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YEMIN

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik,
Ozdeslesme, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Egilimlerinin Incelenmesi: Spor Bilimleri
Alaninda Bir Arasgtirma” adli ¢alismanin, tarafimdan bilimsel ahlak ve geleneklere aykiri
diisecek bir yardima basvurulmaksizin yazildigini ve yararlandigim eserlerin
Kaynake¢a’da gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanmis oldugumu

belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
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AKADEMIiSYENLERIN ORGUTSEL BAGLILIK, OZDESLESME, i$S
TATMINI VE ISTEN AYRILMA EGILIMLERININ iINCELENMESi: SPOR
BILIMLERI ALANINDA BiR ARASTIRMA

OZET

Literatiirde, orgiitsel baglilik, 6zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma konulartyla ilgili
cesitli caligmalar bulunmaktadir. Ancak, spor bilimleri alaninda bu konularin bir arada
incelendigi herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamigtir. Bu baglamda, s6z konusu konularin
bir arada ele alindig1 bir ¢aligma yapilmast, literatiirdeki boglugun doldurulmasi ve ileride
yapilacak diger caligmalara temel olusturmasi agisindan 6nemlidir. Aragtirmanin amaci,
akademisyenlerin orgiitsel baglilik, 6zdeslesme ve is tatmini seviyelerinin isten ayrilma
degiskenine etkisini incelemektir. Calismada veri toplayabilmek icin Melikoglu (2009)
tarafindan cevirisi yapilan "Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi" (6 maddeden olusan 6'l1 Likert
tipi), Kiiciikusta (2007) tarafindan gevirisi yapilan "Isten Ayrilma Egilimi Olgegi" (3
maddeden olusan 5'li Likert tipi), Cevirgen ve Ungiiren (2009) tarafindan gevirisi yapilan
"Is Tatmini Olcegi" (3 maddeden olusan 5'li Likert tipi) ve Senel, Y1ldiz ve Klein (2020)
tarafindan cevirisi yapilan "Kut Baglilik Olgegi" (8 maddeden olusan 5'li Likert tipi)
kullanilmistir. Verilerin toplanabilmesi i¢in arastirmaci tarafindan olusturulan ¢evrim igi
anket formu, Tiirkiye'deki Spor Bilimleri Fakiiltelerinde gorev alan akademisyenlerle
paylasilmis ve 322 goniillii katilimcidan geri doniis alinmistir. Calismada, elde edilen
verilerin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla frekans ve yiizde analizi, 6lgek
puanlarinin normal dagilimini anlamak i¢in basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness)
analizi, t-testi ile iki bagimsiz degisken arasindaki fark, ANOVA testi ile {i¢ ve daha fazla
degisken arasindaki fark, korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliski
incelenmigtir. Calismanin sonuglari, katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ve
orgiitsel baglilik degerlerinin yiiksek, isten ayrilma egiliminin ise diisiik oldugunu
gostermektedir. Ayrica, yapilan korelasyon analizi sonucunda orgiitsel 6zdeslesme, isten
ayrilma egilimi, is tatmini ve oOrglitsel baglilik arasinda istatistiksel acidan anlaml

farkliliklara ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baghlik, Ozdeslesme, Is Tatmini, Isten Ayrilma



EXAMINING ORGANIZATIONAL COMMITMENT, IDENTIFICATION, JOB
SATISFACTION AND JOB SEPARATION OF ACADEMICIANS: A
RESEARCH IN THE FIELD OF SPORT SCIENCES

ABSTRACT
In the literature, there are various studies on organizational commitment, identification,
job satisfaction and turnover. However, there is no study in the field of sport sciences in
which these issues are examined together. In this context, it is important to conduct a
study in which these issues are examined together in order to fill the gap in the literature
and to provide a basis for other studies to be conducted in the future. The aim of the study
IS to examine the effect of organizational commitment, identification and job satisfaction
levels of academicians on the turnover variable. In order to collect data in the study,
"Organizational Identification Scale" translated by Melikoglu (2009) (6-item Likert type
consisting of 6 items), "Tendency to Quit Scale" translated by Kiiglikusta (2007) (5-item
Likert type consisting of 3 items), "Job Satisfaction Scale™ (5-point Likert type with 3
items) translated by Cevirgen and Ungiiren (2009) and "Commitment Scale" (5-point
Likert type with 8 items) translated by Senel, Y1ldiz and Klein (2020) were used. In order
to collect the data, the online questionnaire form created by the researcher was shared
with the academicians working in the Faculties of Sport Sciences in Turkey and 322
voluntary responses were received. In the study, frequency and percentage analysis were
used to determine the demographic characteristics of the data obtained, kurtosis and
skewness analysis were used to understand the normal distribution of the scale scores, the
difference between two independent variables was analyzed by t-test, the difference
between three or more variables was analyzed by ANOVA test, and the relationship
between variables was examined by correlation analysis. The results of the study show
that the participants' organizational identification, job satisfaction and organizational
commitment values are high and the tendency to quit is low. In addition, as a result of the
correlation analysis, statistically significant differences were found between
organizational identification, turnover tendency, job satisfaction and organizational

commitment.

Keywords: Organizational Commitment, Identification, Job Satisfaction, Job Separation
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GIRIiS

Akademisyenler yirmi yil1 agkin bir siiredir insan kaynaklar1 yonetim sistemleri
ile organizasyonel performans arasindaki iliskiyi arastirmaktadir. Isgiicii talebinin siirekli
olarak karsilanabilmesi amaciyla hareket edildiginden, 21. yiizyilda yetenek hareketliligi
benzeri goriilmemis seviyelere ulagsmistir. Bu nedenle, yalnizca yetenekli degil, ayni
zamanda is-yasam dengesini ve kendisi ile organizasyon arasinda algilanan uyumu
koruyan bir ¢alisam tutmak giderek daha dnemli hale gelmistir. I¢inde bulundugumuz
ylizyilda, siirekli olarak kendi hedeflerinin daha yiiksek tatminini arayan isletmeler igin,
calisanlarin hareketliliginin daha yiiksek diizeyde oldugu bir donemdir. Bu nedenle
kurulusun onlar1 yalnizca memnun ¢alisanlar olarak degil, ayn1 zamanda daha biiyiik bir
performansa sahip olarak elde tutmak igin daha fazla ¢aba goéstermesini zorunlu
kilmaktadir. Ayni1 nedenden dolay1 kuruluslar, olumlu ¢aligma kosullar1 saglayarak ve
kisi-is uyumunu saglamak igin yeterli egitimi vererek ¢alisanlarinin ig-yasam dengesini
stirdiirmelerine yardimci olabilmek amaciyla siirekli olarak tesvik edici bir iklim

olusturma gabasi igerisindedirler.

Orgiitsel baglilik, kisinin hedefleri dogrultusunda amaclarina ulasabilmesi
yoniinde ¢aba sarfetmesi ve kurum degerlerine, iiyeligine devam etmek arzusu olarak

tanimlanmaktadir (Durna ve Eren, 2005).

Bagka bir tamima goére Orgiitsel baglilik, kisinin organizasyonlara Kkarsi
0zdeslesmesi, igsellesmesi,  Orgiitiin amaglarini sahiplenmesi,  Orgiitiin hedefleri
dogrultusunda fedakarlikta bulunabilmesi ve {iyesi oldugu orgiitte kalabilmek i¢in kisinin

arzu hissetmesi olarak tanimlanmaktadir (Kog, 2009).

Ozdeslesme kelimesi sosyolojik, psikolojik ve séz bilimle ilgili bir kavram
olmasiyla birlikte ilk olarak Harrold Lasswell (1935) tarafindan ifade edilmistir. Orgiitsel
0zdeslesmeyi ifade etmek gerekirse, bireyin kendisini kuruma ait ya da kurumla bir biitiin
hissetmesi ve kurumun dogru ile yanliglarini kendi dogru ve yanlislart olarak algilamasi

durumu olarak tanimlanmaktadir (Ciice vd., 2013).

Is tatmini kavramina gelecek olursak en yaygin tanimi bireyin isini veya is
tecriibelerini degerlendirmesi sonucunda olusan olumlu duygusal durum ya da bir bireyin
meslek veya meslek tecriibelerinin yiiceltilmesi sonucunda bireyi mutlu hissettiren

duygusal durum olarakifade edilmektedir (Locke, 1976). Literatiirii inceledigimizde is
1



tatmini hakkinda birgok tanim bulunmaktadir. Giincel tanimlamalar su sekildedir; Aktas
ve Simsek’e (2015) gore “bireyinisine, is yerine yonelik genel hosnutlugu, ise karsi
gelistirdigi duygu ve diisiincelerin biitiinti”olarak ifade edilirken, Sisman ve Turan’a

(2004) gore bireyin isinden memnun olma diizeyi olarak ifade edilmektedir.

Isten ayrilma kisinin kendi istegi dogrultusunda bilingli ve amacl sekilde ¢alismis
oldugu kurumu terk etmek istemesi olarak ifade edilmektedir (Erdogdu ve S6kmen, 2019).
Bagka birtanimlamaya gore kisinin isini veya kurumunu goniillii olarak degistirmek

istemesi olarak tanimlanmaktadir (Schyns vd., 2007).

Tiim bu ¢alismalar dogrultusunda aragtirmanin amaci, akademisyenlerin orgiitsel
baglilik, 6zdeslesme, is tatmini seviyelerinin 6lgiiliip isten ayrilma egilimi degiskeni
tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Literatiir incelendiginde oOrgiitsel baghlik,
Ozdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma gibi ¢esitli calismalara rastlanmaktadir. Ancak bu
calismalarin birlikte kullanildigi spor bilimleri 6zelinde herhangi bir c¢aligmaya
rastlanilmamistir. Bu nedenle yapilan ¢alismanin, literatiirdeki boslugun doldurulmasi ve
yapilacak diger calismalara 6n hazirlik olusturabilmesi acisindan 6nemli oldugu

diistiniilmektedir.



BIiRINCIi BOLUM
GENEL BIiLGILER

1.1. ORGUTSEL BAGLILIK
1.1.1. Orgiitsel Baghhgin Tanim

Orgiitsel baglilik, bilimsel literatiirde sikca rastlanan bir kavramdir, 6zellikle bir
1$ organizasyonu baglaminda. Geleneksel olarak, bir organizasyon sistemi iginde
etkilesimde bulunanlarin istenen ve istenmeyen davranislartyla iliskilendirilir. Yillar
icinde, bu baglamda teorik modeller, deneysel testlere tabi tutularak gelistirilmistir
(Meyer vd., 2002). Ancak, daha sonraki donemde ele alinan farkli yaklasimlar, dnciillerin
(6rnegin {icret tatmini), sonuclarin (6rnegin Orgiitsel vatandaslik davranisi) ve
korelasyonlarin (6rnegin is tatmini) derinlemesine analizinden tiiremistir (Meyer vd.,

2002).

Ote yandan, orgiitsel baglihgin kavramsallastirilmasi, 6l¢iim dlgekleri ve teorik
temelleri son elli y1lda degisiklik gostermistir. Bilimsel topluluk i¢inde tam bir anlagmaya
vartlmamis olmasina ragmen (De Frutos vd., 1998; Bergman, 2006; Ko vd., 1997,
Solinger vd., 2008; Vandenberg ve Self, 1993), baskin model ve tanim hala Allen ve
Meyer ekibi tarafindan 6nerilen modele dayanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve
Allen, 1984, 1991). Bagliligin temelde bir tutum oldugu (Mowday ve Steers, 1979; Porter
vd., 1974) ve hesaplayici bagliligin (Hrebinia ve Alutto, 1972; Ritzer ve Trice, 1969)
Becker'in yan bahis (1960) kavramina dayali olarak ¢ok boyutlu bir yapt modeli
belirlenmigtir. Meyer ve Allen (1984, 1991) ve Allen ve Meyer (1990), mevcut tek
boyutlu kavramsallastirmalar1  biitiinlestirmek  i¢in  {i¢  bilesenli modellerini

gelistirmislerdir.

Glinlimiizde baglilik kavramu, farkli bicimler alabilen ve bireyi bir veya daha fazla
amac¢ dogrultusunda belirli bir yone veya yaklasima baglayan bir giic haline gelmistir
(Meyer ve Herscovitch, 2001). Cok boyutluluk agisindan bakildiginda ii¢ temel boyuta

ayrilmaktadir:

. Duygusal baghilik (AC), orgiite ait olma arzusunu ifade eder.



. Devam baglilig1 (CC), orgiitten ayrilmanin maliyetli olacagi inancina

dayanir.

. Normatif baglilik (NC), orgiite kars1 yiikiimliiliikk duygusunu igerir (Allen
ve Meyer, 1990).

Bu boyutlar arasindaki temel fark, her birinin farkli zihniyetleri temsil etmesidir
(Meyer vd., 2004). Orgiitsel baglilik genellikle su formiille ifade edilir: OC = AC + CC
+ NC.

Orgiitsel baglilik, ekip iiyelerinin bireysel islerine ve kurulusa kars: hissettikleri
baglilik ve baglilik diizeyini ifade eder. Ayn1 zamanda profesyonellerin baska yerlerde
firsat aramak yerine bir i3 verende kalmalarinin farkli nedenlerini de
aciklamaktadir. Isletmelerin orgiitsel baghiliga deger vermelerinin sebepleri asagidaki

gibidir (Biiyiiky1lmaz ve Tuncgbiz, 2016):

e Tutarli i performansi
e Yapici iliskiler
e Saglikl calisma kiiltiirleri

Orgiitsel baglilik, galisanin 6rgiitiinii tanidig1 ve onun hedeflerine bagli oldugu bir
yansima olarak ifade edilmektedir. Bu 6nemli bir is tutumudur. Ciinkii kendisini bagli
oldugu orgiite adamis calisanlarin, kurumsal hedeflere ulasabilmek amaciyla hazir
olduklarini hissettirmeleri ve kurumlarina katki saglayabilmek amaciyla devamliliklarini
stirdiirmeleri beklenmektedir. Dagl vd. (2018) o6rgiitsel baghiligin, bireyin orgiitle giiclii
bir 6zdeslesme ve Orgiitsel hedeflerin gelistirilmesine katkida bulunma arzusuyla

karakterize edilen psikolojik bir iligki olarak goriilebilecegini belirtmislerdir.

Orgiitsel baglihgin ii¢ temel gostergesi vardir: ¢alisanlarin istekliligi, ¢alisan
bagliligi ve calisanlarin organizasyondan duydugu gurur. Isik ve digerleri (2012)

tarafindan belirtilen kavramsal olarak orgiitsel baghiligin ii¢ ana gdstergesi sunlardir:

(a) Kisinin Orgiitiin amag ve degerlerine kars1 giiclii bir giiven ve kabul duygusu



vardr,
(b) Kisinin ciddi bir caba gosterme istegi vardir,
(c) Bir orgiite tiyeligi stirdiirme konusunda giiglii bir istek vardir.

Ayrica, Orgiitsel bagliligin dlctilmesinde kullanilabilecek gesitli gostergeler de
vardir. Duygusal bagliligin gostergeleri kisisel Ozelliklerden ve is deneyiminden
kaynaklanirken, siireklilik bagliliginin gostergeleri, bireyin yatiriminin veya yan bahsinin
buytkligi ile diger is alternatiflerinin yokluguna iliskin algisindan olusmaktadir.
Normatif bagliligin gostergeleri ise bireyin orgiite girmeden dnceki deneyimleri (ailedeki
deneyimler veya sosyallesme deneyimleri) ve oOrgiitteyken yasadigi sosyallesme

deneyimlerini igermektedir (Miicella vd., 2017).

Giinlimiiz ekonomik dinamikleri hem ek is yapma hem de isyerindeki giivensizlik
konularinda artisa neden olmustur. Zickar vd.’ne (2004) gore, 1995 yilinda Amerika
Birlesik Devletleri'nde aktif niifusun %6,3'linden fazlasi1 ayni anda birden fazla iste
calisiyordu. Ayrica, sarta bagh islerin sayis1 Amerika Birlesik Devletleri ve Avrupa'da
genis bir niifusu etkilemekteydi (Martin ve Sinclair, 2007). Ekonomi ve ¢alisma
politikalarindaki degisiklikler, 6rnegin Eurostat verilerinde goriildiigii gibi, kosullu isci
grubunun boyutunu artirmistir. Calisma siiresi 2001'den 2012'ye kadar %16,2'den
%20,0'a yiikselmis ve 2012'de iki iste calisan kisi sayis1 sekiz milyondan fazla olmustur;
bu, 2001'e gore %7,58'lik bir artistir. Ancak, aragtirmalar hala kosullu calisanlara
odaklanan, kisilik ve liderlik degiskenleri ile diger i¢ organizasyon 6zelliklerini analiz

eden modellere odaklanmaktadir.

Kosullu ¢alisma tiirleriyle ilgili ¢alismalar orta derecede ilgi gormektedir
(Connelly ve Gallagher, 2004; Feldman, 1990; Jamal vd., 1998; Sim6 vd., 2008). Ancak,
bu calismalarm bircogu tek bir kurulusta ¢alisan iscilere odaklanmstir. Ornegin,
Thorsteinson'un (2003) meta-analizi 6zellikle yar1 zamanli ¢alisanlara odaklanir ve
onlarin ise katilim diizeyinin tam zamanli ¢alisanlara gore daha diisiik oldugunu, ancak is

tatmininin benzer diizeyde oldugunu belirtir.

Son yillarda, durumsal etkilerin is tatmini ve Orgiitsel davranis degiskenleri
tizerindeki etkilerinin baghliga gore degisebilecegi ve kosullarinin disaridan
belirlenebilecegi yoniinde kanitlar ortaya ¢ikmustir. Ornegin, Schaubroeck vd., (1998),

tam zamanl 6zel bir sirkette calisanlarla yar1 zamanl 6zel bir sirkette calisan silahli
5



kuvvetler mensuplarinin is tatmini ve Orgiitsel baghiligimi stres faktorleriyle

karsilastirmistir ve bunlar arasinda farkliliklara ulagilmistir.

Zickar vd.’nin (2004) calismasi, es zamanl iki meslege sahip calisanlar1 analiz
etmeye odaklanmistir. Calismanin sinirlamalart gz Oniline alindiginda, bu kesifsel
calisma, birincil ve ikincil igler arasinda devam bagliligi ile is tatmini arasinda belirli
iliskiler oldugu sezgisini vermektedir. Eger sonraki arastirmalar bu bulgular1 dogrularsa,
belirli mali sorunlar1 olan kisilerin iki meslege devam etmek i¢in ek motivasyona sahip

oldugu dogrulanabilir ve boylece siireklilik taahhiitleri arasindaki iligki hakli ¢ikarilabilir.

Maynard ve Joseph'in (2006) calismasi, tam zamanli ve yart zamanli 6gretim
tiyeleri iizerinde yapilmis olup, yar1 zamanli olarak ¢aligsanlarin terfi, iicret ve is giivenligi
acisindan daha az memnuniyet gosterdigini, goniillii olarak tam zamanh ve yar1 zamanl

calisanlarin bu yonlerde benzer diizeylerde oldugunu gostermektedir.

Onceki béliimde acikladigimiz gibi, mevcut paradigma, her giin aymi anda iki isi
birden yapan aktif niifusun daha fazla olmasina ragmen, kosullu ¢aligmanin baskin
olmadig: klasik bir calisma vizyonuna odaklanmaktadir (Zickar vd., 2004). Calisanlarin
Klasik teoriye gore, bir is digerini etkilemeden birden fazla kurulusa baglanabilmelidir ve
1§ tatmini ile yliksek korelasyon, tatmin lizerindeki ayn1 etkiyi hakli gosterebilir. Ancak,
Maynard ve Joseph (2006) ve Zickar vd. (2004) gibi arastirmalar, is tatmininin olumlu ya
da olumsuz diinyaya bakis agis1 tarafindan etkilendigini gostermektedir. Bu durum, yeni

bir metodolojik yaklagima olan ihtiyaci desteklemektedir (Judge ve Larsen, 2001).

Gelecekteki arastirmalarin, onciillerin baghlik diizeyleri ile is tatmini arasindaki
iligkiyi aym sekilde etkileyip etkilemedigini degerlendirmesi ve mevcut teorinin bu
iliskiyi genelleme yetenegini sorgulamasi 6nemlidir. Bu sayede, sunulan modellerin
genelleme yetenegini yeterince degerlendirebilir ve bu iliskinin sadece belirli bir
kurulusta ¢caligmanin klasik istthdam modelinde mi gegerli oldugunu yoksa daha genel bir

baglamda m1 anlamli oldugunu analiz edebiliriz.
1.1.2. Orgiitsel Baghhig: Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghilig1 etkileyen faktorleri degerlendirdigimizde, temel etkenlerin
kisisel, kurum i¢i ve kurum disi1 faktorler oldugunu gézlemliyoruz. Bireylerin beklentileri,
kisisel 6zellikleri ve yeni is firsatlarina ulagsma imkanlar bireysel faktorleri olustururken,

kurum disindaki etmenler ise isin nitelikli bir bicimde yoOnetilmesi, kiiltiir tarzi gibi
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unsurlart icermektedir. Yapilan aragtirmalar, bireysel faktorlerin Orgiitsel baglilig
etkilemede diger faktorlere gore daha diisiik bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir
(Bilgig, 2017).

Baska bir arastirmaciya gore, orgiitsel baglilik dort ana gruba ayrilmistir. Bu dort
ana grubu goriiniirliik, agiklik, davraniglarin geriye dondiiriilemez olmast ve
davraniglarimiza bagladigimiz irade olarak ifade edebiliriz (Simsek, 2013). Cesitli
arastirmalarda, Onceki is yasantilar1 ve deneyimleri, bireysel-demografik bilgiler,
kurumsal gorevler ve durumsal faktorler olarak incelenmistir (Schwenk, 1986). Orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorleri inceleyen bagka bir ¢alisma ise (Mowday vd., 1982) bireysel
ozellikler, ig ozellikleri, is tecriibeleri ve yapisal 6zellikler olmak {izere dort ana grupta

gerceklestirilmistir.

Ekip tiyelerinin baghliklar i¢in farkli motivasyonlari olsa da genellikle asagidaki

ti¢ kategoriden birine girerler (Sokmen ve Simsek, 2016):
1.1.2.1. Duygusal Baghhk

Isteki duygusal bagllik, calisanlarin is arkadaslariyla birlikte calisma ve
molalarda keyifli zaman ge¢irme siirecini ifade eder (Cankir, 2019). Elbette ki maddi
zorunluluklar da var, ancak gercekten 6nemli olan, isyerinde ne kadar mutlu oldugumuz

ve isimizi sevip sevmedigimizdir (Meyer ve Herscovitch, 2001).

Duygusal  baglilik, bireyin oOrgiitle olan psikolojik bagmi ifade
etmektedir. Islerinden keyif aldiklar1 icin sirketlerine katilimlarini arttirmak ve
gelisiminde aktif rol oynamak isteyen ekip iyelerini tanimlar. Bu senaryodaki ekip
tyeleri genellikle yiiksek 1is tatminine, rollerine, tutkuya ve sirket baglili§ina

sahiptirler. Duygusal bagliligin belirtileri sunlardir (S6kmen ve Simsek, 2016):

e Organizasyonel hedeflere ulagsma istegi.
e Sirketin ilerlemesine katkida bulunma arzusu.
e Etkili performans gosterme motivasyonu.

e Ekip toplantilarina ve tartigmalara katilim.
1.1.2.2. Devam Taahhiidii

Iscilerin kendi kurumlarindan ayrilmas1 ve isverenin diger firma sartlarin1 daha
cazip kilmasi, is¢ilerin mevcut kurumlarina olan bagliligini zedeleyebilir. Bu durumda,
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isciler, sahip olduklar1 segeneklerin mantikli olup olmadigini degerlendirmeye
yoneleceklerdir (Cankir, 2019). Bu ¢ercevede, is¢ilerin kendi kurumlarindan ayrilmalari
durumunda, yeni bir kuruma gegis siirecinde uyum saglama, giderlerin karsilanmamasi
ve yeni kuruma girig asamasinda tiim haklarindan vazge¢me gibi neden-sonug iliskilerine
ozel bir dnem atfedilmelidir. Isten ayrilan iscilerin issiz kalma olasiligina dair farkindalik,

bu durumlarin bilincinde olmalarina katki saglayabilir (Aktay, 2010).

Devam baglilig1, ekip iiyelerinin mevcut durumlarini analiz etmeleri ve iste
kalmanin  kendileri i¢in en 1iyi segenek olduguna karar vermelerinden
kaynaklanir. Calisanlar ¢ogu zaman bir girkette kalmalar1 gerektigi sonucuna varirlar.
Ciinkii elde etmek istedikleri faydalar1 veya gelecekteki firsatlari mevcut istihdamlarina
baghdir. Ornegin, bir kisi emeklilik yardimlarindan yararlanmak igin uzun siire bir

sirkette kalabilir (S6kmen ve Simsek, 2016).
1.1.2.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, is¢inin daha 6nce isveren ya da kurum tarafindan kendisine
yonelik sergilenen olumlu davranislara karsilik duydugu aidiyet duygusunu igerir
(Cankir, 2019). Ornegin, bayramlarda, ramazan aymda, yilbasinda ya da benzer
donemlerde elde ettigi maddi ve manevi destek, zaman icinde is¢ide kuruma kars1 bir
bor¢lu hissi uyandirabilir. Bu durum, is¢inin daha cazip tekliflere ragmen kurumdan
ayrilma diislincesinde normatif baghiligin etkili olmasina sebep olabilir. Ancak isci,
kuruma olan borcunu tam anlamiyla 6dedigini hissettiginde normatif bagliligin sona

erdigini diislinebiliriz (Yavuz, 2009).

Normatif baglilik, bireyin orgiitiine kars1 bir gorevi veya sorumlulugu oldugunu
hissettigi i¢in bir ise devam etmesidir. Bu tiir bir bagllik, bireylerin kendilerini is
verenlerine bor¢lu hissetmelerine neden olabilir ve onlari, sirketin gelisimlerine yaptigi
yatirimin geri 6demesi olarak kalmaya motive edebilir. Normatif taahhiitlerden etkilenen

ekip iiyeleri asagidaki nedenlerden dolayi iste kalabilirler (S6kmen ve Simsek, 2016):

e Ayrnlmak sirket operasyonlarini etkileyecektir.
e Sirket onlar egitti ve mesleki gelisimlerini destekledi.
e Kurulus onlarin ¢abalarin1 yeterince ddillendiriyor.

e Sirket onlara olumlu ve saygili davrandi.



Yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik, ekip iiyelerinin igverenleriyle daha uzun siire
kalmasini tesvik ederek isten ayrilma oranlarim1 azaltir. Kendini adamis ekip tyeleri,
organizasyonu hayatlarinin 6nemli bir pargasi veya olaganiistli bir mesleki firsat olarak
gorebilirler. Bu nedenle, baska bir sirkete gegmek yerine kariyerlerini sirkette
gelistirmeye odaklanmay1 secebilirler. Artan orgiitsel baglilik ayn1 zamanda tiretkenligi
de artirabilir. Bireyler sirketlerinin hedefleriyle 6zdeslestiklerinde, en iyi g¢abalarini
onlara daha kolay adayabilirler. Spesifik olarak, gérevde kalabilirler ve proaktif olarak
miimkiin oldugunca fazlasini basarmanin yollarini arayabilirler. Bu, daha yliksek ¢iktiya

yol agabilir ve sirketin olumlu sonuglar elde etmesine yardimet olabilir (Temur, 2012).

Profesyoneller en iyi fikir ve cabalariyla ekiplerine katkida bulunmak
istediklerinde, isverenler onlarin yeteneklerinin ve bakis acilarinin faydasini
goriirler. Kendini adamis bireyler, yalnizca beklentileri karsilamak yerine, beklentileri
asmay1 ve sirketlerinin gelecegine katkida bulunmayi1 hedefleyebilirler. Yonetim,
baglilig1 gelistirir ve odiillendirirse, genellikle bireylere bagkalarinin 6rneklerini takip

etmeleri ve performanslarini iyilestirmeleri konusunda ilham verir (Yesil vd., 2020).

Bir ekip arasinda daha yiiksek diizeyde baglilik, organizasyonel gelisimi
gelistirebilir. Organizasyonel gelisim, sirketlerin etkinliklerini ve bulunduklari pazarlarda
rekabet etme yeteneklerini artirmaya yonelik ¢abalar1 ifade eder. Bir sirketin 6zel ekip
iyeleri varsa, degisim ihtiyacini benimseme egiliminde olduklarindan yeni stratejilerin
veya politikalarm uygulanmasi daha kolay hale gelir. Ideal olarak, kararli bireyler
islerinin nasil daha iyiye dogru degisikliklere yol agtigini gorebilir ve bdylece yeni

zorluklar karsisinda heyecan duyabilirler (Yildirim ve Yiiksekbilgili, 2016).

Sirketin misyonuna gercekten bagli olduklarini hisseden ekip iiyeleri genellikle
sirketin en iyi temsilcileri olarak hizmet ederler. Islerine olan gergek bagliliklari,
potansiyel ise alimlar, diger isletmeler ve miisterilerle paylastiklar1 olumlu mesajlari
destekler. Bu kitle, bir sirketin ekip tyelerinin bagliligin1 hak ettigine inandiginda,
ortaklarinin sorumlu, adil ve isbirlik¢i olduguna giivenerek ¢aligsma iliskilerine girebilirler

(Kobayashi ve Kondo, 2019).
1.1.3. Orgiitsel Baghligin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel baghlik, kisinin kendisini hem bulundugu érgiite katilim acisindan hem
de o orgiitiin bir parcasi olma agisindan belirli derecede 6zdeslestirme derecesidir. Bireyin
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orgiite olan ilgisi arasindaki iligki is tatminini etkilemektedir. Burada is tatmininden
kastedilen, calisanlarin islerine karsi hissettikleri duygu durumu olarak ifade edilir
(Serinikli, 2019).

Orgiitsel baglilig etkileyebilecek faktdrlerden biri de is tatminidir. Is tatmini,
caliganin  Orgiitsel bagliligimi  artirmaya tesvik edebilecek bir faktér olarak
aciklanmaktadir. Orgiitsel baglilk artisi, orgiitiin is beklentilerini uygun sekilde
karsilamasindan sonra goriilebilir. Is beklentileri karsilandiginda is tatmini ortaya
cikacaktir. Onceki calismalarda, 6rgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda nemli iliskilerin
oldugu belirlenmistir (Clugston, 2000; K&k, 2006). Ise baglilik, iste harcanan efor, stres,
kayg1 ve isten ayrilmak istegi gibi faktorlerle bu iliskilerin sekillendigi goriilmektedir.
Literatiirde, orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki karsilikli etkilesimi vurgulayan
caligmalara sikca rastlanmaktadir. Ozellikle, orgiitsel bagliligin artmasiyla is tatmininin
artacagl, is tatmininin yiikseldik¢e de orgiitsel bagliligin giiclenecegi ifade edilmektedir
(Feather ve Rauter, 2004; Poyraz ve Kama, 2008; Karatas ve Giiles, 2010; Testa, 2001;
S1gr1 ve Basim, 2006;). Kisacasi, is tatmininin artmasi orgiitsel bagliligi olumlu yonde
etkiler ve bu durum, orgiitiin hedeflerini gergeklestirebilme potansiyelini artirir (Shah vd.,

2021).
1.2. ORGUTSEL OZDESLESME
1.2.1. Orgiitsel Ozdeslesme Tanim

Orgiitsel dzdeslesme, orgiit psikolojisinde temel bir konsepttir ve calisanlarin
kendilerini Orgiitiin bir parcasi olarak ne kadar tanimladiklarini, 6rgiitle ne kadar birlik
duygusu yasadiklarini ifade eder (Ashforth ve Mael, 1989; Haslam, 2004; Schuh vd.,
2016). Bu, bireyin kurumuyla 6zdeslesebilmesi ve kuruma aidiyet hissetmesi anlamina

gelir (Kerse ve Karabey, 2017).

Bir baska tanima gore 6zdeslesme, kisinin kuruma ait oldugunu hissetmesi,
kurumsal amaglar1 desteklemesi ve kurumun deger yargilarin1 paylagsmasi olarak ifade
edilebilir (Patchen, 1970). Hall vd. (1970), kurumsal 6zdeslesmeyi, kisisel ve kurumsal
amagclarin birbirini tamamladigi, uyumlu bir biitiin olma durumu olarak tanimlar.
Buchanan (1974) ise kisinin kurumsal hedeflere ulasmasinda ve deger yargilarin1 hayata
gecirmesinde 6zdeslesmenin Onemine vurgu yapar. Bu, bireyin kurumun hedeflerine
katki saglamasi icin 6zdeslesmesi durumunda daha fazla fayda saglayabilecegi anlamina
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gelir. Orgiitsel 6zdeslesme, iscilerin &rgiitlerini ifade ederken kullanacaklari kelimeleri
segmeleri gerektigini belirtir (Dutton vd., 1994). Ciinkii birey, orgiitiinii benimseyerek

kendini tanimlarken ayni zamanda Orgiitiiyle bir biitiin olarak tanimlamis olur.

Orgiitsel dzdeslesme, ayn1 zamanda &rgiit psikolojisinde anahtar bir kavramdir.
Calisanlarin kendilerini Orgiitiin bir iiyesi olarak ne ol¢iide tanimladiklar1 ve orgiitle,
orgiitliin degerleri, markasi, yontemleri vb. ile ne 6l¢iide birlik duygusu yasadiklarini ifade
eder. Son zamanlarda yapilan pek ¢ok arastirma, orgiitsel 6zdeslesmenin hem ¢alisanlar
hem de orgiitler i¢in Onemini gostermistir (Akdemir ve Kirpik, 2018). Arastirma,
calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslestiklerinde daha yiiksek diizeyde is performansina sahip
olma egiliminde olduklarini, yapici onerilerde bulunmak veya is arkadaslarina yardim
etmek gibi Orgiitsel vatandaslik davranmiglar1 sergileme olasiliklarinin daha yiiksek
oldugunu, islerinden daha fazla tatmin olma egiliminde olduklarini ve daha yiiksek
diizeyde is performansi sergilediklerini gostermektedir. Bunun sonucunda galiganlarin

birakma olasiliginin daha diisiik oldugu ifade edilmektedir (Aliyev ve Isik, 2014).
1.2.2. Orgiitsel Ozdeslesmeyi Etkileyen Faktorler

Finansal olarak kurum kaynaklarini etkili bir sekilde yonetebilmek i¢in baglilik
duygusunun giiclii olmas1 gerekmektedir. Baglilik seviyesi yiiksek olan calisanlar,
maliyetleri diisiirmek adina daha fazla ¢aba sarf eder ve kendi istekleri dogrultusunda
fedakarlikta bulunabilirler (Cankir, 2019). Bu nedenle, orgiitsel bagliligi yiiksek
tutmadigimizda, kurumun zaman ve maddi agidan sorunlar yasamasina sebep olabiliriz

(Demirel, 2009).

Bireyler c¢evrelerindeki insanlari kategorize etme ve sosyal c¢evrelerini bu
kategorizasyonlara gore tanimlama egilimindedir. Ayn1 sekilde, calisanlar kendilerini
ayni Orglitiin liyeleri olarak siniflandirirlar ve bu durum orgiitlin yararina davranmalarina
neden olur. Orgiitsel 6zdeslesme sosyal baglamdaki iliskilerden tiireyen ve kendini
tanimlayabilen bir prosediir olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu prosediire gore, bireyler
kendilerini tanimlamaya yardimci olan diger bireyler veya gruplarla iligkiler kurmak
istemektedir (Argon ve Ekinci, 2016). Bu bakimdan bireyler orgiitlerle de etkilesime
girdiklerinde Oz-tamimlar gelistirmektedir. Kuruluslar, c¢alisanlarin kendilerini ifade
edebilecekleri hem bireysel hem de Orgiitsel basar i¢in ¢aba gdsterebilecekleri bir ortam

saglarsa, calisanlar kendilerini orgiitle dzdeslestirme egiliminde olabilirler. Orgiitsel
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tanimlama derecesi, ¢alisan ve organizasyon arasindaki etkilesimin siiresi ve karakteri
nedeniyle degisebilmektedir. Bagka bir deyisle, calisanlar bir kurulusla ne kadar c¢ok
etkilesime girer ve zaman gegirirse, kendilerini o kadar ¢ok onunla 6zdeslestirme
egiliminde olabilirler. Organizasyon tanitim i¢in adil firsatlar saglarsa, kimlik diizeyinin

artmasi beklenmektedir (Beldek, 2017).
1.2.3. Orgiitsel Ozdeslesmenin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin ve orgiit arasindaki bagin, bagliligin, aidiyetin veya
vatandashigin listiinde ve 6tesinde, bireylerin kendilerini tanimlayacaklar1 ve orgiitle "bir"
hissedecekleri sosyal kimlik bicimidir. Is tatmini, yonetim ve drgiitsel davranisin dnemli
konularindan biridir. Calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyet organizasyondan
organizasyona degisebilir. Is tatmini, calisanlarin islerine karsi duyduklar1 hayranlik ve
memnuniyet diizeyidir. Calisanlar islerinden memnunsa, o zaman bu islerin onlarin
ihtiyaglarin1 ve isteklerini karsiladigi anlamina gelir. Aksine, calisanlar islerine karsi
olumsuz duygular hissediyorlarsa, bu diisiik diizeyde is tatmini oldugunu gostermektedir

(Damar ve Giiney, 2019).

Bir isten memnuniyet veya memnuniyetsizlik, gercek kazanglar ile istenen
kazanglar arasindaki bosluga baghdir. Gergek ve istenen kazanimlar arasinda bosluk
yoksa veya gercek kazanmimlar istenen kazanimlarin Gtesine gegerse, is tatmini
gerceklesmektedir. Ancak gergek kazanimlar istenen kazanimlarin gerisinde kalirsa, bu

kez is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlar diger calisanlarin memnuniyetlerini gozlemleyerek islerinden ne
Olciide memnun olduklarina karar vermelerini 6nermektedir. Bu nedenle is tatmini, diger
calisanlarin islerine verdikleri tepki sonucunda ortaya ¢ikabilir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin
is arkadaslarinin rolleri agisindan islerine karsi duygusal tepkilerini igerir. Bdylece
calisanlarin is tatminleri, is arkadaslarinin davranislarindan bir dereceye kadar etkilenir
(Isik ve Zincirkiran, 2017). Bu baglamda memnuniyet, ¢alisanlarin islerine karsi olumlu
duygularini ifade ettiginden, orgiitle 6zdeslesmesi digerlerine gore daha giiclii olan
calisanlar, oOrgiitle 6zdeslesmesi zayif olanlara gore islerinden daha fazla memnun
olmalarini saglar. Bu nedenle, 6rgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini arasindaki iliski ne kadar
cok ortaya ¢ikarsa, ¢alisanlarin memnuniyeti ve performansi o kadar fazla etkilenebilir

(Karaalioglu, 2019).
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1.3. 1S TATMINI
1.3.1. s Tatmininin Tanim

Sosyal bilimciler, gesitli ilgi alanlarina odaklanarak birgok arastirmaya liderlik
etmislerdir. Bu alanlardan biri de is tatmini olup, bu konuda 5000'den fazla ¢alismanin
bulundugu belirtilmektedir. Oshagbemi (1997) ise makale ve bildirilerle birlikte bu
saymin 7000'den fazla oldugunu tahmin etmektedir. Bu ifadeler, is tatmininin isgiler ve

kurum agisindan 6ncii ve dnemli bir konu oldugunu ortaya koymaktadir.

Tatmin kelimesi, bir seyi elde etme veya doyum noktasina ulagsma anlamina gelir
(Iscan ve Sayin, 2010). Halsey'e (1988) gére ise bu, ihtiyaclarin karsilanmasi sonucunda
ortaya ¢ikan bir tiir mutlulugu ifade eder. Is tatminine odaklandigimizda ise bireyde,
calisma hayat1 veya ilgili bireyin kurum ile olan kosullar1 arasinda ortaya ¢ikan olumlu

bir durumu ifade eder (Ugboro ve Obeng, 2000).

"Tatmin" kelimesi farkli baglamlarda kullanilmistir. Vroom'a (1967) gore, is
tatmini, iscilerin islerindeki statiilerine kars1 duygusal tepkilerini ifade eder ve olumlu
tepkiye is tatmini, olumsuz tepkiye ise is tatminsizligi denir. Is tatmini ve tatminsizligi
bireyin beklentilerine ve ¢evresel etkilere bagl olarak degisebilir. Bu durumda, is tatmini

derecesi ortaya ¢ikar ve bu, beklentiler ile tecriibeler arasindaki fark: ifade eder.

[s tatmini, bir ¢alisanin isinden duydugu memnuniyet, keyif veya doyum hissinin
bir dlciisiidiir. Davramigsal, bilissel ve duygusal bilesenlerle 6lgiiliir. Is tatmini iki fikre
ayrilabilir: igsel ig tatmini ve digsal is tatmini. I¢sel is tatmini, ne tiir bir isin yapildigina,
151 olusturan gorev ve sorumluluklara odaklanir. Digsal is tatmini; ¢evre, yonetici, ticret
ve is arkadaslar1 gibi calisma kosullarma odaklanir. Isyerinde yiiksek is tatmini hem
calisan hem de igveren acisindan faydalidir. Yiiksek bir i tatmini oranina sahip olmak bir

sirketi asagidaki sekillerde giiglendirebilir (Solmaz ve Colakoglu, 2019):

e Dabha diisiik devir orani
e Sadik ¢alisanlar
e Daha yiiksek iiretkenlik

e Artan kar
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1.3.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, kisisel performansin artmasi, orgiite olan bagliligin giiclenmesi ve orgiitiin
basarilarina katki saglamak olarak tanimlanmaktadir. Carroll ve Tosi (1977) is tatmininin
yiiksek olmasinin, ¢alisanlarda motivasyonu ve 6zgiiveni artirarak verimliligi artirdigini
belirtir. Bagaran (1998) tarafindan yapilan bir arastirma, i tatmini ytliksek olan bireylerin

kendini gergeklestirme diizeyine ulastigini gosteren kanitlar sunmaktadir.

Cesitli calismalar, is tatmini diisiik olan iscilerde sinirsel ve duygusal sorunlarin ortaya
ciktigini ve is tatminsizligi ile olumsuz sonuglar arasinda anlamli bir iliski oldugunu
gostermektedir (Miner, 1992). Bir 6rnek olarak, is tatmininin diisiik oldugu bir kurumda

dort yil iginde kaydedilen verilere bakildiginda:
. Sikayetler %38 artmis,

. Disiplin cezalar1 %44 artmis ve

. Isgiicii devri %70 artmustir (Kok, 2006).

Bu artiglarin temel nedeni olarak, is¢ilerin yasadigi tatminsizlik diizeyi gosterilebilir
(Kahn, 1973). Tiim bu bulgulara gore, is tatmininin bireysel ve orgiitsel agidan biiyiik bir

oneme sahip oldugu anlasilmaktadir.
1.3.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Abraham Maslow'un teorisi gliniimiizde hala gegerli kabul edilen bir motivasyon
teorisidir. Bu teori, insan ihtiyaglarin1 bes farkli diizeyde siralar ve bu ihtiyaglarin
karsilanmasinin bireyin motivasyonunu etkiledigini dne siirer. Ancak, bu teori genel
olarak gozlem ve kapsam agisindan yeterli seviyede degildir, ¢iinkii endiistriyel bir
ortama odaklanmamistir. Insan ihtiyaclarmin temel olarak karsilanmasi fikri ise is
disindaki yasamin da bu ihtiyaglar karsilayabilecegi ve bu durumun sorunlara neden

olabilecegi bir gergege isaret eder.
Maslow'un orijinal teorisine gore, insan ihtiyaglari su bes diizeyde siralanabilir:

. Biyolojik ve fizyolojik ihtiyaclar: Gida, su, hava, uyku ve seks gibi temel

fiziksel gereksinimler.
. Giivenlik ihtiyaglari: Giivenlik arzusu ve tehlikeye kars1 korunma istegi.

. Sosyal ihtiyaglar: Ait olma, sevgi ve sefkat ihtiyacini karsilama arzusu.
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. Sayginlik ihtiyaglari: Kendine saygi ve baskalarindan saygi duyulma
istegi.
. Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Kisinin tam potansiyelini ger¢eklestirme

gabas.

Daha sonraki yazarlar, Ozellikle endiistriyel uygulamalarda, kendini
gergeklestirme diizeyini vurgulamislardir. Ancak, Maslow'un teorisinin is ortamina

uygulanabilirligi konusunda bazi elestiriler ve sinirlamalar da bulunmaktadir.

Is doyumunun nedenleri kisiden kisiye ya da yapilan ise bagl olarak
degisebilmektedir. Is tatmininin en 6nemli nedenlerinden bazilar1 sunlardir (Sékmen,

2019):

Katilim: Bir c¢alisanin ise dahil olabilmesi icin iiretken ve odaklanmis olmasi
gerekir. Calisanlar becerilerini ellerinden gelen en iyi sekilde uygulayabilirlerse ve
islerinin sirketi nasil etkiledigini net bir sekilde anlayabilirlerse kendilerini ise adamis

hissetme olasiliklar1 daha yiiksektir.

Motivasyon: Motivasyon kelimesi, Latince kokenli "motive" kelimesinden
tiiremistir ve insanlarin harekete gegmelerine ve yon belirlemelerine yardimci olan ihtiyag
ve korkular ifade eder (Tunger, 2013). Motivasyon, ¢alisanin gorev ve sorumluluklarini
olumlu bir sekilde yerine getirmesine katki saglar; genel olarak bir bireyi veya toplulugu
dogru bir sekilde harekete gegirme c¢abasi olarak tanimlanir. Motivasyonu anlamaya
yonelik birgok kuram ve ifade bulunmakla birlikte, genellikle igerik ve siire¢ olmak {izere
iki ana grupta incelenir (Ergiil, 2005). ilk kuram, motivasyonun igerigini ve nedenini ele
alirken, ikinci kuram motivasyonun olusumunu ve siirecini agiklar. Bir c¢alisan, isinin
arkasindaki motivasyonu kavradiginda, bu durumun is tatminini artirabilecegini fark
edebilir. Birey, neden bu isi sectigini ve bu meslek alaninda kendisine neyin ilham
verdigini degerlendirerek, neyin kendisini motive ettigini anlamak adina bir igsel

degerlendirme yapabilir.

Ucret: Yalgin’a (1994) gore, iicret bir hizmet karsilig1 calisana 6denen bedeldir.
Bagka bir tanimla, calisanlarin yaptig1 zihinsel ve bedensel islerin karsiligidir
(Sabuncuoglu, 1991). Ucret, is¢inin biyolojik ihtiyaclar1 disinda sosyallesme, psikolojik
Iyi hissetme ve kiiltiirel degerlere dnem verme gibi unsurlart icermektedir (Schular,

1987). Bu baglamda iicret, bir ¢alisanin is memnuniyetini belirlemede etkili bir unsurdur.
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Kendisine adil bir iicret 6dendigini diisiinen bir ¢alisan, genellikle isinden daha fazla

tatmin olacaktir.

Takdir: Calisanlarin ortaya koydugu is veya isin tiirii ne olursa olsun, yaptiklari
olumlu ¢aligmalardan dolay:1 takdir edilmek isterler. Yaptig1 is kabul edilen ve takdir
edilen bir ¢alisanin, yaptig1 is icin diger ¢alisanlara kiyasla biiyiik olasilikla daha ytiksek

diizeyde is tatminine ulasacaktir.

Yasam memnuniyeti: Yasam memnuniyeti, bireyin kendi yasamin
degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan olumlu davranis diizeyini ifade eder (Giiler ve
Emeg, 2016). Aynm1 zamanda, kisinin silirdiirdiigii yasamdan duydugu memnuniyeti
gosteren bir Olciidiir (Veenhoven, 1996). Bu kavram, iyi bir yasama sahip olma,
yasamdan keyif alma ve yasamdaki ugraslarin ¢esitliligi gibi unsurlari icerir. Is disindaki
yasamindan memnuniyet duyan bir bireyin, yaptig isten memnun ve mutlu olma olasilig1

daha ytiksektir.

Firsatlar: Bir kisinin sirketinde baska firsatlarin olup olmadig: is tatmininde
baska bir faktordiir. Terfi etme firsatina sahip olan veya daha zorlu isleri kabul etme

sansina sahip olan bir ¢alisan, genellikle isine ve ¢alistig1 yere olan ilgisini siirdiiriir.

Is giivenligi: Avlayici'ya (2012) gore, is giivenligi, saglik acisindan ortaya
cikabilecek sorunlardan korunmay1 amaglar ve ayn1 zamanda {ist diizey is tatminini ifade
eder. Bu noktada, i saglig1 ve giivenliginin tiim sektorlerde uygulanmasi, insan haklar
bakimindan 6nem arz eder (Kaplan ve Eren, 2018). Is giivenligi, bircok ¢alisan i¢in hayati
bir dneme sahiptir. Isini kaybetme endisesi tasimayan calisanlar, bu durumdakilere gére

daha memnun bir ¢alisma deneyimi yasayabilirler.

Denetim: Calisanlarin amirleriyle iyi iliskileri oldugunda is tatmini artma
egilimindedir. Yoneticilerle dogru iletisim, is tatminini artiran baska bir faktordiir. Ancak
bu iletisimin yaninda calisanlara olan denetimde elden birakilmamalidir. Gerektiginde

giinliik, haftalik, aylik ve yillik toplantilarla isleyis yuriitiilmelidir.
1.3.4. is Tatmininin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Eksiklikler, diisiik is tatmininin, k&tii yonetimin ve orgiitsel destek eksikliginin bir
belirtisi olabilmektedir. Eksiklikler, is stresi ve tiikenmisligin bir gostergesi olan ve ayni

zamanda diisiik is tatminiyle de baglantili olan agir is ylikiine neden olmaktadir (S6kmen
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ve Biyik, 2016). Is tatmini ve calisanlarin isten ayrilma niyeti, hedef odakli her
organizasyonun insan kaynaklar1 yonetimleri tarafindan dikkat etmesi gereken kavramlar
olarak ifade edilmektedir. Calisanlari isten ayrilmaya tesvik eden birgok faktor vardir. Bu
faktorler calisanlarin is tatminsizligi ile iliskilidir. Bunlar adaletsiz iicret sistemi,
odiillendirmeyen is ve beceri ¢esitliliginin eksikliginden kaynaklanan tatminsizliklerdir.
Performans standartlarinin ve geri bildirimin eksikligi; kariyer beklentisi eksikliginden,
adaletsiz denetimden, yoneticilerden ve 1is arkadaslariyla olan koti iliskilerden
kaynaklanan tatminsizlige yol acar (S6kmen vd., 2015). Yukarida belirtilen is
tatminsizligi faktorleri herhangi bir kurulusun yonetimi tarafindan iyi bir sekilde ele
alimmadig: siirece, c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti yiiksek olma egiliminde olacaktir.
Insanlarin is tatmini diizeyleri asir1 tatminden asir1 tatminsizlige kadar degisebilir (Tugal
vd., 2017). Insanlar ayrica yaptiklar: isin tiirii, is arkadaslari, amirleri veya astlar1 ve

aldiklar1 maas gibi islerinin ¢esitli yonleriyle ilgili tutumlara da sahip olabilirler.
1.4. ISTEN AYRILMA NIYETI
1.4.1. isten Ayrilma Niyetinin Tanim

Lambert'in (2006) perspektifine gore, isten ayrilma niyeti; diistinme, planlama ve
mevcut kurumdan ayrilma arzusu seklinde biligsel bir zaman ifadesini igermektedir.
Bagka bir deyisle, isten ayrilma niyeti; herhangi bir diisiinceyle ise son verme durumunu
yansitmaktadir (Kaya, 2010). Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin islerinden ve calisma
kosullarindan memnuniyetsiz olduklarini ifade etmeye yonelik olumsuz bir egilimi temsil
etmektedir (Giil ve Gokge, 2008). Bu niyet, kurumdan bilingli ve istekli bir sekilde
ayrilma niyetini ifade eder ve bu karari etkileyen en onemli faktor olarak kabul

edilmektedir (Tett ve Meyer, 1993).

Isten ayrilma niyeti organizasyonun hedeflerine ulasmasm etkileyebilir. Bu da
misteri hizmetleri kalitesinde bir azalmaya ve organizasyonda yer alan calisanlar
iizerinde olumsuz bir psikolojik etkiye yol agabilir. Isten ayrilma niyeti gercek ciro i¢in

makul bir tahmin gibi gériinmektedir (Serinikli, 2019).

Isten ayrilma niyeti akademisyenler, arastirmacilar ve insan Kaynaklari
yoneticileri tarafindan en ¢ok odaklanilan alanlardan biridir. Bunun ii¢ ana nedeni vardir:
yeni igse alinanlar agisindan organizasyon {izerinde 6nemli maliyet etkileri vardir, genel
organizasyonel performansi olumsuz etkiler; kontrol edilmesi zor bir duruma doniisme
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ihtimali ¢ok yiiksektir. Bunlarin ortaya ¢ikmasi yetenek krizine neden olur ve bu durum
cirodan kaynaklanabilecek bos pozisyonlarin yerini alacak esdeger becerilerin
bulunmasini zorlastirir (Sékmen ve Simsek, 2016). Isten ayrilma niyeti genellikle is
tatmini sorunlarindan kaynaklanir. Is tatmini terimi, insanlarin isleriyle ilgili tutum ve
duygularin1 ifade etmektedir. Ise yonelik olumlu ve olumsuz tutumlar is tatminini

gosterir.

1.4.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

"o on;

Ingilizce literatiire gore, isten ayrilma niyeti "turnover intention," "intention to
quit," ve "job quit intention" terimleriyle agiklanmaktadir (Oriicii ve Bayramov, 2022).
Isten ayrilma niyeti birgok arastirmaci tarafindan farkli kavramlarla tanimlanmistir. Tett
ve Mayer'e (1993) gore, isten ayrilma niyeti, kurumdan bilingli ve istekli bir sekilde

ayrilmak anlamina gelir.

Iscilerin isten ayrilma niyetleri arasinda genellikle {i¢ ana nedenden kaynaklanan
farkliliklar bulunmaktadir. Bu nedenler, bireysel faktorler, kuruma bagl faktorler ve

kurum dis1 faktdrler olarak siralanabilir (Ozgdg, 2019).

Isten ayrilma niyeti, diger arastirmacilar tarafindan da farkli nedenlere

baglanmistir. Porter ve Steers’e (1973) gore, bu nedenler;

. Kurum genelindeki unsurlar

. Calisma ortami unsurlari

. Isle ilgili unsurlar

. Bireysel unsurlar ve 6zelliklerdir.

Mobley'e (1982) gore ise isten ayrilma niyeti;

. D1s ekonominin durumu,

. Kurumsal degiskenler,

. Is disinda kisisel degiskenler

. Is ile ilgili kisisel degiskenlerle iliskilendirilmistir.

Bazi faktorler ¢alisanlarin isten isteyerek ayrilmalarini etkileyebilir. Ozellikle

bireylerin karsilagtiklar1 problemleri ¢dzebilmelerini destekleyen iletisim faktoriiniin bu
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noktada onemli oldugu diisiiniilmektedir (Akgiil ve Mutlu, 2021). Bir g¢alisan isten
ayrildiginda bunun nedeni bir veya daha fazla faktor olabilir. Asagida calisanlarin isten

ayrilma niyetini etkileyebilecek bu tiir faktorlerin birka¢ 6rnegi verilmistir (Basaran,

2017).
1.4.2.1. s Tatmini

Calisan devrinde belki de en 6nemli faktor is tatminidir. Daha yiiksek is tatmini,
calisanlarin iiretkenligini, etkililigini ve performansini etkiler ve daha diisiik personel
devri ve iste kalma oranlariyla sonuglanir. Tam tersine, tatminsizlik ya da is tatmininin
diisiik olmasi, calisanlarin performanslarint olumsuz yonde etkilemekte ve isten

ayrilmalarina neden olmaktadir.

Is tatmininde bir¢ok kiiciik faktdr rol oynamaktadir. Isin kendisi ve kendilerine
verilen sorumluluklar 6nemli faktorlerdir. Calisma kosulu, icret, ise gidip gelme
sorunlari is tatmini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilecek durumlardir. Is tatminini
etkileyebilecek daha resmi nedenler ise yonetim, politikalar ve zayif denetim gibi

unsurlardir.

Diger 6nemli nedenler ise taninma, ilerleme ve basar1 gibi unsurlardir. Bir¢cok
kurulus bu yonlere dikkat etmeme hatasina diiser. Ancak taninma ve idari destek
eksikligi, ilerleme ve basar1 firsatlarinin diisiik olmasi vb. c¢alisanlarin motivasyonunu
diisiiriir. Siirekli veya uzun siireli motivasyon kaybi ve ise karsi tatminsizlik, ¢alisanlarin

isten ayrilmasina neden olabilir (Bulutlar, 2009).
1.4.2.2. Meslektas Tliskileri

Meslekte benzer ya da benzer statiideki kisiler, genellikle meslektas olarak
adlandirilmaktadir  (Gtircan, 2019). Kardeslik baglaminda, karsilikli sevgi ve
yardimlagsma odaklt bireyler arasindaki sosyal biitiinliikk, meslektaslik olarak
tanimlanmaktadir (Giircan, 2019). Calisma ortamin1 etkileyen pek ¢ok faktor arasinda,
meslektas iligkileri Gnemli bir rol oynamaktadir. Meslektas iligkileri, ¢alisanlarin islerini
sevmelerine ya da tam tersine islerini sevmemelerine firsat tantyan énemli bir etkilesim

alanini olusturmaktadir (Eser, 2010).

Meslektas iliskileri, kisilerarast is iliskileri veya bir kisinin isyerinde is

arkadaslariyla olan iliskisi anlamina gelir. Bu iliskiler is birligine ve giivene doniisiir. Iyi
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meslektas iligkilerine sahip olmak, ekip baginin ve saglikli bir calisma ortaminin
yaratilmasina yardimci1 olur. Gereksiz zararli rekabet yoktur (Digin ve Unsar,
2009). Ancak iyi/saglikli meslektas iliskilerinin olmayisi, isyerinde husumetlere ve
sikintili, sagliksiz rekabete neden olabilir. Bu, ¢alisanlarin kendilerini istenmeyen biri
olarak gormelerine ya da ihanete ugramis hissetmelerine neden olabilir. Bu ayn1 zamanda
performanslarini, verimliliklerini ve tiretkenliklerini de olumsuz etkiler. Sonugta islerini

birakmak zorunda kalabilirler.
1.4.2.3. Tletisim

Iki insan arasinda karsilikli farkindalik olustugunda iletisim baslar (Ciiceloglu,
2002). Bireyler, kendilerine iletilen mesaji algiladiklar seviyede anlamlandirirlar (Ustiin,

2005). Bu anlamlandirmalar sonucunda iletisim kurulur ve birey duygularini ifade

edebilir.

Iletisim, kisisel veya kisisel olmayan bilgilerin paylasilmasi anlamina
gelir. fletisim herhangi bir karar alma siirecini biiyiik dl¢iide etkileyebilir. Profesyonel
diizeyde iletisim ve bilgi paylasimi, sirketin/kurumun karsilasabilecegi sorunlarin daha
hizli ve giliglii sekilde ortadan kaldirilmasina olanak taniyabilecek giiclii bir
aragtir. Meslektaglartyla veya yoneticileriyle saglikli bir iletisim kuran calisanlar
kendilerine saygi duyuldugunu ve kabul edildigini hissederler (Er vd., 2019). Bu da

caligma motivasyonlarina, is tatminlerine ve performanslarina olumlu yonde yansiyabilir.

Ote yandan iletisim eksikligi calisanlarin yeterince takdir edilmedigini ve fark
edilmedigini hissetmesine neden olur. Calisanlar yeterince kabul edilmediklerinde, takdir
edilmediklerinde veya saygi duyulmadiklarini hissettiklerinde isten ayrilma egilimine
yonelebilirler. Ayrica bireylerin kendilerini olumsuz etkileyebilecek problemleri de
iletisim becerileriyle asabilecegini destekleyen c¢alismalara rastlanmaktadir (Kiremitci

vd., 2022; Akgiil ve Mutlu, 2021).
1.4.2.4. Organizasyonel Baghhk

Organizasyonel baglilik genellikle ii¢ temel grupta ele alinir: duygusal baglilik,
maliyet algist ve zorunluluk (Allen ve Meyer, 1990). Duygusal baglilik, bireyin is yerine
yonelik olumlu duygularini ifade ederken, maliyet algisi, is degisikliginin getirecegi
maddi ve manevi kayiplar1 icerir. Zorunluluk ise bireyin mevcut isine devam etme

kararini etkileyen dissal faktorleri temsil eder. Onceki arastirmalarda, "duygusal baglilik"
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ve "devam baglilig1" olmak iizere iki ana baslikta incelenen baglilik tiirlerine daha sonra
"normatif baghilik" terimi de eklenmistir (Allen ve Meyer, 1990; Weiner, 1982). Bu
baghlik tiirleri, organizasyon ile bireyler arasindaki iligkileri daha ayrintili bir

perspektiften degerlendirme olanagi saglar (Chen ve Francesco, 2003).

Orgiitsel baglhilik, calisanin  orgiite  karst  psikolojik  baghiligini  ifade
etmektedir. Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi, ¢alisanin is yerinde calismaya devam etme
konusundaki ytiksek istekliligini gosterir. Organizasyonel destek, calisanlarin moralini ve
calisan bagliligmi artirir. Orgiitsel baglilik ile is dzerkligi arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki vardir. Calisanlar orgiite ne kadar bagli olursa, isten ayrilma olasiliklar1 da o kadar

az olur (Ercan, 2019).
1.4.2.5. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, calisanlarin gorev tanimlari, is saatlerine uyum, iicret diizeyleri,
odiller gibi cesitli unsurlara yonelik yonetimsel kararlari degerlendirme siirecini
icermektedir (igerli, 2010). Bu baglamda, iscilerin, kurum yénetiminin karar ve
uygulamalarin1 nasil algiladigi, orgiitsel adaletin nasil degerlendirildigi 6nemli bir
konsept olarak one cikmaktadir (Ince ve Giil, 2005). Bu tanimlamalar 1s1ginda,
yoneticilerin aldig1 kararlar ve uygulamalarin, isciler tarafindan olumlu bir sekilde

karsilanmasi, orgiitsel adaletin saglandiginin bir gostergesi olarak kabul edilebilir.

Orgiitsel adalet, orgiit icindeki (kaynak) tahsisinin adilligini ifade eder. Bu ayn1
zamanda orgiit icindeki tarafsizlig1 da ifade eder. Bu, yonetim tarafindan yapilan eylem
ve kararlari, calisanlarin maaslarii, terfi ve ilerleme firsatlarini, performans
degerlendirmesini vb. kapsar (Tolukan vd., 2016). Calisanlar sirketin bu konularda adil,
tarafsiz ve seffaf olmasimi beklediginden, orgiitlerin buna mutlaka dikkat etmesi
gerekmektedir. Her sey yolunda giderse ve ¢alisanlara adil davranilirsa, ¢alisanlar motive
olur ve tatmin olur. Orgiitsel adaletin eksikligi ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirebilir ve

onlarin orgiitten ayrilmalarina neden olabilir.
1.4.2.6. Orgiitsel Politika

Orgiitsel politika, kurumun hedeflerine ulasmak adina kullanilan yéntemlerin
hukuki ve idari ¢ercevede uygun olmayan ya da kurum tarafindan tesvik edilmeyen
hedeflere ulagsmak i¢in diger is¢i ve yoOneticiler lizerindeki etkinin yOnetilmesini igerir

(Mayes ve Allen, 1977). Bu, hem hukuki sinirlar i¢cinde olmayan yontemleri icerebilir
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hem de kabul edilen yontemlerle hedeflere ulasma amacim tasiyabilir. Orgiitsel politika,
calisanlarin kisisel ve grup cikarlar1 dogrultusunda degisiklik gosterir. Orgiitsel politika
algisin1 degerlendirmek, iscilerin kurumlarin1 ne 6lgiide politik olarak gordiiklerini
anlamak igin &nemlidir (Basar ve Varoglu, 2016). Isciler genellikle érgiitsel politik
davraniglari, kendi cikarlarina hizmet eden ve genellikle ahlaki normlara uymayan

davraniglar olarak algilarlar (Vigoda ve Cohen, 2002).

Orgiitsel politika galisanlarin is davranislarini ifade eder. Bu durum sirketi hem
olumlu hem de olumsuz etkileyebilir. Olumsuz etkiler, kaynaklar ve diger etik kaygilar
konusunda catigsmalara neden olabilir. Bu politikalar sirket/organizasyon igerisinde
gruplasmalara, anlasmazliklara ve i¢ ¢atismalara neden olabilir. Bu olumsuz durumlarla
birlikte ¢alisanlarin kot bir degisime ugramasi organizasyon politikalarini ve imajini da
etkileyebilir (Ercan, 2019). Organizasyon imajinin zedelenmesi ve politikalarinin
istenmeyen sekilde degismesi miisteri tutumunu etkileyebilecek Onemli unsurlar
oldugundan dikkat edilmesi gerekmektedir. Calisanlarin yarattigi degisimlerin yaninda,
organizasyonlarin da istenmeyen politikalar yiirlitmesi ve imajim1 zedeleyebilecek
kararlar almasi ¢alisanlarin olumsuz yonde tutum sergilemelerine neden olabilir. Bu iki
olumsuz durum hem calisanit hem de organizasyonu etkileyebileceginden Orgiitsel
politikanin hem organizasyonlar hem de ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ve saglam

temellere oturtulmasi gerekmektedir.
1.4.2.7. Organizasyonel itibar

Itibar, bir kurumun ¢alisanlar1 ve diger paydaslari tarafindan algilanma diizeyinin

temelini olusturur. Bu konuda literatiirde bircok farkli calisma bulunmaktadir. Ornegin:

e itibar kelimesi Arapga kokenli olup, saygili, degerli ve giivenli bir durumu ifade
eder; ayn1 zamanda prestij anlamina gelir (Karakose, 2007).

e Jackson'a (1997) gore, itibar, ekonomik yatirnmlar1 ve kurumsal gelisimi
hizlandiran bir deger olarak tanimlanmaktadir.

e Sherman'a (1999) gore, itibar, orgiitsel degerler ile toplum degerleri arasinda bir

koprii olugturan bir iirtindiir.

Bu caligmalar, itibarin ¢ok yonlii bir kavram oldugunu ve farkli perspektiflerden

degerlendirilebilecegini ortaya koymaktadir.
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Organizasyonel itibarin, organizasyonun sosyal veya sosyo-ckonomik imaji
anlamina geldigi basliktan da agikc¢a anlasilmaktadir. Bu, sirketin tasidig1 ve olusturdugu
deger itibarin1 temsil eder. Calisanlar iyi bir imaja ve standartlara sahip bir sirkette
calismaktan gurur duyduklan igin kurumsal itibar biiyiik 6nem tasiyor. Itibar aym
zamanda hem ¢alisanlar hem de miisteriler agisindan giiven ve giivenilirlikle de iligkilidir

(Topgu, 2015).

Sirket veya kurulus taninmis ve giivenilir bir imaja sahipse, c¢alisanlarin isten
ayrilma olasiliklar1 daha diisiik olur. Bunun yerine deger katmak ve degerlerini
kanitlamak i¢in daha ¢ok ¢alisma egilimindedirler. Ote yandan, eger bir sirket daha az
taninmissa, ¢alisanlar bu ¢abay1 gostermeyebilir. Dolayisiyla ¢alisan devir hizi yiiksek
olabilir. Bu ayn1 zamanda belirli eylemlerin sirketin imajin1 aniden etkilemesi durumunda

da gecerlidir (Topgu, 2015).
1.4.3. isten Ayrilma Niyetinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Bireyin isi, kisiye belirli bir diizeyde finansal giivenlik, temel ihtiyaglarin
karsilanmasi ve olusturulan yasam kalitesinin siirdiirilebilmesine yardimci olan bir
aractir. Bu durum biiyiik bir pragmatik degere sahip olmasina karsin, ayni zamanda insan
yasaminin en duygusal agidan yiklii yonlerinden biridir (Serinikli, 2019). Eger bir kisi
isinden duygusal tatmin alamiyorsa, biiyiik olasilikla i1 birakma niyeti gelistirecek ve
boylece ilk etapta ise katilmanin pratik degerini kaybedecektir (Kiremitci vd.,
2023). Kisinin iginin ya da is deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan bu hos

ya da olumlu duygusal durum, is tatmini olarak tanimlanmaktadir.

Niyetler ile gercek davranis arasindaki iligkiyi dogrulayan arastirma kanitlar1 goz
Oniine alindiginda, kisinin isini birakma niyeti, yani ¢alisanin goniillii olarak kurulustan
ayrilma niyeti, fiili ayrilmanin habercisi olabileceginden, isverenler i¢in c¢ok biiyiik
ekonomik oneme sahiptir. Yiiksek personel devri kaginilmaz olarak her isveren igin
olumsuz bir sonugtur. Dolayisiyla is tatmini, optimal bir ¢alisma deneyiminin 6nemli
belirleyicisi oldugu durumlarda, isten ayrilma niyetleri bu deneyimi etkileyebilir. Hem is
tatmininin hem de isten ayrilma niyetinin hem ¢alisan hem de orgiit i¢in 6nemli sonuglar

dogurdugu aciktir (Sokmen ve Simsek, 2015).
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1.4.4. isten Ayrilma Niyetinin Orgiitsel Baghihk Uzerindeki Etkisi

Isten ayrilma niyeti baglliktan, bireysel ve yapisal faktdrlerden
etkilenmektedir. Profesyonellerin yetersizligi ve bakimin kalitesi iizerindeki potansiyel
etkisi nedeniyle isletme sistemlerinde kritik bir boyuttur. Ayrilma niyeti, ayn1 kurum
biinyesinde (i¢) veya baska bir kurumda (dis) yeni bir birim/bolim arama istegi olarak
tanimlanabilecegi gibi, meslegi tamamen birakmay1 da kapsayabilir. Bu, o6zellikle
orgiitsel baghlik ortamlarinda karmasik bir olgudur. Ayrica motivasyonel, bilissel ve

davranigsal faktorler de dahil olmak {izere bir¢ok faktorden etkilenebilir (Serinikli, 2019).

Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetinin yordayicilarindan biri oldugu
varsayllmaktadir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanin &rgiite olan psikolojik bagliligi olarak
tanimlanmaktadir. Asagidaki bilesenlerle ii¢ boyutlu bir yaklasim karakterize edilebilir:
birincisi ¢alisanlarin kendilerini Orgiitiin hedefleri ve degerleriyle 6zdeslestirmelerini
saglayan duygusal baglilikla tanimlanan duygusal orgiitsel baghlik, ikincisi kisisel
yatirim ve beklenen karin ima ettigi, kurulustan ayrilmanin maliyetiyle iliskili devamlilik
orgiitsel baghligi ve lglinciisii organizasyonda kalmaya yonelik ahlaki yiikiimliiliik

duygulart durumunda normatif 6rgiitsel bagliliktir (Bozkurt ve Yurt, 2013).
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IKINCi BOLUM
MATERYAL VE METOT

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Mevcut c¢alismanin amaci, spor bilimleri alaninda calisan akademisyenlerin
orgiitsel baglilik, 6zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma egilimlerini detayl bir sekilde
inceleyerek bu faktorler arasindaki iliskileri belirlemektedir. Akademisyenlerin bu
konulardaki deneyim ve tutumlari, ¢aligma ortamlarina baglhiliklarini, is tatminlerini ve
isten ayrilma egilimlerini belirlemede dnemli bir rol oynayabilir. Bu nedenle arastirma,
spor bilimleri alanindaki akademisyenlerin bu kritik konulardaki durumlarini anlamak ve

daha etkin ¢alisma kosullar1 saglamak icin temel bilgiler sunmay1 amaglamaktadir.

Spor bilimleri, gelisen teknoloji ve degisen yasam tarzlari ile birlikte dnemi
giderek artan bir alan haline gelmistir. Bu baglamda spor bilimleri alanindaki
akademisyenlerin orgiitsel baglilik, 6zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma egilimleri, bu
alandaki bilimsel ve egitsel faaliyetlerin siirdiiriilebilirligi agisindan kritik Onem
tagimaktadir. Bu arastirma, spor bilimleri alaninda g¢alisan akademisyenlerin ¢alisma
yasamina iligkin temel faktorleri anlamamiza ve bu alanda daha saglikli ve verimli bir
akademik ortamin saglanmasina katkida bulunmayi amaglamaktadir. Elde edilecek
sonuglar, bu alandaki yonetim politikalarinin ve uygulamalariin gelistirilmesi icin
onemli bilgiler saglayabilir ve spor bilimleri alanindaki akademik personelin is tatminini

ve Uretkenligini artirabilir.
2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tirkiye’deki Spor Bilimleri Fakiiltelerinde gorev yapan
2164 akademik personel olusturmaktadir. Ulagilmasi planlanan kisi sayis1 %95 giivenirlik
seviyesi ve %35 hata pay1 ile 317°dir. Orneklemi ise galismaya goniillii olarak katilan 108’
kadin 214’1 erkek olmak iizere toplamda 322 akademik personel olusturmaktadir.
Arastirmanin  verileri  Google Form araciligiyla, elektronik ortamda ¢evrimigi
paylasilmasiyla toplanmistir. Akademisyenlere ¢evrim i¢i anket formlarini doldurmalari
icin 30 giin siire verilmis ve 30. giinlin sonunda toplanan anket formlar1 ¢evrim igi

ortamda kaydedilmistir.

25



2.3. Arastirmamn Simirhliklar:

e Bu calisma Spor Bilimleri alaninda ¢alisan akademisyenler ile sinirhdir.
e (alismada elde edilen veriler uygulanan anketlerin sonuglarindan elde edilen

bilgilerle sinirhdir.
2.4. Arastirmanin Varsayimlari

Aragtirmaya katilan tiim akademisyenlerin goniillii olarak katildiklari,
arastirmadaki amaglarin gerceklesmesi ic¢in aragtirmaya katilan akademisyenlerin
talimatlara uygun ve dogru bir sekilde objektif olarak cevap verdikleri, arastirmaci

tarafindan ulasilmis olan 6rneklemin evreni temsil ettigi varsayilmstir.
2.5. Arastirmanin Modeli

Mevcut calisma genel tarama modeline gore ve nicel aragtirma yontemi ile
gergeklestirilmistir. Tarama modeli, gegmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu
sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma modelidir. Genel tarama modelleri, evrende
cok sayida elemandan olusan elemanlar hakkinda genel bir yargiya varmak amaci ile
evrenin timii ya da ondan alinacak bir 6rneklem grubu iizerinde yapilan tarama

modelleridir (Karasar, 2005).
2.6. Arastirmanin Problem Ciimlesi ve Hipotezleri

Bu aragtirmanin problem cilimlesi “Spor bilimleri alanindaki akademisyenlerin
orgiitsel baglilik, 6zdeslesme ve is tatmininin isten ayrilma egilimine etkisi var m1?”
seklindedir. Dolayisiyla arastirmanin amaci akademisyenlerin oOrgiitsel baglhlik,
0zdeslesme, is tatmini seviyelerinin Olgiiliip isten ayrilma degiskenine etkisinin

incelenmesidir.

Arastirmanin bagimsiz degiskenleri katilimcilara ait demografik degiskenler,

bagiml degiskenleri ise orgiitsel baglilik, 6zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilmadir.
Calismanin hipotezleri ise sunlardir;

H,: Katilimcilarin orglitsel 6zdeslesme diizeyleri ile isten ayrilma egilimleri

arasinda negatif yonlii anlamli iligki vardir.
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H,: Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile isten ayrilma egilimleri arasinda

negatif yonlii anlaml iligki vardir.

H3: Katilimcilarin is tatmini diizeyleri ile isten ayrilma egilimleri arasinda negatif

yonlii anlamli iligki vardir.

H,4: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma egilimi,

1§ tatmini ve orglitsel bagliliklar1 arasindan anlamli farklilik vardir.

H;: Katilimcilarin medeni durumlarina gore orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma

egilimi, 1§ tatmini ve orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli farklilik vardir.

Hg: Katilimcilarin kurum tiiriine gore orglitsel 6zdeslesme, isten ayrilma egilimi,

is tatmini ve orgiitsel bagliliklar1 arasindan anlamli farklilik vardir.

H: Katilimcilarin akademik unvanina gore orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma

egilimi, i tatmini ve orgiitsel bagliliklar1 arasindan anlamli farklilik vardir.
2.7. Veri Toplama Araclar:

2.7.1. Tammlayiaa Bilgi Formu: Arastirmacilar tarafindan olusturulan
tanimlayici bilgi formu cinsiyet, yas, medeni durum, unvan, meslek yili ve kurum

turti(vakif-devlet) degiskenlerini igeren toplam 6 sorudan olusmaktadir.

2.7.2. Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi: Mael ve Ashforth (1992) tarafindan
gelistirilen, Melikoglu (2009) tarafindan cevirisi gergeklestirilen Orgiitsel Ozdeslesme
(Organizational Identification) Olgegi 6 madde ve tek alt boyuttan olusan 7°1i Likert tipi
derecelendirmeye sahiptir. Olgegin Tiirkge siiriimiine iliskin i¢ tutarlilikkatsayist 0,81

bulunmustur.

2.7.3. Isten Ayrilma Egilimi Olcegi: Wayne S.J, Shore L. M. ve Linden R. C.
(1997) tarafindan gelistirilen, Kiiciikusta (2007) tarafindan gevirisi gerceklestirilen Isten
Ayrilma Egilimi Olgegi 7°li Likert tipi 3 maddeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkce
formuna iliskin i¢ tutarlilik katsayisi 0,69 bulunmustur.

2.7.4.Is Tatmini Olgegi: Cammann C., Fichman M., Jenkins D. ve Klesh J (1979)
tarafindan gelistirilen Cevirgen ve Ungiiren (2009) tarafindan cevirisi gergeklestirilen s

Tatmini Olgegi 7°1i Likert tipi 3 maddeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkce formunun ic
tutarlilikkatsayisi 0,65 bulunmustur.
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2.7.5. KUT Baghhik Olgegi: Klein H.J., Cooper J.T., Molloy J.C ve Swanson J.A
(2014) tarafindan gelistirilen Senel, Yildiz ve Klein (2020) tarafindan ¢evirisi
gerceklestirilen Kut Baglilik Olgegi 7°1i Likert tipi 8 maddeden olusmaktadir. Olgegin
Tiirkge formunun DFA modeli kullanilarak elde edilen faktor yiikleriyle hesaplanan
bilesik glivenirlik 0,93 iken Cronbach alfa katsayisi1 0,92 bulunmustur.

2.8. Verilerin Analizi

Toplanan verilerin analizi i¢in excel’de ham veri seti olusturulmustur. Veriler
SPSS programina aktarilarak kayip veri analizi yapilmis ve herhangi bir eksik veri tespit
edilmemistir. Verilerin normal dagilim varsayimini karsilayip karsilamadigini tespit
etmek i¢in ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri incelenmistir. Skewness
ve Kurtosis degerleri -2 ve +2 arasinda degisim gosterdiginden parametrik yontemler
tercih edilmistir. ki degisken arasindaki farklarin analizi i¢in bagimsiz drneklem t-testi,
ikiden fazla degiskenin analizi i¢cin one-way ANOVA kullanilmis, degiskenler arasindaki

iligkinin analizi i¢in Pearson Korelasyon testi uygulanmaistir.
2.9. Bulgular

Bu boliimde tezin konusu, amaci ve yontemi dogrultusunda ulasilan verilerin

istatistiksel analizi sonucunda elde edilmis olan bulgular tablolar halinde verilmistir.

Tablo 1. Katihmcilarin demografik bilgileri

Degiskenler f %
Cinsiyet Kadin 108 335
Erkek 214 66.5
. Evli 113 35.1
Medeni Durum Bekar 209 64.9
Aras. GOr. / Arag. GOr. 77 23.9
Dr.
Ogr. Gor. / Ogr. Gor. 37 115
Unvan Dr.
Dr. Ogr. Uyesi 90 28.0
Dog. Dr. 79 24.5
Prof. Dr. 39 121
Kurum Tiirii Devlet 257 79.8
Vakif 65 20.2

Xya$:41-06——i_11-19; X@ahsmay1l1:14.44i11.84; n=322

Tablo 1’de katilimcilarin demografik bilgileri gosterilmistir. Aragtirmaya 108
kadin (%33.5) ve 214 erkek (%66.5) katilmigtir. Katilimeilarin 9%35.1°1 evli (n=113),
%64.9’u bekardir (n=209). Katilimcilarin %23.9’u arastirma gorevlisi/doktor (n=77),

%11.5’1 6gretim gorevlisi/doktor (n=37), %281 doktor dgretim iiyesi (n=90), %24.52’1
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dogent (n=79) ve %I12.1’1 profesordiir (n=39). Katilimcilarin %79.8’1 devlet
tiniversitesinde (n=257), %20.2’si ise vakif tiiniversitesinde (n=65) caligmaktadir.
Katilimcilarin yas ortalamasi 41.06£11.19, calisma yili ortalamasi ise 14.44+11.84
seklinedir.

Tablo 2. Arastirma degiskenlerinin ortalama, standart sapma, minimum,

maksimum, Skewness ve Kurtosis degerleri

Degiskenler  Ortalama Standart Skewness  Kurtosis Min. Max.
Sapma

Orgiltsel 5.22 1.16 -1.120 1.678 1.00 7.00
Ozdeslesme
Isten Ayrilma 2.18 1.63 1.347 672 1.00 7.00
Egilimi
Is Tatmini 5.56 1.29 -1.032 .617 1.00 7.00
Orgiitsel Bagllik 5.58 1.36 -1.261 1.437 1.00 7.00

Tablo 2’de arastirma degiskenlerinin agimlayici analizleri verilmistir. Orgiitsel
Ozdeslesme 5.22+1.16, isten ayrilma egilimi 2.18+1.63, is tatmini 5.56£1.29 ve orgiitsel
baglilik 5.58+1.36 seklinde ortalama degerleri vermistir. Hesaplanan ¢arpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilarinin -2 ile +2 arasinda bir degere sahip
olmasindan dolay1 verilerin normal dagilim gosterdigi anlasilmistir (George ve Mallery,
2010). Ilk analizler katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini, orgiitsel baglilik
degerlerinin ortalamanin oldukga lizerinde oldugunu, isten ayrilma egiliminin ise oldukca

diisiik oldugunu gdstermektedir. Olgme araclari 1-7 arasinda degerlendirilmistir.

Tablo 3. Arastirma degiskenlerinin cinsiyete gore dagilim

Cinsiyet N Ortalama Standart t 0
Sapma
Orgiitsel Ozdeslesme Iéflférkl ;(1)3 g:gg 1:(2)8 -2.137 0.033*
isten Ayrilma Egilimi Iéflférkl ;(1)3 g:gg 123 2.088 0.038"
is Tatmini gadm o o1 o 4089 0.000"
Orgiitsel Baglihik Iéﬁ:lenlz ;22 g?; 1i?44 -2.525 0.009™

*p<0.05, **p<0.01

Tablo 3’te arastirma degiskenlerinin cinsiyete gore dagilimi verilmistir. Orgiitsel
0zdeslesme, isten ayrilma egilimi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik agisindan cinsiyetler
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Orgiitsel dzdeslesme
puan ortalamasi cinsiyete bagl olarak farklilagsmaktadir [t(320)=-2.137, p=0.033].

Erkeklerin orgiitsel 6zdeslesme puanlari kadinlara gére daha yiiksektir. Isten ayrilma
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egilimi puan ortalamasi cinsiyete bagli olarak farklilasmaktadir [t(320)=2.088, p=0.038].
Kadinlarin isten ayrilma egilimi puanlar1 erkeklere gore daha yiiksektir. Is tatmini puan
ortalamalari cinsiyete gore farklilik géstermektedir [t(320)=-4.089, p=0.000]. Erkeklerin
is tatmini puanlar1 kadmlardan daha yiiksektir. Orgiitsel baglilik ortalamalari cinsiyete
bagli olarak degismektedir [t(320)=-2.525, p=0.009]. Erkeklerin o&rgiitsel baglilik
puanlar1 kadinlardan daha yiiksektir.

Tablo 4. Arastirma degiskenlerinin medeni duruma gore dagilim

Standart

Medeni Durum N Ortalama Sapma t p
Orgiitsel Ozdeslesme Bs\l;lai\r éég g;; 112 -0.599 O.(E)S 5
Isten Ayrilma Egilimi Bs\ll(l?r ;ég igg iié 3.067 029*0
I Tamin o S AT I L
Orgiitsel Baglilik Bé\'l‘l‘?r ;ég g:?‘l" i:gj -2.178 0'193

*p<0.05, **p<0.01

Tablo 4’te arastirma degiskenlerinin medeni duruma gore dagilimi verilmistir.
Isten ayrilma egilimi, is tatmini ve drgiitsel baglilik agisindan medeni durumlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Orgiitsel 6zdeslesme puan
ortalamasi medeni duruma bagli olarak farklilasmamaktadir [t(320)=-0.599, p=0.550].
Isten ayrilma egilimi puan ortalamasi medeni duruma bagl olarak farklilasmaktadir
[t(320)=3.067, p=0.002]. Bekarlarin isten ayrilma egilimi puanlari evlilere gére daha
yiiksektir. Is tatmini puan ortalamalar1 medeni duruma goére farklilik gostermektedir
[t(320)=-3.043, p=0.003]. Evlilerin is tatmini puanlari bekarlardan daha yiiksektir.
Orgiitsel baglilik ortalamalar1 medeni duruma bagl olarak degismektedir [t(320)=-2.178,
p=0.009]. Evlilerin orgiitsel baglilik puanlar1 bekarlardan daha yiiksektir.

Tablo 5. Arastirma degiskenlerinin kurum tiiriine gore dagilim

Medeni Durum N Ortalama S;zg?s;t t p
Orgiitsel Ozdeslesme [\)/z\]/(lfft 26557 g;g i;i -0.020 0'28
Isten Ayrilma Egilimi %e;l/(lle; 26557 égi ;83 -4.715 0099
o B S L g op
Orgiitsel Baglilik %e;l/(lle; 26557 ggi 122 1.832 O.é) 6

*p<0.05, **p<0.01
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Tablo 5’te arastirma degiskenlerinin kurum tiiriine gore dagilimi verilmistir. Isten
ayrilma egilimi ve is tatmini agisindan kurum tiirleri arasinda istatistiksel olarak anlaml
farkliliklar tespit edilmistir. Orgiitsel 6zdeslesme puan ortalamasi kurum tiiriine bagl
olarak farklilasmamaktadir [t(320)=-0.020, p=0.984]. isten ayrilma egilimi puan
ortalamasi kurum tiirine bagli olarak farklilagmaktadir [t(320)=-4.715, p=0.000]. Vakif
tiniversitesinde c¢alisanlarin isten ayrilma egilimi puanlar1 devlet {iniversitesinde
calisanlara gore daha yiiksektir. Is tatmini puan ortalamalar1 kurum tiiriine gore farklilik
gostermektedir [t(320)=2.579, p=0.012]. Devlet {iniversitesinde calisanlarin is tatmini
puanlar vakif iiniversitesinde calisanlardan daha yiiksektir. Orgiitsel baglilik ortalamalari

kurum tiiriine bagli olarak degismemektedir [t(320)=1.832, p=0.068].

Tablo 6. Arastirma degiskenlerinin akademik unvana gore dagilimi

N Ortalam Standart Post
a Sapma Hoc
Orgiitsel Ozdeslesme  Aras. Gor. / Aras. Gor. Dr.t 77 5.27 1.01
Ogr. Gér. / Ogr. Gor. Dr.2 37 5.31 1.24 0.329
Dr. Ogr. Uyesi® 90 5.11 1.28 ( _'0 859)
Dog. Dr.* 79 523 1.17 =0
Prof. Dr.% 39 5.29 111
Isten Ayrilma Egilimi ~ Aras. Gor. / Aras. Gor. Dr.t 77 2.35 1.79
Ogr. Gor. / Ogr. Gér. Dr.2 37 2.31 1.76 1,357
Dr. Ogr. Uyesi® 90 2.24 1.58 0,249
Dog. Dr.* 79 216 167  (P=0-249)
Prof. Dr.5 39 1.64 1.08
Is Tatmini Aras. Gor. / Aras. Gor. Dr.! 77 5.34 1.45
Ogr. Gor. / Ogr. Gor. Dr.2 37 5.81 1.33 2204
Dr. Ogr. Uyesi® 90 5.54 1.11 -
Dog. Dr.* 79 545 145  (p=0.059)
Prof. Dr.5 39 6.02 0.84
Orgiitsel Baglihk Aras. Gor. / Arag. Gor. Dr.t 77 5.28 1.43
Ogr. Gor. / Ogr. Gér. Dr.2 37 5.85 1.22
Dr. Ogr. Uyesi® 9 559 136 _%10%43)** 2;‘11
Dog. Dr.* 79 541 142 WP
Prof. Dr.5 39 6.25 0.92

**p<0.01

Tablo 6’da arastirma degiskenlerinin akademik unvana gore dagilimlari
gosterilmistir. Orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma egilimi ve is tatmini agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmazken, orgiitsel bagliligin akademik unvana
bagl olarak degistigi tespit edilmistir [F(4)=4.104, p=0.003]. Post hoc testi profesorlerin
docent ve arastirma gorevlilerinden daha yiiksek orgiitsel baglilik puanlarma sahip

oldugunu gostermistir.

31



Tablo 7. Arastirma degiskenleri arasindaki korelasyon analizi, ortalama ve standart

sapma degerleri

1 2 3 4
Orgiitsel Ozdeslesme - -.300™ .390™ 519™
Isten Ayrilma Egilimi - -.756™ -.485™
Is Tatmini - .645™
Orgiitsel Baglilik -
Ortalama 5.22 2.18 5.56 5.58
Standart Sapma 1.16 1.63 1.29 1.36
*xp<0.01

Tablo 7°de orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma egilimi, is tatmini ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliski verilmistir. Orgiitsel 6zdeslesme isten ayrilma egilimi ile negatif
(r=-0.30, p<0.01), is tatmini (r=0.39, p<0.01) ve orgiitsel baglilik (r=0.51, p<0.01) ile
pozitif yonde iliskilidir. Isten ayrilma egilimi, is tatmini (r=-0.75, p<0.01) ve orgiitsel
baghlik (r=-0.48, p<0.01) ile negatif yonde iliskilidir. Is tatmini ile orgiitsel baglilik
(r=0.64, p<0.01) arasinda pozitif yonlii iliski bulunmaktadir.

SONUC

Glniimiizde spor bilimleri alanindaki akademik c¢alismalar hem egitim
kurumlarmin hem de bu alanda faaliyet gosteren profesyonellerin gelisimi {lizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Bu baglamda, akademisyenlerin orgiitsel baglilik, 6zdeslesme,
1§ tatmini ve isten ayrilma egilimlerinin derinlemesine anlasilmasi, bu alandaki egitim
kurumlarinin stratejik yOnetiminin sekillendirilmesi ve profesyonellerin calisma
hayatlarinin iyilestirilmesi acisindan kritik 6nem tagimaktadir. Bu ¢alisma, spor bilimleri
alanindaki akademisyenlerin bu kilit konulardaki deneyimlerini sistematik olarak
incelemeyi amacglamaktadir. Bu alandaki akademik kurumlara ve profesyonellere
stratejik rehberlik saglamak, ¢alisma ortamlarini iyilestirmek ve spor bilimleri alaninda
bilimsel katkiy1 artirmak icin orgiitsel baglilik, 6zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma
egilimleri arasindaki dinamik iligkileri anlamak bu arastirmanin temel hedefleridir. Bu
baglamda, bulgularin spor bilimleri alanindaki egitim ve akademik uygulamalarin

gelisimine 6nemli katkilar saglamasi beklenmektedir.

Arastirma degiskenlerinin agimlayict analizleri yapilmis ve orgiitsel 6zdeslesme
5.22£1.16, isten ayrilma egilimi 2.18+1.63, is tatmini 5.56+1.29 ve orgiitsel baglilik
5.5841.36 seklinde ortalama degerlere ulasilmistir. Hesaplanan carpiklik (skewness) ve
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basiklik (kurtosis) katsayilarinin -2 ile +2 arasinda bir degere sahip olmasindan dolay1
verilerin normal dagilim gosterdigi anlasiimistir (George ve Mallery, 2010). Yapilan
analizler sonucunda goniillii katilimcilarin rgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ve Orgiitsel

baglilik degerleri ortalamanin oldukg¢a {izerinde bulunmustur.

Arastirmada “Katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri ile isten ayrilma
egilimleri arasinda negatif yonlii iligki vardir” hipotezi dogrulanmistir (H1). Ulasilan
sonuglara gore orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma egilimi ile negatif yonde bir iliski
igerisinde oldugu tespit edilmistir (Tablo 7). Yani bireylerin calistiklar1 kurumlarla
ozdeslesmelerinin isten ayrilmalarin engelledigi anlasilmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme,
bireylerin kurumlarina karsi bagliliklarini, aidiyetlerini ve kurumlarinin degerlerine olan

uyumlarini arttirdigi i¢in bdyle bir sonuca ulasilmis olabilir.

Calismadan edinilen sonuglara gore “Katilimcilarin 6rgiitsel baghlik diizeyleri ile
isten ayrilma egilimleri arasinda negatif yonlii iliski vardir” hipotezi dogrulanmigtir (H2).
Tablo 7’de ulasilan bulgular 1s18inda 6rgiitsel baglilik ve isten ayrilma egilimi arasinda
negatif yonlii bir iliski oldugu bulunmustur. Orgiitsel baglilik, bireylerin calistiklart
kuruma karsi duyduklarn giicli baglilik, sadakat ve motivasyon ile yakindan
iliskilendirilen bir kavramdir. Bu durum, calisanlarin ytiksek diizeyde orgiitsel bagliliga
sahip olmalarinin, kurumlariyla daha derin bir bag kurmalarmi ve isten ayrilma
egilimlerini diisiik seviyede tutmalarini icermektedir. Bu elde edilen sonuglar, orgiitsel
bagliligi artirmak i¢in yapilan g¢abalarin, personel devir oranini azaltma ve kurum
dyelerinin  memnuniyet diizeylerini artirma  potansiyeline sahip oldugunu
vurgulamaktadir. Bu baglamda, kurumlar i¢in 6rgiitsel baglilig1 destekleyecek stratejiler
gelistirmek, ¢aligan motivasyonunu artirmak ve uzun vadeli bir ig birligi ortami1 yaratmak

acisindan 6nemli bir adim olarak degerlendirilebilir.

“Katilimcilarin i tatmini diizeyleri ile isten ayrilma egilimleri arasinda negatif
yonlii bir iligki vardir” hipotezi dogrulanmistir (H3). Tablo 7’ye gore ¢alismaya goniillii
olarak katilan bireylerin vermis oldugu cevaplar neticesinde is tatmini ve isten ayrilma
egilimi arasinda negatif yonli bir iliski oldugu saptanmistir. Ulasilan bu sonuca gore
isinden tatmin olan bireylerin isten ayrilma egiliminin diisiik seviyede oldugu
soylenebilmektedir. Is tatmini, calisanlarin ¢alistiklar: kurumdan ve islerinden duyduklar

memnuniyet diizeyini arttirarak daha pozitif bir tutumla ¢aligmalarina destek olur.
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Isletmelerin daha olumlu sonuglara ulasabilmeleri agisindan, ¢alisanlarinin is tatminini

arttirmaya doniik ¢abalar sarfetmeleri gerektigi diisiintilmektedir.

“Katilimcilarin cinsiyetlerine gore orgilitsel 6zdeslesme, isten ayrilma egilimi, is
tatmini ve orgiitsel bagliliklar1 arasindan anlamli farklilik vardir” hipotezi dogrulanmistir
(H4). Tablo 3’e gore erkeklerin ulastiklar: 6rgiitsel 6zdeslesme puanlarinin kadinlara gore
daha yiiksek oldugu bulunmustur [t(320)=-2.137, p=0.033]. Ulasilan bulgulara goére
erkeklerin oOrgiitsel 6zdeslesme puanlarinin yiiksek olmasi kurumlarina karsi yiiksek
baglilik hissettikleri ve ¢alistiklar1 kurumun kiiltiiriinii benimsedikleri anlamina gelebilir.
Alcan (2018), Polat (2019) ve Iscan’in (2006) yaptiklar1 c¢alismalarda da orgiitsel
0zdeslesme ve cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklara ulagilmistir. Diger yandan
Barut¢u’nun (2015) yapmis oldugu calismada orglitsel 6zdeslesme ve cinsiyet degiskeni
arasinda herhangi bir anlaml farklilik bulunmamis ve ¢alismamizdan farkli bir sonuca
ulagilmistir. Diger bir bulguya gore kadinlarin isten ayrilma egilimlerinin erkeklere gore
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir [t(320)=2.088, p=0.038]. Bu sonucun sebebi,
kadinlarin erkeklere gore is yerlerinden memnun olmadiklar1 veya motivasyon eksikligi
gibi sorunlar yasamalar1 olabilir. Ayrica kadinlarin i hayatlarinda karsilastiklar1 bazi
zorluklar, beklentilerinin karsilanamamasi ya da cinsiyet esitligini hissedememeleri bu
sonuca ulasmamizi saglamis olabilir. Literatiir incelendiginde, Akcakanat vd. (2017) ve
Kara ve Giical’in (2016) akademisyenlerle ve Cicek vd.’nin (2016) ise calisan bireylerle
yaptig1 calismada kadinlarin isten ayrilma istegi diizeylerinin erkeklerden daha diisiik

oldugu sonucu bulunmustur.

Sonuglar is tatmini [t(320)=-4.089, p=0.000] ve orgiitsel baglilik [t(320)=-2.525,
p=0.009] agisindan incelendiginde erkeklerin daha yiiksek puanlara sahip olduklari
bulunmustur. Ilgili literatiir incelendiginde Alcan’in (2018) dgretmen katilimcilarla
yapmis oldugu calismada, erkek Ogretmenlerin kadin 6gretmenlere gore daha yiiksek
orgiitsel baglilik puanlarina sahip olduklarini tespit etmistir. Ayrica Cetin (2006) ve
Lincoln ve Kalleberg’in (1992) ¢aligmalarinda da cinsiyet degiskeninin orgiitsel baglilig
ve is tatminini etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ulasilan bu sonuglara gore erkeklerin is
tatminlerinin ve orgiitsel bagliliklarinin kadinlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmis ve
calismamizla uyumluluk gostermistir. Lim’in (2010) 6zel sektdr calisanlariyla yaptigi
aragtirmada da erkeklerin kadinlara gore daha yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olduklari

bulunmustur. Lim (2010), kurumlarin kadin ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik diizeylerini
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artirmak amaciyla daha uygun bir calisma ortami yaratmalarinin Onemine vurgu
yapmistir. Ayni zamanda, cinsiyet esitsizligini ortadan kaldirarak, kadinlarin egitim ve
terfi olanaklarim1 daha etkin bir sekilde degerlendirebilmeleri i¢in c¢abalarin
yogunlastirilmasi gerektigini belirtmistir. Ayrica Tan’in (2017) ve Durna ve Eren’in
(2005) 6gretmenlerle gerceklestirdikleri calismada cinsiyet degiskeninin 6rgiitsel baglilik
tizerinde etkili olmadigi sonucuna ulasilmis ve ¢alismamizdan farkli sonuglara

ulasilmstir.

“Katilimcilarin medeni durumlarina gore orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma
egilimi, ig tatmini ve Orgiitsel bagliliklart arasinda anlamli farklilik vardir” hipotezi
degerlendirildiginde (H5), isten ayrilma egilimi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklara ulasilmistir. Cikan sonuca gore bekar olan
bireylerin isten ayrilma egilimi puanlari evli olanlara gore daha yiiksek, evli olan
bireylerin is tatmini ve orgiitsel baglilik puanlarinin bekar olan bireylere nazaran daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir (Tablo 4). Lincoln vd.’nin (1992) arastirmalarindan elde
ettikleri sonuglar incelendiginde medeni durum ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda
anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Arastirmamizla paralellik gésteren bu ¢calismaya gore
evli olan bireylerin bekar olanlara gore is tatminlerinin ve orgiitsel bagliliklarinin daha

yuksek seviyede oldugu bulunmustur.

“Katilimcilarin kurum tiirtine gore orglitsel 6zdeslesme, isten ayrilma egilimi, is
tatmini ve Orglitsel bagliliklar1 arasindan anlamli farklilik vardir” hipotezi incelendiginde
(H6), akademisyenlerin kurum tiirline gore isten ayrilma egilimleri ve is tatminleri
arasinda anlamli farkliliklara ulagilmistir. Diger yandan kurum tiirti degiskeni ve orgiitsel
0zdeslesme ile oOrgiitsel baghilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farkliliga
ulasilmamistir (Tablo 5). Arastirma sonuglarimiza gore, vakif iiniversitelerinde calisan
akademisyenlerin devlet liniversitesindeki akademisyenlere gore isten ayrilma egilimleri
daha yiiksek seviyededir. Ayrica devlet {liniversitesinde c¢alisan akademisyenlerin is
tatmini diizeylerinin vakif {iiniversitesinde c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Ulagillan bu sonuglara gore vakif iiniversitelerinde c¢alisan
akademisyenlerin isten ayrilma egilimlerinin azaltilabilmesi ve is tatminlerinin daha
yuksek seviyelere ¢ikarilabilmesi amaciyla calismalarin yiiriitiilmesi, ayni zamanda

maddi ve manevi agidan iyilestirmelerin yapilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
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“Katilimcilarin akademik unvanina gore oOrgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma
egilimi, is tatmini ve Orgiitsel bagliliklar1 arasindan anlamli farklilik vardir” hipotezi
dogrultusunda analizler yapilmistir (H7). Akademisyenlerin akademik unvanlarina gore,
orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri, isten ayrilma egilimleri ve is tatminleri agisindan anlamli
bir farkliliga ulagilmazken, orgiitsel baglhiligin akademik unvana gore anlaml diizeyde
degistigi tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda profesorlerin dogent ve arastirma
gorevlilerinden daha yiliksek oOrgiitsel baglilik puanlarina sahip oldugu bulunmustur
(Tablo 6). Bozkurt ve Yurt’'un (2013) akademisyenlerle yapmis oldugu c¢alismada,
profesorlerin, dogentlerin ve su an ki adiyla doktor Ogretim {yelerinin Orgiitsel
bagliliklari; arastirma gorevlisi veya uzman gibi unvanlara sahip bireylerden daha diisiik

seviyede oldugunu tespit etmislerdir.

Tablo 7°de arastirmaya katilan goniillii katilimcilardan elde edilen bulgulara gore
orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma egilimi ile negatif yonde bir iliski (r=-0.30, p<0.01),
is tatmini (r=0.39, p<0.01) ve orgiitsel baglilik (r=0.51, p<0.01) ile pozitif yonde bir
iliskiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Avanzi vd.’nin (2012) 6gretmenlerle yapmis
oldugu calismada orgiitsel 6zdeslesmenin giiclendirilmesiyle isten ayrilma isteginin
azaldigi tespit edilmistir. Bu sonuca gore ¢alisanlarin kendilerini bulunduklar1 kuruma ait
hissetmeleri, kurumlariyla biitiinlesmeleri ve 6zdeslesmeleri akademisyenlerin isten
ayrilma niyeti diizeylerinde de azalmaya yol agmaktadir. Yani orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerinde artis goriilmesi durumunda ise baglilik seviyelerinde de ayn1 yone bir artisa
neden olacagi ifade edilebilir. Dolayisiyla orgiitleriyle 6zdeslesen akademisyenlerin isten
ayrilmaya niyetli olmadiklari, kendi kisiliklerine benzer gordiikleri iiniversiteleri i¢in
daha fazla ¢aligma gayreti i¢inde olduklar1 sdylenebilmektedir. Alan incelendiginde
orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitsel bagliligi (Bergami ve Bagozzi, 2000; Meyer vd., 2004;
Marique ve Stinglhamber, 2011; Meyer vd., 2004; Yorulmaz vd., 2020) ve is tatminini
(Karanika-Murray vd., 2015; Riketta ve Van Dick, 2005; Yorulmaz vd., 2020) olumlu
yonde etkiledigi sonuglarina ulasilmis ve arastirmamizla paralellik géstermistir. Ayrica
yapilan diger caligmalar, bireylerin oOrgiitsel Ozdeslesme diizeylerinin Grgiitsel
baglhliklarini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagmis ve caligmamizla benzerlik
gostermistir (Altas, 2021; Bedeian, 2007; Cicero ve Pierro, 2007; Cakinberk vd., 2011;
Knippenberg vd., 1991; Loi vd., 2004; Polat ve Meyda 2011; Schie, 2000; S6kmen,
2019; Tyler ve Blader, 2001; Yorulmaz vd., 2020).
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Sonuglar incelendiginde, isten ayrilma egilimi, is tatmini (r=-0.75, p<0.01) ve
orgiitsel baghilik (r=-0.48, p<0.01) ile negatif bir iliski i¢cindedir. Bunun yan1 sira is
tatmini ile orgiitsel baglilik (r=0.64, p<0.01) arasinda da pozitif bir iliski vardir. Alan
incelendiginde farkli sektor ve iilkelerde gerceklestirilen birgok calismada is tatmini,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma egilimi degiskenleri arasinda anlaml iligkiler oldugu
tespit edilmistir (Diestel vd., 2014; Lambert vd., 2010; Mafini ve Dlodlo, 2014; Miller
vd., 2001; Monynihan ve Pandey, 2007; Rosati vd., 2009; Yiicel ve Bektas, 2012). Bunun
yani sira is tatminin de isten ayrilma egilimini azalttigi sonucuna ulasan caligsmalara
rastlanmistir (Bateman ve Strasser, 1984; Shanahan ve Hopkins, 2019; Tett ve Meyer,
1993;).

Konuyla ilgili yapilmis ¢alismalar incelendiginde, is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmus ve calismamizla paralellik gostermistir
(Aktay, 2010; Azeem, 2010; Balassiano ve Salles, 2012; Brown ve Barker, 2019; Busch
vd., 1998; Celik vd., 2015; Duygulu, 2019; Hadiyat vd., 2021; Leite vd., 2014; Lim, 2010;
Mannheim vd., 1997; Shurbagi ve Zahari, 2014; Yousef, 1998). Ayrica Hedayat vd. nin
(2018) tiniversitede ¢alisan misafir 6gretim elemanlariyla yapmis olduklar1 ¢aligmada,
orgiitsel baghligin is tatmini ile pozitif yonde bir iligkisi oldugunu tespit etmis ve
calismamizla benzer sonuglara ulagsmiglardir. Calisanlar genellikle organizasyon i¢inde
ithtiyaclarimi karsilayabilecek bir ortam bulmak istemektedirler. Bir 6rgiit bu beklenti ve
ihtiyaclar1 karsilayabilirse, caliganlarin Orgiite bagliligi artabilir. Giiniimiizdeki agir
calisma kosullar, iicretlerin yetersizligi, is arkadaslar1 ve isverenlerle iliskiler, artan
rekabet, teknolojik gelismeler, ailevi sorunlar is hayatinin tetikleyicileri olarak kabul
edilebilir. Stresin bu faktorlere bagl olarak olustugu ve bunlarda olumlu bir degisiklik

olmadan artmaya devam edecegi agikca gortilmektedir.

Sonug olarak, katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ve orgiitsel baglilik
degerlerinin yiiksek, isten ayrilma egiliminin ise diigiik oldugu bulunmustur. Ayrica,
yapilan korelasyon analizi sonucunda Orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma egilimi, is
tatmini ve Orglitsel baglilik arasinda istatistiksel agcidan anlamli farkliliklara ulagilmistir.
Orgiitsel 6zdeslesme orgiitler agisindan oldukga yararli bir durumdur. Orgiitii ile

Ozdeslesen is gorenlerde baglilik ve tatmin gibi durumlar goriilebilirken, isten ayrilma
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niyeti gibi olumsuz durumlara rastlanmamaktadir. Ciinkii orgiitsel 6zdeslesme ile birey,
calistig1 orgiitii adeta kendi kisiligi gibi gérmekte ve o sekilde faaliyet gostermektedir.
Bu ¢alisma sonucunda ortaya konulan bulgular, arastirma kapsaminda ele alinan
orneklem ve arastirmanin yapildigi zaman dilimi ile smirlidir. Buradan hareketle
arastirmanin bagka bir zaman dilimine (donem basi, ortas1 veya sonu, kayit haftasi, sinav
haftasi, sinav gorevlerinin yogun oldugu veya sinav kagidi okuma, not girisi donemleri
ya da ders yiiklerinin ve ¢esitliliginin azlig1 veya fazlaligi, tatil donemi vs.) denk gelmesi
ya da bagka lniversitelerde gorev yapan akademisyenlere veya baska bir sektore

uygulanmasi farkli sonuglar verebilir.
Bu arastirmadan elde edilen bulgular 1s1¢inda asagidaki oneriler sunulmaktadir:

* Ulasilan sonuglar incelendiginde, katilimcilarin unvanlara gore orgiitsel baglilik
ortalamalar1 artmis olsa da docent unvanina sahip akademisyenlerin
ortalamalarinin profesérlere gore daha diisiik seviyede oldugu sonucuna
ulagtlmistir. Cikan bu farkliligin sebeplerinin tespit edilebilmesi amaciyla hem

nicel hem de nitel olarak ¢aligsmalar yapilabilir.

+  Universitelerde iyi, adil ve giivenli bir ¢alisma ortaminin saglanmasiyla birlikte
akademisyenler arasinda ¢ikan farkliliklarin giderilmesi, orgiitsel 6zdeslesme,
orgiitsel baghlik ve is tatminini olumlu yonde etkilerken isten ayrilma egiliminin

de diigmesini saglayabilir.

» Vakif tiniversitelerinde calisan akademisyenlerin devlet {iniversitelerinde ¢alisan
akademisyenlere gore yiiksek isten ayrilma egilimlerine sahip olmalarinin
nedenlerinin yapilacak g¢aligmalarla birlikte tespit edilmesi ve bunlara oneriler
getirilmesiyle birlikte daha saglikli ve giivenilir bir is ortaminin saglanmasi

gerekmektedir.

* Spor Bilimleri alaninda c¢alisan akademisyenlerle yapilan bu calismanin farkli
alanlarda gorev yapan akademisyenlerle de yapilmasi literatiirti destekleyebilir ve

daha genellenebilir sonuglara ulasilmasina katki saglayabilir.
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Ciddi olarak isimi birakmay1 diisiiniiyorum (R) 1 2 3| 4 5
Daha iyi bir is bulur bulmazbu isten ayrilacagim (R) 1 2 3| 4 5
Siklikla bu isten ayrilmay1 diigiinityorum (R) 1 2 3| 4 5
4. 1s Tatmini Olcegi
1 Hig 5 Tamamen

Katilmiyorum | Katiliyorum

Her yoniiyle isimden memnunum. 1 2 3| 4 5)
Genel olarak isimden hoglanmam. 1 2 3| 4 5)
Genel olarak burada ¢alismaktan hoslanirim. 1 2 3 4 5
5. Kut Baghhk Olcegi

1 Oldukc¢a Az 7 Olduk¢a Cok
Kurumunuza ne kadar baglisiniz? 1 2 3 4 5 6 7
Kurumunuzu ne kadar 6nemsersiniz? 1 2 3 4 5 6 7
Kendinizi kurumunuza ne kadar adarsiniz? 1 2 3 4 5 6 7
Kurumunuza ne 6l¢iide bagl kalmay1 1 2 3 4 5 6 7
secersiniz?
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