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Oz

Gilinimiizde isletmeler rakipler karsisinda avantaj elde etmek i¢in bulunmaz bir sermaye olarak gordiigii ilk kisas
insan kaynagidir. Halihazirdaki bu sermayenin, sahip oldugu yetkinlikler gelistirilerek isletme karliligi ve
verimliligini en iist diizeye ¢ikartmak amaglanmaktadir. Calisanin yetkinlik ve becerilerinin gelistirilmesi egitim
ve gelistirme faaliyetleri ile miimkiin olmaktadir. Bu amaglar ¢alisanlarin is tatmin diizeyini etkilerken ayni
zamanda isletme basarisin1 da artirmaktadir. Bu baglamda calisan basarisi ile isletme basarisinin paralellik
gosterdigi anlagilmaktadir. Calisanin igine karsi sahip oldugu pozitif duygu ve is tatmini son elli yillik siirede
onemli arastirma konulari icerisinde yerini almakla birlikte kapsamli bir sekilde inceleme alani bulmustur.
Calismada, isletmelerde verilen egitim faaliyetlerinin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerindeki degisimlerin tespit
edilmesi amaglanmustir. Arastirmaya dayali bu g¢alisma, Kayseri ili hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
telekomiinikasyon firmasinin 314 ¢alisan1 arastirmanin drneklemini olusturmaktadir. Tamamlanmis olarak geri
donen anket formlar1 SPSS programinda ¢6ziimlenmis ve degerlendirmeye alinmistir. Korelasyon ve Regresyon
analizi sonucunda egitim faaliyetlerinin, c¢alisanlarin is tatminlerini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
ongoriildiigii gibi dogrulanmustir.

Anahtar Kelimeler: insan, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Is Tatmini, Egitim ve Gelistirme

The Effect of Training and Development Activities Applied in

Telecommunication Businesses on The Job Satisfaction of Employees

Abstract

Today, the first retaliation that businesses see as an invaluable capital to gain an advantage over their competitors
is human resources. It is aimed to maximize business profitability and efficiency by developing the competencies
of this existing capital. Improving employee competencies and skills is possible through training and development
activities. While these goals affect the job satisfaction level of employees, they also increase business success. In
this context, it is understood that employee success and business success are parallel. The employee's positive
feelings towards his job and job satisfaction have been among the important research topics in the last fifty years
and have found extensive examination. The study aimed to determine the changes in the job satisfaction levels of
employees due to the training activities provided in enterprises. In this research-based study, 314 employees of a
telecommunications company operating in the service sector in Kayseri province constitute the sample of the
research. The completed survey forms were analyzed in the SPSS program and evaluated. As a result of the
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Correlation and Regression analysis, it was confirmed that the training activities significantly and positively
affected the job satisfaction of the employees, as predicted.
Keywords: Human, Human Resources Management, Job Satisfaction, Training and Development
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GIRIS

Isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalari ile ¢alisanlarin isletme hedeflerine
ulasmas1 ve etkili ve verimli bir bicimde giidiilenmeleri hedeflemektedir. IKY kavrami, insan
kaynaginin orgiite, cevreye, kisiye ve hatta topluma faydali olacak sekilde bulunulan is ortaminin
kurallarina uygun bir sekilde etkili olarak yonetilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanimda ise
insan kaynagimin yani insan sermayesinin etkili bir sekilde yonetilmesini ifade etmektedir. Isletmelerde
IK uzmanlari, yoneticiler ve calisanlar arasindaki bir koprii gorevi gormektedir. Yoneticilerin
kurallarini, isteklerini calisanlara IK departmami aktarmakta, ayni zamanda calisanlarin fikir ve
diisiincelerini, sorunlarini yoneticilere de IK departmam iletmektedir. Ayrica, insan kaynaklari
yapmakla ylikiimlii oldugu gorevlerinin yani sira drgiite en uygun kisiyi temin etmesi, ¢aliganlar1 amaca
yonlendiren onlar1 motive eden bir fonksiyona sahip olmasi gibi orgiitlerin vazgecilmez bir pargasini
olusturmaktadir. Bu baglamda IK, érgiitler icin hayati 5nem ve degere sahip olmaktadir (Sadullah vd.,
2015: 2).

IKY, verimlilik, is tatmini vb. faktorleri Onemseyen bir yaklasim ifade etmektedir
(Bayraktaroglu, 2011: 6). Ayn1 zamanda bu yaklagim isletmelerin ya da kurumlarin amaglarina uygun,
mal ve hizmet iiretmek i¢in kullanmakta olduklar1 en 6nemli kaynak olarak insan unsurunu gérmektedir
(Uyargil, 2008: 3). Bu noktada da igletmelerin basarisi bilyiik dlgtide ¢alisanlarin bilgisi ve becerilerine
bagli olmaktadir (Ding, 2015: 52). Siirekli degisen ve gelisen dinamik bir ¢evre de bu beceri ve
yeteneklerin gelistirilmesi ve yenilerin eklenmesi onemli hale gelmektedir. Gelisme firsatlarini
yakalayabilme, degisime ayak uydurabilmenin 6nemli araclarindan biri de isletmelerde iKY ’nin temel
islevlerinden biri olan IK’nin egitimi ve gelisimi fonksiyonu kapsaminda saglanan ¢alisanlarin egitim
ve gelistirilmesi faaliyetleridir (Tortop, 2017: 82-83).

Caliganlarin islerindeki basar1 sebepleri arasinda islerini severek yapmalari sayilabilmektedir.
Caliganin yaptigi is karsiliginda hissettigi manevi tatmin diizeyi olarak ifade edilen i tatmini igletme
verimliligi ve etkinligi i¢in aranilan bir kavrami ifade etmektedir. Caligsanlarin is tatminlerini etkileyen
birgok faktér bulunmakla birlikte is yerinde degerli ve 6nemli oldugunu hisseden ¢alisanlarin egitim
faaliyetlerine katilimi oran1 artmaktadir.

Amerika’da 1973 yilinda yeni bir ¢ag atlatan ilk telefon gériismesinin ardindan uzun mesafelerle
iletisimimizi kolay ve ulasilabilir kilan Tiirk Telekomiinikasyon sektoriiniin gelisimi hizla devam
etmektedir. Tiirk telekomiinikasyon sektoriinde yapilan bu arastirmanin amaci g¢alisanlarin is tatmin
diizeylerinin belirlenmesidir. Veri toplama araci olarak Egitim 6lcegi ve Is tatmin 6l¢egi kullanilmustir.
Calisma i¢in Telekomiinikasyon isletmelerinden biri olan Turkcell ¢alisanlarina anket uygulamasi
yapilmis olup, anket sonuglart literatlir arastirmalart ile desteklenerek yorumlanmustir. Diger alan
yazinlarda (Uyar 2010; Giinay 2015; Bayram 2019; Dogan vd. 2019) Telekomiinikasyon sektorii tiim
isletmeleri 6rneklem secilirken bu ¢alisama da ise anket sadece Kayseri Turkcell ¢alisanlarina bu

caligma ile uygulanmistir.
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1. KAVRAMSAL CERCEVE

Kavramsal gerceve bashigi altinda egitim ve gelistirme, i tatmini kavramlari ve kavramlar

arasindaki iligkiler agiklanacaktir.
1.1. Egitim ve Gelistirme

Egitim faaliyetleri, isletmelerin ulasmak istedikleri kritik amaglara ulasmalarina yardimci olan bir
ara¢ olarak degerlendirilmektedir. Egitim ile gelistirme faaliyetleri isletmede bulunan g¢alisanlarin
yetenek ve becerilerinden daha fazla verim alinabilmesi amaglamaktadir (Tortop vd., 2017: 82-83).
Isletmeye alman IK’nin sahip oldugu yetenck ve becerilerin isletme hedefleri dogrultusunda
gelistirilmesi ve kullanilmasi orgiitsel basarinin anahtarini olusturmaktadir.

Egitim, bireyin davranislarinda kendi yasantisi yoluyla bilingli olarak istenilen yonde davranig
degisikligi meydana getirme siireci olarak tanimlanmaktadir (Ertiirk, 1994: 12). Genel ¢ercevede egitim;
bir isi yapabilmek i¢in ilgili becerinin kazandirilmasi olarak tanimlanabilmektedir (Ertiirk, 2011: 117).
Calisanlarin egitim programlar1 yoluyla; bilgi, yetenek ve becerilerinde degisiklikler meydana
getirmesini amaglamaktadir. Bu tanimu ile egitim bir degisim siireci olarak vurgulanmaktadir (Kogel,
2007: 42). Egitim programlari; ¢alisanin gelisimini ve verimliligini pozitif yonde etkilemektedir. Bu etki
caligan performansinin artirilmasina yol agmakta ve igletme agisindan fayda olusturmaktadir (Bulut vd.,
2010: 320).

Egitim faaliyetleri, calisanin isi ile ilgili yetkinlikleri 6grenmesini kolaylagtirmak igin isletme
tarafindan sunulmus faaliyetler biitiinii olarak da ifade edilmektedir (Cetin vd., 2009: 4-5). Orgiitiin
egitim sistemlerinde c¢alisanlari kapsamli bilgi ve becerilerle donatmaya yonelik calismalar
yapilmaktadir. Farkli konumdaki c¢aligsanlara yonelik diizenlenen egitim ve gelistirme uygulamalari
verimlilik agisindan biiylik 6nem tagimaktadir (Kiziloglu, 2011: 15-28).

Egitim siirekli devam eden bir dongii olup ise yeni baglayan calisanlarin hizli bir sekilde daha
uretken olmalarini saglamaktadir (Tanriverdi vd., 2016: 83). Boylece ¢alisanlarin 6grenmelerine destek
olunmaktadir. Isletme, bu siiregte en iyi dgrenme planini hazirlamakta ve uygulamakta biiyiik bir
sorumluluk iistlenmektedir. Ayrica egitim i¢in gerekli olan kaynaklari ve biit¢eyi ayirmaktadir (Taskin,
2001: 24).

Gelistirme ise bulundugumuz anin 6tesinde gegen bir 6grenmeyi igermektedir. Calisanlarin daha
uzun soluklu bir zamanda ige ve igletmeye ayak uydurmasina yardime1 olmay1 amaglamaktadir (Bing6l,
2006: 238-239). Gelistirme ¢alisanin ise baslayip isten ayrilincaya kadar gecen siirede performansinin
artirllmasi i¢in yapilan etkinlikler biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Agikalin, 1994: 3-63). Bagka bir
tanimda ise gelistirme miisteri taleplerini karsilayabilmek igin ¢alisanlarin yetenegini gelistiren bilgi,
beceri, davranis kazandirma siireci olarak ifade edilmektedir (Erkog, 2004: 179-180). Gelistirme,
yalnizca eksigi olan ig gorene degil, ayn1 zamanda eksiklikleri tespit edilememis olan ¢aliganlar {izerinde

de uygulanmaktadir. Boylece her bireyin farkli istek ve beklentileriyle, kesfedilmesi gereken farkli
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potansiyellerini ortaya cikarmaktadir. Gelistirme, is gorenlerin sadece mesleki agidan bilgilerini
arttirmakla kalmayip ayn1 zamanda onlarin genel kiiltiirlerini ile fiziksel yeteneklerinin de gelistirmesine
katki saglamaktadir (Mercin, 2005: 142).

Gelisim haritalariyla egitimin 6nemi vurgulanmaktadir. Bu haritalarda beceriler ve bunlar
arasindaki farkliliklar, halihazirda bulunan yetkinlikler ve egitim ile ilerleyen siiregte ihtiyag duyulacak
performansin ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Bu sebeple isletmelerde verilen -egitimler
sirdiiriilebilir  olmalidir. Egitim programlarinin  devamlilifit  olmamasi durumunda fayda
saglamamaktadir. Sonug olarak igletme, egitimin ortaya koydugu gelisme ve Orgiitsel bagliligin
artigindan fayda saglamaktadir (Bulut vd., 2010: 320).

Yetkin, verimli ve 0zgiivenli bir ¢alisan Orgiite daha fazla fayda saglamaktadir. Gelistirme,
caliganin kendisine yatirim yapildiginin somut bir kaniti olmaktadir. Calisanda, isletmenin kendisine
deger verdigi fikrini kuvvetlendirmektedir. Bu da calisanin is tatminini pozitif yonde etkilemektedir

(Cetin vd., 2009: 57-58).
1.2. is Tatmini

Glinlimiizde is yasami, insanlarin yasaminin biiyiik bir boliimiinii olugturmaktadir (Telman ve
Unsal, 2004: 12). Bu agidan ele alindig1 zaman is tatmini insanlarin mutlulugu ve yasam kalitesi i¢in
onem arz etmektedir (Yigit vd., 2011: 4). Is tatmini, is gdrenin yaptig1 is karsiliginda hissettigi manevi
tatmin diizeyi olarak ifade edilmektedir (Asik, 2010: 34).

Baska bir tanimda ise tatmin; bir seyin gerceklestirdikten sonra goniill doygunluguna
erme anlamina gelmektedir. Ayrica ihtiyaglar karsilandiktan sonra hissedilen mutluluk durumu olarak
da ifade edilmektedir (Halsey, 1988, s.884). Bireylerin, yasadiklar1 ve {izerine ¢ok fazla diistindiikleri,
yorumladiklariyla yonetmeye ¢alistiklart hisler, sosyal etkilesimler araciligiyla ortaya ¢ikmakta ve bu
kosullardan etkilenmektedir (Keser vd. 2018: 147- 148).

Calisan ¢alisma yasaminda, ig arkadaslari ve fiziki kosullar1 arasindaki uyum siirecinin bir sonucu
olarak, meydana gelen memnuniyet duygusu ile kisinin isine duydugu pozitif tutum olarak ifade
edilmektedir. Diger bir tanimda is tatmini, mesleki takdirden yola ¢ikarak kisinin mesleginin hakkini
veren pozitif bir tutum igermektedir (Ugboro/Obeng, 2000: 254).

Duygusal anlamda tatmin olma, bireyin i¢ huzura ermesinde is tatmini dnemli rol oynamaktadir.
Is tatmini kisinin calisma kosullarina yonelik ortaya cikan diirtiisel tepkilerle olusmaktadir. Ayrica
beklentiler, normlar, kiginin sahip oldugu degerlerde bu tepkileri etkilemektedir (Schneider ve Snyder,
1975: 318). Diger yandan is tatmini, karsilanmig calisan beklentilerinin kiimiilatif degeri olarak
nitelendirilmektedir (Hwang ve Kuo, 2006: 255). Calisan birey isinden yiiksek diizeyde tatmin
duyuyorsa bu kisisel tatmin is ortamini da olumlu yonde etkileyecektir. Birey isinden gerekli tatmini
elde ediyorsa isine ve is ortamina karst olumlu bir tutum olusturmaktadir. Hangi acidan bakilirsa
bakilsin, i tatmini sonug¢ olarak insan duygularini, bu duygulara sahip kisi ile onun isi ve is gevresi

arasinda kdprii kurmaktadir. Isin sonunda birey istemese dahi isine, isyerine ve is ¢evresine iliskin bir
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takim deneyim elde etmektedir. Is tatmini bu tutumun temel yapi tasin1 ifade etmektedir (Erdogan, 1999:
231- 232). Sonug olarak IKY’ de egitim siireci, is tatmini iizerinde ve is giiciiniin gelistirilmesinde
onemli bir etkiye sahip oldugu degerlendirilmektedir. Arastirma, ¢alisan bireylerin egitim faaliyetlerine

yonelik algilarinin is tatmini lizerindeki etkilerinin incelenmesini amaglamaktadir.
2. ARASTIRMANIN AMACI

Isletmelerin entelektiiel sermayesinin en énemli unsurunu rakiplerle rekabet edebilme giicii
olusturmaktadir. Isyerindeki insan kaynagini gelistirmek ve daha verimli hale getirmek ¢alisanlarin is
tatmin diizeylerini de etkilemektedir. Bu dogrultuda is tatmin diizeyini artiran oldukca fazla faktor
bulunmaktadir. Bu faktorlerden biri de egitim faaliyetleridir. Egitim faaliyetleri, calisanlar1 daha yetkin
hale getiren ve is gorenlerin is tatminini arttirmaktadir.

Calismanin amac1 genelinde, IKY islevleri kapsaminda yiiriitiilen egitim ve gelistirme faaliyetleri
ile i tatmininin 6nemine dikkat ¢ekmek, 6zelde ise Kayseri ilinde faaliyet gosteren Telekomiinikasyon
firmasinda calisanlarin uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerine iligskin algilarinin is tatminleri
iizerindeki etkisini ve farkindaligini ortaya koymaktir. Telekomiinikasyon sektoriiniin bir hizmet sektorii
olmasi ve teknolojinin hizla gelismesi, calisanlarin egitim ve gelisim ihtiyacin1 da on plana
cikarmaktadir. Bu faaliyetler hizmet kalitesini arttirmakla kalmayip sektordeki rakipler isletmeler icinde
ornek teskil etmektedir.

Bu dogrultuda, c¢aligmanin literatiire katkisinin yaninda, telekomiinikasyon sektoriindeki
uygulamalarin arastirilmasina imkan ve olanak tanimaktadir. Literatiirde egitim ve gelistirme
uygulamalar ile is tatmini (Orpen 1982; Keller 1987; Mathieu ve Martineau 1997; Ducharme ve Martin
2000; Shelton 2001; Ahmad ve Bakar 2003; Scandura 2006; Owens 2006; Sahinidis ve Bouris 2007,
Durak’in 2007; Karatepe ve Uludag 2007; Schmidt WS 2007; Noyan 2007; Ferguson vd., 2012; Polatg1
2015; Tanigman 2018; Aykan 2020; Kiling 2020; Iskin 2021) degiskenleri arasinda bir iligski olduguna

dair ¢esitli arastirmalar bulunmaktadir.
3. LITERATUR TARAMASI, SORULAR VE HIiPOTEZLER

Egitim, gelistirme ve is tatmini kavramlariyla ilgili literatiir incelemesi yapildiginda egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile is tatmini kavramlarinin gesitli arastirmalara konu oldugu ve farkli sekillerde

incelendigi goriilmistiir. Bu noktadan hareketle arastirmaya baglanirken belirli sorularla yola ¢gikilmstir;

- Egitim faaliyetleri ile is tatmini arasinda anlaml1 bir iliski var midir?

- Calisanlar i¢in EGF is tatminini artiric1 bir unsur mudur?

- Caliganlar EGF yatirim araci olarak diistinmekte midir?

Shelton (2001), calismasinda ¢alisanin is basarisin1  hedefleyen, egitim ve gelistirme
programlarinin ig tatmini lizerindeki etkilerini incelemistir. Calisanin galistig1 is yerindeki memnuniyet
durumuna gore, c¢alismaya devam edip etmeyecegi kararmmi vermesinde egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin etkisi oldugunu ifade etmektedir. Schmidt WS (2007), ¢alismasinda isyerinde verilen
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egitim faaliyetlerinin ¢alisan memnuniyetiyle is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski
bulmustur. Kiling’in (2020) saglik sektorii arastirmasinda kariyer yoOnetimi 1s18inda, egitim
faaliyetlerinin is tatminini olumlu yonde etkiledigini gdstermektedir. Iskin (2021) yaptig1 calismanin
inceleme sonuclar1 calisma hayat1 kalitesi degiskeninin is tatmini ile calisan performansi iizerine
etkisinde, egitim faaliyetlerinin 6nemli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. incelenen arastirmalardan
hareketle H1 hipotezi 6ngorilmistiir:

H1: Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile is tatmini arasinda anlamh ve pozitif yonlii bir iliski
vardir.

Durak’1n (2007) aragtirma sonucunda ailenin gelir durumu ve egitim diizeyinde anlamli bir farlilik
oldugu sonucuna ulagmustir. Lise mezunu hemsirelerin tatmin diizeyi, yiiksekogretim mezunu
hemsirelerin tatmin diizeyinden daha yiiksek c¢ikmistir. Tanigsmanin (2018) isletmelerde egitim
uygulamalariin is tatminine etkisinin incelendigi ¢alismasinda, egitim faaliyetlerini yiiriiten {ist diizey
yoneticilerin dinamik siirecte cok dnemli yer teskil ettigi, calismanin hedefleri dogrultusunda egitim
uygulamalarinin ig tatmini tizerindeki pozitif etkisi tespit edilmis ve bu arastirmalardan hareketle Hla
hipotezi 6ngoriillmiistiir:

Hla: Egitim olanaklarinin is tatmini iizerinde anlamh ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Sosyal destek ile is tatmini arasindaki iliski analiz edilmis ve sosyal destek ile is tatmini arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Orpen (1982) Giiney Afrikali ¢alisanlar tarafindan
algilanan sosyal destegin is tatmini iizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda caligma
arkadaslarindan ve yoneticileri tarafindan gosterilen sosyal destegin calisanin performansini ve is
tatminini etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ducharme ve Martin (2000) ¢alisma arkadaslarinin géstermis
oldugu sosyal destegin calisanlarin ig tatminini artirdi§i sonucuna varmistir. Pasa (2001) yilinda
Paternalizm (Babacanlik) “yoneticilerin ¢alisanlarin is disindaki yasamlariyla ilgilendikleri ve
calisanlarin refahini arttirma hedefleri” olarak tamimlamaktadir. Bu tanimdan hareketle Pellegrini ve
Scandura (2006) yilinda Tirkiye’de yaptiklar1 arastirmada yoneticilerin babacan yonetim tarzim
benimsemeleri ¢alisanlarin is tatminini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagmiglardir. Tirkiye’de
caliganlara, yonetici tarafindan gosterilen sosyal destegin 6nem tasidign diistiniilmekle birlikte
babacanlik kiiltiirleraras1 farklilik gosterebilmektedir.

Ferguson vd. (2012)’ne gore, isletme i¢inde hissettirilen sosyal destek aglari, calisanlarin is
tatmini i¢in iyilestirici etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmistir. Polatct (2015) arastirma ¢aligmalari
sonucunda ¢aliganlar tarafindan algilanan sosyal destegin ¢alisanin yasam tatminin ve is tatminine
pozitif yonde etki ettigini tespit etmistir. Bu aragtirmalardan hareketle H1b hipotezi 6ngoriilmiistiir:

H1b: Sosyal destegin is tatmini iizerinde anlamh ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Egitimci ve eski Amerikan genel sekreteri Terrell motivasyonu su sekilde agiklamaktadir: “Egitim
ile ilgili hatirda kalmasi gereken ii¢ husus vardir. Bunlardan birincisi motivasyon, ikincisi motivasyon,
ligiinciisii yine motivasyondur.” (Ames, 1990). Keller (1987) OM ile ilgili yaptig1 galismada atdlye

egitimlerine katilim saglayan ¢alisanlardan elde ettigi bilgilere gore ¢alisanlarin yeterli kavrayisa sahip
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olmadiklari i¢in egitimden 6grenmeleri gereken ¢ok sey oldugu ¢ikariminda bulunmustur. Mathieu ve
Martineau (1997) arastirma sonucunda egitim hakkinda negatif tutumlara sahip ¢alisanlarin 6grenme
motivasyonu diisiik olacagi i¢in motive olduktan sonra egitimlere katilim saglamasi gerektigini ifade
etmistir. Ayrica egitimlere olumlu tutumlara sahip olarak katilmak is tatmininde artmasina destek
olabilecektir. Ahmad ve Bakar (2003), 6grenme motivasyonu, c¢alisanlarin egitimden algiladiklar
yararlarin orgiite olan baglihigi arttirdigi sonucuna varmustir. Sahinidis ve Bouris (2007), ¢alisanin
algilanan egitim etkinligiyle, is tatmini ve motivasyon arasinda anlamli bir iliski oldugunu bulmustur.
Karatepe ve Uludag (2007) motivasyonun is tatmini ve duygusal baglilikla iligkili oldugunu
belirlemistir. ilgili calismalar dogrultusunda H1c 6ngdriilmiistiir:

Hlc: Ogrenme motivasyonun is tatmini iizerinde anlaml ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Owens (2006), calismasinda egitim ile is tatmini, egitim ve Orgiitsel taahhiitler gibi
organizasyonun ¢esitli ¢iktilar1 arasinda giiclii bir baglanti oldugunu tespit etmistir. Noyan’in (2007)
Ankara Universitesin de yaptig1 arastirmada, egitim ve gelistirme planlarmin performans diizeyi ile
iliskili oldugunu ve egitim ve is goren performansinin arttigini gostermistir. Aykan’m (2020) Orgiitsel
adaletsizligin negatif is ¢iktilar1 olusturdugu ve calisanlar iizerindeki olumsuz etkisinin bazi tedbirler
almarak, olumlu tutumlara doniistiiriilebilmesinin is tatmini i¢in kritik O6nem tasidigini ortaya
koymustur. ilgili calismalar dogrultusunda H1d éngoriilmiistiir:

H1d: Egitimden beklenen kazamimlarin is tatmini iizerinde anlamh ve pozitif yonlii bir

etkisi vardir.
4. ARASTIRMA MODELI

Bu arastirma, Isletmelerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is tatminine etkisinin
tespit edilmesi amaciyla hazirlanmistir. Arastirmanin amacini detayli sekilde gdsteren arastirma

modeline asagida yer verilmistir;

Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri

Algilanan Egitim Olanaklari

Algilanan Sosyal Destek .
Is Tatmini

Ogrenme Motivasyonu

Egitimden Beklenen Kazanclar

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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5. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin 6rneklemini Kayseri ilinde faaliyet gosteren telekomiinikasyon isletmelerinden
birisi olan Turkcell ¢alisanlart olusturmaktadir. Evren biyiikligiini 350 telekomiinikasyon calisani
olusturmaktadir. Soz konusu evren igerisinde 314 ornekleme ulasilabilmistir. Ulasilan 6rneklem

bliylikliigli evrenin yaklasik %89 temsil etmektedir. Calisanlardan anket uygulamasina katilanlarin
%54,8 kadin, %45,2 erkektir.

6. VERi TOPLAMA VE ANALIZ YONTEMLERI

Caligmanin alan arastirmasinda veri toplamak i¢in anket yontemi kullanilmistir. Veri toplamak
amaciyla 3 kisimdan olusan bir anket formu olusturulmustur. Anketin ilk boliimiinde, demografik
bilgiler; yas, medeni durum, cinsiyet, egitim durumu bilgileri yer almaktadir.

Arastirmaya katilan calisanlarin 172’si kadin (%54,8), 142°si erkektir (%45,2), %51,9’u evli,
%44,6’s1 bekardir. Yas grubu bakimindan %52,9°u 18-30 yas arasi, %45,5’1 31-40 yas arast, %1,6’s1 ise
41-50 yas arasindadir. Ogrenim durumu agisindan ise %16,2’si ilkogretim, %44,6’s1 lise, %34,7’si

universite ve %4,5°1 ise lisansiistii mezunudur.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

f Yiizde
(%)
Erkek 142 45,2
Cinsiyet Kadin 172 54,8
Evli 163 51,9
. Bekar 140 44,6
Medeni Durum Bosanmis 11 35
18-30 yas 166 52,9
31-40 yas 143 455
Yas 41-51 yas 5 1,6
Tkogretim 51 16,2
Lise 140 44,6
Ogrenim durumu Universite 109 34,7
Lisansiistii 14 4,5
Call Center Team Leader 39 12,4
Miisteri temsilcisi 108 34,4
Satis temsilcisi 86 27,4
Calistig1 Pozisyon Miisteri danismam 44 14,0
insan Kaynaklar1 Uzmam 13 41
Cagr1 Merkezi elemam 24 7,6

Egitim ve gelistirme 30 ifadeden olugan, Noe ve Schmitt (1986) ile Noe ve Wilk (1993) tarafindan
yazilmis olan makalelerden alinmistir. Ayrica Aktuna (2007) tarafindan Tirkiye’de uygulanan 4
boyuttan olusan Olgek kullanilmistir. Yapilan DFA sonucunda ifade edilen 4 alt boyutta toplam
aciklanan varyans 61,8 olarak tespit edilmis, KMO 0.834 ve Bartless Test 2622,6 olarak hesaplanmistir.
Ayrica 6lgegin yapisal gegerliligi i¢in uyum indexlerine bakilmis ve tablo 3’te bu degerler verilmistir.
Bu dlgekte, algilanan egitim olanaklar1 4 ifade (1-4), algilanan sosyal destek 10 ifade (5-14), egitim
programlarindaki 6grenme motivasyonu 5 ifade (15-19) ve egitimden beklenen kazanclar 11 ifade (20-

30) ile ol¢iilmektedir.
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Katilimcilardan, olcekte yer verilen ifadelere katilim derecelerini 5°1i likert tipi olarak; “1-
Kesinlikle katiliyorum”,  “2-katiliyorum”,  “3-kararsizim”, “4-katilmiyorum”,  “5-kesinlikle
katilmiyorum” seklinde cevaplari icermektedir. Is tatminini boyutunu dlgmek igin 1967 yilinda Weiss,
Dawis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olcegi kullanilmistir. Bu
arastirmada, Darican . tarafindan kullanilan, is tatmini 6l¢egi kullanilmustir. Olgek 5°1i likert tipi olarak
“1- Cok Memnunum”, “2- Memnunum?”, 3- Kararsizim”, “4-Memnun Degilim” ve “5-Hi¢ Memnun
Degilim” seklinde cevaplar1 icermektedir. Is tatmini 6lgeginde 20 ifade bulunmakla birlikte tek boyutta

incelenmektedir.

Tablo 2. Ol¢eklere Ait Soru sayisi, Madde Numaralari, Carpiklik ve Basikhk

Soru Madde numaralari
Carpikhk Basikhik
sayis1
Algilanan Egitim Olanaklar1 0.83 155 4 1,234
Algilanan Sosyal Destek 1.23 1.43 10 5,6,7,8,9,10,11,12,13,14
Ogrenme Motivasyonu 1.01 203 5 15,16,17,18,19
Egitimden Beklenen Kazanglar 1.79 1.24 11 20,21,22,23,24,25,26,27,28,29,30
Is Tatmini 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,
.098 234 20

15,16,17,18,19,20

Tablo 2’deki Analiz sonuglart incelediginde tiim boyutlara iligkin bulgularin -2 ile +2 arasinda

deger almasi verilerin normal dagilim sergiledikleri ve hedeflenen degerlere ulasildiginin gdstergesidir.

Tablo 3. Olgeklere Ait i¢ Tutarhhk Katsayisi, KMO ve Bartlett's Test Of Sphericity Deger Tablosu

Bartlett's
9
Olcekler Boyutlar Cronbach’s KMO Test Of
Alfa (a) g
Sphericity
Egitim ve gelistirme dlcegi 0.875 0.834 2622,06
AEO 0.694
ASD 0.777
OM 0.745
EBK 0.798
Genel is tatmini olcegi 0.855 0.812 2032,04

Algilanan egitim olanaklari (AEO); algilanan sosyal destek (ASD); egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu (OM) ve
egitimden beklenen kazanglar (EBK) ile 6l¢tilmektedir.

Cronbach alfa ig tutarlilik katsayis1 O ile 1 arasinda deger almaktadir. Ilgili deger 0.60 — 0.80
arasinda ise gilivenirligin iyi diizeyde oldugunu, 0.80 — 1 arasinda deger almasi ise glivenirligin yiiksek
diizeyde oldugunu ifade etmektedir (Diisiikcan, Sezgin ve Kaya, 2019). Olgeklerin giivenilirligi,
Cronbach Alpha degeri kullanilarak hesaplanmistir. Egitim ve gelistirme faaliyeti Slgegine gore
Cronbach Alpha i¢ giivenirlik katsayisi sonucu 0.875 olarak bulunmustur. is tatmini dlcegine gore
hesaplanan Cronbach Alpha i¢ giivenirlik katsayisi sonucu ise 0.855 bulunmustur. Giivenirlilik 0,60’ 1n

iizerinde oldugu i¢in boyut hakkinda yeterince giivenilirdir ifadesi kullanilabilir. Béylece kullanilan iki
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Olceginde giivenilir degere sahip oldugu ve kullanilan veri setinin de analizler i¢cin uygun oldugu

sOylenebilmektedir.

Tablo 4. Faktor Analizi ve Giivenilirlik Test Sonuclar:

Uyum Indeksi Kabul Edilebilir ~ Egitim ve Gelistirme Is tatmini  Degerlendirme

Uyum Kriteri Faaliyetleri
X*/Df 0<X?/(Df)<5 1.913 1.306 Kabul edilebilir uyum
GFl 0.80<GFI<0.95 873 .940 Kabul edilebilir uyum
AGFI 0.80<AGFI<0.90 .841 918 Kabul edilebilir uyum
CFlI 0.95<CFI<1 .857 .946 Kabul edilebilir uyum
RMSEA 0.00<RMSEA<0.08 .054 0.031 Kabul edilebilir uyum

Calismada olgeklerin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla faktor analizi, ardindan daha 6nceden
tanimlanan yapiin yeni 6rneklem grubunda dogrulugunu belirlemek amaciyla DFA yapilmis, uyum
indeksleri belirlenmistir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerine iliskin Dogrulayici faktor analizi degerleri
soyledir; X¥df:1,913, GFI:0,873, AGFI:0,841, CFI:0,857 RMSEA:0,054 ayrica Is tatminine iliskin
uyum iyiligi degerleri soyledir; X?/df:1,306, GFI1:0,940, AGFI:0,918, CFI1:0,946 RMSEA:0,031. Bu

sonuglar iki faktorlii analizin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir.
6.1. Korelasyon Analizleri

Egitim ile ig tatmini degiskenleri arasinda -0,01 anlamhilik diizeyinde pozitif yonlii bir iliski
bulunmaktadir. Bununla beraber Pearson r: 0,481 iligkinin pozitif yonde ve orta diizeyde oldugu ifade
edilebilmektedir. Korelasyon tablosundan elde edilen sonuglara gore H1 hipotezi kabul edilmistir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlarindan, algilanan egitim olanaklari-is tatmini
arasinda 0,01 anlamhlik diizeyinde ve r:0,184 kuvvetinde bir iliski bulunmaktadir. Alt boyutlarindan,
algilanan sosyal destek-is tatmini arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde ve 1:0,272 kuvvetinde bir iliski
bulunmaktadir. Alt boyutlarindan, 6grenme motivasyonu-is tatmini arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde
ve 1:0,210 kuvvetinde bir iliski bulunmaktadir. Son olarak alt boyutlarindan, egitimden beklenen
kazanclar-is tatmini arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde ve r:0,380 kuvvetinde bir iligki bulunmaktadir.
Alt boyutlara iligskin korelasyon analizi gostermektedir ki; algilanan sosyal destek ve egitimden beklenen
kazanglar arasinda daha ytiksek, algilanan egitim olanaklar1 ve §grenme motivasyonu ve is tatmini
arasinda daha diisiik bir iliski bulunmaktadir.

Asagida bulunan tablo, egitim ve gelistirme faaliyeti alt boyutlar1 - is tatmini arasindaki iligkiyi

gostermektedir.
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Tablo 5. Degiskenler Arasindaki iliskiye iliskin Korelasyon Analizi
Ortalama Std. 1 2 3 4 5 6 7 8
Sapma
EGITiM TOPLAM 1.85 0.56 1
ALGILANAN
EGIiTIiM 1.89 0.65 621" 1
OLANAKLARI
ALGILANAN . .
1.90 0.54 .793 .550 1
SOSYAL DESTEK
OGRENME o " ”
. 1.82 0.58 662 .208™ .395 1
MOTIiVASYONU
EGIiTiIMDEN
BEKLENEN 2.02 0.51 7197 196" 254" 388" 1
KAZANCLAR
ISTATMINI . . . . N
1.86 0.45 3937 .184™ 2727 2107 380" 1
TOPLAM

** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlidir. *. Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamlidir.

6.2. Regresyon Analizi

Yapilan korelasyon analizi sonucunda, arastirmanin yapildigi Kayseri ilinde faaliyet gdsteren
Telekomiinikasyon firmasi ¢alisanlarinin egitim faaliyetlerine yonelik tutumlar ile is tatmini arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Lakin bir bagimli degiskenin birden fazla bagimsiz
degiskenden etkilenmesi miimkiin olabilmektedir. Tablo 5’teki verilere gore is tatmini bagiml degisken,
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlar1 ise bagimsiz degisken olarak incelenmektedir. Bu
degiskenler arasindaki iliski regresyon yoluyla ifade edilmektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
alt boyutlarinin is tatmini {izerindeki etkisini tespit etmek amaci ile her bir alt boyutun regresyon analiz

tablolar1 asagida verilmistir.

Tablo 6. Regresyon Analiz Sonuglar:

Degisken Beta t Anlamhhk R R2 F Sonug
)
Egitim T ,393 7,549 ,000 1393 154 56,987 KABUL
Egitim ,209 3,862 ,000 ,209 ,044 14,917 KABUL
olanaklari
Sosyal destek ,355 6,847 ,000 ,355 ,126 46,885 KABUL
Ogrenme ,293 5,540 ,000 ,293 ,086 30,691 KABUL
motivasyonu
Beklenen ,489 10,131 ,000 ,489 ,239 102,644 KABUL
kazanclar
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Arastirma kapsaminda Tablo 6’ya bakildiginda F degeri 56,987 ve p degeri 0,000<0,05
oldugundan dolay1 arastirma modelinin anlamli oldugu soylenebilir. Diger yandan calisanlarin is
tatminini, egitim faaliyetlerine yonelik tutumlariyla tahmin etmek istatistiksel olarak miimkiindiir.
Tablodaki gosterilen sabit katsay1 1,074’tlir. Bu durum, egitim ve gelistirmeye yonelik algilar1 O olsa
bile firmada calisanlarin 10,74’liik kisminin is tatmini mevcut anlamina gelmektedir. Egitim ve
gelistirme degiskenine ait deger, 0,013 tiir. Yani egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik algidaki bir
birimlik artis calisanlarin is tatminini 0,013 birim arttirmaktadir. Ifade edilen sonuglar denklem haline

doniistiirildigiinde, asagidaki model ortaya ¢ikmaktadir.
Is Tatmini = 1,074 + 0,013x Egitim ve gelistirme @

Bagimsiz degiskenin, bagimli degiskenin yilizde kaclik kismimi agikladigimi R Kare degeri ile
gostermektedir. Regresyon analizi sonucunda model 6zeti ana hipotezi desteklemektedir. Kurulan
regresyon modelinin ¢aligmay1 agiklama giicii 0,154 olup bu da is tatmini degiskenindeki varyasyonun
%15,2’lik kisminin egitim faaliyetlerine yonelik tutum ile agiklanabildigini ortaya koymaktadir.
Regresyon denklemi, H1 hipotezini destekler niteliktedir. Hla’ ya gore yapilan regresyon analizi
sonuclar1 incelendiginde F degeri 14,917 ve anlamlilik degeri (p) 0,000 olarak tespit edilmistir.
Anlamlilik i¢in p degeri 0,005’ten kiiciik oldugu i¢in Telekomiinikasyon calisanlarinin algiladiklar
egitim olanaklar ile is tatmini arasinda iliski oldugu belirlenmistir. Analiz sonucunda modelin anlamli
ve gecerli oldugu goriilmektedir.

Telekomiinikasyon caliganlarinin algiladiklari egitim olanaklari ile is tatmini arasindaki iliskileri
gosteren regresyon katsayisi R degeri 0,209 bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama diizeyi R?
degeri 0,044 olarak hesaplanmistir. Sonuglardan hareketle ¢alisanlarin algiladiklari egitim olanaklari, is
tatminin yaklagik olarak 9%0,44 a¢iklamaktadir. Etkinin yoniiniin pozitif oldugunu beta degerinin pozitif
olmasindan anlamaktayiz. Sonuglardan hareketle bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda diisiik
diizeyde iligki vardir. H1a hipotezi kabul edilmistir.

Caliganlarin algiladiklar sosyal destek ile is tatmini arasindaki iliskiyi gosteren R degeri 0,355
olarak hesaplanmistir. Sonug {izerinden degerlenme yapildiginda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski
oldugu soylenebilmektedir. Sosyal destegin is tatminini agiklama diizeyini gdsteren R? degeri 0,126
olarak hesaplanmistir. Beta katsayis1 0,35 anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugunu géstermektedir.
Sonuglara gore H1b hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6’da yer alan regresyon sonucuna gére p=0,000<a= 0,05 oldugundan dolayr modelin
anlamli olduguna karar verilmigtir. R? degeri 0,086 olarak hesaplanan bu analize gore Ogrenme
motivasyonu, is tatminini %0,8 aciklamaktadir. Beta degeri 0,29 bagiml degisken ile bagimsiz degisken
arasinda orta diizeyde bir iligkinin oldugunu gostermektedir. Sonuglara gore H1c hipotezi kabul
edilmistir.

Hipotez H1d’ye gore yapilan regresyon analizine gore F degeri 102,64 ve anlamlilik degeri p=

0,00 olarak belirlenmistir. Analiz sonucunda modelin gegerli ve gilivenilir oldugu goriilmektedir.
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Telekomiinikasyon ¢alisanlarinin algiladiklar1 egitim olanaklar1 ile is tatmini arasindaki iligkileri
gosteren regresyon katsayisi R degeri 0,489 bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni aciklama diizeyi R?
degeri 0,23 olarak hesaplanmistir. Sonuglardan hareketle calisanlarin algiladiklart egitim olanaklari, is
tatminin yaklagik olarak %23 agiklamaktadir. Etkinin yoniiniin pozitif oldugunu beta degerinin pozitif
olmasindan anlamaktayiz. Sonuglardan hareketle bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda diisiik
diizeyde bir iliski vardir. H1d hipotezi kabul edilmistir. Arastirma modeline uygun olacak sekilde

olusturulan 4 hipotezin hepsi kabul edilmistir.
SONUC

IKY agisindan, calisanin gelisimi igin yapilan birgok faaliyet bulunmaktadir. Bunlar arasinda en
kokli yatirnm egitim faaliyetlerine yapilmaktadir. Kiiresellesmeyle birlikte egitim ve gelistirme
faaliyetleri, farklilasan cevreye kosullarina uyum saglama acgisindan 6zel bir konuma sahiptir.
Calisanlarin bilgi, beceri ve kabiliyet yoniinden bazi eksiklikleri olabilmektedir. Bu eksikliklerin
giderilmesi egitim ve gelistirme faaliyetleri 15181inda olmaktadir. Bu 151k isletmelerin amacina hizmet
eden verimliligin artmasim da saglamaktadir. Bununla beraber isletmenin verimliligine etki eden
faktorlerden biri de is tatminidir. Caliganlarin is tatmininin arttirilmasi, isletme hedeflerine ulasmada
daha etkin ve verimli olmasini saglayacagindan dolay1 {izerinde 6nemle durulmasi gerekmektedir.

Bu c¢alismanin genel amaci; egitim faaliyetleri ve is tatmini deg§iskenleri arasinda iliski olup
olmadigimi ortaya koymaktir. Anket caligmasi 172°si kadm, 142’si erkek olmak iizere 314
Telekomiinikasyon Turkcell ¢alisanlarina uygulanmustir. Yapilan frekans analizleri ile ankete katilan
caliganlarin %54,8 kadin, %45,2 erkek, %46,6 lise mezunu ve %47,1 30 yasin {izerinde katilimeilar
oldugu sonucuna ulasilmistir. Anket uygulamasi sonucunda hipotezler test edilmistir. Bu kapsamda
yapilan; korelasyon ve regresyon analizi sonuglari araciligiyla egitim faaliyetlerinin i tatminine
istatistiksel agidan etkisi oldugu iddiasini(hipotezlerini) destekleyen bulgulara ulagiimigtir.

Arastirmadan elde edilen verilere gore bagimsiz degisken egitim uygulamalari, bagimli degisken
ise ig tatminidir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Egitim 6lg¢egi Cronbach Alpha i¢ gilivenirlik
katsay1s1 sonucu 0.825, Is tatmini Slcegi hesaplanan Cronbach Alpha i¢ giivenirlik katsayis1 sonucu ise
0.777 bulunmustur. Giivenirlilik 0,60’1n tizerinde oldugu i¢in boyut hakkinda yeterince gilivenilirdir
ifadesi kullanilabilmektedir. Ayrica 6rneklemin faktor analizi yapmaya uygunlugu KMO ve Bartlett's
Test Of Sphericity test sonuglar1 gosterilmektedir. Egitim 6lgeginin KMO degeri 0.834, Bartlett's Test
Of Sphericity 2622,06 Genel is tatmin dlgeginin degeri ise 0.810, Bartlett's Test Of Sphericity 1246,04
oldugu boylece kullanilan iki dlgeginde giivenilir degere sahip oldugu ve kullanilan veri setininde
analizler i¢in uygun oldugu sdylenebilmektedir.

Mevcut alan c¢aligmalarindan hareketle (Shelton 2001; Schmidt WS 2007; Kiling 2020; Iskin
2021) H1, (Durak’in 2007; Tanigman 2018) H1a, (Orpen 1982; Ducharme ve Martin 2000; Scandura
2006; Ferguson vd., 2012; Polatci 2015) H1b, (Keller 1987; Mathieu ve Martineau 1997; Ahmad ve
Bakar 2003; Sahinidis ve Bouris 2007; Karatepe ve Uludag 2007) H1c, (Owens 2006; Noyan 2007;
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Aykan 2020) H1d éne siiriilen hipotezler dogrulannmus ve kabul edilmistir. Olgek analizi, egitim
faaliyetlerinin is tatmini lizerinde %48,1 pozitif yonde ve anlamli oldugunu vurgulamaktadir. Analiz
sonuglarindan hareketle egitimin alt boyutlarindan, egitim olanaklar1 (0.184) ve 6grenme motivasyonu
(0.210) ile is tatmini arasinda diisiik diizeyde bir iligki var iken, alt boyutlardan sosyal destek (0.272) ve
beklenen kazanglar (0.380) ile is tatmini arasinda orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Arastirma sonucunda ortaya c¢ikan sonuglar, calisanlarin egitim uygulamalarina katilim
konusunda istekli olacaklarini ve olumlu egilim gostereceklerini ortaya koymaktadir. Egitim faaliyetleri
ile calisanlarin i tatmininin seviyesinin arttirtlmast saglanacak buna bagli olarak da isletmenin
verimliligi artacaktir. Sonu¢ olarak genel bir degerlendirme yapacak olursa; aragtirmanin hedefine
ulastig1 sdylenebilir.

Yapilan diger ¢aligmalarda oldugu gibi bu c¢alismada da bazi kisithiliklar bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, verilerin toplanabilmesi i¢in anket uygulamasi yapilmistir. Anket uygulamasi sirasinda
kavram yanilgist sorunun ortaya ¢ikmig olmasi muhtemeldir. Ayrica zaman kisiti sebebiyle, farkli
departmanlar da ¢alisanlarin 6rneklem grubuna dahil edilebilmesi sonuglarin genellenebilirlik diizeyi
tizerinde etkili olabilecektir. Arastirma diger sektordeki isletmelerle yapildiginda karsilagtirmali
sonuclar elde edilebilecek ve literatiire katki saglanabilecektir. Ayrica sonraki ¢aligmalarda farkli
Telekomiinikasyon sirketleri, Medya ve iletisim sirketleri, Bilisim sirketleri tercih edilebilir ya da alan
caligmalar1 farkli donemlerde uygulanabilir. Egitim faaliyetlerinin alt boyutlarinin (algilanan egitim
olanaklari, algilanan sosyal destek, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen
kazanclar) is tatmini {izerindeki etkisinin aragtirilmasi onerilebilir. Kapsam genisletilerek farkli bolge

ya da farkli tilkeler ¢alisma kapsamina alinabilir.
ARASTIRMA VE YAYIN ETiGi BEYANI

Etik kurul onay1 Kayseri Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etik
Kurulu Bagkanlig1 tarafindan 21.02.2024 tarihli E.89254 sayil1 karari ile etik kurul onay1 alinmistir ve

bu ¢alismada arastirma ve yayin etigine uyulmustur.
DESTEK BEYANI
Arastirma herhangi bir kurum veya kurulus tarafindan desteklenmemistir.
CIKAR BEYANI
Bu ¢alismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.
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