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Amag - Bu arastirma, ise adanmighgin kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki aracilik

roliine odaklanarak c¢alisanlart1 elde tutma konusunda alanyazina katkida bulunmayi

amaclamaktadr.

Yontem — Tanimlayic tipteki bu aragtirmaya Antalya’da bankacilik sektoriinde gorev yapan 285 kisi
katilmigtir. Calismada kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise adanmighgin
aracilik rolii yapisal esitlik modeli kullanilarak test edilmistir.

Bulgular — Bulgular kariyer tatmini ile ise adanmislik boyutlar: (dinglik, adanma ve yogunlasma)
arasinda pozitif, kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif dogrudan bir iliskinin
oldugunu gostermistir. ise adanmighigin ii¢ boyutu (dinglik, adanma ve yogunlasma) ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki bulunmustur. Yapisal esitlik modelinin sonuglarina gore ise
adanmighigin dinglik ve yogunlasma boyutlar1 kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide tam aracilik roliine sahiptir.

Tartigma — Arastirma sonuglarina gore, kariyer tatmin diizeyleri yiiksek olan banka ¢alisanlarmin
ise adanmusliklarinin artmasi neticesinde, isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Calisanlarin kariyer
tatminlerindeki artis ise adanmislik diizeylerini yiikseltmektedir. Ayn1 zamanda, ise adanmishik
diizeyi, 6zellikle yogunlasma boyutu yiiksek olan ¢alisanlar diger ¢alisanlara nazaran iglerinde daha
fazla mutlu olmalar1 ve islerinde zamanin hizli gectigini hissetmeleri sonucunda islerinden
ayrilmay1 daha az diisiinmeye egilimlidirler. Bu arastirma hem kariyer tatmininin hem de ise
adanmishgin isten ayrilma niyetini tahmin etmede &nemli oldugunu gostermistir. Dolayisiyla
aragtirma bulgulari, ise adanmislik ve kariyer tatminini gelistirici programlarin hazirlanmasinin
calisanlari elde tutma olasiligini artirabilecegi gercegini ortaya koymaktadir.
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Purpose — This study aims to contribute to the literature on employee retention by focusing on the
role of mediating of job engagement between career satisfaction and intention to quit.

Design/methodology/approach — This descriptive study included 285 people working in the
banking sector in Antalya. In the study, the mediating role of job engagement between career
satisfaction and intention to quit is tested using the structural equation model.

Findings — The results showed that there was a positive direct correlation between career satisfaction
and job engagement dimensions (vigor, dedication and absorption), and a negative relation between
career satisfaction and intention to quit. A negative relationship was found between the three
dimensions of job engagement (vigor, dedication and absorption) and intention to quit. According
to the structural equation model, vigor and absorption dimensions of the job engagement have a full
mediating role in the relationship between career satisfaction and intention to quit.

Discussion — According to the research results, for the employees who have a high career
satisfaction, the intention to quit decreases when their job engagement increases. The increase in the
career satisfaction of the employees increases their levels of job engagement. Additionally,
employees with a high level of job engagement tend to think less of leaving as a result of the fact
that employees with high absorption levels are more happy in their jobs and feel that time passes
quickly in their jobs compared to other employees. This research has shown that both career
satisfaction and job engagement are important in predicting intention to quit. Therefore, the findings
of the research reveal the fact that the preparation of programs that improve job engagement and
career satisfaction may increase the likelihood of retaining employees.
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1. Giris

Isletmeler rekabet edebilirliklerini siirdiirebilmek icin ¢alisanlarini elde tutabilmeli ve isgticli devri oranlarim
azaltabilmelidirler (Mohlala vd., 2012). Glintimiiziin rekabetci diinyasinda isletmeler verimlilik, is tatmini, ise
adanmusglik, isten ayrilma niyetinin azaltilmas: gibi alanlarda sorunlar yasamaktadirlar (Langelaan vd., 2006;
Ince, 2016). Calisanlarimi orgiitte tutabilmek ve isten ayrilma niyetlerini azaltabilmek orgiitler igin giderek
daha 6nemli hale gelmektedir. Calisanlarin orgiite devamliliklarini saglayabilmenin ve elde tutabilmenin
onemli yollarindan birisi, calisanlarin kariyer tatmin diizeylerinin ve islerine olan adanmislhik diizeylerinin
arttirilmasidir. Buna karsilik calisanlarin isgiicii devri son yillarda en yiiksek seviyeye ulasmis durumdadir.
CIPD tarafindan 2017 yilinda yayimlanan bir raporda, orgiitlerin yiizde sekseninden fazlasinin bir veya daha
fazla calisani elde tutmakta zorlandig1 ortaya cikmustir (CIPD, 2017). Isletmelerin calisanlarini ellerinde
tutmalarinin gittikge zorlasmasi nedeniyle isgiicii devri ve isten ayrilma niyeti gibi Orgiitsel sonuglar
akademisyenler i¢in 6nemli bir konu olmaya devam etmektedir (Yang vd., 2012).

Ise adanmislik, insan Kaynaklar1 Yénetimi alaninda énemli bir konu olarak ortaya ¢ikmistir (Venkatesh ve
Lissy, 2014:209) ve son yillarda hem uygulamacilarin hem de arastirmacilarin dikkatini cekmektedir (Mxrnge
vd., 2014; Kartal vd., 2015; Pollak vd., 2017). Ise adanmigligin yapisinin stratejik olarak anlagilmast igin onun
onctillerinin arastirilmasi gerekir. Az sayida arastirma, ise adanmishigin sinirli nedenleri ve belirli sonuglari
arasindaki iliskiyi arastirmaktadir (Barnes ve Collier, 2013; Kane-Frieder vd., 2014; Lee vd., 2016). i§e
adanmishgin fakh onciillerle iliskilerinin ele alinmasina gereksinim vardir. Bu Ogelerden birisi kariyer
tatminidir. Calisanlarin mutlulugunu etkileyebilecek ve Orgiitlerin dis miisterilerini mutlu ederek karlarini
arttirabilecek bir degisken olan kariyer tatmini (Martins vd., 2002), calisanlarin islerine daha bagh kalmalarini
saglayabildigi gibi kendilerini islerine adama diizeylerini de arttirabilecektir. Ryan ve Deci (2000), kariyer
tatmininin bireyin igsel psikolojik gereksinimlerini ne Olglide gergeklestirdiginin bir degerlendirmesini
sagladigina ve kariyer tatmininin ise adanmaislikla 6nemli 6l¢tide iliskili olduguna isaret etmektedirler. Timms
ve Brough (2013:773), kariyer tatmininin ¢alisanlarin uzun vadeli adanmigligina bagh oldugunu ve kariyer
tatmininin ise adanmishgn giiclii bir belirleyicisi oldugunu ifade etmektedirler. ise adanmislik ve kariyer
arasindaki iliskinin kapsamli bir sekilde anlasilmasi, bireysel ¢alisanlarin ise adanmuislik seviyelerini artirmak,
kariyerle ilgili stratejiler tasarlamak ve uygulamak isteyen insan kaynaklar: uzmanlari i¢in faydalidir (Lee vd.,
2016:30).

Ise adanmishigin anlasilmasi agisindan onciil degiskenlerin yarusira sonuglarnin da incelenmesinde fayda
vardir. Fiili olarak isten ayrilmanin en 6nemli belirtisi olan isten ayrilma niyeti isletmeler i¢in 6nemli bir sorun
niteligindedir. Isten ayrilma niyeti ¢alisan isgiicii devri davranisini bigimlendirmede anahtar bir eleman olarak
incelenmektedir (Anafarta, 2015:72). Saks (2006), ¢calisan adanmishiginin, calisanlarin tutumlari, niyetleri ve
davranislariyla iliskili oldugunu ifade etmektedir. Al-Shbiel vd. (2018), ise adanmishigin ¢alisanlarin tutumlari,
niyetleri ve davraniglariyla iliskili oldugunu ve isine adanmis calisanlarin orgiilerine daha fazla katkida
bulunduklarinm séylemektedir.

Herhangi bir orgiitiin bagaris1 ve bagarisizlig isgiiciine baghidir ve isglicii arastirmacilarin ¢ogu tarafindan
herhangi bir orgiitiin bel kemigi olarak kabul edilir. Verimli isgiiciine sahip olmak orgiitiin kiiresel pazarda
biiyiimesine yardimci olmaktadir (Memon, vd., 2018:166). Isgiiciiniin énemli kavramlarindan biri olan ige
adanmuislik, performans yonetimi, kisisel gelisim, biiylime, kariyer tatmini, is tatmini ve ticretlendirmeden
biiytiik olciide etkilenmektedir (Dutta ve Sharma, 2016:189). Diisiik adanmuislik ve tatmin, isgiicii devrini ve
isten ayrilma niyetini arttirirken, firma performansini ve verimliligi de azaltabilir. Kariyer tatmini bireysel ve
orgiit performansi i¢in 6nemli oldugu kadar ise gelme, isten ayrilma niyeti ve isglicii devir oranini da
azaltmaktadir (Jiang vd., 2001; August ve Waltman, 2004: 178; Eddleston, 2009; Guan vd., 2014;). Wright ve
Bonett (2007), kariyer tatmininin isgiicli devri oraninin énemli bir belirleyicisi oldugunu ileri stirmiislerdir.
Isten ayrilma niyetinin incelenmesi, drgiitiin isine kendini adayan caliganlarm isten ayrilmay: planlayip
planlamadiklar1 ve ni¢in ayrilmayi diistindiiklerinin belirlemesinde yardimeci olacaktir.

Bu arastirma, orgiitlerin ¢alisanlarini elde tutmalar: ve yiiksek orgiitsel basariy1 yakalamalari agisindan 6nemli
olan kariyer tatmini, ise adanmuislik ve isten ayrilma niyeti iliskisini daha iyi anlamalarina yardimai olacaktir.
Ayrica arastirmada, kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise adanmishgin aracilik roliiniin
incelenerek ise adanmislik kadar kariyer tatmini alaninda da incelenmemis olan araci degiskenlerden birini
irdelemekle kariyer tatmini alanyazininin genislemesine katkida bulunulacaktir.
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2. Kuramsal Cerceve ve Hipotezler
2.1. Ise Adanmishik

Tiikenmisligin pozitif anti tezi olarak ifade edilen ise adanmislik kavrami (Schaufeli ve Bakker, 2004; Bakker
vd., 2014), calisanlarin baglilik ve motivasyon eksikligi sorununun odak noktasini olusturmaktadir (May vd.,
2004:12). Ise adanmislik kavrami, iste kalici, olumlu, tatmin edici duygusallik hali, enerji dolu olma ve
tamamen isine adanma olarak tanimlanir (Gokaslan, 2018: 26). Calisanlar kendilerini islerine adadiklarinda
iglerini istekle yapabilir, tiim dikkatlerini yaptiklari ise verebilir ve yaptiklari isten zevk alabilirler. Ayrica
kisilerin kendilerini islerine adamalar1 sebebiyle islerine uzun siire konsantre olabilecekleri, yaptiklar: isleri
sahiplenecekleri ve basarili olmak i¢in yogun caba gosterecekleri, bunlarin da 6rgiit agisindan olumlu sonuglar
ortaya cikaracag1 diisiiniilebilir (Pollak vd., 2017). Islerine adanmis olan calisanlar, kendilerini isleriyle
Ozdeslestirir ve isin kendisinden motive olurlar. Daha ¢ok ¢alisma egilimi gosterirler, diger calisanlardan daha
verimli ¢alisirlar, miisterilerin ve orgiitiin istedigi sonuglar1 ortaya ¢ikarma konusunda daha basarilidirlar
(Robert ve Davenport, 2002: 21). Ise adanmislik, calisanlarin islerine yogun enerji ile yaklasip, kendilerini
adayarak biitlinlestikleri bir yapiy1 ifade etmektedir (Schaufeli vd., 2002). May vd. (2004), kisinin isini
psikolojik olarak degerlendirdigini ve ise adanmisligin temel psikolojik gereksinimlerin gergeklestirilmesini
temsil eden bir durum olarak goriilmesi gerektiginin altini ¢izmektedir.

Ise adanmishik glidiisel bir siire¢ ve li¢ boyutlu bir kavram olarak incelenmektedir (Takawira vd., 2014;
Shimazu vd., 2015: 22). Genis bir sekilde kabul goren boyutlardan dinglik, yiiksek diizeyde bir enerji ve
calisirken ruhsal iyilesme giicii olarak nitelendirilmektedir. Dinglik, bireyin calisma faaliyeti siirecinde sahip
oldugu enerji diizeyi, caba gosterme azmi ve zihinsel dayanikliligini temsil etmektedir. Calisma faaliyetinin
kendisi ile giidiilenen birey zorluklar karsisinda enerjisini, azmini ve kararliligimi yitirmeden c¢alisma
faaliyetini stirdiiriir (Timms ve Brough, 2013: 771). Ryan ve Deci (2000), ise adanmisligin bagka bir boyutu olan
adanmayi, ise adanma vasitasiyla “son derece canli, hayat dolu olma duygusu” olarak tanimlamaktadir.
Adanma, bireyin ¢alismasina yiiklenmesi anlamindadir. Bir baska deyisle, birey calisma faaliyetinin ilgi ¢ekici
oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini diistiniir. Bu ilgi ¢ekici ve amagch faaliyeti siirdiiriirken sevk, ilham,
oviing gibi duygular1 yasar. Bu duygular1 yasayan bireyin dogal olarak, yaptig1 ise yonelik giiclii bir baglilig1
ayirdigr bir durumda bireyin isine tam olarak konsantre olarak mutlu bir sekilde isine baglanmasidir.
Yogunlasma, bireyin faaliyete odaklanmasin ifade eder. Calisma faaliyetine odaklanmus bir birey mutluluk
duygusu yasar, kendisini yaptig1 isine kaptirir ve zaman kavramini unutur (Baker ve Simon, 2018). Dingligi,
adanmighg1 ve yogunlasmasi giiclii olan bireyler ¢alismaya adanmislardir (Pinear ve Willemse, 2008: 1055;
Burke vd., 2012: 11).

2.2. Kariyer Tatmini ve Ise Adanmishik Iliskisi

Son yillarda yonetim alanyazininda kariyer ve kariyer tatmini kavrami, calisan gereksinimleri ile orgiit
gereksinimlerinin karsilikli tatmin edilebilmesi gerekliligi nedeniyle 6nem kazanan konular arasinda yer
almaktadir (Ozgen ve Yalgn, 2010: 187; Lee vd., 2016). Alanyazina bakildiginda kariyer ile ilgili tiim
kavramlarda oldukca fazla ¢alismaya rastlanmakla birlikte, kariyer tatmini boyutunda oldukg¢a az ¢calismanin
varlig1 dikkat ¢ekmektedir. Ozellikle kariyer tatmini ile ise adanmishk arasindaki iliskileri inceleyen ¢ok az
sayida ¢alisma bulunmaktadir (Lee vd., 2016).

Alanyazinda kariyer tatmini, genel olarak “bir bireyin kariyer basarilari ile ilgili tatmini” seklinde tanimlanan
Oznel kariyer bagarisi olarak degerlendirilmektedir (Barnett ve Bradley, 2007; Yap vd., 2010). Shaver ve Lacey
(2003), kariyer tatminini “bir bireyin kendisine kariyer se¢mesi ve is deneyimlerinin sectigi o kariyeri ne kadar
dogruladig1” seklinde tanimlamistir. Lounsbury vd. (2008), isle ilgili tatmin tiirlerinden birisi olan kariyer
tatmininin, bireylerin kisisel olarak kariyer hedeflerine ulasip ulasmadiginin gostergesi oldugunu, calisanlarin
kariyerlerine karg1 tutumlarindan ve igle ilgili tiim duygularindan olustugunu ifade etmiglerdir. Kariyer
tatmini, bireyin 6zlemlerinden, ilgisinden, istihdamindan ve yeteneklerinden kaynaklanan duygusal bir
durumudur.

Kariyer, orgiitsel siirekliligi saglamak i¢in zaman ve para yatirimiyla iligkili 6nemli bir aragtir. Bu durum, bir
orglitiin kariyer yonetiminden elde edebilecegi faydalarla ilgili meraki artirmaktadir (Singh, 2018). Markos ve
Sridevi (2010), calisanlara gelisim ve ilerleme icin tatmin edici firsatlar sunmanin ¢alisanin ise adanmishgini
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arttirdig1 sonucuna ulasmislardir. Calisanlar, adanmishiklari arttik¢a genel kariyerlerinden daha ¢ok memnun
olacaklar ve adanmis olan ¢alisanlar daha yiiksek diizeyde bir mutluluk algilayacaklardir (Joo ve Lee, 2017).
Lee vd. (2016)’ye gore ise adanmiglik, yonetim bilimi alaninda en ¢ok ¢alisilan konulardan biridir ve insan
kaynagi gelisiminin performansa dayali gesitli bakis agilarindan, ¢alisanlarin kariyerleriyle yakindan ilgilidir.
Bu bilgilerin 1s5181nda, kariyer tatmininin ise adanmislik boyutlar1 olan din¢lik, adanma ve yogunlagma ile iliskili
oldugu soylenebilir. Kariyer tatmininin, ise adanmislik boyutlar1 tizerinde etkili olabilecegi diisiincesiyle
asagidaki hipotezler sinanacaktir.

H1: Kariyer tatmini ile dinglik boyutu arasinda pozitif yonlii bir iliski vardr.
H2: Kariyer tatmini ile adanma boyutu arasinda pozitif yonlii bir iliski vardar.

H3: Kariyer tatmini ile yogunlasma boyutu arasinda pozitif yonlii bir iliski vardr.
2.3. Ise Adanmslik ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Ise adanmiglik ve isten ayrilma niyeti, kurumsal basari ve bagarisizigin &nemli belirleyicileri olan iki
faktordiir. Bunlar, orgiitlerin isgiiciiyle ilgili temel gostergelerdir (Salahudin, 2019). Calisan adanmighgy, insan
kaynaklarinin giindeminde {ist siralarda yer almaktadir. Ise adanmislik psikoloji, yonetim, 6rgiitsel davranig
ve diger disiplinlerde en giincel arastirma konularindan biri olarak ortaya ¢ikmustir (Pollak vd., 2017:175).
Diger yandan isten ayrilma niyeti, yonetim arastirmacilar1 arasinda ilgi alan1 olmaya devam etmektedir
(Gupta ve Shaheen, 2017).

Orgiitiin calisanlarin ise devamini saglamak, isten ayrilmayi azaltmak ve {iretkenligi artirmak icin isine
adanmuis ¢alisanlara ihtiyaci vardir. Islerini birakmaya karar veren deneyimli personelin isten ayrilisi, orgiitler
icin dogrudan ve dolayli maliyetlere yol acacaktir. Bu nedenle, ¢alisanlarin yeterli derecede adanmis
olmamalari, galisanin drgiitten ayrilma niyetine yol agacaktir. Isten ayrilma niyeti maliyetlidir ve orgiitii
olumsuz yonde etkiler. Ayrica isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin yeterli hizmet sunmamasina neden olur. Bu
durum Orgiitiin verimliligini disiiriir, orgiit kiltiirtinti ve calisanlarin moralini olumsuz yonde etkiler
(Salahudin, 2019:644). Robyn ve Du Preez'e gore (2013), adanmus calisanlar orgiitlerine daha fazla baglidirlar
ve daha diisiik bir terketme egilimi gosterirler. Ayni zamanda Orgiitler, kalifiye ¢alisanlarini elde tutacak bir
kiiltiiri tesvik eden stratejiler gelistirmeye calismaktadir (Mxenge vd., 2014). Adanmis ¢alisanlar pozitif
enerjiyle dolu olduklarindan ve kendilerini islerine kaptirdiklarindan, orgiitten ayrilmak gibi olumsuz
diisiince iginde olmazlar. Yiiksek diizeyde adanmislig1 olan bireylerin orgiitten ayrilma olasilig1 daha diisiik
olacaktir. Cok sayida ¢alismada, ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski bulunmustur
(Salahudin, 2019: 643). Bu nedenle, ise adanmuslik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik asagidaki
hipotezler sinanacaktur.

H4: Dinglik boyutu ile isten ayrilma niyeti arasida negatif bir iliski vardar.
H5: Adanma boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski vardar.

H6: Yogunlasma boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski vardr.
2.4. Kariyer Tatmini, Ise Adanmislik ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Alanyazinda ise adanmislik diizeyinin onciilleri ve sonuglarinin bulundugu konusunda kuramsal ve gorgiil
kanitlar mevcuttur. Bununla birlikte orgiitsel psikoloji alanyazini ise adanmighk ve isten ayrilma niyeti
arasindaki baglantida 6nemli dayanaklar saglayamamaktadir (Plooy ve Roodt, 2010: 2). Diger yandan, isten
ayrilma niyetinin ¢ok daha iyi anlasilabilmesi ve isgiicii devri oraninin daha etkili bir sekilde yonetilebilmesi
igin isten ayrilma niyetinin Onciillerinin belirlenmesine de gereksinim vardir. Mevcut g¢alismada ise
adanmisligin isten ayrilma niyetinin bir 6nciilii olup olmadig1 da arastirilmistir. Bu iligkinin aragtirilmasi,
calisanlarin nigin daha enerjik ve sadik ¢alistig1 ve nigin iglerinde kaldigini agiklayan pozitif durumu ortaya
koymaya yardima olacaktir.

Ise adanmislik konusundaki caligmalar, ise adanmighgin drgiitsel performans sonuglariyla yakindan iliskili
oldugunu gostermektedir. Adanmis ¢alisanlarin orani daha yiiksek olan sirketler, isgiicli devrinin ve sirketten
ayrilma niyetinin azalmasi, tiretkenlik, karlilik, biiyiime ve miisteri memnuniyetinin artmasi gibi sonuglara
sahiptir (Markos ve Sridevi, 2010:94). Adanmis ¢alisanlar, markay: giivenilir kilan miisteri hikayeleri yaratir.
Ayn1 zamanda adanmus calisanlar, dogrudan veya dolayl olarak orgiitlerine olumlu bir imaj yarattiklarindan
orgiitler her zaman ise gelmeye hevesli olan ve ¢alismalar1 konusunda ¢ok tutkulu olan insanlari ararlar. Burke
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vd. (2013), calisanlarin ise adanmishgmin is tatmini, is performansi, ise bagllk ve diisiik diizeyde isten
ayrilma gibi bir¢ok olumlu sonug yarattigini ifade edilmektedir. Ger¢ek anlamda adanmis ¢alisanlara sahip
kuruluslar, daha yiiksek bir iste kalma, {iretkenlik, miisteri memnuniyeti, yenilikgilik ve kaliteye sahiptir.
Ayrica, daha az egitim siiresi gerektirir, ekip calismasina inanur, islerini iistlenir ve miisteri memnuniyeti ile
uzun vadeli iliski yonetimi saglar (Dutta ve Sharma, 2016:184). Koyuncu vd. (2006:300), kendini isine adamis
calisanlarin orgiitlerine yapici katkida bulunmasmin miimkiin oldugunu belirtmislerdir. Eger calisanlar
islerine ve Orgiitlerine kendilerini adarlarsa bu kisiler is rollerini daha iyi gerceklestirebilecekler, orgiitlerine
daha fazla baglhlik hissedebilecekler ve islerinden ayrilmaya daha az egilimli olacaklardir. Isine adanma
diizeyi yiiksek olan bir ¢alisan, isinden kopmakta ¢ok zorlanacaktir. Ciinkii adanmis ¢alisan, isi i¢in ¢ok fazla
enerji harcamis ve yaptig1 isle de kendini 6zdeslestirmistir.

Alanyazinda kariyer tatmininin isten ayrilma niyetinin bir onciilii oldugu ve isten ayrilma niyetini azalttif1
yoniinde gorgiil kanitlar sunan c¢alismalar bulunmaktadir (Gergek vd., 2015; Lee vd., 2016). Singh (2018),
orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin kariyer tatmini arttirdigini ve orgilitten ayrilma
niyetlerini azalttigmi gostermistir. Orgiitlerde bireylerin ise adanmislik gibi is tutumlarimin olumlu yénde
ortaya c¢ikabilmesinde ¢alisanlarin kariyer tatmin diizeylerinin yiikseltilmesi 6nemli ve belirleyici bir role
sahip olabilir. Kariyer tatmini, ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti bir arada degerlendirildiginde,
calisanlarin kariyer tatmin diizeylerindeki artisin her iki degisken {izerinde etkisi olacag1 beklenmektedir. Bu
bilgilere dayanilarak calismada, ise adanmighgin kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
araci degisken rolii arastirilacaktir. Bu kuramsal gerekgeler ile asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H7. Kariyer tatmini ve isten ayriima niyeti arasinda dinglik boyutunun aracilik etkisi vardur.

HS. Kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda adanma boyutunun aracilik etkisi vardur.

H9. Kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda yogunlasma boyutunun aracilik etkisi vardar.

Sekil 1’de calismada temel alinan arastirma modeli goriilmektedir. Bu modelde ise adanmaislik, alanyazina

uygun olarak, dinglik, adanma ve yogunlasma olmak tiizere ii¢ boyut olarak alinmistir. Ayni zamanda yazina
paralel sekilde olusturulan hipotezler de modelde goriilmektedir.

Sekil 1. Aragtirma Modeli
(KT: Kariyer Tatmini, DINC: Dinglik, AD: Adanma, YOG: Yogunlasma, IAN: i§ten Ayrilma Niyeti)
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3. Yontem
3.1. Veri Toplama Siireci ve Orneklem

Veriler Antalya’da faaliyet gosteren 6zel bankalarda gorev yapan ve aragtirmaya katilmay: kabul eden
calisanlardan toplanmuistir. Ise adanmislikla ilgili bir¢ok arastirmada veri genellikle tek bir firmanin
calisanlarindan toplanmistir (Mxenge vd., 2014; Gupta ve Shaheen, 2017; Dubbelt vd., 2019). Bu ¢alismada
verinin ayni sektordeki farkli bankalardan toplanmasi daha iyi bir dis gegerlilik elde etmek ve sonuglarin
genelligini arttirmak amacmi giitmektedir (Cook ve Campbell, 1979). Antalya merkez ilgelerde bulunan
bankalara dagitilan 500 anketten kullarilabilir 285’i geri donmiistiir. Arastirmaya katilan bankacilarin %47,4"t
kadin geri kalam erkektir. Katilimcilarin yarist (%50,9) evli, %8,8'1 lise, %91,2’si ise {iniversite mezunudur.
Bankacilari %17,7’si yonetici, %82,3"1i de memurdur.

3.2. Veri Toplama Aract

Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ise
adanmuslik, kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti 6lgekleri yer alirken, ikinci boliimde demografik sorulara
yer verilmistir. Bu arastirmada, diger benzer alan arastirmalarinda etkin olarak kullanilmis, gegerlik ve
glivenirligi test edilmis 6lgeklerden faydalanilmistir.

Ise Adanmislik Olgegi. Calisanlarin ise adanmislik diizeylerini 6lcmek igin Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) kullanilmigtir. Bu 6lgek, Schaufeli vd. (2006) tarafindan gelistirilmis 7 noktali, 17 maddeden olugsan
bir 6lgektir (0=Hig, 6= Daima). Olgek, dinclik, adanma ve yogunlasma olmak iizere ii¢ boyuttan olusmaktadir.

Kariyer Tatmini Olgegi. Kariyer tatmini Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilen 5 maddeli ve 5'1i Likert
Olgegi ile Olgiilmiistiir (1= Hi¢ katilmiyorum, 5= Tamamen katiliyorum).

Isi Terketme Niyeti Olgegi. Caliganlarin isten ayrilma niyetlerini 6lcmek igcin Cammann vd. (1983) tarafindan
gelistirilen ve Mimaroglu (2008) tarafindan Tiirkceye gevrilen 3 maddelik isten ayrilma niyeti Olgegi
kullanilmustir.  Olgek, 571i Likert Olcegi (1=Hi¢ katilmiyorum, 5=Tamamen Kkatiliyorum) olarak
yapilandirilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenirligi Cronbach Alfa katsayisi kullanilarak degerlendirilmis ve elde
edilen sonuglar Tablo 1’de verilmistir. Dinglik boyutuna iliskin alfa degeri 0.87'dir. Adanma boyutunu
olusturan 5 madde i¢in alfa katsayist 0.92 iken yogunlasma boyutunu olusturan 6 madde igin elde edilen alfa
katsayisi 0.84 olarak bulunmustur. ise adanmiglik dlgeginin genel giivenirligi ise 0.93 olarak tespit edilmistir.
Tablo 1’den kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin giivenirliklerinin 0.80’in tizerinde oldugu,
goriilmektedir. Bu degerlere bakildiginda olgeklerin i¢ tutarliiginin yeterli diizeyde oldugu séylenebilir (Hair
vd., 2009).

Tablo 1. Degiskenlerin Giivenirlik Katsayis1 (Cronbach Alfa)

Olgek Cronbach Alfa Degeri Madde Sayis1
Dinglik 0.87 6
Adanma 0.92 5
Yogunlasma 0.84 6
Kariyer Tatmini 0.87 5
Isten Ayrilma Niyeti 0.83 3

Ise adanmuslik Olgeginin yapi gecerliligini test etmek i¢in dogrulayici faktor analizi kullanilmistir. Dogrulayici
faktor analizi LISREL VIII (Joreskog ve Sérbom, 2001) ile gergeklestirilmis ve ii¢ boyutlu yapinin veriye iyi
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uyum sagladigi bulunmustur (Hair vd., 2009). Uyum iyiligi kriterlerinin degerleri, x2 = 306.90 (sd= 113,
p=0.000), RMSEA= 0.078, GFI=0.92 ve AGFI=0.89 olarak bulunmustur.

4.Bulgular
4.1.0rtalamalar ve Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Banka calisanlarinin ise adanmislik diizeyleri dinglik, adanma ve yogunlagsma boyutlar1 igin sirasiyla,
3.43+0.76, 3.71+0.92 ve 3.54+0.71 olarak bulunmustur. Ise adanmishk boyutlar1 arasinda ise adanma
boyutunun ortalamasi, diger boyutlarin ortalamalarma gore daha yiiksektir. Ancak banka ¢alisanlarmin
ortalama igse adanmiglik diizeylerinin ¢ok yiiksek oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Banka ¢alisanlarmin
kariyer tatmin diizeylerinin de ¢ok ytiiksek olmadig1 sdylenebilir (3.12+0.56). Katilimcilarin isten ayrilma niyeti
ortalamasi ise dustiktiir (2.50+0.75).

Ise adanmisligin {i¢ boyutu ile kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki Pearson korelasyon katsayilari
Tablo 2’de verilmistir. Tablo 2 incelendiginde, ise adanmislik boyutlari arasinda anlaml: ve yiiksek bir iliski
oldugu goriilmektedir. Ise adanmighgin ii¢ boyutu ile kariyer tatmini arasinda ise orta diizeyde (yaklagik
r=0.40'lik, p<0.01) pozitif bir iliski s6z konusudur. Yani ¢alisanlarin kariyer tatminleri arttik¢a dinglik, ise
adanma ve ise yogunlasma seviyeleri de artmaktadir. En biiyiik korelasyon, adanma ile kariyer tatmini
arasindadir (r=0.42, p<0.01). Isten ayrilma niyeti ile ise adanmislik boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde,
ti¢ boyut ile isten ayrilma niyeti arasinda 0.01 seviyesinde anlamli ve negatif bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif, zayif bir iliski vardir (r=-.22, p<0.01).

Tablo 2. Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyonlar

SS 1 2 3 4 5
Ortalama
1. Dinglik 3.43 0.76 - 0.79** 0.81** 0.41** -0.38**
2. Adanma 3.71 0.92 - 0.80** 0.42** -0.36**
3. Yogunlagma 3.54 0.71 - 0.38** -0.37%*
4. Kariyer tatmini 3.12 0.56 - -0.22%*
5.1sten ayrilma niyeti 2.50 0.75 -

**p<0.01
4.2. Arastirma Modelinin Test Edilmesi

Sekil 1'deki Yapisal Esitlik Modeli (YEM) LISREL VIII kullanilarak test edilmis ve elde edilen parametre
tahminleri Sekil 2'de verilmistir. Sekil 2’deki modelin uyum iyiligi kriterleri x2 = 680.13 (p=0.000), RMSEA=
0.06, GFI=0.91 ve AGFI=0.86, CFI=0.96 olarak bulunmustur ve bu degerlerin kabul edilebilir sinirlar iginde
oldugu soylenebilir (Schumacker ve Lomax, 1996). Sekil 2’deki modelden, ise adanmisligin adanma
boyutundan (AD) isten ayrilma niyetine (IAN) giden yol harig, tiim yol katsayilarimin anlamli oldugu
goriilmektedir. Bu durumda kariyer tatmini ile ise adanmishigin {i¢ boyutu (dinglik, adanma ve yogunlasma)
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugundan (parametre tahminleri sirastyla 3=0.55, p<0.01; 3=0.55, p<0.01;
[3=0.53, p<0.01"dir) H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilir.
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0.55 (8.53*%) -0.25 (-3.50*%)

0.55 (8.50*%)

»
»

0.53 (7.31*%)

Sekil 2. Arastirma Modelinin YEM Sonuglar1 (**p<0.01)

Ise adanmishik boyutlarindan dinglik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugundan H4 hipotezi kabul edilir ($=-0.25, t=-3.50, p<0.05). Adanma ile isten ayrilma niyeti arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir iligski olmadigindan (3=-0.06, p>0.05) H5 hipotezi reddedilir. Ise adanmighgm
tigiincii boyutu olan yogunlasma ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligkinin olmasi
(f=-0.22, t=-2.93, p<0.01) nedeniyle H6 hipotezi kabul edilir. Bankacilarin dinglik ve ise yogunlasma diizeyleri
arttikca isten ayrilma niyetlerinin azaldig s6ylenebilir.

4.3. Ise Adanmighgin Aracilik Rolii

Ise adanmighgin aracilik roliinii test etmek igin iki yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Ik olarak, kariyer
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki dogrudan iliskiyi test eden yapisal esitlik modeli test edilmis ve elde
edilen sonuglar Sekil 3’de verilmistir. Sekil 3’deki modelin uyum iyiligi kriterleri x2=26.24, sd= 13, p=0.015;
RMSEA=0.060; GFI=0.97; AGFI=0.94 olarak bulunmustur. Bu degerler Sekil 3'deki modelin veriye iyi uyum
sagladigini gostermektedir (Hair, vd., 2009).

-0.45 (-3.78*) .
KT > IAN

Sekil 3. Dogrudan Etki

Parametre tahmini incelendiginde, kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti tizerine dogrudan negatif etkisinin
oldugu gortlmektedir (3=-0.45, t=-3.78, p<0.01).

Ikinci adimda, aracilik etkisinin ikinci asamasia gegilerek bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligki,
araci degiskenler de katilarak tekrar degerlendirilmistir. Aracilik etkisinin varligini gosterebilmek icin bagimh
ve bagimsiz degisken arasinda dogrudan iliski kurulmas: durumunda (Sekil 2, sinirli model) da model uyum
kriterlerinin anlamli bir sekilde degismemesi gerekmektedir (Zabkar, 2000). Buna gore Sekil 2’deki arastirma
modeli (siurli model) ile Sekil 4'teki tam araci (full mediated) modelin uyum iyiligi kriterlerinin
karsilastirilmasi gerekmektedir. Her iki modelin yapisal esitlik analizi LISREL VIl ile gerceklestirilmis ve elde
edilen uyum iyiligi kriterleri Tablo 3’de verilmistir. Bu kriterler kabul edilebilir diizeydedir (Schumacker ve
Lomax, 1996; Bollen, 1989).
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Tablo 3. Arac Etkinin Farki

Ki-kare RMSEA GFI AGFI CFI Olceklendirilmis Ki-kare farki
(Ts)

Sinirlt Model 680.13 0.06 0.91 0.86 0.96

Tam araci Model  689.44 0.07 0.94 0.90 0.97 1.68 (p=0.19)

Tablo 3’de tam aract model ile sinirli model’in uyum iyiligi kriterleri arasinda istatistiksel olarak bir farkliligin
olmadig1 goriilmektedir. Olgeklendirilmis Ki-kare farkinin (Ts=1.68, p>0.05) istatistiksel olarak anlamh
¢itkmamasi, tam aract model ile (Sekil 4) arastirma modeli (Sekil 2) arasinda istatistiksel olarak bir farkliligin
olmadigim géstermektedir (Onen, 2009:97). Kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide ige
adanmishigin aracilik rolii Sekil 3 ve Sekil 4 birlikte degerlendirilerek belirlenir.

0.46 (6.08**)

<0.21 (-2.30%)

0.44 (6.48*%)

-0.06 (-0.15)
0.42 (5.73*%)

Sekil 4. Dolayh Etkiler

Sekil 3’deki kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki yol katsayis1 3=-0.45 istatistiksel olarak anlaml
iken (t=-3.78, p<0.01), Sekil 4’deki tiim iliskilerin birlikte ele alindig1 tam araci modelde bu katsay istatistiksel
olarak anlamsiz hale gelmistir (3=-0.06, t=-0.15, p>0.05). Bu durumda H1 ve H4 hipotezleri kabul edildiginden
ve tam modelde kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki anlamsiz hale geldiginden, ise
adanmishigin dinglik boyutunun kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide tam aracilik
etkisinin oldugu soylenir (H7 kabul). Aym sekilde, ise adanmisligin yogunlasma boyutunun kariyer tatmini
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide tam aracilik etkisinin oldugu aciktir (H9 kabul). H5 hipotezinin
reddedilmesi nedeniyle adanmanin aracilik rolii yoktur ve H8 hipotezi reddedilir (Baron ve Kenny, 1986).

Bir aracilik etkisinin biiyiikliigii, dolayli etkilerle hesaplanabilir (Hair vd., 2009). Bu sekilde Tablo 4’'den
dogrudan ve dolayli parametre tahminleri arasinda karsilastirma yaparak, ise adanmislik yapisinin iki
boyutunun (dinglik ve yogunlasma) kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir etki
biiytikliigiine sahip oldugu soylenebilir (Cohen, 1988).

i§letme Arastirmalar1 Dergisi 2952 Journal of Business Research-Turk



A. Anafarta - O. Yilmaz 11/4 (2019) 2944-2959

Tablo 4. Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkiler

Yol Standardize edilmis yol katsayilar1
Dogrudan etki Dolaylietki ~ Toplam etki

1. KT — DINC 0.46 - 0.46

IAN -0.06(N’s) -0.10 -0.16

1.KT —» AD 0.44 - 0.44
IAN -0.06(N's) -0.02 -0.08(Ns)

1.KT —» YOG 0.42 - 0.42

IAN -0.06(N’s) -0.18 -0.24

Ns: Anlamli degil
Ise adanmighgin boyutlarindan her birinin dolayl etkisi incelendiginde, dinglik boyutunun yaklastk -0.10

(-0.21%*0.46) ve yogunlagsma boyutunun -0.18 (-0.44*0.42) oldugu goriilmektedir. Kariyer tatminin isten ayrilma
niyeti tizerindeki dogrudan etkisi -0.06 iken (Sekil 4 ve Tablo 4), dinglik boyutu vasitasiyla toplam etkisi -
0.16’ya, yogunlasma boyutunun aracilig1 ile toplam etkisi de -0.24’e yiikselmistir. Sonug olarak kariyer tatmini
ile isten ayrilma niyeti iliskisinde 6ne ¢ikan boyutlarin dinglik ve yogunlasma oldugu goriilmektedir. Bu
sonug, kariyerlerinden tatmin olan banka ¢alisanlarmin iste kendilerini enerjik hissettikleri ve ise konsantre
olduklar1 6lgiide isten ayrilma niyetlerinin de azaldigimi gostermektedir. Kariyerlerinden tatmin olan
bankacilarin islerine yogunlasma diizeyleri arttik¢a isten ayrilma niyetleri de azalmaktadir. Kariyer tatmini
ile isten ayrilma niyeti arasinda adanmanin kismi aracilik roliiniin olup olmadig: arastirildiginda adanmanin
dogrudan etkisi -0.06 iken, dolayl etkisi -0.02 olarak bulundugundan (Tablo 4), adanma boyutunun kismi
veya tam aracilik rolii yoktur.

5. Sonug ve Tartisma

Globallesen is diinyasinda orgiitler yogun rekabetle basa ¢ikabilmek icin yetenekli ¢alisanlarini elde tutmak
zorundadir. Orgiitiin, calisanlarim elde tutma stratejisini belirlemeye karar verdiginde, karsilagtig:
glicliiklerden birisi stratejinin olusturulmasinda etkili olan 6geleri belirlemek ve incelemektir (Mohlala vd.,
2012). Bu faktorlerden ikisi ¢alisanlarin kariyer tatmini ve ise adanmiglik diizeyleridir. Mevcut ¢alismada,
banka ¢alisanlarinin ise adanmislik, kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti diizeyleri arasinda nasil bir iligki
oldugu, ise adanmighgn kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik edip etmedigi
gorgtil olarak arastirilmistir.

Korelasyon analizi sonuglari, kariyer tatmini ile ise adanmighigin ti¢ boyutu (dinglik, adanma ve yogunlasma)
arasinda orta diizeyde pozitif bir iligkinin oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda ise adanmislik boyutlar:
ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Halbesleben
(2010)'nin yaptig1 bir meta analiz ¢alismasi, calisanlarin ise adanmuslik diizeyleri ile isten ayrilma diizeyleri
arasinda negatif korelasyona isaret etmektedir (Caesens vd., 2014). Prouse (2010), Yeni Zelanda’da pilot ve
kabin miirettebat1 ile yaptig1 calismasinda ise adanmishgin isten ayrilma niyetini negatif etkiledigini
bulmustur. Son yillarda yapilan bazi gorgiil arastirma bulgulari, ise adanmislikla isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonlii iliskiler oldugunu gostermistir. Ornegin, Simons ve Buitendach (2013), ise adanmughkla ilgili
onceki arastirmalarin cogunlukla pozitif 6rgiitsel sonuglardan birisi olan diisiik isten ayrilma niyetiyle iliskili
oldugunun altini ¢izmistir. Mokaya and Kipyegon (2014)'un Kenya’da bir bankanin 214 calisani ile yaptiklar1
arastirmada ise adanmishgin performans yonetimi, kisisel gelisim, isyeri rekreasyonu ve iicretten biiyiik
oOl¢lide etkilendigi bulunmustur. Calisanin ise adanmigligl, miisteri sadakati ve performans tizerinde etkisi
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olan bankacilik hizmetinin kalitesini etkilemektedir. Adanmis ¢alisanlara sahip olan bankalar, bu kisilerin
enerjik, 0zverili ve islerine kars1 tutkulu olmalar1 nedeniyle daha yiiksek bir ¢alisan performansina ve daha
diisiik bir isgiicli devrine sahiptir. (Memon vd., 2018), Pakistan’daki bir bankanin farkli hiyerarsik
kademelerinde gorev yapan 127 c¢alisanlarla yaptiklar1 bir arastirmada calisanlarin kisisel basarilarinin
yanisira Orglitiin basarisina katkida bulunan is uygulamalarmin yiiksek adanmislik saglamak ve yiiksek
oranda ¢alismaya devam etmek suretiyle calisanlarinin performansini arttirdigini bulmuslardir.

Yapisal esitlik modelinden elde edilen énemli bulgularin birisi, ¢alisanlarin kariyer tatminlerindeki artisin ise
adanmislik diizeylerini arttirdiini ortaya koymaktadir. Calisanlar kariyer hedefleri ve beklentilerinin
karsilanmasi sonucunda tatmin olduklarinda, isleriyle ilgili daha fazla olumlu ve tatminkar bir durum
deneyimleyebilirler. Cin’de yapilan bir calisma, kariyer tatmini ve ise adanmighk arasinda pozitif yonlii bir
iliskinin varligini ortaya koymustur (Guan vd., 2014). Yine Pakistan’da yapilan bir ¢calismada, ise adanmuislik,
kariyer tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda 6nemli pozitif iliskiler elde edilmistir (Khalid ve Khalid, 2015).

Calismanin diger onemli bir bulgusu da kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan iligkinin
negatif, anlamli ve orta diizeyde olmasidir. Yani banka calisanlarinin kendi hedeflerine ulasmada elde ettikleri
ciktilar1 ve basarilar1 olumlu olarak degerlendirmeleri, isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir. Bu bulgu,
alanyazindaki gorgiil bulgularla uyumludur. Ancak alanyazin incelemesi kariyer tatmini ve isten ayrima
niyeti iligkisinin genellikle yoneticiler ve profesyoneller agisindan ele alindigini gostermistir. Mevcut
calismada soz konusu iligkinin fakli diizeylerden katiimcilar agisindan incelenmesi alanyazinin
genisletilmesine katkida bulunacaktir. Amerika’da yapilan bir ¢alismada alt ve orta diizey yoneticilerin
kariyer tatminleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda zay1f yonlii bir iliski saptanmigtir (Eddletton, 2009). Singh
(2018) orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin kariyer tatminlerini arttirdigini ve ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini azalttigini gostermistir. Kanada orgiitlerinde profesyoneller ve yoneticilerle yapilan bir aragtirma,
kariyer tatmininin orgiitsel basar1 ve biiylime tizerinde etkili olan daha diisiik isgiicii devrine neden oldugunu
ortaya koymustur (Yap vd., 2014). Koyuncu vd. (2006) nin banka ¢alisani kadin yoneticilerle yaptig1 inceleme
calisanlarin kariyer tatminlerinin isten ayrilma niyeti diizeyini distirdiigiinii ortaya koymustur. Beyaz
yakalilarla yapilan bir ¢alisma ise kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii bir etkisinin
oldugunu gostermistir (Gergek vd., 2015: 81).

Yapisal esitlik modelinin bulgulari, calisanlarin ise adanmishiklarin isten ayrilma niyetleri iizerindeki
roliinii, arasindaki iliskinin yapisii ve boyutunun anlagilmasmi saglamistir. Mevcut arastirmada, ise
adanmislik boyutlarindan dinglik ve yogunlasmanin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili oldugu ancak adanma
boyutunun yapisal model igerisinde isten ayrilma niyetini etkilemedigi goriilmektedir. Bu sonug, banka
calisanlarinin kariyer tatmin diizeyleri yiikseldikge, ise adanmigliklar: vasitasiyla isten ayrilma niyetlerinin
azaldig1 anlamina gelmektedir. Diger bir ifadeyle orgiitler, calisanlarinin kariyer tatminlerinin yol actig1 isten
ayrilma niyeti diizeylerini azaltmak i¢in onlarin ise adanmigliklarindan yararlanabilirler. Ayn1 zamanda ige
adanmislik diizeyi, 6zellikle yogunlasma boyutu yiiksek olan calisanlarin diger ¢alisanlara nazaran islerinde
daha fazla mutlu olmalari ve islerinde zamanin hizli gectigini hissetmeleri nedeniyle islerinden ayrilmay1
daha az diistinmeye egilimli olacaklar1 agiktir. Schaufeli ve Bakker (2004) ise adanmisligin ii¢ boyutunun isten
ayrilma niyetinin bir onctilii oldugunu, aralarinda negatif yonlii bir iliski bulundugunu ve is kaynaklari ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide aracilik rolii oynadigini bulmustur. Burke vd. (2013), ise adanmisligin
temel sonuclarinin artan is tatmini ve diisiik isten ayrilma niyeti oldugunu vurgulamiglardir. Gokarslan
(2018)'1n 6gretmenlerle yaptig1 bir arastirmada, ise adanmiglhik ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
anlamli iliski oldugu bulunmustur (r=-0.28, p<0.01). Kore orgiitlerinde yapilan bir ¢calismada ise isgoren devir
hiz1 ile ise adanmishik arasinda r=-0.36 (p<0.01) diizeyinde bir iliski bulunmustur (Kim vd., 2019). Salahudin
vd. (2019) tarafindan Brunei Sultanlhigindaki 119 bankaci ile yapilan arastirmada ise adanmishgin,
katiimailarin isten ayrilma niyetlerini dnemli dlclide etkiledigi goriilmiistiir. Bankacilik sektoriiniin giderek
biiylimesi ve gelismesi, bankalarin ileri teknoloji, hizli iletisim sistemi gibi simrli olmayan hizmetler ile
kitlelere ulasmaya calismasi, cokuluslu liderlik ortamina ayak uydurabilmesi bu sektorii nemli kilmaktadir.
Bankacilik sektoriinde adanmis, uyumlu ve tanidik ¢alisanlar, miisteri deneyimini gelistirmek icin daha ¢ok
calisacak ve daha biiyiik hissedar degeri {iretecektir.

Bu aragtirma, hem kariyer tatmininin hem de ise adanmigligin banka calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini
tahmin etmede 6nemli oldugunu gostermistir. Arastirma banka ¢alisanlarinin ise adanmisliklari, kariyer
tatmin diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda aracilik eden bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
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nedenle, ise adanmislik, banka calisanlarinin kariyer tatminlerinin calisanlarin isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisine aracilik eder ve pekistirir. Banka insan kaynaklari yoneticileri, calisanlarimin kariyer
tatminine odaklanmalidir. Bir¢ok arastirmanin sonuglar: kurumsal kariyer programlarinin (6rnegin egitim ve
gelisim firsatlari, kariyer destegi ve danismanlik) ¢alisanlarin kariyer tatminleri ile giiclii bir sekilde iligkili
oldugunu gosterdiginden, bankalardaki insan kaynaklar1 yoneticileri c¢alisanlarin kariyer tatminlerine
odaklanip calisanlarin ise adanmasini ve elde tutulmasini saglayabilir. Banka yOnetiminin, ¢alisanin ise
adanmislig1 tizerinde etkisi olan program ve politikalarin gelistirirken, gevresel faktorlerin etkisinin yami sira
ihtiyaclarinin farkinda olmasi ve isgiiciinii olusturmasi énemlidir. Bankalarin, ¢alisanlariyla giivene dayali bir
iliski kurmalar1 gerekir, ¢iinkii mitkemmel hizmet sunumu bankalarin en 6nemli 6zelliklerden biridir. is
sonuglarina ve miisteri memnuniyetine yol actigindan, banka yoneticileri ¢alisanlarin tutum ve davraniglarimi
etkileyerek caligsanlarin adanmishgina yatirim yapmalidirlar. Banka yoneticileri her ¢alisanin islerini ve bu
igleri yapmanin en etkili yontemini anlatan stirekli egitimlerle ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmeye
devam etmelidirler. Devam eden egitim siireci, ¢alisan performansin: siirekli olarak artirmak icin en iyi
yaklasimdir.

Bu arastirmanin bulgulari, ise adanmiglik ve kariyer tatminini gelistirici programlarin hazirlanmasinin
caliganlart elde tutma olasihgim artirabilecegi gergegini ortaya koymaktadir. Insan kaynaklar1 yoneticileri
kariyer tatminini iyilestiren ve ise adanmislig1 arttiran bir arag olarak ¢alisanlar icin yardim programlar:
diizenlemelidirler. Yoneticiler uygun egitimler vererek calisanlarin bilgi ve becerilerini arttirmalarina
yardimci olunmalidir. Igleriyle ilgili daha fazla bilgi sahibi olduklarinda, caliganlarin &z-yeterlikleri ve
giivenlerindeki artiga bagl olarak kariyerlerinden tatmin diizeyleri de artacaktir. Ayrica ¢alisanlarin ige
adanmislik diizeylerinin diizenli olarak arastirilmasi, ¢alisanlarin ilgisini ¢eken faktorlerin ortaya ¢ikmasina
yardimer olur. Ise adanmishgi tesvik eden tiim faktorlerin belirlenmesi, calisanlar igin en biiyiik farki
yaratacak faktorler {izerine yogunlasilmasi ve bu alanlarin iyilestirilmesi igin enerji harcamasi onemlidir.
Orgiit tarafindan calisanlara is ve is digindaki yasamlar1 ve kariyerlerini planlama ile ilgili yardimci olunmast
kariyerlerinden daha fazla tatmin olmalarina, islerine daha fazla adanmalarma ve islerinden ayrilmay1 daha
az diistinmelerine yol agacaktir. Orgiitler calisanlarma daha iyi kariyer yollar1 ¢izme ve planlama olanag:
saglayarak kariyer tatminlerini arttirabilirler. Ornegin, hem teknik hem de yonetsel kariyer yolu olanaklaria
izin veren ikili bir kariyer merdiveni buna yardimc: olabilir. Bu konuda ¢alisanlara mentorluk hizmeti
sunulmalidir. Yoneticiler igin de konunun 6nemi ve nasil gerceklestirilebilecegi konusunda seminer ve hizmet
i¢i egitim programlari olusturmalidirlar.

Orgiitler calisanlarinin yaptiklari isgleri énemli bularak igsellestirmelerine olanak vermelidirler. Béyle bir
ortam c¢alisanlarda i¢sel motivasyon artisi saglayabileceginden ise adanmighk diizeylerinde de artislar
saglanabilir. Kariyer planlama gereksinimleri farkli kiiltiirlerde farkli olarak yorumlanabileceginden ve
calisanlar Kkariyerlerinden farkli bicimlerde ve derecelerde tatmin edilebileceginden hareketle, insan
kaynaklar1 yoneticileri bu gereksinimlerin doyurulmasi igin gerekli stratejiler gelistirmelidirler. Diger yandan
orgiitler yetenekli ¢alisanlarini elde tutmak igin ise adanmalarmi saglayan bir isletme kiiltiirii olusturmaya
calismali ve bu konuda stratejiler gelistirmelidirler.

Gelecekte, ise adanmislik ile kariyer arasindaki iliskiyi entegre bir cercevede sentezleyen akademik alan
arastirmalar1 ve meta-analiz calismalarinin yapilmas: Onerilmektedir. Mevcut calismaya kariyer tatmini
yanisira, kariyer basarisi, kariyer bagliligi, orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar: gibi degiskenler de
eklenebilir. Farkli sektorlerde ayni degiskenler ile arastirmayi tekrarlamak bu calisma bulgularinin
genellestirilmesine katki saglayacaktir. Ayrica sonu¢ degisken olarak isten ayrilma niyetine tiikenmislik,
performans gibi degiskenler eklenerek mevcut arastirma genisletilebilir.
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