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Is Tatmini ile Orgiitsel Baghlik llikisinde Isyeri Beceri Geligtirme
Sistemlerinin Araci Roli: Beyaz Yaka Isgiicii Ornegi

The Mediator Role of Workplace Skill Development Systems in the Relationship between Job
Satisfaction and Organizational Commitment: The Case of White-Collar Workforce

Serdar Cakan'

0z

Isgérenler, 6rgiitsel amaglar dogrultusunda planianan ve béliigiilen isleri gerceklestirirken, teknik ve yénetsel becerilerini kullaniriar
fakat becerilerinin yetersiz kaldigi durumlarda igverenlerin galisanlarina gerekli destegi vermesi, editici ve dgretici faaliyetleri organize
etmesi beklenmektedir. Bitin bu egitsel faaliyetler, beklendigi lzere isgérenlere belli éigilerde kendilerini gelistirme firsati
vermektedir ancak ayni zamanda alistiklari konfor ortamini da degistirmektedir. Glinkd isyeri egitimleri, bireylere farkli kariyer firsatlari
tanimakta ve bu agidan bakildiginda érgitsel baglilik agisindan farkli sonuglar dogurabilmektedir. insan kaynaklari yénetimi agisindan
egitim ve geligtirme faaliyetleri, isgbren (izerinde farkli etkilere de sahiptir. Bu ¢alismada amag, (i¢ farkli degisken olarak kabul edilen;
isyeri beceri gelistirme sistemleri, is tatmini ve érgiitsel baghlik kavramlari arasindaki iliskiyi incelemek ve igverenlerce organize
edilen farkli isyeri egitimlerinin bireyler (zerindeki etkilerini, bireylerin demografik 6zelliklerini de géz 6éniinde bulundurularak
somutlagtirmak amaglanmaktadir. Nicel bir galisma olarak modellenen bu arastirmada toplam 244 katilimcidan toplanan cevaplar
analiz edilmistir. En son degiskenler arasi iliskiler igin Pearson korelasyon ve Lineer regresyon analizleri yapilmigtir. Sonug olarak;
isyeri beceri gelistirme sistemleri ile is tatmini ve 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif yénde ve orta diizeyde bir iliskinin varlidi ve isyeri
beceri gelistirme sistemlerinin ig tatmini ve 6rglitsel baglilik iliskisinde araci bir rol (stlendigi tespit edilmigtir. Bu ¢alismanin hem
literatiire hem de ig diinyasina katki saglayacagi digiinilmektedir.

Anahtar Kelimeler: beceri geligtirme, igyeri egitimi, ig tatmini, érgitsel baglilik

Abstract

Employees use their technical and managerial skills while performing the planned and distributed works in line with organizational
purposes, but in cases where their skills are insufficient, employers are expected to provide the necessary support to their employees
and organize educational and instructive activities. All these educational activities, as expected, give employees the opportunity to
develop themselves to a certain extent, but they also change the comfort environment they are used to. Because workplace training
gives different career opportunities to individuals and from this perspective, it can lead to different results in terms of organizational
commitment. In terms of human resources management, training and development activities also have different effects on the
employee. The aim of this study is to examine the relationship between the workplace skill development systems, job satisfaction and
organizational commitment and it is aimed to embody the effects of different workplace trainings organized by employers considering
the demographic differences of the individuals. In this research, which is modeled as a quantitative study, the answers collected from
a total of 244 participants were analyzed. It has been determined that there is a positive and moderate relationship between workplace
skill development systems, job satisfaction and organizational commitment, and workplace skill development systems play a mediating
role in the relationship between job satisfaction and organizational commitment.
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Girig
Turkiye'deki Toyota fabrikasinin insan kaynaklari boliminde galigtigim on dort yil boyunca igyeri egitimlerinin uygulanmasi
konusunda onlarca pratik 6rnegi masanin her iki tarafinda yer alarak deneyimledim. Bunlar; ise yeni baslayanlar igin ise
alistirma egitimleri, retim ve ofis caliganlari igin teknik beceri egitimleri, yonetici adaylari igin yurt ici ve yurt digi yonetici
gelistirme programlari, ¢evre koruma, afet yonetimi, ilk yardim ve is giivenligi gibi zorunlu konularda verilen egitimler ve
orgut kalturana gelistirici, iletisim ve takim galismasi amacli dis egitimlerdi. Uygulanan egitim uygulamalarinin sonucunda
calisanlar arasinda var olan yaygin kani; fabrikanin gok iyi bir okul oldugu seklindeydi. O halde bireysel gelisimi ve is
performansini hedefleyen biitin bu egitimler, orta ve uzun vadede is tatminini artiran veya calisanlar isletmeye baglayan
bir unsur olarak kabul edilebilir miydi? Uzun yillari kapsayan kisisel gézlemlerimden yola ¢ikarak galisma hayatinin ilk
evrelerini yasayan geng yastaki beyaz yaka isglicii arasinda devir oranlarinin yiksek oldugunu ifade edebilirim. Bu
nedenle bu arastirmanin yapiimasi ve sonucu itibariyle ampirik bilgilere ulagiimasi dnemsenmektedir. Bu galisma ile
isverenlerce organize edilen farkli igyeri beceri gelistirme sistemlerinin, demografik 6zellikleri de g6z oniinde tutarak
bireyler Uzerindeki etkilerini somutlastirmak amaglanmaktadir. Clnkl bireyin galisma hayati siiresince yas, kidem,
6grenim durumu, Ucret/maas ve medeni durum gibi 6zelliklerinde farklilasmalar olusmaktadir. Bu degisikliklerin, yillar
siiren Kkariyer yolculugu icinde birey (izerinde farkli etkiler yarattigi degerlendiriimektedir. Literatiirde asagida detaylari
anlatilacag sekilde; is tatminini ve orglitsel baglili§i konu alan gok sayida galigma yapilmistir. isletmelerde istihdam edilen
isgliciiniin is performansini artirmak, daha verimli calismalarini saglamak ve isin standartlara uygun sekilde yapilabilmesini
garanti altina almak igin ¢esitli egitimler organize edilmektedir. Bu egitimler, isgorenlere teknik ve yonetsel bilgilerin
kazandiriimasi amaciyla yapildigi gibi, calisanlarin kendi aralarindaki takim galismasini guglendirmek, iletisimi artirmak
ya da sadece motivasyonlarina katki saglamak amacini da tasiyabilmektedir. Ozellikle bilgi islemenin daha fazla 5nem
kazandigi ginimUz sartlarinda isletmelerin yerel ve uluslararasi piyasalarda rekabet edebilmesi igin yetenekli galisanlara
sahip olmasi ve mevcut isglciinde var olan yeteneklerin hizla degisen sartlara gore gelistirilmesi gerekmektedir. Bu durum,
orgutsel strdlrdlebilirlik agisindan énemlidir fakat her gelistirme faaliyeti isgorene yeni kariyer imkanlari sagladigindan
ayni zamanda riskler de tasimaktadir. Literatlr incelendiginde; is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iligkisinin on plana
alindigi (Judge, Bono, Erez ve Locke, 2005; Lum vd., 1998; Judge ve Watanabe, 1993; Tait, Padgett ve Baldwin, 1989)
ya da is yuk, Ucret ve terfi gibi faktdrlere bagli gelisen is tatmininin arastirildidi (Folger ve Konovsky, 1989; Eslami ve
Gharakhan, 2012; Mansur ve Seyhan, 2021) calismalara ulasiimistir. Bunun yaninda is tatmini ve orglitsel baghlik
arasindaki iliskiyi 6rgtsel kiiltir, 6rgltsel vatandaslik ve 6rgltsel adalet konulari baglaminda ele alan galismalar da vardir
(Feather ve Rauter, 2004; Testa, 2001; Lok ve Crawford, 2004; Li vd., 2019; Efeoglu, Abul ve Bediik, 2021). Literatlirde,
is tatmini ve orgutsel baghhgr isgiict performansi ile iliskilendiren galismalarin (Hazriyanto ve Badaruddin, 2019; Boz,
Duran ve Ugurlu, 2021) yaninda yonetime katilim, bilgi paylasimi ve mesleki beceri gelistirme konusu Uzerinden ele alan
calismalar da (Rusu, 2013; Kiling, 2020) bulunmaktadir. Literatiir incelendiginde is tatmini ve o&rgitsel baglilik
kavramlarinin bazen ayri ayri bazen de bu galismada oldugu gibi birlikte Gglincl bir bagka Olgek ile iliskilendirilerek
calisildigi ve somut bulgulara ulasildigi tespit edilmistir. isyerinde beceri gelistirme sistemleri, insan kaynaklari yénetiminin
onemli fonksiyonlarindan biridir ¢linki her tirl(i egitim, birey icin ayni zamanda bir kariyer firsatidir. Bu nedenle isyeri
beceri sistemlerinin uygulanmasi, isletmenin hedefleri ile isgbrenin beklentileri arasindaki uyusmazliklarin da disundldugu
bir mekanizmay1 igermelidir. Baska bir ifadeyle sdyle sorulabilir: igyeri editimleri calisanlar (izerinde onlarin igletmedeki
devamliliklari agisindan hangi etkileri yaratmaktadir? lsgiicii icin beceri sistemlerinin isverenlerce gelistirilmesi,
calisanlarin is tatminleri ve érgitsel bagliliklari tizerinde dnemli bir etki yapiyorsa; bu etkinin yén( ve dlizeyinin arastiriimasi
ile literatiire, akademiye ve is gevresine bir katki saglanacagi ve bu arastirma ile bilimsel bir yargiya ulasilabilecegi
distiniimektedir.

1. Kavramsal Gergeve

Bu arastirma, isyeri beceri gelistirme sistemlerinin is tatmini ve drgitsel baghlik iliskisindeki rolinin tespit edilmesini
amagcladigindan isyeri beceri gelistirme sistemleri, is tatmini ve orgltsel baglilik kavramlarinin agiklanmasinda fayda
vardir.

1.1. Isyeri Beceri Geligtirme Sitemleri

isletmeler, ozellikle kurumsallik seviyeleri yiiksek olanlar, oldukga yiiksek maliyetlere katlanarak, i¢ ve dis kaynaklari
kullanarak hizmet ici egditim uygulamalarina 6nem vermektedirler. Bu egitimler, dretime odakli teknik yetenekleri arttirmayi
hedefledigi gibi calisanlarin iletisim, ikna ve algilama yeteneklerini gelistirecek sekilde dlizenlenmektedir (Akar, 2015:19).
isletmeler, calisanlarini ige alma siireci iginde yeteneklerine ve potansiyellerine gére degerlendirilmektedirler. Dolayisiyla
ise alinan bir bireyin hizmet baslangicinda belli diizeyde yetkinlige sahip olmasi beklenmektedir ancak mevcut yetkinlikler,
calisanlarin gelisen durumlar karsisinda aninda katki saglayabilecegi veya uzun bir ¢alisma donemi iginde en yliksek
performansi sergileyecedi (Abraham, 2011:620) bir diizeye getirimelidir. Cink yetkinlikler baglangicta hangi dizeyde
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olursa olsun, gelismeye muhtagtir ve ister degisen cevre sartlarina uyum agisindan ister bireyin kariyer hedeflerine
ulagsmasi agisindan ele alinsin, her yetenedin mutlak surette gelistirimesi ve dijital cagda hizla degisen sartlara uygun
hale getirilmesi gerekmektedir. Genel olarak bir galisanda mevcut ya da eksik olan teknik, liderlik/yénetsel, problem ¢ozme,
basari/performans ve kisilerarasi iliski becerilerinin, isletme iginde sergilenen tutum, algi ve davraniglar izerinde etkileri
vardir (Kozak ve Yetgin, 2013:416). Fakat ylksek performans gdsteren calisanlar ile yeni ise baslayan galisanlar arasinda
uzmanlik seviyeleri, verimli olma ve inisiyatif kullanma gibi becerilerde énemli farkliliklar gézlemlenebilmektedir (Tansley,
2011: 33).

1.2. Is Tatmini

Is tatmini kavramsal olarak erken dénemde Locke (1976)'nin ifade etti§i gibi kendini igyerinde degerlendiren galisanin
memnun olmasi ve isyeri hakkinda olumlu diisiinceler tasimasi durumudur. Calisanin isyerinde sahip oldugu fiziki sartlar,
teknolojik imkanlar ve maddi kaynaklar (Bing6l, 2014) sahip oldugu is tatminini etkilemekte ve bu nedenle ig tatmini, bireyin
isinde calismaya devam etmesi agisindan 6nemli bir motivasyon faktori olarak degerlendirilmektedir (Brief ve Howard,
2002). Ayrica bir isgdren icin calisma ortamindaki stres diizeyi, yonetim tarzi, ¢alisma kosullari (Erdil vd., 2004) ve
isletmenin kendisine sagladig profesyonel gelisim imkanlari (Unni vd., 2000) is tatmini gelistirmesine olanak saglayan
faktorlerdendir. Is tatmini genel hatlaryla, bireylerin yasamlarini; sosyal, duygusal ve kisisel olarak etkileyen ve disaridan
gozlemlenebilen bir olgu olarak kabul edilmektedir (Keser, 2012).

1.3. Orgiitsel Baglilik

Genel itibariyle bireyin kendi ¢ikarlarini érgitin ¢ikarlarindan (stlin tutmadan gelistirdigi davranislar olarak agiklanan
(Baysal ve Paksoy, 1999) érgitsel baglilik kavrami, isletme ile birey arasinda var olan psikolojik bagi ifade etmektedir
(Meyer vd., 2001). Bu psikolojik bag, Allen ve Meyer (1991)in agikladiji sekilde duygusal, devamlilik ve normatif
boyutlariyla incelendiginde daha iyi anlagilabilmektedir. Hangi boyutta olursa olsun, ¢alisanin érgltle arasinda kurdugu
bagin glc derecesi bireyin orgitte kalmasini ya da orgitten ayrilmasini etkileyen onemli bir faktor olarak
degerlendirilmektedir (Derin ve Demirel, 2012). Glinkii érglite badli olan birey, 6rgltlin karsilastigi olumlu ya da olumsuz
her durumda 6rgltte kalan (Mansur ve Seyhan, 2021:1035) ve kendi potansiyeli ile etkin bir katki saglamay surdiren
Kisidir.

Ulkemizde isyeri beceri gelistirme sistemleri ile is tatmini ve 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskilere odaklanan kapsamli
calismalar (Ayan, 2008; Ozpehlivan, 2018; Kiling, 2020) bulunmaktadir. Onceki calismalara istinaden isyerindeki
egitimlerin, performans yikseltici etkisi Uzerinden (Boz, vd., 2021) ele alindiginda bireylerin is tatminlerinde ve 6rgutsel
bagliliklarinda pozitif yonde iliskiler oldugu ifade edilebilir. Dolasiyla is tatmini ile 6rgutsel baglilik arasindaki iligkinin baska
bir boyutu olarak; bireyin kendini gelistirme imkanlarina sahip olmasi ile is tatmininin artmasi arasinda gézlemlenebilir bir
iliski oldugu ifade edilebilmektedir (Unni, vd. 2000). Orgiitteki insan kaynaginin basarili olmasi, o kisilerin isinden ve
calisma sartlarindan memnun olmasini gerektirdiginden (Simsek vd., 2016), isverenlerin onlara gerekli dnemi ve destegi
vermesi (Geylan, 2004) gereklidir. isyeri egitimleri yani bireysel beceri gelistirme uygulamalari bu énemin bir géstergesi
olarak kabul edilmektedir. GUnkU isyeri beceri gelistirme sistemleri, ¢alisanlar icin kariyer gelistirme uygulamalarinin en
onemli ayagidir (Soysal ve Kiling, 2016) ve bu nedenle dnceki galismalarda isyerindeki egitimlerden duyulan memnuniyet
ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki (Schmidt, 2009) tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile isverenin uyguladig egitim
programlari bireyin, drgiitiin ve toplumun gelecegi icin yapilan bir tiir yatinmdir (Ozsoy, 2007). Farkli iilkelerde yapilan
arastirmalarda da egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is tatminini artirdi§i (Jaiswal ve Chandra, 2014) ve ¢alisanlarin her
zaman daha fazla egitim talep ettiklerine dair (Quizon, 2014) bulgulara rastlanmaktadir. Bu agidan bakildiginda; isyeri
beceri gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlar Uzerindeki etkilerinin ampirik bulgularla desteklenmesi ve isverenlerin
katlandiklari yiksek maliyetlerine ragmen beceri gelistirme sistemleri kurmalari kargisinda isgtclinde olugan algi, tutum
ve davranislarin belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Bu agiklamalar dogrultusunda su hipotezler gelistirilmistir.

H1: Isyeri beceri gelistirme sistemlerinin is tatmini iizerinde etkisi vardir.
H2: isyeri beceri gelistirme sistemlerinin érgiitsel baglilik izerinden etkisi vardir.

H3: is tatmini ile érgtitsel baglilik iligkisinde isyeri beceri gelistirme sistemlerinin aracilik roli vardir.

2. Aragtirmanin Metodu

Bu calisma nicel arastirma teknikleri ile gergeklestirilmigtir. Veriler, teknolojik imkanlardan maksimum gekilde
faydalanilarak gevrim igi platformlardan saglanmistir. Calismada kartopu 6rnekleme yéntemi uygulanmis olup,
arastirmanin verileri, ankete génulli olarak katilan bireylerden elde edilmistir. Arastirmanin literatlr bolimd, is tatmini,
orgutsel bagllik ve isyeri beceri gelistirme sistemleri kavramlarinin calisanlar (izerindeki etkisi kapsaminda incelenmistir.
Aragtirmanin sonug bélimUnde elde edilen bulgulara iliskin olarak ele alinan degiskenler arasindaki neden — sonug iligkisi
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ve araci roller incelenmistir. Calismaya baslamadan dnce Bolu Abant izzet Baysal Universitesi Etik Kurulundan gerekii etik
kurul raporu alinmistir.

2.1. Orneklem

Calismanin evreni, son derece dinamik oldugundan dolayi, tam olarak belirlenememektedir. Sosyal bilimler aragtirmalari
icin drneklem buylkligini belilemek kolay degildir. Literatlirde uygun bir analiz igin 300 6rneklemi gerekli goren
arastirmacilar (Tabachnick, Fidell ve Ullman, 2007) oldugu gibi 100 &rneklemin yeterli oldugunu (Hair vd., 1998)
savunanlar da vardir. Bu c¢alisma icin alan yazin incelemesi sonunda sosyal bilimler arastirmalari igin 200 6rneklemin
(Sdriict, Sesen ve Maslakgi, 2021) yeterli olacagi gorlisii benimsenmistir. Veriler, anonim olacak sekilde online ve yiiz
yiize anket teknigiyle toplanmigtir. Omeklem siniri, beyaz yaka statiisiinde aktif calisanlar olarak tanimlanmistir. Aragtirma
sirasinda kartopu teknigi ile en az 200 katiimciya ulagiimasi hedeflenmis ve Temmuz — Eylll 2021 tarihleri arasinda
toplamda 261 cevaba ulasiimistir. Cevaplar iginden 17'si beyaz yakali aktif caligan olma sartini saglamadigi (emekli, issiz,
stajyer, igyeri sahibi, mavi yaka) gerekgesi ile ¢ikarilmistir. Dolayisiyla tim analizler 244 katilimcinin verdigi cevaplar
lizerinden gerceklestirilmistir.

2.2. Olgekler

Aragtirmada bagimsiz degisken olarak belirlenen is tatmini igin Weiss vd. (1967)lerinin gelistirdigi Minnesota is Tatmin
Olgegi (20 soru) ve bagimli degisken olarak kabul edilen érgiitsel baglilik igin Meyer, Allen ve Smith (1993)in gelistirdigi
dlcek (18 soru) kullanilmistir. Oncekilerden farkli bir galisma olarak tasarlansa da farkli birgok arastirmada kullanilmis ve
glvenilirfigi kanitlanmis bu iki dlgedin kullanilimasi ile arastirmanin bilimsel degerinin ve guvenilirliginin artacag
distndimustdr. Araci degisken olarak tespit edilen isyeri beceri gelistirme sistemleri icin ise Duran vd. (2019)'nin Yetenek
Yénetimi Olcegi (7 soru) kullanilmistir. Duran ve arkadaslarinin gelistirdigi 6lgek, yetenek yonetimi konusu altinda birden
fazla boyut icerdiginden; arastirma konusuna bagli kalmak adina 6lgek icinden isyeri egitimi ile ilgili sorular alinarak,
calismaya uyarlanmistir. Bu olcegin yerel kaynaklardan segilmesinin sebebi, Turkiye'ye 6zgu egitim sistemi ve orgitsel
Klltire dair gergeklerle uyumun daha kolay saglanabilecegi dusincesidir. Yetenek yonetimi 6lgegi icin sahibinden
elektronik posta yolu ile izin alinmistir. s tatmini 6lcedi http://creativecommans.org adresinde akademik amagli kullanima
acildigindan herhangi bir izne gerek duyulmamis ve sorularin Tlrkgesi, ilgili iniversitenin https://vpr.psych.umn.edu/msg-
minnesota-satisfaction-questionnaire internet adresinden temin edilmistir. Orgiitsel bagllik 6lcedi icin ise dlgek sorulari
https://innoverify.com/ shop/download/ adresinden akademik lisans anlagmasi ile izinli olarak indirilmistir. Her ti¢ 6lgek igin
cevaplarda butlinllk sadlanmasi amaciyla, 5li Likert (5=Kesinlikle Katiliyorum; 4=Katiliyorum; 3=Kararsizim;
2=Katilmiyorum; 1=Kesinlikle Katilmiyorum) teknidi tercih edilmistir.

2.3. Veri Analizi

Veriler SPSS 22.0 programi ile analiz edilmistir. Gegerlilik ve tutarlilik testleri icin Cronbach Alfa, istatistiksel anlamlilik
testleri i¢in Independent Sample, One Way Anova ve Bonferroni testleri ve ayrica degiskenler arasi iligkileri test etmek igin
Pearson korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

3. Bulgular

Katimcilarin sorulara verdikleri cevaplardan hareketle demografik 6zellikleri asadidaki tabloda belirtildigi sekilde
belirlenmigtir.

Tablo 1. Galigmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerinin Frekans Dagilimi

Demografik Veriler N %
18-20 Yas Arasi 5 2,00%
21-30 Yas Arasi 36 14,80%
31-40 Yas Arasi 71 29,10%

Yas
41-50 Yas Arasl 100 41,00%
51-60 Yas Arasi 22 9,00%
60 Yas Ustii 10 4,10%
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Evli 68 27,90%
Medeni Durum
Bekar 176 72,10%
Erkek 157 64,30%
Cinsiyet
Kadin 87 35,70%
iIkdgretim 2 0,80%
Orta6gretim 2 0,80%
Ogrenim Durumu | Lise 29 11,90%
Lisans 150 61,50%
Lisansstii 61 25,00%
Kamu 90 36,90%
Galistigim Kurum
Ozel 154 63,10%
2500 TL'den Az 4 1,60%
2501-4000 TL Aras! 40 16,40%
Aylik Gelir 4001-7000 TL Arasl 75 30,70%
7001-10000 TL Arasi 71 29,10%
10001 TL ve Ustil 54 22,10%
1Yildan Az 42 17,20%
2-4 Y1l Arasi 57 23,40%
5-7 Yl Arasi 37 15,20%
Hizmet Siiresi
8-10 Yl Arasi 33 13,50%
10-15 Y1l Arasi 23 9,40%
15 Yil ve Uzeri 52 21,30%

Arastirmaya katilanlara medeni durumlari agisindan bakildiginda; katilimcilarin %27,9'u evli, %72,1’i bekardr.
Katilimeilarin cinsiyet dagilimi; %64,3'U erkek %35,7’si kadindir. Yas arali§i bakimindan yaslari 18-20 olan 5 kisi, 21-30
olan 36 kisi, 31-40 olan 71 kisi, 41-50 olan 100 kisi, 51-60 arasi 22 kisi ve 60 yas Ustii 10 kisi vardir. Ogrenim durumu
ilkgretim ve ortadgretim olan 2'ser kisi, lise olan 29 kisi, lisans olan 150 kisi ve lisansusti olan 61 kisi vardir. Katilimcilara
calistiklar kurum agisindan bakildiginda; katilimeilar gogunlukla (%63,1) 6zel sekt6rden, geri kalanlari ise (%36,9) kamu
sektoriindedir. Bunun yaninda aylik geliri 2.500 TL'den az olan 4 kisi, 2.501-4.000 TL arasi olan 40 kisi, 4.001-7.000 TL
arasl olan 75 kisi, 7.001-10.000 TL olan 71 kisi ve 10.001 TL ve Ustii olan 54 kisi bulunmaktadir. Son olarak; galistigi
isyerindeki hizmet siresi 1 yildan az olanlarin orani %17,2, 2-4 yil arasinda olanlarin %23,4, 5-7 yil arasinda olanlarin
%15,2, 8-10 yil arasi olanlarin %13,5, 10-15 yil arasi olanlarin %9,4 ve 15 yil ve Uzeri olanlarin orani %21,3 olarak tespit
edilmigtir.

3.1. Giivenirlik Testleri

Arastirmada kullanilan dlgeklerin givenirlik analizi sonuglari Tablo 2'de belirtilmistir.

225



Tablo 2. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi

[ GUSBID ] Giimiighane Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Yil: 2022 / Cilt: 13 / Sayr: 1

Olgek Cronbach's Alpha Degeri Degisken Adedi
isyeri Beceri Gelistirme Sistemleri 0,932* 7
s Tatmini 0,919* 20
Orgitsel Baglilik 0,833* 18

*a>0.7 Reliability Analysis (Alpha)

Arastirmada kullanilan élceklerin givenilirlik analizi sonucunda; alpha degerlerinin 0.7'nin (stlinde ¢gikmasindan dolayi
anket sorulari guvenilir olarak kabul edilmistir.

3.2. Verilerin istatistiksel Anlamhlik Testleri

Verilerin anlamlilik test sonuglari Tablo 3, 4, 5, 6, 7, 8 ve 9'da detaylariyla g6sterilmistir. Bu testler ve sonuglari, 6zellikle
6grenim durumu, gelir dizeyi ve hizmet yillarina bagl olarak olusan farkliliklari agiklamak icin 6nemli kabul edilmektedir.

Tablo 3. Tiim Olgeklerin Cinsiyete Gére Homojenitesi

Olgekler Cinsiyet N Ort. Std. Sapma P

C o Erkek 157 | 23,0764 7,40975

Isyeri Beceri Gelistirme 0.919

Sistermleri Kadin 87 | 22,077 7,0066
Erkek 157 | 75,6879 14,82153

is Tatmini 0,374
Kadin 87 | 73,9655 13,76923

) Erkek 155 | 58,7935 12,30811

Orglitsel Baghlik 0,36
Kadin 87 | 60,2414 10,76381

*P<0.05 Independent Samples Test

Tim olgeklerin puanlarinin cinsiyete gore anlamli farklilik gdstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. Bu durumda
katilimcilarin cinsiyete gére anlamli (homojen) oldugu kabul edilmistir.

Tablo 4. Tiim Olgeklerin Medeni Durumuna Gére Homojenitesi

Olgekler Medeni Durum N ort. Std. Sapma P

L S Evli 68 | 23,3529 7,9509

Isyeri Beceri Gelistirme 0677

Sistemlerl Bekar 176 | 22,9205 6,08688
Evli 68 | 73,8235 14,91863

is Tatmini 0,402
Bekar 176 | 75,5568 14,27914
Evli 68 | 57,7353 13,46706

Orgiitsel Baglilik 0,193
Bekar 174 | 59,931 11,02367

*P<0.05 Independent Samples Test
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TUm olgeklerin puanlarinin medeni durumlara gére anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. Bu durumda
katilimcilarin medeni duruma gére anlamli (homojen) oldugu kabul edilmistir.

Tablo 5. Tiim Olgeklerin Galistigi Kuruma Gore Homojenitesi

Olgekler Gahstigim Kurum N Ort. Std. Sapma P

Kamu 90 | 21,8111 7,27145

isyeri Beceri Gelistirme Sistemleri 0,053
Ozel 154 | 23,7597 7,17025
Kamu 90 | 76,3333 11,91355

is Tatmini 0,299
Ozel 154 | 74,3377 15,73524

) Kamu 90 | 60,9111 9,95117

Orgiitsel Bagllik 0,105
Ozel 152 | 58,3684 12,66778

*P<0.05 Independent Samples Test

Tiim olgeklerin puanlarinin galisilan kuruma goére anlamhi farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. Bu durumda
katilimcilarin galigilan kuruma gére anlamli (homojen) oldugu kabul edilmistir.

Tablo 6. Tiim Olgeklerin Yas Gruplarina Gére Homojenitesi

Olgekler Yas Araligi N Ort. Std. Sapma P

18-20 Yas Arasi 5 21,2 8,89944
21-30 Yas Arasi 36 25,25 7,68812
31-40 Yas Arasi 71 | 22,1549 6,7858

isyeri Beceri Geligtirme Sistemleri 0,127
41-50 Yas Arasi 100 22,49 7,36425
51-60 Yas Arasi 22 | 257273 7,49719
60 Yas Ustii 10 219 4,45845
18-20 Yas Arasi 5 65,8 21,42895
21-30 Yas Arasi 36 | 76,8333 14,1714
31-40 Yas Arasi 71 | 73,5915 13,13292

is Tatmini 0,562
41-50 Yas Aras| 100 75,7 14,54669
51-60 Yas Arasi 22 | 74,9091 17,58492
60 Yas Ustii 10 78 13,06395
18-20 Yas Arasl 5 54,8 13,84558
21-30 Yas Arasi 35 | 584571 12,22183

Orgiitsel Baglilik 0,42
31-40 Yas Arasi 71 | 57,9859 13,45627
41-50 Yas Aras| 99 | 60,9394 10,90012
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51-60 Yas Arasl 22 | 57,3182 10,43979

60 Yag Ustil 10 62,3 543752

*P<0.05 One Way ANOVA

Tiim olgeklerin puanlarinin yas gruplarina gére anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. Bu durumda
katihmcilarin yas gruplarina gére anlamli (homojen) oldugu kabul edilmistir.

Tablo 7. Tiim Olgeklerin Ogrenim Durumuna Gére Homojenitesi

Olgekler Egitim N Ort. Std. Sapma P

iIkdgretim 2 32,5 2,12132
Ortadgretim 2 225 7,77817

igyeri Beceri Gelistirme Sistemleri Lise 29 22,6897 6,84577 0,378
Lisans 150 23,28 7,15797
Lisansist 61 | 22,3279 7,69572
iIkdgretim 2 81,5 0,70711
Ortadgretim 2 66,5 19,09188

is Tatmini Lise 29 67,6897 17,72428 0,001*
Lisans 150 74,34 13,95526
Lisansisti 61 80,459 12,18
ilkdgretim 2 75,5 2,12132
Ortadgretim 2 53,5 777817

Orgiitsel Baglilik Lise 29 | 57,3103 11,06831 0,248
Lisans 148 | 59,7568 11,45807
Lisansistti 61 | 58,8525 12,82294

*P<0.05 One Way ANOVA

isyeri beceri gelistirme sistemleri ve érgiitsel baglilik dlgeklerin puanlarinin égrenim durumuna gére anlamli farklilik
gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. Bu durumda katilimcilarin 6grenim durumuna gére bu iki élgekte homojenitesi
saglanmistir. Ancak is tatmini élgeginde farklilasma vardir. Hangi égrenim durumlari arasinda fark oldugunu tespit etmek
icin Bonferroni Testi uygulanmistir ve 6drenim durumu agisindan lise ile lisans dlizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu
tespit edilmistir. Bu sonug, is tatmini agisindan beklenen bir durum olarak kabul edilebilir. Ancak orgtitsel bagllik ile is
tatmininin 6grenim durumu konusunda birbirinden ayrismis olmasi dikkate degerdir. Bulgular bu konuda yapilan yeni
donem calismalarla (Mansur ve Seyhan, 2021; Kiling, 2020) benzerlik gdstermektedir.

Tablo 8. Tiim Olgeklerin Gelir Diizeyine Gére Homojenitesi

Olgekler Gelir Durumu N Ort. Std. Sapma P

2500 TL'den Az 4 20,75 12,44655 0,124
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2501-4000 TL Arasi 40 235 7,06744
Isyeri Beceri | 4001-7000 TL Aras| 75 21,44 7,8624
Gelistirme
Sistemleri 7001-10000 TL Aras| 71 23,3239 6,55477
10001 TL ve Usti 54 24,7222 6,74723
2500 TL'den Az 4 65,75 28,74456
2501-4000 TL Arasi 40 70,25 16,71749
is Tatmini 4001-7000 TL Arasi 75 70,7867 14,84905 0,001*
7001-10000 TL Aras| 71 78,5634 10,62844
10001 TL ve Ustii 54 80,7037 12,21294
2500 TL'den Az 4 56,25 17,03673
2501-4000 TL Arasi 40 59,275 10,98714
g;%ﬁff' 4001-7000 TL Arasi 74 58,4054 13,40713 0,657
7001-10000 TL Aras| 70 58,8857 11,47466
10001 TL ve Ustii 54 61,3704 9,98545
*P<0.05  One Way ANOVA

isyeri beceri gelistirme sistemleri ve orgiitsel baglilik élgeklerin puanlarinin gelir diizeyine gére anlamli farklilik
gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. Bu durumda katilimcilarin gelir dlizeyine gore isyeri beceri gelistirme ve érgiitsel
baglilik olcekleri anlamli (homojen) olarak kabul edilmistir. Ancak elde edilen verilere gore is tatmini Olgedinde
farklilagmalar vardir. Olusan farkin detayli analizi igin Bonferroni Testi uygulanmistir. Yapilan test sonucunda gelir diizeyi
2.501-4.000 TL ve 4.001-7.000 TL bandinda olanlar ile gelir diizeyi 7.001-10.000 TL ve 10.001 TL Ustl bandinda olanlar
anlamii bir fark oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, is tatmini agisindan beklenen bir durum olarak kabul edilebilir. Ancak
orgutsel baglilik ile is tatmininin dcret konusunda birbirinden ayrismis olmasi dikkate degerdir. Bulgular bu konuda yapilan
yeni ddnem ¢alismalarla (Mansur ve Seyhan, 2021; Boz, Duran ve Ugurlu, 2021) benzerlik géstermektedir.

Tablo 9. Tiim Olgeklerin Hizmet Siiresine Gére Homojenitesi

Olgekler Kidem N ort. Std. Sapma| P

1 Yildan Az 42 24,0714 7,62023
2-4 Yl Arasl 57 22,3158 6,63367

. 5-7 YIl Aras| 37 20,9189 7,59524

Isyeri Beceri Gelistirme Sistemleri 0,225
8-10 Y1l Arasi 33 24,303 6,1972
10-15 Yil Arasl 23 22,2174 7,53752
15 Yil ve Uzeri 52 24,0769 7,69733
1 Yildan Az 42 76,5476 16,78153

is Tatmini 2-4 Y1l Arasi 57 72,5614 14,09916 0,37
5-7 YIl Arasi 37 72,8108 15,24948
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8-10 Yil Arasi 33 74,5152 15,09992
10-15 Yil Arasl 23 78,4783 14,27608
15 Yil ve Uzeri 52 77,0962 11,53045
1Yildan Az 42 57,4762 12,19604
2-4 Yl Arasl 57 57,2105 12,23102
) 5-7 Yil Arasi 36 56,5556 11,91984
Orgutsel Baglilk 0,021*
8-10 Y1l Arasi 32 62,3438 11,39499
10-15 Y1l Arasi 23 58,8261 11,82698
15 Y1l ve Uzeri 52 63,3654 9,93909
*P<0.05 One Way ANOVA

isyeri beceri gelistirme sistemleri ve is tatmini 6lceklerin puanlarinin hizmet siiresine gore anlamli farklilik gostermedigi
(p>0,05) tespit edilmistir. Bu durumda katilimcilarin hizmet surelerine gére isyeri beceri gelistirme sistemleri ve is tatmini
Olcekleri anlamli olarak kabul edilmistir. Ancak hizmet stirelerine gore orgutsel baglilikta farklilasmalar tespit edilmistir. Bu
farklilasmanin detayinin bulunmasi i¢in Bonferroni Testi uygulanmistir. Yapilan testten elde edilen sonuca hizmet streleri
2-4 yil olanlar ile 15 yil ve Uzeri olanlar arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Bu durum orgutsel baghlik 6lcegi
icin beklenen bir durum olarak kabul edilebilir. Ancak 6rgutsel baglilik ile is tatmininin kidem konusunda birbirinden
ayrismis olmasi dikkate degerdir. Bulgular, bu agidan bakildiginda yeni donemde yapilan son ¢alismalarla (Boz, Duran ve
Ugurlu, 2021; Efeoglu, Abul ve Bediik, 2021) benzerlik gdstermektedir.

3.3. Korelasyon Analizi

Arastirmada elde edilen verilere gore yapilan korelasyon analizinin sonuglari Tablo 10°da belirtilmistir.

Tablo 10. isyeri Beceri Gelistirme Sistemleri Olgeginin is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Olgekleri ile Korelasyonu

isyeri Beceri Geligtirme ; . s .
Sistemleri Is Tatmini Orgiitsel Baghhk
isyeri Beceri Geligtirme 1
Sistemleri
is Tatmini ,564* 1
Orgiitsel Baghlik 479 ,613* 1
*P<0.05 Pearson Korelasyon Testi

isyeri beceri geligtirme sistemleri dlgegi ile is tatmini dlgegi arasinda tespit edilen korelasyon anlamiidir. Korelasyonun
yonl pozitif ve orta derecede iliskiye sahiptir. Baska bir deyisle; elde edilen bulgulara gére isyeri beceri gelistirme
sistemleri, is tatminini orta seviyede pozitif yénde etkiledigi ifade edilebilir. isyeri beceri gelistirme sistemleri lgegi ile
orgutsel baglilik 6lgegi arasindaki korelasyonun da yine ayni sekilde anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu iki 0lgek arasindaki
korelasyonun yénii de pozitif ve orta derecede iliskiye sahiptir. isyeri beceri gelistirme sistemleri, érgiitsel baglligi orta
seviyede pozitif yonde etkilemektedir. Korelasyon testi sonuglarina istinaden hipotez 1 (H1) ve hipotez 2 (H2)
dogrulanmistir.

3.4. Regresyon Analizi

isyeri beceri geligtirme sistemlerinin diger iki degisken ile olan iligkisindeki rolii tespit etmek igin regresyon analizleri
yapilmistir. Analizlerin detaylari Tablo 11 ve Tablo 12'de belirtiimistir.
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Tablo 11. Araci Degisken Analizi Varsayimlari

Model Parametre Katsay! Std. Hata t ] R?
. . Sabit 21,9053 3,1689 6,9126 0,001*
1 | Is Tatmini — Orgiitsel Bagllik - : 0,3759
Is Tatmin 0,5197 0,0415 12,0218 0,001*
) ) Sabit 21,2958 3,113 6,841 0,001*
2 Is Ta.{tmlnl + !§yer| Beceri Geligtirme Sistemleri — Is Tatmin 0.4087 0,0492 8.3145 0,001 04024
Orgiitsel Baghlik :
Is Beceri 0,3199 0,0983 3,2565 0,0013*
. . Sabit 1,9051 2,0415 0,9332 0,3517
3 | Is Tatmini — Igyeri Beceri Geligtirme Sistemleri - - 0,3155
Is Tatmin 0,281 0,0267 10,5167 0,001*

*P<0.05

Linear Regression

Bagimsiz degiskenin; is tatmini, bagiml degiskenin; 6rgutsel baglilik ve araci degiskenin, isyeri beceri gelistirme sistemi
olarak belirlendigi regresyon analizi sonucunda olugan varsayimlar asagidaki sekilde ifade edilebilir.

1.

2.

Bagimsiz degiskenin tek basina bagimli degiskeni anlamli bir sekilde agiklamasi: Model 1'in p degeri 0.05'ten
kuUk tespit edilmistir. Bagimsiz degisken bagimli degiskeni anlamli bir sekilde aciklamistir.

Bagimsiz degisken ile araci degisken birlikte bagimli degiskeni tahminlerken, bagimsiz degiskenin katsayisinin
anlamli gikmasi: Bagimsiz ve araci degisken, bagimli degiskeni modellerken her ikisinin de katsayisinin, Model
2'in p degeri 0.05'ten kugtk tespit edilmistir.

Bagimsiz degiskenin tek basina araci degiskeni agiklamasi: Model 3'lin p degeri 0.05'ten kiguk tespit edilmistir.
Bagimsiz degisken araci degdiskeni anlamli bir sekilde agiklamistir.

Tablo 12. Araci Degisken Etki Analizi

Etki Katsayisi Std. Hata LLCI ULCI
Direct Effect 0,4087* 0,0492 0,5055 | 0,5025
Indirect Effect 0,0899* 0,0322 0,0281 | 0,1568
Completely Standardized Indirect Effect 0,1105* 0,0312 0,0303 0,153
PROCESS V4.0 by F. Hayes

isyeri beceri gelistirme sistemleri araci degiskeninin LLCI ve ULCI degerleri arasinda 0 olmadigi iin bu araci degiskenin
anlamli bir etkisi vardir ve bu etki 0.1105 duzeyindedir. Etki semasi asagidaki gibidir:

Isyeri Beceri
Gelistirme
Sistemi

(Araci Degisken)

Orgiitsel
Baglilik
(Bagumli Degisken)

Is Tatmini

(Bagimsiz Degisken)

C=0,4087

Sekil 1. Degiskenler Arasi iligkiler
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Yukaridaki semada ifade edildigi Uizere C, kendi basina is tatmini degiskeninin 6rgltsel baglilik iligkisini agiklamaktadir ve
degeri 0,4087'dir. “A+B” degeri de araci degiskenin etkisiyle birlikte orgltsel baglilik degiskeninin aciklamasini ifade
etmektedir ve degeri 0,5197'dir. Bu degerdeki 0.1105'lik katki araci degiskenden gelmektedir.

Sonug ve Degerlendirme

isyeri beceri gelistirme sistemleri, genel olarak aliganlarin yeteneklerini gelistirmeye odaklanan siireglerini icermektedir.
Bu agidan bakildiginda igverenler, calisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak saglayacak faaliyetlerde bulunarak
calisanlari ile kazan-kazan iliskisi gelistirebilmektedirler. Clinkl yetkin calisanlara sahip olmak isletme agisindan daha
verimli ve kaliteli Gretim yapmak, isgorenler agisindan ise kisa vadede performans, uzun vadede kariyer gelisimi anlamina
gelmektedir. Isletmeler, yapisal biyikliklerine oranla fakli isyeri beceri gelistirme sistemleri organize ederek ve
calisanlarinin  teknik bilgi kapasitelerini yukselterek entelektiel sermaye bakimindan avantaj elde etmeyi
hedeflemektedirler. Ancak caliganlari egitmek, onlara farkli egitimler vermek onlari isletmede tutmak icin yeterli
gelmeyebilmektedir. Hatta isyeri editimleri, calisanlarin kariyerine ekstra katki sagladigi icin isglcl devir oranina olumsuz
etkiler de yapabilmektedir. Bu arastirma ile isyeri beceri gelistirme sistemlerinin, is tatmini ve 6rgUtsel baglilik ile olan iligkisi
analiz edilmis ve anlamli bir sonuca varilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gére; isyeri beceri gelistirme sistemleri,
is tatmini ve 6rgutsel baglilik iliskisinde araci bir rol tistienmektedir. Bunun anlami, is tatmininin sebep, 6rgutsel bagliligin
sonug oldugu durumlarda isyeri beceri gelistirme sistemleri bu iliski iginde nedenselligi glclendiren bir etki yapmaktadir.
Baska bir deyisle; bir isletmede is tatmininin ylikseltiimesi ile érgiitsel baghliginin da yikseltilmesi hedefleniyorsa, isyeri
beceri gelistirme sistemleri stirecin desteklenmesi icin etkili bir faktor olarak degerlendirilebilir. Bu arastirma ile en basta
kurulan hipotezler dogrulanmistir. Isyeri beceri sistemleri ile ig tatmini arasinda (H1) pozitif ve orta dizeyde bir iligki tespit
edilmistir. Elde edilen bu sonug, Ayan (2008); Ozpehlivan (2018); Unni vd. (2000); Simsek vd. (2016); Schmidt (2009);
Jaiswal ve Chandra (2014)'nin arastirma sonuglari ile uyumludur. Ayrica isyeri beceri gelistirme sistemleri ile érgitsel
baglilik arasinda (H2) pozitif yonde ve orta diizeyde bir iligki vardir. Elde edilen bu sonug, Kiling (2020); Quizon (2014);
Brief ve Howard (2002); Efeoglu, Abul ve Beduk (2021)'tn arastirma sonuglari ile uyumludur. Aragtirmanin 3. hipotezi olan
isyeri beceri gelistirme sistemlerinin aracilik rolti (H3) ile ilgili olarak; is tatmini ve orgltsel baghlik arasindaki iliskide isyeri
beceri sistemlerinin araci bir rol Ustlendigi tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug, Boz vd. (2021); Kozak ve Yetgin (2013);
Abraham (2011)'in arastirma sonuglari ile genel anlamda ortiismektedir. Bu arastirmadan elde edilen sonuglara istinaden;
orgutsel baglg artirmak igin isyeri beceri sistemlerinin kullaniimasi ancak is tatmini belli bir seviyede olan galisanlar igin
etkili olacadi degerlendiriimektedir. CUnkU isletme yoneticilerin, teknik ve yonetsel ihtiyaclara binaen isyeri egitimleri
dlzenlemesi elbette Uretim kalitesini yikseltmek ve verimlik artigi saglamak icin birtakim avantajlar saglayacaktir ancak
egitim imkanlari nedeniyle isletmedeki tim isgiclnln isletmeye olan badliliklarina beklenen diizeyde katki
sa@lamamaktadir. Burada Ulkedeki egitim sistemi ve isletmelerin Olcek buyUkllkleri etkili olabilecektir. Ayrica emek
piyasalari agisindan ylksek rekabetin yasandigi sektdrlerde isyeri egitimlerinin, baska isler bulmak adina bireyin
alternatiflerini artiracagl da g6z oniinde bulundurulmalidir. Bu arastirmadan elde edilen sonuglara gore; bireylerin
demografik dzellikleri degiskenler aras iliskiler bakimindan farkliliklara sebep olmaktadir. isletme yoneticilerine, beyaz
yaka calisanlari érnekleminde is tatmini s6z konusu oldugunda dogru kararlar alabilmeleri igin &grenim durumlarina ve
Ucret/maas seviyelerine, yine benzer bir mantikla; s6z konusu orgltsel baglilik ise 15 yil ve daha fazla kideme sahip
calisanlara odaklanmas! tavsiye edilmektedir. is tatmini dtisik tniversite mezunu ve diisiik maagli isgiiciiniin is tatminleri
belli bir seviyeye ¢ikarlmadan onlar igin organize edilecek isyeri beceri gelistirme faaliyetleri, isten ayrilma niyeti
olusmasini engellemeyecek fakat 15 yil ve Uzeri kideme sahip galisanlarin egitim imkanlari ile desteklenmesi onlarin
orgutsel badliliklarina katki saglayacaktir. Bu sonuglar tek bagina, 6rnegin benim Toyota fabrikasindan 15. yilda ayrilmami
aciklamaz ancak 15 senesini dolduran ¢alisanlarin istifa etmeleri durumunda isletmelerinden yasal olarak kidem tazminati
alarak ayrilmalarina imkan veren sistemi akla getirebilir. Bu duruma neden olarak llke sartlari ve mevcut kanunlarin etkisi
degerlendirilebilir. YUksek kidemli isgtictiniin érgtitsel baglilik konusundaki farkliliklari bu konudaki yasal diizenlemelerin
etkisi ile sekilleniyor olabilir ve maddi olanak saglayacak alternatiflerin varli§i ile iliskilendirilebilir. Bu nedenle bundan sonra
yapilacak arastirmalarda arastirmacilara, kidem tazminati hakki ve kazanimlari ile ilgili daha detayl bilgilere ulagmalar
tavsiye edilmektedir. Ayrica benzer bir konuda arastirma yapacak arastirmacilarin, ¢alismalari sirasinda igyeri egitimlerinin
iceriklerine, egitimler arasindaki farkliliklara odaklanmalari 6nerilmektedir. Bu nedenle bundan sonraki arastirmalarin,
sektor bazl ve igletme dlgedi blylkligine gore tasarlanmasi faydali olacaktir. Cinki teknik ve yonetsel becerileri
ylkseltmek veya iletisimi ve motivasyonu artirmak amaciyla yapilan faaliyetlerin i tatminine ve drgutsel bagliliga etkisinde
farklilasmalar olabilmektedir.
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Extended Abstract
Aim and Scope

Various trainings are held to increase the work performance of employees in the enterprises and ensure that they work
more efficiently and the work is done in accordance with the standards. In addition to providing employees with technical
and managerial knowledge, it is also aimed to strengthen the teamwork among employees, increase communication or
just contribute to their motivation with these trainings. Especially in today's conditions, under which information processing
gains more importance, businesses need to have talented employees and they need to develop the existing talents in the
current workforce by taking into account the rapidly changing conditions to compete in local and international markets. In
terms of organizational sustainability, this situation is significant, however, each development activity has also risk since it
provides new career opportunities to the employee. During the fourteen years | worked in the human resources department
of the Toyota factory in Turkey, | have experienced dozens of practical applications on the implementation of workplace
trainings by being on both sides of the table. These were the trainings, such as job training for newcomers, technical skills
training for production and office workers, domestic and international manager development programs for manager
candidates, environmental protection, disaster management, first aid and occupational safety, on compulsory subjects and
external trainings aimed at improving organizational culture, communication and teamwork. In consequence of the training
practices applied, the common belief among the employees was that the factory was a very good school. Then, could all
these frainings aiming at individual development and job performance be accepted as a factor that increases job
satisfaction or connects employees to the business in the medium and long term? Did the employees act with a sense of
loyalty towards the investments made in them? | would like to express that | have been wondering the answer of this
question for years. Skill development systems in the workplace are one of the important functions of human resource
management because any training is also a career opportunity for the individual. Therefore, the implementation of
workplace skills systems should include a mechanism that takes into consideration the conflicts between the aims of the
enterprise and the expectations of the employee. In other words, it can be asked what effects the workplace trainings have
on the employees in terms of their continuity in the business.

Methods

This study was carried out with quantitative research techniques. The data were obtained from online platforms by making
maximum use of technological opportunities. Snowball sampling method was used in the study, and the data of the
research were obtained from individuals who voluntarily participated in the survey. The data obtained from the study were
analyzed through the SPSS 22.0 package program. The literature section of the research was examined within the scope
of the effects of the concepts of job satisfaction, organizational commitment and workplace training on employees. In the
conclusion part of the research, the cause-effect relation and mediator roles between the variables discussed in relation
to the findings were examined.

Findings

In the research, firstly, the demographic characteristics of the individuals participating in this research were examined.
For example, the links between their marital status, gender, age, education status, public or private sector employment
status, income levels and working time in the workplace were examined. Afterwards, this information was analyzed and
the consistency between the answers was tested, and the homogeneity between the participants was investigated. The
correlation between the workplace skill development systems scale and the job satisfaction scale is significant. The
direction of the correlation has a positive and moderate relation. In other words, according to the findings, it can be stated
that workplace skill development systems affect job satisfaction in a moderately positive way. The correlation between the
workplace skill development systems scale and the organizational commitment scale was also found to be significant. The
direction of the correlation between these two scales also has a positive and moderate relation.

Conclusion

According to the findings obtained from the research, workplace skill development systems play a mediator role in the
relation between job satisfaction and organizational commitment. In the case which job satisfaction is the cause and
organizational commitment is the result, this means that workplace skill development systems have an effect that
strengthens causality in this relation. In other words, if an enterprise aims to increase job satisfaction and organizational
commitment, workplace skill development systems can be considered as an effective factor to support the process. The
initial hypotheses were confirmed by this research. A positive and moderate relation was detected between workplace skill
systems and job satisfaction (H1). The result obtained is in the same direction with the results of Ayan (2008), Ozpehlivan
(2018), Unni et al. (2000), Simsek et al. (2016), Schmidt (2009), Jaiswal and Chandra (2014)'s researches. Moreover,
there is a positive and moderate relation between workplace skill development systems and organizational commitment
(H2). This result obtained is in accord with the results of Kilinc (2020), Quizon (2014), Brief and Howard (2002), Efeoglu,
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Abul and Beduk (2021)'s researches. It was determined that workplace skill systems play a mediator role in the relation
between job satisfaction and organizational commitment, regarding the mediator role of workplace skill development
systems (H3), which is the third hypothesis of the research. In a general sense, the result obtained corresponds to the
results of Boz et al. (2021), Kozak and Yetgin (2013), Abraham (2011) 's researches. With regard to the results of the
research, it is considered that the use of workplace skill systems to increase organizational commitment will only be
effective for employees with a certain level of job satisfaction. In other words, the fact that business managers organize
workplace trainings based on technical and managerial needs will surely provide some advantages in order to increase
production quality and increase productivity, however, it does not contribute to the loyalty of the entire workforce in the
enterprise at the expected level, due to the training opportunities. In regard to the results of this research, it is
recommended that the business managers focus on employees with educational backgrounds and wage/salary levels so
that they can make the right decisions when it comes to job satisfaction in the sample of white-collar workers. With a similar
logic, they should focus on on employees having a seniority of 15 years or more. Workplace skill development activities,
who will be organized for the low-paid and university graduates with low job satisfaction before their job satisfaction is
increase to a certain level, will not prevent them from leaving the job. These results alone do not explain the example of
my leaving the Toyota factory in the 15th year, but they may bring to mind that the system that allows employees who
have completed 15 years to resign from their businesses with legal severance pay. Differences in the organizational
commitment of the senior workforce may also be shaped by the effect of legal regulations on this issue and may be
associated with the existence of alternatives that will provide financial means. For this purpose, it is recommended that
researchers obtain more detailed information about the right to severance pay and gains in future researches. Furthermore,
it is recommended that researchers, who will conduct research on a similar subject, focus on the content of workplace
training and the differences between trainings during their researches since there may be differences in the effect of
trainings for different purposes on organizational commitment, which are made to increase technical and managerial skills
or to increase communication and motivation.
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