tau
katsayisindan elde edilen sonucun istatistiki olarak anlamli olmamasi, yayin yanhiliginin

kontrol altinda oldugunu gostermektedir (Field - Gillett, 2010).

Calismada elde edilen korelasyonlar, is tatmini-performans, ig tatmini-stres, is tatmini-
motivasyon, i§ tatmini-yagsam doyumu (tatmini), i$ tatmini-tikenmislik, is tatmini-Orgiitsel
vatandaslik, is tatmini-isten ayrilma niyeti ve is tatmini-orgiitsel baglilik seklinde sekiz farkli

meta-analizde degerlendirilmistir.

Meta-analizin en saglam sekilde yapilabilmesi i¢in daha detayli verilere ihtiyag
duyuldugu diisiiniildiigiinden, ¢aligmaya yalmzca YOK Ulusal Tez Merkezi araciligiyla
erisilebilen, Tiirkce yazilmis ve 2020-2025 yillar1 arasinda yaymlanmis sosyal bilimler

alanindaki ytiksek lisans ve doktora tezleri dahil edilmistir. Taranan yayinlarin meta-analize
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dahil edilebilmesi i¢in, isletme alaninda Tiirk¢e yazilmis olmasi, ampirik bir ¢alisma olmasi,
is tatmini ve sonuglar1 (performans, stres, motivasyon, yasam doyumu (tatmini), orgiitsel
vatandaglik, tiikkenmiglik, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti) arasindaki iliskiyi
incelemesi, Orneklem biiyiikliiklerinin ve korelasyon katsayilarimin verilmis olmasi ve
verilerin Tirkiye lizerinden elde edilmis olmasi gibi kriterler dikkate alinmistir. Sonucta
toplam 149 tez taranmis ve dikkate alinan kriterleri iceren toplam 75 tez ¢alismaya dahil
edilmigstir. Bu ¢alismalar, is tatmini-performans iligkisini i¢eren 4 yiiksek lisans, 3 doktora
tezi, is tatmini-stres iligkisini iceren 4 yiiksek lisans, 1 doktora tezi, is tatmini-motivasyon
iliskisini igeren 7 yliksek lisans, 3 doktora tezi, is tatmini-yasam doyumu (tatmini) iliskisini
iceren 5 yiiksek lisans tezi, is tatmini-tilkenmislik iliskisini iceren 10 yiiksek lisans tezi, is
tatmini-Orglitsel vatandaslik iligkisini i¢eren 7 yiiksek lisans, 4 doktora tezi, is tatmini-isten
ayrilma niyeti iliskisini iceren 17 yiiksek lisans, 6 doktora tezi ve is tatmini-orgiitsel baglilik

iligkisini iceren 21 yiiksek lisans, 5 doktora tezi seklindedir; k=75 ve N=35036"dur.

Yapilan meta-analizlerdeki etki biiyiikliikleri yorumlanirken Cohen vd. (2007)
tarafindan Onerilen esik degerleri referans alinmistir. Buna gore; is tatmininin performans
iizerindeki etkisini inceleyen ¢alismalar i¢in yapilan meta-analiz sonuglari, orta diizeyde (EB
= 0,456) pozitif bir etki biiylikliigiinii géstermektedir, is tatmininin stres tizerindeki etkisini
inceleyen ¢aligmalar i¢in yapilan meta-analiz sonuglari, zayif diizeyde (EB = -0,210) negatif
bir etki biiyiikliigiinii gdstermektedir, i tatmininin motivasyon tizerindeki etkisini inceleyen
caligmalar icin yapilan meta-analiz sonuglari, gii¢lii diizeyde (EB = 0,567) pozitif bir etki
biiytikliigiinii gostermektedir, is tatmininin yasam doyumu (tatmini) iizerindeki etkisini
inceleyen calismalar icin yapilan meta-analiz sonuglari, giiclii diizeyde (EB = 0,639) pozitif
bir etki biiyiikliigiinii gostermektedir, 1s tatmininin tiikenmislik tizerindeki etkisini inceleyen
caligmalar icin yapilan meta-analiz sonuglari, orta diizeyde (EB = -0,442) negatif bir etki
biiytikligiinii gdstermektedir, is tatmininin orglitsel vatandaglik iizerindeki etkisini inceleyen
caligmalar icin yapilan meta-analiz sonuglari, giiglii diizeyde (EB = 0,619) pozitif bir etki
biiyiikliigiinii gostermektedir, is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini inceleyen
caligmalar i¢in yapilan meta-analiz sonuglari, giiclii diizeyde (EB = -0,572) negatif bir etki
biiylikligiinii gostermektedir ve is tatmininin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini inceleyen
caligmalar icin yapilan meta-analiz sonuglari, giiglii diizeyde (EB = 0,734) pozitif bir etki
bliyiikliigiinii gdstermektedir.
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Tablo 1. Orgiitsel Adaletin Olumlu Sonuclarina iliskin Etki Biiyiikliikleri

EB’nin %95 Giiven Arahg: Heterojenlik Testi

Degiskenler k N EB Alt-Ust Sir | Q Degeri sd p

Performans 7 2832 0,456 0,238/0,675 149,990 6 0,000
Stres 5 2121 -0,210 | -0,780/0,359 692,725 4 0,000
Motivasyon 10 4135 0,567 0,245/0,888 650,182 9 0,000
Yasam Doyumu 5 1265 0,639 0,541/0,736 11,477 4 0,000
Tiikenmislik 10 4373 -0,442 | -0,586-/-0,298 202,317 9 0,000
Orgiitsel Vatandaglik 11 3928 0,619 0,424/0,813 346,761 10 0,000
Isten Ayrilma Niyeti 23 7927 -0,572 | -0,725-/-0,419 909,417 22 0,000
Orgiitsel Baglilik 26 8455 0,734 0,592/0,876 1163,174 25 0,000

Not: k=analize dahil edilen ¢caligmalarin toplami, N=analize dahil edilen ¢alismalardaki toplam 6rneklem sayisi,

EB= etki biiyiikliigii, sd=serbestlik derecesi, p=anlamlilik diizeyi

Heterojenlik testi bulgularinin anlamli bulunmasi nedeniyle tiim meta-analizler
rastgele etki modeli kullanilarak yapilmistir. Yayin yanlilig1 olup olmadigini degerlendirmek
icin Tau katsayisinin anlamli olup olmadigina bakilmistir. Yapilan biitiin meta-analizlerde
bahsedilen katsayimin p degeri %95 giiven araliginda 0,05 esiginin iizerinde deger almistir. Bu

bulgulara gore, bu ¢aligmaya dahil edilen ¢aligmalarda yaymn yanhiligiyla ilgili problem

goriilmemektedir. Bu degerler Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2. Sira Korelasyon Bulgular:

Degiskenler N | Kendall’s Tau P

Performans 2832 0,290 0,362
Stres 2121 0,648 0,233
Motivasyon 4135 0,516 0,484
Yasam Doyumu 1265 0,087 0,483
Tiikenmislik 4373 0,225 0,156
Orgiitsel Vatandaslik | 3928 0,324 0,879
Isten Ayrilma Niyeti | 7927 0,368 0,248
Orgiitsel Baglilik 8455 0,365 0,366
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Calismanin bulgular1 dikkate alindiginda, orgiitsel baglilik is memnuniyetiyle en giiclii
pozitifiligskiye sahip sonu¢ degiskeni iken, stres ise is memnuniyetiyle en zayif negatif iliskiye

sahip degiskendir.

4. SONUC

Insan odakli bakis agismin ¢alisma yasamma dahil olmasiyla birlikte is tatmini
kavramina olan ilgi glinlimiizde ¢ogalarak artmaktadir ve iy memnuniyeti, organizasyonel
davranis alaninda olduk¢a 6nem arz eden bir konu olmay1 siirdiirmektedir. Bir¢ok iilkede
insan yasam kalitesini iyilestirme ¢abalarinda insanin duygusal yoniiniin de dikkate alindigi
g0z Oniine alindiginda, en 6nemli seyin bireyin kendini gergeklestirme ve mutlulugu oldugu
anlagilmaktadir ve bu yaklagimin amacinin dncelikle bireyin yasam kalitesini ve memnuniyet
diizeyini artirmak ve buna paralel olarak caligma hayatinda kaliteyi saglamak oldugu
anlasiimaktadir (Barli, 2008: 344). Insan faktorii tiim orgiitsel faaliyetlerin merkezinde yer
aldigindan, orgiitiin tim gerekli degerleri ve maddi kaynaklar1 ancak insan kaynaklari
araciligryla organizasyonel hedeflere yoneltilebilir; bu da bir orgiitiin ne kadar gelismis
ekipmana ve nitelikli personele sahip olursa olsun, insan kaynaklar1 motive edilerek faaliyete
gecirilmedikce organizasyona fayda saglayamayacagi sonucuna gotiiriir (Konuk, 2006: 80).
Insan kaynaklar1 islerinden memnun oldugunda, kurulusun hedeflerine ulasmas: daha kolay
olacaktir ve islerinden memnun olan calisanlar isletmeyi basariya tasiyacaktir (Tiirk, 2007:
95-96). Calisanlarin islerinden tatmin olmalar1 onlar1 birgok konuda olumlu tutum ve davranis
sergilemeye yoneltir. Is tatmini yiiksek olan calisanlarin performans, motivasyon, yasam
doyumu, Orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik gibi isletme basarisina katki
saglayan tutum ve davraniglari artarken, stres, tiikenmislik, isten ayrilma niyeti gibi
davraniglarinda da azalma olacaktir. Dolayisiyla is tatmini bahsedilen bu kavramlarin onciilii
olarak onlarla yakindan iligkilidir. Konuyla ilgili literatiirde yapilan ¢aligmalar arastirmada

elde ettigimiz verileri desteklemektedir. Asagida bu calismalardan 6rnekler yer almaktadir.

Tiikenmislik ve 1§ tatmini kavramlarint konu alan bilimsel yayinlarin verilerini
kullanarak yapilan ¢esitli meta-analiz ¢alismalarinda tiikenmislik ile is tatmini arasinda orta
diizeyde negatif etkili iliski oldugunu saptamistir (Erdogan, 2021: 418; Kis, Sad, Ozer ve Atik,
2016: 176-178; Yorulmaz, Colak, Altinkurt, 2017: 175). Bizim ¢alismamizda da literatiire
paralel sekilde is tatmini ile tiikkenmislik arasinda negatif yonlii orta diizey bir iliski (-0,442)
tespit edilmistir.
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Is tatmini, rgiitsel vatandaslik davranisinin dnemli dnciillerinden biridir ve is tatmini
ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliski ¢ok sayida ¢aligsma tarafindan ele alinmigtir
(Ersozli, 2012: 68). Bu ¢alismalar, is memnuniyeti ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda
onemli bir iliski oldugunu gdstermistir (Iplik, 2015: 92). Tokel (2017: 152) is tatmini ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi incelemek ig¢in bir {iniversitede idari
gorevlerde bulunan 210 kisi lizerinde aragtirma yapmistir. Calismasinda is tatmini ile drgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iligkinin bulundugu sonucuna
ulagmustir. Dage1 (2017: 119) havacilik sektoriinde is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaglik davranisi arasindaki iliskiyi incelemistir. Calismasinin érneklemini 181 havacilik
sektorili bakim teknisyeni olusturmustur. Calismasinin sonucunda orgiitsel baglilik, is tatmini
ve Orglitsel vatandaslik davranigi arasinda orta diizeyde anlamli bir iligski oldugu sonucunu
ortaya koymustur. Ayrica benzer sekilde Teh ve Sun (2012: 68); Yesilyurt ve Kogak (2014:
321) yaptiklar calismalarda is tatmini ve orglitsel vatandaslik arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki tespit etmislerdir. Bizim elde ettigimiz verilerde is tatmini ve orgiitsel vatandaglik

arasinda pozitif yonlii gii¢li bir iligkiyi (0,619) gostermektedir.

Is tatmini, calisanin isine ydnelik bakis agisinin temelini olusturmakta, bireyin drgiitte
kalma istegini ve orgiit bagliligim etkilemektedir. Isini seven ve mutlu olan bir calisanin,
orgiitsel sartlarin1 benimsemesi durumunda bagliliginin yiiksek olmasi beklenmektedir
(Ozpehlivan, 2015: 160). Is tatmini, calisanin isini sevme derecesini ifade eder. Calisanin, is
tatmin diizeyinin yiiksek olmasi c¢alisanin Orgiitsel baghlik diizeyini de arttiracak, isi
hakkindaki olumsuz diisiincelerini de azaltacaktir (Dogar, 2013: 52). Is tatmini ve drgiitsel
baglilig1 yiiksek ¢alisanlar drgiitlerin arzuladigi ¢alisanlardir. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanin
orgiitiine baglh olacag diisiiniildiigiinde orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesi ve
orgiitlin degerlerini benimsemesi beklenir. Bu durum, is tatminin, orgiitsel bagliligi olumlu
yonde etkiledigini diisiindlirmekte ve yapilan ¢alismalar da (Bull, 2005; Emery ve Barker,
2007; Finegan, 2000; Gade vd., 2003; Izgar, 2008; Kirkman ve Shapiro, 2001; Lam ve Qiu
Zhang, 2003; May vd., 2002; Mclntyre vd., 2002; Mottaz, 1987; Parnell, 2003; Rowden,
2000; Tanner, 2007; Testa, 2001; Shafazawana, Ying, Zuliawati, Saad ve Sukumaran, 2015;
aktaran Sonmez, 2022: 125) bu durumu desteklemektedir. Yaptigimiz ¢alismada elde edilen

veriler de is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda giiclii pozitif bir iliskiyi (0,734) gostermistir.

Calisan memnuniyeti, calisanlarin islerinden ayrilma niyetlerinin 6nemli bir
gostergesidir (Egan vd., 2004, s. 287). Yapilan ¢aligmalar (Tian, 2009; Joo ve Park, 2010;
Bhagwatwar vd., 2014; Bayarcelik ve Findikli, 2016; Lim vd., 2017; Li vd., 2019; aktaran
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Yakut, 2020: 72) i memnuniyeti ile ¢calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii
bir iligkiye isaret etmektedir. Bu ¢calismada da is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif

yonli giiglii bir iliski (-0,572) tespit edilmistir.

Is tatmini ile performans arasindaki iliski incelendiginde, calisanlarin bireysel is
tatmininin kurulusun genel etkinligini anlamada 6nemli bir faktér oldugu ve bireyin isinden
aldig1 zevk ile ortaya koyacagi performans arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu
goriilmektedir (Organ, 1988; Rusbelt ve Rogers, 1988; Saari ve Judge, 2004; aktaran Ender,
2023: 75). Bireysel is memnuniyeti diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin, ¢alistiklart kuruluslarda
yliksek performans sergiledikleri sdylenebilir (Greene, 1972: 31-41; Hackman ve Oldham,
1975: 263). Yaptigimiz ¢alismada da literatiirii destekler sekilde is tatmini ve performans

arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir iligki (0,456) bulunmustur.

Cheng ve Kao (2022) yaptiklar1 aragtirmada stres diizeyi ile is tatmininin olumsuz
yonde iliskili oldugu saptanmistir. Stamps ve Piedmonte (1986) da yaptiklar1 ¢alisma da
benzer sonuglara ulasmislardir (aktaran Ozan, 2023: 32). Bizim ¢alismamizda da is tatmini ve

stres arasinda negatif yonlii zayif bir iliski (-0,210) tespit edilmistir.

Kose (2019: 131) yaptig1 calismada calisanlarin i tatmini ve motivasyonlari arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Zeynel ve Carik¢r (2015: 217)
motivasyon ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Yaptigimiz
caligma sonucu da bu sonuglara paralel sekilde is tatmini ve motivasyon arasinda pozitif yonlii

giiclii bir iliski (0,567) tespit etmistir.

Insanlarin galisma hayatlarinda gegcirdikleri zaman miktar géz &niine alindiginda, is
memnuniyeti ile yasam memnuniyeti arasinda bir baglantinin olmasi hig de sasirtic1 degil. Isin
bircok insanin hayatinda 'merkezi bir rol' oynamasi, bu baglantinin varligin1 giiclendiren
onemli bir faktordiir (Keser, 2005, s. 81). Asan ve Erenler (2008), Judge ve Watanabe (1993),
Tait vd., (1989) vb. arastirmacilar yaptig1 ¢caligmalarda is tatmini ile yasam doyumu arasinda
anlaml1 bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica Fidan (2014) Durmus’un (2015) Unal
(2015) Ergiin (2016) Aydin (2019) Tung’un (2019) yaptiklar1 calismalarda is tatmini ile yasam
doyumu arasinda pozitif yonlii orta diizey anlamli iliski tespit etmislerdir (aktaran: Raslan,
2021: 38-40). Aslan’1n (2020) ise pozitif yonlii yiiksek diizey bir iligki tespit etmistir. Bizim
calisgmamizda da is tatmini ile yasam doyumu arasinda pozitif yonli giicli bir iliski (0,639)

oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Hizla degisen is yasaminda isletmelerin devamlilik saglayabilmesi, rekabet iistiinliigii
kazanabilmeleri ve basarili olmalar1 ancak en degerli varliklari olan isgérenlerinin isletmeye
sagladip1 katkiy1 en iist diizeye ¢ikarmakla miimkiin olacaktir. Isletmelerin taklit edilemeyen
ya da satin alinamayan tek kaynagi insan giiciidiir ve isletmelerin isgdren tatminini
saglamalar gerekir. Calismada is tatmininin sonuglari olarak sekiz baglik ele alinmistir, bunlar
literatiirde is tatmini ile iligkisi en ¢ok c¢alisilan kavramlardir. Literatiirdeki caligmalar
cogaldiginda diger sonuglarla ilgili meta analiz ¢alismasi yapilabilir. Bagka bir ¢alisma da

ilgili kavramlarin alt boyutlar1 da ¢alismaya dahil edilerek gergeklestirilebilir.
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