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INSAN KAYNAKLARININ BiR FONKSiYONU OLARAK EGITiM VE
GELISTIRME FAALIYETLERI iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESINE YONELIK BiR UYGULAMA

Esra Bozkurt
Eyliil, 2011

Bu galismanin amaci, bireylerin, ¢alistiklar1 orgiitteki egitim faaliyetlerine iliskin
algilamalar1 ve Orgiitsel baglliklar1 arasindaki iliskilerin incelenmesidir. Calismanin
ilk bdliimiinde giris boliimiine yer verilmistir. ikinci bdliimiinde, insan kaynaklar
faaliyetlerinden olan egitim ve gelistirme detayli olarak agiklanmstir. Ugiincii
bolimiinde ise, oOrgiitsel bagllik kavrami iizerinde durulmustur. Son olarak,
uygulama bolimiinde de s6z konusu kavramlar arasindaki iligkileri test etmek
amaciyla bir uygulama caligmasi gergeklestirilmistir. Yapilan ¢alisma tanimlayici
nitelikte olup, degiskenler arasindaki iligkiyi incelemek i¢in bir model kurulmus ve
modeli test etmek i¢in de korelasyon analizinden yararlanilmistir. Demografik
degiskenlere yonelik analizlerde ise t-testi ve anovaya basvurulmustur. istanbul’da
hizli tiiketim sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin merkez ¢aliganlarindan 104
kisiye ulagilmis ancak 81 kisiden geri doniis alinabilmistir. Veri toplama araci olarak
kullanilan anket formu, demografik 6zellikler, egitime yonelik algilarin 6l¢iilmesi ve
orgiitsel baglilhik davranis1 Olgegi olmak iizere, ii¢ bolimden olusmaktadir.
Aragtirmanim veri analizleri SPSS 17.0 bilgisayar programi ile parametrik testler
uygulanarak yapilmistir. Arastirma sonuglari, ana hipotezler arasinda anlamli bir
iligki olmadigin1 ancak alt boyutlardan normatif baghlik haricinde duygusal baglilik
ve devamlilik bagliligi arasinda anlamli iliski oldugunu gostermistir. Ayrica
calisanlarin egitim algilamalar1 ve orgilitsel baghliklarmin egitim diizeyi haricinde
demografik 6zelliklere gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, Orgiitsel Bagllik.



ABSTRACT

AN IMPLEMENTATION INTENDED TO THE RELATIONSHIP
BETWEEN TRAINING AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Esra Bozkurt
September, 2011

The main purpose of this study is to analyse the relationships between perceptions of
individuals about the training activities in their organizations and organizational
commitment. In the first part of study, there is an entrance section. In the second part
of study, training is explained. In the third part, organizational commitment term is
insisted on. Lastly in the implementation part, an implementation work is made to
test relationship between terms at issue. This study is a descriptive research and to
examine the relationships of these variables, a model is developped and benefit from
correlation analysis to test the model. Also, for analysis of demographic variables, t-
test and anova are used. Research is containing 104 permanent staff of a firm
operating in Fast Moving Consumer Goods which is in Levent, Istanbul. 104
permanent staff have been reached but 81 questionnaire forms replied back. Data
analysis of research is made by SPSS 17.0 computer program with making
parametric tests. The results of this study demonstrate that, there isn’t any significant
relationship between main hypothesis but some sub-dimensions are except. Between
Affective, Continuence Commitment and Training, there is a significant relationship.
Also it is stated that employees training perceptions and organizational commitment
don’t show any difference according to demographic features except for level of
education.

Key Words: Training, Organizational Commitment.
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1.GIRIS

Kiiresellesmeyle birlikte teknolojik gelismelerden orgiit yapilarma kadar
organizasyona dair pek ¢ok sey taklit edilebilir ve adapte edilebilir olmustur.
Gliniimiizde oOrgiitlere rekabet avantaji saglayan en onemli unsur da entelektiiel
sermayeleridir. Orgiitler, beseri sermayeleri olan bilgi ve beceri ile donatilmis
calisanlarinin iistiin performanslar1 sayesinde kaliteli iiriinler, yliksek satislar, kar ve
yatirim firsat1 yakalayabilirler. Bu nedenle biitiin oOrgiitler, kurumsal hedefleri
benimseyen, kendisini 6rgiitiin bir parcasi olarak goéren, orgiitte caligmaktan mutlu ve
caligmaya devam etmekte istekli olan nitelikli ¢alisanlara sahip olmak isterler. Bu
baglamda bakildiginda hem literatiir ¢aligmalari, arastrmalar, deneyler hem de
uygulamada yonetimsel gozlemler orgilitsel basariy1 ve performans artigini saglayan
nitelikli insan kaynagini 6n plana ¢ikarmis, ayni zamanda bu nitelikli iggiicliniin
egitiminin de stirekliligini gerekli kilmistir. Bundan dolayidir ki giiniimiizde
isletmeler; teknolojik, yOnetimsel, yapisal gelismelere uyum saglayip basarili
olabilmek i¢in, sahip oldugu insan kaynagini daha ¢ok Onemsemis, egitim ve
gelistirme uygulamalarini da insan kaynaklarma yapilan en Onemli yatirim
unsurlarindan biri haline getirmistir. Dolayisiyla nitelikli calisanlarin ise alim
stireclerinden, ayrilmalaria kadar olan tiim siire¢ belli bir yatirim gerektirmektedir
ve boylesi bir yatirima maruz kalan donanimli ¢alisanlari kurumsal hedeflere bagli,
orgiitiine sadik, kendisini orgiitiin bir pargasi olarak goren, orgiitte calismaktan mutlu
ve calismaya devam etmekte istekli olmas1 drgiit basaris1 i¢in 6nkosul haline geldigi

goriilmektedir.

Orgiitsel baghlik kavrami son zamanlarda basta Amerika Birlesik Devletlerinde
olmak iizere pek c¢ok iilkede lizerinde durulan bir kavram ve arastrma konusu
olmustur. Yukarida bahsedilen nedenlerle ¢alisanlarin is ve orgiit davraniglar: 6nemli
hale gelmis ve bu davranis ve tutumlarin nasil olumlu yonde gelistirilmesi konusu

dikkat kazanmustir. insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin da orgiitsel baglilig:



gelistirdigi yonde literatiirde ¢okca calisma yer almaktadir. Egitim ve gelisim
firsatlar1 da bunlardan biridir. Calisan agisindan giderleri orgiit tarafindan karsilanan
bir egitime, seminere ya da kursa katilmak, ¢alisanin kendisini farkli hissetmesini ve
orglitiine gliven duymasint saglayarak, oOrgiitin kendisine ©6nem verdigini
diistinmesiyle c¢alisma isteg§inin artmasimni ve boOylece oOrgilite baghliginin

gerceklesmesini saglayabilir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile Orgiitsel baglilik arasindaki bu iligki
cercevesinde, bu c¢alismada arastirilmak istenen ana hipotez “egitim ve gelistirme

faaliyetleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin var olup olmadigr dir.

Arastirmanin ikinci béliimiinde; egitim, yetistirme ve gelistirme kavramlari, egitimin
onemi ve amaci, egitim thtiya¢ ve amacglarmin belirlenmesi, egitim planlamasi,
egitim biitgesi, egitim programlarinin hazirlanmas1 ve uygulanmasi, egitim
yontemleri ve egitimin degerlendirilmesini igeren egitim siireci tiizerinde

durulmustur.

Uciincii boliimde; 6rgiitsel baglilik kavrami ayrmntili sekilde ele almmistir. Dordiincii
bolimde ise, egitim ve Orgiitsel baglilik konularinda verilen teorik bilgiler
cercevesinde degerlendirmeler yapilarak iki konunun birbirleri ile olan iligkisi

incelenecektir.

Uygulamanin anlatilacagi son bdliimde; arastrmanin problemi, amaci, 6nemi,
smirliliklari, hipotezleri, anakiitle-6rneklem, veri toplama araglar1 hakkinda bilgi
verilmekte, SPSS ile analizi yapilan anket sonuglar1 yorumlanarak arastirmanin

hipotezleri hakkinda sonuglara varilmaktadir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITiM VE GELiSTIRME
FONKSIYONU

2.1. insan Kaynaklan Yénetimine Genel Bakis

Ozellikle 1980'lerden sonra artan uluslararas: rekabet ve teknolojik alanda meydana
gelen gelismeler, isletmeler acisindan degisimin  gerekliligini  oldukga
hissettirmektedir. Diinya ¢apinda birgok isletme geleneksel yonetim anlayisindan
vazgecmekte ve yeni c¢aligma iliskileri stratejilerine uygun politikalar
benimsemektedir. Sirketler, organizasyonlar ve stratejik planlamadan gelen
uygulamalar, yapiya, kiiltiire, disa agik yontemlere uyan yenilik¢i, uygun insan
kaynaklar1 politikalarin1 almaya gayret ederken, iy1 egitimli, etkin organize olmus
isgilicline ihtiyaclar1 vardir. Bu ihtiyacglar1 kargilamak ve etkin yonetimini saglamak
ana konusu olan insan kaynaklar1 yonetimi, isletmede gorev alan tiim is gorenlerin en
verimli ve uyumlu bigimde caligmasini saglayan, isletmenin amaglarina varmasini
kolaylastiran eylem ve ugraslarin tiimiidiir. Daha agik bir deyisle, insan giicl
kaynagnin isletme amaglarma en uygun bi¢imde saglanmasi, en verimli sekilde

kullanilmas1 ve gelistirilmesini igeren tiim yontemler ve tekniklerdir.*

Bir¢ok tanim yapilmakla birlikte biitiin tanimlarin ortak 6zelligi insan kaynaklar1
yonetiminin bir yonetim felsefesi oldugu, gelisen, degisen ve c¢evresel unsurlar1 da
dikkate alarak bir Orgiit kiiltiirii olusturmakta oldugudur. Bu gergeve igerisinde
orgiitteki insan kaynaklarina sorumluluk yiikleyerek insana odaklanmis, dinamik ve
esnek bir hizmet anlayismi tiim Orgiitte yayginlastirma amaci vurgulanmak

istenmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, eleman ihtiyacmin belirlenmesi, eleman ilanlarmin

yapilmas1 ve uygun elemanlarin segilerek kurum kiiltiiriine alistirilmalarindan,

! Abdulkadir Senkal “Yeni Bin Yilda insan Kaynaklarmin Degisen Fonksiyonlari”,
http://mww.isgucdergi.org/?p=makale&id=%20200&cilt=6&sayi=1&yil=2004 [01.08.2011]

Z Hafizullah Bek, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme Etkinligi (Ornek Bir
Uygulama)”,http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler/Hafizullah%20BEK/BEK,%20HA
F%C4%B0ZULLAH.pdf [11.07.2011], 108.



isgdrenlerin motivasyonu, performans degerlemesi, catigmalarin ¢oziimii, bireyler ve
gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglkli bir
kurumsal iklimin olusmasi , ‘biz’ duygusunun gelismesi, c¢alisanlarin egitimi ve
gelismesine kadar birgok uygulamayi kapsamaktadir.® Bu dogrultuda ele alinan insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 ise sunlardir: insan Kaynaklar1 Planlamasi, Is
Analizi ve Tanimlari, Isgdren Bulma ve Se¢me ve Yerlestirme, Isgoren Egitimi ve
Gelisimi, Kariyer Yonetimi, Performans Degerlemesi, Is Degerlemesi ve Ucretleme,

Is Saghg ve Giivenligi, Bordro ve Ozliik Islemleri.

2.2. Insan Kaynaklar Yénetiminde Egitim ve Gelistirme

Insan Kaynagini bulma, se¢me ve ise yerlestirme insan kaynagindan yararlanmada
yalnizca bir baslangigtir. Calisanlardan etkin bir bigimde yararlanilmak isteniyorsa
stirekli gelistirme cabalarina ihtiya¢ vardir. Calisanlarin gelistirilmesi, is becerilerini
arttiracak egitim programlariin hazirlanmasi, is basarilarinin degerlendirilmesi ve

gerektiginde damismanlik saglanmasiyla miimkiin olabilecektir.”

Her yil binlerce geng is giicii cesitli alanlardan farklt mesleki ve egitim
diizeylerinden, Orgiin egitim kurumlarindan mezun olup is hayatina atilmaktadirlar,
ama bu insanlarm bliyiik bir bolimii ¢alistiklar1 veya calisacaklar1 is sahasina
hazirlikli olmadiklar1 i¢in islerinin gerektirdigi ayrintili rollerde egitilmek ihtiyaci
duymaktadirlar. Isletmelerin amaci olan ise devamin arttirilmasi, kalitenin yiikseltilip
tyilestirilmesi, maliyetlerin diisliriilmesi, hata sayisinin azaltilmasi gibi c¢alismalar
verimlilik artisinin olusmasinda etkin faktorler olarak gosterilmektedir. Biitiin bu
faktorlerin ancak calisanlara iyi bir egitim ve gelistirme programi verildikten sonra
gergeklesebilecegi ve bunun sonucu verimliligi arttiracagi diisiincesi kurumlardaki

egitim ve gelistirme etkinlikleri ile ele alinmustir.”

Isletmelerde egitim ve gelistirme islevi, is gdrenlerin sorun ¢dzme, karar verme, yeni
durumlara uyarlanma, isletme politikalarin1 ve islemlerini anlama ve kavrama

yeteneklerinin gelistirilmesi ile ilgili ¢aligmalar1 kapsamaktadir. Isletmelerdeki

® Demet Gedik, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitimin Performans Uzerine Etkileri ve Ornek Bir
Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 8.

* Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, (Ankara: Gazi Kitabevi, 2000), 198.

® Bek, age, 109.



egitim islevi, isgorenlerin kisisel ve mesleki gelismelerini saglamanin yani sira,

orgiitsel etkinligin arttirilmasinda da katkilarda bulunur.®
Insan Kaynaklarinda egitim faaliyetlerine su nedenlerden dolayi ihtiya¢ duyulur:’

e Egitimden elde edilen deger yatirim maliyetinden daha fazladir.

e Teknolojideki degisiklikler ya da yeni stratejilerin uygulanmasi gibi siiregler
yeni becerileri gerektirir.

e Gelecege yonelik strateji olusumunu etkileyen proaktif bir harekettir.

e Degeri yliksek calisanlar i¢in motive etme aracidir.

e Is hayatina baslamadan 6nce alman drgiin egitim sistemi 6grencileri calisma

yasamina yeteri kadar hazirlayamamaktadir.

2.3. Egitim ve Iligkili Kavramlar

2.3.1. Egitim

Literatlir tarandiginda egitimin birden fazla tanimina rastlamak miimkiindiir.
Egitimin belirli, degismeyen bir tanimi yoktur. Ama tanimlara bakildiginda ortak
olan diisiincenin egitimin bir degistirme siireci oldugu ve sonucunda da Onceden
belirlenmis amaclara uygun bir davranig degisikliginin ortaya ¢ikiyor olmasidir. Bu

dogrultuda asagida ¢esitli egitim tanimlar1 Verilmistir.8

I.  Egitim, ¢ogu zaman kelime anlami ile ferdin sosyallestirilmesi, hemcinslerine

benzer ve topluma faydali bir iiyenin hazirlanmasi anlamina gelir.

Il. Egitim kisinin toplumsal yeteneklerinin ve optimum kisisel gelismesinin
saglanmasi i¢in, seckin ve kontrollii bir ¢evreyi i¢ine alan sosyal bir siiregtir.

I11.  Egitim bireyin davranisinda kendi yasantis1 yoluyla ve kasitli olarak istendik
degisme meydana getirme siirecidir.

IV. Egitim, insanlarin bilgi ve gorgiilerinde gecerli saydigimiz seyleri gelecek
nesillere nakleden, hatta ileride kaydedilecek tekamiilii hazirlama iddiasinda

bulunan en {ist goriis yiiceligini isteyen bir insan eseridir.

6 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 5.bs. (izmir: Baris,
2004), 167.

" Richard Mead, Tim G Andrews, International Management, 4. bs. (England: Wiley, 2009), 335.

8 Zahide Simsek, “insan Kaynaklarinda Egitim Yonetiminin Yeri ve Onemi ve Bir Uygulama”,
(Yiiksek Lisans Tezi, Y1ldiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 16.
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Anlagilacagi gibi tanimlarin igerikleri birbirinden farkhidir. Bazi tanimlar egitimi
sadece bir ‘uyum siireci’ olarak gérmektedirler (Tanim I). Bazi tanimlar, egitimden
sadece bir ‘davranis degisikligi’ni anlamaktadirlar (Tanim III). Bazi tanimlar,
davranigin yanina bilgiyi, degeri de yerlestirmektedir (Tanim II). Bazi tanimlarda da

egitim, ayn1 zamanda toplumun ‘yarmini da olusturan’ bir siiregtir (Tanim IV).°

Isletme icinse egitim, isle ilgili yetkinliklerin ¢alisanlarca &grenilmesini
kolaylagtirmada isletme tarafindan planlanmis ¢abay1 ifade eder. Bu yetkinlikler,
basarili ig performansi icin gerekli olan bilgi, beceri ve davranislari igerir. 1 By
nedendir ki; egitimin, bireylerin bilgi ve becerilerinin pozitif belirleyicisi oldugu

soylenebilir. ™!

Bir bagka tanima gore ise egitim; calisanlarin ve onlarmn olusturduklar1 gruplarn,
isletmede yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili bir sekilde
yapabilmeleri i¢in, onlarmm mesleki bilgi ufuklarin1 genisleten, diisiince, rasyonel
karar alma, davranis ve tutum, aliskanlik ve anlayiglarinda olumlu degismeler
yapmayl amagclayan, bilgi, gorgii ve yeteneklerini arttiran egitsel faaliyet ve

eylemlerin tiimidiir.'?

Orgiit agisindan egitim, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve tutumlarinda kalic1 bir degisim

yaratmak i¢in drgiit tarafindan planlanan 6grenme faaliyetleri olarak tanimlanabilir.*®

Diger bir deyisle isgoren egitimi, isletme igerisindeki belirli isleri gergeklestirmek
lizere is gorenlere gerekli bilgi ve becerilerin kazandirilmasi amaci ile bigimsel
egitim programlarinin kullanilmasidir. Bazi yazarlara gore egitimin en biiyiik
faydasinin yeniyi O6gretmek degil, is gorenin halihazirda yaptigi isi daha iyi

yapmasini saglamak oldugunu belirtmektedir. **

Bir baska tanima gore ise, isletme icinde veya diginda, formal programlar yolu ile

veya kendi kendine veya tecriilbe kazanma yolu ile bir kisinin bilgi, yetenek ve

° Muhsin Hesapgioglu, Ogretim ilke ve Yontemleri, 6. bs. (istanbul: Nobel, 2008), 44.

10 Raymond A. Noe, insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, cev: Canan Cetin, (istanbul: Beta
Yaymevi, 1999), 4.

' Sun Young Sung, Jin Nam Choi, “The Effects of Human Resource Development On Operational
and Financial Performance of Manufacturing Companies: A Large-Scale, Longitudinal Analysis”,
http://escholarship.org/uc/item/5xz8p7bk [04.07.2011], 8.

12 Zehra Cmar , “Isletmelerde Egitim Ihtiyac Analizi”,
http://mww.ikyworld.com/egitim/isletmelerde_egit_ihyiyac_analizi.pdf [23.07.2011].

3 Ebru Tolay Sabuncuoglu, “Egitim, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskilerin
Incelenmesi”, Ege Akademik Bakis, c. 7, 5.2 (2007): 615.

 Omer Faruk Iscan, “Stratejik Yonetim ve Isgoren Egitimi”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Dergisi, c.14, s.1 (2000): 234.



becerilerinde degisiklik yapma faaliyetini egitim faaliyeti olarak tanimlamak

miimkiindiir. Bu anlamda egitim bir degisim siireci olarak karsimiza ¢ikar.™

2.3.2. Yetistirme

Yetistirme olarak ifade edilen kavram ise, Orgiitsel amaglara ulagsmak i¢in, yonetsel
olmayan personelin gerekli etkinlik artisin1 saglamaya yonelik; planli, sistemli ve
organize yOntemlerin kullanildigi  kisa donemli egitimsel siire¢ olarak

degerlendirilmektedir.*®

Daha genis bir ifade ile belirli kademelerdeki belirli isleri yapabilmek i¢in gerekli
olan bilgi, yetenek ve davramiglarin kazandirilmasi siirecidir. Bir iist kademeye
yiikselecek personele, o kademede yapacagi isin gereklerini 6gretmek, yeni alinan bir
makinenin nasil ¢alisacagmi 6gretmek vb. gibi yetistirme faaliyetlerine Ornektir.
Yetistirmeyi verimli ¢alismak igin, gerekli isleri dogru yapmak olarak da

tanimlayabiliriz.'’

Yukarida sozii elden egitim ve yetistirme kavramlarindan hangisi ele alinirsa alinsin,

olay sistematik, Olgiilebilir, yonetilebilir bir kisisel veya orgiitsel degisim olayidir. 18

2.3.3. Gelistirme

Cogu kez isletmelerde egitim kavramiyla birlikte kullanilan hatta bazen karistirilan
gelistirme kavrami da en az egitim kadar 6nemlidir. Gelistirme daha 6nceden egitim
yolu ile kazanilan bilgi ve becerilerin kazanilmasi, arttirilmasi ve gelistirilmesini
ifade eder. Bu anlamda gelistirme egitimin sonucudur. Buna paralel olarak egitim ve

gelistirme kavramlari birbirlerini biitinleyen kavramlardir.*®

Gelistirme, genellikle kisilere doniik bireysel ve siirekli nitelikteki egitim
faaliyetlerini ifade eder. Bu kapsamda gelistirme ile kisilerde var olan ancak gizli
kalmig yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasi, iyilestirilmesi ve siireklilik arz eden degisim

ve gelismelere kars1 hazir hale getirilmesi hedeflenmektedir.?

'* Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 11. bs. (Istanbul: Arikan, 2007), 29.

1® Kenan Demir, “Stajyerlik Kavrammin insan Kaynaklar1 Yénetiminin Egitim ve Gelistirme isleviyle
Ilgisi ve Bir Arastirma”,(Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010),
25.

1 Kogel, age, 30.

18 Age, 37.

19 Gedik, age, 13.

2 Simsek, age, 18.



Gelistirmenin, yetistirme kavramindan daha genis bir anlama sahip oldugu ileri
stiriilmektedir. Bu goriise dayanak olarak; gelistirmenin teknik ve mesleki faktorlerin
yant sira, beseri, sosyal, kiiltiirel, siyasal ve kisilik 6zellikleri gibi mesleki faktorlerin
disindaki konular1 da kapsadigi agiklanmaktadir. Gelistirmenin, bireyin kendisini
hayat boyu yenilemesi ve ¢ok yonlii egitim programlariyla {ist gorev, pozisyon ve

sorumluluklara hazirlanmasi anlamlarinda da kullanilabilecegi ilave edilmektedir.”*

Ayrica yetistirme, ¢alisanin simdiki gorevleri i¢in bilgi ve beceri edinmesi ve orgiite
katkida bulunmasinda yardimci olan bir ara¢ iken; gelisim ise simdiki ya da
gelecekteki gorevleri i¢in bilgi ve beceri edinmesi ve gelecekte de oOrgiitii
zenginlestirmek ve giliclendirmek i¢in bireyleri hazirlayan bir aractir. Gelisim,
bugiinden daha ileriye bakar ve 1-3 yil gibi daha uzun vadeli odaklanmay1

kastederken, yetistirme ise 6 ay 1 yil gibi kisa vadelidir.?

2.3.4. Ogrenme

Ogrenme kisinin sezgisel ve bilissel siireglerle gevresi ile ilgili olarak birikmis ve
yeni bilgi ve uyarilar1 algilamasi, olaylar arasindaki benzerlik ve farkliliklari
algilamas1 ve bunlar1 Oziimseyerek davraniglarina yansitmasidir. Dolayisiyla

O0grenme olayinin gostergesi davramslardir.”®

Ogrenme; oranli olarak siirecek olan davrams degisikliklerinin ya da davranis
olanaklarinda s6z konusu olabilecek degisikliklerin deneyimlerden bagimli olarak

kazanilmasidir.?*

Bir bagka bakis agisina gore ise, faaliyetin yalnizca smirlandirilmig bir alanina iligkin
bilgi ve beceriden ¢ok, biitiin hayatin her doneminde insanlarmn ihtiyag duydugu ve
biitlin yasam tavirlarinda gerekli olan bilgi, beceri, ahlak degerleri ve rasyonel

diisiiniip karar verme yeteneklerinin gelistirilmesini amaglayan faaliyetlerdir.?®

Burada belirtilmesi gereken Ogrenmenin kisisel oldugudur. Kisi arzulu oldugu

(degismeyi arzuladigl) ve degisim ic¢in hazir oldugu zaman 6grenme gergeklesebilir.

2! Demir, age, 25,26.

2 Wiiliam Fitzgerald, “Training Versus Development”, Traininig & Development, 1992,
http://Ims.powercam.cc/sysdata/user/42/irisli/blog/doc/6aafl3ba58c720ef/attach/160.pdf[10.07.2011],
81.

B Kogel, age, 332.

2 Tugray Kaynak, Organizasyonel Davrams ve Yonlendirilmesi, 2. bs. (istanbul: Alfa,1995), 86.

% jbrahim Aydmnhi, Muhsin Halis, “Egitimin Isletme Etkinligindeki Yeri ve Onemi”,
http://www.basarmevzuat.com/dergi/2004-02/a/02.htm [10.06.2011].
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Isletme veya organizasyon ancak imkanlar1 saglayabilir veya ortami hazirlayabilir.

Ogrenmek (degismek) sadece kisinin kendisinin yapabilecegi bir istir.”®

2.4. Insan Kaynaklar1 Egitiminin Onemi ve Amaci

Glinlimiizde insan kaynaklarinin 6n plana ¢ikmasi ve insanin isletmelerin en degerli
varlig1 olarak stratejik degerinin artmis olmasi, beraberinde bu degerli sermayeden en
etkin sekilde yararlanma anlayisini getirmistir. Bu noktada yoneticilerin karsisina

¢ikan en etkili ara¢ ise egitim olmustur.?’

Isletmelerde calisanlar ve yoneticiler i¢in egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
yapilmast gerekli ve zorunludur. Yetigkinlerden bir isi kendiliginden beklemek,
tutum ve davranislarini degistirmelerini ummak, hemen tecriibe kazanacaklarmni
varsaymak hem c¢ok zaman almakta hem de maliyetleri y1'ikseltmektedir.28 Ayrica,
giinlimiiziin biitiin modern isletmeleri iyi egitilmis isgiliciiniin kritik bir basar1 faktori

oldugunu kabul etmektedir.”®

Glinlimiizde insan kaynaginin hizmet Oncesi iyi bir egitim almis olmasi1 yeterli
goriilmemekte, kisilerin 6ncelikle ise uyum saglamalar1 bunu takip eden siiregte de
yeni gelismeleri siirekli takip etmeleri gerekmektedir. Diger taraftan isletmeler
calisanlarin sadece bilgi anlaminda degil ayn1 zamanda beceri ve davraniglarinda da
gelisiminin saglanarak verimliligin artirilmasini hedeflemektedirler.* Ayn1 zamanda
egitim, isletmenin sadece ekonomik amaglarina hizmet eden bir siire¢ degildir.
Isletmede calisan insanlara da dolayli ve dolaysiz bigimde katki saglayan bir siirectir.

Bir isletmede uygulanan egitsel calismalar insana yatirim demektir.**

Bu baglamda makro agidan bakildiginda egitim, topumun yaratici giiciinii ve

verimini artiran, kalkinma c¢abasmin gerceklesmesi icin gerekli nitelik ve nicelikte

%6 Kogel, age, 31.

T Simsek, age, 19.

% Hiiseyin Fazli Ergiil, “isletmelerde Egitim Etkinliginin Degerlendirilmesi”, Sosyal Bilimler
Arastirma Dergisi, c. 4, s. 7 (2006): 55.

#  James Danziger, Debora Dunkle, “Methods of Training in the Workplace”,
http://escholarship.org/uc/item/9r88t4f2 [10.07.2011].

% Burcu Akyol, “Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklari Uygulamalarmm Ogretmen Performansma
Etkisi”, (Yiiksek Lisans Tezi, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 16.

3 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi: Uygulamali, (Bursa: Alfa Aktiiel Basim,
2005), 129.



elemanlarin yetigsmesini saglayici ve toplumda kisilere yeteneklerine gore yetisme

olanag1 veren etkili bir aragtir.*

Her isletme acisindan egitimin 6nemini ortaya koyan ve is géren egitimini igletmeler

acisindan kagmilmaz hale getiren bir takim sebepler vardir. Bunlari su sekilde

siralayabiliriz:*

Resmi egitim kurumlarinca saglanan bilgi ile isletme icerisindeki bir isin
gerekleri arasindaki fark veya ugurum. Isletmeler igerisinde, genel bilgiyi isin
0zel gereklerini karsilayacak bicime doniistiirmek i¢in egitim mekanizmasina
ithtiyag vardir.

Daha once de ifade edildigi gibi isletmeler, siirekli de§isen bir g¢evreyle
karsilikl1 etkilesim halindedir. Cevrede meydana gelen degisiklikler, orgiitsel
faaliyetler iizerinde belirli oranda etkiye sahiptir. Isletmenin cevrede meydana
gelen degisikliklere uyum saglayabilmesi i¢in, isgdrenlerin yeni bilgi ve
becerilerle donatilmasi gerekmektedir. Bu durumda da egitim kaciilmaz hale
gelmektedir. Birgok sirketin stratejik bir politika olarak isgéren egitimine
gittikce artan derecede 6nem vermesini saglayan belki de en onemli olgu,
isletme ¢evrelerinin hizli bir bicimde degismesidir.

Uygun ve sistematik egitim igyerinde birgok kazayi Onleyecek ve daha
giivenli bir ig ortami1 olusturulmasina katkida bulunacaktir.

Egitim ve gelistirme is gorenlerin etkinlik ve verimliliklerini artiracak bu da
orgiitsel amaclarm gergeklestirilmesinde hem nitelik hem nicelik agisindan
bir gelisme saglayacaktir.

Is gorenlere nasil iliski ve iletisim kurulacagini, digerleriyle birlikte nasil
uyum i¢inde caligilacagimi 6gretme yolu ile egitim, isyerinde daha iyi insan
iliskileri saglayacaktir.

Isletme igerisindeki egitim siireci, daha iyi insan kaynaklar1 planlamasi ile
sonuglanacaktir. Soyle ki, egitim isletmenin gelecekteki personel ihtiyaglarini

ve gereklerini tamamlamasina yardim edecektir.

Bu sebeplere doniik planlanan egitim ve gelistirme faaliyetleri, gliniimiiziin modern

isletmecilik anlayis1 igerisinde, oOrgiitiin temel hedef ve amaglarina ulagmasindaki

roliine bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir.

%2 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, (Bursa: Ezgi, 2000), 110.
% jscan, age, 235-236.
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Orgiitlerde gergeklestirilen egitim faaliyetlerinin temel amaci, calisanlara mesleki

alanda bilgi, beceri ve nitelik kazandirmak ve bunlar1 gilinliikk is aktivitelerinde

kullanmalarini saglayarak bireysel ve orgiitsel performansi artirmaktir. 3

Egitim amacinda genel kiiltiir, mesleki bilgi, fiziksel veya entelektiiel yeteneklerin

gelismesi gibi olanaklar disinda ¢alisanlari isletmeye karsi grup bagliligi olusturan ve

toplumsal birligi yaratan bir gérev zincirini de yiiklemektedir. Egitimin bireysel ve

toplumsal amaglarmi daha somut ve ayrintili aciklamak istersek, su sekilde

siralayabiliriz:

Calisanlarin motive edilmesi,

Calisanlarin gliven duygusunun gelistirilmesi,

Calisanlarin  bilgi ve yeteneklerini artirarak, yilikselme olanaklarinin
saglanmasi,

Calisanlar arasinda igbirligi ve koordinasyonun saglanmasi,

Calisanlara basarili olmanin yollarinin agilmasi ve bu sekilde is tatmininin
saglanmasi,

Orgiitiin amaglaryla, bireysel amaglarin biitiinlestirilmesi, 3

Is gorenlere is gereklerine uygun beceri, bilgi ve davrams sekillerinin
kazandirilmasi,

Isletmelerde meydana gelebilecek hatalarm sayisinmn azaltilmasi,

Isletmelerde is kazalarmin azaltilmasi ve is giivenligini saglayacak tedbirlerin
alinmasi,

Uriin ve hizmet kalitesinin artirilmast,

Personel Devir Oraniin azaltilmasi,

Personelin yeniklere uyum siirecinin azaltilmast,

Orgiitsel sadakat duygusunun gelismesinin saglanmast,

. . e . 36
Personelin kariyer gelisimine imkan taninmasi

# Sabuncuoglu 2007, age, 615.
* Simsek, age, 22,23.
% Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklari Yénetimi, 3. bs, (Adapazari: Sakarya Yaymncilik, 2008),

78.
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2.5. Insan Kaynaklar1 Egitiminin Yararlan

Tiim organizasyonlarda yasamsal bir faaliyet olan egitimin, kurulusun etkinligini ve
verimliligini belirlemede Onemli bir rol oynadigi yukarida belirtilmistir. Ancak
egitimin bu rolii oynayabilmesi i¢in onun sistemli bir program c¢ergevesinde
gerceklestirilmesi ve her seyden Once zihinsel kaliteyi ylikseltmeyi hedef almasi
gerekir. Bu cergevede Oncelikle calisanlarin zihinlerine; isletmenin misyonu,
felsefesi ve gayesini yerlestirmek ve kalite, verimlilik ve bagilik kavramlarini onlara
kabul ettirmek zorunludur. Bu yapilmazsa egitimden beklenen yararlar elde
edilemez. Bu felsefeyi iceren bir program ise, egitimden beklenen ¢esitli yararlarin

elde edilmesine katkida bulunur.®’

2.5.1. Egitimin Orgiite Yararlar

Egitim faaliyetlerinin isletme yonetimine saglayacag: faydalar ¢ok fazladir. Ozellikle

deginilmesi gerekli temel faydalar sunlardir:

e Isletmelerde egitim dgrenme zamanimi kisaltir; ise yeni girenlere ve ¢ok eski
calisanlara yeni isleri, tecrilbbe kazanmaya gore cok daha kisa bir zamanda
Ogretir.

e (alisanlarin iste yaptiklar1 hatalar en diisiik diizeye iner; bilgi, gorgii ve
becerileri artar.

e (alisanin kendisine olan giiveni artar; sorunlar1 daha kolay ¢dzer; mesleki
becerileri gelisir.

e (alisan isinde daha faydali olur; isine kars1 daha olumlu davranislar gelistirir.

e Mevcut uygulamalarin etkinligi ve verimliligi artar.

e (alisanlarin mevcut yetenekleri gelistirilebilir. Bilim ve teknolojinin getirdigi
yeni gelismeler 6grenilerek bilgileri yenilenir.

e Yetenekli kisileri ise almak ve iste tutmak kolay olur. Boylece is giicii devir
hiz1 diiser.

e Yonetimin denetim ve kontrol maliyetleri diiser.

e Isletme, dis cevresine karsi da sirket imajmi giiclendiren egitimli calisanlar1

ile ¢ikabilir. Pazarlama faaliyetlerinde rakiplerine kars: iistiinliik saglar. *®

%7 Simsek, age, 20.
% Gedik, age, 20.
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e C(Calisanlarin Orgiitlin amagclariyla 6zdeslesmelerine, Orgiitsel politikalarin
benimsenmesine yardim eder.
e Orgiitsel gelisime neden olur.

e Orgiit ici iletisimi giig:lendirir.39

2.5.2. Egitimin Calisana Yararlan

e Egitim firsatlari, c¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini, is ile
iligkilendirmek adma, gorev etkinligi duygularim arttirr.*°

o Kisisel gereksinimlerin tatmin edilmesini saglar.

e s tatminini yiikseltir.

e fletisim yetenegini ve 6nderlik bilgisini arttirir.**

e Bireysel karar vermede etkinligi artirir,

e Bireysel basari, ilerleme ve sorumluluk yiiklenmeyi tesvik eder,

e Bireysel 6zgiiven ile 6z gelisime destek olur,

e Calisanin stres, gerilim, hayal kiriklig1 ile basa ¢ikmasina yardim eder.*?

2.6. Insan Kaynaklar Egitiminde izlenen ilkeler

Etkin bir egitim plan ve programimin uygulanmasinda uyulmasi gereken ilkelerinden

Onemlileri sunlardir:

Siireklilik: Isgdrenin yetistirme isi bir kez yapilip bitirilecek bir is degildir. Isgérenin
cevresindeki hizli gelismeler; yer degistirme, yiikselme gibi gorev degisiklikleri
orgiitte bulunan is gorenin yetistirilmesini gerektirmektedir. Ayrica, hizli degisme
stireci i¢inde bulunan giiniimiiziin modern isletmeleri kendilerini yenilemek, yeni
teknolojik, sosyal, ekonomik bulus ve arastirmalar1 yakindan izlemek, gerekirse
ugrasi alanlarin1 genisletmek veya tamamen degistirmek, uyguladiklar1 ¢aligma
yontemlerini daha rasyonel yontemlere birakmak zorunlulugunu her an
duyabilmektedirler.*® iste bu tirden olagan sayilan degisme ve gelismelere ayak

uydurabilmenin tek yolu egitim ve gelistirmenin siirekli olmasidir. Sireklilik

% Bayraktaroglu, age, 78.

%% Sung, Choi, age, 8.

*! Bayraktaroglu, age, 78-79.

2 M. Serif Simsek, H. Serdar Oge, Stratejik ve Uluslararasi Boyutlar: ile insan Kaynaklar
Yonetimi, (Ankara: Gazi Kitabevi, 2007), 233.

*® Ergiil, age, 56.
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sayesinde calisanlar ve dolayisiyla orgiit beklenmedik yeni kosullara hazirlikli olur

ve uyum sorunu yasamazlar.*!

Yararhhk: Buradaki en onemli konu, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin nicin
yapildigmin ve amaglara ulasilip ulasilmadiginin tespitidir, yani egitim-yarar
iligkisinin kurulmasidir. Bu vesile ile yapilan harcamalar beklenen faydalar ile

karsilastirilir.*

Firsat Esitligi: Bir isletmede yetistirilecek olan yalniz belli diizeydeki bir grup insan
degildir. Yetistirmenin kapsamina en alt diizey gérevde bulunanlardan en iist diizey
gorevde bulunanlara kadar tiim is goren girmelidir. Yetistirme plani isletmedeki
biitlin is gorenleri i¢ine alacak bicimde kapsamli olmalidir. Yetistirmede bireysel ve

grupsal yaklagimdan ¢ok orgiitsel yaklasim daha yararh olmaktadir.*

Planhhk: Egitim faaliyetlerinin rastgele yapilmasi, beklenen yararin saglanamamasi
disinda, bazen maliyetleri yiikselterek orgiite zarar getirebilir. Ancak belli bir plan ve
programa uygun olarak yapilan egitim orgiitsel etkinlige ve verimlilige olumlu katki

- 47
saglar.

Etkin Katihm: Is gdrenler kendilerinin yetistirilmesi ile ilgili egitim programlarinin
yapilmasmna katilmalidir. Is gorenlerin katilimi gerceklestirildiginde, yapilan egitim
programi isgorenlerin ihtiyaglarma daha uygun olmaktadir. Ayrica is gorenler
katkilarmmn bulundugu egitime daha ¢ok dnem vermektedirler.*® Bu nedenle, bireyin
O0grenme arzusu ve gereksinimi i¢inde olmasi gerekir. Calisanlarmm bu konuda
kayitsiz kalmasi, Oonem ve yararina inanmamalari, zoraki katilmalari, egitim
faaliyetlerinin bosa harcanmasma neden olur. *® Eger, calisanlar orgiitin egitim
politikalarmin destekleyici nitelikte olduguna inanirlarsa, egitim ve gelisim

faaliyetlerine katilimin yiiksek olacag: diisiiniiliir. >

* Ahmet Bayrag, “Isletmelerde Stratejik Insan Kaynaklari Yénetiminde Egitim ve Gelistirme”,
(Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 142.

** Uyargil, age, 196.

*® Ergiil, age, 57.

*" Uyargil, age, 197.

*® Ergiil, age, 57.

%9 Uyargil, age, 197.

% Phyllis Tharenou, “Organisational, Job, and Personal Predictors of Employee Participation in
Training and Development”, Applied Psychology, c.46, 5.2 (1997): 112.
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2.7. insan Kaynaklarinda Egitim Siireci

Organizasyonda yiiksek performans icin c¢alisanlarin egitimi biiyilk Onem
tagimaktadir. Bunun i¢in Oncelikle, organizasyon iginde egitim ihtiyacinin tespit
edilmesi gerekir. Daha sonra bir “Egitim Plani” hazirlanarak egitimin amaci,
uygulanacak egitim programlarinin adi ve kapsami, egitim verilecek departmanlarin
ve bu departmanlarda g¢alisan personel, egitimi verecek kurulus egitim siiresi,
egitimin yeri, egitimin maliyeti, egitim sonuglarmi vs. konular belirlenmelidir.
Egitim planinin tespitinden sonra egitim programlarinin uygulanmast konusunda

ilkelerin belirlenmesi gerekir.>*

Egitim Amaclarinin
Belirlenmesi

Egitim Programinin
Egitim I[htiyacinin Belirlenmesi Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Egitim Sonuglarmin
Degerlenmesi

Sekil 1: Egitim Siirecinin Asamalar

2.7.1. Egitim Ihtiya¢c ve Amaclarimmn Belirlenmesi

Bir orgiitiin insan kaynaklarmin etkinliginin artirilmasi i¢in, egitim faaliyetlerinin
calisanlarin ve Orgiitiin ihtiyaglarna cevap verecek sekilde planlanmasi ve
uygulanmasi gerekir.”? Diger bir yandan basarili bir egitim programmin tasarlanmasi
ve gelistirilmesinde yapilacak ilk is ise, egitilecek insan grubunu ve bunlarin ne tiir

bir egitime ihtiyaci oldugunu belirlemektir.>

*! Bayrag, age,150-151.
°2 Cavide Uyargil ve dig., insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3. bs, (Istanbul: Beta, 2008), 201.
%3 Gedik, age, 29.
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Egitim ihtiyaci analizi yapilirken 6zellikle ii¢ konunun 6nemini belirtmekte fayda
vardir. Bunlar, {ist yonetimin desteginin alinmasi, ¢calisanlarin desteginin alinmasi ve

yeterli zaman ve kaynak ayrilmasi konularidir.>

Egitim ihtiya¢ analizinin amaci, calisanlarin gercekten ihtiya¢ duydugu egitim
basliklarini ve bu egitimlerin igeriklerini belirlemektir. > Eger egitimler calisanlarin
ilgi ve ihtiyaclarmma ydnelik olarak diizenlenmezse, calisanlar ¢ok sayida egitim

programina katilmis olsalar dahi, istenilen arzu edilen faydalar elde edilemeyebilir.

Cogu zaman egitim ihtiyacinin belirlenmesi gereksiz goriilir ve alisilageldigi gibi
hemen her yil veya her donemde uygulanan egitimler gerceklestirilir. Bazen bu
uygulamalar dylesine genellesir ki neden yapildig1 bile unutulur ama egitim yine de
yapilir. Genellikle kamuya ait kurumlarda rastlanan bu uygulamalarin ¢ogunlukla

faydali olmadig1 bilinmektedir.>’

Egitim ihtiya¢ analizi sirasinda bilgi toplamak i¢in ¢ok sayida yontemden

yararlanilir. En yaygin kullanilan baslica yontemler sunlardir:>®

e Anket: En sik bagvurulan yontemlerden birisidir. Anketler hem personelin
hem de ilk kademe amirlerinin goriisleri toplanacak sekilde diizenlenmelidir.
Boylece farkli 2 diizeyden gelen egitim ihtiyaglar1 degerlemesi sonuglarin
daha gergekei bir sekilde degerlendirilmesi imkanini saglar.

e Gozlem: Bu yontemde kisiler dogal is ortaminda soru sorulmadan
gozlemlenir. Personelin is basinda calisirken davraniglarini, bagkalariyla
iligkilerini gozlemleyerek goriilen eksikliklerin tespit edilmesidir.

e Goriisme (Miilakat): Personelle yapilan goriismelerde performans
disiikligii ve egitim ihtiyaglar1 belirlenmeye c¢alisilirken, gelecekte ortaya
cikacak isler ve ihtiyaclar da belirlenir.

e Personel Kayitlarinmin Analizi: Personel sikayetleri, devamsizlik oranlari,
isten ayrilmalar gibi somut kayitlar ihtiyac analizinde 6nemli bilgiler saglar.

e Testler: Anket yontemine benzemektedir. Anketler bilgi ve tutumu Slgerken;

testler bilgi, tutum, beceri ve yetenegi de Olgebilir. Personelin kisiligini, ilgi

* Hiiner Sencan, Nihat Erdogmus, Isletmelerde Egitim Thtiyact Analizi,( Istanbul: Beta, 2001),
33,34.

> Gedik, age, 29.

*% Sung, Choi, age, 12.

*" {lhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 7.bs, ( istanbul: Alfa, 2009), 255.

%8 Sencan, Erdogmus, age, 117-131.
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ve degerleri, isi ile uyumunu, ihtiyac ve beklentilerini 6lgmek amaciyla
kullanilir.

e Karsilastirilmalh Performans Degerleme Yontemi: YoOnetici tarafindan
astlarin degerlemeleri karsilastirilmali olarak yapilarak elde edilen sonuclar

tablo halinde diizenlenilir.>®

Simdiki Durum Ulasiimak Istenen Durum

e Orgiitsel performans * Orgiitlin hedefledigi

performans
e s ve gorevlerin performansi * Is ve ghrevlerin performans
standartlart
liganlar ici fi
e (alisanlarm performans * Szr:(si?rltfr ¢ periormans

y

Egitim A¢181

Sekil 2: Egitim A¢ig1

Uyargil, age, 203.

Egitim ihtiyacin1 bir formiille gostermek gerekirse; sekil 2’de de gosterildigi gibi,
isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve davranislar ile isgorenin su andaki bilgi, yetenek ve
davraniglar1 arasindaki fark bize egitim ihtiyacin1 gosterir. Egitim ihtiyaci, en genel
anlamda performans ag¢ig1 olarak tanimlanabilir. Ancak bu performans farkini bugiin
ile smnirlamamak gerekir. Egitim ihtiyacini; “Simdi olmasi gereken performans
diizeyi” + “gelecekte olmasi gereken performans diizeyi” — “mevcut performans

diizeyi” olarak formiillestirebiliriz.*®

Egitim ve gelistirme, isletmelerde bir sorun ¢ézme ve davranis degistirme siireci

seklinde goriilmektedir. Bu sebeple, isletmeler mevcut sorunlara ydnelmek

*° Bayraktaroglu, age, 81.
% Uyargil, age, 202.
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zorundadir. Aksi takdirde egitimden verimli bir sonu¢ alinmasi miimkiin

olmamaktadir.®*

Kisi Analizi

Kisinin Karakteri

o Girdi

o Cikt1

e Sonuglar

o Geribildirim
Orgiitsel Analiz
e Stratejik Yon Egitim i¢in Zaman ve Para

e Yoneticiler ve Calisma Ayirmak Istiyor muyuz?
Arkadaglariin Destegi

e Egitim Kaynaklari

Is Analizi veya Yetkinlik

Gelisim Modeli
e s Aktivitesi (Gorev)
e Bilgi, Beceri,

Yetenek, Kisisel
Yetkinlik, Isin
Gergeklestigi Kosullar

Sekil 3: Egitim Ihtiya¢ Analizi

Raymond A. Noe, Employee Training and Development, (New York: Mc Graw Hill, 2002), 78.

Sekil 3’de oOzetlendigi gibi egitim ihtiyaglar1 belirlenirken {i¢ tiir analize
basvurulabilir. Orgiit analizi, kisi analizi ve is analizidir. Orgiitsel analizde isletmenin
kaynak ve kabiliyetlerinin analiz edilmesi soz konusudur.®® Bu analiz daha ¢ok uzun
vadeli egitim planlarinda, egitim ihtiyacinin saptanmasi amaciyla kullanilir. Kisi
diizeyinde analizde; ilgili kisinin performansi tizerinde durulmakta, mevcut
performansin yaninda, personel degerleri, ihtiyaclari, potansiyel performansi ve

kisisel kariyer gelisim planlari ele alinmaktadir.®® Gorev analizi; personel tarafindan

8 Fazilet Sevil Tas, “Calisanlarin Egitim Gelistirme Faaliyetleri Konusundaki Algilar”, (Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 32.

62 Sencan, Erdogmus, age, 45.

% Age, 101.
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yerine getirilen gorevler ve gorevleri tamamlamak icin gerekli olan bilgi, beceri ve

yeteneklerin dahil oldugu is aktivitelerinin tanimlanmasidir.®*

Egitim ihtiyacinin belirlenmesinden sonra kesin ve net bir sekilde hedeflerin
belirlenmesi gerekmektedir. Hedefler belirlenmeden anlamli bir egitim programinin
gerceklesmesi miimkiin olmamaktadir.®® Orgiitte uzmanlasma geregi 6rgiitiin her
boliimii farkl faaliyetler icinde oldugu kadar ayni boliimde calisan isgdrenin yaptigi
isler de (pazarlama boliimiinde satis departmani ile reklam departmaninda c¢alisan is
gorenlerin yaptigi isler gibi) birbirinden farklilik géstermektedir. Bu nedenle ihtiyag
duyulan egitimin amaci da birbirinden farklilik arz edecektir. Ayni1 zamanda bu amag

verilecek olan egitimin teorik ya da uygulamali olmasmi da etkileyecektir.66

Ayrica egitim hedeflerinin belirlenmesi gerekliligi, isletmenin tutarli stratejilere
sahip olabilmesi i¢cin kadro becerilerinin gelistirilmesi konusunda da karsimiza
¢ikmaktadir. Isletme elemanlarmin sahip oldugu kadro becerileri, iceride mi, yoksa
disarida mi1 gelistirilecek; bir bagka ifade ile firma ne 6lgiide deneyimsiz insanlari ise
alip kendisi egitecek, ne olgiide becerikli ve deneyimli eleman ise alacak'?®’ Bu
sorulara verilen cevaplarla egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amaglar1 belirlenmis

olacaktir.

2.7.2. Egitim Plan ve Programlarinin Hazirlanmasi

Isletmenin egitim ihtiya¢ analizi yapildiktan sonra egitim planmm yapilmasi
asamasina gegilir. Egitim plan1 hazirlanirken egitim ihtiya¢ analizindeki verilerden

faydalanilir.®®

Egitim planlamas1 kavrami; var olan durumdan saptanmis hedeflere ulagsmak tizere,
egitim ile ilgili izlenecek yollarin, uygulanacak yontemlerin ve kullanilacak

kaynaklarin belirlenmesi seklinde tanimlanmaktadir.®

Egitim planlamasinin, Orgiitiin uzun dénemli amagclar1 ile orta ve kisa donemli
hedeflerini birlikte gozeterek yapilmasi gerekir. Bugilinkii sorunlarin ¢éziimii i¢in
egitime agirhik veren bir Orgiitiin gelismeler karsisinda yetersiz kalma olasilig

bulunurken, uzun donemli amaglar1 6ne alan orgiitiin de giincel sorunlar karsisinda

% Noe, 1999, age, 75.
% Tas, age, 40.

% Bayrag, age, 157.

%7 fscan, age, 235.

% Gedik, age, 41.

% Demir, age, 32.
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sikintiya diigebilir. Bu nedenle egitim planlamasinin belirli bir perspektif i¢inde kisa,

. v e ool R . 70
orta ve uzun donemde yararlar1 goriilecek egitimleri giindeme almasi gerekir.

Egitim plan ve programlarinda, {izerinde durulan konular séyle tanitilabilir: "*

Egitimin amaci,

Egitimin ads, tiirii, yontemi,

Egitim goreceklerin se¢imi,

Ogreticilerin saptanmas,

Kullanilacak malzeme arag ve gereclerin saglanmasi,
Egitimin stiiresi, baglayacag: tarihin belirlenmesi,
Yapilacagi yerin saptanmasi,

Programin maliyetinin tasarimlanmasi,

Egitim programinin duyurulmasi,

Egitim sonras1 degerlendirmenin gerceklesmesi.

Isletmenin egitim plani i¢inde yer alan egitim programlari, planm uygulama araglari

olarak tanmir. Bu programlar iki tiirlii olabilir: "

Stirdiiriilmekte olan ¢alismalara uygun egitim programlari: Bu programlarin

uygulanmasindaki amag, isletmeye yeni gelen personelin is kosullarma
hazirlanmasidir.

Gelecekte degismesi ongoriilen kosullara uygun egitim programlari: Bu

programlar isletmede g¢alisan personelin i¢ ve dis kosullarda olusabilecek
degismelere (Orgiitsel yapidaki degisme, pazar kosullarnin degismesi gibi)

bugiinden hazirlanmas1 amacina yonelik egitsel calismalar1 belirler.

Gilintimiizde faaliyet gosteren isletmelerin; organizasyon yapilarinin biiyiikligline,

genisligine ve karmasikligina gore; egitim faaliyetleri i¢in ya bash basina bir egitim

departmani tesis ettikleri ya egitim faaliyetleri sorumlulugunu insan kaynaklari

departmanina tahsis ettiklerini ya da egitim faaliyetlerini isletme dis1 egitim

sirketlerinden yani dis kaynak kullanimi yoluyla temin ettiklerini gormekteyiz. "

" {smet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, (istanbul: Kariyer Yayinlari, 2004), 308.
™ Aldemir, Ataol, Budak, age, 185,186.

2 Age, 186.

"3 Demir, age, 33.
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2.7.3. Egitim Biitcesinin Hazirlanmasi

Insan kaynaklar1 egitimi biitgesi, isletmede belirli bir donemde personel egitimiyle
ilgili yapilacak harcamalar1 belirlemek ve bu harcamalarla ilgili kaynaklar1 saglamak

amaciyla yapilir.™

Egitim biitceleri i¢in genellikle bir yillik donemlerin esas alindig1 ve donem iginde
egitimle ilgili tiim harcamalarin ve bunlar1 karsilayacak kaynaklarin tablolar halinde

hazirlandig1 belirtilmektedir. Egitim biitgesi hazirlanirken yapilan faaliyetlerin; "

e Biitce donemi igerisinde gergeklestirilmesi diisliniilen egitim programlarinin
ayr1 ayr1 maliyetlerinin ¢ikartilmast,

e Egitim programlarma katilacak kisi sayilarmmin, gidis-doniis yolluk
iicretlerinin ve katilma maliyetlerinin hesaplanmasi,

e Egitim icin gerekli olan personel ticretleri, kira, telefon, malzeme vb. gider
kalemlerinin tahmini olarak belirlenmesi,

e Egitimin isletme iginde yapilmasi durumunda, gerekli egitim araglarmin
(bilgisayar, kitap, kirtasiye, film, video vb.) isletmeye maliyetinin
¢ikartilmasi,

e Egitimle ilgili olarak onceden tahmin edilemeyen harcamalar i¢in belirli bir

fon ayrilmasi, oldugu aciklanmaktadir.

2.7.4. Egitim Programinin Uygulanmasi

Egitim uygulamasi, egitim gelistirme faaliyetlerinin kimler tarafindan, hangi yap1 ve

is iliskileri i¢cinde yiiriitiileceginin kararlastirildig: siire¢ olarak izah edilmektedir.”®

Egitim programinin hazirlanmasi ve uygulanmasi asamasinda uygun yontem ya da
yontemlerin seciminin egitimden beklenen basariy1 saglamada son derece etkili bir
faktor oldugu, egitim programimnin uygulanmasida tercih edilebilecek ¢ok cesitli
yontemlerin bulundugu savunulmakta ve bir egitim programinin basariyla
uygulanmasinin biiyiik Olciide secilecek egitim yontemiyle iliskili oldugu ilave

edilmektedir.”’

™ Bayraktaroglu, age, 84.

> Demir, age, 38.

’® Baruteugil, age, 311.

" Tugray Kaynak ve dgr, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2. bs, (Istanbul: Donence, 2000), 185,186.
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Bilinmesi gereken en 6nemli husus, egitim ve gelistirmede kullanilabilecek en iyi
yontemin mevcut olmadigidir. Yontemlerin her birisinin kendine has tstiinlik ile
yetersizlikleri vardir. Yontemin se¢imi egitilecek kisiye, konuya, zamana ve maliyete

gore farkli olabilecektir.”

Egitim, genellestirilebilir olmas1 ve spesifik olmasi bakimindan iki ana kolda
degerlendirilebilir. Genellestirilebilir egitim, ¢calisanin genel degerinin arttirir ve bir
orgilitten digerine transfer edilebilir. Yani ¢alisanin aldig1 egitim, aldigi kuruma has
olmamakla birlikte, ¢alisanin ortam degistirmesiyle de kullanmaya devam
edebilecegi egitimlerdir. Ciraklik egitimi, stajyerlik gibi Ornekler genellestirilebilir
egitim icin verilebilir. Bu tip egitimlerden ¢alisanlar, bireyler ve toplum bir biitiin
olarak fayda gormektedir. Spesifik egitim ise, calisanin degerini, belirli bir igveren ya
da is icin arttirrr. Ise yeni baslayan calisanlar igin organizasyonun politika ve
prosediirlerinin verildigi, calisma yerine yOnelik oryantasyon egitimleri, bu tip
egitime Ornektir. °

Ancak bu ¢aligmada literatiirde genel kabul goren, egitim programlarinda genellikle
egitimin verildigi yere gore adlandirilan simiflandirma dikkate aliacaktir.
Smiflandirmay1; isbasinda verilen egitim, is disinda verilen egitim ve teknolojik

destekli egitim seklinde ii¢ gruba ayirabiliriz.

2.7.4.1. isbas1 Egitim Yontemleri

Calisanlarm isbasinda ve isletme i¢inde katildig1 egitim programlarini igerir. Daha az
maliyet gerektirdigi, isbasinda isi yaparak Ogrenme imkani1 sagladigi, zaman
acisindan aksakliklara neden olmadigi, is ortaminin gerceklerini yansitmasi gibi
nedenlerle en siklikla tercih edilen egitim yontemidir.® isbasi egitimi, ise fiilen
baslamis personele giinliikk ¢alisma saatleri i¢inde ve isin fiilen yapildigi yerde

bireysel veya grup olarak verilen egitimdir.®*
Ise Ahstirma (Oryantasyon) Egitimi: Ise alistirma egitimi ise alinmasma karar
verilen kisilere ilk giinlerde verilen egitimdir. Oryantasyon egitimi ise yeni alinan

personelin kendine giiven kazanmasmi saglamak, isyerine baghilik saglamak ve

8 Simsek, Oge, age, 241.

" Robert Blomberg, Elizabeth Levy, Ailene Anderson, “Assessing the Value of Employee Training”,
Health Care Manage Review, ¢.13, s.1 (1988): 64.

8 Gedik, age, 46

8 Osman Yildirm, “isletmelerde Egitimin Etkinligine Etki Eden Faktorler ve Bir Arastirma”,
(Doktora Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,2006), 32.
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olusabilecek gereksiz zaman kaybina yonelik sorunlari ortadan kaldirmak agisindan
oldukca onemlidir. Bu egitim ile ¢alisana kurumun kurulus hikayesi, organizasyon
semasi, kurum politikalari, sosyal haklar, sorumluluklar, fiziki ortamlar, isletme
kurallart ilgili temel bilgiler verilmesi amaglanirken verilen bilgilerin gereksiz ve ¢ok

detayl1 ya da tam tersi cok kisa ve yetersiz olmamasina dikkat edilmelidir.®

Oryantasyon egitiminde amaglanan en 6nemli noktalardan biri, yeni i gérenin ise ve
kuruma yabancilagmasini Onleyerek, sosyal yakinlagsmay1 saglamak dolayisiyla ilk
ginlerde duydugu c¢ekingenlikten siyrilarak kendisini Orgiitiin bir {iyesi olarak
gbérmesini, kurumun degerlerini paylasmasini saglamaktir. Bu nedenle bu tip egitimin

ozellikle normatif baglilik ile iliskili oldugu st')ylenebilir.83

Yapilacak olan oryantasyon egitimi cesitli sekillerde gercgeklestirilebilir. Bunlar:
Orgiitli tanitic1 yaymlar, isletme gezileri, iistler ya da bu konuda calisan uzmanlarca
yiiriitiilecek bireysel goriismeler (miilakatlar) gibi yontemlerdir. Birden fazla yontem

ayni anda kullanilabilir.®*

Yetki Devri Yoluyla Egitim: Yetki gocerme yoluyla kisiye, Orgiitiin sira diizeninde
sahip olmadig1 bir goérev giicii (yetki) verilir.®® Bu yontem astta sorumluluk bilincini

ve karar alma yetenegini gelistirir.86

Yetki devri yoluyla egitimde yOneticinin astina gereksiz miidahalelerden kaginmasi
gerekir. Calisanina giiven duymali ve bunu hissettirmelidir. Detaylarla ilgili sorunlar
calisanin inisiyatifine birakilmali ancak kontrol ve denetleme faaliyeti g6zden

kagiriimamalidir.®’

Kocluk ( Coaching): Kocluk, yonetici ve seflerin performans problemlerini ¢ozmek
ve calisanin becerilerini gelistirmek amaciyla bagsvurduklari interaktif bir stiregtir. Bu
stire¢ isbirligi gerektirir ve ii¢ bilesenden olusur; teknik yardim, kisisel destek ve
bireysel ¢aba. Ve bu li¢ 6geyi bir arada tutan sey, yonetici(kog) ve ast (kogluktan
yararlanan) arasindaki duygu bagidir. Kocluk iki kisi arasindaki bir siireg

8 Akyol, age, 17.

8 yasemin Deniz, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Bagliliga Etkisi”, (Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 14.

84 Yildirim, age, 36.

& Aldemir, Ataol, Budak, age, 189.

8 Sabuncuoglu 2000, age, 131.

8 Gedik, age, 48.
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oldugundan, bu tiir bir baga gerek duyar ve koglugun basarisi agisindan bu iliskinin

pozitif bir nitelik tagimasi sarttir.%®

Kocluk ayrica, bir 6grenme ve kendini gelistirme aracidir. Bir insani sahip oldugu
hedeflere yonlendirmektir. Birlikte kararlastirilmis sonuglara ulagsmak amaciyla
deneyim ve kanaat paylagimidir. Kogluk ii¢ aylik donemler itibariyle veya yillik
olarak yapilan hedef saptama ve performans degerlendirmelerinin aksine, stireklidir

ve ihtiyag ya da firsat ortaya ¢iktiginda yapilir.®®

Mentorluk: Akil hocaligi (mentorluk); yetenekli ve tecriibeli bir ¢alisanin, bir rol
model olarak daha az tecriibeli bir ¢alisanin profesyonel ve/veya kisisel gelisimine
katkida bulunmak icin ona destek olmasi, tesvik etmesi ve yol géstermesi siirecidir. %
Rehberlik diye de isimlendirilen yontem, koglukta oldugu gibi bire bir egitime agirlik
verir. Uzman, deneyimli ve giivenilir bir danigman veya Ogretmen olan rehber
(mentor), en yakin amir veya tist, daha fazla deneyimli ve uzman olan bir is arkadas1
olabilir. Ayn1 zamanda 6rgiitiin baska bir boliimiinde ve hatta baska bir firmadan
birisi de deneyimli ve uzman olmasi kosuluyla rehberlik gorevi yapabilir. Mentorluk,
kendilerine tahsis edilmis bireylerin gelismelerine katkida bulunmak amaciyla
tavsiyelerde bulunmalar1 ve rehberlik etmeleri igin 6zel olarak se¢ilmis deneyimli ve
egitimli kisilerin kullanilmasi siirecidir. Ayn1 zamanda bir 6grenme iliskisinin

yaratimini icerir.™

Mentorluk ve kogluk kavramlari arasinda bes temel benzerlik goriilmektedir.

Bunlar:®?

e Bireylerin davranig, tutum ve becerilerini gelistirmek amaciyla farkli
konularda 6grenme firsatlar1 yaratmak,

e lleri diizeyde bilgi ve deneyimleri aktararak gelisim rehberligi yapmak,
basvuru kaynagi olmak,

e Beceri gelistirme firsatlar1 sunmak,

e Ogrenme ve bagimsiz diisiinmeyi harekete geciren soru sorma stratejileri

gelistirmek,

8 Richard Luecke, is Diinyasinda Koglar ve Mentorlar, ¢cev. Umit Sensoy, (Istanbul: Tiirkiye Is
Bankasi Kiiltiir Yayinlari, 2007), 3.

89 Patty McManus, Kocluk, ¢ev, Ahmet Kardam, (istanbul: Optimist Yayinlari, 2011), 19.

% Akyol, age, 22.

1 Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 7. bs, (1stanbul: Beta, 2010), 314.

% Canan Ceylan, “Mentorluk iliskilerine Farkli Bir Yaklasim: Kariyere Uyarli Mentorluk"
http://www.isguc.org/?p=article&id=203&cilt=6&sayi=1&yil=2004 [12.08.2011].
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e Bireyin gelisim hedeflerine ulagsmasini amaglayan geri bildirim vermek ve

yonlendirmektir.

Koc¢lugun mentorlukla ¢ogu defa esanlamli kullanildigi halde aralarinda cesitli

farkliliklarm oldugu goriilmektedir:*®

o Kocluk, tanimlanmis gorevler ve yetkinliklerde, baska deyisle giincel is
performansinda gelisimi hedefler. Mentorluk ise, ¢ok daha genis bir
perspektif icinde, uzun vadeli ve gelecege uzanan, meslek yasaminin
biitlinline, temel ilkelere ve degerlere, normlar ve davranig bigimlerine
yoneliktir.

e Kog, biiylik cogunlukla kisinin bagl ¢alistig1 yoneticisidir ve aralarinda astiist
iligkisi vardir; kog giiciinli i sonuglar1 ve performans beklentilerinden alir.
Oysa mentor, kisiyle dogrudan is iligskisi olmayan hatta farkli bir kurumdan
bile olabilir; iliski; giic ve zorunluluktan ¢ok gilivene ve saygiya dayanur.

o Kocluk cagdas yonetici roliiniin olagan bir boyutudur; yonetici tiim astlarini
gelistirmelidir. Mentorluk ise, alanin talebi ve se¢imi iizerine gergeklesen,
oldukca goniillii bir vericilik ve deneyim aktarmmidir.

e Kog, calisaniyla birlikte onun gelisimi i¢in neler yapilabilecegini konusur ve
birlikte karar verirler. Mentor ise, deneyimlerini olumlu olumsuz yonleriyle
mentorluk alana aktarwr, yasantilardan dersler ¢ikarr ve dogrudan yol

gostertir.

Staj Yolu Ile Egitim: Staj gen¢ calisanlarin belli bir konu hakkinda bilgi sahibi
olabilmeleri ve tecriibe kazanabilmeleri icin isletme icinde veya disinda belli bir
gorevde bulundurulmalaridir. Staj yoluyla egitim ise, isgOrenlerin orgiit icerisinde
gelecekte gorev alacaklar1 alanlarla ilgili olarak isleri 6grenmesi, ¢alisma kosullar1
hakkinda bilgi sahibi olabilmesi ve mesleki alanda sorumluluk sahibi olabilmesi
saglanmaya c¢alisilmaktadir. Staj ile teorik bilgi pratik bilgiyle biitiinlesmis

olmaktadir.®*

9 Acar Baltag, “Usta’dan Mentor’a”, http://www.baltas-baltas.com/web/makaleler/k_4.htm

[18.07.2011].
% Bayraktaroglu, age, 89.
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Rotasyon (Is Degistirme): Is degistirimi, bir is gorenin kendi isinden baska bir
gorevde isin Ogretilmesi amaciyla gegici bir slire ¢alistirilmas: olarak

tanimlanabilir.*®

Is rotasyonu, ¢ahsanlarin yapilan isleri, isletme biitiiniinde degerlendirmek, farkl
kisilerle calisabilmek, kariyer gelisimini tekdiizelikten kurtararak canlandirmak
amaciyla kullanilan bir igbas1 egitim teknigidir. Bununla birlikte, rotasyon tekniginin
cok az kullanilmasi veya ¢ok fazla kullanilmasi egitsel ve motive eden bir ¢aba
olmaktan oteye giderek, birey i¢in sikici, uzmanlasmayi engelleyici bir siire¢ haline
gelebilir. Bu nedenle isletmede rotasyon egitimine karar vermeden 6nce calisanlarin
isteklilik diizeyi ve isletmenin ihtiyaglarinin g6z oniinde bulundurulmasi gerekir.96
Calisanlara degisik isler yaptrmanm motivasyon iizerindeki etkileri yaninda baska
faydalar1 da vardir. Yeni ise adaptasyonu kolaylastirmak icin is siireclerinin ¢ok
kolay tarif edilebilir hale getirilmesi gerekir. Ikinci fayda ise, isi yeni yapmaya
baslayan kisilerin, deneyimli calisanlarin is siirecindeki goremedigi aksakliklari

. . . o 7
gorebilmelerim saglamasidir.’

Rotasyon, bazi uzmanlik dallar1 i¢in ¢ok uygun olmayabilir, ¢iinkli herkes belli bir
uzmanlik dalinda kendini gelistirmek isteyebilir. Bu durumda kisa siireli rotasyon
daha uygun olur. Ancak bu yontemin de bazi dezavantajlar1 bulunmaktadir. Egitilen
calisan belli bir siire sonra tekrar isine geri donecegini diisiinerek, yeni ise karsi
ilgisiz kalabilir. Ote yandan calisan ise ilgi gdsterse de yoneticileri 6grendigi isi
yapmasina izin vermeyerek kisinin hevesini kirabilmektedir. Ayrica kisinin kisa
stirede bagka bir ise ve ig ortamina aligmasi olduk¢a gii¢ olabilir ve ¢alisanin yeni isi

6grenme siiresiyle dogru orantili olarak igyeri verimliliginde diisme olabilir.*®

Is Zenginlestirme: Is zenginlestirme, bir calisanin yaptig1 isin cercevesinin
genisletilmesi anlamina gelmektedir. Is zenginlestirmeye iliskin uygulanabilecek
ilkeler; gorev gereklerini arttirma, c¢alisanlarin sorumluluklarini arttirma, isi
programlama 6zgiirliigli, geribildirim saglama ve yeni 08renim tecriibelerini verme

seklinde siralanabilir.*®

% Aldemir, Ataol, Budak, age, 189.

% Gedik, age, 50.

o7 Yildirim, age, 33.

% Age, 34.

% Gonca Kilig, “Kariyer Yoénetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski: Bes Yildizli Otel
Isletmelerinde Bir Arastirma”, (Doktora Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, 2008), 49.

26



1.7.4.2. Is disa Egitim Yoéntemleri

Is disinda egitimin genel 6zelligi teorik egitim agirlikli olmasidir. s disinda egitim,
is disinda fakat isletme i¢inde olabilecegi gibi isletme disinda da olabilir.*® Bu tip
egitimden kasit ig gorenin belirli bir siire isinin bagmdan alinarak 6rgiit i¢inde ya da

orgilit disinda baska bir yerde egitime tabi tutulmasidir.

Bu yoldan yapilan egitim, belirli gorevlerin 6zelliklerini odak noktasi olarak
almayan, tamamlayic1 bir nitelik tasimaktadir. s dis1 egitimlerin, isbas1 egitimlere
kiyasla belirgin 6zellikleri vardir. Bunlardan en 6nemlisi, egitilecek iggorenin egitim
siiresince ¢alisma kosullarindan soyutlanarak, ilgisini egitime verebilmesidir.*™

Anlatim Yontemi: Anlatim, egiticinin, konusulan kelimeler yoluyla egitilenlerin

. e U . . 102
6grenmesini istedigi seyler iletmesinden olusur.

Bu yontem, orglin egitim
sisteminden kaynaklanir ve kimi agidan tartisilacak ozellikler sergiler. Cok sayida
isgorenin egitilmesini Ongdrdiigiinden ekonomiktir ve bu da calisma yasaminda
yaygin kullanilan bir yontem olmasima neden olmaktadir. Bu ekonomiklik egitimden
saglanan yararla kiyaslandiginda gercek Slgiilerin cok disinda kalabilir. Bu yontemde
iletisim tek yonlii oldugu i¢in egitici, bir dizi bilgiyi pasif roldeki egitilenlere

aktarir. 1%

Ornek Olay Céziimii: Bu yontemde egitime katilanlardan &nceden yazilmis bir
ornek olay1 incelemeleri, sorunlar1 belirlemeleri, bu sorunlar1 6nemleri agisindan
analiz etmeleri, ¢6zlim Onerileri gelistirmeleri, en 1yi ¢6ziimii bularak uygulamalari
istenir.'® Ornek olay c¢alismasinin baglica varsayimi, eger kesfederek dgreneceklerse
personelin bilgi ve becerilerini daha kolay hatirlayacaklar1 ve kullanacaklari
yoniindedir. Ornek olaylar, dzellikle analiz, sentez ve degerlendirme gibi yiiksek
zihinsel becerileri gelistirmekte uygun olabilmektedir. Ayrica, egitilenlere durum
analizlerine dayanarak belirsiz ¢iktilar karsisinda risk alma isteklerini de gelistirmede

yardim etmektedir.*®

Rol Oynama Yontemi: Rol oynama yontemi, bireyleri gercek is yasamina

hazirlayan, bagkalariyla isbirligini 6greten belirli problemlere ¢oziimler aramaya

100 Gedik, age, 52.

10 Aldemir, Ataol, Budak, age, 190.

102 Noe, 1999, age, 190.

103 Aldemir, Ataol, Budak, age, 191.

104 yiiksel, age, 207.

1% Hiiseyin Ozgen, Azim Oztiirk, Azmi Yal¢in, insan Kaynaklar1 Yénetimi, (Adana: Nobel, 2005),
162.
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sevk eden bir egitim yontemidir. Bu yontemde is Orgiitlerinde meydana gelen
problemlere benzeyen durumlar bir senaryo seklinde bireylere sunulduktan sonra
kendilerinden sanki boyle bir durumun i¢indeymisler gibi farkli kimlikler altinda
roller iistlenip sorun ¢dziicii davranislar ortaya koymalari istenir.'® Rol oynama
oncesinde egitilenlere faaliyetlerin amaglarini agiklamak 6nemlidir. Bu onlarin
faaliyeti anlamli bulma ve O6grenmek i¢in motive olma sanslarmi arttrmaktadir.
Ikinci olarak egiticinin oyunu, karakterlerin roliinii ve faaliyet i¢in ayrilan zamani net
bir sekilde agiklamamsi gerekir. Son olarak egitimin bitisinde yapilacak olan 6zet
goriismesi  egitilenlerin deneyimi anlamasma ve birbirleriyle paylasarak
tartigmalarina yardim eder. Ancak unutulmamalidir ki, bu yontemin basaris1 biraz da

egitime katilanlarin rol oynamadaki basarisina baglidir.*’

Duyarhhk Egitimi: Duyarlilik egitimine, t-grup, beseri iliskiler egitimi, laboratuar
egitimi gibi adlar verilmektedir. Bireylerin grup icerisindeki iglevlerini ve grubun
birey tlizerindeki etkilerin, anlamalarimi saglamak ve bir kimsenin kendi duygulari ile
diger kisilerin hislerine karsi1 duyarliliklarmi gelistirmek amaciyla kullanilan bir
egitim ydntemidir.'® Kisaca bireyin kendini 6n plana alan “ben” diizeyinden diger
calisanlar1 da dikkate alan “biz” ya da “grup” diizeyine ¢ikartilmasima caligilir. 109 Biy
grup calismasi seklinde uygulanan yontemin amaci katilanlarin mesleki ve teknik
bilgilerini gelistirmek degil, bireylerin davranis yapilarinda olumlu etkiler

yaratmaktlr.110
Duyarhlik gruplarinin amaclari sunlardir;™*

a) Insanm diinyada oynadigi rolii arastirmak ve onunla deney yapmak,

b) Insanlar arasi bilinci genisletmek-daha fazla insan hakkinda daha fazla
hususu aydinlatmak,

c) Insanlar arasi davranista daha biiyiik bir inanirhk egzersizi yapma olanagi
yaratmak,

d) Katilanlara, amirleriyle ve astlariyla otoriteye ve hiyerarsiye yonelik bir
bicimde davranma yerine, isbirligine ve karsilikli bagimlilig1 vurgulayan bir

bi¢imde davranmaya yardim etmek,

106 Simsek, Oge, age, 246.

97 Bzgen, Oztiirk, Yalgm, age, 164.
108 Bayraktaroglu, age, 91.

199 yiiksel, age, 207.

119 Bayrag, age, 178.

1 Hesapcioglu, age, 340
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e) Catigmalari, zor ya da manipiile edilmis gii¢ yerine, sorunlarin herkeste

duyumu saglayan ¢6ziimii yoluyla yok etmek.

Bu gruplarda bireyler lizerine etkilerin en az ii¢ tiirli belirlenmistir. Katilan igin,
basgkalar1 tarafindan kendisinin nasil goriildiigii ve nig¢in onun belli bir bi¢cimde
davrandig1 anlasilir hale gelmektedir. Kendi kendini anlama duygusuyla onun,
baskalarinin davranisini hissetme yetenegi artar. O, bagkalarmin ne sdylemek
istediklerinin ve hissettiklerini anlar. Son olarak onun, bir grup i¢cinde cereyan eden
stireclere iliskin anlayisi artar. Grubun amaglarmin ne olduguna ve grubun iiyelerinin
yonetici yeteneklerinin ne olduguna baglh olarak bu ii¢ etki ya da sonug¢ farkl

yogunlukta tespit edilebilir. ™

Kisaca duyarlilik egitiminin amaglari; 6z kavrayis, baskalarini anlama, grup siirecini

sezme, kiiltiirlin etkisini fark etme ve davranigsal beceriler gelistirmedir.113
T-grup deneyinden yararlanma olasilig1 en yiiksek olan kisiler;

e Giicli bir benlik kavramma sahiptirler.
e Savunma mekanizmalarin sik kullanmazlar
e Hem pozitif hem de negatif geri besleme almak ve vermek yetenegine

sahiptirler.***

1.5.4.3. Teknoloji Destekli Egitim Yontemleri

Teknoloji tabanli 6grenme sistemlerinin kullanimi, erisilebilirligi, verimliligi ve
etkinligi sayesinde kurumsal egitimin, profesyonel c¢evrelerde popiilarite
kazanmasina neden olmustur. Ayrica, igerik giincellemesinin kolayca ve hizlica
yapilabilmesi nedeniyle teknoloji destekli egitimler, egitimin genel kalitesini

115
arttirnr.

Orgiitiin biiyiikliigii kullanilacak egitim modeli ile iliskilidir ve bu baglamda biiyiik

Olgekli isletmeler on-line egitim modellerini siklikla kullanirlar.*®

112 Hesapgioglu, age, 340.

113 Keit Davis, isletmelerde insan Davramsi, cev. Kemal Tosun, (Istanbul, istanbul Universitesi
Yayinlar), 242.

14 Toker Dereli, Organizasyonlarda Davrams, ( istanbul: Yayin Dagitim, 1981), 269.

15 Archie  Kleingartner, Rong Jiang, “Performance and Web-Based Learning”,
http://escholarship.org/uc/item/3121m0Ows [07.07.2011].

118 Danziger, Dunkle, age.
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Multimedya Egitim: Bu egitim gorsel — isitsel egitim ile bilgisayar temelli egitimi
birlestirmektedir. Bu programlar yazi, grafik, animasyon, ses ve videoyu

117

biitiinlestirmektedir.”™" Bu nedenlerden dolay1 da, bu ydntemi uygulamak oldukca

maliyetlidir.**®

Multimedya egitimleri, bilgisayar temelli oldugu i¢in egitilen icerikle etkilesime

girebilir. Etkilesimli video, internet veya Intranet egitim dagitiminda kullamlabilir.***

Bilgisayar Destekli Egitim: Bilgisayarin 0grenmeye uyarici etki sagladigi,
egitilenlerin cevapladigi ve bilgisayarin analiz ederek cevaplayana geribildirim
olanag1 verdigi etkilesimli bir egitimdir. Bu egitim, interaktif video, cd-rom ve

bilgisayar siiriimlii diger sistemleri igermektedir.*?°

Web Tabanh Ogretim (E-Learning): Elektronik ortamdaki egitim olan e-Learning,
geleneksel smif egitiminin en iyi yanlarmi teknoloji ile birlestirerek 6grenme ve bilgi
transfer hizina ivme kazandirmstir. e-Learning uydu, video ( canli veya banttan),
bilgisayar teknolojileri (internet, intranet, CD-ROM) vasitasiyla egitim verilmesine

olanak saglamaktadlr.121

Internetin dikkati cekici oranda biiyiimesi ile birlikte, cogu firma kendi i¢ kurumsal
web sitelerini ya da sadece ¢alisanlarin erisebildigi web sitesine benzer intranetlerini
kurmaktadir. Intranetler, sirket igi idari bilgilerin akisi, personel politikalar1 ve is
ilanlariin génderimi gibi benzersiz faydalarmin yani sira, online egitim ile egitimin
calisana ulagtirilmasi bakimindan da devrim yaratmustir. Yetkinliklerini gelistirmek
ve daha iy1 kariyer firsatlar1 elde etmek isteyen g¢alisanlar, ekonomik ve cografi
sartlar nedeniyle beklentilerine ulagsmak icin geleneksel egitim mekanlarindan

yararlanamayabilirler.?

Sanal Gergeklik: Egitilenlere {i¢ boyutlu 6grenme imkani saglayan bir yontemdir.
Bilgisayar ekranindaki sanal model; etkilesimli ekipman ve c¢evre birimleri
vasttasiyla izlenebilir ve etkilesime de girebilir. Teknoloji egitilenin birden ¢ok
duyusuna hitap eder. Cihazlar, ¢evreden bilgiyi duyulara iletir. Ornegin, ses ara

yiizleri, dokunma hissi veren eldivenler veya gercekci yapay cevre olusturan hareket

Y7 Gzgen, Oztiirk, Yalgm, age, 173.
18 Gedik, age, 55.

119 Noe, 1999, age, 224.

120 Age, 226.

121 Simsek, age, 86

122 Kleingartner, Jiang, age.
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platformlar1 kullanilabilir. Ayrica, egitilenin hareketlerini bilgisayara aktaran
cihazlarda mevcuttur. Bu cihazlar araciligiyla egitilenler an1 yasama deneyimini

yasarlar.'?®

2.7.5. Egitim Sonuclarinin Degerlemesi

Muhasebede belirtildigi gibi egitim, finansal tablolarda yer alan bir maliyet kavrami
degil, bir yatrim kaynagidir. Egitimin bir maliyet merkezi olarak goriilmesinin
nedeni, yoneticilerin bircogunun egitim ve karlilik arasinda dogrudan bir iligki
kuramamasidir. Yoneticiler egitimin insanlar1 gelistirdigini anlamakta, fakat bu
gelismenin karla dogrudan ilgili oldugunu anlamakta giigliik ¢ekmektedir."?* Sayisal
verilere, hesaplamalara ve raporlama sistemlerine giivendikleri i¢in ¢ogu yonetici,
miidiir ve analist egitim sonuclar ile ilgili tatmin edici sonuglar verememektedirler.
Cogu isletme, egitimlerin etkileriyle herhangi bir deger olusup olugsmadigini ya da
olustuysa ne Olciide oldugu konusunda fikre sahip olmamaktadir.'®> Gerek kisi ve
gerek isletme i¢in egitim faydalarini gelecekte yaratir. Bunun i¢in egitim bir yatirim
olmak zorundadir. Ancak isletmelerde hemen hemen her zaman bir harcama olarak
goriilmekte ve degerlendirilmektedir. Egitim degerlendirmesinin kar kavrami ile
yapilmasit ancak maliyetlerin ve faydalarin belirlenmesi, egitim yatirimmin

degerlendirilmesi ile miimkiindiir.*?®

Egitim faaliyetinin basarili olabilmesi i¢in, ¢alisanin isi ile ilgili 6grendigi yeni bilgi
ve becerilerini kullanabilmesi gibi davranis degisikligi ile sonug¢lanmalidir. Egitim
performansa etki etmelidir, aksi halde organizasyon i¢in bir etkinlikten Oteye

gecememektedir.*?’
Egitim faaliyetlerinin degerlendirilmesinin ii¢ ana nedeni vardir:'?®

e Egitim programmin bireyin ve organizasyonun hedeflerine ulasip
ulagmadigini gostermek,

e Egitim programlarmin devam etmesine ya da etmemesine karar vermek,

123 Noe, 1999, age, 233.

124 Erdogan Taskin, isletme Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, (Istanbul: Der Yayinevi, 1993),
129.

125 L aurie J. Bassi, Jens Ludwig, Daniel P. McMurrer, Mark Van Buren, “Profiting from Learning:
Firm-Level Effects of Training Investments and Market Implications”, Singapore Management
Review, ¢. 24, 5.3 (2002): 61.

126 Taskin, age, 131.

127 Fitzgerald, age, 81.

128 Bayraktaroglu, age, 84.
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e Kaullanilan egitim tekniklerinin uygunluguna karar vermek, uygun degilse

egitim programini gelistirmek i¢in bilgi toplamak.

Egitim, zaman, para ve emek harcamak anlamina gelmektedir. Bu cabalarin bosa
gitmemesi i¢in egitim programinin mutlaka degerlendirilmesi gerekmektedir. Egitim
programi sonucunda katilimcilarin egitim programindan memnuniyetlerinin 6l¢iisii,
hedeflenen 6grenme diizeyine ulasip ulagsmadiklar1 (6n test ve son test), egitim
sonras1 6grendiklerinin ne kadarini is ortamina aktarabildikleri ve programin igletme
icin hedeflenen Orgiitsel sonuglarinin gerceklesip gerceklesmediginin belirlenmesi

ancak egitim programmin degerlendirilmesi sonucunda belirlenmektedir.*?

Egitimin degerlendirilmesi konusunda, Donald Kirkpatrick tarafindan olusturulmus

olan dort diizeyli degerlendirme modeli en fazla yararlanilan modeldir: 130

I.  Calisanlarin aldiklar1 egitim konusundaki memnuniyetlerinin
degerlendirilmesi
[l.  Calisanlarin egitim sonucunda Ogrenme derecelerinin &lglilmesi (bilgi
diizeyinde, yeteneklerde tutumlarda degisiklik olmus mu?)
I1l.  Calisanlarin egitimde Ogrendiklerini is basinda kullanabilme derecelerinin
Olcililmesi
IV. Egitimin i1s sonuglarin1 ne dlgiide etkilediginin Olgiilmesi (maliyetlerde

azalma, karda artis, satiglarda artis vb.)

I. diizey hemen her isletmede egitim sonrasinda kolaylikla uygulanan yontemdir.
Katilimcilarin egitim programiyla ilgili duygu ve diisiinceleri 6grenilir, genel olarak
etkinligin sonunda memnuniyet dereceleri oOlgiiliir. II. diizey test- tekrar yontemi
olarak da adlandirilmaktadir. Egitime katilacak gruba-kisiye egitim verilmeden 6nce
bir test uygulanir. Egitim programi tamamlandiktan sonra ayni gruba-kisiye ayni
kosullar altinda ayni test bir kez daha yapilir. Daha sonra bu iki test arasindaki
farkliliga bakilarak grubun-kisinin istenilen yonde bir gelisme gosterip gostermedigi
belirlenmeye caligilir. III. Diizey performans yonetimidir. Egitim programina katilan
kisilerin egitime katilmadan O©nce ve katildiktan sonra performanslarmin
Olglilmektedir. Bu yontemin test tekrar yonteminden ayiran yonil, bu ydntemde

kazanilan beceriler oOl¢lilmeye ve bunlarin isteki performanslarmma yansiyip

129 Tq, age, 46.
130 Selim Yazici ve dig, E-6grenme, insan Kaynaklar1 Egitiminde Stratejik Doniisiim, (istanbul:
Alfa, 2004), 52-53.

32



yansimadig1 belirlenmeye ¢aligilirken, diger yontemde kazanilan bilgi teorik anlamda
gosterilerek davraniga yansimis olmasi beklenmemektedir. IV. Diizey 6grenilenlerin
uygulama derecesi yontemi olup, personeli gorevi basinda izleyerek 6grendiklerini
nasil ve ne Olglide isine aktardiginin tespit edilmesidir. Gozlem yoluyla bunu
ogrendikten sonra uygulanan egitim konusunda bir degerlendirme yapilmis olunur.
Sayet basarisizsa egitimin herhangi bir olumlu katkisi oldugunu séylemek miimkiin
degildir. ***

Kirkpatrick modeline son donem c¢alismalarla besinci bir diizey eklenmistir.
Yatirimin getirisinin 6l¢iilmesi olarak nitelendirilen bu diizey, bir degerlendirme,

egitime yapilan yatirimlari fayda-maliyet analizini yapmaya y('jnelik‘[ir.132

Yatrimm  geri  doniisii, egitimin maddi faydalarmi egitimin maliyetiyle
karsilastirmay1 ifade eder. Egitim maliyeti direkt ve dolayli maliyetleri igerir. Direkt
maliyetler, egitilenler, egiticiler, danismanlar ve programin hazirlanmasinda ¢alisan
herkesin maas ve yan 6demelerini; program materyallerini ve malzemeyi; ekipman
ve smif kiralama veya satin almay1 ve seyahat giderlerini igerir. Dolayli maliyetler,
egitim programinin hazirlanmasi, gelistirilmesi veya verilmesi ile direkt olarak ilgili
olmayan maliyetlerdir. Bunlar genel ofis giderleri, cesitli ekipman giderleri, sadece
bir program i¢in fatura edilemeyecek olan seyahat giderleri; sadece bir program ile
ilgili olmayan egitim boliimii yoneticisi ve ¢alisanlarmin tcretleri ve yonetim ve
destek calisanlarmin iicretleridir. Faydalar, isletmenin bir egitim programindan elde

ettigi tiim degeri ifade eder.'*®

Higbir degerlendirme metodu, tek basina digerlerine karsi bir dstlinliige sahip

degildir. Farkli degerlendirme araglar1 duruma gére ve ortaklasa kullanilmaldir. ***

Degerlendirme metodolojileri {i¢ kistas ile ele alinmahdir: Kesinlik (Titizlik),
Uygunluk ve Ekonomi. “Kesinlik”; giivenilirlik, gecerlilik ve 6l¢limdeki hassasiyete
atifta bulunurken, “uygunluk” 6rgiit amaclar1 ile olan baglantiy1 ifade etmektedir.

“Ekonomi” ise fayda maliyet analizini kastetmektedir. **°

Egitim i¢in yapilan harcamalar ve bu harcamalarin karsiliginin hangi sonuglarla

isletmeye geri dondiiglinlin arastirilmas: veya sorusturulmasinda biitlinciil bakis

13! Bayraktaroglu, age, 86-87.

132 Yazici, age, 53.

133 Noe, 1999, age, 159.

134 Blomberg, Levy, Anderson, age, 65.
135 Age, 65.
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acisina sahip olunmalidir. Egitimin degerlendirilmesini, sadece harcanan para ve
karsiliginda ulagilan sonu¢ olarak ele almak yanlis olabilir. Kisilerin tutum ve
davranislarindaki olgunluk, kisiler arasindaki iletigimin iyilesmesi isletmeye direkt
parasal sonuglar saglamadigi halde orgiit kiiltliriinii gelistirici bir 6zellige sahiptir.
Egitim degerlendirilmesinin diger bir amaci, daha sonraki egitim programlarina geri

besleme saglamaktur.

Bir egitim programmin iyi bir uygulama olabilmesi i¢in mutlaka iist yonetim
tarafindan desteklenmesine ihtiya¢ vardir. Yonetimin egitime verdigi deger, egitime
katilanlarin da ayni degeri vermelerine yol acacaktir. Bu noktada egitimin
sonuclarinin degerlendirilerek yonetime sunulmasi ve etkilerinin izlenmesi egitime

. o . 137
verilen deger agisindan Gnem tagimaktadir.*®

138 Sencan, Erdogmus, age, 15.

137 Gedik, age, 14.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baghlik konusuna, rgiitsel davranis, orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji
gibi farkl disiplinlerin ilgisinin artmasi, bu alanlardan gelen arastirmacilarin konuya
kendi bakis acilarin1 getirmeleri, Orgiitsel baghlik kavrammin anlagilmasim

giiclestirmektedir. 138

Konu ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmis, daha sonra basta Porter
olmak tlizere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek cok arastirmaci
tarafindan gelistirilmistir. 1956 yilindan beri siire gelen arastirmalar, baglilik
konusunda c¢ok sayida ve birbirinden farkli kavrammn bulundugunu ortaya

koymaktadlr.139

Morrow literatiirde orgiitsel baglilikla ilgili yirmi besin iizerinde degisik tanimin

bulundugunu belirtmektedir.**°

Orgiitsel baglhilig: ilk tanimlayanlardan biri olan Grusky, 1966° da baglihgi, bireyin

orgiite olan bagmm giicii seklinde tanimlamigtir.***

Bir bagka tanima gore, kisinin kimligini orgiite ilistiren, orgiite karsi takinilan bir

tutum veya yonelistir.**?

Kiesler&Sakumura, O’Reilly&Caldwell ve Salancik'a gore oOrgiitsel baglilik,

bireylerin baghlik tutumlarinin sonucunda ortaya ¢ikan davramssal eylemlerdir. **®

138 Aydan Yiiceler, “Orgiitsel Baghlik ve Orgiit iklimi iliskisi: Teorik ve Uygulamali Bir Calisma”,
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, .22 (2009): 447.

39 Hasan Giil, “Orgiitsel Baglilik Yaklasimlarmm Mukayesesi ve Degerlendirmesi”,Ege Akademik
Bakais, c.3, s.1 (2002), 37 http://www.onlinedergi.com/eab/arsiv/arsivDetay.aspx?yil=2002&peryot=1
[23.06.2011]

0 Giil 2002, age, 38.

141 Judy C. Wahn, “Sex Differences in the Continuance Component of Organizational Commitment”,
Group & Organization Management, c.23, s.3 (1998): 257.

%2 Mary E. Sheldon, “Investments and Involvements as Mechanisms Producing Commitment to the
Organization”, Administrative Science Quarterly, c.16, s. 2 (1971): 143.
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Orgiitiin kisiye gore anlamlilik diizeyine dayanan psikolojik bir olgudur.**

Kisinin belli bir hareket tarzina baglilik gostererek, acik bir 6diil veya ceza olmasa

bile yapilani begenme ve ona devam etme istegidir.'*

Baglilik, tiyelik kavramina iliskin bazi hususlari igerir; kiginin 0 andaki pozisyonunu
yansitir; basar1 derecesi, ¢aligmaya yonelik motivasyon, o andaki katki ve diger ilgili

¢ciktilarin hangi yonde olabilecegini 6ngoriir. 1*°

Kidron, orgiitsel bagliligin daha gekici alternatifler erisilebilir oldugunda da orgiit

tiyeligini siirdiirme niyeti oldugunu ifade etmektedir.**’

Baska bir ifadede ise, ¢alisanlarin ilgi ve yakinligmin Orgiite yonelmesidir diye

tanlmlanmlstlr.148

Orgiitsel baglilik konusunda &nde gelen arastirmacilardan olan Porter ve Steers;
orgiit icindeki bagi, bireyin varligi ile biitiinlesebilecek bir gii¢ ve bir 6rgiite dahil
olma olarak tanmmlamistir. Bu goriis, orgiite sadakat, yardim etme istegi, Orgiit
hedeflerine ulasma konusunda maksimum c¢aba gdsterme, bireyin ve Orgiit
hedeflerinin uygunlugu ve ¢esitli sebeplerden dolayr Orgiite olan {iyeligin
strdiiriilmesi istegi gibi ¢alisanlar tarafindan gosterilebilecek ¢ok yonlii tutumlar

kapsamaktadlr.149

Mowday ve arkadaslar1 tarafindan ise; ¢alisanlarin 6rgiit amag ve degerlerine yiliksek

diizeyde inanmasi1 ve kabul etmesi, orgilit amagclar1 i¢in yogun gayret sarf etme istegi

%% Armon E. Reichers, “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, The
Academy of Management Review, c.10, 5.3 (1985): 468.

144 George Ritzer, Harrison M. Trice, “An Empirical Study of Howard Becker's Side-Bet Theory”,
Social Forces, .47, s. 4 (1969): 478.

% Giil 2002, age, 38.

%% Michael E. Brown, “Identification and Some Conditions of Organizational Involvement”,
Administrative Science Quarterly, c. 14, s. 3 (1969): 346,347.

Y7 Larry E. Penley, Sam Gould, “Etzioni's Model of Organizational Involvement: A Perspective for
Understanding Commitment to Organizations”, Journal of Organizational Behavior, c. 9, s. 1
(1988): 47.

148 Sean Valentine, Lynn Godkin, Margaret Lucero, “Ethical Context, Organizational Commitment
and Person-Organization Fit”, Journal of Business Ethics, s. 41 (2002): 351.

%9 Meltem Onay Ozkaya, ipek Deveci Kocakog, Emre Karaa, “Yéneticilerin Orgiitsel Baghliklari ve
Demografik Ozellikleri Arasindaki iliskileri incelemeye Yonelik Bir Alan Calismasi”, Yénetim ve
Ekonomi, ¢.13, 5.2 (2006): 78.
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ve Orgiitte kalmak ve Orgiit liyeligini siirdiirmek i¢in duyduklar1 giliclii bir arzu

seklinde tanimlanmaktadir.*®

Meyer ve Herscovitch baglilig1 bir ya da daha fazla amag i¢in bir eyleme bireyleri

baglayan itici bir gii¢ olarak tanimlar.*

Allen ve Meyer’e gore baglilik, ¢alisanin orgiite olan psikolojik yaklagimini ifade
etmektedir ve calisan ile Orgiit arasindaki iligskiyi yansitan, orgiit liyeligini devam

ettirme kararmna yol agan psikolojik durumdur. 152

Meyer ve Allen’in baska bir
ifadesine gore, baglh ¢alisan diizenli olarak ¢alismalara katilan, tam giin ¢aligmaktan

geri durmayan, sirket varliklarini koruyan ve sirket amaglarini paylasan kisidir. 153

Orgiitsel baglilik ¢alisanin organizasyonu ile ilgili tutumudur. Calisanin drgiitle olan
iligkisini kategorize eden psikolojik bir durumdur ve orgiitteki iiyeliginin devam edip

e . . . .. 154
etmemesi i¢in karar vermede etkilere sahiptir.'®

Yukaridaki tanimlarda da goriildiigii gibi orgiitsel baglilik, calisanlarin 6rgiitiin amag
ve hedeflerini benimsemesini, kendi amag¢ ve hedefleri ile 6zdeslestirmesini, orgiite
sagladig1 faydalar ile aldig1 odiiller arasindaki esitligi hissetmesini, orgiitiin basarisi
ve etkinligi i¢cin tiim giicliyle ¢alismasini ve kendi yararma olacagini diisiindiigii
durumlarda bile duygusal ve ahlaki degerlerini g6z Oniine alarak Orgiitiini

birakmamasini ifade etmektedir.*>®

Yukaridaki tanimlar 1s181inda orgiitsel baglilik Porter, Mowday ve Steers trafindan, 3

ana bilesen ile 6zetlenmigtir:**°

1. Orgiitiin amaglarma kars1 giiclii bir inang,

2. Orgiit icin caba gostermeye karsi duyulan istek,

%0 yasin Boylu, Elbeyi Pelit, Evren Giiger, “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine
Bir Arastirma”, Finans Politik & Ekonomik Yorumlar, c. 44, s.511 (2007): 56.

151 Steve Jaros, “Measurement Issues in The Meyer & Allen Model of Organizational Commitment”,
http://stevejaros.com/wp-content/uploads/2009/08/philly-AOM-paper.doc [05.07.2011].

152 Natalie J. Allen, John P. Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance
and Normative Commitment to the Organization”, Journal of Occupational Psychology, ¢.63, s.1
(1990): 2.

%% Kamarul Zaman Ahmad, Raida Abu Bakar, “The Association Between Training and
Organizational Commitment Among Whitecollar Workers in Malaysia”, International Journal of
Training and Development, c¢.7, 5.3 (2003):168.

154 Gautam, Dick, Wagner, age, 239.

1*° Zeyyat Sabuncuoglu, Turizm isletmelerinde Orgiitsel Davrams, (istanbul: Marmara Kitabevi,
2009), 23.

158 Harold L. Angle, James L. Perry, “An Empirical Assessment of Organizational Commitment and
Organizational Effectiveness”, Administrative Science Quarterly, c. 26, s.1 (1981): 2.
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3. Orgiitte kalmaya devam etmek icin duyulan arzu.

Orgiitsel bagliliga iliskin yukarida yapilan tanimlardan da anlasilacagi iizere,
kavrama iligkin yapilan tanimlar oldukca farkl igeriklere sahiptir. Bunun nedeni, is
goren ile oOrgiit arasindaki iligkinin yapist ve nasil gelistigi konusunda, yazarlar
arasindaki goriis ayriliklaridir. " Ancak &rgiitsel baglilik iizerine yapilan biitiin
tanimlar, baglhiligin ya tutumsal ya da davranissal bir temele dayandig1 konusunda bir
ortak nokta gelistirmektedirler. Diger bir ifadeyle, isgdrenler tutumsal veya
davranigsal bir sebep gelistirerek Orgiit iiyeligini devam ettirmektedirler. %8 Bu
dogrultuda, oOrgiitsel davranis alaninda c¢alisan bilim adamlari, daha c¢ok tutumsal
baglilik tlizerinde dururlarken, sosyal psikologlar daha cok davramigsal baglilik

iizerinde yogunlasmislardir."®

3.2. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Orgiitsel baglilik, bes nedenden dolay1 orgiitler i¢in yasamsal bir konu haline
gelmistir. Bu kavram; ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢cekilme ve i arama
faaliyetleri ile; ikinci olarak is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi
tutumsal, duygusal ve bilissel yapilarla; tiglincii olarak 6zerklik, sorumluluk, katilim,
gorev anlayis1 gibi is gorenin isi ve roliine iliskin 6zelliklerle; dérdiincii olarak yas,
cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi is gorenlerin kisisel 6zellikleriyle ve son olarak,

bireylerin sahip oldugu orgiitsel baghlik kestiricilerini bilmeyle yakindan

iligkilidir.*®°

Calisanlarin  bagliligi orgiitsel basartya ulasmada en kritik faktor olarak
goriilmektedir. ®* Orgiitler eger basarili olmak veya varliklarmi devam ettirmek

istiyorlarsa mutlaka iiyelerinin bagliliklarini saglamalidirlar. %%

Orgiitsel bagliligm tarihgesine baktigimizda; 1950'li yillardan giiniimiize pek gok

arastirmact, bagliligin degisik boyutlarini inceleyen 6lgek calismalari yliriitmiislerdir.

157 Boylu, Pelit, Giiger, age, 56.

%8 Giner Col, “Orgitsel Baghlik Kavrami ve Benzer Kavramlarla  iliskisi”,
http://www.isgucdergi.org/?p=article&id=233&cilt=6&sayi=2&yil=2004 [26.06.2011].

159 Boylu, Pelit, Giiger, age, 56.

160 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, (Ankara: Nobel, 2000), 1.

81 Gavin Dick, Beverly Metcalfe, “Managerial Factors and Organisational Commitment: A
Comparative Study of Police Officers and Civilian Staff”, The International Journal of Public
Sector Management, c. 14, s. 2 (2001): 112.

162 T awson K. Savery, Paul D. Syme, “Organizational Commitment and Hospital Pharmacists”,
Journal of Management Development, c.15, s.1 (1996): 14.
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Bu caligmalar glinlimiizde giderek artan bir 6nem kazanmistir. Bunun pek ¢ok nedeni

vardir. Bunlar;

e Orgiite baghligim, arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisi,

e Orgiite baghlign isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili
oldugunun arastirmalarla ortaya konmas,

e Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gére daha iyi
performans gostermeleri,

e Orgiitsel baglihgmn, drgiitsel etkililigin yararh bir gdstergesi olmasi,

e Orgiitsel baghiligin, fedakarlik ve diiriistlik gibi oOrgiit vatandashg:

davranislarmin bir ifadesi olarak dikkat cekmesidir.'®®

Orgiitsel baglilik; orgiitsel etki ve ¢iktilar {izerinde ¢ok 6nemli bir degisken olarak
g(‘jriilmektedir.164 Bu ¢ergevede yliriitiilen arastirmalar, bagliligin sadece calisani elde
tutmanin bir belirleyicisi olmadig1 ayn1 zamanda c¢alisanin ¢abasi ve performansinin

da belirleyici oldugunu gostermistir. 165

Aragtirmalar Orgiitsel bagliligi yiiksek olan ¢alisanlarin gérev ve hedefleri
gerceklestirmede daha ¢ok c¢aba harcadigini gdstermektedir. Bu tiir ¢alisanlarin
orgiitte daha uzun siire kaldiklar1 ve orgiit ile olumlu bir iliski yiiriittiikleri ifade
edilmektedir. Daha da Onemlisi calisanlar Orgiitlerine benim Orgiitim diye
sarillabilmektedirler. Diisiik bagliligi olan c¢alisanlar ise yeterince basaril
olamamaktadirlar. Bu tiir ¢alisanlar islerine kendilerini ylirekten verememekte ve

kendilerini 6rgiit misyonuna adayamamaktadirlar. 166

Sonug olarak yliksek performansl, egitimli bir ¢alisanin uzun siire orgiite katkisinin
devam etmesi verimlilik artis1 saglar, ¢linkii orgiitsel baglilig1 yiiksek calisan orgiitte
kalir, orgiitsel amaglarin gergeklesmesi i¢in ¢aba harcar ve ayrilmayi diislinmez. 167

Yiiksek performansli, nitelikli bir ¢alisanin Orgiitte kalmaya ve katki saglamaya

163 Siiheyla A. Ozsoy, Safak Ergiil, Ayla Bayik, “Bir Yiiksekokul Calisanlarmm Kuruma Baglilik
Durumlarinin Incelenmesi”, http://www.isgucdergi.org/?p=article&id=221&cilt=6&sayi=2&yil=2004
[25.06.2011].

164 Karen Beck, Carlene Wilson, “Police Officers’ Views On Cultivating Organizational Commitment:
Implications For Police Managers”, An International Journal of Police Strategy and Management,
¢.20, 5.1 (1997): 175.

165 Angle, Perry, age, 2.

186 Hasan Giil, “Davranigsal Baglilik Yaklagimi ve Degerlendirmesi”, Yonetim ve Ekonomi, c.10,
s.1 (2003): 76.

187 Giil 2003, age, 76.
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devam etmesi ise, verimliligi artirmakla kalmayip; orgiitiin, ¢alisan devir oranindan

kaynaklanan maliyetlere de katlanmasini engellemis olacaktir.

3.3. Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri

Orgiitsel baghlik kavrammin kisiye, zamana ve mekana gore farkliliklar gdsteren
subjektif bir yapist olmasma ragmen, bagliligi belirmede baz1 kriterler

kullanilmaktadir.'®®

e Orgiitiin Ama¢ ve Degerlerini Benimseme: Orgiitsel bagliligm en dnemli
gostergesi, calisanin ve Orglitiin amag, hedef, de§er ve vizyonunun
ortlismesidir. Kurumun amag ve hedeflerini kabullenemeyen bir ¢alisanin o
orgiite baglilik gostermesi beklenemez. Beklentiler ile sunulanlar arasimdaki

mesafe agiklig1 orgiitsel baglilik diizeyini belirleyecek en 6nemli kriterdir.

e Orgiit icin Fedakarhklarda Bulunabilme: Bir diger gosterge, calisanin
orgiit lehine olaganiistii ¢aba harcamasidir. Bu caba beklenen ve formel
kriterlerin iizerinde olmalidir. Calisanin herhangi bir maddi yarar ve beklenti
icerisine girmeksizin, sadece ¢aligmakta oldugu Orgiitiin basaris1 icin
kendinden fedakarliklarda bulunabilmesi, kisinin kurumu ile 6zdeslestiginin

gostergesidir.

e Orgiit Uyeliginin Devamu Icin Giiclii Bir istek Duyma: Amac ve degerleri
benimseme ile fedakarliklarda bulunabilme kriterlerine paralel olarak,

calisanin orgiite yonelik memnuniyetini ifade etmektedir.

e Orgiitle Ozdeslesme: Orgiitle 6zdeslesme, orgiit ile kisinin amag ve

degerlerinin zaman igerisinde uyusmast ve biitiinlesmesi siirecidir. 169
Ozdeslesme, calisanlarin memnuniyet duyduklar1 bir orgiitii taklit etme
isteginden kaynaklanan bir etkidir. Bir kisi, bir grup veya orgiitle cesitli
sebepler yiiziinden oOzdeslesmektedir. Grup tyeligi insanmn kendisini

tanimasma ve kendini gergeklestirmesine yardimci olmaktadir. Bireye ait

olma duygusu vermektedir. Orgiitiin imaji, prestiji ve giivenilirligi yiiksek ise

168 Mehmet Ince, Hasan Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghhk, (istanbul: Cizgi
Kitabevi, 2005), 9-11.

%9 Douglas T. Hall, Benjamin Schneider, Harold T. Nygren, “Personal Factors in Organizational
Identification”, Administrative Science Quarterly, c. 15, s. 2 (1970): 176,177.
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iiyeler daha fazla 6zdeslesme gostermektedirler. Is goren organizasyonun
yaptig1 veya yapmadigi isleri ne kadar onaylamaktadir? Bireyler
organizasyonla kendini ne derce kimliklendirmektedirler? Bu sorulara verilen
cevaplar calisanin orgiitle 6zdeslesme ve Orgiitiin bir pargasi olma derecesini

ortaya koyacaktir.'"

I¢sellestirme: Bu siire¢, davranisa rehberlik eden degerlerin birlestirilmesini
iceren bir etkileme siirecidir. Calisanlar kendi amag ve degerleri ile Ortiistiigii

oranda Orgiitiin amag ve degerlerini i¢sellestirirler.

3.4. Orgiitsel Baghhigin Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel bagllik ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alimmus olup pek gok

aragtirmaci tarafindan tizerinde caligilan bir konu olmustur. *™ Orgiitsel baghlikla

ilgili yapilan arastirmalarin tarihleri, arastirmacilar1 ve konular1 kronolojik siraya

gore Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1: Orgiite Baghh@in Tarihsel Gelisimi

Y1l | Arastirmaci Arastirilan Konular
1958 March ve Orgiite  bagliigin  degisimsel modeli iizerinde arastirma
Simon yapmuslardir.

1961 Etzioni Bagliligin siiflandirilmasini yapan ilk aragtirmacidir.

1964 Katz Basaril1 bir orgiit igin orgiite bagliligin 6nemini ifade etmistir.

1966 Grusky Egitim, cinsiyet ve baglilik iliskilerini incelemistir.

1966 Grusky Odl.ll.le.n.dlrme ve 'beklentllerln calisanlarin bagliliklar: iizerindeki
etkisini incelemistir.

1970 Patchen Orgiitle 6zdeslesme kelimesini orgiite bagliligi agiklamak igin
kullanmustir.
Orgiite kars1 grup tutumlarmnin 6rgiit baglhihig: ile ilgili oldugunu

1970 Patchen belirtmistir. Ayni sonucu Orgiite baglilik ve giiven degiskenleri i¢in
c}e incelemistir.

1970 Schein Qrgqte baghhgmm, or.gutse.l verimliligin 6nemli gdstergelerinden
birisi oldugunu belirtmislerdir.

1970 Lee Olumlu ast-iist iliskisinin orgiite bagliligi artirdigini ifade etmistir.

1971 Sheldon Hedef ve _deger biitlinliigiiniin orgiite baglilik {izerindeki etkisini
incelemistir

Herbiniak ve | Degisimsel baglilik modelini adapte etmisler ve cinsiyet ve baglilik
1972 Lo
Alutto iligkisi lizerinde galismuglardir.

70 Hasan Ibicioglu, “Orgiitsel Baglilikta Paradigmatik Uyumun Yeri”, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, c.15, 5.1 (2000): 15.

' Gonca Kilig, “Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski: Bes Yildizli Otel
Isletmelerinde Bir Arastirma”, (Doktora Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, 2008),

57,58.

41




Tablo 1 - devam

1972 Hal! ve Goreve bagli olan degisim ve sorumlulugun o&rgiite baglilig
Shnider artirdigim belirtmislerdir.
Orgiite bagliligm tutumsal modelini adapte etmislerdir. Ayrica,
1974 | Buchanan kisiniq 6rg.iij[ iginvde gahsng y.111'ar "boyunca Vsahvip ol.dugu is
deneyimlerinin dogas1 ve kalitesinin Orgiite bagliligi belirlemede
o6nemli bir etken oldugunu aktarmiglardir.
1974 | Mowday vd. | Performans ve baglilik iliskisini incelemislerdir.
1974 | Herbiniak | Yas, kidem ve orgiit baghligi iliskilerini incelemislerdir.
Steers Orgiit baglhilig1 iizerine bir model gelistirmistir. Ayrica, érgiite bagl
1977 olan isgdrenlerin, orgiite kalic1 ve giivenli bir is giicii sagladiklarim
belirtmistir.
Rol belirsizliginin, sorumlulugu ve dolayisi ile orgiite baghligi
1977 Salancik diistirdiigiinii ifade etmistir. Ayrica, Orgiitin degerleri hakkinda
iggdrene bilgi verilmesinin orgiitsel baglhlig: arttirdigini belirtmistir.
1978 Salancik ve | Orgiitiin calisan iizerinde uyguladigi kontroliin &rgiite baghlikla
Pfeffer iligkili oldugunu belirtmislerdir.
1978 Kidron Kisisel ig ahlakinin orgiite baglilikla iligkili oldugunu ifade etmistir.
1978 Koch ve Gorevin igerigi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin Orgiite
Steers baglilikla iliskisi oldugunu belirtmislerdir.
1979 Bartol Meslekte Profesyonel olma ile orgiit baghlik arasindaki iligkiyi
arastirmistir.
1979 Gould Orgiitsel biitiinlesme  kelimesini  orgiitsel baghlik anlaninda
kullanmugtir.
1980 O'Reilly ve | Calismak igin istekli olarak oOrgiiti se¢menin oOrgiite bagliligi
Caldwell belirlemede 6nemli oldugunu ifade etmislerdir.
Angle ve Yenilik ve yaraticilik i¢in yiiksek derecede orgiite bagliligin énemli
1981 Perry oldugunu belirtmiglerdir. Ayrica, yas-kidem iliskisinin Orgiite
baglilik lizerindeki etkisini arastirmislardir.
1981 Morris ve | Yas ve kidemin baglilik {izerindeki etkisini incelemislerdir.
Sherman
1983 Morrow Bagliliga iligkin teorileri ve aragtirmalari incelemistir.
1983 RlIJ:Sbul'hve Orgiit bagliligmin yetki modelini gelistirmislerdir.
arre
1984 Meyer ve | Becker’in Yan Bahis Kurami’ni inceleyerek deneysel bir caligma
Allen yapmiglardir.
1986 O’Reilly ve | Orgiitsel bagliligm taniminda, 6rgiitiin amaglarmin ve degerlerinin
Chatman icsellestirilmesini vurgulamiglardir.
1987 Decotiis ve | Psikolojik yaklasim {izerine temellendirilen baglilik modelini
Summers gelistirmiglerdir.
1990 | Mathieu ve Orgiitsel baglilik ve Performans iliskisini arastirnuglardir. Orgiitsel
Zajac bagliliga iliskin meta analizi yapmustir.
Allen ve Normatif baglilik fikrini daha fazla gelistirerek, bagliligin normatif
1990 o . RO )
Meyer baskilarin 6ziimsenmesinden meydana geldigini belirtmiglerdir.
2003 Henku} ve Gliglendirme (Empowerment) ile orgiitsel baglilik arasmdaki iliskiyi
Marchiori | incelemislerdir.
2004 De C(_)ninck Orgiitsel adalet, {icret tatmini, rol catismasi gibi unsurlarmn drgiitsel
ve Stillwell | baglilik ile iliskisini incelemiglerdir.
2004 Powell ve | Becker’in yan bahis kuramu ile duygusal baglilik, rasyonel baglilik
Meyer ve ahlaksal baglilik arasindaki iligkiyi arastirmiglardir.
Griffin ve | Becker’in yan bahis kuramimnin duygusal baglilik ve devam bagliligi
2005 B . .
Hepburn ile iliskisini incelemislerdir.

Kilig, age, 57,58.
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3.5. Orgiitsel Baghhik Tle Tliskili Kavramlar

Orgiitsel bagllik kavrami ile zaman zaman karistirilan, hatta bazen birbiri yerine
kullanilan bazi kavramlar vardir. Ise baglilik, meslege baglilik, ¢alisma arkadaslarina
baglilik, is tatmini, sadakat ve itaat kavramlar1 ve bu kavramlarin orgiitsel baglilik

kavramu ile olan iligkisi bu boliimde agiklanacaktir.

Ise Baghlik: Lodahl ve Kejner ise baglligi, calisanin goziinde isin degeri ve dnemi
hakkindaki algilamalarin icsellestirilmesi ve bireyin kimligini isine baglayan ise

yonelik tutum ve egilimler olarak tanimlamislardir.’?

Baska bir deyisle, calisanin
isinden aldig1 doyumdan bagimsiz olarak, isi ile zihinsel ve duygusal boyutta
biitiinlesmesinin  dlgiisii  olarak tanimlanabilir. Isiyle ilgili konularin kisinin
yasaminda 6nemli bir yer tutmasi, is dis1 zamanlarda da diisiince ve duygularinin is
agirhikli olmasi, bir bakima isi ile i¢ ige yasamasi, kiginin isi ile harcadigi mesai
dilimini bilin¢li olarak daha uzun siire tutmasi, yani gereginden fazla ¢alismasi ise

bagliligin en 6nemli gostergeleri olarak kabul edilmektedir.'"

Dubin ve arkadaslari, yaptiklar1 isleri hayatlariyla 6zdeslestiren c¢alisanlarin, bu
konuda daha esnek davranan calisanlara kiyasla orgiitsel baglilik diizeylerinin daha

yiiksek oldugunu ortaya koymuslardir.*"

Blau ve Pinder, ise baghlik gdsteren c¢alisanlarin ozelliklerini su sekilde

siralamigtir:*™

e Ise etkin katilim,
e Isi, yasammin merkezi olarak gdérme,
e Isi, 6zsaygisinin temeli olarak algilama,

e Kendini is performansi ile tanimlama.

172 1 eonard H. Chusmir, “Job Commitment and the Organizational Woman”, The Academy of
Management Review, c. 7, s. 4 (1982), 596.

173 Ash Demirgil, “isletmelerde Mobbing Uygulamalari ile Orgiitsel Baglilik iliskisinin incelenmesine
Yénelik Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2008), 44.

174 Robert Dubin, Joseph E. Champoux, Lyman W. Porter, “Central Life Interests and Organizational
Commitment of Blue-Collar and Clerical Workers”, Administrative Science Quarterly, ¢.20, s.3
(1975): 417.

> Tamer Giindogan, “Orgiitsel Baghlk: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Uygulamasi”,
(Uzmanhk Yeterlilik Tezi, Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigi,
2009), 15.
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Meslege Baghhk: Mesleki baglilik, bireyin belli bir alanda beceri ve uzmanlik
kazanmak amaciyla yaptigi ¢alismalar sonucunda mesleginin yasamindaki onemini

ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugunu algilamasidir.*"®

Meslege duygusal baglilik, meslegi severek yapma, onunla 6zdeslesmis olmay1 ifade
eder. Orgiite duygusal bagllik ise, o kurumla &zdeslesme, o kuruma ait oldugunu
hissetmeyi icerir. Meslege devam etme istegi o konuya vazgecemeyecek kadar
yatirim yapmis olmak ve vazgecmenin yiiksek maliyeti ile ilgilidir. Orgiitte kalmaya
devam etme istegi de, ayn1 sekilde o kuruma vazgecemeyecegi kadar emek vermis
olmak, ayrilmanin yiiksek maliyeti veya baska alternatiflerin olmamasi1 seklinde

aciklanabilir.!"’

Meslege cok fazla 6onem vermeyen Orgiitlerde mesleki ve biirokratik catismalar
ortaya ¢ikmakta ve ¢alisanlar iki bagliliktan birini se¢gmek durumunda kalmaktadir.
Ancak bu iki baghlik tiiriiniin kesinlikle birbirini dislayan davraniglar olmadigi
yapilan calismalarla ortaya ¢ikarilmistir. Bu kapsamda, orgiitlerde caligsanlarin
yonlendirilmeleri i¢in kariyer yOnetimi uygulamalarmin bulunmasinin  ve
mesleklerini daha iyi yapmalar1 i¢in ¢alisanlara egitim verilmesinin, hem birey hem

de orgiit agisindan olumlu sonuglar dogurmasi beklenebilir.™

Cahsma Arkadaslarima Baghhk: Is arkadaslarma baglhlik, bireyin diger
isgorenlerle 6zdeslesmesi ve onlara karsi baghlik duymasidir. Arkadas bagliligi
bazen bir takim faydalar elde etmek i¢in bir arag, bazen de kendisi bir amag olarak
ortaya c¢ikabilmektedir. Baghlik giidiisii yliksek olan bireyler samimi iligskilere ve
arkadaslik baglarma ¢ok Onem verirler, insanlarla birlikte olduklari, onlarla bir
seyleri paylastiklar1 ve onlara yardim ettikleri bir ortamda ¢aligmay1 tercih ederler.
Bu tiir kisilige sahip bireyler i¢cin arkadas bagliligi bir amactir. Boyle durumlarda
orgilitten ayrilmak, baglilik duyulan arkadaglardan da ayrilmak anlamma geldigi i¢in

bireylerin 6rgiitten kopmasi daha gii¢ olmaktadir.'”

Is Tatmini: Is doyumu, cahisanin halen sahip oldugu is roliine doniik duygusal

yonelimi veya onun, isine karsi gosterdigi duygusal bir tepki olarak

176 Cgl, age.

Y7 Aydan Yiiceler, “Orgiitsel Baghilik ve Orgiit iklimi iliskisi: Teorik ve Uygulamah Bir Calima”,
(Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005), 60.

178 Giindogan, age, 11.

% Onay Kaya, “Orgiitsel Baglilik: Emniyet Genel Mudiirliigii Merkez Biriminde Bir Uygulama”,
(Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, 2007), 7.
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tanimlanmaktadir. Baska bir tanima gore is doyumu, ¢alisanin isini veya is yasamini
degerlendirmesi sonucu ulastig1 haz duygusudur. Bu haz ne kadar yiiksek ise, isinden

sagladigi doyum o derece yiiksek olur.*®

Orgiitsel bagllik daha ¢ok oOrgiitiin hedef ve degerlerinden etkilenirken, is tatmin
diizeyi daha ¢ok gorev ¢evresinden etkilenmektedir. Bu dogrultuda, kisinin, orgiite
bagli olmasi, ancak iginin belirli boliimlerinden memnun olmamasi miimkiindiir.
Kisacasi, orgiite baglilik ve is tatmini arasindaki temel fark, orgiitsel bagliligin orgiite

yonelik diisiincelere, is tatminin ise belli bir ise kars1 gelistirilen tepkiler olmasidir. 181

Itaat: ftaat kaynagini birey disindan alan bir gorev duygusudur ve tartisiimaz bir
otorite tarafindan verilen tek kaynakli bir emre dayalidir. Bireyler genellikle verilen
emre uymama sonucu karsilasacaklar1 yaptirim ve cezalardan ¢ekindikleri i¢in itaat
ederler. Oysaki oOrgiitsel baghlik, dis ¢evre kaynakli degil, i¢sel bir gorev
duygusudur. Igsel oldugu icin de, dissal emirlerle olusturulmasi miimkiin degildir.
Genellikle insanlar itaatkarligi baghlik davranisinin bilesenlerinden biri olarak
goriirler. Ancak baglilig1 itaatkarligin kapsami dahilinde gormek miimkiin degildir.
Ornegin bir mahk(im itaatkdr olabilir, fakat buradan onun hapishaneye baglilik
duydugu sonucu ¢ikarilamaz. itaat olmaksizin duyulan baglihik anarsi getirir, ¢iinkii
bireylerin baglilik duyduklar1 6rgiitiin yararma olduguna inanarak yapacaklar1 fiiller
onemli Olclide farklilik gosterir. Baglilik olmadan gosterilen itaat ise, Orgiitiin
ilerlemesini hizlandiracak onemli adimlarin atilmasmi saglamakta yetersiz kalir.
Ciinkii sadece itaat duygusuna sahip bireyler orgiit yararina daha ne gibi katkilar
saglayabileceklerini diisiinmeye ihtiya¢ hissetmezler ve sonug¢ olarak yenilik¢i

fikirlerini ortaya koyamazlar.'®

Sadakat: Sadakat, baglilik kavramina gore daha dar bir kavramdir ve genellikle
bagliligm bir alt boyutu olarak ele alinmaktadir. Her iki kavram da orgiit iiyeliginin
uzun siire devam ettirilmesi ile ilgilidir. Ancak s6z konusu kavramlarin kaynaklar1
birbirinden farkhdir. Orgiitsel baglilik, is basarisindan kaynaklanmasma karsin;
sadakat kiiltiirel degerlerden kaynaklanmaktadir. Diger bir ifade ile orgiitsel sadakat,

180 Demirgil, age, 45.
181 Giindogan, age, 16-17.
182 Col, age.
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ait olma duygusunun Orgiit iiyesi olma ve/veya kalma istegi seklinde disa

yansimasidir. Ayrica Srgiitsel sadakat uzun siireli baghhgm bir sonucudur.'®

3.6. Orgiitsel Baghhgin Siniflandirilmasi

Baglilikla ilgili birbirinden degisik smiflandirmalar yapmak miimkiinse de literatiirde
ozellikle ii¢ smiflandirma tiiri 6n plana ¢ikmaktadir. Sekil 1’de gosterilen bu
smiflandirma; tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu bagliliklar seklinde
ortaya konulabilir.

Orgiitsel Baghlik

Tutumsal Baghhk Davramgsal Baghhk Coklu Baghhk
» Kanter’in Yaklasimi * Becker’in Yaklagimi
* Etzioni’nin Yaklagimi * Salancik’in Yaklasimi
* O’Reilly ve Chatman’n

Yaklasimi
* Penley ve Gould’un

Yaklasimi
* Allen ve Meyer’in

Yaklasimi

Sekil 4: Orgiitsel Baghhgin Siiflandirilmasi

Orgiitsel bagliligin tutumsal ve davranissal olmak iizere iki farkli sekilde
incelenmesinin sebebi, orgiitsel davraniscilarin ve sosyal psikologlarin konuya farkli
acilardan yaklasmis olmalaridir. Orgiitsel davraniscilar tutumsal baglilik iizerinde
yogun olarak durmuslarken, sosyal psikologlar daha cok davranigsal baglilik

iizerinde yogunlasmislardir.'®*

183 fnce, Giil, age, 24.
184 Giil 2003, age, 77.
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3.6.1. Tutumsal Baghhk

Bu yaklasima gore baglilik, bireyin ¢aligma ortamini degerlendirmesi sonucu olusan

ve bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir.'®®

Tutumsal bagliligin iki temel
amac1 vardwr. Birincisi, ¢alisanlarin orgiite olan baghlik duygularini en {ist diizeyde
tutarak verimliligi maksimum diizeye ¢ikarmak ve isgéren devir hizini ise, en diisiik
diizeyde tutmaktir. Ikinci amaci ise, orgiite olan baghiligi gelistirmek icin kisisel

ozelliklerin ve ortam kosularinin belirlenmesini saglamaktir. 186

Psikolojik

Kosullar  p—p D
urum

— Davranis

Sekil 5: Tutumsal Bakis Agisi

John P. Meyer, Natalie J. Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Human Resource Management Review, c.1, s.1 (1991):63

Sekil 5’te orgilitsel baglhilikta tutumsal bakis agis1 gosterilmektedir. Diiz ¢izgiler
baghligm neden sonug iligkisini gosterirken; kesikli ¢izgiler, baglilig1 siirekli hale
getiren tamamlayic1 nitelikteki degiskenleri gdstermektedir. Isgdrenin iginde
bulundugu kosullar, psikolojik durumunu etkilemekte ve bu da isgéren davranisinin
sirekli hale gelmesine yol agmaktadir. Sonugta isgdren Orgiite baglilik

duymaktadir.*®’

Buchanan'a gore ise, tutumsal baglilik {i¢ bilesenli bir oryantasyondur. Bu bilesenler;
orglit amag ve degerleri ile 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilim, orgiite

sadakatle baglanmadir.'®®

185 Cliffort Mottaz, “An Analysis of the Relationship Between Attitudinal Commitment and
Behavioral Commitment”, The Sociological Quarterly, c. 30,s. 1 (1989): 144.

188 Scott Christopher Paine, “The Relationship Among Interpersonal and Organizational Trust and
Organizational Commitment”, (Doktora Tezi, San Diego Alliant International University
Organizational Psychology, 2007), 50.

187 Selen Dogan, Selguk Kilig, “Orgiitsel Baghiligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve
Onemi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 5.29 (2007): 41.

188 James H. Morris, J. Daniel Sherman, “Generalizability of an Organizational Commitment Model”,
The Academy of Management Journal, c. 24, s. 3 (1981): 514.
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Tutumsal baglilikla ilgili gelistirilmis ¢ok sayida farkli yaklasim bulunmaktadir ve
kavramin daha iyi anlasilabilmesi i¢in bu yaklagimlarin incelenmesi gerekmektedir.
Tutumsal baghlikla ilgili yaklagimlarin en 6nemlileri Kanter, Etzioni, O’Reilly ve

Chatman, Penley ve Gould ile Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen yaklagimlardir.

3.6.1.1. Kanter’in Yaklasim

Baghilik Kanter’e gore sosyal ve kisilik olmak iizere iki sistem icerisinde ortaya
cikar. Sosyal sistemlerde kisilerin bagliliklari {i¢ temel alandan olusur. Bunlar; sosyal
kontrol, grup birligi ve sistemin devamliligidir. Kisilik sistemi ise bilissel, duygusal
ve normatif yonelimlerden meydana gelmektedir ve bu yonelimler sosyal sistemi
destekleyici niteliktedir. Pozitif bilis devamliligi, pozitif duygusal yatirirm grup
birligini, pozitif degerleme sosyal kontrolii destekler. Kanter, bu sitemlerle
temellendirdigi smiflandirmasmi devama yonelik baglhilik, kenetlenme baglilig1 ve

kontrol baglilig1 seklinde yapmustur. 189

Devama Yonelik Baghhik (Continuance Commitment): Bu baglilik iiyenin bilissel
yonelimlerini icermektedir. Biligsel yonelim, nesneleri herhangi bir duygusal veya
normatif degerlendirmeye tabi tutmaksizin onlara olumlu veya olumsuz degerler
bigmektir. Pozitif bir biligsel yonelim i¢in sistemin ddiillendirici olarak algilanmasi
gerekmektedir. Uye, orgiitten ayrilmanin maliyetini drgiitte kalmanm maliyetinden
yiiksek bulursa, yani orgiitte kalmayr karli bulursa baglhlik gosterecektir. Uye,
kendisi i¢in karli olan seylerin Orgiitteki iiyeliginin siirmesine bagli oldugunu ve
orgiitteki pozisyonu ile ilgili oldugunu fark ettiinde, orgiitiine ve Orgiitsel roliine

baglanacaktir. 190

Kenetlenme Baghhgi (Cohesion Commitment): Kenetlenme bagliligi, kisinin bir
gruba ve bu gruptaki iliskilere duygusal olarak bagliligidir. Grubun her liyesiyle
iliskide bulunmak ve gruba ait oldugunu hissetmek bagliligi saglayacaktir. ***
Orgiitler iiyelerinin psikolojik bagliliklarin1 ve kenetlenmelerini gergeklestirmek
amaciyla isgéren oryantasyonu, yeni iiyelerin herkese duyurulmasi, iiniforma ve

rozet gibi sembol kullanimi, kurulus kutlamalar1 gibi yontemlere bagvurular. Biitiin

189 Rosabeth Moss Kanter, “Commitment and Social Organization: A Study of Commitment
Mechanisms in Utopian Communities”, American Sociological Review, c. 33, s. 4 (1968): 500.

190 Kanter, age, 504.

191 Age, 507.
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bu yontemlerle grup iiyelerinin birbirlerine simsiki sarilmalar1 kenetlenme bagliligini

artiracaktir, *%?

Kontrol Baghh@ (Control Commitment): Otoriteye itaatin ahlaki bir gereklilik
oldugu inanci ile sistemin norm ve degerlerine olan baghliktir. Bu tiir bir bagliliga
sahip calisanlar, orgiitiin biiyiilk bir giicii temsil ettigini ve bu giiclin taleplerini

gerceklestirmeyi hayatlarinin anlami olarak gériirler.'*?

Her ti¢ baghilig1 da ozetleyecek olursak; devam baglhiligi sistemdeki sosyal roller ve
pozisyona, kenetlenme bagliligi sosyal iligkilere, kontrol baglilig1 ise norm ve

degerlere olan bagliliktir.***

3.6.1.2. Etzioni’ nin Yaklasimi

Orgiitsel bagliligi smiflandirma ile ilgili yapilan ilk galigmalardan biri Etzioni’ye

aittir. Etzioni, {i¢ tiir baglilik smiflandirmas1 yapmistir. Bunlar; 19

Ahlaki Baghhk (Moral Commitment): Orgiitiin amagclari, degerleri ve normlarmi
icsellestirme ile otoriteyle dzdeslesme temeline dayanmaktadir. Isgdrenler, toplum

icin faydali amaglari takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢cok baglanmaktadirlar.

Hesap¢r Baghlik (Calculative Commitment): Orgiit ile isgdrenler arasindaki
ahigveris iliskisini temel almaktadir. isgorenler, orgiitlerine katkilar1 karsiligida elde

edecekleri 6diillerden dolay1 baglilik duymaktadirlar.

Yabancilastiricn Baghhik (Alienative Commitment): Isgorenlerin davranislarinin
smirlandirildigi durumlarda olusan ve orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade
etmektedir. Isgoren, psikolojik olarak orgiite bagllik duymamakta fakat iiyeligini

devam ettirmektedir.

Ugiinii de dzetleyecek olursak; ahlaki agidan yakinlasma, orgiitiin amaglari, degerleri
ve normlarinin igsellestirilmesi ile orglite pozitif ve yogun bir yonelistir. Hesapc1

baglilikta, orgiitle daha az yogun bir iliski s6z konusu iken yabancilastirici baghlikla,

192 Giil 2002, age, 42.

198 Kanter, age, 510.

194 Age, 501.

1% Dogan, Kilig, age, 42.
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bireysel davranigin sinirlandirilmast sonucu orgiite karsi takinillan olumsuz tutum

temsil edilmektedir.%®

3.6.1.3. O’Reilly ve Chatman’ in Yaklasimi

Orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitii icin hissettigi psikolojik bag olarak tanimlayan
O’Reilly ve Chatman, baghligm; bir 6diill alma istegine dayali uyum, diger is
gorenlerle yakm iliskiler kurma istegine dayali O6zdeslesme, birey ve Orgiit
degerlerinin uyumu iizerine kurulu igsellestirme seklinde ii¢ farkli boyutu oldugunu

belirtmektedir: *°’

Uyum Baghhgr (Compliance Commitment): Baglhlik, paylasilmis degerler i¢in

degil, belirli digsal 6diilleri kazanmak i¢in olusmaktadir.

Ozdeslesme Baghhg (Identification Commitment): Baghlik, bireyin tatmin edici
bir iliski kurmak veya iligkiyi devam ettirmek i¢in olusan etkiyi kabul ettigi zaman
olusmaktadir. Boylece birey, bir grubun {iyesi olmaktan gurur ve degerlerine saygi

duymaktadir.

Icsellestirme Baghhg (Internalization Commitment): Bireyin degerleriyle
orgiitiin degerleri arasindaki uyuma dayandirilan bagliliktir. Bu boyuta iligkin tutum
ve davraniglar; birey ile oOrgiitteki diger insanlarin degerleri uyumlu kilindiginda

gerceklesmektedir.

3.6.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould, Etzioni’nin modelinin orgiitsel baglilig1 agiklamak bakimindan
olduk¢a uygun oldugunu, ancak karmasik yapisi gibi nedenlerle literatiirde yeteri
kadar ilgi goérmedigini belirtmislerdir. Modelde ahlaki ve yabancilastirici olmak
iizere iki adet duygusal igerikli baglilik mevcuttur. Ancak bunlarin birbirinden
tamamen bagimsiz mi, yoksa birbirine zit kavramlar m1 oldugu net degildir. Eger
bunlar birbirinin zitt1 anlaminda kullanilmislarsa yabancilastirict baghilik ahlaki

bagliligm olumsuzu olacagindan, yabancilastirici kavramina gerek kalmayacaktir.

196 Dogan, Kilig, age, 42,43.

Y¥7.C. A. OReilly, J. Chatman, “Organizational Commitment and Psychological Attachment: The
Effects of Compliance, ldentification, and Internalization On Prosocial Behavior”, Journal of
Applied Psychology, ¢.71, 5.3 (1986): 493.
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Penley ve Gould bu iki baglilik kavramini birbirinden bagimsiz olarak ele

almislardir.*®®

Ahlaki Baghhik (Moral Commitment): Orgiitsel amaglar1 kabullenme ve onlarla
ozdeslesmeye dayanmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesmenin bir ¢esidi olarak da

distiniilebilir.

Cikara Baghhk (Calculative Commitment): Calisanlarin katkilar1 karsiliginda
odiil ve tesvik beklemelerini esas almaktadir. Orgiit belirli amaglara ulasmak i¢in bir

arac olarak gorliir.

Yabancilastirici Baghhk (Alienative Commitment): Kisinin Orgiitiin i¢ cevresi
iizerinde kontroliiniin olmadigmnin veya alternatif is imkanlar1 yoklugunun sonucu
olarak olusan baghlik tiiridiir. Calisanin bu tiir bir baghga sahip olmas1 Orgiitten
ayrilmasiyla ortaya c¢ikacak olan finansal problemler, alternatif is imkanlarmin

olmamasi, aile baglar1 gibi ¢evresel baskilar yl'iziindendir.199

3.6.1.5. Allen ve Mayer’ in Yaklasimi

Orgiitsel baghlikla ilgili ilk arastirmalar orgiitsel baglihgi orgiitsel degerlerin
i¢sellestirilmesini yansitan tek boyutlu bir yap1 olarak yapilandirsalar da, Meyer ve

Allen orgiitsel baghligin ii¢ farkli bilesene sahip oldugunu ortaya koymuslardir. 200

Bu dogrultuda, Meyer ve Allen, 6rgiitsel bagliligi {i¢ temel bilesene ayirarak 6lgmeyi
amacglamislardir. Bu 6lgek, hem ise baglhlik ile orgiite baghlik kavramlar1 arasindaki
ayirimin yapilmasini saglamakta, hem de her iki alandaki bagliligin nedenleri

konusunda belirleyici ¢esitli alt degiskenleri kapsamaktadir.”®*

Meyer ve Allen, Orgiitsel baglilikla ilgili literatiirde var olan kavramlarla
benzerliklerin ve farkliliklarin oldugu gozlemine dayandirdiklari ii¢ bilesenli modeli

gelistirdiler. Farkliliklarin yani sira, hepsinin ortak goriisii ‘Baglilik’in bir bireyi bir

1% penley, Gould, age, 45.

199 Age, 46,47.

20 Daniel F. Coleman, Gregory P. Irving, Christine L. Cooper, “Another Look at the Locus of
Control-Organizational Commitment Relationship: It Depends on the Form of Commitment”, Journal
of Organizational Behavior, c. 20, s. 6 (1999): 996.

21 Azmi Yalgmn, Fatma Nur iplik, “A Grubu Seyahat Acentalarnda Calisanlarm Orgiitsel
Bagliliklarm1 Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma: Adana ili Ornegi”,
http://mww.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler/Azmi%20Y AL%C3%871N%20-
%20Fatma%20Nur%20%C4%B0PL%C4%B0OK/Y AL%C3%87IN,%20AZM%C4%B0%20VD..pdf
[22.06.2011], 485.
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orgiite bagladigi ve is gilicii devir oraninin (turnover) azalttigiydi. Bu modeli
digerlerinden ayimran asil farklilik ise bagliligin tanimimi olusturmaya calisan
zihniyetteydi. Bu zihniyet li¢ ana konu lizerinde durdu; orgiite duyulan baglilik,
ayrilma ile alman maliyet, kalmaya duyulan ylikiimliiliik. Boylece Allen ve Mayer
tarafindan, sirastyla her bir konuya karsilik gelen duygusal bagllik, devam baglilig1
ve normatif baglilik diye smiflandirma yapildi.®* Bu modele gore, yani orgiitle
calisanin iligkisini niteleyen psikolojik duruma gore, tanimlanan bu ii¢ ayr1 bilesen,

birbirinden bagimsiz gelisir ve ¢aliganin davranislarinda farkli sonucglar dogurur.203

Sekil 6’da Ozetlenen Mayer-Allen modeli son zamanlarda yapilan arastirmalar
arasinda baskin olarak ortaya c¢ikmaktadir. Dahasi, daha onceki ¢alismalarda da
baglilig1 6lgmek igin {i¢ bilesenli yapilar olmasina ragmen, Allen—Mayer 6nkosul ve
sonuglar1 da iceren teorik bir model yaymlayan tek arastirmacilar olmuslardir. Allen
ve Mayer’ e gore, baglilik yapisi istek, ihtiya¢ ve zorunluluk 6gelerini igerir ve bu

ogeler sirasiyla duygusal, devamlilik ve normatif baglilig1 temsil eder.?

22 John P. Meyer, Lynne Herscovitch, “Commitment in the Workplace Toward a General Model”,
Human Resource Management Review, s.11 (2001): 305.

203 Allen, Grisaffe, age, 211.

2% Michael Clugston, “The Mediating Effects of Multidimensional Commitment on Job Satisfaction
and Intent to Leave”, Journal of Organizational Behavior, ¢.21, s.4 (2000): 478.
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Meyer, Herscovitch, age, 317.

Duygusal Baghhik (Affective Commitment): Duygusal baglilik kisilik 6zellikleri ve
ise iliskin faktorlerle ilgili tutumsal bir olgudur ve orgiitsel hedefleri destekleme
yoniinde ¢alisanlarm goniilliiliigii esasma dayanir.®® Orgiite yonelik ait olma hissi,
gurur duymak, psikolojik olarak sahiplik hissi gibi duygularla ifade edilebilir. %
Giglii bir duygusal baglilikla orgiite bagli olan calisanlar istedikleri i¢in Orgiitte
kalirlar. ®7 Ayrica bu tiir bir baglilik calisanlarin orgiitsel amag ve degerleri

e e ... 208
kabullenmesini ve orglit yararma olaganiistii ¢aba sarf etmesini icerir.

2% Ufuk Durna, Veysel Eren, “Ug¢ Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baghlik”, Dogus Universitesi
Derdgisi, c. 6, 5.2 (2005): 211.

26 Gayutam, Dick, Wagner, age, 240.

27 Allen, Grisaffe, age, 211.

28 Demirgil, age, 52.
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Is deneyimleri ve bireysel 6zellikler duygusal baghlik {izerinde dogrudan bir etkiye

209

sahiptir.”® Duygusal baglilig1 etkileyen diger faktorler ise sunlardir:**°

e Isin cazibesi: Orgiitte isgdrene verilen islerin genellikle cazibeli ve
heyecan verici olmasi,

e Rolacikhigi: Orgiitiin isgdérenden ne bekledigini agikca belirtmesi,

e Amag¢ acikligi: Isgdrenin, Orgiitte yaptigi gorevleri ne amagla yaptig
konusunda ac¢ik bir anlayisa sahip olmasi,

e Amag giiliigii: Isgdrenden is gereklerini yerine getirmesinin &zellikle
talep edilmemesi,

e Onerilere agiklik: Ust ydnetimin, Orgiitteki diger isgdrenlerden gelen
fikirleri dikkate almasi,

e lsgorenler arasinda uyum: Orgiitteki isgorenler arasinda yakm ve icten
iligkilerin olmas,

e Orgiitsel giivenirlik: Isgdrenlerin, 6rgiitiin s6z verdigi her seyi yapacagmna
Inanmasi,

e FEisitlik: Orgiitteki isgorenlerin tamaminm esit bir sekilde hak ettigine
sahip olmasi,

e Bireye onem: Isgoren tarafindan yapilan isin drgiitiin amacglarma 6nemli
katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin gelismesini tesvik etmek,

e Geri besleme: Isgrenlere performanslari konusunda siirekli bilgi vermek,

e Katilim: Isgorenlerin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili

kararlara katilimini saglamak.

Devamhhik Baghhgi (Continuence Commitment): Allen ve Meyer, Becker’in Yan
Bahis Teorisinden yola ¢ikarak devamlilik baglihgini gelistirmislerdir.”** Devamlilik
baglilig1 c¢alisanin Orgiitten ayrilmasi halinde algilan maliyet ile ilgilidir. Bu tiir
baglihig: yiiksek olanlar kalmak zorunda olduklar: igin Srgiitte kalirlar.”*? Algilanan

is alternatiflerinin azlig1 nedeniyle de kosullar gerektirdigi icin Orgiit iyeligini

2 Nermin Uygug, Dilek Cimrm, “DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi Merkez Laboratuvari
Calisanlarinin Orgiite Baghliklarini ve isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktérler”, Dokuz Eyliil
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, .19, s.1 (2004): 92.

219 Allen, Meyer 1990, age, 17,18.

21 Gii] 2002, age, 45.

212 Allen, Grisaffe, age, 211,212.
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stirdiiriirler ve oOrgiit tiyeligini slirdiirmek i¢in gerekli asgari ¢aligma diizeyinde

performans sergilerler ki bu orgiitler agisindan istenmeyen bir baglilik tiiriidiir.?*®
Bu maliyetler iki sekilde ortaya gikar.***

1. Bireylerin orgiitte gegirdikleri siireler arttikca, is degistirmekle feda edilecek
olan ve zarara ugrayacak olan emeklilik planlari, kidem, uzmanlagma, yerel

bagliliklar, ailevi baglar gibi konularda yatirimlarini arttirirlar.

2. Baska alternatif is olasiliklar1 olmadigi i¢in Orgiitte kalmaya devam etme

geregi duyabilirler.

Bir bagka deyisle, bu tiirden bagllik calisanin orgiitte yapmis oldugu kisisel
yatirimlar nedeniyle bu orgiitte kalma isteginden kaynaklanmaktadir. Bu yatirimlar;
mesai arkadaglariyla yakin sosyal iliskiler, emeklilik haklari, kidem, kariyer ve bir
orgiitte uzun yillar ¢alismaktan dolay1 elde edilen 6zel yeteneklerdir.215 Isgoren gdrev
yaptig1 Orgiitte kazandig1r yetenek, deneyim ve bilgi birikimini bagka Orgiitlere
kolayca transfer edemediginde, bu birikimleri bireysel bir yatirim olarak
degerlendirir ve yatirimlar1 kazanca ¢evirmenin tek yolunun, mevcut orgiitte gérev

yapmaya devam etmek oldugunu diisiiniir.”*®

Devam bagliligini etkileyen faktorler sunlardir:*’

e Yetenek: Isgorenin halen gorev yaptig1 oOrgiitte kazandign yetenek/
deneyimlerin ne kadarmin farkli 6rgiitlerde de ona yarar saglayabilecegi ve
bu yetenek/deneyimlerin ne kadarmi farkli orgiitlere transfer edebilecegi
diistincesi,

e Egitim: Isgorenin sahip oldugu bicimsel egitimin, mevcut orgiit ve
benzerleri disinda ona pek yarar saglamayacagi diisiincesi,

e Yer degistirmek: Isgorenin drgiitten ayrilmasi durumunda farkli bir yerlesim

yerine taginmay1 istememesi,

213 Uygug, Cimrin, age, 92.
2% Clugston, age, 478.

2 Durna, Eren, age, 211,212.
218 Allen, Meyer 1990, age, 4.
27 Age,18.
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e Kisisel yatrim: Isgdrenin zaman ve ¢abasmin biiyiik bir bdliimiinii gorev
yaptig1 Orgiitte harcamis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigini
diisiinmesi,

e Emeklilik: Isgorenin mevcut orgiitte kalmasi durumunda alabilecegi
emeklilik primini, Orgiitten ayrilmast durumunda kaybedebilecegi
disiincesi,

e Toplum: Isgdrenin yasadig1 yerlesim biriminde uzun yillardir ikamet etmesi,

e Secenekler: Isgdrenin drgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin bir
benzerini veya daha iyisini bir bagka yerde bulmada giicliik cekebilecegi

diislincesi.

Normatif baghhk (Normative Commitment): Meyer ve Allen 1990 yilinda
duygusal ve devamlilik bagliligina ek olarak Weiner ve Vardi tarafindan o6nerilen ve
Weiner tarafindan gelistirilen “normatif” ya da ‘“ahlaki” boyutunu da eklemek

suretiyle ii¢ boyutlu drgiitsel baglilik modelini gelistirmislerdir.**®

Normatif baghlik, ¢alisanin orgiite karsi1 yiikiimliiliikk hissi ve orgiitte kalmasmin
yapilacak en dogru sey olduguna dair inanci ile ilgilidir. Giighi normatif baghliga
sahip calisanlar kalma gerekliligini hissettikleri i¢in drgiitte kalirlar.*® Is kiiltiirii ya
da diger sosyal normlar nedeniyle ¢alismaya devam etmek i¢in i¢sellestirilmis bask1

ya da yiikiimliilik duygusudur.?®

Normatif baghlik, is gorenin hem Oorgiite girisi Oncesindeki (ailevi ve kiiltiirel
sosyallesme) hem de Orgiitte gecirdigi silire icerisindeki (Orgiitsel sosyallesme)
yasantilarinin  bir sonucu olarak oOrgiitte kalma konusunda hissettigi normatif

baskilardan etkilenmektedir.??

Mathieu ve Jajac (1990) normatif baglilig1 genel sadakat tutumu olarak tanimlar ve

bu baglilik sosyal etkilesimde nemli bir rol oynar.??*

Normatif baghlik ayrica, orgiitlin is gorene yaptig1 yatirimlar ve harcamalar sonucu
(bireysel gelisim programlari ile ilgili 6demeler, staj veya ise alim dncesinde verilen

egitim burslar1 ve diger karsiliksiz 6demeler), ¢alisanin kendisini 6rgiite karsi bor¢lu

18 yiiceler 2009, age, 448.

219 Allen, Grisaffe, age, 212.

220 Gautam, Dick, Wagner, age, 240.
221 Allen, Mayer, 1990, age, 4.

222 Ahmad, Abu Bakar, age, 169,170.
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olarak hissetmesini saglamaktadir. isgdrenin &rgiite olan borcunu geri ddemesine
kadar, bu durum isgéreni Orgiitte kalma konusunda zorlamakta ve ahlaki olarak

Srgiite baglamaktadir.??®

Bu tip bir baghilik bireylerin kiiltiirlerinden ya da is etigi duygularindan
kaynaklanabilir. Normatif baglilik Orgiitiin amaclar1 ve misyonu ile bagdasmada

duyulan ihtiyaci ifade etmemesi noktasinda diger iki baglilik tiiriinden farklilagir.?%*

Ulkemizde Arzu Wasti’nin 2000 yilinda yaptig1 arastirmada normatif bagliligi en gok
etkileyen degiskenlerin “sadakat normlari, aile etkisi, toplulukgu 6rgiit kiiltiirii ve es-

dost ricasi ile ise alinma” oldugu g(’)rl'ilrniistiir.225

Kisaca, duygusal bagliliga sahip olan bir kimse orgiitte kalmak istedigini, siireklilik
bagliligina sahip olan kimse orgiitte kalmasi gerektigini ve normatif bagliliga sahip
olan kimse ise orgiitte kalmak zorunda oldugunu diisiiniir. *® Yani bu durum
sirastyla, “istek” (duygusal baghlik), “ihtiyag” (devamlilik baghhgi) ve

“yiikiimliiliik” (normatif baglilik) olarak degerlendirilir.’

Bu ii¢ tiir baghlik, aslinda orgiitsel baghihigin tiirleri degil, farkli 6geleridir. Ciinkii
isgorenlerin duygusal, devam ve normatif baglilik diizeyleri birbirinden farkh
olabilmektedir. Ornegin; baz1 isgdrenler, orgiitte kalma konusunda giiclii bir ihtiyag
ve zorunluluk hissederken, bunu arzu etmeyebilmektedirler. Bazi isgorenler ise,
orgiitte kalma konusunda ne zorunluluk ne de ihtiyag¢ hissetmemelerine ragmen, bunu

arzu edebilmektedirler.??®

Literatiirde orgiitsel bagliligin, degisik unsurlarla pozitif ya da negatif iligkisi olup
olmadig1 arastirilmis ve sonugta, orgiitsel baghlik boyutlarinin, ¢calisanlarda oncelikle
yiiksek duygusal baglilik, sonra normatif baghlik ve en sonda devam bagliliginin

olmasi gerektigi tespit edilmistir. **°

23 John P. Meyer, Natalie J. Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Human Resource Management Review, c.1, s.1 (1991): 72.

22% Clugston, age, 478.

225 Uygug, Cirmun, age, 93.

226 Allen, Meyer 1990, age, 3.

221 Meyer, Allen 1991, age, 61.

228 Age, 67,68.

229 Boylu, Pelit, Giiger, age, 58.
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3.6.2. Davramssal Baghhk

Davranigsal bagllik, orgiitten ziyade kiginin kendi davraniglarina kars1 gelisir. Birey
bir davranista bulunduktan sonra bu davraniglarini devam ettirir. Davranislarina bu
sekilde bir baghlik gosterdikten sonra ona uygun tutumlar gelistirir. Bu tutumlar da

davranisin tekrarlanma olasihigini artirir, %

Meyer ve Allen'e gore davranigsal baglilik, bireylerin belli bir orgilitte cok uzun siire
kalmalar1 sorunu ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklariyla ilgili bir kavramdir. Bu
yazarlara gore, davranigsal baglilik gosteren isgdrenler, orgiitiin kendisinden ziyade,

yaptiklar1 belli bir faaliyete baglanmaktad]rlar.231

Kosullar
Davranis
Davranis <
Psikolojik
4;\ Durum
! T
e e e e e e e e e e == -

Sekil 7: Davranissal Bakis Acisi

Meyer, Allen, 1991, age, 63
Sekil 7° de goriilecedi lizere, isgdrenin davraniglari, bazi kosullar nedeniyle siirekli
hale gelmekte ve psikolojik bakimdan isgoreni Orgiite bagimli hale getirmektedir.
Isgorenin icinde bulundugu bu psikolojik durum geri besleme etkisi yaratarak

isgérenin orgiite bagliligim giiclendirmektedir.?*

Davranigsal baglilik konusunda Becker ve Salancik tarafindan ileri siiriilen iki temel

yaklagim bulunmaktadir.

3.6.2.1 Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker’e gore orglitsel baglilik, liyenin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranig
dizisini, o davranislarla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlar ile iliskilendirmesidir. Bir

diger ifadeyle davranigsal baglilik, kisinin tutarli bir davranig dizisini sergilemekten

20 Meyer, Allen 1991, age, 62.
2L 1, age.
82 Dogan, Kilig, age, 42.
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vazgectiginde kaybedecegi yatirimlart diisiinerek, bu davranis dizisini siirdiirme

233

egilimidir.?®® Yan bahisler ne kadar ¢ok olursa, baghlik da o kadar cok olusur.?**

Becker’e gore is gorenlerin orgiite baglilik gdstermesine neden olan yan bahis
kaynaklar1 toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal uyum ve sosyal

roller olmak iizere dort farkl kaynaktan olusmaktadir:**®

Toplumsal (Kiiltiirel) Beklentiler (Generalized Cultural Expectations): Birey,
toplumsal beklentilerinin bazi yaptirimlar1 nedeniyle davranmiglarini kisitlayabilir.
Toplumsal beklentiler kisilerde c¢ok sik is degistirmemesi gerektigini, aksi halde
kisinin tutarli ve gilivenilir biri olmadigin1 distlindiirtiir. Boyle diisliniilmesini
istemeyen bir calisan ise, ise basladiktan iki ay sonra daha cazip bir is teklifi alsa bile

giivenilir ve kararli oldugunu gdstermek i¢in bu isi kabul etmeyebilir.

Biirokratik Diizenlemeler (Impersonal Bureaucratic Arrangement): Basit bir
ornekle agiklanacak olursa su anki isinden ayrilmak isteyen bir isgoren, emeklilik
maasi1 icin yasal olarak her ay diizenli bir sekilde maasindan kesinti yapiliyorsa,
olusturulan fonu kaybetmemek i¢in isinden vazgegemez. Bu durum, bireyin emekli

aylig1 i¢in biirokratik diizenleme ile yan bahse girmesi anlamina gelmektedir.

Sosyal Uyum (Individual Adjustment To Social Positions): Birey, orgiitte kaldigi
siire icerisinde Orgiitteki diger bireylerin kendisi hakkinda bir fikrin olusmasina
neden olmustur. Bu fikrin bozulmamasi i¢in birey, tutarli davraniglar sergilemek

adina ona uygun davraniglar gostermeye devam eder.

Sosyal Roller (Social Processes): Yan bahisler bireyin iginde bulundugu sosyal
statiiye alismis veya uyum saglamis olabilmesinden de kaynaklanabilmektedir.
Birey, kendisini i¢inde bulundugu sosyal pozisyonun gereklerini uygulamaya o kadar
cok alistrrmustir ki, baska bir sosyal pozisyonu veya rolii kabullenemez ya da uyum
saglayamaz. Bu durumda statiisiinii kaybetmemek iginde Orgiitten ayrilmayi

istemeyebilir.

2 Giil 2002, age, 48.

234 Ritzer, Trice, age, 475.

2% Howard S. Becker, “Notes on the Concept of Commitment”, American Journal of Sociology,
C.66, s. 1 (1960):36-38.
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3.6.2.2 Salancik’in Yaklasim

Salancik orgiitsel baghligi, kisinin davranislarina baglanmasi olarak tanimlamaktadir.
Bu yaklagimin iki temel varsayimi vardir. Birincisi, bireyler tutumlar1 ve davraniglari
arasindaki tutarsizhg ¢dzmek igin calisirlar. ikincisi ise, bagllik bireylerde
davraniglarini daha az degistirme sonucunu dogurur ki, bu iki varsayimin da temelini
bireylerin dnceki davranislari ile tutarli hareket etme egilimi olusturmaktadir. 2
Salancik’in yaklasimi tutumlar ile davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir.
Kisinin tutumlar1 ile davranmiglart uyumsuz oldugu zaman kisi, gerilim ve strese
girecektir. Tutumlar ile davranislar arasindaki uyum ise bagliligi getirecektir.
Salancik her davranisa ayni sekilde baglanilamayacagindan s6z etmektedir. Kisinin
davranislarmin bazi 6zellikleri bu davranislara olan baglilig1 etkiler. A¢ik, kesin ve
stiphe gotiirmeyen, bir kez yapildiktan sonra iptal edilemeyen ve geri doniilemeyen,

baskalar1 Oniinde gergeklesen ve gOniillii olarak yapilan davramiglar baglhlig

etkilemektedir.%’

Gerek Becker gerekse Salancik bagliligi, davranislart devam ettirme egilimi olarak
ele almaktadirlar. Ancak Becker’in yaklagiminda kisinin davranislarina kars1 baglilik
gosterebilmesi i¢in o davranistan vazgectigi zaman kaybedecegi yatirimlari farkinda
olmas:1 gerekmektedir. Oysa Salancik’in yaklasiminda davranisa yonelik baglihigin
olusabilmesi icin kisi ile Orgiit arasindaki iliskiyi yansitan psikolojik durumun diger

bir ifadeyle davranis1 devam ettirme arzusunun olmasi gerekmektedir.238

3.6.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Reichers, tutumsal baghlig1 gelistirerek ¢oklu baglilik yaklasimini ortaya atmustir.
Orgiitsel bagllikla ilgili smiflandirmalar, genellikle bagliligin orgiitiin biitiiniine
duyuldugu fikrine dayanmaktadir. Reichers’e gore diger baglilik yaklagimlarinda
orgiit, tipik olarak birey acisindan baglanmay1 ortaya ¢ikaran farklilasmamis tek bir
parca varligr simgelemektedir. Coklu baglilik yaklasimi ise, orgiit icinde bulunan

farkli unsurlarm, farkli diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya cikabilmesine sebep

2% Charles A. O'Reilly, 111, David F. Caldwell, “The Commitment and Job Tenure of New Employees:
Some Evidence of Postdecisional Justification”, Administrative Science Quarterly, c. 26, s. 4
(1981):598.

27 Giil 2002, age, 49.

28 Age, 49.
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olabilecegini ileri siirdiigiinden diger iki baglilik tiirlinden ayr1 olarak ele

almmaktadir.®

Sekil 8’de modellendirildigi gibi, ¢oklu baglilik yaklasimi, kisilerin orgiitlerine,
mesleklerine, miisterilerine, yoOneticilerine ve is arkadaglarma farkli diizeylerde
baglilik gostereceklerini kabul etmektedir. Dolayisiyla ¢oklu baghilik kaynaklarmni
belirlemek icin, bir orgiitle ilgili cesitli gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Bu
gruplari, ¢alisanlar, miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyu
olarak siralamak miimkiindiir. Orgiitlerin varlik sebeplerinin, genellikle birden fazla
grubun amagclarina ulagmalarini kolaylastirmak oldugu kabul edilmektedir.?* Sekilde
oklar, bagliligin ¢esitli gruplarla 6zdeslestirilmesi ile olustugunu gosterir. Kisa oklar,

uzunlara gore daha yakin baghliklari temsil eder.”**

Ayrica bu yaklasim bir kisi tarafindan duyulan bagliligin bir bagkasi tarafindan
duyulan bagliliktan farkl olabilecegini 6ngérmektedir. Dolayisiyla, bir kiginin 6rgiite
baghiliginin kaynag: kaliteli {irlinleri uygun bir fiyatla piyasaya sunuyor olmasi
olabilirken, bir bagkasmin baglilik kaynagi orgiitiin, ¢alisanlarma gosterdigi yakin

ilgi olabilmektedir.?*?

29 qnce, Gill, age, 54.
0 Giindogan, age, 59.
21 Reichers, age, 472.
2 Giil 2002, age, 50.
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Mesleki
Kuruluglar

Referans
Gruplari

Is
Orgiitsel Arkadaslar1
Baghhk

Referans
Gruplari

Sekil 8: Coklu Baghhk Yaklasimina Gore Orgiitsel Baghlik

Reichers, age, 472.
3.6.4. Orgiitsel Baghhkla Ilgili Yaklasimlarin Mukayesesi ve Degerlendirilmesi

Tutumsal, davranigsal, ¢oklu baglilik yaklagimlarindan herhangi birinin digerine gore
daha iistiin ve daha gegerli ve uygulanabilir oldugunu ileri siirmek tartigmaya agiktir.
Her {i¢ orgiitsel baglilik siniflandirmasinin gegerli oldugu farkli ortamlar vardir. Zira
baglilik zamana, mekana ve bireyin icerisinde bulundugu sartlara olduk¢a duyarl: bir
olgudur. Coklu baglilik yaklasimi karma nitelikli bir baglilik yaklagimi niteliginde
olup orgiit iginde ve disinda bulunan faktorlerin farkli diizey ve tiirlerde bagliliklarin
ortaya ¢ikmasina neden olabilecegini ileri siirmektedir. Bu yaklagim digerlerinden
farkli olarak orgiitsel bagliligi yalnizca isten ayrilma maliyeti ve moral faktorlerle
degil, bunlarin karigimi ile agiklamaktadir. Tutumsal baglilik yaklagimlari ise
bireysel hedef ve degerlerle orgiitsel hedef ve degerlerin uyumuna dayanmaktadir.

Oysa davranigsal baglilik yaklagimlar: kisilerin orgiit tiyeliklerini siirdiirmek igin
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nasil ¢aba sarf etmeleri ve nasil davraniglar sergilemeleri gerektigi ile ilgili siirece

dayanmaktadir.?*®

3.7. Orgiitsel Baghhig) Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghligi etkileyen bircok faktér vardwr. Literatiir incelendiginde
arastirmacilarin orgiitsel bagliliga etki eden faktorleri tighii, dortlii ya da besli gruplar
halinde gruplandirdigi goriilmiistiir. Fakat en kabul goren Sekil 9°da gdsterilen ii¢

faktorli smiflandirma olan, kisisel, orgiitsel ve gevresel faktorlerdir. 2

Bireysel Faktorler
e Psikolojik Sézlesme Performans
e Kisisel Ozellikler
e Is Beklentileri
Kidem
Orgiitsel Faktorler
e Isin Niteligi ve Onemi
e Yonetim Tarzi Devamsizlik
e Ucret Diizeyi "
e Nezaret Orgiitsel
e Orgiit Kiiltiirii Baghiik
e Orgiitsel Adalet Stres
e Orgiitsel Odiiller
e Takim Calismasi
* Iégif;ilglzhgl ve Ise Ge¢ Kalma
Orgiit Dis1 Faktorler Is giicii Devir
e Profesyonellik Orani
e Yenils Bulma
Olanaklar1 -
o Issizlik Oran1 Isten Ayr%lma
e Ulkenin Sosyo- Niyeti
Ekonomik Durumu

Sekil 9: Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler ve Sonuclari

Ince, Giil, age, 58.

3 qnce, Gill, age, 56. )
% yasemin Deniz, “Insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalarmin Orgiitsel Bagliliga Etkisi”, (Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 36.
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3.7.1. Bireysel Faktorler

Kisisel faktorlerle Orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik c¢ok
sayida arastirma yapilmistir. Genellikle kisisel faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda
giiclii iligkiler bulundugu kabul edilmektedir. Kisisel faktorler, orgiitsel amag ve
degerlerin benimsenip orglitte uzun yillar ¢aligilmasi agisindan son derece biiyiik bir
oneme sahiptir. Bu kapsamda kisisel faktorler; is beklentileri, psikolojik sdzlesme ve

kisisel 6zellikler basliklar1 altinda incelenmistir.?*

3.7.1.1. Psikolojik Sozlesme

Calisan ile orgiit arasinda temelde iki tiir sozlesme bulunmaktadir. Bunlar; is
sozlesmesi ve psikolojik sdzlesmedir. Is sdzlesmesi, calisan ile 6rgiit yonetiminin
karsilikli hak ve yiikiimliliiklerinin belirlendigi yazili ve bicimsel sdzlesmelerdir.
Psikolojik s6zlesme ise, orgiitlerde yoneticiler, calisanlar ve diger kisilerin her zaman
uymak zorunda olduklar1 ve kendilerinden beklenen davraniglarla ilgili yazili
olmayan kurallar setidir. Psikolojik s6zlesmeler, bireyin orgiitte is olanagi buldugu
ilk glinden itibaren olusmaya baslar. Beklentilerin olusmasi taraflar1 yiikiimliiliik

altina sokar ve birbirlerine bagimli hale getirir.246

3.7.1.2. Kisisel Ozellikler

Farkl kisisel ozellikler, orgiitsel baglilik lizerinde farkli sonug¢lar dogurmaktadir.
Cinsiyet, yas, egitim durumu, kidem gibi bir¢ok kisisel 6zelligin Orgiitsel baglilikla
iliskili oldugu bilinmektedir.

Orgiitsel Baghlik ve Cinsiyet: Orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasmdaki iliskiyi
inceleyen arastirmalar, calisan kadm sayisinin artmasiyla birlikte daha fazla
yapilmaya baglamistir. Cinsiyet faktorii ¢cergevesinde, kadinlarla erkeklerin orgiitsel
baglilik dereceleri konusunda bir fikir birligine varilamamis ve yapilan calismalarda
farklh gortisler ortaya ¢ikmistir. Buna gore, erkeklerin genellikle kadinlardan daha iyi
pozisyonlarda ve daha yiiksek ticretle ¢alistiklart igin Orgiite daha fazla bagh
olduklar1 ileri siiriilmiistiir. Bir diger goriise gore ise, kadinlar aile i¢indeki rollerini
esas aldiklar1 icin calistiklar1 isletme ikinci planda kalmakta ve orglite erkeklere

oranla daha az baglanmaktadirlar. Orgiitsel baghligin iki boyutu ile cinsiyet

#® Giindogan, age, 18.
26 Age, 19,20.
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arasindaki iligkinin arastirildigi bir diger ¢alismada ise, kadinlarin erkeklerden daha
fazla orgiite baglandiklari, ancak bunun genelde devam baglilig1 oldugu ve cinsiyetle
duygusal baghiligin iligkili olmadigi belirlenmistir. 241 Ayrica, Angle ve Perry
tarafindan yapilan bir arastirmada, kadinlarm islerini ve ¢alistiklar1 kurumu
degistirmekten hoslanmamalar1 nedeniyle, erkeklere oranla orgiite daha fazla bagl

olduklar1 belirlenmistir.?*®

Orgiitsel Baghhk ve Yas: Mevcut teori, yasi ilerlemis ¢alisanlarmn, genglere
nazaran, Orgiitlerine daha bagli olma egiliminde olduklar1 tezini savunmaktadir.
Ciinkii yas1 ilerlemis olan ¢alisanlar mesleklerinden ve orgiitteki pozisyonlarindan

daha memnun olma egilimindedirler.?*®

Orgiitsel baghlik ile isgdrenin yas1 arasindaki iliski incelendiginde, yas arttikca
orgiitsel baghligm da arttigima iliskin bulgular elde edilmistir. Buna gore,
isgorenlerin yasi arttik¢a, alternatif ya da farkli egitim alma imkanlar1 azalmaktadir.
Bu durum iggorenlerin ¢alistiklari orgiite olan bagliliklarini arttirmaktadir. 250 Ayrica,
geng yastaki isgorenler, profesyonel yetenekleri daha az oldugu ve daha az yatirim

yapilmasi nedeniyle orgiite olan bagliliklar1 da daha az seviyede olmaktadir.?!

Meyer ve Allen’a gore, yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenirken,
baghligm her bir boyutuyla olan iliskisine ayr1 ayr1 bakilmalidir. Ciinkii orgiitsel
baghlik boyutlar1 ile yas arasindaki iliskiye bakildiginda, yas ve duygusal baglilik
arasinda pozitif yonde bir iligski oldugu, devam bagliligi ile yas arasinda benzer bir

iliskinin olmadig1 belirlenmistir.

Orgiitsel Baghhk ve Kidem: Isgoren, bulundugu orgiit i¢in zaman ve ¢aba
harcamakta ve bu kisi orgiitte belirli bir siire ¢alistiktan sonra kidem almaktadir. s
goren, Orgiitten ayrilmasi sonucunda tiim bunlarin bosa gidecegi diisiincesiyle,
bulundugu orgiite daha fazla bagl olmaktadir. Yas ve orglitte ¢alisilan siire, zaman

ile iligkili faktorlerdir. Bu nedenle yas ve orgiitte bulunulan siire, bir calisanin orgiite

2T Azmi Yalgmn, Fatma Nur iplik, “Bes Yildizli Otellerde Calisanlarm Demografik Ozellikleri ile
Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki iliskiyi Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma: Adana Ili Ornegi”,
Cukuova Uni. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c.14, s.1 (2005), 399.

#8 Angle, Perry, age, 7.

29 (7kaya, Kocakog, Karaa, age, 80.

20 Angle, Perry, age, 7.

2! gheldon, age, 149.

%2 yalem, iplik, 2005, age, 400.
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baglilhiginin en dnemli gostergelerinden birisidir.”>® Ancak yine de bir 6rgiitte calisma
sliresinin uzun olmasi, orgiitsel baglilig1 ifade edebilmek i¢in her zaman tek basina

yeterli degildir.

Yapilan ¢aligmalarda, personelin orgiitteki toplam ¢aligsma siiresi ile baglilik arasinda
olumlu yonde bir iligki bulunurken, ayni pozisyonda gecirilen yil sayist ile baglilik

2% Bagka bir deyisle, Srgiitte

arasinda ters bir iliski bulundugu ortaya ¢ikmustir.
caligilan siire arttikga, Orgiitsel baglilik da artmaktadir, ancak bir pozisyonda

gegirilen siire, duygusal ve normatif bagliligi azaltmaktadir. >

Orgiitsel Baghlik ve Egitim Diizeyi: Orgiitsel baghlik ile egitim seviyesi arasindaki
iliski incelenmis ve elde edilen sonuglara gore yiiksek egitim diizeyine sahip
calisanlarin, orgiitsel bagliligmin daha az oldugu tespit edilmistir. Bunun en biiyiik
nedeninin, daha i1yi egitim diizeyine sahip olanlarin daha kolay is bulabildikleri ve
bunun sonucu olarak da bulunduklar1 mevkie daha az adapte olduklar:

dl'isl'inl'ilmektedir.256

3.7.1.3. Is Beklentileri

Iyi tanimlanmus, gercevesi belirlenmis ve net olarak ortaya konulabilmis 6rgiitsel
beklentiler ile kisisel beklentileri birbirine uyumlu olduklar1 taktirde 6rgiitsel baglilik
bundan olumlu bir sekilde etkilenecektir. Calisanlarin 6rgiitsel hedef, misyon ve
degerleri igsellestirebilmesi, bunlar1 kendi degerleriyle 06zdeslestirip Orgiite
baglanabilmesi i¢in is beklentileri ile kisisel beklentilerin birbirlerini tamamlamalar1
gerekmektedir. ®” Kurum politikalar1 geregince ise alim ®6ncesinde yeterince
bilgilendirilmeyen bireylerin orgiitte ¢alismaya basladiktan sonra beklenti
uyusmazligi nedeniyle hayal kirikligina ugramalar1 ve orgiitiin ¢alisan devrinden
kaynaklanabilecek olas1 maliyetlere katlanmasi s6z konusu olabilmektedir. Bu
kapsamda; Orgiitlerin insan kaynaklar1 birimlerince ilgili unvanlara iliskin gorev
tanimlarmin hazirlanmasi ve adaylarin ise almmmalar1 oncesinde bilgilendirilmeleri

bityiik dnem tasimaktadir.”®

23 yalem, iplik, 2005, age, 400.

>* Balay, age, 58.

25 Dogan, Kilig, age, 51.

26 (y7kaya, Kocakog, Karaa, age, 80.
2T Demirgil, age, 58.

%8 Giindogan, age, 19.
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3.7.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baghlig: etkileyen orgiitsel faktorler; isin niteligi ve dnemi, yonetim tarzi,
karar alma siirecine katilma, is gruplari, orgiitsel kiiltiir, rol ¢atigmasi, astlarin beceri

diizeyi, ise odaklanma, gorev kimligi ve orgiitsel odiiller gibi degiskenlerdir.

3.7.2.1. Isin Niteligi ve Onemi

Isin niteligi ve dnemi drgiitsel baglilig: etkileyen dnemli bir faktordiir. Isin ilgi cekici
olmasi, kisiye 6grenme firsat1 vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi, belli bir zorluk
derecesi olmasi ve sosyal anlamda kabul gdérmesi kiside is tatmini yaratacaktir.
Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanag1 veren, ¢cok yonlii ve 6zel nitelikler
gerektiren isleri yaptikca; kendilerine de basarili olduklar1 konusunda geri bildirim

geldikge islerinden tatmin duyarlar.”*®

Isin iceriginin is gdrenler icin uygun nitelik tasimasi, bireyin tam olarak ise adapte
olma anlamina gelerek gerek ise bagliligmin artmasina gerekse orgiitsel bagliligin

olumlu yonde etkilenmesine neden olabilir.?®°

Isin motive etme potansiyeli, zorluk derecesi, is konusuyla 6zdeslesme, geri bildirim,
sorumluluk ve yetki sahibi olma bunlara bagl olarak da is zenginlestirme Orgiitsel

baglilig1 dogrudan etkilemektedir.?*

3.7.1.2. Yonetim ve Liderlik

Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlar1 orgiitsel hedef ve
degerlere olan baglhhig1 arttrmaktadir. Eger tepe yoOnetim Orgiitsel kiiltiire ve
degerlere 6nem veriyorsa bu oOrgiitlerde verimlilik ve yenilik¢i diisiinceler artis
gosterecektir. Yonetim ve liderlik stili, kararlara ¢alisanlarin katilimini1 saglayip
saglamama acisindan da orgiitsel baglilikla ilintilidir. Esnek ve katilime1 yonetim ve
liderlik tarzi orgilitsel bagliligi olumlu yonde etkilerken, otokritik ydnetim tarzi

katilmay1 engelleyerek baglilik duygusunu zedelemektedir.?®?

29 Deniz, age, 37,38.
260 Kilig, age, 82.

281 Demirgil, age, 59.
%2 Age, 59.
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3.7.1.3. Ucret

Isgorenin ise kattig1 girdilerle (egitim, deneyim, caba, kidem gibi) elde ettigi ¢iktilar:
(licret, terfi, i¢sel odiiller gibi) kendi isine denk gordiigii islerde ¢alisanlarin girdi ve
ciktilariyla kargilastirmast sonucu esitlik duygusunu hissetmesi durumu {icret
tatminin var oldugunu gosterir. Buna gore, calisanlarin ticret dagilimindaki adaleti
algilama bicimleri de Orgiitsel baglilig1 etkileyebilmektedir. Caliganlar orgiit
yonetiminin ticret politikasini ne kadar adil ve dengeli olarak algilarlarsa bagliliklar1

da o derece artabilecektir.?®®

3.7.1.4. Nezaret

Nezaret, calisanlarm sorumluluk algilamalariyla son derece yakin iligki igerisinde
olan bir kavramdir. Sik1 ve yakin bir nezaret bigimi, ¢alisanlarin islerinden duydugu
tatmin derecesini azaltici etkide bulunmaktadir. Buna karsin, yoOneticilerin
calisanlarnin  davranisini  belirlemede aktif bir rol iistlenmeden varliklarini
hissettirmeleri, performanslar1 hakkinda geri bildirimde bulunmalar1 c¢alisanlarin

duydugu sorumlulugu giiclendirici bir etkide bulunmaktadir.?®

3.7.1.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiite ve orgiitsel hedeflere baglilik performansi tahmin etmeye yarayan en 6nemli
faktordiir. Bu nedenle calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarmi artirmak 6nemli gorevdir.
Orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlara sahip bir drgiit giiclii bir orgiit kiiltiiriine sahip
demektir. Bu da yeni ise baslayanlarin bu kiiltiiriin bir pargasi olma istegini artirmak
ve Orgiitsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumlulugunu dogurur. Bu
basarildiginda calisanlar orgiitsel kiiltiirii kabul eder, benimser ve onun bir parcgasi

olur.?®

Orgiit igindeki iletisim ortamn ve bilgi paylasim isgdrenlerin bagliliklarmin
saglanmasinda anahtar rol oynayan unsurlardandir. Kendisine bilgi verilen ve

sOylemek istedikleri dikkatle dinlenen bir is goren kendisiyle ilgilenildigini ve

263 Kilig, age, 86, 87.
8% Demirgil, age, 59.
%5 yiiceler 2005, age, 74.
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onemli oldugunu hissedecektir. Dolayisiyla is goren, Orglitiine ve yoneticilerine

yonelik daha giiclii baglilik ve kendisini adama duygusunu gelistirecektir.?*®

Yonetimin, Orgiitsel siireglerin diizenlenmesine ek olarak, isgorenlerin istekli ve
etkili calismaya motive edildigi bir oOrgiitsel iklim yaratma zorunlulugu da
bulunmaktadir. Ozellikle agik iklim 6zellikleri gosteren isletmelerde astlara giiven,
iletisimde agiklik, anlayish ve destekleyici yonetim, ¢alisanlarin 6zerkligi, yiiksek
verim amagclarina sahip olma davraniglar1 goriilmektedir. Bu olumlu iklim i¢inde
calisan is gorenlerde isi birakma niyeti goriilmemektedir. Isi birakma niyeti ile
orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski mevcuttur. Dolayisiyla is gérenlerin
is1 birakma niyeti ne kadar diisiik ise orgiitsel bagliliklarmin o kadar yiiksek oldugu

soylenebilir.?®’

3.7.1.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir degisken olarak orgiitsel adalet, drgiit ydnetimin karar
ve uygulamalarmin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi ile ilgilidir. Calisanlarin,
gorev dagilimi, mesaiye riayet, yetki verilmesi, iicret diizeyi, 6diil dagitimi gibi
parametrelere yonelik yonetsel kararlar1 degerlendirme siirecidir. Ornegin, yeni ise
baslayan, ayni ozelliklere sahip ve benzer gorevleri ifa eden iki kisiye farkh
iicretlerin verilmesi, diigiik {icret alan kisinin orgiitsel baghligin1 olumsuz yonde

etkileyebilmektedir.?®®

3.7.1.7. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel odiiller, baglihg1 etkileyen cok onemli bir orgiitsel faktdrdiir. Ciinkii
orgiitsel baglilik bir calisan icin gelecege yonelik beklentilerin bugiin ile
degistirilmesi, bir igveren icin ise bugiin gosterilen ¢aba ve baglhlik karsiliginda
Odenen lcrettir. Yoneticilerin, ddiillerin adil bir bicimde dagitilmasinda gdsterdikleri
basarinin, calisanlarin  Orgiitsel baglihgin1  gelistiren bir faktér oldugu

belirlenmistir.?®°

266 Baruteugil, age, 466.
%87 Deniz, age, 38,39.
%88 {nce, Gill, age, 76.
289 Demirgil, age, 60.
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3.7.1.8. Takim Cahsmasi

Takim c¢aligmasi, c¢alisanlarin  etkin planlar yapmalarmi, yenilikleri ¢abuk
kavramalarmi, motivasyonlarmi arttirmalarini, paylasim duygularinin gelisimini ve
isi kaliteli ve verimli bir sekilde yapmalarini saglayarak ¢alisanlarin is tatminlerinin
ve oOrgiitsel bagliliklarinin artmasma yardimer olur. Bir takim igerisinde kararlar ne
kadar ortaklasa alinirsa, iiyelerin Orgiitsel bagliligi da o derecede fazla olacaktir.
Takim agisindan oldugu kadar bireysel agidan da ¢alisanlarin karar siirecine aktif
olarak katilimlarmin saglanmasi, yonetimin kendilerine deger verdiginin gostergesi

olarak algilanacaktir. Bu durum da, orgiitsel bagliligin artmasini saglayacaktlr.270

3.7.1.9. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Rol catigsmasi, ¢alisganin Orgiit icindeki gorevini yerine getirmesi sirasinda, Orgiit
icinde ve diginda farkli taraflarin talepleri arasindaki uyumsuzluk durumunu ifade
etmektedir. Rol belirsizligi ise, rol ile ilgili beklentilerin smirlarinin ¢alisana tam
olarak bildirilmemesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin yerine getirmek zorunda
oldugu gorevlerle ilgili beklentilerin belirgin olmamasi, bunlar1 davranisa yoneltmesi
icin kendisine acik bir bilgi verilmemesi, Orgiit ortaminda ortaya cikabilecek
belirsizlikler olarak ifade etmek miimkiindiir. Diger bir ifadeyle rol belirsizligi,

gorev, yetki ve sorumluluk agisindan tam bir kesinlik olmamasi durumudur.?”

Stres kaynagi olarak rol belirsizligi ve rol catismasinin orgiitsel baglhilikla iliskisinin
negatif yonlii oldugu ileri siiriilmektedir. Orgiitsel rollerin yerine getirilmesinde,
kisinin gerilim ve belirsizlik yasamamasmin, orgiitsel kabul olarak diisiiniilebilecegi
ileri siirilmiistiir. Benzer sekilde rol ¢atismasi ve belirsizliginin var olmasi, orgiit dis1

alternatiflerin ¢ekiciliginin artmasi ile sonuclanir. Bu da orgiite baglilig: diisiiriir. 2’2

3.7.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Kisinin orgiitsel bagliligi ile iligkili olan 6rgiit dis1 faktorler, yeni is bulma olanaklari,
profesyonellik, sektoriin durumu, iilkenin sosyo-ekonomik durumu ve issizlik orani

gibi digsal faktorlerdir.

7% Giindogan, age, 37

21t Age, 38.

"2 Mehmet Biger, “Satis Elemanlarmimn Is Tatmini, Orgiitsel Bagliligi ve Isten Ayrilma Niyetinin Etik
Iklim fle iliskisi: Sigorta ve ila¢ Sektériinde Bir Arastirma”, (Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, 2005), 53.
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3.7.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki baghlikla ilgili bir kavramdir. Morrow ve Goetz’e gore
profesyonellik, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip
icsellestirmesidir. Profesyonelleri, kendi kurallarin1 koyan ve bunlarin gecerliligine
inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan, bagimsiz hareket etmeye ilgi duyan ve
genellikle kendi alanlar1 ile cesitli orgilitlerin ¢atist altinda birlesen bireyler olarak
tanimlayabiliriz. Ancak profesyonellik, celigkili bir orgiitsel baglilik kavramini
ortaya c¢ikarmaktadwr. Hukuk, miihendislik ve tip gibi teknik alanlardaki
profesyoneller i¢in ya meslegine baglihk ya da Orgiitine baglililk 6nem
kazanmaktadir. Ikisine birden baghlik gelistirmeye c¢alismak ise bir ikilem
dogurabilmektedir. Bu ikilemi azaltabilmek i¢in mesleki degerlerle orgiitsel deger ve

uygulamalarm biitlinlestirilmesi onerilmektedir.”"®

3.7.3.2. Alternatif is iImkanlan

Isgorenin orgiitsel baglihigmi etkileyen en onemli orgiit disi faktdr alternatif is
imkanlarmm varhigidir. Alternatif is imkanlar1 demografik 6zelliklerle iligkilidir.
Ozellikle egitim diizeyi yiiksek olan isgorenler beklentilerinin yiiksek olmasi
nedeniyle alternatifleri daha dikkatli takip edeceklerdir. Ulkenin ya da sektdriin
ekonomik yapisi ve istihdam kosullar1 da algilanan alternatif i imkanlar1 {izerinde
etkili olmaktadir. Gelismekte olan {ilkelerde issizlik oranmin yiiksekligi géz Oniine
almirsa bu faktoriin Oonemi daha c¢arpict olacaktir. Dolayisiyla alternatif is

olanaklarmnin az olmasi isgdrenin drgiitsel bagliligini artiracaktir.?”*

Gilbert ve Ivancevich, yiliksek olmayan bir iicretle ise baslayan g¢alisanlarmn alt1 ay
sonra, baska bir is teklifi almamalari durumunda orgiitsel bagliliklarinin arttigini
belirtmislerdir. Yiiksek iicretle ise baslayan ¢alisanlarda ise alternatif is imkanlari

orgiitsel bagliligi digerlerine gore daha az etkilemektedir.?”

23 Demirgil, age, 61,62.
2% Deniz, age, 40.
215 Kilig, age, 90.
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3.8. Orgiitsel Baghh@in Sonuclar

Orgiitsel baglilik, is tatmini, motivasyon, katilim gibi arzu edilen sonuglarla pozitif
yonlii iliski icerisindeyken, devamsizlik ve turnover (isgiicii devir orani) ile negatif

iliskilidir.?"

Orgiite baglanmanin, isgdrenin davramsmi etkilemesiyle ilgili dort tiir ¢iktidan séz

edilebilmektedir:

1- Orgiitin ama¢ ve degerlerine tam olarak kendini adayanlar, orgiitsel
etkinliklere aktif olarak katilirlar.

2- Kendilerini Orgiite adayan isgorenler, genelde oOrgiitte kalmaya ve orgiitiin
amagclarina ulagsmasina katkida bulunmaya giiclii istek duyarlar.

3- Orgiite baglilik ile isten ayrilma arasinda tutarh ters bir iliski bulunmaktadir.

4- Isten doyum, isten ayrilmanimn baslangic doneminde onemli kestiricisi iken,
zaman gectikce baglilik, isten ayrilmanin doyumdan daha giiclii bir kestiricisi

olmaktadir.””’

Baghhk ve Devamsizhik: Devamsizlik, personelin izin veya normal yillik tatilleri
haricinde isyerine gelmemesi nedeni ile isin aksamasina neden olan tiim hususlari
icermektedir. Devamsizligin, 6rgiit agisindan tiretimi ve verimliligi olumsuz yonde
etkiledigi, tekrarlanmigindaki siklik ve siire durumuna gore yiiksek maliyetlere yol

actig1 soylenebilir.?’®

Orgiitsel baghiligin ¢alisanlarm devamsizliklarini azalttig1 goriisii genellikle kabul
edilmektedir. Dolayistyla baglilik ile devamlilik arasinda ¢ok gii¢lii olmamasina
ragmen bir iliski mevcuttur, ancak baglhilik calisanlarin devamlilik gostermelerini

saglayan tek faktor degildir.

Orgiite baghligin ise devamsizlik iizerinde dogrudan etkisi oldugunu sdylemek
yerine ise devamsizligi etkileyen bir faktor oldugunu sdylemek daha dogru olacaktir.

Orgiite baghlik ve ise ge¢ gelme arasinda zayif bir ters iliski mevcuttur. Bunun

?"® Thomas E. Becker, Robert S. Billings, Daniel M. Eveleth, Nicole L. Gilbert Source, “Foci and
Bases of Employee Commitment: Implications for Job Performance”, The Academy of Management
Journal, c. 39, s. 2 (1996): 464.

2" Levent Bayram, “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik”, Sayistay Dergisi, .59
(2005):125-127.

278 Kilig, age, 93.

72



nedeni ise ge¢ gelme davranisinin nispeten goreceli bir eylem olmasi ve iggérenin

kontrolii disinda ¢ok fazla faktdrden etkilenmesidir.?’

Baghhk ve Ise Ge¢ Kalma: Yapilan calismalar bagllikla ise ge¢ kalma arasinda
iliski oldugunu tespit etmektedir. Angle ve Perry calismalarinda, baglilik ile ise geg
gelme arasinda giiclii negatif bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Baglilig1 yiiksek

olan ¢alisanlarin islerine daha az ge¢ kaldiklarini ortaya koymuslardir.?*®

Baghhk ve Isgiicii Devir Orami-isten Ayrilma Niyeti: Calisan bagliligim en giiglii
veya en ¢ok tahmin edilebilir davranissal sonucu devir oranini azaltmasidir. Orgiitte
kalmay1 isteyen ve Orgiit amaclar1 dogrultusunda c¢alisan kisiler olarak tanimlanan

yiiksek derecede bagli ¢alisanlarin ayrilmalar1 daha az ihtimal dahilinde olacaktir. 281

Orgiitsel baglilik ile isgiicii devir oran1 arasinda ters yonlii bir iliski mevcuttur.
Calisanlarin bagliliklar1 isten memnun olmalarina diger bir ifadeyle, orgiitlerine
yaptiklar1 yatirimlarm karsiligini alabilmelerine baghdir. Calisanlar orgiitlerine
yaptiklar1 yatirimlarin karsihigini alamadiklarina inandiklar1 zaman isten ayrilmak

isteyeceklerdir. 22

Isgoren devri orgiitler tarafindan istenilmeyen bir durumdur. Ciinkii, isten ayrilan her
tecriibeli personelin orgiite belli bir maliyeti vardir. Orgiitteki isgdéren devrinin
maliyet digindaki diger olumsuz yonii ise ise alma, oryantasyon egitimi veya igbasi
egitim gibi iggérene egitim verme faaliyetlerinin yeniden gergeklestirilmesi ve bunun

sonucunda olusan ek zaman kaybidir.?*®

Allen ve Meyer’e gore ogiitsel bagliligin en 6nemli arastirma konularindan olmasinin
temel nedenlerinden biri, Orgiitten ayrilma niyetinin orgiitsel baglilik ile arasinda
kuvvetli iliskinin olmasidir. 2% Yapilan bazi ¢aligmalarda orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti ve is gilicii devir oran1 (turnover) arasinda kuvvetli bir negatif iligki
oldugunu ve ii¢ baglilik boyutu arasinda da en giiclii negatif iliskinin duygusal

baglilik ile oldugunu gdstermistir.?®®

% Kaya, age, 19.

280 Angle, Perry, age, 10.

21 yiiceler 2005, age, 80.

%2 Ince, Giil, age, 96.

283 Kilig, age, 97.

8% Deniz, age, 41.

%8 John P. Meyer, Natalie J. Allen, Commitment in the Workplace, (UK: Sage,1997): 26.
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Baghhk ve Stres: Stres, insanin fizyolojik ve psikolojik yapisi lizerinde etkili olan,
davraniglarini, is verimini ve baska insanlarla iligkilerini olumsuz yonde etkileyen
psikolojik bir gerilim durumudur. Stresin 6rgiit tizerinde dogrudan ve dolayli olmak
tizere iki tiir etkisi bulunmaktadir. Stresin dogrudan etkisi bireylerin ise karsi
gidillenme ve performans diizeylerini olumsuz yonde etkiler ve isgorenler,
isyerlerindeki stres yiiziinden genellikle ise gitmede isteksiz davranabilir. Stresin
dolayl: etkisi ise, isgdrenin ise devamsizligl, ise ge¢ gelmesi, orgiit aleyhine ¢alisma,
kaza yapma egiliminin artmasi ve isgoren devir hizmnin artmasi gibi olumsuz

sonuglara neden olabilmektedir. 286

Stresin Oriitsel baglilik sonucu olarak degerlendirilmesinde iki farkli yaklasim vardir.
Bunlardan birincisi, Mathieu ve Zajac calismasi ile desteklenmistir. Orgiitlerine
yliksek baglhlik gosteren calisanlar, Orgiitle 6zdeslesmeleri ve orgiite yaptiklari
yatirimlar sebebiyle stresin etkilerini bagliligi diisiik olan c¢alisanlara kiyasla daha
fazla hissederler. Bu goriisiin aksi olan ikinci yaklasima gore, baghlik calisanlar
islerine yonlendirdigi ve ise yonelik olumlu anlam tasimalarina sebep oldugu igin,

stresin negatif etkilerinden ¢aliganlar korumaktadir.?®’

Baghhk ve Performans: Performans motivasyon derecesi, rol agiklig1 ve yetenegi
gibi ¢esitli faktorler tarafindan etkilenmektedir. Baghlik gibi tutumlarin gercek is
performansinin sadece bir yoniinii etkilemesi beklenir. Bundan dolay1 ¢ok gii¢lii bir
baglilik-performans iliskisi beklenemez. BoOyle olmasma ragmen, baghiligin bir
calisanin isinde ortaya koydugu ¢aba miktarini etkilemesi ve bu ¢abanin da kesinlikle
fiili performans: etkilemesi beklenir.?®® Allen ve Mayer’e gore son zamanlarda
yapilan arastirmalar yiiksek bagliliga sahip c¢alisanlarin performanslarmin, daha
diisiik bagliliga sahip olanlara oranla daha yiiksek oldugunu gostermistir. Ug baglilik
boyutu arasinda en kuvvetli pozitif iliski duygusal baglilikla saptanmistir. Devamlilik
baglihig1 ile ise daha zayif bir iliski tespit edilmistir.?®°

Randall yaptig1 arastirmada oOrgiitsel bagliligin olumlu ve olumsuz sonuglarindan

bahsetmis ve bu sonuglar1 disik, 1liml, yiiksek Orgiitsel baglilik olarak

286 Kilig, age, 94.

%7 Abubakr M. T. Suliman, “Is It Really a Mediating Construct?”, Journal of Management
Development, c. 21, 5.3 (2001), 171.

88 yiiceler 2005, age, 78.

%9 Mayer, Allen 1997, age, 28-33.
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siniflandirmigtr. >

Calisanlarm  Orgiitlerine  gosterecekleri baghligin  cesitli
diizeylerine gore calisan ve Orgiit acisindan muhtemel sonuglar1 Tablo 2’de yer

almaktadir.

%0 Donna M. Randall, “Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited”, The
Academy of Management Review, c. 12, s. 3 (1987), 461.
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Tablo 2: Baghlik Diizeylerinin Olas1 Sonuclan

Bireysel Sonuclar

Orgiitsel Sonuclar

Baghlik Pozitif Negatif Pozitif Negatif
Diizeyi
Bireysel Daha yavas Isleri aksatan ve Yiksek is giicii
yaraticilik, kariyer ilerlemesi | zayiflik gosteren devri, ise geg
yenilik¢ilik ve ve terfi. calisanlarin gelme,
Ozglinlik Dedikodunun devrinin orgiit devamsizlik, iste

Diisiik Baghlik Diizeyi

Daha etkili insan
kaynagi kullanimi

kigisel maliyeti.
Orgiitten ihrag ya
da orgiitsel
amaclar1 bozguna
ugratma gabalart.

agisindan zararlari
sinirlandirmasi,
artan moral ve
yenilemeyi
getirmesi.
Dedikodunun
oOrgiit icin yararl
sonuglari

kalma isteginde ve
is kalitesinde
azalma, firmaya
kars1 sadakatsizlik,
oOrgiite karsi yasal
olmayan hareketler,
dedikoduyu kéti
amagli kullanma,
calisanlar tizerinde
sinirl rgiitsel

kontrol.
Gelismis aidiyet, | Kariyer Isten ayrilma Calisanlarin,
yararlilik gelisiminin ve niyeti ve isgiicii orgiitsel talepler ile
(etkinlik), terfi olanaklarmin | devrinde azalma, | kisisel
s giivenlik, sadakat | sinirli olmasi. daha fazla i isteklerini
= ve gorev tatmini. dengeleyebilmesi,
)w .. .. eqeqe
] duygulari orgiitsel etkililikte
==}
= Yaratici olas1 azalma
g bireysellik
= Orgiitten ayr1
olarak kimligin
korunmasi

Yiiksek Baghlik Diizeyi

Bireysel kariyer
ilerlemesi,

Orgiit tarafindan
odiillendirilen
davranislar,
tutkulu bir ugrasa
sahip birey.

Bireysel
gelisimin,
yaraticiligin,
yenilik¢iligin ve
hareketliligin
kisitlanmasi,
degisime direng,
Sosyal ve aile ici
iliskilerde
gerilim, orgiitsel
olmayan isler i¢in
kisitl zaman ve
enerji.

Giivenilir ve
dengeli bir isgiicii,
calisanlarin,
orgiitiin daha fazla
iiretim talebini
kabul etmesi,
yiiksek diizeyde is
performansi ve
rekabet, orgiitsel
hedeflere
ulasilabilme.

Insan kaynaklarmin
yerinde
kullanilmamasi,
orgiitsel esneklik,
yenilik ve
adaptasyon
eksikligi,
gecmisteki politika
ve prosediirlere tam
giiven, orgiit adina
illegal ve etik
olmayan
davraniglara
girigme.

Diisiik orgiitsel baghhk: Bu baglilik diizeyinde birey, kendisini orgiite baglayan

giiclii tutum ve egilimlerden yoksun olmakla birlikte bireyin yaraticiligi ve gelismeye

aciklig1 ortaya cikabilir. Ayrica birey, orgiite diisiik diizeyde baglilik duydugu icin

alternatif is olanaklarini arastiracagindan bu durum, insan kaynaklarinin daha etkili
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kullanimini saglayabilir. Orgiit, igten gelen ve informal olan bu iletisim sisteminden
zamaninda yararlanabilirse, kendisine pahaliya mal olabilecek sorunlarin {istesinden
gelebilecektir. * Orgiitsel anlamda diisik baglilik ise, eger zayif performans
sergileyen ve oOrgiite zarar verme ihtimali olan isgérenlerin varligi sézkonusu ise, is
giicli devir hizinin yiiksekligi ve devamsizlik yararli olabilir. Diisiik orgiitsel baglilik,
uzun donemde Orgiite faydali olabilecek kiiciik capli sikayet ve itiraflara neden
olmaktadir. Bunun yarari, olusacak gayri-resmi iletigim sistemi sayesinde Orgiitiin
kendisine kars1 olusabilecek olumsuz sonuglara karsi dnceden Onlem almasina

yardimei1 olmasidir.?%

Orgiite diisiik baghiligin birey agisindan olumsuz sonuclarmi incelendiginde,
isgorenin bireysel gorevlerini thmal etmesinin yani sira grup baglhiliginin saglanmasi
ve devami igin daha az c¢aba goOstermektedirler. Bu iggdrenlerin kariyerleri de
olumsuz etkilemektedir; c¢iinkii yoneticiler, giivendikleri iggdrenleri tercih edip
digerlerini gozden c¢ikarmaktadirlar. Bu yiizden diisiik bagliliga sahip isgorenler i¢in
terfi olanaksiz hale gelmektedir.?®® Bu diizeyde bir orgiitsel baglilik calisanlarm
yiiksek oranda isgiicli devrini ve devamsizligi, is kalitesinde azalmay1 beraberinde

getirir.?%*

Ihmh orgiitsel baghhk: Birey deneyiminin giiclii, fakat orgiitsel 6zdeslesmenin ve
baghligm tam olmadig1 baghlik diizeyidir. Ilmh baglilhk diizeyinde yer alan
isgorenler, sistemin kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi c¢ikmakta ve bu
yiizden birey olarak kimliklerini korumak i¢in ¢aba gostermektedirler.?*® Orgiitiin
bazi degerlerini kabul ederler, hepsini degil. Sahip olduklar1 kigisel degerleri
sirdiirmeye devam etmektedirler. Bu nedenlerden dolayr da orgilite hizmet siiresi
artabilmekte, ayrilma istegi azalmakta ve is doyumu seviyesi artabilmektedir.
Orgiitsel agidan bakildiginda ise, bireyin orgiitiine sinirsiz sadakat duymadig

durumdur.

2! Balay, age, 85.

292 Randall, age, 461.

298 Age, 461,463

2% Age, 463,

% Bayram, age, 135,136.
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Ilmli baghhigin en dikkat ¢ekici olumsuz sonucu ise bireyin topluma karsi
sorumlulugu ve orgiite sadakat arasinda yasayabilecekleri ¢atismadir. Bu da 6rgiitiin

verimsiz igleyisine yol acabilir.?%®

Yiiksek orgiitsel baghhk: Yiksek orgiitsel baghiligin olumlu sonuclar1 ele
alindilinda, "Orgiite sadakat, oOrgiitiin sadakatini saglar" anlayismi gorebilmek
miimkiindiir. Orgiitler, isgdrenlerini sadakatlerine karsihk {ist pozisyonlara
yiikselterek ya da yetkilendirerek ddiillendirirler. Yiiksek diizeyde baglilik, orgiite
giiven veren kararl isglicliniin olusmasin1 saglar. Bu isgiicli, orgiit amaclarini

rahathikla benimser ve talepleri karsilamak i¢in yiiksek diizeyde verimlilik gosterir.2®’

Olumsuz sonuglar dikkate alindiginda ise bazen isgorenin gelismesini ve hareketlilik
firsatlarm1 sinirlamaktadir. Bu durum aymi zamanda yaraticiliga ve yenilesmeye
engel olmakta. Yiiksek baglilik diizeyi is dist iliskilerde fazla stres ve gerilim,
zorlamayla saglanan uyum, insan kaynaklarmnin etkisiz kullanimi1 ve orgiit yarar1 igin
birlesik suglar isleme gibi olumsuz sonucglar1 beraberinde getirmektedir. Yiiksek
orgilitsel baghlikla birlikte yiiksek is bagliligi olan bireyler, zamanlarmin biiyiik bir
bolimiinii islerine ve Orgiitlerine ayirdiklar1 i¢in aile sorumluluklarni goz ardi
etmekte, ev ve is yasantisinda denge kuramamaktadir. Yiiksek diizeyde orgiitsel
baglihigin érgiit acisindan da olumsuz sonuglar1 vardir. Orgiit yiiksek derecede verim
ve sorgulanmayan sadakatten yarar saglasa da bu baglilik tiirtiniin verimlilik tizerinde
olumsuz etkileri oldugu ileri siirlilmektedir. Boylece oOrgiit, kendisine yiiksek
diizeyde baglilik gosteren, ancak orgiitiin gerektirdigi kosullara uymayan isgorenleri
kendisine ¢ekebilir. Yiiksek baghlik diizeyi, Orgiitsel esnekligin azalmasina,
gecmisteki uygulama ve politikalara asir1 giiven duymaya, bunun sonucunda
geleneksel uygulamalar yerlesik hale gelmesine sebep olmaktadir. Son olarak,
orgilite yiiksek diizeyde baglilik gostermek, isgdreni zaman icerisinde yasal olmayan
faaliyetler gostermesine neden olabilmektedir. Yasal ¢aligma siirelerinin ¢ok iistiinde
i saati gecirme gibi davranislar birey tarafindan normal karsilandig1 gibi, 6rgiitte bu

davranisin karsiligini 6diillendirmede isteksiz davranabilmektedir. 298

2% Randall, age, 464.
27 Age, 464,
2% Age, 465-466.
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4. EGITiM FAALIYETLERI iLE ORGUTSEL BAGLILIGIN iLiSKIiSi

Yazinda, orgiitsel baghiligin birgok “bireysel”, “Orgiitsel” ve “cevresel” belirleyicisi
bulundugu belirtilmektedir. Bir isletmedeki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
da, orgiitsel baghligin ortaya c¢ikmasin1 saglayan oOrgilitsel faktorlerden birini
olusturmaktadir. Nitekim, baz1 yazarlar orgiitsel baghligin, insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 ve uygulamalar1 ile yOnetilebilen bir tutum oldugunu belirtmislerdir.
Buna gore, orgiitler, iicretler, ikramiyeler ve diger tesvik edici 6diilleri kullanarak ve
orglit ici terfiler, egitim faaliyetleri, is glivencesi gibi kariyer odakli uygulamalara yer
vererek calisanlarin  bagliligini artirp, isten ayrilma niyetini biliyiik Olclide

azaltabilirler.?®®

Bugiiniin kariyer algisinda 6grenmeye verilen Onemin artmasi nedeniyle, is
hayatindaki egitim firsatlar1 ¢calisanlarin ise yonelik tutum ve davraniglariin énemli
bir belirleyicisidir. Daha 6nce yapilan arastirmalar, egitim faaliyetlerine katilim ile
orgiitsel baghligm pozitif iliskili oldugunu gostermis olmasina ragmen, Orgiitsel
baghligim saglayicisi olarak egitim firsatlarinin test edilmesine az bir oranda dikkat
verilmektedir. Orgiitler ¢alisanlarmma, formal egitimden gelisim programlarma,
worksoplardan kocluk ve is rotasyonuna kadar ¢ok cesitli kanallarla egitim
saglayabilirler. Ayrica, giinimiizde de egitim firsatlar1 ¢alisanlar tarafindan gittikce
artan bir taleple arzu edildigi i¢in, bu firsatlarin saglanmasi ¢alisanlarin igverenleri ya
da yoneticileri ile kaliteli bir iliskiye sahip olduklar1 algisinin olusmasma yardim
edecektir ve dolayisiyla olusan bu olumlu alg: 6rgiitsel bagliligin olugsmasina zemin

hazirlayacaktir. 3

2% Ebru Tolay Sabuncuoglu, “Egitim, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskilerin
Incelenmesi”, Ege Akademik Bakis, c. 7, 5.2 (2007): 615.

%0 Thomas W.H. Ng, Marcus M. Butts, Robert J. Vandenberg, David M. Dejoy, Mark G. Wilson,
“Effects Of Management Communication, Opportunity For Learning, And Work Schedule Flexibility
On Organizational Commitment”, Journal Of VVocational Behavior, s.68 (2006): 477.
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Yiiksek kalitede hazirlanan insan kaynaklar1 gelisim aktivitelerine katilan ¢alisanlar,
orgiitiin egim ve gelisim ¢abalarmin Oylesine yapilmis {stiinkorii faaliyetler
olmadigini fark ederler. Aksine, orgiitlerinin onlart umursadigina ve potansiyellerini
gelistirmelerine yardime1 olmak i¢in samimi ¢aba harcadiklarma inanma olasiliklar
yiiksektir. Bu onaylama ve kabul, c¢alisanlarin organizasyona karsi giiven ve
yiikkiimlik duygusu hissetmelerine neden olmaktadir. Calisanlarin bagliliklarina
yonelik bu olumlu siirecler, insan kaynaklari yOnetiminin egitim ve gelisim

programina yonelik ¢alisanlarmn pozitif tutumlari tarafindan saglanacaktir.**

Bu dogrultuda bakildiginda, egitim gibi spesifik bir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasinin, farkli mekanizmalar1 harekete gegirerek, orgiitsel bagliligin her ¢
boyutunu da nasil etkiledigini a¢iklamak miimkiindiir. S6yle ki, egitim programlarima
katilan calisanlar, oOrgiitlerinin kendilerine deger verdigini diisiinerek giiglii bir
duygusal baglilik gelistirmektedirler. Bu egitim firsati, Orgiit i¢inde statlii veya
ekonomik acidan avantaj saglamasma karsilik, 6rgiit disinda kullanilma olasiligi
bulunmayan, diger bir ifadeyle “Orgiite 0zgii, spesifik” bir beceri kazandirmaya
yonelik olarak algilandiginda ise devamlilik bagliligmin gelismesine yol agmaktadir.
Son olarak, yapilan egitim harcamalarmin veya kazanmis olduklar1 yeni bilgi ve
becerilerin degerinin farkinda olan c¢alisanlar, en azindan bunlarin karsiligmi
Odeyebilecekleri kadar bir siire, orgiitte kalma yiikiimliliigli yani normatif baglilik

hissetmektedirler. 3%

Yapilan bazi arastirmalarda, varsayildigi gibi, egitimin orgilitsel baglilik iizerinde

olumlu etkileri oldugunu gostermektedir.®

Meyer ve Smith’ in yaptig1 bir ¢alismada egitim ile sadece duygusal ve normatif
baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Yazarlar, devamlilik baglhilig: ile
iliskisiz bulunmasinin sebebini, ¢alisanlarin aldiklar1 egitimlerin sadece orgiit
icindeki kariyer gelisimleri ile uyumlu olmayip, edinilen becerilerin bagka orgiitlere

de transfer edilebilir olmasindan ileri gelebilecegini sdylemektedirler.*®

%1 gung, Choi, age, 12.

%02 Meyer, Allen,1997, age, 69.

%03 Sabuncuoglu 2007, age, 615.

%% John P. Meyer, Catherine A. Smith, “HRM Practices and Organizational Commitment: Test of a
Mediation Model”, Canadian Journal of Administrative Sciences, c. 17, s.4 (2000): 328.
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Bartlett (1999) tarafindan yapilan arastirmanin sonuglar1 ise egitime katilarak elde
edilen kariyerle ilgili kazancglar arttikga calisanlarin duygusal ve normatif baglilik
diizeyinin arttigimn1 ve devamlilik baghligi diizeyinin azaldigini gostermektedir.
Bartlett, ayrica, bireysel kazanglarin duygusal ve normatif baglilikla; is ile ilgili

kazanglarin ise sadece normatif baglilikla iligkili oldugu sonucuna ulagmigtir.>®

Ayrica caligana verilen egitimlerin devamlilik bagliliginin seviyesini arttirdigma

yonelik caligmalar yap1lm1$t1r.306

Insan kaynaklar1 ydnetiminin uyguladigi egitim politikalarmin galisan iizerinde
yarattig1 etki, gerek yoneticilerinden, gerekse ¢alisma arkadaslarindan aldig1 destek,
o0grenme motivasyonu ile egitimden bekledigi bireysel kazanglar ve kariyer

beklentilerinin orgiitsel baglilik ile iliskisi bulunmaktadir.

Ogrenme Motivayonu: Egitime katilacak c¢alisanlarin egitim programinimn igerigini
ogrenmeye yonelik istekleri olarak tanimlanmaktadir. Egitimler ¢alisanlar tarafindan
becerilerini gelistiren, performanslarini artiran ve orgiit tarafindan kendilerine deger
verildigi hissettiren araglar olarak algilanmaktadir. Baglilik ise bireyler motive
oldugundan sekil almaya baslar.>”’ Ogrenme motivasyonu c¢alisanlarin egitimi nasil
algiladiklarina yonelik onemli etkilere sahiptir. Ayrica, 6grenme motivasyonu
calisanlarin demografik Ozellikleri, bilgi, beceri diizeyleri, ihtiyaglari, egitime
ulagilabilirligi, orgiit kiltiirii, egitime verilen maddi ve manevi destek (yoOnetici
destegi, calisma arkadaslar1 destegi vb.) gibi bircok degiskenden etkilenmektedir. 3*
Ahmad ve Abu Bakar’in yaptiklar1 calismada 6grenme motivasyonu ile duygusal ve
normatif baghlik arasinda anlamh ve gii¢lii bir iliski varken, devamlilik bagliginda

herhangi bir iligki bulunamamlstlr.?’o9

Algilanan Yonetici Destegi: Yoneticilerin, astlarinin egitim faaliyetlerine
katilmalarma ve kazandiklar1 bilgi ve becerileri is ortaminda uygulamalarina
verdikleri énem derecesidir. *° Ornegin bir egitim programma katilmadan once

yOnetici programin igerigine yonelik incelemelerde bulunarak, egitimin amaclarini

%5 Sabuncuoglu 2007, age, 617.

%6 Ahmad, Abu Bakar, age, 170.

07 Age, 171.

%K enneth Russell Bartlett, “The Relationship Between Training and Organizational Commitment in
the Health Care Field”, (Doktora Tezi, University of Illinois,1999), 26.

%9 Ahmad, Abu Bakar, age, 177.

%19 Sabuncuoglu 2007, age, 616.
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olusturarak, egitime hazirlanmasi i¢cin serbest zaman vererek, katilimi ve devam
etmesi yOniinde cesaretlendirerek calisana destek verebilir. Ayrica, c¢alisanlara
katilmay1 istedikleri egitim programmi se¢melerine izin verilmelidir. Bunlar da
egitimin ise yonelik etkinliginin artmasina ve egitimden yliksek diizeyde fayda

< 11
saglanmasina neden olacaktir. ®

Yoneticinin egitim ve gelistirme faaliyetleri
konusunda ortaya koydugu destegin tiim oOrgiite bildirilmesi de gerekir. Bunu
yapmanin en etkili yolu, yoneticilerin egitimde aktif bir rol oynamasi ve gerekli
kaynaklarin saglanmasidir. Bu destegin tiim orgiit tarafindan bilgilenmesi, destegin

gercek olusu agisindan ayrica onemlidir.?*?

Cahsma Arkadaslarimin Destegi: Calisanlarin, is arkadaslarini egitim programinda
Ogrenilen bilgi ve becerilerin is ortamina aktarilmasinda tegvik etmeleri ve uygulama
sirasinda meydana gelebilecek hatalar1 anlayisla karsilamalarmni ifade etmektedir.®*?
Bu bir anlamda isbirligini dogurur. Calisanlar arasinda ortak bir dil ve iletisim ortami

saglanmig olmaktadir.

Bartlett’in yaptig1 arastirmada, ¢alisma arkadaslarinin ve yoneticinin egitime verdigi
destek ve 6grenme motivasyonu ile sadece duygusal ve normatif baglilik arasinda

pozitif bir iliski oldugu saptanmlstlr.314

Bireysel Kazanclar: Bir calisanin isinde tiim potansiyelini kullanabilmesini ve buna
bagl olarak da orgiit i¢inde ve disinda her yonden daha basarili olabilmesini ifade
etmektedir. Bu kazanglar, egitim faaliyetlerinin calisanlarin diger kisilerle iletisim
kurmasina, islerini daha iyi yapabilmelerine, kisisel gelisimlerine, bilgi ve beceri

eskimesinden korunmalarma yardimei olduguna dair algilamalarini kapsamaktadir.*™

Kariyer Beklentileri: Bireylerin kariyer hedeflerine ulasmasina ve farkli kariyer

yollar1 izlemesine olanak saglamanin yani swra daha iyi lcret, terfi veya benzeri

odiilleri icermektedir. '

311 Alan M. Saks, Monica Belcourt, “An Investigation of Training Activities and Transfer of Training
In Organizations”, Human Resource Management, c. 45, s. 4 (2006): 631,632.

%12 Bayrag, age, 146.

313 Sabuncuoglu 2007, age, 616.

%1% Bartlett, age, 91-93.

315 sabuncuoglu 2007, age, 617.

%16 Bartlett, age, 66.
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Bartlett, bireysel kazanglar ve kariyer beklentilerine ydnelik analiz sonuglarinda;

bireysel kazanglarin duygusal ve normatif baghlik arasinda, kariyer beklentileri ile

her li¢ baglilik tiirii ile anlaml1 iliski bulunmustur.®’

317 Bartlett, age, 93-95.
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5. INSAN KAYNAKLARININ BiR FONKSiYONU OLARAK EGIiTiM VE
GELISTIRME FAALIiYETLERI iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESINE YONELIK BiR UYGULAMA

5.1. Arastirmanin Problemi

Insan kaynaklar1 yonetimi kurumlarm amaglarma ulasmasinda gerekli uygun sosyal
ortamin yaratilmasini1 saglayarak, calisanlarin yiliksek motivasyon ile caligmasini
hedeflenmektedir. Bireylerin motivasyonlarmin saglanmasinin, performanslarinin
artmasinin ve kendine giivenen, orgiitliniin kendisine yatirim yaptigini, 6nemsedigini
diisinen c¢alisanlar olmasmin sebeplerinden biri de egitim ve gelistirme
faaliyetleridir. Boylece bireyler kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak goriirler. Bu
baglamda insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ile orgiitsel baghlik arasinda
iligki oldugu diisiiniilmekte ve bu iliskinin boyutlarmi incelemek amaciyla bu

arastirma yapilmak istenmektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin sonuc¢larmin degerlendirilmesi, Orgiite olan
katkismin Olgiilmesi genel olarak egitim fonksiyonunun rolii her zaman rasyonel
olarak ifade edilememektedir. Bu ifade gii¢liigii hem Insan Kaynaklar1 Yoneticilerini
hem de bu konunun 6nemini vurgulayan akademisyenleri gii¢ duruma sokmaktadir.
Bu noktada, arastirmada konu edilen degiskenlerin iligkilendirilmesi hem egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin olumlu etkilerinden birini gdzlemlemeyi hem de bundan
sonra bu yonlii arastirmalarin artmasina destek olunacagi diisiincesi benimsenmistir.
Kaldi ki, literatiirde ge¢mis yillardan beri, orgiitsel bagliligin caliganlarin isten
ayrilma niyeti ve is tatmini ile iliskisini inceleyen cokc¢a calisma yer almaktadir.
Incelenen ana degiskenlerin bir arada oldugu arastirmalarm literatiirde sayili
olmasindan bu ¢alismada egitim ve gelistirme faaliyetleri ile orgilitsel baglilik

iligkisinin incelenmesine karar verilmistir.
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5.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada; oOrgiitsel baglhiligin gelistirilmesinde ve siirdiiriilmesinde egitimin
roliinii anlamak icin, insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 paralelinde egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin arastirilmasi
amaclanmistir. Egitim olanaklarma yonelik algi ile baghligin alt boyutlar1 olan
duygusal, normatif ve devam baghligin1 Olgmeye yonelik verilerin toplanip
degiskenler arasinda iliski olup olmadigmin yani sira c¢alisanlarmn yasi, cinsiyeti
egitim durumu gibi demografik degiskenlerle iligkilerinin de ortaya konulmasi

istenmistir.

5.3. Arastirmanin Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi felsefesi ve orgiitsel baglilik konusunun anavatani
Amerika Birlesik Devletleri oldugu i¢in son 50 yilda gelismis pek ¢ok iilkede bu
konulara dair ¢okca arastirma yapilmis ve hizli bir ilerleme kat edilmistir. Bu hizli
gelismenin en Onemli sebepleri teknolojideki hizli gelismeler ve bununla birlikte
iletisimin hizli hale gelmesi ve yayginlagsmasi, bilginin degerinin ve Gneminin
artmasidir. Ayrica insanlarin sadece isini yapan mekanik varlik olduklar1 bakis
acisindan ziyade sosyal varlik olgusu giin yiiziine ¢ikmis, insana ve davraniglarina
onem veren yonetim stilleri kagmilmaz hale gelmistir. Zira insan1 ve davraniglarini
anlamaya calisan yaklasimlarla birlikte orgiitlerde hem verimlilik ve performans
artis1 gibi kara yonelik olumlu etkiler hem de ¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu, ise
kendini adamasi, sadakati, giiveni gibi pozitif sonuglar gozlendigi literatiirde yer

almaktadir.

Hareket noktas1 insan olan orgiitler, yogun rekabet sartlarinda, personelinin bilgi ve
becerilerinin gelismesine eskiye oranla daha cok ihtiya¢g duymaktadirlar. Bugiin
isletmeler personellerinin yeteneklerini artirarak i¢ ve dis miisteriye daha iyi yanit
verebilmeli, bilgi eksiklerinden kaynaklanan zaman kayiplarni en az seviyeye
indirmelidirler. Personelin yeterliliginin gelistirilmesi icin de sistemli olarak
olusturulan egitim programlarma ihtiya¢ duyulur. Uygulanan egitim programlari,
personelin isletmeye bagliliginin artmast ve performansinin gelismesi agisindan
onemlidir. Bir orgiitte oOrgiitsel baglihigmnin diisiik olmasi; is gorenlerin ise geg

gelmesi veya gelmemesi, isten ayrilmasi, is géren devir oraninin yiikselmesi, stresin
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artmas1 ve performansin azalmasi gibi olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Egitim
olanaklar1 ise, boylesi onemli sonuclara neden olan orgiitsel baglilig1 gelistiren

araclarindan sadece biridir.

Bu c¢alisma ile birlikte Tiirkiye’de de son yillarda artan orgiitsel psikoloji, sosyoloji,
isletme bilimi alanlarindaki ¢alismalara bir yenisi eklenmis olunacaktir. Calisanlarin
egitim firsatlaria dair algis1 ve baghlik iliskisine yonelik uygulamalar smirli sayida
olmasi hem uygulamada hem de akademik alanda bu konulara yonelik gelismeye

destek verecegi diisiiniilmektedir.

5.4. Arastirmanin Hipotezleri

Yapilan bu calisma tamimlayic1 bir arastirma olup; arastrmanin hipotezleri ana

hipotez ve alt hipotezler olmak iizere iki boliim halinde ele alinacaktir.
Ana Hipotez:

Ho: Calisanlarin  insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ve gelistirme

faaliyetlerine yonelik algilart ile orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi. Calisanlarin  insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ve gelistirme

faaliyetlerine yonelik algilart ile orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Alt Hipotezler:

1. Ho: Calisanlarin egitim programlarindaki égrenme motivasyonu ile duygusal
baghlik arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H;. Calisanlarin egitim programlarindaki dgrenme motivasyonu ile duygusal
baghhk arasinda anlaml bir iligki vardir.

2. Ho: Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 yénetici destegi ile duygusal baghlik
arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi. Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 yénetici destegi ile duygusal baghlhik
arasinda anlamli bir iliski vardir.

3. Ho: Calisanlarin egitimle ilgili kariyer beklentileri ile duygusal baghlik arasinda
anlamli bir iligki yoktur.
Hi. Calisanlarin egitimle ilgili kariyer beklentileri ile duygusal baghlik arasinda

anlaml bir iligki vardir.
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10.

11.

12.

Ho: Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 ¢alisma arkadaglarinin destegi ile
duygusal baghlk arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi. Calisanlarin egitim igin algiladiklar1 ¢alisma arkadaslarinin destegi ile
duygusal baghlk arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho: Calisanlarin egitimden bekledigi bireysel kazanglar ile duygusal baghhk
arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi;. Calisanlar egitimden bekledigi bireysel kazanglar ile duygusal baghhk
arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho: Calisanlarin egitim programlarindaki dgrenme motivasyonu ile normatif
baghlik arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;. Calisanlarin egitim programlarindaki dgrenme motivasyonu ile normatif
baghlik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho: Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 yonetici destegi ile normatif baghlk
arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H;. Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 yonetici destegi ile normatif baghlk
arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho: Calisanlarin egitimle ilgili kariyer beklentileri ile normatif baglhlik arasinda
anlaml bir iligki yoktur.

H;. Calisanlarin egitimle ilgili kariyer beklentileri ile normatif baglhilik arasinda
anlaml bir iliski vardir.

Ho: Calisanlarin egitim icin algiladiklar1 calisma arkadaslarinin destegi ile
normatif baghlik arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H;. Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 calisma arkadaslarinin destegi ile
normatif baghlik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho: Calisanlarin egitimden bekledigi bireysel kazanclar ile normatif baghhk
arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi:. Calisanlarin egitimden bekledigi bireysel kazanclar ile normatif baghlk
arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho: Calisanlarin egitim programlarindaki dgrenme motivasyonu ile devamhilik
baglhhg arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi. Calisanlarin egitim programlarindaki dgrenme motivasyonu ile devamlilik
baghhig: arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho: Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 yonetici destegi ile devamlilik baglhlig

arasinda anlamli bir iligki yoktur.
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13.

14.

15.

16.

17.

Hi. Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 yonetici destegi ile devamhilik baglhilig
arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho: Calisanlarm egitimle ilgili kariyer beklentileri ile devamhilik baghlig:
arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;. Calisanlarm egitimle ilgili kariyer beklentileri ile devamlilik baghilig:
arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho: Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 ¢alisma arkadagslarinin destegi ile
devamlilhik baghhg arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi. Calisanlarin egitim igin algiladiklar1 ¢alisma arkadaslarinin destegi ile
devamlilik baghhg arasmda anlamli bir iligki vardir.

Ho: Calisanlarin egitimden bekledigi bireysel kazanclar ile devamhilik baglhilig
arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H;. Calisanlarm egitimden bekledigi bireysel kazanclar ile devamlilik baglhilig
arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho: Calisanlarin egitim algilart demografik degiskenlere gore farklilik
gostermemektedir.

Hi. Calisanlarin egitim algilart demografik degiskenlere gore farklilik
gostermektedir.

Ho: Calisanlarin érgiite olan baghliklart demografik degiskenlere gore farklilik
gostermemektedir.

Hi. Calisanlarin érgiite olan baghliklart demografik degiskenlere gore farklilik

gostermektedir.

5.5. Arastirmamin Simirhhiklar ve Varsayimlar

Arastirmada, Orneklem grubunun sorulara gerceke¢i yanitlar verdigi ve sorularin

hipotezleri test edebilecek sekilde hazirlandigi, sorularin dogru algilandigi, veri

toplama aracinin arastirma amaglarina uygun verilerin toplanmasinda aranan sartlari

tasidigi, verilerin toplanacagi orneklemin anakiitleyi temsil edebilir nitelikte oldugu

varsayilmaktadir.

Aragtirmamizin konu, uygulama ve kisi siirlilig1 bulunmaktadir.

Uygulama Alam: Bu ¢alisma FMCG - Hizli Tiiketim Uriinleri Sektoriinde Bebek

Mamas1 Divizyonunda faaliyet gdsteren firmanin ¢alisanlarina uygulanmistir.
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Kisi Saywsi: Hizli Tiiketim Uriinleri Sektoriinde Bebek Mamasi Divizyonunda
merkez ofis beyaz yaka calisanlarindan 104 kisiye uygulanmistir. Ancak 81

calisandan geri doniis alinmustir.

Konu: Arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalarindan sadece egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin ~ Orgiitsel ~ baghlikla  iligkisi  incelenecektir.  Arastirmanin
degiskenlerinden olan orgiitsel baglilik kavrami Allen ve Meyer’in yaklasiminda yer

alan duygusal, devamlilik ve normatif baglilik boyutlar1 agisindan ele alinmaktadir.

5.6. Arastirmanin Yontemi

Arastirma yOntemi; arastirma tiirli, arastirma modeli, anakiitle ve orneklem, veri
toplama aract ve veri analiz tekniklerinden olusmakta olup, asagida swrasiyla

aciklanmastir.

5.6.1. Arastirmanin Tiirii ve Modeli

Calismada, calisanlarin Orgiitlerindeki egitim faaliyetlerine iliskin algilamalarinin
onlarin orgiitsel bagliliklar ile iliskili oldugu varsayilarak bir model gelistirilmistir.
Arastirmamiz tanimlayici bir aragtirmadir. Bu arastirma modeline gore; egitim ve
gelistirme uygulamalar ile ¢alisanlarin orgiite yonelik duyduklar1 baglilik boyutlar

ve demografik degiskenler arasindaki iliskinin niteligi arastirilacaktir.
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Sekil 10: Arastirmanin Modeli

5.6.2. Arastirmanin Anakiitle ve Orneklemi

Arastirmanin anakiitlesini, hizli tiiketim triinleri sektoriinde faaliyet gdsteren bir
firmanin bebek mamasi divizyonunda ¢alisan 190 kisi olusturmaktadir. Orneklem ise
yonetimin sadece merkez ¢alisanlara uygulanmasina izin vermesi nedeniyle 104
merkez calisanidir. Anket formu, elden olmak {izere tiim merkez c¢alisanlarina
ulastirilmistir. Ancak, 81 anketten geri doniis alinmistir. Bu durum da geri doniis

oraninin % 78 oldugunu gostermektedir.
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5.6.3. Veri Toplama Araclar

Aragtirmanm amacma uygun olarak egitim ve gelistirme faaliyetleri ile Orgiitsel
baglilik iligkisini 6lgmek i¢in anket yOntemine bagvurulmustur. Arastirma igin

hazirlanan anket {i¢ boliimden olusmaktadir.

Birinci bolimde calisanlarin demografik degiskenlerini belirleyici 4 soru yer
almaktadir. Bu boliimdeki sorular, anketi yanitlayan kisilerin cinsiyet, yas, egitim

seviyesi, toplam c¢aligma siiresini belirlemeye yonelik sorulardir.

Ikinci bdliimde, calisanlarin egitim ve gelisim faaliyetlerine yonelik algilamalarmi
dlgmeye yonelik 29 soru, Metin Aktuna’nm “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Egitim
Fonksiyonunun Orgiitsel Giivene Etkileri ve Bir Uygulama” konulu yiiksek lisans
tezinden alinmis olup; sorular Kenneth Russell Bartlett’in “The Relationship
Between Training and Organizational Commitment in the Health Care Field” adli
doktora tezinden uyarlanmistir. Olgege yonelik giivenilirlik analizi yapilmis olup,
arastrmanin “arastirmanin gegerliligi ve giivenilirligi” kisminda agiklanmaktadir.
Arastirmada kullanilan “Insan Kaynagi Yonetimi Egitim Fonksiyonu Olgegi” Ek-
1’de verilmistir. Analizler sirasinda 13. ve 14. Sorular ters yonlii oldugu icin ifadeler

programdan doniistiirilmiistiir.

Uciincii boliimde Orgiitsel Baglilig1 lgmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Allen ve
Meyer’in “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and
Normative Commitment to the Organization” makalesinde bulunan 12 soru
kullanilmustir. Bu sorulara da Asli Demirgil’ in “Isletmelerde Mobbing Uygulamalar1
Ile Orgiitsel Baghlik Iliskisinin Incelenmesine Yé&nelik Bir Arastirma” adli tezinden
ulagilmistir. Bu sorulardan 1, 2, 3 ve 4 numarali sorular Duygusal Bagliligi; 5, 10,
11, 12 numarali sorular Normatif Bagliligi; 6, 7, 8, 9 numarali sorular ise Devamlilik
Baglilig1 alt boyutunu Slgmektedir. Orgiitsel baglilik Slgegine giivenilirlik analizi
yapilmig olup, arastirmanin “arastrmanin gegerliligi ve giivenilirligi” kisminda

aciklanmaktadir. “Orgiitsel Baglilik Olgegi” EK-1"de verilmistir.

Anketin ikinci ve glincii bolimdeki cevap segeneklerinde, “Kesinlikle
Katiltyorum”, “Katiliyorum”, “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”
ve “Kesinlikle Katilmiyorum” seklindeki ifadeleri degerlendirmeleri i¢cin 5’ 1i Likert

Olgegi kullanlmustir.
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5.6.4. Veri Analiz Teknikleri

Aragtirma verilerinin analizi SPSS Statistics 17.0 programinda gergeklestirilmistir.
Tiim analizler 0.05 anlamlilik diizeyinde gergeklestirilmistir. Arastirma sonuglarinin
ne Olgiide giivenilir oldugunun belirlenmesi i¢in veriler giivenilirlik analizine tabi
tutulmustur. Sonrasinda verilere normal dagilim testi yapilmis ve verilerin normal
dagilima uydugu goriilmiistiir. Bu sebeple de analizler sirasinda parametrik testlerden
faydalanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin test edilmesi i¢in korelasyon,
demografik degiskenlerden cinsiyet i¢in t-testi, yas, egitim diizeyi ve galisma siiresi

i¢in de tek yonlii varyans analizi (anova) uygulanmuistir.

5.7. Aragtirma Verilerinin Analizi ve Yorumlanmasi

5.7.1. Arastirmanin Gecerliligi ve Giivenilirligi

Arastirmada kullanilan anket formunda yer alan 6lgekler, daha once yapilmis olan

arastirmalarda kullanilmis olup, gecerliligi test edilmis 6lgeklerdir.

Arastirmada kullanilan her iki Orgiitsel baglilik ve egitim fonksiyonu olcekleri
giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Buna gore; Orgiitsel baglilik Olgeginin ig
tutarlilik katsayis1 (cronbach-alpha degeri) 0,674’tiir. Egitim fonksiyonu dlgeginin i
tutarlilik katsayisi (cronbach-alpha degeri) 0,898°dir. Anketin tamamina giivenirlilik

katsayisina bakildiginda ise cronbach-alpha degeri 0,838 olarak bulunmustur.

Verilerin normal dagilima sahip olup olmadig1 “One Sample Kolmogorov-Smirnov”
testi ile analiz edilmistir. Arastrmanin iki degiskeninden egitim fonksiyonu igin
hesaplanan p degeri 0,568 ve Orgiitsel baglilik i¢cin hesaplanan p degeri ise 0,324 tiir.
Her iki degerin de 0.05’den biiylik olmasi, verilerin normal dagilima sahip oldugunu
ortaya koymustur. Bu ylizden hipotez smamalarinda parametrik testlerin

uygulanilmasmin gerektigi sonucuna varilmistir.

5.7.2. Egitim Fonksiyonuna Yonelik Faktor Analizi

Faktor analizi, kavramlarm agiklandig1 boyutlarin belirlenmesinde kullanilmaktadir.
Bu nedenle, egitim fonksiyonuna yonelik algilar1 6lgen 29 ifadeye faktor analizi
uygulanmistir. Toplanan veri setinin faktor analizi yapmaya uygun olup olmadigini

anlamak i¢in Kaiser-Meyer-Olkin KMO (6rnekleme yeterliligi istatistigi) degerine
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bakilmistir. Analizimizde hesaplanan KMO degerinin 0,830 olmasi1 degiskenlerin

faktor analizine uygunlugunun miikemmel seviyede oldugunu gdstermistir.

Anketin alindig1 ¢alismadan farkli olarak bu calismada 5 alt boyut belirlenmistir.
Bunlar; 6grenme motivasyonu, algilanan yoOnetici destegi, kariyer beklentileri,
algilanan c¢aligma arkadaslar1 destegi ve beklenen bireysel kazanglardir. Her bir
grupta yer alan ifadeler, faktor yikii ve agiklayicihigi ile birlikte giivenilirlik
sonuglar1 Ek- 2°de yer almaktadir. Ayrica, bazi ifadeler anketin alindig1 ¢alismadan
farkli olarak, katilimcilarin algilarindaki farklilik nedeniyle baska alt boyutlarda yer
almistir. Ornegin, ankette yer alan 20, 21 ve 25. sorular beklenen bireysel kazanglar
alt boyutunda yer alirken, bu ¢alismada 6grenme motivasyonu alt boyutunda yer
almaktadir. Katilimcilarin bu ifadeleri 6grenme motivasyonu olarak algilamis

olabilecegi sonucu ¢ikarilabilir.
5.7.3. Egitim Fonksiyonu ile Orgiitsel Baghlik Boyutlarina iliskin Tanimlayici
Istatistikler

Her iki degisken icin alt boyutlarinin frekans dagilimi agsagidaki tablolarda ifade
edilmistir.

Tablo 3: Egitim Fonksiyonu Boyutlarina Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Algilanan
Ogrenme Algllan‘afl Kariyer Calisma Beklenen
> Yonetici . Bireysel
Motivasyonu < Beklentileri | Arkadasi
Destegi o Kazanclar
Destegi
Ortalama 4,17 3,85 3,61 3,80 3,04
Ortanca 4,00 4,00 3,75 4,00 3,00
Mod 4,00 3,80 4,00 4,00 3,00
Standart | g 56939 068192 | 071266 | 0556731 | 0,82388
Sapma

Tablo 3’te yer alan degerler incelendiginde en yiiksek ortalama degerinin 6grenme
motivasyonunda oldugu goriilmektedir. Katilimcilar 4-Katiliyorum ifadesine yakin
cevaplar vermislerdir. Algilanan yOnetici destegi ve ¢alisma arkadaslar1 destegi alt
boyutlarinda yer alan ifadeler ise ¢alisanlar tarafindan 4-Katiliyorum ifadesine yakin
cevaplar bulmustur. Beklenen bireysel kazanglar alt boyutunda yer alan iki ifadede

ise genel olarak 3-Karasizim isaretlenmistir.
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Tablo 4: Orgiitsel Baghhk Boyutlarina iliskin Tamimlayici Istatistikler

Duygusal Baghhk | Normatif Baghhk | Devam Baghhg:
Ortalama 3,7377 2,4414 3,8117
Ortanca 4,00 2,50 4,00
Mod 4,00 2,25 -2,50 4,00
Standart Sapma 0, 77248 0,60888 0,73477

Tablo 4’te goriildiigii gibi ankete katilanlarin duygusal baghilhiga ve devamlilik
bagliligina verdikleri cevaplarin ortalamalar1 birbirine yakin ve 4-Katiliyorum
ifadesine yakin oldugu goriilmektedir. Normatif baghlik degerleri ise 2-

Katilmiyorum ifadesine yakindir.

5.7.4. Demografik Degiskenlere iliskin Frekans Dagilim

Arastirmaya katilan c¢aligsanlarinin yas, cinsiyet, egitim durumu, toplam calisma

stiresi degiskenlerine ait frekans dagilimlar1 asagidaki Tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 5: Ornekleme Iliskin Frekans Dagilim Bulgular

Kadin Erkek
Cinsiyet 52 29

18-25 26-33 34 -45

Yas 15 37 29
Lise Onlisans  Universite Lisansiistii
Egitim 5 4 49 23
Diizeyi
1 yildan az 1-5 6-10 11-15 16-30

Cahsma 7 28 23 16 7
Siiresi

Arastirmanm ana kiitlesini olusturan 81 c¢alisanin cinsiyete gore dagilimina
bakildiginda %64’liikk kisminin kadin, % 36’lik kisminin ise erkeklerden olustugu
goriilmektedir. Yas dagiliminin en ¢ok 26-33 yas grubunda oldugu saptanmis ayrica
calisanlarin biiyilk bir c¢ogunlugunun (% 60,5) tiniversite mezunu oldugu

gorlilmiistiir. Kisilerin toplam c¢alisma yillarma iliskin dagilimlara bakildiginda
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ankete katilanlarin ¢ogunlugunu 1-5 yil cevabimi verenler olusturmustur. Yas
dagilimiyla paralel diisiiniildiigiinde ana kiitlenin yaridan fazlasinin 1-5 yil ve 6-10

yil ¢caligma siiresine sahip olmalari tutarliligi gostermektedir.

5.7.5. Hipotezlere Iliskin Bulgu ve Yorumlar

Arastirmanin hipotezlerine iliskin analiz ve yorumlarin agiklamalar1 asagida yer

almaktadir.

5.7.5.1. Egitim Faaliyetleri ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki {liskinin

Incelenmesine Yonelik Bulgular

Hi. Calisanlarin  insan kaynaklar1 uygulamalarindan egitim ve gelistirme

faaliyetlerine yonelik algilart ile orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 6’daki korelasyon matrisi incelendiginde ana hipotezi test eden egitim ile
orglitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki olmadig1 goriilmiistiir (r: ,071). Ancak, alt
boyutlar1 inceledigimizde egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik algilar ile
duygusal (r: ,396) ve devamlilik (r: ,586) bagliligi arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Korelasyon katsayilarini karsilastirdigimizda ise duygusal baglilikta

zayif bir iligki, devamlilik bagliliginda ise orta diizeyde bir iligki oldugu saptanmustir.
Alt boyutlara yonelik hipotezleri test edersek;

Hi. Calisanlarin egitim programlarindaki égrenme motivasyonu ile duygusal baglhlk

arasinda anlamli bir iliski vardir.

H;. Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 yonetici destegi ile duygusal baghlik

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hi. Calisanlarin egitimle ilgili kariyer beklentileri ile duygusal baghlik arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Hi. Calisanlarin egitim igin algiladiklar1 ¢calisma arkadaslarinin destegi ile duygusal

baghhik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hi. Calisanlarin egitimden bekledigi bireysel kazanclar ile duygusal baghlik

arasinda anlamli bir iliski vardir.
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e Duygusal Baghlk ile 6grenme motivasyonu, algilanan yédnetici destegi Ve
calisma arkadaslart destegi arasmda anlamli bir iligki bulunurken (H; kabul),
kariyer beklentileri ile beklenen bireysel kazanglar arasinda anlaml bir iligki

bulunamamastir.

Hi. Calisanlarin egitim programlarindaki dgrenme motivasyonu ile normatif baghlk

arasinda anlamli bir iliski vardir.

H;. Calisanlarin egitim igin algiladiklar1 ydnetici destegi ile normatif baglhlk

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hi;. Calisanlar egitimle ilgili kariyer beklentileri ile normatif baghhk arasinda

anlaml bir iligki vardir.

H;. Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 calisma arkadaslarinin destegi ile normatif

baghlik arasinda anlaml bir iliski vardir.

Hi. Calisanlarin egitimden bekledigi bireysel kazanglar ile normatif baghlik arasmda

anlaml bir iliski vardir.

e Normatif baghlig: test eden hipotezlerin korelasyonuna baktigimizda ise hicbir
alt boyutla iliski bulunamamustir. Bu nedenle tiim hipotezlerde H, kabul

edilmistir.

H;. Calisanlarmn egitim programlarindaki dgrenme motivasyonu ile devamlilik

baghlig1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

H;. Calisanlarin egitim ig¢in algiladiklar1 yénetici destegi ile devamlilik baglhlig

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hi. Calisanlarin egitimle ilgili kariyer beklentileri ile devamlilik baglhligi arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Hi. Calisanlarin egitim i¢in algiladiklar1 ¢alisma arkadaglarinin  destegi ile

devamhilik baghlig1 arasinda anlaml bir iliski vardir.

Hi. Calisanlarin egitimden bekledigi bireysel kazanglar ile devambhilik baghhig

arasinda anlamli bir iliski vardir.
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o  Devamlilik baghligina baktigimiz zaman duygusal baglilikta oldugu gibi sadece
ogrenme motivasyonu, algilanan yénetici destegi Ve ¢alisma arkadaslart destegi

arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
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Tablo 6: Egitim Faaliyetlerine Yonelik Algilar ile Orgiitsel Baghlik iliskisine Yonelik Korelasyon Matrisi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1- Orgiitsel Baghhk r: 1
p:
2- Duygusal Baghhk r: ,524** 1
p: ,000
3- Normatif Baghhk r: ,803** ,218 1
p: ,000 ,051
4- Devamhihk Baghhgi r: ,095 ,398** - 008 1
p: ,397 ,000 ,947
5- Egitim r: 071 ,396** -,025 ,586** 1
p: ,527 ,000 ,826 ,000
6- Ogrenme Motivasyonu r: -,027  ,350** -090 ,342** | 850** 1
p: ,809 ,001 424 ,002 ,000
7- Algilanan Yonetici Destegi r: 122 487**  -,009  ,952** 632** 377** 1
p: 276 ,000 ,938 ,000 ,000 ,001
8- Kariyer Beklentileri r: -,108 -,169 ,030 137 ,628**  399** 118 1
p: ,337 ,131 ,790 ,222 ,000 ,000 293
9- Cahsma Ark. Destegi r: 119 ,458**  -106  ,369** ,673** | 509**  454** = 225* 1
p: ,289 ,000 ,348 ,001 ,000 ,000 ,000 ,043
10- Bireysel Kazanclar r: ,252* ,138 ,215 ,005  447**  309** 020 ,379** 154 1
p: ,023 ,218 ,054 ,963 ,000 ,005 ,862 ,000 ,169

* p<0,05
** n<0,01
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5.7.5.2. Demografik Degiskenler ile Egitim Faaliyetleri ve Orgiitsel Baghhk

Davramisina fliskin Hipotez Stnamalar

Egitim faaliyetlerine yonelik algilar ile demografik degiskenlerin test edilmesine

yonelik yapilan analizlerde;

e Egitim faaliyetlerine yonelik algilamalarin katilimcilarin cinsiyetine gore farklilik
gosterip gostermedigi 6lgmek igin t-testi yapilmig ve p degeri 0,079 olarak
bulunmustur.

e Egitim faaliyetlerine yonelik algilamalarin yasa, egitim diizeyine ve toplam
calisma stiresine gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek igin anova testi

yapilmis ve p degerleri sirasiyla 0,086 - 0,095 - 0,950 olarak bulunmustur.

Demografik degiskenlerin dordiiniinde p degerinin 0,05°ten biiylik olmas1 nedeniyle,
H1 hipotezi reddedilmistir. Boylece, calisanlarin egitim faaliyetlerine yonelik

algilariin demografik degiskenler gore farklilik gdstermedigi s6ylenebilir.

Orgiitsel baglilik ile demografik degiskenlerin test edilmesine yonelik yapilan

analizlerde;

e Orgiitsel baghligm katilimcilarin  cinsiyetine gore  farklilk  gdsterip
gostermedigini 6lgmek icin t-testi yapilmis ve p degeri 0,543 olarak bulunmustur.
e Orgiitsel baghihgin yasa, egitim diizeyine ve toplam c¢alisma siiresine gore
farklilik gosterip goOstermedigini test etmek i¢in anova testi yapilmis ve p

degerleri sirasiyla 0,826 - 0,008 - 0,084 olarak bulunmustur.

Egitim diizeyini ifade eden p degeri haricinde tiim degerler 0,05’ten bliyiiktiir. Bu
sonuca gore ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklar1 sadece egitim diizeyine gore farklilik

gostermektedir. Diger hipotezler i¢in H1 reddedilmistir.
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Tablo 7: Orgiitsel Baghhk - Egitim Diizeyi Anova Analizine Iliskin Bulgular

N Ortalama
Lise 5 3,41
Onlisans 4 3,04
Universite 49 2,82
Lisansiistii 23 2,73

Std. Sapma F p
51 4,19 ,008
62
34
A7

Hangi diizeyler arasinda fark oldugunu gérmek i¢in Scheffe tablosunun bulgularina

bakilmalidir. Tablo 8’deki sonuca gore lise mezunlarinin hem {iniversite mezunlarina

hem de lisansiistii mezunlarina oranla bagliliklarinin daha yiikksek oldugu

gorilmiistiir.

Tablo 8: Orgiitsel Baghlik - Egitim Diizeyi Scheffe Bulgularn

Ortalama
Scheffe Farklart Std. Hata p
Lise
Universite ,59% 19 ,028
Lise
Lisaniistii ,68* ,20 ,013
* p<0,05

100



6. SONUC

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin amaglarindan biri, kurum igindeki isgdrenlerin
orgiitsel baglilik tutum ve davranisini sergileyebilecek nitelikte olmasini saglamaktir.
Bunun i¢in insan Kaynaklar1 Yonetimi birimi, isgdrenlerde drgiitsel baglilik tutum ve
davranis1 olusturacak faktorleri analiz etmek ve devaminda uygulamaya
dontistiirmek zorundadir. Eger yoneticiler, iggdrenlerin orgiite karsi olumlu veya
olumsuz tutumlarmi belirleyebiliyorsa, Onlem alinmasi daha kolay ve rasyonel
olacaktir. Bu baglamda bu calismada da, insan kaynaklar1 yOnetiminin bir
fonksiyonu olan egitim ve gelisim faaliyetlerine yonelik alginmn orgiitsel baglilikla
iligkisi test edilmigstir. Egitim faaliyetleri, calisanlar i¢in 6grenmeyle birlikte gelisim
ortami ve firsatlar1 sunan c¢alisanlara yonelik oOrglitsel destek ve sahiplenme
davranisidir. Bu tiirde destek ve sahiplenme hisseden caliganlarin 6rgiite bagliliklar

da giiclii olacaktir.

Ana degiskenlere yonelik iliskinin analizinde korelasyon analizine basvurulmustur.
Yapilan korelasyon analizi neticesinde egitim ve gelisim faaliyetlerine yonelik algi
ile ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi arasinda (r = ,071) istatistiki olarak anlamli
bir iliski bulunamamistir. Egitim firsatlarmimn sunuldugu bir firmada bdylesi bir
sonucun ortaya ¢ikmasmin sebebi donemsel olabilmektedir. Kaldi ki uygulamanin
yapildigr donemde egitimler heniiz planlanmamis, c¢alisanlarla paylasilmamistir.
Belirsizlik doneminde olmalar1 katilimcilarin cevaplarmi etkilemis olabilecegi
diistiniilmektedir. Bu durumda da, katilimcilarin egitimle birlikte bilgi, beceri ve
yetkinliklerinin  artacagt ve bOylece sektordeki baska is imkanlarini
degerlendirmekten kaginmayacaklar1 distiniilmektedir. Ortaya ¢ikan alternatif is
imkanlari, bulunduklar1 orgiitten daha fazlasini vaat ediyorsa Ozellikle diisiik
diizeyde baghligina sahip iggérenlerin bu imkanlar1 degerlendireceklerdir. Ana
hipoteze yonelik anlamli bir iliski bulunmamakla birlikte her iki degiskenin alt

boyutlarina baktigimizda farkli sonuglar ortaya ¢ikmigtir.
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Duygusal baglilik ile egitim olanaklar1 iliskisini incelemek icin hesaplanan
korelasyon katsayismin 0,396 ¢ikmasi iki degisken arasinda bir iligski oldugunu yani
egitim olanaklarmin duygusal baghligin gelistirilmesinde kullanilabilecegini
gostermektedir. Orgiitte ¢alismaya baslayan calisanlarin egitim siireglerine devam
edilmesi, bu bireylerin orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimsemelerinde ve istedikleri
icin Orgiitte kalmaya devam etmelerinde Onemli bir paya sahiptir. Literatiirde
duygusal baghiliga etki eden faktorler, calisanlarin islerini nigin yaptiklarinin
bilincinde olarak gerceklestirmeleri, yoneticilerin ¢alisanlarma adil ve esit muamele
gostermesi, onlarm gorlis ve Onerilerine saygi duymasi seklinde ifade edilmektedir.
Calisanlara verilen egitimlerle kisilerin yaptiklar1 isin bilincinde olmalari ve bdylece
orgiite olan baglhiliklarmin duygusal boyutta saglanmasi analizler sonucunda elde
edilmistir. Arastirma yapilan isletmede egitim faaliyetleri insan kaynaklari
departmanmnin oncelikli islevlerindendir. Hemen hemen her yeni ise baslayan
calisana oryantasyon egitimi verilmekte, performans degerleme sisteminin bir sonucu
olarak da galisanlarin galisma hayat1 boyunca gelisim planlar1 hazirlanmaktadir. Bu
egitimler ¢alisanlarin duygusal baghiliklarmin gelismesinde etkilidir, ancak bu etki
zayif kalmistir. Egitim olanaklari ile duygusal baghlik iliskisinin kuvvetlendirilmesi
icin, egitim amaglar1 calisanlara agik¢a anlatilabilir, ihtiyaca yonelik egitim
taleplerinin veya egitimlerle ilgili oneri ve sikayetlerin degerlendirilmesinde daha

titiz davranilabilir.

Devamlilik baglilig1 ile egitim olanaklarinin analizini veren korelasyon katsayisi ise,
0,586 bulunmustur. Bu durum, ¢alisanlarin egitimle ilgili algilarinin, onlarin orgiitte
kalma zorunlulugu hissetmelerine neden oldugu bigiminde yorumlanabilir. Ilgili
yazinda da, arastrmanin bulgulariyla tutarli olarak, calisanlara verilen egitimlerin,
orglite 0zgii, spesifik ve baska bir Orgiite gittiklerinde kullanamayacaklar1 tiirden
bilgi ve beceriler kazandwrmasi durumunda devamlilik baghligmnin artacagi
belirtilmektedir. Bu nedenle, arastirmada elde edilen bu sonucu, verilen egitimlerin
spesifik ve orgiite 6zgii oldugu biciminde yorumlamak miimkiindiir. Isgdren gorev
yaptig1 Orgiitte kazandigi yetenek, deneyim ve bilgi birikimini bagka oOrgiitlere
kolayca transfer edemediginde, bu birikimleri bireysel bir yatirim olarak
degerlendirir ve yatirimlar1 kazanca ¢evirmenin tek yolunun, mevcut orgiitte gérev

yapmaya devam etmek oldugunu diisiintir.
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Normatif baglilik ile egitim olanaklari iligkisine baktigimizda ise literatiirde yer alan
caligmalarin aksine anlamli bir ilisgki bulunamamistir. Normatif baglilik, ¢alisanin
orgiite kars1 ylikiimliiliik hissi ve orgiitte kalmasmin yapilacak en dogru sey olduguna
dair inanct ile ilgilidir. Normatif baglilik ayrica, orgiitiin iggdrene yaptig1 yatirimlar
ve harcamalar sonucu, ¢alisanin kendisini orgiite karsi bor¢lu olarak hissetmesini
saglamaktadir. Yapilan caligmalarda normatif baghligin kiiltiirel degerler, sosyal
normlar ve is etigi gibi duygulardan meydana geldigi belirtilmistir. Demek oluyor ki,
katilimecilar bu tarz duygularla orgiite yonelik herhangi bir ylkiimliilik

hissetmemektedirler.
Her iki degiskenin alt boyutlarini inceledigimizde ise,

e Ogrenme motivasyonu ile duygusal baghlik (r =,350) ve devamlilik baglilig: (r =
,342) arasinda zayif da olsa anlami bir iliski bulunmustur. Normatif bagliliga
baktigimizda ise istatistiki olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir.
Caliganlar, egitimlerin bir faydasi olacagina, ihtiyaca yonelik planlandigina
inanirlarsa 6grenme motivasyonlar1 yiiksek olur. Ayrica literatiir ¢alismasinda
yonetici ve calisma arkadaslar1 desteginin 6grenme motivasyonu ile yakindan
iligkili gortilmiistiir. Bu ¢alismada da 6grenme motivasyonu ile algilanan yonetici
desteginin (r = ,377) ve ¢alisma arkadaslar1 desteginin (r = ,509) iligkili oldugu
tespit edilmistir.

e Algilanan yonetici destegi ile duygusal baglilik (r=,487) ve devamlilik baglilig
arasinda (r =, 952) anlaml bir iliski bulunmustur. Hatta devamlilik baglilig: ile
olan iliski oldukc¢a kuvvetlidir. Bunun sebebi, devamlilik baghligin ¢alisanin
orgiite yaptig1 ve is degistirmekle feda edemeyecegi kisisel yatirimlar sonucunda
olusmasidir. Calisanin yoneticisiyle kurdugu yakin iliski ve aldig1 destek ayrilma
maliyetini goze alamamasma ve yiiksek diizeyde devamlilik bagliligma sahip
olmasina neden olmaktadir. Ayrica, yoneticisinin ve dolayli olarak da kurumun
kendisine deger verdigini, dnemsedigini, ihtiyaclarin1 gozettigi diislincesiyle
duygusal bagllik ile orta diizeyde anlamli bir iligki goriilmektedir.

e (Caliyma arkadaslar1 destegi ile duygusal baghilik (r = ,458) ve devamlilik
baglilig1 (r = ,369) arasinda anlamli ve orta diizeyde bir iliski bulunmustur.
Normatif baglilikta ise anlamli bir iligki saptanamamistir. Yonetici desteginde

yapilmis olan yorumlar bu boyutta da paralel olarak gecerlidir.
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e Hem kariyer beklentileri hem de bireysel kazanglar ile literatiirdeki ¢aligmalarin
aksine her li¢ baglilik boyutu arasinda anlamli bir iliski bulunamamaistir. Bunun
nedeni ¢alisanlar goziinde egitim faaliyetlerinin terfi, iicret gibi gelecege yonelik
hedefleri barindirmadig1 sonucu ¢ikarilabilir. Bu durumda isletme, egitim ile ya
gergekten terfi ya da iicret zammu gibi firsatlar1 saglamiyor ya da sagliyorsa da

bunu ¢aliganlara yansitamiyordur.

Demografik degiskenlerin her iki ana degiskenle t- testi ve anova analizi sonuglar1
degerlendirildiginde, orgiitsel baglilik ile egitim durumu haricinde tiim hipotezlerde
HI1 reddedilmistir. Literatiirii destekleyici nitelikte lise mezunlarinin iiniversite ve
lisansiistii mezunlarina oranla daha fazla bagl olduklar1 tespit edilmistir. Yiiksek
egitim diizeyine sahip ¢alisanlar daha kolay is bulabildikleri ve bunun sonucu olarak
da bulunduklar1 mevkie daha az adapte olduklar1 disiiniilmektedir. Ayrica
literatiirdeki bazi caligmalarin aksine egitim algilarmin yasa, calisma siiresine,
cinsiyete gore farklilik gostermemesinin sebebi, sirket egitim politikasinda bu tarz
bireysel farkliliklarin egitim uygulamalarda etkileyici bir unsur olmamasidir. Yani,
calisanlarin kadin ya da erkek olmalari, orta yasli ya da geng olmalar1 egitim alip

alamamalarinda belirleyici bir faktor degildir.

Tiim bu sonuglar g6z oniinde bulunduruldugunda, bu ¢alismada alt hipotezlerden bir
kismi kabul edildigi i¢cin algilanan egitim olanaklar1 ile orgiitsel baglhlik arasinda
kismen bir iliski oldugu sOylenebilir. Her iki boyutta diistiniildiigiinde; orgiitsel
baghlig1 olan g¢alisanlar isletme biinyesinde kalmaya devam ettikleri ig¢in egitim
olanaklar1 ile performanslarindaki artisla daha faydali hale gelmeleri, bagl olmayan
calisanlarin da egitim firsatlar1 ile desteklenmesi ve bagliliklarmin ylikselmesi

saglanabilinir.

Glinlimiiz kosullarinda, igverenlerin ¢alisanlarma zamaninda 6denen maaslar, yemek
ve yol yardimi gibi maddi yan haklar saglamalar1 yeterli olamamaktadir. Calisanlar
uygun gelisim firsatlar1 ve Ogrenme ortami, destek ve saygi gérmeyi, degerli
olduklarini hissetmeye ihtiyag duymaktadirlar. Ozellikle is diinyasina yeni nesil
calisanlarin katilmasiyla birlikte, isg6renler ig¢in 6grenme, kendini gelistirme daha
cekici hale gelmekte ve daha iyi bir pozisyon firsat1 ¢iktiginda islerinden
ayrilabilmektedirler. Bu nedenledir ki, kurumlar tarafindan maliyetli bulunan insan

Kaynaklar1  uygulamalarindan  egitim  gelisim  faaliyetleri  ¢alisanlarin
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performanslarina sagladiklar1 katkinin yani sira ¢alisanlarm orgiite olan baghligini da
etkilemektedir. Giiniimiiz rekabet kosullar1 altinda var olan, eldeki egitimli ve
kurumu taniyan bireylerin kurumdan ayrilmamalari, kurumu benimser bir sekilde
katki saglamalar1 hem kurumun imajin1 ve basarisini olumlu yonde etkileyecek hem
de kisilerin olumlu tutumlarla calismasimna katki saglayacaktir. Boylece maliyetli gibi

goriinen bu faaliyetler kuruma pek ¢ok artryla geri doniis saglayacaktir.

Isverenler, tiim bu bilgilerin 1518mnda, sadik calisanlarini daha iyi yonetmek,
gelistirmek ve elde tutmak icin stratejiler gelistirebilirler. Bu stratejileri liretirken de

igverenlerin su noktalara dikkat etmesinde yarar var:

e (Calisanlara yalnizca maas degil, sagladiginiz tiim parasal katkilarin degerini
vurgulayin. Calisanlart miimkiin olan her yarar1 kullanmaya 6zendirmeleri
icin yoneticileri egitin.

e Is ortami gibi calisanlarin sadakati de degisken oldugundan, gecen yilki
sadakat havasinin bu yil yasanan olaylar karsisinda da aynen silirecegi
varsayimiyla hareket edilmemelidir.

e (alisanlarin baglhhg dinamiktir; kisisel bir 6zellik degildir. Bagh bir
calisanin sirketi, yoneticisi ya da aldigi ticretle ilgili duygular1 her an tersine
donebilir. Bu nedenle ¢alisanin isine, oOrgiitiine bakisini etkileyebilecek
degisiklikleri dnceden hesaba katmak gerekir.

e Bagl calisanlarin ¢alistiklar1 sirketle gurur duymalarindan anlasilacagi gibi,
bir sirketin itibar1 ¢alisanlar1 elde tutmak agisindan onemli bir etmendir.
Isverenlerin iginde yer aldiklar1 topluma gerek iiriinleri, hizmetleri gerekse
yardimsever yaklagimlariyla yaptiklar1 katkilar1 ve sunduklar1 degerleri canli
tutmalar1 gerekir.

e Analiz sonuglarinda da net bir sekilde goriildiigii gibi basarili bir sekilde
iletisim kuran ve astlar1 destekleyen yoneticiler, baghlik asilayan unsurlar

olarak net beklentiler ortaya koyarlar.

Her seyden Ote, aragtirmanin tek bir Orgiitle sinirli kalmasi nedeniyle genelleme
yapilmasinda bu arastirmanin bulgularinin yeterli olmayacagi agiktir. Bundan sonra
bu konu ile ilgili calisacak arastirmacilara, farkli uygulama alanlarinda da bu iligkiyi

incelemeleri Onerilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Arastirmanin Testine Yonelik Anket Calismasi

Sevgili Katilimet,

Bu anket formu, egitim ve gelistirme faaliyetleri ile oOrgiitsel baglilik arasindaki
iligkilerin arastirilmast ile ilgili akademik amaca yonelik bir caligmadir. Ankete
katilimda kimliginizle ilgili bir bilgi belirtilmesi gerekmemekte olup veriler gizlilik
prensiplerine gore incelenecektir. Katilimmiz ve desteginiz i¢in tesekkiir ederiz.

ESRA BOZKURT

YTU Yiiksek Lisans Ogrencisi

Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek
Yasimiz () 18-25() 26-33 () 34-41 () 42 ve lizeri
Egitim Diizeyiniz () Lise () Yiiksek Okul/Onlisans ( ) Universite ( ) Lisansiistii

Toplam ¢ahisma siireniz () 1 yildanaz () 1-5yil ()6-10yil () 11-15 y1l
() 16-20 y1l () 21-25 y1l ()26-30 y1l () 31 y1l ve tizeri
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IKY EGiTiM FONKSIiYONU OLCEGI

Bu boliimde kurumunuz tarafindan verilen egitimlerle ilgili degerlendirmeleriniz
bulunmaktadir. Liitfen her climleyi dikkatlice okuyarak, her ciimlenin karsisinda
1’den 5’e kadar dizilmis olan sayilardan sizin katilma derecenize gore en uygun olan
yalnizca bir tanesini (X) olarak isaretleyiniz.

1. Kesinlikle katilmiyorum

2. Katilmiyorum

3. Ne katiliyorum, ne katilmiyorum
4. Katiliyorum

5. Kesinlikle katiliyorum

1- Tiim ¢alisanlara esit egitim olanaklar1 taninir. 1|12 |3|4]5

2- Oniimiizdeki donem almam gereken egitimlerin sayisi
ve tiirli hakkinda bilgi sahibiyim.

3- Alacagim egitimlerin sayis1 ve tiiriiyle ilgili politikalar
kurumum tarafindan tespit edilir.

4- Kurumumda 1yi bir 6grenme ve iletisim ortam

mevcuttur.
5 Amirim benim egitim programlarina katilmami goniilden
1 (2|3 |4]|5
destekler.
6- Zayif oldugum konular hakkinda amirimle rahatlikla
e 1 (2|3 |4]|5
konusabilirim.

7- Amirim yaptigim bir hatanin gelecekteki basarisizliklar
Onleyecek ve performans arttiracak bir deneyim olduguna 112|345
inanir.

8- Amirim gegmiste isimi etkili bir sekilde nasil
yapacagimi anlamamda bana yardimci olmustur.

9- Egitimde ongoriilen bilgi ve becerileri kazanmamda
amirimin bana yardimci olacagina inantyorum.

10- Egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri
kazanmamda ¢aligsma arkadaglarimin bana yardim 1123|465
edeceklerine inantyorum.

11- Aldigim egitim programlar1 sayesinde ¢ok iyi
dostluklar kurdum.

12- Gorevlerimi yerine getirirken ¢aligma arkadaglarimin
ihtiya¢ duydugum konularda bana yardim edeceklerine 1| 2|3 |4]5
inantyorum.

13- Benden daha deneyimli olan ¢aligma arkadaslarim
bana yol gosterme konusunda isteksizdirler

14- Genellikle caligma arkadaglarim egitimi zaman kayb1
olarak goriirler.

15- Egitim programlarindan miimkiin oldugunca ¢ok sey
O0grenmeye caligirim.

16- Egitim programlarindan birgok insana gore daha fazla
sey 6grenmeye meyilliyimdir.
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17- Egitim programlarinda dngoriilen becerileri
kazanmaya ¢ogunlukla istekliyimdir.

18- Becerilerimi gelistirmek i¢in egitim programlarinda
gereken ¢abay1 gostermeye hazirim.

19- Egitim programlarina katilarak becerilerimi
gelistirebilecegime inantyorum.

20- Egitim programlarina katilmak kisisel gelisimime
katkida bulunur.

21- Egitim programlarina katilmak isimi daha iyi
yapmama yardimc1 olur.

22- Egitim programlarina katilmak arkadaglarimin
begenisini kazanmami saglar.

23- Egitim programlarina katilmak amirimin begenisini
kazanmami saglar.

24- Egitim programlarima katilmak diger ¢alisanlarla
iletisim kurmama yardimci olur.

25- Egitim programlarina katilmak isimle ilgili yeni
stirecler, yontemler ve iirlinler hakkindaki bilgilerimin
giincellenmesine yardimcei olur.

26- Egitim programlarina katilmak terfi etme sansimi1
yikseltir.

27- Egitim programlarina katilmak farkl kariyer yollar1
izleyebilmek i¢in firsatlar yaratir.

28- Egitim programlarina katilmak, izlemek istedigim
kariyer yolu hakkinda bana daha iyi fikir verir.

29- Egitim programlarina katilmak, kariyer hedeflerime
ulagmama yardimci olur.
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ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Asagida, su anda calistiginiz kurumla ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen her
climleyi dikkatlice okuyarak, her ciimlenin karsisinda 1°’den 5’e kadar dizilmis olan
sayilardan sizin katilma derecenize gore en uygun olan yalnizca bir tanesini (X)
olarak igaretleyiniz.

1. Kesinlikle katilmiyorum

2. Katilmiyorum

3. Ne katiliyorum, ne katilmiyorum
4. Katiliyorum

5. Kesinlikle katiliyorum

1- Kendimi, kurumumda “ailenin bir pargas1” gibi
hissediyorum.

2- Bu kurumun benim i¢in kisisel anlami biiytiktiir.

3- Kendimi kuruma “duygusal olarak bagli”
hissediyorum.

4- Kurumuma karsi giiclii bir aidiyet hissim var.

I
NN N NN
W W W (W] w
NS I~ R S [ S R S
o o o (o] o1

5- Kisilerinin kariyerlerinin ¢ogunu, tek bir kurumda
gecirmelerinin daha iyi oldugunu diistinliyorum.

6- Su anda kurumumda isime devam ediyor olmam, istek
meselesi oldugu kadar, mecburiyetten de kaynaklaniyor.

7- Bu kurumdan ayrilmay1 gbze alamayacak kadar az
secenegim oldugunu diisiintiyorum.

8- Calistigim kurumdan ayrilmanimn ciddi sonuglarindan
birisi, yeni bir is bulmada yasayacagim zorluktur.

9- Istesem de su anda kurumumdan ayrilmak benim i¢in
¢ok zor olurdu.

10- Bugiinlerde kisilerin bir kurumdan farkli bir kuruma,
fazlasiyla ge¢is yaptiklarini diisiinliyorum.

11- Kurumdan kuruma gegislerin tam anlamu ile etik dis1
oldugunu diisiiniiyorum.

12- Kuruma bagliligin ¢ok énemli bir unsur oldugunu ve
bu nedenle ¢alismayi siirdiirmenin ahlaki bir zorunluluk 123 |4)|5
oldugunu diisliniiyorum.
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Ek 2. Egitim Fonksiyonuna Yonelik ifadelerin Faktor Analizi Sonuclar

Faktor Faktbriin Giiveni-

Faktor Adi Maddeler Yiikii Aciklayicihgy lirlik

Becerilerimi gelistirmek i¢in egitim ,890 25,26 ,943
Ogrenme programlarinda gereken ¢abayi
Motivasyonu gostermeye hazirim.

Egitim programlarinda 6ngoriilen ,879
becerileri kazanmaya ¢ogunlukla
istekliyimdir.

Egitim programlarina katilmak ,839
kisisel gelisimime katkida bulunur.

. ,808
Egitim programlarmda miimkiin

oldugunca ¢ok sey 6grenmeye
caligirim.

Egitim programlarma katilmak 781
isimi daha iyi yapmama yardimci
olur.

Egitim programlarindan birgok ,755
insana gore daha fazla sey
ogrenmeye meyilliyimdir.

Egitim programlarina katilarak ,750
becerilerimi gelistirebilecegime
inantyorum.

Egitim programlarina katilmak 641

isimle ilgili yeni siiregler,
yontemler ve tiriinler hakkindaki
bilgilerimin giincellenmesine
yardimci olur.

Yoneticim benim egitim ,843 14,81 ,854
Algilanan programlarmna katilmamu goniilden
Yonetici Destegi  destekler.

Yoneticim yaptigim bir hatanin ,836
gelecekteki basarisizliklar

onleyecek ve performans arttiracak

bir deneyim olduguna inanir.

Zayif oldugum konular hakkinda ,833
yoneticimle rahatlikla
konusabilirim.
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Kariyer
Beklentileri

Algilanan
Calisma
Arkadasi Destegi

Beklenen
Bireysel
Kazanglar

Kaiser-Meyer-
Olkin Ol¢ek
Gegerliligi

Bartlett
Kiiresellik Testi

Egitimde 6ngoriilen bilgi ve
becerileri kazanmamda ydneticimin
bana yardimc1 olacagina
inantyorum.

Kurumumda iyi bir 6grenme ve
iletisim ortam1 mevcuttur.

Egitim programlarma katilmak
farkli kariyer yollar1 izleyebilmek
icin firsatlar yaratir.

Egitim programlarina katilmak,
kariyer hedeflerime ulasmama
yardimci olur.

Egitim programlarina katilmak,
izlemek istedigim kariyer yolu
hakkinda bana daha iyi fikir verir.

Egitim programlarina katilmak terfi
etme sansimi yiikseltir.

Genellikle ¢alisma arkadaslarim
egitimi zaman kaybi olarak
gortirler.

Egitim programlarinda verilen bilgi
ve becerileri kazanmamda galisma
arkadaslarimm bana yardim
edeceklerine inaniyorum.

Gorevlerimi yerine getirirken
calisma arkadaslarimin ihtiyag
duydugum konularda bana yardim
edeceklerine inaniyorum.

Egitim programlarina katilmak
arkadaslarimim begenisini
kazanmami saglar.

Egitim programlaria katilmak

yOneticimin begenisini kazanmami
saglar.

,830

Ki kare

Sd

,702

,520

874

,854

,833

,706

,720

,688

,660

,830

,813

Toplam:

1286,066
231

,000

14,73

10,11

8,64

73,56

,863

,627

, 748
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