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memnuniyeti arasindaki iliskilerin incelenmesi: Agr

Ibrahim Cecen Universitesi akademisyenlerine yonelik bir
uygulama?

Examining the relationships between workload, motivation, quality of
work-life, and employee satisfaction: An application for academics at
Agr1 Ibrahim Cegen University

Abdullah Elgi2

Omer Cinar3

Oz

Bu aragtirmanin amaci, Agri [brahim Cegen Universitesinde gorev yapan akademisyenlerin is yiikii
algilarmin memnuniyetlerine etkisini ve bu etkide motivasyon ve is-yasam kalitesinin aracilik
roltiniin belirlenmesidir. Verilere anket yontemi ile 394 akademik personelden ulasilmis ve AMOS 22
kullanilarak analiz edilmistir. Dogrudan iliskilerin tespiti icin yapilan analizler sonucunda; is
yiikiintin ¢alisan memnuniyeti tizerindeki etkisinin 6nemsiz oldugu, is ytikiiniin motivasyon
tizerindeki etkisinin ¢nemli ve olumsuz oldugu, motivasyonun calisan memnuniyeti tizerindeki
etkisinin oénemli ve olumlu oldugu, is ytikiintin is-yasam Kkalitesi tizerindeki etkisinin 6nemli ve
olumsuz oldugu, is-yasam kalitesinin calisan memnuniyeti {izerindeki etkisinin 6nemli ve olumlu
oldugu ve motivasyonun is-yasam kalitesi tizerindeki etkisinin ise 6nemli ve olumlu oldugu tespit
edilmistir. Aracilik analizleri sonucunda ise; motivasyonun is yiikii ile ¢alisan memnuniyeti
arasindaki iliskide kismi aracilik roliiniin oldugu, is-yasam kalitesinin is ytikii ile calisan memnuniyeti
arasindaki iliskide kismi aracilik roliiniin oldugu, motivasyon ve is-yasam kalitesinin is yiikii ile
calisan memnuniyeti arasindaki iliskide siral1 kismi aracilik roliiniin oldugu belirlenmistir. Arastirma,
akademik kurumlar icin is yiikii ve calisan memnuniyeti konusunda dikkate deger sonuglar ortaya
koymustur. Akademik personelin daha saglikli, tiretken ve tatmin edici bir calisma ortamina
kavusabilmesi icin somut ve uygulanabilir hizmetlerin sunulmasi 6nerilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Yiikii, Motivasyon, Is-Yasam Kalitesi, Calisan Memnuniyeti, Yol Analizi

Jel Kodlari: M10, M12, C10

Abstract

The purpose of this study is to determine the effect of academic staff at Agri1 Ibrahim Cecen
University's perceptions of their workload on their satisfaction, and to identify the mediating roles of
motivation and quality of work-life in this effect. Data were collected from 394 academic staff members
using a survey method and analysed using AMOS 22. As a result of the analyses conducted to
determine direct relationships; the effect of workload on employee satisfaction was insignificant, the
effect of workload on motivation was significant and negative, the impact of motivation on employee
satisfaction was substantial and positive, the effect of workload on work-life quality was significant
and negative, the impact of work-life quality on employee satisfaction was substantial and positive,
and the effect of motivation on work-life quality was significant and positive. Mediation analyses
revealed that motivation partially mediates the relationship between workload and employee
satisfaction, that work-life quality partially mediates this relationship, and that motivation and work-
life quality jointly partially mediate it. The study has revealed noteworthy findings on workload and
employee satisfaction in academic institutions. It is recommended that concrete and implementable
services be provided to enable academic staff to achieve a healthier, more productive, and more
satisfying work environment.

Keywords: Workload, Motivation, Work-life Quality, Employee Satisfaction Path Analysis
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Extended Abstract

Examining the relationships between workload, motivation, quality of work-life, and employee
satisfaction: An application for academics at Agr1 Ibrahim Ce¢en University

Literature

Workload is defined as the number of tasks an employee is expected to complete within a given period of time (Cambridge, 2019).
When perceived as “excessive’ by the individual, it has adverse effects on motivation and quality of work-life (Keser, 2006; Cam,
2011). Tasdemir Afsar (2011) found that the main factor negatively affecting academic work-life quality is ‘excessive responsibility
and workload.” This finding is consistent with Sirgy et al.'s (2001) identification of excessive workload as a stress factor affecting
work-life quality. Gottwald (2023). This reveals that the effect of workload on employees is determined not only by quantitative
but also by qualitative factors. Similarly, Gayatri et al. (2025) state that workload, work motivation, and the work environment
have significant effects on employee performance through job satisfaction. These findings show that workload can affect
employee performance not only through its direct effects but also through mediators such as job satisfaction. Research conducted
by Wang (2024) reveals that the negative relationship between workload and psychological well-being can be balanced by factors
such as organisational support and job motivation. These findings show that addressing the impact of workload on employees
through factors such as managerial support and encouragement can yield better results.

Motivation defines the level of willingness and effort an individual demonstrates to achieve work goals. It is not only related to
material factors but also to the individual's need for self-actualisation and inner peace (Kanoglu, 2007). It is the totality of internal
and external forces that drives individuals towards specific goals. Can (2002) defines motivation as the process of creating a work
environment that meets the needs of individuals and organisations. Motivation can be described as a combination of internal and
external factors that shape employees' behaviour in the workplace. A study by Térménen (2025) found that motivation can vary
momentarily among individuals in an academic learning context and that the learning context can influence this variation. This
finding reveals that motivation is a dynamic and context-sensitive process. Furthermore, in a comprehensive analysis of
motivation theories, Bandhu (2024) examined the complex interactions between intrinsic and extrinsic motivation and the
different roles they play in helping individuals achieve their goals. These studies emphasise that motivation is not merely an
individual trait but a dynamic process shaped by environmental and contextual factors.

Quality of work-life encompasses the quality of working conditions, the effectiveness of organisational practices, and the level of
employee satisfaction (Sirgy, 2001). Excessive work-life quality increases job satisfaction, while excessive workload reduces it
(Ugur, 2005). Quality of work-life is a holistic concept that encompasses all the physical, psychological, and social conditions that
employees encounter in the workplace and directly affects employee satisfaction, motivation, and performance. Gazi (2024) states
that workplace quality of life increases employee satisfaction by reducing negative emotions such as monotony and stress.
Furthermore, in a systematic review, Jarden (2023) emphasises that quality of work-life encompasses factors such as general well-
being, work-life balance, job and career satisfaction, and control at work, and that these elements affect employees' overall quality
of life. Medina-Garrido and Biedma-Ferrer (2023) reveal that work-family policies, such as flexible working hours and remote
work, have direct and indirect effects on employees' well-being, and that these effects are reinforced by organisational
commitment. Deloitte (2023) states that leadership behaviours, job design, and working patterns are the main factors determining
work-life quality and that these elements play a decisive role in employees' overall well-being. Finally, a study by Soffia (2024)
indicates that new technologies such as artificial intelligence, robots, and tracking devices may negatively affect work-life quality.
Still, these effects may vary depending on the application context. These findings demonstrate that work-life quality is a
multidimensional concept and plays a vital role in employees' overall well-being.

Employee satisfaction refers to the psychological and economic satisfaction an individual gains from their work (Eren, 2008).
Armstrong (2006) states that it reflects the employee's positive or negative attitudes towards their career. Employee satisfaction
is shaped by factors such as salary, promotion opportunities, job security, work environment, leadership style, and workload
(Gazi et al., 2024; Lee, 2023). Furthermore, intrinsic and extrinsic motivation, as well as fair reward and recognition practices, play
a critical role in increasing employee satisfaction (Aljumah, 2023). A study by the Pew Research Centre (2024) reveals that
employees are generally satisfied with their jobs but still experience dissatisfaction in areas such as salary and promotion
opportunities.

An increase in workload negatively affects employee motivation and work-life quality, and this is also reflected in satisfaction
levels (Keser, 2006). As a result, reducing workload increases employee motivation, work-life quality, and consequently
satisfaction levels.

Research subject

This study focuses on the attitudes of academic staff towards their workload, motivation, quality of working life and employee
satisfaction.

Research purpose and importance

In this context, the primary purpose of the research is to determine the effect of academic staff's perceptions of their workload on
their satisfaction, and whether motivation and quality of work-life mediate this effect. The absence of a similar study in the
literature underscores the significance of this research. In addition, investigating the impact of negative perceptions, such as
workload, on academic staff satisfaction emphasises the importance of the study. Thus, it aims to contribute to the development
of strategies that will increase employee satisfaction and create a peaceful academic working environment.

Contribution of the article to the literature

Some studies in the literature indicate that excessive workload increases employee stress and burnout, thereby reducing job
satisfaction (Karatepe and Demir, 2014; Maslach and Leiter, 2016). Almalki et al. (2012) emphasised that effective management of
factors affecting workload can increase employee satisfaction. Excessive workload can reduce motivation while increasing
burnout (Karatepe and Demir, 2014). Hackman and Oldham (1976) argue that motivation can be maintained by making work
meaningful. Kohn and Schooler (1983) noted that excessive workloads reduce intrinsic motivation in the long term. Excessive
workloads disrupt work-life balance and negatively affect work-life quality (Karasek, 1979; Maslach and Leiter, 1997; Greenhaus
and Beutell, 1985). Greenhaus and Powell (2006) and Danna and Griffin (1999) have stated that excessive work-life quality
increases satisfaction. Kossek and Ozeki (1998) stated that policies that improve work-life quality increase satisfaction. Kanten
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(2014) and Saglik (2007) found a positive relationship between work-life quality and motivation in their studies in Turkey. As a
result of the literature review, studies investigating the bivariate relationships for the variables used in this study were found.
However, no research was found that addressed workload, motivation, work-life quality, and employee satisfaction together.

Design and method

Research type

A relational survey model was established to determine the relationships between variables and their degrees of association.
Research problems

The research problem is: Does academic staff's workload perception affect their motivation, work-life quality, and satisfaction?
Data collection method

The study population consists of the academic staff of Agr1 Ibrahim Cegen University. A total of 394 individuals were reached
through simple random sampling, and the final valid survey count was 394. Some sources indicate that 228 individuals may be
sufficient for a 5% margin of error and a significance level of P=0.50 (Yamane, 1973). The fact that 394 individuals were reached
in this study indicates that a sufficient number was obtained for analysis.

Quantitative/qualitative analysis
This research is quantitative
Research model

The research model is as follows.

Motivation
7
Ho> H;

|
He Emol
\i mployee
Workload Hi ! Satisfaction

H, Hs

Work-life
Quality

Figure 1: Research Model

Research hypotheses

HI. There is a significant relationship between workload and employee satisfaction.

H2. There is a significant relationship between workload and motivation.

HB3. There is a significant relationship between motivation and employee satisfaction.

H4. There is a significant relationship between workload and work-life quality.

Hb5. There is a significant relationship between work-life quality and employee satisfaction.
H6. There is a significant relationship between motivation and work-life quality.

H7. Motivation serves as a mediating factor between workload and employee satisfaction.
HS8. Work-life quality serves as a mediator between workload and employee satisfaction.

H9. Motivation and work-life quality mediate the relationship between workload and employee satisfaction in a hierarchical
manner.

Findings and discussion

In the structural model, the mediating roles of motivation and work-life quality in the effect of workload on employee satisfaction
were analysed. The Bootstrap test was used for the mediation analysis.

When the mediating variables were not included in the model, the effect of workload on employee satisfaction was insignificant
(p=-0.033, p=0.513), the impact of workload on motivation is significant and negative (3=-0.120, p=0.006), the effect of motivation
on employee satisfaction is significant and positive (3=0.795, p=0.000), the effect of workload on work-life quality is significant
and negative (p=-0.033, p=0.513), the impact of work-life quality on employee satisfaction is significant and positive ($=0.740,
p=0.000), and the effect of motivation on work-life quality is significant and positive (3=0.720, p=0.000).

The findings obtained from the mediation analysis indicate that motivation plays a partial mediating role in the relationship
between workload and employee satisfaction (VAF=0.74; 0.20sVAF<0.80), and that work-life quality plays a partial mediating
role in the relationship between workload and employee satisfaction (VAF=0.75; 0.20sVAF<0.80), and that motivation and work-
life quality play a hierarchical partial mediating role in the relationship between workload and employee satisfaction (VAF=0.22;
0.20<VAF<0.80).
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Discussing the findings with the literature

The study did not find a direct statistically significant relationship between workload and employee satisfaction. The literature
has reached different conclusions on this issue. Maslach and Leiter (2016) and Karatepe and Demir (2014) emphasise that
increasing workload negatively affects job satisfaction by increasing feelings of burnout among employees. Within the framework
of Karasek's (1979) demands-control model, high job demands are associated with increased pressure on employees. Still,
individuals' levels of control over their work can reduce this pressure. The findings of the current study reveal that workload
alone does not determine employee satisfaction; however, factors such as employees' perceptions of control over their work and
the meaningfulness of their work influence satisfaction levels. A negative and statistically significant relationship has been found
between workload and motivation. This finding is consistent with Bakker and Demerouti's (2007) job demands-resources model,
which suggests that high job demands increase burnout and reduce motivation when adequate job resources are not provided.
Especially in academic professions that require mental labour, both the quantitative and qualitative dimensions of workload
directly affect motivation levels. Within the framework of Ryan and Deci's (2000) self-determination theory, it is argued that
motivation is sustainable when individuals' needs for autonomy, competence, and relatedness are met. In this context, granting
employees greater participation rights in decision-making processes, aligning tasks with individual competence, and supporting
social relationships are critical organisational strategies that can mitigate the adverse effects of workload. A positive and
significant relationship has been found between motivation and employee satisfaction. This result directly aligns with Herzberg's
(1966, 1968) two-factor theory, which highlights that intrinsic motivation sources are the primary determinants of satisfaction.
Additionally, Locke's (1976) goal-setting theory states that aligning personal goals with work goals increases satisfaction. Deci
and Ryan's (2000) self-determination theory emphasises that motivation affects not only performance but also the individual's
well-being and quality of life. In this regard, organisational practices aimed at increasing motivation can positively affect both
employee satisfaction and the quality of work-life. A negative and statistically significant relationship has been found between
workload and work-life quality. This result aligns with Karasek and Theorell's (1990) stress model and Greenhaus and Beutell's
(1985) work-family conflict theory. Increased workload negatively affects not only work-life but also individuals' private lives,
thereby reducing overall quality of life. Taris and Schreurs (2009) also note that prolonged excessive workload increases
psychological burnout and reduces life satisfaction. The findings reveal that workload affects work-life quality not only
quantitatively but also through factors such as task nature and time pressure. A strong and positive relationship was observed
between work-life quality and employee satisfaction. This finding supports Walton's (1973) work-life quality model, showing that
meeting basic needs such as physical safety, social integration, autonomy, and personal development increases employee
satisfaction. Additionally, Greenhaus and Powell (2006) note that work-life quality has positive effects not only on satisfaction
but also on employee commitment and organisational citizenship behaviour. The study reveals that practices such as achieving
work-life balance, offering flexible working arrangements, and increasing sensitivity to individual needs are decisive factors in
employee satisfaction. A positive and significant relationship was also found between motivation and work-life quality. This
finding can be explained within the framework of Ryan and Deci's (2000) self-determination theory. Individuals with high
motivation find their work more meaningful and valuable; as a result, they are not only more productive but also lead more
fulfilling and balanced lives. Research findings reveal that internally motivated employees cope more effectively with stress, are
more harmonious in their social relationships, and have higher overall psychological well-being levels. Overall, the findings
indicate that the relationships among workload, motivation, work-life quality, and employee satisfaction are multidimensional
and mutually interactive. Paying attention to these interactions will enable academic institutions to develop more sustainable,
employee-focused strategies.

It has been determined that motivation partially mediates the relationship between workload and employee satisfaction. It has
been determined that work-life quality partially mediates the relationship between workload and employee satisfaction. It has
been determined that motivation and work-life quality mediate the relationship between workload and employee satisfaction in
a hierarchical manner. However, a literature review revealed no research indicating that motivation and work-life quality mediate
the relationship between workload and employee satisfaction.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

No direct meaningful relationship has been identified between workload and employee satisfaction. This finding reveals that
workload alone is not sufficient to explain employee satisfaction. A meaningful and negative relationship has been identified
between workload and motivation. This shows that motivation decreases as workload increases. Therefore, balancing workload
is considered an essential factor in maintaining and increasing motivation. A positive and significant relationship has been found
between motivation and employee satisfaction. Accordingly, an increase in motivation leads to a similar rise in employee
satisfaction levels. This situation shows that raising employee motivation levels positively affects satisfaction. Additionally, a
negative and significant relationship was found between workload and work-life quality. Excessive workload negatively impacts
employees' work-life quality and disrupts the balance between work and personal life. The findings indicate that a balanced
workload contributes to employees establishing a more satisfying and sustainable work-life balance.

Suggestions based on results

The study's findings reveal noteworthy insights into workload and employee satisfaction in academic institutions. In this context,
the job descriptions of academic staff should be clarified: duties should be clearly and explicitly defined, and the random
assignment of additional tasks should be prevented. The distribution of work should be balanced, i.e., the workload should be
distributed equally among staff with the same job title, and the distribution should be reviewed regularly. Support services should
be strengthened, e.g., by establishing professional support units to assist academic staff, particularly with administrative tasks.
Success recognition mechanisms should be developed, i.e., academic achievements should be evaluated not only quantitatively
but also qualitatively, and the reward system should be institutionalised. Professional development should be supported,
including in-service training programmes, incentives for master's and doctoral studies, and academic counselling services.
Awareness of the meaningfulness of work should be increased, i.e., employees should be informed about the overall social
contribution of their work, and their sense of belonging to society should be strengthened. Flexible and hybrid working models
should be implemented, i.e., flexible working hours should be offered, especially during periods of heavy administrative
workload. The physical environment and equipment should be improved, e.g., by providing ergonomic office spaces, restrooms,
and childcare facilities for academic staff. Psychological support services, including psychological counselling and support lines,
should be offered to employees at risk of burnout. Participatory management practices should be widespread, i.e., employees'
opinions should be taken into account in decision-making processes, and the principles of transparency and accountability should
be upheld. Feedback channels should be established, including surveys and focus groups, to regularly measure employee
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satisfaction. Leadership training should be provided, including training in empathetic leadership, emotional intelligence, and
conflict resolution, especially for middle and senior managers.

The development and implementation of strategies for workload management and employee satisfaction by educational
institutions will yield positive results at both the individual and institutional levels. Increasing academic staff's motivation will
create a more productive and satisfying working environment. Therefore, it will improve the overall performance and
institutional success of educational institutions and create a more sustainable, positive education and training environment for
both employees and students.

In this context, it is recommended that concrete and applicable services be provided to enable academic staff to achieve a healthier,
more productive, and more satisfying work environment.

Limitations of the article

This study has some limitations. The first is that the participants consisted of academic staff from a newly established public
university. In a university that has not yet fully institutionalised and lacks sufficient academic staff, there is no homogeneity in
the distribution of teaching and administrative workloads. Another limitation is that all participants interpreted the questionnaire
statements consistently and provided sincere answers. AMOS 22 was used for data analysis and deemed the most appropriate
method for this research, constituting another limitation.
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Giris

Is ytkii, calisanin belirli bir siirede yerine getirmesi beklenen gorev miktar1 olarak tamimlanir
(Cambridge, 2019). Is yiikii, birey tarafindan "asiri" olarak algilandiginda, motivasyon ve is-yasam
kalitesi tizerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir (Keser, 2006: 110-119; Cam, 2011: 2-10). Tasdemir
Afsar'in (2011: 85) akademisyenler tizerinde gerceklestirdigi calismada, akademik is-yasam kalitesini
olumsuz etkileyen baslica unsurun “fazla sorumluluk ve is ytikii” oldugu ortaya konmustur. Bu bulgu,
Sirgy, Efraty, Siegel ve Lee’nin (2001: 241-302) is-yasam kalitesini etkileyen stres faktorleri arasinda asir1
is yiikiinti gostermesiyle de ortiismektedir. s yiikti kavramu ilk olarak Hicks ve Swank (1992: 658-674)
tarafindan ele alinmis, bunu Suggs ve Splinter'm (1961: 413-420) fonksiyonel davrarmisa odaklanan
calismalari izlemistir. Weiner, is ytikiinii calisan tizerindeki tiretkenlik baskisi olarak tanimlamis, Hart
ve Staveland (1988: 139-183) ise is yiikiinii bireyin kapasite ve tutumlariyla iligkili bir iletisim bi¢imi
olarak degerlendirmistir. Kramer (1991: 233-243), calisanin deneyimledigi degerlere isaret ederken,
Giimiistekin ve Oztemiz (2005: 271-288), is yiikiinii 6rgiitsel stresin temel bilesenlerinden biri olarak
gormistiir. Calisma ortamindaki 1sik, ses ve hareket gibi dis uyaranlar da is yiiki algisim
sekillendirmektedir (Jung, 2001: 185-195). Bu baglamda, is yiikii yalnizca isin niceligiyle degil, aym
zamanda igin niteligiyle de iliskilidir. Fiziksel fedakarlik, uygunsuz duruslar, tekrarlayan gorevler gibi
unsurlarda is yliktinti artiran faktorlerdendir (Dagdeviren vd., 2005: 517-525). Kuramsal olarak is ytikii
ilk kez Taylor tarafindan sistematik bicimde ele alinmis ve is tanimlarinin netlestirilmesiyle is
karisikliginin 6nlenmesi hedeflenmistir (Bolat vd., 2017: 401-430).

Sanayi devrimiyle birlikte is yiikii sadece tiretim artisiyla degil, aymi zamanda insan faktoriiniin
orgiitler tizerindeki etkisini de goz oniine alan neoklasik yaklasimlarla daha ¢ok 6nem kazanmistir
(Duru vd., 2005: 3-12). Hawthorne deneyleri ise is yiikiiniin ¢alisanlar tizerindeki psikolojik etkilerini
vurgulamis ve fiziksel kosullarin 6tesinde sosyal ihtiyaclara da dikkat cekmistir (Uslu, 2021). Is
yiikiintin belirleyici bilesenleri arasinda zihinsel yogunluk, fiziksel yogunluk, duygusal yogunluk,
zaman baskist ve denge ihtiyaci yer almaktadir (Hicks ve Wierwille, 1979: 129-143). Bu gostergeler, is
yiikiinti ¢ok yonlii olarak degerlendirmek acisindan 6nemlidir.

Is ytkiinii etkileyen faktorleri analiz eden ve bu faktorleri uygun sekilde yoneten organizasyonlar,
calisan memnuniyetini artirabilir ve organizasyonel basariy1 en {ist diizeye cikarabilir (Almalki vd.,
2012: 1-11). Etkili is ytikii yonetimi, ¢alisan memnuniyeti, is-yasam dengesi ve genel 6rgtitsel basar1
tizerinde dogrudan etkili olmaktadir. Is yiikii, niteliksel (Solmus, 2005: 61-77), niceliksel, fiziksel
(OSHAF, 2025), zihinsel (Erdem, 2009) ve duygusal (Hochschild, 1983; Bolton ve Boyd, 2003: 289-308)
olmak {izere bes tiire ayrilir. Gottwald (2023) tarafindan yapilan bir ¢alismada, is yiikii ile is doyumu
arasindaki iliski, kisilik tipolojisi gibi bireysel faktorler tarafindan sekillendirilebilmektedir. Bu durum,
is yiikiiniin galisanlar tizerindeki etkisinin sadece niceliksel degil, ayn1 zamanda niteliksel faktorlerle
de belirlendigini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, Gayatri ve arkadaslar1 (2025) is yuki, is
motivasyonu ve ¢alisma ortaminin, is doyumu araciliiyla calisan performansi tizerinde 6nemli etkiler
yarattigim belirtmektedir. Bu bulgular, is ytikiintin dogrudan etkilerinin yam sira, is doyumu gibi
aracilar araciligiyla da calisanlarin performansini etkileyebilecegini gostermektedir. Wang (2024)
tarafindan yapilan bir arastirma, is yiiki ile psikolojik iyi olus arasindaki olumsuz iliskinin, 6rgiitsel
destek ve is motivasyonu gibi faktorlerle dengelenebilecegini ortaya koymaktadir. Bu bulgular, is
yiliktintin ¢alisanlar tizerindeki etkisinin, orgtitsel destek ve motivasyon gibi faktorlerle ele alinmasinin
daha iyi sonuglar verebilecegini gostermektedir.

Motivasyon, bireyin is hedeflerine ulasmak icin gosterdigi isteklilik ve caba diizeyini tanimlar.
Kurumsal basari, biiytik oranda calisanlarin motive edilmesine baglidir (Eren, 2003: 135; Aydin, 2013:
17-19). Motivasyon yalnizca maddi unsurlarla ilgili degil, ayn1 zamanda bireyin kendini gerceklestirme
ve i¢ huzur bulma ihtiyaci ile de ilgilidir (Kanoglu, 2007: 36). Motivasyon, bireyleri belirli hedeflere
yonelten igsel ve digsal giiglerin biitiintidiir. Argon ve Eren’e (2004: 31) gére, motivasyon kisiyi belirli
bir amaca yonlendiren ve harekete geciren bir giictiir. Can (2002: 33) ise motivasyonu bireylerin ve
orgiitlerin ihtiyaglarini karsilayan bir ¢alisma ortami olusturma stireci olarak tanimlar.

Motivasyon, calisanlarin isyerindeki davranislarin sekillendiren icsel ve dissal faktorlerin bir bilesimi
olarak tanimlanabilir. Igsel motivasyon galisanin kendisi tarafindan motive edilmesini ifade etmektedir.
Bu tiir motivasyon, bireyin icsel siireclerine gore ortaya c¢ikan motive edici ihtiyag ve arzularin igsel
boyutudur (Aslan ve Dogan, 2020: 298). Dissal motivasyon, insan ihtiyaglarmin dolayl olarak tatmin
edilmesini ve gevreden etkilenmeyi icermektedir. [kramiye veya terfi gibi ddiiller ve tistlerinin takdiri
onun motivasyonunu artirmaktadir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 84). igsel motivasyon, bireylerin kendi
icsel tatminleri ve kisisel gelisimleri dogrultusunda calistiklar1 durumlar1 ifade ederken, dissal
motivasyon ise isyeri disindaki ddiiller veya tegvikler tarafindan yonlendirilen motivasyonu ifade eder.
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Keskin (2008: 27-30), motivasyonun ti¢ temel isleve sahip oldugunu belirtmektedir: Bireyi harekete
gecirme, hareketi stirdiirme ve bireyin ¢abalarini pozitif bir amaca yonlendirme. Motivasyon, yonetsel
bir sorumluluk olarak da degerlendirilir. Giiven (2001: 41-43), motivasyonu yoneticilerin ¢alisanlari
harekete gegirme siireci olarak tanimlamaktadir. Ozetle motivasyon sadece bireysel degil, ayni
zamanda oOrgiitsel bir stirectir. Ayrica motivasyon, yalmizca gecici bir hareket yaratmakla kalmaz,
calisanlarin uzun vadeli katilim ve baghliklarin1 da destekleyen bir stirectir. Egitim diizeyi, kisisel
kapasite ve bireysel 6zellikler, motivasyon stratejilerinin belirlenmesinde dikkate alinmasi gereken
baslica faktorlerdendir.

Orgiitsel baglamda motivasyon, bireysel motivasyonlarin toplami olarak ortaya gikar. Aygin’a (2007:
52-53) gore, her calisan kendi ihtiya¢ ve hedefleri dogrultusunda motive olurken, orgiitler bireysel
motivasyonlar1 bir araya getirerek kurumsal hedeflere ulasabilir. Motive olmus calisanlar daha verimli
ve tiretken ¢alisir, kuruma olan bagliliklari artar, daha yaratict olur ve miisteri memnuniyetine olumlu
katkida bulunurlar (Baygiiz, 2011: 67-69). Insan kaynaklar1 birimleri, motivasyonu stirdiiriilebilir
kilmak adina ticret politikalari, egitim olanaklari, olumlu calisma kosullar1 ve takdir sistemleri gibi
cesitli stratejiler gelistirir (Aygin, 2007: 56-60). Calisanlar acisindan motivasyon, yalnizca is verimliligini
degil, bireysel gelisimi ve is yerinde psikolojik tatmini de etkiler. Arisoy (2007: 61-63), is yerinde kurulan
saglikli iligkilerin, bireylerin motivasyonlarint ve is doyumlarini artirdigini belirtir. Calisanlarin is
giivencesi, takdir gorme ve gelisim firsatlarina erisimi motivasyonu dogrudan etkileyen unsurlar
arasinda yer alir. Kanoglu (2007: 44-45) ise, bireysel motivasyonun ig¢sel huzuru destekledigini ve
calisanlarin performanslarini dogrudan etkiledigini vurgulamaktadir. Bu nedenle bireysel motivasyon
diizeyindeki eksiklikler, orgiitsel diizeyde verim kaybina yol acabilir (Aygin, 2007: 58).

Yoneticiler agisindan da motivasyon kritik énemdedir. Kogel (2010: 77-78), yoneticilerin yalnizca
calisanlar1 degil, kendilerini de motive etmeleri gerektigini ifade eder. Yonetici motivasyonu,
organizasyonun genel iklimini ve calisan performansini dogrudan etkiler. Ay’a (2007: 39-41) gore,
motivasyon ¢ift yonlii bir siirectir ve yoneticiler ile calisanlar arasinda karsilikli bir etkilesimle gelisir.
Bu etkilesim, kurumda daha basarili ve tatmin edici bir ¢alisma ortaminin olusmasina katk: saglar.

Giintimiizde motivasyon teorileri, bireylerin i¢sel ve digsal ihtiyaglarini, duygusal durumlarin ve
cevresel faktorleri dikkate alarak daha kapsamli bir anlayis sunmaktadir. Ozellikle son yillarda yapilan
aragtirmalar, motivasyonun ¢ok boyutlu bir yapr oldugunu ve bireylerin farkli baglamlarda cesitli
motivasyonel siiregler yasadigini gostermektedir. Ornegin, Tormanen (2025) tarafindan yapilan bir
calismada, akademik 6grenme baglaminda motivasyonun bireyler arasinda anlik olarak degisebilecegi
ve dgrenme baglaminin bu degisimi etkileyebilecegi bulunmustur. Bu bulgu, motivasyonun dinamik
ve baglama duyarl bir stire¢ oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, Bandhu (2024) motivasyon teorileri
tizerine yaptig1 kapsamli bir analizde, i¢sel ve digsal motivasyonun, bireylerin hedeflerine ulasmada
farkli roller tustlendigini ve bu siireglerin karmasik etkilesimlerini incelemistir. Bu calismalar,
motivasyonun sadece bireysel bir 6zellik olmadigini, ayni zamanda cevresel ve baglamsal faktorlerle
sekillenen dinamik bir stire¢ oldugunu vurgulamaktadir.

ig,—ya§am kalitesi, calisma kosullarinin niteligini, 6rgiitsel uygulamalarin etkinligini ve ¢alisanin tatmin
diizeyini kapsar (Sirgy, 2001: 204-302). Ceyhun ve Caglayan (1997: 166-172), is-yasam Kkalitesinin
calisanlara saglanan odiiller, mesleki gelisim firsatlar1 ve giiven ortami gibi unsurlarla dogrudan
baglantili oldugunu belirtmektedir. Yiiksek is-yasam Kkalitesi, isten almman doyumu artirirken; asiri is
yiki, is-yasam kalitesini azaltmaktadir (Ugur, 2005: 2). 1§-ya§.am kalitesi, calisanlarin is yerinde
karsilastiklar1 fiziksel, psikolojik ve sosyal kosullarin tiimiini kapsayan ve c¢alisan memnuniyetini,
motivasyonunu ve performansim dogrudan etkileyen biitiinciil bir kavramdir. Ilk olarak 1970'li yillarda
giindeme gelen bu kavram, ozellikle calisan refahi ve orgiitsel verimlilik arasindaki baglantiy:
vurgulayan yaklasimlarla énem kazanmustir (Cherns, 1975: 155-167; Beach, 1980). 1§—ya§am kalitesi
sadece ekonomik kazanglarla smirli olmayip, adil ticretlendirme, giivenli ¢alisma kosullari, kariyer
olanaklari, is-yasam dengesi, sosyal destek ve yonetsel katilim gibi faktorleri de icermektedir (Davis ve
Cherns, 1975; Walton, 1973: 11-21). Yiiksek is-yasam Kkalitesine sahip kurumlar, galisan bagliligs,
verimlilik ve dustik is gticti devir orani gibi olumlu ciktilar elde etmektedir (Baygtiz, 2011; Huang vd.,
2007: 735-750; Danna ve Griffin, 1999: 357-384).

Ig—ya§am kalitesinin iyilestirilmesi icin baslica stratejiler arasinda is zenginlestirme (Hackman ve
Oldham, 1975: 159-170; Wood ve Wall, 2007: 1335-1372), is genisletme (Raza ve Nawaz, 2011: 268-273)
ve is rotasyonu (Jorgensen vd., 2005: 1721-1733) yer almaktadir. Orgiitsel kararlara aktif katilimi
saglayan katiimc1 yonetim yaklasiminda, calisanlarin aidiyet duygusu artmaktadir (Sashkin, 1976;
Kaufman, 2001: 505-533). Gazi (2024), is-yasam Kkalitesinin monotonluk ve gerilim gibi olumsuz
duygular: azaltarak calisan memnuniyetini artirdigini belirtmektedir. Buna ek olarak, Jarden (2023)
yaptigl sistematik bir incelemede, is-yasam kalitesinin genel iyilik hali, ev-is dengesi, is ve kariyer

1657 bmij (2025) 13 (4): 1651-1678



Abdullah El¢i & Omer Cinar

memnuniyeti, isyerinde kontrol gibi faktorleri igerdigini ve bu unsurlarin ¢alisanlarin genel yasam
kalitesini etkiledigini vurgulamaktadir. Medina-Garrido ve Biedma-Ferrer (2023) ise, esnek calisma
saatleri ve uzaktan ¢alisma gibi is-aile politikalarmnin c¢alisanlarin iyilik hali tizerinde dogrudan ve
dolayli etkiler yarattigini ve bu etkilerin 6rgiitsel baghlik araciligiyla giiclendigini ortaya koymaktadir.
Deloitte (2023), liderlik davramnislari, is tasarimi ve calisma sekillerinin is-yasam kalitesini belirleyen ana
faktorler oldugunu ve bu unsurlarin ¢alisanlarin genel iyilik hali tizerinde belirleyici bir rol oynadigimi
ifade etmektedir. Son olarak, Soffia (2024) tarafindan yapilan bir ¢alismada, yapay zeka, robotlar ve
takip cihazlar1 gibi yeni teknolojilerin is-yasam kalitesini olumsuz etkileyebilecegi, ancak bu etkilerin
uygulama baglamina gore degisebilecegi belirtilmektedir. Bu bulgular, is-yasam kalitesinin ¢ok boyutlu
bir kavram oldugunu ve ¢alisanlarin genel iyilik hali tizerinde 6nemli bir rol oynadigini gostermektedir.

Calisan memnuniyeti, bireyin yaptig1 isten elde ettigi psikolojik ve ekonomik tatmin diizeyini ifade eder
(Eren, 2008: 69-79). Armstrong (2006) memnuniyetin, calisanin kariyerine iliskin olumlu ya da olumsuz
tutumlarm yansittigini ifade eder. s yiikiiniin artmasiyla calisanin motivasyonu ve is-yasam kalitesi
olumsuz etkilenir, memnuniyet diizeyinde de benzer bir etki gozlenir (Keser, 2006: 110-119). Sageer vd.
(2012), calisan memnuniyetinin hem 6rgtitsel hem bireysel diizeyde verimliligi artirdigini, ancak calisan
memnuniyetsizliginin ise performans diistiklugii, sikayet egilimi ve gorev ihmalleri gibi olumsuz
davraniglar arttirdigini ortaya koymustur. Calisan memnuniyeti kavrami icerisinde, is memnuniyeti,
liderlik memnuniyeti, ticret ve yan haklar memnuniyeti, ¢calisma ortami, sosyal iligkiler ve kariyer
gelisimi gibi farkli boyutlar yer almaktadir (Spector, 1997; Yukl, 2013; Judge vd., 2010; Kanten, 2014).
Sonug olarak, is yiikiintin azaltilmasi; ¢alisan motivasyonunu, is-yasam kalitesini ve dolayisiyla
memnuniyet diizeyini artirmaktadar.

Yapilan arastirmalar, is memnuniyetinin maas, terfi olanaklary, is giivenligi, is ortamu, liderlik tarzi ve
is ytikui gibi faktorlerle sekillendigini gostermektedir (Gazi vd., 2024; Lee, 2023). Ayrica, i¢sel ve digsal
motivasyon, adil 6diillendirme ve tanima gibi uygulamalar ¢alisan memnuniyetini artirmada kritik rol
oynamaktadir (Aljumah, 2023). Pew Research Center (2024) tarafindan yapilan bir arastirma ise,
calisanlarin islerinden genel olarak memnun olduklarini, ancak maas ve terfi olanaklar: gibi konularda
hala tatminsizlik yasadiklarini ortaya koymaktadir.

Ek olarak, Mandjar ve Turangan (2023), is yiikii, motivasyon ve is ortaminin ¢alisan memnuniyeti
tizerinde oOnemli etkiler yarattigimi ve bu faktorlerin birbirleriyle etkilesim icinde oldugunu
vurgulamaktadir. Koca (2024) ise, saglik sektoriinde ¢alisanlarin is yiikii algilarinin is-yasam kalitesini
olumsuz etkiledigini, bu durumun ise galisan memnuniyetini diistirdiigiinti belirtmektedir. Bu
bulgular, ¢alisan memnuniyetinin bireysel, ¢rgiitsel ve cevresel faktorlerin etkilesimiyle sekillenen
dinamik ve ¢cok boyutlu bir yap1 oldugunu ve etkili bir sekilde yonetilmesinin hem ¢alisan hem de 6rgiit
performansi agisindan onem tasidigini gostermektedir.

Literatiir ve hipotez gelistirme
Is yiikii ile calisan memnuniyeti arasindaki iliski

Asirt is yiikii, calisanlarin stresini ve tiitkenmisligini artirarak isten duyulan memnuniyeti azaltmaktadir
(Karatepe ve Demir, 2014: 307-323; Maslach ve Leiter, 2016). Almalki vd. (2012: 1-11), is yukiini
etkileyen unsurlarin etkin yonetilmesinin galisan memnuniyetini artirabilecegini vurgulamistir.
Karasek’in (1979) talep-kontrol modeline gore, yiiksek is talebi ve diisiitk kontrol durumunda
calisanlarin stres diizeyi artmakta ve memnuniyet diizeyi azalmaktadir. Kahn (1990) is ytkiintin
calisanlarin psikolojik bagliigini zayiflattigini; Spector ve Jex (1998) is yiikiintin stresle iligkili olarak
memnuniyeti azalttigini ifade etmistir. Hackman ve Oldham’in (1976) is tasarimi yaklasimi, uygun
bicimde yapilandirilmis islerin memnuniyet diizeyini ytikselttigini ortaya koymustur. Asir1 is yiik,
calisanlarin stres diizeylerini artirarak is tatminini distirebilmekte ve performans: olumsuz
etkileyebilmektedir (Batarfi, 2023). Ote yandan, uygun diizeydeki is yiikii ve destekleyici calisma
ortamy, is-yasam dengesi ve ¢alisan memnuniyetini artirmaktadir (Pathiranage, Khatibi ve Tham, 2023).
Ayrica, bireysel farkliliklar ve kisilik ozellikleri, is ytikii ile memnuniyet arasindaki iliskinin giictinii
etkileyen 6nemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir (Gottwald vd., 2023). Bu bulgular, is ytikiiniin
dikkatli yonetilmesinin, calisan memnuniyeti ve organizasyonel verimlilik agisindan kritik dneme sahip
oldugunu gostermektedir. Bu baglamda asagidaki hipotez olusturulmustur

Hi: s yiikii ve calisan memnuniyeti arasinda anlaml bir iliski vardr.
Is yiikii ve motivasyon arasindaki iligki

Yiiksek is ytikii, motivasyonu azaltirken tiikenmisligi artirabilir (Karatepe ve Demir, 2014). Ancak ¢ok
duistk is yiiki calisanlarin kendilerini degersiz hissetmelerine sebep olur (Yeh ve Hsieh, 2017: 203-210).
Hackman ve Oldham (1976), isin anlamli hale getirilmesiyle motivasyonun korunabilecegini savunur.
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Kohn ve Schooler (1983), uzun vadede yiiksek is ytiikiiniin i¢sel motivasyonu azalttigini belirtmistir.
Ryan ve Deci (2000), 6z belirleme teorisi ile, yiiksek is yiikiiniin 6zerklik ve yeterlilik ihtiyaglarimm
karsilamadiginda igsel motivasyonu zedeledigini belirtmistir. Fried ve Ferris (1987), yiiksek is yiikii ve
dusiik kontroliin motivasyonu negatif etkiledigini meta-analizleriyle ortaya koymustur. Cohen ve
Hudecek (1993), orgiitsel destegin bu etkiyi azaltabilecegini belirtmistir. Asir1 is yiikii, ¢alisanlarin stres
seviyelerini artirarak motivasyonlarin diisiirebilmekte ve isten ayrilma niyetini giiclendirebilmektedir
(Setyani, Widhiandono, Bagis, & Kharismasyah, 2025). Ote yandan, uygun diizeydeki is yiikii ve
destekleyici calisma ortami, calisanlarin motivasyonunu ve baglhiligini artirmaktadir (Mandjar ve
Turangan, 2023). Ayrica, bireysel farkliliklar ve kisilik 6zellikleri, is yiikii ile motivasyon arasindaki
iligkinin giictinii etkileyen énemli bir faktor olarak ortaya ¢tkmaktadir (Sahabuddin, 2025). Bu bulgular,
is yukiintin dikkatli yonetilmesinin, ¢alisan motivasyonu ve organizasyonel verimlilik acisindan kritik
oneme sahip oldugunu gostermektedir. Bu baglamda asagidaki hipotez olusturulmustur.

H,: Is yiikii ve motivasyon arasinda anlaml iliski vardur.
Motivasyon ile ¢alisan memnuniyeti arasindaki iliski

Herzberg'in (1966) cift faktor teorisi, icsel motivasyonun memnuniyeti artirdigin; hijyen faktorlerinin
yalnizca tatminsizligi onledigini belirtir. Locke (1976), Ryan ve Deci (2000), i¢sel motivasyonla is tatmini
arasinda dogrudan bir iliski oldugunu belirtmistir. Vroom (1964) ise, calisanlarin basar1 beklentisi
yiiksek oldugunda motivasyon ve memnuniyetlerinin arttigini 6ne stirer. Judge ve Bono (2001) pozitif
0z-degerlendirme ile memnuniyet arasinda giiclii bir bag tespit etmistir. Harter vd. (2002), memnun
calisanlarin ise bagliliklarinin ve performanslarinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Son yillarda
yapilan arastirmalar, motivasyon ile calisan memnuniyeti arasindaki iliskinin karmasik ve cok boyutlu
oldugunu ortaya koymaktadir. Asir1 is yiikii, calisanlarin stres diizeylerini artirarak motivasyonlarin
olumsuz etkileyebilmektedir (Setyani vd., 2025). Ozellikle yiiksek is yiikii, calisanlarin tiikenmislik
diizeylerini artirarak isten ayrilma niyetini gliclendirebilmektedir (Setyani vd., 2025). Bununla birlikte,
uygun diizeydeki is yiikii ve destekleyici calisma ortami, calisan motivasyonunu artirmaktadir
(Mandjar & Turangan, 2023). Ayrica, bireysel farkliliklar ve kisilik 6zellikleri, is yiikii ile motivasyon
arasindaki iliskinin giictinii etkileyen énemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir (Sahabuddin, 2025).
Bu bulgular, is yiikiintin dikkatli yonetilmesinin, ¢calisan motivasyonu ve organizasyonel verimlilik
acisindan  kritik ©neme sahip oldugunu gostermektedir. Bu baglamda asagidaki hipotez
olusturulmustur.

Hj3: Motivasyon ve ¢alisan memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski vardr.
Is yiikii ile ig-yasam kalitesi arasindaki iliski

Asint is yiikii, is-yasam dengesini bozarak is-yasam kalitesi (IYK) tizerinde olumsuz etki yaratir
(Karasek, 1979; Maslach ve Leiter, 1997; Greenhaus ve Beutell, 1985). Parker ve Wall (1998), uygun is
tasariminin stres seviyesini diistirerek IYK'yi artirdigini belirtmistir. Allen vd. (2000), is-6zel yasam
catismasinin 1YK'yi diistirdigiinti meta analizleriyle gostermistir. Taris ve Schreurs (2009), is yiiki
kaynakli olumsuzluklarin, yeterli is kaynaklariyla telafi edilebilecegini 6ne stirmiistiir. Asir1 is ytikii,
calisanlarda stres ve tiikenmislik diizeylerini artirarak is-yasam kalitesini olumsuz etkileyebilmektedir
(Babamohamadji, vd., 2023; Nikeghbal vd., 2021). Ozellikle saglik sektoriinde yapilan calismalar, ytiksek
is yiikiiniin galisanlarin psikolojik ve fiziksel sagligini etkileyerek is-yasam kalitesini diistirdiigiinii
gostermektedir (Koca, 2024). Buna kargilik, is yiikiintin uygun diizeyde yonetilmesi, destekleyici is
ortami ve is-yasam dengesi uygulamalari, calisanlarin is-yasam kalitesini artirmakta ve organizasyonel
bagliliklarini giiclendirmektedir (Hassan vd., 2024; Muliawati ve Frianto, 2020). Ayrica, bireysel
farkliliklar ve kisilik 6zellikleri, is ytikii ile is-yasam Kkalitesi arasindaki iliskinin giictinii etkileyen
onemli faktorler arasinda yer almaktadir. Bu bulgular, is yiikii yonetiminin is-yasam kalitesi ve genel
organizasyonel verimlilik agisindan kritik bir unsur oldugunu gostermektedir. Bu baglamda asagidaki
hipotez olusturulmustur.

Hy s yiikii ve is-yasam kalitesi arasinda anlamly bir iliski vardr.
Is-yasam kalitesi ve caligan memnuniyeti arasindaki iliski

Greenhaus ve Powell (2006: 72-92) ve Danna ve Griffin (1999: 357-384), yiiksek IYK'nin memnuniyeti
artirdigim belirtmislerdir. Sirgy vd. (2001), IYK'nin genel yasam tatmini ve is tatmini tizerinde pozitif
etkisinin oldugunu savunmustur. Kaiser ve Perrewé (2002), is-6zel yasam dengesi ile memnuniyet
arasindaki giiclii iliskiye dikkat ceker. Parker ve Wall (1998), is tasariminin IYK ve memnuniyet
tizerindeki etkilerini vurgular. Kossek ve Ozeki (1998) ise [YK'yi artiran politikalarin is-yasam
dengesini giiclendirdigini ve memnuniyeti yiikselttigini belirtmistir. Mursalim ve Pratiwi (2025),
yaptiklari calismada, yiiksek IYK diizeyine sahip ¢alisanlarin daha yiiksek is tatmini ve organizasyonel
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baglilik gosterdiklerini belirtmektedirler. Bu bulgu, IYK'nin calisanlarin is tatmini tizerinde dogrudan
etkili oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde, Albar ve Susita (2025), I[YK'nin is-yasam dengesi, is
giivencesi ve kariyer gelisimi gibi boyutlar1 araciligtyla calisan baghligini artirdigini ifade etmektedirler.
Bu arastirma, IYK'nin ¢alisan memnuniyetini dolayli yoldan etkileyen faktorler tizerinde de olumlu
etkiler yarattigini ortaya koymaktadir. Ayrica, Grari (2025), tiniversite 8gretim tiyeleri tizerinde yaptig:
bir ¢alismada, ytiksek IYK diizeylerinin 6gretim tiyelerinin is tatmini ve genel yasam kalitesini
artirdigini bulmustur. Bu sonug, akademik cevrelerde I[YK'nin 6nemini vurgulamaktadir. Ote yandan,
Gazi (2024), is-yasam kalitesinin ¢alisanlarin is performansi tizerinde de belirleyici bir rol oynadigini ve
bu iliskinin is tatmini aracihigiyla giiclendigini belirtmektedir. Bu bulgu, IYK'nin sadece bireysel
memnuniyet degil, aym1 zamanda organizasyonel performans iizerinde de etkili oldugunu
gostermektedir. Son olarak, Mursalim ve Pratiwi (2025), IYK'min iyilestirilmesinin, calisanlarin
devamsizlik oranlarini diistirdiigiinii ve genel is tatminini artirdigini ifade etmektedirler. Bu sonug,
IYK'nin organizasyonel verimlilik agisindan da kritik bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
baglamda asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hs: f§—ya§am kalitesi ve ¢alisan memnuniyeti arasinda anlaml bir iliski vardir.
Motivasyon ile is-yasam kalitesi iliski

Walton (1973: 13-16), IYK'yi sekiz boyutta tamimlamis ve her bir boyutun motivasyon {izerinde etkili
oldugunu ortaya koymustur. Herzberg'in (1959: 114) teorisi bu iliskiyi hijyen ve motivasyonel faktorler
baglaminda aciklamaktadir. Kanten (2014) ve Saglik (2007), Tiirkiye'deki calismalarinda is-yasam
kalitesi ile motivasyon arasinda pozitif iliski bulmustur. Eren ve Ozkaraboga (2020), saglik sektoriinde
s6z konusu iliskiyi deneysel olarak ortaya koymustur. Son yillarda yapilan arastirmalar, is-yasam
kalitesi (IYK) ile calisan motivasyonu arasinda giiclii bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle
is-yasam dengesi, is gtivenligi ve kariyer gelisimi gibi YK boyutlari, calisanlarin motivasyon
diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir (Aruldoss vd., 2022; Mdletshe, 2023). Bu bulgular, IYK'nin
calisanlarin islerine olan bagliliklarmi1 ve motivasyonlarmi artirmada 6nemli bir rol oynadigim
gostermektedir. Ayrica, is-yasam Kkalitesinin iyilestirilmesi, c¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerini
azaltarak motivasyonlarim artirmaktadir (Zamzami vd., 2022). Bu sonuglar, organizasyonlarmn TYK'y1
iyilestirerek ¢alisan motivasyonunu artirabilecegini ve boylece genel verimliligi yiikseltebilecegini
gostermektedir. Bu baglamda asagidaki hipotez olusturulmustur.

He: Motivasyon ve is-yasam kalitesi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Son olarak is yiikii ve ¢alisan memnuniyeti arasinda motivasyon ve is-yasam kalitesi degiskenlerinin
aracilik rollerinin belirlenmesi amaclanmuistir.

Is yiikii, calisanlarm motivasyon diizeyleri araciligiyla is tatminini ve genel memnuniyeti etkileyen
kritik bir degiskendir. Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda, yogun is ytikiiniin ¢alisan memnuniyetini
olumsuz etkiledigi, ancak motivasyonel unsurlarin bu olumsuz etkiyi azaltarak, tatmini artirabildigi
saptanmistir (Yildirim vd., 2024). Benzer sekilde hemsireler tizerinde yapilan giincel bir calismada,
yiiksek is ytikiiniin calisanlarin isten ayrilma niyetini artirdig1, fakat orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi
ara degiskenlerin bu olumsuz etkiyi dengeleyici rol oynadigi belirlenmistir (Seki ve Ozliik, 2024).
Endonezya’da banka calisanlariyla yapilan bir arastirma, is yikiiniin memnuniyeti dogrudan
azalttigini, ancak motivasyonun bu iliskide aracilik etmesiyle calisanlarin tatmin diizeylerini artirdigimi
ortaya koymustur (Salsabilla vd., 2022). Ayrica Avrupa’da yiriitilen bir calismada, is yiiki ile
tiikenmislik arasindaki iliskinin is tatminini diistirdiigii, motivasyonel faktorlerin ise bu iliskiyi
zayiflattig1 vurgulanmaktadir (Schreurs vd., 2021). Bu bulgular, calisan memnuniyetinin yalnizca is
yiikti diizeyinden degil, ayni zamanda motivasyonel siireclerden gti¢lii big¢imde etkilendigini
gostermektedir. Bu baglamda asagidaki hipotez olusturulmustur.

Hy7: Motivasyonun, is yiikii ve calisan memnuniyeti arasmda aracilik rolii vardir.

1§—ya§am Kkalitesi, calisanlarin is tatmini ve genel memnuniyetini belirleyen énemli bir faktor olarak is
yiikii ile etkilesim igerisindedir. Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda, asir1 is yiikiiniin ¢alhisanlarin is-
yasam kalitesini olumsuz etkiledigi ve bunun sonucunda memnuniyet diizeylerinin diistiigi
bulunmustur; bununla birlikte, motivasyon ve is kaynaklar1 gibi faktorlerin is-yasam kalitesini
iyilestirerek calisan memnuniyetini artirabilecegi gortilmiistir (Karadirek, 2020; Yildirim vd., 2024).
Uluslararas: alanda, is yiikii yiiksek olan saglik calisanlari ve hizmet sektorii calisanlar: tizerinde
yapilan calismalarda, is-yasam kalitesinin diismesi dogrudan is tatminini azaltti§1, motivasyon ve
destekleyici is ortaminin ise bu iliskiyi dengeleyerek calisan memnuniyetini yiikselttigi saptanmistir
(Salsabilla vd., 2022; Schreurs vd., 2021). Bu bulgular, is ytikiiniin is-yasam kalitesini ve dolayisiyla
calisan memnuniyetini dogrudan etkileyen bir faktér oldugunu, ancak motivasyonel ve orgiitsel
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destekleyici unsurlarin bu siireci giiclendirdigini gostermektedir. Bu baglamda asagidaki hipotez
olusturulmustur.

Hg: f§—ya§am kalitesinin, ig yiikii ve calisan memnuniyeti arasinda aracilik rolii vardir.
Aragtirmanin son hipotezi ise;

Is yiikii, motivasyon iizerinde dogrudan etkili bir faktor olup is-yasam kalitesi ile birlikte calisan
memnuniyeti tizerindeki belirleyici roliinii sekillendirmektedir. Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda,
yiiksek is yiikii, ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkileyerek is-yasam kalitesini diistirdiigii ve
bunun sonucunda is tatmini ve genel memnuniyet diizeylerinin azaldig1 saptanmistir (Yildirim vd.,
2024; Karadirek, 2020). Benzer sekilde, hemsireler ve hizmet sektorti galisanlar1 tizerinde yapilan
calismalarda, is yiikii yiiksek oldugunda motivasyonun diismesiyle is-yasam kalitesinin azaldig1 ve
memnuniyetin olumsuz etkilendigi, ancak orgiitsel destek ve motivasyon artirict faktorlerin bu stireci
dengeleyebildigi gozlenmistir (Seki ve Ozliik, 2024; Salsabilla vd., 2022). Uluslararasi literatiirde, is
yiikiintin g¢alisan memnuniyeti tizerindeki etkisinin, motivasyon ve is-yasam kalitesi aracilifiyla
zincirleme bir iliski seklinde ortaya ¢iktig1 ve bu siirecte motivasyon ile psikolojik ihtiyaglarin, is-yasam
kalitesini ve galisan memnuniyetini olumlu yonde destekledigi gosterilmektedir (Schreurs vd., 2021).
Bu bulgular, is yiikii, motivasyon, is-yasam kalitesi ve memnuniyet arasindaki iliskide motivasyonun
ve is-yasam kalitesinin dolayli etkisini acikca ortaya koymaktadir. Bu baglamda asagidaki hipotez
olusturulmustur.

Hy: Motivasyon ve is-yasam kalitesinin, is yiikii ve ¢calisan memnuniyeti arasida siralt aracilik etkisi vardr.
Yontem

Degiskenler arasindaki iliskileri ve iliskilerin derecelerini belirlemek amaciyla 6nerilen iliskisel tarama
modeli asagidaki gibi olusturulmustur.

Motivasyon
A
Hz H3
[
He
H Calisan
1 Memnuniyeti
7
H4 H5
~
Is-Yasam
Kalitesi

Sekil 1: Aragtirma Modeli

Arastirma yapilirken arastirma ve yayin etigine uygun davramlmistir ve Agri Ibrahim Cegen
Universitesi yayin etik kurulundan izin alinmigtir. Katihmcilardan anketleri doldurmadan once
arastirmaya gonillii olarak katildiklarimi sozlii olarak belirtmislerdir. Anket sorulari hakkinda
kendilerine ayrintili bilgilendirme yapilmustir.

Arastirmanin amaci ve onemi

Arastirmanin temel amac1 akademisyenlerin is yiikii algilariin memnuniyetlerine etkisini ve bu etkide
motivasyon ve is-yasam kalitesinin aracilik roliintin olup olmadiginin belirlenmesidir. Literatiirde is
ylikti, motivasyon, is-yasam kalitesi ve calisan memnuniyetinin birlikte ele alindig1 bir calismaya
rastlanmamis olup bu arastirmanin literatiire katki saglayacag: diistintilmekte ve bu da arastirmanin
onemini olusturmaktadir. Arastirmanin bir diger 6nemi ise is yiikiiniin ¢alisanlarin memnuniyetlerinde
meydana getirdigi sorunlar ve bu sorunlarin neden oldugu olumsuz sonuglara odaklanilmak
istenmesidir. Ayrica is ytikii gibi olumsuz bir alginin akademisyenlerin duyduklar1 memnuniyette bir
azalis meydana getirip getirmediginin ortaya konmasi arastirmanin onemini olusturmaktadir. Bu
anlamda dikkat cekilmek istenen bir diger nokta ise akademisyenlerin memnuniyetlerine iligskin olumlu
tutumlarin olusturulmasi adina motivasyon ve is-yasam kalitesi konusunda kamu yetkilileri tarafindan
yapilacak bazi diizenlemelerin, calisanlarin is yiikii dengesizliginin olumsuz etkilerinden
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korunmalarina yardimci olabilecegine dikkat cekmektir. Boylece galisan memnuniyetini artiracak
stratejilerin gelistirilmesine ve huzurlu bir akademik calisma ortamunin olusturulmasina katki
saglanmas1 amaclanmaktadir.

Evren ve 6rneklem

Arastirmanin evrenini, Agri Ibrahim Cecen Universitesinde gorev yapan 558 akademik personel
olusturmaktadir. Asgari 6rneklem hacminin hesaplanmas icin asagida verilen Yamane'nin (1973)
onerdigi formiil kullanilmistir.

NP(1-P)Z?
(N-1)d2+P(1-P)Z?

n: Ornek kiitle biiytiklig,

N: Ana kiitle buytiklugi,

P: Olayin gerceklesme olasiligs,

1-P : Olayin gerceklesmeme olasiligl,
a : Onem diizeyi,

Z: % (1-a) diizeyinde z test degeri,
d: Hata pay1

olmak iizere;

P=0,50 ve % 5 hata pay1 ile ana kiitleyi temsil edecek olan ¢rneklem en az 228 kisi olarak hesaplanmustir.
Bu dogrultuda calismanin giivenirligini artirmasi ve evreni daha iyi temsil edebilmesi amaciyla, basit
tesadiifi orneklem teknigiyle 394 akademik personelden veri toplanmustir.

Veri toplama araclar:

Arastirmada nicel anket teknigi ile Ocak - Haziran 2024 tarihinde veriler toplanmistir. Olusturulan
anket formunun birinci boliimtnt daha 6nce yapilan calismalar ve uzman gortisleri dikkate aliarak
gelistirilen demografik ozellikleri belirlemeye yarayan demografik sorular, ikinci boliimiini ise
degiskenlere ait Peterson vd. (1985) tarafindan gelistirilen ve Derya (2008), Tiirkceye cevrilen tek boyut
ve 11 ifadeden olusan Is Yiikii Olgegi; Walker vd. tarafindan 2009’ da gelistirilen ve Aba (2009) tarafindan
Ttirkceye uyarlanan ti¢ boyut ve 15 ifadeden olusan f§—ya§am Kalitesi Olgegi; Mottaz (1985) tarafindan
gelistirilen ve Tanriverdi vd. (2007) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan iki boyut ve 24 ifadeden olusan
Motivasyon Olgegi ve Simsek vd. (2019) tarafindan gelistirilen bes boyut ve 34 ifadeden olusan Caligan
Memnuniyeti Olgegi olusturmaktadir. Kullanilan 6lceklerin uluslararasi gegerliligi ve giivenirligi
kanitlanmistir. Arastirmada kullanilan 6lcekler 5°1i Likert tipi 6lceklerdir.

Veriler, Agr1 Ibrahim Cecen Universitesi Rektorliigii Etik Kurul Baskanligy, 28.12.2023 tarih ve 330 say1lt
etik kurul onay1 ile toplanmustir.

Veri analizi

Olusturulan hipotezlerin testleri igin istatistik paket programlari kullanilmistir. Katilimcilarin
demografik 6zelliklerinin belirlenmesi icin frekans analizi, arastirmanin giivenilirligi ve gegerliliginin
tespiti icin giivenilirlik analizi ve dogrulayici faktér analizi uygulanmstir. Olgeklerin giivenilirligi igin
Cronbach Alpha degerinin 0,70 tizerinde olmas: (Giiris ve Astar, 2015: 283); gecerliligi icin KMO>50,
aciklanan toplam varyans degerinin 0,50’den biiytiik ve faktor ytiiklerinin 0,40 {izerinde olmas: sartlari
aranmistir (Biytikoztiirk vd., 2010; Tabachnick ve Fidel, 2001). Onerilen modeldeki ilikileri tespit
etmek amaciyla kurulan hipotezler yol analizleri ile sitnanmuistir.

Bulgular
Yapilan analizler sonucunda ulasilan bulgular, asagida belirtilen bashklar altinda sunulmustur.
Demografik bulgular

Calismaya dahil edilen 160 kisi (%40,6) kadin, 234 kisi (%59,4) erkektir. Cogunlugu (262; %66,5) evli
olup, 114 kisi (%28,9) 36-40 yas araligindadir. Aylik geliri 70.000 TL tizerinde olanlarin say1s1 140 (%35,5)
olarak belirlenmistir. En yiiksek unvan dagilimi, 141 kisi (%35,8) ile Dr. Ogr. Uyesi seklindedir.
Katilimailarin %72,8'i idari gorevde bulunmamaktadir. Egitim Fakiiltesi'nde gorev yapanlar 77 kisi
(%19,5) ile en yiiksek orami olusturmaktadir. Meslekte 1-5’inci yillarinda olanlarin orani %40,9'dur ve
ayni zamanda %55,81 Agr1 Ibrahim Cegen Universitesinde 1-5 yil arasinda gérev yapmaktadir.
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Zorunlu hizmete tabi olanlarin orani ise %4,6’dir. Katilimcilarin sosyo-demografik ve calisma hayatina
yonelik ozelliklerine ait bulgular, Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Katilimcilarin Sosyo-Demografik ve Calisma Hayatina Yonelik Ozellikleri

Ozellik n | Yiizde Ozellik n | Yiizde
Cinsiyet Aylik Gelir (TL)
Kadin 160 40,6 | 30.000 -40.000 2 05
Erkek 234 59,4 | 40.001 -50.000 24 6,1
Medeni Durum 50.001 - 60.000 129 32,7
Evli 262 66,5 | 60.001 -70.000 99 25,1
Bekar 132 33,5 | 70.001 ve Uzeri 140 35,5
Yas Akademik Unvan
26-30 95 24,1 | Prof. Dr. 20 51
31-35 67 17,0 | Dog. Dr. 45 11,4
36-40 114 28,9 | Dr. Ogr. Uyesi 141 35,3
41-45 63 16,0 Ogr. Gor. 117 29,7
46 ve Uzeri 55 14,0 | Ars. Gor 71 18
idari Gorev
Evet 107 27,2
Hayir 287 72,8
Bagli Bulundugu Birim Meslekteki siire (Yil)
Eczacilik Fakiiltesi 19 48 |1 -5 161 40,9
Egitim Fakiiltesi 77 195 | 6 -10 77 19,5
Fen Edebiyat Fakiiltesi 55 14,0 | 11 -15 89 22,6
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 37 94 | 16 -20 28 71
Islami Ilimler Fakiiltesi 42 10,7 | 21 ve iistii 39 9,9
Saglik Bilimleri Fakiiltesi 32 8,1 | Calisma siiresi (Y1l)
Turizm 1§letmeciligi Yiiksekokulu 7 1,8 |1 -5 220 55,8
Yabanci Diller Yiiksekokulu 19 48 | 6 -10 80 20,3
Dogubayazit Meslek Yiiksekokulu 13 33 |11 -15 71 18,0
Meslek Yiiksekokulu 38 9,6 | 16 -20 11 2,8
Patnos Meslek Yiiksekokulu 16 4,1 | 21 ve tistii 12 3,0
Sivil Havacilik Meslek Yiiksekokulu 3 0,8 | Zorunlu Hizmet
Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu 11 2,8 | Var 18 4,6
Merkezi Arastirma Laboratuvar: 5 1,3 | Yok 376 95,4

Gegerlilik ve giivenirlik analizi sonuglar

Is Yiuki Olgegi igin KMO=0,786 olarak bulunmus ve bu deger, drneklem biiyiikliigiiniin analiz icin
yeterli oldugunu gostermektedir (KMO>0,50) (Biiytikoztiirk vd., 2010; Tabachnick ve Fidel, 2001).
Bartlett testinin sonucu anlamli (p<0,01) olup, degiskenler arasinda yeterli diizeyde korelasyon oldugu
ve verilerin faktor analizine uygun oldugu saptanmistir. Ac¢iklanan toplam varyans %52,66 olup, yeterli
goriilmektedir. Faktor yiikleri 0,415 ile 0,852 arasinda degismektedir. Bu bulgular, Is Yiiki Olgeginin
yapisal gecerliliginin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Motivasyon Olgegi icin KMO=0,701 olarak bulunmus ve bu deger, 6rneklem biiyiikliigiiniin analiz igin
yeterli oldugunu gostermektedir (KMO>0,50). Bartlett testinin sonucu anlamli (p<0,01) olup,
degiskenler arasinda yeterli diizeyde korelasyon oldugu ve verilerin faktor analizine uygun oldugu
saptanmustir. Aciklanan toplam varyans %50,26 olup, yeterli goriilmektedir. Faktor yiikleri 0,545 ile
0,807 arasinda degismektedir. Olgegin digsal motivasyon boyutundan dért madde yeterli faktor yiikiine
sahip olmadig igin 6lgekten ¢ikarilmistir. Bu bulgular, Motivasyon Olgeginin yapisal gecerliliginin
kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Is-yasam Kalitesi Olcegi icin KMO=0,842 olarak bulunmus ve bu deger, srneklem biiyiikligiiniin analiz
icin yeterli oldugunu gostermektedir (KMO>0,50). Bartlett testinin sonucu anlamh (p<0,01) olup,
degiskenler arasinda yeterli diizeyde korelasyon oldugu ve verilerin faktor analizine uygun oldugu
saptanmustir. Aciklanan toplam varyans %79,02 olup, yeterli goriilmektedir. Faktor yiikleri 0,554 ile
0,936 arasinda degismektedir. Bu bulgular, Is-yasam Kalitesi Olgeginin yapisal gegerliliginin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Calisan Memnuniyeti Olgegi igcin KMO=0,886 olarak bulunmus ve bu deger, 6rneklem biiyiikliigiiniin
analiz icin yeterli oldugunu gostermektedir (KMO>0,50). Bartlett testinin sonucu anlamli (p<0,01) olup,
degiskenler arasinda yeterli diizeyde korelasyon oldugu ve verilerin faktor analizine uygun oldugu
saptanmustir. Aciklanan toplam varyans %68,57 olup, yeterli goriilmektedir. Faktor yiikleri 0,438 ile
0,857 arasinda degismektedir. Bu bulgular, Calisan Memnuniyeti Olgeginin yapisal gegerliliginin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Olgeklerin giivenilirligine bakildiginda; 11 dnermeye sahip Is Yiikii Olgeginin giivenilirlik katsayist
a=0,908, 34 onermeye sahip Calisan Memnuniyeti Olgeginin giivenilirlik katsayist a=0,957 ve 15
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onermeye sahip Is-yasam Kalitesi Olgeginin giivenilirlik katsayist a=0,932 hesaplanmistir. Hesaplanan
degerler, a=0,9 oldugundan cok iyi derecede giivenilir bulunmustur (Giiris ve Astar, 2015: 283). 20
onermeye sahip Motivasyon Olgegi icin a=0,869 hesaplanmis 0,7<a<0,9 oldugundan Iyi derecede
giivenilir bulunmustur (Giiris ve Astar, 2015: 283). Ayrica kullanilan tlgeklerin tamamu igin ise a=0,951
degeri elde edilmistir. Bu sonug, kriterine uygun olup, kullamilan 6lgeklerin ¢ok iyi derecede giivenilir
oldugu ve katilimcilardan elde edilen verilerin ¢alisma igin kullanilabilecegi sonucuna ulasilir.

Yapisal modelin incelenmesi

Is yikiintin calisanlarin memnuniyetleri tizerindeki etkisinde motivasyon ve is-yasam kalitesinin aract
roltine iliskin olusturulan yapisal esitlik modelinde; Is Yiikii Olgegi icin onermelerin tamami
motivasyon, is-yasam kalitesi ve memnuniyet 6lcekleri i¢in boyutlarin ortalamalar: alinarak analiz
gerceklestirilmistir. Istatistik paket programu iki adet modifikasyon onermistir. ilk modifikasyon igin, Is
Yiikii Olgegine ait “Isim cok ve uzun saatler calismami gerektiriyor” (inO) ile “Normal is saatleri iginde
islerimi bitirmekte zorlamyorum” (1Y6) ifadelerinin hatalari arasinda kovaryans atanmustir. Tkinci
modifikasyon igin, “Yaptigim is bilgi ve beceri seviyemin tizerinde” (1Y8) ile “Is yiikiimiin ve aldigim
sorumluluklarin altinda eziliyorum” (1Y9) ifadelerinin hatalar1 arasinda kovaryans atanmustir. Onerilen
model Sekil 2'de goriilmektedir.
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CMIN=422,673; DF=179; p=,000; CMIN/DF=2,361, RMSEA=,059; GFI=,903; CFI=,903

Sekil 2: Onerilen Yapisal Esitlik Modeli

Onerilen modele ait hesaplanan uyum iyiligi indeksleri asagida sunulmustur.

Tablo 2: Onerilen Modele Ait Uyum Indeksleri

X2 df x2/df GFI AGFI CFI RMSEA
422,673 179 236 0903 0,875 0,903 0,059

v v W W W
\N: Kabul edilebilir uyum; \: iyi uyum; X: Kotii uyum.

Tablo 2’de sunulan bulgular, 6nerilen modelin yapisal olarak kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.
x?/df=2,36 olmas1 modelin iyi uyum gosterdigini; RMSEA=0,059 olmasi modelin kabul edilebilir
uyuma sahip oldugunu ifade eder. GFI=0,903 iyi uyum araliginda olup AGFI (0,875) ve CFI (0,903) ise
kabul edilebilir uyum diizeyindedir. Bu sonuglara gore, modelin genel olarak yapisal gecerlilige sahip
oldugu soylenebilir (Baldemir ve Bozkurt, 2013: 27-43; Hair vd., 1998; Joreskog ve Sorbom, 1993; Raykov
ve Marcoulides, 2006: 268-273; Schermelleh-Engel vd., 2003: 23-74; Yilmaz ve Celik, 2009).
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Hipotez testleri

Tablo 3: Degiskenler Arasindaki Dogrudan Iligkilerin Test Sonuglar1

Hipotezler p Std. Hata t P Sonug
Is yiikii — Calisan Memnuniyeti (Hi) -0,033 0,050 -0,653 0,513 Red

Is yiikii — Motivasyon (Hz) -0,120 0,044 -2,735 0,006* Kabul
Motivasyon — Calisan Memnuniyeti (Hs) 0,795 0,169 4,716 0,000 Kabul
Is ytki — i§-ya§am kalitesi (Ha) -0,132 0,046 -2,871 0,004* Kabul
Is-yasam kalitesi — Calisan Memnuniyeti (Hs) 0,740 0,173 4,280 0,000* Kabul
Motivasyon — Is-yasam kalitesi (Hs) 0,720 0,114 6,336 0,000* Kabul

p: Katsayi, Std. Hata: Standart hata
*: p<0,05 i¢in, degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskilerin oldugu kabul edilir.

Tablo 3’te verilen sonuglara gore, is ytikii ile calisan memnuniyeti arasinda anlamlr iliski bulunamadig1
(B=-0,033; p=0,513) i¢cin Hi hipotezi reddedilmistir. s yiikii ile motivasyon arasinda negatif ve anlamli
bir iligki tespit edildigi (p=-0,120; p=0,006) icin H> hipotezi kabul edilmistir. Motivasyon ile galisan
memnuniyeti arasinda pozitif ve anlamh bir iliski tespit edildigi (3=0,795; p=0,000) icin Hs hipotezi
kabul edilmistir. Is yiiki ile is-yasam kalitesi arasinda negatif ve anlaml bir iliski tespit edildigi (p=-
0,033; p=0,513) i¢in Hy hipotezi kabul edilmistir. 1§—ya§am kalitesi ile ¢calisan memnuniyeti arasinda
pozitif ve anlaml bir iligki tespit edildigi (=0,740; p=0,000) i¢in Hs hipotezi kabul edilmistir.
Motivasyon ile is-yasam kalitesi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski tespit edildigi (p=0,720; p=0,000)
icin He hipotezi kabul edilmistir.

Olusturulan modele motivasyon ve is-yasam kalitesi degiskenleri araci olarak eklendikten sonra is ytikii
ile calisan memnuniyeti arasindaki iliski anlamli olarak artmustir. Aracilik etkisinin testi i¢in geleneksel
Baron ve Kenny (1986) yonteminin sinirliliklar: nedeniyle Preacher ve Hayes'in (2004, 2008) 6nerdigi
modern bootstrap yontemi tercih edilmistir. Bootstrap yaklasimi, dogrudan ve dolayl etkilerin
istatistiksel anlamliliklarin1 giiven araliklariyla test ederek aracilik etkisini daha saghkli bicimde
degerlendirmeyi miimkiin kilmaktadir. Bu baglamda, dnerilen modelde bagimsiz degiskenin bagiml
degisken tizerindeki dogrudan etkisi anlamli bulunmus ve dolayl etkilerin testinde 5000 6rnekleme ile
bootstrap yontemi uygulanmistir. Elde edilen bulgular Tablo 4 ve Tablo 5'te sunulmustur.

Tablo 4: Is yiikii ve Calisan Memnuniyeti Arasinda Motivasyonun Aracilik Etkisinin (Hy) Test Bootstrap
Sonuglari

Motivasyon Calisan Memnuniyeti
p Std.Hata p Std.Hata

Is Yiikii -0,033 0,050
R? 0,794
Is Yiikii -0,120 0,044
R? 0,037
Is Yiikii -0,033 0,050
Motivasyon 0,795 0,169
R? 0,794
Dolayl etki -0,0954

Tablo 5: Is yiikii ve Calisan Memnuniyeti Arasinda 1§—ya§am Kalitesinin Aracilik Etkisinin (Hs) Test
Bootstrap Sonuglar1

Is-yasam Kalitesi Calisan Memnuniyeti
p Std.Hata p Std.Hata

Is Yiikii -0,033 0,050
R? 0,794
Is Yiikii -0,132 0,046
R? 0,079
Is Yiikii -0,033 0,050
Is-yasam Kalitesi 0,740 0,173
R? 0,794
Dolayl: etki -0,0977

Tablo 4 ve Tablo 5'te sunulan test sonuglar: incelendiginde, araci degiskenlerin etkilerinin p<0,05
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu durum, 6nerilen modelin Preacher ve
Hayes’in (2004, 2008) belirttigi arac1 degisken kriterlerini karsiladigini gostermektedir. Preacher ve
Hayes’e gore, aract degiskenin toplam etkideki pay1 (Variance Accounted For - VAF), arac1 degisken ile
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bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki dogrudan iliskilerin ¢arpiminin (dolayl etkinin) bagiml
degisken tizerindeki toplam etkiye oranlanmasi yoluyla hesaplanmaktadir.

Is yiikii ve calisan memnuniyeti degiskenleri arasinda motivasyonun aracilik etkisi (VAF degeri) asagida
sunulmustur:

|DolaylL Etki] 1—-0,0954
[Toplam Etkil — | 0,1284

VAF = 0,74

Is ytki ile calisan memnuniyeti arasindaki iliskide motivasyonun aracilik rolii yapisal esitlik
modellemesi ile analiz edilmistir. Modelde is yiikiiniin motivasyona etkisi (f=0,120), motivasyonun
calisan memnuniyetine etkisi (B=0,795) ve is yiikiiniin calisan memnuniyetine dogrudan etkisi (p=0,033)
bulunmustur. Dolayl etki -0,0954, toplam etki ise 0,1284 olarak hesaplanmistir. VAF degeri, dolaylh
etkinin toplam etkiye oranlanmasiyla 0,74 olarak belirlenmis 0,20<VAF<0,80 oldugundan aracilik
tiirtintin kismi aracilik diizeyinde oldugunu gostermektedir. Buna gore; motivasyon, is yiikii ile calisan
memnuniyeti arasindaki iliskide kismi araci degisken gorevi tistlenmektedir (Hair vd., 2017). Elde
edilen bulgulara gore H7 hipotezi kabul edilmistir.

Is yiikii ve calisan memnuniyeti degiskenleri arasinda is-yasam kalitesinin aracilik etkisi (VAF degeri) asagida
sunulmustur:

_ |Dolayli Etki} | —=0,0977
[Toplam Etkil ~ 10,13068

VAF = 0,75

Is yiiki ile calisan memnuniyeti arasindaki iliskide is-yasam kalitesinin aracilik rolii yapisal esitlik
modeli ile analiz edilmistir. Is yiikiiniin is-yasam kalitesine etkisi (3=0,132), is-yasam kalitesinin calisan
memnuniyetine etkisi (p=0,740) ve is yiikiinin memnuniyete dogrudan etkisi ($=0,033) tespit
edilmistir. Dolayl etki -0,0977, toplam etki ise 0,13068 olarak hesaplanmistir. VAF degeri 0,75 olarak
belirlenmis 0,20€VAF<0,80 oldugundan aracilik tiriintin kismi aracilik dtizeyinde oldugunu
gostermektedir (Hair vd., 2017). Buna gore; is-yasam kalitesi, is yiikii ile calisan memnuniyeti
arasindaki iliskide anlaml ve giiclii bir kismi araci degisken olarak islev gormektedir. Elde edilen
bulgulara gére Hg hipotezi kabul edilmistir.

Is yiikii ve calisan memnuniyeti degiskenleri arasinda motivasyon ve is-yasam kalitesinin siralt aracilik etkisi
(VAF degeri) asagida sunulmugtur:

Dolayli Etki 0,06394
VAF = —|

Toplam Etki 02900 | ~ 022

Is yiikii ile calisan memnuniyeti arasindaki iliskinin, motivasyon ve is-yasam kalitesi degiskenlerinin
sirali aracilik etkisinin Bootstrap sonuglarina gére toplam etki 0,2900; sirali dolayl: etki ise 0,06394 olarak
bulunmustur. Hesaplanan VAF degeri yaklasik 0,22 olup, bu deger is yiikiiniin ¢alisan memnuniyeti
tizerindeki etkisinin %22’sinin motivasyon ve is-yasam kalitesi araciligiyla dolayl olarak gerceklestigini
gostermektedir. Elde edilen bulgulara gore Hy hipotezi kabul edilmistir.

Is yiikii ile calisan memnuniyeti arasinda dogrudan anlamli bir iliski bulunmazken (H; reddedilmisti.
Bkz. Tablo 3), motivasyon ve is-yasam kalitesi degiskenleri modele paralel araci olarak dahil
edildiginde, bu degiskenlerin is yuikii ve ¢alisan memnuniyeti arasindaki iliskiyi anlamli kildig:
gozlenmistir. Ayrica, motivasyon ve is-yasam kalitesinin birlikte modele déhil edildigi sirali aracilik
modeli kapsaminda is yiikii ve calisan memnuniyeti arasindaki iliski anlamli hale gelmistir. Is ytikiintin
calisan memnuniyeti tizerindeki etkisinin motivasyon ve is-yasam kalitesi araciliiyla dolayli olarak
varlig1 tespit edilmistir. Sadece is yiikiinii azaltmaya yonelik uygulamalarmin ¢alisan memnuniyetini
artirmada yeterli olmadig1; motivasyonun ytikseltilmesi ve is-yasam kalitesinin iyilestirilmesine yonelik
stratejilerin de benimsenmesi gerekmektedir. Sonug olarak, is yiikiintin azaltilmasi, motivasyonun
artirilmasi ve is-yasam kalitesinin iyilestirilmesi, galisan memnuniyetinin artirilmasina katk: saglar.

Asagida sunulan Tablo 6’da goriilecegi tizere arastirma modeli kapsaminda ele alinan temel degiskenler
i¢in kurulan alt1 adet hipotez i¢in yapilan analizler sonucunda; birinci hipotez disinda diger hipotezler
kabul edilmistir. Yani, Agri Ibrahim Cegen Universitesinde gorev yapan akademik personelin is yiikii
ile calisan memnuniyet diizeyi arasinda istatistiksel olarak dogrudan anlamli iliski bulunamamistir
(H1). Fakat is yiikii ile calisan motivasyonu arasinda (Hz), calisan motivasyonu ile calisan memnuniyet
diizeyi arasinda (Hs), is yiiki ile is-yasam kalitesi arasinda (Hg), is-yasam Kkalitesi ile calisan
memnuniyet diizeyi arasinda (Hs) ve ¢alisan motivasyonu ile is-yasam kalitesi arasinda (He) istatistiksel
olarak dogrudan anlamli iligkiler tespit edilmistir. Is yiikii ile calisan memnuniyeti arasinda motivasyon
aract degiskeninin tam aracilik etkisinin oldugu bulunmustur (Hy). Is yiiki ile calisan memnuniyeti
arasinda is-yasam kalitesi arac1 degiskeninin kismi aracilik etkisinin oldugu bulunmustur (Hs). Ayrica
her iki degiskenin siral1 aracilik etkisinin oldugu sonucuna da ulasilmistir (Ho).
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Tablo 6: Onerilen Modele iliskin Hipotezlerin Sonug Tablosu

Hipotezler Sonug
H: Is yiikii ve calisan memnuniyet diizeyi arasinda anlaml bir iliski vardir. Red

H, Is yiikii ve calisan motivasyonu diizeyi arasinda anlaml bir iligki vardir. Kabul
Hs Calisan motivasyonu ve ¢aligan memnuniyet arasinda anlaml bir iliski vardur. Kabul
H, Is yiikii ve f§—yu§um kalitesi arasinda anlamli bir iliski vardur. Kabul
Hs f§—yu§am kalitesi ve calisan memnuniyet diizeyi arasinda anlaml bir iliski vardr. Kabul
Hs Motivasyon ve is-yasam kalitesi degiskenleri arasinda anlaml bir iligki vardir. Kabul
H; Calisan motivasyonunun, is yiikii ve calisan memnuniyeti arasinda aracilik rolii vardur. Kabul
Hsg I§—yu§am kalitesinin, is yiikii ve calisan memnuniyeti arasinda aracilik rolii vardr. Kabul

Hy Is yiikii ve memnunivyet degiskenleri arasinda motivasyon ve is-yasam kalitesinin siral aracilik etkisi vardir.  Kabul

Sonug, tartisma ve Oneriler

Akademik personelin is yiikiine dair algilarinin ¢alisan memnuniyetini nasil etkiledigini ve bu etkide
motivasyon ve is-yasam kalitesinin araci bir rol oynayip oynamadigini incelemek amaciyla
gerceklestirilen bu calismada, oncelikli olarak s6z konusu degiskenler arasindaki dogrudan iliskiler
incelenmistir. Elde edilen bulgular, bu degiskenler arasinda karmasik ve ¢ok boyutlu etkilesimlerin
bulundugunu gostermektedir. Yapilan istatistiksel analizler sonucunda, is yiiki ile ¢alisan
memnuniyeti arasinda dogrudan anlaml bir iliski belirlenememistir. Bu bulgu, is yiikiintin ¢alisan
memnuniyetini tek bagina agiklamada yeterli olmadigini ortaya koymaktadir. Ote yandan, is yiikii ile
motivasyon arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Bu durum, is ytiki arttikca
motivasyonun azaldigini gostermektedir. Dolayisiyla, is yiikiintin dengelenmesi, motivasyonun
korunmasi ve artirilmasi agisindan nemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Elde edile bulgular
motivasyon ile calisan memnuniyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulundugunu ortaya
koymustur. Buna gore, motivasyonun artmasi, ¢alisan memnuniyeti diizeylerinde de paralel bir artisa
yol agmaktadir. Bu durum, calisanlarin motivasyon seviyelerinin yiikseltilmesinin, memnuniyet
diizeylerini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Ayrica, is yiikii ile is-yasam kalitesi arasinda
negatif ve anlamli bir iliski saptanmustir. Asir1 is yiikii, calisanlarin is-yasam kalitesini olumsuz yonde
etkilemekte; bu da hem is hayatinda hem de 6zel yasamda dengenin bozulmasima yol agmaktadir.
Bulgular, dengeli bir is yiikiiniin, ¢calisanlarin daha tatmin edici ve siirdiirtilebilir bir is-yasam dengesi
kurmalarina katki sagladigini gostermektedir.

Analiz sonuglari, is yiikii ile calisan memnuniyeti arasinda dogrudan anlamli bir iliski olmadigim
ortaya koymustur (= -0,033; p=0,513). Bu durum, is yiikiiniin tek basina memnuniyet tizerinde
belirleyici bir faktér olmadigmni, etkinin dolayli yollarla, yani araci degiskenler tizerinden
gerceklestigini gostermektedir. Literatiirde, is ytikiiniin memnuniyet tizerindeki etkisine dair farkh
sonuglar yer almaktadir. Bazi calismalar, artan is yiikiiniin dogrudan is tatminini olumsuz etkiledigini
one siirerken (Maslach & Leiter, 2016; Karatepe & Demir, 2014), Karasek’in (1979) talepler-kontrol
modeli, ¢calisanlarin is tizerindeki kontrol diizeylerinin ve bireysel algilarinin bu iliskinin diizeyini
belirledigini vurgulamaktadir. Bu cercevede mevcut arastirma, is ytikiintin calisan memnuniyetine
etkisinin dogrudan degil, motivasyon ve is-yasam kalitesi gibi araci degiskenler araciligiyla
gerceklesebilecegini desteklemektedir.

Motivasyon, bu iliskide onemli bir aract degisken olarak 6ne gikmaktadir. s yiikd ile motivasyon
arasindaki negatif ve anlamh iliski (B= -0,120; p=0,006), yiiksek is taleplerinin yeterli is kaynaklar
saglanmadiginda, tiikenmisligi artirarak motivasyonu distirdtigiinii ortaya koymaktadir (Bakker &
Demerouti, 2007). Ozellikle akademik ve zihinsel emek gerektiren mesleklerde, is yiikiiniin hem
niceliksel hem de niteliksel boyutlar1 motivasyonu dogrudan etkilemektedir. Ryan ve Deci'nin (2000)
0z belirleme teorisi baglaminda, calisanlarin ozerklik, yeterlilik ve sosyal baglanma ihtiyaglarmin
karsilanmasi, motivasyonun stirdiiriilebilirligi agisindan kritik dneme sahiptir. Motivasyonun calisan
memnuniyeti tizerindeki etkisi pozitif ve anlamli bulunmustur (p=0,795; p=0,000), bu durum
Herzberg'in (1966, 1968) cift faktor teorisi ve Locke'un (1976) hedef belirleme kuramiyla paralellik
gostermektedir. Igsel motivasyon kaynaklari, calisanlarin islerine yonelik tatmin diizeylerini
belirlemede temel rol oynamaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin karar alma siireclerine katilimi
artirldiginda, gorevlerin bireysel yeterlilikle uyumlu hale getirildiginde ve sosyal iligkiler
desteklendiginde, is yiikiiniin olumsuz etkileri biiytiik ¢lciide azalmaktadir (Mursalim & Pratiwi, 2025;
Albar & Susita, 2025).

i§ yiikt ile is-yasam kalitesi arasindaki iliski negatif ve anlamhidir (f= -0,132; p=0,004). Bu bulgu,
Karasek ve Theorell'in (1990) stres modeli ve Greenhaus ve Beutell'in (1985) is-aile catismas1 kuramiyla
uyumlu olup, artan is ytikiiniin yalnizca is-yasamini degil, bireylerin 6zel yasam alanlarini da olumsuz
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etkileyerek genel yasam kalitesini diistirdtigtinti gostermektedir. Taris ve Schreurs (2009) da uzun stireli
yiiksek is yiiktiniin psikolojik tiikenmisligi artirarak yasam doyumunu azalttigini ifade etmektedir.
Mevcut arastirma, is yiikiiniin niceliksel artisinin yani sira gorevlerin niteligi, zaman baskist ve rol
belirsizligi gibi faktorlerin de is-yasam kalitesini etkiledigini ortaya koymaktadir (Nikeghbal vd., 2021;
Babamohamadi vd., 2023). Bu durum, is yiikii yalnizca bireysel performans acisindan degil, calisanlarin
genel psikolojik ve sosyal iyilik hali agisindan da 6nem arz ettigini gostermektedir.

Is-yasam Kkalitesi ile calisan memnuniyeti arasindaki iliski pozitif ve anlamli bulunmustur (3=0,740;
p=0,000). Bu bulgu, Walton"un (1973) is-yasam kalitesi modelini destekleyerek fiziksel giivenlik, sosyal
biitiinlesme, 6zerklik, kariyer gelisimi ve is-yasam dengesi gibi temel ihtiyaglarin karsilanmasinin,
calisan memnuniyetini artirmada 6nemli bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Ayrica Greenhaus ve
Powell (2006), is-yasam kalitesinin yalmzca memnuniyet tizerinde degil, ayn1 zamanda calisan baglilig:
ve Orgiitsel vatandaslik davranislar: tizerinde de olumlu etkiler yarattigini belirtmektedir.

Motivasyon ile is-yasam kalitesi arasindaki pozitif ve anlamli iliski ($=0,720; p=0,000) ise, 6z belirleme
teorisi cercevesinde agiklanabilir; yiiksek motivasyona sahip bireylerin isleri daha anlamli ve degerli
buldugu, stresle daha etkili basa ¢iktig1 ve genel psikolojik iyi olus diizeylerinin daha ytiksek oldugu
goriilmektedir. Bu bulgular, is-yasam kalitesi ile motivasyonun birbirini karsilikli olarak destekledigini
ve ¢alisan memnuniyetine katkida bulundugunu gostermektedir.

Yapisal esitlik modeli sonuglar;, motivasyonun is ytiikii ile memnuniyet arasinda kismi aract rol
oynadigini ortaya koymaktadir. Is yiikiiniin motivasyona dogrudan etkisi (3= -0,120), motivasyonun
memnuniyete dogrudan etkisi (f=0,795) ve is yiikiiniin memnuniyete dogrudan etkisi (= -0,033)
hesaplanmis; dolayli etkinin toplam etkiye orani VAF=0,74 olarak bulunmustur. Benzer sekilde, is-
yasam Kkalitesinin araci rolii de kismi diizeyde olup, VAF=0,75 olarak belirlenmistir (Hair vd., 2017).
Motivasyon ve is-yasam kalitesinin sirali aracilig1 incelendiginde, is yiikiiniin memnuniyet tizerindeki
etkisinin %22’sinin bu yol tizerinden gerceklestigi goriilmektedir. Bu sonuglar, is yiikiinti azaltmann
tek basina memnuniyet tizerinde yeterli olmadigini, motivasyon ve is-yasam kalitesini destekleyen
uygulamalarin 6nemini ortaya koymaktadir (Aruldoss vd., 2022; Mdletshe, 2023; Zamzami vd., 2022).

Genel olarak, is yiikii, motivasyon, is-yasam kalitesi ve galisan memnuniyeti arasindaki iliskiler,
karsilikli etkilesimler ve dolayli mekanizmalar aracihigiyla sekillenmektedir. Analizler, is ytikii artistnin
dogrudan memnuniyeti belirlemedigini, ancak motivasyon ve is-yasam kalitesi aracihigiyla dolayl
etkiler olusturdugunu gostermektedir. Bu bulgular, akademik kurumlarda stirdiiriilebilir, galisan
odakli ve biitiinciil stratejilerin gelistirilmesinin 6nemini vurgulamaktadir. Is yiikii yonetimi ile
motivasyonel destekler ve is-yasam kalitesini artiric1 uygulamalarin hayata gegirilmesi hem calisanlarin
refahim1 hem de orgiitsel performans: olumlu ytnde etkileyebilecektir. Arastirmanin bulgularina
dayanarak asagida verilen oneriler yapilmustir:

Is yiikiinii azaltmaya yonelik 6neriler:

Gorevlerin nicelik ve nitelik acisindan dengelenmesi: Is yiikii ile motivasyon ve is-yasam kalitesi arasindaki
negatif iliskiler dikkate alinarak, calisanlara diisen gorevlerin hem nicel hem de nitel acindan dengelenmesi
gerekmektedir.

Zaman yonetimi ve onceliklendirmme programlari: Yiiksek is taleplerine karg: calisanlarin zaman yénetimi ve
onceliklendirme becerilerini gelistirecek egitim ve araglar saglanmalidir.

Gorev paylasum ve is rotasyonu: Benzer yetkinlik ve beceri gerektiren gorevlerin rotasyonla dagitilmas
onerilmektedir. Ciinkii bu tiir dagitim, monotonlugu azaltacak ve tiikenmislik riskini diistirecektir.

Motivasyonu artirmaya yonelik 6neriler

Ozerklik ve karar alma katiluni: Calisanlara is siirecleri tizerinde daha fazla karar alma yetkisi verilmesi,
motivasyonun ve dolayistyla memnuniyetin artmasin saglayacaktir.

Bireysel gelisim ve egitim firsatlari: Icsel motivasyon kaynaklarim giiclendirmek igin siirekli egitim, yetkinlik
gelistivme ve kariyer planlama programlari olusturulmalidir.

Tanuna ve takdir sistemleri: Basar ve katkilarin diizenli olarak takdir edilmesi, calisanlarin islerine baglilik ve
memnuniyetlerini artiracaktir.

Is-yasam kalitesini artirmaya yonelik oneriler

Esnek calisma saatleri ve uzaktan ¢alisma imkanlari: Artan is yiikiiniin 6zel yasam tizerindeki olumsuz
etkilerini azaltmak icin esnek ¢alisma diizenlemeleri hayata gecirilmelidir.

Is-yasam dengesi destek programlari: Bireysel ihtiyaclara duyarlilik gisteren destek mekanizmalari, rnegin
psikolojik damsmanlik, aile destek hizmetleri ve stres yonetimi programlar: saglanmalidiyr.
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Saglik ve refah uygulamalary: Calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagligini destekleyecek spor, saglik taramalar:
ve psikolojik damismanlik hizmetleri, is-yasam kalitesini yiikseltecektir.

Motivasyon ve is-yasam kalitesini birlestiren uygulamalar

Capraz programlar: Motivasyon artirict uygulamalar ile is-yasam kalitesi destekleyici uygulamalar entegre
edilmelidir; ornegin, gelisim firsatlart sunarken esnek caligma ve sosyal destek mekanizmalart da saglanmalidir.

I¢sel motivasyonun desteklenmesi: Géorevlerin anlamh hale getirilmesi ve ¢alisanlarin bagar deneyimlerini
artiracak proje ve sorumluluklar verilmesi hem motivasyonu hem de memnuniyeti dogrudan olumlu etkileyecektir.

Stratejik ve kurumsal éneriler

Sistematik Izleme ve Geri Bildirim: Is yiikii, motivasyon ve is-yasam kalitesi gdstergeleri diizenli olarak
olciilmeli ve calisanlardan geri bildirim almmalidir. Bu veriler, politika ve stratejilerin optimize edilmesinde
kullanilabilir.

Kiiltiirel ve orgiitsel degisim: Calisan memnuniyetini artiracak kurumsal kiiltiir olusturulmaly, yonetim,
calisanlarn ihtiyaglarina duyarl ve destekleyici bir yaklagim benimsemelidir.

Biitiinciil insan kaynaklari politikalar: Is yiikii yonetimi, motivasyon artirici stratejiler ve is-yasam kalitesini
destekleyen uygulamalar bir biitiin olarak ele alimmali; tek basina is yiikiinii azaltmaya yonelik uygulamalar yeterli
degildir.

Bu oneriler, akademik personelin is yiikii ve is-yasam kalitesi ile ilgili karsilastigi sorunlarin
giderilmesine ve c¢alisan memnuniyeti diizeylerinin artirilmasma katki saglayabilir. Egitim
kurumlarinin, arastirma bulgularimi dikkate alarak is ytikii yonetimi ve calisan memnuniyetine yonelik
stratejiler gelistirmesi ve bunlari uygulamaya koymasi hem bireysel hem de kurumsal diizeyde olumlu
sonuglar doguracaktir. Bu dogrultuda, arastirma bulgular: tiniversitelerin insan kaynaklar1 ve yonetim
politikalarma yon vermede onemli bir rehber islevi gormektedir. Gelistirilecek stratejiler, akademik
personelin motivasyon diizeyini artirarak, daha tiretken ve tatmin edici bir ¢alisma ortaminin
olusmasina olanak taniyacaktir. Uzun vadede bu tiir iyilestirmeler, egitim kurumlarinin genel
performansini ve kurumsal basarisini artiracak ve hem calisanlar hem de 6grenciler icin daha
surdirtilebilir ve olumlu bir egitim-6gretim ortami olusturacaktir.

Sonug olarak, bu arastirmanin bulgulary; is yiikii, motivasyon, is-yasam kalitesi ve calisan memnuniyeti
gibi literatiirde sik¢a tartisilan kavramlari biitiinciil bir cercevede ele alarak, literatiire katki
saglamaktadir. Arastirma sonuglari, kurumlarin insan kaynaklar: politikalarini daha kapsayici, calisan
odakli ve siirdiiriilebilir bir yaklagimla yapilandirmalar1 gerektigini ortaya koymaktadir. Ozellikle
akademik kurumlarin, nitelikli emegin stirdiiriilebilirligini giivence altina alabilmek icin motivasyon,
is-yasam kalitesi ve memnuniyet degiskenlerini stratejik hedefleri arasina dahil etmeleri biiyiik 6nem
tasimaktadir. Aksi takdirde, artan is yiikii ve azalan motivasyon gibi etkenler, akademik verimliligi
olumsuz yonde etkileyecektir. Bu baglamda, stz konusu calisma, iiniversiteler ve diger egitim
kurumlar igin is ytikii yonetimi ile calisan memnuniyeti odakli stratejilerin gelistirilmesinde yol
gosterici bir kaynak niteligi tasimaktadwr. Is yiikiintin dengelenmesi, calisan motivasyonunun
artirilmasi ve is-yasam kalitesinin iyilestirilmesi yoniinde atilacak adimlar, akademik personelin genel
memnuniyet diizeyini yiikseltmede belirleyici rol oynayacaktir. Ayrica, calisanlarin karar alma ve is
stireclerine etkin katiliminin saglanmasi hem is-yasam kalitesini hem de genel memnuniyeti artirarak
kurumlarin performansina olumlu katkilar sunacaktir. Bu dogrultuda, calisma; akademik personelin
daha saglikly, tiretken ve tatmin edici bir ¢alisma ortamina kavusabilmesi i¢in somut ve uygulanabilir
Oneriler sunarak, alana yonelik 6nemli bir yol haritas: niteligi tasitmaktadir.
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