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e

oz

Giintimiizde orgiitler rekabet avantaji elde etmek icin insan kaynaginm essiz bir sermaye olarak
gormektedirler. Bu nedenle de ¢alisanlarimin beceri ve yetkinliklerini daha fazla gelistirerek
verimliliklerini ve karliliklarini artirmaya ¢alismaktadirlar. Bu baglamda insan kaynaklar
departmanlart ¢alisanlarimin tatmin diizeyini artiracak gesitli faaliyetleri yerine getirmektedirler.
Calisanlarin is tatmin diizeylerini etkilemede onemli bir énciil olan egitim faaliyetleri de bu
kapsamdadur. Orgiitler egitim ve gelistirme faaliyetleriyle ¢calisanlarinin yeteneklerini gelistirmeye
calisarak bireysel ve drgiitsel verimliliklerini artirmaya ¢alismaktadwrlar. Bu baglamda ¢alismada,
orgiitlerde verilen egitim ve gelistirme faaliyetlerinin isgérenlerin is tatminine etkilerinin ne yonde
oldugunun incelenmesi amaglanmistir. Bu amagla, Isparta ilindeki iki firmada ¢alisan mavi- beyaz
yakali isgorenler iizerinde bir aragtirma gerceklestirilmistir. Arastirmanin ana evrenini yaklasik
500 kisinin olusturdugu arastirmanmin orneklemini 120 isgéren olusturmaktadir. Google forms
tizerinden ¢evrimigi anket uygulamasi ve rastgele 6rneklem yontemi ile ankete katilan katilimcilarin
yiizde 64,7 (77 kisi) beyaz yakali, yiizde 35,3 (43 kisi) mavi yakali isgoren olusturmaktadir.
Calismanin bulgulari, arastirma alamimi olusturan firmalarda egitim faaliyetlerinin i tatminini
anlaml ve pozitif yonde etkiledigi saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: /nsan Kaynaklar: Yonetimi, Egitim ve Gelistirme, Is Tatmini.

Jel Kodlari: D23, 121, M10, M12. M53.

ABSTRACT

Today, organizations see human resources as a unique capital in order to gain competitive
advantage. For this reason, they try to increase their productivity and profitability by further
developing the skills and competencies of their employees. In this context, human resources
departments carry out various activities that will increase the satisfaction level of their employees.
Training activities, which are an important premise in influencing the job satisfaction levels of
employees, are also within this scope. Organizations are trying to increase their individual and
organizational productivity by trying to improve the skills of their employees through training and
development activities. In this context, in this study, it is aimed to examine the effects of training and
development activities given in organizations on job satisfaction of employees. For this purpose, a
study was conducted on blue-white-collar employees working in two companies in Isparta. The main
population of the research consists of approximately 500 people and the sample of the research
consists of 120 employees. 64.7 percent (77 people) of the participants who participated in the

' Bu calisma “Insan Kaynaklar: Yonetiminde Egitim ve Gelistirmenin Is Tatminine Etkisi” adh yiiksek lisans
tezinden tretilmistir.
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survey with the online survey application via Google forms and random sampling method consisted
of white-collar employees and 35.3 percent (43 people) blue-collar employees. The findings of the
study revealed that the training activities in the companies that constitute the research area affect
Jjob satisfaction significant and positively.

Keywords: Human Resources Management, Training and Development, Job Satisfaction.

Jel Codes: D23, 121, M10, M12, M53.

1. GIRIiS

Hizla ilerleyen ve gelisen teknoloji ve iletisim araglari, piyasa dinamiklerinin degismesi ve
bilginin giderek daha fazla dnem kazanmasi, oOrgiitlerde rekabeti daha da arttirarak insan
sermayesinin olduk¢a 6nemli oldugunu gostermekte ve bdylece insan kaynaklarina verilen
onem giderek daha da artmaktadir. Hizla degisen teknoloji, orgiitlerde rekabeti daha da
artirarak insan sermayesinin olduk¢a 6nemli oldugunu gostermekte ve bu nedenle de
giiniimiizde orgiitler degisen ve gelisen teknolojiye ayak uydurmak zorunda kalmaktadirlar.
Bu zorunluluk ise insan kaynaklarina verilen 6nemi daha da elzem hale getirmektedir. Bu
baglamda oncelikle dogru ise dogru isgdrenin alinmasi ve yetistirilmesi, orgiitiin rekabet
edebilmesi ve ayakta kalabilmesi acisindan 6nemli hale gelmistir. Dahas1 insan kaynaklari
departmanlarinin faaliyetleri kapsaminda olan egitim ve gelistirme faaliyetleri kalifiyeli
isgoren yetistirme Orgiitlerin rekabet avantajinin ana dinamigi hale gelmistir.

Is gérenlerin basarisiyla drgiitiin basaris1 dogru orantili oldugu vurgulanmaktadir. Iisgérenler
ne kadar verimli, basarili ve onlarin ig tatmini ne kadar yiiksekse orgiitlerin de o 6lgiide
basarili olacagi kabul edilmektedir. Bu nedenle isgorenlerin daha basarili ve is tatminlerinin
daha yiiksek olabilmesi igin egitim ve gelistirme faaliyetlerine agirlik verilmeli ve bu sayede
verimliklerine ve is tatminlerine yonelik eksik yonleri tamamlanmalidir.

Orgiitlerin yaptiklar1 performans degerlendirme faaliyetlerinin sonuglari vasitasiyla ve egitim
ihtiya¢ analizleriyle ¢alisanlar agisindan gerekli goriilen egitim ihtiyaclarini tespit etmek
miimkiin olabilmektedir. Bu baglamda performans degerlendirme yontemiyle isgorenlerin
mesleki yonden eksiklikleri ortaya ¢ikarilmakla birlikte egitim ihtiyag analizleriyle de
calisanlarin egitim acig1 tespit edilmektedir. insan kaynaklari departmanlari performans
degerlendirme yaptiktan sonra calisanlar tarafindan en ¢ok talep edilen egitimlere gore
listeleme yaparak en c¢ok istenilen egitim basta olmak iizere egitimleri organize
edebilmektedirler. Bu sekilde isgorenlerin ihtiyag duyduklar1 egitimler aldirilarak,
isgorenlerin eksik oldugu yetkinlik ve yetenekler tamamlanmaya calisilmaktadir. Bu
egitimler vasitasiyla da hem galisanlarin yetenekleri artirilmakta hem de is memnuniyetleri
yiikseltilebilmektedir.

Bu calismada Isparta ilindeki iki firmada insan kaynaklar1 departmanlarmin egitim
faaliyetleri ve egitim gelistirmenin amaglari ayn1 zamanda da egitim gelistirme faaliyetlerinin
is tatminine etkisinin olup olmadig1 ve varsa ne yonde oldugu incelenmek istenmistir. Bu
baglamda adi gegen firmalarda verilen egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlarin is
tatminine etkileri degerlendirilip 6l¢iilmesi amaglanmustir.

Caligmanin birinci boliimiinde insan kaynaklarmma kavramsal acidan genel olarak
deginilmistir. Ikinci béliimde insan kaynaklarinin énemli bir fonksiyonu olan egitim ve
gelistirme faaliyeti ve is tatmini ele alinmistir. Caligmanin uygulama kisminda ise, sahadan
elde edilen veriler SPSS 25.0 ve AMOS 24 paket programlarryla analiz edilmistir.
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2. TEORIK CERCEVE
2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Gegmiste personel yonetimi kavrami olarak bahsedilen ve giliniimiize insan kaynaklari
yonetimi olarak evrilen kavram, herhangi bir orgiitsel ve ¢evresel ortamda orgiite, kisiye ve
cevreye fayda saglayacak c¢aligmalarin bir biitiiniinii olusturmaktadir (Uyargil vd., 2009:4).
Insan kaynaklar1 yonetimi, isgdrenlerin drgiit hedeflerine ulagsmasim saglayacak sekilde etkili
ve verimli bir bigimde giidiilenmesini ve uygulamaya gegirilme siirecidir. Insan kaynaklar1
yonetimi, iggdrenlere sadece mesai saatleri igerisinde ilgilenmeyip, is disindaki zamanlarda
da ilgilenen, isgorene deger veren, verimlilik, ig tatmini, motivasyon gibi faktorleri
Oonemseyen bir yaklagima sahiptir (Bayraktaroglu, 2011: 6).

Bu baglamda insan kaynaklari, ¢alisanlari en yiiksek seviyede performans sergilemelerini
saglayabilmek ya da onlarin verimliliklerini artirabilmek i¢in ¢esitli fonksiyonlara sahiptir.
Bir orgiitte insan kaynaklar1 yonetimini bir biitiin olarak ifade eden fonksiyonlar, insan
kaynaklar1 planlamasi, is analizi, is degerleme ve {icret yonetimi, ise alma ve yerlestirme,
performans degerlendirme, kariyer yonetimi, egitim ve gelistirme, calisan iliskileri ve is
saghigr ve giivenligi gibi temel faaliyetlerdir. Ayrica, yedekleme, yetenek yonetimi ve
motivasyon gibi faaliyetler de destek fonksiyonlar igerisinde yer almaktadir. Bahsedilen
temel ve destek fonksiyonlarin da birbiriyle entegre bir bigcimde yonetilmesi gerekmektedir.
(Uyargil vd., 2009: 8).

Bu fonksiyonlardan insan kaynaklar1 planlamasi, halihazirdaki insan kaynaklar1 kapasitesini
degerlendirerek yakin ve uzak gelecekte ihtiya¢ duyulan isgiicli arz ve talebinin dnceden
belirlenmesini saglama siirecidir (Cetin vd., 2018: 53). Isgéren temin se¢imi ve yerlestirme
ise, insan kaynaklar1 yazininda kadrolama, personel temin ve saglama, se¢gme yerlestirme,
personel saglamasi ve ise yerlestirmesi, insan kaynaklarinin tedariki gibi farkli
adlandirmalarla bahsedilen insan kaynaklari1 yonetiminin bir bagka fonksiyonudur. Temelde
Orgiitiin ihtiyact olan ise uygun olan personelin arastirilmasi, secilmesi ve ise alinmasidir
(Findike1, 2001:167). Kariyer yonetimi, isgdrenin ilgi alanlarini, gii¢lii ve zayif taraflarimi
tespit ettigi, orgiit iginde kariyer olanaklar ve firsatlar hakkinda bilgi sahibi olduklari, kariyer
hedeflerini olusturduklar1 ve bunlarin ger¢eklesmesi i¢in yapilan tiim planlarin olusturdugu
bir siirectir (Noe, 2008:397-398). Endiistriyel iligkiler, ¢caligma iligkilerinin diizenlenmesi,
insan sermayesinin kullanimi, isgiiciiniin devlet tarafindan stratejik tercihleriyle is birligi
iginde olan bir faaliyeti betimlemektedir (Baskan, 2007: 10). Is saglig1 ve giivenligi, isyerinde
isin gerceklestirilmesi sirasinda olusabilecek ve isciye zarar verebilecek kosullarin 6nceden
tahmin edilerek, is¢inin bu tehlikelerden korunmasini amaglayan faaliyetler biitiiniidiir (Oge,
2016:362). Is analizi, orgiitin amaglar1 dogrultusunda gerceklestirilen islerin icerigini,
calisma kosullarini, niteliklerini, yapilma sekillerini ve ayrica bu isi yapacak kiside
bulunmasi gereken birtakim ozellikleri gesitli yontemlerle inceleyerek bu incelemeler
sonucunda veri elde edilmesi islemidir (Eroglu, 1999: 37). Is degerleme, yapilmakta olan
islerin cesitli ozelliklerine gore karsilastirilarak farkliliklarinin ortaya konulmasi ve bu
farkliliklarina gore degerlerinin belirlenmesi islemidir (Akgakaya, 2010: 255). Ucret
yonetimi ise, isgorenlerin {cretlerinin verilmesine dair politikalar, yapilar ve sistemler
biitiiniinii olusturmaktadir.

Yukarida bahsedilen fonksiyonlardan bir digeri de egitim ve gelistirme faaliyetleridir. Bu
faaliyetler insan kaynaklar1 yonetiminde insan sermayesinden en yiiksek seviyede
faydalanabilmenin en etkili ara¢larindan biri olarak kabul edilmektedir. Egitim ve gelistirme
faaliyetleri, orgiitsel anlamda insan kaynaginin egitilmesi yonetim siirecinin modernlesmesi
acisindan en etkili unsur olarak goriilmektedir (Tortop vd., 2010: 10).
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2.2. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, calisanlarin ve Orgiitiin ulagmak istedikleri stratejik
amaglarina ulagmalarin1 saglamaktadir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri, iggdrenin isini
verimli bir sekilde yapmasini saglayan, is tatminini arttiran ve performansini gelistiren
faaliyetler biitiinii olarak addedilmektedir. Orgiitlerde genellikle insan kaynaklar1 tarafindan
planlanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin temel amaci, ¢alisanin performansini ve is
tatminini yilikseltmeye ve bir biitiin olarak orgiitiin verimini yiikseltmeye yoneliktir (Taskin,
2001:26). Diger bir deyisle, egitim ve gelistirme faaliyetleri isgorenlerin Gistlendikleri ve
iistlenecekleri gorevleri daha etkili ve basarilt bir sekilde yerine getirmeleri i¢in mesleki
bilgilerine katkida bulunmay1 amaglamaktadir (Boz, 2021: 108).

Her ne kadar her iki kavram birbirinin yerine kullanilsa da kavramlar arasinda farkliliklar
mevcuttur. Egitim faaliyetleriyle igsgérenin mevcut isine yonelik yetkinlikler kazandirilirken
gelistirme faaliyetleriyle gelecekteki iglere ve ihtiyaglara yonelik yeni yetkinlikler
kazandirilmaktadir. Egitim, bir kisinin davranislarini bilingli bir sekilde ve isteyerek
davranislarini degistiren bir olgudur (Ertiirk, 1994: 12). Gelistirme faaliyetleri ise, iggorenin
kisisel gelisimine odaklanilarak (Giirbiiz, 2017: 172) isgérenin uzun dénemde gelisimi géz
onlinde bulundurulmaktadir. Gelistirme siirecinin amaci, g¢alisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirerek geligen ve degisen teknolojiye gore ayak uydurmasin saglamaktir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri bireye, orgiite, ekonomiye ve topluma birgok konuda fayda
saglamaktadir. Bireye sagladigi faydalara bakildiginda isgorenin 6grenme eylemine doniik
olmasina olanak sagladigi, ¢alisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetleri sayesinde birbirlerini
daha iyi tanima firsati yakaladigi belirtilmektedir. Bu faydalardan kaynakli olarak da
isgdrenler, bireysel basariya anlam yiiklemekte, isgorenlerin sorumluluk bilinci daha fazla
oturmakta, ¢alisanlar gérev almaktan ¢ekinmemekte ve calisanlarin motivasyonu ve is
tatminini yiikselmektedir (Simsek ve Oge, 2007: 232-233).

Egitim ihtiyaglarina gereksinim duyulmasinin bazi sebepleri bulunmaktadir. Bunlar:
teknolojik, ekonomik ve toplumsal degisim ve gelismelerin etkisiyle hali hazirda bulunan
isgorenin yeteneklerinin yetersiz seviyede kalmasi, (6rnegin: yeni meslek gruplarinin ortaya
cikmasi), bazi iggorenlerin yeni yeteneklerinin ortaya c¢ikmasi, rekabet giiciiniin artmasi,
isgorenlerin gelistirilmesi gereken yonlerinin ortaya ¢ikmasi, yasal diizenlemelere uygun
hareket etme zorunlulugu gibi birgok 6nemli faktdrler egitim ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir.
(Uyargil vd., 2009: 173).

Egitim faaliyetleri belirli agsamalarin yer aldig: bir siirecten olugmaktadir. Bu siirecte egitim
ihtiyaglarinin tespiti ve belirlenmesi (6rgiitiin amaglari, gérevin niteligi ve iggdrenin niteligi)
belirlenmesi, egitim programinin olusturulmas: ve planlanmasi, egitim programimin
yOnetimi, egitim programinin uygulamaya konulmasi ve egitim programinin
degerlendirilmesi agamalar1 yer almaktadir. Egitim yapilmadan dnce egitim faaliyetlerinin ve
programlarinin planlanmasi ve belirlenmesi egitim tasarimi siirecine karsilik gelmektedir
(Boz, 2021: 112; Sencan ve Erdogmus, 2001: 12). Egitim ihtiyaclarmin belirlenmesi kisi
analizi, Orgiit analizi, is analizi asamalarindan olusmaktadir. Egitim programi belirlenirken
hangi egitimin isgdrenler tarafindan talep edildigi, orgiitiin ve isgdrenlerin ihtiyaglarina
cevap verecek egitimlerin belirlenmesi gerekmektedir. Egitim programi belirlenirken ayni
zamanda egitimin adi, icerigi, amaci, tarihi ve stiresi, yeri, egitimde kullanilacak ara¢ ve
geregler, kullanilacak egitim yontemi belirlenmektedir. Isgorenlerin performansi ve is tatmini
diisiikse, bunlar1 arttirmaya yonelik egitimler, ilerdeki degisikliklere uyum saglamak igin
yapilan egitimler ise yeni baglayanlarda oryantasyon egitimleri, yeni uygulamaya konulan
makine egitimleri egitim programlarinin belirlenmesinde yol gosterici olmaktadir (Budak,
2016: 282). Egitim programlari uygulanirken ¢alisanin isiyle alakali olmals, is arkadaglariyla
birlikte egitim planlamasi yapilmasi, ¢alisanlarin egitime aktif bir sekilde katilmasi, iist
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yonetimin egitimi desteklemesi, egitime katilanlarin egitime uyum saglamasina katkida
bulunmaktadir (Noe, 2008: 153). Egitim ve gelistirme programlarinin sonuglarinin
degerlendirilmesi, degerlendirmelerin kimin tarafindan yapilacagi, hangi zamanda ve ne
siklikla yapilacagi belirlenmelidir. Egitim ve gelistirme programlarinin sonuglari bu faktorler
dikkate alinarak degerlendirilmelidir (Simsek, 2007: 60). Egitim degerlendirmesinde
kullanilan dlgiitler ve ilkeler ise sunlardir: Katilimer fikirleri, 6grenmenin kapsami, davranis
degisimi, egitim ve gelistirme amaglaria ulasma, egitimden saglanan yatirim getirisi ve
kiyaslamadir. Bunlardan, katilimer fikirleri, egitim faaliyetlerinden sonra katilimcilara
fikirlerinin sorulmas: yontemidir. Bu asama cevaplar ve onerilerden olusur ve hizli, etkili,
ucuz geri bildirim saglayan bir agamadir (Tozkoparan ve Colak, 2017: 180).

Diger yandan orgiitlerde uygulanan egitim yontemlerinin birgok ¢esidi bulunmaktadir. En
onemli olan unsurlardan biri de bu yontemlerin en dogru olanini se¢mektir. Cilinkii dogru
secilen uygulama yontemiyle egitim programlarindan daha ¢ok verim elde edilebilmektedir.
En iyi yontem bu konuda orgiite ve isgdrene en uygun olan yontemdir. Egitim uygulama
yontemlerine bakildiginda genel olarak is bas1 (6rgiit igi) egitim yontemleri ve ig dis1 (6rgiit
dis1) egitim yontemlerinden sdz edebiliriz. (Taymaz, 1997: 114).

Orgiit ici egitim ya da diger adiyla is basinda egitim, yonlendirme, stajyer ve ¢irak, is
degistirme (rotasyon), oryantasyon, proje ve komitelerde gérev alma ve yonetici gdzetiminde
egitimdir. Orgiit dis1 egitim yani is disinda egitim ise, uzaktan egitim, anlatim yontemi, grup
tartigmasi, agik oturum, konferans, forum, panel, seminer, sempozyum, kurslar, beyin
firtinasi, rol oynama, drnek olay, simiilasyon, duyarlilik egitimi, beklenen sorunlar yontemi
ve bilgisayar destekli egitimdir (Budak, 2016: 283).

3. 1S TATMINI

Is tatmini kavrami, isgorenin orgiitteki gorevini yiiriitiirken aldigi doyum durumu olarak
tanimlanmaktadir. Yani, is tatmini, isgorenlerin iginden memnun olup olmadigini
gostermektedir. Is tatminiyle isgdrenler is ve isin olusturdugu maddi ve manevi imkanlari
algilamaktadir. Boylece, kisinin igsinden bekledigi ve isinden elde ettigi doyum diizeyi is
tatminini olusturmaktadir (Tutar, 2016: 56).

Is tatmini, isgdren performansii ve kurumsal hizmetlerin kalitesinin korunmasini saglayan
bir unsurdur. Is tatmini Spector’a (1997) gére isgorenlerin islerini hangi dlgiide sevip
sevmedikleri olarak nitelendirilmektedir. Islerinde isgérenlerin hissettikleri hos ve duygusal
durum olarak karsimiza ¢ikan is tatmini (Judge vd., 2017), isin icerigi ve odiillerin mevcut
durumla kiyaslanmasini kapsamaktadir. Liu ve digerlerine (2019) gore, 6diiller ve duygular
isgorenlerin  beklentisinden yiiksek oldugunda is tatmini olusurken, isgdrenlerin
beklentisinden az oldugunda is tatminsizligine neden olmaktadir

Isgorenin is hayatiyla is tatmini dogru orantili olmaktadir. Yani, isgoren is hayatinda mutlu
ise, is tatmini yiiksek, is hayatinda mutsuz ise is tatmin diizeyi diisiik olmaktadir (Keser,
2019:122). Is tatmini, isgdrenlerin hayat kalitesini ve ¢alisma hayatindaki memnuniyetini
arttirmaktir. Ciinkii isgorenler is tatmini olan ortamlarda ¢alismak istemektedirler. s tatmini
isgorenlerin emek verimiyle, Orgiitsel baglilik ve isgéren duygulariyla, ise devamliligi,
isgdren devir hiztyla baglantili olmaktadir (Keser, 2019: 56). Isgorenin isine ve isyerine olan
genel memnuniyet durumu ve genel duygu hali olan is tatmini, isgdrenlerin ¢alisma isteginin
stirekliligini saglama etkin bir unsur olmaktadir. Bu yiizden orgiitler igin hayati neme sahip
olmaktadir (Aksu, 2022: 378).

Is tatmini etkileyen bireysel fakt@rler; yas, cinsiyet, hizmet siiresinin uzunlugu, medeni
durum, calisan statiisii olmaktadir. I tatminini etkileyen orgiitsel faktorler; isin yapisi, licret,
calisma sartlar1 ve arkadaglarla iliskiler, {ist yonetim ile iligkiler, terfidir. Ek olarak, kisisel
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duygular, is ortami, orgiitsel ve bireysel beklentiler, orgiit ortami, yoneticilerle iliskiler,
kendini gergeklestirme, bagarma arzusu, kisisel olarak taninma ve sayginlik gérme, degerler
is tatminini etkileyen 6nemli faktorlerdir (Aksu, 2022:378). s tatmini, isten ayrilma kararmin
verilmesinde en 6nemli unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Lu vd., 2005).

Is tatminsizligi ise isgorenlerde sikayetlerin baslamasi, is performansmin diismesi, ise
devamsizlik, stres, ise ilgisizlik ve is kazalari, igsgorende davranis bozukluklari, isten ayrilma
gibi sonuglari ortaya ¢ikarmaktadir. Is tatminsizligi isgéren devir hizina neden olmakta ve
orgiitler i¢in biiylik maliyetler ve yiikler ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle 6rgiitlerin nitelikli
ve yetenekli iggdrenlerinin hem iglerinden tatmin olmalarint saglamasi hem de onlarin elde
tutulmasi igin ¢aligmasi gerekmektedir. Orgiitler, isgdrenlerin islerinden ayrilma niyetlerini
en az seviyeye indirmeye c¢aba gostermeleri gerekmektedir. Boylece, orgiitler agisindan
siirdiirtilebilir rekabet avantaji olumsuz bir sekilde etkilenmeyebilecektir. Bu da insan
kaynaklarinin iggorenleri elde tutacak politika ve faaliyetleri uygulamasina bagli olmaktadir
(Aksu, 2022:378).

Isletmelerde isgdrenlerin is tatminini arttirmaya yénelik farkli uygulamalar yapilmaktadir.
Bu uygulamalar, is etiidii, is rotasyonu, is genisletme, is zenginlestirme, ¢alisan
giiclendirmedir. Esnek calisma sisteminde, is diizeni ve is iliskileri degismemektedir.
Calisma diizenine kazandirilan esnek caligmayla isgdrenler agisindan verimlilik, is tatmini
ve motivasyonun arttigi gozlemlenmistir. Ayrica esnek ¢alisma diizenleriyle isgi-isveren
arasindaki iliski olumlu olmaktadir. Esnek ¢alisma diizenine esnek ¢alisma saatleri,
sikistirilmig is haftalari, evden galigma 6rnek verilebilmektedir (Uyargil vd., 2009: 78).

4. LITERATUR TARAMA

Egitim ve gelistirme faaliyetlerine iliskin yapilan calismalar tarandiginda, Ozkes (2019)
tarafindan yapilan bir ¢alismada, havacilik akademisinde egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
isgdren basarisini ve orgiit basarisini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Sabuncuoglu’nun
(2007) farkli sektorlerde galisanlar {izerinde yaptigi arastirma sonuglarina gére ¢alisanlarin
Orgiitiin diizenledigi egitimlerden elde edecekleri kazanimlart géz oniinde tutularak orgiitsel
baghligi arttirdigi goriilmiistir. Tanmigman’in (2018) oOrgiitlerde egitim ve gelistirme
uygulamalarinin  ig tatminine etkisini arastiran c¢aligmasinda, egitim gelistirme
uygulamalariyla is tatmini arasinda algilanan egitim olanaklar1 ve egitim igin algilanan
yonetici destegi boyutunun is tatmini {izerinde etkili oldugu saptanmigtir. Hot’un (2017)
egitim ve gelistirme ile bireysel ve oOrgiitsel performans iliskisini inceledigi arastirma,
egitimle bilgi ve becerilerin gelistigi ve performansin arttigmi ortaya koymustur. i¢li (2020)
tarafindan yapilan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin oOrgiitsel baglilik iizerine yapilan
arastirmada ile egitim ve gelistirme faaliyetlerinin orgiitsel baglilig1 arttirdi§i sonucuna
ulasilmistir. Yine Kiling’m (2020) saglik sektoriinde yaptigi aragtirma kariyer yonetimi
kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is tatmini {izerinde olumlu yonde etkisinin
oldugunu gostermektedir. Son olarak Iskin’in (2021) yaptigi ¢alisma sonuglari ¢aligma yagam
kalitesi degiskeninin is tatmini ve ¢alisan performansi tizerine etkisinde, egitim ve gelistirme
degiskenin arac1 etkisini ortaya koymustur.

5. MATERYAL VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde uygulamanin amaci, kapsami, yontemi ve veri elde etme araglari,
smirhiliklari, gegerlik ve giivenilirligi hakkinda bilgiler verilmistir.
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5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitlerin rekabeti agisindan insan kaynagi, entelektiiel sermayelerinin en énemli unsurunu
olusturmaktadir. insan kaynagini daha verimli hale getirmek calisanlarin is tatminlerinin
yiikseltilmesine bagli oldugu bilinmektedir. Calisanlarin is tatminini artiran oldukga fazla
faktor bulunmakla birlikte bunlardan biri de egitim faaliyetleridir. Caliganlar1 daha yetkin
hale getiren egitim faaliyetleri, isgdrenlerin motivasyonunu arttiracagi kabul edilmektedir.
Dolayisiyla egitim faaliyetlerinin is tatminine etkisinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Ancak
literatlirde bu agidan konuya yaklasan pek fazla ¢aligmaya rastlanamamistir. Bu nedenle bu
calismada egitim faaliyetlerinin is tatminine etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Bu
baglamda uygulamanin amaci, Isparta ilinde faaliyet gosteren ¢imento ve kereste firmalari
calisanlarinda egitim faaliyetlerinin isgoérenlerin is tatminine etkilerinin olup olmadiginin
Olciilmesi amaglanmigtir.

5.2. Arastirmanin Kapsami

Isparta ilindeki faaliyet gosteren iki firmanin egitim faaliyetlerinin isgérenlerin (mavi ve
beyaz yakali galisanlar) is tatminine etkilerinin ne diizeyde ve ne yonde oldugunun
belirlenmesi kapsamaktadir. Ilgili firmalarda egitim faaliyetlerinin etkilerinin olumlu ya da
olumsuz olup olmadigmi tespit etmeye yonelik bir calisma yapilmistir. Uygulamanin
orneklemini, Isparta’da faaliyet gosteren ¢imento ve kereste firmalarindaki 126 kisilik
isgdren grubu (mavi- beyaz yaka) olusturmaktadir. Ancak bazi sorularin kismi olarak
cevaplanmasi nedeniyle 120 katilimcinin verdigi cevaplar baz alinmistir. Firma politikalaria
uyularak firmalarmn isimleri gizli tutulmustur.

Bu calismada, firmalarda egitim faaliyetlerinin iggdrenlerin ig tatmini lizerindeki etkisi iki
firma Ornegi lizerinden arastirilmistir. Bu ama¢ kapsaminda, demografik ve yargisal
sorulardan olusan bir anket formu olusturulmustur. Bu c¢aligmanin ana evreni iki firmada
calisan yaklagik 500 iggdrendir. Arastirma mavi ve beyaz yakali iggorenlere yapildigi igin
arastirma Orneklemini 126 katilimei olusturmaktadir. Ancak bazi sorulara tam cevap
verilemedigi i¢in 120 katilimcinin cevaplart baz alinmistir.

5.3. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada, veri toplama araglarindan biri olan ve ayni zamanda bir soru listesi olarak da
adlandirilan anket yontemi kullanilmistir. Anketin uygulama ydntemlerinden biri olan
Google Forms araciligiyla ¢evrimigi olarak veriler elde edilmistir. Haziran- Aralik 2021
tarihleri arasinda yapilan anket ¢aligmasina goniilliiliik ilkesine gore 126 isgoren katilim
saglamis ancak, bazi anketlerin eksik doldurulmasi nedeniyle 120 iggéren Srneklem grubunu
olusturmustur. Bu ¢aligmada, rastgele 6rnekleme yontemlerinden basit rastgele drnekleme
yontemi kullanilarak 6rneklem olusturulmustur.

5.4. Veri Toplama Siireci

Calismada insan kaynaklarinda egitim faaliyetlerinin isgdren is tatmini lizerine etkisini
aragtirmak amaciyla anket formu olusturulmustur. Anket formu, demografik ve yargisal soru
ve ifadelerden olusmaktadir. Soru formunun demografik kisminda yedi soruya yer
verilmistir. Ilgili sorular, katilimeilarin cinsiyeti, yasi, egitim durumu, medeni durumu, ilgili
firmadaki calisma siiresi ve bu firmadaki pozisyonu hakkinda veri toplamak amaciyla
yoneltilmistir. Boylece ankete katilim saglayanlarin profilinin net bir sekilde ortaya
konulmasi amaglanmistir. Ankette demografik sorulardan sonraki ilk 30 ifade insan
kaynaklarinda egitim faaliyetlerinin isgoren is tatmini lizerine etkisini aragtirma amaciyla,
sonraki 20 ifade ise is tatminini 6lgmek amaciyla yer almaktadir. Toplamda anket formu 57
ifadeden olusmaktadir. Arastirma Mayis 2021- Eylil 2021 tarihleri arasinda
gergeklestirilmistir.
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5.5. Verilerin Analizi

Anketler vasitasiyla 120 katilimcidan elde edilen veriler ve 6lgek boyutlarinin gegerlik ve
giivenilirligi SPPS 25.0 paket programiyla analiz edilmistir. DFA analizleri ise, AMOS
programi yardimiyla yapilmistir.

5.6. Arastirmanin Kisithhiklar:

Bu ¢alisma belirli iki firmaya uygulanmis olup, bu firmalarda galisan isgdrenlerin katilimiyla
ve anket uygulamasiyla tamamlanmigtir. Bu yiizden ¢alisma, belirli sayidaki iggorenle sinirlt
kalmistir. Ayrica Covid-19 déneminde yapilmasi nedeniyle anket ¢caligmasinda katilimcilara
ulagsmada zorluklar yaganmistir.

5.7. Veri Toplama Araclar

Arastirmada kullanilan 6l¢ek, ii¢ kisimdan olugmaktadir. Birinci boliimde, ¢alisanlarin yas,
cinsiyet, kidem vs. gibi demografik sorulardan olusmaktadir. Olgegin ikinci boliimiinde
isgorenlerin egitim ve gelistirme faaliyetlerini 6lgme amaciyla Bartlett (1999) tarafindan
gelistirilen ve iilkemizde pek ¢ok calismada yaygin olarak kullanilan, gegerliligi ve
giivenirliligi test edilmis egitim ve gelistirme 6lgegi kullanilmistir. Bu 6lgekte, algilanan
egitim olanaklari, egitim igin algilanan yonetici destegi, egitim igin algilanan ¢aligma
arkadaslariin destegi, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen
bireysel kazanglar ve egitim ile ilgili kariyer beklentileri olmak iizere altt boyut yer
almaktadir. Katilimcilardan, bu olgekte yer verilen ifadelere katilim derecelerini; “hig
katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizzim”, “katiliyorum”, “tamamen katilryorum” olmak
iizere 5’11 skalada degerlendirmeleri istenmistir.

Olgegin son boliimiinde ise, isgdrenlerin is tatmini 6lgmek maksadiyla ise Weiss ve digerleri
(1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini 6lceginin kisa formu kullanilmistir (Judge
vd., 2001). Bu olgek, is tatmininin Slgiilmesinde en fazla kullanilan Glgeklerden biridir.
Minnesota Is Tatmini 6lceginin Baycan (1985) tarafindan yapilan gevirisi en sik kullanilan
ceviridir (Hanger, 2003: 48). Bu 0Olgekte, icsel, dissal ve genel is tatmini boyutlarina yer
verilmektedir. Katilimcilardan, bu dl¢eklerde yer verilen ifadelere katilim derecelerini; “hi¢

memnun degilim”, “memnun degilipq”, “kararsizim”, “memnunum”, “cok memnunum”
olmak tizere 5’li skalada (5°li Likert Olcegi) degerlendirmeleri saglanmistir.

5.8. Arastirmanin Etik Kurul Belgesi

Yapilan arastirma i¢in “Yiksekogretim Kurumlari Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi
Yonergesi” kapsaminda biitiin kurallara uyulmus olup, Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunun 25.05.2021 tarihli ve 107/16
sayili karari ile etik kurul onay1 alinmustir.

5.9. Arastirmanin Kisithhiklar

Orgiitlerde isgorenlere verilen egitimlerin isgorenlerin iizerinde olumlu etkisinin olacag1
varsayllmigtir. Bu baglamda arastirmanin 6ne siirdiigii iki hipotez asagidadir.

H;: Egitim faaliyetlerinin isgdrenlerin is tatmini lizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi
vardir.

H,: Egitim faaliyetleri ile isgorenlerin genel tatmin seviyeleri arasinda anlamli ve pozitif
yonde bir iligki vardir.
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6. BULGULAR

insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirmenin is Tatminine Etkisi

6.1. Arastirmaya iliskin Demografik Bulgular

Tablo 1: Arastirma Grubunun Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Cinsiyet n % Medeni Durum n %
Erkek 86 71,6 Evli 88 73,3
Kadin 34 28.4 Bekar 32 26,7
Toplam 120 100 Toplam 120 100
3::::;3311 n % Mezuniyet n %
Mavi Yaka 43 35,3 Ilkokul 5 42
Beyaz Yaka 77 64,7 Lise 34 28,3
Toplam 120 100 Yiiksekokul 17 14,2
Calisma Yih n % Lisans 48 40,0
1 yildan az 16 13,3 Lisansiistii 16 13,3
1-5 yil aras1 35 29,2 Toplam 120 100
6-10 y1l arasi 29 24,2 is Pozisyonu n %o
11-15 i1l arast 2 1,7 Isci 28 23,5
16-20 1l arast 10 8,3 Usta 9 7,6
21 yil ve iizeri 28 23,3 Teknisyen 6 5,0
Toplam 120 100 Veri Girisg Elemant | 12 10,1
Son 1 yilda n % Teknik Isler 2 1,6
egitime Uzmanm
katildimizmm?
Evet 90 75,0 Idari Isler Uzmani 17 14,3
Hayir 30 25,0 Sorumlu 11 9,2
Toplam 120 100 Miihendis 20 16,8
Son 3 yilda n % Sef 8 6,7
egitime
katildimiz m1?
Bir kez 44 36,6 Miidiir Yardimeisi | 1 0,8
iki kez 26 21,6 Miidiir 6 5,0
Ug kez 16 13.4 Toplam 120 | 100
Uc kez ve daha | 34 28,4 Yas n %
fazlasi
Toplam 120 100 20-25 7 5,9
26-31 25 20,9
32-37 30 249
38-43 29 24,2
44-49 16 13,3
50-55 11 9,2
56 ve lizeri 2 1,6
Toplam 120 100

Frekans analizinden sonra elde edilen bulgular incelendiginde Tablo 1’de arastirmaya katilan
120 katilimemin yiizde 71,6’s1 (86 kisi) erkek iken yilizde 28,4’ (34 kisi) kadindir. Evli
(%73,3) 88 kisi ve bekar (%26,7) 32 kisi oldugu goriilmektedir. Evli isgorenlerin bekar
isgorenlere orani neredeyse 3 kati kadardir. Katilimcilarin egitim diizeyine bakildiginda
yaklasik yaris1 (48 kisi) lisans egitim diizeyine sahip iken ilkokul, lise, yliksekokul, lisansiisti
egitime sahip olanlarin toplam orami yilizde 60,0’tir (72 kisi). Caligma yillar1 agisindan
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katilimeilarin bityiik orani (%29,2) 1 ve 5 yil arasi ¢alisanlardan (35 kisi) olugsmaktadir. Bunu
takiben 6-10 y1l arasi galisanlar 29 kisi (%24,2), 21 y1l ve lizeri ¢alisanlar 28 kisi (23,3), 16-
20 y1l aras1 ¢alisanlar 10 kisi (8,3), 11-15 yil arasi calisanlar ise, 2 kisi (1,7) en az kismi
olusturmaktadir. Is pozisyonu agisindan ise, biiyiik orani (%23,5), 28 kisi isci, bunu takiben
miihendis 20 kisi (16,8), idari isler uzmani 17 kisi (14,3), veri giris elemant 12 kisi (%10,1),
sorumlu 11 kisi (%9,2), usta 9 kisi (%7,6), teknisyen 6 kisi (%5,0), ve en az orana idari isler
uzmaninin sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin son 1 yilda egitime 120 kisiden 90
kisinin katildig1 goriilmektedir. Son 3 yilda egitime katilan katilimeilar ise, bir kez egitime
katilanlar 44 kisi (%36,6) katilimcilarin yaklagik sayisal olarak yarisini olusturmaktadir.
Katilimeilarin yasi ise, 32-35 yas arast (30 kisi - %25,0) ¢ogunlugu olusturmaktadir.
Katilimeilardan en az yas grubunu 56 yas ve iizeri 2 kisi (%1,7) katilimcilar olugturmaktadir.
(Tablo 1).

6.2. Olcegin Gecerlilik ve Giivenirligi
Tablo 2: Egitim ve Gelistirme Boyutlarina Ait igsel Tutarlilik Katsayisi

Boyut Cronbach’s a Nof Items

Algilanan Egitim Olanaklari 0,776 4
Egitim I¢in Algilanan Yénetici Destegi 0,929

Egltlrr} ‘Ic;ln Algilanan Calisma Arkadasi 0.792 3
Destegi

Ogrenme Motivasyonu 0,870 5
Egitimden Beklenen Bireysel Kazanglar 0,866 3
Egitimden Beklenen Kariyer Olanaklari 0,899 5

Tablo 2.’de her bir boyut i¢in Cronbach Alfa (o) katsayisina ait degerler verilmektedir. Alfa
katsayisi, degiskenlerin siirekli oldugunu ifade etmektedir. Calismada gbzlemlenmesi zor
olan siirekli degiskenleri 6lgmek hedefiyle Cronbach Alfa degeri hesaplanmistir. o katsayisi
i¢sel tutarlilik giivenilirligini 6lgmektedir. Alfa katsayisinin giivenilirlik durumu ise, asagida
gosterilmistir.

* 0,00 < o <0,40 araliginda dlgek giivenilir degildir,

* 0,40 < 0 <0,60 araliginda 6lcek diisiik giivenilirliktedir,

* 0,60 < a <0,80 araliginda 6l¢ek oldukea giivenilirdir,

* 0,80 < a <I,00 araliginda ise 6lgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.

Tablo 2.de her bir boyuta gore Alfa (o) katsayisinin degeri 0,77 ve {iizeri olarak
hesaplanmistir. Boylece, her bir boyutun olduk¢a giivenilir oldugu ortaya ¢ikmigtir
(Ozdamar, 2002:673).

Tablo 3: KMO ve Bartlett’s Testin Aldig1 Degerler ve Yorumlar Tablosu

Faktor Kabul ) )
Analizi Edilebilir Iyi Cok Iyi Miikemmel
Uygulanamaz
O | <0,05 0,6<KMO<0,7 | 0,7<KMO<0,8 | 0,8<KMO<0,9 | 0,9<KMO<I,0
atsayisi
Bartlet’s Test of Sphericity (p) <0,05

Tablo 3’te indeksler ve uyum degerleri goriilmektedir. Faktor analizinin yapilabilmesi i¢in
baz1 KMO test sonucunda elde edilen deger 0,60’tan bilyiik olmasi gerekmektedir. Ayrica,
KMO degeri 1’e dogru yakinlastikga 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterliligini gostermektedir
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Degiskenler arasinda yeterli diizeyde iliski olmasi gerekmektedir. S6z konusu iliskiyi tespit
etmek icin de Bartlett’s Kiiresellik Test degeri dikkate alinmaktadir. Bu yiizden Bartlett’s
Kiiresellik Test verilere iligskin korelasyon matrisini kullanmaktadir. Bartlett testinin anlamli
bir sekilde kabul edilebilmesi i¢in p degerinin 0,05ten kiigiik olmasi gerekmektedir (Durmus
vd., 2013: 79; Islamoglu ve Alniagik 2014: 403; Secer, 2015: 79)

6.3. Olgeklere iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi
Tablo 4: DFA’ya iliskin Uyum Indeksleri ve Degerleri

x? /df RMSEA GFI AGFI NFI TLI CFI
Kabul Edilebilir <5.00 <0.08 >0.80 | =0.85 | =0.80 | =0.80 | =0.85

Iyi Uyum <3.00 <0.05 >0.90 | =0.95 | =0.95 | =0.95 | =0.95
Kaynak: Simon vd. 2010.

Tablo 4’te dogrusal faktor analizine iligkin indeksler ve uyum degerleri goriilmektedir.

Dogrulayict faktor analizi (DFA), gozlemlenen ve ortiik degiskenlerin arasinda olusan
iliskiyi ortaya c¢ikarmaya yarayan bir yapisal esitlik modeli tiirii olmaktadir. Dogrulayici
faktor analizi, tanimlanmis ve smirlandirilmis bir yapinin, model olarak dogrulanip
dogrulanmadiginin belirlenmesini saglamaktadir (Biyiikoztirk, 2020: 275). Dogrulayict
faktor analizi (DFA) Olgegin boyut iskeletini analiz etmek ve dogrulamak amaciyla
kullanilmaktadir. Boyutlarin kuramsal verilere uygun bir bigimde olmasi, bu dl¢egin gegerlik
ve giivenirlik agisindan uygunlugunu gostermektedir (Ilhan ve Cetin, 2014: 29). Kullanilan
Olcegin bu analiz ile dogrulanmasi gegerli bir 6l¢cek oldugunu gostermektedir (Giirbiiz ve
Sahin, 2017: 340).

Sekil 1: Genel Is Tatmini Olgegine iliskin DFA Analizi

CMIN=303,568; DF=164; CMIN/DF=1,851; RMSEA=,085; CFl=,871; TLI=,851
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Sekil 1°de genel is tatmini oOlgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)
gosterilmektedir. Portre degerler anketinin genel is tatmini boyutuyla; evrenS ile evren 6,
evren9 ile evrenl5, evrenll ile evrenl9, evrenl4 ile evrenl9, evrenl5 ile evrenl6 ve son
olarak da evrenl8 ile evren20 maddelerinin standart hatalar1 birlestirilmistir. Kuramsal
altyapr goz oniinde tutularak yapilan modifikasyonlar neticesinde elde edilen modele ait
uyum indeksleri; ¥2=303,568, df= 164, ¥2/df=1,851, RMSEA=.085, CFI= .871, TLI= .851
seklindedir. Bu verilere gore analiz sonucunda elde edilen degerler, teste tabi tutulan modelin
veri ile uyumlu ve anlamli oldugu tespit edilmistir.

Sekil 2: Egitim Olgegine Iliskin DFA Analizi

2 aeol el
i aeo2 e2
F1 60
o5 aeo03 el
aeo4 e4
0 83 eiayo1 e5
35
83 eiayo2 eb
82
<0 F2 - eiayo3 el
88
86 eiayo4 e8
25 57 eiayo5
88 cad1 e10
ar 2 F3 & cad2 50
79
cad3 el2
2 28 10) 7 om1 e15
81 om2 e16
F4 = 3 17
19| om. e
38 =
81 om4 e18
20 80| omb5 e19
89 ebbk1
90
“ s e
7
ebbk6 e25
43) 65 ebko1 e26
51
51
ebko2 =7 e27
F6 s ebko3 28
9%
93 ebko4 e29
ebko5 e30

CMIN=458,708; DF=257; CMIN/DF=1,785; RMSEA=,081; CFI=,903; TLI=,887

Sekil 2°de egitim Olcegine iligkin Dogrulayict Faktdr Analizi gosterilmektedir. Portre
degerler anketinin egitim 6lgeginde algilanan egitim olanaklari, egitim igin algilanan yonetici
destegi, caligma arkadaslar1 destegi, 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel
kazangclar, egitimden beklenen kariyer olanaklar1 boyutlariyla; evren5 ile evren 6, evren26 ile
evren27, evren26 ile evren28, maddelerinin standart hatalari birlestirilmistir. Kuramsal
altyapr goz oniinde tutularak yapilan modifikasyonlar neticesinde elde edilen modele ait
uyum indeksleri; ¥2=458,708, df= 257, y2/df=1,785, RMSEA= .081, CFI=.903, TLI= .887
seklindedir. Bu verilere gore analiz sonucunda elde edilen degerler, teste tabi tutulan modelin
veri ile uyumlu ve anlamli oldugu tespit edilmistir. Model uygunlugunun test edilmesi i¢in
bir¢ok uyum indeks degerleri bulunmaktadir. Fakat, bir modelin ki-kare istatistigi, RMSEA,
CFI ve SRMR degerlerinin raporlanmasi yeterli olmaktadir (Kline, 2019: 269).
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Tablo 5: Kullanilan Olgeklerin Cronbach Alpha i¢ Tutarlilik Katsayisi, KMO ve Bartlett’s
Test of Sphericity Deger Tablosu

Analize Dahil Edilen
Madde Sayisi Cronbach Alpha (a) B;rﬂtettf,s
.. est 0
Olgekler Boyutlar - - KMO | Sphericity
Lum L um (p=.000)
Olgek Boyutlar Olgek Boyutlar
AEO AEO AEO
Egitim EiAYD EiAYD EiAYD
> . EiACAD EiACAD EiACAD
G%hlszl}iﬂe OM 25 OM 914 OM ,842 2200,729
vee EBBK EBBK EBBK
EBKO EBKO EBKO
Genel Is . ; ;
Tatmini Genel s 18 Genel Iy 911 Genel Is 1 g55 | 1038,539
PO Tatmini Tatmini Tatmini
Olgegi
Algilanan Egitim Olanaklar1 (AEO); Egitim i¢in Algilanan Yonetici Destegi (EiAYD); Egitim i¢in Algilanan
Caligma Arkadaslar1 Destegi (EiACAD); Ogrenme Motivasyonu (OM); Egitimden Beklenen Bireysel Kazanglar
(EBBK); Egitimden Beklenen Kariyer Olanaklar1 (EBKO).
p<0,05

Tablo 5’te bir dlgegin tiim maddelerinin ve boyutlarmin ayr ayri giivenirlik ve i¢ tutarlilik
degerleri (Cronbach Alpha) gosterilmektedir. Ayrica arastirmaya katilan drneklemin faktor
analizi yapmaya uygunlugunu gosteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barttlet test sonucu
sonuglar1 da gosterilmistir. Boylece Egitim Olgeginin giivenirlik degeri 0,914, Genel Is
Tatmini Olgeginin ise 0,911 degeriyle iki dlgeginde yiiksek derecede giivenilir degerine sahip
oldugu tespit edilmistir. Her bir Olgegin boyutlarina iligkin giivenirlik degerlerinin
incelenmesi bilyiik énem tagimaktadir. Ozetle yapilan arastirmada kullanilan iki farkli
6lcegin oldukea giivenilir oldugu ve 6rneklem biiyiikliigiintin de genelde iyi diizeyde oldugu
saptanmigtir. Boylece, katilimcilardan elde edilen bu veri seti analizler i¢in olduk¢a uygun
oldugu soylenebilmektedir.

6.4. Egitim ve Gelistirme Uygulamalarina Yénelik Bulgular

Katilimeilarin demografik 6zellikleri ortaya ¢ikarildiktan sonra isgdrenlerin firmalarinda
uygulamaya konulan egitim faaliyetlerine iliskin goriislerinin Glgiilmesi amaciyla Bartlett
(1999) tarafindan gelistirilen alti boyutlu 6lgekte yer verilen ifadelere katilim dereceleri
raporlanarak asagidaki tablolarda yer verilmistir. Boyutlandirmalar, algilanan egitim
olanaklar1 (AEO), egitim igin algilanan yonetici destegi (EiAYO), egitim i¢in algilanan
calisma arkadaslarmin destegi (EiACAD), egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu
(OM), egitimden beklenen bireysel kazanglar (EBBK) ve egitimden beklenen kariyer
beklentileri (EBKO) olmak iizere alt1 boyut seklinde olmaktadir.

Tablo 6: Kullanilan Olceklere iliskin Boyutlarin Normal Dagilim Tablosu

Boyutlar Carpikhik Basikhik Std.

(Skewness) Std. Hata (Kurtosis) Hata
EBKO -,386 -,305
EBBK -,101 ,248
oM -259 ,129
EiACAD -,851 ,858

EiAYO -,106 220 ,759 438
AEQO -,586 419

GENEL

TATMIN -,128 ,536
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Tablo 6’da verilen degerler incelendiginde tiim boyutlara iligkin verilen bulgularin -2 ile +2
arasinda deger aldig1 goriilmektedir. Bundan dolayi, 6rneklemden elde edilen verilerin
normal dagilim gosterdigi ve hedeflenen degerlere ulasildigi sdylenebilmektedir. Istatistiksel
calismalar dogrultusunda ¢ogu testin uygulamaya konulmasi i¢in verilerin normal ya da
normale yakin bir sekilde dagilmas1 gerekmektedir. Bu ¢alismada veriler ortalama etrafinda
toplanmaktadir (Cigek, 2018: 53).

Tablo 7: Olgek Boyutlarinm Ortalamasi

GENEL

No Ort. S.S
EBKO 7. 3.1209 0.98602
EBBK 2. 4.2008 0.65509
(0).%1 1. 4.2604 0.51423
EiACAD 3. 3.7444 0.84652
EiAYO 4. 3.7105 0.98011
AEO 6. 3.3610 0.88682
GENEL TATMIN 5. 3.5639 0.63111

Katilimcilarin  degiskenlere iliskin verdikleri puanlarin ortalamasi almarak egitimden
beklenen kariyer olanaklari, egitimden beklenen bireysel kazanglar, grenme motivasyonu,
egitim i¢in algilanan caligma arkadaglar1 destegi, egitim igin algilanan ydnetici destegi,
algilanan egitim olanaklar1 ve genel is tatmini boyutlarinin her birine verilen puan
ortalamalarinin en biiyligiine 1 en kiigligline 7 olmak iizere siralanmistir. Tablo 7°de verilen
analiz bulgularina gore katilimcilarin egitim ve gelistirme boyutlarina verdikleri puan
dereceleri yiiksekten diisiige dogru 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel
kazanglar, algilanan ¢aligma arkadaslar1 destegi, egitim i¢in algilanan yonetici destegi, genel
tatmin ve algilanan egitim olanaklar1 seklinde siralandigi goriilmektedir. Bu durumda
boyutlar igerisinde en yiiksek ortalama 6grenme motivasyonu boyutunda, en diigiik ortalama
ise, egitimden beklenen kariyer olanaklar1 boyutunda gézlemlenmistir.

Tablo 8: Degiskenler Arasindaki iliski Tablosu (Korelasyon Tablosu)

No Degiskenler | Ort. |S.S. 1 2 3 4 5 6 7

1 EBKO 3.12 | .98 1 - - -

2 EBBK 420 |,65 |.383™ 1 - -

3 oM 426 | ,51 2247 7017 1 -

4 EiACAD 374 | 84 2717 233" 141 1

5 EiAYO 371 | .98 |.399™ | 387 | 196 493" 1

6 AEO 336 |,88 |.3207 | .330™" | .183" 410" 690" 1

7 %ET}SI%\I 356 | ,63 |.4207 | 3357 | 2627 604" 6407 | 598" 1
*p<.05, ** p<.01, % p<.001

Egitim gelistirmeyle ve genel is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir iliskisinin olup
olmadigimi ortaya koyabilmek maksadiyla yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda
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Tablo 8 elde edilmistir. Burada amag 6lc¢eklerin, kendi aralarinda olusan iliskinin mevcut
durumu ve yonii tespit edilmeye calisilmasidir. Analiz sonuglari, ankete katilimcilarin portre
degerleri, egitim gelistirme ve genel is tatmini diizeyleri arasinda istatistiksel olarak pozitif
yonlii, giicli ve anlamli bir iliskinin oldugu saptanmistir (p<0,01). Bu analizin sonucu
arastirmanin ilgili firmada egitim faaliyetlerinin iggdrenlerin is tatmini {izerinde anlamh ve
pozitif yonde etkisi vardir yani Hipotez 1’1 dogrulamaktadir.

Korelasyon analizi, boyutlar arasindaki iliskinin derecesi ve yoniiyle ilgili olmaktadir. Bu
nedenle korelasyon analizi sonucunda belirledigimiz boyutlar arasi iliskilerin niteliginin
aciklanmasi1 amaciyla goklu regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analizde, egitim gelistirme
ve genel is tatmini arasindaki iliski incelendiginde en yiiksek degerin egitim i¢in algilanan
yonetici destegi boyutunda oldugu goriilmektedir. En az deger ise, 6grenme motivasyonu
boyutundadir. Yani, egitim icin algilanan yonetici destegi boyutuyla ig tatmini arasindaki
iliskinin ayn1 yonlii ve yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ogrenme motivasyonu ve is tatmini
arasindaki iliski de ise, disiik bir iliski tespit edilmistir.

6.5. Is Tatminine Yénelik Bulgular

Calismada iletisime gecilen katilimcilarin is tatmini diizeylerini 6lgmek amaciyla Minnesota
Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Bu olgekte, 20 yargisal ifadeye yer verilmektedir.
Katilimeilarin  bu ifadelere katilim derecelerinden hareketle hesaplanan ortalamalar,
asagidaki tablolarda yer verilmistir. ifadelere katilim dereceleri ise, “l-(hic memnun
degilim)”, “2-(memnun degilim)”, “3-(kararsizim)”, “4-(memnunum)”, “5- (cok
memnunum)” olmak iizere 5’li skalada degerlendirmeleri istenmistir. Is tatmini dlgeginde 5
boyut bulunmaktadir. Bunlar, igin kendisi, yonetim, terfi, {icret ve is arkadaslari boyutlaridir.
Bu dlgekte ulagilmak istenen verilere anket yontemi uygulanmaktadir (Tiiziiner, 2011:60).

Caligmada iletisime gecilen katilimcilarin is tatmini diizeylerini 6l¢gmek amaciyla Minnesota
Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Bu o6lgekte, 20 yargisal ifadeye yer verilmektedir.
Katilimeilarin bu ifadelere katilim derecelerinden hareketle hesaplanan ortalamalar,
asagidaki tablolarda yer verilmistir

Tablo 9: Genel Is Tatmini Cronbach’s (o)) Katsayisi

Boyut Cronbach’s a Nof Items
Genel Is Tatmini 0,911 18

Tablo 9°da genel is tatmini Cronbach’s (o) katsayisina ait bulgulara yer verilmistir. Genel ig
tatmini 6lgeginde, Cronbach’s a katsayisi, 0,911 bulunmustur.

Tablo 10: KMO ve Barlett Kiiresellik Testi Degerleri

Olcek KMO Barlett Kiiresellik Testi (p=,000)
Genel Is Tatmini ,852 1038,539
Barlett Kiiresellik Testi (p)<0,05

Arastirmada elde edilen verilerin faktor analiz i¢in uygun bulunup bulunmadigini, 6rneklem
biiyiikliigiiniin yeterliligine ait degerlerin dogrultusunda karar verilmektedir. Bundan dolay1
en ¢ok kullanilan teknik ise Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), bir diger adi ise, drnekleme
yeterliligi istatistigi oldugu bilinmektedir. KMO ve Barlett’s testlerinden ortaya konulan
degerler, 6lgegin gegerlik ve giivenirlik diizeyini belirtmektedir. KMO’nun aldig1 degerler ve
yorumlar Tablo 10.’da belirtilmistir (Islamoglu ve Almacik, 2014: 403; Secer, 2015: 79).

Bartlett kiiresellik testi ana kiitledeki degiskenlerin arasinda iligkili olup olmadig1 hipotezini
test etmek i¢in kullanilmaktadir. Ayrica, Barlett kiiresellik testi, gozlenen korelasyon
katsayilar1 biiyiikliigii ile kismi korelasyon katsayilarmin biiyiikligiinii karsilagtiran bir
indekstir (Kalayci, 2006: 322). Tablo 10°da Barlett testi sonucunda, Kaiser- Mayer- Olkin
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(KMO) degeri 0,852 ve yaklagik ki-kare degeri 1038,539, anlamlilik ise (p) ,000
cikmaktadirCalismada iletisime gecilen katilimeilarin is tatmini diizeylerini 6lgmek amaciyla
Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Bu 6lgekte, 20 yargisal ifadeye yer verilmektedir.
Katilimeilarin  bu ifadelere katilim derecelerinden hareketle hesaplanan ortalamalar,
asagidaki tablolarda yer verilmistir.

Tablo 11: Egitim Gelistirme Boyutlarinin Genel Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Testi Bulgulari

Bagimh Degisken Genel is Tatmini
Dlzgigslliﬁ;llze , B P S.H. Regresyon Modelin Ozeti
EiAYO ,243 ,009 ,059 =572 DW =2,290
EiACAD ,344 ,000 ,053 Adj. R* =557 Tolerance >0,2
AEO ,241 ,006 ,061 F =38,401 VIF <10
EBKO ,153 ,024 ,043 p=,000

Bir bagimli degiskenin birden ¢ok bagimsiz degiskenden etkilenmesi miimkiin olmaktadir.
Bu yiizden bir sonucu tek bir nedene baglamak miimkiin degildir. Bundan dolay1 bir
regresyon modelinde bir bagimli degisken ile birden fazla bagimsiz degiskenin iligkisinin
aragtirilmasi gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 267; islamoglu ve Alniagik, 2014: 365).
Regresyon analizi, degiskenler arasinda sebep-sonug iligkileri kurularak, degisken ya da
degiskenlerin diger degisken tizerindeki etkilerinin tespit edilmesi amaciyla kullanilmaktadir.
Bu calismada, ¢oklu regrasyon analizi kullanilmistir.

Tablo 11°deki bulgulara gore genel is tatmini bagimli degisken iken egitim boyutlari ise
bagimsiz degisken olarak incelenmistir. Egitim boyutlarinin genel is tatmini ile uyum
yetenegiyle yapilan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir.
(F @,115) = 38,401, p=,000). Bulgulara gore egitim boyutlar1 bir biitiin olarak ele alindiginda
genel is tatmini lizerindeki etkinin yiizde 55ini agikladig1 goriillmektedir. (Adj. R2 = ,557).
Beta katsayisina gore egitim boyutlarinin tiimii genel is tatmini iizerinde anlamli ve pozitif
yonlii bir etkiye sahip oldugu sdylenebilmektedir. Egitim i¢in algilanan yonetici destegi
(B=,243; p<0,05) calisma arkadaslar1 destegi (f=,344; p<0.05) algilanan egitim olanaklar1
(B=,241; p<0.05) ve egitimden beklenen kariyer olanaklar1 (f=,153; p<0.05).

Buna gore ¢alisma arkadaslar1 desteginin, genel is tatminini en fazla etkileyen boyut oldugu
tespit edilmistir. Genel olarak egitim boyutlari, genel is tatmini ile kurulan regresyon modeli
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F4,115=38,401; p=,000). Kiiltiirel degerlerin birlikte
degerlendirilmesi sonucunda kariyer uyum yetenegini ilgi boyutu {lizerindeki etkisinin yiizde
20’sini agikladigr goriilmektedir (Adj. R2 =201). Ancak tabloda yer alan bagimsiz
degiskenlerin tiimii analize dahil edildiginde ¢aligma arkadaglarinin destegi boyutu en fazla
is tatminini etkilemektedir. Is tatminini en az egitimden beklenen kariyer olanaklar1 degeri
etkilemektedir. Anket uygulamasindan elde edilen verilere bakildiginda ise, katilimcilarin
egitim faaliyetlerine yonelik i tatmin diizeylerinin, yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.
Ayrica, katilimeilarin farkli demografik 6zelliklerinin; cinsiyet ve yag faktorii egitim ve
gelistirme algilart iizerinde, yas ve kurumda gorev aldig1 pozisyonun, i§ tatmini algilari
iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Insan kaynaklarinda gergeklestirilen egitim
faaliyetlerinin katilimcilar tarafindan benimsendigi ve yoneticilerinin destegiyle ise yonelik
olumlu davranislar ortaya koyduklar1 gozlemlenmistir. Aynit zamanda, veriler sonucunda
kurumda yenilik¢i ve katilimer 6grenme ve iletisim ortaminin biiyiikk oranda yoneticilerin
tesvik ettigi ve rehberlik ettigi goriilmektedir. Sonug olarak, ¢calismanin amacinda da oldugu
gibi, egitim faaliyetlerinin is tatmini {izerindeki etkisi istatistiksel veriler ile tespit edilmistir.
Bu iki degiskenin arasinda dogrusal iliski bulunmaktadir. Yapilan analizler sonucunda insan
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kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetleri ile isgdrenlerin genel tatmin seviyeleri
arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir yani Hipotez 2 dogrulanmaktadir.

4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Calismanin amaci, insan kaynaklarinda egitim faaliyetlerinin igsgérenlerin is tatmini iizerine
etkisini 6lgmektir. Caligmada insan kaynaklari yonetimini olusturan fonksiyonlara kisaca
deginilmistir. Insan kaynaklarinda egitim uygulama ve degerlendirme yontemleri ve
faaliyetlerinden bahsedilmistir. Is tatminine etki eden faktorler ve is tatminsizliginin
sonuglarina yer verilmistir. Arastirmada yer verilen alan aragtirmasinin kapsamini, ¢gimento
ve kereste firmalarinda calisan mavi ve beyaz yakali 120 katilimer olusturmaktadir. Insan
kaynaklarinda egitim faaliyetlerinin is tatmini iizerindeki etkisinin arastirildigi bu ¢aligsmada;
ilgili firmada egitim faaliyetlerinin iggérenlerin is tatmini izerinde anlamli ve pozitif yonde
oldugu ve insan kaynaklarinda egitim faaliyetleri ile isgdrenlerin genel tatmin seviyeleri
arasindaki anlamli ve pozitif bir iligkinin bulundugunu o6ne siiren iki temel hipotez
olusturulmustur.

Iki hipotez de anket uygulamasi sonucunda elde edilen veriler ile test edilmistir. Ilk
uygulamada isgorenlerin demografik 6zelliklerini (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, calisma siiresi ve firmadaki pozisyonu) ortaya koymak amaciyla, ankete
katilimeilara yedi soru sorulmustur. Daha sonra Bartlett tarafindan gelistirilen, egitim ve
gelistirmeyle alakali galismalarda genellikle kullanilan, iggorenlerin egitim ve gelistirme
boyutlarina yonelik algilarin1 aktaran olgek uygulanmistir. Bu dlgekte 30 ifade yer
almaktadir. Ayrica, 6lgek 6 farkli boyutu kapsamaktadir.1. boyut: algilanan egitim olanaklari,
2. boyut: egitim i¢in algilanan ydnetici destegi, 3. Boyut: egitim i¢in algilanan caligma
arkadaslar1 destegi, 4. boyut: 6grenme motivasyonu, 5. boyut: egitimden beklenen bireysel
kazanglar,6. boyut: egitimden beklenen kariyer olanaklaridir. Minnesota tarafindan
gelistirilen is tatmini dlgeginde ise, 20 ifade yer almaktadir. Minnesota 0lceginde ise genel
tatmin boyutu bulunmaktadir. Olgek boyutlarinin analiziyle egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin is tatmini iizerinde etkisinin ylizde 55,7 oraninda anlamli ve olumlu y6nde
oldugu sonucuna ulasilmistir. Yukarida bulunan iki hipotezde bu sonuglara gore
dogrulanmigtir. Egitim Ol¢eginde bulunan 6 boyuttan 4 boyut is tatminini daha ¢ok
etkilemektedir. Bunlar, algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi, egitim igin algilanan yonetici
destegi, algilanan egitim olanaklari, egitimden beklenen kariyer olanaklaridir. s tatminini en
cok etkileyen boyutun algilanan ¢alisma arkadaslar destegi oldugu sonucuna ulasilmistir. Is
tatminini en az etkileyen boyut ise, egitimden beklenen kariyer olanaklari olmaktadir.
Bununla birlikte, 6grenme motivasyonu boyutuyla ig tatmini arasinda diisiik iligki tespit
edildiginden bunu arttirmak i¢in, orgiitlerin egitim ve gelistirme faaliyetlerine biiyiikk 6nem
vererek egitim ve gelistirme faaliyetlerinin planlamasini yaparken ayni zamanda isgorenlerin
ihtiyaclarmi da géz Oniinde bulundurularak ilgi ¢ekici ve yenilik¢i egitimlerin verilmesi
gerekmektedir. Diger bulunan sonuca gore ise is tatminiyle ayn1 yonde ve kuvvetli iligkinin
egitim icin algilanan yonetici destegi boyutunda oldugu goriilmiistiir. Sonu¢ olarak,
calismada One siiriilen hipotezler yapilan arastirma ile dogrulanmaktadir. Bu sonuglar,
isgorenlerin yeni seyler Ogrenmek igin istekli olacaklarmi ve egitimlere katilim
saglayacaklarini gostermektedir. Boylelikle isgdrenlerin is tatmininin arttirilmasi saglanacak
dolayisiyla buna bagli olarak da drgiitiin verimliligi artacaktir.
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