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OZET

Orgiitlerin en énemli amact varligin siirdiirebilmektir. Bu amact gerceklestirecek olan
ise insan faktoriidiir. Insan faktorii ancak etkin ve verimli oldugunda nihai amaca
ulasilacaktir. Etkinlik ve verimlilige ise tatmin edilmis ve mutlu olmus iggorenlerle
ulasilabilir. Bu durum orgiitler agisindan bilgiyi kullanacak olan nitelikli insan
kaynagimin onemini artirmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel baghiligin  saglanmast,
orgiitlerin amaglarina ulasmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Bu ¢alismada Konya
bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin is tatmin faktorlerinden egitim ve kariyer
firsatlarvn  oOrgiitsel baglhiligina olan etkisi incelenecektir. Calisma ii¢ kisimdan
olusmaktadir. Birinci kisumda is tatmini ve oOrgiitsel baglhilik arasindaki iliski egitim ve
kariyer firsatlart agisindan incelenecek, ikinci kisimda ¢alismanin  metodolojisi
anlatilacak ve iiciincii kisimda c¢alismaya iligkin bulgular verilecek ve sonuglar
yorumlanacaktir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik, Egitim ve Kariyer Firsatlari

THE EFFECT OF EDUCATION AND CAREER
OPPORTUNITIES OF EMPLOYEES IN KONYA BANKING
SECTOR REGARDING TO ORGANIZATIONAL
COMMITMENT

ABSTRACT

The most important objective of the organizations is to sustain their existence. Human
factor will perform this objective. But, when the human factor is effective and
productive final objective will be accessed. The effectiveness and productivity is
reached only by satisfied and happy employees. This case increases the importance of
qualified human resource regarding the organizations that will use information. So
providing organizational commitment plays a critical role at reaching to the goal of
organizations. In this study, the effect of education and career opportunities of
employees in Konya banking sector to organizational commitment will be analyzed. The
study composes three sections. At the first section, the relation between job satisfaction
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and organizational commitment will be examined regarding education and career
opportunities; at the second section, the methodology of the study will be mentioned and
at the third section, concern findings about the study will be provided and conclusions
will be pretended.

Key Words: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Education and Career
Opportunities

GIRIS

Giinlimiiz is diinyasinda yasanan degisim ve yenilikler orgiitleri de etkisi altina
alarak piyasadaki rekabetin yapisin1 da degistirmistir. Calisma yasaminda bu
degisimin hizim1 yakalamak, caga ayak uydurabilmek; giiniimiiz 6rgiitlerinin
sahip oldugu en degerli hazine olan insan kaynagini en iyi sekilde yonetmek ve
sonugta calisma yasaminda mutlu, tatmin olmus bir isgilicii yaratmakla
miimkiindiir. Bunun saglanabilmesi i¢in bireyin temel ihtiya¢lar1 dogrultusunda
ortaya koydugu kendi bireysel hedefleri ile calistigi orgiitiin gelecege doniik
hedefleri arasinda esgiidim saglanarak yapmakta oldugu isi daha iyi
yapabilmesi i¢in mevcut yeniliklerin gelistirilmesi ve ilerde iistlenebilecegi

pozisyonlara yerlesme olanaginin taninmasi gerekmektedir (Simsek vd,
2007:1).

Zira insanlar hayatlarini, begenmedikleri, yaratici ve giiclii yonlerini ortaya
cikarmasina izin vermeyen ve yeteneklerini gelistirme imkani tanimayan islerde
siirdiirmek istemezler. Bu sebeple, calisanlarda is tatmini duygusunun
yaratilmasi gerekir. Is tatmini ¢alisamn is tecriibesi sonucu olusan zevkli veya
olumlu hisler seklinde tanimlanabilir (Luthans, 1992:114). Stephen’e gore ise is
tatmini, ig gorenin isine karsi hissettigi memnuniyet veya memnuniyetsizligin
derecesidir (1991:160). Bu tanimdan yola ¢ikarak kisinin isine kars1 tutumunun
olumlu ya da olumsuz olabilecegi diisiiniilerek “is gorenin is deneyimlerinin
sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir” seklinde tanimlamak, is gorenin
isine karsi olumsuz tutumuna da is tatminsizligi demek uygun olacaktir
(Erdogan, 1996: 231). Is tatmininin diizeyi i gorenin;

e fsinden sagladigi maddi olanaklar,

® Yan faydalar, otonomi,

o s gereklilikleri,

e Personel politikalari,

o Ustlerle ve diger is gorenlerle etkilesim,
e Profesyonel statii, rehberlik,

o s birligi,
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e Taninma,
® Gelecegin giivence altina alinmast,

e Kariyer avantajlar1 gibi degiskenlerle bagli olarak degismektedir
(Kantabutra vd., 2007:215).

Insanlar kendi yeteneklerine uygun iyi bir meslek secmek, sectikleri
mesleklerine uygun bir iste c¢alismak ve calisma yasamlar1 boyunca
mesleklerinde kariyer yapmak, yukarilara dogru c¢ikmak arzusu duyarlar
(Bingol, 2003:244). Kariyer, insanin i hayati boyunca yer aldigi basamaksal
mevkiler ve yaptig1 isleri, bulundugu konumla ilgili tutum ve davranislarim
inceleyen, orgiit icinde verilen is roliine baglh beklenti, amag¢, duygu ve
arzularim1 gerceklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi,
beceri, yetenek ve calisma ile beraber ilerleyebilme siirecidir (Argiiden,
1998:7). Kariyer siireci iizerinde hem calisan hem de orgiitiin etkisi vardir.
Kariyer yonetimini bu anlamda orgiitsel ve bireysel kariyer yonetimi olarak
degerlendirmek miimkiindiir. Orgiitsel kariyer yonetimi orgiitiin, ¢alisanlarin
kariyerlerinin iyilestirilmesini igine alan cesitli politika ve uygulamalaridir.
Orgiitsel kariyer yonetimi ile calisanlarin kariyerlerinden beklentileri ortaya
cikarilabilir, calisanlar i¢in uygun kariyer firsatlar1 saglanabilir, kariyer firsatlart
icin uygun calisanlar bulunabilir ve kariyer yonetim programinin sonuglari
degerlendirilebilir. Bireysel kariyer yonetimi, kisinin kendi kariyer hedefleri
icin gosterdigi bireysel cabalardir. Bireysel kariyer cabalarinda isvereninde bir
parcast oldugu etkin bir kariyer yonetim programina ihtiya¢ vardir. Hall ve
Foster’in psikolojik basar1 modeline gore ¢aliganlar, kariyer yonetim programi
ile kendi kariyer hedeflerini gerceklestirebilecek oOrgiitlerde calisirlar (Kitapct
vd., 2002:221). Hem calisana hem de orgiite biiyiik faydasi olan kariyer
yonetimi Orgiitlin bir parcasidir. Calisanlarina kariyer imkanlari veren
orgiitlerde calisanlarin daha fazla sorumluluk aldigi, daha ¢ok calistigi, etkinlik
ve verimlilikleri arttig1, gelecek kaygilari azaldigi ve sonug¢ olarak orgiitsel
bagliliklar1 etkilendigi goriilmektedir.

Kiiresellesen diinyada orgiitler arasi rekabet giderek artmakta ve bu ortamda
biitiin orgiitler i¢in, kaynaklarin optimum kullanimi ve maliyetlerin diisiiriilerek
verimliligin artirilmasi giderek dnem kazanmaktadir. Bu kaynaklarin en basinda
da iyi yetismis is giicii gelmektedir. Is giiciiniin kendisi kaynak durumunda
olmakla birlikte hem kendinde var olan potansiyeli hem de diger kaynaklari
kullanacak olan bir gii¢ haline gelmistir. Bu durum orgiitlerde insan kaynagina
verilen 6nemi her gecen giin artirmaktadir (Cetin, 2004:93).

Bireylerin is yasamlarindaki olumlu tutumlarn artan verimlilik, yliksek
performans, diisiik is devamsizliklar1 ve ise gec gelme, diisiik isgdren devir hizi
ve is tatminine neden olurken, olumsuz tutumlar ise tersi sonuglara sebep
olabilmektedir. Isletmelere rekabet iistiinliigii saglayacak unsurlar ancak degerli
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insan kaynagi ile gerceklestirilebilmektedir. Degerli insan kaynagini tatmin
etmek ve orgiitte kalmasim saglamak orgiitsel basar1 ve etkinlik icin son derece
onemli olmaktadir. Bu durumda, 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerine baglanma, 6rgiit
adina caba harcamayi isteme ve orgiitte kalmaktan memnun olma etmenlerinin
tamaminm1 bilinyesinde barindiran orgiitsel baglilik olgusunun Onemi ortaya
cikmaktadir ( Keles, 2006:1).

Orgiitsel baghlik kavramm ise, isgorenin calistign Orgiitin  hedeflerini
benimsemesi ve oOrgiit icindeki varligin siirdiirmek istemesidir (Ferik, 2002:38).
Luthans’a gore orgiitsel baglilik, orgiitiin iiyesi olarak varligim siirdiirmek i¢in
yogun istek duyma, orgiit yarari icin normalden fazla caba gosterme ve orgiitiin
deger ve hedeflerine inanma ve kabul etmedir. Isgorenlerin orgiite
sadakatleriyle ilgili bir tutumdur (1992:124). Yapilan tanimlar 1s181inda orgiitsel
baglilik kavraminin tanimini; isgorenlerin orgiitte kalmak istemeleri, orgiitiin
tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile kimliklenme, isgérenin oOrgiite karsi olan
sadakat tutumu ve calistigi Orgiitiin basarili olabilmesi icin gosterdigi ilgi
seklinde Ozetlememiz miimkiin olabilecektir (Bayram, 2005:128). Mowday
orgiitsel baglilig1 karakterize eden 6zellikleri su sekilde siralamistir (1979:227):

e Orgiitiin amaglari ve degerlerini kabul ve siki sikiya baglilik,
e Orgiit igin goniillii ve istekli bir ¢aligma gayreti icinde bulunma,
¢ Orgiite iiyeligin devam etmesi konusunda giilii bir istege sahip olmak.

Literatiirde orgiitsel bagliligin cesitli siniflandirmalar1 bulunmaktadir. Meyer’e
gore duygusal baglilik, isletmede calisan bireylerin duygusal olarak kendi
tercihleri ile isletmede kalma arzusu olarak tanimlanmistir. Devamlilik bagliligi,
calisanlarin isletmeden ayrilmanin beraberinde getirecegi maliyeti yani,
olumsuzluklar1 dikkate almasi ve bir zorunluluk olarak isletmeye devam etmesi
olarak tanimlanmustir. Son olarak, normatif bagimlilik, ¢alisanlarin ahlaki bir
gorev duygusuyla ve isletmeden ayrilmama gerektigine inandiklari igin
kendilerini oOrgiite bagli hissetmeleri olarak ifade edilmistir (Meyer vd,
1997:11). Etzioni’ye gore ise orgiitsel baglilik; amagclari, degerleri ve normlarin
i¢csellestirme ile otoriteyle ©Ozdeslesme temeline dayanmakta olan ahlaki
baglilik, orgiit liyeleri arasindaki aligveris iliskisini temel alan hesapg¢i baglilik
ve bireylerin davraniglarinin sinirlandirildigi durumlarda olusan ve 6rgiite dogru
olumsuz bir yonelimi ifade eden yabancilagtirict baghlik olarak
siniflandirtlmigtir (Bayram, 2005:129).

Orgiitsel baghlik tutumu kisisel ve 6rgiitsel degiskenlerle belirlenebilmektedir.
Orgiitsel baghilig: etkileyen kisisel faktorler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
calisma siiresi, medeni durum ve Kkariyerdir. Orgiitsel faktorler ise; orgiit
biiytikliigii ve yapisi, orgiit kiiltiiri, iicret, igin niteligi, yonetim tarzi ve liderlik,
rol catismasi, odiiller, stres, sosyal giivenlik, takim c¢alismasi ve iletisimdir
(Gozen, 2007:54-66).
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Karsimiza ¢ikan bu iki kavram son yillarda bir¢ok arastirmact i¢in ilgi odagidir.
Bu iki kavram iizerine hem ayr1 ayr1 hem de birbiri aras1 iliskiyi aciklamaya
calisan bir¢ok arastirma yapilmistir.

Bu aragtirmanin amaci bir¢cok konuda islenen is tatmini ve oOrgiitsel baglilik
arasindaki iligkinin kariyer yonetimi agisindan bankacilik sektoriinde
incelenmesidir.

2. MATERYAL VE METOT

Calisma verileri Konya ili Selguklu ve Karatay bolgelerinde bulunan 201 banka
calisanlarina anket diizenlenerek elde edilmistir. Anket iki boliimden
olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde is tatmini ile ilgili sorular, ikinci
boliimiinde ise orgiitsel baglilik ile ilgili sorular yer almaktadir. Calismada
katilimcilarin 6rgiitsel baglilik ile ilgili olumlu ve olumsuz katilim derecelerine
gore, is tatminlerinin derecesi Olciilmeye calisilmistir. Sonug olarak oOrgiitsel
baglilik ve is tatmini arasindaki iligki kariyer yonetimi acisindan incelenmistir.
Calismanin istatistiksel analizleri SPSS 15 programi yardimiyla yapilmistir.
Arastirmada, kategorize edilen anket verileri, Crosstabs Khi-kare ve Fisher
Exact Khi-kare testleriyle, ayrica arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, egitim
durumu ve g¢alisma siiresi gibi bir takim tanitici 6zellikleri ise tanimlayici
istatistik testler yardimiyla degerlendirilmistir.

Calisma ile ilgili belirlenen hipotezler asagidaki gibidir:
HO: s tatmini faktorleri ile orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir iliski yoktur.

H1: s tatmini faktorlerinden egitim ve gelistirme olanaklari ile orgiitsel baglhilik
arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski vardir.

H2: Is tatmini faktorlerinden kariyer gelistirme firsatlari ile orgiitsel baglilik
arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski vardir.

3.BULGULAR

Calismanin bu kisminda oncelikle katilimcilarin demografik 6zelliklerinden
bahsedilecek ve ikinci kisimda katilimcilarin is tatmini ve orgiitsel baglilik
sorularina verdikleri cevaplar kiyaslanarak degerlendirilecektir.

Tablo 1. Katilimcilarin cinsiyet dzellikleri

Cinsiyet Say1 Yiizde (%)
Kadin 52 % 25,9
Erkek 149 % 74,1
TOPLAM 201 % 100
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Tablo 1.’de goriildiigli lizere anket c¢aligmasina 201 kisi katilmistir. Katilan
katilimcilarin % 25,9’u kadin, % 74,1’ 1 erkektir.

Tablo 2. Katilimcilarin yas dagilimi

Yas gruplari Say1 Yiizde (%)
21-26 37 % 18,4
27-32 101 % 50,2
33 ve iizeri 63 %31,3
TOPLAM 201 % 100

Tablo 2.’de goriildiigii iizere katilimcilarin % 18,4’i “21-26” yas arasinda,
%50,2°si  “27-32” yas arasinda ve % 31,3’ii ise “33 yas ve {izeri” grubunda yer
almaktadir.

Tablo 3.Katilimcilarin Caligma Siireleri

Calisma Siiresi (Ay) Say1 Yiizde (%)
0-12 74 % 36,8
13-36 51 % 25,4
37 ve daha fazla 76 % 37,8
TOPLAM 201 % 100

Tablo 3.’de goriildiigii iizere anket katihimcilarinin % 36,8’ orgiitte “0-12 ay
arasinda”, %254’ “13-36” ay arasinda % 37,8’1 ise “37 ve daha fazla”
zamandir calismaktadir.

Tablo 4. Katilimcilarin Egitim Durumu

Egitim Durumu Say1 Yiizde (%)
Lisans 168 % 83,6
Yiiksek Lisans 33 % 16,4
TOPLAM 201 % 100

Tablo 4’de goriildiigii lizere anket katilimcilarimin % 83,6’s1 “Lisans” egitimi
mezunu iken %16,4’ii “Yiiksek Lisans” egitim programindan mezunudur.

Tablo 5. Egitim ve Gelistirme Olanaklarimin Orgiitsel Baglilik Ile Iliskisi

Yas Gruplari Memnuniyet Yiizdeleri p Anlamhilik Degerleri
21-26 % 100 p<0,001
27-32 % 100 p<0,001
33 ve iizeri % 100 p<0,001
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Egitim ve gelistirme olanaklar1 maddesine memnun oldugunu belirten biitiin
yas gruplarindaki katilimcilarin tamami “Bu Orgiitte kariyerim igin zaman
harcamaktan mutluyum”, “Eger bu orgiitte kendimi gelistiremedigimi
diistiniirsem bagka bir orgiitte calismay1 diislinebilirim” ve “Calistigim kuruma
cok sey bor¢luyum” kombine maddelerine katildiklarini belirtmislerdir. Biitiin
yas gruplarindaki katilimeilar i¢in “Egitim ve gelistirme olanaklar1” acisindan
verilen cevaplar arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamlidir. Kombine olarak
hazirlanmis maddelere katilimcilarin, katilip katilmamalart memnuniyet
diizeylerine gore farklilik gostermektedir (p<0,05). “Bu orgiitte kariyerim igin
zaman harcamaktan mutluyum”, “Eger bu orgiitte kendimi gelistiremedigimi
diistintirsem bagka bir orgiitte calismay1 diislinebilirim” ve “Calistigim kuruma
cok sey borcluyum” maddelerine katilanlarin %100’ calistiklart Orgiitteki
egitim ve gelistirme olanaklarindan memnun olduklarini belirtmislerdir. Bu da
giiniimiiz bilgi ¢aginda calisanlarin egitime, bilgiye, kariyere ne denli 6nem
verdiklerini gostermektedir. Boylece egitim ve kariyer olanaklarinin {ist
seviyede oldugu is orgiitlerinde tatmin olmus isgorenlerin orgiitsel bagliliginin
artti1 gozlenmektedir. “Is tatmini faktorlerinden egitim ve gelistirme olanaklari
ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir”
seklindeki bir numarah hipotezimiz kabul edilmistir.

Tablo 6. Kariyer Firsatlarimin Orgiitsel Baghlik Ile Iligkisi

Yas Gruplan Memnuniyet Yiizdeleri p Anlamhlik Degerleri
21-26 % 93,8 p=0,848
27-32 % 90,1 p<0,001
33 ve iizeri % 100 p<0,001

“Kariyerimi gelistirmek i¢in firsatlarin olmas1” maddesine memnun oldugunu
belirten “21-26“ yas arast katilimcilarm % 93,8°i, “27-32” yas arasi
katilimeilarin % 90,1°1 ve “33 ve iuisti” yas grubundaki katilimcilarin ise
tamami, “Bu Orgiitte kariyerim i¢in zaman harcamaktan mutluyum”, “Eger bu
orgiitte kendimi gelistiremedigimi diisiinlirsem baska bir Orgiitte calismay1
diislinebilirim” ve “Calistigtm kuruma c¢ok sey bor¢luyum” kombine
maddelerine katildiklarini belirtmiglerdir.

“21-26 yas arasi1 katilimcilar i¢in “Kariyerimi gelistirmek icin firsatlarin
olmas1” kriteri agisindan verilen cevaplar arasindaki iliski istatistiksel olarak
anlamli degildir (p>0,05). “Bu orgiitte kariyerim i¢in zaman harcamaktan
mutluyum”, “Eger bu orgiitte kendimi gelistiremedigimi diisliniirsem bagska bir
orgiitte calismay1 diislinebilirim” ve “Calistigim kuruma cok sey bor¢luyum”
maddelerine katilanlarin % 6,2’si calistiklar orgiitteki kariyer gelistirmek icgin
firsatlarin olmasi a¢isindan memnun olduklarinm belirtmislerdir.
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“27-32” yas aras1 ve “33 ve iistii” yas grubundaki katilimcilar i¢in “Kariyerimi
gelistirmek i¢in firsatlarin olmasi” kriteri acisindan verilen cevaplar arasindaki
iligki istatistiksel olarak anlamlidir. Kombine olarak hazirlanmis maddelere
katilimcilarin, katiip katilmamalar1 memnuniyet diizeylerine gore farklilik
gostermektedir (p<0,05). “Bu orgiitte kariyerim icin zaman harcamaktan
mutluyum”, “Eger bu orgiitte kendimi gelistiremedigimi diisliniirsem bagska bir
orgiitte calismay1 diislinebilirim” ve “Calistigim kuruma cok sey bor¢luyum”
maddelerine “27-32” yas grubu katilimcilarin % 90,1°1, “33 ve iistii” yas grubu
katilimeilarin % 100’1 calistiklar: orglitten kariyer gelistirme firsatlart acisindan
memnun olduklarini ifade etmislerdir. Kariyer asamalar1 géz oniine alindiginda;
21-26 yas grubundaki katilimcilarin iiniversiteden yeni mezun olup is hayatina
atildiklar1 ve kesif asamasinda olduklari, ihtiyag, yetenek ve becerilerini;
kurumun beklentileriyle uyumlastirmaya calistiklar1 diisiiniildiigiinde sonucun
bu sekilde ¢ikmasi olagandir. Bu asamada bireyler acisindan en ciddi konu
“gercek soku” dur. Gercek soku; kisinin beklentileri ile yeni is ve Orgiitiin
gercekleri arasindaki acigi anlatir ve genelde kisiler ilk ise basladiklarinda
gercekei olmayan yiiksek beklentiler icerisindedirler (Simsek vd., 2004:17-18).
27-32 yas grubundaki katilimcilarin kariyer asamalarindan pekistirme ve
siirdiirme asamasinda olduklarin1 kabul edersek: Pekistirme asamasinda birey, is
ortam1 ve kurulusun beklentileri hakkinda daha iyi bir anlayis kazanmaktadir.
Bu siirecte bireyin, deger ve liyakatini oOrgiit icinde belirleme cabasi
giindemdedir. Siirdiirme asamasinda birey, genellikle kendine orgiit icinde
giiclii ve saglam bir yer edinmis bulunmaktadir. Bu asamada, bireyin orgiitle
arasinda oldukga gii¢clii baglar kuruldugu goze carpmaktadir. Bu asamadaki bir
orgiit calisaninin, mevcut isini veya is yerini terk edip, farkli bir is veya igyeri
secenegini degerlendirmesi neredeyse hi¢ giindemde yoktur. 33 ve iizeri yas
grubundaki katilimcilarin kariyer asamalarindan azalma asamasinda olduklarin
kabul edersek: Azalma asamasinda, Orgiit bireyi, emeklilie dogru
yaklagsmaktadir. Cogunlukla fiziki yas, diisiinsel yasi1 yansitmamakta ve bireyler
orgiite, kurulusun istediginin ¢ok daha o6tesinde katkida bulunabilme istek ve
olanaginda bulunabilmektedirler. Dolayisiyla “Is tatmini faktorlerinden kariyer
gelistirme firsatlar ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski vardir” seklindeki iki numaral hipotezimiz kabul edilmistir.

4.SONUC

Konya’daki banka calisanlarina sunulan is tatminini etkileyen faktorlerden
egitim ve kariyer firsatlari ile orgiitsel bagliligin bir iliskisinin olup olmadiginm
aragtiran bu caligsmada, igsgdrenlere sunulan egitim ve kariyer firsatlarinin is
tatminini sagladigi ve tatmin edilmis isgorenlerin Orgiitsel bagliliginin
etkilendigi goriilmiistiir.
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Anket katilimcilarinin % 25,9’u kadin, % 74,1°’1 erkektir ve katilimcilarin %
18,4°1 “21-26” yas araliginda, %50,2’si “27-32” yas araliginda, % 31,3’ii ise
“33 yas ve lizeri’dir. Katilimecilarin % 83,6’s1 “Lisans” mezunu, %16,4’1
“Yiiksek Lisans” mezunu olup, tamam egitim seviyesi yliksek kisilerden
olusmaktadir. Orgiitte calisma siirelerine bakacak olursak; % 36,8’i “0-12 ay
arasinda”, %25,4’1 “13-36” ay arasinda, % 37,8’i ise “37 aydan daha fazla”
siiredir caligmaktadirlar.

Calismada egitim ve gelistirme olanaklart ile kariyer firsatlar1 sunulan
isgorenlerin is tatmini sagladiklar1 ve bu yolla orgiitsel bagliliklarinin arttig1 one
stiriilmektedir.

Is tatmini faktorlerinden egitim ve gelistirme olanaklarina bakildiginda,
orgiitteki egitim ve gelistirme faaliyetlerinden memnun olduklarimi dile getiren
tiim yas gruplarindaki isgorenlerin tamami ¢alistiklar1 orgiitte kariyerleri igin
zaman harcamaktan memnun olduklarin1 séylemisler ve is tatmini saglanarak
isgorenlerin oOrgiite olan bagliliklarinin arttig1 ortaya konmustur. Goriilmektedir
ki giiniimiiz bilgi caginda bilgi en degerli hazinedir. Bilgiyi kullanacak olan ise
insan faktoriidiir ve yetismis insan giicii orgiitler icin en Onemli kaynaktir.
Katilimcilarin tiimii ¢aligtiklar orgiitte eger kendilerini gelistiremediklerini
diisiiniirlerse baska bir oOrgiitte calismayi diisiinebileceklerini belirtmislerdir. Bu
anlamda bireysel c¢ikarlarla orgiitsel ¢ikarlarin ortak bir paydada bulugmasi
gerekmektedir. Orgiit isgorenlerin beklentilerini karsilayacak, egitim imkanu,
kendini gelistirme imkani sunacak; isgorenler ise beklentilerinin karsilanmasi
ve onlara sunulan imkanlar karsisinda orgiitlerine daha fazla baglanacak ve
olusan orgiit iklimi icerisinde iggorenlerin etkinlik ve verimliliklerinde artis
meydana gelecektir. Zira aidiyet duygusu gelismis bir isgdren kendini orgiitiin
bir parcas1 gibi hissedecek ve her tiirlii fedakarliktan kaginmayacaktir. Yine
katilimecilarin - tamami  calistiklart  kuruma ¢ok sey bor¢lu olduklarim
sOylemisglerdir. Bu climleden de anlagilacagi lizere oOrgiitsel baglilik
gerceklesmis demektir.

Is tatmini faktorlerinden kariyer firsatlari incelendiginde; isgorenlerin
kariyerlerini gelistirmek icin firsatlarin olmasi agisindan kariyer asamalari
dikkate alinirsa yas gruplarina gore anlamli sonucglarin ¢iktifi da ortadadir.
Dolayisiyla isgorenler kendilerine kariyer firsatlar1 sunan orgiitlerde ¢alismak
istemektedirler ve kendi ¢ikarlar ile orgiitsel cikarlari bagdastirdiklar1 dlciide
tatmin olmakta ve orgiite daha fazla baglanmaktadirlar.

Kiiresel rekabet ortaminda Orgiitleri ayakta tutacak olan ve Orgiitiin
performansinin gelistirilmesinde etkili olan en 6nemli faktr insandir. Zira bir
isin yapilmast i¢in gerekli makine ve malzemeyi (hardware) veya sistemleri
(software) her orgiit belirli mukabilinde satin alabilir. Farki yaratan yaptigi ise
deneyimini, bilgisini, sevkini ve yaraticithigin1 katan insan unsurudur. Bu
nedenle orgiitler ise aldiklar1 isgorenleri egitime tabi tutmakta, gelismelerine
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katkida bulunmakta ve onlara kariyer firsatlar1 sunarak 6grenen orgiitii meydana
getirmeye caligmaktadirlar. Yasadigimiz bilgi caginda siirekli bilgi eskimesi
meydana geldigi diistiniildiigiinde; insanlar siirekli yenilik, siirekli gelisme ve
siirekli biiyiimeyi kendilerine hedef almalilardir. Giiniimiizde yasam boyu
ogrenme ilkesi benimsenmektedir ve isgorenler kendilerini  siirekli
yenileyebildikleri, cagin gereklerine ayak uydurabildikleri, yiikselme olanaklari
olan isleri tercih etmekte ve kisisel amaglartyla orgiitsel amaglar1 bagdastirarak
is tatminine ulagmaktadirlar. Tatmin olmus iggorenlerin orgiitsel bagliliklarinin
arttig1 da acik bir sekilde ortaya konulmustur.
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