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Amag - Bu calisma 0rgiitlerin basarisi iizerinde belirleyici olan kariyer tatmini, ise adanmusglik ve is
performans: degiskenleri arasindaki iligkileri incelemeyi amacglamaktadir. Alanyazinda bu iig
degiskenin bir arada incelendigi olduk¢a smirli sayida calisma olmasi arastirmanin Snemini
olusturmaktadir. Calisma kapsaminda elde edilen bulgularin teoriye katki ve uygulayicilara yonelik
onemli gikarimlar sunmasi beklenmektedir.

Yontem- Nicel arastirma yontemlerine gore tasarlanan bu arastirmada veri toplama teknigi olarak
anket yontemi kullanilmistir. Veriler arastirma evrenini olusturan banka ¢alisanlarindan tabakali ve
kartopu 6rnekleme yontemleri kullanilarak gevrimici ortamda toplanmis ve 414 gegerli anket elde
edilmistir. Arastirmada 6ncelikle katilimcilara ait demografik 6zellikler incelenmistir. Daha sonra
arastirma modeli ve alternatif model yol analizleri aracilig1 ile test edilmistir.

Bulgular - Elde edilen bulgular, isgérenlerin kariyer tatmin diizeylerinin is performanslar1 iizerinde
pozitif yonde anlamli diizeyde etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla beraber elde edilen
bulgular ise adanmishigin dinglik ve yogunlasma boyutlarinin is performansi tizerinde pozitif yonde
anlaml etkilerinin oldugunu, adanma boyutunun ise is performans: {izerinde anlamh diizeyde
etkilerinin olmadigim gostermektedir. Ise adanmighk ile kariyer tatmini degiskenlerinin ise kovaryans
iliski igerisinde oldugu ve birbirlerini pozitif ydnde anlamlh diizeyde etkiledigi tespit edilmistir.
Tartisma— Emek yogun oOrgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi sahip oldugu insan kaynaklarmnin
performans: ile dogrudan iliskilidir. Bu bakimdan elde edilen bulgular isgdrenlerin kisa ve uzun
vadeli kariyer beklentilerine yonelik politikalar {iretilmesinin énemini ortaya koymaktadir. Boylece
isgorenlerin kariyer tatmin diizeyleri artirilarak yiiksek performans gostermeleri miimkiin hale
getirilebilir. Ayrica ise adanmishigm dinglik ve yogunlasma boyutlarinin is performans: {izerinde
anlaml etkilere sahip olmas1 yoneticiler igin 6nemli bir bulgu olarak vurgulanabilir. Bu bakimdan
adanmushik diizeyi yiiksek ¢alisanlarin tercih edilmesi ve periyodik olarak calisanlarin adanmishik
diizeylerini artirmaya yonelik politikalar {iretilmesi insan kaynaklar1 yoneticilerinin dikkate almas1
gereken bir diger bulgu olarak ifade edilebilir. Aragtirmanin kariyer tatmini, ise adanmighk ve is
performansi degiskenlerinin biitiinciil olarak birbirlerini etkiledigi sonucunu ortaya koymasi,
orgiitlerin bu degiskenlerin isgorenler iizerindeki etkilerini bir arada incelemelerinin &nemini
gostermektedir.

ARTICLE INFO

ABSTRACT

Keywords:

Work Engagement
Career Satisfaction
Job Performance
Service Industry

Bank Employees

Purpose — This study aims to examine the relationships among career satisfaction, work engagement
and job performance variables that determine the success of organizations. The fact that there are very
limited studies in the literature examining these three variables together constitutes the importance
of the research. The findings obtained from the study are expected to contribute to theory and provide
important implications for practitioners.

Design/methodology/approach —In the study, designed according to quantitative research methods,

the survey method was used as the data collection technique. Data were collected online from bank
employees and a total of 414 surveys were obtained. In the study, firstly, the demographic

*Bu ¢alisma Aysegiil YALCIN OZYURT un Giresun Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde Prof. Dr. Giilsah KARAVARDAR
danismanliginda hazirlamis oldugu ytiksek lisans tezinden {iretilmistir.

ETIK ONAY: Calismanin etik onay izni Giresun Universitesi Sosyal Bilimler Fen ve Miithendislik Bilimleri Arastirmalar1 Etik Kurulu
tarafindan 03.02.2021 tarihli 50288587-050.01.04-E.5090 say1li karar ile alimuistir.

Onerilen At1f/Suggested Citation

Karavardar, G., Yalgm Ozyurt, A. (2025). ise Adanmighk, Kariyer Tatmini ve Is Performans: Iliskisinin incelenmesi: Banka Calisanlari
Uzerine Bir Arastirma, isletme Arastirmalar: Dergisi, 17 (4), 2880-2896.


mailto:gkaravardar@yahoo.com
mailto:aysegul-yalcin@hotmail.com
https://orcid.org/0000-0001-9574-8190
https://orcid.org/0000-0002-8982-3251

G. Karavardar — A. Yal¢in Ozyurt 17/4 (2025) 2880-2896

characteristics of the participants were examined. Then, the research model and alternative model
were tested through path analysis.

Results — The findings show that the career satisfaction levels of employees have a significant effect
on their job performance. Also, the findings show that the vigor and absorption dimensions of work

Received 25 March 2025 engagement have significant effects on work performance, while the dedication dimension does not
Revised 9 October 2025 have a significant effect on work performance. It has been determined that work engagement and
Accepted 15 October 2025 career satisfaction variables are in a covariance relationship and significantly affect each other.

Discussion — The ability of labor-intensive organizations to achieve their goals is directly related to
the performance of their human resources. In this respect, the findings reveal the importance of
producing policies for the short- and long-term career expectations of employees. Thus, the career

Article Classification: satisfaction levels of employees can be increased and it can be made possible for them to show high

Research Article performance. In addition, the fact that the dimensions of work engagement, namely vigor and
concentration, have significant effects on work performance can be emphasized as an important
finding for managers. In this respect, it can be stated that preferring employees with high levels of
commitment and periodically producing policies to increase the commitment levels of employees can
be expressed as a finding that human resources managers should take into consideration. The fact
that the research revealed that career satisfaction, work engagement and job performance variables
affect each other holistically shows the importance of organizations examining the effects of these
variables on employees together.

1. Giris

Orgiitlerin sahip oldugu isgiiciinii yénetme ve gelistirme yetkinlikleri isletmelere rekabet avantaji saglayan
en 6nemli faktdrler arasindadir (Rich vd., 2010). Ozellikle emek yogun isletmelerde isgdrenlerin performans
ciktilart isletmelerin basar1 seviyesini dogrudan etkileyebilmektedir. Bu bakimdan isgorenlerden yiiksek
performans elde etmek, isletmelerin kisa ve uzun donemli hedeflerine ulagabilmeleri i¢in hayati 6nemdedir.
Buna bagh olarak isletmeler ve insan kaynaklar1 boliimleri tarafindan isgéren performansin arttirmak igin
cesitli faaliyetler yiiriitiilmektedir. C)rg{itler i¢in kritik 6nemde olmasi nedeniyle isgoren performansi ayni
zamanda yOnetim alaninda en ¢ok incelenen arastirma konularinin basinda gelmektedir (Atatsi vd., 2019).
Isgoren performansinin; drgiitsel baghlik (Kargiin ve Kog, 2021), drgiitsel vatandaglik davranisi (Bozer ve
Yanik, 2020), is tatmini (Susanto vd., 2022), orgiitsel adalet (Song vd., 2024), algilanan orgiitsel destek (Glimdis-
Doénmez ve Topaloglu, 2020) ve ise adanmishik (Anitha, 2014; Cesario ve Chambel, 2017) gibi degiskenlerle
anlamli bir iliski icinde oldugu ifade edilmektedir.

Ise adanmislik, isgdrenlerin daha {iretken ve verimli olmalarini saglayan ve isgdren performansini artiran bir
kavrami belirtmektedir (Bakker ve Bal, 2010). Ise adanmiglik aym zamanda isletme igerisinde pozitif ve
yaratict bir ¢alisma ikliminin olugsmasina da yardimci olmaktadir. Bu bakimdan giiniimiizde ise alim
siirecinde adanmighk diizeyi yiiksek olabilecek isgorenler tercih edilmekte ve isgorenlerin adanmislik
seviyelerini artirmak igin gesitli bireysel ve orgiitsel faaliyetler diizenlenmektedir. Orgiitler agisindan bu
derece onemli olmasi nedeniyle, isgorenlerin adanmislik seviyelerini etkileyen degiskenler de 6nemli bir
arastirma alani haline gelmistir (Saks ve Gruman, 2014: 156). Yapilan calismalar ise adanmishgin orgiitsel
vatandaslik davranisi (Na-Nan vd., 2021), orgiitsel baghilik (Walden vd., 2017), insan kaynaklar1 uygulamalar:
(Zhong vd., 2016) ve orgiitsel destek (Coté vd., 2021) gibi degiskenlerle iligkili oldugunu ortaya koymaktadir.

Isletme ¢esitliliginin ve sayisinin artmasi ve kiiresellesme isgorenleri glintimiizde kariyerleri konusunda se¢im
yapabilir hale getirmistir. Isgorenler kisa ve uzun vadeli bireysel hedeflerine ulagsma amaciyla kariyer
planlamasi yapmakta ve buna gore isletme tercihi yapabilmektedir. Kariyer tatmini isgorenlerin mesleki hedef
ve amaglarina bagh olarak isgdren davramsini etkileyen onemli bir faktordiir (Greenhaus vd., 2019). Bu
nedenle isgoren kariyer tatmini, orgitler tarafindan verimliligi artirmak ve orgiit-isgdren uyumunu saglamak
amaciyla dikkate alinmaktadir. Isgorenlere dogru kariyer planlamalar1 sunulmasi, hem mevcut isgorenlerde
performans artisina hem de nitelikli isg6renleri isletmeye cekmeye yardimer olmaktadir. Isgérenlerin kariyer
tatmin diizeyleri; Orgiitsel baglilik, ise adanmuslik, is performansi, ve isten ayrilma niyeti gibi orgiitler
agisindan onemli faktorleri etkileyebilmektedir (Boamah vd., 2022; Joo ve Lee, 2017; Kang vd., 2015).

Bu calisma kariyer tatmini, ise adanmuglik ve is performans: degiskenleri arasindaki iliskileri incelemeyi
amaclamaktadir. Calismada temel olarak ise adanmislik ve kariyer tatmin degiskenlerinin is performansi
tizerindeki etki giicli ve anlamlilik seviyesi incelenecektir. Bununla beraber ise adanmislik ve kariyer tatmin
degiskenlerinin birbirleri ile olan iliskisinin ne yonde gelistigi de test edilecektir. Ciktilar1 bakimindan orgiitler
icin oldukga 6nemli olan bu ii¢ degiskenin alanyazinda bir arada incelendigi oldukg¢a sinirli sayida ¢alisma
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(Dubbelt vd., 2019) oldugu tespit edilmistir. Bu bakimdan yiiriitiilen bu arastirmanin alanyazina teorik
yonden onemli katkilar sunmasi beklenmektedir. Ayrica arastirmanin yapilacagir bankacilik sektoriiniin
isgoren performansi ve miisteri memnuniyetine bagh bir yapismin olmas: nedeniyle aragtirma sonuglarinin
bu sektore yonelik pratik ¢ikarimlar agisindan da 6nemli olacag ifade edilebilir. Bununla beraber kariyer
tatmini ve ise adanmighk degiskenlerinin Orgiitlerin basarisinda belirleyici olan isgdren performansi
tizerindeki etkilerine dair bulgularin ayn1 zamanda bankacilik sektoriinii de kapsayan hizmet isletmelerinde
uygulayicilara yonelik 6nemli ¢ikarimlar sunmasi 6ngoriilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. ise Adanmishik

Adanmusglik, isgorenlerin fiziksel, biligsel ve duygusal olarak tiim enerjilerini islerine vermesini ifade
etmektedir (Kahn, 1992: 322). Yiiksek adanmighk gosteren isgorenler enerjilerini ve zamanlarin yiiksek
motivasyonla iglerine aktarmaktadir. Adanmislik diizeyi yiiksek ¢alisanlarin daha iyi performans gosterdigi
ve bu tiir isgorenlere sahip Orgiitlerin daha {iretken ve verimli oldugu ifade edilmektedir (Neuber vd., 2022).
Tam olarak adanmishk gosteren isgorenler ayrica isleriyle ilgili sorunlar1 daha kolay ¢ozmekte, is
arkadaglaryla iyi iligkiler kurmakta ve isleriyle ilgili yeni fikir ve yontemler gelistirebilmektedir (Baker ve
Leiter, 2010). Bu bakimdan iggorenlerin adanmuslik diizeylerini dikkate almak siirdiiriilebilir bir organizasyon
yapist olusturmanin en énemli gereklilikleri arasinda gosterilmektedir.

Adanmighk kavramu ile ilgili alanyazin incelendiginde bu kavramin farkhh acgilardan ele alindig
anlasilmaktadir. Maslach vd. (2001) ise adanmishk kavramini tiikenmisligin zitt1 olarak konumlandirirken,
Schaufeli vd. ise (2002) ise adanmighigin kendi basina bagimsiz bir kavram ve arastirma alani oldugunu ve
tilkenmiglik kavramina bagimli olmaksizin Olgiilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Schaufeli vd. (2002)
tarafindan gelistirilen modelde ise adanmighgin bireye sagladig1 enerji ve dayaniklihig: iceren dinglik, birey-
is biitlinlesmesini igeren adanmislik ve tam konsantrasyonu saglayan yogunlasma olmak {izere ii¢ boyuttan
olustugu belirtilmektedir. Maslach vd. (2001:417) isgorenlerin adanmighik diizeylerini artirmak igin is ytiiki,
kontrol, 6diil, adalet ve degerler gibi temel alanlara ihtiya¢ duyuldugunu belirtirken, Saks ise (2006: 604)
algilanan orgiitsel destek, yonetici destegi, ddiillendirme ve Orgiitsel adaletin ise adanmighgin onciilleri
oldugunu belirtmektedir.

Yapilan calismalar ise adanmisligin, orgiitsel baglilik diizeyini (Saks, 2006: 609; Walden vd., 2017: 12), is
tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisini (Rich vd., 2010: 625; Park ve Kim, 2024), orgiitten ayrilma niyetini
ve isgoren devamsizligini (Bakker ve Schaufeli, 2015: 3; Shantz ve Alfes, 2015) anlamli diizeyde etkiledigini
gostermektedir.

2.2. Kariyer Tatmini

Mesleki kimligi ifade eden kariyer kavrami (Cohen ve Duberley, 2021) bireylerin ¢alisgma hayati boyunca
isleriyle ilgili elde ettigi birikimlerin tiimiinii icermektedir (Patton ve McMahon, 2014). Kariyer kavrami
alanyazinda iki farkli anlamda kullanilmaktadir. Bunlardan ilkine gore kariyer, bir orgiitiin veya meslegin
yapisal 6zelligini ifade etmektedir. Orgiit icerisindeki terfi hareketliligi buna 6rnek olarak gosterilebilir. Tkinci
grupta ise kariyere birey agisindan ele alinmakta ve bireysel bir deneyim ve gelisim siireci olarak
goriilmektedir (Greenhaus vd., 2019: 10). Buna gore isgorenlerin kariyer algisi, bireysel oldugu kadar aym
zamanda Orgiitleri de ilgilendiren bir siireci ifade etmektedir (Karavardar, 2014).

Kariyer tatmini ise isgorenlerin kariyerlerinden duydugu memnuniyet diizeyini belirtmektedir (Huo ve Jiang,
2021: 2). Kariyer tatmini kavrami, isgorenin isine ve kariyerine yonelik algis1 ve buna bagli olarak gelistirdigi
tutum ve davraniglarini icermektedir (Oubibi vd., 2022). Kariyer tatmini algisina, bireyin kariyer planlamasi
ve belirledigi kisa ve uzun donemli kariyer hedefleri etki etmektedir (Meilianti vd., 2022). Kariyer tatmini ayni
zamanda, isgorenlerin gelecekte alacagi mesleki kararlar1 etkilemesi nedeniyle hem isgoren hem de orgiit
acgisindan onemlidir (Aytekin vd., 2016: 1922). i§g6renlerin kariyer hedeflerini gerceklestirme firsati
yakalamasi ve buna bagl olarak kariyerinde ilerleme gostermesi, kariyerindeki basarilardan memnun olmasi,
gelir diizeyinin iyilestirilmesi ve terfi beklentilerinin karsilanmasi sonucunda isgorenlerin kariyer tatmin
diizeyinin arttif1 ifade edilmektedir (Greenhause vd., 1990).
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Kariyer tatmininin; yeni beceriler gelistirme ve 0grenme motivasyonu gibi bireysel ve is performans: ve
verimlilik gibi Orgiitsel faktorler tizerinde etkili oldugu ifade edilmektedir (Morrison vd., 2007). Bununla
beraber isgorenlerin kariyer tatmin diizeylerinin cinsiyet (Pearson vd., 2023), medeni durum (Street vd., 2022)
mesleki unvan (Giirkan ve Kogoglu, 2014) ve calisma siiresi (Ulukdk ve Akin, 2016) gibi faktorlerden
etkilenebildigi belirtilmektedir. Ayrica kariyer tatmin algisinin psikolojik giiclendirme (Cindiloglu-Demirer,
2020), titkkenmislik (Camur, 2019), is tatmini ve orglitsel vatandaslik (Rengber, 2019), 6rgiitsel destek (Cao vd.,
2014) ve isten ayrilma niyeti (Osei vd., 2024) gibi orgiitler i¢in dnemli olan degiskenlerle anlamli bir iliski
icerisinde oldugu ifade edilmektedir.

2.3. is Performansi

Performans, isgorenlerin iglerini yaparken ortaya koydugu davraniglar biitiiniidiir. Is performansi, drgiitiin
basarisiyla dogrudan baglantili olan isgorenin hem finansal hem de finansal olmayan ¢iktilarim
gostermektedir (Anitha, 2014: 313). Isgoren performansi, bireysel faktorlerin yani sira orgiitiin i¢ ve dis
cevresel faktorlerinden de etkilenebilmekte ve ciktilar1 bireysel ve orgiitsel diizeyde olabilmektedir. Bu
yoniiyle is performansi dis faktorlere acik ve dinamik bir yap1 6zelligi gostermektedir (Ivancevich vd., 1990;
Bienkowska ve Tworek, 2020).Isgérenlerin 6rgiitiin hedeflerine yonelik katkilar1 performanslari araciligiyla
nesnel verilerle degerlendirilmektedir (Viswesvaran ve Ones, 2000: 216; Nagshbandi vd., 2024). Dolayis: ile
isgoren performansi isletmelerin sadece bugiiniine degil ayni zamanda gelecegine da etki etmektedir
(Bhargava ve Pradhan, 2018).

Is performansi; gorev performansi, rgiitsel vatandaglik davranisi ve amaca zarar verebilecek davraniglar
olmak iizere {i¢ grupta incelenmektedir (Debusscher vd., 2016). Gorev performansi bir rgiitte {iretilen mal ve
hizmetler ve idari gorevlerin gerektirdigi sorumluluklar gibi geleneksel olarak bir isin taniminin olusturdugu
icerikleri kapsamaktadir. Vatandaghk davranigi orgiitiin psikolojik ve sosyal ¢evresine katkida bulunan ve
orglitiin hedeflerine yonelik pozitif davranislar biitiinii olarak ifade edilmektedir. Amaca zarar verebilecek
davraniglar ise {iretkenligi etkileyen, Orglite ve isgOrenlerine zarar verebilecek olumsuz davranislar
belirtmektedir. Orgiit malina zarar verme, drgiit iginde hirsizlik yapma, is arkadaslarina karsi olumsuz
davraniglar sergileme ve devamsizlik yapma bu davramslara 6rnek gosterilmektedir (Carpenter vd., 2021).

Is performansi iizerinde igsel ve digsal olarak smiflandirilan etmenler belirleyici olmaktadir. Icsel faktorler
kisilik ozellikleri, bireysel beklentiler ve hedefler gibi isgdrenin tamamen kendisiyle alakali olan kosullar:
ifade etmektedir. Digsal unsurlar ise ticret, terfi, calisma kosullar1 ve yoneticiler ve is arkadaslar: gibi orgiitle
ilgili olan faktorleri ve baglantilarini icermektedir. Bununla beraber digsal faktorlerin igsel faktorler tizerinde
de etkili oldugu ifade edilmektedir (Ivancevich vd., 1990: 144-145).Yapilan calismalar is performansinin
orglitsel baglihk (Simsek-Evren, 2020), orgiitsel vatandaslik davramisi (Bayrakgi, 2019), orgiitsel sinizm
(Demirok, 2018), personel gii¢clendirme (Yao, 2024), lider-iiye etkilesimi (Kim vd., 2021) ve is yasam dengesi
(Duan vd., 2023) gibi degiskenlerden etkilendigini ortaya koymaktadir.

3. Yontem
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotez Gelistirme

Alanyazinda isgorenlerin ise adanmiglik diizeyleri ile is performanslar1 arasindaki iliskiler incelendiginde, bu
iliskinin ise adanmislik diizeyinin is performansini etkiledigi seklinde gerceklestigi anlasilmaktadir (Bakker
ve Bal, 2010). Buna gore isgorenlerin ise adanmuslik seviyeleri arttik¢a is performanslarmin da arttig
belirtilmektedir (Anitha, 2014). Bunun aksine isgorenlerin ise adanmislik seviyeleri azaldik¢a is
performanslar1 da azalmaktadir (Kim, 2017). Bu bilgilerden hareketle arastirma kapsaminda gelistirilen
hipotez su sekildedir:

Hu: [sgorenlerin ise adanmislik diizeyleri is performanslari {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Alanyazinda ise adanmislik diizeyi ile kariyer tatmin diizeyi arasindaki iliskinin genellikle ise adanmislik
diizeyinin kariyer tatmin diizeyini etkiledigi seklinde ortaya ciktigi ifade edilmektedir (Ilkhanizade ve
Karatepe, 2017; Joo ve Lee, 2017; Ngo ve Hui, 2017). Buna gore isgorenlerin ise adanmislik diizeyleri kariyer
tatmin diizeyleri {izerinde belirleyici olmaktadir. Bu verilerden hareketle arastirma kapsaminda gelistirilen
hipotez su sekildedir:

Ho: 1§g6renlerin ise adanmishik diizeyleri kariyer tatmin diizeyleri tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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Onceki ¢alisma bulgular1 (Akman, 2018; Imadoglu, 2016) isgorenlerin kariyer tatmin diizeylerinin is
performanslari {izerinde istatistiksel olarak anlaml etkileri oldugunu gostermektedir. Buna gore isgorenlerin
kariyer tatmin diizeyleri is performanslarimi olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Dolayis1 ile
kariyerlerinden memnun olan isgorenlerin performanslarinin da yiiksek olacagi, bunun aksine kariyer
beklentisi konusunda tatminsiz isgorenlerin ise is performanslarinin buna bagli olarak diisiik olacag:
belirtilmektedir. Buradan hareketle arastirma kapsaminda gelistirilen hipotez su sekildedir:

Hs: Isgorenlerin kariyer tatmin diizeyleri is performanslari {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir

Arastirma modeli sekil 1’de gosterilmektedir.

Ise Adanmislik Hi
-Dinglik > 15 Performansi
-Adanma
-Yogunlasma
2 »

Kariyer Tatmini

Sekil 1. Aragtirma Modeli

Bununla beraber alanyazinda, ise adanmuislik ile kariyer tatmini degiskenleri arasindaki iliskinin tek yonlii
degil kovaryans iligkiler seklinde olustugunu ifade eden az sayida (Anafarta ve Yilmaz, 2019) ¢alisma da yer
almaktadir. Bu goriise gore ise adanmuglik ile kariyer tatmini degiskenleri birbirlerini etkilemektedir. Bu
bakimdan olusturulan arastirma modeline alternatif olarak bu goriisiin de test edilmesi amaciyla ikinci bir
arastirma modeli olusturulmustur. Bu modelde ise adanmislik ile kariyer tatmini degiskenleri kovaryans
iliskiler seklinde incelenecek ve elde edilen bulgulara gore iki model karsilastirilacaktir.

ise Adanmishik
-Dinglik
-Adanma 1
-Yogunlasma

Sekil 2. Alternatif Model

H: is Performansi

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni Oncelikle Dogu Karadeniz Bolgesi'nde faaliyet gosteren banka calisanlari olarak
belirlenmistir. Fakat pandemi nedeniyle pek ¢ok bankanin uzaktan ve esnek calismaya ge¢mesi banka
calisanlarina ulasma problemini ortaya ¢ikmistir. Bu bakimdan yeterli sayida banka ¢alisanina ulasabilmek
igin cografi simirlama kaldirilmistir. Dolayist ile arastirmanin evrenini Tiirkiye'deki kamu ve 6zel banka
calisanlar1 olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligi'nin (2021) verilerine gore Tiirkiye’de 34 mevduat
bankasi, 14 kalkinma ve yatirim bankasi ve 6 katilhm bankasi olmak {izere bankacilik sistemine kayitli toplam
54 banka faaliyet gostermekte ve bu bankalarda 186.654 ¢alisan bulunmaktadir. Arastirma evrenini 186.654
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banka g¢alisani olustururken, evreni temsilen ise %95 giiven araliginda 384 Orneklem yeterli olmaktadir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 89).

Arastirma verileri ¢evrimigi ortamda toplanmistir. Arastirma i¢in olusturulan anket formu Google
Dokiimanlara aktarilmis ve anket linki olusturulmustur. Orneklem cesitliligini saglamak icin ise bankalar
tabakalara ayrilarak farkli bankalardan ¢alisanlara ulasilmistir. Bununla beraber kartopu 6rnekleme yontemi
kullanilarak banka ¢alisanlarindan anket formunu diger is arkadaslariyla da paylasmalar1 istenmistir. Kartopu
ornekleme yonteminde anakiitleye ait ulasilan birbirim aracihgryla benzer birimlere ulasma imkar saglanir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 84). Kullanilan bu yontemler araciligiyla banka calisanlarindan 425 anket
toplanmistir. Bunlardan on bir tanesi eksik ya da hatali veri girisi nedeniyle gegersiz sayilmistir. Elde edilen
414 gecerli anketin evreni temsil etmede yeterli oldugu belirtilebilir. Arastirma kapsaminda veriler 05 Subat
2021-10 May1s 2021 tarihleri arasinda toplanmusgtir.

3.3. Veri Toplama Araglar1

Nicel arastirma yoOntemlerine gore tasarlanan bu calismada veri toplama araci olarak anket teknigi
kullanilmistir. Anket teknigi fazla sayida 6rneklemden veri toplamak amaciyla sosyal bilimlerde siklikla tercih
edilmektedir (Moser ve Kalton, 2017). Ayrica, anket teknigi ile elde edilen veriler 6nceden belirlenmis
modellerin test edilmesinde ve bulgularin genellenmesinde kullamilmaktadir. Arastirmada Greenhaus ve
arkadaslarinin gelistirdigi (1990) Kariyer Tatmini Olgegi, Schaufeli ve arkadaslarinin gelistirdigi (2006) Ise
Adanmiglik Olgegi ve Carmeli ve Freund tarafindan gelistirilen (2004) Is Performansi Olgegi kullanilmistir.

Arastirmada Schaufeli vd. (2006) tarafindan gelistirilen dokuz Onermeden olusan ise adanmuslik Olcegi
kullamilmistir. Olgekte isgorenlerin adanmislik diizeyleri dinglik, adanma ve yogunlasma olmak {izere iig
boyut tizerinden Olgiilmektedir. Arastirmacilar tarafindan farkl {ilkelerde farkli meslek gruplari ile yapilan
calismalarda dlgegin giivenilirlik diizeyinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Olgegin Tiirkge uyarlamast ise
Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan yapilmis ve giivenilirlik diizeyi 0.83 olarak bulunmustur.

Arastirmada kariyer tatmini 6l¢egi olarak Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Tek
boyut ve bes ifadeden olusan dlgegin giivenilirlik diizeyi arastirmacilar tarafindan 0.88 olarak bulmustur.
(")lgegin Tiirkce uyarlamast onceki ¢alismalarda (Kaya, 2012; Camur, 2019) kullanilmis ve yiiksek diizeyde
giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada is performansi 6lgegi olarak ise Carmeli ve Freund'un (2004) gelistirdigi 6lgek kullanilmistir. Tek
boyuttan ve bes ifadeden olusan dlgegin giivenilirligi arastirmacilar tarafindan 0.76 olarak tespit edilmistir.
Olgegin Tiirkge uyarlamasinin ise aslina benzer sekilde yiiksek diizeyde giivenilir olarak belirtilmistir
(Simsek-Evren, 2020). Calismada kullanilan her {i¢ 6l¢ek de besli likert formatinda olup, 1-hi¢ katilmiyorum,
5-tamamen katiliyorum seklindedir.

Aragtirma kapsaminda verilerin toplanabilmesi igin gerekli olan etik kurul izin belgesi Giresun Universitesi
Sosyal Bilimler Fen ve Miihendislik Bilimleri Arastirmalar: Etik Kurulu'nun 03 Subat 2021 tarih ve 07/08 sayili
karari ile alinmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Elde edilen 414 anket veri analizleri i¢in kodlanarak IBM SPSS 20 (Statistical Package for the Social Sciences)
istatistik programina girilmistir. Veri setindeki ug¢ degerlerin kontrolii ve cevaplayicilara ait tanimlayici
bilgiler SPSS programi araciligiyla incelenmistir. Bununla beraber dlgeklere ait dogrulayici faktor analizleri ve
arastirma hipotezlerinin stnandig1 yol analizleri ise IBM AMOS programi araciligiyla gergeklestirilmistir.

Aragtirma kapsaminda elde edilen anketler oncelikle eksik veri, ug degerler, carpiklik ve basiklik degerleri
bakimindan incelenmistir. Yapilan kontroller sonucunda anketlerde eksik veri olmadig1 goriilmiistiir. Veri
setine ait u¢ degerler kontrol edildiginde ise iki anketin ortalamadan saparak ug deger 6zelligi gosterdigi tespit
edilmistir. Bu nedenle bu anketler veri setinden ¢ikarilmistir. Verilerin carpiklik ve basiklik degerleri
incelendiginde ise ankette yer alan ifadelerin ¢arpiklik degerlerinin +1.5 araliginda oldugu tespit edilmistir.
Ifadelerin basiklik degerleri incelendiginde ise bu degerlerin +3.5 araliginda oldugu tespit edilmistir.
Alanyazinda carpiklik ve basiklik degerleriyle ilgili farkli kabuller yer almakla birlikte, elde edilen bulgulara
gore veri setinin ¢arpiklik ve basiklik degerlerine gore normal dagilim 6zelligi gosterdigi belirtilebilir (George
ve Mallery, 2016; Lorcu, 2015; Sencan, 2005).
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4. Bulgular
4.1. Tanimlayic1 Bulgular

Veriler incelendiginde; katilimcilarin %55,1’1 (228) kadin, %50,7’si (210) 36 ile 45 yas araliginda, %77,8'i (322)
evli, %9311 (385) 6zel banka calisani ve %77,8'i (322) lisans derecesine sahiplerden olusmaktadir. Katiimcilarin
%34,3'tintin (142) sektor tecriibesi 21 yil ve tizeri iken, %25,1’inin (104) mevcut bankadaki ¢alisma y1l1 21 y1l ve
tizeridir. Pozisyon dagilimina bakildiginda ise katihimecilarin %35,5'i (147) yonetmen/sef ve %28,3'1 ise (117)
sube miidiirii pozisyonunda calismaktadir. Katilimcilara ait detayli bilgiler tablo 1'de gosterilmektedir.

Tablo 1. Katihmcilara Ait Demografik Bilgiler

Cinsiyet n % Medeni durum n %
Kadin | 228 55,1 Evli | 322 77,8
Erkek | 186 449 Bekar | 92 22,2
Egitim seviyesi n % Pozisyon n Y%
Lise | 9 2,2 Servis Gorevlisi | 12 2,9
On lisans | 7 1,7 Servis Yetkilisi | 12 2,9
Lisans | 322 77,8 Satis ve Miisteri Temsilcisi | 90 21,7
Yiiksek Lisans | 76 18,4 Yonetmen Yardimcais: | 13 3,1
Doktora | - - YoOnetmen | 147 35,5
Banka tiirii n % Sube Mudiira | 117 28,3
Kamu Bankasi | 29 7,0 Ust Diizey YOnetici | 22 53
Ozel Banka | 385 93,0 Sektorde deneyim siiresi n %
Yas grubu n % 1yildanaz | 4 1,0
18-25 | 5 1,2 1-5y1l | 34 8,2
26-35 | 116 28,0 6-10yil | 83 20,0
36-45 | 210 50,7 11-15 y1l | 100 24,2
46-60 | 83 20,0 16-20 y1l | 51 12,3
21 y1l ve lizeri | 142 34,3

4.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgular:

Dogrulayici faktor analizi gegerliligi daha onceden kabul edilmis faktor yapilarinin farkli 6rneklemlerde test
edilmesinde kullanilmaktadir (Kline, 2011: 112). Arastirmada kullanilan 6lgeklere ait dogrulayici faktor analizi
yapisal esitlik modellemesi igin gelistirilen IBM AMOS 26 programi aracihifiyla gerceklestirilmistir. Bu
program Olgeklere ait faktor yapilarimi test ederken ayni zamanda degiskenler arasi karmasik iligkileri de
analiz etmektedir (Raykov ve Marcoulides, 2006). AMOS gibi yapisal esitlik modelini kullanan programlarda
elde edilen modeller uyum iyiligi degerleri {izerinden yorumlanmaktadir. Uyum iyiligi degerleri arasinda en
Oonemlisi anlamsiz ¢ikmas: istenenx?degeri ve besten kiiglik olmasi beklenen x2/df (serbestlik derecesi)
degeridir. x? degerinin drneklem biiyiikliigiine duyarli olmasi nedeniyle genelde anlamli ¢iktigi bu nedenle x?
anlamlilik degerinin g6z ardi edilip x?/df oraninin dikkate alinmas: tavsiye edilmektedir (Hair vd., 2009).
Ayrica dikkate alinmasi Onerilen bir diger onemli uyum iyiligi gostergesi ise RMSEA degeri olarak
vurgulanmaktadir. Alanyazinda ifade edilen bu uyum iyiligi degerleriyle ilgili genel kabul goren degerler
tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Uyum lyiligi Gostergeleri

Gosterge Tyi Uyum Degeri Kabul Edilebilir Uyum Degeri
x2 p>0,05 p>0,05

x*/df <3 <5

RMSEA <0,05 0,06-0,08

IFI >0,95 0,94-0,90

NNFI >0,95 0,95-0,90

NFI >0,95 0,95-0,90

CFI >0,97 >0,95
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RMR <0,05 0,06-0,08
AGFI =0,90 0,89-0,85
GFI >0,90 0,89-0,85

Kaynak: Dash ve Paul, 2021

Dogrulayicl faktor analizi bulgulari, tek boyut ve beser ifadeden olusan kariyer tatmini Olgegi ile is
performansi &lgeklerinin 6zgiin yapilarini dogrulandigimi gostermektedir. Olgeklere ait ifadelerin faktor
yiikleri kariyer tatmini Olgegi icin 0,77 ile 0,92 arasinda, is performansi 6lgegi igin ise 0,80 ile 0,92 arasinda
tespit edilmistir. Dogrulayici faktor analizi bulgular: {i¢ boyuttan olusan ise adanmislik 6lgeginin de benzer
sekilde {i¢ boyuttan olustugunu ortaya koymaktadir. Bununla beraber yogunlasma boyutunda yer alan “Ise
gomiilmiis durumdayim” ifadesinin faktor yiikiiniin 0,35 gibi oldukca diisiik bir deger aldig1 goriilmiistiir.
Ayni ifadenin Onceki bazi galismalarda da (Goksal, 2020) diisiik giivenilirlik gosterdigi belirtilmektedir.
Alanyazinda faktor yiiklerinin 0,70 ve tizeri olmasi istenirken, minimum kabul edilebilir deger ise 0,50 olarak
belirtilmektedir (Hair vd., 2009: 679). Bu nedenle faktor yiikii kabul edilebilir degerin altinda olan bu ifade
analiz disinda birakilmistir. Ayrica daha iyi uyum iyiligi degerleri elde edebilmek igin programin onerdigi
diizeltme Onerileri dikkate alinmis ve ise adanmuislik 6l¢eginin dinglik boyutunda h1-h2 ve h1-h3 hata terimleri
arasinda, kariyer tatmin 6lgeginin ise h1-h2 hata terimleri arasinda kovaryans iligkiler kurulmustur.

Tablo 3. Olceklere Ait Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulari

A (o) AVE CR
Is Performansi (jlgeg'i 0,94 0,76 0,94
Performansim genel olarak yiiksektir 0,80
Gorevlerimi zamaninda tamamlarim 0,92
Yaptigim islerin kalitesi yiiksektir 0,91
Is arkadaslarimla birlikte calisma yetenegim yiiksektir. 0,85
Is amaclarima ulasirim 0,88
Uyum lyiligi degerleri: x:17,325, df:5, x?/df:3,4565, RMSEA:0,077, GFI:0,983, AGFI:0,948, IFI:0,993, NFI:0,991,RMR: 0,007
Kariyer Tatmini Olgegi 0,92 0,71 0,92
Kariyerimde elde ettigim basarilardan memnunum 0,78
Tiim kariyer hedeflerime yonelik gosterdigim ilerlemeden 0,90
memnunum
Gelir hedeflerime yonelik gosterdigim ilerlemeden memnunum 0,77
Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerlemeden memnunum 0,93
Yeni yetenekler gelistirme hedeflerime yonelik gosterdigim 0,83

ilerlemeden memnunum.
Uyum fyiligi degerleri: x*:10,203, df:4, x*/df:2,551, RMSEA:0,061, GFI:0,990, AGFI:0,964, IFI:0,996, NFI:0,994,RMR: 0,013

Ise Adanmislik Olcegi

Dinglik Boyutu 0,91 0,77 0,92
Isimi yaparken kendimi ¢ok enerjik hissederim 0,87

Isimi yaparken kendimi giiclii ve ding hissederim 0,86

Sabah uyandigimda ige gitme istegi duyuyorum. 091

Adanma Boyutu 0,91 0,77 0,91
Isim konusunda hevesliyim 0,93

1§im bana ilham veriyor 0,90

Yaptigim isten gurur duyarim 0,81

Yogunlasma Boyutu 0,64 0,50 0,60
Yogun bir sekilde ¢alisirken kendimi mutlu hissederim 0,86

Calisirken kendimden gegerim 0,50

Uyum fyiligi degerleri: x:42,560, df:15, x*/df:2,837, RMSEA:0,067, GFI:0,974, AGFI:0,938, IFI:0,991, NFI:0,987,RMR: 0,020

Dogrulayia faktor analizi sonucunda Slgeklere ait elde edilen uyum iyiligi degerleri, tablo 3’te detaylar1
gosterildigi {izere her {i¢ 0lgegin de kabul edilebilir degerlere sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla
beraber, dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen modelin Cronbach’s Alpha (a), AVE ve CR degerleri
tizerinden yap1 gecerliliginin kontrol edilmesi onerilmektedir. Bu amagla faktor boyutlarina ait bu degerler
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incelenmistir. Cronbach’s Alpha (o) degeri dlgegin ve alt boyutlarin giivenirlik diizeyini belirtmekte ve
0,60’dan biiyiik olmasi istenmektedir. A¢iklanan ortalama varyans (AVE) degeri faktoriin agiklama giiciinii
gostermekte ve bu degerin ise en az 0,50 olmasi istenmektedir. Bu deger biiyiidiik¢e hata varyansiin azaldig:
dolayisiyla faktoriin aciklama giiciiniin yiikseldigi belirtilmektedir. Birlesme giivenilirligi (CR) ise yapinn i¢
tutarliligini 6lgmekte ve bu degerin 0,60'tan biiyiik olmasi istenmektedir (Hair, 2009). Faktor boyutlarina ait
elde edilen degerler incelendiginde 6lgeklerin Cronbach’s Alpha (a) ve CR degerlerinin 0,60’dan biiyiik, AVE
degerlerinin ise en az 0,50 oldugu anlagilmaktadir. Elde edilen bu bulgulara gore 6lgeklerin yap1 gegerliligini
sagladigi ve yiiksek diizeyde giivenilirlik gosterdigi anlasilmaktadir.

4.3. Hipotez Testleri
4.3.1. Arastirma Modelinin Testi

Ise adanmislik, kariyer tatmini ve is performansi degiskenleri arasinda gelistirilen hipotezler yol analizleri
araciligy ile test edilmistir. Arastirma kapsaminda ise adanmigligin ii¢ alt boyutunun kariyer tatmini ve is
performans: degiskenleri iizerinde, kariyer tatmini degiskeninin ise is performans: iizerindeki etkileri
incelenmistir.

Yol analizleri sonucunda elde edilen ilk bulgular ise adanmishigin dinglik ve yogunlagsma boyutlarinin kariyer
tatmini {izerinde, adanma boyutunun ise is performans: tizerindeki etkilerinin istatistiksel olarak anlaml
olmadiginm gostermistir. Bu bakimdan anlamsiz ¢ikan bu iliskiler modelden ¢ikarilarak model yeniden test
edilmistir. Elde edilen anlamli modele ait x2degeri 5,859, serbestlik derecesi (df) 3 ve x?/df degeri 1,953 ve
RMSEA degeri ise 0,048 olarak elde edilmistir. Bunlara ek olarak; GFI= 0,99, AGFI= 0,97, IFI=0,99, NFI= 0,99,
CFI= 0,99 ve RMR= 0,014 olarak tespit edilmistir. Bu bulgular alanyazindaki kabule gore (West vd., 2015)
modelin iyi uyum gosterdigini ortaya koymaktadir.

Olusturulan hipotezler t degerleri (+1,96) dikkate alinarak test edilirken, degiskenler arasi iliskilerin etki giicti
ise standardize edilmis yol katsayilar1 () tizerinden degerlendirilmistir. Standardize edilmis yol katsay1s1 bir
degiskenin diger degiskeni etkileme giiciinii ortaya koymakta ve (3<0,10 ise diisiik diizeyde, (3=0,11-0,49
araliginda ise orta diizeyde ve (3>0,50 ise yiiksek diizeyde seklinde simiflandirilmaktadir (Kline, 2016).
Modelde elde edilen bulgulara gore ise adanmighigin adanma boyutu (3= 0,62, p<0,001) kariyer tatmini
{izerinde pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde etkilere sahiptir. Ise adanmislhigin dinglik boyutu (8= 0,21, p<0,05)
is performanst {izerinde pozitif yonlii ve orta diizeyde etkilere sahiptir. Ise adanmisligin yogunlasma boyutu
(B= 0,17, p<0,05) is performans: iizerinde pozitif yonlii ve orta diizeyde etkilere sahiptir. Kariyer tatmini ise
(= 0,11, p<0,05) is performansini pozitif yonlii ve orta diizeyde etkilemektedir. Elde edilen anlaml iliskileri
sekil 3'te gosterilmektedir.

Dinglik (f
Adanma )
Isperformansi
Yogunlasma

KariyerTatmini

6

Sekil 3.Arastirma Modelinde Elde Edilen Anlamli fliskilerin Gosterimi
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4.3.2 Alternatif Modelin Testi

Aragtirma kapsaminda ise adanmigligin alt boyutlar1 dinglik, adanma ve yogunlagma ile kariyer tatmini
degiskeni arasinda kovaryans iliskiler kurularak olusturulan ikinci model test edilmistir. Yol analizleri
araciligiyla test edilen modelin x2degeri 0,686, serbestlik derecesi (df) 1 ve x?/df 0,686 ve RMSEA degeri0,00
olarak tespit edilmistir. Modele ait diger uyum iyiligi degerleri; GFI= 0,99, AGFI= 0,97, IFI=1,00, NFI= 0,99,
CFI=1,00 ve RMR= 0,003 olarak gerceklesmistir. Elde edilen bu degerler ikinci modelin birinci modele kiyasla
daha iyi sonuglar verdigini gostermektedir.

Elde edilen model ise adanmisligin her ti¢ alt boyutunun da kariyer tatmini ile anlamli bir iligki icerisinde
oldugunu gostermektedir. Bu bakimdan ise adanmuislik ile kariyer tatmini arasindaki iliskinin ¢ift yonlii olarak
tasarlanmasi tek yonlii iliskiye gore daha anlamli sonuglar ortaya koymaktadir. Elde edilen bulgulara gore ise
adanmishigin dinglik (8= 0,57, p<0,001), adanma (3= 0,62, p<0,001) ve yogunlasma (3= 0,52, p<0,001) boyutlar1
ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii giiclii iligkiler oldugu tespit edilmistir. Bununla beraber kurgulanan
bu yeni modelde ortaya ¢ikan bulgular, ise adanmigligin alt boyutlari ile is performansi arasindaki ve kariyer
tatmini ile is performansi arasindaki iliskilerde birinci modele gore bir farklilik olmadigini gostermektedir.
Elde edilen yeni modele ait anlaml iliskiler sekil 4'te gosterilmektedir.

Dinglik
Adanma @
Yogunlagma - »|IsPerformansi

KariyerTatmini

Sekil 4.Alternatif Modelde Elde Edilen Anlaml Iliskilerin Gosterimi

Incelenen bu iki model sonucunda ortaya ¢ikan iligkilere ait bulgular tablo 4’te karsilastirilmali olarak
gosterilmektedir. Aragtirma i¢in kurgulanan birinci modelde anlamli dort iligki tespit edilirken ikinci modelde
ise alt1 iligkinin anlamli oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4. iki Modelin Hipotez Sonuglarinin Karsilastiriimast

Hipotezler (Arastirma Modeli) Sonug Hipotezler (Alternatif Model) Hipotez
Isgorenlerin kariyer tatmin diizeyleri is Kabul Isgorenlerin kariyer tatmin diizeyleri Kabul
performanslar tizerinde anlaml bir is performanslari {izerinde anlaml bir

etkiye sahiptir. etkiye sahiptir.

Isgorenlerin dinglik diizeyleri is Kabul Isgorenlerin dinglik diizeyleri ig Kabul
performanslar: tizerinde anlaml bir performanslar iizerinde anlamli bir

etkiye sahiptir. etkiye sahiptir.

Isgorenlerin adanma diizeyleri is Ret Isgorenlerin adanma diizeyleri is Ret
performanslari tizerinde anlamli bir performanslari {izerinde anlamli bir

etkiye sahiptir. etkiye sahiptir.
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Isgorenlerin yogunlagsma diizeyleri is Kabul Isgorenlerin yogunlagma diizeyleriis | Kabul
performanslar tizerinde anlamh bir performanslari {izerinde anlamli bir

etkiye sahiptir. etkiye sahiptir.

iggbrenlerin dinglik diizeyleri, kariyer Ret 1§g6renlerin dinglik seviyeleri ile Kabul
tatmin diizeyleri {izerinde anlamli bir kariyer tatmin diizeyleri arasinda

etkiye sahiptir. anlaml bir iligki vardir.

Isgérenlerin adanma diizeyleri, kariyer Kabul Isgdrenlerin adanma seviyeleri ile Kabul
tatmin diizeyleri {izerinde anlamli bir kariyer tatmin diizeyleri arasinda

etkiye sahiptir. anlamli bir iligki vardir.

Isgorenlerin yogunlagma diizeyleri, Ret [sgorenlerin yogunlagsma seviyeleri ile | Kabul
kariyer tatmin diizeyleri iizerinde kariyer tatmin diizeyleri arasinda

anlamli bir etkiye sahiptir. anlaml bir iligki vardir.

5. Sonug ve Tartisma

Emek yogun 6rgiitlerin hedeflerine ulagabilmesi insan kaynaklari ile dogrudan iligkilidir. Isgéren performansi
rekabet tistiinliigii kazanma amaciyla orgiitlerin kaynak ve zaman ayirarak gelistirmeye calistiklar: en onemli
verimlilik unsurunu belirtmektedir (Bingol, 2019: 384; Pradhan ve Jena, 2017: 70; Srividya, 2023). Orgiitlerin
basar1 diizeyini belirleyen isgdren performans: iizerinde cesitli i¢ ve dis faktorler etkili olmaktadir. Bu
arastirma kapsaminda isgorenlerin ise adanmislik ve kariyer tatmin diizeylerinin is performanslari tizerindeki
etkileri incelenmistir. Elde edilen bulgular kariyer tatmin diizeyinin is performans: {izerinde pozitif yonde
anlaml etkilere sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgu bu alanda yapilan 6nceki ¢alisma bulgularinm
(hnadoglu, 2016; Nisar ve Rasheed, 2020; Trivellas vd., 2015) desteklemektedir. Buna gore isgorenlerin kariyer
tatmin diizeylerinin artmasi ayni zamanda is performanslarini da artirmaktadir. Buradan hareketle
isgorenlerin kisa ve uzun vadeli kariyer hedeflerinin bilinmesi, kariyer beklentilerine yonelik destekleyici
politikalar iiretilmesi ve isgorenlere dogru kariyer seceneklerinin sunulmasi orgiitlerin dikkate almasi gereken
onemli unsurlar olarak vurgulanabilir (Lu vd., 2023). Bu bulgu, performans ve miisteri memnuniyeti odakl
olan bankacilik sektorii agisindan yorumlandiginda ise isgorenlerin kariyer beklentilerine yonelik insan
kaynaklar1 uygulamalarinin 6nemini ortaya koymaktadir. Buna bagh olarak isgorenlerin kariyer tatmin
diizeyleri artirlarak yiiksek performans gostermeleri miimkiin hale getirilebilir.

Isgorenlerin yaptiklari igle biitiinlesmesini ifade eden ise adanmuglik kavrami, yiiksek diizeyde odaklanmayi
ve sorumluluklari hatasiz sekilde yapmay1 icermektedir. Ayni zamanda tiikenmislik kavraminin karsiti olarak
belirtilmektedir (Maslach vd., 2001). Arastirma kapsaminda isgorenlerin ise adanmishik seviyelerinin is
performansi lizerindeki etkileri incelenmistir. Elde edilen bulgular ise adanmishigin dinglik ve yogunlasma
boyutlarinin is performansi tizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Bununla beraber ise adanmislhigin
adanma boyutunun ise is performans: {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit
edilmistir. Buna gore isgorenlerin isini yiiksek enerji ile yapmasini igeren dinglik ve isini ytiiksek bir
motivasyonla ve dikkatle yapmasini ifade eden yogunlasma calisanlarin is performanslarini olumlu olarak
etkilemektedir. Bu bakimdan banka calisanlarn performanslarimi dikkat, dinglik ve enerji diizeyleri ile
iliskilendirmektedir. Yaptig1 isten gurur duymasi ve isiyle biitiinlesmesini ifade eden adanma boyutunun ise
bu galisma verilerinin toplandig1 banka c¢alisanlar1 6rnekleminde is performansi {izerinde etkili olmadig:
sonucuna ulasilmustir. Ise adanmisligy, alt boyutlariyla beraber tek boyut halinde inceleyen 6nceki ¢alismalar
(Bakker, 2011; Breevaart, vd. 2015; Wang, vd. 2015) ise adanmisligin is performansi iizerinde anlamli etkilere
sahip oldugunu belirtmektedir. Bununla beraber ise adanmigsligin alt boyutlarinin her birinin is performansi
tizerindeki etkilerini inceleyen simirli sayidaki ¢alismada ise (Bakker vd. 2012; Karatepe 2013; Corbeanu ve
Iliescu, 2023), ise adanmishigin her {i¢ boyutunun da is performansi iizerinde anlaml etkilere sahip oldugu
bulgularina yer verilmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda, adanma boyutunun is performans: iizerinde etkili
olmamasi, banka calisanlarinin is performanslarini yaptiklar: isten gurur duyma ve yaratici olma ile
iliskilendirmedigini gostermektedir. Elde edilen bu bulgu, bankacilik sektoriiniin diger is formlarina gore
daha mekanik ve standart bir calisma sistemine sahip olmasi nedeniyle yaraticilik talep etmeyen bir is
formunda olmasi sekliyle yorumlanabilir. Ayrica, bu sektoriin isgorenlerden stirekli yiiksek performans talep
eden 6zelligi nedeniyle, isiyle gurur duyma boyutunun calisanlar tarafindan performans degerlendirme
siirecinde g6z ardi edilmesine yol agtig1 seklinde belirtilebilir.
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Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular ise adanmislik ile kariyer tatmini degiskenleri arasindaki iliskinin
alanyazinda daha az ifade edilen ve arastirilan sekilde gerceklestigini gostermektedir. Buna gore alanyazinda
genellikle (Joo ve Lee, 2017; Ngo ve Hui, 2018) ise adanmishgin kariyer tatmin diizeyini tek yonlii etkiledigi
ifade edilirken, bu ¢calismada bu degiskenler arasindaki iliskinin kovaryans sekilde daha anlamli oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgu alanyazinda daha az kabul goren (Bostjancic ve Petrov¢ic, 2019; Anafarta ve Yilmaz, 2019)
goriisii desteklemektedir. Buna gore bulgular ise adanmish@in dinglik, adanma ve yogunlasma alt
boyutlarimin kariyer tatmin diizeyi ile pozitif yonlii anlamli kovaryans iligkiler igerisinde oldugunu
gostermektedir. Bu bakimdan alanyazinda daha az kabul goren bu modelin incelenen banka calisanlar:
Oorneklemi i¢in daha uygun sonuglar verdigi anlasilmaktadir. Bu sonuca gore, isgorenlerin kariyer
beklentilerinin kargilanmalar1 ayni zamanda adanmuislik seviyelerini de pozitif yonde etkileyecegini ortaya
koymaktadir. Bu bakimdan igletmelerin ¢aligsanlara yonelik kariyer planlama uygulamalarinin ayni1 zamanda
ise adanmuislik {izerinden Orgiitsel performans ¢iktilarini da etkileyen énemli bir unsur oldugu belirtilebilir
(Saks vd., 2022). Kariyer beklentileri tatmin edilmis isgorenlerin pozitif orgiitsel davrams gostererek miisteri
memnuniyetine olumlu katki yapmasi beklenebilir. Bu ise 6zellikle sadik miisterilerin énemli oldugu (Chiguvi
ve Guruwo, 2017) bankacilik sektorii agisindan ikame edilemez bir rekabet unsurunu ifade etmektedir.
Dolayisiyla kariyer tatmin orani yiiksek isgorenlerle calismanin banka isletmelerinin kurumsal marka
algilarina da pozitif katkis: dikkate alinmalidir. Bununla beraber, bir diger 6nemli konu ise kariyer tatmini ve
ise adanmislik degiskenlerinin ayni zamanda is performansini dogrudan etkilemesidir. Bu yoniiyle ise
adanmuslik ve kariyer tatmini diizeyleri birbirleri {izerinde yarattiklar: etkilerle beraber 6rgiitler icin en 6nemli
gostergelerden biri olan isgoren performansini da etkilemektir.

Bu konuyla ilgili yapilacak ileriki ¢alismalarda is performansini etkileyen ise adanmislik ve kariyer tatmini
degiskenleri {izerinde etkili olabilecek diger bagimsiz degiskenler de incelenebilir. Bu bakimdan &zellikle ise
adanmiglik {izerinde etkili olabilecek orgiitsel adalet algis1 ve orgiitsel destek diizeyi, kariyer tatmin diizeyini
etkileyebilecek insan kaynaklar1 politikalar: ve yasam tatmini degiskenleri dikkate alinabilir. Bununla beraber
kurgulanan arastirma modeli farkli sektorlerde, farkli meslek gruplariyla ve farkli departmanlarda calisan
isgorenlerle de calisilabilir.
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