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Bu calismanin amaci, is tatmininin ve baghiligin stirdurtlebilir performans tizerindeki
etkisini ve is tatmini ile ise baglilhik arasindaki iligkiyi analiz etmektir. Yapilandirilmis
anket araciligiyla saglik sektérti calisanlarindan 2024 yili Eyltl-Ekim aylarinda veriler
toplanmistir. Verilerin analizinde arastirmada kullanilan aracin psikometrik 6zellikleri
test edilmistir. Hipotezlerin analizleri icin istatistiksel teknik olarak korelasyon ve coklu
regresyon kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda arastirmanin hipotezleri
dogrultusunda is tatmini ile ise baghlik arasinda anlamh bir iliski oldugu; is tatmini ve
ise baglihigin strdurilebilir performans tzerinde de anlamli bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Arastirmanin pratik sonuclari ve elbette toplumsal etkileri olabilir. Pratik
cikarim olarak ilgili calisma literatire katkida bulunmaktadir. Arastirma, saghk
kuruluslarinin buttinsel verimlilige ulasmasinda is tatmini, ise baglilik ve performans
arasindaki iliskinin ve dengenin o6neminin farkinda olmalarmin gerekliligini ileri
strtiyor. Sosyal katki acisindan ise 6rneklemin 6nemli bir sektérti kapsamasinin daha
buyuk bir ekosistemin isleyisine katk: saglayabilecegi ve dolayisiyla toplumun refahina
da katk: saglayacag ifade edilebilir.
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The aim of this study is to analyze the impact of job satisfaction and commitment on
sustainable performance and the relationship between job satisfaction and
commitment. Data were collected from healthcare professionals through a structured
questionnaire in September-October 2024. In the analysis of the data, the psychometric
properties of the tool used in the research were tested. Correlation and multiple
regression were used as statistical techniques for the analysis of hypotheses. As a result
of the analysis performed, it was determined that there was a significant relationship
between job satisfaction and commitment to work in line with the hypotheses of the
research; and job satisfaction and commitment to work also had a significant effect on
sustainable performance. The research may have practical implications and, of course,
social impacts. As a practical implication, the relevant study contributes to the
literature. The research suggests that healthcare organizations need to be aware of the
importance of both the relationship and balance of job satisfaction, commitment to
work, and performance in achieving holistic efficiency. In terms of social contribution,
it can be stated that the fact that the sample covers an important sector can contribute
to the functioning of a larger ecosystem and thus contribute to the welfare of society.

Extended Abstract

Aim: The aim of the research is to examine the job satisfaction and commitment of health

sector employees in the context of sustainable performance.

Methods: The research universe consists of healthcare professionals. Within the scope of the
research, a total of 235 survey forms were collected online. The survey questionnaire used to collect
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the research data consists of a total of 30 questions. Five of the form statements are related to job
satisfaction, nine to job commitment, and ten to sustainable performance variables. The remaining
six questions are about demographic characteristics. Demographic characteristics were determined
as the participants’ gender, age, marital status, education, length of service in the institution and
income. To measure the dependent variable of the study, the sustainable performance of the
employee, the scale developed by Ji, de Jonge et al. (2021) and adapted into Turkish by Cilhoroz et
al. (2023) was used. To measure the work engagement variable, which is one of the independent
variables of the study, a scale consisting of three sub-dimensions (Enthusiasm for Work-Devotion
to Work-Concentration to Work) developed by Schaufeli et al. (2002) under the name Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) and adapted to Turkish by Eryilmaz and Dogan (2012) was used. The
last independent variable is the job satisfaction variable, which was developed by Brayfield and
Rothe (1951), created in the form of a short form by Judge et al. (1998), and adapted into Turkish
by Keser and Bilir (2019), and the relevant scale was used in the research. A five-point Likert-type
rating was used to measure the relevant variables. The research data were subjected to frequency
distribution according to demographic variables, kurtosis-skewness, arithmetic mean and standard
deviation values of the scales, reliability tests of the scales, correlation analysis between variables
and finally multiple regression analysis methods performed in the context of the model.

Findings: Of the participants in the study, 32.8% were male and 67.2% were female. In the
frequency analysis conducted according to age groups, it was determined that 23% of the
participants were in the 22-30 age range, 11.5% in the 31-35 age range, 22.6% in the 36-40 age
range, and 43% in the 41 and above age range. 70.2% of the participants are married and 29.8%
are single. When the education levels of the participants are examined, it is seen that 8.5% have
high school, 47.2% have associate and undergraduate degrees, and 44.3% have postgraduate
education. When the working years of the participants were examined, 36.2% of them had worked
for 1-5 years, 19.1% had worked for 6-10 years, 32.3% had worked for 11-20 years, 8.5% had
worked for 21-30 years and 3.8% had worked for 31 years or more. Many participants, 67.7%,
stated that their income was 45 001 b and above. Correlation analysis was performed to test
whether there was a significant relationship between the variables in the study. Since the
significance rates were found to be less than 0.05 in the correlation analysis, it can be stated that
there is a significant relationship between all variables.

According to these results, the hypothesis Hi “There is a significant relationship between job
satisfaction and job commitment” was accepted. It can be stated that there is a significant, positive
and high level (0.742) relationship between these two variables. Within the scope of the research
model, regression analysis was performed between the variables to test hypotheses Hz and Ha.
According to the analysis, the findings are considered statistically significant (p=0.000**, p<0.05).
When the relationships between variables were examined, it was determined that job satisfaction
had a significant and positive effect on sustainable performance ($=0.281; R2=0.75). In this case,
the hypothesis Hsx “Job satisfaction has a significant effect on sustainable performance” was
accepted. Similarly, it is seen that it has a significant and positive effect on work commitment and
sustainable performance (f=0.491; R2=0.238). Thus, the hypothesis H3z “Job commitment has a
significant effect on sustainable performance” was also accepted. In addition, when the findings
regarding the effects of the sub-dimensions of the work commitment variable on sustainable
performance are examined, significant and positive effects are observed. Accordingly, it was
determined that work enthusiasm (f=0.427), work dedication (f=0.383) and work concentration
(B=0.459) positively affected sustainable performance at the specified levels.

Conclusion: The findings obtained because of the research need to be interpreted within the
framework of the limitations of the research. As is known, there is a common method bias because
of survey research. There is a requirement to trust the survey responses. It should also be noted
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that since the sample was selected from a single sector, the generalizability of the findings is limited.
As a result of the analysis, it was determined that there is a significant relationship between job
satisfaction and commitment to work in line with the hypotheses of the research; job satisfaction
and commitment to work also have a significant effect on sustainable performance.

1. Giris

21. yuzyilda sektorler ve bireyler, 6ngorilebilir olma olasiliginin stirekli azaldig: bir ortamda
varliklarini stirdirmeye calismaktadir. Bundan dolay: ¢alisan performansi, is tatmini ve ise baglilik
konularinin da énemli oldugu ifade edilebilir.

Is tatmini, bir bireyin isine ve isinden edindigi deneyimlere karsi sahip oldugu olumlu veya
olumsuz tutumun degerlendirmesi sonucu ortaya cikan durumdur. Is tatmini calisanlar icin ve
érgitler icin énemli bir anlam tasimaktadir. Is tatmininin ytiksek olmasi performansi artiracaktir.
Dessler ve Varrkey (2005) is tatmini elde eden calisanlarin is tatmini elde etmeyen calisanlara gore
daha iyi performansa sahip olduklar:i ve bundan dolay: performans ile yakindan ilgili olan temel
faktérlerden birinin is tatminini oldugunu belirtmektedir (akt. Pancasila vd., 2020: 390). is tatmini
bircok faktérden etkilenmektedir. Maddi tesviklerin sinirli oldugu durumlarda daha yuksek
seviyede performansin elde edilebilmesi i¢in goérevlerin éneminin vurgulanmas: dikkate degerdir
(Lopez-Cabarcos vd., 2022: 362). Orgtitler, ytiksek verim aldiklari ve performanslarindan memnun
olduklar1 calisanlarini, 6rgitte kalmalarini saglayabilmek icin is tatmin seviyesini arttirmaya
calismalarinin yani sira ise baglihig da arttirmaya calismaktadirlar (Ozpehlivan, 2018: 92).

Surdurulebilir performans: destekleyen is tatmini ve ise baghlik, sadece bireysel faydalarla
sinirl kalmayip érgtitsel rekabet glictinii artirmada da énemli bir role sahiptir. Ozellikle dinamik is
ortamlarinda, calisanlarin motivasyon duzeylerinin korunmasi ve gelistirilmesi, o6rgltlerin
belirsizlikler karsisinda daha esnek ve dayanikli olmalarini saglamaktadir. Bu baglamda,
calisanlarin hem duygusal hem de profesyonel gereksinimlerini karsilayan is ortamlar: olusturmalk,
orglitsel basarinin uzun vadede suUrdurilebilir olmasint mUmktn kilmaktadir. Bunun icin
liderlerin, calisanlarin beklentilerini anlamalar1 ve onlar1 destekleyen stratejiler gelistirmeleri kritik
bir éneme sahiptir. Is tatminini ve bagllifin artiran uygulamalar, yalnizca performansi
guclendirmekle kalmayip calisanlarin 6rguitle olan duygusal baglarini da pekistirmektedir.

Bu dogrultuda arastirmanin amacini, calisanlarin sUrdurtlebilir performanslarn igin is
tatmini ile is baghliklarinin incelenmesi olusturmaktadir. ilk olarak strdirilebilir calisan
performansi kavramsal olarak ele alinmistir; ikinci asamada is tatmini incelenmistir, ticiinct olarak
ise ise baglilik aciklanmaya calisilmistir. Calismanin devaminda yéntem bélimut ve bulgular yer
almakta olup sonuc¢ bélimt ile gelecek calismalar icin éneriler sunulmustur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Siirdiiriilebilir Calisan Performansi

Performansin anlam ve degerinde degisimler yasandigi sdylenebilir. Bu degisime sebep olan
gecmis etkenler ve yine sebep olacak gelecek etkenler tartisilmaya her zaman agik konular olacag:
dustntlmektedir. Degisimin en temel nedenlerinden biri olarak biittin isletmelerin dinamik ve
degisen cevresel durumlara cevap verebilmesini gerektiren son derece rekabetci ve kliresellesen
calisma ortamlari oldugu belirtilmektedir (Baard vd., 2014). Bu dogrultuda surdurulebilir
performans kavrami, getirilerin artirilabilmesi icin temel olan kurumsal operasyonlarin
yurttilmesinde hem finansal hem de cevresel hedeflerin uyumlu bir sekilde gerceklestirilmesi
olarak tanimlanmaktadir (Dey vd., 2022).
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Calisan performansi bir isletmenin basarisinin bir bileseni veya unsurudur. Bir isletmenin
ihtiyvac duydugu calisan performansi, elbette ki isletmenin temel hedeflerini bir arada
gerceklestirebilen ve surdurtlebilir bliytimeye sahip isletmeler olusturmada basarili olan
calisanlarin performansidir (Purnomo vd., 2020).

Virgiawan vd. (2021) calisan performansini, érgtitsel hedeflere ulasilmasi icin olumlu katkida
bulunulan bir dizi calisan davranisinin degeri olarak ifade etmektedirler. Kloutsiniotis ve Mihail
(2020) kisinin performansini, yaptigl is miktar: ve bu isi tamamlamak icin belirli stire icinde yaptig
davranislar olarak tanimlamaktadir. Calisan performansi ticret, adil terfi sistemi, calisma kosullari,
yoneticinin davranislari, is 6zerkligi, is yerindeki iletigim ve iliskilerden etkilenmektedir (Khan vd.,
2011). Calisanlar yaptiklar isin diger insanlar tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu goérdukleri
zaman, yaptiklar1 ise daha fazla zaman ve enerji harcamaya yonelecekleri ve bdylece
performanslarinin da artacagi belirtilmektedir (Juliani ve Purba, 2019). Bunun aksine yapilan
islerdeki bir anlam ya da 6nemin olmayisinin hissiyati calisanlarin islerinden kopmalarina yol acan
nedenlerden biri olacagi ve bundan dolay: da performanslarinin dtistik olacag: da belirtilmektedir
(Kahn, 1990).

Genel olarak isletmeler, calisan performansini insan kaynaklarini degerlendirme,
yetkinliklerini gelistirme, performanslarini iyilestirme ve 6dulleri dagitma gibi cesitli faaliyetleri
kapsayan genis bir slre¢ yo6netimi olarak goérmektedir (Decramer vd., 2012). Calisan
performansinin artan éneminin bilincinden kaynakli olarak isletmeler, calisanlarin performansini
iyilestirmek icin egitim, performans degerlendirme, tcretlendirme, kariyer gelisimi, ekip calismasi
gibi cesitli yiksek performans ciktisi saglayabilecek insan kaynaklar1 yonetimini ve stratejilerini
uygulamaya odaklanmistir (Vizano vd., 2021). isletmenin hedeflerine ulasma konusunda kendini
daha sorumlu ve duygusal olarak baglh hisseden calisanlar yltksek performans sergilemektedir.
Calisan performansinin basarisini etkileyebilecek faktodrler arasinda is tatmini ve ise baghlik yer
almaktadir.

Darmawan vd. (2020) ise baglihik ve calisan performansi, isletmenin hedeflerine ulasma
basarisini etkileyecegi icin poptler olan bir insan kaynaklari kavrami oldugunu belirtmektedir.
Abraham (2012) tarafindan ise baghligin, calisan performansinin etkili bir énctili oldugu da
vurgulanmaktadir.

2.2. Is Tatmini

Surdirtlebilirligin saglanmasinda insan kaynaklarinin énemi belirtilmelidir. Isletmeler icin
performansi ytiksek olan ve bu ytksek performansin da strekliligini saglayabilen calisanlarin veya
yoneticilerin degeri artmaktadir. Performansin stirekli olabilmesi ise calisanin istekliliginin yani sira
calisanlarin isteklerini gérebilmek, cevap verebilmek, yonlendirebilmek ve yénetebilmek adina tst
diizey yoneticilere goérev diistiigii ifade edilebilir. Isletmeler calisanlarina kendilerini mutlu
hissedecekleri is alanlar1 olusturmali, ayni zamanda verdikleri her ttrlt destekle de is tatminlerine
katki saglamalidirlar (Fidan vd., 2016: 113). Is tatminini yeterince saglayamayan isletmeler farkl
sorunlar ile karsilasabilmektedir (Sakalli vd., 2020: 418). O nedenle isletmeler verimin artis1 ve
stirekliligi icin calisanlarin is tatminlerine 6nem vermelidirler (Yilmaz vd., 2014: 231). Mikemmel
seviyede is tatminine sahip calisanlarin islerinde daha iyi performans gosterdikleri ifade
edilmektedir (Karem vd., 2019: 334). Ozellikle saglik hizmetleri gibi siki is glicii piyasalarindan is
tatmini énemli bir sonuc olmaktadir (Akdere vd., 2012). Calisanlarin iyi bir sekilde kisiliklerinin
analiz edilebilmesi ¢ok énemlidir. Ozellikle 21. ytizyil becerileri olarak adlandirilan ¢agin getirdigi
ve gereklilikleri de gbz éntinde bulundurulmalidir. Iletisim ve is birligi becerisi, problem c¢ézebilme
becerisi, cesitli okuryazarlik becerileri, uyum ve esneklik seviyesi, 6z yOnetim yetenegi, sosyal
beceriler, tiretkenlik ve sorumluluk bilinci, liderlik becerileri gibi sayilabilir.

N
—
N



=
.@.

P Uluslararas:1 Ekonomi, Isletme ve Politika Dergisi

International Journal of Economics, Business and Politics

2025, 9 (1), 86-102

Bilindigi Uizere, bilimsel arastirmalar cercevesinde tatmin kapsam ve slrec¢ olarak yillar
itibariyle farkl distintrler tarafindan ele alinmistir. Maslow! (1943-45) ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi,
Herzberg? (1959) cift faktor teorisi, Alderfer (1972) varolma-iliski-gelisme teorisi, Mc Clelland? (1988)
basar1 gidtist teorisi, Vroom* (1962-64) beklenti teorisi, Lawler ve Porter (1968) beklenti teorisi,
Adams5 (1963) esitlik teorisi, Locke (1976) deger ayriligi teorisi, Lawler (1973) cok yo6nli tatmin
teorisi son olarak ise Salancik ve Pfeffer (1977-78) sosyal enformasyon stire¢ teorisi bu baglamda
bahsedilebilir.

Is tatmini kavram olarak, calisanlarin isleri ile ilgili sahip olduklar: olumlu ve hos duygusal
durum olarak tanmimlanmaktadir (Locke, 1976). Calisanin is tatmini “bireyin arzularin,
beklentilerinin ve ihtiyaclarimin bir organizasyonda calismast ile karsilanma derecesidir” (Szilagyi,
1977: 379). Is tatmini, is deneyimi sonucunda elde edilen bir durumdur (Sahin, 2013: 13). Ortaya
cikan bu olumlu durum ise calisanlarin is deneyimlerinin yani sira beklentileri ve sahip olduklar:
secenekler ile de iligkilidir (Karatas ve Gtles, 2010: 75). Calisanlarin maddi ve manevi acidan mutlu
olmas1 is tatmini olup, calisanlarin islerinden hosnut veya hosnutsuz olma derecesini de ifade
etmektedir (Algtil vd., 2024: 87). Kalleberg (1977) is tatminini ¢calisanlarin islerine kars: normal bir
tutum oldugunu savunmaktadir. Isletmeler, calisanlar arasinda calisan memnuniyetinin ytiksek
olmasini saglamak zorundadir; bu, uretkenligi, duyarliligi, kaliteyi ve hizmet taninirhigini
artirmanin 6n kosuludur (Ali ve Anwar, 2021).

Is tatmini ile ilgili calismalarda gértildtigli tizere tatmin duygusunun bireyin kendisinden
kaynakli yani yaptiklar1 gorev ile ilgili (icsel nedenler) veya calisilan kurumdan kaynakli yani
gorevlerinin disindaki is alani ile ilgili (digsal nedenler) seklinde ortaya c¢iktigi ifade edilmektedir. Bu
nedenlerden bazilari ise cinsiyet, egitim, unvan ve kidem i¢sel nedenler; ticret, calisma sartlar: ve
igyeri ortami ise dissal nedenler olarak gértilmektedir (Baysal ve Fidan, 2022: 141; Koéroglu, 2012:
279).

Sabuhari vd. (2020) tarafindan yapilan arastirmada is tatmininin calisan performansi
lUzerindeki etkisi incelenmis olup is tatmininin ¢alisan performansini 6nemli dl¢ctide etkiledigi tespit
edilmistir. Singgih vd. (2020) arastirmasinda is tatmininin calisan performansi Gizerinde 6énemli bir
etkisi oldugunu ifade etmektedir. Rosalia vd. (2020) tarafindan yapilan arastirmada is tatmininin
calisan performansi tizerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Cruz Carvalho
(2020), is tatmininin calisan performansi tizerinde hem anlamli hem de olumlu bir etkisi oldugunu
belirtmektedir. Ayrica isletmelerin giderek daha siddetli hale gelen rekabet karsisinda gelismelere
her zaman ayak wuydurabilmesi icin wuyarlanabilir performansin iyilestirilmesi ihtiyacini
vurgulamaktadir. Rinny vd. (2020) is tatmininin performans Uizerinde anlamli ve olumlu etkisi
bulunmustur. Abdullah vd. (2021) tarafindan Pakistan saglik sektérti caligsanlar: tizerinde yapilan
arastirmada calisanlarin refahlarinin is tatmini ve is performansi iliskisine aracilik ettigi tespit
edilmistir. Rivaldo (2021) tarafindan yapilan arastirmada is tatmininin calisan performansin
lUzerinde dogrudan anlamli bir etkisinin oldugunu belirtmektedir. Sapta vd. (2021) tarafindan
yapilan arastirma sonuglari, is tatmininin calisan performansi tizerinde anlamli pozitif etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Lin ve Hung (2021), is tatmininin calisanlarin is performansinda olumlu

1 1943 yilinda yayimlanan “Insan Motivasyonu Hakkinda Bir Teori” makalesi, bilim diinyasinda kalici bir etki yapmistir
(Livvarg¢in ve Kurt, 2012: 1).

2 Motivasyon faktérlerinin (basari, taninma, sorumluluk, ilerleme, btiytime ve isin kendisi) ¢calisan memnuniyetinin varligina
veya yokluguna yol actigini dastntyordu. Ayni sekilde hijyen faktérleri de (maas, calisma kosullari, sirket politika ve
prosedurleri, yoneticiyle iliskiler, is gtvenligi ve kisiler arasi iligkiler) memnuniyetsizligin varligini veya yoklugunu
etkilemektedir (Janovac vd., 2021: 226).

3 David McClelland ve arkadaslari, sonradaj kazanilan (dogustan olmayan) ti¢ ihtiyacin is motivasyonunda etkili oldugunu
belirten U¢ ihtiyac teorisini ortaya atmistir (Robbins vd., 2013: 278).

41962 yilinda arastirmaci Vroom is tatmininin yedi yont oldugunu belirtmistir. Bunlar ticret, yénetici, meslektaslar, calisma
ortamui, isin igerigi, terfi ve organizasyonun kendisidir (Zhu, 2013: 294).

5J. Stacey Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisi, calisanlarin bir is icin ortaya koyduklar (girdiler) ile isten elde ettikleri
(ciktilar) arasinda yaptiklan karsilastirma sonucu ortaya ¢ikan girdi-cikti oranini, benzer durumdaki diger kisilerin girdi-
cikti oranlariyla karsilastirilmasidir. Boylece bir calisan, kendi oraninin digerlerinin oranlarina esit oldugu algisini elde
ederse, bir problem s6z konusu olmayacaktir (Robbins vd., 2013: 282-282).
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bir etkisi oldugu goérilmustir. Megawati vd. (2022) tarafindan yapilan arastirmada is tatmininin
calisanlarin performansinda pozitif, anlaml ve dogrudan etkisi oldugu tespit edilmistir.

Is tatmini ile stirdtirtilebilir calisan performans arasinda ampirik calismalarin da goésterdigi
Uzere is tatmininin artmasi stirdtrulebilir bir performans saglayacagi ifade edilebilir. Bu baglamda
is tatmini ile sUrdtrulebilir ¢alisan performansi arasinda bir iliskinin oldugu soéylenebilir. Bu
durumda is tatmininin sUrdurulebilir performans Uizerinde anlamli bir etkisinin olabilecegi
dustintlebilir. Bu noktadan hareketle asagidaki hipotez tasarlanmis olup literattire katki
saglayacag: dustunulmektedir.

H>: Is Tatmininin Stirdtirtlebilir Performans tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
2.3. Ise Baglilik

i1k olarak Kahn (1990: 694) tarafindan ise baglhlik calisanlarin is rollerine fiziksel, bilissel ve
duygusal katillmi seklinde tanimlamis olup psikolojik olarak mevcut olmak seklinde de
belirtilmistir. Daha sonra Maslach ve Leiter (1997) ise bagliligi, isyerinde ttikenmislige kars: ¢ikan
enerjik bir durum olarak yeniden ortaya atmistir (akt. Zahari ve Kaliannan, 2023: 558).

Saks (2006: 603) ise baghligi, calisanlar ile isletme arasindaki ekonomik ve sosyo-duygusal
kaynaklarin karsilikli bagimliligi seklinde tanimlamaktadir. Schaugeli vd. (2006: 702) ise baglilig1
“glic, adanmislik ve kendini kaptirma ile karakterize edilen, is ile ilgili tatmin edici bir ruh hali”
seklinde ifade etmektedirler. Tsaur vd. (2019) ise baghligin olumlu bir zihin durumu oldugu ve
Uretken bir davranis seklinde de kendini gésterdigini belirtmektedir. Bakker (2022) ise baghligin
bulasici oldugunu vurgulamaktadir. Calisanlardaki ise baghlik seviyesi yuksek oldugunda,
calisanlar inisiyatif almaya ve calistiklar1 isletmelerin basarilarini artirmak icin firsatlardan
yararlanmaya baslarlar (Crawford vd., 2010). Calisanlarin ise baglilik seviyesini ytikseltebilecek is
ortamlarinin tesvik edilmesinin isletmelere fayda saglayacagi belirtilmelidir (Gonzalez-Roma vd.,
2006). Ise baghlik bir calisanin is ile ilgili olumlu, duygusal ve motivasyonel durumu olup tUc¢
boyutta incelenmektedir (Schaufeli vd., 2002), bunlar JD-R modeli® cercevesinde, ise istek duyma
(calisanin yuksek enerjiye sahip olmasi, zihinsel dayanikliligi ve kararlhiligidir), ise adanma
(calisanin ise yogun katilimi ve coskusudur) ve ise yogunlasma (calisanin isine tam konsantre
olmasidir).

Ise istek duyma (canliik, dinglik, cosku); zorluklar karsisinda israrci bir sekilde cabalama
arzusudur (Shu, 2015). Bireylerin islerine karsi cok calisma istekliligi duyma halini ifade
etmektedir. Ise adanma (adanmislik); anlam dolu, ilham verici olarak karakterize edilmekte olup
islerinden heyecan ve gurur duyarlar. Eger adanmishik seviyesi distk ise bireylerin isleri ile
kendilerini 6zdeslestiremedigi anlamina gelmektedir (Shu, 2015). Bireylerin islerine karsi bir cosku
hissetmesi halini ifade etmektedir. Ise yogunlasma (kendini ise kaptirma); bireylerin her zaman
tutarl olmasi ve is konularinda da ciddi olmasidir (Shu, 2015). Bireylerin islerine konsantrasyon
halini ifade etmektedir.

Isletmelerin rekabet avantaji saglayabilmelerinde bireylerin islerine bagli olmasi cok énemlidir
(Bakker vd., 2008). Bireylerin islerine bagli olabilmesi icin de islerine buytk 6nem vermeleri ile
mumkiin olacagi bunun ise islere heyecan duymalar1 ve tutku ile bagli olmalar1 sonucunda
gerceklesecektir (Oztiirk vd., 2021).

6 Ise baglihgini incelemek icin is talepleri-kaynaklari modeli (JD-R modeli) siklikla kullanildigi belirtilmelidir. Isletme
tarafindan calisanlarina sunulan hedefleri gerceklestirmek, 6grenmek, gelistirmek ve is talepleri ile de basa cikabilmek
konusunda yardimci olan her cesit kaynaklar is kaynag: olarak kabul edilmektedir (Garg vd., 2021: 292). Saks (2006) JD-
R modeli, ise bagliligin psikolojik kosullarini ve 6ncullerini agiklamakta olup, bireylerin neden farkli baglilik dtizeylerine
sahip olmasinin altinda yatan mekanizmayi ele almamaktadair.

N
—_
)]



International Journal of Economics, Business and Politics

=
.@.

P Uluslararas:1 Ekonomi, Isletme ve Politika Dergisi

2025, 9 (1), 86-102

Keyko vd. (2016) tarafindan yapilan calismada ise adanmisligin hasta memnuniyeti tizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu ve boylece 6rgitsel ciktilarinda olumlu yonde gelistigini belirtmektedir.
Egenius vd. (2020) tarafindan yapilan calismada ise bagliligin calisan performansi tizerinde énemli
bir etkisi oldugu belirtilmistir. Szilvassy ve Sirok (2022) tarafindan Slovenya’da yapilan ¢alismada
saglik calisanlarinin yliksek seviyede islerine baglilik gosterdikleri tespit edilmis olup calisanlarin
ise bagliliklarini tesvik eden faktérlerin yonetilmesinin saglik yonetimi icin énemli oldugunu ifade
edilmistir. Sun vd. (2022) tarafindan yapilan arastirmada saglik calisanlarinin yas: arttikca ise
baghiliklarinin neden azaldiginin arastirmalisini belirtmekte olup saglik yoneticilerinin ise yeni
baslayan saglik calisanlarinin ise bagliliklarini gelistirme sUrecinde tek etkenden ziyade cok
faktorli sekilde ele alinilmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Ginbeto vd. (2023) tarafindan
Guneybat1 Etiyopya’da yapilan calismada saglik calisanlarinin orta seviyede ise bagliliklarinin
oldugu tespit edilmis olup saglik kurumlarinin ise bagllik seviyelerini artirabilmeleri icin is
arkadasi destegi, rol netligi, 6dul, dayaniklilik, 6z yeterlilik, iyimserlik ktilttrlerinin gelistirilmesini
onermislerdir. Alkorashy ve Alanazi (2023) tarafindan yapilan calismada saglik calisanlarinin ise
baglhiliklarinin ytksek seviyede oldugu tespit edilmis olup yas ve deneyimin ise baglilikta énemli
olctide iliskisi oldugu belirtilerek saglik calisanlarinin ise bagliliklarini destekleyen elverisli calisma
ortamlarinin gelistirilmesini vurgulanmislardir. Reig-Botella vd. (2024) tarafindan yapilan
calismada ise baglilik ile performans arasindaki iliski arastirilmis ve ise baghiligin performans
lUzerinde 6nemli bir rolti oldugu tespit edilmistir.

Ise baglhilik duistikse, yalnizca ise yénelik davranis mevcut olacaktir. Isveren calisandan daha
fazlasini beklememelidir. Ytksek seviyede ise baglihk s6z konusu oldugunda ise isletme
performansinda artis olacagi da belirtilmelidir. Arastirmalarda ve kanilarda genel ve ortak bir fikir
bulunmaktadir. Isine bagl bireylerin, her zaman ytiksek performans seviyelerine ulasacagidir. Bu
durumda ise bagliligin stirdtrulebilir performans tizerinde anlaml bir etkisinin olabilecegi ifade
edilebilir. Bu noktadan hareketle asagidaki hipotez tasarlanmis olup literattire katk: saglayacagi
disuntlmektedir.

Hs: Is Baglihigin Stirduirtilebilir Performans tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Is tatmini ve ise baglilik kavramlarindan yola cikilarak tanimlanan H» ve Hs hipotezlerinden
sonra bu iki kavramin kendi icindeki iliskisini gézlemlemek amaciyla bir hipotez daha
gelistirilmistir. Ancak arastirma modeline uygunluk ve sistematik olmasi adina bu yeni hipotez H;
hipotezi olarak adlandirilmistir.

Hi: Is Tatmini ile ise Baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
3. Arastirma Yontemi
3.1. Amac, Evren ve Orneklem

Arastirmada is tatmininin ve ise bagliligin stirdtirtilebilir performans tizerindeki etkisinin, is
tatmini ile ise baglilik arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaclanmaktadir. Arastirma evrenini
saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Olasilik 6rnekleme yaklasimlarinin zaman ve maliyet gibi cesitli
kisitlardan dolayr uygulanma durumu olmadiginda olasilik disi 6rnekleme yontemleri tercih
edilebilmektedir (Balci, 2007; Coskun vd., 2017). Bu kapsamda arastirma evreninin buyuklugt
olasilik dis1 O6rneklem yontemlerinden kolayda ornekleme yonteminin tercih edilmesini gerekli
kilmigtir. Orneklem buyukltigiinin belirlenmesine iliskin farkli hesaplama yontemleri
bulunmaktadir. Bu arastirmada ise 6érneklem, 6lcekteki her bir ifadenin en az on kisi tarafindan
cevaplanmas: gerektigi bilgisinden (Hair vd., 1998) yola c¢ikilarak 220 olarak belirlenmistir.
Dolayisiyla arastirmanin 6rneklemi, arastirmanin evrenini temsil yetenegine sahiptir. Arastirma
kapsaminda online yontemle toplam 235 adet anket formu toplanmistir. Calismanin amacina
uygun olarak cevap aranan temel arastirma sorular su sekildedir:

- Is tatmini ile is baglilik arasinda anlaml bir iliski var midir?
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- Is tatmini ve ise baglilik calisan performansinin stirdiirtilebilir olmasini etkiliyor mu?
3.2. Model ve Hipotezler

Sekil 1°’de arastirma modeli yer almaktadir.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Is Tatmini

A
Surdurulebilir

/ Performans

A 4
Ise Baglilik

Arastirma amaci dogrultusunda olusturulan arastirma hipotezleri ise su sekildedir:

H;: Is tatmini ile ise baglilik arasinda anlaml bir iliski vardir.
Ho: Is tatmininin stirdtirtilebilir performans tizerinde anlaml bir etkisi vardir.
Hs: Ise baghiligin stirdiirtilebilir performans tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

3.3. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Olcekleri

Arastirmanin verileri anket araciligi ile toplanmis olup anket soru formu toplam 30 sorudan
olusmaktadir. Form ifadelerinin 5 adedi is tatmini, 9 adedi ise baglilik ve 10 adedi de stirdurtlebilir
performans degiskenleriyle ilgilidir. Kalan 6 soru ise demografik 6zelliklere iliskindir. Demografik
ozellikler katilimcilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitimi, bulundugu kurumdaki calisma
stiresi ve geliri seklinde belirlenmistir.

Arastirmanin bagiml degiskeni olan calisanin stirdtrtlebilir performansi degiskenini 6lcmek
icin Ji, de Jonge vd. (2021) tarafindan gelistirilmis Turkceye uyarlamas: Cilhoroz vd. (2023)
tarafindan yapilmis o6lcek kullanilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskenlerinden biri olan ise
baghlik degiskenini 6l¢gmek icin Schaufeli vd. (2002) tarafindan Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) ismiyle gelistirilmis olan Turkceye uyarlamasi Eryilmaz ve Dogan (2012) tarafindan yapilan,
lc alt boyuttan (Ise Istek Duyma-ise Adanma-ise Yogunlasma) olusan élcek kullanilmistir. Son
bagimsiz degisken ise Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen Judge vd. (1998) tarafindan
kisa form seklinde olusturulan Turkceye uyarlamasi Keser ve Bilir (2019) tarafindan yapilan is
tatmini degiskeni olup ilgili 6lcek arastirmada kullanilmistir. Olcekler 5’1i Likert tipidir. Arastirma
cercevesinde kullanilan anketlerin uygulanabilirligine yonelik izin Karabtik Universitesi Sosyal ve
Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu'ndan 27.09.2024 tarihli E-78977401-050.02.04-377217
sayili karar ile alinmistir. Arastirma verileri 2024 yili Eylil-Ekim aylarinda temin edilmistir.

3.4. Veri Analiz Yontemi

Arastirma verileri sirasiyla demografik degiskenlere gore frekans dagilimi, 6lceklerin basiklik-
carpiklik, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri, O6lgeklerin guvenilirlik testleri,
degiskenler arasi korelasyon analizi ve son olarak model baglaminda gerceklestirilen coklu
regresyon analizi ydntemlerine tabi tutulmustur.

4. Bulgular
4.1. Demografik Degiskenlere Ait Bulgular

Demografik degiskenlere iliskin bulgular Tablo 1’de yer almaktadir. Tablo 1’e gore
katilimcilarin %32.8’ini erkek, %67.2’sini kadin katilimcilar olusturmaktadir. Katilimcilarin
%23™"ant 22-30 yas, %11.5%ini 31-35 yas, %22.6’s1n1 36-40 yas ve %43Unu ise 41 ve Uzeri yas
araliginda oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin %70.2°si evli, %29.8’ ise bekardir. Katilimcilarin
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egitim duzeyleri incelendiginde %8.5'inin lise, %47.2’sinin Onlisans-lisans, %44.3Untn ise
lisanststl egitime sahip oldugu gortlmektedir. Katilimcilarin ¢alisma sUrelerine (yil) bakildiginda
ise %36.2’sini 1-5 y1l arasi calisanlar, %19.1’ini 6-10 yil arasi calisanlar, %32.3tnti 11-20 y1l arasi
calisanlar, %8.5’ini 21-30 y1l arasi calisanlar ve %3.8’ini ise 31 yil ve tizeri calisanlar olusturmustur.
Son olarak katilimcilarin gelir diizeyi incelendiginde son doénemde tlkemizde ylksek enflasyona
bagh olarak hizla ytikselen maaslar géz énline alinirsa gelir araliklarinin degisken oldugunun goz
ontine alinmas: gerekmektedir. Bununla birlikte katilimcilarin %67.7 gibi buytk cogunlugu
gelirlerinin 45 001 b ve tizerinde oldugunu belirtmislerdir.

Tablo 1: Demografik Degiskenler

Cinsiyet f % Medeni Durum f %
Erkek 77 32.8 Evli 165 70.2
Kadin 158 67.2 Bekar 70 29.8
Yas Gruplan f % Egitim f %
22-30 54 23.0 Lise 20 8.5
31-35 27 11.5 Onlisans-Lisans 111 47.2
36-40 53 22.6 Lisanstistt 104 44.3
41 ve Uizeri 101 43.0 Calisma Siiresi (y1l) f %
Gelir Diizeyi (b) f % 1-5 85 36.2
25 000-30 000 23 9.8 6-10 45 19.1
30 001-35 000 13 5.5 11-20 76 32.3
35 001-40 000 15 6.4 21-30 20 8.5
40 001-45 000 25 10.6 31 ve Uzeri 9 3.8
45 001 ve tzeri 159 67.7 N: 235

4.2. Olceklerin Basiklik-Carpiklik, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Tablo 2’de olceklerde yer alan degiskenlerin basiklik, carpiklik, ortalama ve standart sapma
degerlerine yer verilmistir.

Tablo 2: Olceklerin Basiklik, Carpiklik, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degisken Ort. S. S. Carpiklik Basikhik
Deger | Deger | Deger S. H. Deger S. H.

Surdrtlebilir | 5 g 0.66 | -0.659 | 0.159 | -1.116 | 0.316

Performans

I§. Tatmini 3.18 0.92 -0.394 0.159 -0.251 0.316

Ise Baghilik 3.43 0.82 -0.247 0.159 -0.023 0.316

Ort.: Ortalama, S. S.: Standart Sapma, S. H.: Standart Hata

Tablo 2’ye gore, olceklere ait basiklik ve carpiklik degerleri +1.5 ile -1.5 arasinda oldugu tespit
edilmis olup bu sonuglar dogrultusunda verilerin normal dagildig: kabul edilmektedir (Tabachnick
ve Fidell, 2013). Tabloda ek olarak ortalama ve standart sapma degerlerine de yer verilmistir.

4.3. Giivenilirlik Testleri

Tablo 3’te Cronbach Alpha degerleri yer almaktadir. StUrdtrtlebilir performans o6lceginin
guvenilirlik degeri 0.914, is tatmini Olceginin 0.865, ise baghlik o6lceginin 0.906 olarak
hesaplanmistir. Ayrica ise baglilik 6lceginin alt boyutlar: olan ise istek duyma, ise adanma ve ise
yogunlasma boyutlarinin gtvenilirlik katsayilar ise sirasiyla 0.894, 0.939 ve 0.880’dir. Tim bu
degerler 0.80’in Uzerinde oldugu icin 6lgceklerin yliksek diizeyde givenilir oldugu goértlmektedir
(Kalayci, 2016: 403-405).
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Tablo 3: Olceklere iliskin Giivenilirlik istatistikleri

Olcek Cronbach Alpha | ifade Sayis:
Surdurilebilir Performans 0.914 10
Is Tatmini 0.865 5
Ise Baghlik 0.906 7
. Ise Istek Duyma 0.894 3
. ise Adanma 0.939 2
o ise Yogunlasma 0.880 2

4.4. Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi

Tablo 4’te degiskenler arasindaki korelasyon analizi sonuclar1 bulunmaktadir. Arastirmada
yer alan degiskenler arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini test etmek icin korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. Korelasyon analizi sonucunda anlamlilik oranlarinin 0.05ten ki¢tk oldugu
tespit edilmistir. Tim degiskenler arasinda anlamli iliski oldugu gértilmektedir. Bu sonuclara gore
H; “Is Tatmini ile Ise Baglilik arasinda anlamli bir iliski vardwr” hipotezi kabul edilmistir. Bu iki
degisken arasinda anlamli, pozitif ve ylksek seviyede (0.742) bir iliski oldugu ifade edilebilir
(Gurbltiz ve Sahin, 2018). Bu dogrultuda saglik calisanlarinin is tatmin seviyelerindeki artis veya
azalis ise baglilik seviyelerini de o yonde etkiledigi, bu nedenle de ¢alisanlarin is tatmin seviyelerini
artirmaya yonelik kurumlarin is tanim ve gorevlerde seffaflik, adil ticret, terfi imkanlari, calisma
sartlarinin iyilestirilmesi gibi konularda yo6netimlerine dikkat etmeleri gerekmektedir. Bu
dogrultuda saglik calisanlarinin ise baglhilik seviyelerindeki artis veya azalis is tatmin seviyelerini de
o yonde etkiledigi, bu nedenle de calisanlarin ise baghlik seviyelerini artirmaya yonelik kurumlarin
calisanlar: karar alma sureclerine dahil etmeleri, calisanlara deger verildigi hissettirilmeli, kurum
ici iletisim gliclendirilmeli gibi konularda yonetimlerine dikkat etmeleri gerekmektedir.

Tablo 4: Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi

SP iT iB iiD iA iy

Stirdiirilebilir EZ?ZT::}IOH 1 0.281** | 0.491* | 0.427* | 0.383* | 0.459**
Performans (SP) =5 " N 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
is Tatmini Pearson 0.281%* 1 0.742% | 0.746** | 0.778* | 0.267*
(i) Korelasyon

Sig. 0.000 - 0.000 0.000 0.000 0.000
ise Baglilik Pearson 0.491% | 0.742% 1 0.941% | 0.920* | 0.634**
(iB) Korelasyon

Sig. 0.000 0.000 - 0.000 0.000 0.000
fse Istek Duyma | Learson 0.427* | 0.746%* | 0.941% 1 0.870** | 0.399**
(iiD) Korelasyon

Sig. 0.000 0.000 0.000 - 0.000 0.000
ise Adanma Pearson 0.383* | 0.778* | 0.920* | 0.870* 1 0.379*
(iA) Korelasyon

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 - 0.000
fse Yogunlagma | Lcarson 0.459** | 0.267** | 0.634* | 0.399** | 0.379** 1
(iv) Korelasyon

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 -
** p<0.01; * p<0.05

Alan yazin incelendiginde ise Egenius vd. (2020) tarafindan yapilan arastirma sonucunda is
tatmininin ise baglilik tizerinde énemli bir etkisi oldugu tespit edilmis; Wang vd. (2021) tarafindan
Cin’de yapilan calismada saglik calisanlarinin ise istek duyma, ise adanma ve ise yogunlasma
boyutlarinin kabul edilebilir diizeyde ise bagliliklarinin bulundugu tespit edilmis olup saglik
calisanlarinin is streslerinin anlasimasi1 ve azaltilmasi1 ile de ise baglilik seviyelerinin
artirilabilecegini ifade edilmis; Al-Hamdan ve Bani Issa (2022) tarafindan yapilan calismada saglik
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calisanlarinin ise bagliliklarinin orta duizeyde oldugu, adanmislik alt boyutunun ise diger alt
boyutlardan daha ytksek puan altig1 belirtilmistir.

4.5. Model Baglaminda Gerceklestirilen Coklu Regresyon Analizi

Bu baslhk altinda bagimli degisken surdurtlebilir performans ile bagimsiz degiskenler
arasindaki etki analizi sonuclarina yer verilmistir.

Tablo 5: Degiskenler Aras1 Regresyon Analizi Model Ozeti

Model R R2 Adj. R2 Standart Hata
1: IT>SP 0.281 0.079 0.075 0.637

2: IB>SP 0.491 0.241 0.238 0.578

3: [iD>SP 0.427 0.182 0.179 0.600

4: IA>SP 0.383 0.147 0.143 0.613

5: [Y>SP 0.459 0.211 0.208 0.589

1: Bagimsiz Degisken: Is Tatmini, 2: Bagimsiz Degisken: Ise Baglilik

3: Bagimsiz Degisken: Ise Istek Duyma, 4: Bagimsiz Degisken: Ise Adanma

5: Bagimsiz Degisken: Ise Yogunlasma

Bagimli Degisken: Stirdtirtilebilir Performans

Tablo 5 regresyon analizine ait model 6zetini géstermektedir. Analizlerde degiskenler arasi
iliskiler ayri1 ayr1 incelenmistir. Tablo 6’da ise regresyon analizine iliskin ANOVA tablosu
bulunmaktadir.

Tablo 6: Degiskenler Aras1 Regresyon Analizine iliskin ANOVA Tablosu

Model TKareler af Ort. Kare F Sig.
oplam1
1 Regresyon 8.101 1 8.101 19.955 0.000**
Artik Deger 94.589 | 233 0.406
Toplam 102.690 | 234
2 Regresyon 24.788 1 24.788 74.141 0.000**
Artik Deger 77.901 | 233 0.334
Toplam 102.690 | 234
3 Regresyon 18.734 1 18.734 51.993 0.000**
Artik Deger 83.955 | 233 0.360
Toplam 102.690 | 234
4 Regresyon 15.081 1 15.081 40.109 0.000**
Artik Deger 87.609 | 233 0.376
Toplam 102.690 | 234
5 Regresyon 21.679 1 21.679 62.353 0.000**
Artik Deger 81.010 | 233 0.348
Toplam 102.690 | 234 102.690
1: Bagimsiz Degisken: Is Tatmini
2: Bagimsiz Degisken: Ise Baghilik
3: Bagimsiz Degisken: Ise Istek Duyma
4: Bagimsiz Degisken: Ise Adanma
5: Bagimsiz Degisken: Ise Yogunlasma
Bagiml Degisken: Stirdtirtilebilir Performans

Son tablo olan Tablo 7 ise regresyon analizine ait katsayilar1 ve anlamlilik degerlerini
icermektedir.

Tablo 7: Degiskenler Aras1 Regresyon Analizine iliskin Katsayilar Tablosu

Bagimsiz Degiskenler B Standart Hata Beta t Sig.
Is Tatmini 0.201 0.045 0.281 4.467 0.000**
Ise Baglilik 0.392 0.046 0.491 8.611 0.000**
Ise Istek Duyma 0.295 0.041 0.427 7.211 0.000%**
Ise Adanma 0.231 0.037 0.383 6.333 0.000**
Ise Yogunlasma 0.357 0.045 0.459 7.896 0.000**
Bagimli Degisken: Stirdtirtilebilir Performans
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Arastirma modeli kapsaminda H, ve Hs hipotezlerini test etmek icin degiskenler arasinda
regresyon analizi gerceklestirilmistir. Analizine gore bulgular istatistiksel olarak anlamh
gortulmektedir (p=0.000**, p<0.05). Degiskenler arasi iligkiler incelendiginde is tatmininin
strduruilebilir performans tUzerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu (f=0.281; R2=0.75) tespit
edilmistir. Bu durumda Hy “Is Tatminin Stirdiirtilebilir Performans tizerinde anlamli bir etkisi vardir”
hipotezi kabul edilmistir. Saghk calisanlarinin is tatmin seviyelerinin artirilmasiyla stirdtirtilebilir
performansta artis saglanabilir. Benzer sekilde ise bagliligin ve stirdurtlebilir performans tizerinde
anlamli ve pozitif etkisi oldugu (B=0.491; R2=0.238) gortilmektedir. Béylece Hs “Ise Bagliligin
Stirdiirtilebilir Performans tizerinde anlamli bir etkisi vardir” hipotezi de kabul edilmistir. Saglk
calisanlarinin ise baghilik seviyelerinin artirilmasiyla stirdtrilebilir performansta artis saglanabilir.

Ek olarak ise baghlik degiskeninin alt boyutlarinin sturdurutlebilir performans tzerindeki
etkilerine iliskin bulgular incelendiginde yine anlamli ve pozitif etkiler gézlemlenmektedir. Buna
gore ise istek duyma (B=0.427), ise adanma ($=0.383) ve ise yogunlasma (=0.459) belirtilen
duizeylerde strdurilebilir performansi pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Alan literatlir incelendiginde ise Kalkavan ve Katrinli (2014) tarafindan yapilan calismada is
tatmini ile calisan performansi arasinda bir etkinin oldugu; Farooqui ve Nagendra (2014) tarafindan
yapilan calismada is tatmini ile calisan performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu gosterilmis
olup is tatmininin ¢alisan performansi tizerinde olumlu bir etkisi oldugu da; Badrianto ve Ekhsan
(2019) tarafindan yapilan calismada is tatmininin calisan performansi Uzerinde kismen ve es
zamanl olarak olumlu ve anlaml bir etkisi oldugu; Idris vd. (2020) tarafindan yapilan calismada is
tatmininin calisan performans: Uzerinde etkisi oldugu; Calik vd. (2023) tarafindan yapilan
calismada is tatmininin calisan performansi lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu; Darmawan vd.
(2020) tarafindan yapilan calismada ise baghligin performans tizerinde bir etkisi oldugu; Wang ve
Chen (2020) tarafindan yapilan calismada ise baglhiligin performans Uizerinde olumlu bir etkisi
oldugu tespit edilmistir.

5. Sonuc

Calisanlarin arzularinin, beklentilerinin ve ihtiyaclarinin bir orgltte calismas: ile
karsilanmasi olarak (Szilagyi, 1977: 379) tanimlanan is tatmini insan kaynaklarinin gindeminde
olan bir konu olmaya devam etmektedir. Is tatmini, is baghliginin giicli éngdriictlerinden biri
olarak kabul edilmektedir (Akdere, 2012: 1244). Calisanlarin is tatminleri farkli sekillerde
saglanabilmektedir: Hizmet odulleri, calisma ortami kosullari, kendini gelistirme firsatlar1 gibi
motivasyon faktorleridir. Bircok farkli yontemlerle is tatmini elde edilerek ise bagliligi saglayip
ginin sonunda performans: artirmak olarak bir stire¢ seklinde ele alinabilir.

Arastirmanin sonucunda elde edilen bulgularin arastirmanin siirliliklari cercevesinde
yorumlanmasi gerekmektedir. Bilindigi gibi anket arastirmasinin getirdigi bir sonuc¢ olarak ortak
yontem yanliliginin varligt mevcuttur. Anket yanitlarina gtivenme zorunlulugu bulunmaktadir.
Ayrica belirtmek gerekir ki 6rneklem bir sektérden secildigi i¢in bulgularin genellenebilirligi sinirh
olmaktadir.

Calisanlarin is tatmini ve igse baglliklarinin artirilmasinda, 6rgttsel kulttrin ve liderlik
anlayisinin da kritik bir rol oynadigi unutulmamalidir. Ozellikle kapsayici ve destekleyici bir is
ortami olusturmak, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve 6rglite olan bagliliklarini
glclendirmelerine katkida bulunmaktadir. Bununla birlikte, dijitallesmenin arttig1 ve teknolojinin
hizla is sureclerine entegre oldugu glntmuzde, calisanlarin bu degisimlere adaptasyonunu
kolaylastiracak stratejiler gelistirmek de énem tasimaktadir. Bu tir uygulamalar, yalnizca bireysel
diizeyde is tatmini ve baghligi artirmakla kalmayip, ayni zamanda orgultlerin uzun vadeli

performanslarini ve rekabet avantajini da destekleyecegi ifade edilebilir.
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Bu arastirma gelecekteki arastirmalar icin farkli yollar sunabilir. Uc degisken ele alindiginda
érneklemler kusaklara gore secilerek kusaklarin tutumlar karsilastirilabilir. Kamu-Ozel veya
sektorler arasi karsilastirmalar yapilabilir. Cagin konulari olarak bu tclt degisken iliskisinde
dijitallesmenin konumu tizerine bir arastirma yapilabilir. Orgilit performansina yansimalar: tespit
edilebilir. Arastirma modelindeki degiskenlerin siralamasini belirlemek i¢in boylamsal calismalar
yapilabilir. Veri toplamak icin farkli yéntem birlikte kullanilabilir. Ozellikle derinlemesine yapilacak
olan niteliksel arastirmalar yapilip, daha sonrasinda niceliksel olarak test edilecek yeni arastirma
modelleri olusturulabilir. Son olarak bu ti¢ degisken psikolojik acidan ele alinabilir.

Destek ve Tesekkiir Beyani1: Bu arastirmanin hazirlanmasinda herhangi bir dis destek alinmamaistir.

Arastirmacilarin Katki Orani Beyani: Uc yazarl bir calisma olup yazarlarin katki orani esittir.

Catisma Beyani: Arastirmanin yazarlari olarak herhangi bir cikar catisma beyanimiz bulunmamaktadir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani1: Bu arastirmanin her agsamasinda “Yuksekégretim Kurumlar: Bilimsel Arastirma
ve Yayin Etigi Yonergesi’nde belirtilen tiim kurallara uyulmustur. Yénergenin “Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigine Aykir
Eylemler” bashg: altinda belirtilen eylemlerden higbiri gerceklestirilmemistir. Bu ¢calismanin yazim stirecinde etik kurallarina
uygun alinti yapilmis ve kaynakca olusturulmustur. Calisma intihal denetimine tabi tutulmustur.

Etik Kurul Izni: Bu calismanin etik izni Karabiik Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalan Etik
Kurulu’'ndan 27.09.2024 tarihli E-78977401-050.02.04-377217 sayili karar ile alinmstir.
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