JOURNAL OF EMERGING ECONOMIES AND POLICY 2024 9(2) 360-373

JOEEP

e-ISSN: 2651-5318
Journal Homepage: http://dergipark.org.tr/joeep

Economies and

Arastirma Makalesi ® Research Article
Isten Ayrilma Niyeti, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliskinin Infaz
Koruma Memurlar1 Baglaminda incelenmesi: Bir Meta-Analiz

Investigation of the Relationship Between Turnover Intention, Job Satisfaction and Organisational
Commitment in the Context of Enforcement Protection Officers: A Meta-Analysis

Ahmet Erkasap®”

2 Dr., istanbul Gedik Universitesi
ORCID: 0000-0002-6239-1700

MAKALE BILGISI

Oz

Makale Gegmiyi:

Basvuru tarihi: 18 Eyliil 2024
Diizeltme tarihi: 27 Kasim 2024
Kabul tarihi: 30 Kasim 2024

Anahtar Kelimeler:

Is tatmini

Orgiitsel baglhilik

Isten ayrilma niyeti
infaz koruma memuru

Meta-analiz.

ARTICLE INFO

Article history:

Received: Sep 18, 2024

Received in revised form: Nov 27, 2024
Accepted: Nov 30, 2024

Keywords:

Job satisfaction,

Bu meta-analiz, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki baglantilar1 incelemektedir. Web
of Science, Scopus ve ProQuest’te yapilan arastirmada 3.844 calisma tespit edilmis, 2.091, 2.091 ve 2.783
katilimcidan olusan ii¢ veri seti olusturulmustur. Analiz, i tatmini ve orgiitsel baglhligin isten ayrilma niyetini
giiclii bir sekilde etkiledigini ortaya koymaktadir. s tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iliski,
diisiik is tatmininin ayrilma niyetini artirdigin1 gostermektedir. Bulgular, 1slah memurlarmim elde tutulmasi ve
performansini artirmak i¢in hedefli girisimlerin 6nemini vurgulamaktadir

ABSTRACT

This study investigates the potential for Mexican manufacturing firms to play a pivotal role in advancing the ma-
nufacturing sector over areas of Central America. The research evaluates Mexico’s infrastructure and business
environment, drawing comparisons with its key players, Panama and El Salvador. The study explores whether
Mexican manufacturing firms possess a competitive advantage. Employing a two-stage process utilizing the
Chi-Square and Marascuilo procedure of multiple comparisons, the research utilizes data from the World Bank
Enterprise Survey databank. The findings suggest Panama’s infrastructure and business environment signifi-
cantly surpass Mexico and El Salvador. The study reveals that El Salvador outperforms Mexico and Panama in
three of four dimensions of business synergy. Findings indicate Mexico cannot assume a leading role for these

Organizational commitment, reasons.
Turnover intention,

Correction officer,
Meta-analysis

1. Giris

giivenligi ve diizenin saglanmasi gibi kritik sorumluluklar yerine
getirirler. Infaz koruma memurlarinin deneyimi, cezaevi ortamimin
etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesi icin hayati bir 6neme
sahiptir. Deneyimli memurlar, cezaevi icinde meydana gelebilecek

Ceza infaz kurumlari, toplumun giivenligi ve adaletin saglanmasi
acisindan son derece dnemli kuruluglardir. Bu kurumlarda gérev
yapan infaz koruma memurlari, mahkumlarin rehabilitasyonu,
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olasi ¢atigmalar1 dnleyebilir, kriz anlarinda dogru kararlar alabilir
ve mahkumlarla etkili iletisim kurarak otoriteyi koruyabilirler.
Ancak, bu deneyimli ¢alisanlarin kaybi, ceza infaz kurumlari igin
ciddi maliyetler ve operasyonel kesintiler dogurabilir. Bu nedenle,
infaz koruma memurlarinin isten ayrilma niyetlerini anlamak ve
yonetmek, ceza infaz kurumlarinin siirdiirtilebilirligi agisindan kritik
bir unsur haline gelmistir. Infaz koruma memurlarinin deneyimi,
sadece cezaevi yonetimi igin degil, ayn1 zamanda is ortamindaki
sosyal dinamikler agisindan da biiyiik bir 6neme sahiptir. Dene-
yimli memurlar, diger ¢alisanlara mentorluk yapabilir, onlarin bilgi
ve becerilerini gelistirmelerine yardimei olabilir ve genel olarak
cezaevi i¢indeki igbirligi ve uyum diizeyini artirabilirler. Bu tiir bir
deneyimin kaybi, sadece operasyonel siirecleri degil, ayn1 zamanda
kurum icindeki sosyal dinamikleri de olumsuz etkileyebilir. infaz
koruma memurlarinin igten ayrilmasi, yeni ¢alisanlarin ise alin-
masi ve egitilmesi siirecini zorunlu kilar; bu siire¢ ise hem zaman
alict hem de maliyetlidir. Dahasi, yeni galisanlarin deneyimsizligi,
cezaevi giivenligi ve diizeni agisindan riskler yaratabilir.

Ceza infaz kurumlari, sosyal ve fiziksel becerilere sahip calisan-
lara ihtiya¢ duyar. Bu ¢alisanlar, hem fiziksel olarak zorlu islerle
basa ¢ikabilecek hem de mahkumlarla etkili bir sekilde iletigim
kurabilecek yeteneklere sahip olmalidir. Ceza infaz memurlarinin
is tatmini, bu becerilerin ne kadar etkili bir sekilde kullanildigiyla
dogrudan iliskilidir. Is tatmini, ¢alisanlari islerinden duyduklar
memnuniyeti ve islerine olan bagliliklarini ifade eder. Botek
(2019), is tatmininin isten ayrilma niyetini azaltan énemli bir
faktdr oldugunu belirtmistir. Is tatmini, calisanlarm ihtiyaglarmin
ne Ol¢iide karsilandigina bagli olarak sekillenir ve bu ihtiyaglar,
icret, is giivenligi, kariyer gelisim firsatlar1 gibi ¢esitli unsurlari
igerir. Lambert (1999), is tatmininin, bir ¢alisanin isine karsi
duydugu genel olumlu duygular: ifade ettigini ve bu duygularin
isten ayrilma niyetini azaltmada etkili oldugunu vurgulamaktadir.

Ceza infaz kurumlarmin izole yapisi, ¢alisanlarin kendilerini dis-
lanmis hissetmelerine neden olabilir. Bu izolasyon, is tatminini
olumsuz yonde etkileyebilir ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
artirabilir. Infaz koruma memurlarinin bu izolasyonu asabilmeleri
ve is tatminlerini koruyabilmeleri i¢in duygusal dengelerinin yiik-
sek olmas1 gerekmektedir. Duygusal denge, bir ¢alisanin isine ve
ig ortamina karst gelistirdigi olumlu duygusal tepkilerle ilgilidir.
Calisanlar arasindaki uyum, bu duygusal dengenin korunmasinda
onemli bir rol oynar. Is arkadaslartyla iyi iliskiler kuran, isbirligi
ve destek ortaminda ¢alisan memurlar, islerine kars1 daha olumlu
bir tutum gelistirebilirler. Bu durum, is tatminini artirarak, isten
ayrilma niyetini azaltabilir. Infaz koruma memurlari, ceza infaz
kurumlarinda en kritik gérev ve isleri yerine getirirler. Mahkumlarimn
giivenliginden sorumlu olan bu memurlar, ayn1 zamanda cezaevi
diizeninin korunmasinda da anahtar rol oynarlar. Bu nedenle, ceza
infaz kurumlarinin yoneticileri, en uygun adaylart bulmak ve onlari
kurum i¢inde tutmak icin biiyiik bir caba sarf ederler. Infaz koruma
memurlarmin isten ayrilma niyeti, yoneticiler tarafindan yakindan

takip edilmesi gereken 6nemli bir is tutumudur. Isten ayrilma
niyeti, bir ¢caliganin mevcut igini birakma arzusu olarak tanimlanir
ve genellikle is tatmini, drgiitsel baglilik gibi faktorlerle iliskilidir.

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma karar1 ile baslar ve zamanla
isten ayrilma egilimine doniisebilir (Griffeth vd., 2000). Bu siireg,
deneyimli ¢alisanlarin kaybiyla sonug¢lanabilir ve bu da kurum igin
biiyiik bir kayip anlamina gelir. Ozellikle ceza infaz kurumlari gibi
yiiksek riskli ortamlarda, deneyimli ¢alisanlarin kaybi, isleyiste
ciddi aksakliklara ve giivenlik sorunlarina yol agabilir. Mahkum-
larla etkili bir sekilde iletisim kurabilen, otoriteyi koruyan ve kriz
anlarinda dogru kararlar alabilen deneyimli memurlar, ceza infaz
kurumlarmin sorunsuz bir sekilde ¢alismasi igin vazgegilmezdir.
Bu tiir ¢alisanlart bulmak ve onlar1 cezaevi ortaminda ¢alismaya
ikna etmek, insan kaynaklar1 departmanlari igin biiyiik bir zorluk
olusturur.

Personel devri, yoneticiler tarafindan kontrol edilemeyen bir sonuctur
ve gozlemlenebilir bir olgudur. Ancak isten ayrilma niyeti, yoneti-
lebilir ve kontrol edilebilir bir siirectir. Isten ayrilma niyetini takip
eden yoneticiler, ¢alisanlarini ve kurumlarini giivende tutabilirler.
Isten ayrilma niyeti yiiksek olan calisanlar, kisilik 6zelliklerine bagli
olarak kasitli ya da ihmalkar bir sekilde orgiite zarar verebilirler
(Porter ve Steers, 1973). Bu nedenle, isten ayrilma niyeti, yalnizca
is gilicii kaybr ile degil, ayn1 zamanda psikolojik, sosyolojik ve
ekonomik sorunlarla da iligkilidir.

Is tatmini, calisanlarin islerine kars1 gelistirdikleri olumlu duy-
gulart ifade eder ve isten ayrilma niyetini azaltmada 6nemli bir
rol oynar (Botek, 2019). Is tatmini, bir ¢alisanin ihtiyaglarmnimn
mevcut is tarafindan ne 6lgiide karsilandiginin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikar. Bu ihtiyaglar, {icret, is giivenligi, caligma kosullari ve
kariyer gelisim firsatlar1 gibi unsurlari icerir. Is tatmininin yiiksek
oldugu durumlarda, ¢aliganlar islerine daha fazla baglanir ve isten
ayrilma niyetleri azalir. Ornegin, mahkumlarla iliskilerde ve cezaevi
icinde otoriteyi korumada basarili olan infaz koruma memurlart,
islerinden daha fazla tatmin olabilirler. Bu tatmin, isten ayrilma
niyetini azaltarak, memurlarin ceza infaz kurumunda uzun siire
kalmalarmi saglar.

Orgiitsel baglilik, bir calisanin bir orgiite karst hissettigi baglilik
diizeyini ifade eder. Orgiitsel baglilik, caliganin orgiitle olan duy-
gusal bagini ve bu orgiitte kalma arzusunu yansitir. Bir ¢alisanin
orgiitte kalmak i¢in gesitli nedenleri olabilir. Bu nedenler, ekonomik
zorunluluklar, kariyer gelisimi, ig giivenligi gibi faktorleri icerebilir.
Ancak, calisanlarin algilari, orgiitsel baglilikta biiyiik rol oynar.
Ornegin, bir calisan, bir orgiitte calismaktan keyif alabilir ya da
kisisel nedenlerden dolay1 o orgiitte kalmasi gerektigine inanabilir.
Bu durumda, calisanin orgiite olan baglilig1 yiiksek olur ve isten
ayrilma niyeti azalir.

Ceza infaz kurumlarinda gorev yapan infaz koruma memurlarinin
is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeyleri, isten ayrilma niyetlerini
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belirleyen kritik faktorlerdir. Bu faktorlerin yakindan izlenmesi ve
yonetilmesi, ceza infaz kurumlarinin isleyisinde siirdiiriilebilirlik
ve verimliligi saglamak agisindan hayati dneme sahiptir. Deneyimli
infaz koruma memurlarinin kaybimi énlemek, kurum i¢indeki
bilgi ve becerinin korunmasina, operasyonel siireglerin kesintisiz
stirdiiriilmesine ve genel glivenlik diizeyinin artirilmasina katkida
bulunur. Bu baglamda, is tatmini ve drgiitsel baglilik {izerine yapilan
arastirmalar, ceza infaz kurumlarmin insan kaynaklar1 yonetimi
stratejilerinin sekillendirilmesinde énemli bir rol oynar.

Bu ¢aligmanin temel amaci, meta-analiz yontemini kullanarak is
tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri
arastirmaktir. Meta-analiz, farkli ¢alismalarin bulgularini bir araya
getirerek, genel egilimleri ve iligkileri daha genis bir perspektifte
degerlendirme olanagi saglar. Bu yontem, ceza infaz kurumlari
gibi karmagik ve dinamik ortamlarda, ¢alisanlarin davranislarini
ve tutumlarmni anlamak icin etkili bir aractir. Infaz koruma memur-
lar1 arasindaki is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskilerin daha iyi anlagilmasi, ceza infaz kurumlarinin
yoneticilerine, personel yonetimi ve is giicli planlamast konusunda
degerli bilgiler sunabilir.

2. Kavramsal Cerceve ve Hipotez Gelistirme

Isten ayrilma niyeti, orgiitlerde calisanlarin islerinden ayrilma
egilimlerini ifade eden dnemli bir kavramdir. Isten ayrilma niyeti,
bir ¢alisanin mevceut isini birakma arzusunu ve bu arzusunu ger-
¢eklestirme olasiligini ifade eder (Mobley, 1977). Bu kavram,
calisanlarin islerinden ayrilma egilimlerini yansitan subjektif bir
degerlendirme olarak kabul edilir ve genellikle bireysel, orgiitsel
ve cevresel faktorlerin bir kombinasyonu tarafindan sekillendirilir
(Tett ve Meyer, 1993). Isten ayrilma niyeti, bireysel bir davranis
olmaktan &te, orgilitsel diizeyde de 6nemli sonuglara yol agabilir;
bu nedenle orgiitler, isten ayrilma niyetinin altinda yatan nedenleri
anlamaya yonelik ¢aligmalar yapmaktadir (Steel ve Ovalle, 1984).
Isten ayrilma niyetinin kavramsal yapisi, genellikle ii¢ temel bile-
senden olusur: biligsel, duygusal ve davranigsal bilesenler (Fishbein
ve Ajzen, 1975). Bilissel bilesen, bireyin isinden memnuniyetsizlik
hissetmesi ve bu durumu degistirme gereksinimi hissetmesi ile
ilgilidir. Duygusal bilesen, bireyin isine yonelik negatif duygusal
tepkiler gelistirmesi, 6rnegin is tatminsizligi ve stres gibi duygularin
on plana ¢ikmasidir (Locke, 1976). Davranigsal bilesen ise, bireyin
isten ayrilma niyetini fiili bir eyleme doniistiirme egilimidir, yani
is arama ya da istifa etme gibi somut adimlar atmasidir (Mobley,
1982). Isten ayrilma niyeti, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde
onemli etkiler dogurabilir. Bireysel diizeyde, isten ayrilma niyeti,
calisanin isine yonelik olumsuz tutumlar gelistirmesine, motivas-
yon kayb1 yasamasina ve i§ performansinin diismesine yol agabilir
(Spector, 1997). Bu durum, ¢alisanlarin genel yasam tatminini de
olumsuz etkileyebilir, ¢linkil is tatmini genellikle bireyin genel
refah diizeyi ile yakindan iliskilidir (Judge ve Watanabe, 1993).
Orgiitsel diizeyde ise, isten ayrilma niyeti yiiksek olan ¢alisanlarin,

orgiitlin isleyisine ve performansina olumsuz katkida bulunmasi
olasidir. Yiiksek isten ayrilma niyeti, orgiitlerde yiiksek is giicli
devrine, artan ise alim ve egitim maliyetlerine ve azalan orgiitsel
bilgi birikimine yol agabilir (Allen ve Griffeth, 1999). Ayrica, isten
ayrilma niyeti ylksek olan calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin
diistik olmasi, orgiitiin i¢ iletisimini ve igbirligini zayiflatabilir, bu
da orgiitsel etkinligi ve verimliligi olumsuz etkileyebilir (Meyer
ve Allen, 1991).

Literatiirde, isten ayrilma niyetinin temel belirleyicileri arasinda
is tatmini ve orgilitsel baglilik siklikla vurgulanmaktadir (Freund,
2005; Kim ve Kao, 2014; Tett ve Meyer, 1993). Is tatmini, bireyin
isine kars1 gelistirdigi olumlu duygusal bir durum olarak tanimlanir
(Locke, 1976). Bu tanim, is tatminini, bireyin iginden aldig1 genel
mutlulugun bir 6lgiisii olarak ele alir ve is tatmini, is yerinde bireyin
ihtiyaglarinin, beklentilerinin ve arzularinin ne 6lgiide karsilandigini
yansitir (Judge et al., 2001). Is tatmini, alisanin isine, is ortamma,
is arkadaglarina ve yoneticilere yonelik tutumlarimni kapsayan genis
bir kavramdir ve bu unsurlarin her biri, ¢alisanin isten aldig1 tatmini
dogrudan etkileyebilir (Spector, 1997). Is tatmini, birgok bireysel,
orgiitsel ve gevresel faktor tarafindan etkilenir.

Bireysel faktorler, bir ¢alisanin kisisel 6zellikleri, ihtiyaglari ve
beklentileri ile ilgilidir. Kisilik, bu baglamda is tatminini etkileyen
onemli bir bireysel faktordiir (Judge et al., 2002). Ozellikle disa
doniikliik, duygusal denge ve vicdanlilik gibi kisilik 6zellikleri, is
tatminini artirabilir (Barrick ve Mount, 1991). Disa doniik birey-
ler, sosyal ortamlarda daha rahat olduklar1 i¢in is arkadaslariyla
daha iyi iliskiler kurabilirler ve bu da is tatminini artirir (Costa
ve McCrae, 1992). Bir diger 6nemli bireysel faktor ise ¢alisanin
degerleri ve beklentileridir. Calisanlarin islerinden beklentileri, is
tatminini biyiik 6l¢iide etkileyebilir (Locke, 1969). Beklentilerin
kargilandig1 durumlarda, is tatmini artarken, beklentilerin karsilan-
madig1 durumlarda is tatmini azalabilir (Porter, 1961). Bu nedenle,
is tatminini artirmak i¢in ¢alisanlarin beklentilerinin anlasilmasi ve
bu beklentilere uygun ¢alisma kosullarinin saglanmasi énemlidir
(Hackman ve Oldham, 1976). Orgiitsel faktérler, bir calisanin is
yerinde deneyimledigi orgiitsel kiiltiir, liderlik tarzi, 6diillendirme
sistemleri gibi unsurlar igerir. Orgiitsel kiiltiir, is tatminini etkileyen
6nemli bir faktordiir (O’Reilly et al., 1991). Destekleyici ve katilimel
bir orgiitsel kiiltiir, ¢alisanlarin is tatminini artirabilir (Cameron ve
Quinn, 1999). Ornegin, orgiit icindeki agik iletisim ve adil uygu-
lamalar, ¢aligsanlarin islerine olan bagliliklarint ve is tatminlerini
olumlu yonde etkileyebilir (Denison, 1996). Liderlik tarzi da is
tatmini iizerinde etkili bir orgiitsel faktordiir. Transformasyonel
liderlik, ¢alisanlarin is tatminini artiran bir liderlik tarzidir (Bass,
1985). Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin islerinde anlam bulmalarini ve
islerine daha fazla baglilik gostermelerini saglar (Avolio ve Bass,
1995). Buna karsilik, otoriter liderlik tarzi, ¢alisanlarin is tatminini
olumsuz etkileyebilir (Lewin et al., 1939). Odiillendirme sistemleri
de is tatminini etkileyen 6nemli bir orgiitsel faktordiir. Adil ve tatmin
edici bir ddiillendirme sistemi, ¢alisanlarin ig tatminini artirabilir
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(Vroom, 1964). Ozellikle, performansa dayali 6diillendirme sistemleri,
calisanlarin is tatminini ve orgiitsel bagliligini gliclendirir (Lawler,
1981). Ancak, ddiillendirme sistemlerinin adaletsiz algilanmasi, is
tatminini azaltabilir (Adams, 1965). Cevresel faktorler, ¢calisanin
is disinda maruz kaldig1 ekonomik, sosyal ve kiiltiirel unsurlari
icerir. Ekonomik kosullar, is tatminini etkileyen dnemli bir ¢cevresel
faktordiir (Hulin et al., 1985). Ekonomik durgunluk donemlerinde,
is glivenligi ve licret diizeyleri iizerindeki belirsizlikler, ¢aligsanlarin
is tatminini olumsuz etkileyebilir (Trevor, 2001). Buna karsilik,
ekonomik refah donemlerinde, ¢alisanlarin is tatmini genellikle
daha yiiksek olur (Davy et al., 1997). Ailevi sorumluluklar da is
tatminini etkileyen ¢evresel faktorler arasinda yer alir (Greenhaus
ve Beutell, 1985). Calisanlarin aile ve is yasami arasinda denge
kurma ¢abast, is tatminini etkileyebilir (Kossek ve Ozeki, 1998).
Is-yasam dengesini koruyamayan calisanlar, islerinden daha az tat-
min olabilirler (Hochschild, 1997). Sosyal destek, bir diger 6nemli
cevresel faktordiir (House, 1981). Is yerinde ve disinda giilii bir
sosyal destek agina sahip olan ¢alisanlar, ig tatmini agisindan daha
avantajlidir (Cohen ve Wills, 1985). Sosyal destek, ¢alisanlarin
is stresiyle basa ¢ikmalarina yardimcei olabilir ve bu da is tatmini
tizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir (Karasek, 1979).

Is tatmini, ¢alisanlarin performansi, is yerinde kalma istekliligi,
orgiitsel baglilik ve genel yasam tatmini gibi birgok dnemli sonugla
iliskilidir (Judge ve Watanabe, 1993). Orgiitler icin is tatmini,
sadece ¢alisanlarin mutlulugunu saglamakla kalmaz, ayni zamanda
verimliligi artirmak, is giicii devrini azaltmak ve genel is yeri
kiltiirtini iyilestirmek igin kritik bir unsurdur (Robbins ve Judge,
2013). Yiiksek is tatmini, ¢aliganlarin 6rgiitte daha uzun siire kalma
istekliligini artirir, bu da orgiitiin bilgi birikimini korumasina ve
ise alim maliyetlerini azaltmasina yardimci olur (Griffeth et al.,
2000). Is tatmini, ¢alisanin isine kars1 duydugu genel memnuniyet
diizeyi olarak tanimlanir ve bu memnuniyet diizeyi, ¢alisanin iste
kalma ya da isten ayrilma kararin1 dogrudan etkileyebilir (Locke,
1976). 1s tatmini yiiksek olan ¢alisanlar, genellikle drgiite olan
bagliliklarini artirir ve isten ayrilma niyetleri azalir (Judge et al.,
2001; Spector, 1997) .

Orgiitsel baghlik, ¢alisanin bir drgiite karsi gelistirdigi psikolojik
bag ve bu bagin giicii olarak tanimlanir. Bu kavram, g¢alisanlarin
orgilitte kalma istekliliklerini, orgiite duyduklar sadakati ve 6rgii-
tiin hedeflerine ulasma konusundaki kararliliklarini ifade eder
(Mowday, Steers ve Porter, 1979). Orgiitsel baglilik, is tatmini,
performans, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaslik davranisi
gibi birgok kritik orgiitsel ciktiyr etkileyen 6nemli bir faktordir
(Meyer ve Allen, 1997). Orgiitler i¢in, yiiksek diizeyde bagli-
lik, ¢alisanlarin orgiitte uzun siire kalmasini, motivasyonlarinin
yiksek olmasini ve genel is performanslarmin artmasini saglar
(Mathieu ve Zajac, 1990). Orgiitsel baglihk kavrami, Meyer ve
Allen (1991) tarafindan gelistirilen ii¢ bilesenli model ile daha
derinlemesine incelenmistir. Bu model, orgiitsel baghlig1 ii¢ ana
kategoriye ayirir: duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif

baglilik. Bu ii¢ baglilik tiirdi, ¢alisanin orgiitte kalma nedenlerini
ve Orgiite kars1 hissettigi yiikiimliliikleri farkli perspektifler-
den ele alir. Duygusal baglilik, ¢aliganin drgiite karst duydugu
sevgi, sadakat ve aidiyet hissi olarak tanimlanir. Bu tiir baglilik,
calisanin Orgiitliin hedeflerine ve degerlerine olan inancindan ve
bu hedeflere ulasma konusunda kisisel bir sorumluluk hissetme-
sinden kaynaklanir (Meyer ve Allen, 1991). Duygusal baglilig:
yiiksek olan ¢aligsanlar, orgiite goniillii olarak baglidir ve orgiitte
kalmak i¢in giiglii bir istek duyarlar (Allen ve Meyer, 1990). Bu
tir baghlik, genellikle is tatmini, lider destegi ve orgiitsel adalet
gibi faktorlerden olumlu yonde etkilenir (Meyer ve Herscovitch,
2001). Duygusal baglilik, orgiitsel vatandaglik davraniglarini da
artirabilir, ¢linkii bu tiir davranislar genellikle 6rgiite olan derin
bagliliktan dogar (Organ, 1988). Devam baglilig, ¢alisanin orgiitte
kalmasmin ekonomik ve pratik nedenlere dayali olarak siirdiigii
bir baglilik tiiriidiir. Bu tiir baglilik, ¢alisanin orgiitte kalmasinin
maliyetlerinin yiiksek olmasi ve alternatif is firsatlarmin sinirl
olmas1 durumunda artar (Meyer ve Allen, 1991). Devam baglilig1,
genellikle “kalma zorunlulugu” olarak tanimlanir, ¢linkii ¢alisan,
orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerden kaginmak amaciyla
orgiitte kalmayi tercih eder (Becker, 1960). Bu maliyetler, emeklilik
planlari, is glivencesi, ailevi sorumluluklar ve kariyer gelisimi gibi
¢esitli unsurlari igerebilir (Meyer ve Herscovitch, 2001). Devam
baglilig1, calisanin orgiitte kalma siiresini artirsa da, bu tiir baglilik
genellikle is tatmini ve ig performansi iizerinde olumsuz bir etkiye
sahip olabilir, ¢iinkii ¢aliganlar orgiitte zorunlu olarak kaldiklarini
hissedebilirler (McGee ve Ford, 1987). Normatif baglilik, ¢alisanin
orgiitte kalmasi gerektigine dair hissettigi ahlaki ve sosyal zorun-
luluk duygusu ile iliskilidir. Bu tiir baglilik, ¢aliganin rgiitten
aldigr egitim, destek ve yatirim gibi unsurlarin sonucunda gelisir
ve calisanin orgiite karst bir borgluluk hissi gelistirmesine neden
olur (Wiener, 1982). Normatif baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlar,
orgiitte kalmayi bir yiikiimliiliik olarak goriir ve bu nedenle orgiitten
ayrilmak yerine kalmayi tercih ederler (Meyer ve Allen, 1991). Bu
baglilik tiirti, genellikle 6rgiit kiiltiirii, sosyal normlar ve liderlik
davranislar tarafindan sekillendirilir (Jaros, 1997). Normatif baglilik,
orgiitsel baghlik tiirleri arasinda en az arastirilan alanlardan biri
olsa da, calisanlarin orgiitte kalma kararlari iizerinde dnemli bir
etkisi oldugu bilinmektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001).Orgiitsel
baglilik, isten ayrilma niyeti lizerinde giiglii bir etkiye sahiptir; yiik-
sek orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltma
egilimindedir (Cho et al., 2016; Mathieu & Zajac, 1990; Porter et
al., 1974). Duygusal baghlig1 yiiksek olan ¢alisanlar, orgiite karst
giiclii bir aidiyet hissi tasidiklari i¢in isten ayrilma niyetleri diisiik
olur (Allen ve Meyer, 1990). Bu ¢alisanlar, orgiitiin basarilarina
katkida bulunma arzusu tagir ve orgiitten ayrilmak yerine uzun
vadede orgilitte kalmayi tercih ederler (Meyer ve Allen, 1997).
Devam baglilig1 yiiksek olan calisanlar ise, igten ayrilma niyetini
ekonomik ve pratik nedenlerle diisiik tutabilirler (Becker, 1960).
Bu ¢alisanlar, islerinden memnun olmasalar bile, 6rgiitten ayrilma-
nin getirecegi maliyetlerden kaginmak igin orgiitte kalmay1 tercih
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edebilirler (Meyer ve Allen, 1991). Ancak, bu tiir bir baglilik,
calisanin is tatmini ve is performansi iizerinde olumsuz etkiler
yaratabilir, ¢linkii bu ¢alisanlar 6rgiitte zorunlu olarak kaldiklarini
hissedebilirler (McGee ve Ford, 1987). Normatif baglilig: yiiksek
olan ¢alisanlar, isten ayrilma niyetini diisiik tutma egilimindedir,
¢linkii orgiitte kalmayi bir yiikiimliiliik olarak goriirler (Meyer ve
Allen, 1991). Bu ¢alisanlar, orgiite karst duyduklari bor¢luluk hissi
nedeniyle orgiitten ayrilmak istemezler ve bu nedenle is tatminleri
diisiik olsa bile, orgiitte kalmay1 tercih ederler (Wiener, 1982)

Cezaevi gibi emek yogun ig ortamlarinda is tatmini ve orgiitsel
baglilik, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini anlamada kritik neme
sahiptir (Erfanian & Neto, 2008). Cezaevleri, dogas1 geregi yiiksek
stres ve zorluklarla dolu ortamlardir ve bu tiir is yerlerinde ¢aliganlarm
isten ayrilma niyetleri, diger sektorlere gore daha yiiksek olabilir
(Lambert, 1999). Bu baglamda, is tatmini ve orgiitsel bagliligin
ceza infaz memurlari tizerindeki etkilerini incelemek, isten ayrilma
niyetini azaltmak i¢in stratejiler gelistirilmesine yardimci olabilir
(Griffin et al., 2010; Lambert & Hogan, 2009). Erfanian ve Neto
(2008), cezaevlerinin emek yogun orgiitler olarak sermaye yerine
daha fazla emek kullandiklarini ve bu nedenle galisanlarla ilgili
faktorlerin goz ardi edilemeyecegini belirtmektedir. Dolayisiyla,
ceza infaz memurlar1 arasinda is tatmini, orgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin nicel olarak incelenmesi,
yoneticilere ve politika yapicilara daha giivenilir ve gecerli bilgiler
saglayabilir (Hedges & Olkin, 1985; Lambert et al., 2007).

Hedges ve Olkin (1985), meta-analiz yonteminin farkli ¢aligmalarin
sonuglarini birlestirerek daha giivenilir sonuglar elde etme olanagi
sundugunu belirtmektedir. Bu baglamda, ceza infaz memurlari
iizerine yapilan ¢alismalarin meta-analizi, bu 6zel gruptaki i tat-
mini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin
daha derinlemesine anlagilmasina katki saglayabilir (Judge et al.,
2001; Spector, 1997). Is tatmini ve 6rgiitsel baglilik arasindaki
etkilesim, calisanlarin orgiitte kalma ya da ayrilma kararlarim
nasil etkiledigini agiklamak i¢in kritik bir perspektif sunmaktadir
(Meyer et al., 2002; Lambert & Paoline, 2008).

Sonug olarak, is tatmini ve orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti
iizerinde giiclii belirleyiciler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Freund,
2005; Meyer & Allen, 1991). Bu iki kavram arasindaki etkilesim,
ozellikle ytiksek stres ve zorluklarla karsi karsiya kalan ceza infaz
memurlart gibi ¢alisan gruplart i¢in 6nemlidir (Lambert et al.,
2015).Is tatmini ve &rgiitsel baghlik isten ayrilma niyeti iizerinde
negatif bir etkiye sahiptir (Udechukwu, 2006; Peterson, 2014).
Karimivand, (2023) is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif
ve biiylik bir etki biiyiikliigii tespit etmis ve bunun en giicli etki
biiyiikligii oldugunu bulmustur. Ancak is tatmini ve drgiitsel bag-
lilik isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir (Kim ve
Kao, 2014; Karimivand, 2023). Bu is tutumlart arasindaki karsilikli
iligkiler, ¢aliganlar i¢in énemli olan bir 1slah tesisinin igleyisini
etkilemektedir. Boylece asagidaki hipotezler tiiretilebilir:

H1: Is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkisi vardir.

H2: Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi
vardir.

H3: s tatmininin drgiitsel baghlik iizerinde pozitif etkisi vardir.
3. Yontem

Bu meta-analiz, Sistematik Incelemeler ve Meta-Analizler icin
Tercih Edilen Raporlama Ogeleri’nde (PRISMA) belirtilen ilkelere
uygun olarak gergeklestirilmistir (Moher ve ark., 2009). PRISMA
icin akis semasi Sekil 1’de gosterilmistir. Meta-analiz i¢in arama
prosediirii sirasinda, hangi veri tabanlarinin arandig1 ve degerlen-
dirilen toplam ¢aligma sayisi ortaya ¢ikmistir.

Sekil 1. Caligma Secim Siireci Akig Semast

3.844 calisma

tarand1

488 Web of
Science’dan
1,522

ProQuest’ten
Scopus’tan 1.834

3.247 ¢alisma hari¢ tutulmustur

Hedeflenen kavramlar yoktu

Degiskenler arasinda iligki yoktu

i1k set: 597
caligma
489 makale
81 doktora tezi
11 yiiksek lisans
tezi 227 calisma hari¢ tutulmustur
16 konferans
bildirileri

Korelasyon yok: 207 ¢alisma

Sadece alt 6lgekler i¢in hesaplanan

korelasyon: 16 ¢alisma

Korelasyon sadece sorular i¢in hesaplanmus:
3 galisma

ikinci set: 370
calisma

286 makale

65 doktora tezi
9 yiiksek lisans

Verilerin tekrarlandig: 1 ¢aligma

tezi
10 konferans
bildirileri

359 ¢alisma hari¢ tutulmustur

Katilimeilar infaz koruma memuru degildi

Uciincii set: 11
calisma

7 makale

3 doktora tezi

1 yiiksek lisans

tezi

2024 yilmm Haziran ayinda toplam 3.844 calisma analiz edilmistir.
Dahil etme icin asagidaki kriterler kullanilmistir:

- Anket yapilan arastirmalar igin korelasyon degerinin verilmesi.
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- Katilimcilarin 1slah sisteminde ¢aligan kisiler olmasi

Dahil etme kriterleri, dahil etme gerekliliklerini karsilamayan
aragtirmalar1 disarida birakmak icin yeterlidir. Sonug olarak, bu
meta-analizde uygun olan dokuz farkli arastirmadan elde edilen
veriler kullanilmistir. Toplanan ¢aligmalarin tiim 6zellikleri yazar
tarafindan kodlanmistir. Analizin amacina uygun bir dagilima sahip
olan veri setleri siirece dahil edilmistir. Zangaro ve Soeken (2007)
tarafindan gelistirilen kalite degerlendirme 6lgeginin benimsenme-
sine karar verilmistir. Kalite puanlar1 4 ile 8 arasinda orta, 0 ile
4 arasinda ise diisiik olarak kabul edilmistir. Kodlama prosediirii
sirasinda nicel arastirma alaninda uzman iki kisi yazara yardimci
olmustur. Bir aragtirmact Osborne (2002) tarafindan yiiriitiilen
calismaya 8 puan verirken, bagka bir aragtirmaci 9 puan vermis
ve sonug olarak ortalama 8,5 puan yiiksek olarak kabul edilmistir.

4. Bulgular

Veri ve yaym yanliligi konusunda CMA olarak kisaltilan Comp-
rehensive Meta-analysis Software, toplanan arastirmanin analizini
yapmak icin kullanilacak olan yazilimdir. Her bir veri setinin
arastirilan iliskilerle ilgili heterojenligi incelenmis ve sonuclar
tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Heterojenlik Analiz Sonuglari

Q r
Is tatmini-isten ayrilma niyeti 29.929 29 976+
Orgiitsel baglilik-isten ayrilma niyeti 34794 01.378%
Is tatmini-Orgiitsel baglilik 1730.684 99,653

*:.01 diizeyinde anlamlilik

12 degeri %0 ila %100 arasinda degismektedir ve daha yiiksek 12
degerleri daha yiiksek heterojenlik anlamma gelir. Ugiincii veri
seti, 99.653 12 degeri ile en yiiksek heterojenlik diizeyine sahiptir.

Tablo 1’de ayrica her bir veri setinin Q degeri de yer almaktadir.

Sekil 2. Birinci Veri Setinin Huni Grafigi (Is Tatmini - isten
Ayrilma Niyeti)

Standard Error

Fisher's 2

Yayin yanlili§ina sahip veri setleri i¢in artefakt diizeltmesi gerek-
tiginden, her bir veri setinin yayin yanlilig1 agisindan test edilmesi
onemlidir. Yaym yanliligint gdzlemlemek icin kullanilabilecek bir
yontem huni grafigidir. Huni grafiginde dagilimin simetrik olup
olmamasi, yayin yanliliginin olup olmadigini gosterir. Asimetrik
dagilimlar, yaym yanliliginin varligina isaret ederken, simetrik
dagilimlar yayin yanliliginin olmadigini gésterir. Sekil 2, kisinin
is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyonu inceleyen
veri setini gostermektedir. Dagilim her iki tarafta da dengelidir.

Sekil 3. ikinci Veri Setinin Huni Grafigi (Orgiitsel Baglilik-Isten
Ayrilma Niyeti)

0,00

0,05 [\ ©°

0,10 /

Standard Error

f
0,20 1
-20 15 -1,0 05 0,0 05 10 15 20

Fisher's Z

Sekil 3, orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
gosteren veri setinden elde edilen huni grafigini gostermektedir.
Bu dagilimin orantili oldugu gézlemlenmektedir.

Sekil 4, en son veri setinden elde edilen huni grafigini sunmaktadir.
En son veri setinin simetrisi dengeli gériinmektedir.

Sekil 4. 3. Veri Setinin Huni Grafigi

Standard Error

0,15

2,0 5 10 05 0,0 05 1,0 15 2,0

Fisher's Z

Daha kesin bulgular elde etmek i¢in Duval ve Tweedie tarafin-
dan gelistirilen trim ve doldurma testi kullanilmistir. Duval ve
Tweedie’ nin trim ve dolgu testi, meta-analizde yaym yanliliginin
varligini kontrol etmek i¢in kullanilir. Test, gdzlemlenen degerler
ile diizenlenmis degerler arasinda fark olup olmadigint kontrol
eder. Tablo 2 bu sonuglari gostermektedir. Gozlemlenen degerler
ile diizenlenmis degerler arasinda bir fark bulunmamustir. Bu, yaym
yanliliginin olmadiginin kanitidir.
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Tablo 2. Duval ve Tweedie’nin Trim ve Dolgu Test Sonuglari

etki 6nemli miktarda giice sahiptir (Cohen, 1988). Etki biiytikliigii

Giiven Aralig1 (CI)
1. Veri Seti Cikarilmig ¢aligmalar Nokta tahmini  Alt Limit Ust Limit Q degeri
Gozlemlenen
degerler -.51404 -.59771 -.43838 211.4531
Diizenlenmis
degerler 0 -.51404 -.59771 -.43838 211.4531
2. Veri Seti Cikarilmis calismalar  Nokta tahmini Alt Limit Ust Limit Q degeri
Gozlemlenen
degerler -.52959 -.61201 -.43202 31.1411
Diizenlenmis
degerler 0 -.52959 -.61201 -.43202 31.1411
3. Veri Seti Cikarilmig calismalar Nokta tahmini Alt Limit UstLimit  Q degeri
Gozlemlenen
degerler -.58111 -.51453 -.65501 2130.68322
Diizenlenmis
degerler 0 -58111 -.51453 -.65501 2130.68322

Borenstein ve digerlerinin (2009) arastirmasina gore, bir meta-a-
naliz ¢aligmasinin temel amagclart etki biiytikliglini belirlemek
ve orman grafigini gostermektir. Arastirilan ilk iligki, is tatmini
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskidir. Bu etki biytkligi
negatif yonde ilerlemektedir ve -.51 degerine sahiptir. Bu rakam,
isten ayrilma niyeti {izerinde 6nemli bir etkiye isaret etmektedir
(Cohen, 1988). Bu veri setinin orman grafigi asagida yer alan Sekil
5’te bulunabilir. Etki biyiikliigii -.51 olup, giiven araliklari -.61
ile -.41 arasinda hesaplanmistir. Verilerin heterojenliginin yiiksek
olmasi (I> > 50) nedeniyle rastgele etkiler modeli kullanilmistir.
Orman grafiginde her caligmanin etki biiyiikligii ve giiven ara-
liklart gorsellestirilmistir.

Sekil 5. Birinci Veri Setinin Orman Grafigi

(Etkiler Rastgele/Sabit Modele Gore ve Guven Araliklariyla)
Miller, 2021

Matz et al., 2012

Lambert and Pacline, 2010

Calismalar

Botek, 2019

H
i
i
Udechukwu, 2008 H

H

i
=== Null Effect Line
<+ [ffect Size with CI

06 o5 “04 “03 Z02 o1 0.0
Etki Buyiklug

Osborne, 2002

Sekil 6, orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
gosteren bir orman grafigini sunmaktadir. Bu baglanti, -.53 degerinde
olan genel etki buiylikliigii tizerinde zararli bir etkiye sahiptir. Bu

-.53, giiven araliklari -.63 ile -.43 arasinda hesaplanmustir. Verilerin
heterojenliginin yiiksek olmasi nedeniyle (I> > 50) rastgele etkiler
modeli tercih edilmistir. Sekil 6, her ¢alismanin etkisini ve giiven
araliklarini da gostermektedir.

Sekil 6. ikinci Veri Setinin Orman Grafigi

(Etkiler Rastgele/Sabit Modele Gore ve Giiven Araliklariyla)

Peterson, 2014

Matz et al., 2012

Lambert and Paaoline, 2010

Galigmalar

Udechukwu, 2008

i
I
i
i
|

|
=== MNull Effect Line

Osbome, 2002 —_— = Effect Size with CI

-0.6 —0.5 -04 -0.3 -0.2 -0.1 0.0
Etki Bly(klugi

Sekil 7, en son veri setinden elde edilen orman grafigini sunmak-
tadir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin bireyin
davranisi iizerindeki etkisinin biiytikliigi .58 ile gosterilmektedir.
Bu etki biiyiikliigii 6nemli bir giice sahiptir (Cohen, 1988). Etki
biiyiikliigii .58 olup, giiven araliklari .48 ile .68 arasinda bulun-
mustur. Heterojenligin diisiik olmasi nedeniyle sabit etkiler modeli
tercih edilmistir. Orman grafiginde, giiven araliklar1 ve her bir
calismanin etkisi belirtilmistir
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Sekil 7. Ugiincii Veri Setinin Orman Grafigi

(Etkiler Rastgele/Sabit Modele Gére ve Gliven Araliklariyla)
i

Lambert et al, 2019
Peterson, 2014
Matz et al., 2012

Lambert and Paoline, 2010

Galismalar

Udechukwu, 2008

—_—
—_—
————
—_—

Lambert, 2003

=== Null Effect Line
-+ Effect Size with CI

Osborne, 2002

H
0.0 0.1 0.2 03 0.4 0.5 0.6 0.7
Etki BlydklGgu

5. Tartisma

Infaz koruma memurlari, bir 1slah tesisinin en kritik bilesenlerinden
biri olarak kabul edilir ve bu baglamda, yalnizca rutin gérevlerini
yerine getirmekle kalmamali, ayn1 zamanda kurumun biitiinleyici
bir parcasi olma yoniinde giiclii bir niyet gelistirmelidirler. infaz
koruma memurlarinin rollerinin, 1slah tesisinin genel operasyonlarima
etkisi biiyiik oldugu i¢in, bu personelin kuruma olan bagliliklarmin
artirllmasi ve orgiit ile biitiinlesme ¢abalarinin desteklenmesi 6nem
arz etmektedir. Bir cezaevinin orgiitsel politikalarini anlamak, bu
memurlarim sadece bireysel gorevlerinde daha etkili olmalarini
saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda kurumun genel hedefleri dog-
rultusunda daha yiiksek bir performans sergilemelerine de katki
saglar. Kurum kiiltiirinii benimseyen infaz koruma memurlari hem
kendi is tatminlerini artirabilir hem de orgiite olan bagliliklarini
pekistirebilirler.

Infaz koruma memurlarmin kuruma olan bagliliklari, calisanlarin
isten ayrilma niyetleri ve nihayetinde kurumdan ayrilmalari gibi
riskleri de azaltabilir. Liu ve Onwuegbuzie (2012) tarafindan
yapilan ¢alismalar, ¢alisanlarin kurumdan ayrilmalarinin veya bu
yonde bir niyet tagimalarinin, organizasyonel riskleri artirabile-
cegini gostermektedir. Bu riskler, 6zellikle ceza infaz memurlari
icin daha belirgin hale gelebilir, ¢iinkii bu memurlarin gorevleri,
dogrudan mahkumlarm ydnetimi ve glivenligi ile ilgilidir. Bu bag-
lamda, infaz koruma memurlarinin isten ayrilma niyeti tasimasi,
gorevlerin ihmal edilmesine ve kurumun genel operasyonlarinin
sekteye ugramasina neden olabilir. Peterson (2014) tarafindan
yapilan arastirmalar, isten ayrilma niyeti yiiksek olan ¢alisanlarin
gorevlerini ihmal etme egiliminde olduklarini ve bu durumun
ozellikle ceza infaz memurlari igin ciddi sorunlara yol acabilecegini
ortaya koymustur. Dolayistyla, bu tiir risklerin 6nlenmesi i¢in infaz
koruma memurlarinin i tatmini ve orglitsel baglilik diizeylerinin
yiiksek tutulmasi biiylik 6nem tagimaktadir.

Cohen’in (1988) etki biiytikligi kriterleri kullanilarak yapilan bu
meta-analiz ¢alismasi, incelenen her bir veri setinde etki biiyiik-
liglintin yiiksek oldugunu gostermistir. Karimivand, i (2023)
saglik sektoriinde yaptigi ¢alismasinda da benzer sonuglar elde

edilmistir; bu ¢alisma, hemsireler arasinda i tatmini ve orgiitsel
baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin ciddi bir etki
biiyiikliigiine sahip oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde,
konaklama sektoriinde (Park ve Min, 2020), ¢cocuk bakimi sek-
toriinde (Kim ve Kao, 2014), ve diger cesitli sektorlerde (Tett ve
Meyer, 1993) yapilan 6nceki meta-analiz ¢aligmalarinda, is tatmini
ve Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etki biiyiik-
likklerinin orta diizeyde oldugu bulunmustur. Ancak, bu ¢alismanin
bulgulari, infaz koruma memurlar i¢in bu etki biiytikligiiniin
¢ok daha biiylik oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum, infaz
koruma memurlarinda is tatmini ve orgiitsel bagliligin diismesi
durumunda, isten ayrilma niyetinin hizla artabilecegini ve bu
artisin kurum agisindan ciddi operasyonel ve giivenlik sorunlarina
yol agabilecegini gostermektedir.

Ceza infaz kurumlarinda gorev yapan yoneticiler, infaz koruma
memurlarinin igten ayrilma niyetine biiyiik bir dikkat gostermelidir.
Ciinkii bir infaz koruma memurunun degistirilmesi, sadece mali-
yetli bir siire¢ olmakla kalmaz, aynt zamanda zaman alicidir ve
operasyonel kesintilere neden olabilir. Bir memurun ise alim siireci,
egitimi ve yeni gorevine adaptasyonu, kurumun kaynaklarimi zorla-
yabilir ve bu siirecte olusabilecek aksakliklar, kurumun giivenligini
ve etkinligini tehlikeye atabilir. Ayrica, ise uygun olmayan infaz
koruma memurlariin ise alinmasi gibi bazi riskler de bu siiregte
ortaya ¢ikabilir. Bu tiir memurlar, is ylkiini hafifletme egiliminde
olabilir veya pozisyonlarindan faydalanma yoluna gidebilirler, bu
da ceza infaz kurumlari i¢in ciddi giivenlik sorunlari dogurabilir.
Bu nedenle, mevcut infaz koruma memurlarinin is tatmini ve
bagliliginin artirilmasi, hem personel devrini azaltmak hem de
kurumun genel operasyonel verimliligini siirdiirmek igin kritik
bir strateji olarak goriilmelidir.

Moderator analizi sonuglari, arastirilan iligkiler i¢in herhangi bir
moderator belirleyememistir, ancak bu durum, arastirmanin bul-
gularinin 6nemini azaltmamaktadir. Calismanin hipotezleri (H1,
H2, H3) test edilmis ve dogrulanmistir. Ozellikle infaz koruma
memurlari arasinda is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki karsilikli iliskileri ele alan bu meta-analiz ¢alismasi,
alaninda ilk olma 6zelligini tasimaktadir. Bu durum, ¢aligmanin
literatiire yaptig1 katkinin 6nemini vurgulamaktadir. Sonuglar,
ceza infaz kurumlari i¢in uygulanabilir stratejilerin gelistirilmesine
yonelik temel bir rehber olarak degerlendirilebilir. Infaz koruma
memurlarinin i tatminini ve orgiitsel bagliligini artirmak, sadece
isten ayrilma niyetini azaltmakla kalmayacak, ayn1 zamanda kuru-
mun genel performansini da iyilestirecektir.

Ozetle, infaz koruma memurlarmnin is tatmini ve 6rgiitsel bagliligi,
ceza infaz kurumlarinin stirdiiriilebilirligi ve etkinligi agisindan kritik
6neme sahiptir. Bu memurlarin kuruma olan bagliliklarmn artirmak,
onlarn isten ayrilma niyetlerini azaltmak ve bu sekilde kurumun
genel operasyonel giivenligini ve etkinligini saglamak icin stratejik
bir 6ncelik olarak ele alinmalidir. Infaz koruma memurlarmin is
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tatmini ve Orgiitsel bagliligina yonelik bu tiir ¢abalar, kurum kiil-
tirtinii giiclendirecek ve sonug olarak hem ¢alisan memnuniyetini
hem de genel kurumsal basariy1 artiracaktir.

6. Sonuc

Bu meta-analitik ¢aligma, ceza infaz memurlarinda is tatmini, 6rgiit-
sel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki karmasik iliskilere
dair 6nemli bilgiler sunmaktadir. Veriler, is tatmini ve orglitsel
bagliligin isten ayrilma niyeti ile negatif yonde giiclii bir iliski
icinde oldugunu gostermekte, artan tatmin ve bagliligin bireylerin
gorevlerinden ayrilmay: diisiinme riskini azalttigini ortaya koymak-
tadir. Bu baglanti, 6zellikle yiiksek calisan devir oranlarinin hem
orgiitsel etkinligi ve kurumsal giivenligi hem de mahkim denetimini
tehdit edebilecegi 1slah tesislerinde hayati 6nem tagimaktadir. Ceza
infaz kurumlar1 yiiksek stres, rol belirsizligi ve duygusal emegin
damgasini vurdugu kendine 6zgii ¢alisma ortamlaridir. Kurumsal
giivenligin ve mahkiim rehabilitasyonunun baslica temsilcileri olan
1slah gorevlileri, dnemli sorumluluk ve risk tasiyan pozisyonlara
sahiptir. Bu gibi durumlarda tecriibeli personelin ayrilmast dnemli
zorluklar dogurur. Calisan kaybr siklikla kurumsal bilgi kaybina,
ise alim ve egitim masraflarinin artmasina ve operasyonel verim-
sizlige yol acar. Ayrica, emniyet ve giivenligin kritik 6neme sahip
oldugu durumlarda, yiiksek isten ayrilma oranlart sirketin istikrarini
bozabilir ve emniyet protokollerini tehlikeye atabilir. Bu ¢aligmanin
sonuglari, 1slah kurumlarinin deneyimli ve vasifli personeli elde
tutmak ig¢in i tatminini ve oOrgiitsel bagliligr artiracak stratejiler
uygulamasinin énemini vurgulamaktadir.

Is tatmini, ¢alisanlari mesleklerinden duyduklari genel memnuni-
yet diizeyini ifade eden ¢ok yonlil bir kavramdir. Locke’a (1976)
gore is tatmini, calisanlarin beklentileri ile gercek is deneyimleri
arasindaki uyumun bir sonucudur. Bu uyum, is 6zerkligi, kariyer
gelistirme firsatlari, isyeri iliskileri ve {licretlendirme gibi cesitli
faktorleri igerir. Ceza infaz kurumlarinda is tatmini, algilanan
giivenlik, liderlik destegi ve beceri gelistirme firsat1 gibi farkl
unsurlardan etkilenebilir. infaz koruma memurlar siklikla 6nemli
duygusal ve fiziksel zorluklarla karsilasmaktadir ve bu zorluklar
uygun sekilde yonetilmedigi takdirde is tatminini azaltabilir. Bu
calismanin sonuglari, memnuniyeti artirmak icin ¢alisanlarmn is
deneyimlerini beklentilerine uygun hale getirmenin 6nemini vur-
gulayan Judge ve digerlerinin (2001) sonuglartyla uyumludur. infaz
koruma memurlarinin memnuniyetini artirmak i¢in, adil bir iicret
almalarini, mesleki gelisim firsatlarina erismelerini ve destekleyici
bir ¢aligma ortami gelistirmelerini saglamak esastir.

Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baglilig1 tic boyuttan olusacak sekilde
kavramsallastirmaktadir: duygusal baglilik, devamlilik baglilig:
ve normatif baglilik. Duygusal baglilik, calisanlarin orgiitlerine
olan duygusal bagliliklarinin bir gostergesidir; devam baghligi,
isten ayrilma ile ilgili algilanan maliyetler tarafindan belirlenir
ve normatif baghlik, orgiitte kalma yiikiimliiliigi duygusundan
kaynaklanir. Meyer ve digerleri (2002) duygusal bagliligin isten

ayrilma niyeti ilizerinde en dnemli etkiye sahip oldugunu gos-
termigtir. Ceza infaz kurumlarindaki personel arasinda duygusal
baglilig1 gelistirmek i¢in ortak bir amag ve aidiyet duygusu olus-
turmak gerekir. Bu, orgiitsel degerlerin bireysel isteklerle uyumlu
olmasini saglayarak, caliganlarin karar alma siirecine katilimi
icin firsatlar sunarak ve kapsayici liderlik uygulamalarini hayata
gecirerek gerceklestirilebilir. Kurumlarindan duygusal yatirim ve
takdir goren calisanlar, sadik kalmaya ¢ok daha meyillidir ve bu
da isten ayrilma niyetlerini azaltir.

Caligmanin ig tatmini ve isten ayrilma niyetinin yani sira orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki anlamli negatif korelasyon-
lar, orgiitsel teori ve uygulama i¢in daha genis ¢ikarimlara sahiptir.
Bu sonuglar, Griffeth ve digerlerinin (2000) is tatmini ve baglilig1
cesitli sektorlerde isten ayrilma niyetinin dnemli belirleyicileri olarak
tanimlayan meta-analizi de dahil olmak iizere yerlesik literatiirle
tutarhidir. Bununla birlikte, bu arastirma, mesleki ortamlar1 farkli
engeller teskil eden infaz koruma memurlarini vurgulayarak farkli
bir bakis acisina katkida bulunmaktadir. Is tatminsizligi, yorgunluk
ve duygusal tiikkenmenin kiimiilatif etkileri, 1slah ¢alismalari gibi
yiiksek stresli mesleklerde isten ayrilma ile ilgili sorunlar siklikla
siddetlendirmektedir. Bu zorluklarin iistesinden gelmek i¢in 1slah
personelinin 6zel ihtiya¢ ve endiselerini ele alan miidahalelerin
uyarlanmasi gereklidir. Ceza infaz kurumlarmim destekleyici liderlik
uygulamalaria dncelik vermesi gerekliligi bu bulgularin 6énemli
bir sonucudur. Bass (1985) tarafindan tanimlanan doniisimcii
liderligin, giiveni besleyerek, ortak bir vizyona ilham vererek ve
kisisel ve mesleki gelisimi tesvik ederek ¢alisan memnuniyetini ve
bagliligini artirdigi gosterilmistir. Ceza infaz memurlari siklikla is
memnuniyetinin liderlik tarzlarindan 6nemli dlgiide etkilenebilecegi
hiyerarsik ortamlarda ¢aligmaktadir. Calisanlart drgiitsel karar alma
stirecine aktif olarak dahil eden, acik iletisim saglayan ve empati
gosteren liderlerin olumlu bir igyeri kiiltiiriinii tesvik etme olasilig
daha ytiksektir. Bu liderlik uygulamalari sadece iy memnuniyetini
ve baglilig1 artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda 1slah ortamlarinda
yaygin olan stres ve rol belirsizliginin olumsuz sonuglarini da
hafifletir.Ayrica, ¢alisanlarin tutumlari ve deneyimleri de isyeri
kiltiirinden 6nemli Slgiide etkilenir. Denison (1996) bir kuru-
mun kiltiiriiniin ¢alisanlarin tutumlarini, davraniglarini ve genel
performansini sekillendirmedeki 6neminin altin1 ¢izmistir. Calisan
memnuniyetini ve bagliligini artirmak igin 1slah tesislerinde kap-
sayicilik, agik iletisim ve karsilikli saygi kiiltiiriiniin gelistirilmesi
zorunludur. Bu da algilanan kayirmacilik, is yiikii dagilimindaki
adaletsizlikler ve kariyer ilerleme firsatlarinin azlig1 gibi sistemik
zorluklarin ¢oztilmesini gerektirmektedir. Kamuoyunda 1slah ¢alis-
malarma iliskin olumsuz algilar ve 1slah memurlarinin katkilarinin
toplum tarafindan sinirl diizeyde taninmasi gibi dis stres faktorleri
de destekleyici bir isyeri kiiltiirii ile azaltilabilir.

Is-yasam dengesi, isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger kritik
faktordiir. Karasek’in (1979) is talepleri-kontrol modeli, gerilimi
azaltmak ve i3 memnuniyetini artirmak i¢in ig talepleri ile ¢alisan-
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larin ¢aligsma ortamlart iizerindeki kontrolleri arasinda bir denge
kurmanin 6nemini vurgulamaktadir. Ceza infaz kurumlarinda, isin
yiiksek talepleri siklikla duygusal yorgunluga, diizensiz programlara
ve uzun ¢aligma saatlerine yol agmaktadir. Bu faktorler, orgiitsel
baglilik ve is tatmini lizerinde zararli bir etkiye sahip olan is-ya-
sam catigmastyla sonuclanabilir. Esnek programlama, ruh saglig
kaynaklarina erisim ve sosyal destek firsatlart da dahil olmak tizere
ig-yasam dengesine dncelik veren politikalar uygulayarak bu zor-
luklar1 ¢c6zmek zorunludur. Greenhaus ve Beutell (1985) tarafindan
yapilan arastirma, ig-yagam catismasinin is tatminsizligi ve isten
ayrilma niyetinin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu gdstermis ve bu
konuda orgiitsel destegin énemini daha da vurgulanmustir. Odiil ve
tanima sistemleri de is tatmini ve bagliligin artirilmasi i¢in gerek-
lidir. Vroom’un (1964) beklenti teorisine gore, ¢alisanlar ¢abalari,
performanslari ve ddiiller arasinda net bir baglant1 algiladiklarinda
motive olurlar. Ceza infaz kurumlarinda, ¢alisanlarin katkilarini
taniyan seffaf ve adil 6diil sistemlerinin kurulmasi, onlarin deger
ve aidiyet duygularini gelistirebilir. Bu sadece mali tesvikleri
degil, ayn1 zamanda basarilarin kamuoyu tarafindan taninmast,
kariyer ilerlemesi i¢in firsatlar ve egitim programlarma erigim gibi
parasal olmayan takdirleri de kapsar. Odiil dagiliminda algilanan
adaletsizlikler nedeniyle artan isten ayrilma oranlari i tatmini ve
baglilig1 agindirabilir.

Bu arastirmanin sonuglari 1slah kurumlarinin 6tesine uzanmaktadir.
Saglik, egitim ve konaklama gibi emek yogun birgok sektor yiiksek
yipranma oranlartyla karsi karstyadir. Bu sektorlerde isten ayrilma-
lar operasyonlar1 aksatmakta, maliyetleri artirmakta ve kurumsal

etkinligi azaltmaktadir. Bu sektorler i¢in bu ¢aligmada tanimlanan
stratejiler, belirli stres faktorlerini ele almayi, orgiitsel baglilig:
tesvik etmeyi ve is memnuniyetini artirmay1 igermektedir. Ornegin,
ig tatmini ve bagliliga dncelik veren miidahalelerin, yorgunluk
ve duygusal tiikenmenin yaygin oldugu saglik sektoriinde isten
ayrilma niyetini azalttig1 ve hasta bakim sonuglarini iyilestirdigi
gosterilmistir (Karimivand, 2023). Ek olarak ¢alismanin sonuglart,
teorik bir bakis agisiyla isten ayrilma niyetini etkileyen psikolojik
ve Orgiitsel faktorlerin daha kapsamli bir sekilde anlagilmasina
katkida bulunmaktadir. Kapsamli elde tutma stratejileri olustur-
mak i¢in is tatmini gibi bireysel diizeydeki faktorleri baglilik gibi
orgiitsel diizeydeki faktorlerle birlestirmenin 6nemini vurgulamak-
tadir. Gelecekteki arastirmalarda orgiit kiiltiirt, liderlik tarzlar1 ve
calisanlarin demografik 6zellikleri incelenerek bu degiskenlerin is
tatmini, orgiitsel baglilik ve igten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler
tizerindeki 1limlagtirict etkileri arastirilmalidir. Ayrica, boylamsal
aragtirmalar, bu iliskilerin zaman iginde ve ¢esitli orgiitsel bag-
lamlarda degisen dogasi hakkinda daha derin i¢goriiler sunabilir.

Ozetle, bu arastirma, ceza infaz memurlari arasinda isten ayrilma
niyetini azaltmaya yonelik kapsamli bir stratejiye is tatmini ve
orgiitsel baglilig1 dahil etmenin kritik dnemini vurgulamaktadir.
Ceza infaz kurumlari, destekleyici ve ilgi ¢ekici bir ¢alisma ortami
gelistirerek ¢aliganlarin refahini artirabilir ve uzun vadeli operas-
yonel istikrar ve etkinlik elde edebilir. Bu sonuglar, gelecekteki
aragtirmalar ve yiiksek stresli ¢alisma ortamlarinda elde tutma ve
performansi artirmak i¢in tasarlanmis pratik miidahaleler igin bir
temel olusturmaktadir.
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Extended Summary

Purpose

The study investigates the intricate relationships between job
satisfaction, organizational commitment, and turnover intention
among correctional officers, employing a comprehensive meta-a-
nalytic approach. The primary aim is to determine the extent and
nature of these relationships and how they collectively contribute
to retention challenges within correctional institutions. This rese-
arch is necessary due to the significant operational and financial
disruptions caused by high turnover rates in correctional facilities,
where the loss of experienced personnel poses risks to instituti-
onal stability and safety. By synthesizing findings from multiple
studies, this meta-analysis offers robust and generalizable insights
that distinguish it from prior research, which often focuses on
isolated findings. The study aims to address an evident gap in the
literature by providing actionable conclusions for managing and
retaining correctional staff.

Research Questions

What is the relationship between job satisfaction and turnover
intention among correctional officers? How does organizational
commitment affect turnover intention? What is the interaction
between job satisfaction and organizational commitment?

Literature Review

A systematic review of the literature was conducted, encompassing
studies identified through searches in Web of Science, Scopus,
and ProQuest databases. These platforms were selected for their
comprehensive repositories of peer-reviewed academic literature.
An initial pool of 3,844 studies was narrowed down based on
rigorous inclusion criteria, focusing on studies that examined the
relationships among job satisfaction, organizational commitment,
and turnover intention specifically in correctional officers. The
findings from the reviewed literature consistently underscored the
significance of job satisfaction as a determinant of turnover inten-
tion. Studies such as those by Botek (2019) and Lambert (1999)
found that dissatisfaction with work conditions directly increases
turnover intentions, leading to disruptions in institutional functio-
ning. Similarly, organizational commitment emerged as a critical
factor, with research by Meyer and Allen (1991) highlighting the
roles of emotional and normative commitment in reducing turnover
intentions. Furthermore, the interplay between job satisfaction and
organizational commitment, as reported by (Karimivand, 2023),
suggests that these variables jointly shape an employee’s decision
to remain in or leave an organization. Despite these findings, the
literature reveals a lack of synthesis concerning these variables
in the context of correctional officers, an underrepresented group
in organizational studies. This meta-analysis seeks to fill this gap
by integrating and analyzing diverse findings to provide a clearer
understanding of these relationships in correctional settings.

Methodology

This study adopts a meta-analytic approach, designed and imp-
lemented in accordance with the PRISMA guidelines established
by Mobher et al. (2009). It is a quantitative, descriptive, and exp-
loratory study, utilizing secondary data from previously published
research. The study selection process began with an initial pool
of 3,844 studies, which was narrowed to 11 studies meeting the
inclusion criteria. These criteria required that the studies provide
correlation values among job satisfaction, organizational commit-
ment, and turnover intention, with participants exclusively being
correctional officers. Data from the selected studies were organized
into three datasets, comprising sample sizes of 2,091, 2,091, and
2,783 participants respectively. The analysis was conducted using
the Comprehensive Meta-Analysis (CMA) software to calculate
effect sizes and test for publication bias. Variables included job
satisfaction and organizational commitment as predictors, with
turnover intention as the dependent variable. Ethical considerations
were observed throughout, as data collection involved secondary
data from publicly accessible studies.

Results and Conclusions

The meta-analysis revealed several significant findings. The rela-
tionship between job satisfaction and turnover intention demonst-
rated a substantial negative effect size of -0.51, with a confidence
interval of -0.61 to -0.41. This indicates that higher job satisfaction
is strongly associated with reduced turnover intentions. Similarly,
the relationship between organizational commitment and turnover
intention yielded an effect size of -0.53, with a confidence interval
of -0.63 to -0.43, affirming that stronger organizational commitment
is linked to lower turnover intentions. The relationship between
job satisfaction and organizational commitment was found to have
a positive effect size of 0.58, with a confidence interval of 0.48
to 0.68, suggesting that higher levels of job satisfaction enhance
organizational commitment.

These findings emphasize the importance of fostering job satisfa-
ction and organizational commitment among correctional officers
to mitigate turnover intention. Correctional institutions face unique
challenges, including high stress and demanding work environ-
ments, which make turnover particularly detrimental. Targeted
strategies, such as enhancing workplace culture, implementing
fair reward systems, and fostering supportive leadership, are
crucial for addressing these issues. The study concludes that both
theoretical and practical contributions are significant. Theoreti-
cally, it expands the understanding of job attitudes in high-stress
professions, particularly within correctional facilities. Practically,
it offers actionable insights for managers to improve retention and
ensure institutional stability through evidence-based practices. By
addressing the interplay between job satisfaction, organizational
commitment, and turnover intention, this study provides a com-
prehensive framework for understanding and mitigating turnover
in correctional settings.
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