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Amag - Bu aragtirmanin amaci, isyerlerindeki yetistirme ve kariyer algilarinin, ¢alisan adanmisghig:
tizerindeki etkisini arastirmaktir. Bu amaca yonelik olarak, arastirmaninin temel denenceleri,
isyerlerindeki yetistirme ve kariyer uygulamalarinin ¢alisan tutkunlugunu olumlu yonde etkiledigi
seklinde belirlenmistir.

Yontem - Aragtirma verileri, Istanbul’da faaliyet gosteren 6zel ve kamu bankalari gahisanlarindan
Internet {izerinden Google.forms yazilimim kullanarak kolayda anket yontemi ile toplanmustir.
Analizler 362 katilicinin verileri ile gerceklestirilmistir. Yetistirme algisini 6l¢gmek icin Bartlett (1999),
kariyer uygulamalar1 algisini 6lgmek icin Yildiz (2017), calisan tutkunlugu algisini Slgmek igin
Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan gelistirilen 6lgekler kullanilmgtir. Elde edilen verilere
giivenilirlik analizi, frekans analizi, normallik, faktor analizi ve ¢oklu regresyon analizi testleri
uygulanmustir.

Bulgular — Regresyon analizleri sonucunda yetistirme ve kariyer uygulamalar1 bagimsiz
degiskenlerinin calisan tutkunlugunun dinglik, adanmslik ve yogunlasma alt boyutlarin istatiksel
olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif yonde etkiledigi saptanmis; test edilen 18 denencenin tamami
dogrulanmustir.

Tartisma - Arastirma, Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde gerceklestirilmesi nedeniyle orijinaldir.
Yapilan analiz ile yetistirme ve kariyer algilarinin ¢alisan tutkunlugu {izerinde anlamh bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Ayrica demografik degiskenlerden yas, kidem ve statiiye gore calisan
tutkunlugu algis1 degismekte iken egitim seviyesi bu algiyr degistirmedigi anlasilmistir. Elde edilen
sonuglar incelendiginde 6rneklem sayisi itibariyle bankacilik sektorii igin genellenebilir biiytikliiktedir.
Aragtirma sonugclar1 uygulayicilar icin de yol gosterici niteliktedir.
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Design/methodology/approach - The research data were collected from private and public banking
employees operating in Istanbul using an easy-to-use survey method over the Internet. The analyzes
were realized with the data of 362 participants. Scales developed by Bartlett (1999) for training practices,
Yildiz (2017) for career practices, and Schaufeli, Bakker, and Salanova (2006) were used to measure
employee engagement. Reliability, frequency, normality test, factor analysis and multiple regression
analyses were performed with the data obtained.

Findings - The goodness of fit values of the models created as a result of the analyzes were excellent,
and all 18 hypotheses tested together with the sub-dimensions of the variables were accepted.

Discussion - Research is original because it was realized on the banking sector in Turkey. With the
analysis made, it was determined that the perceptions of training and career had a significant effect on
employee engagement. In addition, while the perception of employee engagement changes according
to age, seniority and status, which are demographic variables, it is understood that education level does
not change this perception. The results obtained can be generalized for the banking sector in terms of
sample size, and are guiding for practitioners.
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1. GIRIS

Tutkunluk, akademik ac¢idan ¢alisanlarin biitiin enerjileri, dinglikleri ve yogunlasmayla kendilerini tam olarak
ise verme durumunu ifade eder (Schaufeli vd., 2006:702). Orgiitler agisindan bakildiginda ise tutkunluk,
calisanlar tarafindan ortaya konulan somut bir ¢ikt1 olarak goriiliir. Tutkun ¢alisanlarin orgiitsel baglilig1
yiiksektir, bu 6zellige sahip ¢alisanlar daha fazla deger yaratmanin ve yeteneklerini tam olarak kullanmanin
bir yolunu bulurlar (Robertson-Smith ve Markwick, 2017:11).

Calisan tutkunlugu ile is performansi arasinda baglanti bir¢ok arastirmada kamitlanmistir (Ogruk ve
Anderson, 2018; Kapil ve Rastogi, 2017; Yongxing vd., 2017; Bhatti vd., 2018; Cartera vd., 2018; Obuobisa-
Darko, 2020; Ayub ve Islam, 2018). Bu nedenle yoneticiler agisindan ¢alisan tutkunlugu etkileyen faktorlerin
bilinmesi ve bu faktorlerin ¢alisan tutkunlugunu artiracak bicimde yonetilmesi onemlidir. Arastirmalar,
isyerlerindeki yetistirme ve Kkariyer faaliyetlerinin, calisan tutkunlugunu etkileyen iki faktor olarak
belirtmektedir (Semwal ve Dhyani, 2017; Johnson vd., 2018; Sawasdee vd., 2020; Chadha, 2018; Nadeem vd.,
2017).

Alanyazinda ¢okca arastirilmasina ragmen, is sonuglarin1 dogrudan etkilemesi nedeniyle, insan kaynaklar:
yonetimi agisindan c¢alisan tutkunlugunun bagimli degisken olarak arastirilmasi 6nemini korumaktadir.
(Tladinyane & Merwe, 2016).

Diger sektorlerle kiyaslandiginda bankacilik sektoriiniin insan kaynaklari uygulamalar: agisindan
kurumsallasma diizeyi daha yiiksektir. Insan kaynaklar1 birimi daha iyi 6rgiitlenmistir. Birgok bankada
diizenli olarak calisan memnuniyeti arastirmalar1 yapilmakta ve elde edilen veriler insan kaynaklar
stireclerinin iyilestirilmesinde girdi olarak kullanilmaktadir. Bu nedenle yetistirme ve Kkariyer
uygulamalarinin ¢alisan tutkunluguna etkisi konusunda bankacilik sektoriinde yapilacak bir arastirmanin
arastirma modelini daha iyi destekleyecegi varsayilmistir.

Calisan tutkunlugu ile ilgili bugiine kadar bir¢ok arastirma yapilmustir. Calisan tutkunlugu ile insan
kaynaklar1 uygulamalari iliskisini inceleyen c¢alismalar olsa da Ozellikle yetistirme ve kariyer algilar ile
iliskisini konu alan arastirmalar hentiiz ¢ok azdir (Nadeem, Ghani ve Shah, 2017; Siddiqui Noor-us-Sahar, 2019;
Opadeyi ve Akpa, 2021). Arastirmanin literatiirdeki bu alana 6zgiin katki yapacagi umulmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE DENENCELERIN GELISTIRILMESI
2.1. Calisan Tutkunlugu

Bu makalede calisan tutkunlugu “employee engagement” karsiligi olarak kullanilmistir. Alanyazinda
“employee engagement” (Chandani vd., 2016), “work engagement” (Green vd., 2017) ve “job engagement”
(Sepahvand ve Khodashahri, 2021) kavramlari ile ayni igerigin ifade edilmek istendigi goriilmektedir. Tiirkce
yayinlarda “employee engagemenet” karsilig1 olarak “calisanin ise tutulmasi” (Robbins ve Judge, 2019:78),
“work engagement” karsilig1 olarak “ise adanmiglik” (Ince, 2016), “galismaya tutkunluk” (Tokmak, 2021), “ise
cezbolma” (Kartal, 2018), “ise adanmislik” (Cinnioglu ve Sagli, 2019) “job engagemenet” karsilig1 olarak “ise
adanmislik” (Oztiirk ve Vatansever, 2020) kavramlarinin kullanildig1 goriilmektedir.

Kahn (1990) calisan tutkunlugunu, bir kisinin, isle ilgili davranislarinda ve baskalariyla iliskilerinde (fiziki,
bilissel ve duygusal olarak) biitiin varligin1 ortaya koymasi, roliiniin gerektirdigi performans: eksiksiz
gergeklestirmesi durumunu ifade eder. Ug psikolojik kosulun varlig kisilerin tutkunluklarini etkilemekte,
olmadiginda onlar1 tutkunluktan uzaklagtirmaktadir. Bunlar anlamlilik, giiven ve hazir bulunusluluk
boyutlaridir. Anlamlilik, kiginin isinde ve arkadaslariyla iliskide degerli hissetmesi; giiven, bireyin
sonuglarindan korkmaksizin kendini ortaya koymas: hazir bulunugluluk ise bireyin roliinde performans
gostermesi igin gerekli fiziki, duygusal ve psikolojik biitiin kaynaklara sahip olma hissidir (Kahn, 1990). Green
vd. (2017) ise adanmisligin ti¢ kritik goriiniim oldugunu belirtmektedirler: pozitif duygusal bir deneyim, bir
enerji glicii ve duygusal enerjinin birincil kaynagi olan iliskisel etkilesimler.

Maslach vd. (2001), is tutkunlugunu, negatif bir psikolojiyi temsil eden tiikenmigligin pozitif psikolojideki
karsilig1 olarak konumlandirmaktadirlar. Buna gore tiikenmislik, is tutkunlugunun azalmasi durumudur.
Tutkunlugun ii¢ boyutu; enerji, katilim ve yeterliliktir. Bunlar tiikenmisligin {i¢ boyutu olan bitkinlik, siniklik,
profesyonel yeterlilik eksikliginin tam karsiti durumlardir (Schaufeli vd. 2002). Ise tutkunluk, dinglik,
adanmuslik ve yogunlasma ile karakterize edilen olumlu, tatmin edici isle ilgili ruhsal bir durumdur (Schaufeli
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vd., 2006). Tutkunluk, orgiitsel psikolojideki benzer kavramlar olan Orglitsel baglilik, is tatmini ve ise
katilimdan da farkli bir durumudur. Orgiitsel baglilikta 6rgiite sadakate vurgu yapilirken, tutkunlukta odak
noktast isin kendisidir. Is tatmininde ise is, bir ihtiyacin karsilanmasinin ve memnuniyet elde edilmesi igin bir
kaynaktir; kisinin isin kendisi ile olan iligkisini kapsamaz (Maslach vd., 2001).

2.2. Yetistirme

Yetistirme, “bir faaliyette veya bir dizi faaliyette etkili performans elde etmek icin, bilgi, beceri ve tutumu
degistirmek veya gelistirmek i¢in ortaya konulan planh ve sistematik bir ¢aba” olarak tanimlanir (Buckley ve
Caple, 2009:9). Gelistirme ise yetistirmeden farkli olarak daha uzun vadeli bir bakisla, gelecekte ortaya ¢ikacak
beceri ihtiyaglarina odaklanarak ¢alisanlarin degisen is ortamina ve orgiite uyum saglamalarin kolaylastirir
(Bingol, 2019:280). Yetistirme ve gelistirme uygulamalari; is garantisinin giderek azaldig1 donemde, calisanlar:
daha degerli hale getirerek onlarin istihdam edilebilirligini artirir. Calisan agisindan bakildiginda, yetistirme
ve gelistirme faaliyetleri orgiitiin kendilerinin refah ve mutlulugu ile ilgilendigi inancin1 giiclendirir (Stone,
2008:360). Katilimcilarin yetistirme uygulamalar ile ilgili algisini belirleyen etkenler; 6grenme motivasyonu,
egitimden beklenen kazang, yOnetici destegi, yetistirme firsatlar1 ve ¢alisma arkadaslar1 destegi basliklar1
altinda toplanabilir (Bartlett, 1999; Sabuncuoglu, 2007).

Banglades’te (Siddiqui ve Sahar, 2019) ve Pakistan’da (Rashid vd., 2011), bankacilik sektdriinde, Hindistan’da
tretim sektoriinde (Saxena ve Srivastava, 2015) yetistirme uygulamalari ile ¢alisan adanmislig1 arasinda
kuvvetli iliski oldugu, Urdiin’de havacilik sektoriinde yapilan arastirmada (Alola ve Alafeshat, 2021)
yetistirme ve gelistirme uygulamalarinin ¢alisan adanmishigini etkiledigi saptanmistir. Pakistan’da bankacilik
sektoriinde yapilan bir arastirmada, ¢alisan adanmishginin orgiitsel performans ile egitim ve gelistirme
uygulamalar iliskisinde aracilik rolii oynadigr bulunmustur (Chaudhry vd., 2017). Yeterli egitim olanag:
saglandig: takdirde calisanlarin is gereklikleri ile basa ¢ikabilmeleri kolaylasmaktadir. Boylece ¢alisanlar isleri
ile ilgili talepleri karsilayabileceklerini inandiklarindan ise olan tutkular: da artmaktadir (Memon vd., 2016).

Ogrenme motivasyonu, katilimcilarin egitim programlarinin igerigini dgrenmeye olan arzularidir (Noe,
2009:64). Isletmelerde egitim alan kimseler yetiskin grubundadir. Yetiskinler, 6grenmenin doyuracag ilgi
alanlar1 dogrultusunda motive olurlar (Knowles, Swanson ve Holton, 2015:47). Bucley ve Caple (2009)
katilimcinin 6grenme motivasyonu ile 6grenilecek konunun zorluk diizeyi iliskisine dikkat cekmektedirler.
Katilimcilar tarafindan ¢ok zor veya ¢ok kolay olarak algilanan egitimlerde yiiksek 6grenme motivasyonu
basarisizliga yol agabilmektedir. Ogrenme motivasyonu ile performans arasindaki en yiiksek iliski katilimcilar
tarafindan orta derecede zor olarak algilanan egitimlerde gerceklesmektedir (Buckley ve Caple, 2009:141). Bu
bilgilerden hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hu.i: Ogrenme motivasyonu, dingligi anlamli ve olumlu yénde etkiler.
Hi.2: Ogrenme motivasyonu, adanmisligr anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Hus: Ogrenme motivasyonu, yogunlasmay: anlamli ve olumlu yonde etkiler.

Algilanan kazanglar. Calisanlarin egitim programina katilmaktan {i¢ farkli kazang¢ bekledikleri
belirtilmektedir: Ogrenme motivasyonunun gelismesi (6rnegin daha fazla egitime katilma ve 6grenme
arzusu), kariyer gelisimi (6rnek; terfi ve daha ilging gorevlendirmeler) ve psikolojik gelisme (6rnek, kendini
gerceklestirme ve Orgiit iliski agina katilmak icin yeteneginin artmasi) (Noe ve Wilk, 1993). Bu bilgilerden
hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hua: Yetigtirmeden beklenen bireysel kazanclar, dincligi anlamlr ve olumlu yonde etkiler.
Hus: Yetistirmeden beklenen bireysel kazanglar, adanmighg anlamlr ve olumlu yonde etkiler.
Hie: Yetistirmeden beklenen bireysel kazanglar, yogunlagmay: anlaml ve olumlu yonde etkiler.

Yonetici desteginin, egitime katilimi ve uygulamay: destekleme olmak iizere iki boyutu bulunmaktadir.
Birinci asamada yoneticinin verecegi destek, calisanin egitime katilmasina izin vermesidir. Tkinci asamadaki
destegi ise katihmallarin egitimde edindikleri bilgileri uygulamaya aktarmalarina izin vermesidir (Noe,
2009:137).

Hi7: Yetistirme icin algilanan yonetici destegi, dingligi anlamli ve olumlu yonde etkiler.
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Hus: Yetistirme icin algilanan yonetici destegi, adanmighg anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Huo: Yetigtirme igin algilanan yonetici destegi, yogunlasmay: anlamlr ve olumlu yonde etkiler.

Algilanan egitim firsatlari, biitiin ¢alisanlarin isletmenin sundugu egitim firsatlarina ulasabilme durumunu
ifade eder (Sabuncuoglu, 2007). Sayet calisanlar egitim firsatlariin yiiksek olarak algilarlarsa kendilerine
teklif edilen biitiin egitimlere katilmay1, bir baski hissetmeden goniillii olarak kabul edeceklerdir (Dysvik ve
Kuvaas, 2008). Bu bilgilerden hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hu1o: Algilanan yetistirme firsatlari, dingligi anlamli ve olumlu yonde etkiler.
Hu1: Algilanan yetistirme firsatlary, adannmighi§r anlaml ve olumlu yonde etkiler.
Hi12: Algilanan yetistirme firsatlary, yogunlasmay: anlaml ve olumlu yonde etkiler.

Calisma arkadaslar: destegi, katilimcilarin egitimde 6grendikleri bilgi ve becerileri gelistirme ve uygulamaya
amaciyla gruplar olusturmalaridir. Tki veya daha fazla kisiden olusan bu gruplarda calisanlar, egitim igerigini
ise aktarma deneyimlerini, bu asamada karsilastiklar: firsatlar1 ve zorluklar: paylasirlar (Noe, 2009:140).

Hu3: Yetistirme icin algilanan ¢calisma arkadaslar: destegi, dingligi anlamli ve olumlu yonde etkiler.

Hi1a: Yetistirme icin algilanan ¢calisma arkadaslar: destegi, adanmishigr anlamli ve olumlu yonde etkiler.

Hiis: Yetistirme icin algilanan ¢calisma arkadaslar: destegi, yogunlasmay: anlaml ve olumlu yonde etkiler.
2.3. Kariyer Kavrami ve Kariyer Gelistirme Uygulamalar

Kariyer, secilmis bir meslek, uzmanlik alani ve kisinin ¢alisma hayat1 ya da mesleki basarilarindaki genel
gidisati, ilerlemeleri olarak tanimlanabilir (Alniagik, 2013:276). Kariyer, uygulamada, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme olarak iki goriintimle ortaya ¢ikmaktadir. Kariyer planlama, kariyerin calisan merkezli
yanina, kariyer gelistirme ise orgiit merkezli yanina isaret eder. Ideal olan kariyer planlama ve kariyer
gelistirme faaliyetlerinin hizalanmuis siirecler olarak yonetilmesidir (Stone, 2008:395).

Orgiitlerde calisanlarin kariyerlerini gelistirmek icin orgiit ici bos pozisyonlarin ¢alisanlara duyurulmasi,
calisanlara kariyer gelistirme amacina yonelik bicimsel egitimler verilmesi ve fonksiyonlara arasi yatay
hareketlilik kullanilan baslica yontemlerdir (Budak, 2016, s. 326). Bazi isletmelerde calisanlarin isletme
icindeki firsat ve pozisyonlari daha yakindan tanimalar icin kariyer danismanligi hizmetleri, bireyleri
desteklemek icin mentorluk uygulamalar: bulunmaktadir. Yedekleme planlamas: agisindan 6zellikle kritik
goriilen yoneticilik pozisyonlarina hazirlanmasi 6ngoriilen adaylarin uygunluk ve yeterliliklerini belirlemek
i¢in degerlendirme merkezi aract kullanilmaktadir (Bingol, 2019: 349-355).

Alanyazinda, farkl tilkelere ve farkli sektorlerde gergeklestirilmis kariyer uygulamalari ile ¢alisan tutkunlugu
iliskisini arastiran ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir. Nijerya’da bankacilik sektoriinde (Opadeyi ve Akpa,
2021), Giiney Afrika’da bir sigorta sirketinde (Tladinyane ve Merwe, 2016) Pakistan’da bankacilik sektoriinde
(Ali vd., 2019; Nadeem vd., 2017), Suudi Arabistan’da medya sektoriinde (Alabooda ve Manakkattilb, 2020)
yapilan arastirmalarda kariyer ve gelistirme uygulamalari ile ¢alisan tutkunlugu arasinda kuvvetli iliski
saptanmistir. Bu arastirmalardan hareketle asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Ho: Kariyer uygulamalari, caligan tutkunlugunu olumlu yonde etkilemektedir.
Haa: Kariyer uygulamalart, dingligi olumlu yonde etkiler.
Ha.o: Kariyer uygulamalary, adanmighgr olumlu yonde etkiler.

Hz3: Kariyer uygulamalari, yogunlasmay: olumlu yonde etkiler.
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Yetistirme Uygulamalar:
Calisan Tutkunlugu
Ogrenme Motivasyonu )
N
Beklenen Bireysel Kazang N
% Dinglik
Yonetici Destegi Algist 4
%‘ Adanmighik
Yetistirme Firsatlar1 Algisi =
i Yogunlasma
Calisma Arkadaslar1 Algisi ™
Kariver Uygulamalar:

Sekil 1. Hipotezlerin Ozetlenmesi
3. YONTEM

3.1. Arastirmanmin Yontemi

Arastirma verileri, bankalarda calisan kisilerden Internet tizerinden Google.forms yazilimi araciligiyla
kolayda 6rneklem yontemi ile toplanmistir. Anket formunda ii¢ ayr1 6l¢egi kapsayan 65 ifade ile katilimcilarin
demografik 6zelliklerine dair 6 soru bulunmaktadir.

3.2. Arastirma Kiitlesi ve Orneklem Biiyiikliigii

Aragtirma verileri Istanbul’da gorev yapan banka calisanlarindan toplanmustir. Veri toplamda kamu ve 6zel
banka ayirimi yapilmamuistir. Anket formunda katilimcilarin calisti$i banka sorusu yer almamaktadir.
Internet ortaminda gerceklestirilen veri toplama isleminde 362 kisiden eksiksiz geri doniis saglamistir.
Aragtirma modelinde yer alan iki bagimsiz degiskedeki ifade sayis1 toplam olarak 48’dir. Istatistik analiz igin,
orneklem biiytiikliigiiniin, bagimsiz degiskenlerdeki ifadelerin 4 ya da 5 kat1 olmasi en iyi durum olarak kabul
edilmektedir (Cokluk vd., 2018:110). Bu varsayima gore nitelikli istatistik analizlerin yapilmas: icin 240
orneklem biiyiikligii yeterlidir.

3.3. Veri Toplama Aract ve Yontemi

Arastirmada katilimcilarin ¢alistiklar: kurumlardaki yetistirme algilarini 6l¢mek icin Bartlett (1999) tarafindan
olusturulan ve daha oOnce Tiirk¢ede farkli arastirmacilar tarafindan (Sabuncuoglu, 2007; Yildiz, 2011;
Tanisman, 2018) kullanilan 6l¢ek kullanilmistir. Yildiz'in adapte ettigi bigimiyle yetistirme 6lceginde 30 ifade
yer almaktadir. Olgekte Algilanan Yetistirme Olanaklar1 (dort ifade), Yonetici Destegi (bes ifade), Calisma
Arkadaslar1 Destegi (bes ifade), Ogrenme Motivasyonu (bes ifade), Yetistirmeden Beklenen Bireysel Kazanglar
(alt1ifade) ve Yetistirmeden Beklenen Kariyer Olanaklar: (bes ifade) olmak iizere alt1 alt boyut bulunmaktadir.
Bes diizeyli Likert tipi 6lcekte degerlendirme ifadeleri 1- Hi¢ katilmiyorum, 5- Tamamen katiliyorum seklinde
diizenlenmistir.

Kariyer algilarin1 degerlendirmek icin Yildiz (2017) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmstir (s. 109). Olgek
ifadelerinde sektdre uygun sekilde diizeltmeler yapilmistir. Olgekte 18 ifade yer akmaktadir. Olgekte
Gelismeye Yonelik Faaliyetler (dokuz ifade) ve Bicimsel Faaliyetler (dokuz ifade) olarak isimlendirilen iki alt
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boyut bulunmaktadir. Bes diizeyli Likert tipi olgekte degerlendirme ifadeleri 1- Hig¢ katilmiyorum, 5-
Tamamen katiliyorum seklinde diizenlenmistir.

Katilimcilarin ¢alisan tutkunlugu diizeyini 6l¢mek igin tarafindan gelistirilen UWES 6lgegi kullanmilmistir
(Schaufeli ve vd. , 2002; Schaufeli ve Bakker, 2004:48; Schaufeli vd., 2006:702). Tiirkceye Turgut (2011)
tarafindan cevrilen UWES &lgeginde toplam 17 ifade bulunmaktadir. Olgegin; dinglik (alt1 ifade), adanmiglik
(bes ifade) ve yogunlasma (alt1 ifade) olarak isimlendirilen {i¢ alt boyutu bulunmaktadir. Alt1 diizeyli 6lcekte
degerlendirme etiketleri 1- Hi¢bir zaman, 6- Her zaman seklindedir.

Anket veriler 5.10.2020 — 22.12.2020 tarihleri arasinda elektronik ortamda online olarak toplanmuistir.
Aragtirma igin Istanbul Ticaret Universitesi Etik Kurulundan 09.09.2020 tarih ve 65836846-044 sayili yaz ile
Etik Onay1 alinmustir.

4. ANALIZ VE BULGULAR
4.1.Yetistirme Olcegi

Yetistirme élgegi Aciklayic1 Faktor Analizine Ait Bulgular. Faktor analizinin 6n sartlar1 olan, Bartlett
Kiiresellik Testi sonucuna gore degiskenler arasinda yeterli iliski bulunmustur (p<0,05). Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) degerinin kabul edilebilir alt deger olan 0,60"1n {izerinde olmasi gerekmektedir. KMO degeri 6rneklem
say1sinun faktor analizi igin yeterliligini 6l¢tiigtinden katilimcr sayisinin faktor analizi yapmaya yeterli oldugu
belirlenmistir. (KMO=0,893). C)lgekteki ifadelerin faktor agirhiklar: 0,43-0,868 arasindadir.

Faktor analizi sonucunda, yetistirme uygulamalar1 6lgegi 5 faktor altinda toplanmis ve bu 5 faktor toplam
varyansin %68,344'{inii acikladig1 belirlenmistir. Faktor yiiklerine gore maddelerin toplandiklari faktorlerdeki
yliklerin birbirine uzakliginin en az %10 olmas: gerektiginden, birden fazla faktoérde yer aldig: icin madde 4
analiz dis1 birakilmistir. Faktorlerin igsel tutarliliklarinin hesaplanmasinda, Cronbach alfa degeri
kullamilmistir. Cronbach alfa degerinin 0.70'in tizerinde oldugundan giivenirligin yiiksek oldugunu
belirlenmistir.

Yetistirme Olceginin Dogrulayici Faktor Analizine Ait Bulgular. Yetistirme uygulamalari 6lgegine ait
dogrulayici faktor analizi (DFA) ile ilgili 6lcege ait DFA yol diyagrami Sekil 2’deki gibidir.
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.42, df=312, P-value=0.00000, RMSEA=0.088

Sekil 1. Yetistirme uygulamalar: 6lgegine ait DFA sonucu

YEM uygulamasinda test edilen modelin bir biitiin olarak toplanan veri ile desteklenip desteklenmedigine,
analizler sonucunda ortaya ¢ikan uyum iyiligi degerlerine bakilarak karar verilmektedir. YEM analizlerinde
yaygin olarak kullanilan uyum indeksleri ve bunlarin kabul edilebilir esik degerleri Tablo 1’de gosterilmistir.
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Tablo 1. YEM’de Kullanilan Uyum lyiligi indeksleri ve Esik Degerleri

Incelenen Uyum Indeksleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/sd 0<x2/sd<2 2<x2/sd<3
RMSEA 0,00 <RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,08
NFI 0,95 <NFI<1.00 0,90 <NFI<0,95

NNFI 0,95 < NNFI < 1,00 0,90 < NNFI <0,95

CFI 0,95 <CFI<1,00 0,90 <CFI<0,95

IFI 0,95 <IFI1<1,00 0,90 <IFI<0,95

Kaynak: flhan ve Cetin, 2014.

flk analizde RMSEA degerinin =,80’in tizerinde ¢itkmasi nedeniyle dlgegin 16 ve 17, 22 ve 23, 26 ve 27 numarali
maddeleri arasinda modifikasyon yapilmistir. Diizeltme yapilan ifadelerin teorik olarak birbirleriyle iliskili
olduklar1 saptanmugtir. Olgekteki 13. ve 14. ifadeler faktor yiiklerinin diisiik olmast analiz digi birakilmustir.
Bu diizeltmeler sonucunda 6l¢iim modelinin uyum iyilik degerleri (x2/sd = 3,78, RMSEA =,080, NFI = 0,92,
NNFI = 0,92, CFI = 0,94, IFI = 0,94) olarak gerceklesmistir. Baz1 kaynaklarda x2/sd degerinin 3-5 olmasi
durumunda arasinda olmasi modelin kabul edilebilir oldugu belirtilmektedir (Giirbiiz, 2019, s. 35). Bu verilere
gore modelin uyum iyilik degerleri kabul edilebilir sinirlardadir.

Yapilan modifikasyon ve iki maddenin ¢ikarilmasindan sonra, 6lgek bes alt boyutlu olarak degerlendirilmistir.
Olgegin yakinsak gecerliligini test etmek i¢in kompozit giivenilirlik (CR) ve ortalama aciklanan varyans (AVE)
degerlerine bakilmistir. Yakinsak gecerlilik degiskenlere iliskin ifadelerin birbirleriyle ve olusturduklari iliskili
olduklarimi ifade eder. Yakinsak gecerlilik igin Olgege iliskin CR degerinin AVE degerinin karekokiinden
biiyiik olmas1 beklenir. AVE degeri en az 0,50 beklendiginden ve 0,50'nin karekokii de 0,707 oldugundan CR
degerinin 0,70"ten biiyiik olmas: beklenir (Yaslioglu, 2017). Tablo 2’de goriildiigii {izere tiim boyutlarda CR
degerleri AVE degerlerinin tizerindedir. Faktor 5'in disinda diger alt boyutlarda da AVE degerleri kabul
edilebilir esigin (0,50) {izerindedir.

Tablo 2. Yetistirme Uygulamalari Olgegi CR ve AVE Degerleri

Boyutlar Madde CR AVE
Faktor 1: Ogrenme Motivasyonu 15-16-17-18-19-20-21-25 0918  0.590
Faktor 2: Yetistirmeden Beklenen Kariyer Beklentileri 22-23-24-26-27-28-29-30 0.893  0.582
Faktor 3: Yetistirme Icin Algilanan Yonetici Destegi 4-5-6-7-8-9 0.921  0.664
Faktor 4: Algilanan Yetistirme Olanaklar: 1-2-3 0.763  0.534
Faktor 5: Yetistirme I¢in Algilanan Calisma Arkadasglar1 Destegi 10-11-12 0.704 0.434

4.2. Kariyer Olcegi

Kariyer Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizine Ait Bulgular. Faktor analizinin 6n sartlari olan, Bartlett Kiiresellik
Testi sonucuna gore degiskenler arasinda yeterli iliski bulunmustur (p<0,05, p=0,000). KMO degeri érneklem
sayisinin faktor analizi igin yeterliligini olctiigiinden katilimci sayisinin faktor analizi yapmaya yeterli oldugu
belirlenmistir. (KMO=0,943). Olgekteki ifadelerin faktor agirliklari 0,774 -0,685 arasindadir.

Faktor analizi sonucunda, kariyer uygulamalar1 olgegi, orijinal olgekten farkli olarak tek faktor altinda
toplanmustir. Faktoriin, toplam varyansin %63,251'ini agikladig1 goriilmektedir. Faktor analizinde birden fazla
faktorde yer alan 2, 3, 4, 5, 10 ve 18. ifadeler analiz dis1 birakilmistir. Faktorlerin igsel tutarliliklarini gosteren
Cronbach alfa degerinin 0.70’in tizerinde oldugundan 6lgegin giivenirligin yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Kariyer Uygulamalar1 Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizine Ait Bulgular. Kariyer uygulamalar1 lgegine
ait dogrulayic1 faktor analizi ile ilgili 6lcege ait DFA yol diyagrami Sekil 3’de gosterilmektedir.
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0.71+ EI_l&
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Square=214.15, df=51, P-value=0.00000, BMSEA=0.0094
Sekil 2. Kariyer uygulamalar1 6lgegine ait DFA sonucu

Sekil 3 incelendiginde, gelistirilen 6lcege ait uyum kriterlerinin ilk asamada istenilen diizeyde ¢ikmamasi
sebebiyle 7- 8, 14- 16 ve 15- 16 maddeleri arasinda modifikasyon yapilmistir. Diizeltme yapilan ifadeler teorik
olarak birbiriyle uyumludur. Diizeltmelerden sonra, 6l¢iim modelinin uyum iyilik degerleri ( x2/sd = 2,28,
RMSEA =0,094, NFI=0,97, NNFI=0,97, CF1=0,98, IF1=0,98) olarak gerceklesmistir. RMSEA degerinin 0,08"in
altinda olmas1 beklenir. Bazi kaynaklarda 0,08-0,10 arasindaki RMSEA degerinin vasat olmakla birlikte hala
kabul edilebilir oldugu belirtilmektedir (Giirbiiz, 2019, s. 36). Kariyer dl¢eginin gecerlilik gostergeleri olan CR=
0.946; AVE=0.60 olarak ¢ikmistir. CR degeri AVE degerini iizerinde, AVE degeri =0,50"den biiyiiktiir. Bu
verilere gore uyum iyilik degerlerinin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu sylenebilir.

4.3. Calisan Tutkunlugu Olcegi

Calisan Tutkunlugu Olgegi Aciklayici Faktor Analizine Ait Bulgular. Bartlett Kiiresellik Testi sonucuna
gore degiskenler arasinda yeterli iliski bulunmaktadir (p<0,05, p=0,000). KMO degeri miikemmel seviyededir
(KMO=0,905). Olgekteki ifadelerin faktor agirliklar: 0,717 ile 0,878 arasindadir.

Faktor analizi sonucunda, calisan tutkunlugu 6lgegindeki ifadeler, orijinal 6lgekteki gibi {i¢ alt boyut altinda
toplanmustir. Bu iig¢ alt boyut toplam varyansin %71,859'unu agiklamaktadir. Faktor analizinde birden fazla
faktorde yer alan 2. ve 17. ifadeler analiz dis1 birakilmistir. Faktorlerin igsel tutarliliklarimi gosteren Cronbach
alfa degerinin 0.70'in tizerinde oldugundan giivenirligin yiiksek oldugunu belirlenmistir.

Calisan Tutkunlugu Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizine Ait Bulgular. Calisan tutkunlugu Slgegine ait
dogrulayia faktor analizi ile ilgili 6lgege ait DFA yol diyagram Sekil 4'te gosterilmektedir.
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Sekil 3. Calisan tutkunlugu 6lgegine ait DFA sonucu

Sekil 4 incelendiginde, gelistirilen Olcege ait uyum kriterleri ilk asamada istenilen diizeyde ¢ikmamasi
sebebiyle CT_10-CT_11 ve CT_15-CT_16 maddeleri arasinda modifikasyon yapilmistir. Diizeltme yapilan
ifadeler teorik olarak birbirleriyle uyumludur. . Diizeltmeden sonra 6l¢iim modelinin uyum iyilik degerleri
sOyledir: x2/sd = 3,85, RMSEA = ,080, NFI = 0,96, NNFI = 0,97, CFI = 0,97, IFI = 0,97. Baz:1 kaynaklarda 3-5
arasindaki : x2/sd degerinin kabul edilebilir oldugu belirtilmektedir (Giirbiiz, 2019, s. 34). Bu sonuglara gore
uyum iyilik kriterleri kabul edilebilir araliklardadir. ~ Faktor analizi sonucunda 1. faktor altinda toplanan
maddeler incelendiginde faktor 1’e “Adanmishik” adi verilmistir. 2. faktér altinda toplanan maddeler
incelendiginde faktor 2’'ye “Yogunlasma”, 3. faktor altinda toplanan maddeler incelendiginde ise faktor 4'te
“Dinglik” ad1 verilmistir. Calisan Tutkunlugu Olgegine ait CR ve AVE degerleri ise Tablo 3’te belirtilmistir.
Tiim boyutlarda CR degerleri AVE degerlerinin {izerinde, AVE degerleri de 0,50’den biiyiiktiir.

Tablo 3. Calisan Tutkunlugu Olgegi CR ve AVE Degerleri

Boyutlar Madde CR AVE
Faktor 1: Adanmislik 1-7-8-9-10-11 0.926 0.678
Faktor 2: Yogunlasma 12-13-14-15-16 0.888 0.621
Faktor 3: Dinglik 3-4-5-6 0.831 0.568

Tablo 4’de ise modelin uyum indeksleri gosterilmektedir.
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Tablo 4. Modelin Uyum indeksleri

Uyum indeksleri

Modeller X2 sd  X%sd p RMSEA SRMR NFI NNFI CFI
Ogrenme Motivasyonu> Adanmiglik 263,10 61 4,31 0,000 0,096 0049 09 09 097
Ogrenme Motivasyonu> Yogunlasma 294,11 61 4,82 0,000 0,103 0,047 0,95 0,95 0,96
Ogrenme Motivasyonu> Dinglik 192,40 50 3,85 0,000 0,089 0,047 09 09 097

Beklenen Bir. Kazang Algisi> Adanmiglik 265,93 63 4,22 0,000 0,094 0,061 0,95 0,95 0,96

Beklenen Bir. Kazang Algisi> Yogunlasma 267,20 63 424 0,000 0,095 0,059 0,94 0,94 0,95

Beklenen Bir. Kazang Algist> Dinglik 185,53 52 3,57 0,000 0,084 0,061 0,95 0,95 0,96
Yonetici Destegi Algisi> Adanmislik 22827 52 4,38 0,000 0,092 0050 09 097 097
Yonetici Destegi Algis1> Yogunlasma 135,71 42 3,23 0,000 0,079 0,052 0,97 0,97 0,98
Yonetici Destegi Algisi> Dinglik 104,80 34 3,08 0,000 0,076 0,047 097 097 098
Egitim Firsatlar1 Algisi> Adanmislik 88,07 24 3,67 0,000 0,086 0,035 0,97 0,97 0,98
Egitim Firsatlar1 Algisi> Yogunlasma 41,50 18 2,31 0,000 0,060 0,029 0,98 0,98 0,99
Egitim Firsatlar1 Algisi> Dinglik 1885 13 1,45 0,000 0,035 0033 098 099 09

Calisma Ark. Destegi Algisi> Adanmislik 84,75 23 3,68 0,000 0,086 0,063 0,97 0,97 0,98

Calisma Ark. Destegi Algisi> Yogunlasma 64,50 18 3,58 0,000 0,085 0,040 0,97 0,96 0,98

Calisma Ark. Destegi Algisi> Dinglik 1797 13 1,38 0,000 0,033 0043 098 099 09
Kariyer Uygulamalari> Adanmislhik 553,76 132 4,20 0,000 0,094 0,052 0,96 0,97 0,97
Kariyer Uygulamalar1> Yogunlasma 503,48 117 4,30 0,000 0,096 0,048 0,96 0,96 0,97
Kariyer Uygulamalari> Dinglik 390,04 102 3,82 0,000 0,088 0048 09 097 097

Model anlamli: P<0,01
Model uygunlugu: X?/sd <5,0

Tablo 4’te belirtildigi tizere modeller i¢in hesaplanan beta katsayilarinin anlaml oldugu goriilmektedir.
4.4. Normallik Analizi

Olgeklerde bulunan besli veya yedili maddelerin normal dagildigina iligkin varsayim degiskenlerin garpiklik
ve basiklik degerleri ile normallik testleriyle anlasilmaktadir. Bununla birlikte maddelerin normallikten sapma
degerleri ile ilgili kesin normlar belirlenmistir. Orneklem hacmi 300'den biiyiik orneklemlerde (n=362>300)
Olcek boyutlari igin, z degerlerini dikkate almadan histogramlara ve carpiklik ve basiklik mutlak degerlerine
bakilabilir. Carpiklik deger 2'den kiiciik bir mutlak egrilik degeri veya basiklik degeri 7'den kiigiik bir mutlak
deger, bu degerlerin normal dagilim kriterlerini karsilastig1 varsayilir (Kim, 2013, s. 53). Kabul edilebilir
Carpiklik ve basiklik degerlerinin kabul edilebilirlik araliklarina iligkin literatiirde farkli goriigler
bulunmaktadir. (George & Mallery, 2010)George ve Mallery (2010) -1,96 ve +1,96 araligini normal dagilim igin
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kabul edilebilir bulurken Giirbiiz (2019: 30) -3 ve +3 arasindaki carpiklik basiklik degerlerinin normal dagilim
i¢in kabul edilebilir oldugunu belirtmektedir.

Tablo 5. Olcek Puanlarina Ait Normallik Stnamasi Sonuclari

Carpiklik Basiklik

9] ] 9 =

= <] =} <

2 s 2 o

s 5 = -

N Min. Max. Ort. SS n n n &

Ogrenme Motivasyonu 362 2,00 500 412 53 -622 ,128 1,705 256

Egitimden Beklenen Bireysel
362 1,00 500 330 ,79 -447 ,128 ,191  ,256
Kazanglar

Egitim Igin Algilanan Yonetici

.. 362 1,00 500 358 ,8 -1,019 ,128 932  ,256
Destegi

Algilanan Egitim Firsatlar 362 1,00 500 348 ,87 -761 128 221 256

Egitim Icin Algilanan Calisma
362 133 500 370 ,66 -656 ,128 989 256

Arkadaslar1 Destegi

Kariyer Uygulamalar 362 1,00 500 337 ,89 -732 128 -042 256
Adanmuglik 362 1,00 600 424 122 -560 128 -322 256
Yogunlagma 362 1,00 600 407 107 -244 2128 -131 256
Dinglik 362 125 600 426 93 -214 128 -032 256

Tablo 5'te elde edilen garpiklik ve basiklik degerlerine gore, 6lgeklerin alt boyut puanlarinin normal dagilim
gosterdigi tespit edilmistir. Bundan dolay1 normallik dagilimi gerektiren Tek Yonlii Varyans Analizinden
yararlanilmistir. Degiskenle arasindaki etki ise yapisal esitlik modeli ile test edilmistir. Testler %95
glivenilirlikle uygulanmaistir.

4.5. Bulgular

Gergeklestirilen anket uygulanmas: sonucunda elde edilen verilerin analizi SPSS — AMOS 25.0 yazilimi ile
gerceklestirilmistir. Katihmecilarla ilgili demografik bilgiler Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6. Katilimailara Ait Demografik Ozelliklerin Frekans ve Yiizde Degerleri

N %
Yas 22-30 yas 106 29
31-40 yas 195 54
41 yas ve lizeri 61 17
Toplam 362 100
Egitim durumu On lisans 26 7,2
Lisans 250 69,1
Lisanstistii 86 23,8
Toplam 362 100,0
Statii 3 yildan az 53 15
4-7 y1l 160 44
8 yildan fazla 149 41
Toplam 362 100
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Kidem 3 yildan az 35 10
4-7 y1l 104 29
8 yil ve tizeri 223 62
Toplam 362 100

Gorev Ust kademe yonetici 13 4
Orta kademe yonetici 78 22
Alt kademe yonetici 58 16
Yonetici degil 213 59
Toplam 362 100

Caligilan Lokasyon Genel mudiirlitk 233 64
Sube 129 36
Toplam 362 100

Tablo 6’da, arastirmaya katilanlarin yas dagilimina bakildiginda %29 u (N=106) 22-30 yas, %54'ti (N=195) 31-
40 yas ve %17’si (N=61) 41 yas ve iizerindedir. Egitim durumu ise katilimcilarin %7,2’si (N=26) on lisans,
%69,1'1 (N=250) lisans ve %23,8’i (N=86) lisanstiistii mezunudur.

Mevcut is yerindeki ¢alisma siiresi yani statii agisindan, katilimcilarin %15’i (N=53) 3 yildan az, %44’ti (N=160)
4-7 y1l ve %41’i (N=149) 8 yildan fazla siiredir mevcut isyerinde ¢alismaktadir. Toplam ¢alisma siiresi (kidem)
acgisindan, katihmalarm %10'u (N=35) 3 yildan az, %29u (N=104) 4-7 y1l ve %62’si (N=223) 8 yil ve iizeri
siiredir is hayatindadar.

Gorev degiskeni acisindan, katilimcilarin %4’ti (N=13) iist kademe yoneticisi, %22’si (N=78) orta kademe
yOneticisi, %16’s1 (N=58) alt kademe yoneticisi ve %59'u (N=213) yonetici olmadigin belirtmistir. Calisilanin
gorev yaptig1 lokasyon degiskeni agisindan, katilimcilarin %64’ (N=223) genel miidiirliik ve %36’s1 (N=129)
subede ¢alistigini belirtmistir.

Tablo 7. Modelin Hipotez Testi Sonuglar1

Yol B Hipotez Sonug

Ogrenme Motivasyonu -  Dinglik 0,44* Hia Kabul Edildi
Ogrenme Motivasyonu ->  Adanmushk 0,44* Hi. Kabul Edildi
Ogrenme Motivasyonu -  Yogunlasma 0,39* His Kabul Edildi
Beklenen Bireysel Kazang Algis1 -  Dinglik 0,39* His Kabul Edildi
Beklenen Bireysel Kazang Algisi >  Adanmighk 0,50* His Kabul Edildi
Beklenen Bireysel Kazang Algis1 2>  Yogunlasma 0,34* Hue Kabul Edildi
Yonetici Destegi Algist -  Dinglik 0,39* Hiz Kabul Edildi
Yonetici Destegi Algist >  Adanmushk 0,49* Hus Kabul Edildi
Yonetici Destegi Algis -  Yogunlasma 0,34* Hio Kabul Edildi
Yetistirme Firsatlar: Algisi -  Dinglik 0,36* Hi.10 Kabul Edildi
Yetistirme Firsatlar1 Algisi >  Adanmighk 0,46* Hin Kabul Edildi
Yetistirme Firsatlar1 Algisi - Yogunlasma 0,36* Hi Kabul Edildi
Calisma Arkadaslar: Destegi Algisi -  Dinglik 0,25* His Kabul Edildi
Calisma Arkadaglar1 Destegi Algisi >  Adanmighk 0,22* Hi Kabul Edildi
Calisma Arkadaslar: Destegi Algisi 2>  Yogunlasma 0,16* Huis Kabul Edildi
Kariyer Uygulamalar1 -  Dinglik 0,40* Ha1 Kabul Edildi
Kariyer Uygulamalari 2> Adanmuslik 0,52* Hza Kabul Edildi
Kariyer Uygulamalar1 2>  Yogunlasma 0,35* Hoas Kabul Edildi

*p<0,05;
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Tablo 7’de olusturulan modele iliskin hipotezlerin bulgular1 yer almaktadir. Bu kapsamda, 6grenme
motivasyonunun adanmislik {izerinde 3=0,44 diizeyinde (p<0,05), yogunlasma tiizerinde (3=0,39 diizeyinde
(p<0,05) ve dinglik iizerinde 3=0,44 diizeyinde (p<0,05) etkili oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar Bucley ve
Caple (2009)1in kuramsal olarak belirttigi, 0grenme motivasyonu ile performans iliskisini destekler
niteliktedir.

Yetistirmeden beklenen bireysel kazanglarin adanmislik {izerinde $=0,50 diizeyinde (p<0,05), yogunlasma
tizerinde (=0,34 diizeyinde (p<0,05) ve dinglik iizerinde (=0,39 (p<0,05) diizeyinde etkili oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglar Noe ve Wilk (1993)'in kuramsal olarak belirttikleri yetistirme uygulamalar ile
bireysel kazang beklentisi iliskisi oldugunu dogrular niteliktedir.

Yetistirme igin algilanan yonetici desteginin adanmislik {izerinde p=0,49 diizeyinde (p<0,05), yogunlasma
tizerinde (=0,34 diizeyinde (p<0,05) ve dinglik iizerinde (=0,39 diizeyinde (p<0,05) etkili oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglar Noe (2009)'nin kuramsal olarak belirttigi, yonetici ile yetistirme arasindaki iliskiyi
dogrular niteliktedir.

Algilanan yetistirme firsatlarinin adanmaislik tizerinde (3=0,46 diizeyinde(p<0,05), yogunlasma {izerinde (3=0,36
diizeyinde (p<0,05) ve dinglik iizerinde =0,36 diizeyinde (p<0,05) olarak gerceklesmistir. Bu sonuglar
Sabuncuoglu (2007) ve Dysvik ve Kuvas (2008)'1n arastirma sonuglari ile uyumludur.

Yetistirme icin algilanan galisma arkadaslari desteginin adanmislik {izerinde p=0,22 diizeyinde (p<0,05),
yogunlasma iizerinde ($=0,16 diizeyinde (p<0,05) ve dinglik {izerinde =0,25 diizeyinde (p<0,05) pozitif bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar Noe (2009)'nin kuramsal olarak ortaya koydugu yetistirme
uygulamalari ile arkadas destegi iliskisini destekler niteliktedir.

Kariyer uygulamalariin ise adanmislik tizerinde (3=0,52 diizeyinde (p<0,05), yogunlasma tizerinde =0,35
diizeyinde (p<0,05) dinglik {izerinde (3=0,40 diizeyinde (p<0,05) pozitif bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglar Tladinyane ve Merwe (216), Ali, Bashir ve Mehreen (2019) ve Alabooda ve Manakkattilb (2020;
Opadeyi ve Akpa (2021); Nedeem vd., (2017)'nin arastirma sonuglari ile uyumludur.

5. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada yetistirme ve kariyer uygulanmalarinin ¢alisan tutkunlugu tizerindeki etkisine dair hipotezler
test edilmistir. Calisan tutkunlugu; dinglik, adanmislik ve yogunlasma olmak tizere ii¢ alt boyuttan
olusmaktadir. Yetistirme degiskenin ise 6grenme motivasyonu, beklenen bireysel kazang, yonetici destegi
algisi, yetistirme firsatlar1 algis1 ve calisma arkadaslari destegi olmak {izere bes alt boyutu bulunmaktadir.
Yetistirme Olgegi boyutlar1 kuramsal olarak Noe (2009)'nin calismasina dayanmaktadir. Arastirmada
yetistirmenin alt boyutlariyla, ¢alisan tutkunlugunun alt boyutlar1 arasindaki hipotezlerin tiimii
desteklenmistir. Yetistirme ve ¢calisan adanmighgy ile ilgili bulgular Bucley ve Caple (2009), Noe ve Wilk (1993)
ve Noe (2009)'nin kuramsal onermelerini desteklemektedir. Bu arastirmada yetistirmenin alt boyutlariyla,
calisan tutkunlugunun alt boyutlarina iliskin hipotezlerin tiimiiniin desteklenmis olmasi, bagimli degisken
olan ¢alisan tutkunlugu alt boyutlarinin paralel hareket ettigine dair isaret vermektedir. Bir ¢alisan adanmislik
duygusuna sahipse aym zamanda dinglik ve yogunlasma davraniglarini da gostermektedir. Olgegi gelistiren
yazarlarin da 6nerdigi gibi tek boyutlu kisa versiyonu kullarlabilir (Giiler, Cetin, & Onerisi, 2019).

Yetistirme degiskeninde esas sonug alici boyutun 6grenme motivasyonu oldugu soylenebilir. Diger dort
boyut; beklene bireysel kazang, yonetici destegi, yetistirme firsatlar1 ve ¢alisma arkadaslar1 destegi 6grenme
motivasyonunu harekete geciren unsurlardir. Bu verilerden hareketle, isyerinde yetistirme ile calisan
tutkunlugu arasindaki iliskide istenilen sonucun alinabilmesi i¢in yonetici destegi, calisma arkadaslar1 destegi
ve yetistirme firsatlarinin birlikte islemesi gerekir. Bu {i¢ boyut ¢alisanin etkisi disindadir. Calisanin bu
alanlardaki algisinin olumlu olmasi, bireysel kazang beklentisiyle birlestiginde 6grenme motivasyonu da
gerceklesecektir.

Aragtirmanin ikinci modeli, kariyer uygulamalari ile ¢alisan tutkunlugu iliskisinin arastirilasidir. Bu iliskiye
iliskin hipotezler de tiim alt boyutlariyla desteklenmistir. Bu sonuglar Tladinyane ve Merwe (216), Ali, Bashir
ve Mehreen (2019) ve Alabooda ve Manakkattilb (2020; Opadeyi ve Akpa (2021); Nedeem vd., (2017)'nin
arastirma sonuglari ile uyumludur.
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Kariyer planlama, siirece dahil olan calisanlar: bir sonraki pozisyona hazirlamak icin bir dizi yetistirme ve
gelistirme faaliyetlerini de igerir. Bu nedenle yetistirme uygulamalarinin ¢alisan tutkunlugunu artirdig: bir is
ortaminda kariyer uygulamamalarinin da ayni etkiyi gostermesi beklenen bir sonugtur. Yetistirme ve kariyer
uygulamalarinin ikisinin birden ¢alisma tutkunlugu tizerinde etkili olmasini, giris boliimiinde vurgu yapildig:
gibi, bankacilik sektoriinde insan kaynaklar1 uygulamalarinin biitiinsel olarak gelismislik diizeyi ile agiklamak
mimkiindiir.

Arastirmacilar icin 6neriler. Bu arastirmada, ¢alisan adanmisliginin yetistirme ve kariyer uygulamalarindan
etkilenme durumu bankacilik sektOoriinde arastirilmis, kuramsal Onermeler arastirma sonuglari ile
dogrulanmistir. Arastirmacilar igin birinci 6nerimiz, ayni arastirma modelinin hem bankacilik sektoriinde
hem de bagka sektorlerde tekrarlanmasidir. Yetistirme ve kariyer uygulamalarinin hem oOrgiitler hem de
calisanlar agisindan 6nemini koruyacagi kanaatindeyiz.

Ikinci oneri, insan kaynaklarinin performans ydnetimi iicret ve ddiillendirme diger insan kaynaklari
islevlerinin calisan adanmishgr {izerindeki etkisinin arastirilmasidir. Diger taraftan yapilan analizler
sonucunda daha tecriibeli olan ¢alisanlarinin caligsan tutkunlugu diizeyinin digerlerine gore daha yiiksek
oldugu anlasilmistir. Bu durumun sebepleri ile daha tecriibesiz veya g¢alisma hayatina yeni baslayan is
gorenlerin calisan tutkunlugu diizeyini hangi faktorlerin artirabilecegi ile ilgili arastirmalar yapilabilir.

Uygulayicilar i¢in oneriler. Tutkunlugun is performansimi dogrudan etkilemesi nedeniyle isine tutku ile
sarilan ¢alisanlara sahip olmak her isletmenin arzu ettigi bir durumdur. Bu arastirmanin da teyit ettigi gibi,
yetistirme ve kariyer uygulamalarinin c¢alisan adanmislig tizerindeki etkisi farkli sektorlerde yapilan birgok
arastirma ile desteklenmektedir. Bu veriyi goz oniinde bulundurarak uygulayicilarin isletmelerindeki
yetistirme ve kariyer uygulamalarini bu agidan gézden gecirmelerinde biiyiik yarar bulunmaktadir.

Uygulamacilar agisindan dikkate alinmasi gereken bir durum yetistirme degiskenin alt boyutlaridir.
Yetistirme uygulamalarinin, ¢alisan tutkunlugu tizerinde etkisinin olabilmesi i¢in bu alt boyutlarin birlikte
uygulanmasi gerekmektedir.
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