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Bu calismanin temel amaci kariyer yonetimi kapsaminda uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerine
yonelik alginin ¢alisan memnuniyeti tizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Calismanin ikincil amact ise
demografik degiskenler agisindan egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik algilarin ¢alisan
memnuniyetinde farklilik yaratip yaratmadiginin arastirilmasidir. Ayrica, arastirmaya dahil olan yerli
isletmelerin ne kadar bir kismimin kariyer yonetimini insan kaynaklar1 uygulamalarinda uyguladiklar
sorgulanmaktadir. Arastirma, hizmet, sanayi, ticaret ve insaat sektorii ¢alisanlari (440 kisi) ile
gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgular ¢ercevesinde, ankete katilim saglayan isletmelerin %29,5’inde
(130 kisi) kariyer yonetimi kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin bulunmadigi tespit
edilmistir. Bu igletmelerde verilen egitimlerin yalnizca oryantasyon ve bazi is basi egitimlerinden ibaret
oldugu anlagilmistir. Diger katilimcilarin (310 kisi) aragtirma bulgulari ise, kariyer yonetimi
kapsaminda egitim gelistirme faaliyetlerine yonelik olumlu alginin ¢alisan memnuniyetini olumlu
yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Yapisal esitlik modeli sonuglarma gore; egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin ¢aligan memnuniyeti {izerinde %69 oraninda etkisi oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yonetimi, Egitim ve Gelistirme, Calisan Memnuniyeti

ABSTRACT

The main aim of this study is to determine the effect of perceptions on training and development
activities within career management on employee satisfaction. Secondary aim of the study is to
investigate whether the evaluations regarding the education and development activities with respect to
demographic variables create differences in employee satisfaction. Additionally, it is also questioned the
rate of participant domestic companies which implement career management in human resources
management practices. The study was conducted with service, industry, trade and construction sector
employees (440 participants). The findings showed that 29.5% (130 participants) of participant
companies don’t implement any career management training and development activities. It is
understood that the training and development activities encompass only orientation and on-the-job
training practices. Findings of the other participants (310 people) revealed that the training and
development practices affect employee satisfaction positively. According to structural equation
modelling results showed that training and development activities sub-dimensions have positive and
significant effect on external satisfaction and also these practises have 69 % proportion of effect on
employee satisfaction
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1. GIRiS

Giinlimiizde isletme performansinin ve rekabet giiciiniin arttirilmasinda sahip olunan insan kaynagimnimn
bilgi, beceri ve yetkinliklerinin 6nemi, gerek akademik gerekse is hayatindaki drnekleriyle dogrulanmaktadir.
insan kaynaginin hem isletmelerde uzun yillar tutundurulmasi ve gelistirilmesi hem de gevresel degisim ve
teknolojilere uyum saglamasi siirecinde, kariyer yonetimi kapsaminda planlanan egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin olumlu katkilara dikkat ¢ekilmektedir.

Giiniimiizde siiregleri yoneten bir kavram olarak kabul edilen bilgi toplumu siirekli gelisme, daha iyiyi
yaratma ve yarattig1 daha iyileri de bilgi toplumunun ana felsefesi olarak yeterli olarak kabul etmeme iizerine
kurmustur. Bu nedenle siirekli gelisme isletmeler a¢isindan hem olusan yeni yapilara uyum saglama hem de
stirekli degisen dis cevre sartlarina esnek bir yaklasimla ayakta durabilme gabasi olarak goriilmektedir.

Insan kaynaklariin en 6nemli islevlerinden biri de; eksikliklerin tespit edilmesi, gelisim programlari
diizenlenmesi, personellerim is performansinin benzer 6zelliklere sahip olmasinin saglamasidir. Egitim ve
gelistirme ¢alisanin teknik ve mesleki bilgi ve becerilerinin artmasinin yaninda, genel kiiltiir ve fiziksel
kabiliyetlerinin de gelistirilmesini hedeflemektedir (Mercin, 2005:142). Ancak egitim ve gelistirmenin belki
de en dnemli islevi ¢alisanlar arasinda, olumlu etkilesim, iletisim ve sosyal dayanigmay: giiglendirmesidir.
Orgiitsel verimliligin arttirilmasimin yani sira, ¢alisan tutum ve davramislarinin olumlu olarak degistirilmesi;
bilgi kapasitelerinin, yetenek, beceri ve yetkinliklerinin arttirilmasi temel hedefidir (Muradova, 2009:82-83).
Giintimiiz bilgi toplumunda, ihtiyag goriilen yetkin insan kaynaginin egitim ve gelistirme siiregleri sonucunda
orgiit performansma onemli katkilar1 bulunmaktadir (Kaptangil, 2012:41). Uygulanan egitim ve gelistirme
faaliyetleri sonrasi, kendisini konusunda yetkin ve kendilerine deger verilmis hisseden galisanlarin isletme
igerisindeki memnuniyet diizeyinin arttig1 gergeklestirilmis arastirmalarda ortaya ¢ikmaktadir (Jaiswal ve
Chandra, 2014: 24-39).

Calisan iggiiciiniin teknolojiye uyum saglama siirecinde, isletmelerin izledigi politikalar sonucu, elinde bulunan
insan kaynagmni en etkin ve verimli bir sekilde kullanabilen isletmelerin rakiplerine oranla ekonomik krizlerden daha
az etkilendigi goriilmektedir (Akimci, 2011:149). Tnsan kaynaklari yonetiminin kariyer yonetimi uygulama ve politika-
lart kapsaminda planladig1 egitim ve gelistirme programlari, ¢alisanlarin hem kendilerini gelistirme olanagi sunmast
hem de orgiitiin istihdam olanaklar1 agisindan giiven telkin etmesi ile ¢alisanin i¢sel motivasyonunu arttirmakta,
ozellikle kriz ortamlarinda yetismis ve yetkin ¢alisanlarin dogru karar almalarina yardimer olmaktadir (Vardarlier,
2016:470). Kariyer yonetiminde isletmeye yeni baglamis ya da yillardir ¢alisan personelin, ileride olusabilecek
calisma sartlarma ve belirli kosullar altinda gelecekte daha yiiksek pozisyonlarda gorev alabilecegi diistiniilerek
uyguladigr bir dizi faaliyetler biitiinii olup, bu ¢alismalardan bir tanesini de egitim ve gelistirme uygulamalaridir.

isletme stratejileri ve rekabetgi kosullara uygun olarak planlanarak uygulanan egitim ve gelistirme
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faaliyetlerinin olumlu 6rgiitsel ve bireysel ¢iktilar: destekledigi, “Great Place to Work” Almanya Enstitiisii ve
Alman Caligma Bakanligi’nin ortak gergeklestirdigi (2013) arastirma sonuglarinda da ortaya ¢ikmustir.

Elde edilen bilgilerin 15181 altinda, bu arastirmada kariyer yonetimi kapsaminda uygulanan egitim ve
gelistirme faaliyetlerine yonelik algilarin ¢alisgan memnuniyeti {izerindeki etkileri sorgulanmaktadir.
Tiirkiye’de konu ile ilgili yazin taramasi yapildiginda ¢alismalarin kisitli oldugu goézlemlenmistir. Bu sebeple
arastirma, Tiirkiye Istatistik Kurumu verilerine gore, Tiirkiye genelinde en fazla istihdam saglayan dort biiyiik

sektorde gergeklestirilmis ve elde edilen sonuglar bulgular ger¢evesinde yorumlanmugtir.

2. LITERATUR TARAMASI

2.1. Kariyer Yonetimi

Kariyer bireyin toplum iginde sosyal statiisiinii belirleyen, maddi olarak hayatini kazanarak bir aile
kurmasini saglayan ve kendini gerceklestirme amacina ulagmasi i¢in bireye yol gosteren bir itici giigtiir.
Kariyer, bireyin hayati boyunca c¢alistigi islerde yer aldigi konumlar veya pozisyonlar olarak
nitelendirilmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2011: 187). isletmelerin gelecek dénemlerde ihtiyag duyacagi calisan
giiciinii yetistirme ve yonlendirme islevi ise, kariyer yonetimi olarak tanimlanmaktadir (Diindar, 2015: 270).

Kariyer yonetimi kavramu, kariyer planlama ve kariyer gelistirme fonksiyonlarini kapsayan, hem ¢aliganin
hem de isletmenin ihtiyaglarini karsilayabilen, bu g¢er¢evede kariyerin planlanmasi ve etkin yonetilmesini
iceren bir insan kaynaklar1 uygulamasidir (Yilmazer, 2010: 128; Bingél, 2013: 330). Nitelikli isgiiciinden
etkin olarak yararlanabilmek ve uzun yillar kurum igerisinde tutundurmak i¢in, onlarin kariyer hedeflerini
orgiit stratejileri ile uyumlagtirarak egitim ve gelistirme uygulamalarini kapsamaktadir (Tunger, 2012).
Kariyer yonetimi uygulamalar1 isletmede; yonetici adaylarinin belirlenmesi, terfi ile i¢ personel kaynaginin
kullanilmasi, ¢alisan ihtiyaglariyla isletme ihtiyaglariin bagdastirilmasi, isletme imajmin daha iyi seviyelere
yiikseltilmesi, olumsuz davranis ve tutumlarin iyilestirilmesi gibi olumlu ¢iktilar saglayabilmektedir (Calik ve

Eres, 2006: 82).

2.2. Kariyer Yonetimi Kapsaminda Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri

Isletmeler benzer pazar kosullar1 altinda yap: ve stratejilerinde benzerlikler gosterse de, sahip olduklar:
insan kaynagi agisindan taklit etmesi miimkiin olmayan yetenek ve kaynaklar barmdirmaktadir (ibicioglu,
2010: 96). Bu sebeple stratejilerle uyumlu kariyer yonetimi kapsaminda uygulanan egitim ve geligtirme

programlarinin isletme ¢iktilart agisindan 6neminin biiyiik olduguna inanilmaktadur.
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Egitim bireyin davranislarinda olumlu degisimlerin olusmasint saglayan planl etkinlikler siireci olarak
tanimlanmaktadir (Ayan, 2011: 154; Kogel, 2011: 77). Isletme agisindan, personelin ise alistirma
(oryantasyon) siireci ile baslayan yetenek, bilgi, becerilerini arttirmaya, gelistirmeye ve eksik yonlerinin
tamamlamasma yonelik uygulamaya konulan egitim programlaridir (Sabuncuoglu, 2005: 124). Isletmeler
insana yaptig1 yatirim Olgiisiinde kaliteli insan kaynagina da sahip olabilmekte (Giirliz ve Yaylaci, 2004:
162-163), aksi taktirde, ¢alisanin isletmeye verecegi zarar, egitim maliyetlerinden daha fazla olmaktadir
(Ozgelik, 2015). Iyi planlanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ise bireysel ve orgiitsel giktilar agisindan
olumlu katkilar1 bulunmaktadir (Arslan, 2012; Jaiswal ve Chandra, 2014; Quizon, 2014; Nagaraju, Archana,
2015; Armagan, 2015; Great Place to Work Arastirmasi, 2013).

Bu baglamda, isletmelerin ekonomik amaglarina ulagilmasinda egitim ve gelistirme kalitenin artmasi,
hatalardan kaynaklanan giderlerin azalmasi, zamanin etkin yonetimi, is kazalarinin 6nlenmesi, ise gelmeme
ve ¢alisan devir hizinin azaltilmasi, bakim-onarim maliyetlerinin diistiriilmesi gibi orgiitsel faydalarinin yani
sira, egitim diizeyinin artmasi sonucu iicret ve liretimin artmasi, yiikselme olanaklarinin artisi, motivasyon ve
kendine giiven hissinin olugmasi, bilgi ve becerilerin artmasi ile ¢alisan memnuniyetinin artmasi gibi bireysel
faydalari da hedeflemektedir (Simsek ve Oge, 2007: 234; Sabuncuoglu, 2005: 128).

2.3. Calisan Memnuniyeti

Calisan memnuniyeti, bilimsel literatiirde “is tatmini” ya da “ig doyumu” olarak yer almakta ve galigan
bireyin ¢aligma kosullariyla ilgili kisisel degerlendirmesinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Telman,
2004: 12-13). Tlgili yazinda, is memnuniyeti yiiksek olan personelin daha verimli is giicii olusturdugu; calisan
memnuniyeti arttikga isletmelerin de bu verimlilikten fayda sagladiklart belirtilmektedir. Caligan
memnuniyeti arttikga, isten ayrilma orani azalmakta, verim ve performans yiikselmektedir (Paksoy, 2007:
140). Isletmeden ayrlan her yetkin ve egitilmis isgiicii ise, isletme icin bir kayip olarak
degerlendirilebilmektedir

Zamanimin biiyiik bir boliminii isyerinde gegiren ¢alisanlarin memnuniyetini etkileyen faktorlerin
basinda is hayati gelmektedir (TUIK, 2017). Calisan birey hem temel ihtiyaglarim karsilamada hem de
sosyallesme, bir gruba ait hissetme, dahil oldugu grup igerisinde sayginlik elde etme ya da kendisini
gergeklestirme ihtiyaglarini galisma hayatinda karsilayabilmektedir. Bu bakis agisi ile ¢alisgan memnuniyetinin
birden fazla faktorden etkilendigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Calisan memnuniyetine etki eden faktorler,
kisilik 6zelliklerine, yeteneklere, bireysel beklentilere gore ya da isletme kiiltiirdi, algilanan lider destegi ve is
ozelliklerine gore degismekle birlikte, 6zelikle son yillarda Y kusaginin isletmelerde tutundurulmasini ve
memnuniyetini saglayacak faktorlerin basinda, kariyer yonetimi uygulamalari oldugu inanilmaktadir.Bu

baglamda, egitim ve gelistirme uygulamalarinin bireysel ¢iktilar iizerinde olumlu etkileri olacagi ongériilmektedir.
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3. HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI VE ARASTIRMA MODEL]

ilgili yazinda, egitim ve gelistirme uygulamalarinin organizasyon iginde arttirilmasiyla calisan
memnuniyetinin artirabilecegi savinin dogrulandig gériilmektedir (Jaiswal ve Chandra, 2014: 24-39). Ayrica,
egitim diizeyi ne olursa olsun kariyer yonetimi kapsaminda firma ¢aliganlarinin her zaman daha fazla egitim
almak istedikleri ortaya ¢ikmistir (Quizon, 2014: 45-53). 2015 yilinda gergeklestirilen bir ¢aligmada, bu
¢aligmalari destekler yonde sonuglar elde edilmis ve nitelikli iggiiciiniin dogru sekilde motive edilip egitildigi
takdirde, tist yonetiminin hedefledigi sonuglara ulagabilecegi, bu sebeple isletmelerin egitim programlarini
titizlikle tasarlamasinin orgiitsel basari i¢in 6nemli bir kosul oldugu 6ne siiriilmiistiir (Nagaraju, Archana,
2015: 5-13).

Yerli yazinda da, kariyer yonetiminin basarisinin ise alim ile baslayip, egitimle desteklenmesi ile isletme
ve ¢alisan agisindan rakiplerine oranla daha anlamli ve basarili olacag: sonucu ortaya ¢ikmustir (Arslan,
2012:83; Armagan, 2015:305). BU bilgilerin 15181 altinda, kariyer yonetimi kapsaminda planlanan egitim
gelistirme uygulamalarinin ¢alisgan memnuniyeti tizerinde olumlu yonde etkili oldugu anlagilmaktadir. Bu
bilgiler 15181nda arastirmanin ana hipotezi asagidaki sekilde sunulmaktadir:

1. H1: Egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik olumlu degerlendirmeler ¢alisan memnuniyetini anlamli
ve porzitif yonde etkiler.

Ana hipoteze ek olarak arastirma modelinde de goriilebilecegi gibi alt boyutlar gergevesinde de (algilanan
amir destegi, 6grenme motivasyonu, kariyer beklentileri, bireysel kazanglar, algilanan egitim olanaklari,
algilanan ¢aligma arkadaslari destegi) alt hipotezlerin ¢alisgan memnuniyeti {izerindeki etkilerinin anlamli ve
pozitif yénde olmast beklenmektedir. Aragtirma siirecinde hipotezlere ek olarak, demografik degiskenler
acisindan egitim ve gelistirme uygulamalarina yonelik degerlendirmelerde fark olup olmadigi da sorgulanmus,
bulgular kisminda sonuglar paylasilmustir. iliskisel tarama modeli ve belirlenen hipotezlerden yola gikilarak
arastirma modeli (Sekil 1) gelistirilmistir.

EGITIMVE GELISTIRME
FAALIYETLERI

Algilanan Amir Destegi

Ogrenme Motivasyonu

|
|
|
|
I '
I : 1
|
Kariyer Beklentileri | [ - | Icsel Doyum
I
| :
| |
!
I
|

|
1
Digsal Doyum 1

Bireysel Kazanglar

Algilanan Egitim Olanaklan

Algilanan Caligma Arkadaslan
Destegi

Sekil 1. Arastirma Modeli
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4. ARASTIRMA YONTEMi

4.1. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, kariyer yonetimi kapsaminda gerceklestirilen egitim ve gelistirme uygulamalarina
yonelik algmin galigan memnuniyeti iizerindeki sorgulamaktir. Arastirma, TUIK verilerine dayanarak en fazla
istthdam saglayan dort farkli sektorde, 440 kisiye ulasilarak gerceklestirilmistir. Aragtirma bulgulariin yani
sira, Istanbul genelinde farkli sektérlerdeki isletmelerin kariyer yonetimi uygulamalari kapsamindaki egitim
ve geligtirme uygulamalarina bakig agilarini da yansitmasi agisindan ¢aligmanin yerli yazina katki saglamasi
hedeflenmektedir.

4.2. Orneklem Se¢imi ve Analiz Yontemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) 2015 yillik sanayi ve hizmet istatistikleri
verilerine gore en fazla istihdam saglayan sektorlerden hizmet, sanayi, ticaret ve insaat sektorii ¢alisanlart
olusturmaktadir. Elektronik ortamda hazirlanan anketler, Nisan ve Mayis 2017 tarihleri arasinda dagitilmistir.
Orneklem, Istanbul genelinde kolayda 6rneklem segimi ile olusturulmustur. internet iizerinden anketi
dolduran toplam katilimci sayis1 440°tir. Ancak, arastirmanin amacinin kariyer yonetimi kapsaminda egitim
ve gelistirme uygulamalar1 olmasi sebebiyle, online anketin ilk sorusu “Isletmenizde kariyer yonetimi
kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetleri uygulanmakta midir?” seklinde diizenlenmis ve 440 katilimcidan
130’unun “egitim ve gelistirme faaliyetleri uygulanmayan” isletmelerde ¢alistiklart anlagilmistir. Bu sebeple,
analizler 310 katilimcinin verileri ile gergeklestirilmistir.

Arastirma verilerinin analiz edilmesinde giincel SPSS ve LISREL istatistik programi kullanilmis;
tanimlayict istatistik yontemler frekans, yiizde, standart sapma, ortalamanin yaninda normal dagilimin
incelenmesi i¢in Kolmogrov- Smirnov dagilim testi yapilmustir. Yapilan normallik testi sonucunda (Kolmog-
orov-Smirnov), egitim ve gelistirme ile ¢alisan memnuniyetine ait verilerin normal dagilimdan geldigi
(p>0,05) tespit edilmis ve parametrik testlerle devam edilmigtir. Normal dagilim gosteren verilere, T testi,
Anova, pearson korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir. Arastirma sonuglarmin p<0,05 anlamlilik
diizeyi ve %95 giiven araliginda degerlendirilmesi gergeklestirilmistir. Ayrica modele iliskin yapisal esitlik
modeli incelenmistir. Bu yontem ¢ok degiskenli istatistiksel analizler i¢gin gegerli olan tiim varsayimlar altinda
incelenebilen bir tekniktir (Cokluk, O., Sekercioglu, G. ve Biiyiikoztiirk, S.,2012). Boylece belirlenen
arastirma modeli ile yapisal esitlik modeli kurulmus, hem gozlenen degiskenler ve gizil degiskenlere iliskin
regresyon katsayilart hem de modelin uyumlulugu test edilmistir.

4.3. Veri Toplama Araclari

Veri toplama araci1 olarak olusturulan anket toplam 59 madde ve ii¢ boliimden olusmaktadr. i1k boliimde

yer alan demografik bilgilerin ardindan ikinci bélimde egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik
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degerlendirmelerin analizinde, 5°li Likert Tipi olgege goére (1-Kesinlikle Katilmiyorum- 5-Kesinlikle
Katiliyorum) diizenlenmis 30 ifade ve 6 alt boyuttan olusan bir dlgekten yararlanilmistir. Bu dlgek, Tolay’in
(2003) ve Barlett’in (1999) egitimle ilgili ifadelerinden faydalanilarak Metin Aktuna tarafindan (2007)
gelistirilmis ve Hamdiye Uygun tarafindan 2015 yilinda gegerlilik ve giivenirlik ¢alismalarini
gerceklestirilmis olan dlgektir. Bu 6lgege yeniden gegerlilik ve giivenilirlik analizleri uygulanmistir. Egitim
ve gelistirme dlgeginin KMO degeri 0,891 ve olgegin genel giivenirlik kat sayisinin ise, 0.907 ile yiiksek
giivenilirlik diizeyinde oldugu belirlenmistir. Faktor analizi sonucunda, faktor agirligi 0,50 nin altinda olan iki
ifade 6lgekten ¢ikartilarak kalan 28 ifade daha 6nce Uygun (2015) tarafindan isimlendirilen 6 faktor altinda
toplanmustir. Alt alt faktdr toplam varyansin %67,4°iinii agiklamistir. Igerigin  alt boyutlari giivenilirlik
analizi sonucuna gore; algilanan amir destegi alt boyutu Cronbach’s Alpha degeri 0,874 ile en yiiksek

giivenilirlikte, diger alt boyutlarin giivenirlik diizeylerinin 0,735-0,917 arasinda oldugu tespit edilmistir.

Tablo 1: Egitim Fonksiyonu Olcegi Faktor Analizi

ifadeler Faktir | Faktir | Alpha
Agirhk | Agikla
vl
18- Becerilerimi geligtirmek igin egitim programlarinda
gereken gabay! gostermeye hazirim. 0.814
19- Egitim programlarnina katilarak becerilerimi
gelistirebilecegime inaniyorum. 0,808
15- Egitim programlarindan miimkiin oldufunca gok sey
Ogrenmeye ¢aligirim. 0,791
28- Egitim programlarina katilmak farkl kariyer yollan
= izleyebilmek igin firsatlar yaratir. 0,760
=]
2, 16- Egitim programlarindan birgok insana gore daha fazla sey
8 Ogrenmeye meyilliyimdir. 0,747
2 17- Egitim programlarinda 6ngdriilen becerileri kazanmaya 20.864 0.917
= | copunlukla istekliyimdir. 0.723 : :
E 20- Egitim programlarina katilmak kigisel gelisimime katkida
£ | bulunur. 0,714
Q 25- Egitim programlarna katilmak igimle ilgili yeni siiregler,
ydntemler ve iiriinler hakkindaki bilgilerimin giincellenmesine
| vardimei olur. 0,663
30- Egitim programlarina katilmak kariyer hedeflerime
ulagmama yardimea olur. 0,565
21-Egitim programlarina katilmak igimi daha iyi yapmama
yardimei olur. 0,518
29- Efitim programlanna katilmak izlemek istedigim kariyer
yolu hakkinda bana daha iyi fikir verir. 0,506
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9- Egitimde 6ngoriilen bilgi ve becerileri kazanmamda

0,809
amirimin bana yardim edecegine inaniyorum.
)E,é‘ 8- Amirim ge¢migte isimi etkili bir sekilde nasil yapacagimi 0,794
g anlamamda bana yardimei olur.
E 5- Amirim benim egitim programlarina katilmami géniilden 0,760
< destekler. 13,025 0,874
E 7- Amirim yaptigim bir hatanin gelecekteki basarisizliklar
K| dnleyecek ve performans arttiracak bir deneyim olduguna 0,729
o inanir.
-
6- Zayif oldugum konular hakkinda amirimle rahatlikla 0,721
konugabilirim.
12- Gérevlerimi yerine getirirken ¢alisma arkadaglarimin
£ ihtiyag duydugum konularda bana yardim edeceklerine 0,764
e inaniyorum.
E 0,727
) 1- Kurumumda tiim galiganlara esit egitim olanaklar taminir. >
.E 10- Egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri
i kazanmamda ¢aligma arkadaglarimin bana yardim 0,657 10,390 0,820
i edeceklerine inaniyorum.
g
= 4-Kurumumda iyi bir §grenme ve iletisim ortam1 mevcuttur. 0,648
[
< 11- Aldigim egitim programlari sayesinde ¢ok iyi dostluklar 0,579
kurdum.
24- Egitim programlarina katilmak diger ¢aliganlarla iletigim 0.719
= & kurmama yardimei olur. !
? E 22- Egitim pm:gramlarma katilmak arkadaglarimin begenisini 0,668 9,674 0,747
a E kazanmami saglar.
23- Egitim programlarina katilmak amirimin begenisini 0,563
kazanmanu saglar.
- _E, 27- Egitim programlarina katilmak {icret zammi almama 0.818
2= yardimei olur. ’
=i — 7,130 0,739
Q = 26- Egitim programlarina katilmak terfi etme sansimi
Pl . ) 0,736
m yiikseltir.
82 14- Genellikle galigma arkadaglarim egitimi zaman kayb1 0.877
g% = - R
g < :1: olarak goriirler. - 6,334 0,735
B2 2| 13- Benden daha deneyimli olan ¢aligma arkadaglarim bana 0.837
< U A yol gosterme konusunda isteksizdirler. '
0,907
Toplam 67,417
Kaiser-Meyer-Olkin 6l;ek Gegerliligi | 0,891
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare | 4911,289
sd | 378
p degeri | 0,000

Anketin iiglincii boliimde Weiss ve arkadaslari (1967) tarafindan hazirlanmus, 20 ifade ve 2 alt boyuttan olusan
Minnesota Is Doyum Olgeginden yararlanilmistir. Daha énce birgok farkli arastirmada gegerlilik ve giivenilirligi
yapilan 6lgegin Cronbach’s Alpha degeri 0,934 tiir. Calisan Memnuniyeti Olgegi’ni olusturan ifadeler 5°li Likert

Tipi 6lgege gore diizenlenmistir. Calisan Memnuniyeti (Minnesota Is Doyum) Olgeginin, igsel Doyum alt boyutu

Cronbach’s Alpha degeri 0,907; Digsal Doyum alt boyutu Cronbach’s Alpha degeri 0,860 olarak belirlenmisgtir.
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5. ARASTIRMA BULGULARI

Arastirma kapsamindaki katilimecilarin demografik ozelliklerinin dagilimi incelendiginde; %47,1 nin
erkek (146 kisi), %52,9'unun kadin (164 kisi), oldugu, yas dagilimi incelendiginde %35,2'si 20-30 (109 kisi),
%38,1'i 31-40 (118 kisi), %16,5'1 41-50 (51 kisi), %10,3'i 51 ve tizeri (32 kisi), oldugu belirlenmistir.
Katilimeilarin %52,9'u evli (164 kisi), %47,1'inin bekar (146 kisi) oldugu, egitim durumlarinin %16,5' lise
veya dengi (51 kisi), %56,1' lisans (174 kisi), %27,4' yiiksek lisans ve tistii (85 kisi) olarak belirlenmistir.
Katilimcilarin galistiklart sektorler incelendiginde %353,2'si hizmet (165 kisi), %19,0'1 sanayi (59 kisi),
%15,2'si ticaret (47 kisi), %12,6's1 ingaat (39 kisi), olarak ve suan ki kurumda ¢aligma siirelerinin %17,7'si 1
yildan az (55 kisi), %44,8'1 1-5 yil (139 kisi), %18,7'si 6-10 y1l (58 kisi), %18,7’si 11 yil ve tizeri (58 kisi)
calistig1 belirlenmistir. Pozisyon dagilimi incelendiginde %10,6’s1 st diizey yonetici (33 kisi), %28,4'ii orta
diizey yonetici (88 kisi), %33,5'i ilk kademe yonetici (104 kisi), %27,4'liniin herhangi bir yonetim kademe-
sinde yer almayan c¢alisanlar (85 kisi) oldugu ve kurumdaki ¢aligan sayisinin %11,9'u 1-9 (35 kisi), %23,9'u
10-49 (74 kisi), %21,9'u 50-249 (68 kisi) ve %42,'si ise 250 ve tizeri (133 kisi) kisinin ¢alistigi bir kurumda
yer aldiklar1 belirlenmistir. Katilimeilarin kariyer yonetimi kapsaminda uygulanan egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin mevcut olup olmadigi incelendiginde %29,5°1 Hayir (130 kisi) ve % 70,5’i, Evet (310 kisi)
yanitini verdigi anlagilmaktadir.

Calisan memnuniyeti ile egitim ve gelistirme 6lgekleri alt boyutlart arasindaki iligkiyi incelemek igin
yapilan Pearson Korelasyon katsayist sonuglari (Tablo 2) incelendiginde, ¢alisgan memnuniyeti ile egitim ve
gelistirme arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski bulunmustur (p<0,05) (0,40<r<0,60) (r=0,587). Egitim
ve gelistirme alt boyutlar1 arasinda en yiiksek diizeyde iliskinin algilanan amir destegi ile algilanan egitim
olanaklari oldugu belirlenmistir. Algilanan amir destegi ile algilanan egitim olanaklar: arasinda pozitif yonlii
orta diizeyde bir iligki oldugu belirlenmistir (p<0,05) (0,40<r<0,60) (r=0,512). Calisan memnuniyeti alt
boyutlar1 arasindaki iligki incelendiginde i¢sel doyum ile digsal doyum arasinda pozitif yonlii yiiksek diizeyde

bir iligki oldugu belirlenmistir (p<0,05) (0,60<r<0,80) (r=0,784).
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Tablo 2: Pearson Korelasyon Katsayis1 Sonuglar

112 3 4 5 6 7 8 9 10

Algilanan Amir r 1] ,422% | 286* [ ,454% | 512* | 0,047 |,736* | 518* |, 531* [,552%
Destegi (1) P 0,000 |0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,409 |0,000 |0,000 [ 0,000 |0,000
Ogrenme r 1 ,323*% | ,443% | 458* | 0,045 |,803* |,309* | ,244* | 300*
Motivasyonu (2) P 0,000 ( 0,000 | 0,000 | 0,425 [0,000 |0,000 | 0,000 [0,000
Kariyer Beklentileri | r 1 ,588% |,335% | - ,S546% |,370% | ,414% | 408*
3) P 0,000 | 0,000 | 0,012 |0,000 [0,000 [ 0,000 |0,000
Bireysel Kazanglar |r 1 ,489% | -0,108 |[,708% | ,422% | 3092% | 433*
“) p 0,000 | 0,057 0,000 |0,000 | 0,000 |0,000
Algilanan Egitim r 1 0,047 |,771* |,541% [ ,557% | 577*
Olanaklan (5) p 0,406 10,000 |0,000 [ 0,000 |0,000
Algilanan Caligma | r 1 ,133%% 1 0,028 - -0,009
Arkadaglan P 0,019 0,622 | 0,243 | 0,878
Destegi(6)
Egitim ve r 1 566 | ,540* | 587*
Geligtirme (7) p 0,000 | 0,000 [0,000
Igsel Doyum (8) r 1 ,784* | 968*

p 0,000 {0,000
Digsal Doyumn (9)  |r 1 915%

P 0,000
Caligan r 1
Memnuniyeti (10) | P
*p<0,01, **p<0,05

Calisan memnuniyeti alt boyutlar ile egitim gelistirme alt boyutlar1 arasindaki iligki incelendiginde en
yiiksek diizeyde iliskinin algilanan egitim olanaklari ile digsal doyum arasinda oldugu goriilmektedir.
Algilanan egitim olanaklar ile digsal doyum arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski oldugu belirlen-

mistir (p<0,05) (0,40<r<0,60) (1=0,557).

Tablo 3: Bagimsiz Degiskenlere Ait Regresyon Katsayilar:

Egitim ve Gelistirme B Beta | Standart Hata | t-istatistifi
Algilanan Amir Destegi 0,69 0,73 0,056 12,43
Ogrenme Motivasyonu 0,35 0,53 0,066 5,22
Kariyer Beklentileri 0,55 0,71 0,055 9,98
Bireysel Kazanglar 0,63 0,75 0,059 10,56
Algilanan Egitim Olanaklari 3.66 0,80 0,72 5,04
Algilanan Calisma Arkadaglar Destegi 8,92 0,51 3,49 2,56

Caligan Memnuniyeti B Beta | Standart Hata | t-istatistifi
Icsel Doyum 0,70 0,90 - -
Digsal Doyum 0.78 0,87 0.056 14,10

Regresyon analizi sonuglarina gore egitim ve gelistirme Olgegine ait alt boyutlara iligkin regresyon
katsayilar1 ve ¢alisan memnuniyetine iliskin regresyon katsayilari (Tablo 3) ile gosterilmistir. Egitim ve
gelistirme 6lgegi alt boyutlarina iliskin t istatistik degerlerinin > 1,96 (t=12,43, t=5,22, t=9,98 t=10,56, t=5,04,

t=0,56) olmasindan dolay1 (Tablo 6) H1la, H1b, Hlc, H1d, Hle, H1f hipotezleri dogrulanmis olup modeldeki
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regresyon katsayilarmin %95 giivenle anlamli oldugu sdylenebilir. Algilanan Amir Destegi, Ogrenme
Motivasyonu, Kariyer Beklentileri, Bireysel Kazanglar, Algi Egitim Olanaklari ve Calisma arkadaslar
gozlenen degiskenlerinin Egitim ve gelistirme gizil degiskeni iizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu
goriilmistiir. Calisan memnuniyeti 6lgeginin alt boyutlarindan digsal doyumun t istatistik degerinin > 1,96
(t=14,10) olmasindan dolay1 (Tablo 6) H1h hipotezi dogrulanmis olup, modele iligkin regresyon katsayisinin
%95 giivenle anlamli oldugu ve digsal doyum gozlenen degiskeninin ¢alisgan memnuniyeti gizil degiskeni
iizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu goriilmiistiir. Igsel doyum alt boyutunun t istatistik degerinin < 1,96
(t=0) olmasindan dolay1 (Tablo 6) Hlg hipotezi dogrulanmamis olup, modele iliskin regresyon katsayisinin
anlamli olmadig1 ve i¢sel doyum gozlenen degiskeninin ¢alisgan memnuniyeti gizil degiskeni iizerinde anlaml

etkisinin olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 4: Regresyon Analizi Sonuglar1

Cahsan Memnuniyeti B Beta R? t-istatistigi

Egitim ve Gelistirme 0,68 | 0,69 0,47 6,88

Regresyon analizi sonuglar incelendiginde (Tablo 4) ise, t istatistik degeri > 1,96 (t=6,88) olmasindan
dolay1 (Tablo 6) H1 hipotezi dogrulanmis olup egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, ¢alisan memnuniyeti
iizerinde %95 giivenle anlaml bir etkiye sahip oldugu anlagilmistir. Modelin egitim ve gelistirmenin galigan

memnuniyet diizeyi tizerindeki etkisini, (0,05 anlamlilik seviyesinde) %47 oraninda agikladig1 belirlenmistir.

Tablo 5: Model Degerlendirilmesi ve Uyum Olgiitlerinin Kritik Degerleri

Uyum Istatistigi 1yi Uynm Kabul Edilebilir Uyum Sonug
x*/sd <3 <4-5 1
NFI 0.95< NFI<1.00 0.90< NFI<0.95
NNFI 0.95< NNFI < 1.00 0.90< NNFI < 0.95 1.00
CFI 0.95< CFI<1.00 0.90< CFI<0.95 1.00
RMSEA 0< RMSEA £0.05 0.05% RMSEA <0.08 0.00
SRMR 0< SRMR < 0.05 0.05< SRMR < 0.10 0.086

Egitim ve gelistirme 6lgegi ve ¢alisgan memnuniyeti 6lgegine iliskin yapisal esitlik modelinde hesaplanan
sonug degerlerinin (Tablo 5) yer alan uyum O&lgiitleri kriterlerine gore; kurulan arastirma modelimizin iyi
uyumlu olarak anlamli oldugu sdylenebilir. Kurulan yapisal esitlik modeline iliskin standartlagtirilmig
katsayilar ile ifade edilen yol diyagrami (Sekil 2) de gosterilmis olup, her bir gozlenen degiskenin gizil
degiskene iligskin etkileri gozlenmistir. Elde edilen standartlastirilmis katsayilar ile egitim ve geligtirme

dlgegine iliskin gozlenen degiskenlere gére; Algilanan Amir Desteginin %0,73, Ogrenme Motivasyonun
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Algilanan Caligma Arkadaslar1 Desteginin %0,51 oraninda egitim ve gelistirme gizil degiskeni lizerinde
olumlu yonde etkilerinin oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda ¢alisan memnuniyeti faaliyetlerine yonelik
algilarin alt boyutlarinin etkileri incelendiginde, Dissal Doyumun %0,87 oraninda c¢alisan
memnuniyetini etkiledigi soylenirken, I¢sel Doyumun anlamli bir etkisinin olmadig1 séylenebilir. Genel
anlamda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan memnuniyeti faaliyetini %69 oraninda etkiledigi

sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

R
DESTEAL \
772’@ -

\3 o IgSEL DovUM == 13

%

0.47

(=]

0.%0
0.50 m“"ak =071 0.59\\
0.75 0.87
0.44 m /-J_au \MW*U_ZS
0.51
ALGILANAN
0.3¢-={ EGITM
CLANAKLAR!
ALGILANAN
0.74 w
DESTEGI

Sekil 2. Arastirmaya iliskin yapisal esitlik modeli

Hipotezlerin sorgulanmasinin haricinde, demografik farklilar ¢ergevesinde degiskenlere yonelik
degerlendirmelerde farkliliklarin olup olmadiginin tespiti igin T testi ve Anova Karsilastirma testleri
gerceklestirilmistir. Kariyer yonetimi kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik algilarin
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermedigi, fakat ¢alisan memnuniyeti alt boyutlarinin cinsiyete
gore anlaml bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. T-testi analizi sonucunda, i¢sel doyumda (t=2,592;
p<0,05) cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir. Erkeklerin (X =4,01) icsel
doyum degerlendirmelerinin kadinlardan (X =3,78) daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Ayrica, Erkeklerin

(X =3,74) digsal doyum degerlendirmeleri de kadnlardan (X =3,46) daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Kariyer yonetimi kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik algilarm medeni duruma gére anlamli bir
farkhlik gostermedigi tespit edilmistir. Fakat medeni duruma gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamh

bulunmugtur (t2,125; p<0,05). Evlilerin (X =3,69) dissal doyumlan bekar (X =3,47) olanlardan daha yiiksek ¢iknustir.
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Yasa gore gruplar arasindaki fark tek yonlii Anova testi ve Post Hoc testlerinden Tamhane testi ile
sorgulanmustir. Yasi 31-40 olanlar ile yas1 20-30, 41-50 ve 51 ve tizeri olan katilimeilar arasinda anlaml
bir farklilik goriilmiistiir. 31-40 yasinda (X =2,96) olanlarin kariyer beklentilerinin algilar1 20-30 (X
=3,44), 41-50 (X =3,49), 51 ve lizeri (X =3,64) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Ayrica,
yapilan tek yonlii Anova testi sonucunda digsal doyumda yas degiskenine gore gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,231, p<0,05). Homojenlik testi sonucunda varyanslar
homojen bulundugundan (p=0,090; p>0,05) Scheffe testi sonucunda 20-30 yas ile 51 yas ve iizeri olan
katilimeilar arasinda anlamli bir farklilik goériilmektedir. 20-30 yag arasinda (X =3,54) olanlarin digsal
doyum algilar1 51 yas ve iizeri (X =3,84) olanlara gére daha diisiik oldugu gériilmiistiir. i¢sel doyum yas
degiskenine gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,932, p<0,05).
Scheffe Testi sonucunda, 20-30 yas arasinda (X =3,85) olanlarin i¢sel doyumlarinin 51 yas ve tizeri (X
=4,18) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin 6grenim durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Scheffe testi
sonucunda, lise ve dengi mezunu (X =4,05) olanlarin algilanan amir destegi degerlendirmelerinin
yiiksek lisans ve istii mezunu (X =3,64) olanlardan daha yiiksek oldugu anlasilmistir. Bireysel
kazanglar alt boyutu acisindan Scheffe testi sonuclari; lise ve dengi mezunlarmmn (X =3,82)
degerlendirmelerinin yiiksek lisans ve tistii mezunlarindan (X =3,38) daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Calisan memnuniyeti agisindan yapilan Tek yonlii Anova testi sonucunda digsal doyum alt boyut algilari
O6grenim durumuna gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,148,
p<0,05). Scheffe testi sonucunda, lise ve dengi mezunlarmm (X =3,86) digsal doyum
degerlendirmelerinin lisans mezunu (X =3,50) olanlardan daha yiiksek oldugu anlasilmistir.

6. SONUC

Elde edilen sonuglara gore kariyer yonetimi kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik
algilar ve ¢alisan memnuniyeti arasinda pozitif yonlii ve orta kuvvetli bir iliski oldugu ve kariyer
yonetimi kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik algilarin, ¢aligan memnuniyeti
faaliyetini %47 oraninda agikladig1 ve bu etkinin %69 diizeyinde oldugu anlasilmistir. Gergeklestirilen
yapisal esitlik modeli; egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan memnuniyeti lizerinde pozitif ve
anlaml1 bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.

Kariyer yonetimi kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik algilarin alt boyutlarinin
etkileri incelendiginde; Algilanan Amir Desteginin %0,73, Ogrenme Motivasyonunun %0,53, Kariyer

Beklentilerinin %0,71, Bireysel Kazanglarin %0,75, Algilanan Egitim Olanaklarinin %0,80,
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Algilanan Calisma Arkadaslar1 Desteginin %0,51 oraninda olumlu yonde etkilerinin oldugu séylenebilir.
Bu kapsamda c¢alisjan memnuniyeti faaliyetlerine yonelik algilarin alt boyutlarinin etkileri
incelendiginde, digsal doyumun %0,87 oraninda ¢alisgan memnuniyetini etkiledigi ve igsel doyumun
anlaml bir etkisinin olmadig1 soylenebilir. Genel anlamda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan
memnuniyetini %69 oraninda etkiledigi sdylenebilir.

Demografik bilgiler ile elde edilen veriler géz 6niine alinarak olusturulmus alt hipotezler ve kabul,

red durumlari asagidaki tabloda (Tablo 6) goriilmektedir.

Tablo 6: Hipotez Sonuglar1 Tablosu

HIiPOTEZLER TABLOSU Sonuglar
H1: Katilimcilarin egitim ve geligtirme faaliyetlerinin ¢aligan memnuniyet Dogrulanmigtir.
tizerinde anlaml ve pozitif bir etkisi vardir.
H1a: Katilimeilarin algilanan amir destegi gozlenen degiskeninin egitim ve
geligtirme faaliyetine anlamli ve pozitif bir etkisi vardir. Dogrulanmistir.
H1b: Katilimeilarin 6grenme motivasyonu gozlenen degigkeninin egitim
ve geligtirme faaliyetine anlaml ve pozitif bir etkisi vardir. Dogrulanmugtir.
Hl.: Katilimeilann kariyer beklentileri gozlenen degiskeninin egitim ve
gelistirme faaliyetine anlamli ve pozitif bir etkisi vardir. Dogrulanmigtir.
Hla: Katilimcilarin bireysel kazanglar gozlenen degiskeninin egitim ve
gelistirme faaliyetine anlamli ve pozitif bir etkisi vardir. Dogrulanmigtir.
Hle: Katihmcilann algilanan egitim olanaklan gozlenen degiskeninin
egitim ve gelistirme faaliyetine anlamh ve pozitif bir etkisi vardir. Dogrulanmstur.
H1s: Katilimeilarin ¢aligma arkadaglar gbzlenen degiskeninin egitim ve
geligtirme faaliyetine anlamli ve pozitif bir etkisi vardir. Dogrulanmigtir.
H1,: Katilimcilarin i¢ doyum gdzlenen degiskeninin galigan memnuniyeti
faaliyetine anlaml ve pozitif bir etkisi vardir. Dogrulanmamugtir.
H1n: katilimeilarin dig doyum gozlenen degiskeninin galigan
memnuniyeti faaliyetine anlamli ve pozitif bir etkisi vardir. Dogrulanmistr.

Gergeklestirilen literatiir taramasi ve analiz sonuglarina gore, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
Gergeklestirilen literatiir taramas1 ve analiz sonuglarina gore, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢aligan
memnuniyetinin arttirilmasinda olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu arastirma, kariyer yonetimi
kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik olumlu degerlendirmelerin ¢alisan
memnuniyetini olumlu yonde etkiledigini dogrulamistir. Kariyer yonetimi kapsaminda uygulanan
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, hangi sektor ya da is kolu olursa olsun, etkin bigimde yonetilmesinin

gerek orgiitsel, gerekse bireysel agidan kazan- kazan iliskisi temeline dayandirilmasi ve egitim
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gelistirme faaliyetlerinin yalnizca maliyet unsuru olarak degerlendirilmemesi gerektigini géstermistir.

7. ARASTIRMANIN VARSAYIM- KISITLARI VE ONERILERI

Aragtirmanin kapsami ve bu dogrultuda kurgulanan modelde ¢alisgan memnuniyetini yordayan tek faktor
sorgulanmugtir. Kariyer yonetimi kapsaminda egitim ve gelistirme uygulamalarinin basarisini arttiran diger
faktorler, Ornegin yonetim bigimi, is Ozellikleri ya da Orgiit kiiltiirii, bu aragtrma kapsaminda yer
almamaktadir. Diger faktorlerle birlikte kariyer yonetimi uygulamalar1 hem egitimin etkinligi ve kalitesini
hem de ¢alisan memnuniyetini artirabilecek diger degiskenlerdir. Bu degiskenlerin de modele dahil edilmesi
ile ¢aligmalar gelistirilebilir.

Arastirmada, kullanilan hipotezlerin dogrulugunu kanitlayabilecek yeterlilige sahip oldugu, veri toplama
aracinin en fazla 6rnekleme ulagabilmek i¢in uygun nitelikte oldugu, 6rneklem grubunun ana kiitleyi temsil
edebilmek i¢in uygun oldugu ve érneklem grubunun sorulara vermis oldugu yamitlarin dogruyu temsil ettigi
varsayilmaktadir. Aragtirmanin yalnizca Istanbul genelinde ve kisitl bir zaman zarfinda gerceklestirilmis
olmasi arastirma sonuglarinin genellenmesini kisitlamaktadir. Gelecekte gerceklestirilmesi 6ngoriilen
arastirmalarda sektorel bazl ya da sehir bazli kiyaslamalarm gergeklestirilmesiyle elde edilecek yeni ve daha
kapsamli bulgular, verilerin genellenebilirligini arttirip katkida bulunacaktir.

Arastirma sonuglari ¢ergevesinde, is yasaminda belirlenen hedefler dogrultusunda kariyer planlari ¢izilen
ve bu kapsamda egitimler alan gerek yoneticilerin gerekse diger ¢alisanlarin islerinden daha memnun
olduklart sdylenebilir. Bu sebeple, ¢alisan memnuniyetinin saglanmasi ve arttirilmasinda yoneticiler, isletme
sahipleri ve insan kaynaklar1 departmanna 6nemli gorevler diismektedir. Ozellikle yoneticiler ve insan
kaynaklari ¢alisanlarinin verilmesi planlanan egitimleri belirlerken, ¢alisanlarin da fikirlerinin alinmasi ve
stirece dahil edilmesi, egitimlerin yeterlilik ve verimliligini arttirici rol oynayabilecektir. Ancak egitimlerin
verimliligi tiim ¢alisanlara esit kosullarda ve adil bir sekilde saglandiginda miimkiin olabilecektir. Bazi
calisanlarin mesleki 6grenme ve ogretme becerilerinin yiiksek oldugu dikkate alnarak, yoneticilerin
calisanlarindan i¢ egitmen olarak yararlanma firsatin degerlendirmesi, egitim maliyetlerinin diismesine ve
caliganlara hangi kademede olursa olsun deger verildiginin anlagilmasii saglayacaktir. Yoneticilerin,
calisanlarina ¢izilen kariyer planlar1 dogrultusunda egitim 6ncesi ve sonrast geri bildirimler vererek onlarin
kisisel ve mesleki gelisimine katkida bulunmalar1 6nemlidir. Teknik bilgi ve beceri sahibi insan kaynagimnin
ne kadar zor yetistigi gdz Oniine alindiginda ¢alisan memnuniyetini arttirict unsurlar arasinda kariyer
yonetimi kapsaminda egitimlerin planlanmasinin ve siirekliliginin saglanmasinin ¢alisan memnuniyetine

etkisi yoneticilerin giindemlerinde bulunmalidir.
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