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OZET

ORGUTSEL BAGLILIGIN GUCLENDIiRiILMESINDE BiR ARAC OLARAK
PERSONEL EGIiTiMi: ANTALYA LARA BOLGESINDEKI SEYAHAT
ACENTELERI UZERINE BiR ARASTIRMA

SEN MUHACERI, Giilnur
Yiiksek Lisans, Turizm ve Otel Isletmeciligi Anabilim Dah

Tez Damismani: Dr. Ogr. Uyesi Arif GUNGOR
Temmuz 2019, 102 Sayfa

Orgiitsel bagliligin giiclendirilmesinde bir ara¢ olarak personel egitiminin
rollinii ortaya koymay1 amaclayan bu arastirma; Antalya ili Lara Bolgesinde faaliyet
gosteren seyahat acentalart calisanlarina yonelik olarak gerceklestirilmistir. Bu
kapsamda hazirlanan arastirma 6lgegi iic boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde

(13

“Orgiitsel Baglilik” 6lgegi, ikinci boliimde * Personel Egitimi” dlgegi ve iigiincii
boliimde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerini igeren sorulara yer verilmistir.
2018 yili Mayis- Eyliil aylar1 arasinda yapilan anketin birinci boliimiinde
isletmelerde ¢alisanlarin sahip olduklar orglitsel bagliliklarini tespit etmek amaci ile
Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu oOrgiitsel baghlik o6lcegi
kullanilmigtir. Bu 6lcekteki sorular duygusal, devamlilik ve normatif baglilig:
Olcmeyi amaclamak i¢in sorulmus olan 26 adet soruyu igermektedir. Arastirmanin
ikinci bolimiinde ise personel egitimi ile ilgili 14 adet soru yer almaktadir. Son
olarak arastirmanin ii¢lincli boliimde is gorenlerin demografik 6zellikleri hakkinda
goriis elde etmek amaciyla sorular yoneltilmistir. Arastirmada ¢alisanlarin orgiitsel

baglilik ve personel egitimine yonelik goriislerinin sosyo-demografik 6zelliklere gore

farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Orgiitsel Baglilik, Personel Egitimi, Seyahat Acentalari



ABSTRACT

STAFF TRAINING AS A TOOL FOR STRENGTHENING
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A RESEARCH ON TRAVEL
AGENCIES IN ANTALYA LARA REGION

SEN MUHACERI Giilnur
Master Thesis: Department of Tourism and Hotel Management

Adviser: Asistant Professor Arif GUNGOR
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. GIRIS
1.1. Problem

Entelektiie] sermayenin giin gectikce 6nem kazanmasi ve degisen rekabet
kosullarinda igletmelerin en ayiric1 6zelliklerinden biri olmasi, isletmelerde isgoren
devir hizinin disiiriilmesine baska bir deyisle her gecen giin tecrilbbe kazanan
calisanlarinin isletmede kalic1 olmalarinin saglanmasini zorunlu kilmaktadir. Yogun
rekabet ortaminda bilgi birikimine sahip is gorenleri orgiitte tutmanin tek yolu elbette
maddi olanaklar degildir. Farkli sebeplerden dolayr bazi nitelikli is gorenlerin
isletmeden ayrilmalart ve daha az Tcretle baska isletmelerde ¢alismay1
kabullendikleri goriilmektedir. Bunun en énemli nedenlerinden biri de isletmenin ve
onun yoneticilerinin, ig gorenleri orgiite baglama konusunda olan basarisizligidir

(Ozdevecioglu, 2003: 115).

Is gorenlerin yaptiklar isten ve gorev aldiklar1 drgiitten memnun olmalarimi
saglamak, orgiitler tarafindan mal ve hizmet liretmek gibi temel bir amag olarak
goriilmeye baslanmistir. Bu amacin gergeklestirilmesinde bireyin c¢alistig1 orgiitiin
hedeflerinin benimsemesi ve o orgiit icinde varligini siirdlirmeyi istemesi anlamina
gelen orgiitsel baglillk kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiitsel baghlikla ilgili
literatiirde ¢ok sayida arastirma olmasina ragmen, is gorene verilen personel
egitimini, i gorenin Orgiite olan baglilig1 {izerine ne Olciide etkisi olduguna dair
yeterli aragtirmanin bulunmamasi, gercgeklestirilen aragtirmanin temel problemini

olusturmaktadir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci Antalya ili Lara bolgesinde yer alan seyahat acenteleri
calisanlarinin, isletmelerine olan baglilik diizeylerinin incelenmesi ve bu

bagliliklarinda personel egitiminin ne derecede etkili oldugunun belirlenmesidir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Personel egitimi, bireylerin ya da onlarin olusturdugu  gruplarn,

isletme iginde yiiklendikleri veya yiiklenecekleri gorevleri daha etkili



ve basaritli  yapabilmeleri  i¢in, onlarin  mesleki  bilgi  ufuklarm
genisleten,  diisiince, rasyonel karar alma, davrams ve  tutum,
aligkanlilk ve anlayislarinda olumlu  degismeler saglamay1r amaclayan
bilgi, beceri ve gorgli yeteneklerini artirmayr kapsayan egitsel eylem
ve ugraslarin tliimiini olusturmaktadir. Personel egitimine Onem vermeyen

isletmelerde ¢alisanlarin basarisini gelistirmek ya da artirmak miimkiin olmamaktadi.

Isletmeler baslangigta personel secerken ne kadar titiz davranirlarsa davransinlar,
zamanla teknolojinin gelismesi, ¢alisanlarin motivasyonunun azalmasi, miisterilerin
yogun isteklerine cevap verebilmenin getirdigi manevi yorgunluk ve 6zellikle turizm
sektoriinde herhangi bir zaman mehvumu gézetmeksizin yogun bir ¢aligma temposu
vb. c¢esitli nedenlerle c¢alisanlarina belli araliklarla ya da gerektiginde egitim
verilmesi gerekmektedir. Bu gereklilik orgiitsel baglilik agisindan da kaginilmazdir.
Bu calismanin bu konulara egilmesi 6ngoriilen ¢iktilar: sektor ve literatiir agisindan

onemli kilmaktadir.

Fakat bu kapsamda dikkate dilmesi gereken en Onemli husus, isletme
calisanlarina verilecek ¢esitli egitimlerin daha 6dnceden belirlenmis, varligi bilinen bir
soruna yonelik olmas1 da gerekmektedir. Bu gereklilik g6z ardi edildiginde verilen
egitimden yeteri diizeyde verim saglanamayabilecegi gibi isletmeye de maddi

anlamda da bir yiik olusturabilir.
1.4, Arastirmanin Sayiltilar:

Arastirmada 6rneklemin evreni temsil ettigi, veri toplama araglar1 ve yonteminin
arastirmanin amacini  karsiladigr ve katilimcilarin 6lgeklerde yer alan ifadelere

yonelik belirttikleri gortislerin dogru ve samimi oldugu varsayilmaktadir.
1.5. Arastirmanin Simirhhiklar

Aragtirma, 0rneklem olarak Antalya ilinde Lara bolgesinde faaliyet gosteren
seyahat acentalardir. Bu bolgede bulunan 117 adet seyahat acentasindan 391 ofis
calisani arastirmanin sinirliligini olusturmaktadir. Bu kisilerin kullanilan 6lgeklere
belirttikleri gortisler ve elde edilen verilere uygulanan istatistik analizlerinin

neticeleri ile sinirhidir.



1.6. Tanimlar

Orgiitsel Baghhk: Devir hizim azaltan ve isgorenle  orgiit

arasinda gergeklesen psikolojik bir bag” olarak (Allen ve Meyer, 1990: 1).

Personel Egitimi: Calisanlarin aday ve asil olarak ise girisinden,
cesitli  nedenler ile isten ayrilisma kadar gecen siire iginde bilgi,
beceri ve davramiglarinda kalict ve siirekli degisiklik yapmaya doniik
etkinlikler olarak tanimlanabilmektedir (Ersen, 1999: 117).

2. LITERATUR
2.1. Orgiitsel Baghlik
2.1.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami ve Tanimi

Orgiitsel baghlik  kavrami ilk olarak 1956 yilinda  Whyte
tarafindan  incelenmis, 1956 yilinda yaymlanan “The Organizational
Man” adli calismada Ozellikle Orgiitsel baglihik diizeyinin isletmeye ve
kisiye verebilecegi olasi zararlari ele almistir (Randall, 1987: 460; Dolu,
2011: 21). 1961 yilinda Etzioni tarafindan smiflandirilan kavram, 1974
yilinda Porter vd.’nin gelistirdigi  oOrgiitsel baglilik 6lgegi  kullanilarak
Ol¢iilmeye  baglanmis, ardindan Mowday, Steers, Allen, Meyer ve
Becker gibi bir¢ok arastirmaci tarafindan detayli bir sekilde ele
almip incelenmeye baslanmistir (Dolu, 2011: 22; Bakan, 2011: 41; Giil, 2002:
37). Literatiirde orgiitsel bagliligin  belirleyicileri ve sonuglarmi inceleyen
pek ¢ok c¢alisma bulunmasina ragmen, kavramm tanmmi {izerinde ortak

bir bakis ac¢ist1 bulunmamaktadir.

Ince ve Giil (2005), orgiitsel baghligin  tanimi  {izerinde uzlasma
saglanamamasmin ~ en  onemli  sebebini  sosyal  psikoloji,  orgiitsel
davranig,  sosyoloji ~ve  yonetim gibi  farkli  disiplinlerden  gelen
aragtirmacilarin, kavramu kendi bakis acilarmi  kullanarak tanimlamaya

calismasindan  kaynaklandigin1 ileri stirmektedirler. Bu  sebepten,



literatiirde ~ Orgiitsel  bagliik  kavrami ile ilgili farkli bakis agilarim

yansitan ¢ok kapsamli tanimlar yapilmistir.

Mowday, Steers ve Porter (1979: 226) orgiitsel bagliligi  “bireyin orgiit
ile arasinda olusan Kkimlik birliginin giici” olarak; Allen ve Meyer
(1990:1)  “devir hizzm  azaltan ve  isgbren ve  Orgiit  arasinda
gerceklesen  psikolojik  bir  bag” olarak; O’Reilly ve Chatman(1986:493),
ise  “kiginin Orgiitin hedef ve degerlerini ne derece igsellestirdigini
yansitan ve kisinin isletmeye karsi hissettigi  psikolojik  bir  bag”

olarak tanimlamaktadir.

Farkli ifadeler kullanilsa da orgiitsel baghilikla ilgili  yapilan
tamimlar genel olarak baghligimn davranisa yon veren hatta bazi
durumlarda ¢alisanin  Ozgiirliiginii  kisitlayan, istikrarli ve zorlayici bir
giic olduguna isaret etmektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 301). Yapilan
tanimlarin  igerigi incelendiginde oOrgilitsel bagliligi, isgérenlerin  Orgiitte
kalma istekleri, orgiitin hedef ve amaclarin1 igsellestirmeleri, basarisi
icin ¢aba sarf etmeleri ve c¢alisanin Orgiit ile psikolojik biitiinlesmesi
olarak kavramsallastirmak miimkiindiir (Mowday vd. 1979: 226; Bayram, 2005:
128).

1950’11 yillardan giiniimiize kadar gelen siiregte ¢esitli arastirmalarda farkl
yonlerle incelenen baglilik kavraminin, diger degiskenlerle olan iliskisini
belirlemeye yonelik ilgi devam etmektedir. Artan bu ilgi baghilk
kavrammnin ~ hem  teorik  acidan hem  de  arastirma  agisindan
zenginlesmesine ve gelismesine yol agmistir. Bu  gelismelerden  ilki
baglilik kavraminin yapist {izerinedir. Daha once de belirtildigi {izere,
baghlik kavraminin literatiire girmesiyle birlikte s6z konusu kavram
farkli  arastirmacilar  tarafindan ¢ok  farkli  sekillerde  tanimlanmustir
(Reichers, 1985; Wiener, 1982; Meyer ve Allen, 1991; Meyer ve Herscovitch, 2001,
Becker, 1960; Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 1974).

Yapilan farkli tanmimlar kimi zaman kavram kargasasi yaratip,

arastirma  sonuglarinin  sentezlenmesini  zorlastirsa da, kavramin igerik



olarak  zenginlesmesine katkida bulunmuslardir. Eskiden tek boyutlu
olarak ele alinan baglilik kavrami bugiin birgok arastirmaci tarafindan
¢ok Dboyutlu yapiya sahip bir kavram olarak kabul edilmektedir. (Meyer
ve Allen, 1991; Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Aragtirmacilar baglilik ile ilgili yeni bir tanim gelistirdiklerinde
bu tanimin temsil ettigi boyutu ya da boyutlar1 tanimlamak ortaya
cikabilecek  sayisiz  karmasikliklar1  Onlemekte, bu  durum  orgiitsel
baghiligin kavramsallastirilmast  noktasinda biiylik katkilar saglamaktadir.
Orgiitsel bagliligi c¢ok boyutlu bir kavram olarak kabul etmek kisinin
Orgiitine  kars1  hissettigi  bagliligit  daha  derinlemesine incelememize

olanak tanimaktadir.

Baghlik, kisinin  orgiitte  kalmasim1  saglayan, kisi ve  Orgiit
arasinda olusan maddi veya manevi bir bagdir; fakat s6z konusu
sadece oOrgiite yoOnelik  olmayabilir.  Nitekim  yapilan calismalar (Orn;
Morrow, 1983; Morrow ve McElroy, 1986; Reichers, 1985), c¢alisanlarin
kendilerini  sadece orgiitlerine  degil, mesleklerine, yoneticilerine ve

calisma gruplarina da bagli hissedebilecegini gostermektedir.

Yillarca, baghlik kavrami Orgiitsel davranis alaninda c¢alisanlarin
inceledigi  bir konuyken, son zamanlarda meslege bagliik ve gruba
baglhilik  gibi  farkli  baglilik  ¢esitleri  sosyal  psikoloji,  sosyoloji,
endistri  ve Orgiit psikolojisi gibi ¢esitli alanlarin literatiiriine  katki
vermeye baslamiglardir (Meyer, Allen ve Smith, 1993: 538-540).

Orgiitsel baghlikla ilgili biitiinciil bir bakis acis1  olusturabilmek
igcin  ¢aligmanin  bir  sonraki kisminda bagliligi  ¢ok  boyutlu  bir
kavram olarak kabul eden arastirmacilarin aciklamalarina  yer
verilecektir.  Genel  olarak  arastirmacilar,  baghilign ~ tutumsal  ve
davranigsal baglillk adi altinda smiflandirmakta; bu  smiflandirmalarin
icerigi  konusunda bazi farkliliklar gbze c¢arpmaktadir. Bu yiizden soz

konusu farkliliklara da detayli olarak deginilecektir.



2.1.2. Orgiitsel Baghhgin Tarihcesi

Orgiitsel baglilik kavrami ¢ok yeni bir konu olmamakla birlikte konu iizerine

yapilan caligmalar hizmetkar liderlik kavraminda oldugu gibi 1970’11 yillardan

itibaren artis gostermektedir.

Orgiitsel baghlikla ilgili bircok tanimlamanin yapilmis olmas1 konuyla ilgili

ortak bir tanim ve bakis a¢is1 engel olmustur. Bunun baslica nedeni orgiitsel baglilik

ile ilgili ¢aligma yapan tiim bilim insanlarinin konuyu kendi bakis agilarindan ele

almasidir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik sosyoloji, psikoloji, felsefe, sosyal psikoloji

gibi birgok farkli disiplin tarafindan ele alinmistir. Asagida oOrgiitsel bagliligin

literatiirdeki gelisimine istinaden 6rnek bir tablo verilmistir (Kurt, 2000: 40-42).

Yil Yazar Kapsam
Orgiite asir1 bagimli bireyin tammini yapnus ve orgiit icin dogurabilecegi
1956 | Whyte olumsuz neticelere dikkat ¢ekmistir.
March  ve | ~ . SRR L . g .
1958 Simon Orgiitsel bagliligi degisken bir modelleme ile ortaya koymusglardir.
1961 | Etzioni Baglilig1 ilk defa kendisi tarafindan kategorize edilmistir.
1964 | Lodahl Bireyin orgiite baghlig: ile sosyal iliskilerin arasinda etkilesim oldugunu ortaya
koymuslardir.
1966 | Grusky Odiillendirme sisteminin drgiit caliganlarmin bagliligina etkisini incelemistir.
1970 | Patchen Orgiite baglihig1 ifade etmek igin drgiitle dzdeslesme tanimini kullanmugtir.
1970 | Schein Orgiitsel verimi artiran unsurlardan birinin baglilik oldugunu bulmustur.
Ast-iist iligkilerindeki olumlu birlikteligin orgiite bagliliga katki sagladigim
1971 | Lee
bulmustur.
Hall ve | Goreve iliskin degisim ve sorumlulugun orgiite bagliligi artirdigini
1972 -
Shnider bulmuslardir.
Modway,
1974 | Porter  ve | Baglilik ve performans iliskisi lizerine ¢alisma yapmisglardir.
Dubin
1975 | Steers Orguvtsel Ver.1m11l'1g1. artiran gostergelerden bir tanesinin Orgiit baglilig
oldugunu belirlemistir.
1977 | Steers Orgiit baglili1 kavramina iliskin bir model ortaya koymustur.
. Orgiit ici rol belirsizliginin sorumluluk karmasas1 meydana getirdigini ve bunun
1977 | Salancik - 1i1is - S e . Ay
da orgiite baglilig1 olumsuz yonde etkiledigini tespit etmistir.
Rol ile ilgili bilesenlerin orgiitsel baglilik ile iligkili oldugunu buldu, rol
1979 | Bartol catigmasl, rol belirsizligi ve asir1 rol yiiklemesinin orgiitsel baglilig: etkiledigini
ortaya koymustur.
1980 Moarris ve | Orgiitiin biiyiikliigiine ve kontrol alanlariin simirlarma bagh olarak orgiitsel
Steers baglilikla etkilesim i¢inde bulunmadiklarini ortaya koymustur.
1980 O’Reilly ve | Bireyin c¢alisacagi orgiitli kendisinin segmesinin oOrgiite bagliligi belirleyen
Caldwell hususlardan biri oldugunu ifade etmistir.
1981 Rhodes ve | Orgiit calisanlar1 arasindaki iicret diizeylerinin  baglihikla iliskisini
Steers incelemislerdir.
Morris  ve | Orgiitte calisanlarin yas ve kidem durumuna gére ne derece orgiite bagh
1981 . . .
Sherman olduklarini incelemiglerdir.




2.1.3. Orgiitsel Baghhgin Simflandirilmasi

Son yillarda c¢alisanin Orgiitiine karsi hissetigi baglilik ile orgiit ve
calisanlarin 6zellikleri arasinda bulunan iliskiye hatirt sayilir 6lgiide ilgi gosterilmistir
(Meyer ve Allen, 1984: 372). Calismanin basinda da belirtildigi gibi aragtirmacilarin
konuya farkli bakis agilartyla yaklagmalari baglilik kavraminin tanimi tizerinde uzlasi
saglanamamasina, tanimlarin catismasina Sebep oOlmus ve baglilik kavraminin
oOlgiilebilir bir temele oturtulmasini zorlastirmistir. Giiniimiizde baglilik kavraminin
smiflandirilmasinda en yaygin olarak kullanilan yontem Mowday, Porter ve Steers
(1982) tarafindan tanitilan tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik siniflandirmasidir
(Oliver, 1990: 19). Asagidaki Sekil 1’de goriildiigii tizere bu simiflandirmaya gore
calisanlar tutumsal veya davranigsal bir sebep gelistirerek orgiitlerinde kalmaya

devam etmektedirler. Bir sonraki boliimde bu iki baglilik tiirii incelenmistir.
Sekil 1. Mowday, Porter ve Steers’in Orgiitsel Baglilik Siniflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers’in Orgiitsel Baghlik Siniflandirilmasi

v M

Davramssal Baghhk: Tutumsal Baghhk:
Becker’in Yaklasimi Kanter’in Yaklagimi
Salancik’in Yaklasimi Etzioni’nin Yaklagimi

O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi
Allen ve Meyer’in Yaklagimi

Kaynak: Oliver, 1990: 109.
2.1.3.1. Davramssal Baghhk

Baglilik kavramini ve bagliligin belirleyicilerini agiklarken sosyal psikologlar
“davranigsal baglilik” olgusuna atifta bulunmaktadirlar. Mowday vd. (1982)
davranigsal bagliligi1 “calisanlarin belirli bir organizasyona baglanma siiregleri ve bu
sorunla basa ¢ikma yontemleri” olarak tanimlamaktadirlar (Mowday vd. 1982, akt;

Meyer ve Allen, 1991: 62). Davranigsal baglilikla ilgili ¢alismalar daha ¢ok yapilan



bir davranisin hangi kosullar altinda tekrarlandigi ve tekrarlanan bu davraniglarin
kisilerin tutumlar1 {izerindeki etkilerini incelemeyi amaglamiglardir. S6z konusu
calismalarda davranigsal bagliligin ¢alisanlarin  Orgiitlerine olan tutumlarini
etkileyecegi, bu tutumlarin da gelecekte baghlikla iligkili davranislar1 tekrarlama
olasiligini arttiracagi varsayilmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Sekil 2. Davranigsal Baglilik Yaklagimi

ETMENLEER

DAVRANIS \‘ ( '

PSIKOLOJIK DURUM

DAVEANIS

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63.

Sekil 2’de goriildiigii tizere davranigsal baglilik kisinin orgiitten ¢ok kendi
davranislarina gosterdigi baglilig: ifade etmektedir. Kisi belirli yonde bir davranis
sergiledikten sonra o davranig1 hakli gosterecek tutumlar gelistirmekte, zamanla bu
yeni tutumlar da davranisin tekrarlanma olasiligini arttirmaktadir (Meyer ve Allen,
1991: 62; Oliver, 1990: 20).

Literatiirde davranigsal bagliligt temel alan iki &nemli yaklagim
bulunmaktadir. Bu yaklagimlardan ilki Becker’in “Yan Bahis (Side Bet Theory)
Yaklagimi1”, digeri ise Salancik’in (1977) “I¢sel Tutarlilik Yaklagimi”dir.

Her iki yaklasim daha 6nce bahsedilen tutum-davranis tutarliligi varsayimiyla
hareket etmekle birlikte, bagliligin belirleyicileri ile ilgili farkli agiklamalar
yapmaktadirlar. Bu yiizden s6z konusu yaklagimlarin ayrintili olarak incelenmesinin

faydali olacag diistiniilmektedir.



2.1.3.1.1. Becker’in Yaklasim

Becker (1960) orgiitsel bagliligi agiklamak ig¢in “Yan Bahis” adimi verdigi
yaklagimi gelistirmistir. Becker’a (1960) gore ¢aligsanlar yan bahislere girerek tutarlt
bir davranisg dizisini, 0 davranislarla dogrudan iliskili olmayan ¢ikarlar1 ile
iliskilendirmektedirler. Calisan, davranis dizisiyle iliskili olmayan ama kendi
goziinde yiiksek deger bictigi zaman, para, ¢aba Vvs. bir seyi bahise sokmaktadir.
Davranislarindaki tutarsizligin kendisine pahaliya mal olacagini hisseden calisan, s6z
konusu davranis dizisini siirdiirmeye devam edecektir. Buradan hareketle Becker
(1960) kisinin Orgiitiine hissettigi bagliligi, “ayrilmasi durumda kaybedeceklerini
diistinmesi ve bu kayiplar1 goze alamamasi sonucu da isletmeyle arasinda olan
iliskiyi siirdiirmeye devam etmesi” olarak tanimlamaktadir (Becker, 1960: 35).
Arastirmaciya gore kiginin orglitiine hissettigi baglilik ile bahise koydugu ve kendi

goziinde degerli olan seyler arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Bir baska deyisle kisi yatirimi oraninda baglilik hissetmektedir. Yatirimlari
artarsa orgiite daha da baglanmaktadir, eger yatirnmlart 6nem kaybederse veya
yatirimlarini ikame edebilecegi olasi alternatifler karsisina ¢ikarsa 0 zaman da kisinin
orgiitiine kars1 hissettigi baglilikta azalma meydana gelecektir. Becker’in (1960)
yaklagiminda kisinin odak noktasi davraniglarinin sonucu olarak alindigindan,
davraniglar kisinin amacima ulasmasi i¢in bir ara¢ olarak kabul edilmekte;
davraniglar1 tekrarlama egiliminin temelinde de bu amaglara ulasma hedefi
yatmaktadir. Becker (1960) calisanlarin tutarli davranig sergilemelerini saglayan dort
faktorden soz etmektedir. Yan bahis kaynaklar1 olarak bilinen bu faktorler asagida

siralanmastir.

Kiiltiirel Beklentiler: Calisanin iiyesi oldugu toplum, onun orgiit ile arasinda
bulunan yan bahis iliskisini etkileyebilmektedir. Orgiite sadakat ve uzun sureli
istihdama atfedilen énemin ve bu konudaki baskinin yiiksek oldugu toplumlarda,
calisan igin degerli olan ve yan bahise koydugu 6zelligi itibar1 olacaktir. Bu durumda
calisan toplumun goziinde giivenilirligini yitirmemek, bir baska deyisle itibarini
kaybetmemek i¢in orgiit ile iliskisini siirdirmeye devam edecek ve baglilik davranisi
sergileyecektir (Becker, 1960: 35).
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Biirokratik Faktorler : Calisanin kendi davramislarindan kaynaklanmayan
fakat hissettigi bagliligi etkileyen bir diger yan bahis kaynagi ise sirketin yasal
diizenlemelerinden kaynaklanan biirokratik faktorlerdir. Calisanin uzun siire galistigi
ve emeklilik primi 6dedigi sirketten ayrilmas: durumunda séz konusu primini ve
diger maddi birikimlerini kaybetme ihtimali ¢alisanin kendi istegi disinda
gerceklesen ve orgiit ile arasinda bulunan bir yan bahis iliskisidir. Calisanin
biirokratik diizenlemelere bagli olarak maddi yatirimlarini kaybedecegini diigiinmesi
gorev yaptig1 orgilitte galismaya devam etmesine neden olabilmektedir (Becker, 1960:
35).

Alisilmig Sosyal Roller: Calisanlar kendilerine verilen sosyal rollere zamanla
aligsmakta, bu durum onlarin mevcut davraniglarini siirdirmeye devam etmelerine
neden olabilmektedir. Baska bir isletmeye gecmeleri durumunda yeni rollerle
karsilagsma olasiliklar1 baz1 ¢alisanlarin 6rgiitleriyle iliskilerini siirdiirmelerine sebep
olabilmektedir. Bir baska deyisle alismis oldugu bir rolden vazge¢mek zorunda
kalacagina dair inang, ¢alisanin orgiite baglihiginm arttirabilmektedir (Becker, 1960:
35).

Sosyal Etkilesim: Becker (1960) calisanlarin i¢inde bulunduklari sosyal
stiregler sonucunda da yan bahislere girebileceklerini ifade etmistir. Calisan
cevresine kendisi hakkinda dogru veya yanlis bir imaj cizer ve zamanla bu imaji
devam ettirme zorunlulugu hisseder. Bu durumda kisi tutarli davraniglari 0 imaji

stirdiirmek i¢in devam ettirmektedir (Becker, 1960: 35).

Becker’a (1960) gére bagliligin iic dgesi bulunmaktadir. Oncelikle kisi kendi
davraniglarinin, sahip oldugu baska ¢ikarlar1 iizerinde olumsuz etkisi oldugunun
farkinda olmas1 gerekmektedir, yani orgiit ile iliskisini siirdiiren kisi baska is
imkanlarindan vazgegmek zorunda oldugunun farkindadir. ikinci olarak kisinin
tekrarladigi davraniglar daha sonraki davramis sekline yon vermekte ve tutarli
davranis dizisi bu sekilde olusmaktadir. Son olarak da baglilik duygusu hisseden kisi
tutarli davranis sergilemedigi takdirde istemedigi sonuglar ile karsilasacaginin
farkinda olmak zorundadir. Yani kisi orgiit ile arasinda bir yan bahis iliskisinin
mevcut oldugunun bilincinde olmak zorundadir. Becker’a (1960) gore baglilik her

zaman bilingli ve istekli bir sekilde baslamayabilir. Kisinin yatirimlarda bulunduktan
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bir siire sonra yapmis oldugu yatirimlarin farkina varmasi ve orgiit ile arasindaki
iliskinin sona ermesi durumunda yatirimlarini kaybetme korkusu kiside 6rgiit ile yan

bahis iliskisine girdigine dair farkindalik olusturabilmektedir.
2.1.3.1.2. Salancik’in Yaklasimi

Salancik (1977) baghiligi, “insanlarin davramislarini psikolojik olarak
sahiplenmeleri ve bu davraniglara yol agan tutumlarin1 devam ettirmeleri durumu”
olarak tamimlamaktadir (Salancik, 1977, akt; Oliver, 1990: 20). Salancik’in
yaklagimi tutumlar ve davraniglar arasindaki iliskiye dayanir. Bu ikisi arasinda
uyusmazlik oldugunda bu durum kiside gerilime ve strese sebep olmaktadir. Kisi bu
gerilimden kurtulmak i¢in de birini digerine uydurma yolunu segecek; ancak bu

sekilde icsel tutarlilig: saglayacaktir (ince ve Giil, 2005: 53).

Icsel tutarliliga verilen énemden dolay: tutum ve inanglarimiz davranislarin
belirleyicisi olabilecegi gibi sonucu da olabilir. Bu diisiinceye gore tutumlar
davraniglara gore daha gizli ve degistirilebilir bir yapiya sahipken, davranislar
tutumlara gore daha somuttur ve bir kere gerceklestirildiginde geri alinamaz. igsel
tutarlilig1 saglamak i¢in soyut ve degistirilebilir olan tutumlar kendini tutumlara gore
daha somut olan davranisa gore ayarlayacaktir (Oliver, 1990: 20). Kisacas1 tutumlar
davraniglarimiza yon verebilecegi gibi, davramislar1 hakli ¢ikaracak veya
dogrulayacak sekilde de degisebilmektedir. Salancik (1977) kisilerin her davranisa
ayni oranda baglilik gostermeyeceklerini ifade etmistir. Ona gore baglhihigin
olusabilmesi i¢in davramigin belirli 6zellikleri tasiyor olmasi gerekmektedir.
Salancik’e (1977) gore davranis agik, kesin ve istekli bir sekilde yapildiginda, geri
alinamadiginda ve bagkalar1 6niinde gergeklestiginde baglilik ile sonuglanmaktadir
(Salancik, 1977 akt; Salancik ve Pfeffer, 1978: 230).

Gerek Becker gerekse Salancik’in yaklagimlarinda bagliligin olusmasinda
vurgu tutarli davranislara olmakla birlikte ayristiklar1 bir nokta bulunmaktadir.
Becker’a (1960) gore baglilik, kisi yatirimi ilk yaptiginda bilingli ve istekli olmasa
bile zamanla kaybedeceklerinin farkina varmasi sonucu bilingli bir hal
alabilmektedir. Bu durumda kisi orgiit ile arasinda var olan yan bahis iligkisinin

farkindadir ve ayrilmasi durumunda kaybedeceklerini diisiindiigii i¢in orgiit ile
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iliskisini devam ettirmektedir; yani tutarli davraniglar amaca ulasmada ara¢ oldugu
icin tekrar edilmektedir. Oysa Salancik, tutumlar ve davraniglar arasindaki
uyusmazligin getirdigi stresin insan1 tutarli davranmaya ittigini ifade etmektedir (Giil,
2002: 49).

2.1.3.2. Tutumsal Baghhk

Sosyal psikologlarin aksine, orgiitsel davranis alaninda ¢alisma yapanlar
bagliligin temelini agiklarken “tutumsal baglilik” kavramindan séz etmektedirler.
Mowday vd. (1982) tutumsal bagliligi,

“Kendi deger ve hedeflerini calistigi orgiitin deger ve hedefleriyle
karsilagtiran ve ikKisi arasinda tutarlilik hisseden calisanin orgiitte kalmaya istekli
olmasi ve igsellestirdigi orgiit deger ve hedeflerine yonelik ¢alismaya devam etme
arzusu” olarak tanimlamaktadir (Mowday vd., 1982, akt; Meyer ve Allen, 1991: 62).

Yapilan c¢alismalar incelendiginde, s6z konusu ¢alismalarda daha ¢ok
tutumsal bagliliga yol acan belirleyiciler ve bu baglilik tarzinin yol agtigi sonuglar
tizerinde duruldugu goze carpmaktadir. Tutumsal bagliligin yarattigi sonuglar bazi
davranislarin istikrarli bir sekilde devam ettirilmesini saglayabilmekte; yani tutumlar
davraniglar1 sekillendirebilmektedir. Ancak bazen istenmeyen sonuglar calisanin
benimsedigi baghlik tarzinda degisiklige gitmesine sebep olabilmekte, dolayisiyla
tutumsal baglilik, davranislar ve onun istenmeyen sonuglarindan etkilenebilmektedir
(Meyer ve Allen, 1991: 62).

Sekil 3. Tutumsal Baghlik Yaklagimi

KOSULLAE PSIKOLOJIK DURUM DAVEANIS

!

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63.

Kiginin hissettigi baghlik Sekil 3’te goriildiigii iizere kavramsallastirildiginda

orgiite kars1 hissedilen pasif bir tutum olmaktan ¢ok, kisinin 6rgiite katkida bulunmak
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adina kendisinden bir seyler vermeye goniilli oldugu aktif bir bagliliga
doniismektedir (Mowday vd. 1979: 226).

Calismanin bir sonraki bolimiinde tutumsal baglilik yaklagimini benimseyen
arastirmacilarin  goriislerine yer verilecektir. Ilk &nce Kanter’m, daha sonra
Etzioni’nin, O’Reilly ve Chatman’m, Penley ve Gould’un ve son olarak da bu
arastirmada model alinan ve orgiitsel baglilik alaninda en ¢ok bilinen yaklagim olan

Allen ve Meyer’1n orgiitsel baglilik yaklasimi agiklanacaktir.
2.1.3.2.1. Kanter’in Yaklasimi

Kanter (1968) bagliligi, “kisilerin enerji ve sadakatlerini sosyal sisteme
vermeye istekli olmalar1 ve orgiit igindeki sosyal olusumlar ile Kkisiliklerini
birlestirmeleri siireci” olarak tanimlamaktadir (Kanter, 1968: 499). Kanter’e (1968)
gore baglilik sosyal sistemler ve kisilik sistemleri olmak tizere iki farkli sistem
icerisinde meydana gelmektedir. Calisanlarin 6rgiitlerine karsi hissettikleri baglilik
sosyal sistemlerde sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamlilig: olarak; kisilik

sisteminde ise biligsel, duygusal ve normatif olarak kendini géstermektedir.

Kanter (1968) kisilik sisteminde bulunan her bir yonelimin sosyal
sistemlerden birini destekledigini ve bunun sonucunda da ti¢ tiir baglilik tiirtiniin
ortaya ¢iktigini ifade etmektedir. Olumlu bilissel yonelim, sistemin devamliligini
desteklediginde devama yédnelik baghlik; olumlu duygusal yonelim grup birligini
desteklediginde kenetlenme bagliligi; olumlu normatif yonelim sosyal kontrolii
desteklediginde ise kontrol bagliligi meydana gelmektedir. Bir baska deyisle Kanter
(1968) bagliligi devama yonelik, kenetlenme ve kontrol bagliligi olmak tizere iig

baslik altinda degerlendirmektedir.

Devama Yonelik Baghlik: Devama yonelik baghlhigin temelinde orgiitten
ayrilmanin getirecegi maliyetin, orgiitte kalmanin maliyetinden daha yiiksek olacagi
inanc1 yatmaktadir yani ¢alisan olasi kayiplar1 6nlemek amaciyla kendisini orgiite ve
oOrgiitiin devamliligina adamis bulunmaktadir. Devama yonelik bagliligin 6zveri ve
yatirim olmak iizere iki unsuru bulunmaktadir. Kisinin 6rgiite iiye olma karsiliginda

kendisi i¢in degerli olan bir seyden vazgegmek zorunda olmasi bir 6zveridir.
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Gosterilen 6zveri sonucunda ¢alisanin 6rgiite olan bagliliginda artis olacagina inanilir
clinkii ¢alisanin Orgiit {iyeligiyle vazgectigi sey tyeligini daha anlamli hale
getirmistir. Devam yonelik bagliligin bir diger unsuru olan yatirimda ise calisanin
bugiinkii katilimimnin gelecekte kazanca dontismesi s6z konusudur. Gelecekte elde
edilen kazancin ise orgiite karsi hissedilen bagliligi arttiracagina inanilmaktadir
(Kanter, 1968: 504-506).

Kenetlenme Baghhigi: Kenetlenme bagliligi ise c¢alisanin yakin iliski
icerisinde oldugu grupla 6zdeslesmesi sonucu olusan, gruba ve gruptaki iliskilere
yonelik hissedilen baglilik tiridiir. Devam baghilhiginda oldugu gibi kenetlenme
bagliliginin da iki unsuru bulunmaktadir. Bu unsurlar vazgegme ve Dbirliktir.
Vazgegmede kisinin grup birliginde muhtemel sorunlara yol agacak olan iligkilerini
sonlandirmast ve bu sekilde kisi ve orgiit arasindaki bagin giiclendirilmesi s6z
konusudur. Birlik ise kisi ve grubun bir biitiin olmas1 demektir. Kisi bu sekilde
kendisini  gruptan ayr1 disiinememekte, bu durum hissettigi baglihig
arttirabilmektedir (Kanter, 1968: 507-509).

Kontrol Baghiligr: Kontrol bagliligi ise kisinin orgiite karst olumlu normatif
yonelimlere girmesi ve kendisinden beklenilen davranislarin dogru olduguna
inanmasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Devam bagliliginin aksine kontrol bagliliginda
kisinin davranislar1 ¢ikarlar1  dogrultusunda degil inanglar1 dogrultusunda
sekillenmektedir (Kanter, 1968: 510). Kanter (1968) farkli baglilik tiirlerinin farkli
sonuglara yol agacagini ifade etmektedir. Arastirmaci, devama yonelik bagliligin
hakim oldugu orgiitlerde kisilerin 6rgiitten ayrilma ihtimallerinin digerlerine gore
daha disiik oldugunu, kenetlenme bagliliginin hakim oldugu orgiitlerde orgiitlerin
tehditlere karsi daha dayanikli oldugunu, kontrol baghliginin hakim oldugu
orgiitlerde ise grup normlarindan sapma ve otoriteye karsi gelmenin daha az
oldugunu iddia etmektedir (Kanter, 1968: 501).

2.1.3.2.2. Etzioni’nin Yaklasimi

Daha once de belirtildigi {izere, Orgiitsel baglilik alaninda yapilan
calismalarda tutumsal ve davranissal olmak tizere iki yaklagim bulunmaktadir.

Yapilan aragtirmalarin ¢ogunda istisnalar olmakla birlikte (O’Reilly ve Chatman,



15

1986) bu yaklasimlardan sadece biri benimsenmektedir (Penley ve Gould, 1988: 44-
45). Calismanin bu boliimiinde tutumsal ve davranissal bagliligi birlikte ele alan

Etzioni’nin yaklasimina yer verilecektir.

Etzioni (1975) liyelerin orgiitlerine karsi hissettikleri bagliliklarini bir diizlem
tizerinde tige ayirmaktadir. Bu ¢izginin olumsuz ucunda negatif-yabancilastirici,
ortasinda nétr hesapgi ve olumlu ucunda ise pozitif-ahlaki yer almaktadir (Newton ve
Shore, 1992: 277). Etzioni’nin tutumsal baglilik boyutu altinda degerlendirdigi
“ahlaki baghilik” kiginin Orgiitin deger ve normlarini igsellestirmesi Ssonucu
gelismektedir. Kisiye verilen tesvik ve odiller geri alinsa bile kisinin hissettigi
baglilikta degisiklik olmaz, bu yiizden de ahlaki baglilik ¢ikarlardan bagimsiz olarak
algilanmakta ve gerceklesmektedir (Newton ve Shore, 1992: 277).

Ahlaki baglilik gibi “yabancilastirici baglilik” da kisinin Orgiitiine karsi
hissettigi tutumsal baglilig: ifade etmektedir. Bireyin orgiitii, kendisine zarar verici
ve cezalandirici olarak algiladiginda meydana gelen bu baglilik tiiriinii Etzioni, askeri
sistemlerin yapilarina benzetmistir (Gould, 1979: 54; Penley ve Gould, 1988: 47).
Bu tir baglilik kisilerin baska alternatifleri olmadiginda ve orgiitiin i¢ gevresi
tizerinde kontrollerinin olmadigini hissettiklerinde goriilmektedir (Penley ve Gould,
1988: 47).

Aiken ve Hage (1966) yardim kuruluslarinda yapmis olduklari bir ¢aligmada
yabancilagma ile {istlerin asir1 denetimi ve galisanlar ilgilendiren konular ile ilgili
denetim eksikligi arasinda pozitif iliski bulurken, Pearlin (1962) hemsireler ile
yaptig1 bir ¢alisma sonucunda yabancilasma ile ast-iist iligkisi, ¢alisanlarin basari
diizeyi, ve c¢alisanlar arasindaki iligkiler arasinda etkilesimler oldugunu tespit
etmistir. Seeman (1959) ise kisiyi yabancilagsmaya iten nedenleri orgiit i¢indeki
giiciin, normlarin ve anlamin eksikligi, soyutlanma ve kisinin kendisine

yabancilasmasi olarak siralamstir.

Etzioni’nin ¢aligmasinda ahlaki ve yabancilastirict baglilik tutumsal baglilik
olarak ele alinmasina karsilik hesapg1 baglilik davranigsal baglilik boyutu altinda ele
alinmaktadir. Temelini Bernard (1938), March ve Simon (1958)’un degisim

teorisinden alan hesapg¢i baglilik kisilerin yatirimlart karsisinda aldiklar1 tesvikleri
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degerlendirmelerini ifade eder (Penley ve Gould, 1988: 46). Bu baglilik tiirtinde kisi
¢ikarlar1 oraninda baglilik hissetmektedir (Newton ve Shore, 1992: 277).

Penley ve Gould (1988) Etzioni’nin oOrgiite katilim modelinin orgiitsel
bagliligi agiklamak i¢in uygun oldugunu; fakat bazi sebeplerden dolayr bu modelin
literatiirde fazla ragbet gérmedigini ifade etmislerdir. Bu modele yonelik yaptiklar

elestirileri ti¢ baslik altinda toplamak miimkiindiir.

Modelin literatiirde ilgi gérmemesinin ilk sebebini modelin karmasikligina
baglayan Penley ve Gould (1988), tutumsal bagliligin iki alt boyutu olarak kabul
edilen yabancilastirici ve ahlak boyutlarinin birbirinden bagimsiz mi yoksa birbirinin
zitt1 kavramlar mi1 oldugu konusundaki belirsizligi elestirilmektedir. Bu durumda
yabancilagtirict ve ahlak boyutlar1 birbirinden bagimsiz degil de birbirinin zitt1
kavramlar1 ifade ediyorsa ¢ok boyutlu degil tek boyutlu bir diizlemin iki zit ucunu

ifade ettiginden yabancilastirici kavramina gerek duyulmayacaktir.

Bu iki kavramu birbirinden bagimsiz olarak ele alan Penley ve Gould (1988)
tutumsal, yani ahlaki bagliligin tersinin yabancilastirict degil, ahlaki bagliligin

olmamasi olarak ifade etmislerdir.

Penley ve Gould (1988) Etzioni’nin katilim modelinin yeterince ragbet
gérmemesinin bir bagka nedeni olarak Etzioni’nin orgiitlerde bulunan tek bir uyum
sisteminin (6rn. sembolik, kazangli, zorlayici) tek bir katilim tiiriinii (6rn. ahlaki,
hesapgi, yabancilastiric1) etkileyecegine dair inancini géstermektedir. Buna karsi
olarak Penley ve Gould (1988) ayni isletmede birden fazla uyum sisteminin birden

fazla katilim tiirtinti farkli sekillerde etkileyebilecegini ifade etmislerdir.

Etzioni’nin modelinin ragbet gérmemesinin en son nedeni ise metodolojiktir.
Penley ve Gould (1988) modelin etkili bir sekilde dlgiilebilmesi igin uygun 6l¢iim
araglarinin olmadigin1 belirtmekte; bu durumun modelin kabul edilebilirligini

azalttigini iddia etmektedirler.
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2.1.3.2.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, “kisinin isletmeye yoOnelik
hissettigi ve kisinin isletmeyle ilgili tutum ve degerleri ne derece igsellestirdigini
yansitan psikolojik bir bag” olarak tanimlamaktadir. Bu tanima goére hissedilen
bagliligin tiirii kisiden kisiye oldugu gibi tek bir kisi i¢in de zamana gore degisiklik
gosterebilmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

O’Reilly ve Chatman (1986) yaklasimlarinin temelini Kelman’in 1958 yilinda
yaymladigi “Compliance, identification, and internalization: Three processes of
attitude change” adli makalesine dayandirmaktadir. Kelman (1958) bu makalede
tutumsal degisimin kokenini incelemis ve bunun sonucunda da tutumlarin degisimini
etkileyen ii¢ farkli siire¢ belirlemistir. Bu siiregleri sirasiyla uyum (compliance),
Ozdeslesme (identification) ve igsellestirme (internalization) olarak adlandiran
Kelman (1958), uyumu “kiginin olasi cezalardan kaginma ve muhtemel &diil
beklentisi igin belirli tutum ve davranislari benimsemesi” olarak, 6zdeslesmeyi
“kiginin belirli bir kisi veya grup ile tatmin edici iliskiler gelistirmek ugruna belirli
tutum ve davranislar1 benimsemesi” olarak, igsellestirmeyi ise “baska kisi veya
grubun tutum ve davranislar1 kendi deger yargilariyla ortiismesi sebebiyle s6z konusu

tutum ve davraniglar1 benimsemesi” olarak tanimlamaktadir (Kelman, 1958: 53).

Kelman’in (1958) tutumsal degisimin temelini incelemek i¢in kullandig1 bu
yapilart O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi agiklamak igin
kullanmiglardir. Bu 1i¢ yapmin birbirinden bagimsiz oldugunu belirten bu
arastirmacilar yaptiklar1 bir arastirmada bu yapilarin in-role behaviour (kisinin isi
geregi kendisinden beklenen davranislar biitiinii) ve extrarole behaviour (kisinin
kendi ¢ikarlarin1 degil orgiitiin ¢ikarlarini disiiniip fazladan gosterdigi ¢aba) adini
verdikleri iki sonug¢ degiskeniilearalarindaki iliskiyi incelemislerdir. Bagliligin
igsellestirme ve 6zdeslesme kokenli oldugu durumlarda extrarole davranislarin daha
fazla, devir hizinin ise daha disiik oldugu varsayillmig ve bu varsayim sonuglar
tarafindan desteklenmistir. Soyle Ki, arastirma sonuglarina gore orgiit i¢in fazladan
zaman ve c¢aba harcama ile 6zdeslesme ve igsellestirme boyutu arasinda, uyum
boyutu ile oldugundan daha yiiksek bir iligki bulunmustur. Arastirma sonucunda ise

kisilerin hissettikleri baglilik yapilarmin degisiklik gosterebilecegi ve bu yapilarin
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farkli varyasyonlarindan her birinin orgiitsel tutum ve davraniglar ile farkli sekilde

iliskili olacagi sonucuna varilmaistir.
2.1.3.2.4. Allen ve Meyer’n Yaklasimi

Meyer ve Allen (1991) orgiitsel bagliligi “calisanin orgiit ile iliskisini
belirleyen ve orgiitten ayrilma kararin1 etkileyen psikolojik bir durum” olarak
tanimlamaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 62). Orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili
yapilan gesitli tanimlar sonucu bu kavramin farkl bilesenlerden olustugu konusunda
hemfikir olan Meyer ve Allen (1991) baglilig1 -asagidaki Sekil 4’ de goriildiigii iizere

duygusal, devam ve normatif olmak {izere ii¢ boyut olarak ele almaktadirlar.

Sekil 4. Allen ve Meyer’n Orgiitsel Baglilik Modeli

Duygnsal Baghhk A=

o1 T -
Devam Bagliligs -« Orgiitsel Baglilik

Wormatif Bagliik

Kaynak: Allen ve Meyer, 1990: 11.

Allen ve Meyer (1990:1) duygusal baglilig: “kisinin orgiitle 6zdeslesmesi
sonucu kisi ve orgiit arasinda olusan duygusal bag” olarak, normatif baglilig
“kiginin orgiitte kalmak konusunda hissettigi yiikiimliiliik” olarak ve son olarak da
devam bagliligimmi “kisinin Orgiitten ayrilmasi durumunda vazgegmesi gerektigi
seyleri diisiinmesi sonucu orgiitiine karsi hissettigi baglilik” olarak tanimlamaktadir.
Buna gore kisi orgiite duygusal olarak baglandiysa orgiitte kalmak istedigi icin, kisi
orgiite kars1 normatif baglilik hissediyorsa kalma gerekliligi hissettigi i¢in ve kisi
orgiite devam baglilig1 ile bagliysa kalma ihtiyaci oldugu i¢in kalacaktir (Meyer ve

Allen, 1991: 67).

Meyer ve Herscovitch (2001) bagliligin ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele
alinmasina ragmen, baglilig1 biitiinciil olarak ele almanin daha dogru olacagina isaret
etmiglerdir. S6z konusu arastirmacilar baglilik tanimlarindaki ortak 6zelliklerin

belirlenmesinin énemli oldugunu belirtmisler; bu 6zellikleri davranisa yon vermesi,
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istikrarli ve zorlayict bir giic olmasi olarak tanimlamiglardir. Duygusal, devam ve
normatif bagliligi genel bagliligin tiirleri olarak degil de bilesenleri olarak ele
almanin daha dogru olacagini belirten Meyer ve Allen (1991:67-68) ise bunun
gerekcesi olarak da bu kavramlarin birbirinden bagimsiz degil aksine birbirini
tamamlayan tiirde kavramlar olmasini géstermislerdir. Buna gore bir kisinin ¢alistigi
orgiite kars1 aym anda birden fazla sekilde baglanabilmesi miimkiindiir. Ornegin;
calistig1 sirketten ayrilmama gerekgesi olarak isletmenin kendisini kriz doneminde
ise almasini, alternatif is imkanlarmin bulunmamasini ve oOrgiitiin hedef ve
degerlerine olan inancin1 gosteren bir kisi calistigi isletmeye karst aymi anda
duygusal, devam ve normatif baglilik ile baglanmis demektir. Bu kavramlari
birbirinden bagimsiz degil de birbiri ile iliskili kavramlar olarak ele almanin bir diger
nedeni ise farkli sekillerde bir araya gelip farkli davraniglara sebep olmasindan ve her

bir kavramin belirleyicileri ile sonuglarinin farkli olmasindan kaynaklanmaktadir.

Duygusal Baglilik: Meyer ve Allen’in (1991) ii¢ boyutlu baglilik modelinin
ilk bilesenini olusturan duygusal bagliliga benzer bir kavram olan kenetlenme
bagliligi Kanter (1968) tarafindan “kisinin yakin iliski igerisinde oldugu grupla
0zdeslesmesi sonucu olusan ve gruba ve gruptaki iliskilere yonelik olarak hissedilen
baglilik tiiri” olarak tamimlanmaktadir (Kanter, 1968: 507). Benzer bir sekilde
Kelman (1958) tarafindan tanimlanan ve orgiitsel bagliligin boyutlarini tanimlamada
O’Reilly ve Chatman (1986:53) tarafindan ele alinan igsellestirme boyutu ise “kisinin
bagkalarma ait tutum ve davranislar1 kendi deger yargilariyla ortiismesi sebebiyle
benimsemesi” olarak tanimlanmustir. Bu tanimlardan hareketle Allen ve Meyer
(1990) duygusal bagliligi “kisinin orgiit ile 6zdeslesmesini, orgiitsel faaliyetlere
istekli bir sekilde katilimini saglayan ve orgiite karsi hissedilen duygusal yakinlik”
olarak tanimlamaktadirlar. Orgiite ait tutum ve degerlerin kisi tarafindan benimsenip
igsellestirilmesi, yani kisinin orgiitiin tutum ve degerlerini kendi tutum ve degerleri
gibi gérmesi 6zdeslesme siirecini baglatmakta, davranislara ve tutumlara tutarlilik
kazandirmakta ve séz konusu tutum ve davranislarin zamanla devam etmesini
saglamaktadir (Kagan, 1958: 304). isletmeye duygusal olarak baglanan kisi 0 drgiitte
caligmak istedigi i¢in ¢aligmakta, isletmedeki konumunu olas1 ceza veya 6diillerden
bagimsiz olarak devam ettirmektedir. Bir bagka deyisle duygusal bagliligin temelini
arzu olusturmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 63).



20

Yapilan ¢alismalar sonucunda duygusal bagliligin devam ve normatif
bagliliga kiyasla daha ¢ok c¢esit davranis ile iligkili bulundugu ve bu iligkilerin
normatif ve devam bagliligina kiyasla daha yiiksek korelasyon gosterdigi tespit
edilmistir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 311). Meyer, Stanley, Herscovitch ve
Topolnysky (2002) duygusal, devam ve normatif bagliligin devir hizi, ayrilma niyeti,
devamsizlik, is performansi ve orgiitsel vatandaslik davramiglari ile aralarindaki
iliskileri incelemis ve duygusal bagliligin her boyut ile digerlerine kiyasla daha giicli
iliski icerisinde oldugunu belirtmislerdir. Meyer ve Herscovitch (2001) duygusal
baglilik boyutunun daha ¢ok cesit sonug ile iliskili olmasini duygusal baglhiligin
tammminin diger iki bagliik boyutlarina oranla daha genis yer kaplamasina
baglamiglardir. Gellatly, Meyer ve Luchak (2006) ¢alisanlarin duygusal, normatif ve
devam bagliliklar1 ile kalma niyetleri ve vatandaslik davranislari arasindaki iliskileri
inceledikleri bir calismada da Meyer vd. (2002) ile benzer sonuglar bulmuslardir. S6z
konusu c¢alismada, diger baglilik tiirlerine kiyasla duygusal baghlik ile iste kalma
niyeti ve vatandaslik davranislar1 arasinda daha yiiksek bir iliski oldugu tespit

edilmistir.

Devam Bagliligi: Meyer ve Allen’in (1991) ii¢ bilesenli baglilik modelinin
ikinci 6gesini olusturan devam bagliligi, temelini Becker’in (1960:35) yan bahis
yaklagimindan almaktadir. Becker’in (1960:35) yan bahis kavramiyla agikladig
orgiitsel baglilik, “kisinin yan bahislere girerek tutarli davranislar sergilemesi ve bu
davranislardan vazgegmesi durumunda kaybedecegi yatirimlari diistinerek davranisin
stirekliligini saglamasi” dir. Becker (1960)’e gore yan bahis, kisinin 6nem verdigi ve
kaybetmekten sakindigi is iligkileri, isi 0grenmek igin harcadigi zaman, is ile
kazanilan statii ve isletme olanaklar1 gibi maddi veya sembolik her sey
olabilmektedir. Kisinin maddi ve manevi yatirimlart arttik¢a kisi bu yatirimlarin
kaybedilmesine yol acabilecek olasi davraniglardan kaginmakta; ¢alistigi Orgiitten
ayrilma istegi azalmaktadir. Kisi yaptig1 yatirimlari riske atmamak igin orgiite bagl

davranislar sergilemektedir.

Devam bagliligina ¢ok benzer bir diger tanim Kanter (1968:504) tarafindan
yapilmistir. Kanter (1968:504) devama yonelik bagliligi, “ayrilmanin getirecegi

maliyetin kalmanm maliyetinden kisi tarafindan daha yiiksek olarak algilanmasi
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sonucu kisilerin olast kayiplar1 6nlemek amaciyla kendilerini orgiite ve orgiitiin
devamliligina adamalar1” olarak tanimlamaktadir. Bu tanimlardan hareketle Meyer
ve Allen (1991:71) devam bagliligini, “kisinin isletmeden ayrilmasi durumunda
kaybedeceklerine yonelik farkindalik gelistirmesi ve bu sebepten olayr oOrgiit
tiyeligini siirdiirmesi” olarak tanimlamiglardir. Tirkiye’de yapilan c¢aligmalarin
cogunda devam bagliligi olarak ele alinan bu boyut bazi arastirmacilar tarafindan
zorunlu baghlik olarak kavramsallastirilmistir (Asan ve Ozyer, 2006). Devam
bagliligi maddi ve manevi kayiplart 6nleme istegine baglh olarak ortaya ¢iktigindan,
calisanlarin hissettigi kayiplar1 ve bu kayiplarin maliyetini arttiracak biitiin
davraniglar devam bagliliginin belirleyicisi olabilmektedir. Devam baghiligim
etkiledigi disiinilen iki oOnemli faktor; yatinmlarin yiiki ve alternatiflerin
yoklugudur. Kisi 6ncelikle orgiit tiyeligini sonlandirmasi halinde vazge¢mesi gereken
seyleri hesaba katar. Yaptigi hesap sonucunda ayrilmanm maliyetini yiiksek olarak
algilayan kisi, orgiit iiyeliginin sonlanmasina yol agabilecek davranislardan bilingli

bir sekilde kaginmaktadirlar.

Kisinin isletmeye yaptigi yatirnmlart (yatinmlarinin yiikii) zamanla
artacagindan caligilan siire ile devam bagliligi arasinda pozitif bir iliski bulunmasi
beklenebilir. Bunun disinda kisinin olas1 alternatiflerini analiz etmesi de devam
baglihgini etkileyebilmektedir. Isletmeden ayrilmasi halinde ayni sehirde is
bulamayacak olan bir ¢alisan1 alternatiflerin yokluguna 6rnek olarak verebiliriz.
Sonug olarak kisinin alternatif is imkanlariin yoklugunun farkina varmasi ile
hissettigi devam bagliliginda artis meydana gelebilmektedir (Meyer ve Allen, 1991:
71).

Allen ve Meyer (1990), yatirimlarin boyutu ile alternatiflerin eksikligi
disinda, alinan egitim ve edinilen yeteneklerin baska bir isletmede kullaniminin s6z
konusu olmadig: veya kisinin isletmeden ayrilmasi durumunda o giine kadar yatirmis
oldugu emeklilik priminden vazge¢gmek zorunda oldugu gibi durumlarda da devam

bagliliginin olusabilecegini vurgulamislardir.

Duygusal baghlik ile devam bagliligi arasindaki iliski incelendiginde bu iki
baglilik tiirtiniin birbirini farkli sekillerde etkileyebilecegi sonucuna varilmistir. Buna

gore kisinin Orgilite yaptigi yatirimlar zamanla orgiit ile arasindaki uyumsuzlugu
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gidermekte ve duygusal baglhiligi arttirmaktadir, yani devam bagliligi ve duygusal
baglilik arasinda pozitif bir iliski sz konusudur. Buna karsi duygusal baglilig
yiiksek olan bireyler de orgiit ile aralarinda bulunan olas1 uyumsuzluklar gidererek
devam bagliliklarin1 azaltabilmektedirler (Dolu, 2011: 56). Bununla birlikte yapilan
calismalar devam baglhiliginin dogasinin duygusal ve normatif bagliliktan oldukga
farkli oldugunu hatta bazi durumlarda zit olarak kabul edilebilecegini; duygusal
baglilik ile normatif bagliligin aralarinda tespit edilen yiiksek iligkinin devam

bagliliginda goriilmedigini gostermektedir.

Normatif Baglhilik: Meyer ve Allen’in (1991) i¢ bilesenli baglilik modelinin
sonuncusunu olusturan ve kisinin orgiitiine olan baghiligimi yiikiimlilik temeliyle
aciklayan normatif baglilik bu model icinde belki de simdiye kadar en az ilgi goren
baglilik bilesenidir. Bunanla birlikte baglilig1 yiikiimliilik gercevesi i¢inde ele alan
calismalar bu modelden ¢ok daha 6ncesine dayanmaktadir (Meyer ve Parfyonova,
2010: 284). Buna 6rnek olarak Kanter (1968:501) burada tanimlayacagimiz normatif
bagliliga yakin bir kavram olan kontrol baghiligini, “kisinin orgiite kars1 olumlu
normatif yonelimlere girmesi ve kendisinden beklenilen davranislarin dogru

olduguna inanmasi1” olarak tanimlamistir.

Wiener (1982:421) benzer bir sekilde orgiitsel baghiligi, “orgiitsel amag ve
hedefleri gerceklestirmek igin igsellestirilmis normatif baskilar” olarak tanimlamistir.
Son olarak da Marsh ve Mannari (1977:59) Japon ¢alisanlarin -Amerikan calisanlara
kiyasla- isten ayrilma egilimlerinin neden daha az oldugunu arastirdiklar1 bir
caligmada normatif bagliliga yakin bir kavram olan yasam boyu baglilig: (lifelong
commitment), “kisinin, orgiitin kendisine sagladig1 faydalardan bagimsiz olarak
orgiitte kalmasi ve bunun ahlakli bir davramis oldugunu savunmasi” olarak
tanimlamiglardir.  Bu tanimlardan hareketle Allen ve Meyer (1990) normatif
bagliligi, “kisinin isletmede kalma konusunda kendisini yiikiimlii hissetmesi” olarak

tanimlamaktadirlar.

Daha once de belirtildigi tizere normatif baglilik, bagliligin diger boyutlarina
(duygusal ve devam bagliligi) kiyasla tizerinde en az durulan baglilik tiirtidiir.
Normatif bagliligin diger boyutlar kadar fazla ilgi gérmemesinin sebebi duygusal

baglilik ile arasinda bulunan yiiksek korelasyondan kaynaklanmaktadir. Bu yiizden
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de bazi arastirmacilar normatif baghiligin duygusal baglilik boyutu altinda ele

alinmasi gerektigini savunmaktadir (Meyer vd. 2002: 23).

Meyer vd. (1993) duygusal ve normatif baglilik arasinda bulunan yiiksek
korelasyonu iki degiskenin ¢ok sayida ortak belirleyicisinin bulunmasiyla
aciklamaktadirlar. Arastirmacilar s6z konusu ortak belirleyicilere 6rnek olarak
olumlu is deneyimlerini gostermekte; is deneyimlerinin olumlu olmasinin hem
duygusal hem de normatif baghligin olusumunu tesvik edebilecegini ileri

surmektedirler.

Normatif bagliligi etkileyen faktorleri tespit etmek amaciyla yapilan
calismalarda farkli sonuglar elde edilmistir. Ornegin Weiner (1982) kisilerin drgiitte
kalmaya yonelik hissettikleri yukiimliiligii ortaya ¢ikaran iki belirleyici oldugunu
tespit etmistir. Bunlardan ilkini kisinin isletmeye gelmeden once edindigi
igsellestirilmis  normlar  olustururken, ikincisini  orgiite  girdikten  sonraki
sosyalizasyon siireci olusturmaktadir. Scholl (1981) ise isletme tarafindan galisanlara
yapilan yatirimlarin, calisanlar tarafindan yikiimliiliikk olarak algilanmasi1 sonucu,
onlarin borglar1 6denene kadar hissettikleri normatif baglilik duygularini arttiracagini

savunmaktadir.

Daha 6nce de bahsettigimiz gibi Meyer ve Allen (1991) ii¢ bilesenli baglilik
modelinin alt boyutlarimin farkli sekillerde bir araya gelip farkli davraniglara yol
acabilecegini ifade etmislerdir. Buna karsilik, kisilerin baglilik profillerini inceleyen
sinirl sayida aragtirma bulunmaktadir. Bu arastirmalara verilebilecek bir 6rnek Wasti
(2005) tarafindan gergeklestirilmistir. Arastirma sonuglarina gére duygusal ve
normatif baglilig1 yiiksek olan bireyler sadece duygusal bagliligi ya da diger tiir
bagliliklar1 yiiksek olan bireylere kiyasla isletmede kalmaya yonelik daha fazla istek
gostermislerdir. Duygusal-normatif bagliligin boyle durumlarda duygusal bagliliktan
daha yiiksek sonuglar vermesine Gellatley vd. (2006) farkli bir agiklama
getirmislerdir. Onlara gore normatif bagliligin dogast diger iki baghlik tiri ile
arasindaki iligskiye gore degismektedir. Normatif bagliligin ahlaki zorunluluk (moral
imperative) ve borglu yiikiimliiliik (indebted obligation) olmak iizere iki boyutu
olabilecegini agiklayan Gellatley vd. (2006), kisinin normatif-duygusal baglilig:

yiiksek oldugu durumlarda belirlenen hedef ve amaglara ulagsmak i¢in sdzlesmede
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olmayan seyleri de yapacagini ¢iinkii bunu ahlaki bir zorunluluk olarak gordiigiinii;
fakat normatif-devam bagliliginin yiiksek oldugu durumlarda sadece sozlesmede
belirlenen sekilde  davranacagini ifade  etmektedirler. Bu sekilde
degerlendirildiginde normatif baglilik duygusal baglilik ile birlestiginde,
devam bagliligi ile Dbirlesmesine oranla daha olumlu sonuglara Yol
acacaktir (Meyer ve Parfyonova, 2010: 287).

Kisinin orgiit ile iligskini karakterize eden psikolojik bir durum
olmast ve kisinin oOrgiit ile iligkisinin devam edip etmemesi Kkararinin
farkli  etkilerinin  bulunmasi bu modelde bulunan ¢ bilesenin de
ortak noktasini olusturmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Ortak
noktalarinin ~ bulunmasi1 ile  birlikte kisilerin  baghiliklarim1  arttirmak
yoluyla orgiitte tutmayr planlayan isletmelerin  galisanlara asiladiklari
bagliligin dogasim1 da dikkate almalar1 gerekmektedir, ¢ilinkii farkli
baglillk tiirleri farkli sonuglara yol acgacaktir (Meyer ve Allen, 1991,
akt; Meyer vd. 1993: 539).

Mottaz (1989) tutumsal ve davranigsal baghlik yaklasimlarimin birbirinden
ayr fakat iliskili oldugunu 6ne stirmektedir. Soyle ki, bu yaklasimlardan bir tanesi
baglilik tutumlarmin ¢alisan davramislarini  etkiledigini, digeri ise baglilik
davranislarinin  zamanla tutumlarda degisiklige yol actigini savunmaktadir. Bu
arastirmada tutumsal yaklasimin 6nciisii olan ve Meyer ve Allen (1991) tarafindan
gelistirilen baglilik yaklagiminin temel alinmasina ragmen tutumsal ve davranigsal
baglilik arasindaki bu iliskiden dolay:1 iki yaklasima da yer verilmesi uygun

goriilmiistiir.
2.1.4. Orgiitsel Baghlig Olusturan Unsurlar

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan ilk arastirmalarda orgiitsel baglilik tek
boyutlu bir yap1 ele alinmigsa da, Allen ve Meyer orgiitsel bagliligi olusturan
unsurlart {i¢ boyutta incelemistir. Bunlar sirasiyla duygusal baghlik (affective
commitment), devamlilik baghligi (continuance commitment) ve normatif baglilik
(normative commitment) olmak iizere ti¢ grupta toplanmaktadir (bakimz Sekil 5)
(Allen ve Meyer, 1990: 3).
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Sekil 5. U¢ Unsurlu Orgiitsel Baglilik Modeli
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Kaynak: Durna ve Eren, 2005: 212.

Isletmede orgiitsel baglilik boyutlar1 icerisinde degerlendirilen, farkli
deneyim ve uygulamalara bagli olarak gelisen duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik unsurlarinin psikolojik yapilar1 ve ortaya ¢ikis nedenleri birbirinden farklilik
gostermektedir. Ug grupta toplanan érgiitsel baglilik boyutlarmin ortak dzellikleri ise

sunlardir (Uygug ve Cimrin, 2004: 91);

e Bireylerin psikolojik durumlarini yansitirlar.
e Birey ile isletme arasindaki bagi incelerler.
e Isletmede kalma karart ile ilgilidirler.

e Isletme biinyesinde isgiicii devrini azaltic1 yonde etki yaparlar.
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2.14.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bireyin isletmeye kars is tecriibelerinin, algilamalarinin ve
kisisel ozelliklerinin birlesimi sonucu ortaya ¢ikan olumlu tutumlarin yansimasi

seklinde ag¢iklanabilmektedir.

Bireyin isletmeye olan duygusal baghligi, bireyin isletme ile olan
biitiinlesmesi ve bireylerin isletme amag¢ ve degerlerini kabullenerek bu yolda ¢aba

gostermeleridir (Giil, 2002: 45).

Duygusal baglilik, bireyleri isletmeye yonelik duygusal olarak baglayan ve
calistiklar isletmede bulunmaktan hosnut olmalarin1 saglayan, bireysel ve isletme
degerleri arasindaki uzlasmadan dogan bir baghlik tiiriidiir. Bu baglhlik tiiriinde
bireysel 6zellikler ve ise iliskin faktdrleri kapsayan tutumsal bir olgu mevcut olmakta
ve isletme amaclarini destekleme yoniinde bireylerin goniilliiliigii esas alinmaktadir

(Durna ve Eren, 2005: 211).

Duygusal baglilik, bireylerin hissi olarak isletmeye baglanmasini, igletmeyle
0zdeslesmesini, kendi istek ve tercihlerinden dolay1 isletme biinyesinde kalmasini

ifade etmektedir (Ozutku, 2008: 82).

Diger bir tanima gore ise duygusal baglhlik; bireylerin bulunduklar
isletmelerin degerlerini, ama¢ ve hedeflerini benimsedikleri Ol¢lide hissettikleri
baglilik tiirlidiir. Birey bulundugu isletmenin degerlerini kabul eder ve isletmenin bir
parcast olarak kalmaktan huzur ve gurur duyar. Bu durum bireyin isletmeye
baghliginin olmast gerekenidir. Ciinkii bu bireyler her isletme yOneticisinin
isletmesinde gormeyi istedigi ve hayalini kurdugu, kendini isletmeye adamis ve sadik
kisilerdir. Bu tarz bireyler ise karsi her zaman i¢in olumlu tavir sergilerler ve

gerektiginde kendilerinden 6diin vermekten ¢ekinmezler (Bayram, 2005: 132).

Isletmeye kars1 duygusal agidan baglar1 giiclii olan bireyler kendi istekleri ile
isletmede kalmaya ve isletme cikarlar1 i¢in kendilerinden taviz vermeye hazir
olmaktadirlar. Bu nedenle isletmeler biinyesinde duygusal bagliliga sahip bireylerin
caligsmasini istemektedirler. Daha Once yasanmis is deneyimleri ve bireysel 6zellikler

ise duygusal baglilik derecesini etkilemektedir (Uygug ve Cimrin, 2004: 92).
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Isletmeye yonelik duygusal bir bag kuran birey kendisini isletmenin bir
pargast goriir ve isletmeye tabi olmaktan biiyiik bir memnuniyet ve gurur duyar.
Isletmeye yonelik bu pozitif tutumlar devam ettikge, bireyler isletmeden ayrilmak
istemeyecek, aksine bulundugu isletmede devam etmeyi ve isletme amagclarini
gerceklestirme yoniinde daha ¢ok ¢alisma azminde bulunacaklardir. Duygusal
baglhlik isletmelerin calisanlarini biinyesinde tutmak i¢in uygulamasi gereken en

onemli baghlik tiirtidiir.
2.1.4.2. Devamhhk Baghhg:

Bireylerin c¢alistigi isletmeden ayrilmalart durumunda sahip olduklari
yatirimlar1 kaybedeceklerine inanmalar1 ve alternatif is imkanlarinin sinirli olmasini
dikkate almalari sonucu bulunduklar1 isletmede ¢aligmaya devam etmeleri
durumudur. Bir bireyin isletmeye yaptigi yatirnmlar ne kadar ¢ok ve alternatif is
imkanlar1 da ne kadar az ise devamlilik baglilig1 da o denli artacaktir (Sabuncuoglu,
2007: 614).

Devamlilik bagliligi, bireylerin isletmeye yapmis olduklar1 yatirimlar
sebebiyle isletmede kalmay1 istemeleri diisiincesine dayanmaktadir. Bu yatirimlar,
emeklilik haklar1, kidem, kariyer, mesai arkadaslariyla olusan yakin sosyal iliskiler,
bulundugu isletmede uzun yillar ¢alismanin kazandirmis oldugu 6zel yeteneklerdir.
Ayni zamanda bu baglilig1 isletmeden ayrilma durumunda is bulma konusundaki

sikinti ve belirsizlikler de etkilemekte ve isletmeye olan bagliligi artirmaktadir
(Durna ve Eren, 2005: 211-212).

Diger bir ifadeyle, bireylerin bulundugu isletmeden ayrilmasi durumunda is
bulamamas1 ve ortaya c¢ikabilecek maliyetlerden dolay1 isletmede kalmaya istekli
olmast durumudur. Devamlilik baglilig1 yiliksek olan bireyler parasal veya farkl
kayiplardan kaginmak amaciyla isletme biinyesinde c¢alismay1 gereklilik olarak
gormektedirler. Aym1 zamanda isletmeden ayrilmalar1 durumunda olusabilecek is
alternatiflerinin azlig1 sonucu, kosullar gerektirdiginden isletmede kalmay1 tercih

etmektedirler (Uygug¢ ve Cimrin, 2004: 92).
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Devamlilik bagliligi, bireylerin isletmelerine yapmis olduklar1 yatirimlarin
sonucunda olusan baglilik tiirtidiir. Bu tiir baglilikta birey, isletmeye gerektiginden
fazla ¢aba ve zaman harcadigini, yatirim yaptigim1 ve bunun sonucunda isletmede
kalmasinin bir zorunluluk oldugunu diisiinmektedir. Isletmeye karsi devamlilik
bagliligi duyan bireyler, isletmeden ayrilmalar1 durumunda daha az alternatifleri
olacag: fikrine sahiptirler. Bu bireylerden bazilar1 baska bir is bulamadiklarindan
dolayi isletmede kalmayi tercih etmektedirler. Bazi bireyler ise yaptigi isi sevmekten
cok aile meseleleri, saglik ve emeklilige yakin olma durumlari gibi zorlayici
sebeplerden otiirli isletmeye Karst devamlilik bagliligi sergilerler. Bu tiir baghliga
sahip bireyler, kotii is aliskanliklar1 yaninda, olumsuz tavirlari ile isletme yoneticileri

icin sorun kaynagi olustururlar (Bayram, 2005: 133).

Bireylerin c¢alistiklar1 isletmeden ayrilmalar1 durumunda karsilasacaklari
giicliiklere; ¢alismaya baslayacaklar1 diger isletmeye adapte olamama, issiz kalma,
ayrildig1 isletmeden tazminat alamama, baska bir sehre tasinma ve yasam tarzinin

degismesi korkusu 6rnek verilebilmektedir.
2.1.43. Normatif Baghhk

Bireylerin ahlaki bir sorumluluk duygusu ile kendilerini yiikiimlii hissetmeleri
nedeniyle isletmeye karsi gostermis olduklar1 bagliliktir. Normatif bagliliga sahip
bireyler ahlaki ve bireysel degerlere 6nem vermekte, isletmede kalmay1 kendisi igin
bir gorev olarak gormekte ve bulunduklar isletmeye Kkarsi oOrgiitsel baglilik
sergilemenin dogru bir davranis oldugunu diisiinmektedirler (Uygu¢ ve Cimrin,
2004: 93).

Normatif baglilik isletmeye kendini adamayi ve sadakati tesvik eden bir
yapiya sahip olmakla birlikte, isletmeye bagli ve sadik olma duygusuna vurgu

yapmaktadir.

Ayn1 zamanda normatif baglilik, isletmenin amag, hedef, politika ve
faaliyetlerini bireylerin igsellestirmesini ve inanmasini saglamaktadir. Boylece

isletme ve birey arasindaki uyum orgiitsel bagi ortaya ¢ikarmaktadir. Bireylerin bu
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derece de bir baglilig1 desteklemesinin nedeni dogru ve etik olduguna inanmalaridir

(Durna ve Eren, 2005: 211).

Normatif baglilik, bireyin kendisini bagli oldugu isletmeye karst sorumlu
hissetmesi, bu sorumluluklarindan dolay1 icra etmesi gereken gorevlerinin oldugunu
diistinmesi ve bu nedenle isletmedeki gorevini devam ettirme zorunlulugu hissettigi

bir baglilik tiirtidiir.

Diger bir ifadeyle normatif baglilik, bireylerin isletmede kalmaya yonelik
hissettikleri zorunluluk duygusunu ifade etmektedir. Bireyler bu zorunluluk
duygusundan dolay1 isletmeye kars1 gorev ve yiikiimliiliikk hissetmekte ve isletmede

kalmay1 tercih etmektedirler (Ozutku, 2008: 82).

Bireylerin isletme icerisinde calismay1 kendileri igin bir gorev olarak
gormeleri ve isletmeye karsi orgiitsel baglilik goéstermelerinin dogru oldugunu
diistinmeleri ile olusan normatif baglilikta isletmeden ayrilma sonucunda ortaya
¢ikacak kayiplar diisiiniilmemektedir. Bu baghlik tiiriinde bireyler isletmeye Karsi bir
minnettarlik duygusuna sahiptir. Bunun nedeni isletmenin bu bireyleri ¢ok ihtiyaglar
oldugu bir zamanda ise almis olmasi veya bu bireylerin isletmede kalmalarinin en
dogrusu olacagi yoniinde bir diislinceye sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bu
diistinceye sahip bireyler isletmenin kendilerine iyi davrandigi ve bu yiizden
bulunduklart igletmeye karsi sorumlu ve borglu olduklari kanisindadirlar (Bayram,

2005: 133).

Normatif baghlik ile devamlilik baglilig1 arasindaki en 6nemli fark, bireyin
bulundugu isletmedeki gorevini devam ettirmesinin isletmenin saglayacagi maddi
imkanlarla bir ilgisinin olmamasidir. Bireyin ge¢mis yasantisi, aileden gelen bazi
aligkanliklar, diger calisanlarin uzun siireler tek bir isletmede calismis olmasi ve
toplumsal degerler gibi faktorler bireyin bulundugu isletmeye duydugu baglilig
gereginden fazla 6nemsemesine neden olmaktadir. Birey zaman igerisinde isletmeye
duydugu bu bagliligi ahlaki zorunluluk olarak degerlendirmeye ve en dogru karar

olarak gérmeye baslamaktadir.
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Normatif baglilik bireylerin kisisel sadakatleri ile iliskili olup, sosyal ve
kiiltiirel 6zelliklerinden etkilenmektedir. Normatif bagliligi en ¢ok etkileyen etmenler
aile etkisi, sadakat duygusu, es dost ricasi ile ise alinmadir (Uygug ve Cimrin, 2004:
93).

Sonug olarak her bir baglilik tiirii, bireyi bir sekilde isletmeye karsi bagli
tutmaktadir. Duygusal baglilig1 olan bireyler kendi istekleri ile devamlilik baglilig
olan bireyler gereklilik duyduklar1 i¢in ve normatif bagliliga sahip bireyler ise
kendilerini isletmeye Kkars bor¢lu hissetmelerinden dolayr bulunduklari isletmede
kalmay1 tercih etmektedirler. Nedenler ve disiinceler farkli oldugundan her baglilik
tirtiniin farkli etki ve sonuglar1 ortaya ¢ikmaktadir (Cetin, 2004: 91-92).

Allen ve Meyer caligmalarinda bireylerin baglilik tutumlarinin daha iyi
kavranabilmesi amaciyla her {i¢ baglilik boyutunun birlikte degerlendirilmesinin
uygun olacagini belirtmislerdir. Ayni1 zamanda bir bireyin aym1 anda ve farkl
dereceler de bu ti¢ farkli baglilik boyutunu hissedebilecegini savunan Allen ve
Meyer’in ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli bireylerin isletmelerine duyduklar
bagliligin tiriinii, derecesini anlamada ve bireylere istenilen davranislarin
kazandirilmasinda isletme yoneticilerine rehberlik edebilmektedir (Sabuncuoglu,

2007: 614-615).

Bu sebeple, oOrgiitsel bagliligi iist seviyede olan bireylerin, bulunduklari
gorevi yerine getirmede ve isletme hedeflerine ulagsmada gereginden fazla ¢aba
harcadiklari, ayni zamanda isletme icerisinde olumlu iliskiler Kurarak, isletme
bilinyesinde uzun siire istithdam edildikleri unutulmamalidir. Diger taraftan isletme
yoneticilerinin bireylere isletmenin degerli bir elemani olduklarini hissettirmeleri,
fikirlerini sdylemeleri konusunda cesaretlendirmeleri isletme i¢indeki iletisimin ve

orgiitsel bagliligin kurulmasinda biiyiik yararlar saglayacaktir (Bayram, 2005: 137).

Ayrica oOrgiitsel baghiligi saglamak i¢in yapilan faaliyet ve iyilestirmeler
sadece liretim verimini artirmaya yonelik degil, yasamlariin biiyiik bir ¢ogunlugunu
isletme biinyesinde gegiren bireylerin kisilik, deger, inang ve yargilarin1 da

onemseyen bir diisiince sistemiyle gerceklestirilmelidir. Bu diisiince sistemiyle
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gerceklestirilecek faaliyet ve iyilestirmeler, hem isletmeye hem de ¢alisanlarina
biiyiik katki saglayabilecektir (Bayram, 2005: 137).

Burada unutulmamasi gereken en 6nemli husus, bireyler isletmede kalmay1
bir yonden zorunluluk ve ihtiyag¢ goriirken, diger yonden hal ve hareketlerinde bdyle
bir istek olusmayabilmektedir. Bu nedenle isletme yoneticileri bireylerin isletmeye
olan baghlik diizeylerini artirmak ig¢in ti¢ baghlik tiirinii de ¢ok iyi anlamak ve
Isletme biinyesinde uygulanacak insan kaynaklari plan ve politikalarini olustururken
bu hususu dikkate almak durumundadirlar. Bu nedenle isletmeler insan kaynaklarina
daha biiyilk pay ayirmali, 6énem vermeli, biinyesinde c¢alistirdiklar1 bireylerden
sikdyet almak yerine onlar1 isletmeye daha siki derecede baglanmalar1 yoniinde

tesvik etmelidir (Ozutku, 2008: 80).
2.1.5. Orgiitsel Baghhk ve Benzer Kavramlar

Orgiitsel baglilik, bir takim kavramlarla yakin benzerlik gostermektedir. Bu
benzerlik zaman zaman kavram karmasasina neden olmaktadir. Oyle ki bazen bu
kavramlar fark edilmeden birbirinin yerine kullanilabilmektedir. Bu boliimde
benzerlik gosteren kavramlardan meslege baglilik, ise baglilik, ¢calisma arkadaslarina

baglilik, mesleki sadakat ve itaat kavramlari incelenecektir.
2.15.1. Meslege Baghhk

Meslege baglilik veya mesleki baglilik orgiit calisanlarindan her birinin sahip
oldugu kisisel beceri ve uzmanlik sayesinde mesleginin hayatinda nasil bir yer teskil
ettigini daha iyi idrak etmesi ile ilgilidir. Diger bir ifadeyle meslege baglilik, bireyin
kendi uzmanlik alanindaki becerilerini artirmak igin yaptigi ¢alismalar sonucunda
mesleginin yasamindaki 6oneminin artmasi, uzmani olarak ¢alistigi isinin yasaminda

ne derece 6nemli bir yere sahip oldugunu algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Mesleki baglilik, davranigsal ve tutumsal olmak iizere iki yaklasim temelinde
ele alinmaktadir. Davranigsal agidan degerlendirildiginde mesleki baglilik, meslek
igerisindeki birlik, orgiit, sendika gibi sosyal olusumlara katilim ve mesleki literatiirii
giincel olarak takip etme gibi meslegin canli ve zinde takip etmeye odaklidir.

Tutumsal perspektif ise bireyin orgiitii amagla ve hedeflerine daha rahat erisebilmesi
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icin yeni fikirler iiretmedeki katkisi, bu katkilarin 6zgiinliigii ve bireyin isine karsi

olan tutumu gibi konulara agirlik vermektedir (Gozen, 2007: 40).

Bagliligin yagla ilgisi ele alindiginda bir kimse meslegi i¢in uzun yillar
harciyor ve artik meslegi kendisi icin giderek daha farkli bir anlam ifade edip daha
onemli olmaya basliyorsa bu durumda o kisinin meslege baglilig: ii¢ alt bilesende ele

alimaktadir (ince ve Giil, 2005: 17).

Ise karst genel tutum: Ise yonelik deger yargilarini igerir. Bu durumda kisi,
isi ve Ozel hayati arasinda Ozdeslik kurar. Ornegin “isinden veya mesleginden
memnun olmayan kisinin yasamdan zevk alamayacagi”, “hayatin anlamimin isi
oldugu” diinyaya bir daha gelse yine ayni isi yapmayi tercih edecegi gibi diisiinceler

orgiit ¢alisanina hakimdir.

Mesleki planlama diisiincesi: Kisi, gelecekle ilgili plan yaparken
diisiincelerinin temeline mesleki yatirimlar1 koyar. Uzun vadede orgiitte daha basarili
olmak icin kisisel gelisimine onem verir ve bu dogrultuda uzun soluklu planlar

gelistirir (Balay, 2000: 46).

Isin nispi énemi: Is ile is haricindeki yasamsal faaliyetler arasinda tercihlerin
yapildig1 diizeydir. Kisinin ailesi veya sosyal cevresi istemedigi halde tercih ettigi
iste caligmakta 1srar ediyorsa isin nispi Onemi agir basiyor demektir. Yapilan
aragtirmalara gore meslegine baglilik duyan bireylerin, mesleki gelisimlerine yonelik
arastirma yaptiklart ve bu dogrultuda etkinliklere katildigi ortaya konulmustur.
Bununla birlikte bu tercih is ve aile ile ilgili onceliklerin belirlenmesinde ¢atigsmaya

neden olmaktadir.
2.15.2.  Ise Baghlhk

Orgiitsel baghlikla benzerlik gdsteren kavramlardan bir tanesi de ise
bagliliktir. Ise baglilik, drgiit ¢alisaninin, drgiit iginde yaptig is ile arasinda duygusal
bir bag olusturmasidir. Yaptiklari isi hayatlarinin bir pargast olarak goéren
calisanlarin, ayn1 orgiitte yer alip kendini isiyle 6zdeslestirmeyen ve bu konuda daha
esnek olan calisanlara gore daha ¢ok baglilik gosterdikleri tespit edilmistir (Balay,
2000: 45).
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Yas, cinsiyet ve kontrol alan1 gibi bireysel farkliliklardan dogan 6zellikler isi
sahiplenme ve baglilik konusunda belirleyicidir. Bu sekilde ise sarilarak kararlara
katilim saglamanin, ise 6zendirme ve Kariyer olanaklari gibi is kosullarinin bir
fonksiyonu oldugu; buna karsin kiiltiir ve sosyallesme etkisinin ise daha az etkili
oldugu ifade edilmektedir (Morrow, 1983: 493).

Ise baglilik, kisinin 0 iste devam edip etmeyecegini belirlemektedir. Ise
baglilik konusunda yapilan arastirmalarda, bu kavram ile ilgili olan &zellikler su
sekilde siralanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 17).

e Bir kimsenin kendi imajtyla isi arasindaki iliskisi,

¢ Kisinin isini kabullenme ve sahip ¢ikma seviyesi,

e Kisinin orgiitte kendisine bictigi degerin algiladigi performans diizeyinden
etkilenme derecesi,

¢ Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle bir biitiin olarak gorme derecesidir.
2.1.5.3. Calsma Arkadaslarina Baghhk

Calisma arkadaslarina ya da is arkadaslarina baglilik, kisinin orgiitteki diger
calisanlarla dzdeslesmesi ve onlara karsi aidiyet hissetmesidir. Is arkadaslarina
duyulan baglilik bazen bir takim kazanimlar elde etmek i¢in arag, bazen de bash

basina bir amag olarak ortaya ¢ikabilmektedir (Gozen, 2007: 41).

Calisma arkadaslarina baglilik, bagl basina bir amag olabilecegi gibi kimi
zaman da belli bir amag i¢in ortaya ¢ikabilir. Insanlar bazen bir takim ¢ikarlar1 igin;
bazen de sadece hoslandiklar1 ve zevk aldiklar1 i¢in arkadashk kurabilirler.
Arkadaglik baglarina fazla 6nem veren kisilerin baglilik giidiistiniin daha yiiksek
oldugu ve samimiyet noktasinda bir adim 6nde olduklar1 tespit edilmistir. Bu tarz
insanlar uzun vadeli planlar yapmaktan ziyade, insanlarla birlikte olmayi, onlarla
belli seyler paylasmayi ve onlara yardim edebildikleri islerde ve ortamlarda
calismay1 tercih ederler (Ertekin, 1978: 14).

Is arkadaslarina baglilk gdstermenin hem birey bazinda hem de orgiit
bazinda bir takim sonuglar1 vardir. Kisisel olarak ele alindiginda, kisinin 6rgiite karsi

hissettigi aidiyet duygusu performansini olumlu yonde etkilemektedir. Benzer
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sekilde orgiit icerisinde meydana gelebilecek bazi problemlerinin ¢6ziimiinde
calisma arkadaslarina baglilik 6nemli faydalar saglamaktadir. Sosyal paylasim
dayanigsma duygusunu artirarak, giiglii bir arkadaslik baginin olusmasi ve gelismesi

icin gereken altyapiya katki saglamaktadir (Balay, 2000: 47).

Orgiit faaliyetleri icerisinde her birey zaman zaman zorluklar yasayabilir.
Zorluklarin iistesinden gelme ve sisteme kiismeden performansini siirdiirebilme
kisinin karakterine bagl olarak farklilik gosterir. Siki arkadaslik baglarinin oldugu;
baska bir deyisle is arkadaslarinin birbirine bagliliginin yiiksek oldugu orgiitlerde bu
tarz problemler daha rahat asilir. Bu sekilde meydana gelebilecek performans

kayiplar1 en aza indirilebilir.
2.15.4. Mesleki Sadakat

Orgiitsel baglilik, tanimindaki baglilik kelimesi nedeniyle birgcok kavram ile
karistirilmaktadir. Bu kavramlardan bir tanesi sadakat kavramidir. Hem sadakat hem

de baglilik orgiit icerisinde uzun vadeli duygulardir.

Bu iki kavram benzerlik gdstermesine ragmen temel noktalar1 bakimindan
birbirinden ayrilmaktadirlar. Bununla birlikte 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel sadakat
kavramlarinin iKisi de érgiit iiyeliginin uzun vadede siirdiiriilmesi gayretidir. Orgiitsel
sadakat kiiltiirel degerlere, orgiitsel baglilik ise, ise ve isle ilgili basar1 temeline
dayanmaktadir. Diger yandan uzun siireli baglhiligin bir sonucu olarak oOrgiitsel

sadakat kavrami ortaya ¢ikmaktadir (Balay, 2000: 49).

Sadakat ile baghlik kavramlar1 karsilastirilacak oldugunda sadakat
kavraminin daha genis cercevede oldugu goriilmektedir. Baglilik, bir anlamda
sadakatin alt boyutu olarak ele alabilir. Her iki kavraminda bulustugu ortak nokta
orgiit calisanlarinin uzun vadede varliklarini siirdiirme niyetleridir. Orgiitsel sadakat
kavram olarak daha etkin olmasiyla birlikte baglilik; daha pasif bir yaklasimdir.
Yapilan ¢alismalarda ise yeni baslayan, geng ve tecriibesiz ¢alisanlarin daha yasl,
kidemli ve tecriibelilere nazaran daha az sadakat sergiledikleri tespit edilmistir.
Netice itibariyle baglilik orgiitsel sadakate gore bir alt boyutta kalmakta ve orgiitteki
sadakat politikalar1 baglilik alt baghigin1 da kapsamaktadir.
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2.155. itaat

[taat kavram teknik olarak ele alindiginda orgiit icerisinde amir ya da iistler
tarafindan verilen emirleri yerine getirmedeki sorgusuz kabullenmedir. Orgiit
bireyleri verilen emirlere itaat ederken bunu iki nedenden dolay: yaparlar. Birincisi
amir ya da iistlerine duyduklar1 saygi; ikincisi ise yaptirrm korkusudur. ilk bakista
askerlik meslegi bu kavrami biinyesinde en ¢ok barindiran meslek gibi goriinse de

hiyerarsik yap1 igerisindeki ¢ogu drgiitte ayn1 durum s6z konusudur.

Itaat, kaynagini disaridan alir ¢iinkii tek tarafli bir otoriteden ¢ikan emirlerin
icra edilmesini hissettiren duygudur. Dolayisiyla itaatin kaynagi yani emir disaridan
gelmektedir. Birgok orgiitte bireyler genellikle verilen emirlere yerine getirmedikleri
zaman karsilarma ¢ikacak siirpriz yaptirimlarin verdigi endiseyle ve kendilerine
verilebilecek cezalarin korkusuyla itaat gostermektedirler. Oysaki orgiitsel baglilik
kaynagini disaridan almaz hatta icsel bir gorev duygusudur. Bu nedenle dissal

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

Orgiitsel baglillk ve itaat kavramlari birbirinin  ikamesi  gibi
diisiiniilemeyecegi gibi birlikte diistiniilmelidirler. Her oOrgiitte itaat olabilir ancak
itaat olmasi caligsanlarin baglhiliginin bir gostergesi degildir ve orgiitsel performansin
verimliliginden ve bu konudaki geleceginden iyimser olarak bahsetmek zordur.
Benzer sekilde itaat olmaksizin baghiligin var olmasi orgiit i¢erisinde dengesizlikler
ve davranig bozukluklarinin ortaya ¢ikmasina eden olur. Dolaysiyla orgiitsel baglilik
ve itaat birlikte diisiiniilmeli ve birbirini tamamlayic1 kavramlar olarak ele alinmalidir
(Ince ve Giil, 2005: 23).

2.1.6. Orgiitsel Baghihgin Sonuglar:

Orgiitlerin gelecegi icin calisanlarda orgiitsel baglilik saglanmalidir. Bu
nedenle orgiitsel baglhiligin sonuglar1 bireyler ve orgiitler agisindan olmak iizere iki

baslik altinda incelenmistir.
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2.1.6.1. Bireyler Acisindan Sonuclari

Isyerlerinde  calisanlar  yaptiklar1  hizmet ile orgiitsel amaclarin
gerceklestirilmesine katki saglarlar. Calisanlar verdikleri hizmetin karsiliginm
aldiklarinda kendi amagclarina hizmet ettiklerini diisiinmeye baslarlar. Caliganlar
orgiit hedefleriyle, bireysel hedeflerini birlikte gerceklestirdiklerini hissederlerse
calismus olduklar1 orgiite daha fazla baglilik duymaya baslayacaklardir. Calisanlarin
orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek oldugunda, kurumlarimin basarili olmasi igin
ellerinden geleni yapacaklar ve kendilerinden beklenenden daha fazla c¢aba
gostereceklerdir. Calistiklar kurumlar i¢in fazla ¢aba sarf eden calisanlar, orgiitlerine
duygusal olarak baglanacak ve tiistlendikleri gorevleri basarili bir sekilde yerine
getirebilmek icin ¢alisma istek ve arzulari artacaktir. Dolayisiyla c¢alisanlarin,
devamsizlig1 azalacak ve orgiitlerin de is giicli devir hiz1 diisecektir. Ayrica tim
igyeri olumsuzluklarinin ortadan kalmasina katkida bulunmakla kalmayip ¢alisanlari,

orgiitsel yasam ve iist diizey basari i¢in gerekli goniillii calismalara yonlendirecektir.

Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar: yiiksek diizeyde oldugunda ¢aliganin
kurumda kalmak i¢in daha ¢ok istekli olacagi bir gergektir. Calisanlar severek ve
isteyerek kurumlarinda kaldiginda performanslarini arttiracak caba ve gayreti
gostereceklerdir. Belli bir noktadan sonra calisanlarda Orgiitlerine olan giiven
gelisecek ve calisma ortamlarinda kendilerini ifade edebileceklerdir. Bu da Orgiitii

ileriye gotiirecek yeni fikirlerin dogmasina neden olacaktir.

Orgiitlerine iist diizey baglilik saglamis ¢alisanlarda drgiitlerini sahiplenme ve
yasanan olumsuzluklar da disariya karst koruma duygular gelismektedir.
Calisanlarin, rakip firmalar tarafindan yapilan olumsuz ve yipraticit davraniglarda
kurumlarmi koruduklari ve savunduklar1 goriilmektedir. Orgiitlerini sahiplenen
calisanlar da, orgiite kars1 sadakatleri geliserek, orgiitlerinin basarili bir gelecegi icin
canla bagla calismaktadirlar. Bu calisanlar islerini hep iyi yapmak i¢in caba
gosterirler. Orgiitlerin basarisi ve imaji, drgiitlerine {ist diizey baglilik gosteren gozde

calisanlarin emeklerinde yiikselmektedir.

Orgiitsel baglihgin, bireysel acidan istenilmeyen olumsuz yonii ise diisiik

baghliktir. Diisiik baglilik, calisanlarin kurumlarinda isteksiz ve zorunluluktan
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kalmalarini ifade eder. Kurumlarinda isteksiz ¢alisan isgdrenlerin devamsizliklarinin
arttig1 ve ise ge¢ gelmelerinin siklastig1 gozlemlenmektedir. Oztiirk, arastirmasinda
sunlar1 ifade etmistir: “Diisiik diizeyde orgiitsel baglilikta, ¢alisan kendini orgiitiine
baglayan degerlerden uzaktir. Orgiite kars1 hal ve tutumlar1 negatif yondedir. Sadece
kalmak zorunda oldugu i¢in, mecburen orgiitte kalmaktadir. Daha cazip durumlar
olustugunda orgiitii hemen terk etmeye meyillidirler.” Orgiitlerine diisiik diizeyde
baglilik gosteren c¢alisanlar, is iiretim verimlilikleri diiser ve yaptiklar ise 6zen
gdstermemeye baslarlar. Is yerindeki memnuniyetsizlik calisanlar1 alternatif is
arayiglarina sevk etmekte ve mevcut islerine denk veya daha iyi is imkam
bulduklarinda orgiitlerini birakarak yeni islerine baslayabilmektedirler. Bu durum
oOrgiitte iggiicli devir oraninin artmasina ve calisanlar arasinda isten ayrilma niyetinin

cogalmasina neden olabilmektedir.
2.1.6.2.  Orgiitler A¢isindan Sonuglar

Orgiitsel baghiligin orgiitler acisindan onemi biiyiiktiir. Calisan bireylerin
orgiitlerine olan bagliliklar1 Orgiitlerin devaminda ve ilerlemesinde en Onemli
faktorlerden biridir. Orgiitler ¢alisanlarmin katkilar ile bir farklihk yaratirlar.
Faaliyette bulunan kamu ve 6zel sektorler calisanlarin katkis1 olmaksizin ne yeterli
hizmeti verebilirler, ne de karliliklarin1 artirabilirler. Kamu kuruluslarinin yetersiz
hizmeti halkta mutsuzluga yol agarak yiiriitmenin basindaki siyasi iktidari
etkileyecektir. Ozel sektorlerde ise iiretimdeki kalitesizlik karlilig1 diisiirerek rekabet
ortaminda isletmenin varligini tehdit edecektir. Son teknoloji kullanilarak kurulan bir
isletme dahi olsa, o teknolojiyi kullanacak g¢alisanlara ihtiya¢ vardir. Calisanlarin

performansi kurumlarin basarisinda 6nemli bir yere sahiptir.

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlar kurumlarinin basarist igin
gereginden fazla ter dokerler. Kurumlarinda mutlu ve baglilik diizeyi yiiksek olan
calisanlarin gorevlerini tam yaptig1 hatta gorevleri arasinda olmayan isleri bile
tereddiitsiiz kabul ederek yaptiklar1 goriilmektedir. Calistiklar1 kurumlara bu sekilde
hizmet veren calisanlar orgiitlerinin kalkinmasina biiyiik fayda saglarlar. Calisanlarin
sagladig1 katkilar sayesinde Orgiitler varliklarini devam ettirebilmekte ve rakipleri ile

arasinda lehte bir fark yaratabilmektedirler.
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Calisanlar baglhilik duygusuyla calistiklar1 kurumlarini is ¢evrelerinde ve 6zel
hayatlarinda 6verler. Kurumun bir mensubu olmaktan gurur duyarlar. Yeni ise
girecek yetenekli insanlara tavsiye ederler. Kurumun, yasadiklari ¢evrede imajini
yiikseltirler. Zaman igerisinde kurum iirettigi hizmeti tiilketen ¢evrelerde markalasir.
Genis kitlelere hizmet etmeye bagslar. Kurumsal gelirlerinde biiyiik artiglar
kaydederler. Kurumlarina bagli calisanlar, isyerinde veya disinda gosterdikleri her

tiirlii davraniglarla kurumlarina katki saglarlar.

Orgiitsel baglilik diizeyleri diisiik olan calisanlar islerine mazeretli veya
mazeretsiz olarak devamsizlik yaparlar. Sahin, devamsizlikla ilgili olarak sunlari
ifade etmistir: “Mazeretsiz ise devamsizlik ayrimina, isgérenin yoneticisine herhangi
bir mazeret bildirmeden isine gitmemesi veya bildirse bile kabul edilebilir bir
mazereti olmadig1 halde isine gitmemesi durumunu kapsamaktadir.” Bu tiir ¢alisanlar
mazereti zamanla isten kagis gibi gorerek ise gitmemek i¢cin mazeret yaratmaya
baslarlar. Is giiciiniin 6nemli oldugu ¢alisma kollarinda bu tiir davranislar diger
calisanlarin da performans ve motivasyonlarini etkileyerek orgiite bagliliklarimi
azaltacak ve tiim ¢alisanlar arasinda iste isteksizlik yaratacaktir. Ise devamsizliktan
dogan olumsuz sonuglar Orgiitin hizmet verdigi kesime de yansiyacaktir.
Calisanlarin performans diisiikliigii ve isteksizligi oOrgiit icinde yapilan isleri
yavaglatarak is kalitesinin diigmesine ve zamanla Orgiitiin zarar gérmesine neden

olacaktir.

Stirekli hizmet veren kuruluslarda personelin ise devamsizligi personelin
istihdam1 agisindan sorunlar yaratmaktadir. Mazeretsiz ise devamsizligin ¢ok olmasi,
calisanlar arasinda huzursuzluk yarattigi gibi, isine devam eden calisanlarin da is
yikiinii arttirmaktadir. Nobet usulii c¢alisan, hizmetin siirekliliginin  gerektigi
kurumlarda devamsizliklar hizmetin aksamasmma ve verimin diigmesine neden
olurken, c¢alisanlar arasinda da g¢atismalar yasanmasina neden olur. Nobet usulii
calisgan kurumlarda personel nobet listeleri aylik yapilmakta ve izinler plan

cercevesinde ayarlanmaktadir.

Devamsizlik yapan personelin ndbetleri sorun olurken, devamsizlik nedeni de
yoneticiler tarafindan iyi irdelenmesi gerekir. Oliim, hastalik gibi planlanmayan

durumlarda yapilan devamsizliklarin hos goriilii karsilanmasi durumunda mecburi
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devamsizlik yapan c¢alisanlarin &rgiite baghliklar1 artmaktadir. Orgiitler, mecburi

devamsizlik nedenlerinde calisanlarina destek olmali ve kolaylik saglamalidirlar.

Devamsizligr aligkanlik haline getiren personel ise c¢alisanlar arasinda
catismalara neden olmaktadir. idareciler mazeretsiz devamsizliklarda calisanlari iyi
takip etmesi ve devamsizlik nedenlerini sorgulamasi devamsizlig1 yapan calisanlarla

bire bir goriismelidirler.

Calisanlarin  devamsizliklarinda is yilikii diger calisanlarin iizerinde
olmaktadr. Is yiikii artan calisanlarda stresler olusmakta ve bu strese bagli is hatalari
artmaktadir.  Ayrica birey sosyal ve aile yasantisinda mutsuzluklar
yasayabilmektedir. Is yiikii artan ve fazla calisan personel, cesitli sistemlerle
odiillendirilmelidirler. Odiillendirmeler fazla calisan isgdrenlerin motivasyonlarini
arttiracagl gibi devamsizliklari da minimuma indirecektir. Devamsizlik yapan
personelin bu problemi gidermeye niyeti olmazsa personelle yolar ayrilabilir. Bu tiir

calisanlarin isten ayrilmasi ile 6rgiit igcinde yenilenme saglanmis olacaktir.

Orgiitlerin basaris1 ve performansi elindeki kaynaklarin, dzellikle en énemli
unsuru olusturan insan giictiniin en etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasina
baglidir. Orgiitler insan giiciinii en etkin bir sekilde kullanabilme kapasitesine gore
basarili veya basarisiz olarak adlandirilirlar. Bu baglamda is giicii devir oram

orgiitler i¢in 6nemli bir belirleyicidir.

Is giicii devri yiiksek olan orgiitlerde ¢alisanlarin memnuniyetsizligi yiiksek
orgiitsel baglihg: ise diisiik oldugu gozlemlenir. Is giicii devrinin yiiksek olmasi
orgiitsel baglilikta olumsuz ve istenilmeyen bir durumdur. Yilmaz ve Halicy, is giicii
devrini soyle ifade etmistir: “Isten ayrilmalar ve ise girisler arasindaki iligkiler
‘isgiicii devri® kavramu ile agiklanmaktadir. Isten ayrilmalarin siklig isgiicii devrinin
yiiksekligini gostermektedir.” Is giicii devrinin yiiksek olusu, olumsuz isgiicii
hareketleri, performansta diisiis, egitim ve yeni personel se¢imi igin harcanan
zamanin artmast Ve c¢alisma kaybinin ¢ogalmasi gibi maliyetler orgiitler igin

istenmeyen bir durumdur.
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Orgiitlerde isgiicii devir oran1 yiiksek oldugu siirece, nitelikli elemana sahip
olmak, veya yetistirmek zorlasmaktadir. Ayrica c¢alisanlara, is konusunda egitim
vermek, onlardan verimli bir sekilde yararlanmak ve orgiitte kalmalarin1 saglamak

mimkin olmamaktadir.

3. LITERATUR
3.1. Personel Egitimi
3.1.1. Egitim Kavram

Egitim konusuyla ilgili literatiirde bircok farkli tanima rastlanmaktadir. Her
tanim, kavramin farkli 6zelliklerine vurgu yapar. Bu nedenle, egitim kavramini
birbirinden farkli birka¢ tanimma deginmek, kavram ile ilgili ortak ozellikleri

saptamak acisindan yerinde olacaktir.

“Egitim, genel anlamda bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme

stirecidir" seklinde tanimlanmaktadir (Tutum, 1979: 117).

Egitim terimleri sozliiglinde ise egitim, “Onceden belirlenmis amaglar
dogrultusunda, kisilerin davraniglarinda belli gelismeler saglamaya Yyarayan
etkinlikler butuni olarak nitelendirilmektedir” (http://www.tdk.gov.tr).

Diger bir kaynakta egitimin dogrudan yarattig1 etki iizerine vurgu yapilmistir.
Buna gore egitim, belirli amaglar dogrultusunda kisiyi yetistirme siireci olup, bu
stire¢ sonunda insanin kisiligi degismektedir. Degisimin nedeni, egitim siireci

icerisinde kazanilan bilgi, beceri, tutum ve degerlerdir (Taskin, 1997: 10).


http://www.tdk.gov.tr/

41

S6z konusu degisimin amacini agiklar nitelikteki baska bir tanimda da egitim,
davranis degisikligi yaratan bir uyum siirecidir ve bu 6zelliginden dolay1 egitim bir

anlamda hayata bir miidahale olarak degerlendirilmektedir (Tagkin, 1997: 8).

Yukarida verilen tanimlar géz oniinde bulunduruldugunda egitim kavrami

konusunda ii¢ temel noktadan bahsetmek miimkiindiir (Tagkin, 1997: 8):

e Egitim bir siirectir.
e Egitim, belirlenen amaglar dogrultusunda yapilan bir etkinliktir.

e Egitim kisinin bilgi, beceri davranis ve tutumlarini gelistirmeyi hedefler.

Egitim kavrami yukaridaki tanimlarla aciklandiktan sonra, egitimin 6zel bir

alan1 olan personel egitimiyle ilgili olarak asagidaki tanimlar1 yapabiliriz.

Personel egitimi, ¢alisanlarin aday ve asil olarak ise girisinden, g¢esitli
nedenler ile isten ayrilisina kadar gegen siire iginde bilgi, beceri ve davranislarinda
kalict ve siirekli degisiklik yapmaya doniik etkinlikler olarak tanimlanabilmektedir
(Ersen, 1999: 117).

S6z konusu etkinlikler, bireylerin ve onlarin olusturdugu gruplarin isletmede
yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili
yapabilmeleri i¢in, mesleki bilgilerini gelistirmekte, diisiince, rasyonel karar alma,
davranis ve tutum, aliskanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1

amaclamaktadirlar (Sabuncuoglu, 2000: 110).

Sonug olarak personel egitimi, kiginin gosterdigi mevcut performans diizeyi
ile arzu edilen performans diizeyi arasindaki farkin kapatilmasinda kullanilan bir

aractir (Tagkin, 1997: 11).

(195

Bazi kaynaklarda “egitim” kelimesi yerine “yetistirme” veya “gelistirme”
kelimesinin kullanildig1 goriilmektedir. Bu terimler genellikle birbirlerinin yerine

kullanilsalar da aralarinda bazi ufak farklar mevcuttur (Cinkir, 2003: 88): Bu farklar;

Egitim (education) insanlarin yasaminin biiyiik bir kismini teskil eder ve
temel bilgi ve becerileri kazandirmak amaciyla planlanir. Bununla birlikte kisiseldir

ve birgok konuyu igerir.
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Yetistirme (training) ise genelde bir is i¢in gerekli bilgi ve becerileri
kazanmak icin hazirlanir. Yetistirme teriminin egitimden daha dar bir anlami vardir.

Ayrica kisisel olmaktan ziyade ise yoneliktir.

Gelistirme (development), yetistirmeden daha genis bir anlam tasimakla
birlikte, daha fazla bilgi ve becerinin kazanilmasini saglayici etkinliklerdir. Bagka bir
ifadeyle gelistirme, daha o6nce egitim yoluyla kazanilmis bilgilerin tamamlanmasi ve
gelismesini  Ongdriir. Bu acgidan egitim ve gelistirme birbirlerini biitiinleyen

kavramlardir (Sabuncuoglu, 2000: 111).

Bu c¢alismada anlatim kolayligi ve yaygin kullanimi agisindan her iki

terimden daha genel bir anlama sahip olan egitim terimi kullanilacaktir.
3.1.2. Personel Egitiminin Amaci ve Onemi

Personel egitimi, bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin isletme ig¢inde
yiiklendikleri veya yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in
onlarin mesleki bilgi ufuklarin1 genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve
tutum, aliskanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmayi amaglayan bilgi,
beceri ve gorgii yeteneklerini artirmay1 kapsayan egitsel eylem ve ugraslarin timiidiir
(Onal, 1995: 267).

Personel egitimine Onem vermeyen isletmelerde calisanlarin basarisini
gelistirmek ya da artirmak miimkiin degildir. Isletmeler baslangigta personel
secerken ne kadar titiz davranirlarsa davransinlar zamanla teknolojinin gelismesi,
calisanlarin motivasyonunun azalmasi gibi birtakim nedenlerle calisanlarina belli
araliklarla ya da gerektiginde egitim verilmesi gerekmektedir. Ancak isletmelerde
verilen egitimin belli bir soruna ydnelmis olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde

egitimden yeterli verim elde edilemedigi gibi isletme i¢in agir bir mali yiik olabilir.

Isletmeler tarafindan vyiiriitillen personel egitim programlarindan beklenen

amaclar ekonomik amaglar ve toplumsal bireysel amaglar olmak iizere ikiye ayrilir

(Kaynak, 1998: 171).
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Ekonomik amaglar; lIsgiicli egitiminin temel amaci, miisteriye en iyi
nitelikteki iiretimi, miimkiin olan en diisilk maliyetle sunmak ve isletmelerde
verimliligi yiikselterek kalite standartlarin1 artirmaktir. Orgiitiin her basamaginda yer
alan iggoreni, isletmenin personel politikasina gore cesitli egitim programlartyla
yetistirmek, onlar1 yaptiklar1 veya ileride yapacaklari isin gereklerine uygun en iyi

bi¢cimde hazirlamak isletmede verimliligin artmasina katkida bulunur.

Toplumsal ve bireysel amaglar; Egitim personelin motive edilmesi,
personelin giiven duygusunun gelistirilmesi, personelin bilgi ve yeteneklerini
artirarak, yiikselme olanaklar1 saglanmasi, personel arasinda isbirligi ve
koordinasyon saglanmasi, personele basarili olmanin yollarinin agilmas: ve bu
sekilde is tatmininin saglanmasi, Orgiitin amaglar1 ile bireysel amaglarin
biitinlestirilmesi gibi birtakim toplumsal ve bireysel amaglara sahiptir. Toplumsal ve
bireysel amaglar ekonomik amaglara da hizmet eder. Egitimle motive edilmis, ¢esitli
bilgi ve yeteneklerle donatilmis bireylerin yiiksek performans gostermeleri,

isletmenin etkinliginin ve verimliliginin yiikselmesini saglar.
3.1.3. Personel Egitim Ihtiyacinin Cikis Sebepleri ve Onemi

Isletmelerde calisanlarin  egitilmesi, 6zellikle personelin verimliligini
yukseltilmesi, ¢alisan sagligi, is giivenligi, kazalardan korunma, ve benzeri konular
nedeniyle 6nemlidir. Isletmelerde verilen egitimin basarili olabilmesinin sarti
egitimin c¢alisanlarin ihtiyaglarina gore diizenlenmesine baglidir. Bu nedenle egitim

stirecinde ilk agsama egitim ihtiyaclarinin dogru olarak saptanmasidir.

Iyi hazirlanmig bir egitim programi uygulamaya konuldugunda isletme ve
isletmede calisan personel bundan yarar saglamaktadir. Bir egitim programinin
ihtiyaclart karsilamasi isletme personeli tarafindan da istendigi igin egitim

programinin diizenlenmesinde personelin isbirliginin saglanmasi gerekmektedir.

Egitim programlarinin daha etkin olmasi i¢in personelin ihtiyaglarina yanit

vermesi gerekmekte olup, egitim ihtiyaci belirlenirken (Ergiil, 1996: 33);

e Basari diizeyinde veya tiirtinde bir sorun var mi1?
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Boyle bir sorunu diizeltmede egitim yarar saglar mi? sorularina yanit vermek

gerekir.

Egitim ihtiyaci, bir ¢alisanin goérevinin gerektirdikleri ile mevcut bilgi ve

becerileri arasindaki fark olarak tanimlanabilir. Egitim ihtiya¢ analizi, c¢alisanin

egitim ihtiyacin1 belirlemeyi amaglamaktadir (Paksoylu, 2006: 1).

2000’11 yillarda egitimi 6nemli bir ihtiyag haline getiren ¢ok sayida faktérden

so6z edilmektedir. Bu faktorlerden baslicalar1 asagida yer almaktadir (Sencan ve
Erdogmus, 2001: 18);

2004:

Siirekli gelisen teknolojik sistemler dolayisiyla mevcut personelin yetersiz
kalmast, bilgi ve beceri diizeyinin yiikseltilmesi geregi,

Oryantasyon ¢aligmalarinin isletmede yeni ¢alismaya baglayan personelin ise
aligsmalari i¢in ¢ok 6nemli oldugunun anlagilmast,

Personelin farkina varilmayan ve kullanilmayan potansiyel becerilerinin
ortaya ¢ikarilip gelistirilmesinin isletmeye dnemli katkilar saglamasi,
Uluslararasi rekabet ortaminda, egitimli personelin isletmenin giiciinii artiran

onemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmasi.

Isletmelerde egitime ihtiya¢ duyulan zamanlar asagida yer almaktadir (Ozer,
38);

Ise Yeni Birinin Almmasi: Isletmenin i¢inde ya da disinda birisi yeni bir
goreve basladiginda zaman kaybii ve uyumsuzluk sorunun onlemek igin
yapilir.

Mevzuat, Yontem ve Tekniklerde Degisiklik Olmasi; Gelisen diinyaya ve
yeniliklere adapte olabilmek icin yapilan bu degisiklikler ©nceden
belirlenmeli ve egitimleri de yine dnceden hazirlanmalidir.

Terfilerin Planlanmasi; Kariyer planlamasi olarak gecen siirecte isletmedeki
gorevler i¢in atanacak personel ve atanacaklari islere yonelik egitim almalari

saglanir.
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e Standartlarda Bir Degisiklik Diisiiniilmesi; Isletmelerin kurulma asamasinda
olusturdugu standartlar1 zamanla degisebilir. Bu degisime isgorenlerin ayak
uydurabilmesi i¢in egitim verilmesi gerekebilir.

e Kullanilan Makine, Alet ve Hammadde de Degisiklik Olmasi; Makine, alet
ve hammadde de degisiklik olmasi durumunda calisanlarin verimini

diistirmemek ve olasi is kazalarin1 engellemek i¢in egitim vermek gerekebilir.

Giliniimiizde teknoloji, pazar yapilari, organizasyon, egitim ve hukuk gibi
alanlarda goriilen hizli degismeler gelecekte pek ¢ok ihtiyacin ortaya cikacagini
gostermektedir. Tiirkiye’nin Avrupa Giimriik Birligi’ne girmesi, yabanci sermaye ile
gergeklestirilen sirket evlilikleri, mevcut bankalarin yaninda faizsiz 6zel finans
kurumlarinin gelismesi, isletmelerin uluslararasi bilgi aglarina baglanmasi, para
transferlerinin bilgisayarlar aracilifiyla hesaptan hesaba intikali, toplam kalite ve
ISO 9000 calismalar1 yeni yetenek ve becerilerin gelistirilmesini zorunlu hale
getirmistir. Bu nedenle isletmeler gelecekte nelere ihtiya¢ duyacaklarini belirlemek

icin egitim ihtiyaclarini belirler (Sencan ve Erdogmus, 2001: 21).

Yukarida yer alan nedenlerden biri ya da bir kac1 bir arada ortaya ¢iktiginda
kisi, birim ya da organizasyon acisindan bazi sorunlarla karsilagilacaktir.
Organizasyonun amaglarini ve politikalarin1 ger¢eklestirmesini gliglestirecek olan bu

sorunlarin baslicalari asagida belirtilmistir. (Barutgugil, 2004: 301);

e Miisterinin iiriin ve hizmet kalitesiyle ilgili sikayetlerinin yogunlagmasi,

e Satislarin durgunlagmasi, diismesi ve rekabet giiciiniin zayiflamasi,

e Dis ¢cevredeki degisime ve gelisime uyum saglanmasi,

e Enerji, malzeme savurganliginin artmasi, makine ve donanimin, esyalarin
kotii kullanilmasi,

e s kazalarmin artmasu, is giivenligi kurallarma uyulmamasi,

e Kayitlarin yetersizligi, bilgi ve belgelerin tutarsizligi,

e Hizmet darbogazlarinin ¢ikmasi, bekleme ve birikmelerin artmasi,

e Birimler ve faaliyetler arasinda uyumun saglanmamasi,

e insan sorunlarmin, gerilim ve ¢atisma durumlarinin yogunlasmast,

e lsgiicii devrinin yiikselmesi,
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Verim disiikligi ve moral bozuklugunun yayginlasmasi.

Egitim ihtiyaglari, egitim arastirmasi ile ortaya konur. Bu aragtirmada iki tiir

bilgi derlenir:

Kamu kurulus ve kurumlarinda devam eden ya da heniliz sonu¢lanmamis
egitim programlar1 hakkinda bilgi,

Gelecekteki programlarla ilgili goriis ve diisiinceler derlenir.

Bu tiir bilgilerin degerlenmesinde tiirlii kaynaklara ve yontemlere basvurulur.

Uygulamada genellikle bagvurulan kaynak ve yontemler, personelin degerlendirilme

raporlar1 (sicil raporlar1), soru kagitlari, testler, egitim kurullar1 vb. kaynak ve

yontemlerdir (Canman, 1995: 91).

Degerlendirme raporlari: Degerlendirme sistemi (sicil raporlari), personelin
gliclii ve zayif yonlerini, eksik ve yetersizliklerini objektif bi¢imde ortaya
koyacak  sekilde olusturulmadikca ve islerlik kazandirilmadikea,
degerlendirme raporlar1 egitim amagclari i¢in yararli olamaz.

Soru kagitlari: Egitime tabi tutulacak kisilerle amirlerinin goriis ve
diisiincelerinin saptanmasi amaciyla gelistirilir. Bu soru kagitlarint kamu
gorevlilerinin kendileri doldurabilecegi gibi goriisme yontemi izlenerek
egitim uzmanlarinca da doldurulabilir.

Ozel olarak hazirlanmig testler: Test uygulamasi, egitime tabi tutulacaklarin
neleri bilip neleri bilmediklerinin ortaya konmasini amaglamaktadir. Bu
amagcla, standart testler kullanilir; sonugta grup egilimleri ortaya ¢ikarilir.
Egitim kurullari: Bu kurallar kilit kurumlarda ve gorevlerde bulunan
gorevlilerden olusur. Kurullarda, egitim gereksinimleri konusundaki

aragtirma sonuclar1 degerlendirilirken belli egitim programlar1 da onaylanir.

Egitim ihtiya¢ analizinin amaci, c¢alisanlarin gergekten ihtiya¢ duydugu

egitim bagliklarini ve bu egitimlerin igeriklerini belirlemektir. Egitim ihtiyag analizi,

kullanilan farkli yontemler ile gerekli olan bilginin toplanmasina yardimci

olmaktadir. Hangi yontem kullanilirsa kullanilsin elde edilen bilgiler,



47

organizasyonun performansini artirict yonde yapilacak ¢alismalari, verilecek

egitimleri netlestirmektedir (Bingol, 1997: 183).

Egitim ihtiyaclar1 g¢esitli yontemlerle belirlenmektedir. Bu islem igin

genellikle yapilan analizler;

Orgiit (Organizasyon) Analizi: Orgiit analizi, orgiitin hedefleri ve
kaynaklari, bu kaynaklarin orgiitsel hedeflerle nasil iliskilendirildigi konularindaki
incelemeleri igermektedir. Orgiitsel analizde kullamilabilen endeksler, dogrudan ve
dolayli isgiicii maliyetlerini, mal veya hizmetlerin kalitesini ve isgdren moralini
yansitmaktadir. Orgiitteki belirli sorunlu alanlarin saptanmasi, egitim i¢in bir yol
gosterici olabilir. Egitim, bu gibi sorunlarin hepsi i¢in ¢éziimler getirmeyebilir, ancak
bu tiir calismalarla sorunlarin egitim yetersizliginden kaynaklandig: hissedilirse, bir
adim daha atilarak, is ve personel analizlerini iceren egitim acig1 analizi yapilir.
Egitim acig1, bir isin gerektirdigi bilgi ve yetenek ile bu isi yapan kisinin sahip
oldugu bilgi ve yetenek arasindaki isgoren aleyhine bulunan farka denir (Erdogan,
1990: 228).

Is Analizi; Egitim ac1g1 analizinde ilk énce is analizinin yapilmis olmasi ve
bunun sonucunda gelistirilen is tanimlar ile is sartnamelerinin hazirlanmasi gerekir.
Boylece bir igin yapilabilmesi i¢in 0 isi yapacak kiside bulunmasi gereken bilgi ve
beceri diizeyi ile islerin tiim &zellikleri belirlenmis olur. Ayrica bu analizle isgorenin
yetkileri kullanmada ve sorumluluklar1 yiiklenmede yeterlilik durumu ortaya konur.
Bunlardan sonra atilacak adim kimlerin egitime ihtiyaglari oldugunun bulunmasidir
(Bingol, 1997: 183).

Kisi (Performans) Analizi: Egitime ihtiyaci olan personeli belirlemeye
yardim eder. Bu, simdiki performansin veya beklenen performansin bir egitim
ihtiyaci gosterip gostermedigini tanimlamay1 gerektirir. Bu analiz personelin egitime
hazir olup olmadigimnin belirlenmesini igerir. Egitime hazir olma; personelin
programinin igerigini 6grenip ise uygulamak icin gerekli kisisel karakteristiklere
(yeterlilik, davranig, -inang ve motivasyon) sahip olup olmamasi, ¢alisma ortaminin
o0grenmeyi kolaylastirarak performansa engel olup olmamasi durumunu tarif eder.

Egitim ihtiyacinin diger bir gostergesi, performansin gelistirilmesi veya personelin
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yeni gorevleri basarabilmelerini gerektiren gorev degisiklikleridir (Raymond, 1999:
59). Asagida yer alan bilgiler neticesinde isletmelerde egitim siirecine iliskin bilgi

Sekil 6°da yer almaktadir.

Sekil 6. Isletmelerde Egitim Siireci

Egitim Thtiyacimn
Saptanmasi
Egitinin Efitim
Denetlenmesi ve Olanaklarimin
Degerlendinlmesi Saptannuasi
Egitimin -
Uygulanmasi Egitim Onceliklerinin

Saptanmasi

N

Efitinmin
Programlammasi

Kaynak: Ergiil, 1996: 35.

Egitim ihtiyaci iyi saptanmadan bir egitim uygulamasi i¢ine girilmisse, yanlis
yerde, yanlis kisiler, yanlis yontemlerle egitiliyor olabilir. Bu yanlisa diismemek i¢in,
egitim programlarinin etkinlik ve basarisini saglayan asagidaki faktorlere dikkat
edilmelidir (Sencan ve Erdogmus, 2001: 19);

e Ust yonetimin egitimi benimsemesi ve egitim uygulamalarma isletme
kiltiriiniin bir parcasi olarak siireklilik kazandirmasi,

e Hizli gelisen teknolojik sistemler dolayisiyla mevcut personelin bilgi ve
beceri diizeyinin stirekli gelistirilmesi,

e Egitim uygulamalarinin ihtiyaca yonelik yapilmasi,
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e Egitimin sirket hedeflerine yonelik olarak yapilmasi,
e Isletmenin biitiin diizeylerinde asama asama olarak yapilmasi,Egitim icin
gerekli olan kaynaklarin (mali, beseri, maddi) saglanmas1

e Yeterli zaman dilimi ayrilmasidir.
3.1.4. Personel Egitiminin Planlanmasi

Egitim faaliyetlerinin saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmesi ve beklenen verimin
alinabilmesi i¢in, yapilacak egitim hakkinda neler, kimlerle, nasil, nerede, ne zaman,
ne kadar siire ile gibi sorulara cevap verilmesi gerekir. Egitim planlamasi bu sorulara

verilen cevaplarin toplamini ifade eder.

Genel olarak planlama, var olan bir durumu analiz etme ve gelecegi
tasarlamaktir. Buradan hareketle, egitim planlamasi; var olan durumun saptanmasi ve
bu saptamalar 1s18inda belirlenen hedeflere ulasmak {izere izlenecek politikanin
ortaya konulmasidir(Taymaz, 1992: 47). “Bir egitim ve gelistirme programinin
yararli olmasi isteniyorsa egitim programi ¢ok Iyi planlanmali, isgérenlerin programa
katilimlarinin sonucunda neleri 6grenecekleri ve olasi katkilarin neler olabilecegi
agikca belirlenmelidir” (Cinkir, 2003: 90).

Daha ayrintili olarak deginmek gerekirse, egitim planlamasi, drgiitlerin egitim
hedeflerini gergeklestirmeleri i¢in insan, para, arag¢ gibi kaynaklarin en uygun sekilde
kullanilmasina yonelik bir siirectir ve bu siire¢ belirli asamalardan olusmaktadir.
Egitim ihtiyag¢larinin analizi planlamanin ilk asamasini olusturmaktadir (Ersen, 1999:

121).
3.1.4.1. Egitim Ihtiyacinin Saptanmasi

“Nitelikli ¢alisanlara olan ihtiyag, orgiitleri bu ihtiyaglar dogrultusunda 6nlem
almaya itmektedir. Bu 6nlemlerin en 6nemlisi hi¢ kuskusuz egitimdir. Caliganlarin
bir siire¢ igerisinde niteliklerini arttirmak igin ne tip egitimlere ihtiyaglari oldugu
mutlaka belirlenmelidir” (Ersen, 1999: 121).

Egitim ihtiyacin1 saptamanin amaci, c¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklar egitim

basliklarini belirlemek ve bu egitimlerin igeriklerini ortaya koymaktir. Egitim ihtiyag
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analizi, kullanilan farkli yontemler araciligiyla gerekli olan bilginin toplanmasini
saglar. Yontem ne olursa olsun elde edilen bilgiler, kisilere verilecek egitimlerin
icerigi, bu egitimlerde kullanilacak yontem ve katilimc1 grup gibi konulari
belirleyerek, oOrgiitiin performansini arttirmasit hedeflenen egitim faaliyetlerini

netlestirecektir (Subasilar, 2002: 261).

Bununla birlikte egitim ihtiyaglarinin saptanmasi agamasi, egitim sonrasinda
yapilacak Olgme siirecinin de temelini olusturur. Birincisi, neredeyiz? Sorusunun
cevabim verirken, ikincisi lgme de nereye vardik? Sorusunun yamtidir. Ikisi
birlikte, temel hedef olan nereye varmak istiyoruz? Sorusunun, bir baska deyisle
hedeflenen is sonuglarmin alt basliklarini olustururlar. Bu nedenle konuya bir

biitiiniin pargalar1 olarak bakilmalidir (Kaynak, 1998: 178).

Egitim ihtiyacini belirlemek i¢in, genel olarak kaynaklarda ayr1 bagliklar veya
tek bir baslik catisinda ii¢ analiz tiiriiniin gereginden bahsedilmektedir. Bunlari
sirastyla, Orgiit analizi, is analizi ve kisi analizi olarak simiflandirilabilmek

miimkiindiir (Kaynak, 1998: 178).
3.1.4.1.1. Orgiit Analizi

Egitim ihtiyacinin saptanmasina dair gergeklestirilmesi gereken ilk analiz
orgiit bazinda yapilmaktadir. Burada cevap aranan temel soru, orgiit genelinde hangi

birimlerin egitime ihtiya¢ duydugudur.

Orgiit analizinde, orgiitiin etkinligini arttirmak icin isgiicii maliyeti, ¢ikt1
miktar1 ve kalitesi gibi ¢esitli etkinlik olgtitleri kullanilarak egitim ihtiyaci duyulan
alanlar belirlenmektedir (Tortop, 2006: 151). Bunun yaninda orgiitte mevcut
boliimlerde ne gibi eksiklik ve aksakliklarin oldugu, bunlarin hangilerinin
calisanlarin nitelik ve performansinin yetersizliginden kaynaklandigi belirlenir, diger
taraftan egitimin hedeflerine ulasmasini engelleyen, diisiik licret, yanlis malzeme
kullanim1 gibi kuruma 6zgii egitim-dis1 sorunlar da ortaya konur.Bdylece, ihtiyag
analizi, hem sorunlarin ¢6ziimiine yardimer olmakta, hem de egitimi, ¢oziilemeyen
biitiin sorunlarin sorumlusu goriilmesinden kurtarmaktadir. Ayrica hangi boliimlerde

daha acil egitime ihtiya¢ duyuldugu, gelecekte oOrgiitte meydana gelebilecek
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degisikliklerin neler olacagi, mevcut personelin egitim ihtiyaglarinin boyutunun ne

oldugu, orgiit analizi asamasinda cevaplanmaktadir (Kaynak, 1998: 179).
3.1.4.1.2. is Analizi

Egitim ihtiyacinin saptanmasinda ikinci asama is analizidir. s analizi ile isin
gerektirdigi bilgi, beceri ve davranislar belirlenmekte, isi yapacak olanin se¢imi ve

yetistirilmesinde bu kriterler baz alinmaktadir.

Is analizi, bir isin ne oldugu, nigin ve nasil yapildigi, yerine getirilmesi i¢in ne
gibi niteliklerin gerektiginin saptanmasi olarak tanimlanabilmektedir. Is analizlerine
bakarak yonetimler, 0 isi veya gorevi yapacak olan kisilerin, gereken bilgi, beceri ve

davranislar1 kazanmasi1 amaciyla egitimine karar verirler (Kalkandelen, 1976: 81).
3.1.4.1.3. Kisi Analizi

Is analiziyle isin ne oldugu ve gerceklestirilebilmesi igin gerektirdigi
nitelikler belirlenmistir. Bundan sonraki asama, calisanlarin mevcut bilgi, beceri ve
performans diizeylerinin tespit edilerek, isin gerektirdigi yeterliklerle, ¢alisanin sahip
oldugu yeterliklerin karsilagtirilmasidir. Bu karsilagtirma sonucunda ortaya g¢ikan

fark egitim ihtiyacini gostermektedir.

Calisanin egitim ihtiyaci genel olarak, istenilen performans diizeyi ile mevcut
performans diizeyi arasindaki fark olarak tanimlanabilir. Is analizleri sirasinda
belirlenenler istenilen performanslardir. Mevcut performans diizeyini gdsteren
bireysel performans verileri ise, gozetimcilerin ¢alisanlarla ilgili degerlendirmeleri,
calisanlarin gilinliik seklinde tuttuklar1 performans tutanaklari, tutum Olgiimleri,
testler ve gorlismeler gibi yontemler sonucunda elde edilmektedir (Cascio, 1992:
238).Yukanidaki agiklamalara uygun olarak calisanlarin egitim ihtiya¢ analizi su

sekilde formiile edilebilir:
Istenilen Mevcut Isgoren

Egitim

Performans - Performans

Diizeyi Diizeyi Ihtiyaci
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3.14.1.4. Diger ihtiya¢c Analizi Yontemleri

Egitim ihtiyacinin saptanmasinda farkli yontemler de kullanilabilmektedir.

Bunlardan birkag1 soyle 6zetlenebilir:

S6z konusu yontemlerden biri performans degerlendirme sonuglarinin
incelenmesidir. Bu sonuglarla c¢alisanin performansi hakkinda bilgi edinilebilir.
Performans degerlendirmeleri ile elde edilen veriler galisanlarin basarili oldugu
alanlar1 belirledigi gibi eksik olduklar1 alanlar1 da ortaya ¢ikarir. Diger bir ifadeyle,
belirlenmis is gereklilikleri ve pozisyon yetkinlikleri ile kisilerin bu standartlar:
karsilama diizeyleri arasindaki fark, yetersizlikleri yani egitim ihtiyacim

gostermektedir (Subasilar, 2002: 262).

Diger bir yontem birebir goriismelerdir. Calisanlar ve yoneticilerle yapilan
yliz yiize gorlismeler, egitim ihtiyacin1 saptama konusunda, dogrudan isi yapanlardan

ayrintili bilgi alabilme imkani yaratir.

Mesela yoneticilerle gerceklestirilen goriismelerde, calisanlarin yetkinlik ve
bilgi diizeyleri, kisilerin hedeflenen yetkinlik diizeyinden sapmalari, bu c¢alisanlara
sunulmug egitimler ve ortaya c¢ikan performans sorunlart birebir goriismelerde

sorgulanarak ayrintilara inilebilir (Subasilar, 2002: 263).

Egitim ihtiyaclarinin tespitinde test tekniginden de genis dl¢lide faydalanmak
miimkiindiir. Egitim alacak kisilerin uzmanlar tarafindan hazirlanmis olan testlerle

bilgi ve beceri diizeyleri saptanmaya ¢alisilir (Tanyeli, 1970: 30).

Anketler de tercih edilen bir ihtiya¢ analizi yontemidir. Anketler biiyiik
sayida kitlelere ulasabilme imkani tasir. Ayrica cevaplar kisa siirede alinir. Ancak bu
konu da oOnerilen, sorularin herkes tarafindan anlasilir ve kisa olmasidir. Birebir
goriisme yontemindeki, goriismecinin soru sorma seklinden kaynaklanan onyargilar

bu yontemde ortadan kaldirilir (Subasilar, 2002: 263).

Egitim ihtiyacinin saptanmasinda tek yontem kullanildigir gibi birden ¢ok
yontemin c¢alismanin giivenilirligi agisindan bir arada kullanilmast miimkiindiir.

Hangi yontemin segilecegi analize ayrilan siire ve biitceye baglidir.
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Egitim ihtiya¢ analizleri teknik bir ¢calismadir. Bu yiizden, konuda uzman

kisilerden yardim alinmasi gerekir.
3.1.4.2. Egitim Amaclarinin Belirlenmesi

Egitim ihtiyaglar1  belirlendikten sonra, gergeklestirilecek egitimin
amaclarmin  ortaya konulmasi gerekmektedir. Amaglar, yapilacak egitim

¢alismalarina yon verecektir.

Bu amaglar, orgiitiin genel amaci dogrultusunda, orgiitiin tiimiinde, bazi
bolimlerinde ya da bir bolimiinde saptanmis olan egitim ihtiyaglarini1 gidermeye
yoneliktir. Egitimde onceligin, hangi bolim ya da boliimlere, grup veya gruplara
verileceginin belirlenmesi, bunlardan egitim sonrasinda nasil bir performans
beklendiginin saptanmasi, egitimin agirlikli olarak teorik mi, yoksa uygulamaya
yonelik mi olacaginin belirlenmesi, egitimin amaglarindan birkagidir (Kaynak, 1998:
183).

Egitim ile sorunlarin ¢6ziilmesi bekleniyorsa hedeflerin ortaya konulmasi

gereklidir. Aksi takdirde egitim zaman kaybindan baska bir sey ifade etmeyecektir.
3.1.43. Konunun I¢eriginin Belirlenmesi

Orgiitiin  ihtiyaglar1 ve ulasmak istedigi amaglar konunun igeriginin
belirlenmesinde bliyiik 6nem tasimaktadirlar. S6z konusu ihtiyaglarin karsilanmasi
ve Dbelirlenen hedeflere ulasilmasi igin egiticiler hangi konulari ele almalart
gerektigine karar vermelidirler (Tiizener, 2002: 145). Belirlenen amaglara hizmet
etmeyen, yarari olmayan konularla, katilimcilara gereksiz bilgi yiiklemesi
yapilmamali ve asil konunun golgede kalmasina izin verilmemelidir (Kaynak, 1998:
184).

3.1.4.4. Katihmcilarin Secilmesi

Daha once ¢esitli boliimlerden gelen egitim istekleri ve egitim ihtiyaglarini
belirleme ¢alismalari dogrultusunda 0 dénem egitime katilacak personel belirlenir
(Sabuncuoglu, 2000: 126). Bunu disinda yasalarin egitim programlarini zorunlu

olarak belirtip belirtmedigi, katilimin istege bagli olup olmadigi ve egitimlerde
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olusturulacak grubun homojenligi durumu da katilimcilarin segimini belirleyen
faktorlerdir (Tilizener, 2002: 145).

3.1.45. Egitim Siiresinin Planlanmasi

Egitim programlart bireylerin  bilgi ve becerilerini arttirmak igin
diizenlendiginden ve bu faaliyetlerin belli bir degisim meydana getirmesi beklenir.
Bu degisimin gergeklesmesi igin belli bir siireye gerek duyulacagi agiktir (Cinkir,
2003: 98). Bununla birlikte egitimin en kisa siirede yapilmasina 6zen gosterilir.
Yoneticiler ve isgorenler i¢in en uygun zamanin se¢ilmesine dikkat edilir. Ciinkii
egitim, IS disinda gerceklestirilebilir. Egitim programi bu durumda firetimi

aksatabilmektedir.
3.1.4.6. Egitim Yerinin Secimi

Egitim planlamasinda karar verilecek diger bir konu da egitim faaliyetlerinin
is basinda m1 yoksa is disinda m1 gergeklestirilecegidir. Segilen uygun yer ve ortam
belirlenen hedeflerin gerceklesme diizeyini etkilemektedir. Uygulanacak egitim
programi i¢in, kazandirilmas1 amaglanan niteliklere ve orgiit olanaklarina uygun yer

secimi yapilmalidir.

Is gorene konu hakkinda yalnizca teorik bilgi verilmesi hedefleniyorsa, o
zaman derslik seklinde bir egitim yeri yararli olacaktir. Ancak beceri kazandirilmasi
amagclaniyorsa ve pratik bilgi verilecekse uygulamalar i¢in atolye veya laboratuvar
diizeninde bir egitim yeri gerekmektedir. Yetistirilecek isgorene yapacagi is ile ilgili
gereken teorik bilgi verildikten sonra, kendisine 6gretilen isin yaptirilmas: ve bu
slirecin izlenmesi gerekebilir. Bu nedenle bu tiir uygulamaya dayali egitimler is
basinda yapilir. Fakat is disinda yapilmasi durumunda, is yerinde kullanilan makine,
arag ve geregler saglanarak laboratuvar veya atolye gergek is ortamina
benzetilmelidir (Taymaz, 1992: 110).

Bununla birlikte egitim yapilacak ortam sartlarinin da dikkate alinmasinda
fayda wvardir. Egitim yerinde Oncelikle rahathk ve kolaylik kriterlerinin
degerlendirilmesi gereklidir. Dersin islenecegi yerin, giiriiltiiden uzak olmasina,

aydinlatma ve 1sinma gibi konularda sorun olmamasina dikkat edilmelidir. Boylece
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katilimcilarin dikkatinin bu tarz sorunlarla dagilmasi onlenecektir (Tiizener, 2002:

146).

Yukarida anlatilanlar diginda, egitim planlamast Orgiit tarafindan
gerceklestirilebilecegi  gibi  belirlenen  bir egitim kurulusu tarafindan da
gerceklestirilebilir. Bu egitim uygulamalar1 otellerde, konferans salonlarinda,

tiniversitelerde ya da kuruluslarin kendi mekanlarinda yapilabilmektedir (Kaynak,
1998: 185).

3.1.4.7. Egitime Yardimci Arac¢larin Temini

Egitim swrasinda, egitimi pekistirecek yardimcr ara¢c ve gereglerin
kullanilmasi, kisilerin 6grenme silirecini hizlandirma noktasinda biiyiik bir etkiye
sahiptir. Bu nedenle, yardimci araglarin temin edilmesi, etkin bir egitim acisindan

dikkate alinmasi1 gereken bir konudur.

Egitimde yararlanilacak yardimci araglardan bazilart sunlardir (Tanyeli, 1970:

181);

e Goze hitap edenler: Kara tahta, afis, ilan, modeller, sessiz film vs.
e Kulaga hitap edenler: Radyo, teyp, CD gibi.
e Hem goze hem kulaga hitap edenler: Televizyon, sesli film, projektor cihaz

gibi.

Egitimin amacina ve uygulanan yontemlere gore yardimci araglar farklilik
gostermektedir.  Onemli  olan  egitimcinin, hangi  araglarm  egitimi
kolaylastirabilecegine karar vermesidir. Bir egitim aracinda aranmasi gereken temel
ozellik, duyulara hitap etmesi ve bdylece katilimcinin tiim dikkatini konuya

vermesine yardimci olmasidir (Artan, 1976: 99).
3.1.4.8. Uygun Egitimcilerin Secimi

Egitimi verecek kisilerin se¢imi uygulanacak egitim programinin basarisinda
onemli bir yere sahiptir. Bir konuda birgok kisi genis bilgi sahibi olabilir ama
bildiklerini aktarabilmek i¢cin bazi niteliklere sahip olmak gerekir.Egiticiler farkli

kisiler arasindan secilebilmektedir. Bunlardan bazilari, egitim konusuna bagli olarak,
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danismanlar, miifettisler, tist kademe yoneticileri, deneyimli isgérenler ve {iniversite
ogretim {iyeleri olabilir (Cinkir, 2003: 96). ister orgiit icinden olsun ister orgiit
disindan olsun egitimci olarak gorevlendirilecek kisinin yukarida da s6z edildigi gibi

bazi yeterlilikleri tagimasi sarttir.
Taymaz, egiticide aranan nitelikleri soyle toparlamistir (Taymaz, 1992: 108):

Egitimci Oncelikle konu hakkinda programda 6ngoriilen diizeyin iizerinde
bilgi ve beceri sahibi olmalidir ve bildiklerini aktarabilmelidir. Bunun igin
yetiskinlerin egitimi, O0grenme prensipleri, uygulamalar1 hakkinda da bilgi ve

deneyimi olmalidir.

Zamanin ¢ok onemli oldugu bir personel egitim programinda egitimci olan
kisinin kisa siirede sonug alabilmesi i¢in d6gretmeye istekli ve hevesli olmast sarttir.
Bunun yaninda katilimcilarla kolay iletisim kurabilmeli ve kisileri derse katilima
stiriikleyebilmelidir. Egitimei katilimcilart objektif olarak degerlendirebilme bilgi ve

yetisine de sahip olmalidir.
3.1.4.9. Egitim Biitcesinin Hazirlanmasi

Egitim planlama ¢aligmalarinin  bir asamast da egitim biitgesinin

hazirlanmasidir.

Orgiitlerde egitim birimini kurmak ve gelistirmek, programlari hazirlamak
veya uygulamaya koymak i¢in gerekli olan parasal kaynaklarin belirlenmesi gerekir.
“Para iki sekilde kullanilabilir. Harcanabilir ya da yatirim yapilabilir. Harcamak bazi
ihtiyaglarin karsilanmasinda tatmin olmayi saglar. Yatirim ise, gelecekteki bazi

gelirler ile tatmin olmay1 saglar” (Taskin, 1997: 105).

Egitim de, bdyle bir yatirnrm olarak kabul edildigine gore, cesitli egitim
faaliyetlerini gerceklestirecek bir mali tablonun belirlenmesi s6z konusu olacaktir.
Amag uzun vadede verimlilik ve kar1 arttirmaktir. Ancak plansiz ve programsiz bir
egitim oOrgiite gereksiz masraf da yaratabilir. Bu nedenle egitim ihtiyacinin

saptanmas1 ve bu ihtiyaci karsilayacak olan egitim programinin uygulamaya
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konulmasi1 ig¢in gerekli ve rasyonel bir biitgenin hazirlanmasi zorunludur
(Sabuncuoglu, 2000: 127).

Genellikle bir yillik siireler i¢in hazirlanan egitim biitcesi, o0 donem i¢inde
gergeklestirilecek olan egitim harcamalarint ve bunlar1 karsilayacak kaynaklari
iceren tablolar halinde ¢ikarilir. Egitim biriminin icerdigi fonksiyonlara gore, bir
blitce doneminde yapilacak egitsel harcamalar ve varsa gelir tahminleri ayr1 ayri
hesaplanmir. Ornegin o donemde yapilacak olan isbasinda egitim, teknik egitim,
yonetici egitimi gibi fonksiyonlar ayri harcama kalemleri olarak islem goriir.
Fonksiyonel biitceler disinda, orgiit tarafindan gerceklestirilmesi Ongoriilen bir
egitim projesinin  gerektirdigi harcamalar1 planlayan proje biitceleri de
hazirlanabilmektedir. Ornegin belli sayida ydneticisini baska bir sehirde diizenlenen
egitim programima gonderen isletme o egitim icin proje biit¢esi hazirlamak

zorundadir (Sabuncuoglu, 2000: 128).
3.1.4.10. Egitimin Uygulanmasi

Biitcenin genel miidiir veya egitim kurulu tarafindan onaylanmasiyla birlikte
egitim programinin uygulanmasi asamasina gecilmektedir. Bu asama planlanan

egitimin, belirlenmis egitim yontemleriyle nasil uygulanacagiyla ilgilidir.

Egitim planlamas1 tamamlandiktan sonra, planda gerek goriilen is dis1 ve
isbasi egitim programlari donem i¢inde uygulamaya konulur. Uygulamada hangi tiir
programlarin gerceklestirilecegi bir takim faktorlere gore belirlenmektedir. Bu
faktorler, egitime katilacaklarin diizeyi, sayisi, egitim i¢in ayrilan zaman, biitce,
egitimin kimler tarafindan verilecegi gibi unsurlardan olusur (Sabuncuoglu, 2000:
128).

3.1.5. Personel Egitimi Ilkeleri

Egitim ve dgrenmenin giliniimiizdeki 6nemi tartismasiz bir gergektir. Hizli
iletisim, bilgi artis1 ve doniisiim ¢agina girdigimiz su donemde, kisisel bilgilenme
ihtiyac1 giderek artmaktadir. Bu nedenle kisilerin egitimi i¢in kullanilan yontem ve
araglarin se¢iminde, hazirlanan programlarda bazi kurallarin, ilkelerin goz oniinde

tutulmas1 gerekmektedir.
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Sozlik anlami olarak ilke, temel diisiince, inamis, davranis kurali olarak
tamimlanmaktadir. Personel egitimi konusunda bilim adamlar1 tarafindan ortaya
konulan ilkeler, deneyimler sonucunda ortaya ¢ikan ilkelerdir. Bu nedenle bu ilkeler
toplumdan topluma farklilik gosterebilmektedir. Demokrasi toplumlarinda kiigiik
farkliliklar gostermekle birlikte bu ilkeler genel kabul gérmiis ilkeler olarak kabul
edilmektedir (Can vd., 1995: 15).

3.1.5.1. Motivasyon

Giidiileme veya isteklendirme olarak tanimlanan motivasyon, davranisin
baslatilmasi ve siirdiiriilmesini saglayan gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Ogrenmenin
temel kosullarindan biri olarak kabul edilen motivasyon egitimden beklenen faydanin
artmasini saglar (Bingo6l, 1990: 155).

Egitilen ne kadar ¢ok motive edilirse, yeni bir beceri veya bilgi o kadar hizli
ve kolay bir sekilde aktarilir. Egitim belirli amaglara ulagmak igin yapilmasi, egitimin
sonuca ulasmasi i¢in ¢ok Onemlidir. Egitilen kisi egitim sonunda daha ¢ok para
kazanma, daha iyi bir is elde etme, yaptig: isi daha iyi yapacak bir hale gelme,
isyerinde ilerleme gibi durumlarla karsilasmak ister (Murat, 1993: 62). Egitilecek
kisilerin motivasyonlarinin tam olarak saglanabilmesi i¢in egitim sonunda elde

edilebilecek yararlarin agik bir sekilde belirlenmesi gerekir.
3.1.5.2.  Bireysel Farkhiliklar

Kisilere egitim yoluyla davranis degisikligi veya bilgi kazandirmanin en
kolay yolu birebir egitimdir. Fakat maliyetler disiiniildiigti zaman birebir egitim
verilmesi ¢ogu zaman miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle gerek isletmeler gerek
diger egitim veren kurumlar kisileri egitime alirken gruplar halinde egitim

faaliyetlerini gerceklestirmektedirler.

Egitim programlart hazirlanirken iizerinde durulmasi gereken &nemli
konulardan biriside personelin bireysel farkliliklaridir. Personelin zeka ve yetenek
yoniinden farklilik gdsterdigi unutulmadan, olusturulan egitim gruplarinin belirli bir

ortalamada olmas1 gerekmektedir.
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Bireysel farkliliklarin tiimiiniin 6grenmeyi etkiledigi distiniiliirse yetenek ve
kapasite bireyin anlamasinda, tutum ve davramis degisikligi gostermesinin
sebeplerinden biridir. Bunun igin egitim programlarinin planlanmasinda ve giinliik
yonetiminde kisisel ilgi zeka seviyesi gibi bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi
gerekir (Taymaz, 1981: 91).

3.1.5.3. s Analiziyle Baginti

Egitime tabi tutulacak personel, egitime alinmadan dnce egitimin hedeflerinin
belirlenmesi gerekir. Hedefler belirlenirken kazandirilmasi gereken bilgi, beceri ve
tutumun ayrintili bir bigimde tespit edilebilmesi egitimin amacina ulasmasini saglar.
Egitimin hedeflerine ulasabilmesi i¢in is analizleri yontemiyle egitimin gerekleri ve
unsurlar1 belirlenmelidir. Bu analiz yolu kullanilarak egitim programi su sekilde
hazirlanmalidir(Murat, 1993: 63).

e Gorev veya is belirlenir ve tanimlanir,

e Isveya hizmet alanlar tespit edilir,

e Alanlara giren isler belirlenir,

e Isi yapabilmesi icin gerekli egitim elemanlar1 belirlenir,

e Belirlenen egitim elemanlar1 bir araya getirilerek egitim programi hazirlanir,

e Egitim programmin uygulanacagi personelin nitelikleri g6z O6niinde
bulundurularak her bir personel i¢in gerekli siire belirlenir,

e Her is i¢in egitimde kullanilmak {izere islem ve bilgi dosyalari hazirlanir. Bu
dosyalar analize dayali olarak hazirlanir ve egitim sirasinda 6grenciye veriler
(Murat, 1993: 63).

3.1.5.4. Pratik Cahisma

Ogrenme pratik ve tekrar gerektiren bir eylemdir. Pratik calisma, bireyin
ogrendiklerini is basinda uygulamaya ge¢meden Once deneme imkani veren
calismalardir. Boylelikle is basinda deneme yoluyla fark edilecek olan yanlis
ogrenmeler egitimin pratik ¢aligma kisminda egitmenler tarafindan veya bizzat birey
tarafindan fark edilerek telafi edilecektir (Taymaz, 1981: 100).
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3.1.5.5. Takviye

Belli beceri ve yetenekler kazandirildikga, birey odiillendirilmelidir. Terfi,
prim, icrette zam birer olumlu takviye sekilleridir. Egitimin basariyla
tamamlanmasinda,  egitim  yoOneticilerinin  miikafatlandirma  yontemlerini

uygulamalari1 programin basariyla sonug¢lanmasina olumlu katki saglar.
3.1.5.6. [Egitileceklerin ve Egiteceklerin Se¢imi

Hem egiticilerin hem de egitileceklerin se¢imi dikkat edilmesi gereken bir
kuraldir. Yoneticilerin gorevlerini 1yi yapmalart onlarin iyi bir egitimci olduklari
anlamma gelmez. Bu nedenle egitimcilerin belirlenmesi ve bu egitimcilerin daha
once vermis oldugu egitimlerin degerlendirilmesi veya profesyonel egitmenlerin

secilmesi personel egitimi i¢in ¢ok 6nemlidir (Bingol, 1990: 157).

Egitimcilerin, personeli giidiileme, is iligkilerini aciklama, personelin
performansini degerlendirme ve bu degerlendirmeden personeli haberdar etme, isin
giicliik derecelerini dikkate alabilme, bireysel farkliliklar1 dikkate alabilme, egitim
arag ve gereglerini 1yi bir sekilde kullanabilme gibi etkinlikler konusunda da
uzmanlagmis olmasi gerekir (Murat, 1986: 113). Egitim programlarinin
uygulanmasinda etkili sonuglarin alinabilmesi igin, bireysel farkliliklar da dikkate
alinarak, personel arasindan programlarin tiiriine gore, isletmenin ihtiyaglari goz

oniinde tutularak bir secim yapilmasi egitim programlarinin basarisini artirir.
3.1.5.7. Egitim Yontemleri

Egitim programinin basartya ulasmasi, genis Olclide secilecek egitim
yontemlerine baglhdir. Birgok egitim yontemi bulunmakla beraber bu yontemlerin
icinden hangisinin en iyi yontem oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Her bir
egitim yonteminin kendine 6zgii istiinliikleri ve sakincalari bulunmaktadir. Fakat
secilen egitim yontemlerinin uygulanacak egitim tiiriine uygun diismesi zorunludur
(Bing6l, 1990: 158).
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Secilecek olan egitim yonteminin hedeflere ulasmak igin se¢ilmesi gereken en
iyi yontem olmasi gerekmektedir. Bunun igin egitim yOnteminin se¢iminde bazi
unsurlara dikkat etmek gerekir. Bunlar (Murat, 1993: 68);

e Egitimin amaci,

e Egitime katilacaklarin sayisi,

e Egitime katilacaklarin mesleki durumlari,

e Egitime katilacaklarin bilgi ve beceri diizeyleri,
e Egitime katilacaklarin kisisel farkliliklari,

e Egitim yontemlerinin gerektirdigi zaman,

e Egitim yontemlerinin maliyeti,

e Egitim biitgesi,

e Egitim yontemini uygulayabilecek elemanlarin durumu.
3.1.6. Personel Egitimi Yontemleri

Orgiitte ¢alisanin egitilmesi icin kullanilabilecek birgok yontem vardir. Her
egitimin amacina gére farkli bir yontem bulunmaktadir. Onemli olan her amacin
gereksinimlerine uygun olan yontemin seg¢ilmesidir. Bazi1 orgiitler bu yontemlerin

uygun olan birden fazla tiirlinii kullanmaktadirlar.

Personel egitimiyle ilgili yontemleri {i¢ grup altinda toplayarak incelemek

miimkiindiir. Bu yontemler sunlardir:
3.1.6.1. Isbas1 Egitim Yontemleri

Isbast egitim yontemlerinin temel 6zelligi, calisanin isinden ve bulundugu
Orgiitten ayrilmadan yetistirilmesidir. Kisi isini yaparken ayni zamanda egitilir.
Burada temel diisiince, gergek bir ortamda, uygulama ile edinilen bilgi ve becerinin

daha etkin ve kalic1 oldugudur.

Isbasi egitim yontemlerinin yararli ve sakincali yonlerini asagidaki gibi

maddeler halinde toparlamak miimkiindiir (Kaynak, 1998: 191).
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Yararlar::

Isbas egitim yontemleri daha az maliyetledir. Ustelik egitim arag¢ geregleri
igin ayrica bir yatirima ve yol masrafi gibi art1 giderler yoktur.

Egitim is kosullarinda gerceklestiginden Ogrenilenin aninda uygulanabilme
sansi vardir.

Isbas1 egitim yontemlerinde, kisi hem egitim goriip hem isine devam
ettiginden, isler fazla aksamamaktadir.

Is baska bir ortamda 6grenilmedigi icin adaptasyon sorunlar1 yasanmaz.
Sakincalari:

Kisi egitimini stlerinden alir. Egitimi veren sorumlu kisi iyi bir egitimci
olmayabilir.

Gergek calisma kosullar1 ve yontemleri ¢agin gerisinde olabilir. Bu nedenle
¢alisan, modern teknolojik bilgileri alamamus olur.

Egitim sirasinda yapilan uygulamalarda isteki hata orani artabilir. Bu da
kaynak israfina neden olur.

Is ortami, stres, giiriiltii vb. dolayisiyla egitim ortaminda ihtiya¢ duyulan
atmosferi saglamayabilir.

Isbasi egitim yontemlerinde ayn1 anda gok sayida personel yetistiremez.

En ¢ok kullanilan isbasi egitim yontemlerinden bazilar1 sunlardir (Tortop,

: 142):

3.1.6.1.1. Gozetimci Rehberliginde Egitim

En eski yontemlerden birisidir. Uygulama kullaniminin kolayliindan ve

diisiik maliyetinden dolay1 yaygin olarak tercih edilir. Yontemin esasi, ise yeni giren

veya is degistiren ¢alisanin, daha tecriibeli olan bir st tarafindan yetistirilmesine

dayanmaktadir. Ancak yontem bazi yonleriyle de elestirilmektedir. “Bilmek™ ve

“ogretmek”™ farkli seylerdir. Her iist bilgi ve tecriibe sahibi diye iyi bir egitimci de

olmak durumunda degildir. Ayrica bildigi dogru seyleri aktarirken kendi yanliglarini
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da yeni ¢alisana aktarabilmesi olasidir. Bununla birlikte, egitim verirken kisi kendi

isini de aksatmak durumunda kalabilir (Sabuncuoglu, 2000: 130).
3.1.6.1.2. Yonlendirme Egitimi

Isbasinda uygulanan egitim ydntemlerinden biri de ydnlendirme (coaching)
egitimidir. Bu yoOntemde c¢alisanlar, yoOneticileri tarafindan sistemli olarak
gozlemlenerek ve denetlenerek degerlendirilir. Bu gézetim ve denetim, 6zel gorevler
verme, yorum yapma, elestiride bulunma, uyarma, 6giit verme, soru sorma gibi
bigimlerde olabilir. Yonetici Oncelikle, egitim verilen c¢alisanin eksiklik ve
aksakliklarini saptar. Sonra isle ilgili bilgileri kisiye aktarir ve isin nasil yapilacagin
aciklar. Bir sonraki asamada, uygulamaya gecen calisan1 gozlemler ve soylediklerine

uyup uymadigini denetler, sorular sorar ve hatalarini diizeltir (Kaynak, 1998: 191).
3.1.6.1.3. Kilavuz Aracihigiyla Egitim

Monitor araciligiyla egitim, genelde alt kademe personele uygulanan bir
egitim yontemidir. Giin gegtikce karmasiklasan ve teknik bilgi gerektiren isleri,
egitici formasyonu olmayan ustabasilarin 6gretmesi Yyerine, kalifiye isci, ustabasi
veya teknisyenlerden secilen kisilerin pedagojik ve teknik bilgilerle donatilarak
calisanlarin egitiminde gorevlendirilmeleri tercih edilmektedir. Bu kisiler monitor
(kilavuz) olarak adlandirilmaktadirlar. Monitorler, egitilecek calisanlara, s6z konusu
Isi tanimlamak, tiim teknik gerekleriyle agiklamak ve yol gostermek ile

yiikiimliidiirler (Kaynak, 1998: 191).
3.1.6.1.4. Staj Yolu ile Egitim

Staj, calisanin ilerde istlenecegi gorevle ilgili olup, gegici bir siire kisiyi benzer
islerde gorevlendirmek suretiyle, c¢alisma kosullarini tanitma, yapacagi isleri
ogretme, mesleki sorumluluk tasma ve ise uyumunu saglayacak becerileri
kazandirma amaciyla gerceklestirilir. Adaylar belli teorik bilgilere sahiptirler.
Adayin sahip oldugu bu bilgileri uygulamasi ve davranisa doniistiirmesi igin, ilgili
olduklar1 alanda kendilerine gorev yaptirilir. Boylece, is disinda kazanilan bilgi ve

becerilerin, calisma kosullarinda pekistirilmesi saglanmaktadir (Kaynak, 1998: 193).
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3.1.6.1.5. Is Degistirme Yontemi

Calisanlara, 6nceden belirlenmis bir plana gore, orgiitiin ¢esitli boliimlerinde
ve belirli zaman diliminde, egitim verilmesini igeren bir yontemdir. Egitime
katilanlar, birka¢ giiniinii, haftasini, aymi hatta yilin1 Orgiitiin farkli yerlerinde
calisarak gegirirler. Rotasyon yonteminin amaci, ¢alisanlarin orgiit i¢inde yer alan
biitiin boliimleri tanimasini, orgiitteki baska islerin nasil yapildigin1 6grenmesini ve

yapilan tiim igleri bir biitiinliik icinde gorebilmelerini saglamaktir (Giil, 2000: 1).
3.1.6.2. Is Dis1 Egitim Yontemleri

Isletme disinda veya orgiit icinde gergeklesen, fakat is disinda yapilan
egitimlerdir. Is dis1 egitimleri genellikle teorik igeriklidir. Teorik bilgiler belli bir
ders plan1 dogrultusunda katilimcilara sistematik bir sekilde aktarilir. Uygulama

kismi1 igbas1 egitime nazaran ¢ok daha azdir.

Isbasi egitim yontemlerinde oldugu gibi bu egitim yéntemlerinin de yararl ve

sakincalart yanlar1 bulunmaktadir (Kaynak, 1998: 195).
Yararlar1:

e s disinda uygulanan egitim, bir uzman tarafindan yiiriitiileceginden, daha
etkili olabilir.

e Isbasi egitim yontemlerine gore, daha sistemli ve planlidir.

e s disinda uygulanan egitimler, ¢cok sayida calisan1 ayni anda yetistirebilme
imkanina sahiptir.

e Egitim maliyetleri, isbas1 egitimlerine gore daha kolay hesaplanabilir.

e Katilimei, planlanmig bir egitim siirecinde isin zor yonlerini de ayrintili
olarak 6grenebilir.

e Egitim siirecinde, bilgiler belli bir diizen i¢inde verildiginden, egitim
rastlantilardan kurtarilmis olur.

e Isbagi egitiminde, dgrenilenler karsilasilan olaylarla sinirl kalindigindan, isle
ilgili tizerinde durulamayan genel ilke ve yontemler is dis1 egitim

yontemleriyle 6grenilebilir.
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e Birden fazla isletmenin katildigi programlarda, calisanlar birbirlerinin

deneyimlerinden yaralanma imkani1 bulurlar.
Sakincalari:

e Egitimden sonra is ortamina donen calisanlar, uygulama ve adaptasyon
sorunlar1 yasayabilirler.

e s disinda gergeklestirilen egitimler, ¢alisanlari islerinden uzaklastiracag: icin
iiretim kaybina neden olabilir.

e Genellikle isbas1 egitimine gore daha maliyetlidirler ve organize edilmeleri

daha zordur.

Is disinda uygulanan bircok egitim yontemi vardir. Calisanlara cesitli
konularda ancak ozellikle de isi ile ilgili konularda bilgi, beceri ve olumlu
davranislar kazandiran is dis1 egitim yontemlerinden bazilar1 sunlardir (Tortop, 2006:
142);

3.1.6.2.1. Anlatim Yontemi

Egiticinin planlanan bir konuyu katilimci gruba anlatmasi seklinde
uygulanmaktadir. Uygulamada, ders verme, konferans gibi terimlerle ifade edilen bir
yontemdir. Anlatim yontemi hem eski, hem yaygin, hem de ucuz bir egitim
yontemidir. Anlatim isitsel ve gorsel araglarla giiclendirilebilir. Ayrica grup
tartismalariyla yiiriitiillen anlatim yontemi hem 6grenmeyi daha etkili kilmakta, hem

de program katilimcinin ilgisini toplamay1 basarabilmektedir (Artan, 1976: 85).
3.1.6.2.2. Ornek Olay

Ornek olay yénteminde temel amag, bir tartisma ortaminda gergek bir durumu
ya da problemi ayrintili olarak katilime1 gruba inceletmek ve boyle pratikler sonunda
katilimcilar1 sorunlar hakkinda daha bilingli diisiinmeye, etkili kararlar almaya ve
¢oziimler bulmaya yoneltmektir. Ornek olaylar cogu kez isletmelerde karsilasilan
onemli gilincel olaylar arasindan secilmektedir. Egitimin amacina ve Orgiit
politikasina uygun olarak secilen olay, yazili metin olarak katilimcilara dagitilir.

Katilimcilar metinlerdeki 6rnek olay1 inceler konuyla ilgili ¢esitli kaynaklar1 toplarlar
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ve son agamada sinifta tartigirlar. Tartismay1 yoneten uzman veya sorumlu uzman,
katilimcilarin olayin ¢oziimiine iliskin ¢esitli segenekler iizerinde durmalarini saglar

ve gerektiginde katilimcilara danismanlik yapar (Artan, 1976: 85).
3.1.6.2.3. Isletme Oyunlar1 Yontemi

Genellikle yonetici egitimlerinde kullanilan isletme oyunlar1 yonteminde,
sorunun benzetimi yapilmakta ve katilimcilarin gergekten isletmeyi etkileyecek
kararlar verme durumu karsisinda verdikleri tepkiler beklenmektedir. Katilimcilara
baz1 yeteneklerini gosterecekleri zorlu bir ortam olusturulmaktadir. Bu yontemde
egitici veya sorumlu yonetici, katilimcilar1 gruplara ayirmakta ve her grup bir
isletmeyi temsil etmektedir. Katilimcilar temsil ettikleri isletme hakkinda
bilgilendirilir. Aktarilan bu verilerle katilimcilarin isletmeyi yonetmesi beklenir.
Katilimeilarin - isletmeleriyle ilgili aldiklar1 kararlar bir forma doldurularak

degerlendirilir ve sonuglar agiklanir (Sabuncuoglu, 2000: 145).
3.1.6.2.4. Rol Oynama Yontemi

Ozellikle yonetici yetistirmeye yonelik olan rol oynama yontemi,
katilimcilar1 gergek is yasamina alistiran, bireylere baskalariyla yakin iligkiler
kurmay1 ve igbirligini 6greten, sorunlara ¢éziim aramaya yonelten bir yontemdir.
Gercekei olaylar yaratilarak, katilimcilara bu olaylar icerisinde gecen rollerin

verilmesi esasina dayanir.

Ayrmtili olarak hazirlanmig olayda gecen gorevler, secilen adaylarin
karakter, diisiince ve inanglarina uygun olarak dagitilir. Boylece her aday gercekte 0
gorevde bulundugunu varsayarak iglerinden geldigi gibi diistincelerini uygulayip,
kararlar alarak kendilerine gore isletmeye en yararli ¢oziimii getirmeye calisirlar.
Oyun sonunda da rol alanlarin olaydaki davranislari {izerine egitici gozetiminde
tartismalar yapilir (Artan, 1976: 85). Boylece kisiler rol oynama yontemiyle, is
yasaminda kendisinin ve digerlerinin davraniglarini analiz edebilme becerisini de

gelistirme imkan1 kazanir.
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3.1.6.2.5. Beklenen Sorunlar Yontemi

Bir orgiitte calisanlarin yaptiklar is ile ilgili sorunlara ¢6ziim arama ve bulma
becerilerini gelistirmek {izere kullanilan bir yontemdir. Rol oynama ydntemi gibi
beklenen sorunlar yontemi de genellikle yonetici egitimlerinde kullanilir. Bu
yontemde, katilimcilardan, hayali bir isletmede, isten ayrilan yoneticilerin yerlerine

gecip, onlarin iglerini yiiriitmeleri beklenir.

Bosalan yerlere gecen katilimcilara gelen evrak seklinde bazi gorevler verilir.
Bu gorevler hayali islerden olusur. Kisiden bu gorevleri sirasiyla yerine getirmesi
beklenir. Sorunlar1 ¢6zmek i¢in ihtiyaglart olan her tiirlii bilgi ve belge masalarinin
tizerindeki evrak sepetinde bulunmaktadir. Onlardan da yararlanarak yerine getirilen
gorevler daha sonra tartisilir. Bu yontem oOzellikle, giinliik islerin yapilmasini

ogretmek acisindan yararhidir (Giil, 2000: 3).
3.1.6.2.6. Duyarhhik Egitimi

Duyarlilik egitimi, 6zellikle son donemlerde oldukca iizerinde durulan ve
katilimcilarin, bagkalar1 ile verimli ¢alisma ve isbirlii yapmalar1 yoniinde
yeteneklerini gelistirmeyi hedefleyen bir egitim yontemidir. Hatta baz1 kaynaklarda
yontem, grup dinamigi egitimi veya grup iliskileri egitimi seklinde de anilmaktadir.
Duyarlilik egitiminde diger yontemlerdeki gibi rol oynamak séz konusu degildir.
Ciinkii duyarhilik egitiminde kisiden kendisini oynamasi istenir, fakat ¢evre yapaydir.
Katilimeilar kendi davranis, his, tepki ve algilarmin ¢evrelerini nasil etkiledigini,
cevresindekilerin davranis ve giidiilerinin de aradaki etkilesime nasil yansidigini
O0grenme imkanina sahip olurlar. Boylece diger insanlarla ¢alisma konusunda yeni
beceriler gelistirirler. Duyarlilik egitimi tek sekilde gergeklestirilmez ancak ortak
nokta, egitimin konuya degil, siirece yonelik olmasidir. Egitilenler bu yontemde,

uygulayarak ve hissederek 6grenirler (Kaynak, 1998: 198).

Genellikle bu yontemde, 15-20 kisilik bir grup olusturulmakta, katilimeilarin,
kendilerinin segecekleri bir konu iizerinde calismalar1 istenmektedir. Onceden
planlanmis bir konu bulunmamaktadir. Grupta egiticinin rolii sadece, deger

yargilarinin ve varsayimlarinin tartisildigi bir ortam hazirlamaktir. Boylece
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katitlimcilar duygu ve disiincelerini  daha rahat ortaya koyabileceklerdir

(Sabuncuoglu, 2000: 145).
3.1.6.3. Teknoloji Destekli Egitim

Glinlimiizde goriilmemis bir hizla gelisen bilim ve teknolojinin etkileri her
alanda oldugu gibi egitim uygulamalar1 alaninda da goriilmektedir. Bu etki goz
Oniine alindiginda, son olarak, kullanim1 giinden giine artan teknoloji destekli egitim

yontemlerine de kisaca deginmek yerinde olacaktir.

Teknoloji destekli egitim yontemleri, multimedya egitim, bilgisayar destekli
egitim ve uzaktan egitim olarak ¢ alt baslik seklinde incelenebilmektedir
(Sabuncuoglu, 2000: 143).

e Multimedya Egitim: Bu egitim yontemi, gorsel-isitsel egitim ile bilgisayar
temelli egitimi birlestirmektedir. Bu programlar, yazi, grafik, animasyon, ses
ve video gibi egitim araclarini biitiinlestirir.

e Bilgisayar Destekli Egitim: Ogrenme iizerinde olumlu etkiler yaratmakla
birlikte, aninda bilgileri analiz ederek geribildirim imkan1 sunmaktadir.
Bilgisayarli egitimde, CD Rom’lar ve internet kaynakli ydntemler

kullanilmaktadir.

CD Rom kullanilan egitimlerde, kisisel bir bilgisayarla, konuyla alakali,
animasyonlar, video klipler, grafikler, egitim uygulamasina entegre edilebilir.
Internet ise, izl ve diisiik maliyetli iletisim kurmaya, her yerde ve her zaman bilgiyi
hizla toplamaya ve dagitmaya yaradigindan, degisen isgdren egitimi anlayisinda

biiyiik bir 6neme sahiptir.

e Uzaktan Egitim: Ihtiyaci olan ve isteyen herkesin, istedigi yerde ve istenilen
zamanda, kendisinin belirledigi hizda egitim almasini saglayan ve kullanimi

her gegen giin hizla artmakta olan bir egitim bigimidir.

Bu egitim iki yonli iletisim seklinde gergeklesmektedir. Telefon, kisisel
bilgisayar kullanilarak e-mail ile veya video telekonferans sistemiyle iletisim

kurabilirler. Bu sekilde katilimcilar egiticiye aninda soru da sorabilirler. “Uzaktan
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egitim, 6grenme ve maliyetler agisindan geleneksel egitime gore 6nemli tstiinliikler
saglamaktadir. Geleneksel egitimle karsilastirildiginda, uzaktan egitim yaklasimu ile

ayn1 maliyete daha fazla egitim olanagi saglanabilmektedir”.
4. YONTEM
4.1. Arastirmanin Modeli

Calisma da veriler gozlenebilir, sayisal bi¢cimde ifade edilebilir olmasi
sebebiyle arastirma yontemlerinden nicel arastirma yontemi kullanilarak
gergeklestirilmistir. Arastirma nicel arastirma tekniklerinden olan tarama yontemi ile
gerceklestirilmistir.  Tarama arastirmalart “Bir konuya ya da olaya iligskin
katilimcilarin  goriislerinin ya da ilgi, beceri, yetenek, tutum vb. o6zelliklerinin
belirlendigi genellikle diger arastirmalara gore daha biiyiikk orneklemler iizerinde

yapilan aragtirmalar” seklinde ifade edilebilir (Karasar 2015:22).
4.2. Evren ve Orneklem

Evren, aragtirmacinin ¢alisma alanini olusturan, 6rnegini sectigi ve edindigi
sonuglar1 genellestirecegi gruptur. Belli sinirlamalar getirerek her tiirlii grubu evrene
dontistirmek miimkiindiir (Altunistk vd., 2010: 130). Bu arastirmanin evrenini
Antalya’da faaliyet gosteren A gurubu seyahat acentesinde c¢alisan tiim is gorenleri

olusturmaktadir. Antalya ilinde 1131 adet seyahat acentas1 bulunmaktadir.

Orneklem, bir ¢alisma icin segildikleri biiyiik grubu (evren) temsil edeblecek
sekilde, grup icerisinden belli sayida elemandan (denek) olusan, bir alt elemanlar

grubu olusturulmast siirecidir (Altunigik vd., 2010: 131).

Aragtirmanin Orneklemi; Antalya’nin Lara Bolgesinde faaliyet gosteren A
grubu Seyahat Acenteleri calismaya dahil edilmistir. Tiirkiye Seyahat Acenteleri
Birligi (TURSAB)’nin 2018 yilinda yaymlamis oldugu istatistiklere gére Antalya’nin
Lara Bolgesinde faaliyet gosteren seyahat acentesi sayisi 117°dir. Bu 117 seyahat
acentesi arastirmanin Orneklemini olusturmaktadir. Bu nedenle arastirmanin
orneklemi bu seyahat acentelerinde hali hazirda galisan is gérenlerin tiimii olarak 6n

goriilmektedir. Bu acentelerde c¢alisan ig gorenlere ulagmada, “Basit (tesadiifi)



70

Ornekleme” yontemi kullamlmistir ve arastirma drneklemine 391 kisi alimmustir. Bu
arastirma kapsaminda genel itibariyle anket yapilan acentelerden ortalama 3 kisiye
ulagilmistir. Basit 6rneklem yontemi, drneklem uzayinda her bir drnekleme esit
secilme olasiligi vermektedir. Bir baska deyisle her birim esit sec¢ilme sansina
sahiptir ve bir birimin secilmesi digerlerini etkilememektedir. Bu tiir 6rneklemede
esitlik ve bagimsizlik olasilig1 oldugu i¢in, yansizlik kuralinin uygulanabildigi bir

ornekleme yontemidir (Cingt, 1990; Balci, 2001; Altunisik ve Digerleri,2005).
4.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada kullanilan anket formu ii¢ bdliimden olusmaktadir. “Orgiitsel
Baglhilik” 6l¢cegi ve* Personel Egitimi” 6l¢egi ve demografik 6zellikleri iceren kisisel

bilgi formu kullanilmistir.

Anketin birinci boliimiinde isletmelerde ¢alisanlarin sahip olduklar1 6rgiitsel
bagliliklarini tespit etmek amaci ile Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu
orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmistir. Bu 6l¢ekteki sorular duygusal, devamlilik ve
normatif bagliligt 6lgmeyi amaglamak icin sorulmus olan 26 adet soruyu
icermektedir. Arastirmanin ikinci boliimiinde ise personel egitimi ile ilgili 14 adet
soru yer almaktadir. Son olarak arastirmanin tigiincii boliimde is gorenlerin

demografik 6zellikleri hakkinda goriis elde etmek amaciyla sorular yoneltilmistir.

Ankete verilecek olan cevaplar Likert yontemine gore hazirlanmistir. Olgekte
yer alan ifadeler “kesinlikle katilmiyorum” (1), “katilmiyorum” (2), “kararsizim” (3),
“katiliyorum” (4) ve “kesinlikle katiliyorum” (5) degerine karsilik gelmektedir.
Ankette “kesinlikle katilmiyorum” dan “kesinlikle katiliyorum” a kadar uzanan besli

Likert dl¢eginin yer aldig1 soru tipinden yararlanilmustir.

Veri toplama araci olarak kullanilmasi planlanan anket formu, Diizce
Universitesinde gorev yapan alaninda uzman {ic akademisyen tarafindan
degerlendirilmis ve gerekli goriilen degisiklikler kontrol edilerek diizeltilmistir.
Yapilan diizeltmeler sonucunda hazirlanan anket formunun uygunlugu arastirmacinin
danigmani tarafindan onaylanmistir. Anket 2018 yilinda Mayis-Eyliil aylarinda 391
kisiye yliz ylize uygulanmistir.
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4.4. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢in
SPSS 21.0 Istatistik paket programi kullanilmigtir. Calisma verileri degerlendirilirken
tanimlayici istatistiksel analizlerden yararlanilmistir. (frekans, yiizde, ortalama,

standart sapma) yonteminden faydalanilmstir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup durumunda, normal dagilim
gosteren parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda bagimsiz  6rnekler
(Independent Samples) T Testi, niceliksel verilerin karsilagtirilmasinda ikiden fazla
grup durumunda, normal dagilim gOsteren parametrelerin  gruplar arasi
karsilastirmalarinda Tek Yonli (One way) Anova Testi ve farklilia neden olan
grubun tespitinde Tukey testi kullamlmustir. Olgekler arasindaki iliskinin tespit
edilmesinde korelasyon analizi uygulanmistir. Sonuglar %95 giiven araliginda,

p<0,05 anlamhilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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5. BULGULAR VE YORUMLAR
5.1. Giivenilirlik Analizi

Tablo 1. Orgiitsel Baglilik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Analizi

Cronbach's N
Alpha

,936 26

Orgiitsel baglilik o6lgeginden elde edilen verilerin giivenilirlik analizi
Cronbach’s Alpha testi istatistigi ile incelenmis ve analiz neticesinde giivenilirlik
katsayist 0,936 oldugu ve verilerin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu tespit edilmistir
(Hinton vd., 2004: 356-357). S6z konusu katsayinin sik kullanilmasinin nedenlerini
inceleyen bagka bir caligmada, bu katsayinin en sik tercih edilen gilivenirlik belirleme
yontemi oldugu belirtilmis ve bu durumun olas1 dort nedeni su sekilde agiklanmistir
(Yang ve Green, 2009): 1. Cronbach alfa 6l¢egini yorumlamak olduk¢a kolaydir.
Katsay1 1’e yaklastik¢a 6lcekte yer alan maddelerin i¢ tutarliliginin yiiksek oldugu
sonucuna ulasilir. 2. Cronbach alfa katsayisi objektiftir, diger giivenirlik belirleme
yontemlerine gore Oznel yargilari daha az igermektedir. Ornegin, iki yari
yonteminde, testlerin yarilara nasil ayrilacagi arastirmacinin kararina baglidir ya da
test tekrar test yonteminde iki uygulama arasinda gececek zaman arastirmacinin
miidahalesi ile belirlenmektedir. Dolayisiyla bu yontemlere, arastirmacinin etkisi
dahil olmakta ve objektiflik Cronbach alfa katsayinda oldugu kadar yiiksek

olamamaktadir.

3. Cronbach alfa katsayisi ile 6l¢egi yeniden diizenlemek diger giivenirlik
belirleme yontemlerine gore daha pratiktir. Herhangi bir maddenin 6lcek disina
c¢ikarildig1 durum i¢in Cronbach alfa katsayisi hesaplanabilir, bu sayede maddelerin
giivenirlige olan katkilart ayr1 ayr incelenebilir. 4. Cronbach alfa katsayisinin sik
kullanilma nedenlerinden biri de, aragtirmacilarin daha 6nce bu katsayiyr kullanmig
olan binlerce kisinin yanilmis olma olasiliginin diisiik olduguna iliskin inancidir. S6z
konusu katsayinin kullanim siklig1 sayesinde, elde edilen degeri goreli olarak

yorumlamak i¢in belirli 6l¢iitler geligtirilmistir.
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Tablo 2. Personel Egitimi Olgegi Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Analizi

Cronbach's N
Alpha

,942 14

Personel egitimi Olgeginden elde edilen verilerin giivenilirlik analizi

Cronbach’s Alpha testi istatistigi ile incelenmistir. Analiz neticesinde Cronbach’s

Alpha giivenilirlik katsayisi 0,942 oldugu ve verilerin yiiksek diizeyde giivenilir
oldugu tespit edilmistir (Hinton vd., 2004: 356-357).

5.2. Normallik Dagilim Analizi
Tablo 3. Orgiitsel Baglilik Olgegi Normallik Dagilimi

N

Standart

Ortalama
Sapma

Carpiklik

Basiklik

Istatistik

Std.

Istatistik Hata

Istatistik | Istatistik

Istatistik | Std. Hata

Calistigim kurumda
kendimi ailenin bir
pargasi olarak
hissediyorum

391

3,6829 1,05329 | -1,151 123

1,015 ,246

Kendimi bu kuruma
Duygusal olarak baglh
hissediyorum

391

3,6777 1,11332 | -1,400 ,123

1,282 ,246

Bu kurumda
¢alismamin benim
icin ¢ok ozel (kigisel)
anlami vardir

391

3,4425 1,30919 -, 715 ,123

-,490 ,246

Bu kuruma kars1
giiclii bir aitlik hissi
tasiyorum

391

3,5013 1,16987 -,805 ,123

-,069 ,246

Kurumda hissettigim
baglilig1 rahatlikla
baska bir orgiite de
hissedebilirim

391

3,7366 ,85014 -,676 ,123

,905 ,246

Bu kuruma alistigimi
diger insanlara
sOylemekten gurur
duyarim

391

3,9361 ,83728 -,406 123

-,074 ,246

Kurumda emekli
olacagim giine kadar
caligmaktan mutluluk
duyarim

391

3,7749 ,90610 -,476 ,123

-,203 ,246

Kurumun karsilastigi
her sorunu kendi
sorunum gibi
hissediyorum

391

4,0179 ,87248 -,640 ,123

,303 ,246
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Kurumum hakkinda
diger insanlarla
konusmaktan zevk
alirim

391

3,8696

,73091

-,189

123

-,079

,246

Baska bir is bulmadan
ayrilsam bile neler
olacag1 s6z konusunda
hi¢ endisem yok

391

3,5550

1,28957

-,706

123

-,370

,246

Su anda kurumumdan
ayrilmak istesem bu
benim i¢in ¢ok zor
olurdu

391

3,4936

1,35470

-,686

123

-,710

,246

Kurumumdan su anda
ayrilmak istesem
hayatimda ¢ok fazla
sey bozulurdu

391

3,2353

1,30517

-,526

,123

-,823

,246

Kurumda hala
calistyor olmam istek
meselesi oldugu kadar
mecburiyetten de
kaynaklanmaktadir

391

3,0435

1,42168

-,255

,123

-1,202

,246

Bu kurumdan
ayrilmak bana agir bir
yiik getirirdi

391

2,7647

1,24071

,098

123

-,929

,246

Kurumdan ayrilmay1
diisiinemem, ¢iinkii
¢ok az segenegimin
oldugunun
farkindayim

391

3,0972

1,54115

-,185

123

-1,447

,246

Bu kurumdan ayrilmis
olsaydim
karsilagacagim dnemli
sonugtan biri de
mevcut alternatiflerin
azlig1 olurdu

391

2,7698

1,33136

,015

,123

-1,263

,246

Kurumda galismaya
Devam ediyorum,
¢linkii bagka bir
orgiitten bu kadar
kazanacagimi
diisiinmiiyorum

391

2,9719

1,29366

-,112

123

-1,079

,246

Bu giinlerde
insanlarin bir
kurumdan digerine
¢ok sik gegctiklerini
diigiiniiyorum

391

3,8031

,94168

-1,727

,123

3,159

,246

Bu kurumda kalmak
icin herhangi bir
zorunluluk
hissetmiyorum

391

3,5269

,93022

-,463

,123

-,385

,246

Basgka bir kurumda
¢alismam bana
avantaj saglasa da su
anda kurumumdan
ayrilmanin dogru
olduguna
inanmiyorum

391

3,1944

1,22707

-,501

,123

-, 773

,246
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Insanin her zaman
calistig1 kuruma
sadakat gostermesi 391 3,5524 1,04351 -,848 ,123 464 ,246
gerektigine
inanmiyorum

Bu kurumda
¢aligsmaya etmenin en
onemli sebeplerinden
biri, sadakatin ¢ok
onemli olduguna

391 3,5627 1,23850 | -1,093 ,123 ,168 ,246

inanmamdir
Bu kuruma gok sey 391 3,2685 1,27782 | -550 | ,123 | -,900 246
bor¢luyum
Bu kurum sadakatimi | 59, 36113 | 1,01642 | -989 | 123 | 697 246
hak ediyor

Bu kurumda ¢aligan
insanlara kars1
sorumluluklarimin var
olmasi nedeniyle su
anda kurumdan
ayrilmak yanlis olurdu
Bu kurumdan simdi
ayrilmig olsaydim
sucluluk hissi
duyardim

GECERLI 391

391 3,2430 1,22780 -, 748 ,123 -,549 ,246

391 3,0742 1,25151 -,267 123 -,853 ,246

Aragtirmalarin glivenilirligi cesitli sekillerde test edilmektedir. Cronbach’s
Alpha giivenilirlik incelemesinde en sik kullanilan yontemlerden birisidir.
Cronbach’s Alpha hesaplanmasi, madde sayisina (yani bir anketteki soru sayisina) ve

ortalama madde i¢i korelasyona dayanmaktadir.

Farkli 6geler arasindaki yiiksek korelasyon ayni veriyi Ol¢tiiklerini ve hata
i¢in yalnizca kiigiik degerler olacagina isaret etmektedir. Cronbach’s Alpha degerini
giivenilirlik testi i¢cin 0-1 arasinda deger aldig1 belirtilmektedir. Ancak bu noktada
giivenilirlik acgisindan yiliksek olmasi beklenen deger 1 ‘e yakin olan degerlerdir

(Hinton vd., 2004: 356-357).

Orgiitsel baglilik dlgeginden elde edilen verilere uygulanacak olan analizlerin
parametrik veya non-parametrik testlerden hangilerinin uygulanacagini belirlemek
amaciyla gerceklestirilen normallik dagilim analizine gore verilerin carpiklik-
basiklik katsayilarinin -1,5 ~+1,5 araliginda oldugu ve verilerin normal dagildig:

tespit edilmistir.
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N

Ortalama

Standart
Sapma

Carpiklik

Basiklik

Istatistik

Istatistik

Istatistik

Istatistik

Std.
Hata

Istatistik

Std.
Hata

Kurumda ¢aligsanlara
gerekli olan deger
verilmektedir

391

3,7315

,94027

-,929

,123

321

,246

Kurumda ¢alisanlara
gerekli egitimler
saglanmaktadir

391

3,5831

,95145

-, 769

,123

-,137

,246

Calisanlarin fikirlerini
ozgilirce yoneticilere
ifade edebilmesi
orgiitsel bagliliga
yansimaktadir

391

3,7033

,70089

-1,087

,123

2,775

,246

Kurumda yeterli
derecede egitim
verilmektedir

391

3,5448

1,05850

-1,044

,123

,501

,246

Kurumda uygulanan
genel personel egitimi
faaliyetlerinin orgiitsel
baglilig1 artirici etkisi
bulunmaktadir

391

3,6419

,69775

121

,123

,166

,246

genel personel
egitiminden elde
edilen sonuglar egitim
oncesi duruma gore
orgiitsel bagliligimi
arttirmaktadir

391

3,6982

,67252

-,064

,123

124

,246

Egitim diizeyi,
orgiitsel bagliliga
olumlu etkilerde
bulunmaktadir

391

3,8133

,79642

-, 755

,123

1,652

,246

Degerlendirme
sonuglar1 egitime
katilanlara zamaninda
ve yapici bir sekilde
iletilmektedir

391

3,8389

, 713876

-,387

,123

,706

,246

Sonuglarin bildirilmesi
durumu egitimi
orgiitsel bagliligi
arttiric1 yonde
etkilemektedir

391

3,7621

,88994

-,831

,123

1,396

,246

Verilen egitimler,
egitim Oncesine gore
orgiite bagliligy,
kendime giivenimi
artirmakta ve ise karsi
stresimi azaltmaktadir

391

3,7903

,91820

- 711

,123

-,051

,246
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Verilen egitimler,
egitim Oncesine gore
kisisel gelisimimi
olumlu y6nde
etkilemekte,
problemleri daha rahat
¢6zmemi
saglamaktadir

391 3,7084

,86047

-,929 ,123

,339 ,246

Aldigim egitimler
bana deger verildigi
hissini uyandirmakta,
is tatminimi ve
orgiitsel bagliligimi
arttirmaktadir

391 3,7366

,85914

-,952 ,123

,448 ,246

Egitim dncesi
belirlenen hedeflerin
bilinmesi egitim
programlarinin
etkinligini
arttirmaktadir

391 3,7954

,74012

-,607 ,123

1,051 ,246

Egitim zamanlariin
mesai saatleri disinda
olmas: orgiitsel
baglilig azaltmaktadir

391 3,0307

,93319

,205 ,123

-,077 ,246

Valid N (listwise)

391

Personel egitimi 6lgeginden elde edilen verilere uygulanacak olan analizlerin

parametrik veya non-parametrik testlerden hangilerinin uygulanacagini belirlemek

amaciyla gerceklestirilen normallik dagilim analizine goére verilerin carpiklik-

basiklik katsayilarinin -1,5 ~+1,5 araliginda oldugu ve verilerin normal dagildig:

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

5.3. Demografik Ozelliklere Gére Dagilimlar

Tablo 5. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

- — KUMULATIF
SIKLIK YUZDE GECERLI YUZDE YUZDE
Erkek 192 49,1 49,1 49,1
CINSIYET | Kadin 199 50,9 50,9 100,0
Total 391 100,0 100,0

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore, %50,9(199 Kisi) Kadin, %49,1(192 Kisi),

Erkek seklinde dagilmislardir.
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SIKLIK YUZDE GECERLI KUMULATIF
YUZDE YUZDE
20-27 165 422 42,2 42,2
28-35 138 35,3 35,3 77,5
CINSIYET| 36-42 49 12,5 12,5 90,0
42 {istii 39 10,0 10,0 100,0
Total 391 100,0 100,0

Katilimcilarin yaslarina gore %42,2(165 Kisi) 20-27 yas arast, %35,3(138
Kisi) 28-35 yas arast, %12,5(49 Kisi) 36-42 yas arasi, %10,0(39 Kisi) 42 yas ve iistli

seklinde dagilmslardir.

Tablo 7. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

SIKLIK YUZDE | GECERLI YUZDE | KUMULATIF
YUZDE
| Evli 106 27,1 27,1 27,1
MEDENI
Bekar 285 72,9 72,9 100,0
DURUM
Total 391 100,0 100,0

Katilimcilarin medeni durumlarina gore, %72,9 (285 Kisi) Bekar, %27,1 (106

Kisi) Evli seklinde dagilmislardir.

Tablo 8. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

SIKLIK YUZDE GECERLI KUMULATIF
YUZDE YUZDE
Lise 97 24,8 24,8 24,8
o Yiiksekokul 86 22,0 22,0 46,8
EGITIM )
Lisans 197 50,4 50,4 97,2
DURUMU

Lisansiisti 11 2,8 2,8 100,0

Total 391 100,0 100,0

Katilimcilarin egitim durumlarma gore, %50,4(197 Kisi) Lisans, %24,8(97
Kisi) Lise, %?22,0(86 Kisi) Yiiksekokul, %?2,8(11 Kisi) Lisansiistii seklinde

dagilmiglardir.
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Tablo 9. Katilimcilarin Gelir Durumlarina Gére Dagilimi

SIKLIK YUZDE GECERLI KUMULATIF
YUZDE YUZDE
2000 TL ve Altt 101 25,8 25,8 25,8
) 2001-3000 TL 104 26,6 26,6 52,4
GELIR
3001-4000 TL 88 22,5 22,5 74,9
DURUMU
4001 TL ve tizeri 98 25,1 25,1 100,0
Total 391 100,0 100,0

Katilimeilarin gelir durumlarina gore, %26,6(104 Kisi) 2001-3000 TL TL,
%25,8(101 Kisi) 2000 TL ve Alt1 TL, %25,1(98 Kisi) 2500 TL ve iizeri, %22,5(88
Kisi) 3001-4000 TL TL seklinde dagilmislardir.

5.4. Farkhilik Analizleri

Tablo 10. Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri ve Genel Personel Egitimine

Yonelik Gortislerin Cinsiyete Gore Farklilik Analizi

Cinsiyet N Ort. Std. Sapma T Sig.p
DUYGUSAL | Erkek 192 3,7106 ,76845
- -0,698 0,486
BAGLILIK Kadin 199 3,7638 ,73804
DEVAM Erkek 192 3,1335 ,98824
g . 0,310 0,757
BAGLILIGI Kadin 199 3,0999 1,14420
NORMATIF Erkek 192 3,3822 77670
- -1,662 0,097
BAGLILIK Kadin 199 3,5138 ,78895
GENEL Erkek 192 3,4256 , 71281
ORGUTSEL -0,617 0,538
. Kadin 199 3,4706 12724
BAGLILIK
EGITIM Erkek 192 3,6198 ,80977
. . -0,511 0,610
DUZEYI Kadin 199 3,6608 JA7721
ORGUTE Erkek 192 3,5929 ,54594
OLAN -0,735 0,463
9 Kadin 199 3,6340 ,55975
BAGLILIK
EGITIMIN Erkek 192 3,7569 ,72595
. L -0,661 0,509
NITELIGI Kadin 199 3,8040 ,68256
GENEL Erkek 192 3,6499 ,65120
PERSONEL -0,606 0,545
ST Kadin 199 3,6892 ,62944
EGITIMI
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Katilimcilarin orgiitsel baglhilik diizeyleri ve genel personel egitimine yonelik
goriislerin cinsiyete gore farklilik analizi Bagimsiz T-Testi ile incelenmistir.
Bagimsiz T testi her bir alt gdzenek (6rnegin kiz ve erkek gruplart) normal dagilim
ozelligi gosterdiginde (N1>30; N2>30) iki aritmetik ortalama arasindaki farkin
manidarligin1 test etmede kullanilan parametrik bir tekniktir. Analiz neticesinde
katilimcilarin 6rgiitsel baglilik diizeyi ve genel personel egitimine yonelik goriislerin

cinsiyete gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir (Sig.p.> 0,05).

Tablo 11. Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri ve Genel Personel Egitimine
Yonelik Goriislerin Yasa Gore Farklilik Analizi

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
20-27* 165 3,6020 , 79122
28-35 138 3,7552 , 76595
DUYGUSAL
. 36-42 49 3,8707 ,65787 5,217 0,002
BAGLILIK
42 {sti** 39 4,0826 47327
Total 391 3,7377 , 75263
20-27** 165 3,2364 ,99838
28-35** 138 3,2926 ,98639
DEVAM
B 5 36-42* 49 2,9388 1,16484 12,840 0,000
BAGLILIGI
42 istu* 39 2,2083 1,07120
Total 391 | 3,1164 1,06922
20-27* 165 3,3439 ,81588
. 28-35* 138 | 3,3705 ,78861
NORMATIF
. 36-42* 49 3,6811 , 74480 7,145 0,000
BAGLILIK
42 {sti** 39 3,8814 41552
Total 391 | 3,4492 78473
20-27 165 | 3,4063 77287
GENEL 28-35 138 3,4826 73773
ORGUTSEL 36-42 49 3,5127 ,62858 0,433 0,729
BAGLILIK 42 Usti 39 3,4256 ,50775
Total 391 | 3,4485 ,71962
20-27* 165 3,5348 ,80533
28-35* 138 3,5833 ,82188
EGITIM DUZEYI 36-42 49 3,7857 71443 6,577 0,000
42 {istii** 39 4,1090 ,50587
Total 391 | 3,6407 ,79262
ORGUTE OLAN 20-27* 165 | 3,5414 ,55105 4,052 0,007
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BAGLILIK 28-35* 138 | 3,6039 58266
36-42 49 3,6837 51734
42 Gisti** 39 3,8675 ,40857
Total 391 | 3,6138 55269
20-27* 165 | 3,6525 71790
e 28-35* 138 | 3,7826 ,70986
EGITIMIN
. 36-42 49 3,9116 ,69979 6,291 0,000
NITELiGI
42 istii** 39 4,1538 43155
Total 391 | 3,7809 ,70369
20-27* 165 | 3,5732 ,64440
GENEL 28-35* 138 | 3,6496 ,66251
PERSONEL 36-42 49 3,7755 ,60521 5,813 0,001
EGITiMI 42 iistii** 39 4,0183 42597
Total 391 | 3,6699 ,63969

Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyleri ve genel personel egitimine yonelik

goriislerinin yas diizeylerine gore farklilik analizi Tek Yonli ANOVA Testi ile

incelenmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin orgiitsel baglilik 6lgegine belirtikleri

goriis ile Genel Personel Egitimi Olgegine belirttikleri goriislerin yas diizeylerine

farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Sig.p.< 0,05). Bu farkliliklarin hangi yas grubu

arasindaki farkliliktan meydana geldiginin tespiti amaciyla gerceklestirilen post-hoc

(Tukey testi) analizine gore,

- 42 ve istli yas diizeyine sahip olan katilimcilarin duygusal baglilik

diizeyleri 20-27 yas araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu,
20-27 yas ve 28-35 yas diizeyine sahip olan katilimcilarin devam bagliligi
diizeyi 36-42 yas ve 42 istli yas araligindaki katilimcilara gore daha
yiiksek oldugu,

42 ve lsti yas diizeyine sahip olan katilimcilarin normatif baglilik
diizeyleri 20-27 yas, 28-35 yas ve 36-42 yas araligindaki katilimcilara
gore daha yiiksek oldugu,

42 ve lstil yas diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi
Olcegi egitim diizeyi alt boyutuna yonelik goriislere katilim diizeylerinin
20-27 yas ve 28-35 yas aralifindaki katilimcilara gore daha yiiksek
diizeyde oldugu,
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42 ve istii yas diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi
Olcegi orgilite olan baghlik alt boyutuna yonelik goriislere katilim
diizeylerinin 20-27 yas ve 28-35 yas araligindaki katilimcilara gére daha
yiiksek diizeyde oldugu,

42 ve {stii yas diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi
Olcegi egitimin niteligi alt boyutuna yonelik goriislere katilim
diizeylerinin 20-27 yas ve 28-35 yas araligindaki katilimcilara gére daha
yiiksek diizeyde oldugu,

42 ve {stili yas diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi

Olcegi goriislerinin ortalamas1 20-27 yas ve 28-35 yas araligindaki

katilimcilara gore daha yliksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Tablo 12. Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri ve Genel Personel Egitimine

Yonelik Goriislerin Medeni Duruma Gore Farklilik Analizi

Medeni .
N Ort. Std. Sapma T Sig.p
durumunuz
DUYGUSAL Evli 106 3,9885 ,56196
. 4,098 0,000
BAGLILIK Bekar 285 3,6444 ,79304
DEVAM Evli 106 3,3137 1,04984
9 . 2,237 0,026
BAGLILIGI Bekar 285 3,0430 1,06888
NORMATIF Evli 106 3,6061 70474
. 2,427 0,016
BAGLILIK Bekar 285 3,3908 ,80585
GENEL Evli 106 3,6543 ,59307
ORGUTSEL 3,499 0,001
. Bekar 285 3,3719 714792
BAGLILIK
EGITIM Evli 106 3,8892 ,64649
. . 3,847 0,000
DUZEYI Bekar 285 3,5482 ,82255
ORGUTE Evli 106 3,7610 ,48196
OLAN 3,251 0,001
. Bekar 285 3,5591 ,56789
BAGLILIK
EGITIMIN Evli 106 4,0031 ,56249
. 3,876 0,000
NITELIGI Bekar 285 3,6982 ,73330
GENEL Evli 106 3,8693 ,51067
PERSONEL 3,824 0,000
S Bekar 285 3,5957 ,66721
EGITIMI
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Katilimcilarin orgiitsel baglhilik diizeyleri ve genel personel egitimine yonelik
goriislerin  medeni durumlarina gore farkliik analizi Bagimsiz T-Testi ile
incelenmistir. Analiz neticesinde evli olan katilimeilarin orgiitsel baglilik diizeyleri
ve genel personel egitimi duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baghlik, genel
orgiitsel baglilik, egitim diizeyi, Orgiite olan baglilik, egitimin niteligi ve genel
personel egitimi diizeyine belirttikleri goriislerin bekar olan katilimcilara gore daha

yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir (Sig.p.< 0,05).

Tablo 13. Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri ve Genel Personel Egitimine

Yonelik Goriiglerin Egitim Duruma Gore Farklilik Analizi

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
Lise* 97 3,56727 ,84549
Yiiksekokul 86 3,7003 77132
DUYGUSAL i
. Lisans** 197 | 3,8308 ,68802 2,706 0,045
BAGLILIK
Lisansusti 11 3,8182 ,66346
Total 391 |3,7377 ,75263
Lise** 97 3,3750 ,96538
Yiiksekokul* 86 2,9346 1,11881
DEVAM )
. . Lisans 197 |3,0717 1,07263 2,888 0,035
BAGLILIGI
Lisanstistii 11 3,0568 1,21368
Total 391 |3,1164 1,06922
Lise 97 3,3351 ,89932
. Yiiksekokul 86 3,4564 ,86279
NORMATIF ]
. Lisans 197 | 3,4848 ,68762 1,406 0,241
BAGLILIK
Lisanstistii 11 3,7614 ,63111
Total 391 |3,4492 , 78473
Lise 97 3,4322 ,82748
GENEL Yiiksekokul 86 3,3795 ,75810
ORGUTSEL Lisans 197 | 3,4806 ,64691 0,491 0,689
BAGLILIK Lisanstistii 11 |3,5564 67728
Total 391 |3,4485 ,71962
Lise 97 3,4974 ,84123
Yiiksekokul 86 3,5727 ,87268
EGITIM DUZEYI Lisans 197 |3,7348 72783 2,285 0,078
Lisansustu 11 3,7500 ,65192
Total 391 | 3,6407 ,79262
ORGUTE OLAN Lise 97 |3,5326 ,62853
. 2,720 0,054
BAGLILIK Yiiksekokul 86 3,5504 ,58021
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Lisans 197 | 3,6650 49772
Lisansiistii 11 3,9091 ,39696
Total 391 |3,6138 ,55269
Lise* 97 3,5979 ,80929
o Yiiksekokul 86 3,7752 , 70746
EGITIMIN -
. . Lisans* 197 | 3,8477 ,63927 4473 0,004
NITELIGI
Lisansusti** 11 4,2424 ,33635
Total 391 |3,7809 ,70369
Lise* 97 3,5368 , 71496
Yiiksekokul 86 3,6121 ,69136
GENEL PERSONEL -
e Lisans 197 | 3,7444 ,57289 3,342 0,019
EGITIMI
Lisansiisti** 11 3,9610 ,39170
Total 391 |3,6699 ,63969

Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyleri ve genel personel egitimine yonelik
goriislerinin egitim diizeylerine gore farklilik analizi Tek Yonlit ANOVA Testi ile
incelenmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyine belirtikleri
goriis ile genel personel egitimi diizeyine belirttikleri goriislerin egitim diizeylerinin
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Sig.p.< 0,05). Bu farkliliklarin hangi egitim
diizeyi arasindaki farkliliktan meydana geldiginin tespiti amaciyla gergeklestirilen

post-hoc (Tukey testi) analizine gore,

- Lisans diizeyine sahip olan katilimcilarin duygusal baglilik diizeyleri Lise
diizeyi araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu,

- Lise diizeyine sahip olan katilimcilarin devam baglilig1 diizeyleri Yiiksekokul
diizeyi araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu,

- Lisansiistii diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi Olcegi
egitimin niteligi alt boyutuna yonelik goriislere katilim diizeylerinin Lise ve
Lisans diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde oldugu,

- Lisansiistii diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi dlgegi
goriislerinin ortalamas1 Lise diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek

diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 14. Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri ve Genel Personel Egitimine

Yonelik Goriislerin Kurumdaki Calisma Siirelerine Gore Farklilik Analizi

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
0-7% | 301 | 3.6508 | 80100
814 | 77 | 40231 | 47870
%i%%’fﬁ(" 1522 | 11 | 40505 | 33468 6,052 0,000
Bausti | 2 | 41111 | 00000
Total | 391 | 37377 | 75263
0-7 301 | 31885 | 1,01651
8-14 77 | 2.8620 | 118144
DEVAM BAGLILIGI | 15-22 11 2,7614 1,42462 2,808 0,059
B3usti | 2| 40000 | 00000
Total | 391 | 31164 | 1,06022
0-7% | 301 | 33542 | 80834
814 | 77 | 37175 | 61752
NORMATIF 1522 | 11 | 41591 | 36696
B?AGLILIK 23 7,869 0,000
= 2 3,5000 | 00000
usti**
Total | 391 | 34492 | 78473
0-7 301 | 34084 | 75928
N 8-14 77 | 35616 | 55019
GEN]EIAC?I}}IE}Q SEL 1522 11 | 36691 | 59601 1,583 0,193
Busti | 2 3.9200 | 00000
Total | 391 | 34485 | 71962
0-7% | 301 | 35556 | 83193
814 | 77 | 3.9058 | 59747
EGITIMDUZEYI | 1522 | 11 | 40455 | 24541 5,290 0,001
23usti | 2 | 40000 | 00000
Total | 391 | 36407 | 79262
0-7% | 301 | 35620 | 57109
. 814~ | 77 | 3.7814 | 45343
ORBGX(%SI%AN 15-22 11 | 38333 | 45047 3,047 0,009
3 usti | 2 37500 | 11785
Total | 391 | 36138 | 55269
0-7% | 301 | 37021 | 72791
814 | 77 | 40346 | 57630
EGITIMIN NITELIGI [ 1522 | 11 | 40606 | 25025 5,791 0,001
3usti | 2 | 43333 | 00000
Total | 391 | 37809 | 70369
0-7% | 301 | 35975 | 66552
814~ | 77 | 39017 | 49366
GENEELGFI’%R&ONEL 1522 | 11 | 39610 | 30028 5,841 0,001
Bausti | 2 | 40357 | 05051
Total | 391 | 36699 | 63969

Katilimcilarin orgiitsel baglhilik diizeyleri ve genel personel egitimine yonelik
goriislerinin kurumdaki ¢aligma siireleri diizeylerine gore farklilik analizi Tek Yonli

ANOVA Testi ile incelenmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin orgiitsel baglilik
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diizeyine belirtikleri goriis ile genel personel egitimi diizeyine belirttikleri goriislerin
kurumdaki caligma siireleri farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Sig.p.< 0,05). Bu
farkliliklarin hangi kurumdaki ¢alisma siireleri arasindaki farkliliktan meydana

geldiginin tespiti amaciyla gergeklestirilen post-hoc (Tukey testi) analizine gore,

- 8-14 yil ¢alisma diizeyine sahip olan katilimcilarin duygusal baglilik
diizeyleri 0-7 yil ¢aligma diizeyi araligindaki katilimcilara gore daha
yluksek oldugu,

- 23 yil ve istii calisma diizeyine sahip olan katilimeilarin duygusal baglilik
diizeyleri 0-7 yil calisma diizeyi araligindaki katilimcilara gore daha
yluksek oldugu,

- 8-14 yil calisma diizeyine sahip olan katilimcilarin normatif baglilik
diizeyleri 23 yil ve istii ¢calisma diizeyi araligindaki katilimcilara gore
daha yiiksek oldugu,

- 8-14 yil calisma diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi
Olcegi egitimin diizeyi alt boyutuna yonelik goriislere katilim diizeylerinin
0-7 yil ¢alisma diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde
oldugu,

- 8-14 yi1l calisma diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi
Olcegi orglite olan baghilik alt boyutuna yonelik goriislere katilim
diizeylerinin 0-7 yil ¢alisma diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek
diizeyde oldugu,

- 8-14 yi1l calisma diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi
Olcegi egitimin niteligi alt boyutuna yonelik goriislere katilim
diizeylerinin 0-7 yil calisma diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek
diizeyde oldugu,

- 8-14 yil calisma diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi
Olcegi goriislerinin ortalamasi 0-7 yil ¢alisma diizeyindeki katilimcilara

gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 15. Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri ve Genel Personel Egitimine

Yonelik Gortislerin Calistiklar1 Departmana Gore Farklilik Analizi

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
Rezervasyon 66 3,8485 , 715047
Operasyon 95 3,7778 , 14624
Muhasebe 61 3,9271 ,62423
1nsan
DUYGUSAL 10 3,9333 ,99684
. kaynaklari 2,751 0,059
BAGLILIK
Satig
22 3,4798 ,87313
pazarlama
Diger 137 | 3,5994 , 714759
Total 391 | 3,7377 ,715263
Rezervasyon** | 66 3,6705 ,90952
Operasyon* 95 3,1579 ,95966
Muhasebe** 61 3,3750 ,88829
Insan
DEVAM 10 3,3500 ,99791
. . kaynaklari 9,677 0,000
BAGLILIGI
Satig
22 3,0966 1,28286
pazarlama
Diger* 137 | 2,6916 1,10106
Total 391 | 3,1164 1,06922
Rezervasyon**| 66 3,7178 , 18762
Operasyon 95 3,5158 ,74650
Muhasebe 61 3,4488 ,65645
. hlsan
NORMATIF 10 3,4375 ,98645
. kaynaklar1 2,935 0,013
BAGLILIK
Satig
22 3,2614 1,08830
pazarlama
Diger* 137 | 3,3047 ,76289
Total 391 | 3,4492 , 78473
Rezervasyon** | 66 3,7400 ,74319
Operasyon* 95 3,5006 ,67927
Muhasebe** 61 3,6072 ,59197
GENEL Insan
R 10 3,6040 ,91728
ORGUTSEL kaynaklari 6,476 0,000
BAGLILIK Satig
22 3,2964 ,95088
pazarlama
Diger* 137 | 3,2143 ,66106
Total 391 | 3,4485 ,71962
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Rezervasyon 66 3,7652 , 718799
Operasyon 95 3,7395 ,84419
Muhasebe 61 3,7500 ,65828
1nsan
S . . 10 3,7750 ,93875
EGITIM DUZEYT1 kaynaklari 2,515 0,059
Satig
22 3,3068 ,98782
pazarlama
Diger 137 | 3,5073 ,74505
Total 391 | 3,6407 ,719262
Rezervasyon**| 66 3,7500 ,57679
Operasyon 95 3,6860 57677
Muhasebe** 61 3,7240 ,46932
. Insan
ORGUTE OLAN 10 3,7000 ,63732
. kaynaklar1 4,241 0,001
BAGLILIK
Satig
22 3,3712 ,75230
pazarlama
Diger* 137 | 3,4818 47943
Total 391 | 3,6138 ,55269
Rezervasyon 66 3,8788 717930
Operasyon** 95 3,9474 ,71014
Muhasebe** 61 3,9071 ,60287
e e . hlsan
EGITIMIN 10 3,8000 ,67036
. .. kaynaklari 4,199 0,001
NITELIGI
Satig
22 3,5606 ,91655
pazarlama
Diger* 137 | 3,5961 ,62286
Total 391 | 3,7809 ,70369
Rezervasyon 66 3,7879 ,65931
Operasyon** 95 3,7789 ,67249
Muhasebe 61 3,7927 ,50671
Insan
GENEL PERSONEL 10 3,7500 ,71369
e . kaynaklar 3,890 0,002
EGITIMI
Satig
22 3,4058 ,86008
pazarlama
Diger* 137 | 3,5193 ,57922
Total 391 | 3,6699 ,63969
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Katilimcilarin orgiitsel baglhilik diizeyleri ve genel personel egitimine yonelik
goriislerinin c¢alistiklar1 departmana gore farklilik analizi Tek Yonli ANOVA Testi
ile incelenmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyine
belirtikleri goriis ile genel personel egitimi diizeyine belirttikleri goriislerin
calistiklar1 departman farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Sig.p.< 0,05). Bu
farkliliklarin ¢alistiklar1 departman arasindaki farkliliktan meydana geldiginin tespiti

amaciyla gerceklestirilen post-hoc (Tukey testi) analizine gore,

- Rezervasyon ve Muhasebe departmanindaki diizeyine sahip olan
katilimcilarin devam baglhiligi diizeyleri operasyon ve diger departmanda
diizeyi araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu,

- Rezervasyon departmanindaki diizeyine sahip olan katilimcilarin normatif
baglilik diizeyleri diger departmanda diizeyi araligindaki katilimcilara gore
daha ytiksek oldugu,

- Rezervasyon ve Muhasebe departmanindaki diizeyine sahip olan
katilimcilarin genel orgiitsel baglilik diizeylerinin ortalamasi operasyon ve
diger departmandaki katilimcilara gore daha yliksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir.

- Rezervasyon ve Muhasebe departmanindaki sahip olan katilimecilarin genel
personel egitimi Olgegi orglite olan baglilik alt boyutuna yonelik goriislere
katilm diizeylerinin diger departman diizeyindeki katilimcilara gore daha
yuksek diizeyde oldugu,

- Operasyon ve Muhasebe departmanindaki sahip olan katilimcilarin genel
personel egitimi Olgegi egitimin niteligi alt boyutuna yonelik goriiglere
katilm diizeylerinin diger departman diizeyindeki katilimcilara gore daha
yuksek diizeyde oldugu,

- Muhasebe departmanindaki sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi
6l¢egi goriislerinin ortalamasi diger departman diizeyindeki katilimcilara gore

daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 16. Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri ve Genel Personel Egitimine

Yonelik Gortiglerin Gelir Diizeylerine Gore Farklilik Analizi

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
2000 TL ve
101 3,3399 ,85474
Altr*
2001-3000
104 3,7521 , 77604
TL**
DUYGUSAL
» 3001-4000 19,246 0,000
BAGLILIK 88 3,7790 ,64668
TL**
4001 TL ve
e 98 4,0952 ,46268
uzeri
Total 391 3,7377 , 75263
2000 TL ve Alta 101 3,1064 1,02719
2001-3000
104 3,2368 1,09955
TL**
DEVAM 3001-4000
» . 88 3,3395 ,98077 4,740 0,003
BAGLILIGI TL**
4001 TL ve
.. 98 2,7985 1,09513
uzeri*
Total 391 3,1164 1,06922
2000 TL ve
101 3,1411 ,91765
Altr*
2001-3000
104 3,5048 ,85508
. TL**
NORMATIF
. 3001-4000 8,846 0,000
BAGLILIK T 88 3,4744 ,68338
4001 TL ve
) 98 3,6849 ,50360
uzeri**
Total 391 3,4492 , 78473
2000 TL ve
101 3,2012 ,87059
Alt1*
2001-3000
104 3,5054 , 77559
GENEL TL**
ORGUTSEL 3001-4000 5,662 0,001
. 88 3,5386 ,63068
BAGLILIK TL**
4001 TL ve
) 98 3,5620 ,46652
lzeri**
Total 391 3,4485 , 71962
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2000 TL ve
101 3,2995 ,91037
Altr*
2001-3000 TL* 104 3,5577 ,85135
. . .. . 3001-4000
EGITIM DUZEYI1 S—_— 88 3,7216 ,68274 15,477 0,000
4001 TL ve
. 98 4,0077 ,46175
uzeri**
Total 391 3,6407 , 719262
2000 TL ve
101 3,3927 ,63534
Altr*
2001-3000
T 104 3,6298 ,61400
ORGUTE OLAN
. 3001-4000 9,542 0,000
BAGLILIK 88 3,6496 ,45699
TL**
4001 TL ve
o 98 3,7925 ,37388
uzeri**
Total 391 3,6138 ,55269
2000 TL ve
101 3,4455 ,84627
Altr*
2001-3000 TL* 104 3,7853 74741
EGITIMIN 3001-4000
. e 88 3,8371 ,53485 14,829 0,000
NITELIGI TL**
4001 TL ve
) 98 40714 ,44452
uzeri**
Total 391 3,7809 ,70369
2000 TL ve
101 3,3798 , 75363
Altr*
2001-3000 TL* 104 3,6477 ,70122
GENEL PERSONEL 3001-4000
e 88 3,7313 ,50624 14,268 0,000
EGITIMI TL**
4001 TL ve
) 98 3,9373 ,37939
uzeri**
Total 391 3,6699 ,63969

Katilimeilarin orgiitsel baghilik diizeyleri ve genel personel egitimine yoOnelik

goriislerinin gelir durumu diizeylerine gore farklilik analizi Tek Yonli ANOVA

Testi ile incelenmistir. Analiz neticesinde katilimeilarin orgiitsel baglilik diizeyine

belirtikleri goriis ile genel personel egitimi diizeyine belirttikleri goriislerin gelir

durumu farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Sig.p.< 0,05). Bu farkliliklarin gelir
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durumu arasindaki farkliliktan meydana geldiginin tespiti amaciyla gergeklestirilen

post-hoc (Tukey testi) analizi sonuglarina gore asagidaki tespitler yapilmistir.

4001 TL ve tzeri gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin duygusal baglilik
diizeyleri diger gelir diizeyindeki katilimcilara gére daha yiiksek oldugu,

3001-4000 TL TL gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin devam baglilig
diger gelir araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu,

4001 ve tizeri TL gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin normatif baglilig

diger gelir araligindaki katilimeilara gore daha yiiksek oldugu,

4001 ve iizeri TL gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin genel orgiitsel
baghlik diizeylerinin ortalamasi diger gelir araligindaki katilimcilara gore daha

yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

4001 ve tizeri TL gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel
egitimi Olcegi egitim diizeyi alt boyutuna yonelik goriislere katilim diizeylerinin
2000 TL ve Alt1 TL ve 2001-3000 TL TL gelir diizeyindeki katilimcilara gére daha
yiiksek diizeyde oldugu,

4001 ve tizeri TL gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel
egitimi Olgegi Orgiite olan baghlik alt boyutuna yonelik goriislere katilim
diizeylerinin 2000 TL ve Alt1 TL gelir diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek
diizeyde oldugu,

3001-4000 TL TL wve 2500 TL ve fizeri gelir diizeyine sahip olan
katilimcilarin genel personel egitimi Glgegi egitimin niteligi alt boyutuna yonelik
goriislere katilim diizeylerinin 2000 TL ve Alt1 TL ve 2001-3000 TL TL gelir
diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde oldugu,

3001-4000 TL TL ve 2500 TL ve fizeri gelir diizeyine sahip olan
katilimcilarin genel personel egitimi 6lgegi goriislerinin ortalamast 2000 TL ve Alti
TL ve 2001-3000 TL TL gelir diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir.
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6. SONUC ve ONERILER
6.1. Sonuc¢

Antalya {li Lara bolgesinde faaliyet gdsteren seyahat acentalarinda yer alan
391 c¢alisan tiizerinde gerceklestirilen calismada Orgiitsel baglilik ve personel

egitimine yonelik goriisleri incelenmistir.

Aragtirma Ornekleminde yer alan 391 calisanin, %50,9’u (199 Kisi) Kadin,
%49,1(192 Kisi), Erkek seklindedir. Calisanlarin %42,2(165 Kisi) 20-27 yas arasi,
%35,3(138 Kisi) 28-35 yas arasi, %12,5(49 Kisi) 36-42 yas arasi, %10,0(39 Kisi) 42
yas ve Ustii seklinde dagilmislardir. Calisanlarin medeni durumlarina bakildiginda ise

%72,92unun (285 Kisi) Bekar, %27,1’inin (106 Kisi) Evli oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin egitim durumlarina gore, %50,4(197 Kisi) Lisans, %24,8(97
Kisi) Lise, %22,0(86 Kisi) Yiiksekokul, %:2,8(11 Kisi) Lisansiistii seklinde
dagildiklar1 goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin %26,6’s1 (104 Kisi) 2001-3000 TL
TL, %25,8’si (101 Kisi) 2000 TL ve Alt1 TL, %25,1°1 (98 Kisi) 2500 TL ve iizeri,
%22,5’1 (88 Kisi) 3001-4000 TL TL seklinde dagilmislardir.

Arastirmada calisanlarin orgiitsel baglilik ve personel egitimine yoOnelik
goriislerinin sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilik durumlar1 incelenmistir.
[k incelenen farklilik ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore degerlendirilmistir. Elde edilen
neticelere gore calisanlarin Orgiitsel baghilhik diizeyi ve genel personel egitimine

yonelik goriislerin cinsiyete gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Arastirmada incelenen bir diger farklilik analizi ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik
diizeyleri ve genel personel egitimine yonelik goriislerinin yas diizeylerine gore
farklilik analizidir. Elde edilen sonuglara gore 42 ve iistii yas diizeyine sahip olan
katilimcilarin duygusal baghlik diizeyleri 20-27 yas araligindaki katilimcilara gore
daha yiiksek oldugu, 20-27 yas ve 28-35 yas diizeyine sahip olan katilimcilarin
devam baglhilig1 diizeyi 36-42 yas ve 42 {istii yas araligindaki katilimcilara gore daha
yiiksek oldugu, 42 ve iistii yas diizeyine sahip olan katilimcilarin normatif baglilik
diizeyleri 20-27 yas, 28-35 yas ve 36-42 yas araligindaki katilimcilara gére daha

yuksek oldugu, 42 ve iistii yas diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel
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egitimi 6lgegi egitim diizeyi alt boyutuna yonelik goriislere katilim diizeylerinin 20-
27 yas ve 28-35 yas araligindaki katilimcilara gére daha yiiksek diizeyde oldugu, 42
ve listli yas diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi 6lgegi orgiite
olan baglhlik alt boyutuna yonelik gortislere katilim diizeylerinin 20-27 yas ve 28-35
yas araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde oldugu, 42 ve {istii yas
diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi lgegi egitimin niteligi alt
boyutuna yonelik goriislere katilim diizeylerinin 20-27 yas ve 28-35 yas araligindaki
katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde oldugu ve 42 ve iistii yas diizeyine sahip olan
katilimcilarin genel personel egitimi 6l¢egi goriislerinin ortalamasi1 20-27 yas ve 28-

35 yas araligindaki katilimcilara gére daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada elde edilen bir diger netice ¢aliganlarin medeni durumlarina gore
orgiitsel baglilik ve personel egitimine yonelik goriislerinin farklilagmasidir. Buna
gore evli olan katilimcilarin Orgiitsel baghlik diizeyleri ve genel personel egitimi
duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif bagllik, genel orgiitsel bagllik, egitim
diizeyi, orgiite olan baglilik, egitimin niteligi ve genel personel egitimi diizeyine
belirttikleri goriislerin bekar olan katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde oldugu
tespit edilmistir.

Calisanlarin orgiitsel baglilik ve personel egitimine yonelik goriisleri egitim
durumlarina gore farklilik gdsterdigi yapilan analizlerde tespit edilmistir. Buna gore.
Lisans diizeyine sahip olan katilimcilarin duygusal baghlik diizeyleri Lise diizeyi
araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu, lise diizeyine sahip olan
katilimcilarin devam baglilig1 diizeyleri Yiiksekokul diizeyi araligindaki katilimcilara
gore daha yiiksek oldugu, lisansiistii diizeyine sahip olan katilimcilarin genel
personel egitimi Olcegi egitimin niteligi alt boyutuna yonelik goriislere katilim
diizeylerinin Lise ve Lisans diizeyindeki katilimcilara goére daha yiiksek diizeyde
oldugu ve lisansiistii diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi 6lcegi
goriislerinin ortalamasi Lise diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde

oldugu tespit edilmistir.

Aragtirma neticesinde orgiitsel baglilik ve personel egitimine yonelik goriisler
kurum caligma siirelerine gore farklilik gostermistir. Elde edilen sonuglara gore, 8-14

yil ¢aligma diizeyine sahip olan katilimcilarin duygusal baglilik diizeyleri 0-7 yil
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calisma diizeyi araligindaki katilimcilara gére daha yiiksek oldugu, 8-14 yil ¢alisma
diizeyine sahip olan katilimcilarin normatif baglilik diizeyleri 23 yil ve iistii calisma
diizeyi araligindaki katilimcilara gére daha yiiksek oldugu, 8-14 yil ¢alisma diizeyine
sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi Slgegi egitimin diizeyi alt boyutuna
yonelik goriislere katilim diizeylerinin 0-7 y1l ¢alisma diizeyindeki katilimcilara gore
daha yiiksek diizeyde oldugu, 8-14 yil calisma diizeyine sahip olan katilimcilarin
genel personel egitimi Olgegi Orglite olan baglilik alt boyutuna yonelik goriislere
katilim diizeylerinin 0-7 yil calisma diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek
diizeyde oldugu, 8-14 yil ¢alisma diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel
egitimi Olgegi egitimin niteligi alt boyutuna yonelik goriislere katilim diizeylerinin O-
7 yil ¢aligma diizeyindeki katilimcilara gére daha yiiksek diizeyde oldugu, 8-14 yil
calisma diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi 6lgegi goriislerinin
ortalamas1 0-7 yil calisma diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin  orgiitsel baglilik diizeyleri ile personel egitimine yonelik
goriigleri ¢alistiklart departmanlara gore de farklilik gostermektedir. Elde edilen
sonuglara gore Rezervasyon ve Muhasebe departmanindaki diizeyine sahip olan
katilimcilarin devam baglhiligi diizeyleri operasyon ve diger departmanda diizeyi
araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu, Rezervasyon departmanindaki
diizeyine sahip olan katilimcilarin normatif baglilik diizeyleri diger departmanda
diizeyi araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu, Rezervasyon ve
Muhasebe departmanindaki diizeyine sahip olan katilimecilarin genel orgiitsel baglilik
diizeylerinin ortalamasi operasyon ve diger departmandaki katilimcilara gore daha

yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada elde edilen son bulgu ise calisanlarin gelir diizeylerine gore gelir
diizeylerinin farklilastigidir. Buna gore 4001 TL ve iizeri gelir diizeyine sahip olan
katilimcilarin duygusal baglilik diizeyleri diger gelir diizeyindeki katilimcilara gore
daha yiiksek oldugu, 3001-4000 TL TL gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin
devam baglilig1 diger gelir araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu, 4001
ve lizeri TL gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin normatif bagliligi diger gelir

araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek oldugu, 4001 ve iizeri TL gelir diizeyine
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sahip olan katilimcilarin genel orgiitsel baglilik diizeylerinin ortalamasi diger gelir
araligindaki katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. 4001 ve
tizeri TL gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi 6l¢egi egitim
diizeyi alt boyutuna yonelik goriislere katilim diizeylerinin 2000 TL ve Alt1 TL ve
2001-3000 TL TL gelir diizeyindeki katilimcilara gére daha yiiksek diizeyde oldugu,
4001 ve tlizeri TL gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi
Ol¢egi Orgiite olan baglilik alt boyutuna yonelik goriiglere katilim diizeylerinin 2000
TL ve Alt1 TL gelir diizeyindeki katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde oldugu,
3001-4000 TL TL ve 2500 TL ve iizeri gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin genel
personel egitimi Olgegi egitimin niteligi alt boyutuna yonelik goriislere katilim
diizeylerinin 2000 TL ve Altt TL ve 2001-3000 TL TL gelir diizeyindeki
katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde oldugu, 3001-4000 TL TL ve 2500 TL ve
tizeri gelir diizeyine sahip olan katilimcilarin genel personel egitimi Olgegi
goriislerinin ortalamasi 2000 TL ve Alt1 TL ve 2001-3000 TL TL gelir diizeyindeki
katilimcilara gore daha yliksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

6.2. Oneriler

- Arastirmacilar personel egitiminin etki edebilecegi orgiitsel baglilik disindaki
faktorleri goz onilinde bulundurarak arastirmalar gergeklestirilebilirler.

- Yoneticiler, gelir durumlar1 diisik olan c¢alisanlara yonelik orgiitsel
bagliliklar artirict uygulamalar gelistirebilirler.

- Yoneticiler, departman bazinda muhasebe ve rezervasyon birimi digindaki
calisanlara yonelik orgiitsel baglhiliklar1 artirict faaliyetleri gerceklestirerek
orgiitsel bagliliklari artirabilirler.

- Yoneticiler, ¢calisanlarina personel egitimi vererek isle ilgili olan aidiyetlerini
artirarak orgiitsel baglilik diizeylerini maksimize edebilirler.

- Seyahat acentalarinda orgiitsel baglilik diizeyi ve genel personel egitimine
yonelik arastirma olmamasi nedeniyle farkli arastirmalar ile karsilastirma
yapilamamistir. Bu sebeple arastirmanin diger arastirmacilara kaynak teskil
etmesi Onerilmektedir.

- Gelecek caligmalarda anket teknigi ile birlikte goriisme ve gozlem tekniginin
de kullanilmasi arastirmanin sonucunda farkliliklar gosterebilir. Bu nedenle

farkli tekniklerin kullanilmasi Onerilebilir.
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