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OZET

Bu caligsmada isgorenlerin kariyer tatmin diizeyleri, ige adanmiglik seviyeleri
ve 1 performanslari arasindaki ¢ok boyutlu iligkiler incelenmigtir. Aragtirma igin
veriler nicel aragtirma yontemlerinden anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Bu
kapsamda banka calisanlarindan 5 Subat 2021- 10 May1s 2021 tarihleri arasinda 416
gecerli anket elde edilmistir.

Yapilan aragtirma sonucunda, banka caliganlarinin ise adanmiglik dizeyleri
ve kariyer tatmin seviyelerinin, is performansi algilarina goére daha dusik oldugu
bulgusuna ulagilmigtir. Bununla beraber, ise adanmisligin adanma boyutunun kariyer
tatmini Uzerinde etkili oldugu, dinglik ve yogunlagma boyutlarinin ise i performansi
tzerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Ayrica, kariyer tatmini diizeyinin de ig
performansti tizerinde etkili oldugu ortaya ¢ikarilmigtir.

Aragtirma kapsaminda gelistirilen alternatif model ise ise adanmisligin
dinglik, adanma ve yogunlagma alt boyutlarinin kariyer tatmini ile kovaryans iligki
icerisinde oldugu gostermektedir. Buradan hareketle, elde edilen bu yeni modelin
sonraki ¢aligmalarda dikkate alinmasinin, incelenen degiskenler arasi iligkilerin daha
iyl anlagilabilmesi bakimindan énemli oldugu ifade edilebilinir.

Elde edilen bulgular, érgutlerin bagarisini etkileyen en belirleyici etmenlerden
biri olan iggoren performansinin, ise adanmiglik ve kariyer tatmini degiskenleri ile
beraber dusiniilmesi ve degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Tatmini, Ise Adanmislik, Dinglik, Adanma,
Yogunlasma, Is Performanst,
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ABSTRACT

In this study, multidimensional relationships among career satisfaction level,
work engagement level and job performance of employees were examined. The data
for the research were collected by using the survey technique of quantitative
approaches. In this context, a total of 416 valid questionnaire were obtained from
bank employees between February 5, 2021- May 10, 2021.

The results exhibit that work engagement and career satisfaction levels of the
bank employees are lower than their job performance perceptions. In addition, it was
determined that dedication dimension of the work engagement variable has an effect
on career satisfaction, while the vigor and absorption dimensions have significant
effects on job performance. Besides, it was also revealed that the career satisfaction
level has an impact on job performance.

The alternative model which developed for the study shows that the sub
dimensions of work engagement, including vigor, dedication and absorption, have
covarience correlations with career satisfaction. Taking into account of this new
model for the future studies is important by means of to better understand the
relations among the examined variables.

The findings emphasized that job performance, one of the main factor affects
the success of organizations, should be considered and evaluated together with the
work engagement and career satisfaction variables.

Keywords: Career Satisfaction, Work Engagement, Vigor, Dedication,
Absorption, Job Performance,
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GIRIS

Orgiitlerin sahip olduklan isgiiciinii yonetme ve gelistirme yetkinlikleri,
ginimiz kosullarinda rekabet avantaji saglayan en onemli faktorlerden biridir.
Ozellikle emek yogun isletmelerde isgorenler, isletmenin basari seviyesini dogrudan
etkileyebilmektedir. Bu nedenle iggéren performansini arttirmak i¢in insan
kaynaklart uzmanlann tarafindan gesitli faaliyetler yiriitilmektedir. Isgoren
performansi isletmelerin sadece buginiine degil ayni zamanda yarnnina da etki
etmektedir (Lebas, 1995). Bu bakimdan isgéren performansi, kitle tretiminin
yayginlastigi ve yeni ig kollarinin ortaya ¢iktigi 20. Yuzyilda tzerinde durulan ve
anlasilmaya calisilan temel konular arasindadir. Isgoren performansi, bireysel
faktorlerin yani sira orgiitiin i¢ ve dig ¢evresel faktorlerinden de etkilenebilmektedir
ve ayni zamanda ¢iktilar1 da bireysel ve orgiitsel diizeydedir (Ivancevich vd., 1990).
Bu yoniiyle is performanst dig faktorlere agik ve dinamik bir yapt o6zelligi
gostermektedir.

Kariyer bireyin mesleki kimligini ifade etmektedir (Hall ve Moss, 1998). Bu
bakimdan bireyin kariyer segimlerini, tecriibesini, uzmanlagma alanin1 ve kariyer
gelistirme firsatlarini igermektedir (Rotundo, 2006). Isgorenlerin kariyer planlamasi,
bireysel oldugu kadar ayni zamanda orgiitleri de ilgilendiren bir streci ifade
etmektedir (Karavardar, 2014a). Kariyer planlamalari bireyin kariyer gelistirme
sirecini dogrudan etkilediginden isgorenin kariyer tatmin dizeyi lzerinde 6nemli
etkilere sahiptir. Kariyer tatmin dizeyi isgorenin kariyerinde basarili olma algisina
bagl olarak degisebilmektedir (Lounsbury, 2006). Maas, terfi gibi nesnel basari
olgitleri ve 1s performanst ve is tatmini gibi 6znel basarnt kriterleri de isgorenlerin
kariyer tatmin diizeyi {izerinde etkili olmaktadir. Isgorenlerin kariyer hedeflerini
gelistirme firsati yakalayabilmesi ve buna bagli olarak kariyerinde ilerleme
gostermesi, kariyerindeki basarilardan memnun olmasi, gelir diizeyinin iyilestirilmesi
ve terfl beklentilerinin kargilanmasi sonucunda iggorenlerin kariyer tatmin diizeyinin
arttig1 ifade edilmektedir (Greenhause vd., 1990).

Isgorenlerin adanmiglik diizeylerini dikkate almak verimli bir organizasyon

yapist olusturabilmenin en 6nemli gereklilikleri arasinda ifade edilmektedir (Maslach
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ve Leiter, 1997). Isine adanmuslik gosteren isgorenler, isin gerekliliklerini basarili bir
sekilde yerine getirebilmek igin enerjilerini, arzu ve isteklerini ve zamanlarini
butiinlegsmig bir sekilde iglerine aktarirlar. Boyle bir durumda, tam olarak adanmiglik
gosteren bir iggdrenin isiyle ilgili sorunlan kolayca ¢ozebilmesi, is arkadaglariyla iyi
iligkiler kurabilmesi, 1s arkadaglarina yardimci olabilmesi ve isiyle ilgili yeni fikir ve
yontemler gelistirmesi beklenmektedir (Baker ve Leiter, 2010). Orgiitler,
igsgorenlerinden bu sekilde bir adanma gostermelerini ve buna bagli olarak ytiksek bir
performans sergilemelerini istemektedir (Bakker ve Schaufeli, 2008).

Kariyer tatmini, ise adanmiglik ve ig performansi degiskenleri arasindaki
iligkileri inceleyen bu ¢alisma doért bolimden olugmaktadir. Birinci boélimde kariyer
tatmini kavramina yer verilecektir. Bu bolimde kariyer tatmini kavraminmin gelisim
surecinden bahsedilerek bu kavrami agiklamaya yonelik gelistirilen modeller
incelenecektir. Ayrica alanyazinda kariyer tatmini ile ilgili yapilan ¢alisma
bulgularindan bahsedilecektir. Ikinci bolimde ise adanmishik kavramindan
bahsedilecek olup, bu kavramla ilgili alanyazinda gelistirilen teori ve modeller
tizerinde durulacaktir. Bununla beraber, ise adanmiglik kavramiyla ilgili yapilan
calismalara yer verilecektir. Uciincii boliimde ise is performans: kavrami
incelenecektir. 1Is performansim agiklamaya yonelik alanyazinda gelistirilen
modellere yer verilerek bu kavram tizerinde etkili olan degiskenler incelenecektir. Bu
bolimde ayrica, 1§ performanst kavrami ile ilgili yapilan g¢aligmalara da yer
verilecektir. Caligmanin son bolumiini ise arastirma kismi olusturmaktadir. Bu
boliimde, arastirma hipotezlerine ve arastirma modeline yer verilecektir. Aragtirma
kapsaminda elde edilen veriler analiz edilerek, arastirma sonuglarindan
bahsedilecektir. Ayrica, kurgulanan arastirma modeli test edilerek kariyer tatmini, ise
adanmiglik ve is performansi degiskenleri arasinda ortaya ¢ikan iligkileri gosteren

yapisal bir model gelistirilecektir.
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BIRINCIi BOLUM

KARIYER TATMINI

1. Kariyer Kavrami

Kariyer kavrami, Turk Dil Kurumu’na (2020) gore Tirkge’ye Fransizca
“carriere” kelimesinden ge¢mis ve ‘bir meslekte zaman ve caligmayla elde edilen
agsama, basart ve uzmanlik’ olarak tamimlanmaktadir. Bu kelime, Fransa’nin
giineyinde konusulan Roman kokenli bir dilden tiiremistir. Roman dilinde “araba
yolu” anlamina gelen bu kelime Fransizca’da “meslek, bir meslekte agilmasi gereken
asamalar, yasamda secilen yon” gibi anlamlarda kullanilmaktadir. Kariyer kelimesi
Meydan Larousse Ansiklopedisi’nde ise; meslek, diplomatlik, iniversitede 6gretim
tyeligi, akademik kariyer, hiz, meslekte basar1 kazanma, profesyonel gibi anlamlara
da gelebilmektedir (Bingol, 2019: 347).

Isletme ve yonetim biliminin gelismesiyle birlikte 6zellikle yirminci yiizyilin
ikinci yarisindan itibaren insan kaynaklar ve kariyer kavramlart hem sektorel hem de
akademik diizeyde daha fazla ilgi gormeye baglamistir. Diinyada geligsen tretim
kapasitesine bagli olarak artan rekabet diizeyi beraberinde orgltsel ve bireysel
performansin énemini arttirmistir. Kariyer kavrami ginimuzde onemli bir aragtirma
ve inceleme alami haline gelmistir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 67). Ozellikle son
otuz yildir yogun olarak c¢alisilan kariyer kavrami genel olarak psikoloji ve yonetim
alaninin inceleme konusu olmustur (Patton ve McMahon, 2014: 5). Alanyazin
incelendiginde kariyer kavramiyla ilgili pek ¢ok farkli veya benzer tanimlama
yapildigr gorilmektedir. Bunlardan bazilarina asagida yer verilmistir.

* Hughes’e (1937: 404) gore kariyer bireyin is hayatinda elde ettigi ve
organizasyonda rolint tanimlayan yasal konumudur.

» Stebbins’e (1970: 34) gore kariyer, bireye referans saglayan bir kimlik
olarak ifade edilmektedir.

*  Super’a (1976: 18-20) gore kariyer bireyin ig hayatt boyunca ulastig en st
noktay1 ifade etmektedir. Bununla beraber kariyer birey merkezlidir ve

bireyin ¢abasi sonucu ortaya ¢ikar.
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anlayis1 ise bireyin ¢aligma hayati 6ncesi ve sonrast ile bireyin 6zel hayatt ve sosyal
hayati gibi daha genig alanlari i¢ermektedir (Patton ve McMahon, 2014: 4). Yeni
kariyer anlayist kendi igerisinde sinirsiz kariyer ve ¢ok yonlu kariyer olarak iki baglik
altinda siniflandirilmaktadir.

Hiyerarsik bir dizeni takip eden geleneksel kariyer anlayigt (Arthur vd.,
1989: 287), statii, pozisyon ve terfide dikey hareketlili§i esas almaktadir (Hall ve
Mirvis, 1995: 278). Bu anlayisa gore, orgut i¢i kariyer kararlar tim bireyler igin
gecerli olacak sekilde standart formlarda alinmaktadir (Patton ve McMahon, 2014:
136). Geleneksel kariyer anlayisinin, bireyin kariyer gelisimine katki saglayabilecek
orgut i¢i birikiminden yararlanmay1 ve bireyin disaridan kazanabilecegi deneyimleri
engelledigi ifade edilmektedir (Patton ve McMahon, 2014: 394). Bunun sonucunda
fiziki sinirlarin ortadan kalktigr ginimuzde geleneksel kariyer anlayisinin etkisinin
azaldig ve farkli kariyer anlayislarinin gelistigi belirtilmektedir (Rodrigues ve Guest,
2010: 1). Kuresellesmeye bagli olarak degisen is, ¢alisma ve yasam kosullarinin
bireylerin kariyer algilarin1 ve kariyer beklentilerini de etkiledigi ifade edilmektedir.
Bu sebeple geleneksel kariyer anlayisinin yam sira kariyer planlamalarinda yeni
kariyer anlayislart ortaya ¢ikmaktadir (Patton ve McMahon, 2014: 389).

Yeni kariyer anlayiglar1 alanyazinda ¢ok yonlu kariyer ve simirsiz kariyer

olmak tizere iki farkli baglik altinda incelenmektedir.

1.1.1. Cok Yonlii Kariyer Anlayis1

Cok yonlu kariyer anlayist Hall (1976) tarafindan alanyazina kazandirilmig
bir kavramdir (Patton ve McMahon, 2014: 391). Bu anlayista, kariyer bireyin
kimligini bulmasina yardimct olan bir etken olarak gorilmektedir. Kariyer, kisinin
kariyer se¢imleri, elde ettigi tecriibeler, egitimi gibi orgut i¢i ve digt etkenlerin
hepsini igermekte ve geleneksel kariyer anlayisinin aksine bireyin ig hayatt digin1 da
kapsayacak sekilde bir biitin olarak dikkate almaktadir. Cok yonli kariyer
anlayisinda, psikolojik basar esas aldigindan dolay1 kariyer basarist algist bireylerin
oznel yargilarina gore olugmaktadir (Hall ve Moss, 1998: 25).

Bu yeni anlayigta birey organizasyondan elde ettigi 6dillerin yani sira kendi
kigisel ve sosyal gelisimine ve degerlerine de odaklanir. Birey kariyer se¢imlerini

yaparken sadece mesleki gelisimi ve mesleki firsatlart degil, aynt zamanda kendisine






1.2.1. Oznel Kariyer Basaris1 Algisi

Oznel kariyer basarisi algist isgorenin isine karsi tatminini, tutumunu,
davraniglarin1 ve bireysel sorumluluklarini igermektedir (Arthur vd., 1989: 320-321).
Ayni zamanda bireyin is hayatina yonelik sahip oldugu o6znel yargilart ifade
etmektedir (Schein, 1996: 80). Oznel kariyer basarisi algisi, bireyin meslegine ve
organizasyonuna bagli olarak algiladigi bireysel basarisidir (Arthur vd., 1989: 456).
Genel anlamiyla oznel kariyer basarisi algisi, bireyin ¢alisma kosullarindan ve
kariyerinden memnun olmasi, isinden gurur duymasi, bireyin kariyer hedeflerine
ulagmast gibi bireysel kosullari ifade etmektedir. Kariyer tatmini, 6znel kariyer
basarisi algisina ornek olarak verilebilmektedir (Ng vd., 2005: 367). Oznel kariyer
basarisi algisinin ig performansi, i tatmini ve ise baglilik acisindan énemli oldugu

ifade edilmektedir (Arthur vd., 1989: 321).

1.2.2. Nesnel Kariyer Basarisi

Nesnel kariyer basarisi, organizasyon tarafindan tanimlanan resmi agama ve
rolleri ifade etmektedir (Schein, 1996: 456). Nesnel kariyer basarisi organizasyon,
politikalar ve ekonomi gibi bireyin disinda kalan faktorleri igermektedir (Schein,
1996: 80). Maas, terfi, invan, statii durumu nesnel kariyere ornek olarak verilebilir
(Ng vd., 2005: 367). Nesnel kariyer basarisinin 6ziinii bireyin organizasyondan ve
meslegindeki elde ettigi nesnel oOlgiitlerden kaynaklanan kendisine yonelik algilar

olusturmaktadir (Arthur vd., 1989: 456).

1.3. Kariyer Gelistirme Kavrami

Hem organizasyon hem de birey i¢in olduk¢a 6nemli olan kariyer gelistirme
kavrami, iggorenin karar vermesini ve tercih yapmasini igerir. Greenhaus ve
arkadaglarina gore (2019: 13) kariyer gelisimi, belirli agamalardan olusan bir siireg
icerisinde, bireyin sorumluluk ve gorevlerinin bir ¢iktist olarak bireysel ilerlemeyi
ifade etmektedir. Kariyer gelistirmede isgorenin performansi, nitelikleri, farkli dil
becerileri kazanmast, iyi rehberlere sahip olmast ve dig goriiniisiic de onemli etkilere
sahiptir (Bingol, 2019: 353). Kariyer gelisiminde, bireyin kariyerinin yasam boyu
etkilenebilecegi fiziksel, psikolojik sosyolojik, ekonomik ve egitimsel faktorler etkili

rol oynamaktadir (Sears, 1982: 139; Sverko, 2006: 789). Kariyer gelistirme bireyin
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calisma yasamindaki deneyimlerinden elde ettigi bireysel ve orgitsel deneyim ve
bilgilere gore sekillenmektedir (Bird, 1994: 327).

Bir isletmenin genel kariyer gelisim sistemi planlanirken iggérenlerin 6znel
ve nesnel kariyer basari algilari da dikkate alinmalidir (Driver, 1979 ve Schein,
1980°den aktaran Gattiker ve Larwood, 1986: 91). Kariyer bireyin hedefleri, planlar
ve amaglarint igerdiginden dolay1 kariyer gelistirme ve planlama stirecinde bireyin
hedefleri, beklentileri ve kisa ve uzun vadeli planlann da goéz oOntnde
bulundurulmalidir (Brown, 2002: 213).

Alanyazinda kariyer gelistirme kavrami iki sekilde incelenmektedir.
Bunlardan ilki, bireyin kendisiyle ilgili gelistirme arzusu iginde oldugu kariyeri,
digeri ise organizasyonlarin iggorenleri i¢in insan kaynaklarn departmanlar
araciligiyla olusturdugu kariyer gelistirme sistemleridir. Bu nedenle kariyer
gelistirme sturecinde hem organizasyon hem de isgoren etkili rol oynamaktadir
(Barnett ve Bradley, 2007: 618).

Alanyazin incelendiginde kariyer gelistirmeyle ilgili sosyoloji, psikoloji ve
ekonomi gibi farkli alanlan igeren teoriler gelistirildigi goriilmektedir (Arthur vd.,
1989: 9). Bununla beraber kariyer gelistirmede hangi teorinin daha etkili oldugu
konusunda bir fikir birliginin bulunmadigi gorilmektedir (Patton ve McMahon,
2014: 18). Bu teorilerden alanyazinda en ¢ok kullanilanlara asagida yer

verilmektedir.

1.3.1. Greenhaus ve Arkadaslarinin Kariyer Gelistirme Modeli

Greenhaus ve arkadaglart (2019: 38) kariyer gelistirme basamaklarinin dort
asamadan olustugunu ifade etmektedir. Bu asamalar sirasiyla mesleki ve orgiitsel
secimler, erken kariyer, orta kariyer ve ge¢ kariyerdir. Mesleki ve orgiitsel se¢imler
asamasinda ilk olarak mesleklere dair 6z imaj olusturulmali, alternatif olabilecek
diger meslekler ve igerikleri incelenmeli, en azindan geg¢ici mesleki segimler
belirlenmeli ve mesleki hedeflerin yerine getirilebilmesi i¢in egitim ve mesleki
uygulama bakimlarindan dogru se¢imler yapilmalidir. Bu asamada basarili
olabilmek, bireyin yeteneklerini, kisiligini, ilgi alanlarini, degerlerini, istek ve

beklentilerini iyi tanimast kosuluna baglidir.
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ozellikleri tabanli teoriler kullamilmaktaydi. Bu doénemde farkli yetenek ve ilgi
alanlarinin, meslek se¢imi ve kariyer bagarisina etki eden en yaygin 6n kabuller
oldugu belirtilmekteydi. Bu nedenle meslek danigmanligt oncelikle bireylerin,
yetenek ve kisilik ozelliklerine uygun olan mesleklerle eglestirilmesi siirecine
yardimci olmaktaydi. Bununla beraber Super, bu yontemin ¢ok duragan ve mesleki
davraniglarin  karmagikligint  agiklamada yetersiz oldugunu belirtmektedir. Bu
nedenle meslek seciminin anlik bir karardan daha ¢ok, zamana yayilan bir streg
olmast gerektigini belirtmigtir. Buradan hareketle, kisilik-faktor teorisine eklemeler
yaparak daha kapsamli bir kariyer geligsim teorisi ortaya koymustur. Bu teoride
kariyer gelisimi; hayat boyu siiren ve farkli gelisim asamalarindan olusan bir siireg,
kariyer se¢imi ise bu siire¢ igerisinde alinan tim kararlarin bir sonucu olarak ifade
edilmektedir. Bu teori mesleki, bireysel ve sosyal olmak iizere ¢ farklt boyut
icermektedir. Mesleki gelisim boyutu, bireyin kariyeri boyunca mesleki yonden
gelistirdigi yeteneklere ve elde ettigi kazanimlara odaklanmaktadir. Bireysel boyut,
bireyin kariyer sturecinde benlik algisi kavraminin etkisi tzerinde durmaktadir.
Sosyal boyut ise, kariyer gelisim strecinde sosyal iliski ve rollerin 6nemini

belirtmektedir (Sverko, 2006: 789).

1.4. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini iggorenin, kariyerinden duydugu memnuniyet diizeyini ifade
etmektedir (Lounsburry, 2006: 143). Kariyer tatmini kavrami, iggorenin igine ve
kariyerine yonelik algist ve buna bagli olarak gelistirdigi tutum ve davraniglarini
belirtmektedir (Gattiker ve Larwood, 1988: 571). Kariyer tatmini ayni zamanda,
bireyin isi ve kariyeriyle ilgili gelecege yonelik alacag kararlart etkilediginden
dolaytr hem iggoren hem de orgiit acisindan Snemlidir (Aytekin vd., 2016:1922;
Lounsbury, 2006: 142-143; Rotundo, 2006: 4). Isgorenlerin kariyer tatmini algist;
maas, terfi veya pozisyon gibi nesnel olgiitlerin de dikkate alindigi, bireyin 6znel
degerlendirmesini igcermektedir (Lounsbury, 2006: 143). Kariyer tatmini algisina,
bireyin kariyer planlamast ve belirledigi kisa ve uzun donemli kariyer hedefleri etki
etmektedir (Seibert, 2006:149). Greenhaus ve arkadaglari (1990: 86) isgorenlerde
kariyer tatmini algisinin; kariyerinde elde ettigi basarilar, genel kariyer hedeflerine

ulagma, gelire yonelik ilerlemeler, terfi hedeflerine yonelik ilerlemeler ve yeni
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yetenekler gelistirme hedeflerine ulagma diizeyi ile dogrudan iligkili olarak ortaya
ciktigint belirtmektedir.

Bununla beraber, organizasyonun kural ve degerleri, orgiut kultirg,
calisanlarina yonelik uyguladigr politikalar da bireyin algiladigt kariyer tatmin
dizeyi uzerinde etkili olmaktadir (Lounsbury, 2006: 145). Ayrica, orgitin
iggorenlere sagladigi kariyer damigsmanligi uygulamalart da kariyer tatmin algist
iizerinde etkili olmaktadir (Seibert, 2006: 153). Isgorenlere, yetenek ve kisilik
yapilarina uygun gorev ve sorumluluklar verilmesi de kariyer tatmini tlizerinde
belirleyici olmaktadir (Litzky, 2006: 27). Bununla beraber, kariyer tatmininin
mesleki O0grenme, yeni beceriler gelistirme ve is performanst iizerinde anlamli

etkilere sahip oldugu belirtilmektedir (Rotundo, 2006: 4).

1.4.1. Kariyer Tatmin Diizeyini Etkileyen Demografik Faktorler

Alanyazin incelendiginde kariyer tatmin algisinin yag, cinsiyet, egitim
durumu, medeni durum, ebeveyn olma durumu, g¢aligma siresi, tinvan gibi birgok
demografik degiskenle iliskisinin incelendigi gorilmektedir.

Yapilan c¢aligmalarda, cinsiyet ile iggorenlerin kariyer tatmin dizeyleri
arasinda farkli bulgulara ulasildigr gorilmektedir. Bazi aragtirmalarda (Akman,
2018: 171; Ergin, 2018: 92; Ulukék ve Akin, 2016: 182) erkeklerin kariyer
tatminlerinin, kadinlara oranla daha yuksek oldugu tespit edilirken, baz1 ¢aligmalarda
ise (Sakal ve Yildiz, 2015: 6621) kadin isgorenlerin kariyer tatmin diizeylerinin
erkek iggorenlere gore daha yitksek oldugu tespit edilmistir. Bazi ¢aligmalarda ise
(DeCastro vd., 2014: 308; Denizli ve Duindar, 2020: 22; Kaya, 2012: 82; Keeton vd.,
2007: 949) kadin ve erkek i1ggorenlerin kariyer tatmin dizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 saptanmustir.

Yasin kariyer tatmini tzerinde anlamli bir etkisinin olmadigr (Denizli ve
Diindar, 2020: 22; Keeton vd., 2007:949; Martins vd., 2002: 404; Vatansever, 2008:
49), aym sekilde, egitim durumunun da iggorenlerin kariyer tatmin dizeylerini
etkilemedigi ifade edilmektedir (Akman, 2018: 206; Denizli ve Dindar, 2020: 24;
Kaya, 2012: 84).

Medeni durumun ise, yapilan bazi aragtirmalarda (Martins vd., 2002: 404),

iggorenlerin kariyer tatmin diizeylerini etkiledigi, bazi ¢aligmalarda ise (Akman,
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2018; 173; Camur, 2019: 78; Karakulluk¢u, 2018: 68; Kaya, 2012; 83) medeni
durum ile kariyer tatmini diizeyi arasinda herhangi bir iligki olmadigi tespit
edilmistir.

Unvam dikkate alan galismalarda ise isgorenlerin meslek iinvanlarinin kariyer
tatmini dizeylerini etkiledigi belirtilmektedir (Aytekin vd., 2016: 1924; Giurkan ve
Kogoglu, 2014: 598; Karakullukcu, 2018: 69). Ornegin, devlet ve vakif
universitelerinde ¢alisan ogretim elemanlarinin  kariyer tatmini dizeylerinin
aragtinldigi bir c¢alismada profesor tnvanlilarin, digerlerine oranla (dogent, dr.
Ogretim tUyesi, aragtirma gorevlisi vb.) kariyer tatmin diizeylerinin daha yuksek
oldugu sonucuna ulagilmistir (Giirkan ve Kogoglu, 2014: 598). Diger bir arastirmada
ise bireylerin kendilerini tnvanlanyla 6zdeslestirmeleri nedeniyle, kariyer tatmin
diizeylerinin Gnvana bagli olarak degistigi ifade edilmektedir (Aytekin vd., 2016:
1924).

Calisma siresi ile kariyer tatmin diizeyi iligkisine yonelik ise, alanyazinda
farkli bulgulara ulagilmigtir. Bazi c¢aligmalarda (Ulukok ve Akin, 2016:183)
iggorenlerin galigma siiresinin kariyer tatminini etkileyebildigi ifade edilmektedir.
Universitede gorev yapan ogretim elemanlarindan, bir yildan az siiredir galisanlarin
kariyer tatmin dizeylerinin digerlerine gore daha yuksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bu bulguyu destekleyen farkli ¢alisma sonuglarinda da ¢aligma stresi az
olan iggorenlerin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmede daha istekli olduklar
ve islerine daha fazla baglilik gostermelerinden dolay: kariyer tatmin diizeylerinin de
yiksek oldugu, buna karsin ¢alisma stiresinin artmasiyla birlikte isgorenlerin kariyer
tatmin diizeylerin azaldig ifade edilmektedir (Armstrong-Stassen ve Cameron, 2005:
210; Hochwarter vd., 2004: 33). Bazi aragtirmalarda ise (Camur, 2019: 81) ¢aligma
suresinin ¢alisanlarin kariyer tatmini dizeyleri tlizerinde anlamli bir etkisinin

olmadig1 sonucuna ulagilmigtir.

1.4.2. Kariyer Tatmini ile Tlgili Yapilan Arastirma Bulgular:
Demirer (2020), 144 beyaz yakali isgoren ile yaptig1 ¢alismasinda psikolojik
giclendirme ve yapisal glglendirme ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonde

anlamli bir iligki oldugu bulgularina ulagsmistir.
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Anafarta ve Yilmaz’in (2019) Antalya’da bankacilik sektorinde galisan 285
igsgorenle yaptig1 ve kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide ise
adanmigligin aracilik roliinin incelendigi c¢alisma sonuglarinda ise adanmiglik ile
kariyer tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki saptanmistir. Bulgulara gore
iggorenlerin kariyer tatmin dizeyleri arttik¢a, ise adanmighigin alt boyutlari olan
dinglik, adanma ve yogunlagma seviyeleri de artmaktadir.

Cingéz ve Colak’in (2019) Turk Hava Yollari’'nda c¢alisan 154 kabin
memuruyla yaptigit ve is aile g¢atismasinin kariyer tatmini Uzerine etkisinin
incelendigi ¢aligsma sonuglarinda bu iki degisken arasinda negatif yonli anlamli bir
iligki oldugu tespit edilmistir. Buna gore bireylerin is aile ¢atigmalan azaldikga,
kariyerlerinden tatmin olma duzeyleri artmaktadir.

Camur’un (2019), Istanbul’da yiyecek-igecek sektoriinde galisan 207 beyaz
yakali iggorenle yaptigr ve galisanlarin tilkenmislik algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkide kariyer tatmininin aract roliinii inceledigi ¢aligma sonuglarinda,
hem kariyer tatmini ile tikenmislik seviyesi arasinda, hem de kariyer tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iligki oldugu tespit edilmisgtir.

Cigek ve Isik (2019), devlet ve 6zel bankada ¢alisan 203 iggorenle yaptiklar
caligmada bireysel kariyer planlamasinin kariyer tatminine etkisinde psikolojik
giclendirmenin aracilik rolini incelemistir. Arastirma bulgularinda banka
caligsanlarinin bireysel kariyer planlamalan ile kariyer tatmin diizeyleri arasinda
pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ayrica kariyer tatmini ile
psikolojik gu¢lendirmenin alt boyutlart olan anlam, yetki, otonom ve etkiyle pozitif
yonde anlamli bir iligki igerisinde oldugu saptanmistir.

Orug (2019), saglik sektoriinde gorev yapan 400 caligsanin kariyer tatmini ve
orgiitsel baglilik dizeyini arastirdigi calisma sonuglarinda o6rgitsel baglilik ile
kariyer tatmini arasinda anlamli bir iligki olmadig1 sonucuna ulagmistir.

Rengber (2019), Izmir organize sanayi bolgesinde calisan 330 isgoren ile
yaptigt arastirma sonuglarinda kariyer tatmininin, oOrgltsel vatandaglik ve is
tatminiyle pozitif yonde anlamli bir iligki igerisinde oldugu bulgusuna ulagmigtir.
Kariyer tatminin ayrica orgitsel bagliligin duygusal baglilik ve normatif baglilik alt

boyutlariyla da anlamli bir iligki igerisinde oldugu sonuglari elde edilmistir. Bununla
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beraber orgitsel bagliligin devam baglilig1 alt boyutuyla, kariyer tatmini arasinda
anlamli bir iligki saptanamamugtir.

Akman (2018), Osmaniye’de 6zel sektorde calisan 400 beyaz yakali iggorenle
yaptig1 aragtirmada kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde
anlamlt bir iligki, kariyer tatmini ile i performansi arasinda ise pozitif yonde anlaml
bir iligki oldugu bulgusuna ulagmistir.

Gun (2018), Bitlis’te tekstil firmasinda c¢aligsan 310 isgorenle yaptigr arastirma
sonuglarinda, isgorenlerin kariyer tatmin diizeyleri ile orgit kultirtntn alt boyutlar
olan katitlim boyutu ve vizyon boyutu arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
oldugunu saptarken, kariyer tatminiyle 6rgut kiltiirinin tutarlilik boyutu ve uyum
yetenegi boyutu arasinda ise herhangi bir iligki olmadigi bulgusuna ulagmigtir.

Kanbur ve Sen’in (2018), kamu ve 6zel isletmelerde ¢alisan 401 isgorenle
yaptiklant ¢aligma sonuglarinda, iggorenlerin kariyer tatmin duzeylerinde kusaklara
(X ve Y) gore anlamli bir farklilik olmadigr sonucuna ulasilmistir. Kariyer tatmin
diizeyinin kusaklara bagli olarak degil, organizasyonun isgoreni desteklemesi ve
buna uygun faaliyetler gerceklestirmesi ile artabilecegi ifade edilmistir.

Karakullukg¢u (2018), 303 spor yoneticisiyle yaptig1 aragtirma sonuglarinda 6z
yeterlilik inancinin, kariyer tatmin duygusu tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi,
kariyer tatmin duygusunun ise yonetsel yetkinlik algist tzerinde negatif yonlu
anlaml bir etkisi oldugu sonucuna ulagmigtir. Buna karsin, 6z liderlik inancinin ise
kariyer tatmin duygusu tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig tespit edilmistir.

Kendir ve Ozkog (2018), otel isletmelerinde calisan 384 isgorenle yaptiklari
caligmada kariyer tatminiyle kariyer baglilig1 arasinda pozitif yonde anlaml bir iligki
oldugu, yine kariyer tatmini ile 6z yeterlilik arasinda ise pozitif yonde anlamli bir
iligki oldugu sonuglarina ulagmistir.

Ulker (2018), Tekirdag’da 280 banka ve kooperatif galisaniyla yaptid
arastirmada isletmelerin galisanlara yonelik uyguladig: izin diizenlemeleriyle kariyer
tatmini diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu bulgusuna ulagirken,
isletmelerin calisanlara sundugu destekleyici ve esnek ¢alisma kosullaniyla kariyer
tatmini diizeyleri arasinda ise anlamli bir iligki olmadig1 sonucuna ulagmistir.

Schooreel ve arkadaslari (2017), Belgika telefon sektoriinde ¢alisan, ti¢ farkl

donemde ve i¢ asamadan olusan toplam 717 iggorenin katildigr calismada
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iggorenlerin “evden kariyerlerine mudahale” yani evden ¢alismalanyla kariyer
tatminleri arasindaki iligkiyi arastirdiklart ¢aligmanin sonucunda, bireylerin evden
kariyerlerine miidahale etmeleriyle kariyer tatmin diizeyleri arasinda negatif yonde
anlamli bir iligkiye ulagilmigtir. Bunun nedeni olarak ise iggorenlerin evden ¢aligmast
kariyer hedeflerini gerceklestirmede kendilerine olan giiveni kaybedebilecegi ve
calistiklart orgiitsel kariyer destegi algisinin azalabilecegini ve bununla beraber de
kariyer tatmin diizeylerinin de azalabilecegi ifade edilmistir.

Imadoglu (2016), Osmaniye’de organize sanayi bolgesinde galisan 208 beyaz
yakali iggoren ile yaptigi arastirma kapsaminda kariyer tatmini ile is performansi
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagirken, ayni zamanda
maagin da kariyer tatmini algisi tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgusunu
elde etmigtir.

Khalid ve Khalid (2015) Pakistan’da bir tGiniversitede 124 igsgorenle yaptigt ve
orgiitsel baglilik, ise adanmislik ve kariyer tatmini iligkisini arastirdiklari ¢aligmanin
sonucunda orgiitsel bagliligin hem igse adanmiglik hem de kariyer tatmini ile pozitif
yonla anlamli bir iligki igerisinde oldugu tespit edilmistir. Bagka bir sonug olarak ise
idari ¢aliganlarin diger ¢alisanlara gore kariyerlerinden daha tatmin olduklar
belirtilmistir. Bu durumun nedeni olarak ise idari calisanlarin islerinde daha fazla
ogrenme firsatt yakalayabildigi ve yapict geri bildirim almalarn olabildigi ifade
edilmistir.

Sakal ve Yildiz’in (2015) yaptigi arastirmada bireycilik ve toplulukguluk
degerlerini igerisine alan kultiir ile kariyer tatmini ve kariyer ¢apast arasinda bir iligki
oldugu ve kultiriin kariyer tatminini agiklayan 6énemli bir faktor oldugu bulgusuna
ulagtlmistir.

Akyiiz Unlii (2014), kamuda galisan kadinlara yonelik yaptigi arastirmada,
kadinlarin kariyer tatmini ve yasam doyumu diizeyleri arasinda pozitif yonde anlaml
bir iligki oldugunu saptamistir. Bununla beraber aragtirma bulgularinda kadinlarin
kariyer tatmini ve kariyer engelleri algilari arasinda ise anlamli bir sonuca
ulagilamamigtir.

Cao ve arkadaglar1 (2014) Almanya’da gé¢men durumundaki 112 iggorenle
yaptiklart c¢aligmada algilanan orgitsel destek duzeyi ile kariyer tatmin dizeyi

arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu saptanmistir.
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Gurkan ve Kogoglu (2014) devlet ve vakif tniversitelerinde calisan 320
ogretim elemant ile yaptigi arastirma bulgularinda, 6gretim elemanlarinin kariyer
tatmin dizeyleri ile yaratict orgit iklimi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligkide
oldugu sonucuna ulagmstir.

Kaya’nin (2012), Antalya’da 211 bes yildizli otel g¢alisaniyla yaptigr ve
caligsanlarin algiladiklar1 orgutsel destek dizeyi ile kariyer tatmini ve isten ayrilma
niyeti iligkisini inceledigi arastirma bulgularinda, algilanan 6rgutsel destek diizeyi ile
igsgorenlerin kariyer tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulagilmistir. Ayrica, iggorenlerin kariyer tatmin dizeyleri ile isten ayrilma
niyeti arasinda ise negatif yonde anlamli bir iligki oldugu da elde edilen bulgular
arasindadir.

Kong ve arkadaglarinin (2012) Cin’de 600 otel miudiria ile yaptiklan
calismada isgorenlerin  ¢alistiklart  otellerde algiladiklant  kariyer  yonetimi
uygulamalarinin, kariyer tatminlerini dogrudan etkiledigi bulgusuna ulasilmisgtir.
Buna gore kariyer yonetimi uygulamalarinin kariyer yetkinligini etkiledigi, kariyer
yetkinliginin de kariyer tatminini etkiledigi saptanmistir.

Joo ve Park (2010) Kore’de farkli isletmelerde ¢alisan 241 isgorenle yaptigi
ve kariyer tatmini, orgitsel bagliik ve isgorenlerin isten ayrilma niyetini
arastirdiklart ¢alismanin sonucunda iggorenlerin performans hedef yonelimleriyle
kariyer tatmin duzeyleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki saptanmigtir.
Isgorenlerin isten ayrilma niyetleriyle kariyer tatmin diizeyleri arasinda negatif yonde
anlamli bir iligkiye ulagilmigtir. Boylece bireylerin yiksek performans hedef
oryantasyonuna sahip olduklarinda ve bu destegi de organizasyondan
algiladiklarinda, daha yiiksek diizeyde kariyer tatmini yasamakta olduklar
belirtilmigtir. Bununla beraber 6rgiitsel baglilik ve kariyer tatmini diizeyi arasinda da
pozitif yonde anlamli bir iligkiye ulagilmistir.

Yap ve arkadaglari (2010), yaptiklari ¢alismada beseri sermaye, bireyin
hedefleri, algilanan orgiitsel destek ve demografik faktorler gibi o6zelliklerin,
iggorenlerin kariyer tatmin duzeyini etkiledigini ifade etmislerdir. Beseri sermaye
teorisi, daha fazla egitim ve tecriibeye sahip isgorenlerin digerlerine gore daha fazla
odullendirilmenin gegerli olacagini varsaymaktadir. Buna kargin Yap ve arkadaglari

(2010) egitimin ve is tecriibesinin kariyer tatmini ile her zaman bir iligkisi
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olmayabilecegini ve olsa bile bu iligkinin negatif yonde de olabilecegini
belirtmektedir.

Lounsbury ve arkadaglarinin (2004) farkl: iilkelerden toplam 1.352 kiitiphane
ve bilim uzmani ile yaptiklann ve kisilik ozellikleri, kariyer tatmini ve yasam
tatminini iligkisini arastirdiklart ¢alisma sonuglarinda kisilik 6zelliklerinin alt
boyutlarindan olan inat¢ilik hari¢ diger altt boyutu ile kariyer tatmini ve yagam
tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu saptanmigtir. Bununla beraber
kariyer tatmini ile yasam tatmini arasinda da pozitif yonde anlamlt bir iligski oldugu
tespit edilmistir. Buna gore kariyer tatmini arttikga, yasam tatmin dizeyi de
artmaktadir.

Lounsbury ve arkadaglar1 (2003) kamu sektoriinde galisan 36 miidiir ve 100
personele yaptiklann c¢alismada zekd wve kisilik ozelliklerinin  kariyer tatmini
tizerindeki etkilerini aragtirmistir. Bulgulara gore miudirlerin kariyer tatmin diizeyi
ile zekd duzeyi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski, diger personel igin ise
negatif yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bununla beraber genel olarak kisilik
ozellikleri ile kariyer tatmini arasindaki iligki ise her iki grup i¢in de anlamli
bulunmustur.

Martins ve arkadaglarinin (2002), 975 kadin ve erkek yonetici ile yaptiklar
caligma sonuglarinda bireylerin kariyer tatmin dizeyleri ile is-aile ¢atigmasi arasinda
negatif yonde anlamli bir iligki saptanmistir. Bununla beraber kariyer tatmini ve is-
aile ¢atigmasi bireylerde cinsiyete gore incelendiginde, is-aile catigmasinin kadinlarin
kariyer tatmini duzeyini erkeklerin kariyer tatmini diizeyinden daha fazla etkiledigi

sonucuna ulagilmistir.
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IKINCi BOLUM
ISE ADANMISLIK

2. Ise Adanmishk Kavrami

Ilk kez Kahn (1987) tarafindan psikoloji alaninda kullanilmak (tzere
geligtirilen i1se adanmislik kavraminin, zamanla farkli disiplinlerin ¢alisma ve
arastirma konusu oldugu gorilmektedir. Psikoloji dalinda genellikle tikenmislik gibi
isgorenin olumsuz davramglarinin incelenmesi, arasgtirmacilart “pozitif psikoloji”
olarak adlandirilan bireyin olumlu davraniglarinin  incelendigi  bir alana
yonlendirmigtir (Maslach vd., 2001: 416; Schaufeli vd., 2002: 71). Bu kavram
isletmelerde ozellikle iggoren stresi, tikenmislik ve orgiitsel baglilik gibi insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan 6énemli olan degiskenlerle incelenmektedir (Demerouti
vd., 2001; Maslach ve Leiter, 1997; Maslach vd., 2001; Schaufeli vd., 2006).

Isgorenin psikolojik olarak isinde tam olarak var olmasi durumunu ifade eden
adanmiglik kavrami bireyin kisisel olarak adanma davraniglarini sergilemesi ve tim
enerjisini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak isine odaklamasi anlamina gelmektedir
(Kahn, 1992: 322). Rich ve arkadaglarinin (2010: 619) Kahn’nin modelini
inceleyerek yaptiklart ise adanmislik taniminda, ise adanmigligin isgérenin eszamanli
olarak biligsel, fiziksel ve duygusal olarak iginde aktif ve tam performans gosterdigi
¢ok boyutlu motivasyonel bir kavram olarak ifade edilmektedir. Ise adanmuislik,
tikenmisligin zitt1 olarak literatiire kazandirilmig bir kavramdir ve dinglik (vigor),
adanma (dedication) ve yogunlagma (absorption) olarak ti¢ boyuttan olusan isle ilgili
olumlu ve tatmin edici bir zihin durumu olarak tantmlanmaktadir (Bakker vd., 2008:
187; Schaufeli ve Bakker, 2004: 294-295).

Ise adanmishik kavraminin orgitsel psikoloji alaminda bulunan orgiitsel
baglilik, is tatmini, iskoliklik ve isle butinlesme gibi diger yapilardan farkli oldugu
belirtilmektedir. Orgiitsel baglilik, isgorenin istihdamindan dolay: calistig1 orgiite
olan baghiligini, is tatmini bireyin isiyle ilgili memnuniyetini ifade etmektedir. Ise
adanmiglik ise bireyin yaptig1 igse olan bagliligini ve adanmighigini ifade etmektedir
(Bakker vd., 2008: 187, Maslach vd., 2001: 416; Maslach ve Leiter, 2008: 499).

Adanmis iggorenlerin kendilerini isleriyle ilgili her konuda enerjik ve ding hissettigi
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ve isin gerekliliklerini de eksiksiz sekilde yerine getirebilecekleri ifade edilmektedir
(Schaufeli vd., 2006: 702).

Orgiit icerisinde basarili olma, orgiitsel performansin artmasi, rekabetgi ve
yenilik¢i  davranmiglarin = gelistirilmesi  gereken kosullarda iggorenlerin  her
zamankinden farkli davrandigi belirtilmektedir. Boyle bir durumda igverenlerin en
iyi iggoreni iste tutabilmek ve ise kazandirabilmek i¢in ¢oziim tretmesi
beklenmektedir. Geleneksel yonetim anlayisindaki  verimlilik, maliyetlerin
azaltilmasi, yonetimin kontrol altinda tutulmasi gibi anlayiglardan daha ¢ok, modern
isletmelerdeki yeni odak nokta, insan sermayesi ve bunun yonetimidir. Bu igletmeler
isgorenlerin proaktif olmalarini beklerken, iggorenlerin de kendi islerini yaparken
yetki kullanmalart ve sorumluluk almalari, bir diger ifade ile iggorenlerin isine
adanmasi beklenmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 147).

Maslach ve Leiter’e (1997) gore adanmislik enerji, katilim ve etkinlik olmak
lizere U¢ boyuttan meydana gelmektedir. Bu boyutlarin tikenmigligin tikenme,
sinizm ve mesleki etkinligin az olmasi olarak adlandirilan ii¢ boyutunun zitt1 olarak
gelistirildigi belirtilmektedir. Isgorenlerin tilkenme ve sinizm alg1 ve davranislarinin
disik ve mesleki etkinliklerinin ise yiksek oldugunda tam olarak bir adanmiglik
durumundan so6z edilebildigi ifade edilmektedir (Schaufeli vd., 2002: 73).

Bakker ve Schaufeli ise (2008) isgorenlerin ise adanmalari i¢in ti¢ kosuldan
soz etmektedir. 1k kosul olarak yonetici ve is arkadaslarindan destek ve taninma,
performans agisindan geri donis alabilme, 6grenme ve gelisim igin firsatlarin
yaratilmast ve kullanilabilmesi gibi bir dizi motive edici unsur belirtilmektedir. Ikinci
olarak organizasyonun elde ettigi basarilarin, iggorenlerin  sergiledikleri
performanslar araciligiyla olustugunun ifade edilip, isgorenlerin takdir edilmesi.
Boylece isgoren kendisini organizasyonun bir parcast olarak gorebilmekte ve
isindeki tatmin seviyesini arttirabilmektedir. Son olarak ise iggorenin isine yonelik
psikolojik iyi olus hali yani pozitif duygusal durum, yiksek motivasyon ve tatmin
yagsamasi olarak ifade edilmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 151).

Macey ve Schneider (2008: 5-7) ise adanmiglik kavraminin sadece psikolojik
acidan degil, davranigsal agidan da incelenmesi gerektigini belirtmektedir. Buna gore
ise adanmiglik kavraminin 1§ tatmini, orgiitsel baglilik, psikolojik giiglendirme ve igle

butinlesme kavramlart gibi farkli kavramlarla beraber incelenmesi gerektigi
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vurgulanmaktadir. Yonetim anlayisinda ise adanmislik kavraminin ortaya
¢ikmasindan bu yana arastirmacilar iki ana konu iizerinde durmustur. Ik olarak bu
kavramin igveren agisindan Onemi organizasyonun bagarist ve devamlilig
bakimindan incelenmistir (Saks ve Gruman, 2014: 156). Ikinci olarak ise ise
adanmiglik kavraminin iggorenler agisindan incelenmesidir (Richman, 2006: 38).
Alanyazin incelendiginde, ise adanmishk kavraminin aragtirmacilar
tarafindan ¢esitli sekillerde tanimlandig1 ve isgorenlerin ise adanmighik duzeylerini
olgme amaciyla farkli teorileri esas alan gesitli 6l¢eklerin gelistirildigi gorilmektedir
(Saks ve Gruman, 2014: 156). Bununla beraber Kahn (1987) tarafindan gelistirilen
bireyin iste psikolojik olarak var olusunu agiklayan adanmiglik teorisi, Maslach ve
Leiter (1997) tarafindan tikenmisligin karsit1 olarak gelistirilen adanmislik teorisi ve
Schaufeli ve arkadaglart (2002) tarafindan bu teoriyi temel alan igse adanmiglik
teorisi, bu kavrami agiklamada en yaygin olarak kullanilan teoriler olarak

belirtilmektedir. Asagida bu teoriler detaylica incelenmektedir.

2.1. Kahn’m ise Adanmishk Teorisi

Kahn (1990) tarafindan gelistirilen bu teori iggorenlerin is performanslar s6z
konusu oldugunda kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak hazirlayip,
yonetebildigini ileri siirmektedir. Teoride isgorenlerin fiziksel, biligsel ve duygusal
olarak kendilerini ig rolleriyle bagdastirmasinin is performansina etkisi bakimindan
onemi vurgulanmaktadir. Tam adanmislik gosteren isgorenlerin, aktif ve iyi bir
performans sergilemesi ve is arkadaglanyla iyi iligkiler kurmast beklenmektedir
(Kahn, 1990: 692-700).

Kahn (1990), isgorenlerin adanmiglik seviyesinin ¢ farkli psikolojik
kosuldan dogan deneyimlerin bir pargast olarak degisebildigini ifade etmektedir.
Buna gore psikolojik anlamlilik, psikolojik giiven ve psikolojik uygunluk olarak
adlandirilan bu ¢ durum isgorenlerin isleriyle ilgili algilarim etkilemektedir.
Psikolojik anlamlilik iggorenlerin 1 gorevlerini yerine getirirken benlikleriyle
iligkilendirmesi ve bunun sonucu olarak kendilerini degerli, yararli ve anlamli
hissetmesidir. Psikolojik gliven, bireyin imaj, statii veya kariyerinden endise
duymadan kendini isinde gosterme duygusu olarak ifade edilmektedir. Psikolojik

uygunluk durumu ise, bireyin ise adanmasi i¢in fiziksel, psikolojik ve duygusal
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olarak iste hazir bulunmasini ifade etmektedir. Teoriye gore belirtilen ti¢ psikolojik
durumun da 6nemli oldugu ve isgorenlerin psikolojik anlamlilik, giiven ve uygunluk
seviyelerinin yiksek oldugu durumlarda bireylerin ise adanmiglik seviyelerinin de
artacagl vurgulanmaktadir (Kahn, 1990: 703-717). Bu teoriye gore adanmig
isgorenlerin igleriyle ilgili bir durum s6z konusu oldugunda psikolojik olarak iste var
olma durumlanndan da soz edilmektedir (Kahn, 1990: 703). Isgorenler islerinde
psikolojik olarak var olduklarinda ise, 6zenli, baglantili, biitinlesmis ve odaklanmig
olarak gorev ve sorumluluklarint yerine getirdigi ifade edilmektedir (Kahn, 1992:
324). Bireylerin tam olarak iglerine adanmalari s6z konusu oldugunda tim
benliklerini islerine adadiklan ifade edilmektedir (Ashforth ve Humphrey, 1995:
110). Boyle bir durumda ise igsgorenler agisindan ise adanmigligin, is tatmini ve ise
baglilik gibi kavramlara gore daha onemli ve yogun tecriibe edildigi

vurgulanmaktadir (Saks ve Gruman, 2014: 157).

2.2. Maslach ve Leiter’mn ise Adanmishk Yaklasimi

Tikenmislik, isgorenin isinden ve ig ortamindan kaynaklanan gerginlik ve
strese verdigi bir tepki olarak ifade edilmektedir. Bu kavram bireyin yorgunlugunu,
is yerindeki sinizmini ve bunlarin sonucu olarak verimsiz bir ¢alisma durumunu da
ifade etmektedir (Maslach vd., 2001: 397). Leiter ve Maslach (1997) ise adanmighk
kavramini “bireyin mesleki yeterlilik algisin1 kuvvetli bir sekilde arttiran ve iligki
kurmasina yardimci olan kisisel tamamlayict aktiviteler” olarak tanimlamaktadir
(Maslach ve Leiter, 2008: 498). Ise adanmislik, ayn1 zamanda is siireclerinden elde
edilen enerji, butinlesme ve etkinliSe odaklanma anlamina da kapsamaktadir
(Maslach ve Leiter, 1997: 102).

Maslach ve arkadaglari (2001), ise adanmiglik kavramini tilkenmisligin zittt
olarak ele almaktadir. Buradan hareketle iggoren ile ig ¢evresi uyumu ya da
uyumsuzlugunu ifade eden bir model kurgulamistir. Bunlar igyuki, kontrol,
odullendirme, degerler, topluluk destegi (sosyal destek) ve adalet olmak tizere alti
ilgi alanindan olusmaktadir. Maslach Tukenmislik Envanteri (MBI) araciligi ile
olgiilen bu modele gore iggdrenin tilkenmislik ve adanmiglik seviyeleri birbirlerinin
zitti olarak ele alinarak olgilmektedir (Maslach ve Leiter, 1997: 112). Buna gore

iggoren ile is arasindaki fark ya da uyumsuzluk orani yiiksekse iggorenin tilkkenmislik
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seviyesi artmakta, iggoren ile i ve i ¢evresi arasindaki uyum ve eslesme orani fazla
ise, adanmiglik seviyesinin de yiiksek olabilecegi ifade edilmektedir (Maslach ve

Leiter, 2001: 413-416).

2.3. Schaufeli ve Arkadaslarmn Gelistirdigi ise Adanmishk Yaklasimi

Alanyazinda ise adanmiglik kavramiyla ilgili Schaufeli ve arkadaslarinin
yaptig ¢caligmalar onemli bir yer tutmaktadir (Karatepe vd., 2020; Kim vd., 2017; Lu
vd., 2016; Teo vd., 2020).

Schaufeli ve arkadaglarinin (2002) gelistirdigi model, ise adanmislig farkls
bir yonden ele almaktadir. Modelde ise adanmighigin kendi bagina bagimsiz bir
kavram ve arastirma alani oldugu ve tikkenmislik kavramina bagimli olmaksizin
olgiilmesi ve izlenmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Schaufeli ve arkadaglari, Kahn’in
(1992) gelistirdigi modelde yer alan psikolojik var olug kavraminin isletmeler
acisindan olgulebilir ve degerlendirilebilir hale getirilmesiyle ilgili herhangi bir bakis
acis1 ortaya konmadigt elestirisini yapmaktadir (Schaufeli vd., 2002:73). Bununla
beraber, Schaufeli ve arkadaglari, Maslach ve Leiter (1997) tarafindan gelistirilen ve
Maslach Tukenmislik Envanteri araciligiyla olgilen tikenmislik olgeginin, ayni
zamanda iggorenlerin adanmislik diizeyini olgemeyecegi gorisini savunmaktadir
(Maslach vd., 2001: 417).

Gunumuzdeki yogun rekabet kosullarinda isletmeler, tikenmislik gibi
isgorenlerin olumsuz deneyimlerinin yani sira adanmiglik gibi olumlu ve isletmenin
basarisina katki saglayan kavramlart da onemsemektedir. Schaufeli ve arkadaglar
(2002: 71) ise tikenmiglik kavramini ise adanmiglik kavraminin erozyonu olarak
ifade etmektedir.

Schaufeli ve arkadaslarinin tikenmiglik ve adanmigligin farkli araglarla
olgiilmesi gereken zit kavramlar olarak ele alip gelistirdigi bu teori, ise adanmiglik
kavraminin; dinglik, adanmislik ve yogunlagma olmak tizere tg¢ alt boyuttan

olustugunu ifade etmektedir (Schaufeli vd., 2002: 74).
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2.3.1. Ise Adanmishin Boyutlar

Schaufeli ve arkadaslart (2002: 74) tarafindan gelistirilen modelde ise
adanmighigin  dinglik, adanmislik ve yogunlasma olmak tzere (¢ boyutu
bulunmaktadir (Maslach vd., 2001:417).

Dinglik (Vigor): Isgorenin yiiksek diizeyde enerji ve dayamikliliga sahip
olmast, isi i¢in elinden gelenin en iyisini yapmasi, isini yaparken yorulmamasi ve
zorluluklar kargisinda muiicadele etmesini igermektedir.

Adanma (Dedication): Isgorenin isini benimseyerek isin gerekliliklerine
yiuksek diizeyde 6nem vermesi, yaptigr isten gurur duymasi ve isiyle giicli bir
sekilde butinlesmesini ifade etmektedir.

Yogunlagsma (Absorption): Isgorenin isini yaparken iyi vakit gegirip isine
tamamen yogunlagsmasini ve isine dalarak zamanin nasil gectigini anlayamamasi
olarak belirtilmektedir.

Isine adanmis isgorenler tamamen is rolleriyle baglantili durumdadir ve
kendilerini enerjik hisseder, islerine adarlar ve isteki faaliyetlerine odaklanmig
durumdadir. Dinglik enerjiyle gelen zihinsel bir dayanikliligi, adanmislik iggorenin
isine tamamen dahil olmasint ve meydan okumasini, yogunlagma ise tamamen
konsantre olmayt ve bunun sonucunda mutlu bir sekilde isgorenin isiyle mesgul
olmasini kapsamaktadir. Bu durumda adanmislik isgorenin isinden aldig: yiksek haz
duygusunu, dinglik ve yogunlagma ise ise karst odaklanarak aktif olmay1
icermektedir (Bakker, 2011: 265).

Ise adanmish@mn alt boyutlari olan dinglik, adanma ve yogunlasmanin
igsgorenlerin 1sini yaparken daha enerjik ve ding hissetmesine, kendini isine adayarak
daha uretken olmasina ve isine yogunlasarak daha fazla caligsma isteginin ortaya
citkmasina etki ettigi ifade edilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 209).

Schaufeli ve arkadaglarinin (2002) ise adanmighik kavrami hakkinda
geligtirdikleri boyutlarin diginda Kahn (1990: 703) ise adanmighik kavraminin
anlamlilik, giiven ve uygunluk; Maslach ve arkadaslart (2001: 416) ise adanmigligin
enerji, bitinlesme ve etkinlik; Macey ve Schneider (2008: 5) bu kavramin durumsal,

niteliksel ve davranigsal olmak tizere ti¢ boyuttan olustugunu ifade etmisgtir.
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2.4. Ise Adanmishgn Onciilleri

Ise adanma kavramimmn onciilleri {izerinde yapilan galismalar genellikle is
talepleri (Job Demands) ve is kaynaklariyla (Job Resources) diizenlenmis orgiitsel
calisma kosullanyla iliskilendirilir. Bakker ve Demerouti (2007) tarafindan
gelistirilen Is Talepleri ve Kaynaklan (Job Demands and Resources-JDR) modeli bu
kavramin oOncillerinden olarak gosterilmektedir. Bu teoriye gore tikenmisligin is
talepleri ve ig kaynaklari olmak tuzere iki asamayla agiklanabilecegini ifade
edilmektedir. Tikenmislik ilk olarak, isgorenlerin yorgunluguna sebep olan yogun is
talepleriyle, ikinci olarak ise ig kaynaklarinin yetersizliginin neden oldugu isgoérenin
isten ¢ekilme veya ayrilma istegi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Saks ve Gruman, 2014:
167). Is talepleri bir isin fiziksel, psikolojik, sosyal ve orgiitsel ozelliklerini ifade
etmektedir. Bu ozellikler stirekli olarak zihinsel, fiziksel ve psikolojik c¢aba
gerektirebilmektedir. Bunlarin saglanabilmesi i¢in ise isgérenden psikolojik veya
fiziksel verimlilik beklenmektedir. Is taleplerinin en yaygin bilinenleri arasinda is
yukd, 1 givensizligi, rol belirsizligi, zaman baskist ve rol gatismasinin yer aldig
ifade edilmektedir (Demerouti vd., 2001: 502). Is kaynaklari ise isgorenin is
hedeflerine ulagsmasina etki eden fiziksel, sosyal, psikolojik ve orgiitsel ozellikleri
ifade etmektedir ve bu ozelliklerin is taleplerini azaltarak, kigisel gelisimi tegvik
etmekte oldugu one surilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007: 312; Schaufeli ve
Bakker, 2004: 296). Is kaynaklarinin en yaygin olarak bilinenleri ise geri bildirim,
odullendirme, i1s katilimi, is glvenligi ve yonetici destegi olarak siralanmaktadir
(Demerouti vd., 2001: 502).

Teoriye gore 1s kaynaklari, yiiksek derecede adanmislik, olumlu davranis ve
iyi olusla birlikte titkenmiglik olasiligini dusiirebilecek motivasyonel bir siireci ifade
etmektedir. Yuksek is talepleri ise iggorenlerin fiziksel ve zihinsel kaynaklarini
tiketerek, bir gerginlige, enerji tiketimine ve saglik problemlerine yol
acabilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007: 321-323). Maslach ve arkadaglari
(2001: 417) tukenmisligin asirn igyuki, duygusal ihtiyaglar gibi is talepleri,
adanmisghigin ise is kontroli, geri bildirim, 6grenme firsatlart vb. is kaynaklariyla
ilgili oldugu gortsini belirtmektedir.

Maslach ve arkadaslarina (2001: 417) gore isgorenlerin adanmalarina katki

saglamak i¢in igyiki, kontrol, 6¢diil, adalet ve degerler gibi bazi temel alanlara
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ihtiyag duyulmaktadir. Ayrica Saks (2006: 604) yaptigi calismada is ozellikleri,
algilanan orgutsel destek, algilanan yonetici destegi, odillendirme ve taninma,
prosediirel ve dagitim adaletinin igse adanmigligin onciillerini olusturdugunu ifade
etmektedir.

Is Ozellikleri: Kahn (1990: 704) is ozelliklerinin, psikolojik anlamlilik,
zorlayict ¢aligma kosullar, g¢esitlilik, farkli yeteneklerin kullanilmasi, kigisel takdir
yetkisi gibi ise onemli katkilarda bulunulmasina yardimeci olan gorev ozellikleri
tizerinden ortaya ¢iktigini ifade etmektedir. Kahn (1990) bu fikrini ortaya atarken
Hackman ve Oldham’in (1980) Is Ozellikleri (Job Characteristics) modelinden
esinlendigini belirtmigtir. Buna gore Kahn (1992: 333) temel 15 ozellikleri gosteren
islerin, ¢alisanlarin iglerine daha fazla ilgi gostermeleri ve kendilerini adamalart i¢in
olanak sagladigint belirtmektedir.

Algilanan  Orgiitsel Destek ve Yonetici Destegi: Kahn (1990: 703)
isgorenlerin, ise adanmalarinin orgiitten elde edebilecekleri faydalar, anlamlilik,
teminat ve giivenlik gibi kazang saglayabilecekleri orgutsel algilarla degisebilecegini
ifade etmigstir. Saks’a (2006: 605) gore isgorenlerin 6rglit ve yoneticilerinden
algiladiklar 1lgi ve destek miktar ile giivenliklerinin saglanmast dogrudan alakalidir.
Ayrica ig arkadaslarinin destegi ve yoneticilerden geri bildirim alinmast da iggérenin
algiladigi orgitsel destek ve yonetici destegini arttirmakta olup, isgérenin is
hedeflerine ulagmasina da yardimci olmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007:314).
Bununla beraber orgiitten ve yoneticiden destegin saglanmasi, iggorene psikolojik
givenlik saglayarak, igsgorenin yeni seyler deneyebilmesine olanak saglamaktadir
(Kahn, 1990: 707-708).

Odiillendirme ve Tamnma: Kahn’a gore (1990) isgorenlerin gorev ve
sorumluluklarin1 yerine getirdiklerinde odillendirilmeleri, psikolojik anlamlilik
yasamalarina  yardimct  olmaktadir.  Isgorenler  basanlarmin  sonucunda
odullendirileceklerini bilirlerse, islerine adanmig bir gekilde daha fazla igyiikiine
katlanabilmektedir (Maslach vd., 2001: 419). Iyi bir 6diillendirilmenin yapilacagim
bilen adanmig isgorenler enerjilerini, zamanlarini ve kisisel bilgi ve deneyimlerini
yaptiklari ige aktarirlar (Macey ve Schneider, 2008: 22).

Prosediirel ve Dagitim Adaleti: Isgoren ¢alistigi organizasyon igin yiiksek bir

adalet algisina sahip ise kendini isine adayarak, elinden gelenin en iyisini yapar.
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Bununla beraber is yerindeki gorevlerini yerine getirirken kendisi de adil bir is stireci

takip etmektedir (Saks, 2006: 606).

2.5. Ise Adanmushgmn Ardillar:

Adanmig iggorenlere sahip organizasyonlarin daha uretken olduklari, daha
sadik mugterilerle calistiklar1 ve daha yiiksek kar marjlart oldugu ifade edilmektedir
(Hughes ve Rog, 2008: 750). Saks (2006: 606) ise adanmighigin arastirmacilarin
ilgisini ¢gekmesinin bu kavramin oérgutlerler i¢in olumlu sonuglar yaratmast oldugunu
belirtmektedir. May ve arkadaslart (2004: 33) ise ise adanmigligin, islerin tasarimu,
iggoren secimi ve iggorenlerle iletisim agisindan orgiitler i¢in olduk¢a o6nemli
oldugunu ifade etmektedir.

Adanmig iggorenlerin digerlerine gore daha iyi performans sergilemelerinin dort

nedeni oldugu belirtilmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2015: 3). Bunlar:

* Nese, mutluluk, heyecan gibi pozitif duygulara sahiptir. Bu olumlu duygular
igsgorenleri kendini gelistirmeye ve yenilemeye yoneltebilmektedir.

» Saglik agisindan iyi olug hissetmektedirler, bu iyi olusun sonucu olarak ise
tim enerji kaynaklarini ve becerilerini islerine odaklarlar ve bu siirecte
kendilerini zihinsel olarak adamalari s6z konusudur.

* Daha uzun sireli bir adanma s6z konusu olmast igin kendileri caba
gostermektedir.

* Adanmig isgorenler, bu duygularimi ig arkadaglarina ve g¢evresine
aktarabilmektedir. Organizasyonun genel performansinin bu aktarim
sonucunda ekip adanmasiyla olugabilecegi ifade edilmektedir.

Isgorenler islerini yaparken, orgiitten gereken araglar aldigini diisiiniir ve
orgitin igle ilgili durumlarnt kendilerinden saklamadiklarini bilirlerse, bu durumda
daha fazla bir adanmiglik durumu s6z konusu olur. Yapilan c¢aligmalar ise
adanmigligin, orgiitsel baglilik duygusunu da etkiledigini gostermektedir (Saks,
2006: 609; Walden vd., 2017: 12). Bununla beraber ise adanmiglik ayn1 zamanda is
tatmini ve orgitsel vatandaglik davranigini da etkileyebilmektedir (Rich, vd., 2010:
625).

Orgiitler, isgorenlerinden proaktif olmalarini, is arkadaslanyla iyi

gecinmelerini, girisimci davraniglar sergilemelerini, sorumluluk almalarint ve yiiksek
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performans gostermelerini beklemektedir. Bu nedenle isine adanmis isgorenlere
ihtiya¢ oldugu ifade edilmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 147). Adanmig
caligsanlar digerlerine gore daha iyi performans gostermektedir (Hughes ve Rog,
2008: 743). Bunun nedeni olarak ise zevk, nese ve mutluluk kaynakli pozitif
duygular, saglikla ilgili daha iyi deneyimler, kisisel ve is kaynaklarinin kendileri
tarafindan olusturulmasina izin verme ve adanmigliklarini bagkalarina da aktarabilme
duygusu gosterilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 215). Ise adanmisligin
ardillarindan digerleri ise isgorenlerin daha az devamsizlik yapmasi ve orgitten
ayrilma niyetlerinin daha disik olmast seklinde belirtiimektedir (Bakker ve

Schaufeli, 2015: 3).

2.6. Ise Adanmuslik ile ilgili Yapilan Calisma Bulgular:

Jung ve arkadaglari (2020) COVID-19 ‘un diinyadaki tiim endustrileri
etkiledigini ve biuiyiik bir krize neden oldugunu bu sebeple kusaklar arast (X ve Y)
isgorenlerin algiladiklan i giivensizliginin, ise adanmigliklarinin ve isten ayrilma
niyetlerinin bu durumdan etkilendigi kabuliinden hareket ederek yaptiklar galisma
sonuglarinda ise adanmiglik ile i giivensizligi ve ise adanmiglik ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonli anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir. Ayrica
COVID-19 ‘un ig givensizligine neden oldugu ve bu nedenle iggorenlerin ise
adanmiglik seviyelerinin Y kusaginda X kusagina oranla daha yiiksek olarak
gorildugi bulgusuna ulagilmigtir.

Tecimen (2020) Ankara’da 4 ve 5 yildizli otellerde g¢alisan 495 isgorenle
yaptig1 calisma sonucunda yoneticiye duyulan giiven ile ise adanmiglik arasinda ve
ise adanmiglik ile orgutsel vatandaglik davranigt arasinda pozitif yonli anlamli
iligkiler oldugu sonucunu belirtmektedir.

Algan Tabay (2019) sigortacilik sektoriinde calisan 168 iggorenle yaptigi
caligma sonucunda tilkkenmiglik ile ise adanmiglik arasinda negatif yonli anlaml bir
iligki, kisilik ozellikleri ile ige adanmiglik arasinda ise pozitif yonli anlamli bir iligki
oldugunu ifade etmistir.

Anafarta ve Yilmaz (2019) Antalya’da bankacilik sektoriinde caligan 285
iggorenin kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisinde ise adanmigligin aracilik

roliinii aragtirmigtir. Caligma sonucunda ige adanmislik ile kariyer tatmini arasinda
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pozitif yonli anlamli bir iligki oldugu sonucunda ulasiimistir. Ise adanmislik ile isten
ayrilma niyeti iligkisinde ise negatif yonde anlamli bir iligki oldugu belirtilmektedir.
Buna gore isgorenlerin ige adanma seviyeleri arttik¢a, isten ayrilma niyetleri
azalmaktadir

Bayram (2019) Kayseri’de faaliyet gosteren kamu hastanelerinde gorev yapan
427 saglik calisani ile yaptigr aragtirma sonucunda orgitsel ozdeslesme ile ise
adanmiglik arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagmistir.
Ayrica ige adanmiglik ile is tatmini arasinda da yine pozitif yonla anlamli bir iligki
oldugu ifade edilmektedir.

Durgut (2019) yapt malzemeleri sektoriinde faaliyet gosteren buyuk olgekli
bir firmada calisan 373 isgorenle yaptigi calisma sonucunda etik liderlik ile ise
adanmiglik arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki, yonetsel yaraticilik ile ise
adanmiglik arasinda da pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu bulgusuna yer
vermigtir.

Satir (2019) Kuzey Dogu Kalkinma Ajanst bolgesinde yer alan illerde
hastanelerde c¢alisgan 404 iggorenle yaptigt c¢alisma sonucunda isgdrenlerin
tikenmislik sendromu ile ise adanmislik seviyeleri arasinda pozitif yonli anlamli bir
iligki tespit etmistir.

Meri¢ ve arkadaglart (2019), Ordu’da devlet okullarinda gorev yapan 352
ogretmenle yaptiklart ¢alisma sonucunda algilanan orgiitsel destek ile ige adanmiglik
seviyesi arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Bu
durumda Ogretmenlerin algiladiklart  orgltsel destek seviyesi arttikga, ise
adanmalarinin da artacagi da belirtilmektedir.

Metiner (2019) Kocaeli ve Istanbul’ da biiyilk ve orta dlgekli isletmelerde
calisan 319 beyaz yakali iggorenle yaptigr calismada ise adanmiglik ile algilanan
orgiitsel destek arasinda pozitif yonli anlamli bir iliskiye ulagirken, algilanan sosyal
kaytarma ile ise adanmiglik arasindaki iligkinin ise negatif yonli anlamli oldugu
sonucuna yer verilmigtir.

Yalgin (2019) tarafindan, Istanbul’da yer alan bir bankada galisan 357 beyaz
yakali iggorenle yapilan ¢alisma sonucunda duygusal zeka ile ige adanmiglik arasinda

pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu bulgusuna ulagilmistir.
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Buyiikbese ve Gokaslan (2018) Diyarbakir ilinde yer alan bir tekstil
firmasinda caligsan 112 iggorenin ige gomulmiuslik, ise adanmiglik ve isten ayrilma
niyeti Ol¢meyi amaglamigtir. Calisma bulgularinda ise gomulmiglik ile ise
adanmiglik seviyesi arasinda pozitif yonli anlamli bir sonuca ulagilirken, isten
ayrilma niyeti ile ige adanmiglik ve ise gémiilmuglik arasinda ise anlamli bir iligkiye
ulagilamamigtir.

Denizli (2018) Istanbul’da bankacilik-finans ve sigortacilik, egitim ve saglik
sektorlerinde calisan 500 isgorenle yaptigi calisma sonucunda insan kaynaklar
gelistirme iklimi ile ise adanmiglik arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulagmistir. Ayrica ise adanmiglik ile orgutsel baglilik arasinda da pozitif
yonli anlamlr bir iligki oldugu bulgusuna yer verilmistir.

Isik ve Kama (2018) Bitlis’te gorev yapan 378 ogretmen ile yaptiklan
aragtirma sonucunda algilanan orgiitsel destek ile ise adanmiglik degiskenleri
arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagmistir. Ayrica
aragtirmada oOgretmenlerin ige adanmiglik seviyelerinin de yiiksek oldugu tespit
edilmistir.

Oztiirk Ciftci, (2018) Orta ve Dogu Karadeniz Bolgesi’nde faaliyet gosteren 4
ve 5 yildizli otellerde ¢alisan 462 isgorenle yaptigi g¢alisma sonucunda pozitif
psikolojik sermaye ile igse adanmiglik arasinda pozitif yonla anlamli bir iligki oldugu
sonucuna ulagmigtir. Bununla beraber calismada otantik liderligin ise adanmiglik
davranigini etkiledigi de ifade edilmektedir.

Cesario ve Chambel (2017) 274 Portekizli isgorenle yaptigr caligsma
bulgularinda ise adanmisglik ile is performansi arasinda pozitif yonla anlamli bir iligki
oldugunu tespit etmistir. Ayrica ise adanmislik ile orgutsel bagliligin alt boyutlan
olan duygusal ve normatif baglilik arasinda da pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu
saptanmistir. Bununla beraber orgiitsel bagliligin son alt boyutu olan normatif
baglilik ile ise adanmiglik arasinda ise negatif yonli anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulagilmistir.

Tiirksoy (2017) Izmir’in Cesme ilgesinde 5 yildizli otellerde calisan 241
isgorenle yaptigi arastirma sonucunda is kontrol odaginin boyutlan i¢ ig kontrol

odagr ile ise adanmiglik arasinda pozitif yonli bir iligki, dis is kontrol odagi ile ise
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adanmiglik arasinda ise negatif yonli bir iligki oldugunu tespit etmistir. Ayrica tutku
ile ise adanmiglik arasinda pozitif yonla bir iligki oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Walden ve arkadaglari (2017) ABD’de bulunan Milenyum Kusagi
tiyelerinden olusan 539 kigiyle yaptiklari ¢alisma sonucunda iggoren iletigimi ile ise
baglilik arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu, ayrica ise adanmigligin
isgoren iletisimi ile orgiitsel bagliliga aracilik ettigi sonucuna ulagmistir.

Sap (2016), Turkiye’de farkl: illerde bulunan 7 ¢agri merkezinde ¢alisan 1115
isgorenle yaptigl ¢alisma sonucunda bilgi yonetim ortami ile ise adanmiglik diizeyi
arasinda pozitif yonlti anlamli bir iligkiye ulagmisgtir.

Yiluzar’in (2016) Akdeniz Universitesi biinyesinde ¢alisan 400 saglik
calisaniyla yaptigr arastirmada kisi 6rglt uyumu, orgiitsel baglilik ve ise adanmiglik
degiskenleri arasindaki iligkiler incelenmistir. Aragtirmanin bulgularinda iggérenlerin
kisi-orgtt uyumu ile ise adanmislik seviyeleri arasinda pozitif yonlt anlamli bir iligki
oldugu sonucuna ulagilmistir.

Caligkan (2015) saglik sektortinde faaliyet gosteren 150 iggdrenin pozitif
orgiitsel davranig yonelimleri ile ise adanmiglik seviyelerini arastirdigi g¢alisma
sonucunda, pozitif orgutsel davranigin boyutlart olan iyimserlik ve tmit ile ise
adanmiglik arasinda pozitif yonli anlamli bir iligkiye ulagsmistir. Ayrica orgtsel
adalet kavraminin da ise adanmislik seviyesi tzerinde etkili oldugu sonucuna
vartlmistir.

Zhong ve arkadaglarinin (2015) ise adanmislik, algilanan orgiitsel destek,
yiksek performansli insan kaynaklart uygulamalart ve kulturel deger yonelimleri
iligkisini inceledigi ve 130 farkli isletmede ¢aligan 605 iggorenle yaptiklart ¢aligma
sonucunda yuksek performansl insan kaynaklart uygulamalart ile ise adanmiglik
arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki oldugu belirtilmigtir. Ayrica algilanan
orgitsel destegin ise adanmislik ile yuksek performansli insan kaynaklarn
uygulamalan arasindaki iligkiye de aracilik ettigi bulgusuna ulagilmistir. Caligsma
sonucunda ise adanmislik ile orgitsel vatandaglik davranigt arasinda herhangi bir
iligki tespit edilememigken, ise adanmislik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif

yonlta anlamli bir iligki oldugu tespit edilmigtir.



32

Ghadi ve arkadaslarinin (2013) Avustralya’da farkli sektorlerde calisan 530
igsgorenle yaptig1 ¢alisma sonucunda dontsimei liderlik ile igse adanmiglik arasinda
pozitif yonli anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagilmisgtir.

Bakker ve Bal (2010) Hollandali 54 ogretmen ile yaptiklant g¢aligma
sonucunda ise adanma ile ig performansi arasinda yiiksek dizeyde pozitif yonli
anlamlt bir iligki oldugunu tespit etmistir.

Ise adanmuslik ile titkenmislik iliskisini arastiran Schaufeli ve Bakker (2004)
tarafindan, 4 6rnekleme ayrilan toplam 1698 iggoren ile yapilan ¢alisma sonucunda
tikenmislik ile adanmishigin negatif yonli anlamli bir iligski igerisinde oldugu
sonucuna ulagilmistir.

Schaufeli ve arkadaslarimin (2002) Ispanya’da 314 iniversite Ogrencisi ve
Ispanya’da hem devlet hem de ozel sektorde galisan 619 isgoren ile yaptiklari
aragtirma sonucunda iggorenlerin ise adanmiglik ile tikenmiglik seviyeleri arasinda

negatif yonli anlamli bir iligki oldugu tespit edilmisgtir.
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UCUNCU BOLUM

IS PERFORMANSI

3. is Performansi Kavrami

Orgiitlerin giiniimiizdeki yogun rekabet kosullarinda hayatta kalabilmesinin
en onemli etkenlerinden biri dogru isgoren se¢imi ve iggorenlerin islerini yaparken
gostermis oldugu performanstir. Isletmeler, iretkenlik, verimlilik ve karlilik
oranlarini arttirmak, bulundugu pazarda tutunabilmek, igletmenin siirdiiriilebilirligini
ve biyumesini devam ettirebilmek igin iggorenlerine ihtiyag duymaktadir. Bu
nedenle igletmelerden siirekli olarak hem orgiitsel hem de bireysel performanslari
dizenlemeleri, gelistirmeleri ve iyilestirmeleri beklenmektedir (Bingol, 2019: 384).
Performansin, belirli bir amag¢ ve planli faaliyetleri iceren hizmette etkinlik, Gretimde
verimlilik seklinde ortaya ¢iktigr ifade edilmektedir (Kubali, 1999: 32). Lebas’ a
(1995: 26) gore performans, gelecek ve yeteneklerle ilgili olan bir durumdur ve
firmalarin gelecegi i¢in 6nemlidir.

Performans, isgorenlerin islerini yaparken ortaya koydugu davraniglar
butiiniidiir. Bu  davramiglar  orgitin - ama¢ ve hedefleriyle iligkilidir  ve
gozlemlenebilmektedir. Performansi meydana getiren davraniglar performansin
diizeyine gore siniflandirilabilmektedir ve bu nedenle bu kavrami tanimlayabilecek
tek bir faktor bulunmamaktadir. Bu durumda i performanst kavraminin ¢ok boyutlu
oldugu vurgulanmaktadir (Campbell vd., 1990a: 314). Campbell ve arkadaglarinin
(1990a) yaptigt is performanst taniminda, iggorenlerin eylem ve davraniglarinin
sonuglarina vurgu yapilmaktadir. Bu baglamda is performanst kavrami orgiitin
hedeflerine katki saglayan ve bireyin kendi istegiyle gerceklestirdigi eylem ve
davraniglar biitini olarak ifade edilmektedir (Ivancevich, vd., 1990: 172; Rotundo ve
Sackett, 2002: 66). Is performans: kavrami, ayn1 zamanda isgorenlerin dlgiilebilen
eylemlerini ve davraniglarini ifade eder ve nesnel verilerle degerlendirilebilmektedir.
Bu yoniyle isgorenlerin orgutiin hedeflerine yonelik katkilart objektif bir sekilde
izlenebilmektedir (Viswesvaran ve Ones, 2000: 216). Bununla beraber is
performansi, orgutiin performans ve basarisiyla dogrudan baglantili olan iggérenin

hem finansal hem de finansal olmayan ¢iktilarini gostermektedir (Anitha, 2014: 313).
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Is performansi, bireyin orgiit icerisindeki gorevlerinin gerektirdigi
davraniglarnt sergilemesini ve bireyin bu beklenen davraniglarini organizasyona
aktarmasini i¢cermektedir. Burada ise performansin bir davrams ozelligi oldugu
vurgulanmaktadir. Bu durumda performanstan bireyin calisirken belirli bir siirede
meydana gelen farkli birgok davranmigin bir ¢iktist olarak s6z edilmektedir
(Motowidlo vd., 1997: 71; Motowidlo ve Kell, 2012; 82-83). Motowidlo ve Kell
(2012: 82-83) ise is performanst kavramini orgitin tim kisa ve uzun vadeli
stratejileri baglaminda ele alinmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Is performansi, davramgsal olarak gorev performansi, orgiitsel vatandaslik
davranist ve amaca zarar verebilecek davramiglar olmak tzere ¢ grupta
incelenmektedir (Robbins ve Judge, 2012: 555; Rotundo ve Sackett, 2002: 66;
Viswesvaran ve Ones, 2000: 218):

» Gorev Performanst: Bir orgiitte tretilen mal ve hizmetler ve idari gorevlerin
gerektirdigi sorumluluklar gibi geleneksel olarak bir isin taniminin
olusturdugu igerikleri kapsamaktadir (Robbins ve Judge, 2012: 555).
Campbell ve arkadaglarinin (1990a) teknik gorevler i¢in olusturdugu belirli
bir igse 6zgii olan ve belirli bir igse 6zgii olmayan gorev yeterliligi ve Borman
ve Motowidlo’nun (1993) gorev performanst tamimi bunlara Ornek
gosterilmektedir (Rotundo ve Sackett, 2002: 67).

» Vatandashik Davramsi: Orgiitiin psikolojik ve sosyal gevresine katkida
bulunan ve 6rgitin hedeflerine yonelik pozitif davraniglar biitiinii olarak ifade
edilmektedir (Organ, 1997: 95).

» Amaca Zarar Verebilecek Davramslar: Uretkenligi etkileyen, orgiite ve
iggorenlerine  zarar verebilecek olumsuz davraniglart  belirtmektedir
(Motowidlo ve Kell, 2012: 94). Orgiit malina zarar verme, orgit iginde
hirsizlik yapma, is arkadaglarina karst olumsuz davraniglar sergileme ve
devamsizlik yapma bu davraniglara 6rnek gosterilmektedir (Robbins ve Judge,
2012: 555).

Is performansinin hem bireysel hem de orgiitsel olarak bir dizi ¢iktilan
bulunmaktadir. Yapilan isin kalitesini etkileyen 1§ performansi, isgorenin
devamsizligina, ise gecikmesine ve isin aksamasi tzerinde etkili olmaktadir. Bu

bakimdan iggoérenin, isinin sorumluluklarini yerine getirmesi ve buna gore
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davramglarim1 sergilemesini igermektedir. Is performansinin belirleyicileri igsel ve
digsal etkenler olarak ifade edilmektedir. Igsel (intrinsic) giktilar karakter ozellikleri,
beklentiler ve hedefler gibi isgorenin tamamen kendisiyle alakali olan kogullari ifade
etmektedir. Digsal (extrinsic) etkiler ise tucret, ¢alisma kosullart ve c¢aligma
arkadaglart gibi isle ilgili olan faktorleri ve baglantilarini igermektedir. Bununla
beraber digsal odillerin i¢sel oduller tizerinde de etkili oldugu ifade edilmektedir.
Ornegin digsal bir arag olan maas artis1 isgoreni pozitif yonde etkileyerek bireysel
performansinin artmasina ve igsel olarak bir tatmin yasamasina etki edebilmektedir

(Ivancevich vd., 1990: 144-145).

3.1. is Performansi Kuramlari

Isgoren performans: kavrami son 20-30 yildir alanyazinda en ¢ok arastirilan
konular arasindadir (Sonnentag vd., 2008: 427) ve arasgtirmacilar bu kavramin ¢ok
boyutlu oldugu konusunda ortak goriise sahiptir. Is performansinin siire¢ olarak da
adlandirlan davranigsal yont (Campbell vd., 1990a) ve sonu¢ yoni (Borman ve
Motowidlo, 1993) olmak uzere iki boyuttan meydana geldigi belirtilmektedir
(Motowidlo vd., 1997: 71; Sonnentag vd., 2008:427). Bununla beraber alanyazinda is
performansini agiklamaya yonelik ¢esitli modeller gelistirilmistir. Bu modellerden en

yaygin olanlar1 agagida agiklanmaktadir.

3.1.1. Campbell ve Arkadaslarinin Is Performans:1 Kurami

Campbell vd. (1990a) askerleri dikkate alarak gelistirdigi kuram, dokuz farkli
meslek grubunu dikkate alarak her meslek grubu i¢in 32 6l¢it igermekte ve iggoren
performans yapisini bes faktorlii bir model iizerinden agiklamaktadir. Bu model,
temel teknik yeterlilik, caba ve liderlik, genel askeri yeterlilik, kigisel disiplin,
fiziksek uygunluk ve askeri durustan olugsmaktadir (Campbell vd., 1990a: 322):

Temel Teknik Yeferlilik: Teknik anlamda temel bir yeterlilikten soz
edilmektedir. Bir igin gerekliliklerinin yerine getirilmesi i¢in sahip olunmasi gereken
ozelliklerdir. Bireyden bir isi yapmast istendiginde en iyi ve dogru sekilde yapmasi
beklenir.

Caba ve Liderlik: Bireyin bir i1 yaparken, her kosulda isin tim gerekenlerini

yerine getirmesi ve bunu yaparken elinden gelen butiin ¢abay1 sarfetmesi ve olumsuz
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kosullarda bile bir isi sonuna kadar yerine getirmesi ve bu kosullarda dahi liderlik
gosterebilmesini ifade etmektedir.

Genel Askeri Yeterlilik: Temel teknik yeterliligin yaninda ayrica genel
gorevlerinde yerine getirilebilmesi gereklidir. Burada farkli gorevlerin bilinmesi ve
sorumlulugunun alinabilmesi s6z konusudur.

Kisisel Disiplin: Bireyin ¢rgutin kurallarina ve geleneklerine bagli kalmasini
ifade eder. Bu baglamda kendini kontrol eder ve bireysel olarak biitiinliik gosteren
davranislarinda bulunur.

Fiziksel Uygunluk ve Askeri Durus: Bireyin askerlik i¢in gereken fiziksel
uygunlugu saglayabilmesi, devam ettirebilmesi ve fit kalmasi gerekliligini
vurgulamaktadir. Orgiitler agisindan ise yapilan is ile fiziksel ve zihinsel uygunlugu
ifade etmektedir.

Campbell ve arkadaglart (1990a) askeri agidan gelistirdikleri bu modeli ayni
yil guncelleyerek (Campbell, 1990b) farkli is alanlarinda da kullanilabilecek bir sekle
uyarlamistir. Guncellenen bu yeni model, belirli bir ise 6zgii gorev yeterliligi, belirli
bir ise 6zgli olmayan gorev yeterliligi, yazili ve sozlu iletisim, ¢aba gosterme, kisisel
disiplini devam ettirme, ¢alisma arkadaslarinin ve takiminin performansini arttirma,
denetim, yonetim ve idare olmak tizere sekiz boyuttan olugsmaktadir. Olusturulan bu
yeni modelin, tim meslek gruplarinda iggoren performanst amaciyla
kullanilabilecegi ifade edilmektedir (Sonnentag vd., 2008: 428; Viswesvaran ve
Ones, 2000: 220). Ortaya konan sekiz boyut su sekilde a¢iklanmaktadir:

Belirli bir ise ozgii gorev yeterliligi: Bu boyut bir kisinin, bir isin temelinde
olan ve bu isi digerlerinden ayiran en 6nemli 6zelliklerini bilmesi gerekliligini ve igin
temel gereksinimlerini yerine getirebilmesini belirtmektedir.

Belirli bir ise ézgii olmayan gorev yeterliligi: Isin gereksinimlerinin yani sira,
iggorenlerin aymi zamanda oOrgiitin temel gorevlerini yerine getirebilmesini ifade
etmektedir.

Yazili ve sozlii iletisim: Bireyin isiyle ilgili veya isinden bagimsiz olarak
yazil1 ve sozli iletisimde kendini yetigtirmesini ve yeterli olmasini vurgulamaktadir.

Caba gosterme: Bireyin isin gerekliliklerini, tim gorev ve sorumluklarini

bilerek, azimli ve tutarli bir gekilde yerine getirmesi olarak tanimlanmaktadir.
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Kisisel disiplini devam ettirme: Bireyin c¢alisma ortaminda meydana
gelebilecek olumsuz durumlarda, davraniglarina hakim olmasint ve sakin kalmasini
ifade etmektedir.

Calisma arkadaslarimn ve takimimin performansim arttrma: Isgorenlerin
caligma arkadaglarini ve takimint motive etmesini, desteklemesini ve yol gosterici
olmasini igcermektedir.

Denetim: 1sgorenlerin ¢alisma arkadaslanyla ilgili olan etki ve iletisimden soz
edilmektedir.

Yonetim ve idare: Calisanlarin, diger isgorenlerin performanslarini ve
davraniglarin1 bigimlendirmeye yonelik yaptig1 yonetimi ifade etmektedir.

Campbell (1990b) kurguladigi bu modelde, is performansi boyutlarini net bir
sekilde tanimlamigsa da bazi boyutlarin her meslek grubu i¢in gecerli olmadig1 ve
tim mesleklerin performans yapilarini belirlemede tiim is performanst boyutlarinin
gecerli olamayacag elestirileri de yapilmaktadir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994:
475-476).

3.1.2. Borman ve Motowidlo Is Performans1 Kuram

Is performansini etkileyen davramslarin boyutlarnim ortaya ¢ikarmak igin
Borman ve Motowidlo (1993) is performansi kavramini goérev ve baglamsal ig
performanst olarak iki boyutta incelemektedir (Motowidlo vd., 1997: T71).
Campbell’in (1990a; 1990b) teorisi isgorenlerin performans davraniglart ve gorev
yeterlilikleriyle birlikte meydana gelen o6rgiitsel etkililige katkida bulunan bir durumu
icerirken, Borman ve Motowidlo‘'nun (1993) kurguladigt model ise, is
performansinin énemini ortaya koymak i¢in ti¢ ana unsur oldugunu vurgulamaktadir.
Bu unsurlardan ilki, kurallarla belirlenmis siirecler ve istege bagli davraniglar
aynnminin  yapilmasidir. lkinci olarak isgorenin is birligi ve yardimseverlik
duygusuyla beraber ortaya koydugu orgitsel vatandaslik davranigi, sosyal agidan
olumlu davramglar ve orgiit ortaminda meydana gelen dogal davraniglari
kapsamaktadir. Son olarak ise gorev yeterliligiyle ilgili olan ve gorev yeterliligiyle
ilgili olmayan performans davranislari ayriminin yapilmasidir. S6z konusu olan bu
li¢ ana unsurun, gorev ve baglamsal performansin temelini olusturdugu ve bu iki

boyutu birbirine bagladig: ifade edilmektedir.
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Gorev performansi, ham maddelerin 6rgiitiin mal ve hizmetlerini tiretmek i¢in
donugturilme faaliyetini ve tedarikleri yenileme ve surdirmeye yardimci olan
faaliyetler olmak tzere iki tir davranist icermektedir. Hammaddelerden mal ve
hizmet Giretme davraniginda bulunan iggorenlere ornek olarak bir okulda 6gretmenlik
hizmeti vermek, uretim fabrikasinda makine calistirmak, bankada ¢ek bozmak ve
perakende magazada satis yapmaktir. Ikinci verilen davramsa ornek olarak ise
ciktilart dagitmak ve bunun i¢in planlama, koordinasyon, denetleme gibi gorevleri
yerine getirmektir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994. 476). Van Scotter ve
arkadaglar1 (2000: 526) bir iggorenin gorevini yerine getirmek i¢in kullandigr teknik
bilgi, beceri ve yeteneklerini gorev performansina 6rnek olarak gostermektedir. Bu
davraniglarin yerine getirilmesi orgut agisindan onemlidir; ¢iinkii bu davranislar
sayesinde oOrgiitin mal ve hizmet uretmek gibi temel amag¢ ve ihtiyaglari
kargilanmaktadir. Bu davramiglarin iggorenler tarafindan en dogru sekilde yerine
getirilmesi ayrica ¢iktilarin kalitesini arttirarak hem bireysel hem de orgiitsel tatmini
saglayabilmektedir.

Baglamsal performans ise, orgiitin teknik islerinden bagimsizdir ve orgiitsel
performansa dogrudan bir katkist bulunmamakla beraber gorev performansinin
yerine getirilmesinde dolayli olarak yardimci olan orgiitsel, sosyal ve psikolojik
ortam1 hazirlar. Baglamsal performans igin belirli gorev tanimlar1 bulunmamaktadir.
Bu durum gorev ve baglamsal performans arasindaki ayrimi olusturmaktadir
(Borman, 2004: 238; Motowidlo ve Van Scotter, 1994: 476; Motowidlo ve Kell,
2012: 88; Sonnentag vd., 2008:428-429).

Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal performansin bes boyuttan
olustugunu ifade etmektedir (Motowidlo vd., 1997: 75-76):

= Bireysel olarak ne olursa olsun 6rgiit kurallarini ve prosediirlerini uygulamak,
» [5arkadaslanyla is birligi yapmak ve gerektiginde yardimda bulunmak,
* Bireysel gorev ve sorumluluklarini tamamlamak i¢in hevesli ve 1srarli olmak,
* Resmi olarak igin bir pargast olmayan gorevleri yerine getirmek i¢in gonilla
olmak,
»  Orgiitsel hedefleri desteklemek, onaylamak ve savunmak.
Genel olarak baglamsal performans psikolojik ve sosyal ag¢idan olumlu etkiye

sahip olacak davramslan igermektedir. Ornegin bir isgorenin kendi isi olmasa bile,
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gonilli olarak diger is arkadaglarina yardimer olmast ve bunu istemesidir. Bagka bir
ornek olarak ise iggorenlerin ve yoneticilerinin ig birligi yaparak, orgiitsel siireglerin

tyilestirilmesi ve gelistirilmesi i¢in ¢gaba harcamasidir (Van Scotter vd., 2000: 526).

3.1.3. Organ’m Orgiitsel Vatandashk Davrams:

Organ (1997: 87) orgiitsel vatandaglik davraniginin genel olarak isgorenler
arasinda ve belirli bir zaman diliminde orgiitsel verimlilige etki edecek davraniglart
icerdigini  belirtmektedir. Organ’in (1997) orgiitsel vatandaglik davraniginin,
iggorenin kendi ig hedefleri disinda gonillaligini esas alan davraniglarin
sergilenmesi, gerektiginde is arkadaglarina yardim etmesi ve oOrgltsel kurallara
uymast gibi faktorleri igceren Borman ve Motowidlo’nun (1993) baglamsal
performans anlayigiyla birbirini tamamlayan ve birbirine benzeyen bir yapida oldugu
ifade edilmektedir (Conway, 1999: 3).

Bu durumda bir iggorenin ig arkadaglarinin ig davraniglari hakkinda onlara
yardim etmesi, onlar1 desteklemesi ve Oneriler vermesi iggoren performansi tizerinde
etkili olabilecegi belirtilmektedir. Ayrica baglamsal performansin bes kategorisi ile
orgiitsel vatandaslik davraniginin fedakarlik, uyumluluk, centilmenlik, nezaket ve
sivil erdemden olusan boyutlart da birbirleriyle benzerlik gostermektedir. Bununla
beraber bu iki modelin birbirlerinden farkli olan yonlerinden de s6z edilmektedir.
Omegin baglamsal performans davramislarinin  aksine, orgiitsel vatandaslhk
davraniglarinin daha fazla caba gerektirdigi ifade edilmektedir. Ayrica, orgutsel
vatandaglik davraniglarinda odillendirme sistemine gerek duyulmazken baglamsal
performans davraniglarinin  odillendirilmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Organ,

1997: 87-90).

3.1.4. Blumberg ve Pringle’n Is performansi Kurami

Blumberg ve Pringle (1982) is performansinin olugabilmesinin iggorenlerin
davraniglariyla dogrudan ilgili oldugunu belirtmektedir. Bu model ig performansini;
gerceklestirme kapasitesi, gerceklestirme istegi ve gergeklestirme firsatt olarak g
boyutta incelemektedir.

Gergeklestirme kapasitesi: 1sgorenin isini yapabilmesine olanak saglayan

fizyolojik ve biligsel yeteneklerini ifade etmektedir. Bunlarin yani sira iggorenin
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bilgi, beceri ve deneyimleri, zekasi, yasi, saglik durumu, egitimi, dayanikliligi ve
motor becerilerini de igermektedir. Isgoren fiziksel ve zihinsel yonden isin
gerekliliklerine uygun degilse yiksek derecede bir is performansindan soz
edilememektedir.

Gergeklestirme istegi: Isgorenin isini yapmasina etki eden duygusal ve
psikolojik ozelliklerden olugmaktadir ve bu ozellikler bireyin ¢abalamasini ve istekli
olmasini 6nemli olgiide etkilemektedir. Burada motivasyondan séz edilmektedir.
Ayrica bu boyutun ig tatmini, kisilik ozellikleri, tutum ve degerler, ise baglanma ve
benlik imaj1 davranislarini da igerdigi belirtilmektedir.

Gergeklestirme ~ firsati:  Isgorenin  isini  yapmasma yardimcr  olan
ekipmanlarina ulagma durumunu vurgulamaktadir. Yeterli olmayan ve ige yaramayan
alet ve ekipmanlara sahip olmak iggorenin performans diizeyini etkileyebilmektedir.

Bu boyutlar isgorenin performans diizeyi Uzerinde oldukc¢a etkili
olabilmektedir. Isgorenin isini gergeklestirme kapasitesi ve firsati iist diizeyde olsa
bile, gerceklestirme istegi yani motivasyondan yoksun olunan bir durumda yuksek
seviyede bir ig performansin soz edilemeyecegi belirtilmektedir (Blumberg ve

Pringle, 1982: 562-563; Ivancevich vd., 1990: 111-113).

Sekil 1. Blumberg ve Pringle'm Is Performans: Modeli

Gergeklestirme Istegi:
Motivasyon, is tatmini, ige
baglilik, kisisel 6zellikler
vb.

Gergeklestirme
Kapasitesi: Yetenek, bilgi,
beceri, dayaniklilik,

egitim, saglik vb.

A
v

\ e

Is Performansi

Gergeklestirme Firsati: Alet,
edevat, caligma kosullart,
lider davranigt, 6rgiit
politikalari ve kurallar vb.

Kaynak: Blumberg ve Pringle, 1982: 565
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3.1.5. Pulakos ve Arkadaslarmmin Uyarlanabilir Performans Kurami

Campbell’in (1990) teorisi dogrultusunda yeni bir model olarak gelistirilen
“Uyarlanabilir Performans Teorisi”, degisen is kosullarina bagli olarak iggoren
performanslarinin  da uyarlanmast gorisini ortaya koymaktadir. Teori ayrica
isgorenlerin, iglerini yerine getirirken ortaya ¢ikabilecek olan sorunlarla basa
cikabilmesini ve bu gibi sorunlara yaratict ve akilct ¢ozimler bulabilmesini
vurgulamaktadir. Bu teori ig performansini; acil ve kriz durumlariyla basa ¢ikma, is
stresini yonetme, yaratict bir gekilde sorunlarn ¢dzme, belirsiz ve 6ngorillemeyen ig
kosullariyla basa ¢ikma, is gorevlerini, teknolojilerini ve yontemlerini 6grenmek,
kigilerarast uyum yetenegi gostermek, kultiirel uyum yetenegi gostermek ve fiziksel
uyum gostermek olmak tizere sekiz boyut altinda incelemektedir (Pulakos vd., 2000:
612-617).

Acil ve kriz durumlariyla basa ¢ikma: Tehlikeli olarak gorilen ve acil olan
durumlarda dogru sekilde tepki verme, bunlarla basa ¢ikabilme ve bu durumlan
yeterli derecede analiz ederek gerekli kararlari verebilme stireglerini kapsamaktadir.

Is stresini yonetme: Zor is kosullan ve is yikleriyle sakin bir sekilde basa
cikarak agint tepki gostermeden yapict ¢ozimlere odaklanmak ve dayanmiklilik
gosterebilmek olarak ifade edilmektedir.

Yaratict bir sekilde sorunlari ¢ozme: Karmagik i durumlarinda yenilikgi
fikirler treterek sorunlar yenilik¢i yontemlerle ¢ozebilmeyi belirtmektedir.

Belirsiz ve ongoriilemeyen is kosullaryla basa ¢ikma: Bu gibi durumlarda
gerektiginde etkili ve hizli kararlar alarak planlari, hedefleri ve etkili eylemleri
gerceklestirebilmek i¢in kosullara ayak uydurabilmektir.

Is gorevierini, teknolojilerini ve yontemlerini égrenme: 1sgorenin performans
eksikliklerini 1iyilestirebilmek i¢in degisen is kosullarinda gerekli egitimi alip,
kendini gtincel tutabilmesini ve bunun i¢in hevesli olmasini ifade etmektedir.

Kisilerarast uyum yetenegi gosterme: Agik fikirli olarak, bagkalarini
etkileyebilme ve isle ilgili olan durumlarda kendini gelistirmek i¢in farkll kisilerle
etkilesim i¢inde bulunma siirecini kapsamaktadir.

Kiiltiirel uyum yetenegi gosterme: Diger gruplarin, orgitlerin  veya

kilttrlerinin iklimini, ihtiyaglarint ve degerlerini anlamak ve 6grenmek i¢gin harekete
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gegmek, farkli kiltire sahip olanlarla butiinlesebilmek, saygi gostermek ve olumlu
iligkiler i¢in iyi bir yaklagim sergilemektir.

Fiziksel uyum yetenegi gosterme: 1s igin gereken cevresel sartlara uyarak,
gorevleri tamamlamak i¢in kendini fiziksel olarak yeterli hale getirme ve bu konuda

uzmanlagmay1 ifade etmektedir.

3.2. Performans Degerleme Sistemleri

Orgiitlerin zamanla adil istthdam uygulamalarn hazirlayabilmesi, dogru terfi
ve yerlestirme politikalarinin dizenleyebilmesi ve isgorenlerin verimliliklerinin
nesnel bir sekilde degerlendirilip, arttirilabilmesi i¢in performans degerlendirme
sistemlerinin 6nemi vurgulamaktadir. Bu sistemler, orgit verimliliginin ve kar
oraninin arttirilmasi, sektordeki rekabet kosullariyla basa ¢ikabilme gibi agilardan
igverenler i¢in Onem arz ederken, iggorenler agisindan ise terfi, maag, 6dillendirme
ve geribildirim alma gibi konularda da olduk¢a 6nemlidir (Bingol, 2019: 393-394;
Pearce ve Porter, 1986: 211). Ayrica performans degerlendirme sistemlerinin etkili
kullanilmasi1 orgiit igindeki giiven duygusunu arttirmakta (Mayer ve Davis, 1999:
123) ve boylece iggdrenin motivasyonunun ve bagliliginin artmasina da yardimeci
olabilmektedir (Boice ve Kleiner, 1997: 197).

Performans degerlemenin orgutler agisindan asagida gosterildigi gibi beg
farkli ag¢idan 6nemi oldugu vurgulanmaktadir (Mohrman vd.,1989°den aktaran
Longenecker ve Nykodym, 1996: 151):

» [sgorenlerin hedeflerini belirleme ve performans planlamalari agisindan
yoneticilere etkili bir gosterge saglayabilmektedir.

» [sgorenlerin iiretkenligini ve motivasyonunu artirabilmektedir.

» Orgiitin  biiyime ve gelisim stratejilerinde isverene yol gosterici
olabilmektedir.

» Ucret ve maas yonlerinden tutarli bir yonetim politikas: sunmaktadir.

» Insan kaynaklan politikalar igin biitiinciil bir veri seti saglayabilmektedir.

Performans degerleme sisteminin etkin ve dogru bir sekilde uygulanabilmesi
icin yetkililerin konu hakkinda gerekli egitimleri almast gerektigi ifade edilmektedir
(Boice ve Kleiner, 1997: 197). Adil bir sekilde kullanilan performans

degerlendirmenin, ayni zamanda orgitlerin etkinlik ve verimlilik degerlendirmesinde
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de faydali olacag belirtilmektedir. Ayrica performans degerlendirme, isgdrenlerin
resmi olarak degerlendirilme surecini ifade etmektedir. Bu ag¢idan performans
degerlendirmenin performans standartlarinin  olusturulmasi, degerlendiricilerin
davraniglarinin ve performans derecelerinin belirlenmesi ve son olarak iggorene
degerlendirmelerinin iletilmesi gibi prosedirleri igerdigi ifade edilmektedir
(Erdogan, 2002: 555). Orgiitlerde performans degerlendirme sistemleri geleneksel ve
cagdas yontemler olmak tizere iki sekilde yuritilmektedir. Geleneksel yontemler;
grafik degerlendirme, kargilagtirma yontemleri, zorunlu dagilim ve zorunlu se¢im
yontemleri, kritik olay yontemi gibi performans degerlendirme sistemlerini
olusturmaktadir. Cagdas yontemler ise davranigsal temellere dayali degerlendirme,
sonuglara dayali sistemler ve takima dayali performans degerlendirme sistemlerinden

olugsmaktadir (Bingol, 2019: 420-421).

3.3. Is Performansiyla lgili Yapilan Calismalar

Evren (2020), Turkiye’de faaliyet gosteren bir zincir otel isletmesinin 124
isgoreniyle yaptigt calisma sonucunda orgutsel baglilik ile ig performansi arasinda
pozitif yonli anlamli bir iligki oldugunu, ayni zamanda yonetici bagliligr ile is
performansi arasinda da pozitif yonli anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir.

Bayrak¢r (2019), Antalya’da yil boyu faaliyet gosteren bes yildizli otellerde
caligsan 390 iggorenle yaptig1 caligmanin bulgularinda orgiitsel vatandaglik davranigt
ile i performansi arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugunu belirlemistir.
Buna gore isgorenlerin orgiitsel vatandaglik davranig diizeyleri arttikga, is
performanslarinin da arttig1 tespit edilmistir

Bigen (2019), Ankara’da bes yildizli konaklama igletmelerinde ¢aligan 390
iggorenle yaptigr ¢alisma sonucunda is tatmini ile ig performanst arasinda pozitif
yonli anlamlt bir iligki oldugu bulgusuna ulagmigtir. Ayrica igsgorenlerin mutluluk
diizeyleri ile is performanslar arasinda da pozitif yonli anlamlt bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Bununla beraber is performans diizeyinin yas, cinsiyet, medeni
durum, sektorde c¢alisma suresi, Orgltte calisma siiresi ve egitim dizeyi gibi
demografik degiskenlere gore farklilagmadigi bulgusuna da yer verilmistir.

Celik (2019), Ticaret Bakanligi’na bagli Gumrik Muhataza Tegskilati’nda

caligsan 480 isgorenle yaptig1 calisma sonucunda orgutsel bagliligin alt boyutu olan
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duygusal baglilik boyutu ile ig performansinin negatif yonli anlamli bir iligkisi
icerisinde oldugunu tespit etmistir. Ayrica diger bir 6rgiitsel baglilik alt boyutu olan
devam baghiliginin ise ig performansi ile pozitif yonli anlamli bir iligki igerisinde
oldugu bulgusuna yer verilmistir. Ayn1 zamanda orgitsel bagliligin alt boyutu olan
normatif bagliligin ise baglamsal performansla pozitif yonli anlamli bir iligkiye
sahip oldugu tespit edilmigtir. Caligma kapsaminda ayrica ig tatminin alt boyutu olan
i¢sel tatmin ile i performansi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulundugu, is
tatmininin diger alt boyutu olan digsal tatmin ile ig performansi arasinda ise anlamli
bir iligki olmadigr bulgusuna ulagiimistir.

Cinar (2019), Istanbul’da faaliyet gosteren bir igecek firmasinda galisan 400
iggorenle yaptigr ¢aligmada genel kariyer bagliligr ile is performans: arasinda ve
genel orgiitsel baglilik dizeyi ile is performanst arasinda da pozitif yonli anlaml
iligkiler oldugu sonucuna ulagmisgtir.

Ercik (2019), Mersin’de firin igletmelerinde calisan 295 iggorenle yaptig
caligma sonuglarinda orglitsel adaletin alt boyutlar olan dagitimsal ve iglemsel adalet
boyutlar ile ig performansi arasinda anlamli bir iligkiye ulagamamigken, orgiitsel
adaletin tgiinct boyutu olan etkilesimsel adalet ile is performansi arasinda ise pozitif
yonlta anlamli bir iligki oldugunu saptamisgtir.

Heybetzade (2019), Istanbul’da bulunan o6zel bir firmada calisan 210
isgorenle yaptig1 calisma sonucunda is performansi ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif yonli anlamli bir iliski oldugunu ifade etmektedir. Buna gore is performans
dizeyi yiksek olan isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin de arttirdigt
belirtilmektedir. I3 performansinin ise devam niyetini de pozitif yonde anlamli
derecede etkiledigi sonucuna ulasilmigtir. Bununla beraber is performansinin
cinsiyet, egitim durumu, pozisyon ve meslekte ¢alisma stiresi gibi degiskenlere gore
farklilastig, yas ve medeni duruma gore ise farklilagsmadigi bulgusuna yer
verilmistir.

Kayabasi (2019), kamu saglik kurumlarinda gorev yapan 461 saglik
calisaniyla yaptig1 aragtirma sonucunda orgutsel bagliligin alt boyutlart olan devam
baglilig1 ve normatif baglilik boyutlariyla ile ig performansi arasinda pozitif yonla
anlamlt iligskiler oldugunu saptamigtir. Bununla beraber orgutsel bagliligin diger bir

alt boyutu olan duygusal baglilik boyutu ile is performans: arasinda ise anlamli bir
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iligki tespit edilememistir. Ayrica is tatmininin alt boyutlart olan igsel ve digsal
tatmin boyutlari ile is performansi arasinda pozitif yonli anlamli bir iligkiler oldugu
bulgusuna da ulagilmigtir.

Yildizbag Turk (2019), uretim sektoriinde galisan 246 isgorenle yaptigi
caligma sonucunda etik liderlik ile ig performansi ve etik iklimle is performansi
arasinda pozitif yonla anlamli iligkiler oldugunu saptamistir. Bununla beraber 6rgiite
giiven ile i3 performanst arasinda ise anlamli bir iliskiye ulagilamadigt
belirtilmektedir.

Yurttag (2019), kimya sektoriinde beyaz yakali olarak galisan 293 isgoérenle
yaptig1 ¢aligma sonucunda orgiitsel baglilik ile is performansi arasinda pozitif yonla
anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir. Ayrica etiketleme taktiklerinin alt boyutlari
arasinda yer alan mantiksal etiketleme, karsilikli degisim yoluyla etiketleme ve
sokulganlik yoluyla ikna boyutlart ile is performans: arasinda da pozitif yonli
anlamli iligkiler oldugu bulgusuna ulagilmigtir.

Demirok’un (2018), Diyarbakir’da kamu kurumlarinda ¢alisan 320 isgoérenle
yaptig1 calisma sonucunda orglitsel sinizmin alt boyutlart olan biligsel, duygusal ve
davranigsal boyutlar ile is performansi arasinda negatif yonli anlamli bir iligki
oldugu saptanmistir.

Yilmaz (2018), kamu universitelerinde gorev yapan 167 akademik personel
lizerine yaptigt ¢alismada is performansini gorev ve baglamsal performans olarak
incelemis ve farklt sonuglar elde etmistir. Bulgulara gore, orgiitsel adalet ile
baglamsal performans arasinda pozitif yonla anlamli bir iligskiye ulagirken, orgutsel
adalet ile gorev performansi arasinda anlamli bir iliski saptanamamigtir. Ayrica
personel giiclendirmenin alt boyutlar olan yapisal ve psikolojik guglendirme ile is
performansinin goérev ve baglamsal performans boyutlar1 arasinda ise pozitif yonla
anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir.

Cesario ve Chambel (2017), 274 Portekizli iggorenle yaptigr c¢aligsma
bulgularinda ise adanmiglik ile is performansi arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki
ve orgitsel bagliligin alt boyutlart olan duygusal ve normatif baglilik ile is
performanst arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir.
Bununla beraber orgiitsel bagliligin tiglinct alt boyutu olan devam bagliligr boyutu

ile i performansi arasinda negatif yonli anlamli bir iligki oldugu belirtilmektedir.
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Ozkan (2017), kamu kurumuna hizmet veren 6zel bir isletmede calisan 121
isgorenle yaptigi caligmada astlarin yoneticilerle olan etkilesimlerini 6lgilmeyi
amaglamigtir. Calisma sonuglarinda lider-ast etkilesimi ile is performansi arasinda
pozitif yonlia anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Buna gore astlarin liderleriyle
etkilesimleri arttik¢a, is performanslart diizeylerinin de arttig1 belirtilmektedir.

Yilmaz (2016) Istanbul’da bes yildizl1 otellerde ¢alisan 309 as¢1 ile yaptid
caligmada algilanan orgiitsel destek ile i performansi arasinda pozitif yonli anlaml
bir iligki, i3 yasam kalitesinin alt boyutlari olan ig ortami, is kosullari ve saglanan
hizmetler ile is performansi arasinda da pozitif yonli anlamli bir iligki oldugu
bulgusuna ulagmigtir. Bununla beraber ig stresi ile ig performansi arasinda ise
herhangi bir iligki olmadig1 sonucuna da yer verilmistir.

Anitha (2014), ticari bir birlige bagli olan bir isletmede calisan 383 isgorenle
yaptig1 ¢alisma sonucunda iggorenlerin ise adanmighk diizeyleri ile ig performanslar
arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki oldugu bulgusunu saptamigtir. Buna gore
iggorenlerin ige adanmiglhik seviyeleri arttikg¢a, is performanslarinin da arttigt

belirtilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

KARIYER TATMINI, iISE ADANMISLIK VE iS PERFORMANSI
ILISKISININ INCELENMESI

4.1, Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma kariyer tatmini, ise adanmiglik ve ig performans: degiskenleri
arasindaki ¢ok boyutlu iligkileri incelemeyi amaglamaktadir. Bu kapsamda
kurgulanan arastirma modeli banka calisanlar tizerinden test edilecektir. Ozellikle
kariyer tatmini ve igse adanmiglik degiskenlerinin, orgitlerin basarisina etki eden
onemli bir faktor olan isgoren performanst tzerindeki etkileri incelenecektir.
Calismanin temel amacit bu U¢ degisken arasindaki iligkilerin yoni, etki giici,
anlamlilik seviyesi ve aracilik roliniin belirlenmesidir. Bununla beraber degiskenler
arast ortaya cikan iligkilerin sektorde ¢alisma yili, pozisyon, cinsiyet, yas ve egitim
seviyesi gibi faktorlere gore farklilagsma dizeylerinin belirlenmesi g¢aligmanin alt

amaglarint olusturmaktadir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Gunumiuzdeki yogun rekabet kosullarinda ozellikle hizmet isletmelerinin
bagaril1 olabilmeleri buytk olgide iggoren performansina baglidir (Rich vd., 2010).
Bu bakimdan iggorenlerden yiiksek performans elde etmek, isletmelerin kisa ve uzun
donemli hedeflerine ulasabilmeleri i¢in olduk¢a o©nemlidir. Bununla beraber
igsgorenlerin yitksek performans gostermesinin ise ise adanma diizeyleri ile dogru
orantili oldugu ifade edilmektedir (Kahn, 1990; Chen, 2015). Ise adanma,
isgorenlerin daha verimli ve tretken olmalarini saglamakta ve igletme igerisinde
pozitif ve yaratici bir ¢aligma ikliminin olugmasina yardimci olmaktadir. Bu nedenle
igsgorenlerin adanmislik seviyelerini etkileyen degiskenlerin incelenmesi isletmeler
acisindan olduk¢a ¢énemlidir.

Orgiitler galisan verimliligini artirmak ve orgiit-isgoren entegrasyonunu
saglamak amaciyla iggorenlere dogru kariyer planlamalart sunma arayigt
icerisindedir. Kariyer planlamasi iggorenlerin mesleki hedeflerini ve amaglarini

iceren ve iggoren davranigini etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir (Greenhaus vd.,
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2019). Bu bakimdan kariyer tatmin diizeyi isgorenlerin adanma seviyeleri, is
performanslart ve isten ayrilma niyetleri gibi isletmeler agisindan dikkate alinmasi
gereken onemli faktorleri etkileyebilmektedir (Seiber, 2006: 149). Buradan hareketle
bu ¢alisma kapsaminda kariyer tatmini, ise adanmislik ve i performanst degiskenleri
arasindaki iliskiler banka calisanlari {izerinden incelenmektedir. YOK Tez Merkezi
incelendiginde bu t¢ degiskenin bir arada ¢alisildigi herhangi bir yuksek lisans veya
doktora tezinin olmadigi goriilmektedir. Ayrica alanyazinda bu ¢ degiskenin bir
arada arastirlldigr ¢aligmalarin sinirli sayida oldugu gorilmektedir (Dubbelt vd.,
2019). Bu bakimdan yiritilen bu aragtirmanin alanyazina énemli katkilar sunmasi

beklenmektedir.

4.3. Arastirmanin Simirhihiklar:

Aragtirma kapsaminda veriler 05 Subat 2021-10 May1s 2021 tarihleri arasinda
toplanmistir. Bu bakimdan arastirma ilgili tarihler arasini kapsamaktadir.
Arastirmada Greenhaus ve arkadaslarinin gelistirdigi (1990) Kariyer Tatmini Olgegi,
Schaufeli ve arkadaslarinin gelistirdigi (2006) Ise Adanmislik Olgegi ve Carmeli ve
Freund tarafindan gelistirilen (2004) Is Performansi Olgegi kullamlmistir. Bu
bakimdan ¢alismada toplanan veriler bu olgeklerle sinirlidir. Aragtirma kapsaminda
veri toplama sireci banka calisanlart ile yurGtilmustir. Bu nedenle elde edilen

veriler sadece bu meslek grubunu kapsamaktadir.

4.4, Arastirma Modeli

Caligma kariyer tatmini, ise adanmiglik ve is performanst degiskenleri
arasindaki 1iligkileri incelemektedir. Kurgulanan aragtirma modelinde kariyer
tatmininin ve ige adanmisghi@in alt boyutlart olan dinglik, adanma ve yogunlagma
boyutlarinin ig performanst Uzerindeki etkileri incelenecektir. Bununla beraber ise
adanmighigin alt boyutlart olan dinglik, adanma ve yogunlagsmanin kariyer tatmini
tizerindeki etkileri de arastirma kapsamindadir. Arastirma modeli sekil 2’de

gosterilmektedir.
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Sekil 2. Arastirma Modeli

Ise Adanmishk
(Ug Boyut)
Dinglik
Adanmiglik
Yogunlagma

Is Performans:

Kariyer
Tatmini

4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirma kapsaminda degiskenler arast iligkileri belirten yedi hipotez
kurulmustur. Aragtirmanin hipotezleri su sekildedir:

H1: Isgorenlerin kariyer tatmin diizeyleri is performanslar tizerinde anlamli
bir etkiye sahiptir.

H2a: Isgorenlerin ise adanmishk degiskeninin alt boyutu olan dinglik
diizeyleri i performanslar tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2b: Isgorenlerin ise adanmishik degiskeninin alt boyutu olan adanma
diizeyleri i performanslar tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2c: Isgorenlerin ise adanmislik degiskeninin alt boyutu olan yogunlasma
diizeyleri i performanslar tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H3a: Isgorenlerin ise adanmishk degiskeninin alt boyutu olan dinglik
diizeyleri kariyer tatmin dizeyleri tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H3b: Isgorenlerin ise adanmishik degiskeninin alt boyutu olan adanma

diizeyleri kariyer tatmin dizeyleri tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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H3c: Isgorenlerin ise adanmislik degiskeninin alt boyutu olan yogunlasma

diizeyleri kariyer tatmin dizeyleri tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
4.6. Arastirmanin Yontemi

4.6.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini banka ¢aliganlar olugturmaktadir. Caligma kapsaminda
oncelikle Dogu Karadeniz Bolgesi’ndeki banka ¢alisanlarina ulagmak hedeflenmistir.
Fakat Covid-19 pandemisinin etkileri nedeniyle pek ¢ok banka ¢aligsma saatlerini
kisaltmis, uzaktan ¢aligsma programlari uygulamis ve yiiz ylize gérigmeyi minimuma
disurecek faaliyetler uygulamistir. Bu nedenle banka calisanlan ile yiz ylze
yapilmast planlanan anket uygulamasi online ortama taginmak durumunda kalmigtir.
Ayrica bu sebeplerden dolay1 yeterli sayida banka ¢aligsanina ulagabilmek i¢in cografi
stnirlama da kaldinlmistir. Turkiye Bankalar Birligi’nin (2021) giincel verilerine
gore Tirkiye’de 34 mevduat bankasi, 14 kalkinma ve yatirim bankasi ve 6 katilim
bankasi olmak iizere bankacilik sisteminde toplam 54 banka faaliyet gostermektedir.
Turkiye Bankalar Birligi’nin verilerine gore 2020 Eylil ayi itibari ile bankalarda
toplam 186.654 calisan bulunmaktadir. Evren buyuklugine gore belirlenecek
orneklem se¢imi i¢in alanyazinda yaygin olarak kullanilan tablo asagida

gosterilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 89).

Tablo 3. Evren ve Orneklem Biiyiikliigii Tablosu

+0.03 6mekleme hatast | £0.05 6émekleme hatast | £0.10 6érnekleme hatast
Evren (d) (d) (d)
Biyukligi | p=0.5 | p=0.8 | p=03 | p=0.5 |p=0.8 | p=03 | p=0.5 |p=0.8 |p=0.3

q=0.5 | g=0.2 | g=0.7 | q=05 | q=0.2 | q=0.7 | q=0.5 | g=0.2 | q=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1.000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2.500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5.000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10.000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25.000 1023 | 665 865 378 244 319 96 61 80
50.000 1045 | 674 881 381 245 321 96 61 81
100.000 1056 | 678 888 383 245 322 96 61 81
1.000.000 1066 | 682 896 384 246 323 96 61 81
100.000.000 | 1067 | 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 89
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Aragtirma kapsaminda yeterli olacak oérneklem sayisini belirlemek i¢in
kullanilan formiil ise soyledir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 86):
n = [Nt* *pq] / [d* *(N-1)+t**pq]

Formiilde:

N = Hedef kitledeki birey sayisini,

n = Ornekleme girecek birey sayisini,

p = Incelenen olayin gergeklesme olasiligt,

q = Incelenen olayin gergeklesmeme olasili,

t = Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosundan bulunan teorik deger,

d = Olayin olus sikligina gore kabul edilen +/- oOrnekleme hatasini
gostermektedir.

Arastirmanin  gerceklestigi ana kiitle sayist 186.654, %95 givenilirlik
diizeyinde t tablo degeri 1.96, 6rnekleme hatast 0.05, incelenen olayin gerceklesme
olasiligi p=0.50 ve incelenen olayin gerceklesmeme olasiligt q=0.50 olarak
alinmistir.

186.654 x (1.96)*x 0.5 x 0.5
n= =384
(0.05)*x (186.654-1)+1.962x 0.5x 0.5

Formil sonucuna gore 384 gecerli anket evren temsili igin yeterli olmaktadir.
Aragtirma kapsaminda banka ¢alisanlarindan 425 anket toplanmigtir. Fakat bunlardan
9 tanesi eksik ya da hatali veri girigi nedeniyle gecersiz sayilmistir. Elde edilen 416
gecerli anket evreni temsil eden ve ihtiya¢ duyulan say1 i¢in yeterlidir (Yazicioglu ve

Erdogan, 2014: 89).

4.6.2. Veri Toplama Teknigi

Aragtirmada veri toplama araci olarak nicel aragtirma yontemlerinden anket
teknigi kullanilmistir. Caligmada belirlenen sayida banka ¢alisanina ulagabilmek i¢in
oncelikle banka subelerine gidilerek c¢alisanlara ulagma amaglanmistir. Fakat Covid-
19 pandemisi nedeniyle bankalar yiz ylize goérismeyi olumsuz karsilamistir. Bu
nedenle veri toplama siireci g¢evrimig¢i ortama taginmistir. Caligma i¢in gelistirilen
anket formu Google dokiimanlara aktarilmis ve anket linki olusturulmustur. Bu

baglamda orneklem ¢esitliligini saglamak i¢in bankalar tabakalara ayrilmis ve farkli
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bankalardan caligsanlara ulagilmigtir. Bununla beraber kartopu ornekleme yontemi
kullanilarak, ulagilan banka ¢alisanlarindan, anket formunu diger is arkadaslariyla da
paylagmalart istenmistir. Kartopu ornekleme yonteminde anakitleye ait bir birime
ulagilir ve o birim aracilifiyla diger benzer birimlere ulagsma imkani saglanir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 84). Kullanilan bu yontemler araciligiyla belirlenen

sayida veri toplanmistir.

4.6.3. Veri Toplama Araclan

Aragtirma i¢in gelistirilen anket formu doért bolimden olusmaktadir. Birinci
bolimde katilimcilarin demografik ozelliklerine yonelik on ifade bulunmaktadir.
Ikinci boliimde ¢ boyuttan olusan dokuz ifadelik ise adanmuslik olgegi yer
almaktadir. Uciinci boliimde bes ifade ve tek boyuttan olusan kariyer tatmini 6lgegi
bulunmaktadir. Doérdiincii bolimde ise bes ifade ve tek boyuttan olusan ig
performansi 6lgegi yer almaktadir.

Ise Adanmishk (")lg:egi: Aragtirmada Schaufeli ve arkadaglarinin (2002)
gelistirdikleri onyedi 6nermelik ise adanmiglik 6lgeginin 2006 yilinda gelistirdikleri
dokuz onermeden olusan kisa formu kullanilmistir. Bu 6l¢ek, igsgorenlerin adanmiglik
diizeylerini dinglik, adanma ve yogunlagma olmak tizere i¢ boyutta 6lgmektedir.
Aragtirmacilar, on farkli ilkede farkli meslek gruplan ile yaptiklart galigsma
sonucunda olgegin giivenilirliginin 0.85 ile 0.92 arasinda oldugunu tespit etmistir.
Olgegin Tiirkge uyarlamasi Meydan ve Ozkalp (2015) tarafindan yapilmis ve tiim
olgek i¢in guvenilirlik 0.83 olarak bulunmustur. Alt boyutlarinin Cronbach’s Alpha
degerleri ise; dinglik boyutu 0.80, adanmislik boyutu 0.79 ve yogunlasma boyutu
0.64 olarak tespit edilmistir. Ayrica olgek farkli ¢aligmalarda da kullanilmig (Ciftei,
2018; Meri¢ vd., 2019; Yalgin, 2019) ve glvenilirlik diizeyinin ylksek oldugu tespit
edilmistir. Olgekteki ifadeler besli likert formatinda olup, 1-hi¢ katilmiyorum, 5-
tamamen katiliyorum seklindedir.

Kariyer Tatmini Olcegi: Calismada Greenhaus ve arkadaslart (1990)
tarafindan gelistirilen kariyer tatmini 6l¢egi kullanilmistir. Aragtirmacilar bes 6nerme
ve tek boyuttan olusan 6lgegin giivenilirlik degerini 0.88 olarak bulmustur. Olgegin

Tirkge cevirisi, gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalari daha 6nce yapilmig olup 6lgek
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| Is Performans 1 0.97 |5 | 20,5000 | 18,582 | 431064

Olgeklerin  giivenilirlik degerlerinin  hesaplanmasinda igsel tutarlilik
analizinden Cronbach’s Alpha katsayisi yontemi kullanilmistir. Bu yontem olgekte
yer alan k sayida Onermenin homojen bir yapt gosteren bir bitiini ifade edip
etmedigini arastirmaktadir. Cronbach’s Alpha katsayisina bagli olarak olgegin
givenilirligi su sekilde yorumlanmaktadir (Kayis, 2010: 405):

* 0.00 <0<0.40 ise ol¢ek giivenilir degildir.

* 040 <0<0.60 ise olgek dusiik guvenilirlik seviyesindedir.
* 0.60 <0a<0.80 1se olgek guvenilirdir.

* 0.80<0a<1.00 ise olgek yuksek derecede giivenilirdir.

Olgeklere ait Cronbach’s Alpha degerleri; ise adanmishk olgegi igin 0.95,
kariyer tatmini Ol¢egi i¢in 0.94 ve ig performansi olgegi i¢in 0.97 olarak tespit
edilmistir. Elde edilen bu bulgulara gore pilot ¢alisma sonucunda olgeklerin yiiksek

derecede giivenilir oldugu saptanmuistir.

4.7.3. Analiz Oncesi Verilerin Kontrolii

Aragtirma kapsaminda elde edilen 416 anket oncelikle eksik veri, u¢ degerler,
carpiklik ve basiklik degerleri bakimindan kontrol edilmigtir. Yapilan kontroller
sonucunda toplanan anketlerde eksik veri olmadigi gortlmugstir. Bununla beraber
veri setine ait u¢ degerler kontrol edildiginde 371. ve 401. anketlerin u¢ deger
ozelligi gosterdigi tespit edilmistir. Ug degerler veri setinin ortalamasindan asiri
derecede sapma oOzelligi goOsteren ve bundan dolayr ortalamalart degistiren
degerlerdir (Karaatli, 2010: 10). Bu nedenle u¢ deger 6zelligi gosteren bu iki anket
veri setinden ¢ikanlmistir. Verilerin carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde
ankette yer alan ondokuz ifadeden oniigiine ait carpiklik degerinin +1 araliginda, altt
ifadenin ise carpiklik degerinin +1.5 araliginda oldugu gorulmektedir. Basiklik
degerleri incelendiginde ise onbes ifadenin +£3 araliginda, dort ifadenin ise +3.5
araliginda oldugu tespit edilmistir. Alanyazinda carpiklik ve basiklik degerleriyle
ilgili farkli kabuller yer almaktadir. Bazi aragtirmacilar normal dagilim i¢in ¢arpiklik
degerinin +1 (Karaatli, 2010) ya da +2 aralifinda (George ve Mallery, 2016)
olabilecegini ifade etmektedir. Basiklik degerinin ise £3 araliginda (Lorcu, 2015) ya
da +7 araliginda (Sencan, 2005) kabul edilebilir oldugu belirtilmektedir. Bu bilgilere
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H2b: Isgorenlerin adanma 0,08 0,828 Ret
diizeyleri i performanslari
tizerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

H2c: Isgorenlerin yogunlasma 0,17 2,671* Kabul
diizeyleri i performanslari
tizerinde anlamli bir etkiye
sahiptir.

H3a: Isgorenlerin ise 0,09 1,180 Ret
adanmigligin alt boyutlarindan
dinglik diizeyleri, kariyer tatmin
diizeyleri tizerinde anlamli bir
etkiye sahiptir.

H3b: Isgorenlerin ise 0,62 16,080%** Kabul
adanmigligin alt boyutlarindan
adanma diizeyleri, kariyer tatmin
diizeyleri tizerinde anlamli bir
ctkiye sahiptir.

H3c: Isgorenlerin ise 0,10 1,715 Ret
adanmigligin alt boyutlarindan
vogunlagma diizeyleri, kariyer
tatmin diizeyleri izerinde anlamli
bir etkiye sahiptir.

*p<0,03, ***p<0,001

4.7.12. Alternatif Modelin incelenmesi

Aragtirma kapsaminda incelenen degiskenlerden ise adanmigligin alt
boyutlart dinglik, adanma ve yogunlagsma ile kariyer tatmini degiskeni arasinda
kovaryans iligkiler kurularak alternatif bir model gelistirilmistir. Alanyazinda ise
adanmighigin kariyer tatmin diizeyini etkiledigi gorisiniin (Ilkhanizade ve Karatepe,
2017; Joo ve Lee, 2017, Ngo ve Hui, 2017) yant sira, bu iki degisken arasinda
kovaryans iligkiler oldugunu ifade eden az sayida (Anafarta ve Yilmaz, 2019)
calisma da yer almaktadir. Bu bakimdan hangi modelin daha kabul edilebilir
degerlere sahip oldugunu tespit etmek ve alanyazina katki saglamak amaciyla
alternatif model de test edilmistir.

Yol analizleri aracilifiyla test edilen modelin x° degeri 0,686, serbestlik
derecesi (df) 1 ve x*/df ise 0,686 ve RMSEA degeri 0,00 olarak tespit edilmistir. Bu
degerler kurgulanan bu yeni modelin iyi uyum gosterdigini ortaya koymaktadir. Elde

edilen uyum iyiligi degerlerinin birinci modelden daha iyi sonuglar verdigi
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SONUC VE ONERILER

Elde edilen bulgular banka c¢alisanlarinin  igse adanmighk dizey
ortalamalarinin bes iizerinden yogunlagsma boyutunda ise 3,44, dinglik boyutunda
3,64 ve adanma boyutunda ise 3,70 oldugunu gostermektedir. Bu bulgular banka
caligsanlarinin ige adanmiglik seviyelerinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir.
Elde edilen bu ortalamalar, banka caligsanlarinin adanmiglik dizeylerinin orta
seviyede oldugu bulgusuna ulagsan onceki ¢aligma sonuglari (Anafarta ve Yilmaz,
2019; Yalgin, 2019) ile ortiismektedir.

Katilimcilarin  kariyer tatmin duzeyleri incelendiginde bes ifade ve tek
boyuttan olusan kariyer tatmin algi ortalamasinin 3,34 oldugu tespit edilmistir. Bu
bulgu, banka ¢aliganlarinin kariyer tatmin diizeylerini 3,12 olarak tespit eden 6nceki
caligma bulgulariyla (Anafarta ve Yilmaz, 2019) uyumludur. Ortalamast en diisik
olan ifade ise 3,16 ile elde edilen gelirden duyulan memnuniyet diizeyidir. Buna gore
banka g¢alisanlarinin kariyer tatmin dizeylerinin yitksek olmadig1 ayni zamanda gelir
beklentilerinin de karsilanmadig anlagilmaktadir.

Elde edilen bulgular igsgorenlerin performanslarnyla ilgili algilarinin yiiksek
oldugunu gostermektedir. Tek boyuttan olusan is performanst 6lgegi 4,21 ortalama
ile en yuksek ortalamali degisken olarak tespit edilmistir. Buna gore katilimcilar
performanslarinin genel olarak yiiksek dizeyde oldugunu ifade etmektedir. Banka
caligsanlarinin ig performanslarint inceleyen onceki ¢aligma sonuglart da (Erkog,
2015) benzer sekilde banka c¢alisanlarinin i performanslarinin yitksek oldugu
bulgusuna yer vermektedir.

Arastirmada kullanilan olgeklere ait dogrulayicit faktor analizi bulgular,
olgeklerin buyiik dl¢iide 6zgin hallerine uygun olarak dogrulandigini gostermektedir.
Aragtirma kapsaminda kullanilan ise adanmiglik 6lg¢eginin orijinaline uygun olarak
ti¢ boyuttan olustugu dogrulanmistir. Fakat yogunlagma boyutunun i¢inde yer alan
“Ise gomiillmils durumdayim” ifadesinin giivenilirligi diisiik ¢iktigr igin bu boyut iki
ifadeli sekilde kullanilmigtir. Aymi ifadenin daha once yapilan g¢alismalarda da
(Goksal, 2020) dusik givenilirlik 6zelligi gosterdigi tespit edilmistir. Arastirmada
kullanilan tek boyut ve bes ifadeden olusan kariyer tatmin Ol¢eginin yapisi, daha

onceki Turkge caligmalarda oldugu gibi (Camur, 2019; Kaya, 2012) 6zgiin haline
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uygun sekilde dogrulanmistir. Tek boyut ve bes ifadeden olusan is performansi
olgeginin de onceki calismalarda oldugu gibi (Evren, 2020) 6zgiin haline uyumlu
oldugu tespit edilmistir.

Aragtirma kapsaminda kariyer tatmini, ise adanmighk ve is performansi
degiskenleri arasindaki iligkiler incelenmigtir. Guintimiizde orgitlerin basarist sahip
oldugu insan kaynaklari ile iliskilendirilmektedir (Karavardar, 2014b). Bu bakimdan,
isgoren performansi orgitlerin kaynak ve zaman ayirarak gelistirmeye caligtiklart en
onemli verimlilik unsuru haline gelmistir (Bingol, 2019: 384; Pradhan ve Jena, 2017:
70). Hizmet isletmelerinin basarisint dogrudan etkileyen isgoren performansi ¢esitli
i¢ ve dig faktorlerden etkilenebilmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda iggorenlerin ise
adanmisglik ve kariyer tatmin dizeylerinin is performanst tzerindeki etkileri
incelenmistir. Elde edilen bulgular kariyer tatmin dizeyinin i performansi Gzerinde
anlamli etkilere sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgu bu iki degisken arasindaki
iligkiyi inceleyen onceki ¢alisma bulgulariyla (Imadoglu, 2016; Nisar ve Rasheed,
2020; Trivellas vd. 2015) ortigsmektedir. Bu bakimdan isgorenlerin yiiksek
performans gostermelerinin kariyerlerinden duyduklart memnuniyet diizeyi ile iliskili
oldugu ifade edilebilir. Buradan hareketle isgorenlerin kariyer beklenti ve
amaglarinin bilinmesi ve isgorenlere bu dogrultuda dogru kariyer planlamalari
sunulmasi isgorenlerin yilksek performans gostermeleri bakiminda Onemlidir.
Dolayisiyla iggorenlerin kisa ve uzun donemli kariyer beklentilerine yonelik
orgiitlerin destekleyici politikalar uygulamasi yiiksek isgéren performansina ve
boylece orgiitlerin amag ve hedeflerine ulagmalarina etki etmektedir.

Tikenmigligin karsiti olarak belirtilen ise adanmighk kavrami iggdrenlerin
isleriyle butinlesmesini ifade etmektedir (Maslach vd. 2001). Bu kavram
isgorenlerin islerini yaparken odaklanmalarini ve is gérev ve sorumluluklarini en iyi
sekilde yapmaya caligmalarint i¢cermektedir. Calisma kapsaminda isgorenlerin ige
adanmiglik seviyelerinin ig performanst tizerindeki etkileri incelenmistir. Elde edilen
bulgular ise adanmigligin dinglik ve yogunlagma boyutlarinin ig performansi tizerinde
etkili oldugunu gostermektedir. Bununla beraber ige adanmisligin adanma boyutunun
ise 1§ performanst ile anlamli bir iligki i¢erisinde olmadig: tespit edilmistir. Buna
gore iggorenlerin isini yiksek enerji ile yapmasini igeren dinglik ve isini yiiksek bir

konsantrasyon ve dikkatle yapmasini ifade eden yogunlagma is performansini
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etkilemektedir. Bu bakimdan banka ¢alisanlari performanslarini dikkat, dinglik ve
enerji dizeyleri ile iliskilendirmektedir. Yaptig1 isten gurur duymasi ve isiyle
butiinlesmesini ifade eden adanma boyutunun ise bu ¢aligma verilerinin toplandig
banka calisanlari 6rnekleminde ig performansi tzerinde etkili olmadigt sonucuna
ulasilmistir. Ise adanmushig:, alt boyutlariyla beraber tek boyut halinde inceleyen
onceki c¢aligmalar (Bakker, 2011; Breevaart, vd. 2015; Wang, vd. 2015) ise
adanmigligin is performans: iizerinde anlamli etkilere sahip oldugunu belirtmektedir.
Bununla beraber ise adanmisghigin alt boyutlarinin her birinin 1§ performansi
tizerindeki etkilerini inceleyen sinirli sayidaki c¢alismada ise (Bakker vd. 2012
Karatepe 2013), ise adanmisligin her ti¢ boyutunun da is performanst tizerinde
anlaml1 etkilere sahip oldugu bulgularina yer verilmektedir. Bu caligma kapsaminda,
adanma boyutunun is performansi lzerinde etkili olmamasi, banka g¢alisanlarinin is
performanslarini  yaptiklart  isten gurur duyma ve yaratict olma ile
iligkilendirmedigini gostermektedir. Elde edilen bu bulgu, bankacilik sektoriiniin
diger ig formlarina gore daha mekanik ve standart bir ¢alisma sistemine sahip olmasi
nedeniyle yaraticilik talep etmeyen bir is formunda olmasi sekliyle agiklanabilir.
Ayrica, bu sektoriin iggorenlerden siirekli yiksek performans talep eden o6zelligi
nedeniyle, isiyle gurur duyma boyutunun c¢alisanlar tarafindan performans
degerlendirme strecinde goz ardi edilmesine yol actigi seklinde yorumlanabilir.

Aragtirma kapsaminda, ise adanmiglik ile kariyer tatmini degiskenleri
arasindaki iligkiler iki farkli sekilde incelenmigtir. Bu iligki alanyazinda genellikle ise
adanmighigin kariyer tatmin diizeyi tzerindeki etkileri bi¢iminde arastirilmistir (Joo
ve Lee, 2017; Ngo ve Hui, 2017). Buradan hareketle arastirma kapsaminda oncelikle
ise adanmighigin kariyer tatminini etkileme dizeyi incelenmig ve ise adanmigligin
adanma boyutunun kariyer tatmin algisini anlamli seviyede etkiledigi bulgusuna
ulagilmistir. Bu bakimdan iggorenlerin igleriyle ilgili hevesli olmalar ve islerinden
gurur duymalart kariyer tatmin diizeylerini etkilemektedir. Bununla beraber ise
adanmighi@in dinglik ve yogunlagsma boyutlarimin ise kariyer tatmin dizeyini
etkilemedigi tespit edilmistir.

Ikinci olarak ise kariyer tatmini ile ise adanmishik degiskelerinin, alanyazinda
daha az incelenen yoniiyle (Bostjanci€¢ ve PetrovCi¢, 2019; Anafarta ve Yilmaz,

2019) birbirleri tizerindeki etkileri aragtirilmigtir. Elde edilen bulgular, ige adanmiglik
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ile kariyer tatmini degiskenleri arasinda kovaryans iliski kurulmasi halinde daha
anlamli bir model olustugunu gostermektedir. Buna gore ise adanmigligin dinglik,
adanma ve yogunlagma alt boyutlarinin kariyer tatmin dizeyi ile karsilikli iligkiler
icerisinde oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle alanyazinda daha az kabul
goren bu modelin bu ¢aligma kapsaminda incelenen banka ¢alisanlar1 6rneklemi igin
daha uygun sonuglar verdigi gorillmektedir.

Ise adanmuslik diizeyi ile kariyer tatmin diizeyinin yiiksek iliskili oldugu
tespit edildiginden orgitlerin iggorenlerin kariyer beklentilerini karsilamalari ayni
zamanda isgorenlerin adanmislik seviyelerini de etkileyecegi sOylenebilir. Bu
bakimdan orgutlerin iggorenlere yonelik kariyer planlama siiregleri ayn1 zamanda ige
adanmislik iizerinden orgiitsel performans ¢iktilarim da etkileyen onemli bir faktor
olarak belirtilebilir. Dikkate alinmasi gereken bir diger énemli konu ise bu iki
degiskenin ayni zamanda is performansinit dogrudan etkilemesidir. Bu yoniiyle ise
adanmuslik ve kariyer tatmini duzeyleri birbirleri tizerinde yarattiklar etkiyle beraber
orgutler icin en 6nemli amaglardan biri olan iggoren performansini da etkilemektir.

Elde edilen bulgulardan hareketle banka ¢alisanlarinin ige adanmiglik
diizeylerinin yiksek ¢ikmamast bankalar tarafindan dikkate alinmasi gereken 6énemli
bir tespit olarak ifade edilebilir. Calisanlarin ozellikle gelir beklentisi bakimindan
tatmin olmamasi yiiksek igsgoren verimliligini amaglayan bankalarin dikkate almasi
gereken onemli bir bulgudur. Bununla beraber elde edilen bulgularin kariyer tatmini,
ise adanmislik ve is performanst degiskenlerinin bitincil olarak birbirlerini
etkiledigi sonucunu ortaya koymast insan kaynaklart uygulayicilarinin bu
degiskenlerin isgorenler Uzerindeki etkilerini bir arada incelemelerinin Onemini
vurgulamaktadir. Bu konuyla ilgili yapilacak ileriki ¢aligmalarda is performansini
etkileyen ise adanmiglik ve kariyer tatmini degiskenleri tizerinde etkili olabilecek
diger bagimsiz degiskenler dikkate alinabilir. Bu bakimdan o6zellikle ise adanmiglik
tizerinde etkili olabilecek orgiitsel adalet algist ve orgutsel destek diizeyi, kariyer
tatmin diizeyini etkileyebilecek insan kaynaklari politikalart ve yasam tatmini
degiskenleri incelenebilir. Bununla beraber kurgulanan aragtirma modeli farkll
sektorlerde, farkli meslek gruplariyla ve farkli departmanlarda calisan isgorenlerle
caligilabilir. Ayrica nitel aragtirma yontemleri araciligiyla bu konuda daha detayli

bilgiler elde edilebilinir.
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