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Oz

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirmenin is tatminine etkisini incelenmesi
literatiir taramasi ile birlikte arastirmanin amacma yonelik olarak kamu sektoriinde
calisan 20 yas ve iistii bireylerde anket uygulamas:1 yapilmistir. Calismanin amacma
uygun bir sekilde veri toplama araglari, verilerin analizlerine yonelik ayrintili bilgiler
sunulmus, demografik bilgilerin bagimli degiskenlerle olan iligkisi de incelenmistir.
Anket uygulamasi 69'u kadin, 84'ti erkek olmak iizere 153 kamu c¢alisanini
kapsamaktadir. Istatistiksel analizine bakildiginda is doyum diizeyinin bireylerin
cinsiyetlerine, yas gruplarina, medeni durumuna gore farklilasip farkhilasmadigim
tespit etmek maksadiyla Levene homojenlik testi dikkate alinarak raporlastirilmaistir. Is
tatmin seviyesinin, egitim diizeyi, isteki gecim siiresi ve iicret baremine gore de tek
yOnlii varyans analizi olan (ANOVA) teknigi, sosyo demografik bilgileri yansitan kisisel
bilgi formu, Minnesota Is Doyumu Olgegi ve Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 dlgegi
de kullanilmistir. Egitim, gelistirme uygulama toplam puaninin genel doyumu pozitif
yonde anlamli yorumlanmigtir. Bulgularin toplam puanimmin genel doyum toplam
varyansinin %46’ i1 acgikladig: belirlenmistir.
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Abstract

The aim of this study is to examine the effect of training and development on job
satisfaction in human resources management. In this context, along with the literature
review, a questionnaire was conducted in individuals aged 20 and over working in the
public sector for the purpose of the research. Participants were provided with detailed
information on data collection tools and data analysis in accordance with the purpose of
the study. In addition, the interaction and relationship of demographic information with
dependent variables were also examined. The survey includes 153 public employees, 69
of whom are women and 84 are men. The ages of the participants range from 20 to 50
years and older. When the statistical analysis of the data in the survey is examined, the
Levene homogeneity test was reported by taking into account the Levene homogeneity
test in order to determine whether the level of job satisfaction differs according to the
gender, age groups and marital status of the individuals. In addition, the one-way
analysis of variance (ANOVA) technique, which is a one-way analysis of job satisfaction
level according to education level, living time at work and wage barem, personal
information form reflecting socio-demographic information, Minnesota Job Satisfaction
Scale and Training and Development Practices scale were also used. According to the
findings, it is seen that the total score of training and development practice predicts the
overall satisfaction in a positive way. It was determined that the total score of training
development and implementation explained 46% of the overall satisfaction total
variance.
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GIRIS

Glintimiizde kiiresellesmeyle alakali yasanan ¢ok hizli ilerlemeler akabinde ciddi rekabet
sartlarini, hizli ve farkli degisimleri beraberinde getirmektedir. Isletmelerin zorlu rekabet
sartlarinda ayakta durabilmesi giliclii bir sekilde ilerleyebilmesi, rekabet tistiinliigli saglamasi ve
hedeflerine ulagabilmesi igin ok biiyiik oranda insan kaynagma baghdir. Insan kaynagmn
onemle iistiinde durulmasinin ana sebebi, isletmelerin elindeki biitiin kaynaklariin taklit
edilmesine ragmen insan kaynaginin taklit edilememesidir. Bunun yaninda kiiresellesen
diinyada teknolojik, yapisal ve yonetimsel ilerlemelere adapte olarak basarili olmak lakin insana
gereken degerin verilmesiyle saglanabilmektedir. Is gorenlerin kendilerine deger verildigini
anlamalar1 durumunda motivasyonlarinda ciddi anlamda artis oldugu goézlemlenmektedir.
Motivasyon, ig tatmini kisaca bireyin gereksinim hissetmesi neticesinde eyleme gecerek,
ihtiyacini karsilamasi sonucu tatmin olmasi hali olarak ifade edilir. Bir bagka ifadeyle, i¢ten gelen
glidiiyle davranista bulunulmasidir.

Yapilan arastirmalar sonucunda Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin is gorenlerin
motivasyonlarinda ¢ok 6nemli bir yere sahip oldugu anlagilmaktadir. Bu uygulamalardan biri
olan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan motivasyonu {iizerinde oldukga tesir ettigi
gozlemlenmektedir. Egitim ve gelistirme, calisanlarmn yeni durumlara kolay adapte olmalarma,
karar verme ve ayni zamanda problemleri hizli bir sekilde sorunsuz ¢6zme becerilerini
arttirmalarma yénelik olan, devamlilik arz eden bir Insan Kaynaklar1 Yénetimi fonksiyonudur.
Egitim ve gelistirme faaliyetleri, calisana verilen degerin bir yansimasi olup, isletmelerin kisilere
yaptiklar1 yatirrmin 6nemli bir kismini olusturmaktadir. Calisanlar bakimindan masraflar
isletme tarafindan karsilanan egitim programlarina katilmak hem kendilerini farkl
hissetmelerini hem de bilgi ve kabiliyetlerini gelistirmelerini saglamaktadir. B6ylece, sorumluluk
aldiklar1 gorevleri kendilerinde bir eksiklik hissetmeden ¢ok daha motive olmus bir sekilde
uygulamaktadirlar.

Arastirmada belirli bir 6rneklem grubu vardir ve bu grupla smirhdir. Kisisel bilgilendirme
formu. Minnesota is doyum &lgegi ve egitim ve gelistirme uygulamalar1 dlgekleri kullanilmugtir.
Alan aragtirmasinin 6rnek kiitlesini Kamu sektoriinde 20 yas ve tizeri 153 birey ile sinirhidir.

Arastirma tanimlayici bir arastirmadir. Uygulama asamasinda anket yontemi kullanilmakta
olup, verilerin istatistiksel analizinde IBM SPSS 22.0 paket programi araciigiyla analiz
sonuglarma ulagilmigtir. Aragtirmanin yalnizca Kamu Sektorii ile sinirli olmas: aragtirmanin en
onemli kistasidir. Bu agiklamadan da ifade edildigi gibi neticelerin genellenebilirliginin de sinirl
oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Sonu¢ bdliimiinde, uygulamanin neticesindeki bulgular
yorumlanmakta ve genel bir kaniya varilmaktadir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme

Insan kaynaklar1 yonetimi, yasantimiza ilk katilan sirketler igin stratejik bir kavramdir.
Geleneksel tarzdan modern tarza yoneliste, insan kavramini ve insani degerleri baz alan, degisik
arastirmacilar, yazarlar tarafindan birbirine ¢ok yakin ama farkli tanumlar yapilmaistir.

Ulagtiran (2014)" a gore insan kaynaklar1 yonetimi gelismeye acik, insan orgiit ve gevreyi biitiinsel
bir yaklasimla ele alan, dinamik ve esnek bir anlayis1 temsil etmektedir. Bunun yaninda personel
se¢gme asamasinin onemini de Kiziloglu (2011) soyle aciklamaktadir; bir isletmedeki insan
kaynaklarinin kalitesi, biiyiik oranda is géren bulma siirecindeki bagariya baghdir. Is géren
tespiti asamasinda kafi rakamda ve uygun ozelliklere sahip adayin bulunamamasi, birtakim bog
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islerin doldurulamamasina veya isin gerektirdigi ozelliklere yeterli derecede sahip olmayan is
gorenlerin ise alinmasina neden olabilir.

Ise uygun kalifiye adaylarin tespiti icin énceden personel havuzlari olusturulabilir. Ayni sekilde
personel havuzlari i¢ veya dis kaynaklardan temin edilebilir. Personel havuzlar1 devamli giincel
tutulmali ve adaylar iyi analiz edilmelidir. Bu asamada ise personel agig1 olusan pozisyonun
gereklilikleri ¢ok iyi belirlenmeli ve kars: tarafa dogru aktarilmalidir. En 6nemli hususta adaylara
dogru kanallardan ulagilmasidir. Gazete ilanlarindan, sosyal medya ve kariyer sitelerine verilen
personel bulma agsamasi i¢in dogru adaya hangi yollardan ulasilabilecegi iyi tespit edilmelidir.

f¢ kaynaklar ifadesi, firma ici hareketlilik anlamindadir. Firma bos bir pozisyon igin uygun
gordiigli elemans, firma iginden segebilir. Bu firma igi hareketlilik terfi ya da transfer seklinde,
yurt ici veya yurt dis1 ofislerinde olabilmektedir. Dis kaynaklar ise firma disinda olusturulan
aday havuzlaridir. Cok fazla adaya ulasma olanag: saglamaktadir. Asamanin en énemli 6gesinin
degisen ve gelisen insan oldugunu goéz oniinde bulundurursak daha sonraki asama olan
miilakatlarin 6nemi daha iyi anlagilabilir. Adayla samimi bir diyalog saglandiktan sonra
goriismeci adaym 6zgecmisini, kisiligini ve bagka 6zelliklerini 6grenmeye ¢alisir. Siiphesiz aday
istiin pozitif yoOnlerini gostermeye negatif yonlerini ise gizlemeye calisacaktir. Burada
goriismeciye ¢ok onemli rol diiser. Adaya sorulacak zekice sorularla, onun her yoniinii anlamaya
calismalidir. Goriismeci hangi tarz1 uygulayacaginin bilinci iginde adaya, is deneyimleri, egitim
durumu, katildig1 seminerler, kurslar, aldig: sertifikalar, ilgi alanlari, aile yapisi, saglik durumu
vb. konularda sorular yoneltmelidir (Cevik, 2010: 55). Siire¢ dahilinde yapilan kisilik analiz
testleri, is bilgisi testleri ve buna benzer testler sozlii iletisim kadar ¢ok énemlidir fakat esas nokta
gerekli testler yapilmali ve dogru analiz edilebilmelidir.

Insan kaynaklar1 yénetiminin esas gayesi; drgiitsel hedefler dogrultusunda insan kaynagmin
verimli kullanilmasinin ve insan kaynaklarmin gereksinimlerinin kargilamip mesleki agidan
ilerlemelerinin saglanmasidir. Bu baglamda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is goren
verimliligi {izerindeki tesirine bakmak gerekir. Firmanin ne seviyede olursa olsun, isgorene
yonelik yapilan egitim ve gelistirme faaliyetleri verimlilik agisindan degerlidir. “Isletmelerde
egitim ve gelistirme olay, is gorenlerin sorun ¢ozme, karar verme, yeni durumlara uyarlanma,
isletme politikalarini ve iglemlerini anlama ve kavrama kabiliyetlerinin gelistirilmesi ile alakali
calismalar igerirken bilgi, gorgii ve kabiliyetlerini arttiran egitsel olaylarin biitiiniidiir. Bu olay,
calisanlarin bireysel ve mesleki gelisimlerini saglamanin yaninda, Orgiitsel etkinligin
arttirllmasma da katkida bulunur. Baska bir ifadeyle, vasifli ¢alisanlar olusturma konusunda
egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢ok biiyiik ¢nem arz etmektedir. Bundan dolayidir ki
isletmelerdeki insan faktorii kurumun basarisini veya basarisizligini aninda etki eden en 6nemli
tiretim faktoridiir.

Ise alimda insanlar1 dogru tarimadan 6zelliklerini belirlemeden yapilan alimlar eksik yetersiz
personel bulmay1 beraberinde getirir bunun icin ilk énce egitime énem verilmelidir. Is gérenlere
uygun egitim programlar: atanmazsa yeterli bilgi beceriler kazandirilmazsa isletmeye biiyiik
oranda maddi ve manevi zarar olarak geri donecek hatali {iretim maliyetlerde artislar
getirecektir.

Cok hizli ilerleyen teknolojinin yaninda makinelesme ve otomasyon gibi gelismeler egitimin
Oonemini bir kez daha karsimiza ¢ikarmaktadir. Baz1 gorevlere dair isler artarak, yeni bilgi ve
beceri gerektirirken birtakim gorevlerin de alani daralmaktadir. Onun igindir ki insan
kaynaklarinin bir faaliyeti olan egitim ve gelistirme kurumlarin rekabet diinyasinda ayakta giiclii
durabilmeleri insan kaynaginin gelisimi ve ilerlemesi agisindan 6nem arz etmektedir. Isletmeler
calisanlarin yeniliklere kolay adapte olmalar1 verimliligini ve performansini yiikseltmeleri igin
glincel egitim faaliyetleri gerceklestirmeleri gerekmektedir. Egitim degisim stirecidir.
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Gelistirme; personelin sirkete baglayisi ve ayrilana kadar olan siirede performansinin arttirilmasi
i¢in idarece girisilen ¢abalardir. Bunun yaninda calisanda da kendini gelistirme isteginin olmasi
gerekmektedir yoksa sirket ilerleyemez giiclii bir sekilde ayakta durup rakip firmalara kars:
rekabet edemez. Ise alman her personel gelistirilmelidir. Bundan kasit yaptig1 isi daha iyi
yapabilmesi, bilgisini ve becerisini daha {ist seviyeye ¢ikarmaktir. Calisan hata yaparak baskasini
gozlemleyerek kendisini gelistirir fakat olusacak zaman kayb:1 ve zarardan orgiit etkilenir. Bu
sebeple isveren ve menfaatleri karsi karsiya gelmektedir.

Insan kaynaklari yonetimin verimli ve giiclii olabilmesi igin yonetimin esasi olan, motivasyon,
iletisim, liderlik, {icretler, egitim ve gelistirme vb. faaliyetlerle kapasitesini uygun bigimde
kullanmasina baglidir. sletmenin temelinde kar elde etmek vardir. Egitim ve gelistirmenin amaci
oOrgiitiin esas amaglar1 olan kar ve verimliligi arttirmaktir. Buda yeni teknolojilerle miimkiindtir.
Buda {iriiniin kalitesini ve niceligini arttirir. Egitim ve gelistirme ile is kazalar1 azaltilarak, arag-
gere¢ bakimlar1 daha iyi saglanir. Egitim faaliyetlerinin bagka amagclar1 olarak; ekonomik,
toplumsal ve bireysel olarak siralanabilir. Ekonomik amaglar kalitede artis, maliyetlerde azalma,
zamandan tasarruf, is kazalarinda azalma, is giivenliginin saglanmasi, Makine ile techizatin
rasyonel kullanimi, Personel devir hizinin diismesi, devamsizliklarda azalma ve hata oranlarinda
diisme seklinde siralanabilir. Toplumsal ve bireysel amaglar ise; is gorenlerin orgiitlerine olan
baghliklarini arttirarak biitiinlesmelerini saglar, is gorenleri motive eder, is gorenler arasi is
birligi ve dayanigmay arttirir, i gorenlerin moral ve 6zgiliven duygularim yiikseltir, is gorenlerin
bilgi ve kabiliyetlerini arttirarak yiikselme imkan1 saglar, {icret seviyelerini yiikseltir, orgiitsel
hedefler ile kisisel amaglar: biitiinlestirir, is gorenlerin yaraticiliklarimi gelistirir ve is bilgisi ve
deneyiminin artmasi neticesinde is tatmini ytikseltir.

Birgok isletmede egitim maliyet unsuru zarar olarak goriinse de egitimin etkilerinin zamanla
ortaya ¢tkmasi bu diisiinceye sebep olabilir. Fakat egitime harcanan para bir gider degil isletme
icin yatirim olarak degerlendirilebilir.

Is Tatmini

Is tatmini calisanlarin gerceklestirdikleri isin, denetim, iicret, ¢alisma kosullari, calisanlarin
kendilerini gelistirme olanaklari, sosyal iliskiler ve is gevresi gibi gesitli etkenlere dair pozitif
hissetmenin bir neticesi olarak olusan memnuniyet olarak diisiiniilebilir (Cetin ve Basim, 2011:
84). Bireyin isine yonelik tepki ya da duygularinin tamamidir. Bireyin isine karg: sergiledigi genel
tutumlardir. Bu tutumlar bazen olumlu veya olumsuz olabilir. Kisinin is tecriibelerindeki ruh
hali, calisanin isine karsi1 duydugu negatif tepkiler de is tatminsizligi olarak tanimlanabilir
(Erdogan, 1999: 231). Is tatmini, organizasyon ve birey arasindaki olusan iyi bir denge, uyum
seviyesi ve algilamalardan dogar ve is cevresindeki denetim tarzlari, izlenen politika, is grubu
iiyeligi, calisma sartlari, terfi olanaklar: gibi etkenlerden olusmaktadir. Bir birey yiiksek diizeyde
tatmin olmus ise olumlu tutum ve davranislar gosterir, tatmin derecesi diisiikse isine kars1 tutum
ve davraniglari olumsuzdur (Price ve Muller, 1981: 545).

Is tatmininin 6nemi 1930" lu senelerde Hawthorne arastirmalariyla anlasilmistir. Giintimiizde
birinci olarak; is gorenlerin isleri hakkindaki diisiincelerinin ve algilarinin bilinmesi arzusudur.
Ikincisi ise; yoneticiler tarafindan calisanlarin isleri hakkindaki tutumlarinin, performans,
verimlilik, yaraticilik gibi sonuglara olan etkisinin bilinmesi istegidir (Tiirk, 2007: 69). Sirketler
calisanin ise baglamasiyla yazili olmayan psikolojik sozlesme de yapmus olurlar. Sadece {icrete
onem verip psikolojik anlasmaya 6nem vermezlerse galisanlar ise olan bagliliklarini dikkatlerini
yitirmis olurlar. Motive etmek ¢ok onemlidir. Idareciler calisanlarin duygularma da hitap etmek
zorundadirlar. Onlar1 gozlemleyerek is tatminleri hakkinda bilgi edinebilirler. Calisanin
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beklentisi olumlu yonde ise biiyiik bir haz duyar dogru orantili is tatmini gergeklesir. Is tatmini
veya doyumu genel olarak c¢alisan kisilerin islerinden hoslanma durumlarini ifade eder (Price ve
Muller, 1981: 545). Is tatmini 6zellikle hizmet sektoriinde 6nemlidir. Is tatminini arttirarak
kurumun basarisinu yiikseltir. Insanin insana hizmet sundugu sektorlerde, ¢alisanlarin tutum ve
davraniglar1 mal ve hizmetin sunumunda kalitenin belirleyicisi oldugu belirtilmektedir (Ehtiyar,
1996: 109-121).

Calisma hayati kalitesinin is tatmini tistiinde dogru orantili etkisi bulunmaktadir. Calisanlarin is
tatmin doyumuna ulagmalar1 sayesinde psikolojilerinin ¢ok iyi seviyeye gelmesine ve
mutluluklarinin artmasina neden olacaktir. Bu da hem aile hayatim1 hem de isten sonraki
yasantisini pozitif yonde etkileyecek buna mukabil isteki performansin ytikseltecektir. Sonug
olarak insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme siireci Orgiitiin is giicliniin
gelistirilmesinde ve c¢alisanlarin is tatmini iizerinde biyiik bir etkiye sahip oldugu
diisiiniilmektedir. Bu baglamda arastirma, kamu sektoriinde calisan bireylerin egitim ve
gelistirme uygulamalarinin is tatmini {izerindeki etkilerinin incelenmesi amaclanmuistir.

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin evren ve 6rneklemine, veri toplama araglarina ve verilerin analizlerine
iligkin ayrintili bilgiler sunulmustur.

Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada, kamu sektoriinde caligsan 20 yas ve iizerindeki bireylerde egitim ve gelistirme
uygulamalarmin is tatmini iizerindeki etkisini belirlemek amaglanmaistir. Ek olarak, demografik
bilgilerin bagimli degiskenlerle olan etkilesim ve iliskisi de incelenmistir. Arastirmada nicel
desenlerden iliskisel tarama yontemi kullanilmistir. Tarama modeli, belirlenen evrenden segilen
orneklem {izerinde yapilan arastirma yoluyla evrenin nicel olarak betimlenmesini saglar
(Cresswell, 2012:376). Korelasyonel arastirma, baz iliski tiirii ya da tiirlerinin ne dereceye kadar
oldugunu bulmaya calisir. Bu yaklasimda arastirmacinin, istenilen verilerin toplanmasi igin
gerekli olan araglarin uygulanmasi diginda siirece etki etmemesi esastir (Biiyiikoztiirk vd.,
2018:16). Iliskisel tarama modeli kullanilan arastirmalarda iki veya daha fazla degisken
arasindaki iligskinin belirlenmesi hedeflenmektedir.

Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin evrenini; Istanbul Tarihi Yarimada yerleskesinde bulunan Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesindeki kamu c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin orneklemini ise; 2020-2021
tarihleri arasinda Biiyiliksehir Belediyesinde c¢alisan yiiz ylize gergeklestirilen anket
uygulamasina katilan 69'u kadin, 84’ erkek olmak tizere 153 kamu ¢alisanun1 kapsamaktadir.
Aragtirmada basit tesadiifi Ornekleme yontemi kullanilmigtir. Basit tesadiifi Ornekleme
yonteminde evren, kesin sinirlar ile belirlenir ve katilimcilar sansa bagh olarak rastgele segilir
(Ural, 2011:38).

Veri Toplama Araclari

Veri toplamak amaciyla arastirmaci tarafindan hazirlanan kisisel bilgi formu, Minnesota s
Doyumu Olgegi, Egitim ve Gelistirme Uygulamalari Olgekleri ile bir anket olusturulmustur.
Anket yoluyla veriler toplanmistir. Arastirmaci tarafindan kamu c¢alisanlarina yonelik cinsiyet,
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yas egitim diizeyi, medeni durumu, isteki ge¢im siiresi, {icret baremi vb. sorularla kisisel bilgi
formu diizenlenmistir. Ayrica 20 maddeden olusan is tatmin 6lgegi ve 15 maddeden olusan
egitim ve gelistirme 6lgegi kullanilarak hedefe ulasilmak istenilmistir.

Kisisel Bilgi Formu

Calismanin amacina ulasabilmesi i¢in bazi sosyo-demografik bilgiler iceren Kisisel Bilgi Formu
arastirmaci tarafindan olusturulmustur. Kisisel Bilgi Formunda katilimcilara ait cinsiyet, yas,
egitim diizeyi, medeni durumu, isteki gecim siiresi, ticret baremi vb. sorular yer almaktadir.

Minnesota Is Doyumu Olcegi

MIDO, is doyum diizeyini belirlemek amaciyla, Weis ve ark. Tarafindan (1967) gelistirilmis olup
gecerlik-giivenirlik Tiirk¢e uyarlamasi Baycan (1985) tarafindan yapilmustir. Olgegin cronbach
alpha katsay1s1 0.77’dir. MIDO igsel ve dissal doyum faktorlerini ortaya ¢ikarici 6zelliklere sahip,
20 sorudan olugan, besli Likert tipi genel doyum, i¢sel doyum, digsal doyum puanlar: elde
edilebilen bir 6l¢me aracidir. Olgegin alt boyutlarindan Icsel Doyum (ID); basari, taninma veya
takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagh gorev degisikligi gibi isin
igsel niteligine iliskin tatminkarlikla ilgili 6gelerden, Digsal Doyum (DD); kurum politikas: ve
yonetimi, denetim sekli, yonetici, calisma ve astlarla iligkiler, calisma kosullar1 ve ticret gibi isin
cevresine ait 6gelerden olusmaktadir. Genel doyum (GD); hem i¢sel hem digsal doyumu yani tiim
maddeleri kapsamakta olup tiim sorulardan elde edilen puanlarin ortalamas: kullanilarak
edilmistir.

Egitim ve Gelistirme Uygulamalar: Olcegi

Egitim ve gelistirme uygulamalar1 6lgegi, arastirmac tarafindan gelistirilen olumsuz madde
icermeyen, 15 maddelik 6'li likert tipte bir Slgektir. Olgegin cronbach alpha katsayist 0.75'dir.
Olgek 15 maddeden olugsmakta olup, maddelerden alinan puanlarin toplanmasi sonucunda
toplam puan elde edilmektedir. Toplam puan yiikseldikce katilmcilarin egitim ve kendini
gelistirmeye yonelik motivasyonlarinin yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

Verilerin Analizi

Calismanin verileri 2020-2021 tarihleri arasinda birebir anket ¢alismasiyla 153 bireyden elde
edilmistir. Aragtirma sorularimi yanitlamadan oncelikle varsaymmlar kontrol edilmisgtir.
Degiskenlerin normal dagihim gosterip gostermedikleri incelenmistir. Bunun igin her bir
degiskene ait carpiklik ve basiklik katsayilar1 hesaplanmistir. Is doyumu diizeyinin alt boyutlart
olan i¢sel doyum, dissal doyum ve genel doyum puanmna ait ¢arpiklik katsayilarmin -.613 ile -
.035 ve basiklik katsayilarinin -.613 ile -.35 arasinda oldugu goriilmektedir. Egitim ve gelistirme
toplam puanma ait carpikhik katsayisin -459 ve basikhik katsayisin -311 oldugu
belirlenmistir. Dolayisiyla tiim degiskenlerin garpiklik ve basiklik katsayilarmin +2 kritik deger
icerisinde olduklari icin normal dagilim sergiledikleri anlasiimaktadir.

Is doyumu diizeyinin bireylerin cinsiyetlerine, yas gruplarina, medeni durumuna gére anlaml
farklilasip farklilasmadig: belirleyebilmek icin bagimsiz 6rneklem f testi kullanilmistir. Levene
homojenlik testi dikkate almnarak ilgili ¢ degerleri gbz oOniine almarak raporlagtirma
gerceklestirilmistir. Diger taraftan, Is doyumu diizeyinin egitim diizeyi, isteki gegim siiresi ve
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ticret baremine gore farklilagip farklilasmadigin belirleyebilmek amaciyla tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) teknigi kullanilmistir. ANOVA’da varyanslarin homojen olup olmadigi Levene
testi ile incelenmis ve homojen olmadig1 goriildiigiinde Welch testi kullanilmustir. Anlamli
farkliligin belirlendigi arastirma sorularinda farkin hangi ortalamalar arasindan kaynaklandigini
belirlemek i¢in Tukey ¢oklu karsilatirma test gerceklestirilmistir.

Egitim ve gelistirme uygulamalarinin is doyumunu yordamasmna iliskin arastirma sorularina
yanit bulabilmek icin ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir. Regresyon analizi oncesinde de
varsayimlar test edilmistir. Varsayimlarda ilk olarak tekillik ele alinmis ve degiskenler aras1 ¢ok
yliksek korelasyon Kkatsayisiin olmadigr diger bir deyisle tekillifin ihlal edilmedigi
belirlenmistir. Ayrica, ¢oklu bagintinin incelenmesinde VIF degerleri hesaplanmigtir. VIF
degerlerinin 1.014 ile 1.527 arasinda oldugu ve dolayisiyla Tabachnick ve Fidell'in (2001) 6nerdigi
gibi 10’dan kiigiik olduklar igin ¢oklu bagmtinin da olmadigl saptanmustir. Son olarak artik
terimlerin bagintili olup olmadiginm belirleyebilmek igin Durbin-Watson degerleri incelenmis ve
ilk regresyon analizinde 2.030; ikinci regresyon analizinde 2.101 olduklar1 ve bunlarin da Fidell'in
(2005) onerdigi 1 ile 3 arasmnda olmasi gerekliligini karsiladig icin artik terimlerin bagmtih
olmadiklar1 da soylenebilir. Verilerin istatistiksel analizinde IBM SPSS Statistics 22 paket
programi kullanilmustir.

BULGULAR

Arastirmanin bu kisminda arastirma sorularina dair gergeklestirilen analizler sonucu sirasiyla
ayrintili olarak sunulmustur.

Minnesota Is Doyumu Olceginin Sosyo-Demografik Degiskenler Acisindan
Incelenmesine Yonelik Bulgular

Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Is Doyumu Diizeyleri

Calismanin birinci arastirma sorusunda katilimcilarini meydana getiren bireylerin is doyumu
diizeyleri agisindan cinsiyetlerine gore istatistiksel diizeyde anlamli farkliik gosterip
gostermedigi test edilmistir. Is doyumu diizeyi; icsel ve digsal doyum alt boyutlar: ile ele
alinmustir. Bu aragtirma sorusunu cevap verebilmek amaciyla fki Ortalama Arasindaki Farkin
Anlamlilik Testi olan “t” testi teknigi gerceklestirilmistir. Analizler sonrasinda ortaya ¢ikan
bulgular Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Katilimcilarin Cinsiyetleri Agisimdan Is Doyumu Diizeylerine Yonelik T Testi Tablosu

Degisken Cinsiyet N X ss t sd P

. Kadin 182 16.95 4.22

I¢sel doyum 3.488 298 .001*
Erkek 118 18.62 3.77

Levene F=1.83,p=.15

Kadin 182 21.05 5.10

Digsal doyum 1.915 298 .056
Erkek 118 22.19 4.93

Levene F =91, p=.30
Kadin 182 22.82 4.70

Genel doyum puani 969 222.06 334
Erkek 118 22.23 5.50

Not: Levene F=7.81, p=.003
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Tablo 1'te; kadin ve erkek katiimalarin Is doyumu diizeyinin alt boyutlarmna ait puan
ortalamalari ve bu puanlara ait standart sapma degerleri yer almaktadir. Bulgular ele alindiginda;
katilimcilarin cinsiyetleri agisindan is doyumu diizeyinin igsel doyum boyutunun istatistiksel
olarak anlamli bigimde farklilagtig: gérﬁlmekted'% (toos: 208 = 3.488, p < .05). Bu farklilik kadin

katilimcilarin igsel doyum puan ortalamalarinin (= 22.82, ss = 4.70), erkek katilimcilarin igsel
doyum puan ortalamalarindan ( = 2223, ss= 550) daha yiiksek olmasindan
kaynaklanmaktadir.

Katilimcilarin Egitim Diizeylerine Gore Is Doyumu Diizeyleri

Aragtirmanin bu sorusunda, katilimcilar1 meydana getiren bireylerin is doyumu diizeyleri egitim
diizeyleri agisindan anlamli bir farklilasma gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu amacgla egitim
diizeyleri “lise”, “6n lisans”, “lisans” ve “yiiksek lisans” olan katilimcilarin is doyumu 6lgegi
toplam puan ve alt boyutlarina gore karsilastirilmalarimi yapabilmek igin tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) teknigi gerceklestirilmistir.

Tablo 2. Egitim Diizeyleri Agisindan Is Doyumu Diizeylerine Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Egitim diizeyi N X ss
Lise 25 3,5700  1,13286
On lisans 22 3,6098  ,85658
Icsel doyum
Lisans 72 3,6412 73274
Yiiksek lisans 29 3,6868  ,64536
Lise 25 3,6250  1,12847
On lisans 22 3,5568  ,99383
Dissal doyum
Lisans 73 3,7483  ,76928
Yiksek lisans 29 3,7672 ,68687
Lise 25 35920 1,11184
Genel doyum toplam On lisans 21 3,6024 ,91726
puam Lisans 71 3,6937 ,72884
Yiiksek lisans 29 3,7190  ,63953

Tablo 2 incelendiginde; egitim diizeyleri farkli olan katilimcilarmn is doyumu alt boyutlarina ait
puan ortalamalari ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri goriilmektedir. I¢sel doyum
boyutunda; egitim diizeyi lise olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, yiiksek lisans
egitimi olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Digsal doyum boyutunda; egitim
diizeyi on lisans olan katihmalarin puan ortalamalarinin en diisiik, yiiksek lisans egitimi olan
katilimalarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Son olarak, genel doyum toplam puaninin;
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egitim diizeyi On lisans olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, yiiksek lisans egitimi
olan katihmailarin ise en yiiksek oldugu anlagilmaktadar.

Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Is Doyumu Diizeyleri

Caligmanin dordiincii aragtirma sorusunda katilimcilarini meydana getiren bireylerin is doyumu
diizeyleri agisindan romantik iliski durumlarina gore istatistiksel diizeyde anlaml farklilik
gosterip gostermedigi test edilmistir. Bu arastirma sorusunu cevap verebilmek amaciyla Tki
Ortalama Arasindaki Farkin Anlamlilik Testi olan “t” testi teknigi gergeklestirilmistir. Analizler
sonrasinda ortaya ¢itkan bulgular Tablo 3’da sunulmustur.

Tablo 3. Katiimalarin Medeni Durumlari Agisindan Is Doyumu Diizeylerine Yonelik T Testi
Tablosu

<. Medeni —
Degisken durum X ss t sd p
. 109 36116  ,83843 -,547 146 ,585
Evli
Icsel doyum
Bekar 39 3,6944 72682
Levene F =1.25, p=.12
Evli 111 3,6374 90547 -1,611 147 ,109
vli
Dissal doyum
Bekar 38 3,8947 65665
Levene F =1.20, p=.17
: 108 3,6264  ,85545 -1,049 144 ,296
Evli
Genel doyum puarn
Bekar 38 3,7868 66705

Levene F =6.20, p=.001

Tablo 3’da; medeni durumu evli ya da bekar olan katilimcilarm is doyumu diizeyinin alt
boyutlarmna ait puan ortalamalar1 ve bu puanlara ait standart sapma degerleri yer almaktadir.
Bulgular ele alindiginda; katihmcilarin medeni durumlari agisindan is doyumu diizeyinin igsel
doyum (toos: 146= -,547, p > .05), digsal doyum (toos:147=-1,611, p > .05) boyutlarinin ve genel doyum
toplam puaninin (toos: 144 = -1,049, p > .05) istatistiksel olarak anlamli bi¢cimde farklilasmadig:
anlasilmaktadir. Bu bulgular degerlendirildiginde ise evli ve bekar katilimcilarmn is doyumu
diizeyinin i¢sel doyum, genel doyum toplam puanu ve digsal doyum agisindan birbirlerine benzer
diizeyde olduklari ifade edilebilir.
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Katilimcilarin Yas Grubuna Gére Is Doyum Diizeyleri

Aragtirmanin bu sorusunda, katiimcilar1 meydana getiren bireylerin is doyumu diizeyleri egitim
diizeyleri agisindan anlamli bir farklilasma gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu amagla egitim
diizeyleri “lise”, “6n lisans”, “lisans” ve “yiiksek lisans” olan katilimcilarin is doyumu olgegi
toplam puan ve alt boyutlarina gore karsilastirilmalarimi yapabilmek igin tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) teknigi gerceklestirilmistir.

Tablo 4. Yas Grubu Acisindan Is Doyumu Diizeylerine Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Egitim diizeyi N X ss
20-30 yas 26 3,9006 ,74760
30-40 yas 48 3,6146 ,71946
Icsel doyum
40-50 yas 57 3,6330 ,78219
50 ve iistii 17 3,2794 1,10748
20-30 yas 26 3,9519 ,85956
30-40 yas 48 3,6250 ,86063
Dissal doyum
40-50 yas 57 3,7588 ,69591
50 ve iistii 18 3,3750 1,17808
20-30 yas 26 3,9212 ,78041
Genel doyum  toplam 30-40 yas 47 3,6340 ,75901
puani 40-50 yas 56 3,6902 ,72766
50 ve iistii 17 3,3029 1,13543

Tablo 4 incelendiginde; yas grubu farkli olan katiimcilarin is doyumu alt boyutlarina ait puan
ortalamalar1 ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri goriilmektedir. Igsel doyum
boyutunda; yas grubu 20-30 olan katihmcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 50 ve {istii olan
katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Dissal doyum boyutunda; yas grubu 20-30
olan katimailarin puan ortalamalarimin en diisiik, 50 ve {istii olan katiimcilarin ise en yiiksek
oldugu anlasilmaktadir. Son olarak, genel doyum toplam puanimn; yas grubu 20-30 olan
katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 50 ve {istii olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu
anlasilmaktadir.

Katilimcilarin Isteki Gegim Siiresine Gore Is Doyumu Diizeyleri

Aragtirmanin bu sorusunda, katilimcilar1 meydana getiren bireylerin is doyumu diizeyleri egitim
diizeyleri agisindan anlamli bir farklilasma gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu amacgla egitim

v

diizeyleri “lise”, “6n lisans”, “lisans” ve “yiiksek lisans” olan katilimcilarin is doyumu 6lgegi
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toplam puan ve alt boyutlarina gore karsilastirilmalarimi yapabilmek igin tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) teknigi gerceklestirilmistir.

Tablo 5. isteki Gecim Siiresi Acisindan Is Doyumu Diizeylerine Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Isteki gecim siiresi N X ss
5-10 y1l 48 3,6858  ,89625
_ 10-15 y1l 37 3,5090  ,82139
I¢sel doyum
15-20 y1l 19 3,6184  ,89292
20 ve tizeri 44 3,6875 66403
5-10 y1l 48 3,7109  1,03308
10-15 y1l 37 3,5541 86980
Dissal doyum
15-20 y1l 19 3,8047  ,70003
20 ve tizeri 45 3,7361  ,67799
5-10 y1l 47 3,7128  ,94360
Genel doyum toplam 10-15 y1l 36 3,5333  ,82903
puant 15-20 y1l 19 3,7289  ,78551
20 ve tizeri 44 3,7045  ,65582

Tablo 5 incelendiginde; isteki gecim siiresi farkli olan katimcilarin is doyumu alt boyutlarimna ait
puan ortalamalari ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri goriilmektedir. I¢sel doyum
boyutunda; isteki gegim siiresi 20 ve tizeri olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en yiiksek,
10-15 y1l olan katihmeilarin ise en diisiik oldugu anlasilmaktadir. Dissal doyum boyutunda; isteki
gecim siiresi 10-15 yil olan katihmalarin puan ortalamalarmin en diigiik, 15-20 yil olan
katilimalarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Son olarak, genel doyum toplam puaninin;
isteki gegim stiresi 10-15 y1l olan katilmcailarin puan ortalamalarmin en diisiik, 15-20 yil olan
katilimailarin ise en yiiksek oldugu anlagilmaktadar.

Katilimcilarin Aldiklar1 Ucret Baremine Gore Is Doyumu Diizeyleri

Arastirmanin bu sorusunda, katilimcilart meydana getiren bireylerin is doyumu diizeyleri {icret
baremi agisindan anlaml bir farklilasma gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu amagla ticret
baremi “2500-3000”, “3500-4500”, “4500 ve iistii” olan katilimcilarin is doyumu 6lgegi toplam
puan ve alt boyutlarma gore karsilastirilmalarini yapabilmek igin tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) teknigi gerceklestirilmistir.

Tablo 6 incelendiginde; {icret baremi farkli olan katihmailarin is doyumu alt boyutlarina ait puan
ortalamalar1 ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri goriilmektedir. Icsel doyum
boyutunda; ticret baremi 2500-3500 olan katilhimeilarin puan ortalamalarmin en diistik, 3500-4500
olan katihmcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Dissal doyum boyutunda; {icret baremi
2500-3500 olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 3500-4500 olan katilimcilarin ise en
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yliksek oldugu anlasilmaktadir. Son olarak, genel doyum toplam puaninin; iicret baremi 2500-3500
olan katihmcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 3500-4500 olan katiimcilarmn ise en yiiksek
oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 6. Ucret Baremi Acisindan Is Doyumu Diizeylerine Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Ucret baremi N X ss
2500-3500 3 31944 31549
icsel doyum 3500-4500 20 38667 58452
4500 ve iistii 123 3,6057 84796
2500-3500 3 35417 19094
Dissal doyum 3500-4500 20 38500 69962
4500 ve iistii 124 36825 89238
2500-3500 3 33333 22546
Genel  doyum toplam 354 450 20 38600 61315
puanl
4500 ve iistii 121 36442 85174

Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Olgeginin Sosyo-Demografik Degiskenler
Agqsindan Incelenmesine Yonelik Bulgular

Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam Puani
Diizeyleri

Calismanin bu sorusunda katilimcilarini meydana getiren bireylerin egitim ve gelistirme
uygulamalar: toplam puari agisindan cinsiyetlerine gore istatistiksel diizeyde anlamli farklilik
gosterip gostermedigi test edilmistir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam puaru ile ele
alinmigtir. Bu aragtirma sorusunu cevap verebilmek amaciyla Iki Ortalama Arasindaki Farkin
Anlamhilik Testi olan “t” testi teknigi gerceklestirilmistir. Analizler sonrasinda ortaya ¢ikan
bulgular Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7. Katihmailarin Cinsiyetleri Agisindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam Puam
Diizeylerine Yonelik T Testi Tablosu

Degisken Cinsiyet N X ss t sd p

. Kadin 64 564 102 24 137 017
Egitim ve gelistirme

lamalari topl
uygulamalari toplam puani Erkek 75 51,7 12,3

Tablo 7’de; kadin ve erkek katihimcilarin egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam puan
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ortalamalari ve bu puanlara ait standart sapma degerleri yer almaktadir. Bulgular ele alindiginda;
katilimallarin cinsiyetleri agisindan egitim ve gelistirme uygulamalari toplam puanmn
istatistiksel olarak anlamli bicimde farklilastig1 goriilmektedir, (toos:137=2,416, p <.05). Bu farklilik

kadin katihimailar egitim ve gelistirme uygulamalari toplam puan ortalamalarinin (X = 56.43,
ss =10.24), erkek katilimcailarin egitim ve gelistirme uygulamalar: toplam puan ortalamalarindan

(X =51.73, ss= 12.36) daha yliksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam
Puani Diizeyleri

Calismanin bu sorusunda katilimcilarini meydana getiren bireylerin egitim ve gelistirme
uygulamalar1 toplam puari agisindan medeni durumlaria gore istatistiksel diizeyde anlaml
farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir. Egitim ve gelistirme uygulamalar: toplam puani ile
ele alinmstir. Bu aragtirma sorusunu cevap verebilmek amaciyla Tki Ortalama Arasindaki Farkin
Anlamlilik Testi olan “t” testi teknigi gerceklestirilmistir. Analizler sonrasinda ortaya ¢ikan
bulgular Tablo 8'de sunulmustur.

Tablo 8. Katilimcilarin Medeni Durumlari Agisindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalari
Toplam Puani Diizeylerine Yonelik T Testi Tablosu

Degisken Medeni durum N X ss t sd p

Egitim ve gelistirme Evli 102 53,1373 12,5485 -1,284 137,201

uygulamalar: toplam Bekar 37 560000 845248
puani

Levene F =1.25, p=.12

Tablo 8'te; evli ve bekar katiimcilarin egitim ve gelistirme uygulamalari toplam puan
ortalamalari ve bu puanlara ait standart sapma degerleri yer almaktadir. Bulgular ele alindiginda
katilimailarin medeni durumlarn agisindan egitim ve gelistirme uygulamalar: toplam puanimnin
(toos: 137 = -1,284, p > .05) istatistiksel olarak anlamli bicimde farklilasmadig1 anlasilmaktadir. Bu
bulgular degerlendirildiginde ise evli ve bekar katihmcilarin egitim ve gelistirme uygulamalari
toplam puani agisindan birbirlerine benzer diizeyde olduklar: ifade edilebilir.

Katilimcilarin Egitim Diizeyine Goére Egitim v Gelistirme Uygulamalar1 Toplam
Puani Diizeyleri

Arastirmanin yedinci arastirma sorusunda, katihmcilar1 meydana getiren bireylerin egitim ve
gelistirme uygulamalar1 toplam puaninda egitim diizeyi agisindan anlaml bir farklhilasma
gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu amacla egitim diizeyi “lise”, “On lisans”, “lisans” ve
“yiiksek lisans” olan katilmcilarin egitim ve gelistirme uygulamalar: toplam puanma gore
karsilastirllmalarmi  yapabilmek igin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) teknigi

gerceklestirilmistir. Egitim diizeyine yonelik egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam puam
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ortalamalari Tablo 15'de, puan ortalamalar: arasindaki farklarin anlamli gosterip gostermedigini
saptayabilmek icin gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi sonuglari Tablo 9’da yer almaktadir.

Tablo 9. Egitim Durumu Agisindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam Puanina
Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Egitim durumu N X ss
Lise 26 55,6 16,3

Egitim ve gelistirme Onlisans 21 56,2 11,6

uygulamalar1 toplam

puan Lisans 66 53,3 92
Yiksek lisans 26 51,7 11,5

Tablo 9 incelendiginde; egitim durumu farkhih olan katiimcilarin egitim ve gelistirme
uygulamalar: toplam puan ortalamalari ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri
goriilmektedir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam puaninda; yiiksek lisans mezunu olan
katilmalarin puan ortalamalarmin en diisiik lise mezunu olan katilimcilarin ise en yiiksek
oldugu anlasilmaktadir.

Katilimcilarin Yas Grubuna Goére Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam Puani
Diizeyleri

Arastirmanin bu sorusunda, katilimcilar1 meydana getiren bireylerin egitim ve gelistirme
uygulamalar: toplam puari yas grubu agisindan anlamli bir farklilasma gosterip gostermedigi
incelenmistir. Bu amagla “20-30”, “30-40”, “40-50” ve “50 ve iistii” olan katilimcilarin egitim ve
gelistirme uygulamalar1 toplam puanina gore karsilastirilmalarimi yapabilmek igin tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) teknigi gerceklestirilmistir.

Tablo 10. Yas Grubu Agisindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam Puanina Yonelik
Betimsel Istatistikleri

Degisken Yas grubu N X ss
20-30 yas 24 56,5 11,5

Egitim ve  gelistirme 30-40 yas 44 48,7 11,6

uygulamalar1 toplam

puani 40-50 yas 55 56,4 10,3
50 ve iistii 16 55,5 12,3

Tablo 10 incelendiginde; yas grubu farkli olan katilimcilarin egitim ve gelistirme uygulamalarina
ait puan ortalamalari ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri goriilmektedir. Egitim ve
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gelistirme uygulamalar1 toplam puaninda 30-40 yas olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en
diisiik, 20-30 yas olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 11. Yas Grubu Agsindan Egitim ve Gelistirme Toplam Puanina Yonelik Sheffe Testi
Tablosu

Degisken Scheffe Testi Sonucu

Egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam puamn P>.05

Tablo 11 incelendiginde egitim gelistirme ve uygulama puaninin gruplar arasindaki ortaya ¢ikan
anlaml farklihgm hangi yas grubundan kaynaklandigin belirlemek igin ANOVA sonras: post-
hoc Scheffe testi sonucuna gore yas grubu alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
saptanmamustir (p>.05).

Katilimcilarin isteki Ge¢im Siiresine Gore Egitim ve Gelistirme Uygulamalar
Toplam Puani Diizeyleri

Arastirmanin bu sorusunda, katilimcilar1 meydana getiren bireylerin egitim gelistirme ve
uygulama puaninin isteki gegim siiresi a¢isindan anlamh bir farklilasma gosterip gostermedigi
incelenmistir. Bu amagla iste calisma stireglerine gore “5-10 y11”, “10-15 y11”, “15-20 y11” ya da “20
ve lizeri” olan katihmalarin egitim gelistirme ve uygulama puanina gore karsilagtirilmalarim
yapabilmek icin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) teknigi gerceklestirilmistir.

Tablo 12. fsteki Gegim Siiresi Agisindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalari Toplam Puanina
Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Isteki gecim siiresi N X ss
5-10 y1l 45 55,5 11,3

Egitim ve  gelistirme 10-15y1l 34 49,6 12,7

uygulamalar1 toplam

puan 15-20 y1l 18 52,5 11,8
20 ve tizeri 42 56,1 10,2

Tablo 12 incelendiginde; isteki gegim siiresi farkli olan katihmcilarin egitim gelistirme ve
uygulama puan ortalamalari ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri goriilmektedir.
Egitim gelistirme ve uygulama puaninda; isteki gecim siiresi 10-15 y1l olan katimcilarin puan
ortalamalarinin en diisiik, isteki gecim stiresi 20 ve iizeri yil olan katilimcilarin ise en yiiksek
oldugu anlasilmaktadir.

Katilimcilarin Ucret Baremine Gore Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam
Puani Diizeyi

Aragtirmanin bu sorusunda, katihimcilar1 meydana getiren bireylerin egitim gelistirme ve
uygulama puaninin alinan ticret baremi agisindan anlamli bir farklilasma gosterip gostermedigi
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incelenmistir. Bu amagcla “2500-3500”, “3500-4500” ve “4500 ve iistii” olan katilimcilarin egitim
gelistirme ve uygulama puanina gore karsilastirilmalarimi yapabilmek igin tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) teknigi gerceklestirilmistir.

Tablo 13. Ucret Baremi Agisindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam Puanina
Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Ucret baremi N X ss
2500-3500 3 51,3 2,8
Egitim ve gelistirme
uygulamalari toplam 3500-4500 19 57,2 11,9
puant -
4500 ve tistii 116 53,3 11,7

Tablo 13 incelendiginde; ticret baremi farkli olan katilimcilarin egitim gelistirme ve uygulama
puan ortalamalar: ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri goriilmektedir. Egitim
gelistirme ve uygulama puaninda; 2500-3500 iicret alan katilimcilarin puan ortalamalarinin en
diistik, 3500-4500 ticret alan katiimcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadar.

Is Doyumunun Egitim ve Gelistirme Uygulamalar ile iligkilerinin Incelenmesine
Yonelik Bulgular

Egitim ve Gelistirme Uygulamalarinin is Doyumu Korelasyon Analizi Bulgulart

Caligmanin bu aragtirma sorusunda; bireylerin is doyumunun onlarm egitim ve gelistirme
uygulamalar1 toplam puaru tarafindan anlaml bi¢cimde yordanip yordanmadig: ele alinmigtir.
Bu arastirma sorusuna yamt bulabilmek igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Ancak regresyon analizinden Once degiskenler arasindaki iliskileri
gorebilmek amaciyla Pearson Momenteler Carpimi korelasyon katsayisi ele alinmigtir.
Degiskenler arasindaki iliskileri gosteren korelasyon katsayisi Tablo 14’de yer almaktadir.

Tablo 14. Egitim ve Gelistirme Uygulamalari {le s Doyumu Arasindaki iligkiler

Degisken 1 2 3 4

1. Egitim ve gelistirme uygulamalar:
toplam puan

2. Igsel doyum .648™ -
3. Dissal doyum 678" 909 -
4. Genel doyum toplam puani 681" 984~ 968 -

Tablo 14’den anlagilacag iizere, egitim ve gelistirme uygulamalar ile i¢sel doyum (r = .648, p <
.001), Genel doyum toplam puan (r = .681, p <.001) ve dissal doyum (r = .678, p < .001) arasinda
pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli, giiglii iliskiler goriilmektedir. Tablo 15’de egitim ve
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gelistirme uygulamalarimin i¢sel doyumu yordamasina yonelik regresyon analizi sonuglar1 yer
almaktadar.

Tablo 15. Igsel Doyumun Yordayicist Olarak Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam
Puanina {ligkin Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler B SHs p t R? F

Egitim ve gelistirme uygulamalar1 045 /005 648 9,879 420 97,596

Not. " p<.01

Tablo 15’'de belirtilen bulgularina gore egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin igsel
doyumu yordamasina yonelik kurulan regresyon modelinin anlamli oldugu anlasilmaktadur, (Fs,
135 = 97,596, p < .001). Egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin ( = .648, p < .01) igsel
doyumu pozitif yonde anlamli yordadig: goriilmektedir. Egitim gelistirme ve uygulama toplam
puaninin i¢sel doyum toplam varyansinun yaklasik %42’sini (R?= 420, diizenlenmis R>= .415)
acgikladigr belirlenmistir. Tablo 16’da egitim ve gelistirme uygulamalarmin digssal doyumu
yordamasina yonelik regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 16. Digsal Doyumun Yordayicisi Olarak Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam
Puanina {liskin Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler B SHs B t R F

,050 ,005 ,678 10,677**

Egitim ve gelistirme uygulamalar1 460  114,00**

Not. " p<.01

Tablo 16’da belirtilen bulgularma gore egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin digsal
doyumu yordamasina yonelik kurulan regresyon modelinin anlamli oldugu anlasilmaktadur, (Fs,
134 = 114,006, p < .01). Egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin (8 = .678, p < .01) digsal
doyumu pozitif yonde anlamli yordadig: goriilmektedir. Egitim gelistirme ve uygulama toplam
puaninin digsal doyum toplam varyansinin yaklasik %46’sini (R?= .460, diizenlenmis R?= .456)
acgikladigr belirlenmistir. Tablo 17'de egitim ve gelistirme uygulamalarinin genel doyumu
yordamasina yonelik regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 17’de belirtilen bulgularna gore egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin genel
doyumu yordamasina yonelik kurulan regresyon modelinin anlamli oldugu anlagilmaktadir, (Fi,
133 = 115,115, p < .01). Egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin (8 = .681, p < .01) genel
doyumu pozitif yonde anlamli yordadig1 goriilmektedir. Egitim gelistirme ve uygulama toplam
puaninin genel doyum toplam varyansinin yaklasik %46’sini (R?= .460, diizenlenmis R?= .460)
acikladig belirlenmistir.
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Tablo 17. Genel Doyumun Yordayicist Olarak Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam
Puanina {ligkin Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler B SHs p t R? F

Egitim ve gelistirme uygulamalar1 047 /004 /681 10,729 460 115,11~

Not. " p<.01

SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 departmanlarinin geleneksel yéntemlerden insan kaynaklari yoneticiligine
gegis ile stratejik bir dnem kazandigini, 6nceliklerini ve beklentilerini degistirdigi sdyleyebiliriz.
Olusan bir pozisyonda oncelikle isin gerekliliklerini belirleyip ve beklentilerini netlegtiren
firmalar daha sonrasinda bu isin gerekliliklerini yerine getirebilecek adaylara ulasmaya
calismaktadir. 1980’li senelerde, firmalar icin yasamsal Ooneme sahip insan unsurunun iyi
yonetilmesinin, isletmenin uzun vadeli basarisinda biiyiik rol oynadig1 gergeginin farkina
varilmasi, IKY anlayisimi doguran ana unsurdur. Bdylece isletmenin hedeflerine ulagmasi, ancak
insan kaynagmna dair yapilan planlama, insan kaynagin elde etme ve elde tutma, kigisel ve
Orgiitsel performansin artirilmasi ile saglanabilmektedir. IKY cercevesinde, insan igin yapilan
birgok yatirim ve faaliyet olmasiyla birlikte, i¢lerinde en biiyiik yatirrmin yapildig: alan, egitim
ve gelistirme faaliyetleri oldugu anlagilmaktadir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, hem isletmenin katlandig1 maliyete degecek bir deger elde
edilebilmesi hem de isletmenin, kiiresellesmeyle birlikte devamli degisen g¢evreye uyum
saglamasi agisindan 6zel bir éneme sahiptir. Isletmelerdeki egitim ve gelistirme faaliyetleri
sayesinde, bilgi, beceri ve kabiliyet yoniinden eksigi olmayan calisanlarin varlig, isletmelerin
genel verimlilik ve karliliklarmin artmasi sonucunu dogurmaktadir. Buna mukabil; isletmenin
verimliligine etki eden bir diger unsur da ¢alisanlarin is tatminidir. Kisinin isine yonelik tepki ve
duygulardir. Insanin insana hizmet sundugu duydugu yerlerde calisanlarm tutum ve
davranislar1 mal ve hizmet sunumunda kaliteyi belirlemektedir. Calisan motivasyonunun
saglanmasi ig tatmininin arttirilmasi, isletmelerin hedeflerine ulasmak igin yapmalar: gereken
eylemlerin daha etkin olmasimi saglayacagindan dolayi, onemle {izerinde durulmas:
gerekmektedir. Literatiirde, calisanlarin is tatminine etki eden farkli IKY fonksiyonlarina dair
calisgmalar olmasina ragmen, egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik bir calismaya
rastlanamadigindan dolayi, bu galisma IKY fonksiyonlarmdan biri olan egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin is tatminine etkisi arasindaki iliskisi kamu sektoriinde tespit edilmek istenmistir.
Bu amagla, oncelikle hipotezler olusturulmus ve arastirmayi yapabilmek icin gerekli olan
oOlgekler, daha 6nce yapilmis olan calismalardan elde edilmistir. Arastirma, tanimlayici nitelikte
olup, anket yontemiyle birlikte uygulanmistir.

Insan kaynaklari yonetiminde egitim ve gelistirme uygulamalarinin is tatminine etkisi kamu
sektoriinde bir arastirma olmasindan dolayi Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi calisanlari tarafindan
gerceklestirilmistir. Katilimcilara ¢alismanin amacina uygun bir sekilde veri toplama araglar: ve
verilerin analizlerine yonelik ayrintili bilgiler sunulmustur. Egitim ve gelistirme ve is tatmini
basghig1 altinda anket uygulamas: 69'u kadin, 84'ti erkek olmak tizere 153 kamu caliganini
kapsamaktadir. Katilimcilarin yaslar: 20 ile 50 yas ve tizeri degismektedir. Anketteki verilerin
istatistiksel analizine bakildiginda is doyum diizeyinin bireylerin cinsiyetlerine, yas gruplarina,
medeni durumuna gore degisip degismediginin tespit etmek maksadiyla Levene homojenlik testi
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dikkate alinarak raporlastirilmistir. Ayrica is tatmin seviyesinin, egitim diizeyi, isteki gec¢im
sliresi ve iicret baremine gore de tek yonlii varyans analizi olan (ANOVA) teknigin yaninda
Minnesota Is Doyumu Olgegi, egitim ve gelistirme uygulamalari Slgegi de kullamlmustir. Analiz
IBM SPSS Statistics 22.0 paket programu ile analiz sonuglarma ulasilmistir. Arastirma sorularin
yanutlamadan oncelikle varsayimlar kontrol edilmistir. Degiskenlerin normal dagilim gosterip
gostermedikleri incelenmistir. Bunun igin her bir degiskene ait carpiklik ve basiklik katsayilar:
hesaplanmistir. Calismanin hedefine ulasmasi icin bazi sosyo-demografik bilgiler iceren kisisel
bilgi formu aragtirmaci tarafindan olusturulmustur. Katilimcilara ait cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
medeni durumu, isteki gegim siiresi, licret baremi vb. sorular yer almaktadir. Minesseto is doyum
Olceginde i¢sel doyum dissal doyum ve de genel doyum tiim sorulardan elde edilen puanlarin
ortalamasi kullanilarak edilmistir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 Olgegi arastirmaci
tarafindan gelistirilen olumsuz madde icermeyen 15 maddelik 6" I1 Likert tipte bir Olgektir.
Olgegin cronbach alpha katsayisi 0.75' dir. Olgek 15 maddeden olugsmakta olup, maddelerden
alinan puanlarin toplanmasi sonucunda toplam puan elde edilmektedir. Toplam puan
yiikseldik¢e katilimcilarin egitim ve kendini gelistirmeye yonelik motivasyonlarmin yiiksek
oldugu anlagilmaktadir.
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