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ÖZET 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN GÜÇLENDĠRĠLMESĠNDE BĠR ARAÇ OLARAK 

PERSONEL EĞĠTĠMĠ: ANTALYA LARA BÖLGESĠNDEKĠ SEYAHAT 

ACENTELERĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

ġEN MUHACERĠ, Gülnur 

Yüksek Lisans, Turizm ve Otel ĠĢletmeciliği Anabilim Dalı  

Tez DanıĢmanı: Dr. Öğr. Üyesi Arif GÜNGÖR 

Temmuz 2019, 102 Sayfa 

Örgütsel bağlılığın güçlendirilmesinde bir araç olarak personel eğitiminin 

rolünü ortaya koymayı amaçlayan bu araĢtırma; Antalya ili Lara Bölgesinde faaliyet 

gösteren seyahat acentaları çalıĢanlarına yönelik olarak gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu 

kapsamda hazırlanan araĢtırma ölçeği üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde 

“Örgütsel Bağlılık” ölçeği, ikinci bölümde “ Personel Eğitimi” ölçeği ve üçüncü 

bölümde ise katılımcıların demografik özelliklerini içeren sorulara yer verilmiĢtir. 

2018 yılı Mayıs- Eylül ayları arasında yapılan anketin birinci bölümünde 

iĢletmelerde çalıĢanların sahip oldukları örgütsel bağlılıklarını tespit etmek amacı ile 

Meyer ve Allen tarafından geliĢtirilen üç boyutlu örgütsel bağlılık ölçeği 

kullanılmıĢtır. Bu ölçekteki sorular duygusal, devamlılık ve normatif bağlılığı 

ölçmeyi amaçlamak için sorulmuĢ olan 26 adet soruyu içermektedir. AraĢtırmanın 

ikinci bölümünde ise personel eğitimi ile ilgili 14 adet soru yer almaktadır. Son 

olarak araĢtırmanın üçüncü bölümde iĢ görenlerin demografik özellikleri hakkında 

görüĢ elde etmek amacıyla sorular yöneltilmiĢtir. AraĢtırmada çalıĢanların örgütsel 

bağlılık ve personel eğitimine yönelik görüĢlerinin sosyo-demografik özelliklere göre 

farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir.  

 

Anahtar Sözcükler: Örgütsel Bağlılık, Personel Eğitimi, Seyahat Acentaları 
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ABSTRACT 

STAFF TRAINING AS A TOOL FOR STRENGTHENING 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A RESEARCH ON TRAVEL 

AGENCIES IN ANTALYA LARA REGION 

ġEN MUHACERĠ Gülnur 

Master Thesis: Department of Tourism and Hotel Management 

Adviser: Asistant Professor Arif GÜNGÖR 

August 2019, 102 pages 

 

The study was carried out on 391 samples of the travel agency employees in 

the Lara region of Antalya. The questionnaire used as a data collection tool in the 

research consists of three parts. “Organizational Commitment” scale and “Personnel 

Training” scale and personal information form including demographic characteristics 

were used. In the first part of the survey, the three-dimensional organizational 

commitment scale developed by Meyer and Allen was used to determine the 

organizational commitment of the employees. The questions in this scale included 26 

questions that were asked to measure emotional, continuity and normative 

commitment. In the second part of the research, there are 14 questions about 

personnel training. Finally, in the third part of the study, questions were asked to 

obtain opinions about the demographic characteristics of the employees. In the study, 

it was found that the opinions of employees towards organizational commitment and 

personnel training differed according to socio-demographic characteristics. 

 

Keywords: Organizational Commitment, Personnel Training, Travel Agencies 
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1. GĠRĠġ 

1.1. Problem 

Entelektüel sermayenin gün geçtikçe önem kazanması ve değiĢen rekabet 

koĢullarında iĢletmelerin en ayırıcı özelliklerinden biri olması, iĢletmelerde iĢgören 

devir hızının düĢürülmesine baĢka bir deyiĢle her geçen gün tecrübe kazanan 

çalıĢanlarının iĢletmede kalıcı olmalarının sağlanmasını zorunlu kılmaktadır. Yoğun 

rekabet ortamında bilgi birikimine sahip iĢ görenleri örgütte tutmanın tek yolu elbette 

maddi olanaklar değildir. Farklı sebeplerden dolayı bazı nitelikli iĢ görenlerin 

iĢletmeden ayrılmaları ve daha az ücretle baĢka iĢletmelerde çalıĢmayı 

kabullendikleri görülmektedir. Bunun en önemli nedenlerinden biri de iĢletmenin ve 

onun yöneticilerinin, iĢ görenleri örgüte bağlama konusunda olan baĢarısızlığıdır 

(Özdevecioğlu, 2003: 115). 

ĠĢ görenlerin yaptıkları iĢten ve görev aldıkları örgütten memnun olmalarını 

sağlamak, örgütler tarafından mal ve hizmet üretmek gibi temel bir amaç olarak 

görülmeye baĢlanmıĢtır. Bu amacın gerçekleĢtirilmesinde bireyin çalıĢtığı örgütün 

hedeflerinin benimsemesi ve o örgüt içinde varlığını sürdürmeyi istemesi anlamına 

gelen örgütsel bağlılık kavramı ön plana çıkmaktadır. Örgütsel bağlılıkla ilgili 

literatürde çok sayıda araĢtırma olmasına rağmen, iĢ görene verilen personel 

eğitimini, iĢ görenin örgüte olan bağlılığı üzerine ne ölçüde etkisi olduğuna dair 

yeterli araĢtırmanın bulunmaması, gerçekleĢtirilen araĢtırmanın temel problemini 

oluĢturmaktadır. 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın amacı Antalya Ġli Lara bölgesinde yer alan seyahat acenteleri 

çalıĢanlarının, iĢletmelerine olan bağlılık düzeylerinin incelenmesi ve bu 

bağlılıklarında personel eğitiminin ne derecede etkili olduğunun belirlenmesidir.  

1.3. AraĢtırmanın Önemi  

Personel eğitimi,æ bireylerinæ yaæ daæ onlarınæ oluĢturduğuæ grupların,æ 

iĢletmeæ içindeæ yüklendikleriæ veyaæ yüklenecekleriæ görevleriæ dahaæ etkiliæ 
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veæ baĢarılıæ yapabilmeleriæ için,æ onlarınæ meslekiæ bilgiæ ufuklarınıæ 

geniĢleten,æ düĢünce,æ rasyonelæ kararæ alma,æ davranıĢæ veæ tutum,æ 

alıĢkanlıkæ veæ anlayıĢlarındaæ olumluæ değiĢmeleræ sağlamayıæ amaçlayanæ 

bilgi,æ beceriæ veæ görgüæ yetenekleriniæ artırmayıæ kapsayanæ eğitselæ eylemæ 

veæ uğraĢların tümünü oluĢturmaktadır. Personel eğitimine önem vermeyen 

iĢletmelerde çalıĢanların baĢarısını geliĢtirmek ya da artırmak mümkün olmamaktadı.  

ĠĢletmeler baĢlangıçta personel seçerken ne kadar titiz davranırlarsa davransınlar, 

zamanla teknolojinin geliĢmesi, çalıĢanların motivasyonunun azalması, müĢterilerin 

yoğun iĢteklerine cevap verebilmenin getirdiği manevi yorgunluk ve özellikle turizm 

sektöründe herhangi bir zaman mehvumu gözetmeksizin yoğun bir çalıĢma temposu 

vb. çeĢitli nedenlerle çalıĢanlarına belli aralıklarla ya da gerektiğinde eğitim 

verilmesi gerekmektedir. Bu gereklilik örgütsel bağlılık açısından da kaçınılmazdır. 

Bu çalıĢmanın bu konulara eğilmesi öngörülen çıktıları sektör ve literatür açısından 

önemli kılmaktadır. 

Fakat bu kapsamda dikkate dilmesi gereken en önemli husus, iĢletme 

çalıĢanlarına verilecek çeĢitli eğitimlerin daha önceden belirlenmiĢ, varlığı bilinen bir 

soruna yönelik olması da gerekmektedir. Bu gereklilik göz ardı edildiğinde verilen 

eğitimden yeteri düzeyde verim sağlanamayabileceği gibi iĢletmeye de maddi 

anlamda da bir  yük oluĢturabilir.  

1.4. AraĢtırmanın Sayıltıları 

AraĢtırmada örneklemin evreni temsil ettiği, veri toplama araçları ve yönteminin 

araĢtırmanın amacını karĢıladığı ve katılımcıların ölçeklerde yer alan ifadelere 

yönelik belirttikleri görüĢlerin doğru ve samimi olduğu varsayılmaktadır.  

1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıklar 

AraĢtırma, örneklem olarak Antalya ilinde Lara bölgesinde faaliyet gösteren 

seyahat acentalardır.  Bu bölgede bulunan 117 adet seyahat acentasından 391 ofis 

çalıĢanı araĢtırmanın sınırlılığını oluĢturmaktadır.  Bu kiĢilerin kullanılan ölçeklere 

belirttikleri görüĢler ve elde edilen verilere uygulanan istatistik analizlerinin 

neticeleri ile sınırlıdır. 
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1.6. Tanımlar 

 Örgütsel Bağlılık: Deviræ hızınıæ azaltanæ veæ iĢgörenleæ örgütæ 

arasındaæ gerçekleĢenæ psikolojikæ biræ bağ”æ olarak (Allen ve Meyer, 1990: 1).  

 Personel Eğitimi: ÇalıĢanlarınæ adayæ veæ asilæ olarakæ iseæ giriĢinden,æ 

çeĢitliæ nedenleræ ileæ istenæ ayrılısınaæ kadaræ geçenæ süreæ içindeæ bilgi,æ 

beceriæ veæ davranıĢlarındaæ kalıcıæ veæ sürekliæ değiĢiklikæ yapmayaæ dönükæ 

etkinlikleræ olarak tanımlanabilmektedir (Ersen, 1999: 117). 

2. LĠTERATÜR 

2.1. Örgütsel Bağlılık 

2.1.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Tanımı  

Örgütsel bağlılıkæ kavramıæ ilkæ olarakæ 1956æ yılındaæ Whyteæ 

tarafındanæ incelenmiĢ, 1956æ yılındaæ yayınlananæ “Theæ Organizationalæ 

Man”æ adlıæ çalıĢmadaæ özellikleæ örgütselæ bağlılıkæ düzeyininæ iĢletmeyeæ veæ 

kiĢiyeæ verebileceğiæ olasıæ zararlarıæ eleæ almıĢtır (Randall, 1987: 460; Dolu, 

2011: 21). 1961æ yılındaæ Etzioniæ tarafındanæ sınıflandırılanæ kavram,æ 1974æ 

yılındaæ Porteræ vd.‟ninæ geliĢtirdiğiæ örgütselæ bağlılıkæ ölçeğiæ kullanılarakæ 

ölçülmeyeæ baĢlanmıĢ,æ ardındanæ Mowday,æ Steers,æ Allen,æ Meyeræ veæ 

Beckeræ gibiæ birçokæ araĢtırmacıæ tarafındanæ detaylıæ biræ Ģekildeæ eleæ 

alınıpæ incelenmeyeæ baĢlanmıĢtır (Dolu, 2011: 22; Bakan, 2011: 41; Gül, 2002: 

37). Literatürdeæ örgütselæ bağlılığınæ belirleyicileriæ veæ sonuçlarınıæ inceleyenæ 

pekæ çokæ çalıĢmaæ bulunmasınaæ rağmen,æ kavramınæ tanımıæ üzerindeæ ortakæ 

biræ bakıĢæ açısıæ bulunmamaktadır.  

Ġnce ve Gül (2005), örgütselæ bağlılığınæ tanımıæ üzerindeæ uzlaĢmaæ 

sağlanamamasınınæ enæ önemliæ sebebiniæ sosyalæ psikoloji,æ örgütselæ 

davranıĢ,æ sosyolojiæ veæ yönetimæ gibiæ farklıæ disiplinlerdenæ gelenæ 

araĢtırmacıların,æ kavramıæ kendiæ bakıĢæ açılarınıæ kullanarakæ tanımlamayaæ 

çalıĢmasındanæ kaynaklandığınıæ ileriæ sürmektedirler.æ Buæ sebepten,æ 
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literatürdeæ örgütselæ bağlılıkæ kavramıæ ileæ ilgiliæ farklıæ bakıĢæ açılarınıæ 

yansıtanæ çokæ kapsamlıæ tanımlaræ yapılmıĢtır. 

Mowday, Steers ve Porter (1979: 226) örgütselæ bağlılığıæ “bireyinæ örgütæ 

ileæ arasındaæ oluĢanæ kimlikæ birliğininæ gücü”æ olarak; Allenæ veæ Meyeræ 

(1990:1)æ “deviræ hızınıæ azaltanæ veæ iĢgörenæ veæ örgütæ arasındaæ 

gerçekleĢenæ psikolojikæ biræ bağ”æ olarak; O‟Reilly ve Chatman(1986:493),æ 

iseæ “kiĢininæ örgütünæ hedefæ veæ değerleriniæ neæ dereceæ içselleĢtirdiğiniæ 

yansıtanæ veæ kiĢininæ iĢletmeyeæ karĢıæ hissettiğiæ psikolojikæ biræ bağ”æ 

olarakæ tanımlamaktadır.  

Farklı ifadeleræ kullanılsaæ daæ örgütselæ bağlılıklaæ ilgiliæ yapılanæ 

tanımlaræ genelæ olarakæ bağlılığınæ davranıĢaæ yönæ verenæ hattaæ bazıæ 

durumlardaæ çalıĢanınæ özgürlüğünüæ kısıtlayan,æ istikrarlıæ veæ zorlayıcıæ biræ 

güçæ olduğunaæ iĢaretæ etmektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 301). Yapılanæ 

tanımlarınæ içeriğiæ incelendiğindeæ örgütselæ bağlılığı,æ iĢgörenlerinæ örgütteæ 

kalmaæ istekleri,æ örgütünæ hedefæ veæ amaçlarınıæ içselleĢtirmeleri,æ baĢarısıæ 

içinæ çabaæ sarfæ etmeleriæ veæ çalıĢanınæ örgütæ ileæ psikolojikæ bütünleĢmesiæ 

olarakæ kavramsallaĢtırmakæ mümkündür (Mowday vd. 1979: 226; Bayram, 2005: 

128).  

1950‟li yıllardan günümüze kadar gelen süreçte çeĢitli araĢtırmalarda farklı 

yönlerle incelenen  bağlılıkæ kavramının, diğeræ değiĢkenlerleæ olanæ iliĢkisiniæ 

belirlemeyeæ yönelikæ ilgiæ devamæ etmektedir.æ Artanæ buæ ilgiæ bağlılıkæ 

kavramınınæ hemæ teorikæ açıdanæ hemæ deæ araĢtırmaæ açısındanæ 

zenginleĢmesineæ veæ geliĢmesineæ yolæ açmıĢtır.æ Buæ geliĢmelerdenæ ilkiæ 

bağlılıkæ kavramınınæ yapısıæ üzerinedir.æ Dahaæ önceæ deæ belirtildiğiæ üzere,æ 

bağlılıkæ kavramınınæ literatüreæ girmesiyleæ birlikteæ sözæ konusuæ kavramæ 

farklıæ araĢtırmacılaræ tarafındanæ çokæ farklıæ Ģekillerdeæ tanımlanmıĢtır 

(Reichers, 1985; Wiener, 1982; Meyer ve Allen, 1991; Meyer ve Herscovitch, 2001; 

Becker, 1960; Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 1974).  

Yapılanæ farklıæ tanımlaræ kimiæ zamanæ kavramæ kargaĢasıæ yaratıp,æ 

araĢtırmaæ sonuçlarınınæ sentezlenmesiniæ zorlaĢtırsaæ da,æ kavramınæ içerikæ 
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olarakæ zenginleĢmesineæ katkıdaæ bulunmuĢlardır.æ Eskidenæ tekæ boyutluæ 

olarakæ eleæ alınanæ bağlılıkæ kavramıæ bugünæ birçokæ araĢtırmacıæ tarafındanæ 

çokæ boyutluæ yapıyaæ sahipæ biræ kavramæ olarakæ kabulæ edilmektedir. (Meyer 

ve Allen, 1991; Mowday, Porter ve Steers, 1982). 

AraĢtırmacılar bağlılıkæ ileæ ilgiliæ yeniæ biræ tanımæ geliĢtirdiklerindeæ 

buæ tanımınæ temsilæ ettiğiæ boyutuæ yaæ daæ boyutlarıæ tanımlamakæ ortayaæ 

çıkabilecekæ sayısızæ karmaĢıklıklarıæ önlemekte,æ buæ durumæ örgütselæ 

bağlılığınæ kavramsallaĢtırılmasıæ noktasındaæ büyükæ katkılaræ sağlamaktadır.æ 

Örgütselæ bağlılığıæ çokæ boyutluæ biræ kavramæ olarakæ kabulæ etmekæ kiĢininæ 

örgütüneæ karĢıæ hissettiğiæ bağlılığıæ dahaæ derinlemesineæ incelememizeæ 

olanakæ tanımaktadır.  

Bağlılık, kiĢininæ örgütteæ kalmasınıæ sağlayan,æ kiĢiæ veæ örgütæ 

arasındaæ oluĢanæ maddiæ veyaæ maneviæ biræ bağdır;æ fakatæ sözæ konusuæ 

sadeceæ örgüteæ yönelikæ olmayabilir.æ Nitekimæ yapılanæ çalıĢmalar (örn; 

Morrow, 1983; Morrow ve McElroy, 1986; Reichers, 1985), çalıĢanlarınæ 

kendileriniæ sadeceæ örgütlerineæ değil,æ mesleklerine,æ yöneticilerineæ veæ 

çalıĢmaæ gruplarınaæ daæ bağlıæ hissedebileceğiniæ göstermektedir.æ  

Yıllarca,æ bağlılıkæ kavramıæ örgütselæ davranıĢæ alanındaæ çalıĢanlarınæ 

incelediğiæ biræ konuyken,æ sonæ zamanlardaæ mesleğeæ bağlılıkæ veæ grubaæ 

bağlılıkæ gibiæ farklıæ bağlılıkæ çeĢitleriæ sosyalæ psikoloji,æ sosyoloji,æ 

endüstriæ veæ örgütæ psikolojisiæ gibiæ çeĢitliæ alanlarınæ literatürüneæ katkıæ 

vermeyeæ baĢlamıĢlardır (Meyer, Allen ve Smith, 1993: 538-540). 

Örgütsel bağlılıklaæ ilgiliæ bütüncülæ biræ bakıĢæ açısıæ oluĢturabilmekæ 

içinæ çalıĢmanınæ biræ sonrakiæ kısmındaæ bağlılığıæ çokæ boyutluæ biræ 

kavramæ olarakæ kabulæ edenæ araĢtırmacılarınæ açıklamalarınaæ yeræ 

verilecektir.æ Genelæ olarakæ araĢtırmacılar,æ bağlılığıæ tutumsalæ veæ 

davranıĢsalæ bağlılıkæ adıæ altındaæ sınıflandırmakta;æ buæ sınıflandırmalarınæ 

içeriğiæ konusundaæ bazıæ farklılıklaræ gözeæ çarpmaktadır.æ Buæ yüzdenæ sözæ 

konusuæ farklılıklaraæ daæ detaylıæ olarakæ değinilecektir. 
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2.1.2. Örgütsel Bağlılığın Tarihçesi  

Örgütsel bağlılık kavramı çok yeni bir konu olmamakla birlikte konu üzerine 

yapılan çalıĢmalar hizmetkâr liderlik kavramında olduğu gibi 1970‟li yıllardan 

itibaren artıĢ göstermektedir.  

Örgütsel bağlılıkla ilgili birçok tanımlamanın yapılmıĢ olması konuyla ilgili 

ortak bir tanım ve bakıĢ açısı engel olmuĢtur. Bunun baĢlıca nedeni örgütsel bağlılık 

ile ilgili çalıĢma yapan tüm bilim insanlarının konuyu kendi bakıĢ açılarından ele 

almasıdır. Dolayısıyla örgütsel bağlılık sosyoloji, psikoloji, felsefe, sosyal psikoloji 

gibi birçok farklı disiplin tarafından ele alınmıĢtır. AĢağıda örgütsel bağlılığın 

literatürdeki geliĢimine istinaden örnek bir tablo verilmiĢtir (Kurt, 2000:  40-42). 

Yıl Yazar Kapsam 

1956 Whyte 
 Örgüte aĢırı bağımlı bireyin tanımını yapmıĢ ve örgüt için doğurabileceği 

olumsuz neticelere dikkat çekmiĢtir. 

1958 
March ve 

Simon 
Örgütsel bağlılığı değiĢken bir modelleme ile ortaya koymuĢlardır. 

1961 Etzioni Bağlılığı ilk defa kendisi tarafından kategorize edilmiĢtir. 

1964 Lodahl 
Bireyin örgüte bağlılığı ile sosyal iliĢkilerin arasında etkileĢim olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. 

1966 Grusky Ödüllendirme sisteminin örgüt çalıĢanlarının bağlılığına etkisini incelemiĢtir. 

1970 Patchen Örgüte bağlılığı ifade etmek için örgütle özdeĢleĢme tanımını kullanmıĢtır. 

1970 Schein Örgütsel verimi artıran unsurlardan birinin bağlılık olduğunu bulmuĢtur. 

1971 Lee 
Ast-üst iliĢkilerindeki olumlu birlikteliğin örgüte bağlılığa katkı sağladığını 

bulmuĢtur. 

1972 
Hall ve 

Shnider 

Göreve iliĢkin değiĢim ve sorumluluğun örgüte bağlılığı artırdığını 

bulmuĢlardır. 

1974 

Modway, 

Porter ve 

Dubin 

Bağlılık ve performans iliĢkisi üzerine çalıĢma yapmıĢlardır. 

1975 Steers 
Örgütsel verimliliği artıran göstergelerden bir tanesinin örgüt bağlılığı 

olduğunu belirlemiĢtir. 

1977 Steers Örgüt bağlılığı kavramına iliĢkin bir model ortaya koymuĢtur. 

1977 Salancik 
Örgüt içi rol belirsizliğinin sorumluluk karmaĢası meydana getirdiğini ve bunun 

da örgüte bağlılığı olumsuz yönde etkilediğini tespit etmiĢtir. 

1979 Bartol 

Rol ile ilgili bileĢenlerin örgütsel bağlılık ile iliĢkili olduğunu buldu, rol 

çatıĢması, rol belirsizliği ve aĢırı rol yüklemesinin örgütsel bağlılığı etkilediğini 

ortaya koymuĢtur. 

1980 
Moarris ve 

Steers 

Örgütün büyüklüğüne ve kontrol alanlarının sınırlarına bağlı olarak örgütsel 

bağlılıkla etkileĢim içinde bulunmadıklarını ortaya koymuĢtur. 

1980 
O‟Reilly ve 

Caldwell 

Bireyin çalıĢacağı örgütü kendisinin seçmesinin örgüte bağlılığı belirleyen 

hususlardan biri olduğunu ifade etmiĢtir. 

1981 
Rhodes ve 

Steers 

Örgüt çalıĢanları arasındaki ücret düzeylerinin bağlılıkla iliĢkisini 

incelemiĢlerdir. 

1981 
Morris ve 

Sherman 

Örgütte çalıĢanların yaĢ ve kıdem durumuna göre ne derece örgüte bağlı 

olduklarını incelemiĢlerdir. 
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2.1.3. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması  

Son  yıllarda çalıĢanınæ örgütüneæ karĢıæ hissetiğiæ bağlılıkæ ileæ örgütæ veæ 

çalıĢanlarınæ özellikleriæ arasındaæ bulunanæ iliĢkiyeæ hatırıæ sayılıræ ölçüdeæ ilgiæ gösterilmiĢtir 

(Meyer ve Allen, 1984: 372). ÇalıĢmanınæ baĢındaæ daæ belirtildiğiæ gibiæ araĢtırmacılarınæ 

konuyaæ farklıæ bakıĢæ açılarıylaæ yaklaĢmalarıæ bağlılıkæ kavramınınæ tanımıæ üzerindeæ uzlaĢıæ 

sağlanamamasına,æ tanımlarınæ çatıĢmasınaæ sebepæ olmuĢæ veæ bağlılıkæ kavramınınæ 

ölçülebiliræ biræ temeleæ oturtulmasınıæ zorlaĢtırmıĢtır.æ Günümüzdeæ bağlılıkæ kavramınınæ 

sınıflandırılmasındaæ enæ yaygınæ olarakæ kullanılanæ yöntemæ Mowday,æ Porteræ veæ Steersæ 

(1982)æ tarafındanæ tanıtılanæ tutumsalæ bağlılıkæ veæ davranıĢsalæ bağlılıkæ sınıflandırmasıdır 

(Oliver, 1990: 19). AĢağıdakiæġekilæ1‟deæ görüldüğüæ üzereæ buæ sınıflandırmayaæ göreæ 

çalıĢanlaræ tutumsalæ veyaæ davranıĢsalæ biræ sebepæ geliĢtirerekæ örgütlerindeæ kalmayaæ 

devamæ etmektedirler.æ Biræ sonrakiæ bölümdeæ buæ ikiæ bağlılıkæ türüæ incelenmiĢtir. 

ġekil 1. Mowday, Porter ve Steers‟in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Mowday, Porter ve Steers’in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırılması 

 

 DavranıĢsal Bağlılık:  Tutumsal Bağlılık: 

Becker‟in YaklaĢımı  Kanter‟in YaklaĢımı  

Salancik‟in YaklaĢımı  Etzioni‟nin YaklaĢımı 

      O‟Reilly ve Chatman‟ın YaklaĢımı 

      Allen ve Meyer‟ın YaklaĢımı 

Kaynak: Oliver, 1990: 19. 

2.1.3.1. DavranıĢsal Bağlılık 

Bağlılık kavramınıæ veæ bağlılığınæ belirleyicileriniæ açıklarkenæ sosyalæ psikologlaræ 

“davranıĢsalæ bağlılık”æ olgusunaæ atıftaæ bulunmaktadırlar.æ Mowdayæ vd.æ (1982)æ 

davranıĢsalæ bağlılığıæ “çalıĢanlarınæ belirliæ biræ organizasyonaæ bağlanmaæ süreçleriæ veæ buæ 

sorunlaæ baĢaæ çıkmaæ yöntemleri”æ olarakæ tanımlamaktadırlar (Mowday vd. 1982, akt; 

Meyer ve Allen, 1991: 62). DavranıĢsalæ bağlılıklaæ ilgiliæ çalıĢmalaræ dahaæ çokæ yapılanæ 



8 

 

biræ davranıĢınæ hangiæ koĢullaræ altındaæ tekrarlandığıæ veæ tekrarlananæ buæ davranıĢlarınæ 

kiĢilerinæ tutumlarıæ üzerindekiæ etkileriniæ incelemeyiæ amaçlamıĢlardır.æ Sözæ konusuæ 

çalıĢmalardaæ davranıĢsalæ bağlılığınæ çalıĢanlarınæ örgütlerineæ olanæ tutumlarınıæ 

etkileyeceği,æ buæ tutumlarınæ daæ gelecekteæ bağlılıklaæ iliĢkiliæ davranıĢlarıæ tekrarlamaæ 

olasılığınıæ arttıracağıæ varsayılmaktadır (Meyer ve Allen, 1991: 62). 

ġekil 2. DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımı 

 

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63. 

ġekilæ 2‟deæ görüldüğüæ üzereæ davranıĢsalæ bağlılıkæ kiĢininæ örgüttenæ çokæ kendiæ 

davranıĢlarınaæ gösterdiğiæ bağlılığıæ ifadeæ etmektedir.æ KiĢiæ belirliæ yöndeæ biræ davranıĢæ 

sergilediktenæ sonraæ oæ davranıĢıæ haklıæ gösterecekæ tutumlaræ geliĢtirmekte,æ zamanlaæ buæ 

yeniæ tutumlaræ daæ davranıĢınæ tekrarlanmaæ olasılığınıæ arttırmaktadır (Meyer ve Allen, 

1991: 62; Oliver, 1990: 20). 

Literatürde davranıĢsalæ bağlılığıæ temelæ alanæ ikiæ önemliæ yaklaĢımæ 

bulunmaktadır.æ Buæ yaklaĢımlardanæ ilkiæ Becker‟inæ “Yanæ Bahisæ (Sideæ Betæ Theory)æ 

YaklaĢımı”,æ diğeriæ iseæ Salancik‟inæ (1977)æ “Ġçselæ Tutarlılıkæ YaklaĢımı”dır.æ  

Heræ ikiæ yaklaĢımæ dahaæ önceæ bahsedilenæ tutum-davranıĢæ tutarlılığıæ varsayımıylaæ 

hareketæ etmekleæ birlikte,æ bağlılığınæ belirleyicileriæ ileæ ilgiliæ farklıæ açıklamalaræ 

yapmaktadırlar.æ Buæ yüzdenæ sözæ konusuæ yaklaĢımlarınæ ayrıntılıæ olarakæ incelenmesininæ 

faydalıæ olacağıæ düĢünülmektedir. 
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2.1.3.1.1. Becker’in YaklaĢımı 

Becker (1960)æ örgütselæ bağlılığıæ açıklamakæ içinæ “Yanæ Bahis”æ adınıæ verdiğiæ 

yaklaĢımıæ geliĢtirmiĢtir.æ Becker‟aæ (1960)æ göreæ çalıĢanlaræ yanæ bahislereæ girerekæ tutarlıæ 

biræ davranıĢæ dizisini,æ oæ davranıĢlarlaæ doğrudanæ iliĢkiliæ olmayanæ çıkarlarıæ ileæ 

iliĢkilendirmektedirler.æ ÇalıĢan,æ davranıĢæ dizisiyleæ iliĢkiliæ olmayanæ amaæ kendiæ 

gözündeæ yüksekæ değeræ biçtiği zaman,æ para, çabaæ vs.æ biræ Ģeyiæ bahiseæ sokmaktadır.æ 

DavranıĢlarındakiæ tutarsızlığınæ kendisineæ pahalıyaæ malæ olacağınıæ hissedenæ çalıĢan,æ sözæ 

konusuæ davranıĢæ dizisiniæ sürdürmeyeæ devamæ edecektir.æ Buradanæ hareketleæ Beckeræ 

(1960)æ kiĢininæ örgütüneæ hissettiğiæ bağlılığı,æ “ayrılmasıæ durumdaæ kaybedecekleriniæ 

düĢünmesiæ veæ buæ kayıplarıæ gözeæ alamamasıæ sonucuæ daæ iĢletmeyleæ arasındaæ olanæ 

iliĢkiyiæ sürdürmeyeæ devamæ etmesi”æ olarakæ tanımlamaktadır (Becker, 1960: 35). 

AraĢtırmacıyaæ göreæ kiĢininæ örgütüneæ hissettiğiæ bağlılıkæ ileæ bahiseæ koyduğuæ veæ kendiæ 

gözündeæ değerliæ olanæ Ģeyleræ arasındaæ pozitifæ biræ iliĢkiæ bulunmaktadır.æ  

Biræ baĢkaæ deyiĢleæ kiĢiæ yatırımıæ oranındaæ bağlılıkæ hissetmektedir.æ Yatırımlarıæ 

artarsaæ örgüteæ dahaæ daæ bağlanmaktadır,æ eğeræ yatırımlarıæ önemæ kaybederseæ veyaæ 

yatırımlarınıæ ikameæ edebileceğiæ olasıæ alternatifleræ karĢısınaæ çıkarsaæ oæ zamanæ daæ kiĢininæ 

örgütüneæ karĢıæ hissettiğiæ bağlılıktaæ azalmaæ meydanaæ gelecektir.æ Becker‟inæ (1960)æ 

yaklaĢımındaæ kiĢininæ odakæ noktasıæ davranıĢlarınınæ sonucuæ olarakæ alındığından,æ 

davranıĢlaræ kiĢininæ amacınaæ ulaĢmasıæ içinæ biræ araçæ olarakæ kabulæ edilmekte;æ 

davranıĢlarıæ tekrarlamaæ eğilimininæ temelindeæ deæ buæ amaçlaraæ ulaĢmaæ hedefiæ 

yatmaktadır. Beckeræ (1960)æ çalıĢanlarınæ tutarlıæ davranıĢæ sergilemeleriniæ sağlayanæ dörtæ 

faktördenæ sözæ etmektedir.æ Yanæ bahisæ kaynaklarıæ olarakæ bilinenæ buæ faktörleræ aĢağıdaæ 

sıralanmıĢtır. 

Kültürel Beklentiler: ÇalıĢanın üyesiæ olduğuæ toplum,æ onunæ örgütæ ileæ arasındaæ 

bulunanæ yanæ bahisæ iliĢkisiniæ etkileyebilmektedir.æ Örgüteæ sadakatæ veæ uzunæ sureliæ 

istihdamaæ atfedilenæ öneminæ veæ buæ konudakiæ baskınınæ yüksekæ olduğuæ toplumlarda,æ 

çalıĢanæ içinæ değerliæ olanæ veæ yanæ bahiseæ koyduğuæ özelliğiæ itibarıæ olacaktır.æ Buæ durumdaæ 

çalıĢanæ toplumunæ gözündeæ güvenilirliğiniæ yitirmemek,æ biræ baĢkaæ deyiĢleæ itibarınıæ 

kaybetmemekæ içinæ örgütæ ileæ iliĢkisiniæ sürdürmeyeæ devamæ edecekæ veæ bağlılıkæ davranıĢıæ 

sergileyecektir (Becker, 1960: 35). 
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Bürokratik Faktörler : ÇalıĢanın kendiæ davranıĢlarındanæ kaynaklanmayanæ 

fakatæ hissettiğiæ bağlılığıæ etkileyenæ biræ diğeræ yanæ bahisæ kaynağıæ iseæ Ģirketinæ yasalæ 

düzenlemelerindenæ kaynaklananæ bürokratikæ faktörlerdir.æ ÇalıĢanınæ uzunæ süreæ çalıĢtığıæ 

veæ emeklilikæ primiæ ödediğiæ Ģirkettenæ ayrılmasıæ durumundaæ sözæ konusuæ priminiæ veæ 

diğeræ maddiæ birikimleriniæ kaybetmeæ ihtimaliæ çalıĢanınæ kendiæ isteğiæ dıĢındaæ 

gerçekleĢenæ veæ örgütæ ileæ arasındaæ bulunanæ biræ yanæ bahisæ iliĢkisidir.æ ÇalıĢanınæ 

bürokratikæ düzenlemelereæ bağlıæ olarakæ maddiæ yatırımlarınıæ kaybedeceğiniæ düĢünmesiæ 

görevæ yaptığıæ örgütteæ çalıĢmayaæ devamæ etmesineæ nedenæ olabilmektedir (Becker, 1960: 

35). 

Alışılmış Sosyal Roller: ÇalıĢanlar kendilerineæ verilenæ sosyalæ rollereæ zamanlaæ 

alıĢmakta,æ buæ durumæ onlarınæ mevcutæ davranıĢlarınıæ sürdürmeyeæ devamæ etmelerineæ 

nedenæ olabilmektedir.æ BaĢkaæ biræ iĢletmeyeæ geçmeleriæ durumundaæ yeniæ rollerleæ 

karĢılaĢmaæ olasılıklarıæ bazıæ çalıĢanlarınæ örgütleriyleæ iliĢkileriniæ sürdürmelerineæ sebepæ 

olabilmektedir.æ Biræ baĢkaæ deyiĢleæ alıĢmıĢæ olduğuæ biræ roldenæ vazgeçmekæ zorundaæ 

kalacağınaæ dairæ inanç,æ çalıĢanınæ örgüteæ bağlılığınıæ arttırabilmektedir (Becker, 1960: 

35). 

Sosyal Etkileşim: Becker (1960)æ çalıĢanlarınæ içindeæ bulunduklarıæ sosyalæ 

süreçleræ sonucundaæ daæ yanæ bahislereæ girebilecekleriniæ ifadeæ etmiĢtir.æ ÇalıĢanæ 

çevresineæ kendisiæ hakkındaæ doğruæ veyaæ yanlıĢæ biræ imajæ çizeræ veæ zamanlaæ buæ imajıæ 

devamæ ettirmeæ zorunluluğuæ hisseder.æ Buæ durumdaæ kiĢiæ tutarlıæ davranıĢlarıæ oæ imajıæ 

sürdürmekæ içinæ devamæ ettirmektedir (Becker, 1960: 35). 

Becker‟aæ (1960)æ göreæ bağlılığınæ üçæ ögesiæ bulunmaktadır.æ Öncelikleæ kiĢiæ kendiæ 

davranıĢlarının,æ sahipæ olduğuæ baĢkaæ çıkarlarıæ üzerindeæ olumsuzæ etkisiæ olduğununæ 

farkındaæ olmasıæ gerekmektedir,æ yaniæ örgütæ ileæ iliĢkisiniæ sürdürenæ kiĢiæ baĢkaæ iĢæ 

imkânlarındanæ vazgeçmekæ zorundaæ olduğununæ farkındadır.æ Ġkinciæ olarakæ kiĢininæ 

tekrarladığıæ davranıĢlaræ dahaæ sonrakiæ davranıĢæ Ģeklineæ yönæ vermekteæ veæ tutarlıæ 

davranıĢæ dizisiæ buæ Ģekildeæ oluĢmaktadır.æ Sonæ olarakæ daæ bağlılıkæ duygusuæ hissedenæ kiĢiæ 

tutarlıæ davranıĢæ sergilemediğiæ takdirdeæ istemediğiæ sonuçlaræ ileæ karĢılaĢacağınınæ 

farkındaæ olmakæ zorundadır.æ Yaniæ kiĢiæ örgütæ ileæ arasındaæ biræ yanæ bahisæ iliĢkisininæ 

mevcutæ olduğununæ bilincindeæ olmakæ zorundadır.æ Becker‟aæ (1960)æ göreæ bağlılıkæ heræ 

zamanæ bilinçliæ veæ istekliæ biræ Ģekildeæ baĢlamayabilir.æ KiĢininæ yatırımlardaæ bulunduktanæ 
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biræ süreæ sonraæ yapmıĢæ olduğuæ yatırımlarınæ farkınaæ varmasıæ veæ örgütæ ileæ arasındakiæ 

iliĢkininæ sonaæ ermesiæ durumundaæ yatırımlarınıæ kaybetmeæ korkusuæ kiĢideæ örgütæ ileæ yanæ 

bahisæ iliĢkisineæ girdiğineæ dairæ farkındalıkæ oluĢturabilmektedir. 

2.1.3.1.2. Salancik’in YaklaĢımı 

Salancik (1977)æ bağlılığı,æ “insanlarınæ davranıĢlarınıæ psikolojikæ olarakæ 

sahiplenmeleriæ veæ buæ davranıĢlaraæ yolæ açanæ tutumlarınıæ devamæ ettirmeleriæ durumu”æ 

olarakæ tanımlamaktadır (Salancik, 1977, akt; Oliver, 1990: 20). Salancik‟inæ 

yaklaĢımıæ tutumlaræ veæ davranıĢlaræ arasındakiæ iliĢkiyeæ dayanır.æ Buæ ikisiæ arasındaæ 

uyuĢmazlıkæ olduğundaæ buæ durumæ kiĢideæ gerilimeæ veæ streseæ sebepæ olmaktadır.æ KiĢiæ buæ 

gerilimdenæ kurtulmakæ içinæ deæ biriniæ diğerineæ uydurmaæ yolunuæ seçecek;æ ancakæ buæ 

Ģekildeæ içselæ tutarlılığıæ sağlayacaktır (Ġnce ve Gül, 2005: 53).  

Ġçsel tutarlılığaæ verilenæ önemdenæ dolayıæ tutumæ veæ inançlarımızæ davranıĢlarınæ 

belirleyicisiæ olabileceğiæ gibiæ sonucuæ daæ olabilir.æ Buæ düĢünceyeæ göreæ tutumlaræ 

davranıĢlaraæ göreæ dahaæ gizliæ veæ değiĢtirilebiliræ biræ yapıyaæ sahipken,æ davranıĢlaræ 

tutumlaraæ göreæ dahaæ somutturæ veæ biræ kereæ gerçekleĢtirildiğindeæ geriæ alınamaz.æ Ġçselæ 

tutarlılığıæ sağlamakæ içinæ soyutæ veæ değiĢtirilebiliræ olanæ tutumlaræ kendiniæ tutumlaraæ göreæ 

dahaæ somutæ olanæ davranıĢaæ göreæ ayarlayacaktır (Oliver, 1990: 20). Kısacasıæ tutumlaræ 

davranıĢlarımızaæ yönæ verebileceğiæ gibi,æ davranıĢlarıæ haklıæ çıkaracakæ veyaæ 

doğrulayacakæ Ģekildeæ deæ değiĢebilmektedir. Salancik (1977) kiĢilerinæ heræ davranıĢaæ 

aynıæ orandaæ bağlılıkæ göstermeyecekleriniæ ifadeæ etmiĢtir.æ Onaæ göreæ bağlılığınæ 

oluĢabilmesiæ içinæ davranıĢınæ belirliæ özellikleriæ taĢıyoræ olmasıæ gerekmektedir.æ 

Salancik‟eæ (1977)æ göreæ davranıĢæ açık,æ kesinæ veæ istekliæ biræ Ģekildeæ yapıldığında,æ geriæ 

alınamadığındaæ veæ baĢkalarıæ önündeæ gerçekleĢtiğindeæ bağlılıkæ ileæ sonuçlanmaktadır 

(Salancik, 1977 akt; Salancik ve Pfeffer, 1978: 230). 

Gerek Beckeræ gerekseæ Salancik‟inæ yaklaĢımlarındaæ bağlılığınæ oluĢmasındaæ 

vurguæ tutarlıæ davranıĢlaraæ olmaklaæ birlikteæ ayrıĢtıklarıæ biræ noktaæ bulunmaktadır.æ 

Becker‟aæ (1960)æ göreæ bağlılık,æ kiĢiæ yatırımıæ ilkæ yaptığındaæ bilinçliæ veæ istekliæ olmasaæ 

bileæ zamanlaæ kaybedeceklerininæ farkınaæ varmasıæ sonucuæ bilinçliæ biræ halæ 

alabilmektedir.æ Buæ durumdaæ kiĢiæ örgütæ ileæ arasındaæ varæ olanæ yanæ bahisæ iliĢkisininæ 

farkındadıræ veæ ayrılmasıæ durumundaæ kaybedecekleriniæ düĢündüğüæ içinæ örgütæ ileæ 



12 

 

iliĢkisiniæ devamæ ettirmektedir;æ yaniæ tutarlıæ davranıĢlaræ amacaæ ulaĢmadaæ araçæ olduğuæ 

içinæ tekraræ edilmektedir.æ Oysaæ Salancik,æ tutumlaræ veæ davranıĢlaræ arasındakiæ 

uyuĢmazlığınæ getirdiğiæ stresinæ insanıæ tutarlıæ davranmayaæ ittiğiniæ ifadeæ etmektedir (Gül, 

2002: 49). 

2.1.3.2. Tutumsal Bağlılık 

Sosyal psikologlarınæ aksine,æ örgütselæ davranıĢæ alanındaæ çalıĢmaæ yapanlaræ 

bağlılığınæ temeliniæ açıklarkenæ “tutumsalæ bağlılık”æ kavramındanæ sözæ etmektedirler.æ 

Mowdayæ vd.æ (1982)æ tutumsalæ bağlılığı, 

“Kendiæ değeræ veæ hedefleriniæ çalıĢtığıæ örgütünæ değeræ veæ hedefleriyleæ 

karĢılaĢtıranæ veæ ikisiæ arasındaæ tutarlılıkæ hissedenæ çalıĢanınæ örgütteæ kalmayaæ istekliæ 

olmasıæ veæ içselleĢtirdiğiæ örgütæ değeræ veæ hedeflerineæ yönelikæ çalıĢmayaæ devamæ etmeæ 

arzusu”æ olarakæ tanımlamaktadır (Mowday vd., 1982, akt; Meyer ve Allen, 1991: 62). 

Yapılan çalıĢmalaræ incelendiğinde,æ sözæ konusuæ çalıĢmalardaæ dahaæ çokæ 

tutumsalæ bağlılığaæ yolæ açanæ belirleyicileræ veæ buæ bağlılıkæ tarzınınæ yolæ açtığıæ sonuçlaræ 

üzerindeæ durulduğuæ gözeæ çarpmaktadır.æ Tutumsalæ bağlılığınæ yarattığıæ sonuçlaræ bazıæ 

davranıĢlarınæ istikrarlıæ biræ Ģekildeæ devamæ ettirilmesiniæ sağlayabilmekte;æ yaniæ tutumlaræ 

davranıĢlarıæ Ģekillendirebilmektedir.æ Ancakæ bazenæ istenmeyenæ sonuçlaræ çalıĢanınæ 

benimsediğiæ bağlılıkæ tarzındaæ değiĢikliğeæ gitmesineæ sebepæ olabilmekte,æ dolayısıylaæ 

tutumsalæ bağlılık, davranıĢlaræ veæ onunæ istenmeyenæ sonuçlarındanæ etkilenebilmektedir 

(Meyer ve Allen, 1991: 62). 

ġekil 3. Tutumsal Bağlılık YaklaĢımı 

 

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63. 

KiĢinin hissettiğiæ bağlılıkæġekilæ 3‟te görüldüğü üzereæ kavramsallaĢtırıldığındaæ 

örgüteæ karĢıæ hissedilenæ pasifæ biræ tutumæ olmaktanæ çok,æ kiĢininæ örgüteæ katkıdaæ bulunmakæ 



13 

 

adınaæ kendisindenæ biræ Ģeyleræ vermeyeæ gönüllüæ olduğuæ aktifæ biræ bağlılığaæ 

dönüĢmektedir (Mowday vd. 1979: 226). 

ÇalıĢmanın biræ sonrakiæ bölümündeæ tutumsalæ bağlılıkæ yaklaĢımınıæ benimseyenæ 

araĢtırmacılarınæ görüĢlerineæ yeræ verilecektir.æ Ġlkæ önceæ Kanter‟ın,æ dahaæ sonraæ 

Etzioni‟nin,æ O‟Reillyæ veæ Chatman‟ın,æ Penleyæ veæ Gould‟unæ veæ sonæ olarakæ daæ buæ 

araĢtırmadaæ modelæ alınanæ veæ örgütselæ bağlılıkæ alanındaæ enæ çokæ bilinenæ yaklaĢımæ olanæ 

Allenæ veæ Meyer‟ınæ örgütselæ bağlılıkæ yaklaĢımıæ açıklanacaktır. 

2.1.3.2.1. Kanter’in YaklaĢımı 

Kanter (1968)æ bağlılığı,æ “kiĢilerinæ enerjiæ veæ sadakatleriniæ sosyalæ sistemeæ 

vermeyeæ istekliæ olmalarıæ veæ örgütæ içindekiæ sosyalæ oluĢumlaræ ileæ kiĢilikleriniæ 

birleĢtirmeleriæ süreci”æ olarakæ tanımlamaktadıræ (Kanter,æ 1968:æ 499).æ Kanter‟eæ (1968)æ 

göreæ bağlılıkæ sosyalæ sistemleræ veæ kiĢilikæ sistemleriæ olmakæ üzereæ ikiæ farklıæ sistemæ 

içerisindeæ meydanaæ gelmektedir.æ ÇalıĢanlarınæ örgütlerineæ karĢıæ hissettikleriæ bağlılıkæ 

sosyalæ sistemlerdeæ sosyalæ kontrol,æ grupæ birliğiæ veæ sisteminæ devamlılığıæ olarak;æ kiĢilikæ 

sistemindeæ iseæ biliĢsel,æ duygusalæ veæ normatifæ olarakæ kendiniæ göstermektedir. 

Kanter (1968)æ kiĢilikæ sistemindeæ bulunanæ heræ biræ yöneliminæ sosyalæ 

sistemlerdenæ biriniæ desteklediğiniæ veæ bununæ sonucundaæ daæ üçæ türæ bağlılıkæ türününæ 

ortayaæ çıktığınıæ ifadeæ etmektedir.æ Olumluæ biliĢselæ yönelim,æ sisteminæ devamlılığınıæ 

desteklediğindeæ devamaæ yönelikæ bağlılık;æ olumluæ duygusalæ yönelimæ grupæ birliğiniæ 

desteklediğindeæ kenetlenmeæ bağlılığı;æ olumluæ normatifæ yönelimæ sosyalæ kontrolüæ 

desteklediğindeæ iseæ kontrolæ bağlılığıæ meydanaæ gelmektedir.æ Biræ baĢkaæ deyiĢleæ Kanteræ 

(1968)æ bağlılığıæ devamaæ yönelik,æ kenetlenmeæ veæ kontrolæ bağlılığıæ olmakæ üzereæ üçæ 

baĢlıkæ altındaæ değerlendirmektedir. 

Devamaæ Yönelikæ Bağlılık: Devamaæ yönelikæ bağlılığınæ temelindeæ örgüttenæ 

ayrılmanınæ getireceğiæ maliyetin,æ örgütteæ kalmanınæ maliyetindenæ dahaæ yüksekæ olacağıæ 

inancıæ yatmaktadıræ yaniæ çalıĢanæ olasıæ kayıplarıæ önlemekæ amacıylaæ kendisiniæ örgüteæ veæ 

örgütünæ devamlılığınaæ adamıĢæ bulunmaktadır.æ Devamaæ yönelikæ bağlılığınæ özveriæ veæ 

yatırımæ olmakæ üzereæ ikiæ unsuruæ bulunmaktadır.æ KiĢininæ örgüteæ üyeæ olmaæ karĢılığındaæ 

kendisiæ içinæ değerliæ olanæ biræ Ģeydenæ vazgeçmekæ zorundaæ olmasıæ biræ özveridir.æ 
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Gösterilenæ özveriæ sonucundaæ çalıĢanınæ örgüteæ olanæ bağlılığındaæ artıĢæ olacağınaæ inanılıræ 

çünküæ çalıĢanınæ örgütæ üyeliğiyleæ vazgeçtiğiæ Ģeyæ üyeliğiniæ dahaæ anlamlıæ haleæ 

getirmiĢtir.æ Devamæ yönelikæ bağlılığınæ biræ diğeræ unsuruæ olanæ yatırımdaæ iseæ çalıĢanınæ 

bugünküæ katılımınınæ gelecekteæ kazancaæ dönüĢmesiæ sözæ konusudur.æ Gelecekteæ eldeæ 

edilenæ kazancınæ iseæ örgüteæ karĢıæ hissedilenæ bağlılığıæ arttıracağınaæ inanılmaktadıræ 

(Kanter,æ 1968:æ 504-506). 

Kenetlenmeæ Bağlılığı: Kenetlenmeæ bağlılığıæ iseæ çalıĢanınæ yakınæ iliĢkiæ 

içerisindeæ olduğuæ gruplaæ özdeĢleĢmesiæ sonucuæ oluĢan,æ grubaæ veæ gruptakiæ iliĢkilereæ 

yönelikæ hissedilenæ bağlılıkæ türüdür.æ Devamæ bağlılığındaæ olduğuæ gibiæ kenetlenmeæ 

bağlılığınınæ daæ ikiæ unsuruæ bulunmaktadır.æ Buæ unsurlaræ vazgeçmeæ veæ birliktir.æ 

Vazgeçmedeæ kiĢininæ grupæ birliğindeæ muhtemelæ sorunlaraæ yolæ açacakæ olanæ iliĢkileriniæ 

sonlandırmasıæ veæ buæ Ģekildeæ kiĢiæ veæ örgütæ arasındakiæ bağınæ güçlendirilmesiæ sözæ 

konusudur.æ Birlikæ iseæ kiĢiæ veæ grubunæ biræ bütünæ olmasıæ demektir.æ KiĢiæ buæ Ģekildeæ 

kendisiniæ gruptanæ ayrıæ düĢünememekte,æ buæ durumæ hissettiğiæ bağlılığıæ 

arttırabilmektediræ (Kanter,æ 1968:æ 507-509). 

Kontrolæ Bağlılığı: Kontrolæ bağlılığıæ iseæ kiĢininæ örgüteæ karĢıæ olumluæ normatifæ 

yönelimlereæ girmesiæ veæ kendisindenæ beklenilenæ davranıĢlarınæ doğruæ olduğunaæ 

inanmasıæ sonucuæ ortayaæ çıkmaktadır.æ Devamæ bağlılığınınæ aksineæ kontrolæ bağlılığındaæ 

kiĢininæ davranıĢlarıæ çıkarlarıæ doğrultusundaæ değilæ inançlarıæ doğrultusundaæ 

Ģekillenmektediræ (Kanter,æ 1968:æ 510).æ Kanteræ (1968)æ farklıæ bağlılıkæ türlerininæ farklıæ 

sonuçlaraæ yolæ açacağınıæ ifadeæ etmektedir.æ AraĢtırmacı,æ devamaæ yönelikæ bağlılığınæ 

hâkimæ olduğuæ örgütlerdeæ kiĢilerinæ örgüttenæ ayrılmaæ ihtimallerininæ diğerlerineæ göreæ 

dahaæ düĢükæ olduğunu,æ kenetlenmeæ bağlılığınınæ hakimæ olduğuæ örgütlerdeæ örgütlerinæ 

tehditlereæ karĢıæ dahaæ dayanıklıæ olduğunu,æ kontrolæ bağlılığınınæ hakimæ olduğuæ 

örgütlerdeæ iseæ grupæ normlarındanæ sapmaæ veæ otoriteyeæ karĢıæ gelmeninæ dahaæ azæ 

olduğunuæ iddiaæ etmektediræ (Kanter,æ 1968:æ 501). 

2.1.3.2.2. Etzioni’nin YaklaĢımı 

Daha önceæ deæ belirtildiğiæ üzere,æ örgütselæ bağlılıkæ alanındaæ yapılanæ 

çalıĢmalardaæ tutumsalæ veæ davranıĢsalæ olmakæ üzereæ ikiæ yaklaĢımæ bulunmaktadır.æ 

Yapılanæ araĢtırmalarınæ çoğunda   istisnalaræ olmaklaæ birlikteæ (O‟Reillyæ veæ Chatman,æ 
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1986) buæ yaklaĢımlardanæ sadeceæ biriæ benimsenmektediræ (Penleyæ veæ Gould,æ 1988:æ 44-

45).æ ÇalıĢmanınæ buæ bölümündeæ tutumsalæ veæ davranıĢsalæ bağlılığıæ birlikteæ eleæ alanæ 

Etzioni‟ninæ yaklaĢımınaæ yeræ verilecektir. 

Etzioni (1975) üyelerinæ örgütlerineæ karĢıæ hissettikleriæ bağlılıklarınıæ biræ düzlemæ 

üzerindeæ üçeæ ayırmaktadır.æ Buæ çizgininæ olumsuzæ ucundaæ negatif-yabancılaĢtırıcı,æ 

ortasındaæ nötræ hesapçıæ veæ olumluæ ucundaæ iseæ pozitif-ahlakiæ yeræ almaktadıræ (Newtonæ veæ 

Shore,æ 1992:æ 277).æ Etzioni‟ninæ tutumsalæ bağlılıkæ boyutuæ altındaæ değerlendirdiğiæ 

“ahlakiæ bağlılık”æ kiĢininæ örgütünæ değeræ veæ normlarınıæ içselleĢtirmesiæ sonucuæ 

geliĢmektedir.æ KiĢiyeæ verilenæ teĢvikæ veæ ödülleræ geriæ alınsaæ bileæ kiĢininæ hissettiğiæ 

bağlılıktaæ değiĢiklikæ olmaz,æ buæ yüzdenæ deæ ahlakiæ bağlılıkæ çıkarlardanæ bağımsızæ olarakæ 

algılanmaktaæ veæ gerçekleĢmektedir (Newton ve Shore, 1992: 277). 

Ahlaki bağlılıkæ gibiæ “yabancılaĢtırıcıæ bağlılık”æ daæ kiĢininæ örgütüneæ karĢıæ 

hissettiğiæ tutumsalæ bağlılığıæ ifadeæ etmektedir.æ Bireyinæ örgütü,æ kendisineæ zararæ vericiæ 

veæ cezalandırıcıæ olarakæ algıladığındaæ meydanaæ gelenæ buæ bağlılıkæ türünüæ Etzioni,æ askeriæ 

sistemlerinæ yapılarınaæ benzetmiĢtir (Gould, 1979: 54; Penley ve Gould, 1988: 47). 

Buæ türæ bağlılıkæ kiĢilerinæ baĢkaæ alternatifleriæ olmadığındaæ veæ örgütünæ içæ çevresiæ 

üzerindeæ kontrollerininæ olmadığınıæ hissettiklerindeæ görülmektedir (Penley ve Gould, 

1988: 47). 

Aiken ve Hage (1966)æ yardımæ kuruluĢlarındaæ yapmıĢæ olduklarıæ biræ çalıĢmadaæ 

yabancılaĢmaæ ileæ üstlerinæ aĢırıæ denetimiæ veæ çalıĢanlarıæ ilgilendirenæ konularæ ileæ ilgiliæ 

denetimæ eksikliğiæ arasındaæ pozitifæ iliĢkiæ bulurken,æ Pearlinæ (1962)æ hemĢireleræ ileæ 

yaptığıæ biræ çalıĢmaæ sonucundaæ yabancılaĢmaæ ileæ ast-üstæ iliĢkisi,æ çalıĢanlarınæ baĢarıæ 

düzeyi,æ veæ çalıĢanlaræ arasındakiæ iliĢkileræ arasındaæ etkileĢimleræ olduğunuæ tespitæ 

etmiĢtir.æ Seemanæ (1959)æ iseæ kiĢiyiæ yabancılaĢmayaæ itenæ nedenleriæ örgütæ içindekiæ 

gücün,æ normlarınæ veæ anlamınæ eksikliği,æ soyutlanmaæ veæ kiĢininæ kendisineæ 

yabancılaĢmasıæ olarakæ sıralamıĢtır. 

Etzioni‟ninæ çalıĢmasındaæ ahlakiæ veæ yabancılaĢtırıcıæ bağlılıkæ tutumsalæ bağlılıkæ 

olarakæ eleæ alınmasınaæ karĢılıkæ hesapçıæ bağlılıkæ davranıĢsalæ bağlılıkæ boyutuæ altındaæ eleæ 

alınmaktadır.æ Temeliniæ Bernardæ (1938),æ Marchæ veæ Simonæ (1958)‟unæ değiĢimæ 

teorisindenæ alanæ hesapçıæ bağlılıkæ kiĢilerinæ yatırımlarıæ karĢısındaæ aldıklarıæ teĢvikleriæ 
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değerlendirmeleriniæ ifadeæ eder (Penley ve Gould, 1988: 46). Buæ bağlılıkæ türündeæ kiĢiæ 

çıkarlarıæ oranındaæ bağlılıkæ hissetmektedir (Newton ve Shore, 1992: 277). 

Penley ve Gould (1988)æ Etzioni‟ninæ örgüteæ katılımæ modelininæ örgütselæ 

bağlılığıæ açıklamakæ içinæ uygunæ olduğunu;æ fakatæ bazıæ sebeplerdenæ dolayıæ buæ modelinæ 

literatürdeæ fazlaæ rağbetæ görmediğiniæ ifadeæ etmiĢlerdir.æ Buæ modeleæ yönelikæ yaptıklarıæ 

eleĢtirileriæ üçæ baĢlıkæ altındaæ toplamakæ mümkündür. 

Modelinæ literatürdeæ ilgiæ görmemesininæ ilkæ sebebiniæ modelinæ karmaĢıklığınaæ 

bağlayanæ Penleyæ veæ Gouldæ (1988),æ tutumsalæ bağlılığınæ ikiæ altæ boyutuæ olarakæ kabulæ 

edilenæ yabancılaĢtırıcıæ veæ ahlakæ boyutlarınınæ birbirindenæ bağımsızæ mıæ yoksaæ birbirininæ 

zıttıæ kavramlaræ mıæ olduğuæ konusundakiæ belirsizliğiæ eleĢtirilmektedir.æ Buæ durumdaæ 

yabancılaĢtırıcıæ veæ ahlakæ boyutlarıæ birbirindenæ bağımsızæ değilæ deæ birbirininæ zıttıæ 

kavramlarıæ ifadeæ ediyorsaæ çokæ boyutluæ değilæ tekæ boyutluæ biræ düzleminæ ikiæ zıtæ ucunuæ 

ifadeæ ettiğindenæ yabancılaĢtırıcıæ kavramınaæ gerekæ duyulmayacaktır.æ  

Buæ ikiæ kavramıæ birbirindenæ bağımsızæ olarakæ eleæ alanæ Penleyæ veæ Gouldæ (1988)æ 

tutumsal,æ yaniæ ahlakiæ bağlılığınæ tersininæ yabancılaĢtırıcıæ değil,æ ahlakiæ bağlılığınæ 

olmamasıæ olarakæ ifadeæ etmiĢlerdir. 

Penleyæ veæ Gouldæ (1988)æ Etzioni‟ninæ katılımæ modelininæ yeterinceæ rağbetæ 

görmemesininæ biræ baĢkaæ nedeniæ olarakæ Etzioni‟ninæ örgütlerdeæ bulunanæ tekæ biræ uyumæ 

sistemininæ (örn.æ sembolik,æ kazançlı,æ zorlayıcı)æ tekæ biræ katılımæ türünüæ (örn.æ ahlaki,æ 

hesapçı,æ yabancılaĢtırıcı)æ etkileyeceğineæ dairæ inancınıæ göstermektedir.æ Bunaæ karĢıæ 

olarakæ Penleyæ veæ Gouldæ (1988)æ aynıæ iĢletmedeæ birdenæ fazlaæ uyumæ sistemininæ birdenæ 

fazlaæ katılımæ türünüæ farklıæ Ģekillerdeæ etkileyebileceğiniæ ifadeæ etmiĢlerdir. 

Etzioni‟ninæ modelininæ rağbetæ görmemesininæ enæ sonæ nedeniæ iseæ metodolojiktir.æ 

Penleyæ veæ Gouldæ (1988)æ modelinæ etkiliæ biræ Ģekildeæ ölçülebilmesiæ içinæ uygunæ ölçümæ 

araçlarınınæ olmadığınıæ belirtmekte;æ buæ durumunæ modelinæ kabulæ edilebilirliğiniæ 

azalttığınıæ iddiaæ etmektedirler. 
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2.1.3.2.3. O’Reilly ve Chatman’ın YaklaĢımı 

O‟Reilly veæ Chatmanæ (1986)æ örgütselæ bağlılığı,æ “kiĢininæ iĢletmeyeæ yönelikæ 

hissettiğiæ veæ kiĢininæ iĢletmeyleæ ilgiliæ tutumæ veæ değerleriæ neæ dereceæ içselleĢtirdiğiniæ 

yansıtanæ psikolojikæ biræ bağ”æ olarakæ tanımlamaktadır.æ Buæ tanımaæ göreæ hissedilenæ 

bağlılığınæ türüæ kiĢidenæ kiĢiyeæ olduğuæ gibiæ tekæ biræ kiĢiæ içinæ deæ zamanaæ göreæ değiĢiklikæ 

gösterebilmektedir (O‟Reilly ve Chatman, 1986: 493). 

O‟Reilly veæ Chatmanæ (1986)æ yaklaĢımlarınınæ temeliniæ Kelman‟ınæ 1958æ yılındaæ 

yayınladığıæ “Compliance,æ identification,æ andæ internalization:æ Threeæ processesæ ofæ 

attitudeæ change”æ adlıæ makalesineæ dayandırmaktadır.æ Kelmanæ (1958)æ buæ makaledeæ 

tutumsalæ değiĢiminæ kökeniniæ incelemiĢæ veæ bununæ sonucundaæ daæ tutumlarınæ değiĢiminiæ 

etkileyenæ üçæ farklıæ süreçæ belirlemiĢtir. Buæ süreçleriæ sırasıylaæ uyumæ (compliance),æ 

özdeĢleĢmeæ (identification)æ veæ içselleĢtirmeæ (internalization)æ olarakæ adlandıranæ 

Kelmanæ (1958),æ uyumuæ “kiĢininæ olasıæ cezalardanæ kaçınmaæ veæ muhtemelæ ödülæ 

beklentisiæ içinæ belirliæ tutumæ veæ davranıĢlarıæ benimsemesi”æ olarak,æ özdeĢleĢmeyiæ 

“kiĢininæ belirliæ biræ kiĢiæ veyaæ grupæ ileæ tatminæ ediciæ iliĢkileræ geliĢtirmekæ uğrunaæ belirliæ 

tutumæ veæ davranıĢlarıæ benimsemesi”æ olarak,æ içselleĢtirmeyiæ iseæ “baĢkaæ kiĢiæ veyaæ 

grubunæ tutumæ veæ davranıĢlarıæ kendiæ değeræ yargılarıylaæ örtüĢmesiæ sebebiyleæ sözæ konusuæ 

tutumæ veæ davranıĢlarıæ benimsemesi”æ olarakæ tanımlamaktadır (Kelman, 1958: 53). 

Kelman‟ın (1958)æ tutumsalæ değiĢiminæ temeliniæ incelemekæ içinæ kullandığıæ buæ 

yapılarıæ O‟Reillyæ veæ Chatmanæ (1986)æ örgütselæ bağlılığıæ açıklamakæ içinæ 

kullanmıĢlardır.æ Buæ üçæ yapınınæ birbirindenæ bağımsızæ olduğunuæ belirtenæ buæ 

araĢtırmacılaræ yaptıklarıæ bir araĢtırmadaæ buæ yapılarınæ in-roleæ behaviouræ (kiĢininæ iĢiæ 

gereğiæ kendisindenæ beklenenæ davranıĢlaræ bütünü)æ veæ extraroleæ behaviouræ (kiĢininæ 

kendiæ çıkarlarınıæ değilæ örgütünæ çıkarlarınıæ düĢünüpæ fazladanæ gösterdiğiæ çaba)æ adınıæ 

verdikleriæ ikiæ sonuçæ değiĢkeniæileæaralarındakiæ iliĢkiyiæ incelemiĢlerdir. Bağlılığınæ 

içselleĢtirmeæ veæ özdeĢleĢmeæ kökenliæ olduğuæ durumlardaæ extraroleæ davranıĢlarınæ dahaæ 

fazla,æ deviræ hızınınæ iseæ dahaæ düĢükæ olduğuæ varsayılmıĢæ veæ buæ varsayımæ sonuçlaræ 

tarafındanæ desteklenmiĢtir. ġöyleæ ki,æ araĢtırmaæ sonuçlarınaæ göreæ örgütæ içinæ fazladanæ 

zamanæ veæ çabaæ harcamaæ ileæ özdeĢleĢmeæ veæ içselleĢtirmeæ boyutuæ arasında,æ uyumæ 

boyutuæ ileæ olduğundanæ dahaæ yüksekæ biræ iliĢkiæ bulunmuĢtur.æ AraĢtırmaæ sonucundaæ iseæ 

kiĢilerinæ hissettikleriæ bağlılıkæ yapılarınınæ değiĢiklikæ gösterebileceğiæ veæ buæ yapılarınæ 
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farklıæ varyasyonlarındanæ heræ birininæ örgütselæ tutumæ veæ davranıĢlaræ ileæ farklıæ Ģekildeæ 

iliĢkiliæ olacağıæ sonucunaæ varılmıĢtır. 

2.1.3.2.4. Allen ve Meyer’ın YaklaĢımı 

Meyer veæ Allenæ (1991)æ örgütselæ bağlılığıæ “çalıĢanınæ örgütæ ileæ iliĢkisiniæ 

belirleyenæ veæ örgüttenæ ayrılmaæ kararınıæ etkileyenæ psikolojikæ biræ durum”æ olarakæ 

tanımlamaktadır (Meyer ve Allen, 1991: 62). Örgütselæ bağlılıkæ kavramıæ ileæ ilgiliæ 

yapılanæ çeĢitliæ tanımlaræ sonucuæ buæ kavramınæ farklıæ bileĢenlerdenæ oluĢtuğuæ konusundaæ 

hemfikiræ olanæ Meyeræ veæ Allenæ (1991)æ bağlılığıæ -aĢağıdakiæ ġekilæ 4‟ deæ görüldüğüæ üzere 

duygusal,æ devamæ veæ normatifæ olmakæ üzereæ üçæ boyutæ olarak  eleæ almaktadırlar. 

ġekil 4. Allen ve Meyer‟ın Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

Kaynak: Allen ve Meyer, 1990: 11. 

Allen veæ Meyeræ (1990:1)æ duygusalæ bağlılığıæ “kiĢininæ örgütleæ özdeĢleĢmesiæ 

1sonucuæ kiĢiæ veæ örgütæ arasındaæ oluĢanæ duygusalæ bağ”æ olarak,æ normatifæ bağlılığıæ 

“kiĢininæ örgütteæ kalmakæ konusundaæ hissettiğiæ yükümlülük”æ olarakæ veæ sonæ olarakæ daæ 

devamæ bağlılığınıæ “kiĢininæ örgüttenæ ayrılmasıæ durumundaæ vazgeçmesiæ gerektiğiæ 

Ģeyleriæ düĢünmesiæ sonucuæ örgütüneæ karĢıæ hissettiğiæ bağlılık”æ olarakæ tanımlamaktadır. 

Bunaæ göreæ kiĢiæ örgüteæ duygusalæ olarakæ bağlandıysaæ örgütteæ kalmakæ istediğiæ için,æ kiĢiæ 

örgüteæ karĢıæ normatifæ bağlılıkæ hissediyorsaæ kalmaæ gerekliliğiæ hissettiğiæ içinæ veæ kiĢiæ 

örgüteæ devamæ bağlılığıæ ileæ bağlıysaæ kalmaæ ihtiyacıæ olduğuæ içinæ kalacaktır (Meyer ve 

Allen, 1991: 67). 

Meyer veæ Herscovitchæ (2001)æ bağlılığınæ çokæ boyutluæ biræ kavramæ olarakæ eleæ 

alınmasınaæ rağmen,æ bağlılığıæ bütüncülæ olarakæ eleæ almanınæ dahaæ doğruæ olacağınaæ iĢaretæ 

etmiĢlerdir.æ Sözæ konusuæ araĢtırmacılaræ bağlılıkæ tanımlarındakiæ ortakæ özelliklerinæ 

belirlenmesininæ önemliæ olduğunuæ belirtmiĢler;æ buæ özellikleriæ davranıĢaæ yönæ vermesi,æ 
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istikrarlıæ veæ zorlayıcıæ biræ güçæ olmasıæ olarakæ tanımlamıĢlardır.æ Duygusal,æ devamæ veæ 

normatifæ bağlılığıæ genelæ bağlılığınæ türleriæ olarakæ değilæ deæ bileĢenleriæ olarakæ eleæ 

almanınæ dahaæ doğruæ olacağınıæ belirtenæ Meyeræ veæ Allenæ (1991:67-68)æ iseæ bununæ 

gerekçesiæ olarakæ daæ buæ kavramlarınæ birbirindenæ bağımsızæ değilæ aksineæ birbiriniæ 

tamamlayanæ türdeæ kavramlaræ olmasınıæ göstermiĢlerdir.æ Bunaæ göreæ biræ kiĢininæ çalıĢtığıæ 

örgüteæ karĢıæ aynıæ andaæ birdenæ fazlaæ Ģekildeæ bağlanabilmesiæ mümkündür.æ Örneğin;æ 

çalıĢtığıæ Ģirkettenæ ayrılmamaæ gerekçesiæ olarakæ iĢletmeninæ kendisiniæ krizæ dönemindeæ 

iĢeæ almasını,æ alternatifæ iĢæ imkânlarınınæ bulunmamasınıæ veæ örgütünæ hedefæ veæ 

değerlerineæ olanæ inancınıæ gösterenæ biræ kiĢiæ çalıĢtığıæ iĢletmeyeæ karĢıæ aynıæ andaæ 

duygusal,æ devamæ veæ normatifæ bağlılıkæ ileæ bağlanmıĢæ demektir.æ Buæ kavramlarıæ 

birbirindenæ bağımsızæ değilæ deæ birbiriæ ileæ iliĢkiliæ kavramlaræ olarakæ eleæ almanınæ biræ diğeræ 

nedeniæ iseæ farklıæ Ģekillerdeæ biræ arayaæ gelipæ farklıæ davranıĢlaraæ sebepæ olmasındanæ veæ heræ 

biræ kavramınæ belirleyicileriæ ileæ sonuçlarınınæ farklıæ olmasındanæ kaynaklanmaktadır. 

Duygusalæ Bağlılık: Meyeræ veæ Allen‟ınæ (1991)æ üçæ boyutluæ bağlılıkæ modelininæ 

ilkæ bileĢeniniæ oluĢturanæ duygusalæ bağlılığaæ benzeræ biræ kavramæ olanæ kenetlenmeæ 

bağlılığıæ Kanteræ (1968)æ tarafındanæ “kiĢininæ yakınæ iliĢkiæ içerisindeæ olduğuæ gruplaæ 

özdeĢleĢmesiæ sonucuæ oluĢanæ veæ grubaæ veæ gruptakiæ iliĢkilereæ yönelikæ olarakæ hissedilenæ 

bağlılıkæ türü”æ olarakæ tanımlanmaktadıræ (Kanter,æ 1968:æ 507).æ Benzeræ biræ Ģekildeæ 

Kelmanæ (1958)æ tarafındanæ tanımlananæ veæ örgütselæ bağlılığınæ boyutlarınıæ tanımlamadaæ 

O‟Reillyæ veæ Chatmanæ (1986:53)æ tarafındanæ eleæ alınanæ içselleĢtirmeæ boyutuæ iseæ “kiĢininæ 

baĢkalarınaæ aitæ tutumæ veæ davranıĢlarıæ kendiæ değeræ yargılarıylaæ örtüĢmesiæ sebebiyleæ 

benimsemesi”æ olarakæ tanımlanmıĢtır.æ Buæ tanımlardanæ hareketleæ Allenæ veæ Meyeræ 

(1990)æ duygusalæ bağlılığıæ “kiĢininæ örgütæ ileæ özdeĢleĢmesini,æ örgütselæ faaliyetlereæ 

istekliæ biræ Ģekildeæ katılımınıæ sağlayanæ veæ örgüteæ karĢıæ hissedilenæ duygusalæ yakınlık”æ 

olarakæ tanımlamaktadırlar.æ Örgüteæ aitæ tutumæ veæ değerlerinæ kiĢiæ tarafındanæ benimsenipæ 

içselleĢtirilmesi,æ yaniæ kiĢininæ örgütünæ tutumæ veæ değerleriniæ kendiæ tutumæ veæ değerleriæ 

gibiæ görmesiæ özdeĢleĢmeæ süreciniæ baĢlatmakta,æ davranıĢlaraæ veæ tutumlaraæ tutarlılıkæ 

kazandırmaktaæ veæ sözæ konusuæ tutumæ veæ davranıĢlarınæ zamanlaæ devamæ etmesiniæ 

sağlamaktadıræ (Kagan,æ 1958:æ 304).æ ĠĢletmeyeæ duygusalæ olarakæ bağlananæ kiĢiæ oæ örgütteæ 

çalıĢmakæ istediğiæ içinæ çalıĢmakta,æ iĢletmedekiæ konumunuæ olasıæ cezaæ veyaæ ödüllerdenæ 

bağımsızæ olarakæ devamæ ettirmektedir.æ Biræ baĢkaæ deyiĢleæ duygusalæ bağlılığınæ temeliniæ 

arzuæ oluĢturmaktadıræ (Meyeræ veæ Allen,æ 1991:æ 63). 
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Yapılanæ çalıĢmalaræ sonucundaæ duygusalæ bağlılığınæ devamæ veæ normatifæ 

bağlılığaæ kıyaslaæ dahaæ çokæ çeĢitæ davranıĢæ ileæ iliĢkiliæ bulunduğuæ veæ buæ iliĢkilerinæ 

normatifæ veæ devamæ bağlılığınaæ kıyaslaæ dahaæ yüksekæ korelasyonæ gösterdiğiæ tespitæ 

edilmiĢtiræ (Meyeræ veæ Herscovitch,æ 2001:æ 311).æ Meyer,æ Stanley,æ Herscovitchæ veæ 

Topolnyskyæ (2002)æ duygusal,æ devamæ veæ normatifæ bağlılığınæ deviræ hızı,æ ayrılmaæ niyeti,æ 

devamsızlık,æ iĢæ performansıæ veæ örgütselæ vatandaĢlıkæ davranıĢlarıæ ileæ aralarındakiæ 

iliĢkileriæ incelemiĢæ veæ duygusalæ bağlılığınæ heræ boyutæ ileæ diğerlerineæ kıyaslaæ dahaæ güçlüæ 

iliĢkiæ içerisindeæ olduğunuæ belirtmiĢlerdir.æ Meyeræ veæ Herscovitchæ (2001)æ duygusalæ 

bağlılıkæ boyutununæ dahaæ çokæ çeĢitæ sonuçæ ileæ iliĢkiliæ olmasınıæ duygusalæ bağlılığınæ 

tanımınınæ diğeræ ikiæ bağlılıkæ boyutlarınaæ oranlaæ dahaæ geniĢæ yeræ kaplamasınaæ 

bağlamıĢlardır.æ Gellatly,æ Meyeræ veæ Luchakæ (2006)æ çalıĢanlarınæ duygusal,æ normatifæ veæ 

devamæ bağlılıklarıæ ileæ kalmaæ niyetleriæ veæ vatandaĢlıkæ davranıĢlarıæ arasındakiæ iliĢkileriæ 

inceledikleriæ biræ çalıĢmadaæ daæ Meyeræ vd.æ (2002)æ ileæ benzeræ sonuçlaræ bulmuĢlardır.æ Sözæ 

konusuæ çalıĢmada,æ diğeræ bağlılıkæ türlerineæ kıyaslaæ duygusalæ bağlılıkæ ileæ iĢteæ kalmaæ 

niyetiæ veæ vatandaĢlıkæ davranıĢlarıæ arasındaæ dahaæ yüksekæ biræ iliĢkiæ olduğuæ tespitæ 

edilmiĢtir. 

Devamæ Bağlılığı: Meyeræ veæ Allen‟ınæ (1991)æ üçæ bileĢenliæ bağlılıkæ modelininæ 

ikinciæ öğesiniæ oluĢturanæ devamæ bağlılığı,æ temeliniæ Becker‟inæ (1960:35)æ yanæ bahisæ 

yaklaĢımındanæ almaktadır.æ Becker‟inæ (1960:35)æ yanæ bahisæ kavramıylaæ açıkladığıæ 

örgütselæ bağlılık,æ “kiĢininæ yanæ bahislereæ girerekæ tutarlıæ davranıĢlaræ sergilemesiæ veæ buæ 

davranıĢlardanæ vazgeçmesiæ durumundaæ kaybedeceğiæ yatırımlarıæ düĢünerekæ davranıĢınæ 

sürekliliğiniæ sağlaması”æ dır.æ Beckeræ (1960)‟eæ göreæ yanæ bahis,æ kiĢininæ önemæ verdiğiæ veæ 

kaybetmektenæ sakındığıæ iĢæ iliĢkileri,æ iĢiæ öğrenmekæ içinæ harcadığıæ zaman,æ iĢæ ileæ 

kazanılanæ statüæ veæ iĢletmeæ olanaklarıæ gibiæ maddiæ veyaæ sembolikæ heræ Ģeyæ 

olabilmektedir.æ KiĢininæ maddiæ ve  maneviæ yatırımlarıæ arttıkçaæ kiĢiæ buæ yatırımlarınæ 

kaybedilmesineæ yolæ açabilecekæ olasıæ davranıĢlardanæ kaçınmakta;æ çalıĢtığıæ örgüttenæ 

ayrılmaæ isteğiæ azalmaktadır.æ KiĢiæ yaptığıæ yatırımlarıæ riskeæ atmamakæ içinæ örgüteæ bağlıæ 

davranıĢlaræ sergilemektedir.æ  

Devamæ bağlılığınaæ çokæ benzeræ biræ diğeræ tanımæ Kanteræ (1968:504)æ tarafındanæ 

yapılmıĢtır.æ Kanteræ (1968:504)æ devamaæ yönelikæ bağlılığı,æ “ayrılmanınæ getireceğiæ 

maliyetinæ kalmanınæ maliyetindenæ kiĢiæ tarafından dahaæ yüksekæ olarakæ algılanmasıæ 
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sonucuæ kiĢilerinæ olasıæ kayıplarıæ önlemekæ amacıylaæ kendileriniæ örgüteæ veæ örgütünæ 

devamlılığınaæ adamaları”æ olarakæ tanımlamaktadır.æ Buæ tanımlardanæ hareketleæ Meyeræ 

veæ Allenæ (1991:71)æ devamæ bağlılığını,æ“kiĢininæ iĢletmedenæ ayrılmasıæ durumundaæ 

kaybedeceklerineæ yönelikæ farkındalıkæ geliĢtirmesiæ veæ buæ sebeptenæ olayıæ örgütæ 

üyeliğiniæ sürdürmesi”æ olarakæ tanımlamıĢlardır.æ Türkiye‟deæ yapılanæ çalıĢmalarınæ 

çoğundaæ devamæ bağlılığıæ olarakæ eleæ alınanæ buæ boyutæ bazıæ araĢtırmacılaræ tarafındanæ 

zorunluæ bağlılıkæ olarakæ kavramsallaĢtırılmıĢtıræ (AĢanæ veæ Özyer,æ 2006).æ Devamæ 

bağlılığıæ maddiæ veæ maneviæ kayıplarıæ önlemeæ isteğineæ bağlıæ olarakæ ortayaæ çıktığından,æ 

çalıĢanlarınæ hissettiğiæ kayıplarıæ veæ buæ kayıplarınæ maliyetiniæ arttıracakæ bütünæ 

davranıĢlaræ devamæ bağlılığınınæ belirleyicisiæ olabilmektedir.æ Devamæ bağlılığınıæ 

etkilediğiæ düĢünülenæ ikiæ önemliæ faktör;æ yatırımlarınæ yüküæ veæ alternatiflerinæ 

yokluğudur.æ KiĢiæ öncelikleæ örgütæ üyeliğiniæ sonlandırmasıæ halindeæ vazgeçmesiæ gerekenæ 

Ģeyleriæ hesabaæ katar.æ Yaptığıæ hesapæ sonucundaæ ayrılmanınæ maliyetiniæ yüksekæ olarakæ 

algılayanæ kiĢi,æ örgütæ üyeliğininæ sonlanmasınaæ yolæ açabilecekæ davranıĢlardanæ bilinçliæ 

biræ Ģekildeæ kaçınmaktadırlar. 

KiĢininæ iĢletmeyeæ yaptığıæ yatırımlarıæ (yatırımlarınınæ yükü)æ zamanlaæ 

artacağındanæ çalıĢılanæ süreæ ileæ devamæ bağlılığıæ arasındaæ pozitifæ biræ iliĢkiæ bulunmasıæ 

beklenebilir.æ Bununæ dıĢındaæ kiĢininæ olasıæ alternatifleriniæ analizæ etmesiæ deæ devamæ 

bağlılığınıæ etkileyebilmektedir.æ ĠĢletmedenæ ayrılmasıæ halindeæ aynıæ Ģehirdeæ iĢæ 

bulamayacakæ olanæ biræ çalıĢanıæ alternatiflerinæ yokluğunaæ örnekæ olarakæ verebiliriz.æ 

Sonuçæ olarakæ kiĢininæ alternatifæ iĢæ imkânlarınınæ yokluğununæ farkınaæ varmasıæ ileæ 

hissettiğiæ devamæ bağlılığındaæ artıĢæ meydanaæ gelebilmektediræ (Meyeræ veæ Allen,æ 1991:æ 

71).æ  

Allenæ veæ Meyeræ (1990),æ yatırımlarınæ boyutuæ ileæ alternatiflerinæ eksikliğiæ 

dıĢında,æ alınanæ eğitimæ veæ edinilenæ yeteneklerinæ baĢkaæ biræ iĢletmedeæ kullanımınınæ sözæ 

konusuæ olmadığıæ veyaæ kiĢininæ iĢletmedenæ ayrılmasıæ durumundaæ oæ güneæ kadaræ yatırmıĢæ 

olduğuæ emeklilikæ primindenæ vazgeçmekæ zorundaæ olduğuæ gibiæ durumlardaæ daæ devamæ 

bağlılığınınæ oluĢabileceğiniæ vurgulamıĢlardır. 

Duygusalæ bağlılıkæ ileæ devamæ bağlılığıæ arasındakiæ iliĢkiæ incelendiğindeæ buæ ikiæ 

bağlılıkæ türününæ birbiriniæ farklıæ Ģekillerdeæ etkileyebileceğiæ sonucunaæ varılmıĢtır.æ Bunaæ 

göreæ kiĢininæ örgüteæ yaptığıæ yatırımlaræ zamanlaæ örgütæ ileæ arasındakiæ uyumsuzluğuæ 
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gidermekteæ veæ duygusalæ bağlılığıæ arttırmaktadır,æ yaniæ devamæ bağlılığıæ veæ duygusalæ 

bağlılıkæ arasındaæ pozitifæ biræ iliĢkiæ sözæ konusudur.æ Bunaæ karĢıæ duygusalæ bağlılığıæ 

yüksekæ olanæ bireyleræ deæ örgütæ ileæ aralarındaæ bulunanæ olasıæ uyumsuzluklarıæ gidererekæ 

devamæ bağlılıklarınıæ azaltabilmektedirleræ (Dolu,æ 2011:æ 56).æ Bununlaæ birlikteæ yapılanæ 

çalıĢmalaræ devamæ bağlılığınınæ doğasınınæ duygusalæ veæ normatifæ bağlılıktanæ oldukçaæ 

farklıæ olduğunuæ hattaæ bazıæ durumlardaæ zıtæ olarakæ kabulæ edilebileceğini;æ duygusalæ 

bağlılıkæ ileæ normatifæ bağlılığınæ aralarındaæ tespitæ edilenæ yüksekæ iliĢkininæ devamæ 

bağlılığındaæ görülmediğiniæ göstermektedir. 

Normatif Bağlılık: Meyeræ veæ Allen‟ınæ (1991)æ üçæ bileĢenliæ bağlılıkæ modelininæ 

sonuncusunuæ oluĢturanæ veæ kiĢininæ örgütüneæ olanæ bağlılığınıæ yükümlülükæ temeliyleæ 

açıklayanæ normatifæ bağlılıkæ buæ modelæ içindeæ belkiæ deæ Ģimdiyeæ kadaræ enæ azæ ilgiæ görenæ 

bağlılıkæ bileĢenidir.æ Bunanlaæ birlikteæ bağlılığıæ yükümlülükæ çerçevesiæ içindeæ eleæ alanæ 

çalıĢmalaræ buæ modeldenæ çokæ dahaæ öncesineæ dayanmaktadıræ (Meyeræ veæ Parfyonova,æ 

2010:æ 284).æ Bunaæ örnekæ olarakæ Kanteræ (1968:501)æ buradaæ tanımlayacağımızæ normatifæ 

bağlılığaæ yakınæ biræ kavramæ olan kontrolæ bağlılığını,æ “kiĢininæ örgüteæ karĢıæ olumluæ 

normatifæ yönelimlereæ girmesiæ veæ kendisindenæ beklenilenæ davranıĢlarınæ doğruæ 

olduğunaæ inanması”æ olarakæ tanımlamıĢtır.æ  

Wieneræ (1982:421)æ benzeræ biræ Ģekildeæ örgütselæ bağlılığı,æ “örgütselæ amaçæ veæ 

hedefleriæ gerçekleĢtirmekæ içinæ içselleĢtirilmiĢæ normatifæ baskılar”æ olarakæ tanımlamıĢtır.æ 

Sonæ olarakæ daæ Marshæ veæ Mannariæ (1977:59)æ Japonæ çalıĢanlarınæ -Amerikanæ çalıĢanlaraæ 

kıyasla-æ iĢtenæ ayrılmaæ eğilimlerininæ nedenæ dahaæ azæ olduğunuæ araĢtırdıklarıæ biræ 

çalıĢmadaæ normatifæ bağlılığaæ yakınæ biræ kavramæ olanæ yaĢamæ boyuæ bağlılığıæ (lifelongæ 

commitment),æ “kiĢinin,æ örgütünæ kendisineæ sağladığıæ faydalardanæ bağımsızæ olarakæ 

örgütteæ kalmasıæ veæ bununæ ahlaklıæ biræ davranıĢæ olduğunuæ savunması”æ olarakæ 

tanımlamıĢlardır. æ Buæ tanımlardanæ hareketleæ Allenæ veæ Meyeræ (1990)æ normatifæ 

bağlılığı,æ “kiĢininæ iĢletmedeæ kalmaæ konusundaæ kendisiniæ yükümlüæ hissetmesi”æ olarakæ 

tanımlamaktadırlar. 

Dahaæ önceæ deæ belirtildiğiæ üzereæ normatifæ bağlılık,æ bağlılığınæ diğeræ boyutlarınaæ 

(duygusalæ veæ devamæ bağlılığı)æ kıyaslaæ üzerindeæ enæ azæ durulanæ bağlılıkæ türüdür.æ 

Normatifæ bağlılığınæ diğeræ boyutlaræ kadaræ fazlaæ ilgiæ görmemesininæ sebebiæ duygusalæ 

bağlılıkæ ileæ arasındaæ bulunanæ yüksekæ korelasyondanæ kaynaklanmaktadır.æ Buæ yüzdenæ 
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deæ bazıæ araĢtırmacılaræ normatifæ bağlılığınæ duygusalæ bağlılıkæ boyutuæ altındaæ eleæ 

alınmasıæ gerektiğiniæ savunmaktadıræ (Meyeræ vd.æ 2002:æ 23).æ  

Meyeræ vd.æ (1993)æ duygusalæ veæ normatifæ bağlılıkæ arasındaæ bulunanæ yüksekæ 

korelasyonuæ ikiæ değiĢkeninæ çokæ sayıdaæ ortakæ belirleyicisininæ bulunmasıylaæ 

açıklamaktadırlar.æ AraĢtırmacılaræ sözæ konusuæ ortakæ belirleyicilereæ örnekæ olarakæ 

olumluæ iĢæ deneyimleriniæ göstermekte;æ iĢæ deneyimlerininæ olumluæ olmasınınæ hemæ 

duygusalæ hemæ deæ normatifæ bağlılığınæ oluĢumunuæ teĢvikæ edebileceğiniæ ileriæ 

sürmektedirler.æ  

Normatifæ bağlılığıæ etkileyenæ faktörleriæ tespitæ etmekæ amacıylaæ yapılanæ 

çalıĢmalardaæ farklıæ sonuçlaræ eldeæ edilmiĢtir.æ Örneğinæ Weineræ (1982)æ kiĢilerinæ örgütteæ 

kalmayaæ yönelikæ hissettikleriæ yükümlülüğüæ ortayaæ çıkaranæ ikiæ belirleyiciæ olduğunuæ 

tespitæ etmiĢtir.æ Bunlardanæ ilkiniæ kiĢininæ iĢletmeyeæ gelmedenæ önceæ edindiğiæ 

içselleĢtirilmiĢæ normlaræ oluĢtururken,æ ikincisiniæ örgüteæ girdiktenæ sonrakiæ 

sosyalizasyonæ süreciæ oluĢturmaktadır.æ Schollæ (1981)æ iseæ iĢletmeæ tarafındanæ çalıĢanlaraæ 

yapılanæ yatırımların,æ çalıĢanlaræ tarafındanæ yükümlülükæ olarakæ algılanmasıæ sonucu,æ 

onlarınæ borçlarıæ ödeneneæ kadaræ hissettikleriæ normatifæ bağlılıkæ duygularınıæ arttıracağınıæ 

savunmaktadır. 

Dahaæ önceæ deæ bahsettiğimizæ gibiæ Meyeræ veæ Allenæ (1991)æ üçæ bileĢenliæ bağlılıkæ 

modelininæ altæ boyutlarınınæ farklıæ Ģekillerdeæ biræ arayaæ gelipæ farklıæ davranıĢlaraæ yolæ 

açabileceğiniæ ifadeæ etmiĢlerdir.æ Bunaæ karĢılık,æ kiĢilerinæ bağlılıkæ profilleriniæ inceleyenæ 

sınırlıæ sayıdaæ araĢtırmaæ bulunmaktadır.æ Buæ araĢtırmalaraæ verilebilecekæ biræ örnekæ Wastiæ 

(2005)æ tarafındanæ gerçekleĢtirilmiĢtir.æ AraĢtırmaæ sonuçlarınaæ göreæ duygusalæ veæ 

normatifæ bağlılığıæ yüksekæ olanæ bireyleræ sadeceæ duygusalæ bağlılığıæ yaæ daæ diğeræ türæ 

bağlılıklarıæ yüksekæ olanæ bireylereæ kıyaslaæ iĢletmedeæ kalmayaæ yönelikæ dahaæ fazlaæ istekæ 

göstermiĢlerdir.æ Duygusal-normatifæ bağlılığınæ böyleæ durumlardaæ duygusalæ bağlılıktanæ 

dahaæ yüksekæ sonuçlaræ vermesineæ Gellatleyæ vd.æ (2006)æ farklıæ biræ açıklamaæ 

getirmiĢlerdir.æ Onlaraæ göreæ normatifæ bağlılığınæ doğasıæ diğeræ ikiæ bağlılıkæ türüæ ileæ 

arasındakiæ iliĢkiyeæ göreæ değiĢmektedir.æ Normatifæ bağlılığınæ ahlakiæ zorunlulukæ (moralæ 

imperative)æ veæ borçluæ yükümlülükæ (indebtedæ obligation)æ olmakæ üzereæ ikiæ boyutuæ 

olabileceğiniæ açıklayanæ Gellatleyæ vd.æ (2006),æ;kiĢininæ normatif-duygusalæ bağlılığıæ 

yüksekæ olduğuæ durumlardaæ belirlenenæ hedefæ veæ amaçlaraæ ulaĢmakæ içinæ sözleĢmedeæ 
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olmayanæ Ģeyleriæ deæ yapacağınıæ çünküæ bunuæ ahlakiæ biræ zorunlulukæ olarakæ gördüğünü;æ 

fakatæ normatif-devamæ bağlılığınınæ yüksekæ olduğuæ durumlardaæ sadeceæ sözleĢmedeæ 

belirlenenæ Ģekildeæ davranacağınıæ ifadeæ etmektedirler.æ Buæ Ģekildeæ 

değerlendirildiğindeæ normatifæ bağlılıkæ duygusalæ bağlılıkæ ileæ birleĢtiğinde,æ 

devamæ bağlılığıæ ileæ birleĢmesineæ oranlaæ dahaæ olumluæ sonuçlaraæ yolæ 

açacaktıræ (Meyeræ veæ Parfyonova,æ 2010:æ 287). 

KiĢininæ örgütæ ileæ iliĢkiniæ karakterizeæ edenæ psikolojikæ biræ durumæ 

olmasıæ veæ kiĢininæ örgütæ ileæ iliĢkisininæ devamæ edipæ etmemesiæ kararınınæ 

farklıæ etkilerininæ bulunmasıæ buæ modeldeæ bulunanæ üçæ bileĢeninæ deæ 

ortakæ noktasınıæ oluĢturmaktadıræ (Meyeræ veæ Allen,æ 1991:æ 67).æ Ortakæ 

noktalarınınæ bulunmasıæ ileæ birlikteæ kiĢilerinæ bağlılıklarınıæ arttırmakæ 

yoluylaæ örgütteæ tutmayıæ planlayanæ iĢletmelerinæ çalıĢanlaraæ aĢıladıklarıæ 

bağlılığınæ doğasınıæ daæ dikkateæ almalarıæ gerekmektedir,æ çünküæ farklıæ 

bağlılıkæ türleriæ farklıæ sonuçlaraæ yolæ açacaktır (Meyeræ veæ Allen,æ 1991,æ 

akt;æ Meyeræ vd.æ 1993:æ 539). 

Mottazæ (1989)æ tutumsalæ veæ davranıĢsalæ bağlılıkæ yaklaĢımlarınınæ birbirindenæ 

ayrıæ fakatæ iliĢkiliæ olduğunuæ öneæ sürmektedir.æ ġöyleæ ki,æ buæ yaklaĢımlardanæ biræ tanesiæ 

bağlılıkæ tutumlarınınæ çalıĢanæ davranıĢlarınıæ etkilediğini,æ diğeriæ iseæ bağlılıkæ 

davranıĢlarınınæ zamanlaæ tutumlardaæ değiĢikliğeæ yolæ açtığınıæ savunmaktadır.æ Buæ 

araĢtırmadaæ tutumsalæ yaklaĢımınæ öncüsüæ olanæ veæ Meyeræ veæ Allenæ (1991)æ tarafındanæ 

geliĢtirilenæ bağlılıkæ yaklaĢımınınæ temelæ alınmasınaæ rağmenæ tutumsalæ veæ davranıĢsalæ 

bağlılıkæ arasındakiæ buæ iliĢkidenæ dolayı ikiæ yaklaĢımaæ daæ yeræ verilmesiæ uygunæ 

görülmüĢtür. 

2.1.4. Örgütsel Bağlılığı OluĢturan Unsurlar 

Örgütsel bağlılıkæ ileæ ilgiliæ yapılanæ ilkæ araĢtırmalardaæ örgütselæ bağlılıkæ tekæ 

boyutluæ biræ yapıæ ele alınmıĢsa da,æ Allenæ veæ Meyeræ örgütselæ bağlılığıæ oluĢturanæ 

unsurlarıæ üçæ boyuttaæ incelemiĢtir.æ Bunlaræ sırasıylaæ duygusalæ bağlılıkæ (affectiveæ 

commitment),æ devamlılıkæ bağlılığıæ (continuanceæ commitment)æ veæ normatifæ bağlılıkæ 

(normativeæ commitment)æ olmakæ üzereæ üçæ gruptaæ toplanmaktadır (bakınız ġekil 5) 

(Allen ve Meyer, 1990: 3). 
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ġekil 5. Üç Unsurlu Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

Kaynak: Durna ve Eren, 2005: 212. 

ĠĢletmede örgütsel bağlılık boyutları içerisinde değerlendirilen, farklıæ 

deneyimæ veæ uygulamalaraæ bağlıæ olarakæ geliĢenæ duygusal,æ devamlılıkæ veæ normatifæ 

bağlılıkæ unsurlarınınæ psikolojikæ yapılarıæ veæ ortayaæ çıkıĢæ nedenleriæ birbirindenæ farklılıkæ 

göstermektedir.æ Üçæ gruptaæ toplananæ örgütselæ bağlılıkæ boyutlarınınæ ortakæ özellikleriæ iseæ 

Ģunlardır (Uyguç ve Çımrın, 2004: 91); 

 Bireylerin psikolojik durumlarını yansıtırlar. 

 Birey ile iĢletme arasındaki bağı incelerler. 

 ĠĢletmede kalma kararı ile ilgilidirler. 

 ĠĢletme bünyesinde iĢgücü devrini azaltıcı yönde etki yaparlar. 
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2.1.4.1. Duygusal Bağlılık  

Duygusal bağlılık, bireyin iĢletmeye karĢı iĢ tecrübelerinin, algılamalarının ve 

kiĢisel özelliklerinin birleĢimi sonucu ortaya çıkan olumlu tutumların yansıması 

Ģeklinde açıklanabilmektedir. 

Bireyin iĢletmeye olan duygusal bağlılığı, bireyin iĢletme ile olan 

bütünleĢmesi ve bireylerin iĢletme amaç ve değerlerini kabullenerek bu yolda çaba 

göstermeleridir (Gül, 2002: 45). 

Duygusal bağlılık, bireyleri iĢletmeye yönelik duygusal olarak bağlayan ve 

çalıĢtıkları iĢletmede bulunmaktan hoĢnut olmalarını sağlayan, bireysel ve iĢletme 

değerleri arasındaki uzlaĢmadan doğan bir bağlılık türüdür. Bu bağlılık türünde 

bireysel özellikler ve ise iliĢkin faktörleri kapsayan tutumsal bir olgu mevcut olmakta 

ve iĢletme amaçlarını destekleme yönünde bireylerin gönüllülüğü esas alınmaktadır 

(Durna ve Eren, 2005: 211). 

Duygusal bağlılık, bireylerin hissi olarak iĢletmeye bağlanmasını, iĢletmeyle 

özdeĢleĢmesini, kendi istek ve tercihlerinden dolayı iĢletme bünyesinde kalmasını 

ifade etmektedir (Özutku, 2008: 82). 

Diğer bir tanıma göre ise duygusal bağlılık; bireylerin bulundukları 

iĢletmelerin değerlerini, amaç ve hedeflerini benimsedikleri ölçüde hissettikleri 

bağlılık türüdür. Birey bulunduğu iĢletmenin değerlerini kabul eder ve iĢletmenin bir 

parçası olarak kalmaktan huzur ve gurur duyar. Bu durum bireyin iĢletmeye 

bağlılığının olması gerekenidir. Çünkü bu bireyler her iĢletme yöneticisinin 

iĢletmesinde görmeyi istediği ve hayalini kurduğu, kendini iĢletmeye adamıĢ ve sadık 

kiĢilerdir. Bu tarz bireyler ise karsı her zaman için olumlu tavır sergilerler ve 

gerektiğinde kendilerinden ödün vermekten çekinmezler (Bayram, 2005: 132). 

ĠĢletmeye karĢı duygusal açıdan bağları güçlü olan bireyler kendi istekleri ile 

iĢletmede kalmaya ve iĢletme çıkarları için kendilerinden taviz vermeye hazır 

olmaktadırlar. Bu nedenle iĢletmeler bünyesinde duygusal bağlılığa sahip bireylerin 

çalıĢmasını istemektedirler. Daha önce yaĢanmıĢ iĢ deneyimleri ve bireysel özellikler 

ise duygusal bağlılık derecesini etkilemektedir (Uyguç ve Çımrın, 2004: 92). 
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ĠĢletmeye yönelik duygusal bir bağ kuran birey kendisini iĢletmenin bir 

parçası görür ve iĢletmeye tabi olmaktan büyük bir memnuniyet ve gurur duyar. 

ĠĢletmeye yönelik bu pozitif tutumlar devam ettikçe, bireyler iĢletmeden ayrılmak 

istemeyecek, aksine bulunduğu iĢletmede devam etmeyi ve iĢletme amaçlarını 

gerçekleĢtirme yönünde daha çok çalıĢma azminde bulunacaklardır. Duygusal 

bağlılık iĢletmelerin çalıĢanlarını bünyesinde tutmak için uygulaması gereken en 

önemli bağlılık türüdür. 

2.1.4.2. Devamlılık Bağlılığı  

Bireylerin çalıĢtığı iĢletmeden ayrılmaları durumunda sahip oldukları 

yatırımları kaybedeceklerine inanmaları ve alternatif iĢ imkânlarının sınırlı olmasını 

dikkate almaları sonucu bulundukları iĢletmede çalıĢmaya devam etmeleri 

durumudur. Bir bireyin iĢletmeye yaptığı yatırımlar ne kadar çok ve alternatif iĢ 

imkânları da ne kadar az ise devamlılık bağlılığı da o denli artacaktır (Sabuncuoglu, 

2007: 614). 

Devamlılık bağlılığı, bireylerin iĢletmeye yapmıĢ oldukları yatırımlar 

sebebiyle iĢletmede kalmayı istemeleri düĢüncesine dayanmaktadır. Bu yatırımlar, 

emeklilik hakları, kıdem, kariyer, mesai arkadaĢlarıyla oluĢan yakın sosyal iliĢkiler, 

bulunduğu iĢletmede uzun yıllar çalıĢmanın kazandırmıĢ olduğu özel yeteneklerdir. 

Aynı zamanda bu bağlılığı iĢletmeden ayrılma durumunda iĢ bulma konusundaki 

sıkıntı ve belirsizlikler de etkilemekte ve iĢletmeye olan bağlılığı artırmaktadır 

(Durna ve Eren, 2005: 211-212). 

Diğer bir ifadeyle, bireylerin bulunduğu iĢletmeden ayrılması durumunda iĢ 

bulamaması ve ortaya çıkabilecek maliyetlerden dolayı iĢletmede kalmaya istekli 

olması durumudur. Devamlılık bağlılığı yüksek olan bireyler parasal veya farklı 

kayıplardan kaçınmak amacıyla iĢletme bünyesinde çalıĢmayı gereklilik olarak 

görmektedirler. Aynı zamanda iĢletmeden ayrılmaları durumunda oluĢabilecek iĢ 

alternatiflerinin azlığı sonucu, koĢullar gerektirdiğinden iĢletmede kalmayı tercih 

etmektedirler (Uyguç ve Çımrın, 2004: 92). 



28 

 

Devamlılık bağlılığı, bireylerin iĢletmelerine yapmıĢ oldukları yatırımların 

sonucunda oluĢan bağlılık türüdür. Bu tür bağlılıkta birey, iĢletmeye gerektiğinden 

fazlaæ çabaæ veæ zamanæ harcadığını,æ yatırımæ yaptığınıæ veæ bununæ sonucundaæ iĢletmedeæ 

kalmasınınæ biræ zorunlulukæ olduğunuæ düĢünmektedir.æ ĠĢletmeyeæ karsıæ devamlılıkæ 

bağlılığıæ duyanæ bireyler,æ iĢletmedenæ ayrılmalarıæ durumundaæ dahaæ azæ alternatifleriæ 

olacağıæ fikrineæ sahiptirler.æ Buæ bireylerdenæ bazılarıæ baĢkaæ biræ iĢæ bulamadıklarındanæ 

dolayıæ iĢletmedeæ kalmayıæ tercihæ etmektedirler.æ Bazıæ bireyleræ iseæ yaptığıæ iĢiæ sevmektenæ 

çokæ aileæ meseleleri,æ sağlıkæ veæ emekliliğeæ yakınæ olmaæ durumlarıæ gibiæ zorlayıcı 

sebeplerden ötürü iĢletmeye karĢı devamlılık bağlılığı sergilerler. Bu tür bağlılığa 

sahip bireyler, kötü iĢ alıĢkanlıkları yanında, olumsuz tavırları ile iĢletme yöneticileri 

için sorun kaynağı oluĢtururlar (Bayram, 2005: 133). 

Bireylerin çalıĢtıkları iĢletmeden ayrılmaları durumunda karĢılaĢacakları 

güçlüklere; çalıĢmaya baĢlayacakları diğer iĢletmeye adapte olamama, iĢsiz kalma, 

ayrıldığı iĢletmeden tazminat alamama, baĢka bir Ģehre taĢınma ve yaĢam tarzının 

değiĢmesi korkusu örnek verilebilmektedir. 

2.1.4.3. Normatif Bağlılık 

Bireylerin ahlaki bir sorumluluk duygusu ile kendilerini yükümlü hissetmeleri 

nedeniyle iĢletmeye karĢı göstermiĢ oldukları bağlılıktır. Normatif bağlılığa sahip 

bireyler ahlaki ve bireysel değerlere önem vermekte, iĢletmede kalmayı kendisi için 

bir görev olarak görmekte ve bulundukları iĢletmeye karĢı örgütsel bağlılık 

sergilemenin doğru bir davranıĢ olduğunu düĢünmektedirler (Uyguç ve Çımrın, 

2004: 93). 

Normatif bağlılık iĢletmeye kendini adamayı ve sadakati teĢvik eden bir 

yapıya sahip olmakla birlikte, iĢletmeye bağlı ve sadık olma duygusuna vurgu 

yapmaktadır. 

Aynı zamanda normatif bağlılık, iĢletmenin amaç, hedef, politika ve 

faaliyetlerini bireylerin içselleĢtirmesini ve inanmasını sağlamaktadır. Böylece 

iĢletme ve birey arasındaki uyum örgütsel bağı ortaya çıkarmaktadır. Bireylerin bu 
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derece de bir bağlılığı desteklemesinin nedeni doğru ve etik olduğuna inanmalarıdır 

(Durna ve Eren, 2005: 211). 

Normatif bağlılık, bireyin kendisini bağlı olduğu iĢletmeye karĢı sorumlu 

hissetmesi, bu sorumluluklarından dolayı icra etmesi gereken görevlerinin olduğunu 

düĢünmesi ve bu nedenle iĢletmedeki görevini devam ettirme zorunluluğu hissettiği 

bir bağlılık türüdür. 

Diğer bir ifadeyle normatif bağlılık, bireylerin iĢletmede kalmaya yönelik 

hissettikleri zorunluluk duygusunu ifade etmektedir. Bireyler bu zorunluluk 

duygusundan dolayı iĢletmeye karsı görev ve yükümlülük hissetmekte ve iĢletmede 

kalmayı tercih etmektedirler (Özutku, 2008: 82). 

Bireylerin iĢletme içerisinde çalıĢmayı kendileri için bir görev olarak 

görmeleri ve iĢletmeye karĢı örgütsel bağlılık göstermelerinin doğru olduğunu 

düĢünmeleri ile oluĢan normatif bağlılıkta iĢletmeden ayrılma sonucunda ortaya 

çıkacak kayıplar düĢünülmemektedir. Bu bağlılık türünde bireyler iĢletmeye karĢı bir 

minnettarlık duygusuna sahiptir. Bunun nedeni iĢletmenin bu bireyleri çok ihtiyaçları 

olduğu bir zamanda ise almıĢ olması veya bu bireylerin iĢletmede kalmalarının en 

doğrusu olacağı yönünde bir düĢünceye sahip olmalarından kaynaklanmaktadır. Bu 

düĢünceye sahip bireyler iĢletmenin kendilerine iyi davrandığı ve bu yüzden 

bulundukları iĢletmeye karĢı sorumlu ve borçlu oldukları kanısındadırlar (Bayram, 

2005: 133). 

Normatif bağlılık ile devamlılık bağlılığı arasındaki en önemli fark, bireyin 

bulunduğu iĢletmedeki görevini devam ettirmesinin iĢletmenin sağlayacağı maddi 

imkânlarla bir ilgisinin olmamasıdır. Bireyin geçmiĢ yaĢantısı, aileden gelen bazı 

alıĢkanlıklar, diğer çalıĢanların uzun süreler tek bir iĢletmede çalıĢmıĢ olması ve 

toplumsal değerler gibi faktörler bireyin bulunduğu iĢletmeye duyduğu bağlılığı 

gereğinden fazla önemsemesine neden olmaktadır. Birey zaman içerisinde iĢletmeye 

duyduğu bu bağlılığı ahlaki zorunluluk olarak değerlendirmeye ve en doğru karar 

olarak görmeye baĢlamaktadır. 
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Normatif bağlılıkæ bireylerinæ kiĢiselæ sadakatleriæ ileæ iliĢkiliæ olup,æ sosyalæ veæ 

kültürelæ özelliklerindenæ etkilenmektedir.æ Normatifæ bağlılığıæ enæ çokæ etkileyenæ etmenleræ 

aileæ etkisi,æ sadakatæ duygusu,æ eĢ dostæ ricasıæ ileæ iseæ alınmadır (Uyguç ve Çımrın, 2004: 

93). 

Sonuç olarakæ heræ biræ bağlılıkæ türü,æ bireyiæ biræ Ģekildeæ iĢletmeyeæ karĢıæ bağlıæ 

tutmaktadır.æ Duygusalæ bağlılığıæ olanæ bireyleræ kendiæ istekleriæ ileæ devamlılıkæ bağlılığıæ 

olanæ bireyleræ gereklilikæ duyduklarıæ içinæ veæ normatifæ bağlılığaæ sahipæ bireyleræ iseæ 

kendileriniæ iĢletmeyeæ karĢæ borçluæ hissetmelerindenæ dolayıæ bulunduklarıæ iĢletmedeæ 

kalmayıæ tercihæ etmektedirler.æ Nedenleræ veæ düĢünceleræ farklıæ olduğundanæ heræ bağlılıkæ 

türününæ farklıæ etkiæ veæ sonuçlarıæ ortayaæ çıkmaktadır (Çetin, 2004: 91-92). 

Allen ve Meyer çalıĢmalarında bireylerin bağlılık tutumlarının daha iyi 

kavranabilmesi amacıyla heræ üçæ bağlılıkæ boyutununæ birlikteæ değerlendirilmesininæ 

uygunæ olacağınıæ belirtmiĢlerdir.æ Aynıæ zamandaæ biræ bireyinæ aynıæ andaæ veæ farklıæ 

dereceleræ deæ buæ üçæ farklıæ bağlılıkæ boyutunuæ hissedebileceğiniæ savunanæ Allenæ veæ 

Meyer‟ınæ üçæ boyutluæ örgütselæ bağlılıkæ modeliæ bireylerinæ iĢletmelerineæ duyduklarıæ 

bağlılığınæ türünü,æ derecesiniæ anlamadaæ veæ bireylereæ istenilenæ davranıĢlarınæ 

kazandırılmasında iĢletme yöneticilerine rehberlik edebilmektedir (Sabuncuoglu, 

2007: 614-615). 

Bu sebeple, örgütsel bağlılığı üst seviyede olan bireylerin, bulundukları 

görevi yerine getirmede ve iĢletme hedeflerine ulaĢmada gereğinden fazla çaba 

harcadıkları, aynı zamanda iĢletme içerisinde olumlu iliĢkiler kurarak, iĢletme 

bünyesinde uzun süre istihdam edildikleri unutulmamalıdır. Diğer taraftan iĢletme 

yöneticilerinin bireylere iĢletmenin değerli bir elemanı olduklarını hissettirmeleri, 

fikirlerini söylemeleri konusunda cesaretlendirmeleri iĢletme içindeki iletiĢimin ve 

örgütsel bağlılığın kurulmasında büyük yararlar sağlayacaktır (Bayram, 2005: 137). 

Ayrıca örgütsel bağlılığı sağlamak için yapılan faaliyet ve iyileĢtirmeler 

sadece üretim verimini artırmaya yönelik değil, yaĢamlarının büyük bir çoğunluğunu 

iĢletme bünyesinde geçiren bireylerin kiĢilik, değer, inanç ve yargılarını da 

önemseyen bir düĢünce sistemiyle gerçekleĢtirilmelidir. Bu düĢünce sistemiyle 
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gerçekleĢtirilecek faaliyet ve iyileĢtirmeler, hem iĢletmeye hem de çalıĢanlarına 

büyük katkı sağlayabilecektir (Bayram, 2005: 137). 

Burada unutulmaması gereken en önemli husus, bireyler iĢletmede kalmayı 

bir yönden zorunluluk ve ihtiyaç görürken, diğer yönden hal ve hareketlerinde böyle 

bir istek oluĢmayabilmektedir. Bu nedenle iĢletme yöneticileri bireylerin iĢletmeye 

olan bağlılık düzeylerini artırmak için üç bağlılık türünü de çok iyi anlamak ve 

iĢletme bünyesinde uygulanacak insan kaynakları plan ve politikalarını oluĢtururken 

bu hususu dikkate almak durumundadırlar. Bu nedenle iĢletmeler insan kaynaklarına 

daha büyük pay ayırmalı, önem vermeli, bünyesinde çalıĢtırdıkları bireylerden 

Ģikâyet almak yerine onları iĢletmeye daha sıkı derecede bağlanmaları yönünde 

teĢvik etmelidir (Özutku, 2008: 80). 

2.1.5. Örgütsel Bağlılık ve Benzer Kavramlar  

Örgütsel bağlılık, bir takım kavramlarla yakın benzerlik göstermektedir. Bu 

benzerlik zaman zaman kavram karmaĢasına neden olmaktadır. Öyle ki bazen bu 

kavramlar fark edilmeden birbirinin yerine kullanılabilmektedir. Bu bölümde 

benzerlik gösteren kavramlardan mesleğe bağlılık, iĢe bağlılık, çalıĢma arkadaĢlarına 

bağlılık, mesleki sadakat ve itaat kavramları incelenecektir. 

2.1.5.1. Mesleğe Bağlılık  

Mesleğe bağlılıkæ veyaæ meslekiæ bağlılıkæ örgütæ çalıĢanlarındanæ heræ birininæ sahipæ 

olduğuæ kiĢiselæ beceriæ veæ uzmanlıkæ sayesindeæ mesleğininæ hayatındaæ nasılæ biræ yeræ teĢkilæ 

ettiğiniæ dahaæ iyiæ idrakæ etmesiæ ileæ ilgilidir.æ Diğeræ biræ ifadeyleæ mesleğeæ bağlılık,æ bireyinæ 

kendiæ uzmanlıkæ alanındakiæ becerileriniæ artırmakæ içinæ yaptığıæ çalıĢmalaræ sonucundaæ 

mesleğininæ yaĢamındakiæ önemininæ artması,æ uzmanıæ olarakæ çalıĢtığıæ iĢininæ yaĢamındaæ 

neæ dereceæ önemliæ biræ yereæ sahipæ olduğunuæ algılamasıdır (Baysal ve Paksoy, 1999: 8). 

Mesleki bağlılık,æ davranıĢsalæ veæ tutumsalæ olmakæ üzereæ ikiæ yaklaĢımæ temelindeæ 

eleæ alınmaktadır.æ DavranıĢsalæ açıdanæ değerlendirildiğindeæ meslekiæ bağlılık,æ meslekæ 

içerisindekiæ birlik,æ örgüt,æ sendikaæ gibiæ sosyalæ oluĢumlaraæ katılımæ veæ meslekiæ literatürüæ 

güncelæ olarakæ takipæ etmeæ gibiæ mesleğinæ canlıæ veæ zindeæ takipæ etmeyeæ odaklıdır.æ 

Tutumsalæ perspektifæ iseæ bireyinæ örgütüæ amaçlaæ veæ hedeflerineæ dahaæ rahatæ eriĢebilmesiæ 
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içinæ yeniæ fikirleræ üretmedekiæ katkısı,æ buæ katkılarınæ özgünlüğüæ veæ bireyinæ iĢineæ karĢıæ 

olanæ tutumuæ gibiæ konularaæ ağırlıkæ vermektedir (Gözen, 2007: 40). 

Bağlılığın yaĢla ilgisi ele alındığında bir kimse mesleği için uzun yıllar 

harcıyor ve artık mesleği kendisi için giderek daha farklı bir anlam ifade edip daha 

önemli olmaya baĢlıyorsa bu durumda o kiĢinin mesleğe bağlılığı üç alt bileĢende ele 

alınmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 17). 

İşe karşı genel tutum: ĠĢe yönelik değer yargılarını içerir. Bu durumda kiĢi, 

iĢi ve özel hayatı arasında özdeĢlik kurar. Örneğin “iĢinden veya mesleğinden 

memnun olmayan kiĢinin yaĢamdan zevk alamayacağı”, “hayatın anlamının iĢi 

olduğu” dünyaya bir daha gelse yine aynı iĢi yapmayı tercih edeceği gibi düĢünceler 

örgüt çalıĢanına hâkimdir. 

Mesleki planlama düşüncesi: KiĢi, gelecekle ilgili plan yaparken 

düĢüncelerinin temeline mesleki yatırımları koyar. Uzun vadede örgütte daha baĢarılı 

olmak için kiĢisel geliĢimine önem verir ve bu doğrultuda uzun soluklu planlar 

geliĢtirir (Balay, 2000: 46). 

İşin nispi önemi: ĠĢ ile iĢ haricindeki yaĢamsal faaliyetler arasında tercihlerin 

yapıldığı düzeydir. KiĢinin ailesi veya sosyal çevresi istemediği halde tercih ettiği 

iĢte çalıĢmakta ısrar ediyorsa iĢin nispi önemi ağır basıyor demektir. Yapılan 

araĢtırmalara göre mesleğine bağlılık duyan bireylerin, mesleki geliĢimlerine yönelik 

araĢtırma yaptıkları ve bu doğrultuda etkinliklere katıldığı ortaya konulmuĢtur. 

Bununla birlikte bu tercih iĢ ve aile ile ilgili önceliklerin belirlenmesinde çatıĢmaya 

neden olmaktadır. 

2.1.5.2.  ĠĢe Bağlılık  

Örgütsel bağlılıkla benzerlik gösteren kavramlardan bir tanesi de iĢe 

bağlılıktır. ĠĢe bağlılık, örgüt çalıĢanının, örgüt içinde yaptığı iĢ ile arasında duygusal 

bir bağ oluĢturmasıdır. Yaptıkları iĢi hayatlarının bir parçası olarak gören 

çalıĢanların, aynı örgütte yer alıp kendini iĢiyle özdeĢleĢtirmeyen ve buæ konudaæ dahaæ 

esnekæ olanæ çalıĢanlaraæ göreæ dahaæ çokæ bağlılıkæ gösterdikleriæ tespitæ edilmiĢtir (Balay, 

2000: 45). 
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YaĢ, cinsiyet ve kontrol alanı gibi bireysel farklılıklardan doğan özellikler iĢi 

sahiplenme ve bağlılık konusunda belirleyicidir. Bu Ģekilde iĢe sarılarak kararlaraæ 

katılımæ sağlamanın,æ iĢeæ özendirmeæ veæ kariyeræ olanaklarıæ gibiæ iĢæ koĢullarınınæ biræ 

fonksiyonuæ olduğu;æ bunaæ karĢınæ kültüræ veæ sosyalleĢmeæ etkisininæ iseæ dahaæ azæ etkiliæ 

olduğuæ ifadeæ edilmektedir (Morrow, 1983: 493). 

ĠĢe bağlılık,æ kiĢininæ oæ iĢteæ devamæ edipæ etmeyeceğiniæ belirlemektedir.æ ĠĢeæ 

bağlılıkæ konusundaæ yapılanæ araĢtırmalarda,æ buæ kavramæ ileæ ilgiliæ olanæ özellikleræ Ģuæ 

Ģekildeæ sıralanmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 17). 

 Biræ kimseninæ kendiæ imajıylaæ iĢiæ arasındakiæ iliĢkisi, 

 KiĢininæ iĢiniæ kabullenmeæ veæ sahipæ çıkmaæ seviyesi, 

 KiĢininæ örgütteæ kendisineæ biçtiğiæ değerinæ algıladığıæ performansæ düzeyindenæ 

etkilenmeæ derecesi, 

 KiĢininæ psikolojikæ olarakæ kendisiniæ iĢiyleæ biræ bütünæ olarakæ görmeæ derecesidir. 

2.1.5.3.  ÇalıĢma ArkadaĢlarına Bağlılık  

ÇalıĢma arkadaĢlarınaæ yaæ daæ iĢæ arkadaĢlarınaæ bağlılık,æ kiĢininæ örgüttekiæ diğeræ 

çalıĢanlarlaæ özdeĢleĢmesiæ veæ onlaraæ karĢıæ aidiyetæ hissetmesidir.æ ĠĢæ arkadaĢlarınaæ 

duyulanæ bağlılıkæ bazenæ biræ takımæ kazanımlaræ eldeæ etmekæ içinæ araç,æ bazenæ deæ baĢlıæ 

baĢınaæ biræ amaçæ olarakæ ortayaæ çıkabilmektedir (Gözen, 2007: 41). 

ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılık, baĢlı baĢına bir amaç olabileceği gibi kimi 

zaman da belli bir amaç için ortaya çıkabilir. Ġnsanlar bazen bir takım çıkarları için; 

bazen de sadece hoĢlandıkları ve zevk aldıkları için arkadaĢlık kurabilirler. 

ArkadaĢlık bağlarına fazla önem veren kiĢilerin bağlılık güdüsünün daha yüksek 

olduğu ve samimiyet noktasında bir adım önde oldukları tespit edilmiĢtir. Bu tarz 

insanlar uzun vadeli planlar yapmaktan ziyade, insanlarlaæ birlikteæ olmayı,æ onlarlaæ 

belliæ Ģeyleræ paylaĢmayıæ veæ onlaraæ yardımæ edebildikleriæ iĢlerdeæ veæ ortamlardaæ 

çalıĢmayıæ tercihæ ederler (Ertekin, 1978: 14). 

ĠĢ arkadaĢlarınaæ bağlılıkæ göstermeninæ hemæ bireyæ bazındaæ hemæ deæ örgütæ 

bazındaæ biræ takımæ sonuçlarıæ vardır.æ KiĢiselæ olarakæ eleæ alındığında,æ kiĢininæ örgüteæ karĢıæ 

hissettiğiæ aidiyetæ duygusuæ performansınıæ olumluæ yöndeæ etkilemektedir.æ Benzeræ 
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Ģekildeæ örgütæ içerisindeæ meydanaæ gelebilecekæ bazıæ problemlerininæ çözümündeæ 

çalıĢmaæ arkadaĢlarınaæ bağlılıkæ önemliæ faydalaræ sağlamaktadır.æ Sosyalæ paylaĢımæ 

dayanıĢmaæ duygusunuæ artırarak,æ güçlüæ biræ arkadaĢlıkæ bağınınæ oluĢmasıæ veæ geliĢmesiæ 

içinæ gerekenæ altyapıyaæ katkıæ sağlamaktadır (Balay, 2000: 47). 

Örgüt faaliyetleri içerisinde her birey zaman zaman zorluklar yaĢayabilir. 

Zorlukların üstesinden gelme ve sisteme küsmeden performansını sürdürebilme 

kiĢinin karakterine bağlı olarak farklılık gösterir. Sıkı arkadaĢlık bağlarının olduğu; 

baĢka bir deyiĢle iĢ arkadaĢlarının birbirine bağlılığının yüksek olduğu örgütlerde bu 

tarz problemler daha rahat aĢılır. Bu Ģekilde meydana gelebilecek performans 

kayıpları en aza indirilebilir. 

2.1.5.4.  Mesleki Sadakat  

Örgütsel bağlılık, tanımındaki bağlılık kelimesi nedeniyle birçok kavram ile 

karıĢtırılmaktadır. Bu kavramlardan bir tanesi sadakat kavramıdır. Hem sadakat hem 

de bağlılık örgüt içerisinde uzun vadeli duygulardır. 

Bu iki kavram benzerlik göstermesine rağmen temel noktaları bakımından 

birbirinden ayrılmaktadırlar. Bununla birlikte örgütselæ bağlılıkæ veæ örgütselæ sadakatæ 

kavramlarınınæ ikisiæ deæ örgütæ üyeliğininæ uzunæ vadedeæ sürdürülmesiæ gayretidir.æ Örgütselæ 

sadakatæ kültürelæ değerlere,æ örgütselæ bağlılıkæ ise,æ iĢe ve iĢle ilgili baĢarı temeline 

dayanmaktadır. Diğer yandan uzun süreli bağlılığın bir sonucu olarak örgütsel 

sadakat kavramı ortaya çıkmaktadır (Balay, 2000: 49). 

Sadakat ile bağlılık kavramları karĢılaĢtırılacak olduğunda sadakat 

kavramının daha geniĢ çerçevede olduğu görülmektedir. Bağlılık, bir anlamda 

sadakatin alt boyutu olarak ele alınabilir. Her iki kavramında buluĢtuğu ortak nokta 

örgüt çalıĢanlarının uzun vadede varlıklarını sürdürme niyetleridir. Örgütsel sadakat 

kavram olarak daha etkin olmasıyla birlikte bağlılık; daha pasif bir yaklaĢımdır. 

Yapılan çalıĢmalarda iĢe yeni baĢlayan, genç ve tecrübesiz çalıĢanların daha yaĢlı, 

kıdemli ve tecrübelilere nazaran daha az sadakat sergiledikleri tespit edilmiĢtir. 

Netice itibariyle bağlılık örgütsel sadakate göre bir alt boyutta kalmakta ve örgütteki 

sadakat politikaları bağlılık alt baĢlığını da kapsamaktadır. 
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2.1.5.5.  Ġtaat  

Ġtaat kavramı teknik olarak ele alındığında örgüt içerisinde amir ya da üstler 

tarafından verilen emirleri yerine getirmedeki sorgusuz kabullenmedir. Örgüt 

bireyleri verilen emirlere itaat ederken bunu iki nedenden dolayı yaparlar. Birincisi 

amir ya da üstlerine duydukları saygı; ikincisi ise yaptırım korkusudur. Ġlk bakıĢta 

askerlik mesleği bu kavramı bünyesinde en çok barındıran meslek gibi görünse de 

hiyerarĢik yapı içerisindeki çoğu örgütte aynı durum söz konusudur. 

Ġtaat, kaynağını dıĢarıdan alır çünkü tek taraflı bir otoriteden çıkan emirlerin 

icra edilmesini hissettiren duygudur. Dolayısıyla itaatin kaynağı yani emir dıĢarıdan 

gelmektedir. Birçok örgütte bireyler genellikle verilen emirlere yerine getirmedikleri 

zaman karĢılarına çıkacak sürpriz yaptırımların verdiği endiĢeyle ve kendilerine 

verilebilecek cezaların korkusuyla itaat göstermektedirler. Oysaki örgütsel bağlılık 

kaynağını dıĢarıdan almaz hatta içsel bir görev duygusudur. Bu nedenle dıĢsal 

emirlerle meydana getirilmesi olanaksızdır (Balay, 2000: 49). 

Örgütsel bağlılık ve itaat kavramları birbirinin ikamesi gibi 

düĢünülemeyeceği gibi birlikte düĢünülmelidirler. Her örgütte itaat olabilir ancak 

itaat olması çalıĢanların bağlılığının bir göstergesi değildir ve örgütsel performansın 

verimliliğinden ve bu konudaki geleceğinden iyimser olarak bahsetmek zordur. 

Benzer Ģekilde itaat olmaksızın bağlılığın var olması örgüt içerisinde dengesizlikler 

ve davranıĢ bozukluklarının ortaya çıkmasına eden olur. Dolaysıylaæ örgütselæ bağlılıkæ 

veæ itaatæ birlikteæ düĢünülmeliæ veæ birbiriniæ tamamlayıcıæ kavramlaræ olarakæ eleæ alınmalıdır 

(Ġnce ve Gül, 2005: 23). 

2.1.6. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları  

Örgütlerin geleceği için çalıĢanlarda örgütsel bağlılık sağlanmalıdır. Bu 

nedenle örgütsel bağlılığın sonuçları bireyler ve örgütler açısından olmak üzere iki 

baĢlık altında incelenmiĢtir. 
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2.1.6.1. Bireyler Açısından Sonuçları 

ĠĢyerlerinde çalıĢanlar yaptıkları hizmet ile örgütsel amaçların 

gerçekleĢtirilmesine katkı sağlarlar. ÇalıĢanlar verdikleri hizmetin karĢılığını 

aldıklarında kendi amaçlarına hizmet ettiklerini düĢünmeye baĢlarlar. ÇalıĢanlar 

örgüt hedefleriyle, bireyselæ hedefleriniæ birlikteæ gerçekleĢtirdikleriniæ hissederlerseæ 

çalıĢmıĢæ olduklarıæ örgüteæ dahaæ fazlaæ bağlılıkæ duymayaæ baĢlayacaklardır.æ ÇalıĢanlarınæ 

örgütselæ bağlılıkæ düzeyiæ yüksekæ olduğunda,æ kurumlarınınæ baĢarılıæ olmasıæ için 

ellerinden geleni yapacaklar ve kendilerinden beklenenden daha fazla çaba 

göstereceklerdir. ÇalıĢtıkları kurumlar için fazla çaba sarf eden çalıĢanlar, örgütlerine 

duygusal olarak bağlanacak ve üstlendikleri görevleri baĢarılı bir Ģekilde yerine 

getirebilmek için çalıĢma istek ve arzuları artacaktır. Dolayısıyla çalıĢanların, 

devamsızlığı azalacak ve örgütlerin de iĢ gücü devir hızı düĢecektir. Ayrıca tüm 

iĢyeri olumsuzluklarının ortadan kalmasına katkıda bulunmakla kalmayıp çalıĢanları, 

örgütsel yaĢam ve üst düzey baĢarı için gerekli gönüllü çalıĢmalara yönlendirecektir. 

ÇalıĢanların örgütlerine olan bağlılıkları yüksek düzeyde olduğunda çalıĢanın 

kurumda kalmak için daha çok istekli olacağı bir gerçektir. ÇalıĢanlar severek ve 

isteyerek kurumlarında kaldığında performanslarını arttıracak çaba ve gayreti 

göstereceklerdir. Belli bir noktadan sonra çalıĢanlarda örgütlerine olan güven 

geliĢecek ve çalıĢma ortamlarında kendilerini ifade edebileceklerdir. Bu da örgütü 

ileriye götürecek yeni fikirlerin doğmasına neden olacaktır. 

Örgütlerine üst düzey bağlılık sağlamıĢ çalıĢanlarda örgütlerini sahiplenme ve 

yaĢanan olumsuzluklar da dıĢarıya karĢı koruma duyguları geliĢmektedir. 

ÇalıĢanların, rakip firmalar tarafından yapılan olumsuz ve yıpratıcı davranıĢlarda 

kurumlarını korudukları ve savundukları görülmektedir. Örgütlerini sahiplenen 

çalıĢanlar da, örgüte karĢı sadakatleri geliĢerek, örgütlerinin baĢarılı bir geleceği için 

canla baĢla çalıĢmaktadırlar. Bu çalıĢanlar iĢlerini hep iyi yapmak için çaba 

gösterirler. Örgütlerin baĢarısı ve imajı, örgütlerine üst düzey bağlılık gösteren gözde 

çalıĢanların emeklerinde yükselmektedir. 

Örgütsel bağlılığın, bireysel açıdan istenilmeyen olumsuz yönü ise düĢük 

bağlılıktır. DüĢük bağlılık, çalıĢanların kurumlarında isteksiz ve zorunluluktan 
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kalmalarını ifade eder. Kurumlarında isteksiz çalıĢan iĢgörenlerin devamsızlıklarının 

arttığı ve iĢe geç gelmelerinin sıklaĢtığı gözlemlenmektedir. Öztürk, araĢtırmasında 

Ģunları ifade etmiĢtir: “DüĢükæ düzeydeæ örgütselæ bağlılıkta,æ çalıĢanæ kendiniæ örgütüneæ 

bağlayanæ değerlerdenæ uzaktır.æ Örgüteæ karĢıæ halæ veæ tutumlarıæ negatifæ yöndedir.æ Sadeceæ 

kalmakæ zorundaæ olduğuæ için,æ mecburenæ örgütteæ kalmaktadır.æ Dahaæ cazipæ durumlaræ 

oluĢtuğundaæ örgütüæ hemenæ terkæ etmeyeæ meyillidirler.” Örgütlerine düĢük düzeyde 

bağlılık gösteren çalıĢanlar, iĢ üretim verimlilikleri düĢer ve yaptıkları iĢe özen 

göstermemeye baĢlarlar. ĠĢ yerindeki memnuniyetsizlik çalıĢanları alternatif iĢ 

arayıĢlarına sevk etmekte ve mevcut iĢlerine denk veya daha iyi iĢ imkânı 

bulduklarında örgütlerini bırakarak yeni iĢlerine baĢlayabilmektedirler. Bu durum 

örgütte iĢgücü devir oranının artmasına ve çalıĢanlar arasında iĢten ayrılma niyetinin 

çoğalmasına neden olabilmektedir. 

2.1.6.2. Örgütler Açısından Sonuçları 

Örgütsel bağlılığın örgütler açısından önemi büyüktür. ÇalıĢan bireylerin 

örgütlerine olan bağlılıkları örgütlerin devamında ve ilerlemesinde en önemli 

faktörlerden biridir. Örgütler çalıĢanlarının katkıları ile bir farklılık yaratırlar. 

Faaliyette bulunan kamu ve özel sektörler çalıĢanların katkısı olmaksızın ne yeterli 

hizmeti verebilirler, ne de karlılıklarını artırabilirler. Kamu kuruluĢlarının yetersiz 

hizmeti halkta mutsuzluğa yol açarak yürütmenin baĢındaki siyasi iktidarı 

etkileyecektir. Özel sektörlerde ise üretimdeki kalitesizlik karlılığı düĢürerek rekabet 

ortamında iĢletmenin varlığını tehdit edecektir. Son teknoloji kullanılarak kurulan bir 

iĢletme dahi olsa, o teknolojiyi kullanacak çalıĢanlara ihtiyaç vardır. ÇalıĢanların 

performansı kurumların baĢarısında önemli bir yere sahiptir. 

Örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan çalıĢanlar kurumlarının baĢarısı için 

gereğinden fazla ter dökerler. Kurumlarında mutlu ve bağlılık düzeyi yüksek olan 

çalıĢanların görevlerini tam yaptığı hatta görevleri arasında olmayan iĢleri bile 

tereddütsüz kabul ederek yaptıkları görülmektedir. ÇalıĢtıkları kurumlara bu Ģekilde 

hizmet veren çalıĢanlar örgütlerinin kalkınmasına büyük fayda sağlarlar. ÇalıĢanların 

sağladığı katkılar sayesinde örgütler varlıklarını devam ettirebilmekte ve rakipleri ile 

arasında lehte bir fark yaratabilmektedirler. 
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ÇalıĢanlar bağlılık duygusuyla çalıĢtıkları kurumlarını iĢ çevrelerinde ve özel 

hayatlarında överler. Kurumun bir mensubu olmaktan gurur duyarlar. Yeni iĢe 

girecek yetenekli insanlara tavsiye ederler. Kurumun, yaĢadıkları çevrede imajını 

yükseltirler. Zaman içerisinde kurum ürettiği hizmeti tüketen çevrelerde markalaĢır. 

GeniĢ kitlelere hizmet etmeye baĢlar. Kurumsal gelirlerinde büyük artıĢlar 

kaydederler. Kurumlarına bağlı çalıĢanlar, iĢyerinde veya dıĢında gösterdikleri her 

türlü davranıĢlarla kurumlarına katkı sağlarlar. 

Örgütsel bağlılık düzeyleri düĢük olan çalıĢanlar iĢlerine mazeretli veya 

mazeretsiz olarak devamsızlık yaparlar. ġahin, devamsızlıkla ilgili olarak Ģunları 

ifade etmiĢtir: “Mazeretsizæ iĢeæ devamsızlıkæ ayrımına,æ iĢgöreninæ yöneticisineæ herhangiæ 

biræ mazeretæ bildirmedenæ iĢineæ gitmemesiæ veyaæ bildirseæ bileæ kabulæ edilebiliræ biræ 

mazeretiæ olmadığıæ haldeæ iĢineæ gitmemesiæ durumunuæ kapsamaktadır.” Bu tür çalıĢanlar 

mazereti zamanla iĢten kaçıĢ gibi görerek iĢe gitmemek için mazeret yaratmaya 

baĢlarlar. ĠĢ gücünün önemli olduğu çalıĢma kollarında bu tür davranıĢlar diğer 

çalıĢanların da performans ve motivasyonlarını etkileyerek örgüte bağlılıklarını 

azaltacak ve tüm çalıĢanlar arasında iĢte isteksizlik yaratacaktır. ĠĢe devamsızlıktan 

doğan olumsuz sonuçlar örgütün hizmet verdiği kesime de yansıyacaktır. 

ÇalıĢanların performans düĢüklüğü ve isteksizliği örgüt içinde yapılan iĢleri 

yavaĢlatarak iĢ kalitesinin düĢmesine ve zamanla örgütün zarar görmesine neden 

olacaktır. 

Sürekli hizmet veren kuruluĢlarda personelin iĢe devamsızlığı personelin 

istihdamı açısından sorunlar yaratmaktadır. Mazeretsiz iĢe devamsızlığın çok olması, 

çalıĢanlar arasında huzursuzluk yarattığı gibi, iĢine devam eden çalıĢanların da iĢ 

yükünü arttırmaktadır. Nöbet usulü çalıĢan, hizmetin sürekliliğinin gerektiği 

kurumlarda devamsızlıklar hizmetin aksamasına ve verimin düĢmesine neden 

olurken, çalıĢanlar arasında da çatıĢmalar yaĢanmasına neden olur. Nöbet usulü 

çalıĢan kurumlarda personel nöbet listeleri aylık yapılmakta ve izinler plan 

çerçevesinde ayarlanmaktadır.  

Devamsızlık yapan personelin nöbetleri sorun olurken, devamsızlık nedeni de 

yöneticiler tarafından iyi irdelenmesi gerekir. Ölüm, hastalık gibi planlanmayan 

durumlarda yapılan devamsızlıkların hoĢ görülü karĢılanması durumunda mecburi 
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devamsızlık yapan çalıĢanların örgüte bağlılıkları artmaktadır. Örgütler, mecburi 

devamsızlık nedenlerinde çalıĢanlarına destek olmalı ve kolaylık sağlamalıdırlar. 

Devamsızlığı alıĢkanlık haline getiren personel ise çalıĢanlar arasında 

çatıĢmalara neden olmaktadır. Ġdareciler mazeretsiz devamsızlıklarda çalıĢanları iyi 

takip etmesi ve devamsızlık nedenlerini sorgulaması devamsızlığı yapan çalıĢanlarla 

bire bir görüĢmelidirler.  

ÇalıĢanların devamsızlıklarında iĢ yükü diğer çalıĢanların üzerinde 

olmaktadır. ĠĢ yükü artan çalıĢanlarda stresler oluĢmakta ve bu strese bağlı iĢ hataları 

artmaktadır. Ayrıca birey sosyal ve aile yaĢantısında mutsuzluklar 

yaĢayabilmektedir. ĠĢ yükü artan ve fazla çalıĢan personel, çeĢitli sistemlerle 

ödüllendirilmelidirler. Ödüllendirmeler fazla çalıĢan iĢgörenlerin motivasyonlarını 

arttıracağı gibi devamsızlıkları da minimuma indirecektir. Devamsızlık yapan 

personelin bu problemi gidermeye niyeti olmazsa personelle yolar ayrılabilir. Bu tür 

çalıĢanların iĢten ayrılması ile örgüt içinde yenilenme sağlanmıĢ olacaktır.  

Örgütlerinæ baĢarısıæ veæ performansıæ elindekiæ kaynakların,æ özellikleæ enæ önemliæ 

unsuruæ oluĢturanæ insanæ gücününæ enæ etkinæ veæ verimliæ biræ Ģekildeæ kullanılmasınaæ 

bağlıdır.æ Örgütleræ insan gücünü en etkin bir Ģekilde kullanabilme kapasitesine göre 

baĢarılı veya baĢarısız olarak adlandırılırlar. Bu bağlamda iĢ gücü devir oranı 

örgütler için önemli bir belirleyicidir.  

ĠĢ gücü devri yüksek olan örgütlerde çalıĢanların memnuniyetsizliği yüksek 

örgütsel bağlılığı ise düĢük olduğu gözlemlenir. ĠĢ gücü devrinin yüksek olması 

örgütsel bağlılıkta olumsuz ve istenilmeyen bir durumdur. Yılmaz ve Halıcı, iĢ gücü 

devrini Ģöyle ifade etmiĢtir: “ĠĢtenæ ayrılmalaræ veæ iĢeæ giriĢleræ arasındakiæ iliĢkileræ 

„iĢgücüæ devri‟æ kavramıæ ileæ açıklanmaktadır.æ ĠĢtenæ ayrılmalarınæ sıklığıæ iĢgücüæ devrininæ 

yüksekliğiniæ göstermektedir.”æ ĠĢæ gücüæ devrininæ yüksekæ oluĢu,æ olumsuzæ iĢgücüæ 

hareketleri,æ performanstaæ düĢüĢ,æ eğitimæ veæ yeniæ personelæ seçimiæ içinæ harcananæ 

zamanınæ artmasıæ veæ çalıĢmaæ kaybınınæ çoğalmasıæ gibiæ maliyetleræ örgütleræ içinæ 

istenmeyenæ biræ durumdur.æ  
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Örgütlerdeæ iĢgücüæ deviræ oranıæ yüksekæ olduğuæ sürece,æ nitelikliæ elemana sahip 

olmak, veya yetiĢtirmek zorlaĢmaktadır. Ayrıca çalıĢanlara, iĢ konusunda eğitim 

vermek, onlardan verimli bir Ģekilde yararlanmak ve örgütte kalmalarını sağlamak 

mümkün olmamaktadır. 

 

 

 

 

 

3. LĠTERATÜR 

3.1. Personel Eğitimi 

3.1.1. Eğitim Kavramı  

Eğitim konusuyla ilgili literatürde birçok farklı tanıma rastlanmaktadır. Her 

tanım, kavramın farklı özelliklerine vurgu yapar. Bu nedenle, eğitim kavramını 

birbirinden farklı birkaç tanımına değinmek, kavram ile ilgili ortak özellikleri 

saptamak açısından yerinde olacaktır. 

“Eğitim, genel anlamda bilgi verme, yetenek ve becerileri geliĢtirme 

sürecidir" Ģeklinde tanımlanmaktadır (Tutum, 1979: 117). 

Eğitim terimleriæ sözlüğündeæ iseæ eğitim,æ “öncedenæ belirlenmiĢæ amaçlaræ 

doğrultusunda,æ kiĢilerinæ davranıĢlarındaæ belliæ geliĢmeleræ sağlamayaæ yarayanæ 

etkinlikleræ bütünüæ olarak nitelendirilmektedir” (http://www.tdk.gov.tr).   

Diğer biræ kaynaktaæ eğitiminæ doğrudanæ yarattığıæ etkiæ üzerineæ vurguæ yapılmıĢtır.æ 

Bunaæ göreæ eğitim,æ belirliæ amaçlaræ doğrultusundaæ kiĢiyiæ yetiĢtirmeæ süreciæ olup,æ buæ 

süreçæ sonundaæ insanınæ kiĢiliğiæ değiĢmektedir.æ DeğiĢiminæ nedeni,æ eğitimæ süreciæ 

içerisindeæ kazanılanæ bilgi,æ beceri,æ tutumæ ve değerlerdir (TaĢkın, 1997: 10). 

http://www.tdk.gov.tr/
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Söz konusu değiĢimin amacını açıklar nitelikteki baĢka bir tanımda da eğitim, 

davranıĢ değiĢikliği yaratan bir uyum sürecidir ve bu özelliğinden dolayı eğitim bir 

anlamda hayata bir müdahale olarak değerlendirilmektedir (TaĢkın, 1997: 8). 

Yukarıda verilenæ tanımlaræ gözæ önündeæ bulundurulduğundaæ eğitimæ kavramıæ 

konusundaæ üçæ temelæ noktadanæ bahsetmekæ mümkündür (TaĢkın, 1997: 8): 

 Eğitimæ biræ süreçtir. 

 Eğitim,æ belirlenenæ amaçlaræ doğrultusundaæ yapılanæ biræ etkinliktir. 

 Eğitimæ kiĢininæ bilgi,æ beceriæ davranıĢæ veæ tutumlarınıæ geliĢtirmeyiæ hedefler. 

Eğitim kavramı yukarıdaki tanımlarla açıklandıktan sonra, eğitimin özel bir 

alanı olan personel eğitimiyle ilgili olarak aĢağıdaki tanımları yapabiliriz. 

Personel eğitimi,æ çalıĢanlarınæ adayæ veæ asilæ olarakæ iseæ giriĢinden,æ çeĢitliæ 

nedenleræ ileæ istenæ ayrılısınaæ kadaræ geçenæ süreæ içindeæ bilgi,æ beceriæ veæ davranıĢlarındaæ 

kalıcıæ veæ sürekliæ değiĢiklikæ yapmayaæ dönükæ etkinlikleræ olarak tanımlanabilmektedir 

(Ersen, 1999: 117). 

Söz konusu etkinlikler, bireylerin ve onlarınæ oluĢturduğuæ gruplarınæ iĢletmedeæ 

yüklendikleriæ yaæ daæ ilerideæ yüklenecekleriæ görevleriæ dahaæ etkiliæ veæ baĢarılıæ 

yapabilmeleriæ için,æ meslekiæ bilgileriniæ geliĢtirmekte,æ düĢünce,æ rasyonelæ kararæ alma,æ 

davranıĢæ veæ tutum,æ alıĢkanlıkæ veæ anlayıĢlarındaæ olumluæ değiĢmeleræ yapmayı 

amaçlamaktadırlar (Sabuncuoğlu, 2000: 110). 

Sonuç olarak personel eğitimi, kiĢinin gösterdiği mevcut performans düzeyi 

ile arzu edilen performans düzeyi arasındaki farkın kapatılmasında kullanılan bir 

araçtır (TaĢkın, 1997: 11). 

Bazı kaynaklarda “eğitim” kelimesi yerine “yetiĢtirme” veya “geliĢtirme” 

kelimesinin kullanıldığı görülmektedir. Bu terimler genellikle birbirlerinin yerine 

kullanılsalar da aralarında bazı ufak farklar mevcuttur (Çınkır, 2003: 88): Bu farklar; 

Eğitim (education) insanların yaĢamının büyük bir kısmını teĢkil eder ve 

temel bilgi ve becerileri kazandırmak amacıyla planlanır. Bununla birlikte kiĢiseldir 

ve birçok konuyu içerir. 
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YetiĢtirme (training) ise genelde bir is için gerekli bilgi ve becerileri 

kazanmak için hazırlanır. YetiĢtirme teriminin eğitimden daha dar bir anlamı vardır.  

Ayrıca kiĢisel olmaktan ziyade ise yöneliktir. 

GeliĢtirme (development), yetiĢtirmeden daha geniĢ bir anlam taĢımakla 

birlikte, daha fazla bilgi ve becerinin kazanılmasını sağlayıcı etkinliklerdir. BaĢka bir 

ifadeyle geliĢtirme, daha önce eğitim yoluyla kazanılmıĢ bilgilerin tamamlanması ve 

geliĢmesini öngörür. Bu açıdan eğitim ve geliĢtirme birbirlerini bütünleyen 

kavramlardır (Sabuncuoğlu, 2000: 111). 

Bu çalıĢmada anlatım kolaylığı ve yaygın kullanımı açısından her iki 

terimden daha genel bir anlama sahip olan eğitim terimi kullanılacaktır. 

3.1.2. Personel Eğitiminin Amacı ve Önemi  

Personel eğitimi,æ bireylerinæ yaæ daæ onlarınæ oluĢturduğuæ gruplarınæ iĢletmeæ içindeæ 

yüklendikleriæ veyaæ yüklenecekleriæ görevleriæ dahaæ etkiliæ veæ baĢarılıæ yapabilmeleriæ içinæ 

onlarınæ meslekiæ bilgiæ ufuklarınıæ geniĢleten,æ düĢünce,æ rasyonelæ kararæ alma,æ davranıĢæ veæ 

tutum,æ alıĢkanlıkæ veæ anlayıĢlarındaæ olumluæ değiĢmeleræ yapmayıæ amaçlayanæ bilgi,æ 

beceriæ veæ görgüæ yetenekleriniæ artırmayıæ kapsayanæ eğitselæ eylemæ veæ uğraĢların tümüdür 

(Onal, 1995: 267). 

Personel eğitimine önem vermeyen iĢletmelerde çalıĢanların baĢarısını 

geliĢtirmek ya da artırmak mümkün değildir. ĠĢletmeler baĢlangıçta personel 

seçerken ne kadar titiz davranırlarsa davransınlar zamanla teknolojinin geliĢmesi, 

çalıĢanların motivasyonunun azalması gibi birtakım nedenlerle çalıĢanlarına belli 

aralıklarla ya da gerektiğinde eğitim verilmesi gerekmektedir. Ancak iĢletmelerde 

verilen eğitimin belli bir soruna yönelmiĢ olması gerekmektedir. Aksi takdirde 

eğitimden yeterli verim elde edilemediği gibi iĢletme için ağır bir mali yük olabilir.  

ĠĢletmeler tarafından yürütülen personel eğitim programlarından beklenen 

amaçlar ekonomik amaçlar ve toplumsal bireysel amaçlar olmak üzere ikiye ayrılır 

(Kaynak, 1998: 171). 
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Ekonomik amaçlar; ĠĢgücü eğitiminin temel amacı, müĢteriye en iyi 

nitelikteki üretimi, mümkün olan en düĢük maliyetle sunmak ve iĢletmelerde 

verimliliği yükselterek kalite standartlarını artırmaktır. Örgütün heræ basamağındaæ yeræ 

alanæ iĢgöreni,æ iĢletmeninæ personelæ politikasınaæ göreæ çeĢitliæ eğitimæ programlarıylaæ 

yetiĢtirmek,æ onlarıæ yaptıklarıæ veyaæ ilerideæ yapacaklarıæ iĢinæ gereklerineæ uygunæ enæ iyiæ 

biçimdeæ hazırlamakæ iĢletmedeæ verimliliğinæ artmasınaæ katkıda bulunur. 

Toplumsal ve bireysel amaçlar; Eğitim personelinæ motiveæ edilmesi,æ 

personelinæ güvenæ duygusununæ geliĢtirilmesi,æ personelinæ bilgiæ veæ yetenekleriniæ 

artırarak,æ yükselmeæ olanaklarıæ sağlanması,æ personelæ arasındaæ iĢbirliğiæ veæ 

koordinasyonæ sağlanması,æ personeleæ baĢarılıæ olmanınæ yollarınınæ açılmasıæ veæ buæ 

Ģekildeæ iĢæ tatminininæ sağlanması,æ örgütünæ amaçlarıæ ileæ bireyselæ amaçlarınæ 

bütünleĢtirilmesiæ gibiæ birtakımæ toplumsalæ veæ bireyselæ amaçlaraæ sahiptir.æ Toplumsalæ veæ 

bireyselæ amaçlaræ ekonomikæ amaçlaraæ daæ hizmetæ eder.æ Eğitimleæ motiveæ edilmiĢ,æ çeĢitliæ 

bilgiæ veæ yeteneklerleæ donatılmıĢæ bireylerinæ yüksekæ performansæ göstermeleri,æ 

iĢletmeninæ etkinliğininæ veæ verimliliğininæ yükselmesini sağlar. 

3.1.3. Personel Eğitim Ġhtiyacının ÇıkıĢ Sebepleri ve Önemi  

ĠĢletmelerde çalıĢanların eğitilmesi, özellikle personelin verimliliğini 

yükseltilmesi, çalıĢan sağlığı, iĢ güvenliği, kazalardan korunma, ve benzeri konular 

nedeniyle önemlidir. ĠĢletmelerde verilen eğitimin baĢarılı olabilmesinin Ģartı 

eğitimin çalıĢanların ihtiyaçlarına göre düzenlenmesine bağlıdır. Bu nedenle eğitim 

sürecinde ilk aĢama eğitim ihtiyaçlarının doğru olarak saptanmasıdır. 

Ġyi hazırlanmıĢ bir eğitim programı uygulamaya konulduğunda iĢletme ve 

iĢletmede çalıĢan personel bundan yarar sağlamaktadır. Bir eğitim programının 

ihtiyaçları karĢılaması iĢletme personeli tarafından da istendiği için eğitim 

programının düzenlenmesinde personelin iĢbirliğinin sağlanması gerekmektedir. 

Eğitim programlarının daha etkin olması için personelin ihtiyaçlarına yanıt 

vermesi gerekmekte olup, eğitim ihtiyacı belirlenirken (Ergül, 1996: 33); 

 BaĢarıæ düzeyindeæ veyaæ türündeæ biræ sorunæ varæ mı? 
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 Böyleæ biræ sorunuæ düzeltmedeæ eğitimæ yararæ sağlaræ mı?æ sorularınaæ yanıtæ vermekæ 

gerekir. 

Eğitimæ ihtiyacı,æ biræ çalıĢanınæ görevininæ gerektirdikleriæ ileæ mevcutæ bilgiæ veæ 

becerileriæ arasındakiæ farkæ olarakæ tanımlanabilir.æ Eğitimæ ihtiyaçæ analizi,æ çalıĢanınæ 

eğitimæ ihtiyacınıæ belirlemeyiæ amaçlamaktadıræ (Paksoylu,æ 2006:æ 1). 

2000‟liæ yıllardaæ eğitimiæ önemliæ biræ ihtiyaçæ halineæ getirenæ çokæ sayıdaæ faktördenæ 

sözæ edilmektedir.æ Buæ faktörlerdenæ baĢlıcalarıæ aĢağıdaæ yeræ almaktadıræ (ġencanæ veæ 

ErdoğmuĢ,æ 2001:æ 18); 

 Sürekliæ geliĢenæ teknolojikæ sistemleræ dolayısıylaæ mevcutæ personelinæ yetersizæ 

kalması,æ bilgiæ veæ beceriæ düzeyininæ yükseltilmesiæ gereği, 

 Oryantasyonæ çalıĢmalarınınæ iĢletmedeæ yeniæ çalıĢmayaæ baĢlayanæ personelinæ iĢeæ 

alıĢmalarıæ içinæ çokæ önemliæ olduğununæ anlaĢılması, 

 Personelinæ farkınaæ varılmayanæ veæ kullanılmayanæ potansiyelæ becerilerininæ 

ortayaæ çıkarılıpæ geliĢtirilmesininæ iĢletmeyeæ önemliæ katkılaræ sağlaması, 

 Uluslararasıæ rekabetæ ortamında,æ eğitimliæ personelinæ iĢletmeninæ gücünüæ artıranæ 

önemliæ biræ faktöræ olarakæ ortayaæ çıkması. 

ĠĢletmelerde eğitime ihtiyaç duyulan zamanlar aĢağıda yer almaktadır (Özer, 

2004: 38); 

 ĠĢe Yeni Birinin Alınması: ĠĢletmenin içinde ya da dıĢında birisi yeni bir 

göreve baĢladığında zaman kaybını ve uyumsuzluk sorunun önlemek için 

yapılır. 

 Mevzuat, Yöntem ve Tekniklerde DeğiĢiklik Olması; GeliĢen dünyaya ve 

yeniliklere adapte olabilmek için yapılan bu değiĢiklikler önceden 

belirlenmeli ve eğitimleri de yine önceden hazırlanmalıdır. 

 Terfilerin Planlanması; Kariyer planlaması olarak geçen süreçte iĢletmedeki 

görevler için atanacak personel ve atanacakları iĢlere yönelik eğitim almaları 

sağlanır. 



45 

 

 Standartlarda Bir DeğiĢiklik DüĢünülmesi; ĠĢletmelerin kurulma aĢamasında 

oluĢturduğu standartları zamanla değiĢebilir. Bu değiĢime iĢgörenlerin ayak 

uydurabilmesi için eğitim verilmesi gerekebilir. 

 Kullanılan Makine, Alet ve Hammadde de DeğiĢiklik Olması; Makine, alet 

ve hammadde de değiĢiklik olması durumunda çalıĢanların verimini 

düĢürmemek ve olası iĢ kazalarını engellemek için eğitim vermek gerekebilir. 

Günümüzde teknoloji, pazar yapıları, organizasyon, eğitim ve hukuk gibi 

alanlarda görülen hızlı değiĢmeler gelecekte pek çok ihtiyacın ortaya çıkacağını 

göstermektedir. Türkiye‟nin Avrupa Gümrük Birliği‟ne girmesi, yabancı sermaye ile 

gerçekleĢtirilen Ģirket evlilikleri, mevcut bankaların yanında faizsiz özel finans 

kurumlarının geliĢmesi, iĢletmelerin uluslararası bilgi ağlarına bağlanması, para 

transferlerinin bilgisayarlar aracılığıyla hesaptan hesaba intikali, toplam kalite ve 

ISO 9000 çalıĢmaları yeni yetenek ve becerilerin geliĢtirilmesini zorunlu hale 

getirmiĢtir. Bu nedenle iĢletmeler gelecekte nelere ihtiyaç duyacaklarını belirlemek 

için eğitim ihtiyaçlarını belirler (ġencan ve ErdoğmuĢ, 2001: 21). 

Yukarıda yer alan nedenlerden biri ya da bir kaçı bir arada ortaya çıktığında 

kiĢi, birim ya da organizasyon açısından bazı sorunlarla karĢılaĢılacaktır. 

Organizasyonunæ amaçlarınıæ veæ politikalarınıæ gerçekleĢtirmesiniæ güçleĢtirecekæ olanæ buæ 

sorunlarınæ baĢlıcaları aĢağıda belirtilmiĢtir. (Barutçugil, 2004: 301); 

 MüĢterininæ ürünæ veæ hizmetæ kalitesiyleæ ilgiliæ Ģikayetlerininæ yoğunlaĢması, 

 SatıĢlarınæ durgunlaĢması,æ düĢmesiæ veæ rekabetæ gücününæ zayıflaması, 

 DıĢæ çevredekiæ değiĢimeæ veæ geliĢimeæ uyumæ sağlanması, 

 Enerji,æ malzemeæ savurganlığınınæ artması,æ makineæ veæ donanımın,æ eĢyalarınæ 

kötüæ kullanılması, 

 ĠĢæ kazalarınınæ artması,æ iĢæ güvenliğiæ kurallarınaæ uyulmaması, 

 Kayıtlarınæ yetersizliği,æ bilgiæ veæ belgelerinæ tutarsızlığı, 

 Hizmetæ darboğazlarınınæ çıkması,æ beklemeæ veæ birikmelerinæ artması, 

 Birimleræ veæ faaliyetleræ arasındaæ uyumunæ sağlanmaması, 

 Ġnsanæ sorunlarının,æ gerilimæ veæ çatıĢmaæ durumlarınınæ yoğunlaĢması, 

 ĠĢgücüæ devrininæ yükselmesi, 
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 Verimæ düĢüklüğüæ veæ moralæ bozukluğununæ yaygınlaĢması. 

Eğitim ihtiyaçları, eğitim araĢtırması ile ortaya konur. Bu araĢtırmada iki tür 

bilgi derlenir: 

 Kamu kuruluĢ ve kurumlarında devam eden ya da henüz sonuçlanmamıĢ 

eğitim programları hakkında bilgi, 

 Gelecekteki programlarla ilgili görüĢ ve düĢünceler derlenir. 

Bu tür bilgilerin değerlenmesinde türlü kaynaklara ve yöntemlere baĢvurulur. 

Uygulamada genellikle baĢvurulan kaynak ve yöntemler, personelin değerlendirilme 

raporları (sicil raporları), soru kağıtları, testler, eğitim kurulları vb. kaynak ve 

yöntemlerdir (Canman, 1995: 91). 

 Değerlendirme raporları: Değerlendirme sistemi (sicil raporları), personelin 

güçlü ve zayıf yönlerini, eksik ve yetersizliklerini objektif biçimde ortaya 

koyacak Ģekilde oluĢturulmadıkça ve iĢlerlik kazandırılmadıkça, 

değerlendirme raporları eğitim amaçları için yararlı olamaz. 

 Soru kâğıtları: Eğitime tabi tutulacak kiĢilerle amirlerinin görüĢ ve 

düĢüncelerinin saptanması amacıyla geliĢtirilir. Bu soru kağıtlarını kamu 

görevlilerinin kendileri doldurabileceği gibi görüĢme yöntemi izlenerek 

eğitim uzmanlarınca da doldurulabilir. 

 Özel olarak hazırlanmış testler: Test uygulaması, eğitime tabi tutulacakların 

neleri bilip neleri bilmediklerinin ortaya konmasını amaçlamaktadır. Bu 

amaçla, standart testler kullanılır; sonuçta grup eğilimleri ortaya çıkarılır. 

 Eğitim kurulları: Bu kurallar kilit kurumlarda ve görevlerde bulunan 

görevlilerden oluĢur. Kurullarda, eğitim gereksinimleri konusundaki 

araĢtırma sonuçları değerlendirilirken belli eğitim programları da onaylanır. 

Eğitim ihtiyaçæ analizininæ amacı,æ çalıĢanlarınæ gerçektenæ ihtiyaçæ duyduğuæ 

eğitimæ baĢlıklarınıæ veæ buæ eğitimlerinæ içerikleriniæ belirlemektir.æ Eğitimæ ihtiyaçæ analizi,æ 

kullanılanæ farklıæ yöntemleræ ileæ gerekliæ olanæ bilgininæ toplanmasınaæ yardımcıæ 

olmaktadır.æ Hangiæ yöntemæ kullanılırsaæ kullanılsınæ eldeæ edilenæ bilgiler,æ 
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organizasyonunæ performansınıæ artırıcıæ yöndeæ yapılacakæ çalıĢmaları,æ verilecekæ 

eğitimleri netleĢtirmektedir (Bingöl, 1997: 183). 

Eğitim ihtiyaçları çeĢitli yöntemlerle belirlenmektedir. Bu iĢlem için 

genellikle yapılan analizler; 

Örgüt (Organizasyon) Analizi: Örgüt analizi, örgütün hedefleri ve 

kaynakları, bu kaynakların örgütsel hedeflerle nasıl iliĢkilendirildiği konularındaki 

incelemeleri içermektedir. Örgütsel analizde kullanılabilen endeksler, doğrudan ve 

dolaylı iĢgücü maliyetlerini, mal veya hizmetlerin kalitesini ve iĢgören moralini 

yansıtmaktadır. Örgütteki belirli sorunlu alanların saptanması, eğitim için bir yol 

gösterici olabilir. Eğitim, bu gibi sorunların hepsi için çözümler getirmeyebilir, ancak 

bu tür çalıĢmalarla sorunlarınæ eğitimæ yetersizliğindenæ kaynaklandığıæ hissedilirse,æ biræ 

adımæ dahaæ atılarak,æ iĢæ veæ personelæ analizleriniæ içerenæ eğitimæ açığıæ analiziæ yapılır.æ 

Eğitimæ açığı,æ biræ iĢinæ gerektirdiğiæ bilgiæ veæ yetenekæ ileæ buæ iĢiæ yapanæ kiĢininæ sahipæ 

olduğuæ bilgiæ veæ yetenekæ arasındakiæ iĢgörenæ aleyhine bulunan farka denir (Erdoğan, 

1990: 228). 

İş Analizi; Eğitim açığı analizinde ilk önce iĢ analizininæ yapılmıĢæ olmasıæ veæ 

bununæ sonucundaæ geliĢtirilenæ iĢæ tanımlarıæ ileæ iĢæ Ģartnamelerininæ hazırlanmasıæ gerekir.æ 

Böyleceæ biræ iĢinæ yapılabilmesiæ içinæ oæ iĢiæ yapacakæ kiĢideæ bulunmasıæ gerekenæ bilgiæ veæ 

beceriæ düzeyiæ ileæ iĢlerinæ tümæ özellikleriæ belirlenmiĢæ olur.æ Ayrıcaæ buæ analizleæ iĢgöreninæ 

yetkileriæ kullanmadaæ veæ sorumluluklarıæ yüklenmedeæ yeterlilikæ durumuæ ortayaæ konur.æ 

Bunlardanæ sonraæ atılacakæ adımæ kimlerinæ eğitimeæ ihtiyaçlarıæ olduğunun bulunmasıdır 

(Bingöl, 1997: 183). 

Kişi (Performans) Analizi: Eğitime ihtiyacıæ olanæ personeliæ belirlemeyeæ 

yardımæ eder.æ Bu,æ Ģimdikiæ performansınæ veyaæ beklenenæ performansınæ biræ eğitimæ 

ihtiyacıæ gösteripæ göstermediğiniæ tanımlamayıæ gerektirir.æ Buæ analizæ personelinæ eğitimeæ 

hazıræ olupæ olmadığınınæ belirlenmesiniæ içerir.æ Eğitimeæ hazıræ olma;æ personelinæ 

programınınæ içeriğiniæ öğrenipæ iĢeæ uygulamakæ içinæ gerekliæ kiĢiselæ karakteristiklereæ 

(yeterlilik,æ davranıĢ,æ -inançæ veæ motivasyon)æ sahipæ olupæ olmaması,æ çalıĢmaæ ortamınınæ 

öğrenmeyiæ kolaylaĢtırarakæ performansaæ engelæ olupæ olmamasıæ durumunuæ tarifæ eder.æ 

Eğitimæ ihtiyacınınæ diğeræ biræ göstergesi,æ performansınæ geliĢtirilmesiæ veyaæ personelinæ 
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yeniæ görevleriæ baĢarabilmeleriniæ gerektirenæ görev değiĢiklikleridir (Raymond, 1999: 

59). AĢağıda yer alan bilgiler neticesinde iĢletmelerde eğitim sürecine iliĢkin bilgi 

ġekil 6„da yer almaktadır. 

ġekil 6. ĠĢletmelerde Eğitim Süreci 

 

Kaynak: Ergül, 1996: 35. 

Eğitim ihtiyacıæ iyiæ saptanmadanæ biræ eğitimæ uygulamasıæ içineæ girilmiĢse,æ yanlıĢæ 

yerde,æ yanlıĢæ kiĢiler,æ yanlıĢæ yöntemlerleæ eğitiliyoræ olabilir.æ Buæ yanlıĢaæ düĢmemekæ için,æ 

eğitimæ programlarınınæ etkinlikæ veæ baĢarısınıæ sağlayanæ aĢağıdakiæ faktörlereæ dikkat 

edilmelidir (ġencan ve ErdoğmuĢ, 2001: 19); 

 Üstæ yönetiminæ eğitimiæ benimsemesiæ veæ eğitimæ uygulamalarınaæ iĢletmeæ 

kültürününæ biræ parçasıæ olarakæ süreklilikæ kazandırması, 

 Hızlıæ geliĢenæ teknolojikæ sistemleræ dolayısıylaæ mevcutæ personelinæ bilgiæ veæ 

beceriæ düzeyininæ sürekliæ geliĢtirilmesi, 

 Eğitimæ uygulamalarınınæ ihtiyacaæ yönelikæ yapılması, 
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 Eğitiminæ Ģirketæ hedeflerineæ yönelikæ olarakæ yapılması, 

 ĠĢletmeninæ bütünæ düzeylerindeæ aĢamaæ aĢamaæ olarakæ yapılması,Eğitimæ içinæ 

gerekliæ olanæ kaynaklarınæ (mali,æ beĢeri,æ maddi)æ sağlanması 

 Yeterliæ zamanæ dilimiæ ayrılmasıdır. 

3.1.4. Personel Eğitiminin Planlanması  

Eğitim faaliyetlerinin sağlıklı bir Ģekilde yürütülebilmesi ve beklenen verimin 

alınabilmesi için, yapılacak eğitim hakkında neler, kimlerle, nasıl, nerede, ne zaman, 

ne kadar süre ile gibi sorulara cevap verilmesi gerekir. Eğitim planlaması bu sorulara 

verilen cevapların toplamını ifade eder. 

Genel olarak planlama, var olan bir durumu analiz etme ve geleceği 

tasarlamaktır. Buradan hareketle, eğitim planlaması; var olan durumun saptanması ve 

bu saptamalar ıĢığında belirlenen hedeflere ulaĢmak üzere izlenecek politikanın 

ortaya konulmasıdır(Taymaz, 1992: 47). “Bir eğitimæ veæ geliĢtirmeæ programınınæ 

yararlıæ olmasıæ isteniyorsaæ eğitimæ programıæ çokæ iyiæ planlanmalı,æ iĢgörenlerinæ programaæ 

katılımlarınınæ sonucundaæ neleriæ öğrenecekleriæ veæ olasıæ katkılarınæ neleræ olabileceğiæ 

açıkçaæ belirlenmelidir” (Çınkır, 2003: 90). 

Daha ayrıntılı olarak değinmek gerekirse, eğitim planlaması, örgütlerin eğitim 

hedeflerini gerçekleĢtirmeleri için insan, para, araç gibi kaynakların en uygun Ģekilde 

kullanılmasına yönelik bir süreçtir ve bu süreç belirli aĢamalardan oluĢmaktadır. 

Eğitim ihtiyaçlarının analizi planlamanın ilk aĢamasını oluĢturmaktadır (Ersen, 1999: 

121). 

3.1.4.1. Eğitim Ġhtiyacının Saptanması 

“Nitelikli çalıĢanlaraæ olanæ ihtiyaç,æ örgütleriæ buæ ihtiyaçlaræ doğrultusundaæ önlemæ 

almayaæ itmektedir.æ Buæ önlemlerinæ enæ önemlisiæ hiçæ kuskusuzæ eğitimdir.æ ÇalıĢanlarınæ 

biræ süreçæ içerisindeæ nitelikleriniæ arttırmakæ içinæ neæ tipæ eğitimlereæ ihtiyaçlarıæ olduğuæ 

mutlaka belirlenmelidir” (Ersen, 1999: 121). 

Eğitim ihtiyacınıæ saptamanınæ amacı,æ çalıĢanlarınæ ihtiyaçæ duyduklarıæ eğitimæ 

baĢlıklarınıæ belirlemekæ veæ buæ eğitimlerinæ içerikleriniæ ortayaæ koymaktır.æ Eğitimæ ihtiyaçæ 
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analizi,æ kullanılanæ farklıæ yöntemleræ aracılığıylaæ gerekliæ olanæ bilginin toplanmasını 

sağlar. Yöntem ne olursa olsun elde edilen bilgiler, kiĢilere verilecek eğitimlerin 

içeriği, bu eğitimlerde kullanılacak yöntem ve katılımcı grup gibi konuları 

belirleyerek, örgütün performansını arttırması hedeflenen eğitim faaliyetlerini 

netleĢtirecektir (SubaĢılar, 2002: 261). 

Bununla birlikte eğitim ihtiyaçlarının saptanması aĢaması, eğitimæ sonrasındaæ 

yapılacakæ ölçmeæ sürecininæ deæ temeliniæ oluĢturur.æ Birincisi,æ neredeyiz?æ Sorusununæ 

cevabınıæ verirken, ikincisi  ölçme de nereyeæ vardık?æ Sorusununæ yanıtıdır.æ Ġkisiæ 

birlikte,æ temelæ hedefæ olanæ nereyeæ varmakæ istiyoruz? Sorusunun, bir baĢka deyiĢle 

hedeflenen iĢ sonuçlarının alt baslıklarını oluĢtururlar. Bu nedenle konuya bir 

bütünün parçaları olarak bakılmalıdır (Kaynak, 1998: 178). 

Eğitim ihtiyacını belirlemek için, genel olarak kaynaklarda ayrı baĢlıklar veya 

tek bir baĢlık çatısında üç analiz türünün gereğinden bahsedilmektedir. Bunları 

sırasıyla, örgüt analizi, is analizi ve kiĢi analizi olarak sınıflandırılabilmek 

mümkündür (Kaynak, 1998: 178). 

3.1.4.1.1. Örgüt Analizi 

Eğitim ihtiyacının saptanmasına dair gerçekleĢtirilmesi gereken ilk analiz 

örgüt bazında yapılmaktadır. Burada cevap aranan temel soru, örgüt genelinde hangi 

birimlerin eğitime ihtiyaç duyduğudur.  

Örgüt analizinde,æ örgütünæ etkinliğiniæ arttırmakæ içinæ iĢgücüæ maliyeti,æ çıktıæ 

miktarıæ veæ kalitesiæ gibiæ çeĢitliæ etkinlikæ ölçütleriæ kullanılarakæ eğitimæ ihtiyacıæ duyulanæ 

alanlar belirlenmektedir (Tortop, 2006: 151). Bunun yanında örgütte mevcut 

bölümlerde ne gibi eksiklik ve aksaklıkların olduğu, bunların hangilerinin 

çalıĢanların nitelik ve performansının yetersizliğinden kaynaklandığı belirlenir, diğer 

taraftan eğitimin hedeflerine ulaĢmasını engelleyen, düĢük ücret, yanlıĢ malzeme 

kullanımı gibi kuruma özgü eğitim-dıĢı sorunlar da ortaya konur.Böylece, ihtiyaç 

analizi, hem sorunların çözümüne yardımcı olmakta, hem de eğitimi, çözülemeyen 

bütün sorunların sorumlusu görülmesinden kurtarmaktadır. Ayrıca hangi bölümlerde 

daha acil eğitime ihtiyaç duyulduğu, gelecekte örgütte meydana gelebilecek 
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değiĢikliklerin neler olacağı, mevcut personelin eğitim ihtiyaçlarının boyutunun ne 

olduğu, örgüt analizi aĢamasında cevaplanmaktadır (Kaynak, 1998: 179). 

3.1.4.1.2. ĠĢ Analizi  

Eğitim ihtiyacının saptanmasında ikinci asama iĢ analizidir. ĠĢ analizi ile iĢin 

gerektirdiği bilgi, beceri ve davranıĢlar belirlenmekte, iĢi yapacak olanın seçimi ve 

yetiĢtirilmesinde bu kriterler baz alınmaktadır. 

ĠĢ analizi,æ biræ iĢinæ neæ olduğu,æ niçinæ veæ nasılæ yapıldığı,æ yerineæ getirilmesiæ içinæ neæ 

gibiæ niteliklerinæ gerektiğininæ saptanmasıæ olarakæ tanımlanabilmektedir.æ ĠĢæ analizlerineæ 

bakarakæ yönetimler,æ oæ iĢiæ veyaæ göreviæ yapacakæ olanæ kiĢilerin,æ gerekenæ bilgi,æ beceriæ veæ 

davranıĢlarıæ kazanmasıæ amacıylaæ eğitimineæ karar verirler (Kalkandelen, 1976: 81). 

3.1.4.1.3. KiĢi Analizi  

ĠĢ analiziyle iĢin ne olduğu ve gerçekleĢtirilebilmesi için gerektirdiği 

nitelikler belirlenmiĢtir. Bundan sonraki aĢama, çalıĢanlarınæ mevcutæ bilgi,æ beceriæ veæ 

performansæ düzeylerininæ tespitæ edilerek,æ iĢinæ gerektirdiğiæ yeterliklerle,æ çalıĢanınæ sahipæ 

olduğuæ yeterliklerinæ karĢılaĢtırılmasıdır.æ Buæ karĢılaĢtırmaæ sonucundaæ ortayaæ çıkanæ 

farkæ eğitimæ ihtiyacını göstermektedir. 

ÇalıĢanın eğitim ihtiyacı genel olarak, istenilen performans düzeyi ile mevcut 

performans düzeyi arasındaki fark olarak tanımlanabilir. ĠĢ analizleri sırasında 

belirlenenler istenilen performanslardır. Mevcut performans düzeyini gösteren 

bireysel performans verileri ise, gözetimcilerin çalıĢanlarla ilgili değerlendirmeleri, 

çalıĢanların günlük seklinde tuttukları performans tutanakları, tutum ölçümleri, 

testler ve görüĢmeler gibi yöntemler sonucunda elde edilmektedir (Cascıo, 1992: 

238).Yukarıdaki açıklamalara uygun olarak çalıĢanların eğitim ihtiyaç analizi Ģu 

Ģekilde formüle edilebilir: 

Ġstenilen  Mevcut  ĠĢgören 

Performans - Performans  = Eğitim  

Düzeyi   Düzeyi   Ġhtiyacı 
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3.1.4.1.4. Diğer ihtiyaç Analizi Yöntemleri  

Eğitim ihtiyacının saptanmasında farklı yöntemler de kullanılabilmektedir. 

Bunlardan birkaçı Ģöyle özetlenebilir: 

Söz konusu yöntemlerden biri performans değerlendirme sonuçlarının 

incelenmesidir. Bu sonuçlarla çalıĢanın performansı hakkında bilgi edinilebilir. 

Performans değerlendirmeleriæ ileæ eldeæ edilenæ verileræ çalıĢanlarınæ baĢarılıæ olduğuæ 

alanlarıæ belirlediğiæ gibiæ eksikæ olduklarıæ alanlarıæ daæ ortayaæ çıkarır.æ Diğeræ biræ ifadeyle,æ 

belirlenmiĢæ iĢ gereklilikleriæ veæ pozisyonæ yetkinlikleriæ ileæ kiĢilerinæ buæ standartlarıæ 

karĢılamaæ düzeyleriæ arasındaki fark, yetersizlikleri yani eğitim ihtiyacını 

göstermektedir (SubaĢılar, 2002: 262). 

Diğer bir yöntem birebir görüĢmelerdir. ÇalıĢanlar ve yöneticilerle yapılan 

yüz yüze görüĢmeler, eğitim ihtiyacını saptama konusunda, doğrudan iĢi yapanlardan 

ayrıntılı bilgi alabilme imkânı yaratır. 

Mesela yöneticilerle gerçekleĢtirilen görüĢmelerde, çalıĢanların yetkinlik ve 

bilgi düzeyleri, kiĢilerin hedeflenen yetkinlik düzeyinden sapmaları, bu çalıĢanlara 

sunulmuĢ eğitimler ve ortaya çıkan performans sorunları birebir görüĢmelerde 

sorgulanarak ayrıntılara inilebilir (SubaĢılar, 2002: 263). 

Eğitim ihtiyaçlarının tespitinde test tekniğinden de geniĢ ölçüde faydalanmak 

mümkündür. Eğitim alacak kiĢilerin uzmanlar tarafından hazırlanmıĢ olan testlerle 

bilgi ve beceri düzeyleri saptanmaya çalıĢılır (Tanyeli, 1970: 30). 

Anketler de tercih edilen bir ihtiyaç analizi yöntemidir. Anketler büyük 

sayıda kitlelere ulaĢabilme imkânı taĢır. Ayrıca cevaplar kısa sürede alınır. Ancak bu 

konu da önerilen, soruların herkes tarafından anlaĢılır ve kısa olmasıdır. Birebir 

görüĢme yöntemindeki, görüĢmecinin soru sorma seklinden kaynaklanan önyargılar 

bu yöntemde ortadan kaldırılır (SubaĢılar, 2002: 263). 

Eğitim ihtiyacının saptanmasında tek yöntem kullanıldığı gibi birden çok 

yöntemin çalıĢmanın güvenilirliği açısından bir arada kullanılması mümkündür. 

Hangi yöntemin seçileceği analize ayrılan süre ve bütçeye bağlıdır. 
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Eğitim ihtiyaç analizleri teknik bir çalıĢmadır. Bu yüzden, konuda uzman 

kiĢilerden yardım alınması gerekir. 

3.1.4.2. Eğitim Amaçlarının Belirlenmesi  

Eğitim ihtiyaçlarıæ belirlendiktenæ sonra,æ gerçekleĢtirilecekæ eğitiminæ 

amaçlarınınæ ortayaæ konulmasıæ gerekmektedir.æ Amaçlar,æ yapılacakæ eğitimæ 

çalıĢmalarınaæ yön verecektir. 

Bu amaçlar,æ örgütünæ genelæ amacıæ doğrultusunda,æ örgütünæ tümünde,æ bazıæ 

bölümlerindeæ yaæ daæ biræ bölümündeæ saptanmıĢæ olanæ eğitimæ ihtiyaçlarınıæ gidermeyeæ 

yöneliktir.æ Eğitimdeæ önceliğin,æ hangiæ bölümæ yaæ daæ bölümlere,æ grupæ veyaæ gruplaraæ 

verileceğininæ belirlenmesi,æ bunlardanæ eğitimæ sonrasındaæ nasılæ biræ performansæ 

beklendiğininæ saptanması,æ eğitiminæ ağırlıklıæ olarakæ teorikæ mi,æ yoksaæ uygulamayaæ 

yönelikæ miæ olacağınınæ belirlenmesi,æ eğitiminæ amaçlarından birkaçıdır (Kaynak, 1998: 

183). 

Eğitim ileæ sorunlarınæ çözülmesiæ bekleniyorsaæ hedeflerinæ ortayaæ konulmasıæ 

gereklidir.æ Aksiæ takdirdeæ eğitimæ zamanæ kaybındanæ baĢkaæ biræ Ģeyæ ifade etmeyecektir. 

3.1.4.3. Konunun Ġçeriğinin Belirlenmesi 

Örgütün ihtiyaçlarıæ veæ ulaĢmakæ istediğiæ amaçlaræ konununæ içeriğininæ 

belirlenmesindeæ büyükæ önemæ taĢımaktadırlar.æ Sözæ konusuæ ihtiyaçlarınæ karĢılanmasıæ 

veæ belirlenenæ hedeflereæ ulaĢılmasıæ içinæ eğiticileræ hangiæ konularıæ eleæ almalarıæ 

gerektiğineæ karar vermelidirler (Tüzener, 2002: 145). Belirlenen amaçlaraæ hizmetæ 

etmeyen,æ yararıæ olmayanæ konularla,æ katılımcılaraæ gereksizæ bilgiæ yüklemesiæ 

yapılmamalıæ veæ asılæ konununæ gölgedeæ kalmasınaæ izin verilmemelidir (Kaynak, 1998: 

184). 

3.1.4.4. Katılımcıların Seçilmesi  

Daha önceæ çeĢitliæ bölümlerdenæ gelenæ eğitimæ istekleriæ veæ eğitimæ ihtiyaçlarınıæ 

belirlemeæ çalıĢmalarıæ doğrultusundaæ oæ dönemæ eğitimeæ katılacakæ personel belirlenir 

(Sabuncuoğlu, 2000: 126). Bunu dıĢındaæ yasalarınæ eğitimæ programlarınıæ zorunluæ 

olarakæ belirtipæ belirtmediği,æ katılımınæ isteğeæ bağlıæ olupæ olmadığıæ veæ eğitimlerdeæ 
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oluĢturulacakæ grubunæ homojenliğiæ durumuæ daæ katılımcılarınæ seçiminiæ belirleyen 

faktörlerdir (Tüzener, 2002: 145). 

3.1.4.5. Eğitim Süresinin Planlanması 

Eğitim programlarıæ bireylerinæ bilgiæ veæ becerileriniæ arttırmakæ içinæ 

düzenlendiğindenæ veæ buæ faaliyetlerinæ belliæ biræ değiĢimæ meydanaæ getirmesiæ beklenir.æ 

Buæ değiĢiminæ gerçekleĢmesiæ içinæ belliæ biræ süreyeæ gerekæ duyulacağı açıktır (Çınkır, 

2003: 98). Bununla birlikteæ eğitiminæ enæ kısaæ süredeæ yapılmasınaæ özenæ gösterilir.æ 

Yöneticileræ veæ iĢgörenleræ içinæ enæ uygunæ zamanınæ seçilmesineæ dikkatæ edilir.æ Çünküæ 

eğitim,æ isæ dıĢındaæ gerçekleĢtirilebilir.æ Eğitimæ programıæ buæ durumdaæ üretimi 

aksatabilmektedir. 

3.1.4.6. Eğitim Yerinin Seçimi  

Eğitim planlamasındaæ kararæ verilecekæ diğeræ biræ konuæ daæ eğitimæ faaliyetlerininæ 

iĢæ basındaæ mıæ yoksaæ isæ dıĢındaæ mıæ gerçekleĢtirileceğidir.æ Seçilenæ uygunæ yeræ veæ ortamæ 

belirlenenæ hedeflerinæ gerçekleĢmeæ düzeyiniæ etkilemektedir.æ Uygulanacakæ eğitimæ 

programıæ için,æ kazandırılmasıæ amaçlananæ niteliklereæ veæ örgütæ olanaklarınaæ uygunæ yeræ 

seçimi yapılmalıdır. 

ĠĢ görene konu hakkında yalnızca teorik bilgi verilmesi hedefleniyorsa, o 

zaman derslik Ģeklinde bir eğitim yeri yararlı olacaktır. Ancak beceri kazandırılması 

amaçlanıyorsa ve pratik bilgi verilecekse uygulamalar için atölye veya laboratuvar 

düzeninde bir eğitim yeri gerekmektedir. YetiĢtirilecek iĢgörene yapacağı iĢ ile ilgili 

gereken teorik bilgi verildikten sonra, kendisine öğretilen iĢin yaptırılması ve bu 

sürecin izlenmesi gerekebilir. Bu nedenle bu tür uygulamaya dayalı eğitimler iĢ 

basında yapılır. Fakat iĢ dıĢında yapılması durumunda, iĢ yerinde kullanılan makine, 

araç ve gereçler sağlanarak laboratuvar veya atölye gerçek iĢ ortamına 

benzetilmelidir (Taymaz, 1992: 110). 

Bununla birlikte eğitim yapılacak ortam Ģartlarının da dikkate alınmasında 

fayda vardır. Eğitim yerinde öncelikle rahatlık ve kolaylık kriterlerinin 

değerlendirilmesi gereklidir. Dersin iĢleneceği yerin, gürültüden uzak olmasına, 

aydınlatma ve ısınma gibi konularda sorun olmamasına dikkat edilmelidir. Böylece 
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katılımcıların dikkatinin bu tarz sorunlarla dağılması önlenecektir (Tüzener, 2002: 

146). 

Yukarıda anlatılanlar dıĢında, eğitim planlaması örgüt tarafından 

gerçekleĢtirilebileceği gibi belirlenen bir eğitim kuruluĢu tarafından da 

gerçekleĢtirilebilir. Bu eğitim uygulamaları otellerde, konferans salonlarında, 

üniversitelerde ya da kuruluĢların kendi mekânlarında yapılabilmektedir (Kaynak, 

1998: 185). 

3.1.4.7. Eğitime Yardımcı Araçların Temini  

Eğitim sırasında, eğitimi pekiĢtirecek yardımcı araç ve gereçlerin 

kullanılması, kiĢilerin öğrenme sürecini hızlandırma noktasında büyük bir etkiye 

sahiptir. Bu nedenle, yardımcı araçların temin edilmesi, etkin bir eğitim açısından 

dikkate alınması gereken bir konudur. 

Eğitimde yararlanılacak yardımcı araçlardan bazıları Ģunlardır (Tanyeli, 1970: 

181); 

 Göze hitap edenler: Kara tahta, afiĢ, ilan, modeller, sessiz film vs. 

 Kulağa hitap edenler: Radyo, teyp, CD gibi. 

 Hem göze hem kulağa hitap edenler: Televizyon, sesli film, projektör cihazı 

gibi. 

Eğitimin amacına ve uygulanan yöntemlere göre yardımcı araçlar farklılık 

göstermektedir. Önemli olan eğitimcinin, hangi araçların eğitimi 

kolaylaĢtırabileceğine karar vermesidir. Bir eğitim aracında aranması gereken temel 

özellik, duyulara hitap etmesi ve böylece katılımcının tüm dikkatini konuya 

vermesine yardımcı olmasıdır (Artan, 1976: 99). 

3.1.4.8. Uygun Eğitimcilerin Seçimi  

Eğitimi verecekæ kiĢilerinæ seçimiæ uygulanacakæ eğitimæ programınınæ baĢarısındaæ 

önemliæ biræ yereæ sahiptir.æ Biræ konudaæ birçokæ kiĢiæ geniĢæ bilgiæ sahibiæ olabiliræ amaæ 

bildikleriniæ aktarabilmekæ içinæ bazıæ niteliklereæ sahipæ olmak gerekir.Eğiticiler farklıæ 

kiĢileræ arasındanæ seçilebilmektedir.æ Bunlardanæ bazıları,æ eğitimæ konusunaæ bağlıæ olarak,æ 
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danıĢmanlar,æ müfettiĢler,æ üstæ kademeæ yöneticileri,æ deneyimliæ iĢgörenleræ veæ üniversiteæ 

öğretimæ üyeleri olabilir (Çınkır, 2003: 96). Ġster örgüt içinden olsun ister örgüt 

dıĢından olsun eğitimci olarak görevlendirilecek kiĢinin yukarıda da söz edildiği gibi 

bazı yeterlilikleri taĢıması Ģarttır. 

Taymaz, eğiticide aranan nitelikleri Ģöyle toparlamıĢtır (Taymaz, 1992: 108): 

Eğitimci öncelikle konu hakkında programda öngörülen düzeyin üzerinde 

bilgi ve beceri sahibi olmalıdır ve bildiklerini aktarabilmelidir. Bunun için 

yetiĢkinlerin eğitimi, öğrenme prensipleri, uygulamaları hakkında da bilgi ve 

deneyimi olmalıdır. 

Zamanın çok önemli olduğu bir personel eğitim programında eğitimci olan 

kiĢinin kısa sürede sonuç alabilmesi için öğretmeye istekli ve hevesli olması Ģarttır. 

Bunun yanında katılımcılarla kolay iletiĢim kurabilmeli ve kiĢileri derse katılıma 

sürükleyebilmelidir. Eğitimci katılımcıları objektif olarak değerlendirebilme bilgi ve 

yetisine de sahip olmalıdır.  

3.1.4.9. Eğitim Bütçesinin Hazırlanması  

Eğitim planlama çalıĢmalarının bir aĢaması da eğitim bütçesinin 

hazırlanmasıdır. 

Örgütlerde eğitimæ biriminiæ kurmakæ veæ geliĢtirmek,æ programlarıæ hazırlamakæ 

veyaæ uygulamayaæ koymakæ içinæ gerekliæ olanæ parasalæ kaynaklarınæ belirlenmesiæ gerekir.æ 

“Paraæ ikiæ Ģekildeæ kullanılabilir.æ Harcanabiliræ yaæ daæ yatırımæ yapılabilir.æ Harcamakæ bazıæ 

ihtiyaçlarınæ karĢılanmasındaæ tatminæ olmayıæ sağlar.æ Yatırımæ ise,æ gelecektekiæ bazıæ 

gelirleræ ileæ tatminæ olmayı sağlar” (TaĢkın, 1997: 105). 

Eğitim de,æ böyleæ biræ yatırımæ olarakæ kabulæ edildiğineæ göre,æ çeĢitliæ eğitimæ 

faaliyetleriniæ gerçekleĢtirecekæ biræ maliæ tablonunæ belirlenmesiæ sözæ konusuæ olacaktır.æ 

Amaçæ uzunæ vadedeæ verimlilikæ veæ kârıæ arttırmaktır.æ Ancakæ plansızæ veæ programsızæ biræ 

eğitimæ örgüteæ gereksizæ masrafæ daæ yaratabilir.æ Buæ nedenleæ eğitimæ ihtiyacınınæ 

saptanmasıæ veæ buæ ihtiyacıæ karĢılayacakæ olanæ eğitimæ programınınæ uygulamayaæ 
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konulmasıæ içinæ gerekliæ veæ rasyonelæ biræ bütçeninæ hazırlanması zorunludur 

(Sabuncuoğlu, 2000: 127). 

Genellikle bir yıllık süreler için hazırlanan eğitim bütçesi, o dönem içinde 

gerçekleĢtirilecek olan eğitim harcamalarını ve bunları karĢılayacak kaynakları 

içeren tablolar halinde çıkarılır. Eğitim biriminin içerdiği fonksiyonlara göre, bir 

bütçe döneminde yapılacak eğitsel harcamalar ve varsa gelir tahminleri ayrı ayrı 

hesaplanır. Örneğin o dönemde yapılacak olan iĢbasında eğitim, teknik eğitim, 

yönetici eğitimi gibi fonksiyonlar ayrı harcama kalemleri olarak iĢlem görür. 

Fonksiyonel bütçeler dıĢında, örgüt tarafından gerçekleĢtirilmesi öngörülen bir 

eğitim projesinin gerektirdiği harcamaları planlayan proje bütçeleri de 

hazırlanabilmektedir. Örneğin belli sayıda yöneticisini baĢka bir Ģehirde düzenlenen 

eğitim programına gönderen iĢletme o eğitim için proje bütçesi hazırlamak 

zorundadır (Sabuncuoğlu, 2000: 128). 

3.1.4.10. Eğitimin Uygulanması  

Bütçenin genel müdür veya eğitim kurulu tarafından onaylanmasıyla birlikte 

eğitim programının uygulanması aĢamasına geçilmektedir. Bu asama planlanan 

eğitimin, belirlenmiĢ eğitim yöntemleriyle nasıl uygulanacağıyla ilgilidir. 

Eğitim planlamasıæ tamamlandıktanæ sonra,æ plandaæ gerekæ görülenæ iĢæ dıĢıæ veæ 

iĢbasıæ eğitimæ programlarıæ dönemæ içindeæ uygulamayaæ konulur.æ Uygulamadaæ hangiæ türæ 

programlarınæ gerçekleĢtirileceğiæ biræ takımæ faktörlereæ göreæ belirlenmektedir.æ Buæ 

faktörler,æ eğitimeæ katılacaklarınæ düzeyi,æ sayısı,æ eğitimæ içinæ ayrılanæ zaman,æ bütçe,æ 

eğitiminæ kimleræ tarafındanæ verileceğiæ gibiæ unsurlardan oluĢur (Sabuncuoğlu, 2000: 

128). 

3.1.5. Personel Eğitimi Ġlkeleri  

Eğitim veæ öğrenmeninæ günümüzdekiæ önemiæ tartıĢmasızæ biræ gerçektir.æ Hızlıæ 

iletiĢim,æ bilgiæ artısıæ veæ dönüĢümæ çağınaæ girdiğimizæ Ģuæ dönemde,æ kiĢiselæ bilgilenmeæ 

ihtiyacıæ giderekæ artmaktadır.æ Buæ nedenleæ kiĢilerinæ eğitimiæ içinæ kullanılanæ yöntemæ veæ 

araçlarınæ seçiminde,æ hazırlananæ programlardaæ bazıæ kuralların,æ ilkelerinæ gözæ önündeæ 

tutulması gerekmektedir. 
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Sözlük anlamıæ olarakæ ilke,æ temelæ düĢünce,æ inanıĢ,æ davranıĢæ kuralıæ olarakæ 

tanımlanmaktadır.æ Personelæ eğitimiæ konusundaæ bilimæ adamlarıæ tarafındanæ ortayaæ 

konulanæ ilkeler,æ deneyimleræ sonucundaæ ortayaæ çıkanæ ilkelerdir.æ Buæ nedenleæ buæ ilkeleræ 

toplumdanæ toplumaæ farklılıkæ gösterebilmektedir.æ Demokrasiæ toplumlarındaæ küçükæ 

farklılıklaræ göstermekleæ birlikteæ buæ ilkeleræ genelæ kabulæ görmüĢæ ilkeleræ olarakæ kabul 

edilmektedir (Can vd., 1995: 15). 

3.1.5.1. Motivasyon  

Güdüleme veyaæ isteklendirmeæ olarakæ tanımlananæ motivasyon,æ davranıĢınæ 

baĢlatılmasıæ veæ sürdürülmesiniæ sağlayanæ güçæ olarakæ tanımlanmaktadır.æ Öğrenmeninæ 

temelæ koĢullarındanæ biriæ olarakæ kabulæ edilenæ motivasyonæ eğitimdenæ beklenenæ faydanınæ 

artmasını sağlar (Bingöl, 1990: 155). 

Eğitilen neæ kadaræ çokæ motiveæ edilirse,æ yeniæ biræ beceriæ veyaæ bilgiæ oæ kadaræ hızlıæ 

veæ kolayæ biræ Ģekildeæ aktarılır.æ Eğitimæ belirliæ amaçlaraæ ulaĢmakæ içinæ yapılması,æ eğitiminæ 

sonucaæ ulaĢmasıæ içinæ çokæ önemlidir.æ Eğitilenæ kiĢiæ eğitimæ sonundaæ dahaæ çokæ paraæ 

kazanma,æ dahaæ iyiæ biræ isæ eldeæ etme,æ yaptığıæ isiæ dahaæ iyiæ yapacakæ biræ haleæ gelme,æ 

iĢyerindeæ ilerlemeæ gibiæ durumlarlaæ karĢılaĢmak ister (Murat, 1993: 62). Eğitilecek 

kiĢilerinæ motivasyonlarınınæ tamæ olarakæ sağlanabilmesiæ içinæ eğitimæ sonundaæ eldeæ 

edilebilecekæ yararlarınæ açıkæ biræ Ģekildeæ belirlenmesi gerekir. 

3.1.5.2. Bireysel Farklılıklar 

KiĢilere eğitimæ yoluylaæ davranıĢæ değiĢikliğiæ veyaæ bilgiæ kazandırmanınæ enæ 

kolayæ yoluæ birebiræ eğitimdir.æ Fakatæ maliyetleræ düĢünüldüğüæ zamanæ birebiræ eğitimæ 

verilmesiæ çoğuæ zamanæ mümkünæ olmamaktadır.æ Buæ nedenleæ gerekæ iĢletmeleræ gerekæ 

diğeræ eğitimæ verenæ kurumlaræ kiĢileriæ eğitimeæ alırkenæ gruplaræ halindeæ eğitimæ 

faaliyetlerini gerçekleĢtirmektedirler. 

Eğitim programlarıæ hazırlanırkenæ üzerindeæ durulmasıæ gerekenæ önemliæ 

konulardanæ birisideæ personelinæ bireyselæ farklılıklarıdır.æ Personelinæ zekâæ veæ yetenekæ 

yönündenæ farklılıkæ gösterdiğiæ unutulmadan,æ oluĢturulanæ eğitimæ gruplarınınæ belirliæ biræ 

ortalamadaæ olması gerekmektedir. 
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Bireysel farklılıklarınæ tümününæ öğrenmeyiæ etkilediğiæ düĢünülürseæ yetenekæ veæ 

kapasiteæ bireyinæ anlamasında,æ tutumæ veæ davranıĢæ değiĢikliğiæ göstermesininæ 

sebeplerindenæ biridir.æ Bununæ içinæ eğitimæ programlarınınæ planlanmasındaæ veæ günlükæ 

yönetimindeæ kiĢiselæ ilgiæ zekaæ seviyesiæ gibiæ bireyselæ farklılıklarınæ dikkateæ alınması 

gerekir (Taymaz, 1981: 91). 

3.1.5.3. ĠĢ Analiziyle Bağıntı  

Eğitime tabiæ tutulacakæ personel,æ eğitimeæ alınmadanæ önceæ eğitiminæ hedeflerininæ 

belirlenmesiæ gerekir.æ Hedefleræ belirlenirkenæ kazandırılmasıæ gerekenæ bilgi,æ beceriæ veæ 

tutumunæ ayrıntılıæ biræ biçimdeæ tespitæ edilebilmesiæ eğitiminæ amacınaæ ulaĢmasınıæ sağlar.æ 

Eğitiminæ hedeflerineæ ulaĢabilmesiæ içinæ iĢæ analizleriæ yöntemiyleæ eğitiminæ gerekleriæ veæ 

unsurlarıæ belirlenmelidir.æ Buæ analizæ yoluæ kullanılarakæ eğitimæ programıæ Ģuæ Ģekilde 

hazırlanmalıdır(Murat, 1993: 63). 

 Görevæ veyaæ iĢæ belirleniræ veæ tanımlanır, 

 ĠĢæ veyaæ hizmetæ alanlarıæ tespitæ edilir, 

 Alanlaraæ girenæ iĢleræ belirlenir, 

 ĠĢiæ yapabilmesiæ içinæ gerekliæ eğitimæ elemanlarıæ belirlenir, 

 Belirlenenæ eğitimæ elemanlarıæ biræ arayaæ getirilerekæ eğitimæ programıæ hazırlanır, 

 Eğitimæ programınınæ uygulanacağıæ personelinæ nitelikleriæ gözæ önündeæ 

bulundurularakæ heræ biræ personelæ içinæ gerekliæ süreæ belirlenir, 

 Heræ iĢæ içinæ eğitimdeæ kullanılmakæ üzereæ iĢlemæ veæ bilgiæ dosyalarıæ hazırlanır.æ Buæ 

dosyalaræ analizeæ dayalıæ olarakæ hazırlanıræ veæ eğitimæ sırasındaæ öğrenciyeæ veriler 

(Murat, 1993: 63). 

3.1.5.4. Pratik ÇalıĢma 

Öğrenme pratikæ veæ tekraræ gerektirenæ biræ eylemdir.æ Pratikæ çalıĢma,æ bireyinæ 

öğrendikleriniæ iĢæ basındaæ uygulamayaæ geçmedenæ önceæ denemeæ imkânıæ verenæ 

çalıĢmalardır.æ Böylelikleæ iĢ baĢındaæ denemeæ yoluylaæ farkæ edilecekæ olanæ yanlıĢæ 

öğrenmeleræ eğitiminæ pratikæ çalıĢmaæ kısmındaæ eğitmenleræ tarafındanæ veyaæ bizzatæ bireyæ 

tarafındanæ farkæ edilerekæ telafi edilecektir (Taymaz, 1981: 100). 
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3.1.5.5. Takviye 

Belli beceriæ veæ yetenekleræ kazandırıldıkça,æ bireyæ ödüllendirilmelidir.æ Terfi,æ 

prim,æ ücretteæ zamæ bireræ olumluæ takviyeæ Ģekilleridir.æ Eğitiminæ baĢarıylaæ 

tamamlanmasında,æ eğitimæ yöneticilerininæ mükâfatlandırmaæ yöntemleriniæ 

uygulamalarıæ programınæ baĢarıylaæ sonuçlanmasınaæ olumluæ katkı sağlar. 

3.1.5.6. Eğitileceklerin ve Eğiteceklerin Seçimi 

Hem eğiticilerinæ hemæ deæ eğitileceklerinæ seçimiæ dikkatæ edilmesiæ gerekenæ biræ 

kuraldır. Yöneticilerinæ görevleriniæ iyiæ yapmalarıæ onlarınæ iyiæ biræ eğitimciæ olduklarıæ 

anlamınaæ gelmez.æ Buæ nedenleæ eğitimcilerinæ belirlenmesiæ veæ buæ eğitimcilerinæ dahaæ 

önceæ vermiĢæ olduğuæ eğitimlerinæ değerlendirilmesiæ veyaæ profesyonelæ eğitmenlerinæ 

seçilmesiæ personelæ eğitimiæ içinæ çok önemlidir (Bingöl, 1990: 157). 

Eğitimcilerin, personeliæ güdüleme,æ iĢ iliĢkileriniæ açıklama,æ personelinæ 

performansınıæ değerlendirmeæ veæ buæ değerlendirmedenæ personeliæ haberdaræ etme,æ iĢinæ 

güçlükæ dereceleriniæ dikkateæ alabilme,æ bireyselæ farklılıklarıæ dikkateæ alabilme,æ eğitimæ 

araçæ veæ gereçleriniæ iyiæ biræ Ģekildeæ kullanabilmeæ gibiæ etkinlikleræ konusundaæ daæ 

uzmanlaĢmıĢæ olması gerekir (Murat, 1986: 113). Eğitim programlarınınæ 

uygulanmasındaæ etkiliæ sonuçlarınæ alınabilmesiæ için,æ bireyselæ farklılıklaræ daæ dikkateæ 

alınarak,æ personelæ arasındanæ programlarınæ türüneæ göre,æ iĢletmeninæ ihtiyaçlarıæ gözæ 

önündeæ tutularakæ biræ seçimæ yapılmasıæ eğitimæ programlarınınæ baĢarısını artırır.  

3.1.5.7. Eğitim Yöntemleri 

Eğitim programınınæ baĢarıyaæ ulaĢması,æ geniĢæ ölçüdeæ seçilecekæ eğitimæ 

yöntemlerineæ bağlıdır.æ Birçokæ eğitimæ yöntemiæ bulunmaklaæ beraberæ buæ yöntemlerinæ 

içindenæ hangisininæ enæ iyiæ yöntemæ olduğunuæ söylemekæ mümkünæ değildir.æ Heræ biræ 

eğitimæ yöntemininæ kendineæ özgüæ üstünlükleriæ veæ sakıncalarıæ bulunmaktadır.æ Fakatæ 

seçilenæ eğitimæ yöntemlerininæ uygulanacakæ eğitimæ türüneæ uygunæ düĢmesi zorunludur 

(Bingöl, 1990: 158). 
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Seçilecek olanæ eğitimæ yöntemininæ hedeflereæ ulaĢmakæ içinæ seçilmesiæ gerekenæ enæ 

iyiæ yöntemæ olmasıæ gerekmektedir.æ Bununæ içinæ eğitimæ yöntemininæ seçimindeæ bazıæ 

unsurlaraæ dikkatæ etmek gerekir. Bunlar (Murat, 1993: 68); 

 Eğitiminæ amacı, 

 Eğitimeæ katılacaklarınæ sayısı, 

 Eğitimeæ katılacaklarınæ meslekiæ durumları, 

 Eğitimeæ katılacaklarınæ bilgiæ veæ beceriæ düzeyleri, 

 Eğitimeæ katılacaklarınæ kiĢiselæ farklılıkları, 

 Eğitimæ yöntemlerininæ gerektirdiğiæ zaman, 

 Eğitimæ yöntemlerininæ maliyeti, 

 Eğitimæ bütçesi, 

 Eğitimæ yönteminiæ uygulayabilecekæ elemanlarınæ durumu. 

3.1.6. Personel Eğitimi Yöntemleri  

Örgütte çalıĢanın eğitilmesi için kullanılabilecek birçok yöntem vardır. Her 

eğitimin amacına göre farklı bir yöntem bulunmaktadır. Önemli olan her amacın 

gereksinimlerine uygun olan yöntemin seçilmesidir. Bazı örgütler bu yöntemlerin 

uygun olan birden fazla türünü kullanmaktadırlar. 

Personel eğitimiyle ilgili yöntemleri üç grup altında toplayarak incelemek 

mümkündür. Bu yöntemler Ģunlardır: 

3.1.6.1. ĠĢbaĢı Eğitim Yöntemleri  

ĠĢbaĢı eğitim yöntemlerinin temel özelliği, çalıĢanın iĢinden ve bulunduğu 

örgütten ayrılmadan yetiĢtirilmesidir. KiĢi iĢini yaparken aynı zamanda eğitilir. 

Burada temel düĢünce, gerçek bir ortamda, uygulama ile edinilen bilgi ve becerinin 

daha etkin ve kalıcı olduğudur. 

ĠĢbaĢı eğitim yöntemlerinin yararlı ve sakıncalı yönlerini aĢağıdaki gibi 

maddeler halinde toparlamak mümkündür (Kaynak, 1998: 191). 
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Yararları: 

 ĠĢbaĢıæ eğitimæ yöntemleriæ dahaæ azæ maliyetledir.æ Üstelikæ eğitimæ araçæ gereçleriæ 

içinæ ayrıcaæ biræ yatırımaæ veæ yolæ masrafıæ gibiæ artıæ giderleræ yoktur. 

 Eğitimæ iĢæ koĢullarındaæ gerçekleĢtiğindenæ öğrenileninæ anındaæ uygulanabilmeæ 

Ģansıæ vardır. 

 ĠĢbaĢıæ eğitimæ yöntemlerinde,æ kiĢiæ hemæ eğitimæ görüpæ hemæ iĢineæ devamæ 

ettiğinden,æ iĢleræ fazlaæ aksamamaktadır. 

 ĠĢæ baĢkaæ biræ ortamdaæ öğrenilmediğiæ içinæ adaptasyonæ sorunlarıæ yaĢanmaz. 

Sakıncaları: 

 KiĢiæ eğitiminiæ üstlerindenæ alır.æ Eğitimiæ verenæ sorumluæ kiĢiæ iyiæ biræ eğitimciæ 

olmayabilir. 

 Gerçekæ çalıĢmaæ koĢullarıæ veæ yöntemleriæ çağınæ gerisindeæ olabilir.æ Buæ nedenleæ 

çalıĢan,æ modernæ teknolojikæ bilgileriæ alamamıĢæ olur. 

 Eğitimæ sırasındaæ yapılanæ uygulamalardaæ istekiæ hataæ oranıæ artabilir.æ Buæ daæ 

kaynakæ israfınaæ nedenæ olur. 

 ĠĢæ ortamı,æ stres,æ gürültüæ vb.æ dolayısıylaæ eğitimæ ortamındaæ ihtiyaçæ duyulanæ 

atmosferiæ sağlamayabilir. 

 ĠĢbaĢıæ eğitimæ yöntemlerindeæ aynıæ andaæ çokæ sayıdaæ personelæ yetiĢtiremez. 

En çok kullanılan iĢbaĢı eğitim yöntemlerinden bazıları Ģunlardır (Tortop, 

2006: 142): 

3.1.6.1.1. Gözetimci Rehberliğinde Eğitim 

En eski yöntemlerden birisidir. Uygulama kullanımının kolaylığından ve 

düĢük maliyetinden dolayı yaygın olarak tercih edilir. Yöntemin esası, iĢe yeni giren 

veya iĢ değiĢtiren çalıĢanın, daha tecrübeli olan bir üst tarafından yetiĢtirilmesine 

dayanmaktadır. Ancak yöntem bazı yönleriyle de eleĢtirilmektedir. “Bilmek” ve 

“öğretmek” farklı Ģeylerdir. Her üst bilgi ve tecrübe sahibi diye iyi bir eğitimci de 

olmak durumunda değildir. Ayrıca bildiği doğru Ģeyleri aktarırken kendi yanlıĢlarını 
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da yeni çalıĢana aktarabilmesi olasıdır. Bununla birlikte, eğitim verirken kiĢi kendi 

iĢini de aksatmak durumunda kalabilir (Sabuncuoğlu, 2000: 130). 

3.1.6.1.2.  Yönlendirme Eğitimi  

ĠĢbaĢında uygulanan eğitim yöntemlerinden biri de yönlendirme (coaching) 

eğitimidir. Bu yöntemde çalıĢanlar, yöneticileri tarafından sistemli olarak 

gözlemlenerek ve denetlenerek değerlendirilir. Buæ gözetimæ veæ denetim,æ özelæ görevleræ 

verme,æ yorumæ yapma,æ eleĢtirideæ bulunma,æ uyarma,æ öğütæ verme,æ soruæ sormaæ gibiæ 

biçimlerdeæ olabilir. Yönetici öncelikle, eğitim verilen çalıĢanın eksiklik ve 

aksaklıklarını saptar. Sonra iĢle ilgili bilgileri kiĢiye aktarır ve iĢin nasıl yapılacağını 

açıklar. Bir sonraki aĢamada, uygulamaya geçen çalıĢanı gözlemler ve söylediklerine 

uyup uymadığını denetler, sorular sorar ve hatalarını düzeltir (Kaynak, 1998: 191). 

3.1.6.1.3.  Kılavuz Aracılığıyla Eğitim 

Monitör aracılığıyla eğitim, genelde alt kademe personele uygulanan bir 

eğitim yöntemidir. Günæ geçtikçeæ karmaĢıklaĢanæ veæ teknikæ bilgiæ gerektirenæ iĢleri,æ 

eğiticiæ formasyonuæ olmayanæ ustabaĢılarınæ öğretmesiæ yerine,æ kalifiyeæ iĢçi,æ ustabaĢıæ 

veyaæ teknisyenlerdenæ seçilenæ kiĢilerinæ pedagojikæ veæ teknikæ bilgilerleæ donatılarakæ 

çalıĢanlarınæ eğitimindeæ görevlendirilmeleriæ tercihæ edilmektedir. Bu kiĢiler monitör 

(kılavuz) olarak adlandırılmaktadırlar. Monitörler, eğitilecek çalıĢanlara, söz konusu 

iĢi tanımlamak, tüm teknik gerekleriyle açıklamak ve yol göstermek ile 

yükümlüdürler (Kaynak, 1998: 191). 

3.1.6.1.4.  Staj Yolu ile Eğitim  

Staj, çalıĢanın ilerde üstleneceği görevle ilgili olup, geçici bir süre kiĢiyi benzer 

iĢlerde görevlendirmek suretiyle, çalıĢma koĢullarını tanıtma, yapacağı iĢleri 

öğretme, mesleki sorumluluk taĢma ve iĢe uyumunu sağlayacak becerileri  

kazandırma amacıyla gerçekleĢtirilir. Adaylar belli teorik bilgilere sahiptirler. 

Adayın sahip olduğu bu bilgileri uygulaması ve davranıĢa dönüĢtürmesi için, ilgili 

oldukları alanda kendilerine görev yaptırılır. Böylece, iĢ dıĢında kazanılan bilgi ve 

becerilerin, çalıĢma koĢullarında pekiĢtirilmesi sağlanmaktadır  (Kaynak, 1998: 193). 
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3.1.6.1.5.  ĠĢ DeğiĢtirme Yöntemi 

ÇalıĢanlara, öncedenæ belirlenmiĢæ biræ planaæ göre,æ örgütünæ çeĢitliæ bölümlerindeæ 

veæ belirliæ zamanæ diliminde,æ eğitimæ verilmesiniæ içerenæ biræ yöntemdir.æ Eğitimeæ 

katılanlar,æ birkaçæ gününü,æ haftasını,æ ayınıæ hattaæ yılınıæ örgütünæ farklıæ yerlerindeæ 

çalıĢarakæ geçirirler.æ Rotasyonæ yöntemininæ amacı,æ çalıĢanlarınæ örgütæ içindeæ yeræ alanæ 

bütünæ bölümleriæ tanımasını,æ örgüttekiæ baĢkaæ iĢlerinæ nasılæ yapıldığınıæ öğrenmesiniæ veæ 

yapılanæ tümæ iĢleriæ biræ bütünlükæ içindeæ görebilmelerini sağlamaktır (Gül, 2000: 1). 

3.1.6.2. ĠĢ DıĢı Eğitim Yöntemleri  

ĠĢletme dıĢındaæ veyaæ örgütæ içindeæ gerçeklesen,æ fakatæ iĢ dıĢındaæ yapılanæ 

eğitimlerdir.æ ĠĢæ dıĢıæ eğitimleriæ genellikleæ teorikæ içeriklidir.æ Teorikæ bilgileræ belliæ biræ 

dersæ planıæ doğrultusundaæ katılımcılaraæ sistematikæ biræ Ģekildeæ aktarılır.æ Uygulamaæ 

kısmıæ iĢbaĢıæ eğitimeæ nazaranæ çokæ daha azdır. 

ĠĢbaĢı eğitimæ yöntemlerindeæ olduğuæ gibiæ buæ eğitimæ yöntemlerininæ deæ yararlıæ veæ 

sakıncalarıæ yanları bulunmaktadır (Kaynak, 1998: 195). 

Yararları: 

 ĠĢæ dıĢındaæ uygulananæ eğitim,æ biræ uzmanæ tarafındanæ yürütüleceğinden,æ dahaæ 

etkiliæ olabilir. 

 ĠĢbaĢıæ eğitimæ yöntemlerineæ göre,æ dahaæ sistemliæ veæ planlıdır. 

 ĠĢæ dıĢındaæ uygulananæ eğitimler,æ çokæ sayıdaæ çalıĢanıæ aynıæ andaæ yetiĢtirebilmeæ 

imkanınaæ sahiptir. 

 Eğitimæ maliyetleri,æ iĢbaĢıæ eğitimlerineæ göreæ dahaæ kolayæ hesaplanabilir. 

 Katılımcı,æ planlanmıĢæ biræ eğitimæ sürecindeæ isinæ zoræ yönleriniæ deæ ayrıntılıæ 

olarakæ öğrenebilir. 

 Eğitimæ sürecinde,æ bilgileræ belliæ biræ düzenæ içindeæ verildiğinden,æ eğitimæ 

rastlantılardanæ kurtarılmıĢæ olur. 

 ĠĢbaĢıæ eğitiminde,æ öğrenilenleræ karĢılaĢılanæ olaylarlaæ sınırlıæ kalındığından,æ iĢleæ 

ilgiliæ üzerindeæ durulamayanæ genelæ ilkeæ veæ yöntemleræ iĢæ dıĢıæ eğitimæ 

yöntemleriyleæ öğrenilebilir. 
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 Birdenæ fazlaæ iĢletmeninæ katıldığıæ programlarda,æ çalıĢanlaræ birbirlerininæ 

deneyimlerindenæ yaralanmaæ imkanıæ bulurlar. 

Sakıncaları: 

 Eğitimden sonra iĢ ortamına dönen çalıĢanlar, uygulama ve adaptasyon 

sorunları yaĢayabilirler. 

 ĠĢ dıĢında gerçekleĢtirilen eğitimler, çalıĢanları iĢlerinden uzaklaĢtıracağı için 

üretim kaybına neden olabilir. 

 Genellikle iĢbaĢı eğitimine göre daha maliyetlidirler ve organize edilmeleri 

daha zordur. 

ĠĢ dıĢında uygulanan birçok eğitim yöntemi vardır. ÇalıĢanlara çeĢitli 

konularda ancak özellikle de iĢi ile ilgili konularda bilgi, beceri ve olumlu 

davranıĢlar kazandıran iĢ dıĢı eğitim yöntemlerinden bazıları Ģunlardır (Tortop, 2006: 

142); 

3.1.6.2.1. Anlatım Yöntemi  

Eğiticinin planlanan bir konuyu katılımcı gruba anlatması Ģeklinde 

uygulanmaktadır. Uygulamada, ders verme, konferans gibi terimlerle ifade edilen bir 

yöntemdir. Anlatım yöntemi hem eski, hem yaygın, hem de ucuz bir eğitim 

yöntemidir. Anlatım iĢitsel ve görsel araçlarla güçlendirilebilir. Ayrıca grup 

tartıĢmalarıyla yürütülen anlatım yöntemi hem öğrenmeyi daha etkili kılmakta, hem 

de program katılımcının ilgisini toplamayı baĢarabilmektedir (Artan,  1976: 85). 

3.1.6.2.2. Örnek Olay  

Örnek olay yönteminde temel amaç, bir tartıĢma ortamında gerçek bir durumu 

ya da problemi ayrıntılı olarak katılımcı gruba inceletmek ve böyle pratikler sonunda 

katılımcıları sorunlar hakkında daha bilinçli düĢünmeye, etkili kararlar almaya ve 

çözümler bulmaya yöneltmektir. Örnek olaylar çoğu kez iĢletmelerde karĢılaĢılan 

önemli güncel olaylar arasından seçilmektedir. Eğitimin amacına ve örgüt 

politikasına uygun olarak seçilen olay, yazılı metin olarak katılımcılara dağıtılır. 

Katılımcılar metinlerdeki örnek olayı inceler konuyla ilgili çeĢitli kaynakları toplarlar 
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ve son aĢamada sınıfta tartıĢırlar. TartıĢmayı yöneten uzman veya sorumlu uzman, 

katılımcıların olayın çözümüne iliĢkin çeĢitli seçenekler üzerinde durmalarını sağlar 

ve gerektiğinde katılımcılara danıĢmanlık yapar (Artan,  1976: 85). 

3.1.6.2.3. ĠĢletme Oyunları Yöntemi 

Genellikle yönetici eğitimlerinde kullanılan iĢletme oyunları yönteminde, 

sorununæ benzetimiæ yapılmaktaæ veæ katılımcılarınæ gerçektenæ iĢletmeyiæ etkileyecekæ 

kararlaræ vermeæ durumuæ karsısındaæ verdikleriæ tepkileræ beklenmektedir.æ Katılımcılaraæ 

bazıæ yetenekleriniæ gösterecekleriæ zorluæ biræ ortamæ oluĢturulmaktadır. Bu yöntemde 

eğitici veya sorumlu yönetici, katılımcıları gruplara ayırmakta ve her grup bir 

iĢletmeyi temsil etmektedir. Katılımcılar temsil ettikleri iĢletme hakkında 

bilgilendirilir. Aktarılan bu verilerle katılımcıların iĢletmeyi yönetmesi beklenir. 

Katılımcıların iĢletmeleriyle ilgili aldıkları kararlar bir forma doldurularak 

değerlendirilir ve sonuçlar açıklanır (Sabuncuoğlu, 2000: 145). 

3.1.6.2.4. Rol Oynama Yöntemi  

Özellikle yönetici yetiĢtirmeye yönelik olanæ rolæ oynamaæ yöntemi,æ 

katılımcılarıæ gerçekæ iĢæ yaĢamınaæ alıĢtıran,æ bireylereæ baĢkalarıylaæ yakınæ iliĢkileræ 

kurmayıæ veæ iĢbirliğiniæ öğreten,æ sorunlaraæ çözümæ aramayaæ yöneltenæ bir yöntemdir. 

Gerçekçi olaylar yaratılarak, katılımcılara bu olaylar içerisinde geçen rollerin 

verilmesi esasına dayanır. 

Ayrıntılı olarak hazırlanmıĢ olayda geçen görevler, seçilen adayların 

karakter,æ düĢünceæ veæ inançlarınaæ uygunæ olarakæ dağıtılır.æ Böyleceæ heræ adayæ gerçekteæ oæ 

görevdeæ bulunduğunuæ varsayarakæ içlerindenæ geldiğiæ gibiæ düĢünceleriniæ uygulayıp,æ 

kararlaræ alarakæ kendilerineæ göreæ iĢletmeyeæ enæ yararlıæ çözümüæ getirmeyeæ çalıĢırlar. 

Oyun sonunda da rol alanların olaydaki davranıĢları üzerine eğitici gözetiminde 

tartıĢmalar yapılır (Artan,  1976: 85). Böylece kiĢiler rol oynama yöntemiyle, iĢ 

yaĢamında kendisinin ve diğerlerinin davranıĢlarını analiz edebilme becerisini de 

geliĢtirme imkanı kazanır. 
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3.1.6.2.5. Beklenen Sorunlar Yöntemi  

Bir örgütte çalıĢanların yaptıkları iĢ ile ilgili sorunlara çözüm arama ve bulma 

becerilerini geliĢtirmek üzere kullanılan bir yöntemdir. Rol oynama yöntemi gibi 

beklenen sorunlar yöntemi de genellikle yönetici eğitimlerinde kullanılır. Bu 

yöntemde, katılımcılardan, hayali bir iĢletmede, iĢten ayrılan yöneticilerin yerlerine 

geçip, onların iĢlerini yürütmeleri beklenir. 

BoĢalan yerlere geçen katılımcılara gelen evrak seklinde bazı görevler verilir. 

Bu görevler hayali islerden oluĢur. KiĢiden bu görevleri sırasıyla yerine getirmesi 

beklenir. Sorunları çözmek için ihtiyaçları olan her türlü bilgi ve belge masalarının 

üzerindeki evrak sepetinde bulunmaktadır. Onlardan da yararlanarak yerine getirilen 

görevler daha sonra tartıĢılır. Bu yöntem özellikle, günlük iĢlerin yapılmasını 

öğretmek açısından yararlıdır (Gül, 2000: 3). 

3.1.6.2.6. Duyarlılık Eğitimi  

Duyarlılık eğitimi, özellikle son dönemlerde oldukça üzerinde durulan ve 

katılımcıların, baĢkaları ile verimli çalıĢma ve iĢbirliği yapmaları yönünde 

yeteneklerini geliĢtirmeyi hedefleyen bir eğitim yöntemidir. Hatta bazı kaynaklarda 

yöntem, grup dinamiği eğitimi veya grup iliĢkileri eğitimi Ģeklinde de anılmaktadır. 

Duyarlılık eğitiminde diğer yöntemlerdeki gibi rol oynamak söz konusu değildir. 

Çünkü duyarlılık eğitiminde kiĢiden kendisini oynaması istenir, fakat çevre yapaydır. 

Katılımcılar kendi davranıĢ, his, tepki ve algılarının çevrelerini nasıl etkilediğini, 

çevresindekilerin davranıĢ ve güdülerinin de aradaki etkileĢime nasıl yansıdığını 

öğrenme imkanına sahip olurlar. Böylece diğer insanlarla çalıĢma konusunda yeni 

beceriler geliĢtirirler. Duyarlılık eğitimi tek Ģekilde gerçekleĢtirilmez ancak ortak 

nokta, eğitimin konuya değil, sürece yönelik olmasıdır. Eğitilenler bu yöntemde, 

uygulayarak ve hissederek öğrenirler (Kaynak, 1998: 198). 

Genellikle bu yöntemde, 15–20 kiĢilik bir grup oluĢturulmakta, katılımcıların, 

kendilerinin seçecekleri bir konu üzerinde çalıĢmaları istenmektedir. Önceden 

planlanmıĢ bir konu bulunmamaktadır. Grupta eğiticinin rolü sadece, değer 

yargılarının ve varsayımlarının tartıĢıldığı bir ortam hazırlamaktır. Böylece 
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katılımcılar duygu ve düĢüncelerini daha rahat ortaya koyabileceklerdir 

(Sabuncuoğlu, 2000: 145). 

3.1.6.3. Teknoloji Destekli Eğitim 

Günümüzde görülmemiĢ bir hızla geliĢen bilim ve teknolojinin etkileri her 

alanda olduğu gibi eğitim uygulamaları alanında da görülmektedir. Bu etki göz 

önüne alındığında, son olarak, kullanımı günden güne artan teknoloji destekli eğitim 

yöntemlerine de kısaca değinmek yerinde olacaktır. 

Teknoloji destekli eğitim yöntemleri, multimedya eğitim, bilgisayar destekli 

eğitim ve uzaktan eğitim olarak üç alt baĢlık Ģeklinde incelenebilmektedir 

(Sabuncuoğlu, 2000: 143). 

 Multimedya Eğitim: Bu eğitim yöntemi, görsel-iĢitsel eğitim ile bilgisayar 

temelli eğitimi birleĢtirmektedir. Bu programlar, yazı, grafik, animasyon, ses 

ve video gibi eğitim araçlarını bütünleĢtirir. 

 Bilgisayar Destekli Eğitim: Öğrenme üzerinde olumlu etkiler yaratmakla 

birlikte, anında bilgileri analiz ederek geribildirim imkanı sunmaktadır. 

Bilgisayarlı eğitimde, CD Rom‟lar ve internet kaynaklı yöntemler 

kullanılmaktadır. 

CD Rom kullanılan eğitimlerde, kiĢisel bir bilgisayarla, konuyla alakalı, 

animasyonlar, video klipler, grafikler, eğitim uygulamasına entegre edilebilir. 

Ġnternet ise, hızlı ve düĢük maliyetli iletiĢim kurmaya, her yerde ve her zaman bilgiyi 

hızla toplamaya ve dağıtmaya yaradığından, değiĢen iĢgören eğitimi anlayıĢında 

büyük bir öneme sahiptir. 

 Uzaktan Eğitim: Ġhtiyacıæ olanæ veæ isteyenæ herkesin,æ istediğiæ yerdeæ veæ æ istenilenæ 

zamanda,æ kendisininæ belirlediğiæ hızdaæ eğitimæ almasınıæ sağlayanæ veæ kullanımıæ 

heræ geçenæ günæ hızlaæ artmaktaæ olanæ biræ eğitim biçimidir.  

Bu eğitimæ ikiæ yönlüæ iletiĢimæ seklindeæ gerçekleĢmektedir.æ Telefon,æ kiĢiselæ 

bilgisayaræ kullanılarakæ e-mailæ ileæ veyaæ videoæ telekonferansæ sistemiyleæ iletiĢimæ 

kurabilirler.æ Buæ Ģekildeæ katılımcılaræ eğiticiyeæ anındaæ soruæ daæ sorabilirler.æ “Uzaktanæ 
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eğitim,æ öğrenmeæ veæ maliyetleræ açısındanæ gelenekselæ eğitimeæ göreæ önemliæ üstünlükleræ 

sağlamaktadır.æ Gelenekselæ eğitimleæ karĢılaĢtırıldığında,æ uzaktanæ eğitimæ yaklaĢımıæ ileæ 

aynıæ maliyeteæ dahaæ fazlaæ eğitimæ olanağı sağlanabilmektedir”. 

4. YÖNTEM 

4.1. AraĢtırmanın Modeli 

ÇalıĢma da veriler gözlenebilir, sayısal biçimde ifade edilebilir olması 

sebebiyle araĢtırma yöntemlerinden nicel araĢtırma yöntemi kullanılarak 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma nicel araĢtırma tekniklerinden olan tarama yöntemi ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Tarama araĢtırmaları “Bir konuya ya da olaya iliĢkin 

katılımcıların görüĢlerinin ya da ilgi, beceri, yetenek, tutum vb. özelliklerinin 

belirlendiği genellikle diğer araĢtırmalara göre daha büyük örneklemler üzerinde 

yapılan araĢtırmalar” Ģeklinde ifade edilebilir (Karasar 2015:22). 

4.2. Evren ve Örneklem 

Evren, araĢtırmacının çalıĢma alanını oluĢturan, örneğini seçtiği ve edindiği 

sonuçları genelleĢtireceği gruptur. Belli sınırlamalar getirerek her türlü grubu evrene 

dönüĢtürmek mümkündür (AltunıĢık vd., 2010: 130). Bu araĢtırmanın evrenini 

Antalya‟da faaliyet gösteren A gurubu seyahat acentesinde çalıĢan tüm iĢ görenleri 

oluĢturmaktadır. Antalya ilinde 1131 adet seyahat acentası bulunmaktadır.  

Örneklem, bir çalıĢma için seçildikleri büyük grubu (evren) temsil edeblecek 

Ģekilde, grup içerisinden belli sayıda elemandan (denek) oluĢan, bir alt elemanlar 

grubu oluĢturulması sürecidir (AltunıĢık vd., 2010: 131). 

AraĢtırmanın örneklemi; Antalya‟nın Lara Bölgesinde faaliyet gösteren A 

grubu Seyahat Acenteleri çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. Türkiye Seyahat Acenteleri 

Birliği (TÜRSAB)‟nin 2018 yılında yayınlamıĢ olduğu istatistiklere göre Antalya‟nın 

Lara Bölgesinde faaliyet gösteren seyahat acentesi sayısı 117‟dir. Bu 117 seyahat 

acentesi araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır. Bu nedenle araĢtırmanın 

örneklemi bu seyahat acentelerinde hali hazırda çalıĢan iĢ görenlerin tümü olarak ön 

görülmektedir. Bu acentelerde çalıĢan iĢ görenlere ulaĢmada, “Basit (tesadüfi) 
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Örnekleme” yöntemi kullanılmıĢtır ve araĢtırma örneklemine 391 kiĢi alınmıĢtır. Bu 

araĢtırma kapsamında genel itibariyle anket yapılan acentelerden ortalama 3 kiĢiye 

ulaĢılmıĢtır. Basit örneklem yöntemi, örneklem uzayında her bir örnekleme eĢit 

seçilme olasılığı vermektedir. Bir baĢka deyiĢle her birim eĢit seçilme Ģansına 

sahiptir ve bir birimin seçilmesi diğerlerini etkilememektedir. Bu tür örneklemede 

eĢitlik ve bağımsızlık olasılığı olduğu için, yansızlık kuralının uygulanabildiği bir 

örnekleme yöntemidir (Çıngı, 1990; Balcı, 2001; AltunıĢık ve Diğerleri,2005). 

4.3. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada kullanılan anket formu üç bölümden oluĢmaktadır. “Örgütsel 

Bağlılık” ölçeği ve“ Personel Eğitimi” ölçeği ve demografik özellikleri içeren kiĢisel 

bilgi formu kullanılmıĢtır.  

Anketin birinci bölümünde iĢletmelerde çalıĢanların sahip oldukları örgütsel 

bağlılıklarını tespit etmek amacı ile Meyer ve Allen tarafından geliĢtirilen üç boyutlu 

örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçekteki sorular duygusal, devamlılık ve 

normatif bağlılığı ölçmeyi amaçlamak için sorulmuĢ olan 26 adet soruyu 

içermektedir. AraĢtırmanın ikinci bölümünde ise personel eğitimi ile ilgili 14 adet 

soru yer almaktadır. Son olarak araĢtırmanın üçüncü bölümde iĢ görenlerin 

demografik özellikleri hakkında görüĢ elde etmek amacıyla sorular yöneltilmiĢtir. 

Ankete verilecek olan cevaplar Likert yöntemine göre hazırlanmıĢtır. Ölçekte 

yer alan ifadeler “kesinlikle katılmıyorum” (1), “katılmıyorum” (2), “kararsızım” (3), 

“katılıyorum” (4) ve “kesinlikle katılıyorum” (5) değerine karĢılık gelmektedir. 

Ankette “kesinlikle katılmıyorum” dan “kesinlikle katılıyorum” a kadar uzanan beĢli 

Likert ölçeğinin yer aldığı soru tipinden yararlanılmıĢtır.  

Veri toplama aracı olarak kullanılması planlanan anket formu, Düzce 

Üniversitesinde görev yapan alanında uzman üç akademisyen tarafından 

değerlendirilmiĢ ve gerekli görülen değiĢiklikler kontrol edilerek düzeltilmiĢtir. 

Yapılan düzeltmeler sonucunda hazırlanan anket formunun uygunluğu araĢtırmacının 

danıĢmanı tarafından onaylanmıĢtır. Anket 2018 yılında Mayıs-Eylül aylarında 391 

kiĢiye yüz yüze uygulanmıĢtır. 
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4.4. Verilerin Analizi 

ÇalıĢmada elde edilen bulgular değerlendirilirken, istatistiksel analizler için 

SPSS 21.0 Ġstatistik paket programı kullanılmıĢtır. ÇalıĢma verileri değerlendirilirken 

tanımlayıcı istatistiksel analizlerden yararlanılmıĢtır. (frekans, yüzde, ortalama, 

standart sapma) yönteminden faydalanılmıĢtır. 

Niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında iki grup durumunda, normal dağılım 

gösteren parametrelerin gruplar arası karĢılaĢtırmalarında bağımsız örnekler 

(Independent Samples) T Testi, niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında ikiden fazla 

grup durumunda, normal dağılım gösteren parametrelerin gruplar arası 

karĢılaĢtırmalarında Tek Yönlü (One way) Anova Testi ve farklılığa neden olan 

grubun tespitinde Tukey testi kullanılmıĢtır. Ölçekler arasındaki iliĢkinin tespit 

edilmesinde korelasyon analizi uygulanmıĢtır. Sonuçlar %95 güven aralığında, 

p<0,05 anlamlılık düzeyinde değerlendirilmiĢtir. 
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5. BULGULAR VE YORUMLAR 

5.1. Güvenilirlik Analizi 

Tablo 1. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

Güvenilirlik Analizi  

Cronbach's 

Alpha 
N   

,936 26 

 

 Örgütsel bağlılık ölçeğinden elde edilen verilerin güvenilirlik analizi 

Cronbach‟s Alpha testi istatistiği ile incelenmiĢ ve analiz neticesinde güvenilirlik 

katsayısı 0,936 olduğu ve verilerin yüksek düzeyde güvenilir olduğu tespit edilmiĢtir 

(Hinton vd., 2004: 356-357). Söz konusu katsayının sık kullanılmasının nedenlerini 

inceleyen baĢka bir çalıĢmada, bu katsayının en sık tercih edilen güvenirlik belirleme 

yöntemi olduğu belirtilmiĢ ve bu durumun olası dört nedeni Ģu Ģekilde açıklanmıĢtır 

(Yang ve Green, 2009): 1. Cronbach alfa ölçeğini yorumlamak oldukça kolaydır. 

Katsayı 1‟e yaklaĢtıkça ölçekte yer alan maddelerin iç tutarlılığının yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢılır. 2. Cronbach alfa katsayısı objektiftir, diğer güvenirlik belirleme 

yöntemlerine göre öznel yargıları daha az içermektedir. Örneğin, iki yarı 

yönteminde, testlerin yarılara nasıl ayrılacağı araĢtırmacının kararına bağlıdır ya da 

test tekrar test yönteminde iki uygulama arasında geçecek zaman araĢtırmacının 

müdahalesi ile belirlenmektedir. Dolayısıyla bu yöntemlere, araĢtırmacının etkisi 

dâhil olmakta ve objektiflik Cronbach alfa katsayında olduğu kadar yüksek 

olamamaktadır.  

 3. Cronbach alfa katsayısı ile ölçeği yeniden düzenlemek diğer güvenirlik 

belirleme yöntemlerine göre daha pratiktir. Herhangi bir maddenin ölçek dıĢına 

çıkarıldığı durum için Cronbach alfa katsayısı hesaplanabilir, bu sayede maddelerin 

güvenirliğe olan katkıları ayrı ayrı incelenebilir. 4. Cronbach alfa katsayısının sık 

kullanılma nedenlerinden biri de, araĢtırmacıların daha önce bu katsayıyı kullanmıĢ 

olan binlerce kiĢinin yanılmıĢ olma olasılığının düĢük olduğuna iliĢkin inancıdır. Söz 

konusu katsayının kullanım sıklığı sayesinde, elde edilen değeri göreli olarak 

yorumlamak için belirli ölçütler geliĢtirilmiĢtir. 
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 Tablo 2. Personel Eğitimi Ölçeği Güvenilirlik Analizi 

Güvenilirlik Analizi 

Cronbach's 

Alpha 
N 

,942 14 

 

Personel eğitimi ölçeğinden elde edilen verilerin güvenilirlik analizi 

Cronbach‟s Alpha testi istatistiği ile incelenmiĢtir. Analiz neticesinde Cronbach‟s 

Alpha güvenilirlik katsayısı 0,942 olduğu ve verilerin yüksek düzeyde güvenilir 

olduğu tespit edilmiĢtir (Hinton vd., 2004: 356-357). 

5.2. Normallik Dağılım Analizi 

Tablo 3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Normallik Dağılımı 

 

N Ortalama  
Standart 

Sapma 
Çarpıklık  Basıklık  

Ġstatistik  Ġstatistik  Ġstatistik  Ġstatistik  
Std. 

Hata  
Ġstatistik  Std. Hata  

ÇalıĢtığım kurumda 

kendimi ailenin bir 

parçası olarak 

hissediyorum 

391 3,6829 1,05329 -1,151 ,123 1,015 ,246 

Kendimi bu kuruma 

Duygusal olarak bağlı 

hissediyorum 

391 3,6777 1,11332 -1,400 ,123 1,282 ,246 

Bu kurumda 

çalıĢmamın benim 

için çok özel (kiĢisel) 

anlamı vardır 

391 3,4425 1,30919 -,715 ,123 -,490 ,246 

Bu kuruma karĢı 

güçlü bir aitlik hissi 

taĢıyorum 

391 3,5013 1,16987 -,805 ,123 -,069 ,246 

Kurumda hissettiğim 

bağlılığı rahatlıkla 

baĢka bir örgüte de 

hissedebilirim 

391 3,7366 ,85014 -,676 ,123 ,905 ,246 

Bu kuruma alıĢtığımı 

diğer insanlara 

söylemekten gurur 

duyarım 

391 3,9361 ,83728 -,406 ,123 -,074 ,246 

Kurumda emekli 

olacağım güne kadar 

çalıĢmaktan mutluluk 

duyarım 

391 3,7749 ,90610 -,476 ,123 -,203 ,246 

Kurumun karĢılaĢtığı 

her sorunu kendi 

sorunum gibi 

hissediyorum 

391 4,0179 ,87248 -,640 ,123 ,303 ,246 
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Kurumum hakkında 

diğer insanlarla 

konuĢmaktan zevk 

alırım 

391 3,8696 ,73091 -,189 ,123 -,079 ,246 

BaĢka bir iĢ bulmadan 

ayrılsam bile neler 

olacağı söz konusunda 

hiç endiĢem yok 

391 3,5550 1,28957 -,706 ,123 -,370 ,246 

ġu anda kurumumdan 

ayrılmak istesem bu 

benim için çok zor 

olurdu 

391 3,4936 1,35470 -,686 ,123 -,710 ,246 

Kurumumdan Ģu anda 

ayrılmak istesem 

hayatımda çok fazla 

Ģey bozulurdu 

391 3,2353 1,30517 -,526 ,123 -,823 ,246 

Kurumda hala 

çalıĢıyor olmam istek 

meselesi olduğu kadar 

mecburiyetten de 

kaynaklanmaktadır 

391 3,0435 1,42168 -,255 ,123 -1,202 ,246 

Bu kurumdan 

ayrılmak bana ağır bir 

yük getirirdi 

391 2,7647 1,24071 ,098 ,123 -,929 ,246 

Kurumdan ayrılmayı 

düĢünemem, çünkü 

çok az seçeneğimin 

olduğunun 

farkındayım 

391 3,0972 1,54115 -,185 ,123 -1,447 ,246 

Bu kurumdan ayrılmıĢ 

olsaydım 

karĢılaĢacağım önemli 

sonuçtan biri de 

mevcut alternatiflerin 

azlığı olurdu 

391 2,7698 1,33136 ,015 ,123 -1,263 ,246 

Kurumda çalıĢmaya 

Devam ediyorum, 

çünkü baĢka bir 

örgütten bu kadar 

kazanacağımı 

düĢünmüyorum 

391 2,9719 1,29366 -,112 ,123 -1,079 ,246 

Bu günlerde 

insanların bir 

kurumdan diğerine 

çok sık geçtiklerini 

düĢünüyorum 

391 3,8031 ,94168 -1,727 ,123 3,159 ,246 

Bu kurumda kalmak 

için herhangi bir 

zorunluluk 

hissetmiyorum 

391 3,5269 ,93022 -,463 ,123 -,385 ,246 

BaĢka bir kurumda 

çalıĢmam bana 

avantaj sağlasa da Ģu 

anda kurumumdan 

ayrılmanın doğru 

olduğuna 

inanmıyorum 

391 3,1944 1,22707 -,501 ,123 -,773 ,246 
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Ġnsanın her zaman 

çalıĢtığı kuruma 

sadakat göstermesi 

gerektiğine 

inanmıyorum 

391 3,5524 1,04351 -,848 ,123 ,464 ,246 

Bu kurumda 

çalıĢmaya etmenin en 

önemli sebeplerinden 

biri, sadakatin çok 

önemli olduğuna 

inanmamdır 

391 3,5627 1,23850 -1,093 ,123 ,168 ,246 

Bu kuruma çok Ģey 

borçluyum 
391 3,2685 1,27782 -,550 ,123 -,900 ,246 

Bu kurum sadakatimi 

hak ediyor 
391 3,6113 1,01642 -,989 ,123 ,697 ,246 

Bu kurumda çalıĢan 

insanlara karĢı 

sorumluluklarımın var 

olması nedeniyle Ģu 

anda kurumdan 

ayrılmak yanlıĢ olurdu 

391 3,2430 1,22780 -,748 ,123 -,549 ,246 

Bu kurumdan Ģimdi 

ayrılmıĢ olsaydım 

suçluluk hissi 

duyardım 

391 3,0742 1,25151 -,267 ,123 -,853 ,246 

GEÇERLĠ 391       

  

AraĢtırmaların güvenilirliği çeĢitli Ģekillerde test edilmektedir. Cronbach‟s 

Alpha güvenilirlik incelemesinde en sık kullanılan yöntemlerden birisidir. 

Cronbach‟s Alpha hesaplanması, madde sayısına (yani bir anketteki soru sayısına) ve 

ortalama madde içi korelasyona dayanmaktadır.  

Farklı öğeler arasındaki yüksek korelasyon aynı veriyi ölçtüklerini ve hata 

için yalnızca küçük değerler olacağına iĢaret etmektedir. Cronbach‟s Alpha değerini 

güvenilirlik testi için 0-1 arasında değer aldığı belirtilmektedir. Ancak bu noktada 

güvenilirlik açısından yüksek olması beklenen değer 1 „e yakın olan değerlerdir 

(Hinton vd., 2004: 356-357). 

 Örgütsel bağlılık ölçeğinden elde edilen verilere uygulanacak olan analizlerin 

parametrik veya non-parametrik testlerden hangilerinin uygulanacağını belirlemek 

amacıyla gerçekleĢtirilen normallik dağılım analizine göre verilerin çarpıklık-

basıklık katsayılarının -1,5 ~+1,5 aralığında olduğu ve verilerin normal dağıldığı 

tespit edilmiĢtir.  
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Tablo 4. Personel Eğitimi Ölçeği Normallik Dağılımı 

 

N Ortalama 
Standart 

Sapma 
Çarpıklık Basıklık 

Ġstatistik Ġstatistik Ġstatistik Ġstatistik 
Std. 

Hata 
Ġstatistik 

Std. 

Hata  

Kurumda çalıĢanlara 

gerekli olan değer 

verilmektedir 

391 3,7315 ,94027 -,929 ,123 ,321 ,246 

Kurumda çalıĢanlara 

gerekli eğitimler 

sağlanmaktadır 

391 3,5831 ,95145 -,769 ,123 -,137 ,246 

ÇalıĢanların fikirlerini 

özgürce yöneticilere 

ifade edebilmesi 

örgütsel bağlılığa 

yansımaktadır 

391 3,7033 ,70089 -1,087 ,123 2,775 ,246 

Kurumda yeterli 

derecede eğitim 

verilmektedir 

391 3,5448 1,05850 -1,044 ,123 ,501 ,246 

Kurumda uygulanan 

genel personel eğitimi 

faaliyetlerinin örgütsel 

bağlılığı artırıcı etkisi 

bulunmaktadır 

391 3,6419 ,69775 ,121 ,123 ,166 ,246 

genel personel 

eğitimĠnden elde 

edilen sonuçlar eğitim 

öncesi duruma göre 

örgütsel bağlılığımı 

arttırmaktadır 

391 3,6982 ,67252 -,064 ,123 ,124 ,246 

Eğitim düzeyi, 

örgütsel bağlılığa 

olumlu etkilerde 

bulunmaktadır 

391 3,8133 ,79642 -,755 ,123 1,652 ,246 

Değerlendirme 

sonuçları eğitime 

katılanlara zamanında 

ve yapıcı bir Ģekilde 

iletilmektedir 

391 3,8389 ,73876 -,387 ,123 ,706 ,246 

Sonuçların bildirilmesi 

durumu eğitimi 

örgütsel bağlılığı 

arttırıcı yönde 

etkilemektedir 

391 3,7621 ,88994 -,831 ,123 1,396 ,246 

Verilen eğitimler, 

eğitim öncesine göre 

örgüte bağlılığı, 

kendime güvenimi 

artırmakta ve iĢe karĢı 

stresimi azaltmaktadır 

391 3,7903 ,91820 -,711 ,123 -,051 ,246 
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Verilen eğitimler, 

eğitim öncesine göre 

kiĢisel geliĢimimi 

olumlu yönde 

etkilemekte, 

problemleri daha rahat 

çözmemi 

sağlamaktadır 

391 3,7084 ,86047 -,929 ,123 ,339 ,246 

Aldığım eğitimler 

bana değer verildiği 

hissini uyandırmakta, 

iĢ tatminimi ve 

örgütsel bağlılığımı 

arttırmaktadır 

391 3,7366 ,85914 -,952 ,123 ,448 ,246 

Eğitim öncesi 

belirlenen hedeflerin 

bilinmesi eğitim 

programlarının 

etkinliğini 

arttırmaktadır 

391 3,7954 ,74012 -,607 ,123 1,051 ,246 

Eğitim zamanlarının 

mesai saatleri dıĢında 

olması örgütsel 

bağlılığı azaltmaktadır 

391 3,0307 ,93319 ,205 ,123 -,077 ,246 

Valid N (listwise) 391       

 

Personel eğitimi ölçeğinden elde edilen verilere uygulanacak olan analizlerin 

parametrik veya non-parametrik testlerden hangilerinin uygulanacağını belirlemek 

amacıyla gerçekleĢtirilen normallik dağılım analizine göre verilerin çarpıklık-

basıklık katsayılarının -1,5 ~+1,5 aralığında olduğu ve verilerin normal dağıldığı 

tespit edilmiĢtir (Hinton vd., 2004: 356-357). 

5.3. Demografik Özelliklere Göre Dağılımlar 

Tablo 5. Katılımcıların Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

 SIKLIK  YÜZDE GEÇERLĠ YÜZDE 
KÜMÜLATĠF 

YÜZDE 

CĠNSĠYET 

Erkek 192 49,1 49,1 49,1 

Kadın 199 50,9 50,9 100,0 

Total 391 100,0 100,0  

 

 Katılımcıların cinsiyetlerine göre, %50,9(199 KiĢi) Kadın, %49,1(192 KiĢi), 

Erkek Ģeklinde dağılmıĢlardır.  
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Tablo 6. Katılımcıların YaĢlarına Göre Dağılımı 

 SIKLIK YÜZDE GEÇERLĠ 

YÜZDE 

KÜMÜLATĠF 

YÜZDE 

CĠNSĠYET 

20-27 165 42,2 42,2 42,2 

28-35 138 35,3 35,3 77,5 

36-42 49 12,5 12,5 90,0 

42 üstü 39 10,0 10,0 100,0 

Total 391 100,0 100,0  

 

Katılımcıların yaĢlarına göre %42,2(165 KiĢi) 20-27 yaĢ arası, %35,3(138 

KiĢi) 28-35 yaĢ arası, %12,5(49 KiĢi) 36-42 yaĢ arası, %10,0(39 KiĢi) 42 yaĢ ve üstü 

Ģeklinde dağılmıĢlardır. 

Tablo 7. Katılımcıların Medeni Durumlarına Göre Dağılımı 

 SIKLIK YÜZDE GEÇERLĠ YÜZDE KÜMÜLATĠF 

YÜZDE 

MEDENĠ 

DURUM 

Evli 106 27,1 27,1 27,1 

Bekâr 285 72,9 72,9 100,0 

Total 391 100,0 100,0  

 

Katılımcıların medeni durumlarına göre, %72,9 (285 KiĢi) Bekar, %27,1 (106 

KiĢi) Evli Ģeklinde dağılmıĢlardır.  

Tablo 8. Katılımcıların Eğitim Durumlarına Göre Dağılımı 

 SIKLIK YÜZDE GEÇERLĠ 

YÜZDE 

KÜMÜLATĠF 

YÜZDE 

EĞĠTĠM 

DURUMU 

Lise 97 24,8 24,8 24,8 

Yüksekokul 86 22,0 22,0 46,8 

Lisans 197 50,4 50,4 97,2 

Lisansüstü 11 2,8 2,8 100,0 

Total 391 100,0 100,0  

 

Katılımcıların eğitim durumlarına göre, %50,4(197 KiĢi) Lisans, %24,8(97 

KiĢi) Lise, %22,0(86 KiĢi) Yüksekokul, %2,8(11 KiĢi) Lisansüstü Ģeklinde 

dağılmıĢlardır. 
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Tablo 9. Katılımcıların Gelir Durumlarına Göre Dağılımı 

 SIKLIK YÜZDE GEÇERLĠ 

YÜZDE 

KÜMÜLATĠF 

YÜZDE 

GELĠR 

DURUMU 

2000 TL ve Altı 101 25,8 25,8 25,8 

2001-3000 TL 104 26,6 26,6 52,4 

3001-4000 TL 88 22,5 22,5 74,9 

4001 TL ve üzeri 98 25,1 25,1 100,0 

Total 391 100,0 100,0  

 

Katılımcıların gelir durumlarına göre, %26,6(104 KiĢi) 2001-3000 TL TL, 

%25,8(101 KiĢi) 2000 TL ve Altı TL, %25,1(98 KiĢi) 2500 TL ve üzeri, %22,5(88 

KiĢi) 3001-4000 TL TL Ģeklinde dağılmıĢlardır. 

5.4. Farklılık Analizleri 

Tablo 10. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Genel Personel Eğitimine 

Yönelik GörüĢlerin Cinsiyete Göre Farklılık Analizi  

 Cinsiyet N Ort. Std. Sapma T Sig.p 

DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

Erkek 192 3,7106 ,76845 
-0,698 0,486 

Kadın 199 3,7638 ,73804 

DEVAM 

BAĞLILIĞI 

Erkek 192 3,1335 ,98824 
0,310 0,757 

Kadın 199 3,0999 1,14420 

NORMATĠF 

BAĞLILIK 

Erkek 192 3,3822 ,77670 
-1,662 0,097 

Kadın 199 3,5138 ,78895 

GENEL 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

Erkek 192 3,4256 ,71281 

-0,617 0,538 
Kadın 199 3,4706 ,72724 

EĞĠTĠM 

DÜZEYĠ 

Erkek 192 3,6198 ,80977 
-0,511 0,610 

Kadın 199 3,6608 ,77721 

ÖRGÜTE 

OLAN 

BAĞLILIK 

Erkek 192 3,5929 ,54594 

-0,735 0,463 
Kadın 199 3,6340 ,55975 

EĞĠTĠMĠN 

NĠTELĠĞĠ 

Erkek 192 3,7569 ,72595 
-0,661 0,509 

Kadın 199 3,8040 ,68256 

GENEL 

PERSONEL 

EĞĠTĠMĠ 

Erkek 192 3,6499 ,65120 

-0,606 0,545 
Kadın 199 3,6892 ,62944 
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Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri ve genel personel eğitimine yönelik 

görüĢlerin cinsiyete göre farklılık analizi Bağımsız T-Testi ile incelenmiĢtir. 

Bağımsız T testi her bir alt gözenek (örneğin kız ve erkek grupları) normal dağılım 

özelliği gösterdiğinde (N1>30; N2>30) iki aritmetik ortalama arasındaki farkın 

manidarlığını test etmede kullanılan parametrik bir tekniktir. Analiz neticesinde 

katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyi ve genel personel eğitimine yönelik görüĢlerin 

cinsiyete göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir (Sig.p.> 0,05). 

Tablo 11. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Genel Personel Eğitimine 

Yönelik GörüĢlerin YaĢa Göre Farklılık Analizi  

 N Ort. Std. Sapma F Sig.p. 

DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

20-27* 165 3,6020 ,79122 

5,217 0,002 

28-35 138 3,7552 ,76595 

36-42 49 3,8707 ,65787 

42 üstü** 39 4,0826 ,47327 

Total 391 3,7377 ,75263 

DEVAM 

BAĞLILIĞI 

20-27** 165 3,2364 ,99838 

12,840 0,000 

28-35** 138 3,2926 ,98639 

36-42* 49 2,9388 1,16484 

42 üstü* 39 2,2083 1,07120 

Total 391 3,1164 1,06922 

NORMATĠF 

BAĞLILIK 

20-27* 165 3,3439 ,81588 

7,145 0,000 

28-35* 138 3,3705 ,78861 

36-42* 49 3,6811 ,74480 

42 üstü** 39 3,8814 ,41552 

Total 391 3,4492 ,78473 

GENEL 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

20-27 165 3,4063 ,77287 

0,433 0,729 

28-35 138 3,4826 ,73773 

36-42 49 3,5127 ,62858 

42 üstü 39 3,4256 ,50775 

Total 391 3,4485 ,71962 

EĞĠTĠM DÜZEYĠ 

20-27* 165 3,5348 ,80533 

6,577 0,000 

28-35* 138 3,5833 ,82188 

36-42 49 3,7857 ,71443 

42 üstü** 39 4,1090 ,50587 

Total 391 3,6407 ,79262 

ÖRGÜTE OLAN 20-27* 165 3,5414 ,55105 4,052 0,007 
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BAĞLILIK 28-35* 138 3,6039 ,58266 

36-42 49 3,6837 ,51734 

42 üstü** 39 3,8675 ,40857 

Total 391 3,6138 ,55269 

EĞĠTĠMĠN 

NĠTELĠĞĠ 

20-27* 165 3,6525 ,71790 

6,291 0,000 

28-35* 138 3,7826 ,70986 

36-42 49 3,9116 ,69979 

42 üstü** 39 4,1538 ,43155 

Total 391 3,7809 ,70369 

GENEL 

PERSONEL 

EĞĠTĠMĠ 

20-27* 165 3,5732 ,64440 

5,813 0,001 

28-35* 138 3,6496 ,66251 

36-42 49 3,7755 ,60521 

42 üstü** 39 4,0183 ,42597 

Total 391 3,6699 ,63969 

 

Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri ve genel personel eğitimine yönelik 

görüĢlerinin yaĢ düzeylerine göre farklılık analizi Tek Yönlü ANOVA Testi ile 

incelenmiĢtir. Analiz neticesinde katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğine belirtikleri 

görüĢ ile Genel Personel Eğitimi ölçeğine belirttikleri görüĢlerin yaĢ düzeylerine 

farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (Sig.p.< 0,05). Bu farklılıkların hangi yaĢ grubu 

arasındaki farklılıktan meydana geldiğinin tespiti amacıyla gerçekleĢtirilen post-hoc 

(Tukey testi) analizine göre, 

- 42 ve üstü yaĢ düzeyine sahip olan katılımcıların duygusal bağlılık 

düzeyleri 20-27 yaĢ aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, 

- 20-27 yaĢ ve 28-35 yaĢ düzeyine sahip olan katılımcıların devam bağlılığı 

düzeyi 36-42 yaĢ ve 42 üstü yaĢ aralığındaki katılımcılara göre daha 

yüksek olduğu, 

- 42 ve üstü yaĢ düzeyine sahip olan katılımcıların normatif bağlılık 

düzeyleri 20-27 yaĢ, 28-35 yaĢ ve 36-42 yaĢ aralığındaki katılımcılara 

göre daha yüksek olduğu, 

- 42 ve üstü yaĢ düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi 

ölçeği eğitim düzeyi alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım düzeylerinin 

20-27 yaĢ ve 28-35 yaĢ aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek 

düzeyde olduğu, 
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- 42 ve üstü yaĢ düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi 

ölçeği örgüte olan bağlılık alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım 

düzeylerinin 20-27 yaĢ ve 28-35 yaĢ aralığındaki katılımcılara göre daha 

yüksek düzeyde olduğu, 

- 42 ve üstü yaĢ düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi 

ölçeği eğitimin niteliği alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım 

düzeylerinin 20-27 yaĢ ve 28-35 yaĢ aralığındaki katılımcılara göre daha 

yüksek düzeyde olduğu, 

- 42 ve üstü yaĢ düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi 

ölçeği görüĢlerinin ortalaması 20-27 yaĢ ve 28-35 yaĢ aralığındaki 

katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 12. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Genel Personel Eğitimine 

Yönelik GörüĢlerin Medeni Duruma Göre Farklılık Analizi  

 
Medeni 

durumunuz 
N Ort. Std. Sapma T Sig.p 

DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

Evli 106 3,9885 ,56196 
4,098 0,000 

Bekâr 285 3,6444 ,79304 

DEVAM 

BAĞLILIĞI 

Evli 106 3,3137 1,04984 
2,237 0,026 

Bekâr 285 3,0430 1,06888 

NORMATĠF 

BAĞLILIK 

Evli 106 3,6061 ,70474 
2,427 0,016 

Bekâr 285 3,3908 ,80585 

GENEL 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

Evli 106 3,6543 ,59307 

3,499 0,001 
Bekâr 285 3,3719 ,74792 

EĞĠTĠM 

DÜZEYĠ 

Evli 106 3,8892 ,64649 
3,847 0,000 

Bekâr 285 3,5482 ,82255 

ÖRGÜTE 

OLAN 

BAĞLILIK 

Evli 106 3,7610 ,48196 

3,251 0,001 
Bekâr 285 3,5591 ,56789 

EĞĠTĠMĠN 

NĠTELĠĞĠ 

Evli 106 4,0031 ,56249 
3,876 0,000 

Bekâr 285 3,6982 ,73330 

GENEL 

PERSONEL 

EĞĠTĠMĠ 

Evli 106 3,8693 ,51067 

3,824 0,000 
Bekâr 285 3,5957 ,66721 
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Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri ve genel personel eğitimine yönelik 

görüĢlerin medeni durumlarına göre farklılık analizi Bağımsız T-Testi ile 

incelenmiĢtir. Analiz neticesinde evli olan katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri 

ve genel personel eğitimi duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık, genel 

örgütsel bağlılık, eğitim düzeyi, örgüte olan bağlılık, eğitimin niteliği ve genel 

personel eğitimi düzeyine belirttikleri görüĢlerin bekar olan katılımcılara göre daha 

yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir (Sig.p.< 0,05). 

Tablo 13. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Genel Personel Eğitimine 

Yönelik GörüĢlerin Eğitim Duruma Göre Farklılık Analizi  

 N Ort. Std. Sapma F Sig.p. 

DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

Lise* 97 3,5727 ,84549 

2,706 0,045 

Yüksekokul 86 3,7003 ,77132 

Lisans** 197 3,8308 ,68802 

Lisansüstü 11 3,8182 ,66346 

Total 391 3,7377 ,75263 

DEVAM 

BAĞLILIĞI 

Lise** 97 3,3750 ,96538 

2,888 0,035 

Yüksekokul* 86 2,9346 1,11881 

Lisans 197 3,0717 1,07263 

Lisansüstü 11 3,0568 1,21368 

Total 391 3,1164 1,06922 

NORMATĠF 

BAĞLILIK 

Lise 97 3,3351 ,89932 

1,406 0,241 

Yüksekokul 86 3,4564 ,86279 

Lisans 197 3,4848 ,68762 

Lisansüstü 11 3,7614 ,63111 

Total 391 3,4492 ,78473 

GENEL 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

Lise 97 3,4322 ,82748 

0,491 0,689 

Yüksekokul 86 3,3795 ,75810 

Lisans 197 3,4806 ,64691 

Lisansüstü 11 3,5564 ,67728 

Total 391 3,4485 ,71962 

EĞĠTĠM DÜZEYĠ 

Lise 97 3,4974 ,84123 

2,285 0,078 

Yüksekokul 86 3,5727 ,87268 

Lisans 197 3,7348 ,72783 

Lisansüstü 11 3,7500 ,65192 

Total 391 3,6407 ,79262 

ÖRGÜTE OLAN 

BAĞLILIK 

Lise 97 3,5326 ,62853 
2,720 0,054 

Yüksekokul 86 3,5504 ,58021 
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Lisans 197 3,6650 ,49772 

Lisansüstü 11 3,9091 ,39696 

Total 391 3,6138 ,55269 

EĞĠTĠMĠN 

NĠTELĠĞĠ 

Lise* 97 3,5979 ,80929 

4,473 0,004 

Yüksekokul 86 3,7752 ,70746 

Lisans* 197 3,8477 ,63927 

Lisansüstü** 11 4,2424 ,33635 

Total 391 3,7809 ,70369 

GENEL PERSONEL 

EĞĠTĠMĠ 

Lise* 97 3,5368 ,71496 

3,342 0,019 

Yüksekokul 86 3,6121 ,69136 

Lisans 197 3,7444 ,57289 

Lisansüstü** 11 3,9610 ,39170 

Total 391 3,6699 ,63969 

 

Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri ve genel personel eğitimine yönelik 

görüĢlerinin eğitim düzeylerine göre farklılık analizi Tek Yönlü ANOVA Testi ile 

incelenmiĢtir. Analiz neticesinde katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyine belirtikleri 

görüĢ ile genel personel eğitimi düzeyine belirttikleri görüĢlerin eğitim düzeylerinin 

farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (Sig.p.< 0,05). Bu farklılıkların hangi eğitim 

düzeyi arasındaki farklılıktan meydana geldiğinin tespiti amacıyla gerçekleĢtirilen 

post-hoc (Tukey testi) analizine göre, 

- Lisans düzeyine sahip olan katılımcıların duygusal bağlılık düzeyleri Lise 

düzeyi aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, 

- Lise düzeyine sahip olan katılımcıların devam bağlılığı düzeyleri Yüksekokul 

düzeyi aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, 

- Lisansüstü düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği 

eğitimin niteliği alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım düzeylerinin Lise ve 

Lisans düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu, 

- Lisansüstü düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği 

görüĢlerinin ortalaması Lise düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek 

düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 14. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Genel Personel Eğitimine 

Yönelik GörüĢlerin Kurumdaki ÇalıĢma Sürelerine Göre Farklılık Analizi  

 N Ort. Std. Sapma F Sig.p. 

DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

0-7* 301 3,6508 ,80100 

6,052 0,000 

8-14** 77 4,0231 ,47870 

15-22 11 4,0505 ,33468 

23 üstü 2 4,1111 ,00000 

Total 391 3,7377 ,75263 

DEVAM BAĞLILIĞI 

0-7 301 3,1885 1,01651 

2,808 0,059 

8-14 77 2,8620 1,18144 

15-22 11 2,7614 1,42462 

23 üstü 2 4,0000 ,00000 

Total 391 3,1164 1,06922 

NORMATĠF 

BAĞLILIK 

0-7* 301 3,3542 ,80834 

7,869 0,000 

8-14** 77 3,7175 ,61752 

15-22 11 4,1591 ,36696 

23 

üstü** 
2 3,5000 ,00000 

Total 391 3,4492 ,78473 

GENEL ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

0-7 301 3,4084 ,75928 

1,583 0,193 

8-14 77 3,5616 ,55019 

15-22 11 3,6691 ,59601 

23 üstü 2 3,9200 ,00000 

Total 391 3,4485 ,71962 

EĞĠTĠM DÜZEYĠ 

0-7* 301 3,5556 ,83193 

5,290 0,001 

8-14** 77 3,9058 ,59747 

15-22 11 4,0455 ,24541 

23 üstü 2 4,0000 ,00000 

Total 391 3,6407 ,79262 

ÖRGÜTE OLAN 

BAĞLILIK 

0-7* 301 3,5620 ,57109 

3,947 0,009 

8-14** 77 3,7814 ,45343 

15-22 11 3,8333 ,45947 

23 üstü 2 3,7500 ,11785 

Total 391 3,6138 ,55269 

EĞĠTĠMĠN NĠTELĠĞĠ 

0-7* 301 3,7021 ,72791 

5,791 0,001 

8-14** 77 4,0346 ,57630 

15-22 11 4,0606 ,25025 

23 üstü 2 4,3333 ,00000 

Total 391 3,7809 ,70369 

GENEL PERSONEL 

EĞĠTĠMĠ 

0-7* 301 3,5975 ,66552 

5,841 0,001 

8-14** 77 3,9017 ,49866 

15-22 11 3,9610 ,30028 

23 üstü 2 4,0357 ,05051 

Total 391 3,6699 ,63969 

 

Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri ve genel personel eğitimine yönelik 

görüĢlerinin kurumdaki çalıĢma süreleri düzeylerine göre farklılık analizi Tek Yönlü 

ANOVA Testi ile incelenmiĢtir. Analiz neticesinde katılımcıların örgütsel bağlılık 
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düzeyine belirtikleri görüĢ ile genel personel eğitimi düzeyine belirttikleri görüĢlerin 

kurumdaki çalıĢma süreleri  farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (Sig.p.< 0,05). Bu 

farklılıkların hangi kurumdaki çalıĢma süreleri arasındaki farklılıktan meydana 

geldiğinin tespiti amacıyla gerçekleĢtirilen post-hoc (Tukey testi) analizine göre, 

- 8-14 yıl çalıĢma düzeyine sahip olan katılımcıların duygusal bağlılık 

düzeyleri 0-7 yıl çalıĢma düzeyi aralığındaki katılımcılara göre daha 

yüksek olduğu, 

- 23 yıl ve üstü çalıĢma düzeyine sahip olan katılımcıların duygusal bağlılık 

düzeyleri 0-7 yıl çalıĢma düzeyi aralığındaki katılımcılara göre daha 

yüksek olduğu, 

- 8-14 yıl çalıĢma düzeyine sahip olan katılımcıların normatif bağlılık 

düzeyleri 23 yıl ve üstü çalıĢma düzeyi aralığındaki katılımcılara göre 

daha yüksek olduğu, 

- 8-14 yıl çalıĢma düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi 

ölçeği eğitimin düzeyi alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım düzeylerinin 

0-7 yıl çalıĢma düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde 

olduğu, 

- 8-14 yıl çalıĢma düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi 

ölçeği örgüte olan bağlılık alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım 

düzeylerinin 0-7 yıl çalıĢma düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek 

düzeyde olduğu, 

- 8-14 yıl çalıĢma düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi 

ölçeği eğitimin niteliği alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım 

düzeylerinin 0-7 yıl çalıĢma düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek 

düzeyde olduğu, 

- 8-14 yıl çalıĢma düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi 

ölçeği görüĢlerinin ortalaması 0-7 yıl çalıĢma düzeyindeki katılımcılara 

göre daha yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 15. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Genel Personel Eğitimine 

Yönelik GörüĢlerin ÇalıĢtıkları Departmana Göre Farklılık Analizi  

 N Ort. Std. Sapma F Sig.p. 

DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

Rezervasyon 66 3,8485 ,75047 

2,751 0,059 

Operasyon 95 3,7778 ,74624 

Muhasebe 61 3,9271 ,62423 

Ġnsan 

kaynakları 
10 3,9333 ,99684 

SatıĢ 

pazarlama 
22 3,4798 ,87313 

Diğer 137 3,5994 ,74759 

Total 391 3,7377 ,75263 

DEVAM 

BAĞLILIĞI 

Rezervasyon** 66 3,6705 ,90952 

9,677 0,000 

Operasyon* 95 3,1579 ,95966 

Muhasebe** 61 3,3750 ,88829 

Ġnsan 

kaynakları 
10 3,3500 ,99791 

SatıĢ 

pazarlama 
22 3,0966 1,28286 

Diğer* 137 2,6916 1,10106 

Total 391 3,1164 1,06922 

NORMATĠF 

BAĞLILIK 

Rezervasyon** 66 3,7178 ,78762 

2,935 0,013 

Operasyon 95 3,5158 ,74650 

Muhasebe 61 3,4488 ,65645 

Ġnsan 

kaynakları 
10 3,4375 ,98645 

SatıĢ 

pazarlama 
22 3,2614 1,08830 

Diğer* 137 3,3047 ,76289 

Total 391 3,4492 ,78473 

GENEL 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

Rezervasyon** 66 3,7400 ,74319 

6,476 0,000 

Operasyon* 95 3,5006 ,67927 

Muhasebe** 61 3,6072 ,59197 

Ġnsan 

kaynakları 
10 3,6040 ,91728 

SatıĢ 

pazarlama 
22 3,2964 ,95088 

Diğer* 137 3,2143 ,66106 

Total 391 3,4485 ,71962 
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EĞĠTĠM DÜZEYĠ 

Rezervasyon 66 3,7652 ,78799 

2,515 0,059 

Operasyon 95 3,7395 ,84419 

Muhasebe 61 3,7500 ,65828 

Ġnsan 

kaynakları 
10 3,7750 ,93875 

SatıĢ 

pazarlama 
22 3,3068 ,98782 

Diğer 137 3,5073 ,74505 

Total 391 3,6407 ,79262 

ÖRGÜTE OLAN 

BAĞLILIK 

Rezervasyon** 66 3,7500 ,57679 

4,241 0,001 

Operasyon 95 3,6860 ,57677 

Muhasebe** 61 3,7240 ,46932 

Ġnsan 

kaynakları 
10 3,7000 ,63732 

SatıĢ 

pazarlama 
22 3,3712 ,75230 

Diğer* 137 3,4818 ,47943 

Total 391 3,6138 ,55269 

EĞĠTĠMĠN 

NĠTELĠĞĠ 

Rezervasyon 66 3,8788 ,77930 

4,199 0,001 

Operasyon** 95 3,9474 ,71014 

Muhasebe** 61 3,9071 ,60287 

Ġnsan 

kaynakları 
10 3,8000 ,67036 

SatıĢ 

pazarlama 
22 3,5606 ,91655 

Diğer* 137 3,5961 ,62286 

Total 391 3,7809 ,70369 

GENEL PERSONEL 

EĞĠTĠMĠ 

Rezervasyon 66 3,7879 ,65931 

3,890 0,002 

Operasyon** 95 3,7789 ,67249 

Muhasebe 61 3,7927 ,50671 

Ġnsan 

kaynakları 
10 3,7500 ,71369 

SatıĢ 

pazarlama 
22 3,4058 ,86008 

Diğer* 137 3,5193 ,57922 

Total 391 3,6699 ,63969 
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Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri ve genel personel eğitimine yönelik 

görüĢlerinin çalıĢtıkları departmana göre farklılık analizi Tek Yönlü ANOVA Testi 

ile incelenmiĢtir. Analiz neticesinde katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyine 

belirtikleri görüĢ ile genel personel eğitimi düzeyine belirttikleri görüĢlerin 

çalıĢtıkları departman farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (Sig.p.< 0,05). Bu 

farklılıkların çalıĢtıkları departman arasındaki farklılıktan meydana geldiğinin tespiti 

amacıyla gerçekleĢtirilen post-hoc (Tukey testi) analizine göre, 

- Rezervasyon ve Muhasebe departmanındaki düzeyine sahip olan 

katılımcıların devam bağlılığı düzeyleri operasyon ve diğer departmanda 

düzeyi aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, 

- Rezervasyon departmanındaki düzeyine sahip olan katılımcıların normatif 

bağlılık düzeyleri diğer departmanda düzeyi aralığındaki katılımcılara göre 

daha yüksek olduğu, 

- Rezervasyon ve Muhasebe departmanındaki düzeyine sahip olan 

katılımcıların genel örgütsel bağlılık düzeylerinin ortalaması operasyon ve 

diğer departmandaki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

- Rezervasyon ve Muhasebe departmanındaki sahip olan katılımcıların genel 

personel eğitimi ölçeği örgüte olan bağlılık alt boyutuna yönelik görüĢlere 

katılım düzeylerinin diğer departman düzeyindeki katılımcılara göre daha 

yüksek düzeyde olduğu, 

- Operasyon ve Muhasebe departmanındaki sahip olan katılımcıların genel 

personel eğitimi ölçeği eğitimin niteliği alt boyutuna yönelik görüĢlere 

katılım düzeylerinin diğer departman düzeyindeki katılımcılara göre daha 

yüksek düzeyde olduğu, 

- Muhasebe departmanındaki sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi 

ölçeği görüĢlerinin ortalaması diğer departman düzeyindeki katılımcılara göre 

daha yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir.  
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Tablo 16. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Genel Personel Eğitimine 

Yönelik GörüĢlerin Gelir Düzeylerine Göre Farklılık Analizi  

 N Ort. Std. Sapma F Sig.p. 

DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

2000 TL ve 

Altı* 
101 3,3399 ,85474 

19,246 0,000 

2001-3000 

TL** 
104 3,7521 ,77604 

3001-4000 

TL** 
88 3,7790 ,64668 

4001 TL ve 

üzeri** 
98 4,0952 ,46268 

Total 391 3,7377 ,75263 

DEVAM 

BAĞLILIĞI 

2000 TL ve Altı 101 3,1064 1,02719 

4,740 0,003 

2001-3000 

TL** 
104 3,2368 1,09955 

3001-4000 

TL** 
88 3,3395 ,98077 

4001 TL ve 

üzeri* 
98 2,7985 1,09513 

Total 391 3,1164 1,06922 

NORMATĠF 

BAĞLILIK 

2000 TL ve 

Altı* 
101 3,1411 ,91765 

8,846 0,000 

2001-3000 

TL** 
104 3,5048 ,85508 

3001-4000 

TL** 
88 3,4744 ,68338 

4001 TL ve 

üzeri** 
98 3,6849 ,50360 

Total 391 3,4492 ,78473 

GENEL 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

2000 TL ve 

Altı* 
101 3,2012 ,87059 

5,662 0,001 

2001-3000 

TL** 
104 3,5054 ,77559 

3001-4000 

TL** 
88 3,5386 ,63068 

4001 TL ve 

üzeri** 
98 3,5620 ,46652 

Total 391 3,4485 ,71962 
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EĞĠTĠM DÜZEYĠ 

2000 TL ve 

Altı* 
101 3,2995 ,91037 

15,477 0,000 

2001-3000 TL* 104 3,5577 ,85135 

3001-4000 

TL** 
88 3,7216 ,68274 

4001 TL ve 

üzeri** 
98 4,0077 ,46175 

Total 391 3,6407 ,79262 

ÖRGÜTE OLAN 

BAĞLILIK 

2000 TL ve 

Altı* 
101 3,3927 ,63534 

9,542 0,000 

2001-3000 

TL** 
104 3,6298 ,61400 

3001-4000 

TL** 
88 3,6496 ,45699 

4001 TL ve 

üzeri** 
98 3,7925 ,37388 

Total 391 3,6138 ,55269 

EĞĠTĠMĠN 

NĠTELĠĞĠ 

2000 TL ve 

Altı* 
101 3,4455 ,84627 

14,829 0,000 

2001-3000 TL* 104 3,7853 ,74741 

3001-4000 

TL** 
88 3,8371 ,53485 

4001 TL ve 

üzeri** 
98 4,0714 ,44452 

Total 391 3,7809 ,70369 

GENEL PERSONEL 

EĞĠTĠMĠ 

2000 TL ve 

Altı* 
101 3,3798 ,75363 

14,268 0,000 

2001-3000 TL* 104 3,6477 ,70122 

3001-4000 

TL** 
88 3,7313 ,50624 

4001 TL ve 

üzeri** 
98 3,9373 ,37939 

Total 391 3,6699 ,63969 

 

Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri ve genel personel eğitimine yönelik 

görüĢlerinin gelir durumu düzeylerine göre farklılık analizi Tek Yönlü ANOVA 

Testi ile incelenmiĢtir. Analiz neticesinde katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyine 

belirtikleri görüĢ ile genel personel eğitimi düzeyine belirttikleri görüĢlerin gelir 

durumu farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (Sig.p.< 0,05). Bu farklılıkların gelir 
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durumu arasındaki farklılıktan meydana geldiğinin tespiti amacıyla gerçekleĢtirilen 

post-hoc (Tukey testi) analizi sonuçlarına göre aĢağıdaki tespitler yapılmıĢtır. 

4001 TL ve üzeri gelir düzeyine sahip olan katılımcıların duygusal bağlılık 

düzeyleri diğer gelir düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, 

3001-4000 TL TL gelir düzeyine sahip olan katılımcıların devam bağlılığı 

diğer gelir aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, 

4001 ve üzeri TL gelir düzeyine sahip olan katılımcıların normatif bağlılığı 

diğer gelir aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, 

4001 ve üzeri TL gelir düzeyine sahip olan katılımcıların genel örgütsel 

bağlılık düzeylerinin ortalaması diğer gelir aralığındaki katılımcılara göre daha 

yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 

4001 ve üzeri TL gelir düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel 

eğitimi ölçeği eğitim düzeyi alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım düzeylerinin 

2000 TL ve Altı TL ve 2001-3000 TL TL gelir düzeyindeki katılımcılara göre daha 

yüksek düzeyde olduğu, 

4001 ve üzeri  TL gelir düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel 

eğitimi ölçeği örgüte olan bağlılık alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım 

düzeylerinin 2000 TL ve Altı TL gelir düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek 

düzeyde olduğu, 

3001-4000 TL TL ve 2500 TL ve üzeri gelir düzeyine sahip olan 

katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği eğitimin niteliği alt boyutuna yönelik 

görüĢlere katılım düzeylerinin 2000 TL ve Altı TL ve 2001-3000 TL TL gelir 

düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu, 

3001-4000 TL TL ve 2500 TL ve üzeri gelir düzeyine sahip olan 

katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği görüĢlerinin ortalaması 2000 TL ve Altı 

TL ve 2001-3000 TL TL gelir düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde 

olduğu tespit edilmiĢtir.  
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6. SONUÇ ve ÖNERĠLER 

6.1. Sonuç 

 Antalya Ġli Lara bölgesinde faaliyet gösteren seyahat acentalarında yer alan 

391 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirilen çalıĢmada örgütsel bağlılık ve personel 

eğitimine yönelik görüĢleri incelenmiĢtir.  

 AraĢtırma örnekleminde yer alan 391 çalıĢanın, %50,9‟u (199 KiĢi) Kadın, 

%49,1(192 KiĢi), Erkek Ģeklindedir. ÇalıĢanların %42,2(165 KiĢi) 20-27 yaĢ arası, 

%35,3(138 KiĢi) 28-35 yaĢ arası, %12,5(49 KiĢi) 36-42 yaĢ arası, %10,0(39 KiĢi) 42 

yaĢ ve üstü Ģeklinde dağılmıĢlardır. ÇalıĢanların medeni durumlarına bakıldığında ise 

%72,92unun (285 KiĢi) Bekar, %27,1‟inin (106 KiĢi) Evli olduğu görülmektedir.  

ÇalıĢanların eğitim durumlarına göre, %50,4(197 KiĢi) Lisans, %24,8(97 

KiĢi) Lise, %22,0(86 KiĢi) Yüksekokul, %2,8(11 KiĢi) Lisansüstü Ģeklinde 

dağıldıkları görülmektedir. Ayrıca çalıĢanların %26,6‟sı (104 KiĢi) 2001-3000 TL 

TL, %25,8‟si (101 KiĢi) 2000 TL ve Altı TL, %25,1‟i (98 KiĢi) 2500 TL ve üzeri, 

%22,5‟i (88 KiĢi) 3001-4000 TL TL Ģeklinde dağılmıĢlardır. 

AraĢtırmada çalıĢanların örgütsel bağlılık ve personel eğitimine yönelik 

görüĢlerinin sosyo-demografik özelliklerine göre farklılık durumları incelenmiĢtir. 

Ġlk incelenen farklılık çalıĢanların cinsiyetlerine göre değerlendirilmiĢtir. Elde edilen 

neticelere göre çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyi ve genel personel eğitimine 

yönelik görüĢlerin cinsiyete göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmada incelenen bir diğer farklılık analizi çalıĢanların örgütsel bağlılık 

düzeyleri ve genel personel eğitimine yönelik görüĢlerinin yaĢ düzeylerine göre 

farklılık analizidir. Elde edilen sonuçlara göre 42 ve üstü yaĢ düzeyine sahip olan 

katılımcıların duygusal bağlılık düzeyleri 20-27 yaĢ aralığındaki katılımcılara göre 

daha yüksek olduğu, 20-27 yaĢ ve 28-35 yaĢ düzeyine sahip olan katılımcıların 

devam bağlılığı düzeyi 36-42 yaĢ ve 42 üstü yaĢ aralığındaki katılımcılara göre daha 

yüksek olduğu, 42 ve üstü yaĢ düzeyine sahip olan katılımcıların normatif bağlılık 

düzeyleri 20-27 yaĢ, 28-35 yaĢ ve 36-42 yaĢ aralığındaki katılımcılara göre daha 

yüksek olduğu, 42 ve üstü yaĢ düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel 
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eğitimi ölçeği eğitim düzeyi alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım düzeylerinin 20-

27 yaĢ ve 28-35 yaĢ aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu, 42 

ve üstü yaĢ düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği örgüte 

olan bağlılık alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım düzeylerinin 20-27 yaĢ ve 28-35 

yaĢ aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu, 42 ve üstü yaĢ 

düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği eğitimin niteliği alt 

boyutuna yönelik görüĢlere katılım düzeylerinin 20-27 yaĢ ve 28-35 yaĢ aralığındaki 

katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu ve 42 ve üstü yaĢ düzeyine sahip olan 

katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği görüĢlerinin ortalaması 20-27 yaĢ ve 28-

35 yaĢ aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmada elde edilen bir diğer netice çalıĢanların medeni durumlarına göre 

örgütsel bağlılık ve personel eğitimine yönelik görüĢlerinin farklılaĢmasıdır. Buna 

göre evli olan katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri ve genel personel eğitimi 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık, genel örgütsel bağlılık, eğitim 

düzeyi, örgüte olan bağlılık, eğitimin niteliği ve genel personel eğitimi düzeyine 

belirttikleri görüĢlerin bekar olan katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu 

tespit edilmiĢtir.  

ÇalıĢanların örgütsel bağlılık ve personel eğitimine yönelik görüĢleri eğitim 

durumlarına göre farklılık gösterdiği yapılan analizlerde tespit edilmiĢtir. Buna göre. 

Lisans düzeyine sahip olan katılımcıların duygusal bağlılık düzeyleri Lise düzeyi 

aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, lise düzeyine sahip olan 

katılımcıların devam bağlılığı düzeyleri Yüksekokul düzeyi aralığındaki katılımcılara 

göre daha yüksek olduğu, lisansüstü düzeyine sahip olan katılımcıların genel 

personel eğitimi ölçeği eğitimin niteliği alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım 

düzeylerinin Lise ve Lisans düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde 

olduğu ve lisansüstü düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği 

görüĢlerinin ortalaması Lise düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırma neticesinde örgütsel bağlılık ve personel eğitimine yönelik görüĢler 

kurum çalıĢma sürelerine göre farklılık göstermiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre, 8-14 

yıl çalıĢma düzeyine sahip olan katılımcıların duygusal bağlılık düzeyleri 0-7 yıl 
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çalıĢma düzeyi aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, 8-14 yıl çalıĢma 

düzeyine sahip olan katılımcıların normatif bağlılık düzeyleri 23 yıl ve üstü çalıĢma 

düzeyi aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, 8-14 yıl çalıĢma düzeyine 

sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği eğitimin düzeyi alt boyutuna 

yönelik görüĢlere katılım düzeylerinin 0-7 yıl çalıĢma düzeyindeki katılımcılara göre 

daha yüksek düzeyde olduğu, 8-14 yıl çalıĢma düzeyine sahip olan katılımcıların 

genel personel eğitimi ölçeği örgüte olan bağlılık alt boyutuna yönelik görüĢlere 

katılım düzeylerinin 0-7 yıl çalıĢma düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek 

düzeyde olduğu, 8-14 yıl çalıĢma düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel 

eğitimi ölçeği eğitimin niteliği alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım düzeylerinin 0-

7 yıl çalıĢma düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu, 8-14 yıl 

çalıĢma düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği görüĢlerinin 

ortalaması 0-7 yıl çalıĢma düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri ile personel eğitimine yönelik 

görüĢleri çalıĢtıkları departmanlara göre de farklılık göstermektedir. Elde edilen 

sonuçlara göre  Rezervasyon ve Muhasebe departmanındaki düzeyine sahip olan 

katılımcıların devam bağlılığı düzeyleri operasyon ve diğer departmanda düzeyi 

aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, Rezervasyon departmanındaki 

düzeyine sahip olan katılımcıların normatif bağlılık düzeyleri diğer departmanda 

düzeyi aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, Rezervasyon ve 

Muhasebe departmanındaki düzeyine sahip olan katılımcıların genel örgütsel bağlılık 

düzeylerinin ortalaması operasyon ve diğer departmandaki katılımcılara göre daha 

yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmada elde edilen son bulgu ise  çalıĢanların gelir düzeylerine göre gelir 

düzeylerinin farklılaĢtığıdır. Buna göre 4001 TL ve üzeri gelir düzeyine sahip olan 

katılımcıların duygusal bağlılık düzeyleri diğer gelir düzeyindeki katılımcılara göre 

daha yüksek olduğu, 3001-4000 TL TL gelir düzeyine sahip olan katılımcıların 

devam bağlılığı diğer gelir aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, 4001 

ve üzeri TL gelir düzeyine sahip olan katılımcıların normatif bağlılığı diğer gelir 

aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek olduğu, 4001 ve üzeri TL gelir düzeyine 
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sahip olan katılımcıların genel örgütsel bağlılık düzeylerinin ortalaması diğer gelir 

aralığındaki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 4001 ve 

üzeri TL gelir düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği eğitim 

düzeyi alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım düzeylerinin 2000 TL ve Altı TL ve 

2001-3000 TL TL gelir düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu, 

4001 ve üzeri  TL gelir düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi 

ölçeği örgüte olan bağlılık alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım düzeylerinin 2000 

TL ve Altı TL gelir düzeyindeki katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu, 

3001-4000 TL TL ve 2500 TL ve üzeri gelir düzeyine sahip olan katılımcıların genel 

personel eğitimi ölçeği eğitimin niteliği alt boyutuna yönelik görüĢlere katılım 

düzeylerinin 2000 TL ve Altı TL ve 2001-3000 TL TL gelir düzeyindeki 

katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu, 3001-4000 TL TL ve 2500 TL ve 

üzeri gelir düzeyine sahip olan katılımcıların genel personel eğitimi ölçeği 

görüĢlerinin ortalaması 2000 TL ve Altı TL ve 2001-3000 TL TL gelir düzeyindeki 

katılımcılara göre daha yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir.  

6.2. Öneriler 

- AraĢtırmacılar personel eğitiminin etki edebileceği örgütsel bağlılık dıĢındaki 

faktörleri göz önünde bulundurarak araĢtırmalar gerçekleĢtirilebilirler. 

- Yöneticiler, gelir durumları düĢük olan çalıĢanlara yönelik örgütsel 

bağlılıkları artırıcı uygulamalar geliĢtirebilirler.  

- Yöneticiler, departman bazında muhasebe ve rezervasyon birimi dıĢındaki 

çalıĢanlara yönelik örgütsel bağlılıkları artırıcı faaliyetleri gerçekleĢtirerek 

örgütsel bağlılıkları artırabilirler. 

- Yöneticiler, çalıĢanlarına personel eğitimi vererek iĢle ilgili olan aidiyetlerini 

artırarak örgütsel bağlılık düzeylerini maksimize edebilirler.  

- Seyahat acentalarında örgütsel bağlılık düzeyi ve genel personel eğitimine 

yönelik araĢtırma olmaması nedeniyle farklı araĢtırmalar ile karĢılaĢtırma 

yapılamamıĢtır. Bu sebeple araĢtırmanın diğer araĢtırmacılara kaynak teĢkil 

etmesi önerilmektedir. 

- Gelecek çalıĢmalarda anket tekniği ile birlikte görüĢme ve gözlem tekniğinin 

de kullanılması araĢtırmanın sonucunda farklılıklar gösterebilir. Bu nedenle 

farklı tekniklerin kullanılması önerilebilir. 
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