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OZET

Kurum : ZBEU Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1
Tez Bash@ : Hizmet I¢i Egitimin Orgiitsel Baghlik Diizeyi Uzerine Etkisi
Tez Yazari : Ender Dombayci1

Tez Damgmam : Dr. Ogr. Uyesi Nurdan Giirkan
Tez Tiurd, Yili  : Yiksek Lisans Tezi, 2021
Sayfa Adedi : 147

Kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet ve sosyal, ekonomik ve teknolojik alanda
gergeklesen hizli degisimin etkisiyle giinlimiizde isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri
i¢in etkin ve verimli olmalar1 gerekmektedir. Bu sebeple geleneksel anlayistan uzaklagarak
bilgi temelli stratejilere yonelen isletmeler i¢in insan kaynagiin niteliklerinin artiritlmasi

ve Orgiite olan bagliliklarinin saglanmasi 6nemli hale gelmistir.

Isletmelerin mevcut insan kaynaginin niteliklerinin artirilmas1 ve orgiite olan
baglhiliklarinin saglanmasi i¢in bagvurdugu yontemlerden biri hizmet ici egitim
faaliyetleridir. Hizmet i¢i egitimin etkin bir bicimde diizenlendigi isletmelerde calisan is
gorenlerin kendilerine yapilan yatirimin artmasi sebebiyle isletmede kalmaya devam
edebileceklerine ve kazanimlarini artirabileceklerine olan inanglar1 artmaktadir. Is gorenler
iizerinde olusturdugu bu olumlu algi sebebiyle hizmet i¢i egitim is gorenlerin Orgiitsel

baglilik diizeylerine etki eden dnemli faktorlerden biri olmaktadir.

Buradan hareketle arastirmada termik santrallerde ¢alisan beyaz yakali is gorenlerin
almig olduklar1 hizmet ig¢i egitimler ile Orgiitsel baghliklar1 arasindaki iliski
incelenmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda Zonguldak ilinde termik santrallerde ¢alisan 369
beyaz yakali ig gérenden anket formu ile veri toplanmigtir. Arastirma hipotezleri regresyon
analizi ile test edilmistir. Aragtirma sonuglarina gore is gérenlere saglanan hizmet i¢i egitim
olanaklarmin duygusal, devam ve normatif baglilik olmak tizere {i¢ orgiitsel baglilik tiirii

tizerinde de etkili oldugu ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Hizmet i¢i Egitim, Orgiitsel Baglilik, Duygusal Baglilik, Devam
Baglilig1, Normatif Baglilik
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With the effect of increasing competition with globalization and the rapid change in
social, economic and technological fields, today businesses need to be effective and
efficient in order to continue their existence. For this reason, it has become important to
increase the qualifications of human resources and ensure their commitment to the
organization for businesses that move away from traditional understanding and turn to

knowledge-based strategies.

In-service training activities are one of the methods used by businesses to increase
the qualifications of their existing human resources and to ensure their commitment to the
organization. In businesses where in-service training is organized effectively, the belief of
the employees that they can continue to stay in the business and gain is increasing due to
the increase in investment made to them. Due to this positive perception it creates on
employees, in-service training is one of the important factors affecting the organizational

commitment levels of the employees.

Thus, the relationship between in-service training and organizational commitment of
white-collar employees working in thermal power plants is examined in the study. In
accordance with this purpose, data were collected with a questionnaire from 369 white-
collar workers working in thermal power plants in Zonguldak province. Research
hypotheses were tested by regression analysis. Considering the results of the analyzes, it
has been revealed that in-service training opportunities provided to employees are effective

on all three types of commitment: emotional, attendance and normative commitment.

Keywords: In-Service Training, Organizational Commitment, Emotional Commitment,

Continuance Commitment, Normative Commitment



ONSOZ

Bu calisma, isletmelerde diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin is gorenlerin
orgiitsel baglilik diizeyi lizerinde etkisi olup olmadigini incelemek amaciyla
yapilmistir. Bu amagla, Zonguldak’ta faaliyet gosteren termik santrallerde ¢alisan

beyaz yakali ig gorenlerden arastirma kapsaminda veri toplanmistir.

Oncelikle; bu yil hayata gozlerini yuman annemi bu vesile ile anmak
istiyorum. Hayatim boyunca bana olan sevgisini her an hissettigim, benim i¢in
elinden gelen her seyi yapan annemin bu giinlerimde de yanimda olmasini ¢ok
isterdim. Allah annemin mekanini cennet eylesin, ¢ok kiymetli babama da uzun

omirler versin.

Bilgi ve tecriibesini ¢alismanin tiim agamalarinda yorum ve onerileriyle bana
aktaran, benimle siirekli ve yapici bir sekilde iletisim halinde olarak destegini
benden esirgemeyen cok degerli hocam ve tez danismanim Dr. Ogr. Uyesi Nurdan

Giirkan’ a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Yiiksek lisans egitimim boyunca katildigim tiim derslerde yeni bilgiler
edindim ve degerli hocalarimi dinlemekten biiyilk memnuniyet duydum. Hepsine

¢ok tesekkiir ederim.

Son olarak; her daim bana giivenen ve destegini hissettiren degerli esim

Cansu Unal Dombayc1’ ya ¢ok tesekkiir ederim.
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GIRIS

Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan 21. yiizyilda isletmeler arasindaki rekabet;
kiiresellesme, demografik degisiklikler, teknolojik gelisim, bilgi birikimindeki artis
ve belirsizlik faktdrlerinin etkisiyle artmustir. Isletmelerin sahip olduklari mali,
fiziksel ve beseri kaynaklar1 etkili bir sekilde kullanmasi, bu degisimlere uyum
saglayarak rekabet ortaminda faaliyetlerini devam ettirebilmeleri i¢in oldukga

Onemlidir.

Gliniimiizde esneklik, rekabet giicli ve yiliksek kalite standardi gibi
kavramlarin 6neminin artmasi nitelikli insan kaynagina olan ihtiyaci da artirmistir.
Nitelikli is gorenin siirdiiriilebilir rekabet istiinliiglinde 6nemli bir konuma
gelmesiyle beraber ‘‘insan’’ igletmelerin sahip oldugu en 6nemli kaynaklardan biri
haline gelmis, nitelikli is gérenlerin azlig1 ise mevcut i gérenlerin hizmet i¢i egitim
yoluyla istenilen nitelikler dogrultusunda gelistirilmesi gerekliligini ortaya
cikarmistir. Bu sebeple isletmeler is gorenlerin egitimine daha ¢ok 6nem vermeye

ve hizmet i¢i egitimlere daha ¢ok yatirim yapmaya baslamislardir.

Is gorenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerini giiniimiiz kosullarina gore
gelistirmek, hata ve kazalar1 azaltmak ve verim ve kaliteyi ylikseltmek i¢in yapilan
planli egitim faaliyetleri hizmet ici egitim olarak tanimlanmaktadir (Oztiirk ve
Sancak, 2007:763). Hizmet i¢i egitim ihtiyaci is gérenlere hizmet 6ncesinde verilen
bilgilerin yetersiz olmasi, is yapis bi¢iminde meydana gelen degisim ve gelismeler
ve bazi bilgi ve becerilerin hizmet 6ncesi kazanilmasinin miimkiin olmamasi gibi
sebeplerle ortaya ¢ikmaktadir (Canman, 2000:96-97). Ayrica is gorenlerin istenilen
bilgi, beceri ve deneyim diizeyine ulasmalarinda etkili oldugu diisiiniilen hizmet i¢i
egitim uygulamalarinin, nitelik ve nicelik olarak iyi planlandig1 takdirde is

gorenlerin orgiitsel bagliligina olumlu yonde etki edecegi diisiiniilmektedir.

Isletmeler igin nitelikli is giiciine sahip olmak kadar bu is giiciiniin orgiitsel
baglihiginin saglanmasi da oldukca 6nemlidir. Ozellikle bilgiye dayali islerde
calisan nitelikli 1 gorenlerin Orgiit iiyeligine devam etmesi isletmeler icin kritik
Ooneme sahiptir. Hizmet i¢i egitim yoluyla nitelikleri is gereklerine uyumlu hale
getirilen insan kaynaginin orgiitsel baglilik diizeyinin diisiik olmast; nitelikli insan

kaynaginin rakiplere kaptirilmasi, motive edilememesi ve bunun bir sonucu olarak



isgiicii devir oraninin artmasi gibi bazi riskleri beraberinde getirmektedir. Is giicii
devir oraninin yliksek olmasi igletmeler i¢in 6nemli maliyet unsurlarindan biridir.
Isletmeler dénemli bir sorun olarak gordiikleri bu durumu ¢dzebilmek icin is
gorenlerin baghiligini artirmaya ¢alismaktadir. Bu konuda yapilan arastirmalar, is
gorenlerin orgiitsel baglilik diizeyinin diisiik olmasinin is giicli devrini yiikselttigini

ortaya koymaktadir (Balci, 2003:28).

Orgiitsel baghlig1 yiiksek is gorenlerin orgiit igerisinde problem iiretmek
yerine mevcut problemleri ¢6zme davranisi gosterecegi, diger is gorenlere kiyasla
sorumluluk bilinglerinin daha yiiksek oldugu, daha yiliksek performans
gosterdikleri, orgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in siirekli kendilerini
gelistirdikleri ve yenilik¢i fikirler ortaya koyduklari diistiniilmektedir (Chow,
1994:3). Ayrica is gorenlerin orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in daha
fazla ¢aba gostermesi ve kendi onceliklerinden 6diin vermesi ile orgiitsel baglilik

arasinda yiiksek bir iliski oldugu kabul edilmektedir (Meyer ve Allen, 2004:2).

Bu sebeple isletmeler, is gorenlerin mesleki ve kisisel gelisimlerini
desteklemek ve oOrglitsel baglilik diizeylerini olumlu yonde etkilemek icin hizmet
ici egitimler diizenlemektedir. Isletmelerin, is gdrenlerin motivasyonlarini artirici,
onlarin uzmanlik alanlarini destekleyici ve bilgi ve becerilerini yiikseltici hizmet ici
egitim faaliyetlerinde bulunmasinin is gérenlerin 6rgiite olan bagliliklarini artiran
etkenlerden biri oldugu diistiniilmektedir. Sonug olarak rekabetin yiiksek oldugu
glinlimiiz piyasa kosullarinda isletmelerin insan faktoriinii hizmet i¢i egitim ile
destekleyerek gelistirmesi ve nitelikli insan kaynagini elde tutabilmek i¢in is
gorenlerin oOrglitsel bagliligini yiikseltecek faaliyetler gerceklestirmesi oldukca

onemlidir.

Gilinlimiizde bir¢ok isletme is gorenlerin mesleki ve kisisel gelisimlerini
artirarak niteliklerini is gerekleriyle uyumlu hale getirmek ve Orgiitsel baglilik
diizeylerini pozitif yonde etkilemek amaciyla hizmet i¢i egitimler diizenlemektedir.
Literatiirde hizmet i¢i egitimlerin orgiitsel baglilik diizeyine etkisini inceleyen
aragtirmalar bulunmakla birlikte; diizenlenen hizmet i¢i egitim programlarinin
farkli sektor ve katilimcilar iizerinde farkli etki gosterecegi ve elde edilen
sonuclarin  birbirinden farkli olacagi diisliniilmektedir. Buradan hareketle

calismanin amact Zonguldak ilinde faaliyet gosteren termik santrallerde ¢alisan



beyaz yakali is gorenlerin almis olduklart hizmet i¢i egitimlerin oOrgiitsel

bagliliklarina etkisini incelemektir.

Bu kapsamda Zonguldak ilinde faaliyet gosteren termik santrallerde calisan
396 beyaz yakali is goren arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Arastirma
evrenindeki tiim ig gorenlere ulagilmaya ¢alisilmistir. Arastirma evreninde yer alan
381 kisiden anket formlari ile veri toplanmis ve kullanilabilir 369 anket formu elde

edilmistir. 369 beyaz yakali is géren aragtirma 6rneklemini olusmaktadir.

Aragtirma kapsaminda Zonguldak ilinde belirlenen sektorde faaliyet gosteren
firma sayisinin az olmasi arastirmanin 6nemli sinirliliklardan biridir. Zaman etkeni
ise bir diger 6nemli kisittir. Arastirma kapsaminda bazi is gorenlerin izinli olmasi,
bazilarinin ¢alismaya katilmak istememeleri ve baz1 anketlerde eksik cevaplanan
sorularin bulunmasi sebebiyle tiim evrene ulasilamamistir. Ayrica i gorenlerin
anket formlarina verdikleri cevaplarin belirli zaman araliklarinda degisebilecegi

unutulmamalidir.

Bu ¢alisma hizmet i¢i egitim ve orgiitsel baglilik kavramlarini1 detayl bir
bicimde ele almakta ve termik santrallerde calisan beyaz yakali is gérenlerin hizmet
ici egitim algis1 ile oOrgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkiyi incelemektedir. Bu
sebeple calisma termik santrallerin insan kaynaklar1 birimlerine kaynak
olusturmasi, literatiirde benzer bir caligmaya rastlanmamis olmasi nedeniyle
literatiire katkida bulunmasi ve daha sonra yapilacak ¢aligmalarda arastirmacilara

ornek olmasi agisindan 6nem tagimaktadir.

Zonguldak ilinde faaliyet gosteren termik santrallerde ¢alisan beyaz yakali ig
gorenlerin almis olduklar1 hizmet ici egitimlerin orglitsel bagliliklarna etkisini

ortaya koymak iizere yapilan bu ¢aligma ti¢ boliimden olugsmaktadir.

Birinci boliimde, hizmet i¢i egitim kavrami baslig1 altinda hizmet i¢i egitimin
tanimi, 6nemi, amaci, yararlari, sinirliliklart ve tiirleri hakkinda bilgi verilmis
hizmet i¢i egitim yontemleri belirtilmis ve hizmet i¢i egitim ihtiyacinin
belirlenmesinden diizenlenen egitimlerin degerlendirilmesine kadar olan siire¢

agiklanmustir.



Ikinci béliimde &rgiitsel baglilik kavrami bashigr altinda érgiitsel bagliligin
tanimina ve 6nemine yer verilmis, orgiitsel baglilikla ilgili kavramsal siniflandirma,
orgiitsel bagliliga etki eden faktorler ve orgiitsel bagliligin sonuglart agiklanmistir.
Ayrica son olarak daha 6nce yapilan benzer ¢alismalarin sonuglar1 hakkinda bilgi
verilmis ve hizmet i¢i egitim ve Orgiitsel baglilik arasinda kurulan iligkilere ait

degerlendirmelere yer verilmistir.

Son boliimde ise hizmet i¢i egitimin orgiitsel baglilia etkisi tizerine yapilan
arastirmanin amaci ve onemi, evren ve orneklemi, modeli ve hipotezleri, kisitlari
ve veri toplama aracina iligkin bilgilere yer verilmis, verilerin analizinde kullanilan

istatistiki teknikler ve arastirma sonucunda elde edilen bulgular agiklanmustir.



1. HIZMET iCi EGITIM KAVRAMI

1.1. Hizmet ici Egitimin Tanim

Rekabetin diinya tizerindeki varligi, teknolojilerin hizli degisimi, tiiketicilerin
iireticilerden fazla olmasi, yayginlasan esnek iiretim, yeni is kollarmin ortaya
¢ikmasi ve bu is kollarinda istthdam edilmek {izere ihtiya¢ duyulan nitelikli is
goreni bulmadaki zorluk ve insanlarin her gegen giin artan egitim ve kiiltiir

seviyeleri insan kaynaklarinin 6nemini artirmaktadir (Koca, 2008:38).

Isletmeler nitelikli is gorenleri bulmadaki zorluk sebebiyle mevcut is
gorenleri egitimler ile gelistirmeyi hedeflemektedir. Egitim, bireyin davranislarini
istenilen sekilde degistirme veya bireye yeni davranislar kazandirma siireci olarak
tanimlanmaktadir  (Ertiirk, 1972:12). Insanin icinde yasadig1 bireysel,
organizasyonel ve sosyal alanlar1 birlestiren, kisinin mevcut performansini
ulagilmas1 hedeflenen performansa yiikseltmesini saglayan faaliyetler egitimi

olusturmaktadir (Barutgugil, 2002:18).

Bir baska tanima gore egitim, insanlarin diisiincelerinde, tutumlarinda,
davraniglarinda ve yasamlarinda hedeflenen amacglar dogrultusunda belirli
iyilestirme ve gelistirme saglayan sistemli bir siire¢ olarak ifade edilmektedir

(Giirtiz ve Yaylaci, 2004:163).

Glinlimiizde ¢alisma kosullarinin siirekli degismesi ile mal ve hizmet iireten
isletmeler cagin gereklerine ayak uydurmak ve yeni gelismeleri takip etmek
zorundadir. Bu zorunluluk is gorenlerin egitim kurumlarinda ¢alisma alani ile ilgili
gereken egitimi almis olsalar dahi giinlimiizde yasanan hizli degisim karsisinda
stirekli kendini yenilemesini ve yeni bilgiler edinmesini gerektirmektedir. Bu agik
hizmet i¢i egitimle saglanmaktadr. Isin yiiriitiilmesi ile ilgili gerekliliklerin is géren
tarafindan 6grenilmesini saglamak ve is gorende davranis degisikligi olusturmak
amaciyla isletme tarafindan planlanarak diizenlenen hizmet ici egitim, is gorenin
isbas1 yaptig1 andan itibaren, isin gerektirdigi verimlilik diizeyine ulagmasi i¢in
ithtiya¢ duydugu beceri ve yeteneklerin kazandirilmasi amaciyla yiiriitiilmektedir

(Bucak, 2011:10).



Egitimle ilgili cesitli tamimlar yapildig1 gibi hizmet i¢i egitimde de ¢esitli
tanimlar bulunmaktadir. Hizmet i¢i egitim, istihdam edilen ig gorenin hizmet ile
arasinda yakinlik olusturmak, verimliliklerini artirmak ve gelecekteki gorev ve
sorumluluklarina hazirlamak amaciyla kurum i¢i, kurum disi, isbasi ya da is disinda

basvurulan egitim faaliyetlerini icermektedir (Taymaz, 1997:4-6).

Hizmet i¢i egitim, isin devaminin saglanmasi i¢in ihtiya¢ duyulan ig gérenin,
isin yiiriitiilmesi sirasinda gerekli olan yeterlilikleri kazanabilmesi ve degisen
sartlara uyum saglayabilmesi amaciyla diisiince, rasyonel karar alma, davranis,
tutum, aligkanlik ve anlayislarinda isin verimliligini artiracak olumlu degisimler
ortaya ¢ikarmay1 hedefleyen bilgi, gorgii ve becerileri gelistiren egitim faaliyetleri

olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 1997:111).

En kapsamli tanimi ile hizmet i¢i egitim; iiretim ve hizmette etkinligin,
verimin, kalitenin ytikseltilmesi, {lriiniin {iretimi ve tiiketimi siire¢lerinde ortaya
cikabilecek muhtemel hatalarin ve kazalarin en aza indirilmesi, maliyetlerde
tasarruf, satis ve hizmet sunumunda nitel ve nicel yonden kalitenin artirilmasi,
karlarin yiikseltilmesi ile vergi gelirlerinin ve tasarruflarinin artirilmas1 amaciyla
isgliciine verilen temel meslek ve beceri egitimi yaninda; is gorenin verilen
gorevleri yerine getirmesi esnasinda ihtiya¢ duyacagi bilgi, beceri, davranis ve
verim diizeyini yiikselten tiim planl egitim etkinliklerini kapsamaktadir (Oztiirk ve

Sancak, 2007:763).

1.2. Hizmet ici Egitimin Amaclar

Hizmet ici egitim; bir isletmede ¢alisan is gorenin hizmet verimliliginin
artirtlmasi ile meslegindeki ve diinyadaki gelismeleri yakindan takip edebilmesi
icin yasam boyu egitimin ayrilmaz bir parcasi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Hizmet
i¢i egitimin amaci, kurum acgisindan verimliligi, birey a¢isindan ise iy doyumunu
artirmaktir. Bu amagclara ulasabilmek i¢in kurum ve kuruluslarin hizmet i¢i egitim
etkinliklerinin planlamasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesi siireclerini yerine

getirmesi gerekmektedir (Simsek ve Oge, 2012:234).

Hizmet i¢i egitimin amaglari, egitimi diizenleyen kurumun hedeflerine ve
politikasina bagl olarak kurumdan kuruma farklilik gostermektedir. Hizmet i¢i

egitimle kurumun belirledigi hedefler hem kurumun hem de hizmet i¢i egitim



verilecek is gorenin ihtiyaglari gbéz Oniinde bulundurularak belirlenmektedir
(Taymaz, 1997:7-8). Genel olarak hizmet ici egitim asagida belirtilen gerekgelerle
diizenlenmektedir (Yiiksel, 2000:200):

e Is gorenin hizmet oncesi egitimle edindigi bilgileri kurum igerisinde
belirlenen hedefler dogrultusunda isin yiiriitiilmesi esnasinda yeterli hale
getirmek,

e Ekonomik, sosyal ve kiiltiirel anlamda siirekli olarak geliserek degisen
topluma is gorenleri egitim yoluyla uyumlu hale getirmek,

e 5 gorenin yeni bilgiler edinerek kendini gelistirme arzusu ve bunun
yaninda kariyeri ile ilgili hedeflerini ger¢eklestirmesine olanak saglamak,

e Bilimsel ve teknolojik alanda diinyada hizli ve siirekli yasanan
degisikliklerin bir sonucu olarak hizmet 6ncesi kullanimi pek miimkiin
olmayan bazi makine, techizat ve araglarin kullanimimin is gorene
Ogretilmesini saglamak,

e Hatali iiretimi azaltarak tiretimde verimliligi ve kar oranlarini artirmak,

e Kurum ve is gorenin dis ¢cevreden gelen degisiklik ve yeniliklere karsi
esnekligini saglamak,

e Mal ve hizmet kalitesini artirarak ve malzeme ve enerji tasarrufu
anlayisini is gérende olusturarak maliyetleri azaltmak,

e s kazalarin1 ve isin hatal yiiriitiilmesinden kaynaklanan olumsuz ¢iktilart
azaltmak,

e Kurumun ¢agin gereklerine uygun is géren ile dinamik ve saygin olmasini
saglamak,

e Makine ve teghizatin bakim ve onarim giderlerini azaltmak,

e s gorenin ise ge¢ kalma ve devamsizlik oranlarini azaltmak,

e Yoneticilerin denetim ve gorev yliklerini azaltmak,

e s gorenler arasinda iletisimi artirarak iliski ve uyumu kuvvetlendirmek,

e s gbrenin, orgiitiin amacg, ilke ve politikalarin1 benimsemesini saglamak,

e s gdrenin kendini gelistirmesini destekleyerek kariyer yapmasina imkan
saglamak ve ist kadrolar i¢in is goren ihtiyacini1 Orgiit icerisinden
karsilamak,

e Isyerine olan 6rgiitsel baghilig gelistirmek,



e Kurum igerisinde giiven duygusunu gelistirmek, motivasyonu saglamak

ve i gorenin moralini yiikseltmek.

Cagimizin geliserek degisen ekonomik ve sosyal yapist diisiiniildiigiinde
hizmet i¢i egitimin en temel amaci, is gorenin kurum hedeflerine ulagmasi igin
ihtiyag duydugu standartlara ulagmasimi saglamaktir. Kurum hedeflerinin
belirlenmesi hizmet i¢i egitimin planlanmasinin ilk asamasini olusturmaktadir.
Belirlenen hedefler dogrultusunda hizmet i¢i egitim planlart yapilmakta, planlara
bagli olarak politikalar belirlenmekte ve son olarak uygulanacak yontem ve kurallar
ortaya konmaktadir. Ayrica belirlenen hedefler, hizmet ici egitim programlarinin

degerlendirilmesinde de bir 6l¢iit olarak kullanilmaktadir (Can vd., 2001:194).

1.3. Hizmet i¢i Egitimin Onemi

Kiiresellesmeyle birlikte isletmeler arasinda artan rekabet, isletmelerin
rekabette birbirlerine istiinlik saglamak ic¢in {irliin ve hizmet kalitesi, global
diisiinme, yiiksek performanshi ¢aligsma sistemi ve ig giiciinii gelistirme ve yonetme
konularina yogunlagmasini gerektirmektedir (Noe, 1999:9). Bununla birlikte
ekonomik, teknolojik, orglitsel ve sosyal gelismelerin etkisiyle glinlimiizde ¢alisma
kosullar siirekli degisim gostermekte ve yasanan hizli degisim isletmeleri egitime
daha fazla 6nem vermeye zorlamaktadir. Gegmiste yapilan islerden farkli olarak
artik 13 goren, basitten karmasiga farkli yeterlilikler gerektiren gesitli gorevler
iistlenmektedir. Bilgi, teknolojik gelismelerin hiz kazandig1 gliniimiizde 6nemli bir
kaynak olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sebeple is gorenin isletme hedefleri
dogrultusunda potansiyelinin ortaya ¢ikarilarak bilgi, beceri ve yeteneklerinin

hizmet i¢1 egitim yoluyla gelistirilmesi gerekmektedir (Drucker, 1993:293).

Hizmet i¢i egitim, isletmelerin hedeflerine ulagmasi i¢in is gorenlerin
etkinligini artirarak isletme hedeflerini desteklemekte ve isletmenin Orgiitiin
degisen kosullara uyum saglamasim kolaylastirmaktadir (Oztiirk ve Sancak,
2007:765). Bu uyumun saglanabilmesi ic¢in is gorenlerin, bagimsiz hareket
edebilme, ekip ¢ikarlarini gozetme, gegmisten gelen aligkanlik ve davranislarini
degistirebilme ve yeni caligma sartlariin gerektirdigi mesleki bilgiyi edinme

ithtiyaclar1 ancak hizmet ici egitim yolu ile karsilanabilmektedir (Kogel, 2013: 89).



Bununla birlikte mesleki anlamda yeterli olan is gorenin, kendisi ile ayni
yeterlilik diizeyinde olmayan diger is gorenler ile ¢aligmaktan rahatsiz olmasi ve
buna bagli olarak motivasyonunun diismesi, insan kaynagi tedarikinde isabetli
se¢cim yapmanin zorlugu sebebiyle is goren se¢iminin her zaman dogru olarak
yapilamamasi ve hizmet 6ncesi egitimde elde edinilen bilgilerin orgiit hedefleri ile
kiyaslandiginda yetersiz kalmasi gibi sebepler hizmet i¢i egitimleri isletmeler i¢in
oldukca 6nemli hale getirmistir. Ayrica is gérenin gorev ve sorumluluklarini daha
iyl kavramasinm saglayarak yoneticilerle yasanan catismay1 azaltmasi hizmet i¢i

egitimlerin isletmeler i¢in dnemini artirmaktadir (Atakli, 1992:67).

1.4. Hizmet i¢ci Egitimin Yararlan

Hizmet i¢i egitim sonrasinda hedeflenen verimlilik artis1 birtakim kosullarin
yerine gelmesine bagli olarak saglanmaktadir. Kurumlarda verimliliginin 6niindeki
engellerin tespit edilmesi bu kosullarin en énemlisidir. Bu engellerin gergekg¢i bir
sekilde tespit edilmesinden sonra, hizmet i¢i egitimler yoluyla nasil ortadan

kaldirilacaklar: belirlenebilmektedir (Pehlivan, 1995:10).

Hizmet i¢i egitimin faydalar1 kurumsal ve bireysel agidan iki sekilde ele
alinmaktadir. Hizmet ici egitimle elde edilen bireysel faydalar asagida bahsedildigi
sekilde ifade edilmektedir (Tortop vd., 2006:150):

e Kendisini gelistiren ve kariyer imkanlart sunan kuruma kars1 is gorenin
giiven duygusu artmakta, isi ile ilgili endiseleri azalmaktadir. Huzurlu,
motive ve is tatmini yliksek sekilde caligmaktadir,

e Hizmet i¢i egitimlerle kendini gelistiren ve gilincel sartlara uyum saglayan
is goren yiiksek kazangli iglerde ¢alisma firsati yakalayabilmektedir,

e Hizmet i¢i egitim esnasinda is goren calisma arkadaslariyla zaman
gecirme imkani bulmakta, iletisimi kuvvetlenmektedir. Bu durum is
gorenin kurum i¢i uyumunu artirmaktadir,

e Mesleki bilgi, beceri ve yaklasimi gelisen is goren alaninda yeni
gereklilikleri takip ederek ufkunu genisletmekte, kurum hedefleri
dogrultusunda yeni bilgiler edinmekte, meslek tecriibesi ve yeni

yeterlilikler elde etmektedir,



e lceriden terfi imkam saglayan kurumlarda calisan is goren hizmet igi
egitimlerle geliserek kariyer imkanina sahip olmaktadir,

e s kazalarma sebep olan risk faktorleri konusunda bilinglenmekte ve is
kazalarindan kendini korumaktadir,

e s goren isi is esnasinda deneme yanilma yolu ile degil, daha énce
Ogrenilmis dogrularin kendisine aktarilmasi ile daha cabuk ve giivenli
olarak 6grenmektedir,

e Mesleki gelisimini siirdiirmesi ve isi i¢in gerekli yeterliliklere sahip
olmasiyla beraber is kaybi1 endisesi azalmaktadir,

e Bireysel hatalar1 azalmakta, performansi artmaktadir,

e Kuruma yeni is basi yapan is goOrenin oryantasyon siirecine destek
olmaktadir,

e Isini belirlenen siire zarfinda beklenen nitelikte yerine getiren is gdren
isinden zevk almakta, kurum igerisinde sayginlik elde etmektedir,

e Kendini gelistiren is goren Kkiiltiiriinii artirmakta, insan iliskilerini

kuvvetlendirmekte ve kendini rahat ifade etmektedir.

Bahsi gecen bireysel kazanimlarin yaninda hizmet i¢i egitimin kurum

acisindan sagladigi faydalar ise asagida belirtilmektedir (Canman, 2000:73):

e Egitimden elde edilen bilgiler dogrultusunda iiretimde malzeme, ekipman
ve insan giliclinden tasarruf edilmekte, hatali iiretimin azalmasi ile de {iriin
zayiatinin  Oniine gecilmektedir. Bu durum {retim maliyetlerini
diistirmekte ve verimliligi artirmaktadir,

e Uretimde kullanilan ekipman daha az yipranmakta ve bakim, onarim
giderleri diismektedir,

e Nitelikli ig gorenler yoneticilerin kontrol yiikiinii azaltmakta, denetimi
kolaylagtirmaktadir. Bu durum yoneticilerin farkli alanlara zaman
ayirarak dogru, zamaninda ve isi kolaylastiran kararlar almasina olanak
tanimaktadir,

e s gdrenin gesitli hususlardaki sikdyetleri azalmakta ve is tatminsizligine
yol acan sebepler 6grenilerek gerekli onlemler alinmaktadir,

e Yeniliklere agik ve gelismeleri takip eden nitelikli is giicline sahip olan

kurum diinyada yasanan gelismelere daha kolay uyum saglamaktadir,
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e Verimlilik artis1 saglayacak teknikler, analizler ve metotlarin is gdren
tarafindan tespiti kolaylasmaktadir,

e Kurumun toplumdaki sayginlig1 artmaktadir,

e Kurum i¢i iletisim kuvvetlenmekte, c¢alisanlar arasinda yapici
arkadasliklar kurulmakta ve bununla beraber is gorenin ¢alisma kosullar
ve ¢alisma arkadaslari ile ilgili sikayetleri azalmaktadir,

e s kazalar1 azalmakta, meslek hastaliklar1 5nlenmektedir,

e Disiplin sorunlar1 azalmaktadir,

e Miisteriye sunulan iirlin ve hizmetin kalitesi ve buna bagli olarak miisteri
memnuniyeti artmakta ve bu durum kuruma toplum iginde duyulan

sayginligi olumlu yonde etkilemektedir.

Hizmet ici egitimin orgiite sagladig1 yararlar arasinda en temel olani 6rgiitiin
maliyetleri ve gelirleri arasinda ekonomik olarak olumlu ydnde bir degisim
yaratmasidir. Bununla birlikte ekonomik olarak yarar saglamak i¢in planlanan, bir
program dahilinde is gorenler ile diizenlenen ve sonuglar1 degerlendirilen hizmet
ici egitim kuruma ek bir maliyet yaratmaktadir. Bu maliyete karsilik hizmet ici
egitimler sonucunda is goérenlerin niteliklerinin gelismesi, olumlu is tutumlarinin
artmasi, iy doyumu ve orgiit ile olan baginin yiikselmesi ise egitimden bu maliyet

sonucunda elde edilen temel kazanimlar1 olusturmaktadir (Pehlivan, 1997:111).

1.5. Hizmet i¢ci Egitimin Simirhliklar

Hizmet i¢i egitimin kurumlar i¢in ¢esitli faydalar1 olmasina ragmen uygulama
esnasinda dikkat edilmesi gereken bazi siirliliklart bulunmaktadir. Hizmet ici
egitimlerin kurum igerisinde karsilasilan tiim problemleri ¢6zecegini diisiinmek

gercekei bir yaklasim degildir (Tutum, 1979:125).

Asagida hizmet ici egitimlerin smirhiliklart belirtilmektedir (Cevikbas,
2002:31):

e Hizmet i¢i egitim kurum hedefleri dogrultusunda is goren yeterliliklerini
gelistirmek tizere planlanmaktadir. Bu sebeple kurum hedefleri ve egitim
ithtiyact tespit edilmeden diizenlenen egitimler beklenen bireysel ve

kurumsal fayday1 saglamamaktadir,
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Kurum egitime katilan is gorenin ekonomik, sosyal ve duygusal
ihtiyaclarim1 karsilamiyorsa is géren hizmet i¢i egitimlere karsi isteksiz
olmakta ve istenilen sonuglar alinamamaktadir,

Hizmet i¢i egitim is gorenlere bir sey 0gretmemekte sadece ogrenmeleri
icin firsat vermektedir. Is goren hizmet ici egitimin gerekliligine
inanmiyor ve kurum tarafindan tesvik edilmiyor ise egitimden istenen
sonuclarin alinmasi oldukca zor olmaktadir,

Kurum igerisinde gorevlendirme is gorenin temel bilgi ve beceri seviyesi,
O0grenim durumu, yasi ve egitim ihtiyaclar1 g6z 6niinde bulundurularak
yapilmal1 ve ayn1 kriterler gozetilerek egitimler planlanmalidir. Hizmet
ici egitimle her is goérene ayni bilgiler aktarilamamaktadir,

Hizmet ici egitimde d6grenim basitten zora, yalindan karmasiga kademeli
olarak artacak sekilde planlanmaz ise is gorenin kazanimlari
azalmaktadir,

Hizmet i¢i egitimler ¢alisanlar1 potansiyelleri dogrultusunda gelistirmekte
ancak var olmayan bir potansiyel olusturmamaktadir,

Egitimlerin tiim c¢alisanlarin niteliklerini hedefler dogrultusunda
gelistirmek iizere planlanmasi egitimlerin basarisimi etkilemektedir. s
gorenlerin ilgi alanlar ile kendi iglerindeki iletisim ve koordinasyonu
dikkate almayan egitim programlar1 basarisiz olmaktadir,

Tiim siiregler iyi planlanmig olsa bile egitimcinin konusunda yeterli
olmamasi egitimin faydadan ¢ok zaman ve maliyet kaybina yol agmasina
sebep olmaktadir,

Hizmet ic¢i egitim kurum igerisindeki i goren politikalarindan
kaynaklanan eksiklik ve aksakliklar1 diizeltmeye yeterli degildir. Kurum
ici terfilerde ve iicret artiglarinda is goren yeterlilikleri ve performansi géz
oniinde bulundurulmuyorsa, is géren politikasindan kaynaklanan hata ve
eksiklikler yasanmiyorsa bu egitime duyulan giiveni diislirmekte ve
egitimin faydasi azaltmaktadir,

Hizmet i¢i egitim programlart dogru belirlenmis kriterlere gore
degerlendirilmelidir. Degerlendirme yapilmaz ise egitimin faydasi tespit

edilememektedir.
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Hizmet i¢i egitim caligmalar1 yapilirken kuruma sagladigi birtakim
faydalarinin yaninda yukarida belirtilen smirliliklar1 da dikkate alinmalidir.
Ozellikle hizmet ici egitim faaliyetlerinin kurumlarin yerine getirmek zorunda
oldugu yasal diizenlemeler kapsaminda planlanmasi, is gorenlerin egitim alt
yapilariin hizmet i¢i egitimler i¢in yeterli olmamasi ve kurumlarin hizmet igi
egitim faaliyetlerini planlarken is gorenlerin egitim ihtiya¢ ve egitimlerin fayda-
maliyet analizlerini tam anlamiyla yapmiyor olmalar1 hizmet i¢i egitimin etkinligini
diisirmektedir. Bu durum kurum acgisindan hedeflenen 1is verimliligine

ulasiimasinin &niine gegmektedir (Oztiirk ve Sancak, 2007:29).

1.6. Hizmet ici Egitim Tiirleri

Hizmet i¢i egitimin tiirii belirlenirken egitimin amaglari, is gorenin gérev
alan1 ve yetenekleri, kurumun is goren ihtiyaci gibi ¢esitli kriterler dikkate
alinmaktadir. Genellikle kullanilan egitim tiirleri asagida maddeler halinde yer

almaktadir (Sabuncuoglu, 2005:147):

e Oryantasyon (ise alistirma) egitimi,
e Temel egitim,

e Gelistirme egitimi,

e Yiikseltme egitimi,

e Ogzel alan egitimi.

1.6.1. Oryantasyon (Ise Alistirma) Egitimi

Ise alistirma egitimi orgiit kiiltiiriinii yeni is gdrene benimsetmeyi
hedeflemektedir. Yeni isbasi yapan is gorene kurum, calisma arkadaslar1 ve tistleri
tanitilmakta, kurumun faaliyet alanlariyla ilgili genel bilgiler aktarilmakta ve gorev
yapacagl birim ve isi ile ilgili teknik detaylar paylasilmaktadir (Sabuncuoglu,
2005:146).

Kurum is géren se¢iminde belirli kriterler ¢cergevesinde nitelikli ve deneyimli
bir i goren se¢mis olsa dahi is goren icin kurum yenidir. Bu sebeple kurumun
fiziksel yapisi, degerleri, kimligi ve is akis1 mutlaka oryantasyon egitimi ile is
gorene aktarilmalidir (Findikg¢i, 2001:244, 245). Bununla birlikte oryantasyon
egitimi kuruma yeni isbas1 yapan is gorenin egitilmesinin yaninda; terfi, nakil vb.

cesitli sebeplerle kurum icinde farkli bir goreve atanan ve bu sebeple farkli bir
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calisma ortaminda c¢aligmaya baslayan veya belirli bir siire gorevinden ayri
kaldiktan sonra tekrar is bagina donen is gérene de uygulanmaktadir. Bu egitimlerde

is gorenlerin isine uyum saglamasi amaglanmaktadir (Kalkandelen, 1979:39).

Genel bir tanim yapmak gerekirse oryantasyon egitimi is gorenlerin ise, isin
gerektirdigi gorev, yetki ve sorumluluklara, orgiit yapist ve kiiltiiriine, Orgiitiin
misyon, vizyon ve politikalarina ve ¢alisma arkadaglarina uyum saglamasi amaciyla

kisa siireli olarak diizenlenen faaliyetlerdir (Yiiksel, 2000:201).

1.6.2. Temel Egitim

Temel egitim programlari hazirlik, uyarlama, ise yonelme, stajyerlik ve
adaylik egitimi gibi cesitli sekilde nitelendirilmektedir. Temel egitim tiiriinde
meslege yeni baglayan veya kuruma yeni is bast yapmis i gorenlere gorev yapacagi
kurumu, politikalarini, gérevini, ¢aligma arkadaslarini, yetki ve sorumluluklarini
aktarmak, is goreni kuruma hizmeti Oncesinde gelistirerek eksiklerini gidermek

hedeflenmektedir (Akgiil, 2008:20).

Temel egitim tlirlinde egitim siiresi genellikle dnceden belirlenmektedir.
Adaylik veya stajyerlik olarak da adlandirilan bu siirede is gorenin ve kurumun
sorumluluklart yonetmeliklerde yer almaktadir. Belirlenmis bu silire¢ sonunda is
gorenler kurumun amaglarini 6grenmekte ve kuruma uygun beceriler gelistirerek
gbrevine hazirlanmaktadir. Isletmelerde genellikle temel egitimle oryantasyon
egitimi i¢ ige gecmistir. Bu sayede 15 gbren hem kurumu tanirken hem de kendini

gelistirebilmektedir (Taymaz, 1997:8-9).

1.6.3. Gelistirme Egitimi

Degisikliklere uyum olarak da adlandirilan gelistirme egitimi, i gorenlere
gorevi ile ilgili yenilikleri 6gretmek ve 1§ diinyasinda yasanan gelismeler sonucunda
calisma kosullarina etki eden bilgi, beceri ve tutumlar1 kazandirmak amaciyla

diizenlenmektedir (Kalkandelen, 1979:41).

Is gorenlerin kurum icinde kadrolama, yas ve iiretim siireglerindeki
degisiklikler sebebiyle gérevleri degisebilmektedir. Is gorenin farkli gorevleri
yerine getirmesine olanak taniyan bu tiir programlar meslek egitimi niteligi

tasimaktadir (Bilgin vd., 2007:16). Bunlara ek olarak bilgi tazeleme ve
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degisikliklere uyum egitimleri is gorenin motivasyonunu yiiksek tutmak, orgiitsel
bagliligint artirmak ve duyarlilik kazanmasimi saglamak gibi amaclarla da
diizenlenmektedir. Bu tiir programlara tekamiil, uyarlama, tekrarlama, tazeleme,

olgunlastirma, yeniden egitim gibi isimler verilmektedir (Canman, 2000:100).

1.6.4. Yiikseltme Egitimi

Yiikseltme egitimi organizasyon yapisindaki kadrolama ve is gorenin
ylkselme istegini karsilamak tizere planlanmaktadir. Cesitli hiyerarsik kadrolarin
ve gorevlerin bulundugu kurumlarda bu kadro ve gorevlere atanacak is gorenlerin
seciminde bagvurulan yollardan birisi de is gérenlerin terfi ettirilmesidir. Bu egitim
tiriinde temel amag¢ kurumdaki is gorenin iist kademelerdeki kadrolara
hazirlanmasini saglamaktir. Kurumun ¢esitli gorevlerde ihtiya¢ duyacagi is goren
ihtiyacin1 kurum igerisinden temin etmek, is gorenin farkli alan ve kademede yer
alan gorevlerdeki yeterliliklerini artirmakta ve ig tatmini saglamaktir. Bu sebeple is
gorenlerin iist diizey kadro ve gorevlere terfi yoluyla se¢imi kariyer sistemini

benimseyen kurumlarda biiylik 6nem arz etmektedir (Cevikbas, 2002:36).

1.6.5. Ozel Alan Egitimi

Ozel alan egitimi is gdrenleri dzel hizmetler icin cesitli alanlarda yetistirmek
ve gelistirmek amaciyla planlanmaktadir. Kurum iginde is gorenlere 6zel uzmanlik
kazandirmak ya da yabanci dil oOgretmek gibi sebeplerle bu egitimler
diizenlenmektedir. ilk yardim ve is giivenligi egitimleri ile bilgisayar, temel
gelistirme, dil kurslar1 vb. egitim programlar1 bu egitimlere 6rnek gosterilebilir.
Bunun yaninda yurt i¢inde veya yurt disinda diger kurumlar tarafindan diizenlenen
kurum dis1 egitim programlarina da ig gorenin katilimi saglanmaktadir (Taymaz,

1997:9).

1.7. Hizmet ici Egitim Yéntemleri

Kurum hedefleri dogrultusunda belirlenecek ve yiiriitiilecek hizmet i¢i egitim
yontemi egitimden basarili sonuglar elde etmenin anahtaridir. Farkli amaglar i¢in
farkli egitim yontemleri belirlenmelidir. Her amag i¢in ihtiyaclara gore belirlenmis
ayr1 bir egitim yontemi uygulanmasi egitimin faydasini artirmaktadir. Bu sebeple

is gorenlerin egitim ihtiyaglarinin giderilmesi ve niteliklerinin artirilarak diinya
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tizerindeki gelismelere uyum saglayabilmesi i¢in c¢esitli egitim yOntemleri

kullanilmaktadir (Oztiirk ve Sancak, 2007: 768-769).

Isletmelerde hedefler dogrultusunda hizmet ici egitim ihtiyaclar
belirlenmekte ve egitim ihtiyacinin giderilmesi ile ilgili plan ve programlar
hazirlanmaktadir. Sonrasinda ise is gorenler belirlenen hizmet ici egitim
programlarina dahil edilerek planlar uygulanmaktadir. Bu asamada egitimden
istenilen sonucu elde edebilmek ic¢in is gbérene uygun egitim yoOntemi
belirlenmektedir. Egitim yontemine karar verilirken egitimin amaci ve konusu,
egitime dahil edilecek is gorenlerin sayisi, mesleki durumlari, bilgi ve beceri
diizeyleri, kisisel farkliliklar1 ve kariyer diizeyleri, egitim i¢in belirlenen zaman
araligi, ayrilan biitge ve egitimin kimler tarafindan verilecegi gibi gesitli kriterler

g6z oniinde bulundurulmaktadir (Sabuncuoglu, 2012:145).

Hizmet i¢i egitim yontemleri is basi, is dis1 ve teknoloji destekli egitim olmak

tizere 3’e ayrilmaktadir.

1.7.1. Is Bas1 Egitim

Is basinda egitim, is gorenin isin yiiriitilmesi esnasinda dogal ¢alisma
kosullarinda, isin yapilist hakkinda bilgiler aktararak is gorenin niteliklerini
gelistiren, i bilgisini artirarak performansini yiikseltmesine imkan saglayan ve

uygulayarak 6grenme esasina dayanan bir egitim yontemidir (Mucuk, 2000:357).

Bununla birlikte is baginda egitim ile ilgili 1§ gorenlerin ¢alisma hayatlarinda
isin yuritilmesi esnasinda gerekli bilgi, beceri ve davramis degisikliklerini
kendiliginden kazanacagi yoniinde yanls bir algi bulunmaktadir. Is basinda
egitimin kurumlarda gelecekte dnemini gittikge artiracag: diisiiniilmektedir. Is
gorenlerin birgogu is yasamlar siiresinde ¢esitli is bast egitim tecriibesi yagamakta
ancak bu egitimlerin cogu 6gretim yontemlerine hakim, tecriibeli, belirli bir alanda
uzmanlagsmis egitimciler tarafindan yapilmayan, planlanmamis ve Ogretim

acisindan yetersiz is basi egitimlerden olusmaktadir (Pehlivan, 1997:114).

Is basi egitimin temel amaci is gorenin kurum beklentileri ve mesleginin
gerekleri ile ilgili gorevlerini yerine getirirken ihtiya¢ duyacagi niteliklerini
gelistirmek ile isine ve is yerine uyumunu artirmaktir. Bu amacin istenilen sonuca

ulagmasi i¢in iginde uzman kidemli bir ig géren veya konusuna hakim deneyimli bir
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egitimci gerekmektedir. Bununla birlikte egitimi veren ig goren veya egitimci, is
goreni egitmek i¢in motive olmali ve etkili egitim tekniklerinden faydalanmalidir

(Taskin, 1997:136).

Is basinda egitim, is gorenlerin isi uygulamali olarak dgrenmesi ve zaman
tasarrufu saglamasi agisindan kurumlar i¢in oldukga faydali ve énemlidir. Kurum
icinde diizenlenen egitimler is gorenlerin ¢alisma ortamina ve diger is gorenlere
uyumunu artirmaya ve is yasamina pozitif bir bakis acisiyla bakmalarina destek
olmaktadir (Bucak, 2011:90). Is basinda yapilan egitimin olumlu yonleri asagida
yer almaktadir (Deniz, 1999:63):

e Olagan is kosullarinda ve isin ylriitiilmesi esnasinda kullanilan arag,
gere¢ ve malzemeyle diizenlenmesi nedeniyle egitim maliyeti diistiktiir,

e Egitimin isin yapildig1 ¢evrede diizenlenmesi nedeniyle egitim etkinligi
yiiksek olmakta ve verilen bilgiler hemen uygulamaya konulabilmektedir,

e Egitime katilmak iizere is gorenin calisma sahasini terk etmemesi
sebebiyle iiretim aksamamaktadir,

e [Egitime dahil edilen is gorenler isin yapilisi esnasinda izlenerek giiclii ve

zay1f yonleri tespit edilebilmekte ve eksiklikleri giderilmektedir.

Is baginda egitim ydntemlerinin olumsuz taraflari ise asagida yer almaktadir

(Simsek ve Oge, 2012:254):

e Egitimin isin yapildig1 ¢evrede diizenlenmesi sebebiyle tecriibesiz is
gorenler pahali ekipmanlara maddi zarar verebilmektedir,

e [Egitim esnasinda isin devam etmesi sebebiyle egitim i¢in ayrilan zaman
smirh tutulabilmektedir,

e Smirh sayida is gorenin ayni anda egitilebilir olmasi sebebiyle tiim is
gorenleri egitmek i¢in ayr1 ayr1 zaman ayirmay1 gerektirmektedir,

e [Egitimi veren kisinin 6gretim tekniklerine hakim olmamasi durumunda
bilgi aktariminda problem yasanmaktadir,

e Egitime tabi tutulan is gérenin bazen isi konusunda egitimi veren kisiden
daha bilgili oldugunu ispat etmeye ¢abalamakta ve bu durumun ¢atismaya

yol agmaktadir.
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Is gorenin, isinin ve galistig1 ekipmanin basindan ayrilmadan egitime dahil
edilmesi yoluyla niteliklerini artiran is bast egitim bircok kurum tarafindan ig géren
egitiminde temel yaklasim olarak goriilmektedir. Bu 6zelligi ile endiistride yaygin
bir sekilde kullanilmakta olup hizmet i¢i egitimin 6nemli bir pargasi olarak kabul

edilmektedir (Bingol, 2003:223).

1.7.1.1. Gosteri Yoluyla Egitim

Kurum igerisinde yeni kullanilmaya baslanan ekipmanlarin kullanimina
iligskin bilgilerin is gdrenlere konuya hékim bir egitim uzmani tarafindan gorsel
yontemler kullanilarak aktarilmasi yontemidir. Bu yontemin avantajlar1 bilgilerin
hizli aktarilmasi, kolay anlasilmasi ve kalici olmasi olarak belirtilmektedir

(Sabuncuoglu, 2005:153).

Bu yontemin amaci is gorenlere isin nasil yapilacagini gostererek
aktarmaktir. Yontem dort asamadan olusmaktadir. Birinci asamada, egitime dahil
edilen is gdrene yazili ve sdzlii olarak gerekli bilgiler aktarilmaktadir. ikinci
asamada konuya hakim bir egitmen, isi kendi yaparak is goérene gdstermektedir.
Omegin, bir makinenin isletim asamalar1 ¢alisma esnasinda is gorene
izletilmektedir. Uciincii asamada, onceki asamalarda is gdrene nasil yapilacagi
konusunda bilgilerin verildigi isi is gorenin yapmasi istenmektedir. Dordiincii
asamada ise isin O6grenilme durumunu tespit etmek icin is gorenin ayni isi tekrar
yapmasi istenerek is goren gozlemlenmekte ve sonuglar takip edilmektedir. Bu
yontem ¢esitli kaynaklarda “Is Yaptirarak Ogretme Egitimi” olarak
adlandirilmaktadir. Bu yontem oldukc¢a farkli alanda uygulanabilmektedir.
Ekipmanlarin mekanik ¢aligma prensipleri veya isin tekrar eden adimlarinin is
gorene aktarilmasinda en etkili is bas1 egitim yontemleri arasinda gosterilmektedir.
Ayrica insanlarla iletisim halinde olan is gorenlerin egitiminde, insanlarla olumlu
iletisim kurabilme tekniklerinin 6gretilmesinde etkili olabilmektedir (Canman,

2000:113-114).

Bu yontemde egitim veren kisiler is gorenlere gorevlerini nasil en dogru,
giivenli ve verimli bir sekilde yerine getireceklerini gorsel ve isitsel yontemler
kullanarak ogretmektedir. Ozellikle kuruma yeni alnan ara¢c ve gereclerin

kullaniminin 6gretilmesi maksadiyla bu yonteme bagvurulmaktadir. Bu yontem ile
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ylriitiilen is bas1 egitim faaliyetlerinin daha kalic1 oldugu bilenmektedir (Noe,

1999:105).

1.7.1.2. Ekip Calismasi Yoluyla Egitim

Ekip calismasi yoluyla egitim genel olarak proje gruplarinda karsimiza
cikmaktadir. Bu yontemde, kiigiik veya biiylik kapsamli ¢esitli projeler veya
karsilagilan sorunlar i¢in i gorenler bir araya getirilerek ekipler kurulur. Ekip
calismasi1 yoluyla is gorenlerin ortak karar alma, problemleri tartisma ve yeni
¢ozlim Onerileri ortaya koyma becerileri gelismektedir. Ayrica ekip tiyelerinin fikir
aligverisinde bulunarak bakis acgilarini gelistirmesi, yardimer is gorenin mesleki

gelisimini saglamasi gibi faydalar1 bulunmaktadir (Zengin, 2013:121).

Bu yontem is gorenin karar verme ve planlama konularinda gelisimini olumlu
etkileyen bir yontemdir. Her bir ekip, secilmis belgelerin incelenmesi, sinirlart belli
bir konuda rapor hazirlanmasi ya da bir arastirma g¢aligmasi yapilmasi gibi
konularda 6nceden belirlenen gorevleri ortak kararlar alarak yerine getirmektedir.
Ekip caligmasi yoluyla egitimde 6n hazirlik ve etkili bir liderlik ¢ok 6nemlidir. Bu
yontem is gorenin karar verme ve planlama konularinda gelisimini olumlu
etkiledigi gibi is gorenleri yaratici ve iiretken olmaya tesvik etmektedir (Tas,

2004:27).

Kurumlar takim olustururken farkli hedefler dogrultusunda secimlerini
yapmaktadirlar. Ekip ¢alismasi yoluyla yeni yetistirilmekte olan is gorenlere bilgi
aktarmak, karar siireclerine onlar1 dahil etmek ve takimlarina danmigsmalarina
miisaade etmek yeni is gorenlerin gelisimini hizlandirmaktadir. Yeni calisanlar,
takimlar igerisinde kendisinden tecriibeli i gorenlerin tecriibelerini gérmekte ve
onlarin bilgisinden yararlanmaktadir. Boylece olusturulan takimlar hem bir gorevi

yerine getirirken hem de yeni is gérenler egitilmektedir (Sabuncuoglu, 2005:152).

Bu yontemin basarisini etkileyen etkenlerden birisi i gdrenlerin takima uyum
siiresidir. Bu silire ne kadar kisa olursa yontemin basarili olma sans1 o kadar
artmaktadir. Ayrica bu ¢aligma bir grup ¢alismasi olup gruplarda bazen baz iiyeler
sorumluluktan kacinmakta ya da gorlis bildirmek konusunda tedirgin

davranmaktadir. Bu durumun Oniine ge¢cmek icin toplantt sonlarinda
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katilimcilardan  kisisel gorislerini  dile getirecegi raporlar istenilmektedir

(Sabuncuoglu, 1997:145).

1.7.1.3. Yetki Devri Yoluyla Egitim

Yetki devri yoluyla egitim genel olarak kurumlarda yonetici olarak ¢alisan i
gorenin egitiminde kullanilmaktadir. Bu yontemde iist kendisine bagl bir gorevde
calisan astina, onun niteliklerini gelistirmek amaci ile baz1 yetkilerini gegici olarak

devretmektedir (Geylan, 1992:151).

Yetki devri, i gorenin kurum igerisinde bazi gorevleri yerine getirirken yetki
kullanmasini ve kullandig1 yetkinin sorumlulugunu almasini gerektirmektedir. Bu
yontem is goOrenin yoneticilik becerilerini artirarak onu yoéneticilik gorevine
hazirlama konusunda faydali bir egitim yontemi olarak kabul edilmektedir (Giiriiz

ve Yaylaci, 2004:171).

Yonetici bu yontemde bazi yetkilerini astina devretmekte ancak bu durum
astin aldig1 kararlarin sorumlulugundan muaf oldugu anlamina gelmemektedir.
Yonetici isin gereklerinin ve bu c¢er¢evede alinan kararlarin ilk sorumlusudur. Bu
durumda yetkiyi kullanan ast ise yoneticisine karsi aldig1 kararlardan sorumlu

olmaktadir (Kogel, 2013:222-223).

Bir i goren yoneticisi tarafindan gercekten samimi ve gilivenilir bir sekilde
yoneticilik gorevlerine hazirlanmak isteniyorsa, yoneticinin i gdrene onun
gelisimine destek olacak olciide yetki ve sorumluluk devretmesi en iyi egitim
yontemlerinden biri olarak goriilmektedir. Yetki devri, is gérende dogru karar alma
kabiliyetini ve kararlarmin sorumlulugunu iistlenme bilincini gelistirmektedir.
Y oneticilerin astlarina belirli konularda fikrini sormasi, diigiincesini ortaya koyarak
onu yanlislar1 diizeltmeye tesvik etmesi de is goren gelisiminde etkili olmaktadir.
Bununla birlikte yetki devri ¢ok daha etkili sonuglar alinmasini saglamaktadir. Bu
yontemde yonetici amaclart ortaya koymakta ve sonrasinda isin yiiriitiilmesini
astina birakarak sadece denetleme gorevini {stlenmektedir (Sabuncuoglu,

2005:148).

Yetki devri egitimi sonucunda is gorenin yaptigir hatalar kolaylikla tespit
edileceginden is gorenlerin ileride benzer hatalar1 yapmasinin oniine gecilmektedir.

Ancak yontemin hedeflendigi sekilde is goren niteliklerini gelistirmesi igin
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yOneticinin is goren ile iletisiminin kuvvetli olmasi, onun yoneticilik yeteneklerinin
gelistirilebilir olduguna inanmast ve gelisimini desteklemek i¢in yardimci olmast

gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2005:148).

Bu egitim yonteminin bazi durumlarda basarisiz olma olasiligi oldukc¢a
yiiksektir. Ornegin; yonetici is gdreni baski altina alan, onu suistimal eden sekilde
yetki devri yapiryorsa, hatali bir karar sonrasinda sorumlulugu asta yikmak
maksadindaysa veya astin sahip oldugu bilgi, yetenek ve ilgiyi goéz Oniinde
bulundurmadan yetki devrediyorsa egitim yontemi basarisiz olmaktadir. Bununla
birlikte yetki devri yapilan is goren kotii niyetli ve tembel ise yine istenmeyen
sonuglar elde edilmektedir. Bu nedenle yetki ile sorumlulugunda devredilmesi
gerekmektedir. Ancak ydneticinin yetki devri sonrasinda halen isin asil sorumlusu
olmasi yoneticilerin yetki devri yapmaktan ka¢inmasina yol agmaktadir. Bagka bir
sorunda yoneticilerin hangi yetkiyi, hangi astina ne oranda ve ne zaman
devredecegine karar verememesi ve yetki devri konusunda sevdigi astlarma iyi

yetkileri, sevmedigi astlarina ise kotii yetkileri vermesidir (Budak, 2008:233).

1.7.1.4. Staj Yoluyla Egitim

Kurum igerisindeki isleri genel bir bakis acistyla 6grenmek, bilgi birikimini
gelistirmek ve deneyim kazanmak icin kurumda isverene bagli ancak iicretsiz
olarak ¢alisan kisiye stajyer denmektedir. Stajyer, isletmedeki diger is gérenler gibi
para kazanmak i¢in degil bilgi ve deneyimini artirmak icin calismaktadir (Atak,

2006:46).

Etkili bir egitim yontemi olan staj yoluyla egitim ile kuruma yeni is basi
yapmis is gorenlerin ise baglamadan once ileride kurum igerisinde iistlenecekleri
gorevlerini tecrilbe edebilecekleri benzer gorevleri ylriiterek egitilmeleri
hedeflenmektedir. Bu yontemin basarisin1 artirmak icin izlenmesi gereken bazi
ilkeler bulunmaktadir. Is géren gérevlerinin gereklerini verimli ve etkili bir bigimde
yerine getirebilmesi i¢in okul doneminde edindigi teorik bilgiler kurum tarafindan
pratik i basi egitim programlariyla desteklenmektedir. Ciinkii mesleki bilgi
atdlyede veya biiroda yapilan pratik uygulamalarla gelismektedir (Sabuncuoglu,

2005:153).
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Ayrica staj yoluyla egitimin kurumlarin imajin1 da yakindan etkileyen bir
egitim yontemidir. Stajyerler kurumda kendilerine gosterilen ilgi ve destek,
kurumun is yapis sekli, yonetim politikalar1, kurum igi iletisim gibi ¢esitli konularda
disartyla bilgi paylasarak kurum imajmi etkilemektedir (Giiriiz ve Yaylaci,

2004:175).

Bu yontemde is gorenlerin egitiminin daha verimli gegcmesi ve yapacaklari
islerden sogumamalar1 i¢in igin zorluk ve teknik gerekliliklerinin kademeli olarak
is gorenlere aktarilmasi gerekmektedir. Ayrica staj doneminin sonunda is
gorenlerin verimli ve basarili yonlerinin yaninda yaptiklar1 hatalar ve eksik
yonlerinin de ¢oziim Onerileriyle birlikte is gorenlere aktarilmasi, ileride

yiiriitiilecek ¢aligmalarin kalitesini artirmaktadir (Sabuncuoglu, 2005:153).

Staj yoluyla egitim yontemi stajyerin kurumda iiretime destek olurken bir
yandan da egitim gérmesi esasina dayanmaktadir. Bu durum beraberinde liretimin
On plana cikip egitimin goz ard1 edilmesine yol agabilmektedir. Ayrica tecriibeli is
gorenler i¢in planlanmis iiretim hedeflerini yerine getirmek zorunda olmasi,
stajyerin egitime zaman ayirmasinit zorlastirmaktadir (Palmer ve Winters,

1993:132).

1.7.1.5. Monitor (Kilavuz) Yoluyla Egitim

Bu egitim is bas1 egitim yontemleri arasinda daha ¢ok alt kademe is gorenler
i¢in tercih edilen egitim yontemlerindendir. Giiniimiizde isletmeler, her gecen giin
daha karisik bir hal alan ve teknik egitim ihtiyaci ortaya ¢ikan isleri, egitim verme
yeterliligi olmayan iistlerin 6gretmesindense, bu egitimleri ustabasi, usta, nitelikli
is¢i ve teknisyenler arasindan kisiler secerek, onlar1 pedagojik ve teknik bilgilerle
egiterek is gorenlerin egitiminde gorevlendirmektedir. Bu kisiler kurum i¢inde
monitor olarak adlandirilmaktadir. Monitorler is gorenlere; ise, kurum hedeflerine
ve ekipmanlarin etkili ve ekonomik kullanimina ait teorik ve pratik bilgiler vererek
egitim faaliyetlerini gerceklestirmektedir. Ayrica kurum igerisinde yeni uygulanan
caligma yontemlerine is gérenlerin uyumunun saglanmasi sorumluluklar1 dahilinde

bulunmaktadir (Uyargil vd.,2009:194).

Monitorler tek tek veya gruplar halinde egitilecek olan is gorenlere isin

ylirlitiilmesi esnasinda ihtiya¢ duyacaklar1 tim teknik ve yetkinlik gereklerini
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aciklama, tanimlama ve kilavuzluk etme becerilerine sahiptir. Bir is gérenin egitici
yetkinligi bulunmayan bir ig goren tarafindan egitilmesiyle, teknik, sosyo-
psikolojik ve pedagojik konularda sistemli bir sekilde yeterince egitilmis
monitorlerce egitilmesi arasinda onemli farklar bulunmaktadir (Sabuncuoglu,

2005:148-149).

1.7.1.6. Ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi

Oryantasyon veya diger bir ad1 ile sosyallestirme kurum igerisinde yeni is basi
yapan ig gorenlerin kisa siireli egitimidir. Oryantasyon egitimi bir kez ile sinirl
olmayip is gorenin kurumda c¢alistig1 siire boyunca her gorev degistirmesinde is

oncesinde yeniden diizenlenmektedir (Akoglan, 1999:27).

Ise alistirma egitimi iki farkli sekilde kurumlarda ele almmaktadir. Bunlar
genel ise aligtirma egitimi ve boliim-departman ise alistirma egitimidir. Genel ise
alistirma egitimi; Is gorenin gérev tammmim ve kurumun yoénetim felsefesini,
politikalarin1 ve siireglerini icermektedir. Boliim-departman ise alistirma egitimi
ise; boliimde gergeklesen malzeme kullanimi, is gorenler arasi iliskiler, is cevresi
ve isin yapilmasina destek olan ig gérenler gibi boliim veya departman ihtiyaglarini

aktaran detayli bilgiler igermektedir (Topaloglu ve S6kmen, 2003:3).

Bu egitim yonteminde is gérenin ise uyumunu hizlandirmak amaciyla kurum
icerisinde gorevlerini yerine getirirken ihtiya¢ duyacagi temel bilgiler ve beceriler
kazandirilmaya calisilmaktadir. Ayrica is gorene kurumu ve calisma ortamini
tanimas1 i¢in kurum politikasi, organizasyon yapisi, sahip oldugu hak ve
sorumluluklar ile ¢aligsma kosullar1 hakkinda genel bilgiler verilmektedir. Bu egitim
yonteminde genel olarak konferans, agik oturum, kurum i¢i geziler ve yiiz yiize

goriismeler gibi yontemler tercih edilmektedir (Simsek ve Oge, 2012:255).

Is gorenin ise basladigi ilk giinden itibaren diizenlenmeye baslanan
oryantasyon egitimiyle kurumlar ig gérenleri isletmenin faaliyetleri, isin nitelikleri,
calisma kosullar1 ve yonetim politikalart hakkinda bilgilendirmektedir. Yeni is basi
yapan is gorenlerin, kurum beklentilerini eksiksiz olarak karsilamak i¢in
giidiilenmis ve heyecanli oldugu bilinmektedir. Oryantasyon egitiminin bir amaci
da bu heyecani artirmak ve siirekliligini saglamaktir. Oryantasyon programi

kapsaminda verilen egitim bu amacin yaninda is gorenin is arkadaslari, yoneticiler
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ve igletme ile arasinda iyi iligkiler kurulmasina yardimeci olmaktadir (Boylu,
2007:259-269). Ise alistirma egitimi asagidaki adimlardan olusmaktadir (Bingdl,
1997:172):

e Yeni is goreni karsilamaya hazirlik,

e Yeni is goreni karsilamak,

e Yeni is gorenle ilgilenmek,

e Yeni is gorene firmay1 tanitmak,

e Yeni is gorene gorevi ile ilgili bilgiler vermek,
e I5 gdrene kurum kurallarin1 anlatmak,

e Diger is gorenlerle tanistirmak,

e Gorevi ile ilgili siiregler: 6gretmek,

e Sireci denetlemektir.

Bu egitim kurumlar tarafindan asagidaki amaglarla diizenlenmektedir

(Sabuncuoglu, 2005: 149):

¢ Yeni is gorene gorevi ile ilgili temel bilgileri ve kurum yapisini1 aktarmak
ve kurum politikalarin1 benimsetmek,

e s gorenin nitelikleri ile is gereklerini uyumlastirilmak ve mesleki
yetkinliklerini artirmak,

e Is gorenin yeni bir sosyal ortamda bulunmasindan kaynaklanan
cekingenligini azaltarak ¢alisma ortaminda diger is gorenlerle
kaynagmasini saglamak,

e Yeni ise baslayan is gorenleri motivasyonunun yiiksek oldugu ilk
donemlerde daha kisa zamanda egitmek,

e s yeri, calisma ortam ve gorevi ile ilgili ayrintilar1 daha ilk asamada
ogreterek ilerleyen zamanda yasanabilecek problemlerin azaltmak,

e Yeni is gorenin Onceki tecriibelerini kisa zamanda kuruma aktarmasini
saglamak,

e Yeni is goreni orgiit kiiltiiriine uyarlamak.

Yukarida hangi amaglarla diizenlendigi belirtilen ise alistirma egitiminin

yararlar1 ise asagidaki belirtilmektedir (Oner, 1999:159):
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e Yeni i gorenlere gorevi ile niteliklerini uyumlagtirma veya niteliklerine
uygun bir iste gérev alma imkani tanimaktadir,

e 5 gdrenin gorevini yerine getirmesi esnasinda bilgi eksikligi, ise ve is
yerine uyumsuzluk gibi sebeplerle yaganabilecek problemlerin ¢oziimiinii
kolaylastirmaktadir,

e s gorenin kurumuna ve gorevine yabanci hissetmesini dnlemekte, diger
is gorenlerle kaynasmasini kolaylastirmakta ve kurum kiiltlirtine yeni is
goreni uyarlamaktadir,

e s gorenlerin bilgiye kendi imkanlariyla ulasarak olusturacagi maliyetin
(zaman kayb1 ile ekipman ve hammadde gibi kaynak israfi vb.) Oniine
gecilmektedir,

e I gorene, isin gerektirdigi incelik ve ustalik ilk donemlerde aktarilarak is
gorenin verimi artirilmaktadir,

e s gorenler arasinda iletisimi artirarak isin yanlis veya eksik
anlagilmasindan dogan problemleri azaltmaktadir,

e Yeniis gorenlere, gorevleri ve kurum hakkinda bilgiler verilmesi Maslow
ihtiyaclar piramidinde ii¢lincli asamada yer alan sevgi gorme ve ait olma
ihtiyacina destek olmaktadir,

e s gorenin isine hakimiyeti ve motivasyonu artmaktadir,

e s gorenin orgiitsel bagliligini ve is tatminini artirmakta ve performansini

yukseltmesine yardimci olmaktadir.

Ise alistirma egitimi; kurum igerisinde yeni bir gérevde ¢alismaya baslayan
veya cesitli sebeplerle isten ayr1 kalmis is gorenin is yerine, ¢alisma ortamina ve
gbrevine uyumunu saglamak icin planlanan egitim faaliyetidir. Is gorenin ise
uyumunu artiran bu egitim ayni zamanda is gérenin kendisini kurumun bir parcast
olarak hissetmesini saglamakta ve tecriibesizlikten kaynaklanan hatalar
azaltmaktadir. Ise alistirma egitiminin planlanmadigi kurumlarda, is gdreninin
kuruma olumsuz bir tutum takinma olasilig1 arttig1 gibi is gérenin hata oran1 da

artmaktadir (Topaloglu ve S6kmen, 2003:4).

1.7.1.7. Rotasyon Yolu ile Egitim
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Kurum igerisinde is gorenlerin uzun siire benzer bir gorevi yerine getirmekten
kaynaklanan monotonluk duygusunu ortadan kaldirmak amaciyla rotasyon

uygulamalari planlanmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:175).

Bu yontem; kurumun igerisinde farkli boliimlerde gorev yapan is gorenlerin
detaylar1 onceden belirlenmis bir plan dahilinde ve belirli bir zaman araliginda
egitilmesi esasina dayanmaktadir. Bununla beraber rotasyon yontemi is gérenlerin
motivasyonunu artirmak ve psikolojik olarak giliclenmeleri amaciyla da
diizenlenmektedir. Rotasyon yolu ile egitim is gdérenlerin uzun siire ayni gorevi
yerine getirmekten dolay1 bitkin diismiis ve heyecanini kaybetmis olmasini

Onleyerek is tatminini artirmaktadir (Taymaz, 1997:150).

Is boliimii ve uzmanlasmanin giderek artmasmin bir sonucu olarak
monotonluk ortaya ¢ikmistir. Bu durumun olumsuz etkilerinden kurtulmak i¢in
kurumlar i gorenleri rotasyon yolu ile farkli islerde c¢alistirmaktadir.
Monotonluktan kurtulmakla beraber i gorenler bu uygulamalar sayesinde cesitli
gorevler tistlenmekte ve farkli nitelikler elde etmektedir. Farkli nitelikler elde eden
is gorenlerin varlig1 kurum igerisinde islerin aksamasin1 da onlemektedir (Eren,

2006:258).

Bu yoOntemin basar1 ile uygulanabilmesi i¢in farkli gorevler iistlenen is
gorenlerin kurum igerisinde yiikselebilecegi inancini tagimasi 6nemlidir. Bu inang
ancak kurumun igeriden terfi politikasini benimsemesi ve uygulamasiyla miimkiin
olmaktadir (Aldemir vd.,2002:163). Rotasyon yoluyla egitimin faydalar1 asagida
belirtilmektedir (Sabuncuoglu, 2005:151):

e Ekip ¢alismalarmin verimliligi artmaktadir,

e (esitli gorevlerde ¢alisan is goren farkli nitelikler elde etmekte ve diger
is gorenlerle sosyal uyumu artmaktadir. Bu durum is goreni yoneticilige
hazirlamaktadir,

e Uzun siire benzer gorevlerde ¢aligmanin yarattigt monotonluk duygusu
onlenmektedir,

e Is gorenin daha basarih oldugu gorev ve calisma kosullari

belirlenebilmektedir,
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e s gorenlerin, kurumun amag ve hedeflerine daha genis bir perspektiften
bakmasini saglamaktadir. Bununla birlikte is gorenin farkli boliimleri
tanima, diger is gorenlerle olumlu iletisim kurma, ekip igerisinde verimli
calisma, dogru karar alma ve problem ¢6zme becerilerini olumlu yonde
etkilemektedir,

e Kariyer planlamasi1 olustururken isabetli kararlar verilmesine destek
olmaktadir,

e Yeni is bas1 yapan is goOrenlere farkli nitelikler edinme ve kisisel

ozellikleri ile is gerekleri arasinda bag kurabilme olanagi saglamaktadir.

Rotasyon yoluyla egitimin verimliligi diger tiim is bas1 egitim yontemleri gibi
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin etkin bir sekilde yiiriitilmesiyle paralel olarak
artmakta veya azalmaktadir. Tiim is gorenler aligkanlik kazandig1 gorevi disinda
kendisini gelistirmek istememektedir. Bu sebeple rotasyon yoluyla egitim, baz1 is

gorenler ve uzmanlik alanlar1 i¢in uygun bir yontem degildir (Ding, 2005:46).

Rotasyon yoluyla egitimin elestirildigi baz1 konular bulunmaktadir. Tlk olarak
yoneltilen elestiri i3 gorenin bir siire sonra yaptigi isten farkli bir ise
yonlendirilecegi diislincesiyle mevcut gorevine duydugu ilginin azalacagidir.
Bununla birlikte is goren her yeni goreve ilgi duysa bile, birim ydneticileri adayin
gorevlerini yerine getirmesine miisaade etmeyebilir. Ayrica, siirekli rotasyonla
farkli bir gorev lstlenen i gorenin is ortamina aligmast ve diger is gorenlerle iyi
iligkiler kurmasi zor olmaktadir. Zamanla bu egitim iyi yonetilmediginde rotasyon
egitimi sira savma niteligine biirinmektedir. Bu olumsuz durumun 6niine gegmek
icin ig gorenlere bir takim gorev ve sorumluluklar verilmeli ve is goéren
denetlenmelidir. Rotasyon sadece egitim olarak algilanmamali bir baska goreve

atama bi¢iminde diisiiniilmelidir (Canman, 2000:110-111).

Kurum igerisinde iyi planlanmis rotasyon uygulamalari i gérenin uzmanlik
alan1 haricinde farkli igleri de 6grenerek niteliklerini artirmasini saglamaktadir.
Cesitli faydalarinin yaninda rotasyon yoluyla egitim programlarinin diizenlenme
sebebi ve kuruma saglayacagi faydalar iyi idrak edilmediginde, rotasyon siirecinde
yasanan ise, is ortamina ve ¢aligma arkadaslarina uyum problemleri ve yeni gorevin
gerektirdigi bilgiyi edinme konusunda isteksizlik ortaya g¢ikmaktadir. Bununla

birlikte bazi kurumlarda rotasyon is gorenleri cezalandirmak amaciyla
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kullanilmaktadir. Bu durumda is gorenin rotasyona karsi olusan Onyargisi bu

uygulamaya kars1 direng gelismesine sebep olabilmektedir (Budak, 2008:234).

1.7.1.8. Kog¢luk Yoluyla Egitim

Is gorenin yoneticisi tarafindan diizenli bir sekilde verimlilik diizeyinin
degerlendirilerek eksik ve zayif yonlerinin tespit edilmesi ve is gorene gerekli
teknik bilgi ve becerileri aktararak performansini nasil artiracaginin agiklanmasina
dayanan bir egitim yontemidir. Kogluk gérevini iistlenen yonetici is goreni gorevini
yerine getirirken daha once aktardig: bilgiler ve kurallar nispetinde denetlemekte,
is ile ilgili sorular sorarak hatalarin sebebini kavramakta ve is gérenin hatalarin
diizeltmektedir. Bu yontemde is goren gorevini yerine getirirken es zamanl olarak

egitilmektedir (Taymaz, 1997:138)

Bu yontem ile yoneticiler astlarinin niteliklerini gelistirerek onlarin
verimliligini artirmay1 amagclamaktadir. Is gorenin mevcut gorevine benzer ve
bilinen birtakim gorevler segilerek is gdrenin bu gorevleri yerine getirmesi veya bir
problem hakkinda arastirma yapmasi istenmektedir. Yonetici, is gérenin topladigi
bilgileri degerlendirerek vardigi sonug ile hazirladigi raporu incelemekte ve
degerlendirmektedir. s gorene verilecek gorevler, yargilama ve karar verme
becerilerini kullanabilecegi ve ona farkli bilgi ve beceriler katacak nitelikte

olmalidir (Canman, 2000:110).

Kocluk yontemi i goreni egitmenin en iyi yolunun “yaparak O0grenme”
oldugu ve is goreni en iyi egitecek kisinin onun ydneticisi olacagi fikrine
dayanmaktadir. Bu fikir ig goreni en iyi taniyan kisinin yoneticisi olacagi ve is
gorenden beklenenlerin en 1iyi yoOneticisi tarafindan bilinecegi gorlsiiyle
desteklenmektedir. Yontemin basarisinin yoneticinin astlarini yetistirme arzusu
giitmesine ve astin yetenekli, istekli ve iyi niyet sahibi olmasina bagli oldugu

diistiniilmektedir (Y1lmazer ve Eroglu, 2008:116).

1.7.1.9. Gozetimci Nezaretinde Egitim

Kolay uygulanabilen ve maliyeti diisiik olan gézetimci nezaretinde egitim,
isletmelerde yaygin olarak kullanilan en bilindik egitim yontemlerinden biridir. Bu
egitim yontemi, kurumda yeni is basi yapan veya gorev alan1 degisen is gorenin

kendisinden daha deneyimli, bilgi ve beceri sahibi kidemli bir is géren veya
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yOneticinin yanina verilmesiyle yetistirilmesi esasina dayanmaktadir (Kartal,

2001:46).

Bu yontem, alt kademe is gorenlerin egitilmesi amaciyla planlanan is basi
egitim yontemlerinden en etkilisidir. Yontemin isleyisinde is goren, yoneticiler
tarafindan siirekli ve sistematik olarak gézlenmekte ve denetlenmektedir (Zengin,
2013:120). Bu gozlem ve denetim esnasinda is gorene is ile ilgili sorular
sorulmakta, gorevler verilmekte, elestiriler yapilmakta, talimatlar verilmekte,
tavsiyeler ve Onerilerde bulunulmaktadir. Bu yontemin basarili olabilmesi ig¢in

amirin iyi bir yonetici olmas1 gerekmektedir (Canman, 2000: 110).

Bu egitim yontemi ozellikle basit islerin Ogretilmesinde oldukca etkili
olmaktadir. Kurumlarda ydneticiler, astlarim1 diger tiim c¢alisanlardan daha iyi
tanimakta olup yonetimin is goérenlerden beklentilerinin de bilincindedir. Bu
sebeple yoneticilerin astlaria kendi gorev alaninin gereklerini 6gretmesi oldukca
faydalidir. Calistig1 is gorenin giiclii ve zayif yonlerini taniyan yonetici, astinin
zay1f yonlerini gelistirmek amaciyla onun yeni bilgiler edinmesini ve yeteneklerini
gelistirerek nitelikli bir is géren haline gelmesini saglayabilmektedir. Yeni is basi
yapan veya gorev alani degisen is goren yeni gorevinin gereklerini, niteliklerini ve
mesleki bilgi donanimimi bilmek zorundadir. Eger is gorenin bu goreve iliskin
mesleki bilgisi ve yetenegi yok ise kurum igerisinde deneyimli bir yoneticinin
yaninda egitilmektedir. Tecriibeli olan is goren, gérevine yeni baglayan is gorene
1sin nasil yapilacagi ile ilgili detaylar1 aktararak onun goreve hazir olmasina destek
olmaktadir. Bu egitim yontemi sayesinde is gorenlerin kuruma ve kendine olan
giiveni artacak olup bu durum is gorenin verimliligini ve is tatminini olumlu yénde

etkilemektedir (Sabuncuoglu, 2005:147).

Gozetimcei nezaretinde egitim yonteminin olumsuz olarak nitelendirilebilecek
taraflar1 da bulunmaktadir. Astin1 egitmesi planlanan ve yaptigi isi ¢ok iyi bilen bir
yoneticinin bildiklerini aktarma yetenegi sinirli olabilmektedir. Bununla birlikte
astin1 egitmenin yaninda kendi gorevlerini de yiiriitmek zorunda olan yonetici,
astin1 egitmeyi zaman kaybi olarak gorebilmekte veya astini egitirken kendi

gorevlerini aksatabilmektedir (Bucak, 2011:60).

1.7.2. Is Dig1 Egitim Yontemleri
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Calisma hayatinda is dis1 egitimler genellikle yonetim alaninda danismanlik
hizmeti veren firmalar ya da {iniversiteler tarafindan diizenlenen, is gorenlerin
gorevlerinin 6zelliklerini odak olarak almayan tamamlayici bir nitelik tasimaktadir.
Is disinda egitim, is bas1 egitim uygulamalarindan belirgin &zelliklerle ayrilir. En
belirgin ozellik ise is gdrenlerin egitim siiresi boyunca gorev alanindan uzakta
olagan calisma kosullarindan uzaklasarak egitime katilmasi ve ilgisini tiimiiyle

egitime verebilmesidir (Oztiirk ve Sancak, 2007:771).

Is disinda egitimler kurum disinda diizenlenebilecegi gibi kurum iginde de
diizenlenebilmekte ancak kurum i¢inde isin yiiriitiilmesi esnasinda diizenlenmeyen
egitimlerdir. Bu egitimler belirgin bir 6zellik olarak teorik nitelik tasimaktadir.
Durumlarin genis bir bakis agisiyla ele alindigi, genel ilke ve kurallarin planh bir
sekilde verildigi bir egitim yontemidir. Bu yontem kurum igerisinde uygulandigi
takdirde kuruma getirdigi mali ylik; sagladigi fayda g6z 6niinde bulunduruldugunda

ekonomik olarak algilanmasini saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2012:153).

Is disinda egitim is gorenlerin goérevleri disinda ancak kurum iginde
egitimlere katilmas1 veya orgiit dis1 egitim olanaklarindan yararlanmalar seklinde
diizenlenmektedir. Kurum iginde diizenlenen hizmet i¢i egitim programlar
arasinda, kurumun Onceden belirlenmis alanlarda planladigi formal egitim
programlari, konferans, panel ve workshoplar yer almaktadir. Kurum dis1 egitim
programlari ise genel olarak diger kurum ve tiniversitelerce gegeklestirilen egitim
faaliyetlerinden olusmaktadir. Kurumlar is gorenlere is dis1 egitim olanaklarindan
faydalanmalar1 i¢in Ucretli izin veya egitim bedelini karsilama gibi konularda

destek vermektedir (Pehlivan, 1997:115).

Is gorenlerin olagan cgalisma diizenlerini yarida birakarak belirli zaman
araliklar1 dahilinde is dis1 egitim programlarina katilmasi ig gorenlerin gorevlerinin
aksamasina sebep olmaktadir. Bununla birlikte i gorenin egitim ihtiyacinin iyi
tespit edildigi ve egitimi verecek kisinin alaninda uzman oldugu bir is dis1 egitim
programi is gorenin gdrevine motivasyonu artmis bir sekilde donmesini

saglayabilmektedir (Baynazoglu, 2009:26-27).

Bu yontem; is gérenin i monotonlugundan uzaklagmasi, sistematik bir egitim

yontemi olmasi, egitim i¢in alaninda uzman egiticilerin tercih edilmesi, kurum disi
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gelisme ve yeniliklerin takip edilmesine olanak saglamasi gibi sebeplerle tercih

edilmektedir (Giirliz ve Yaylaci, 2004:176).

Universiteler, ticaret odalari, danismanlik hizmeti veren firmalar gibi cesitli
kurum ve kuruluslarin organize ettigi is disinda egitim programlarina farkh
kurumlardan is gérenlerin katilmasi, egitimde ¢esitliligi artirmakta ve katilimcilarin
ufkunun gelismesine olanak tamimaktadir (Kaynak vd., 2000: 195). Is disinda
egitimin yararlar1 genel itibariyle asagidaki gibi belirtilmektedir (Deniz, 1999:64):

e Is gorenler is basi egitim sirasinda yalnizca gorevleri esnasinda
karsilagtiklar1 problemlerin ¢oziimii hakkinda egitilmektedirler. Bu
sebeple  gorevin  gerektirdigi  genel ilke ve  yOntemler
ogrenilmeyebilmektedir. Is dis1 egitimde ise boyle bir sakinca
bulunmamaktadir,

e s dis1 egitim alaninda uzman bir egitici tarafindan diizenlenmesi
sebebiyle daha etkili olmaktadir,

e s goren sistemli ve planl olarak diizenlenen is dis1 egitimlerde isin zor
yanlarim1 detayli olarak oOgrenmekte ve egitimde aktarilan bilgiler
rastlantidan kurtulmaktadir,

e I5 dis1 egitim faaliyetlerinde ok sayida is gdren ayn1 anda egitilmektedir,

e Egitim maliyetini hesaplamak daha kolaydir,

e Farkli kurumlardan is gorenlerin katilimi is gorenlere bagkalarinin
tecriibelerinden faydalanma imkani sunmaktadir,

e Gerekli durumlarda 6zel arag ve gereglerin kullanimi egitimin etkinligini
artirmaktadir,

e s gbrenin tiim zamanini ve ilgisini egitime ayirmasi Ogrenmeyi

kolaylastirmaktadir.

Is disinda egitimin sakincalari genel itibariyle asagidaki gibi belirtilmektedir
(Uyargil vd.,2009:196):

e s dis1 egitimlerde 6grenilenlerin aninda gérev basinda uygulanamamasi
sebebiyle egitimin ise transferinde bazen zorluk yasanmaktadir,
e Egitimde 6zel ve pahali ara¢ gerecin kullanilmasi egitim maliyetini

artirmaktadir,
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e [Egitimin is disinda gerceklesmesi is giicli kaybina sebep olmakta bu
durum tretimi aksatmaktadir,

e Planlamak, kontrol etmek ve degerlendirmek daha zor olmaktadir,

e s dis1 egitimde is basi egitim gibi sonucu hemen gérmek miimkiin

olmamaktadir.

Is dis1 egitim yontemleri uygulandiktan sonra uzun bir gdzlem siireci
neticesinde ancak egitimlerin etkinliine ait bir sonuca varilmaktadir. Egitim
sirasinda is gorenin gorevinin aksamamasi, iiretim ve hizmetlerin siirekliliginin
korumasi icin egitim planlamasi biiyilk 6zenle yapilmalidir (Sabuncuoglu,

2005:110).

Is disinda egitim, is basinda egitime gore egitim materyali, uzman egiticilerin
egitim bedeli ve egitim programinin hazirlanmasi agisindan daha fazla zaman ve

maddi kaynak gerektirmektedir (Noe, 1999:193).

1.7.2.1. isletme (Yonetim) Oyunlar1 Yontemi

Egitime katilan her bir is gorene gercekte var olmayan bir kurumun temsilcisi
roliiniin verildigi ve temsilcilerle kurgulanmis olan sirkete ait bilgi ve belgelerin de
paylasilmasindan sonra ig gorenlerin 6nceden kurgulanmis problemler ile ilgili fikir
yuriitmeleri, karar almalar1 ve kendi aralarinda kurum adina iletisim kurmalarinin
talep edildigi bir egitim yontemidir. Bu yOntem sayesinde egitime katilan is
gorenler gergek is hayatina ve ¢evre kosullarina uygun bir ortamda gergek¢i bir
deneyim yasamaktadirlar. Oldukc¢a etkili bir yontem olmasina ragmen isletme
oyunlar1 yonteminin maliyetinin yiiksek olmasi sebebiyle uygulanma siklig
diisiiktiir ve genellikle st diizey yoneticilerin egitiminde kullanilmaktadir

(Sabuncuoglu, 2012:159).

Isletme oyunlar1 yonteminde kullamlmak iizere, savas oyunlarina benzer
nitelikte kurum ic¢inde gecen oyunlar kurgulanmistir. Oyuna katilan gruba
isletmenin faaliyetlerinin verilmesiyle beraber bu gruptan {iriin fiyatinin tespiti,
tiretim planlama, malzeme satin alma, maddi kaynak bulma, aragtirma gelistirme
ve pazarlama gibi yonetim konularinda karar vermeleri beklenmektedir (Yiiksel,

2000:208).
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Isletme oyunlar1 ydntemi iletisim, iyi iliskiler kurma gibi egitim sonrasi
faydalar saglamasi sebebiyle tercih edilmektedir. Yontemin basarisi igin veriler
gergek yasamla uyumlu olmali ve kurgulanan oyunlar gruplar arasinda rekabet
olusacak sekilde yapilandirilmalidir. Planlanmasi zor, kullanilmas1 maliyetli ve
zaman alict bir yontemdir. Bu sebeple uygulanmasi da zordur (Uyargil

vd.,2009:198).

1.7.2.2. Panel Yontemi

Panel yontemi 3-5 kisilik bir katilimc1 grubunun katilimiyla is gorenlerin
belirli bir konu hakkindaki goriislerini hazirlamasi ve kendilerine ayrilan esit
siirelerde bir panel yoneticisinin bagskanliginda diger is gorenlerle bu goriislerini

konusup tartigmasi esasina dayanan bir yontemdir (Oztiirk ve Sancak, 2007:772).

Bu yontemde tiim katilimcilarin konu hakkinda goriiglerini belirtmeleri
sayesinde bir konuya ait farkli fikirler ortaya konmaktadir. Panel baskani
konusmalar oncesinde katilimcilar1 panelin igerigi ve konusmacilar hakkinda
bilgilendirmektedir. Panel yoluyla egitimin sonunda baskan, egitime katilan is
gorenleri konu hakkinda soru sorarak fikir aligverisi yapmalari hususunda tesvik
etmektedir. Is gorenlerin aktif katilimi ile diizenlenen bu ydntem oldukca etkili

olmaktadir (Kartoglu, 2007:22).

Toplu tartisjma olarak da adlandirilan panel yontemi birden fazla
konusmacinin yer aldig belirli bir konu iizerinde dinleyicilerin ve konusmacilarin
soru-cevap seklinde katilim gosterdigi ve bahsi gecen konularin tartisildigi egitim

faaliyetidir (Ding, 2005:36).

1.7.2.3. T Grup Egitimi

T (training) grubu egitimi veya duyarlilik egitimi olarak adlandirilan bu
yontem, kurumda gorev yapan is gorenlerin birbirlerinin goriis, tutum ve
davraniglar1 ile empati kurarak duyarlilik gostermesini 6gretmeye odaklanmaktadir.
Yonetici pozisyonlarinda gorev yapan is gorenler bu egitim yonteminde kendi
davraniglarini analiz etme firsat1 yakalamaktadir. Bu durum is gorenin kendisini ve
diger is gorenleri anlama, etkileme ve olumlu iletisim kurma becerilerinin

gelistirilmesine olanak tanimaktadir. Bu egitim yOntemi birbirlerini daha iyi
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anlayan ve aralarinda iyi iletisim kuran is gorenlerin ben diizeyinden biz diizeyine

gecisine destek olmaktadir (Yiiksel,2000:207).

Yontemin uygulanmasi esnasinda 12-15 kisiden olusan gruplar
olusturulmaktadir. Olusturulan gruplarda yer alan is gorenler farkli calisma
alanlarindan secilmektedir. Bu is gorenler onceden belirlenmemis bir hususta
beraber c¢alismak {izere yoOnlendirilmektedir. Yontem {i¢ Onemli evreden

olusmaktadir (Sabuncuoglu, 2012:157):

e Egitimin basinda calismanin ilerleyisinin net olmamasi sebebiyle is
gorenler yonteme isteksiz yaklagsmaktadir,

e lkinci asamada grup iginde yer alan is gorenler kendi yerlerini ve
gozeticilerin bagimsizlik durumunu kavramaktadir,

e Son asamada beraber ¢aligilmasi beklenen konular {izerine yapilan goriis
ve elestiriler artmakta, katilimcilarin problemleri ¢6zmek igin istekli ve

ciddi davrandiklar1 gézlemlenmektedir.

Y oneticilerin gelistirilmesi agisindan oldukga etkili olan duyarlilik egitimi iyi
planlandig1 takdirde yoneticilerin kisiliklerini ve yeteneklerini olumlu yonde
degistirebilmeleri i¢in uygun bir ortam saglamaktadir. Duyarlilik egitimi kurum ile
ilgili problemler i¢in planlanirsa yoneticilerin gorev yaptiklart kurumu daha iyi
tanimalarina ve oOrgiitiin etkinligini ve verimliligini artiracak sekilde bilgi ve

becerilerini gelistirmelerine olanak tanimaktadir (Tortop vd., 2006:142-143).

1.7.2.4. Simiilasyon (Taklit) Yontemi

Taklit yontemi olarak da adlandirilan simiilasyon yOntemi is gorenlerin,
gercek is kosullarinda alacaklar1 kararlarin ne gibi sonuclara yol agacagini
gormeleri agisindan Onemli bir yontemdir. Bu yoOntemle egitilen is gorenler
kararlarinin sonuglarini gercek is kosullarinin taklit edildigi risksiz ve yapay bir

ortamda gorebilmektedir (Oztiirk ve Sancak, 2007:773).

Simiilasyon yontemi, yonetim ve ig gorenler arasi becerilerin yaninda, iiretim

ve isleme becerilerinin de gelistirilmesinde uygulanmaktadir (Noe, 1999:200).

1.7.2.5. Gezi-Gozlem Yontemi
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Is gorenlere dgretilmesi planlanan konularin gdzlemlenmesinin miimkiin
oldugu merkezlere, gerekli aciklamalar1 yapmak iizere hazirlanmis olan tecriibeli
bir rehber esliginde is gorenlerin katilimiyla geziler diizenlenmesidir.
Katilimcilarin gezi esnasinda daha dikkatli olmasmi saglamak amaciyla is
gorenlerden gezi alanindaki 6grenilmesi planlanan konulara ait gézlemlerini igeren

bir rapor sunmalar1 istenmektedir (Oztiirk ve Sancak, 2007:773).

Gezi yontemi ile yapilan her tirli egitim faaliyeti gdzlem giicline
dayanmaktadir. Bu yontem is gorenlere gézlem yaparak, canli, gercek ve sahsi
tecriibe temin etme olanagi sunmakta ve is gorenlerin konuya genis bir bakis
acistyla yaklagmasina olanak tanimaktadir. Bununla birlikte gezi-gbzlem yontemi
olduke¢a yorucu ve zaman alicidir. Yontemin maliyetinin yiiksek olmasinin yaninda
gozlem yapilan alanda gorevli is gorenlerin isleri de gozlem esnasinda

aksayabilmektedir (Bozkurt, 2006:34).

1.7.2.6. Rol Oynama Yontemi

Is gorenlere baz1 tekniklerin 6gretilmesi amaci ile gelistirilmesi planlanan
konulara ait olaylarin dramatize edilmesidir. Rolleri canlandiracak olan ig gorenler
ayni zamanda egitimin katilimcilaridir. Bu yontem Ozellikle, insan iligkileri ve
halkla iliskiler alanlarinda kullanilan tekniklerinin gelistirilmesinde oldukg¢a etkili

olmaktadir (Canman, 2000:116).

Rol oynama ydntemi basli basina bir egitim yontemi olarak kullanilmaktan
ziyade diger egitim yontemlerine destek olmak iizere uygulanmaktadir. Is gérenlere
gelistirilmesi planlanan bir konu iizerinde analiz ve degerlendirme yapma olanag:

saglayan ve bilgilendirme amac1 tagiyan bir egitim yontemidir (Taymaz, 1997:145).

Gelistirilmesi planlanan is gorenler bu yontemde kurgulanmis bir ortamda,
gelistirilmesi planlanan konular1 kapsayacak birtakim roller iistlenmekte ve bu
roller kapsaminda ¢esitli davramslarda bulunmaktadirlar. Ustlendikleri roller
esnasinda is gorenler, gercek calisma kosullarinda o rolii iistlenen is goérenlerin
yasadiklarin1 daha iyi kavramakta, kendi durumunun farkina varmakta ve diger is
gorenlerin tutum ve davranislarini gercege uygun olarak analiz etme imkanina sahip
olmaktadir (Uyargil vd., 2009:198). Rol oynama yontemi asagida belirtilen baslica
asamalar1 igermektedir (Saban, 2004:262):
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e Rol oynama ortamimin olusturulmas:: Is gérenler canlandirilacak rol ve
problem oyun hakkinda bilgilendirilmekte ve role uygun motive edici bir
ortam hazirlanmaktadir,

e Rol oynayacak is gorenlerin sec¢ilmesi: Goniilliilik esasina dayali olarak
roller is gorenlere dagitilmaktadir. Rol dagitiminda canlandirilacak
konuyu 1yi anlayan ve kendini role hazir hisseden is gorenlerin sec¢ilmesi
onemlidir,

e Rol oynanacak alani diizenlemek: Rol paylasimi yapildiktan sonra
provalarin ve rollerin yapilacagi alan uygun sekilde diizenlenmektedir,

e Rollerin oynanmasi: Rol alan is gorenler rollerini belirlenen alanda
canlandirilmaktadirlar,

e Siirecin degerlendirilmesi: Canlandirilan roliin gii¢lii ve zayif yonleri tim
katilimcilar tarafindan degerlendirilmekte, gergek ¢alisma kosullar ile

baglantis1 ortaya konmakta ve onerilerde bulunulmaktadir.

Is gorenlerin belirli olaylar karsisinda nasil davranmalari gerektigini gdsteren
problem ¢dézmeye odaklanmis bir egitim yontemidir. Is gérenlerin is hayatinda
yasanabilecek olaylar karsisinda davranis sekillerini ve sorun ¢zme kabiliyetlerini
gelistirmek amaciyla uygulanmaktadir. is gorenlere ihtiya¢ duyulmasi halinde
rollerine hazirlanmalar i¢in siire verilmektedir. Ayrica rol canlandiran is gorenlerin
gerekli ciddiyeti sergilememesi katilimcilarin motivasyonunu diistirebilecegi igin
bu hususa dikkat edilmelidir. Rol oynama yontemi ile is gorenlerin diger is
gorenlerle empati kurmasi saglanmakta, kisisel degerler ortaya konmakta, ekip
calismas1 desteklenmekte ve is gérenler kendi davranislari ile rol canlandiran diger

is gorenlerin davraniglarini karsilastirarak yaptigi hatalarin farkina varmaktadirlar

(Kartoglu, 2007:23).

Ayrica rol oynama yontemi yeterince iyi kurgulandigi taktirde zihinsel
yetenekler ve bilgilerin gelistirilmesinin yaninda mevcut durumun duygusal
tarafinin ortaya konmasi acisindan da faydali olmaktadir (Giirliz ve Yaylaci,

2004:177).

1.7.2.7. In Basket (Evrak Sepeti) Yontemi
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Bir kurumda gdrev yapan is gorenlerin gorevleri ile ilgili problemlere ¢6ziim
arama ve bulma becerilerini gelistirmek amaciyla diizenlenen bir egitim
yontemidir. Beklenen sorunlar yontemi olarak da adlandirilan bu yontem; egitilecek
i gorenlerin, kurgulanmis bir ortamda isten ayrilmis bir yoneticinin gorevlerini
teorik olarak iistlenerek bu isleri yonetmesi esasma dayanmaktadir (Oztiirk ve

Sancak, 2007:772-773).

Bu yontemde bir yoOneticinin gorevini kurgu olarak yerine getiren is
gorenlerin masalarindaki evrak sepetlerine, planlanmasi, diizenlenmesi ve sonuca
baglanmasi gereken islere ait belgeler birakilarak ilgili gorevleri yerine getirmesi
istenmektedir (Ding, 2005:40). Genel olarak yonetici ve lider pozisyonlarinda gorev
yapan is gorenlerin egitilmesinde kullanilan bu yontemde Oncelikle is gorenler
kurumun politikasi, amaglari, tiretim yontemleri vb. konularda bilgilendirilmektedir

(Taymaz, 1997:151).

Evrak sepeti yonteminde egitilecek is gorenlerin egitim esnasinda ihtiyag
duyacaklar1 tiim bilgi ve belgeler masalarinda bulunan evrak sepetinde yer
almaktadir. Yontemin uygulanmasi esnasinda evraklarda yer alan bir¢ok gorev ile
bas basa kalan ig gorenlerin gerekli kararlari almasi ve beklenen davraniglari
gostermesi gozlemlenmektedir. Egitime katilan is gorenlere belgeler halinde
verilen gorevler egitim dncesinde kurgulanmis hayali gorevlerden olugsmaktadir. Is
goren gorevleri tamamladiktan sonra grup igerisinde i gorenin performansi
tartisilmaktadir. Bu yontem dogal is ortaminda is gorenin karsilasabilecegi giinliik
gorevlerin yerine getirilmesini 6gretmek i¢in oldukca faydalidir. Evrak sepeti
yontemi ig gorenlerin ¢dzlimleme, sentez ve yazi yazma becerilerini gelistirmekle

birlikte yontemin basaris1 titiz bir 6n hazirlik gerektirmektedir (Canman, 2000:51).

1.7.2.8. Ornek Olay Yontemi

Ornek olay yonteminin temel amaci, uzun bir tartismada bir grup is gorenin
gercek bir durumu veya sorunu tiim detaylariyla incelemesini saglamak ve her olay
tartismasindan sonra ig gorenleri daha bilingli diisiinmeye, etkili kararlar almaya ve

¢Oziim bulmaya tesvik etmektir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:177).

Bu yontemde mevcut bir sorun veya durum bir grup is goren tarafindan

tartisilarak irdelenmekte ve is gorenler bu durum veya sorun ile alakali bir ¢dziim
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ortaya koyarak karar almaktadirlar. Bu yOnteme katilan yoneticiler durumlari
degerlendirme, analiz etme, verilebilecek kararlar1 ortaya c¢ikartma vb. yetkilere

sahiptirler (Sabuncuoglu, 2012:157).

Is gorenlere is hayat: ile ilgili konular “rnek olay” ya da “vaka” ad1 altinda
metin olarak verilmekte ve bir egitici onderliginde is gorenler tarafindan neden-
sonug sistemine uygun olarak analiz edilmektedir. Egitici olaya ¢6ziim getiren degil
is gorenleri ¢6zlim arayisina yonelten, egitimin amaci disina ¢ikilmasini 6nleyen ve
olumlu tutum ve davranislari tesvik eden bir rol iistlenmektedir (Simsek ve Oge,

2007:245-246).

Kurumlarda karsilasilan gilincel olaylar genel olarak 6rnek olay yonteminde
kullanilmaktadir. Is gorenlerin yetistirilmesi planlanan konular ve kurum
politikalar dikkate alinarak kullanilmasi uygun bulunan 6rnek olaylar yazili olarak
is gorenlere verilmektedir. Is gdrenler olaylari gesitli kaynaklardan yararlanarak
inceledikten sonra kendi goriisleri dogrultusunda sinif ortaminda tartismaktadirlar.
Tartismay1 yonetme gorevi konuya hakim bir kisi ya da kurum igerisinden bir
yonetici tarafindan yapilmaktadir. Tartigmayi yoneten kisi olaymn c¢oziimiine
yonelik lizerinde durulmasi gereken hususlara is gorenlerin dikkatini ¢ekebilecegi
gibi ig gorenlere gerekli durumlarda danigmanlik da yapmaktadir. Yontemin amact
is gorenlerin gelistirilmesi oldugu i¢in varilan sonucun dogrulugundan ziyade is
gorenlerin tartigsmalarda karara varirken izledikleri yollar ve goriislerini saglam

temellere dayandirmalari dikkate alinmaktadir (Cagil, 2007:66).

Yontemin basarili olmast i¢in tartisilmak tizere is gorenler ile paylasilan
olayim acik ve anlasilir olmas1 kadar tartismalar1 yoneten kisinin konu hakkinda
uzman olmasi, i gorenleri ¢oziim odakli olarak giidiilemesi, tartigmalarda konu
disina ¢ikilmasinin 6niine gegmesi ve is gorenlerin tutum ve davraniglarinin olumlu

yonde gelismesine destek olmasi oldukca dnemlidir (Sabuncuoglu, 2012:158).

1.7.2.9. Seminer ve Kurslar

Kurumlar {ist ve orta diizeyde yonetici olarak gorev yapan is gorenleri, genel,
mesleki ve teknik konularda bilgilendirmek ve gelistirmek amaciyla kurum iginde
veya kurum disinda farkli kurumlar tarafindan diizenlenen seminerlere dahil

etmektedirler. Seminerler, konferanslar ile kiyaslandiginda birka¢ giin boyunca
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devam eden daha uzun nitelikteki egitim faaliyetleridir. Seminerlerin son
boliimiinde katilimcilarin soru sorma imkanlart vardir. Kurumlarda seminerlere
Ozellikle orta ve iist kademe yoneticilerin katilim hususunda istekli olduklari

gozlemlenmektedir (Sabuncuoglu, 2012:154-155).

Seminerler cesitli firmalarda gorev yapan is gorenlerin katilimi ile genel
katilima ag¢ik olarak diizenlenebilecegi gibi, belirli bir kurumun is goérenlerinin
katilimi ile simirlandirilmis genel katilima kapali olarak da diizenlenebilmektedir.
Genel katilima kapali seminerlerin igerigi olusturulurken yalnizca katilacak
kurumun problemleri dikkate alinmaktadir. Bu durum yapilacak calismalar,
analizler ve uygulamalar neticesinde icerigin kuruma 6zgli hazirlanabilmesine
imkan saglamaktadir. Kuruma 06zgii icerik mevcut problemlerin ¢6ziilmesi
acisindan oldukca faydalidir. Genel katilima agik seminerlerde ise c¢esitli
kurumlardan is gorenlerin bir araya gelmesi katilimcilara diger kurumlardaki
uygulamalardan haberdar olma ve bu uygulamalarin faydalarini tartisma firsati

yaratmaktadir (Ding, 2005:36-37).

Is gorenlerin egitilmesi amaciyla diizenlenen kurslar ise birka¢ haftadan
birkag yila kadar siire olarak farklilik gosteren ve is gorenin ¢alisma saatleri disinda
diizenlenen egitim faaliyetleridir. Kurslar niteligine gore farkli sekillerde

gruplanmaktadir (Sabuncuoglu, 2012:155-156):

e (Calisan Diizeyinde Kurslar: Kurumun tiim is goren kademelerinde is
gorenleri egitme politikasinin bir sonucudur. Alt kademe calisanlara
diizenlenen kurslarin igeriginde genel olarak is gorenlere fiziksel
avantajlar saglayacak bilgiler verilmelidir. Bununla birlikte is giivenligi,
sivil savunma, okuma-yazma kurslar1 da diizenlenebilmektedir,

e (Cirak Diizeyinde Kurslar: Nitelikli i gdren ihtiyacinin temini amactyla
diizenlenmektedir. Baz1 kurumlar kendi biinyesinde uzun siireli ¢iraklik
kurslar1 agmaktadirlar. Genel olarak bu kurslara kurumlarda gérev yapan
is gorenlerin ¢ocuklarinin katilimina oncelik verilmektedir. Bu kurslar
teorik kaldig1 ve maliyetli oldugu gerekceleriyle elestirilmektedir,

e Egitimcilerin Egitimi Kursu: Kurum iginde egitimci niteligindeki is

gorenlerin gelisimini saglamak amaciyla diizenlenmektedir. Egitimcilerin
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yalnizca konuya hakim olmasi yeterli olmayip bu is gorenlerim dgretim
formasyonuna sahip olmalart 6nemlidir,

e Yoneticilere Yonelik Kurslar: Kurumlarin devamliliklarii saglamak
amactyla ihtiya¢ duydugu nitelikli yoneticileri bilgilendirmek ve siirekli

gelistirmek amaciyla diizenledikleri kurslardir.

Isci, cirak ve ydnetici gibi farkli seviyelerdeki is gorenler i¢in planlanan
kurslar ve seminerler ile is gérenlerin kurum hedefleri dogrultusunda niteliklerinin

gelistirilmesi amaglanmaktadir.

1.7.2.10. Anlatma Yontemi

Bir konusmacinin belirli bir konu hakkinda egitilmek iizere bir araya gelmis
bir grup veya bir kisiye yonelik yaptigi konusma anlatma yontemi olarak
adlandirilmaktadir. Bu yontem en basit ve kolay uygulanan yontemdir. Bu sebeple
kurumlarda diizenlenen egitim programlarinda siklikla kullanilmaktadir. Kolay
uygulanmasinin yani sira nispeten masrafinin diisiik olmasi ile isitsel ve gorsel arag
ve gereg¢ ihtiyacinin smirli olmasi diger tercih sebepleri olarak gosterilmektedir

(Canman, 2000:102).

Anlatim yontemi genellikle is gérenleri bir konu hakkinda bilgilendirmek, bir
fikir veya bir durumu agiklamak ya da bir hususta ortak bir paydada birlestirmek
istenildigi zaman tercih edilmektedir (Geylan,1992:152). Egitime katilan is
gorenlerin daha c¢ok dinleyici roliinde yer aldigi ve egitime sinirli katkida
bulunabildikleri bu egitim tiirlinde daha ¢ok teorik bilgiler aktarilmaktadir. Anlatim
yontemine Ornek olarak konferans, seminer ve smif egitimleri gosterilmektedir

(Uyargil vd.,2009:197).

Anlatim yoOntemiyle diizenlenen egitim faaliyetleri egitim konularimin is
gorenlere diizenli bir sekilde aktarilmasina olanak tanimasiyla birlikte egitime
katilan i1s gorenlerin not tutma becerilerini de artirmaktadir (Orhaner ve Tung,

2003:86).

Anlatim yontemi kurumsal bazi bilgileri is gérenlere aktarmay1 amaglamasi
sebebiyle genel itibariyle teorik bir egitim yontemidir. Bu sebeple yontemin basarisi

cogunlukla egitimcinin konuya hakimiyetine, anlatim becerilerine ve egitimi ilgi
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cekici hale getirebilmesine baglidir. Bu egitim yOntemi anlatilanlarin teorik
bilgilerden olugmasi ve is gorenlerin egitime katiliminin sinirli olmasi sebebiyle
elestirilmekte ve ig gérenlerin gorevlerini daha iyi yapmalarini saglayacak bilgi ve
becerileri kazandirmada yetersiz oldugu 6ne siiriilmektedir. Bu sebeple anlatma
yontemiyle diizenlenen egitim programlarinda aktarilacak bilgilerin teorikten ¢ok
pratik bilgilere dayandirilmasinin yontemin basarisini artiracagi belirtilmektedir

(Peker, 2010:10).

Bilinen bir yontem olmasi, kolay organize edilmesi, diisiik biitce ile
planlanabilmesi, 6zel egitim ekipmanlarina ihtiya¢ duyulmamasi ve kisa zamanda
biiyiik kitlelere ulagilabilmesi bu yontemin olumlu yonleri olarak gosterilmektedir

(Y1lmazer ve Eroglu, 2008:118).

1.7.3. Teknoloji Destekli Egitim

Yasanan teknolojik gelismeler egitim yontemlerinin de degismesine yol
acmaktadir. Yeni teknolojik gelismelerle birlikte egitimlerin  yOnetimi
kolaylagsmakta ve etkinlikleri artmaktadir. Bahsi ge¢en bu teknolojiler imajinasyon,
interaktif sesli yanit sistemi ve 6zellestirilmis egitim yazilimlarindan olusmaktadir.
Teknolojik gelismeler egitim faaliyetlerinin yonetimini kolaylastirmakta ve
maliyetleri diisiirmektedir. Teknoloji destekli egitim yontemleri, bilgisayar temelli
egitim, uzaktan egitim ve multimedya egitim olarak gruplandirilmaktadir. Egitim

yontemleri asagida aciklanmistir (Noe, 1999:223).

Giliniimiizde yogun bir rekabet ortaminda faaliyetlerini slirdiiren isletmeler bu
ortamda ayakta kalabilmek icin egitim faaliyetlerini hizli bir sekilde is gorenlere
ulagtirmak ve bu faaliyetlerin siirekliligini korumak zorundadir. Bu sebeple bilgi
teknolojilerine dayanan modern egitim ydntemleri zamanla sinif ortaminda
diizenlenen geleneksel egitim yontemlerinin yerini almaktadir. Giliniimiizde
geleneksel yontemlerin yerini almaya baslayan bu yontemler egitimleri bilgisayar
ve web ortamina tagimakta ve is gorenlere internet, intranet, cd rom, video vb.

cesitli araglar sayesinde hem geleneksel hem de sanal siniflarda egitim alma imkani

saglamaktadir (Uyargil vd.,2009:202).

1.7.3.1. Bilgisayar Temelli Egitim
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Egitim ile ilgili bilgileri analiz ederek geri bildirim saglayan bilgisayarlar
egitim konularim1 6grenme hususunda 6nemli bir katki saglamaktadir. Bilgisayar
destekli egitim; disk, CD ve USB bellek gibi egitim igeriklerinin depolanmasini
saglayan araglar, interaktif videolar ve internet kaynakli yontemleri icermektedir

(Sabuncuoglu,2005:160).
o Internet Kaynakl Egitim

Glinlimiizde internet yaygin, hizli ve diisiik maliyetli bir bilgi toplama ve
iletisim kurma aracidir. Is gorenler kurumlarindaki ya da diinyanin herhangi bir
noktasindaki bir baska kurumdaki bir is gorenle iletisim kurabilmekte, mesaj ve
belge gdonderebilmekte ve bazi konularin tartigilmasi i¢in 6zel olarak olusturulmus
alanlara erisim saglayabilmektedir. Web sayfalari internetin sundugu Onemli
hizmetlerden biri olup herhangi bir internet kullanicisi aragtirdigi konu iizerine olan
bir web sitesine erisim saglayarak kolaylikla oradaki bilgilere erisebilmektedir
(Noe,1999:227). Internet kaynakli egitim yontemleri egitim almak isteyen is
gorenin istedigi yerde ve zamanda kendi belirledigi hizda egitim almasina olanak
tanimakta olup giiniimiizde her gecen giin daha fazla ragbet gérmektedir (Bilgin

vd., 2007:20).
e Sanal Gerceklik

Sanal gerceklik, belirli bir konuda gelistirilmesi planlanan is goérenlere li¢
boyutlu 6grenme imkani sunan bilgisayar destekli bir teknolojidir. Bilgisayar
monitoriinde yer alan sanal model etkilesimli donanim ve ¢evre birimleri araciligi
ile izlenmektedir. Bilgisayar destekli teknolojik cihazlarin ¢evreden topladiklar
verileri duyulara yonlendirmesi sayesinde sanal gergeklik teknolojisi ile egitilen is
gorenlerin ayn1 anda birden fazla duyusuna hitap edilmektedir. Bu cihazlara ses ara
yiizleri, dokunma hissi veren eldivenler veya ¢evreyi yapay olarak gercekei bir
bicimde olusturan hareket platformlar1 6rnek olarak gosterilebilir. Ayrica is gérenin
hareketlerini bilgisayara aktaran cihazlarda bulunmaktadir. Egitime dahil edilen is
goren icin belirli bir an tiim gercekligi ile olusturulabilmekte, gercek is kosullari ile

bire bir benzer sanal bir ortam ortaya konabilmektedir (Noe,1999:233).

Bilgisayar destegi ile olusturulan 3 boyutlu fotograflarin ve animasyonlarin

teknolojik ekipmanlar yardimi ile katilimcilarin zihnine aktarilmasi esasina
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dayanan sanal gerceklik bunun yaninda olusturulan bu sanal ortamda yer alan
objelerle etkilesime gecebilme imkani saglayan bir teknolojidir. Sanal gergeklik
uygulamalar1 katilimcilarin objelerle etkilesime girerek onlarin 6zelliklerini
degistirebilmesine ve farkli agilardan inceleyebilmesine olanak tanimaktadir.
Oykiisel bir 6zellik tasimast ve duyu organlarini kullanmay1 gerektirmesi
katilimcilarin konuya odaklanmasint kolaylastirmakta ve objelerle etkilesime
gecerek deneyim elde etmesini saglamaktadir. Gliniimiiz kosullarinda geleneksel
egitim yontemlerinin yetersiz kaldig1 durumlarda bilgi teknolojilerinin kullanildig1
bu yontem olduk¢a faydali olmaktadir. Bilgi teknolojilerinin kullanimiyla sanal
gerceklik, egitim yoOntemlerine farkli bir bakis acist sunarak yoOntemlerin

cesitliligini artirmaktadir (Cavas vd.,2004:110).
e interaktif Video

Bu yontemde teknik video ile bilgisayar temelli egitim bir araya
getirilmektedir. Bilgisayara bagl bir klavye vasitasiyla 6gretim bire bir egitim
saglamaktadir. Bu sayede bir yerden canli olarak bagka sehir ya da tilkedeki kisi ya
da birgok grupla iletisim kurulabilmektedir. interaktif video, teknik prosediirleri ve
kisisel nitelikleri gelistirmek icin kullanilmaktadir (Noe,1999:226). Bilgisayar
temelli egitim ile videoyu birlestirerek katilimcilarla birebir egitim imkan1 saglayan
bu yontem sayesinde kisa zamanda birbirinden farkli ortamlarda bulunan birgok

katilimciya egitim verilebilmektedir (Dessler,2010:304).

1.7.3.2. Uzaktan Egitim

Yent iirtinler, politikalar, prosediirler ve yetkinlik egitimleri gibi hususlarda
i1 gorenleri bilgilendirme amaci ile konumlar itibariyle dagimik bir yerlesim
gosteren kurumlarin i gérenlerini egitmek i¢in tercih ettigi bir egitim yontemidir.
Bu egitim iki yonlii iletisim seklinde gerceklesmektedir. Is gorenler telefon veya
kisisel bilgisayarlarim1 kullanarak e-posta ya da video telekonferans sistemi vb.

yollarla iletisime gegebilmektedir (Ozgen vd.,2000:170).

Kurumlarda aktif olarak kullanilan bu ydntemde genel olarak kisisel
bilgisayarin kullanimi ile interaktif egitim uygulamalar1 diizenlenmektedir.
Uzaktan 6gretim sisteminde sinif egitimlerinde bahsedilen konularin ve sinavlarin

egitime dahil edilen is gorenlerin bilgisayarlarinda goriintiilenebilmesi i¢in bu
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hususlarda bilgisayar araciligi ile ¢esitli sablonlar tasarlanarak katilimcilara
ulagtirilmaktadir. Bu yontemde, is gorenlerin egitim siiresince tiim bilgileri kayit
altina alinmakta olup bu durum is gorenlerle ilgili detayli bir rapor hazirlanmasini
kolaylastirmaktadir (Sabuncuoglu, 2005:161). Ayrica uzak bir cografyada yasayan
ve bir araya gelmenin zor oldugu uzman egiticilerle iletisim kurarak onlardan
faydalanma imkan1 sunmaktadir. Bununla birlikte egitici ve katilimcilarin yiiz yiize
etkilesim kuramamasi yontemin olumsuz yonlerinden biri olarak goriilmektedir

(Simsek ve Oge, 2007:249).

Uzaktan egitim yonteminin en bilyiik avantajlarindan biri ulagim masrafinin
olmamasidir. Bir is goren bulundugu cografyadan ¢ok uzakta diizenlenen bir
egitime bile rahatlikla katilabilmektedir. Bununla birlikte yiiz yiize yapilan

egitimlerin bu egitimlerden daha etkili oldugu diistiniilmektedir (Noe,1999:235).

1.7.3.3. Multimedya Egitim

Bilgisayar temelli egitim ile gorsel-isitsel egitimin birlestirilmesiyle ortaya
cikan multimedya egitimlerinde yazi, grafik, animasyon, ses ve video bir arada
kullanilmaktadir. Bilgisayar temelli olmasi sebebiyle katilimcilarin igerikle
etkilesim halinde oldugu bu egitim yontemi genel olarak yazilim, temel bilgisayar,
yonetim ve teknik beceri gelistirme egitimlerinde kullanilmaktadir (Simsek ve Oge,

2007:247).

Egitim igeriginin aktarimi, tim cografi konumlardan kolay erisim ve talep
edildigi durumlarda gizlilik bakimindan diger egitim yontemleri arasinda 6n plana
¢ikan multimedya egitimleri, egitime katilan i gorenlerin motivasyonunu artirarak
anlik olarak geri bildirim ve rehberlik olanagi saglamakta ve is gorenlerin
ogrenmelerini kolaylastirmaktadir. Bu faydalarinin yaninda egitime katilan is
gorenlerin teknolojiye uyum problemi yasamasi ve egitim maliyetinin olduk¢a
yiksek olmasi1 yOntemin olumsuz yoOnleri olarak ifade edilmektedir

(Sabuncuoglu,2005:160).

Is gérenlerin internet erisim imkanlarinin birbirinden farkli olmasi ve baz1 is
gorenlerin internet erisiminin sinirli olmasi bu egitim tiiriinlin 6niindeki en biiyiik

engel olarak gdsterilmektedir (Simsek ve Oge, 2007:248).

1.8. Hizmet ici Egitim Siireci
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Hizmet i¢i egitim siireci, kurum hedefleri ve is giicliniin niteliklerinin
karsilagtirilmasi sonucu ortaya ¢ikan egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ile ilk adimi
atilan, diizenlenen egitimlerin etkinliginin degerlendirilmesi ile sona eren planli bir

siireci ifade etmektedir (Giirliz ve Yaylaci, 2004:165-166).

Ik asamadan itibaren her bir asamanmn belirli bir plan dogrultusunda
gerceklestirildigi hizmet i¢i egitim siireci politikalarin olusturulmasina destek
olarak tiim egitim islevlerinin organizasyonunu saglamaktadir. Ulasilmasi
hedeflenen 6nceden belirlenmis amaglar dogrultusunda planlanan hizmet ici egitim
stireci insan kaynaklari tarafindan hazirlanarak is géren ve yonetime sunulmaktadir

(Ozyurt, 1998:59). Siirecin asamalar1 asagida yer almaktadir (Taymaz, 1997:52):

e Hizmet i¢i egitim ihtiyacinin c¢esitli yontem ve gozlemlerle tespit
edilmesi,

e Hizmet i¢ci egitim ihtiyacinin karsilanmasi esnasinda takip edilecek
politikalarin  belirlenmesi ve ilgili egitimlerin belirlenen hedefler
dogrultusunda planlanmasi,

e Hizmet ici egitim biitcesinin egitmen licreti, is goren saatlik iicreti, salon
ve ekipman gideri vb. tiim giderler dahil edilerek hazirlanmasi,

e Hizmet i¢i egitim sartnamesinin hazirlanmast,

e Hizmet i¢i egitim programlarinin tespit edilen ihtiyaclar dogrultusunda
hazirlanmasi ve gelistirilmesi,

e Hizmet ici egitimlerin diizenlenmesi ve ¢iktilarin degerlendirilmesi.

Siire¢ igindeki tiim asamalar hizmet ici egitimde hedeflenen sonuclara
ulasmak i¢in olduk¢a 6nemlidir. Ayrica hizmet i¢i egitimler i¢in kurum giderlerinde
bir biitce ayirilmasi ve ilgili plan ve politikalarin olusturulmasi hizmet i¢i egitime
kurumun yaklagimini tespit etmek i¢in onemli iki gdstergedir. Tiim asamalari
tamamlayarak sonlanan hizmet i¢i egitimin basaris1 tiim siirecin birbiriyle baglantili

olarak basarisin1 gostermektedir (Sels, 2002:1282).

1.8.1. Hizmet i¢i Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Hizmet i¢i egitimlerden istenilen sonuglarin elde edilebilmesi i¢in etkili bir

egitim planlamasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Egitim planlar1 olusturulurken kurum
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ihtiyaclart tespit edilmeli ve bu ihtiyaglarla paralel olarak egitim amaglar1 ortaya

konmalidir (Tinaz, 2006:34).

Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi i¢in egitim ihtiyag analizi yapilmasi
gerekmektedir. Bu analizden elde edilen bilgilerle egitimin amaclar1t ve
degerlendirme kriterleri ortaya konmaktadir. Egitim ihtiya¢ analizini yapacak is
gorenin mesleki yeterliliklerinin yani sira analizin yapilacag: orgiit hakkinda da
detayli bilgilere sahip olmasi analizin etkinligini artirmaktadir. EZitim ihtiyag
analizi ile ilgili calismalar 6rgiit, is ve kisi analizini igermektedir. Orgiit analizi, is
ve kisi analizinden ayri olarak, egitimleri etkileyecek oOrgiit isleyisinin ortaya
konmasidir. Orgiit analizi, drgiitiin neresinde, ne zaman egitime ihtiya¢ duyuldugu
hususunda bilgi edinilmesine olanak tanimaktadir. Is analizi, orgiit icerisinde
yapilan islerin dogasini1 ve isi yapmak i¢in gerekli olan bilgi ve becerileri ortaya
koymaktadir. Kisi analizi ise is analizi ile belirlenen bilgi ve beceri gerekleri
dogrultusunda is gorenlerin mevcut yeterliliklerini géz 6niinde bulundurarak hangi
is gorenin hangi hususlarda egitime ihtiya¢ duydugunu analiz etmektedir. Is
gorenlerin egitim ihtiyaclart kidem, yas ve gorevleri dogrultusunda farklilik

gostermektedir (Altinisik, 2006:365-366).

Isin gerektirdigi bilgi ve beceri gerekleri ile is gdrenin mevcut yeterlilikleri
arasindaki fark olarak tanimi yapilan egitim ihtiyac1 genel olarak iki sebeple

belirlenmektedir (Sabuncuoglu, 2005:135):

e s gorenlerin bilgi, beceri ve davranislarinin isin gereklerini
karsilamamasi sebebiyle ortaya ¢ikan diisiik performansi gelistirmek,

e Isletmenin is siireclerinin degismesi ve yaptig1 yeni yatirimlar sebebiyle
is gorenlerde ortaya ¢ikan egitim ihtiyacini gidermek ve stirekli gelisimi

desteklemek.

Bu durumlarin haricinde hizmet i¢i egitim ihtiyacinin zorunlu oldugu bazi
hallerde bulunmaktadir. Bu durumlar asagidaki gibi belirtilmektedir (Cevikbas,
2002:38):

e Orgiite yeni is goren alinmast,
o I5 gorenin gorev degisikligi,
e Ust pozisyonlara is gorenlerin yetistirilmesi gerekliligi,

46



e Orgiit isleyisinde yeni teknolojik ekipman kullanilmast,
e Orgiit kurallarinin degismesi,
e s goren performansinin diismesi ve verimsizlik,

e s gdren ve miisteri memnuniyetsizlikleri.

Isletmelerde tiim performans diisiikliigii ile ilgili sebeplerin hizmet ici
egitimler ile ¢oziilemeyecegi bilinmelidir. Bununla birlikte egitim ihtiya¢ analizi
sayesinde performans diisiikliigliniin sebebi bulunabilmekte ve egitim
eksikliginden kaynaklanan problemlerin ¢oziimii kolaylasmaktadir. Isletmede
gbzlemlenen diisiik performans, bilgi ve beceri eksikliginin yaninda is yerindeki
yapisal sorunlar ve caligma sartlarindan da kaynaklanabilmektedir (Sencan ve

Erdogmus, 2001:26).

Egitim ihtiyaci belirlenirken kullanilabilecek yontem ve araglar agsagida yer

almaktadir:

e (Gozlem,

e [Egitim ihtiyac belirleme formu,
e Gorlisme,

e Anket,

o Testler.

Egitim ihtiya¢ analizinin yapilmasi kurumda egitim biriminin gorevleri
arasindadir. Bu caligma esnasinda diger birim yoneticileri ve egitim biriminde
calisanlar ortaklasa hareket etmelidir. Egitim biriminin olmadig1 kurumlarda ise bu

calismay1 personel birimi iistlenmektedir (Peker, 2010:6).

1.8.1.1. Gozlem

Bu yontem is gorenin isin olagan kosullarda yiiriitiilmesi esnasindaki
davraniglarinin ve diger is gorenlerle olan iliskilerinin izlenerek egitim ihtiyacinin
tespit edilmesidir. Yontemin eksik yonii ise is gorenlerinin bilgi, beceri ve
davraniglarinin yalnizca goézlem esnasinda goriilen kismiyla degerlendirilebilmesi
ve ihtiyaglarin dogru ortaya konmasi hususunda smirli bilgi sunmasi olarak

belirtilmektedir (Ding, 2005:58-59).
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Haberli ve habersiz olmak iizere iki sekilde gdzlem yapilabilmektedir. Is
gorenin  gozlem Oncesi Dbilgilendirildigi yontem haberli gbézlem olarak
adlandirilmaktadir. Hizmet i¢i egitim ihtiyacinin analizinde genel olarak bu yontem
kullanilmaktadir. Habersiz gozlemde ise, is gorenin gdézlemlendiginden haberi
yoktur. Gozlem yoluyla elde edilen sonuglar egitim ihtiyacinin belirlenmesinde

kullanilmaktadir (Taymaz, 1997:39).

Gozlem yonteminin is gérenin ¢alisma diizenini etkilememesi ve davranisin
gerceklestigi  ortamda  gerceklesmesi yOntemin avantajli  yonleri olarak
gosterilmektedir. Bununla birlikte gdzlemcinin is akis ile ilgili bilgi diizeyinin ve
gbzlem yeteneginin diisiik olmasi yontemden elde edilen bilgilerin eksik ve yetersiz

olmasina sebep olabilmektedir (Sencan ve Erdogmus, 2001:125).

1.8.1.2. Egitim Ihtiya¢ Belirleme Formu

Is gorenin egitim ihtiyacin1 en iyi belirleyecek kisi is gorenin ilk kademe
yoneticisidir. Is gérenin yoneticisi calisma esnasinda is gdreni gézlemlemekte ve
basarili ve basarisiz oldugu yonleri hakkinda bir kaniya varmaktadir. Bu gézlem
neticesinde is gorenin gelistirilmesi gereken yonlerini ilk kademe ydneticisi egitim
ihtiyac belirleme formu doldurarak egitim birimine iletmektedir. Bu form egitim
birimine bir kaynak olusturmakta ve is gorenlerin egitim almasi saglanmaktadir

(Sabuncuoglu, 2005:136).

1.8.1.3. Goriisme

Gorlisme yonteminde egitim ihtiyaci oldugu diisiiniilen is gorenler ve bu is
gorenlerin hangi konularda egitilecegi belirlenmektedir. Gorlisme yontemi is
gorenin kendisiyle birebir olmakta veya is gorenin gorev yaptigi birimin yoneticisi
ve egitim birimi ¢alisanlarinin bir araya gelmesi seklinde planlanmaktadir (Ding,
2005:60). Burada egitilmesi Onerilen i gorenlere ve konulara beraber karar
verilmektedir. Sorunlu is gorenlerle yiiz ylize goriiserek sorunlarin ¢odziimiine
iligkin detayli fikir aligverisinde bulunulmasina olanak tanimasi yontemin en
olumlu yonii olarak gosterilmektedir (Sabuncuoglu, 2005:139). Goriisme
yonteminde is gorenlerden bilgi toplanirken sorulan sorular {lice ayrilmaktadir

(Taymaz, 1997:34):
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e Ozgiin sorularla yapilan goriisme: Goriisme 6ncesi amag belirlenmekte
ancak amaca yonelik bir soru listesi hazirlanmamaktadir. Is gorene
miilakatin amaci1 agiklanmakta ve gorlisme sohbet havasinda
gecmektedir,

e Acik uglu sorularla yapilan goriisme: Goriisme Oncesi belirlenen amaca
yonelik bir soru listesi hazirlanmaktadir. Is gdrene goriismenin amaci
aciklandiktan sonra bu sorular sorularak cevaplar not edilmektedir,

e Yari kapali uglu sorularla yapilan gériisme: Gorlismenin amacina uygun
sorular ve sorularin olasi cevaplar1 hazirlanmaktadir. Bu sayede daha kisa
stirede goriisme tamamlanmakta ve sonuglar1 degerlendirmek daha kolay

olmaktadir.

Gorlisme ve degerlendirme esnasinda goriigmeyi diizenleyen is goérenin
yonteme ait yetenek, bilgi ve tecriibesi vb. hususlar elde edilecek sonuglarin
dogruluguna etki etmektedir. Bu durum goriisme yonteminin en belirgin
dezavantaji olarak gosterilmektedir. Bu sebeple goriisme yonteminde sonuglarin
degerlendirilmesi diger analiz yontemlerine gore daha zor olmaktadir (Sencan ve

Erdogmus, 2001:128).

1.8.1.4. Anket

Hizmet i¢i egitim ihtiyacin1 belirlemek ve is goren diisiincelerini
Ogrenebilmek amaciyla cesitli araglar kullanilmaktadir. Bu araclardan biri de
ankettir. Anket 6nceden belirlenmis bir amag dogrultusunda bilgi toplamak iizere
belirli kisilere yoneltilecek soru listesini igeren bir veri toplama aracidir (Taymaz,

1997:38).

Anket yonteminde egitim ihtiyacinin belirlenmesi i¢in hazirlanan formlar
egitim birimi tarafindan ilgili boliim yoneticilerine gonderilmektedir. Ydneticiler
tarafindan doldurulan anketlerin egitim birimi tarafindan incelenmesi sonrasinda
gerekli goriilen egitim planlamalar1 yapilmaktadir (Sabuncuoglu, 2005:139). Anket

formu hazirlanirken asagidaki hususlar dikkate alinmalidir (Taymaz, 1997:39):

e Sorular amaglara uygun hazirlanmalidir,
e Orneklem evreni temsil etmelidir,

e Sorular a¢ik ifadelerle anlasilir bir bi¢imde sorulmalidir,
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e Secimlik cevaplar ikiden az, dokuzdan ¢ok olmamalidir,

e Sorular konulara gore gruplandirilmalidir,

e Acik uglu sorulara cevap i¢in birakilan bosluk yeterli olmalidir,
e Aciklamalara ve orneklere yer verilmelidir,

e FElde edilecek veriler istatistiki olarak yorumlanabilmelidir.

Anket formlar1 is gorenlerle beraber ilk kademe amirlerden de bilgi
toplanacak sekilde olusturulmalidir. Bu sayede egitim ihtiyaclar1 degerlemesi ve
sonuglarin daha gercekei bir sekilde degerlendirilmesi miimkiin olabilmektedir.
Ciinkii is¢i ve memur diizeyindeki is géren daha kisa donemli problemleri dile
getirirken yoneticiler bu silireci daha uzun donemi kapsayacak sekilde analiz
edebilmekte ve objektif bir degerlendirme yapabilmektedir. Bu durum yoneticilerin
ihtiyaglarin 6nem sirasinin belirlenmesinde ve gelecekteki ihtiyaglarin tespit

edilmesinde aktif rol almasini saglamaktadir (Sencan ve Erdogmus, 2001:118).

Anketlerden elde edilen veri kolay analiz edilebilmektedir ve anketler diger
veri toplama araclarina kiyasla daha az maliyetlidir. Hazirlanmasi ve uygulanmasi
stireclerinde ilgili kurallara uyuldugu takdirde veri toplamak icin kolay ve etkili bir
aractir. Ayrica birbirinden farkli yerlerde bulunan genis bir kitleden kisa ve nispeten
zahmetsiz bir sekilde veri toplamaya olanak saglamasi anketleri benzersiz
kilmaktadir. Tiim bu 6zellikleriyle beraber anketler en sik kullanilan veri toplama

yontemidir (Cevikbasg, 2002:40).

1.8.1.5. Testler

Egitim ihtiyacinin saptanmasi hizmet i¢i egitim planlamasinda yapilan en
onemli ¢caligmadir. Bu ihtiyacin belirlenmesi amaciyla ilk olarak is profilleri ortaya
konmaktadir. Sonrasinda ise is gorenlerde olmasi beklenilen yeteneklerin varligi
zeka, bilgi ve yetenek testleri yardimi ile yapilarak tespit edilmektedir. Testlerden
is gorenlerin aldig1 puanlar egitim kararinda belirleyici rol oynamaktadir. Onceden
yeterli olarak belirlenen puanin altinda basar1 gosteren is gorenler egitim
programlarina dahil edilirken, bu puani asan is gorenler ise ise uygun goriilmekte

ve egitime dahil edilmemektedirler (Sabuncuoglu, 2005:141).

Is gorenlerin egitim ihtiyacin1 saptamak icin orgiit igerisinde &n test veya

tanima testi niteliginde testler uygulanabilmektedir. Bu testler uygulanma yontemi
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g6z Onilinde bulundurularak sozlii, yazili ve is testleri seklinde ii¢ grupta

incelenmektedir (Taymaz, 1997:41-42).

e S0zl testler i gorenlerin belirli konularda bilgi ve diisiincelerini ortaya
koymak i¢in hazirlanmaktadir. Bu testlerde is gorenlerde aranilan
nitelikleri saptamaya yonelik sorular kullanilmakta ve is gorenlerin
verdigi cevaplar dikkate alinarak bir sonuca varilmaktadir,

e Yazil testler klasik ve ¢oktan segmeli yazili test olmak iizere iki sekilde
diizenlenmektedir. Klasik testlerde is gorenler sorular1 kendi ifadeleri ile
yanitlamaktadir. Coktan se¢meli testlerde ise is gorenler hazirlanan
testlerde kendilerine en yakin sikki isaretlemektedir,

e s testleri ise is gdrenlerin gorevleri ile ilgili becerilerini, tutumlarmi ve
bu konudaki eksikliklerini tespit etmek i¢in uygulanmaktadir. Is goren is
basinda izlenmekte ve gorev gerekleri ile i gorenin mevcut yeterlilik
diizeyi arasindaki fark ortaya konmaktadir. Sonuglara gore bireyin egitim

ihtiyaci tespit edilmektedir.

Is gorenin diisiik performans gdstermesinin sebebinin bilgi, beceri, tutum ve
yetenek degiskenlerinin hangisinden kaynaklandigini belirlemede testler 6nemli
aracglardir. Test sonuclarinin nesnel olmasimin yaninda bu sonuglar daha kolay
degerlendirilebilmektedir. Bununla birlikte yetenek ve becerileri dlgen testlerin
bulunmamasi 6nemli bir eksiklik olarak goriilmektedir. Bu konuda isletmeler
tiniversitelerden veya uzmanlagsmis kurumlardan destek alabilmektedir (Sencan ve

Erdogmus, 2001:130).

1.8.1.6. Kayit ve Raporlarin incelenmesi

Hizmet i¢i egitim ihtiyacinin belirlenmesinde bagvurulan yontemlerden birisi
de kurumlarin isleyisine ait baz1 kaynak ve raporlarin incelenmesidir. Kurumlarin
tiiziik ve yonetmelikleri ile plan ve programlar incelenerek gelecekte yapilacak
caligmalar hakkinda bilgi sahibi olmak miimkiindiir. Kurumlarin baslica kayit ve

raporlar1 agagidaki gibi belirtilmektedir (Taymaz, 1997:28):

e Kanun, tiiziik ve yonetmelikler,
e Denetleme sonug raporlari,

e Yoneticilerin donem sonu raporlari,
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e Bakim ve onarim kayitlari,

e s kazalar ve saglik kayztlari,

e s goren ile ilgili yazismalar,

e Siciller, sikayetler ve dilekler,

e Uretim ve tiiketim raporlari,

e Arastirma ve inceleme raporlari,
e Toplant: karar ve tutanaklari,

¢ Disiplin olaylarina ait kayitlar.

Is goren kayit ve raporlari genellikle mevcut durumu degil gegmisi
gostermektedir. Bu sebeple bu kayit ve raporlar is gorenin egitim ihtiyacini kesin
olarak analiz edememektedir. Ayrica bu verileri dogru analiz ederek eksiklikleri
tespit etmek oldukca zor ve uzmanlik isteyen bir siirectir. Egitim ihtiya¢ analizi
esnasinda alinan egitim ve sertifikalar, is tecriibesi ve diploma vb. bilgilerde dikkate

alinmaktadir (Sencan ve Erdogmus, 2001:128-129).

Orgiit faaliyetlerini igeren kayit ve raporlarin analiz edilmesi isletmenin genel
egitim ihtiyacinin belirlenmesinin yaninda bireysel performans sonuglarindan yola
cikarak is gorenlerin bireysel beceri ve bilgi diizeylerinin tespit edilmesine ve

bireysel egitim ihtiyacinin belirlenmesine destek olmaktadir (Ding, 2005:62).

1.8.2. Hizmet i¢i Egitim Politika ve Hedeflerinin Belirlenmesi

Orgiitlerde egitim politika ve hedeflerinin egitim galismalarina temel
olusturacak bicimde ortaya konmasi hizmet igi egitim siirecinin ilk adimim
olusturmaktadir. Egitim politikas1 ve hedefleri, isletmenin beklentilerini,
hedeflerini ve sonuglarini kapsayacak sekilde olusturulmalidir. Egitim politikas1 ve
belirlenen hedefler is gorenlerin egitime yonelik ihtiyaclart ile uyumlu olmali,
onlarin egitimden beklentilerini temsil etmeli ve tiim is gorenlere etkili bir sekilde
duyurulmalidir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:166). Clinkii sadece kurumlar degil, egitim
plan ve programlarinin diizenlenmesinde gorev alan herkes verdigi emegin karsiligi

olarak belirli bir fayda beklemektedir (Ding, 2005:52).

Hizmet i¢i egitim politikalar1 egitim plan ve programlart heniiz
olusturulmadan once belirlenmelidir. Kurumlarda gerceklestirilmek istenen

hedeflerle, bu hedeflere ulagmak icin izlenecek yollar1 ifade eden egitim
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politikasindan basarili sonuglar elde edebilmek i¢in kurumun genel politika ve
amaglar1 ile uyumlu olarak olusturulmasi gerekmektedir. Bu politika hizmet ici
egitim ihtiyacinin ortaya ¢ikmasindan itibaren egitimin planlanmasinda tiim
asamalarda belirleyici olmaktadir. Bu durum zaman, isgiicii ve para israfini
Onlemekte, kurumun egitim faaliyetlerinde tutarli bir yol izlemesine olanak

saglamaktadir (Balyiyen, 2010: 24).

Hizmet i¢i egitim sonunda egitime katki saglayan kisilerin ve kurumlarin
egitim programlarindan sagladigi fayda, tespit edilmis egitim ihtiyaclarinin
karsilanmasi ve egitim programlarinin hedeflerine ulagsmasi egitim programlariin
etkinliginin gostergeleridir. Egitim programlart is gorenler i¢in bilgi, beceri ve
davranis degisikligi, isletmeler i¢in ise maliyetlerde diisiis, satislarda artis ve

stireglerin verimliliginin artmasi gibi faydalar saglamaktadir (Ding, 2005:52).

1.8.3. Hizmet I¢i Egitim Biitcesinin Hazirlanmasi

Egitim planinda yer alan ve gelecekte belirli bir tarihte diizenlenmesi
planlanan hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin 6ngoriilen maliyetleri ile bu maliyetleri
karsilayacak gelirlerin hazirlanmasina biit¢celeme adi verilmektedir. Biitgeleme
yaparken ilk asama biitce hazirlanacak yil i¢inde diizenlenecek egitim faaliyetlerini
gerekli egitim ekipmanlarimi temin ederek tiirlerine gére simiflandirmaktir. ikinci
asama ise planlanan egitimlere neden ihtiya¢ duyuldugunun agiklanmasidir. Egitim
faaliyetlerinin kurumun stratejik planiyla uyumu saglanmakta, sinirlar1 ve amaclari

belirlenmekte ve maliyetleri tahmini olarak ¢ikartilmaktadir (Cevikbas, 2002:48).

Hizmet i¢i egitim biit¢esi kurumlarin biiytikligl, egitim fonksiyonlar1 ve
diizenlenmesi planlanan egitim tiiriiyle iligkili olarak degiskenlik gostermektedir.
Hizmet i¢i egitim biitcesi satis ve karin yiizdelik bir kisminin yillik egitim biitgesi
olarak belirlenmesi, 6nceki yilin biitgesinin belirli bir oranda artirilarak yenilenmesi
ya da diger isletmelerin biit¢eleriyle kurum biitcesinin karsilastirilmasi vb. ¢esitli

yaklagimlar benimsenerek belirlenmektedir (Barutgugil, 2004:310).

Biitce hazirlanirken egitim esnasinda ihtiya¢ duyulacak tiim harcamalar ve bu
harcamalarin hangi kaynaklardan karsilanacagi genellikle bir yillik donemler esas
alinarak tablolar halinde hazirlanmaktadir. Egitim biitcesi hazirlanirken dikkat

edilmesi gereken hususlar asagida yer almaktadir (Sabuncuoglu, 2005:144-145):
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e Biitce hazirlanan donemde diizenlenmesi planlanan hizmet i¢i egitimlerin
ayr1 ayr1 maliyeti ¢ikarilmalidir,

e Planlanan egitimlerin katilimci sayis1 ve katilimeilarin egitim ticretleri ile
ulagim bedelleri hesaplanmalidir,

e [Egitim kurum i¢inde diizenlenecekse egitim esnasinda ihtiya¢ duyulacak
ekipmanlarin (makine, bilgisayar, kitap, kirtasiye, film, video vb.)
maliyeti ¢ikarilmalidir,

e Egitimde ihtiya¢ duyulacak is goren licretleri, telefon, malzeme gibi
giderler tahmini olarak hesaplanmalidir,

e [Egitim esnasinda 6nceden tahmin edilmeyen masraflar i¢in belirli bir

miktar ayrilmalidir.

Hizmet i¢i egitimler kurumlar icin ¢esitli faydalar saglamakla birlikte
kurumlar i¢in bir maliyet unsurudur. Bu sebeple tespit edilmis egitim ihtiyacina
bagli olarak planlanan hizmet i¢i egitim programlariin diizenlenmesi igin ihtiyag

duyulacak biitgenin ortaya konmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2005:144).

1.8.4. Hizmet i¢ci Egitim Programlarimin Hazirlanmasi

Egitim programlar1 kurumda gorev yapan is gorenlerin egitim ihtiyacinin
saptanmast sonrasinda hazirlanmaktadir. Hizmet i¢i egitim programi, egitimin
diizenlenmesi esnasindaki tiim faaliyetleri kapsamaktadir. Egitim programinin
hazirlanmasi ve gelistirilmesi; egitimlerin hedeflerinin, sinirlarinin, yonteminin ve
degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi ve gelistirilmesi amaciyla yapilan tiim

caligmalar1 kapsamaktadir (Taymaz, 1997:69).

Hizmet i¢i egitim ihtiyaglari tespit edildikten sonra egitim programinin
hazirlanmas1 ve uygulanmasi asamalarina gegilmektedir. Tiim asamalarda oldugu
gibi bu asamada da egitim birimi gorevlilerine bliyiik gorev diismektedir. Egitim
programi hazirlanirken yapilan planlar kurumun hedeflerini, ihtiyaglarini ve egitim
biitcesini  dikkate alarak kapsamli sekilde ortaya konulmaktadir (Kartoglu,
2007:34).

Kurumun tiirii, biiyiikliigii, sahip oldugu is giicii, politikalar1 ve is gorenleri

gelistirmek icin ayirdig1 toplam para egitim planlarini dogrudan etkilemektedir
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(Oguz, 1999:67). Yillik egitim programlar1 diizenlenirken kararlastirilmasi gereken

onemli noktalar agagida yer almaktadir (Aldemir vd., 2002: 167):

e Egitimin amacinin ve konularinin belirlenmesi,
e Egitim kaynaginin belirlenmesi,

e Egiticilerin secilmesi,

e Egitim yontemin se¢imi,

e Egitilecek kisilerin se¢imi,

e Egitim siiresinin saptanmast,

e Egitim yerinin ve gerekli ekipmanlarin belirlenmesi.

Egitim programlari, i gorenlerin tespit edilmis egitim ihtiyaclar1 ve kurum
oncelikleri g6z Oniinde bulundurularak olusturulmaktadir. Egitim programinin
iceriginin belirlenmesinde ¢oziilmesi hedeflenen problemler, egitim ihtiyacinin
icerigi, is gdrenin yaptig1 isin gerektirdigi bilgi, beceri ve davraniglar ve is gérende

gelistirilmek istenen yeterlilikler dikkate alinmaktadir (Altinisik, 2006:367).

1.8.5. Hizmet i¢i Egitim Programlarinin Uygulanmasi

Egitim programlarmin uygulanmasi, hizmet i¢i egitim silirecinin eyleme
doniistiigli siireg icerisinde son derece Onemli bir yere sahiptir. Bu bdliime
gecilmeden Once tlim arastirmalar yapilmis, ¢esitli plan ve programlar hazirlanmas,
biitge olusturulmus ve yeterli kaynak ayrilmis olmalidir. Bu asamada isletmenin
yillik hedeflerine ulagsmasi i¢in daha once hazirlanan egitim plan1 kapsaminda
uygulanmasi uygun goriilen gesitli orgiit i¢i ve orgiit dis1 egitim etkinlikleri igletme

olanaklar1 dogrultusunda uygulamaya konmaktadir (Kalkandelen, 1979:95).

Is gorenlerin egitim ihtiyaglar1 dogrultusunda egitim planlari belirlendikten
sonra bu planlarin uygulanmas1 asamasina gecilmektedir. Bu asamada dikkat

edilmesi gereken hususlar agsagida yer almaktadir (Yilmazer ve Eroglu, 2008:114):

e Diizenlenen egitim belirlenen ihtiyaci karsilamalidir,
e [Egitim yontemleri iyi belirlenmelidir,

e [Egitim zamanina ve siiresine dikkat edilmelidir,

e Uygulamali egitim yapilmasina 6nem verilmelidir,

e Egitimci ve katilimeilarin aktif katilimi saglanmalidir,
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e Egitimciler egitim sekline gore se¢ilmeli ve uzman olmalidir.

Isletme hedefleri ve egitim plani cercevesinde orgiit i¢inde ve orgiit disinda
cesitli tiir ve sayida diizenlenen egitim etkinliklerinde is gorenlere egitimin ¢alisma
hayatinin bir parcasit oldugu aktarilmakta ve is gorenlerin kendisini siirekli
gelistirmesi yoniinde motivasyonunu artiracak telkinlerde bulunulmaktadir.
Egitime katilan is gorenlerden egitim ile ilgili geri bildirimler alinarak egitimler is
gorenlerin ihtiya¢ ve beklentilerine yonelik olarak gelistirilmektedir (Bilgin vd.,

2007:24)

1.9. Hizmet I¢i Egitimlerin Degerlendirilmesi

Kurumlarda gorev yapan ig gorenlerin bilgi, beceri ve davranislarinda ortaya
cikan degisikliklerin sayisal olarak degerlenmesi 6lgme olarak adlandirilmaktadir.
Degerlendirme ise, is gorenlerin katildig1 egitimin diizenlenme hedefleri ile egitim

sonras1 kazanglarinin kiyaslanmasidir (Sabuncuoglu, 2005:162).

Kurumlarin faaliyet gosterdikleri alanda yiiksek verimlilikle var olabilmeleri
hizmet igi egitimlerin etkinligi ile dogrudan orantihdir. Is gorenlerin katildiklar:
egitim sonrasinda elde ettikleri yeni beceri ve davranislar, isletmenin egitim sonrasi
artan satislar1 ve miisteride olusan yiiksek tatmin vb. faydalar egitimin etkinligini
ortaya koymaktadir. Egitim degerlendirme kavrami hizmet i¢i egitim
programlarinin ¢iktilarinin egitim dncesi hedeflerle uyumunu yani etkinligini tespit
etmek i¢in ihtiya¢ duyulan bilgilerin toplanma siirecini ifade etmektedir (Noe,

1999:156).

Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin degerlendirilmesi egitimlerin planlanan
hedeflerine ne derecede ulastiginin tespit edilmesidir. Bir bagka ifadeyle bir egitim
faaliyetinin degerlendirilmesi egitime katilan is gorenlerin egitim dncesi ve sonrasi
performanslarinin kiyaslanmasi ve egitim sonrasi ulasilan performans diizeyinin
kurum hedefleriyle ile karsilastirilarak egitimin faydasinin ortaya sistematik bir
sekilde konmasidir (Pinarbasi, 2007:84). Degerlendirme asamasinda genellikle
kistas olarak hedefler merkeze konulmakta ve egitim faaliyetinin egitim Oncesi
tespit edilen egitim ihtiyacini ne Ol¢lide giderdigi incelenmektedir. Hizmet igi

egitim faaliyetlerinin degerlendirilmesinin sebebi egitimlerin etkinligi hakkinda bir
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kaniya varmak ve mevcut eksikliklerin kaynagini tespit ederek diizeltilmesine

imkan saglamaktir (Tinaz, 2006:28).

Hizmet i¢i egitimde hedeflere wulasimin degerlendirilmesi, egitim
programlarina dahil edilen is gorenlerin gosterdigi davranmis degisikliginin yon ve
siddetinin tespit edilmesi ile miimkiin olmaktadir. Bu sebeple degerlendirme
yapilmadan oOnce ilk olarak gelistirilmesi planlanan is gorenlerin davraniglarinda
hedeflenen degisimler belirlenmekte ve bu degisimin hangi kistas ve kriterler ile
Olclilecegi ortaya konmaktadir. Belirlenen kistas ve kriterler dikkate alinarak is
goren davraniglarinda  gozlemlenen degisim, hedeflenen degisim ile
karsilastirilmakta ve bu karsilastirma sonucunda egitimin amacina ulasan ve
ulagsmayan kisimlar1 tespit edilmektedir. Amaclara ulasmakta yetersiz kalan
kisimlar gelistirilerek egitim siireci iyilestirilmektedir. Iyilestirme yapmaya olanak
tanimasi sebebiyle degerlendirme siireci hizmet i¢i egitimlerin onarici ve

tamamlayici bir pargasi olarak kabul edilmektedir (Taymaz,1997:161).

Hizmet i¢i egitimlerin degerlendirilmesinin amaci egitim faaliyetinin
gelisimini, yararlarini, egitim esnasinda karsilasilan sorunlar1 ve egitim faaliyetinin
is gorenler lizerindeki etkilerini tespit etmektir. Bununla birlikte degerlendirme
faaliyetleri sadece egitim esnasinda veya bitiminde degil egitimin her agsamasinda
farkli yontem ve tekniklerle uygulanabilmektedir. Hizmet i¢i egitim faaliyetlerini
degerlendirirken dikkat edilmesi gereken ilkeleler agsagida yer almaktadir (Dagls,
2010:40):

e Egitim sonrasi degerlendirmelerde tespit edilen durumun anlam
kazanabilmesi i¢in Oncelikle egitim 6ncesi durum tespit edilmelidir. Bu
sebeple egitim Oncesinde is gorenlerin bilgi, beceri ve davranislarini
gosterir durum ortaya konmalidir,

e Hizmet i¢i egitim faaliyetleri sonucunda hedeflenen performans
standartlar1 belirlenmelidir,

e Egitim faaliyetleri tek bir yonteme bagli kalarak degil, bircok yontemden
yararlanilarak degerlendirilmelidir,

e Egitim sonrasi degerlendirmelerde egitim hedeflerinin disinda ortaya

cikan faydalarda tespit edilerek kayit altina alinmalidir.
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Egitim degerlendirilme faaliyetlerine ilk olarak egitimin nicelik ve nitelik
kistaslarinin belirlenmesi ile baglanmaktadir. Karlilik oranlari, satis adetleri, is
gorenlerin bilgi seviyeleri, gelistirme diizeyleri vb. degerlendirme kistaslari nicel
olarak Olciilebilmektedir. Nitelik olarak Olgiilecek egitim kistaslarini ise is
gorenlerin motivasyonundaki degisim, egitime ve kuruma yonelik tutum, davranig
ve izlenimler gibi kistaslar olusturmaktadir. Kistaslarin belirlenmesinden sonra bu
kistaslar1 6lgmeye uygun degerlendirme tekniklerine karar verilmektedir. Test,
gozlem, lretim, kalite, satis, finans sonuglar1 nicel kistaslar1 degerlendirmede
kullanilirken, nitel kistaslarin degerlendirilmesinde ise soru formlari, anketler ve

miisteri memnuniyeti anketleri kullanilmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:181).

Kurumlarda is bas1 veya is dis1 egitim yoOntemlerinden herhangi biri
uygulandig taktirde; uygulanan egitim faaliyetinin egitim Oncesinde belirlenen
hedeflere ulasmak hususunda basarili olup olmadiginin egitim sonrasi tespit
edilmesi gerekmektedir (Deniz, 1999:76). Genel olarak egitim degerlendirme
faaliyetinin amaglar1 asagida yer almaktadir (Noe, 1999:152-153):

o [Egitime katilan is gorenlerin egitim faaliyeti sonrasinda yeni bilgi, beceri
ve davranis kazanip kazanmadigini tespit etmek,

e [Egitim sonrasinda fayda — maliyet analizi yaparak, egitim maliyeti ile
egitim sonrast maddi kazanclar1 karsilastirmak,

e Egitimin 6grenme hedeflerini karsilayip karsilamadigi ve egitimden elde
edilen bilgilerin ¢aligma hayatina adapte edilip edilmedigini belirlemek,

e Egitim faaliyetinin giiglii ve zayif yonlerini tespit ederek diizenlenecek
yeni egitim faaliyetlerini iyilestirmek,

e Diizenlenen egitimlerin maliyet ve faydalarimi karsilastirarak belirlenen
hedeflere ulagmak i¢in en uygun egitim faaliyetini ve yontemini tespit

etmek.

Egitim faaliyetlerinin basarili olmasiyla egitim etkinliginin tespiti birbiriyle
yakindan ilgilidir. Bir egitim faaliyetinin etkinligi asagidaki durumlar g6z oniinde

bulundurularak analiz edilmektedir (Budak, 2008:238):

e s gorenlerin egitim programina gosterdigi tepkiler,

e Egitim sonras1 i§ gorenlerin bilgi, beceri ve davranislarindaki degisim,
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e Yapilan igin kalitesinde yasanan degigim,
e s gorenlerde ve kurumda performans artis1 ve kaza, devamsizlik ile

isgilicli devrinin azalmasi vb. sonuglarin gézlemlenmesi.

Tiim faydalarina ragmen egitim faaliyetlerinin degerlendirilmesini zorlastiran

sebepler bulunmaktadir. Bu sebepler agsagida yer almaktadir (Canman, 2000:118):

e Egitim faaliyetleri nicel olarak tanimlanamamakta ve egitimin yaraticilik
giicli sayisal olarak ifade edilememektedir,

e Egitim faaliyetlerinin faydalar1 cogu zaman egitimden hemen sonra tespit
edilememektedir,

e Egitimin faydalar1 hedeflerin disinda is gorenin beklenmeyen bir alanda
kendini gelistirmesi seklinde ortaya c¢ikabilmektedir. Bu durum
degerlendirmeyi zorlastirmaktadir,

e Egitimden elde edilen fayda sadece katilimei ile sinirli kalmayip ¢ogaltict
etki gostererek diger is gorenlere de yayilmaktadir. Bu sebeple egitim

degerlendirme egitime katilanlardan daha genis bir kitleye yapilmalidir.

Hizmet i¢i egitim faaliyetlerini degerlendirme asamasinda dikkate alinan
Olciitler; testler, sinavlar, gelisim gbézlem formlari, devamsizlik ¢izelgeleri, egitime
duyulan ilgi derecesi, egitim katilimcilarinin terfi durumu, egitimin ise transferi ve
egitim  sonrast  gorevlendirmedir. Hizmet i¢i egitim  faaliyetlerinin
degerlendirilmesi, objektif bir caligma ortamiin olusmasini sagladigi gibi is
gorenlere performans diizeyleri hakkinda bilgi vermekte ve is gorenlerin isveren ile

iligkisinin gelismesine yardimci olmaktadir (Siitay, 2019:20-21).
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2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

2.1. Orgiitsel Baghihk Kavraminin Tanimi

Bireylerin ihtiyag ve gereksinimlerini kendi kendilerine gidermesinin
miimkiin olmamasi sebebiyle duyulan is birligi ihtiyaci 6rgiitleri ortaya ¢ikarmistir
(Aydin, 2005:19). Bireylerin kisisel ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla kurulan,
bunun yaninda bireylerin sosyal ihtiyaclarina da hizmet eden sosyal sistemlere

orgiit ad1 verilmektedir (Tutar, 2003: 18).

Orgiit; bir grup insanin ortak bir hedefe ulasmak icin is boliimii yaparak, bir
yaptirim giicii ve sorumluluk duygusu ile yaptig1 faaliyetlerin koordinasyonudur.
Insanlar kendi kendilerine ulasmay1 basaramadig1 hedeflerine ulasmak igin sosyal
bir arag olan orgiitlere ihtiyag duymaktadirlar. Orgiit; {iyesi olan insanlardan ve
onlarin ortak hedeflerinin sonucu olan eylemlerinden olugsmaktadir (Terzi, 2000:1-

2).

Orgiitlerin insanlar tarafindan olusturulmus kurumlar olmasi sebebiyle
oOrgiitsel bir analiz yaparken, orgiit ve yonetim kavramlarinin bireysel ve kurumsal
acillardan incelenmesi ve arastirllmasi bu kavramlarin karmasik yapisinin
anlasilmasini kolaylastirmaktadir. Insani ve teknik degerlerin uyum icerisinde bir
arada bulunmasindan dogan mekanik sistemler yerine cagdas yaklasimlarda
insanlar Orgiitleri, insanlardan meydana gelen sosyal sistemler olarak kabul
etmektedirler. Orgiitlerin iginde bulunduklari toplumun kiigiik bir pargasi oldugu
gercegi, diinya tizerindeki toplum ve kiiltiirlerde gézlemlenen ¢esitliligin benzer bir
sekilde orgiitlerde de gdzlemlenebilecegini ortaya koymaktadir. Insanlar yasamlari
stiresince bulunduklar1 farkli ¢cevre kosullarindan etkilenerek birbirlerinden farkli
kisilik O6zellikleri gostermektedirler. Bunun bir sonucu olarak farkli kiiltiirel
ozellikleri barindiran insanlarin bir araya geldigi orgiitlerin de kisiligi birbirinden
farkli olmaktadir. Orgiitlerin en énemli 6gesi insanlardir. Insanlarin olmadig: bir

orgiitten ya da yonetimden bahsetmek miimkiin degildir (Oztiirk, 2013:6).

Baghlik belirli bir varliga duygusal olarak yonelme seklinde ifade
edilmektedir (Meyer ve Allen, 1984:373). Bir baska tanimlamaya gore ise bagllik,
sosyal bir birimle 6zdeslesme olarak tanimlamaktadir (Mowday vd., 1982:26).



Bireyi belirli bir amaca hizmet edecek sekilde davranmaya yonlendiren gii¢ olarak

da tanimlamak miimkiindiir (Meyer ve Herscovitch, 2001:301).

Is gorenlerin isleri ile ilgili tutumlarindan biri olan orgiitsel baghlik, is
gorenlerin Orgiit amag¢ ve degerlerine yiiksek diizeyde inanmasi ve kabul etmesi,
Orgiit amaglar1 i¢in yogun caba gosterme istegi duymasi ve orgiit liyeligini devam
ettirmek icin hissettigi giliglii bir arzu olarak aciklanmaktadir (Mowday vd.,
1982:26). Bagka bir tanima gore orgiitsel baglilik, orgiit iiyesi ile orgiit arasinda
kurulmug psikolojik bir sdzlesmedir ve psikolojik sozlesme ile Orgiit iiyelerinin
bagliliklart arasinda agik bir baglanti bulunmaktadir (McDonald ve Makin, 2000:
86).

Orgiitsel baglilikla ilgili literatiirde pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Orgiitsel
baglilik, insanlarin bagli bulundugu orgiit ile kimlik birligi ve sadakatin ortaya
cikardigi giictiir. Bir bagka tanima gore ise orgiitsel baglilik, is gérenin liyesi oldugu
orgiit ile kimlik birliginin giicii ve o drgiitte bulunmaktan duydugu memnuniyete

bagli olarak orgiit iiyesi olarak kalmaya devam etme istegidir (Giil, 2002:38).

Orgiitsel baghligin yalnizca orgiite sadakat olarak degerlendirilmesi
kavramin tam olarak anlagilmasmin Oniine gecmektedir. Orgiitsel baglilik,
sadakatin yaninda i1s gorenlerin Orgiitlin basarisini artirmak igin aktif roller

istlendigi bir siiregtir (Yiiksel, 2000:76).

Is gorenin orgiitle bir biitiin olmas1 ve orgiite katilmimin giicli orgiitsel
baglihgi olusturmaktadir. Orgiitsel baghlik, orgiitin ama¢ ve degerlerini
benimseme, Orgiit ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etme arzusu ve orgiit iyeligini
devam ettirmeye giiclii bir sekilde istekli olma dgelerinden olusmaktadir (Oztiirk,
2013:9). Ayrica orgiitsel baglilik, bir is gorenin bagli bulundugu orgiitiin
gorevlendirmelerini memnuniyetle yerine getirmesini ve Orgiitin amag¢ ve
degerlerine tarafli ve giicli bir sekilde baglilik gdstermesini gerektirmektedir

(Balay, 2000:3).

Yapilan tiim tanimlamalarin gegerliligi olmakla birlikte literatiirde en ¢ok
kullanilan tanim Mowday, Porter ve Steers tarafindan yapilmistir. Buna gore, orgiit

hedeflerini ve degerlerini kabullenme ve bunlara kars1 gii¢lii bir inang gosterme,
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orgiit ¢ikarlari icin goniillii olarak emek harcama ve orgiit tiyeligini devam ettirmek

icin duyulan kesin istek orgiitsel baglilig1 tanimlamaktadir (Demir, 2006:161).

Orgiitsel baglilikla ilgili pek ¢ok tanim yapilmasina ve iizerinde ¢okea fikir
ylriitiilmesine ragmen aragtirmacilar bu kavramla ilgili ortak bir goriis ¢evresinde
bir araya gelememistir. Fikir ayriliginin sebebi, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji
ve Orgiitsel davranig gibi ¢esitli alanlarda gorev yapan arastirmacilarin kavrami
algilayiglarinin birbiriyle benzesmemesidir (Mowday vd., 1982:20). Farkh
arastirmacilar tarafindan yapilan tanimlar orgiitsel bagliligi baska bir yonden ele
almakta ve farkli goriisleri icermektedir. Bununla birlikte tim tanimlarin ortak
noktasi orgiitsel bagliligin birey ve orgiit arasindaki iliskiyi ele aldigini ileri siirmesi
bakimindan ortaktir (Aydin, 2008:10). Arastirmacilar tarafindan 6rgiitsel baglilikla
ilgili gelistirilen modeller asagidaki gibi siralanabilir (Sezgin ve Unliionen,

2011:7):

e Becker’in Devamlilik Bagliligi Modeli (1960),

e Mowday, Steers ve Porter’in Duygusal Baglilik Modeli (1979),
e Weiner ve Vardi’nin Normatif Baglilik Modeli (1980),

e Meyer ve Allen’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli (1991).

Orgiitsel baglilik baz1 aragtirmacilar tarafindan tek boyutlu olarak ele almmis
olsa da son zamanlarda arastirmacilar tarafindan genel olarak ¢ok boyutlu bir
kavram olarak incelenmektedir. Kavrami ¢ok boyutlu olarak nitelendirenlerin bakis
acisiyla orgiitsel baglilik; Kanter’in arastirmalarinda devam, uyum ve kontrol,
O’Reilly ve Chatman’in arastirmalarinda igsellestirme, uyum ve 6zdeslesme,
Mowday ve arkadaslarinin arastirmalarinda davranigsal ve tutumsal, Mayer ve
Schoorman’in arastirmalarinda ise deger ve devamlilik olarak siiflandirilmistir.
Bununla birlikte literatiirde siklikla Allen ve Meyer (1990) tarafindan ortaya
konulan orgiitsel baglilik siniflandirmasi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu siniflandirmada
orgiitsel baglilik; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak
izere ii¢ boyutuyla ele alinmaktadir (Kerse, 2016:3).

2.2. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Is gorenlerin sahip olduklari bilgi ve becerileri orgiitiin amaglarina hizmet

edecek sekilde kullanmalari, 6rgiitlerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri agisindan
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oldukca onemlidir. Bununla birlikte is gorenlerin gorevlerini yerine getirirken
sergiledigi caba ve sahip olduklari nitelikler orgiitlerin devamlilifint saglamak

konusunda yeterli olmamaktadir (Oriicii ve Kislalioglu, 2014:46).

Kaynaklarm etkili kullanimi giliniimiizde orgiitler i¢in dikkat edilmesi
gereken hususlardan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu sebeple orgiitler is gérenlerin
bagliligin1 artirarak orgiit icerisinde siirekliligi saglamak istemektedir. Siireklilik is
giicii devir oranini1 diisiirerek maliyeti azaltmaktadir. Ayrica orgiitsel baglilig
yuksek is gorenlerin daha ¢ok calisacagi ve orgiitsel amaclara ulasilabilmesi i¢in
diger is gorenlere kiyasla daha fazla fedakarlik yapacagi diistiniilmektedir. Cesitli
aragtirmalar yiiksek oOrgiitsel bagliligin ¢alisan devir oranini azalttigini ortaya

koymaktadir (Meyer ve Allen, 2004:2).

Orgiitlerde is gorenlerin problem iireten degil problem ¢dzen insanlar olmasi
beklenir ve oOrgiitsel bagliliklar1 yiiksek is gorenlerin, daha verimli ¢alisacagi ve
daha fazla sorumluluklarinin bilincinde olacagi kabul edilmektedir (Chow, 1994:3).
Orgiitsel baglhigin orgiitler icin 6nem kazanmasinda bes neden &n plana

¢ikmaktadir (Saklan, 2010:18):

e s birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is bulma maliyetleriyle iliskisi
olmasi,

e Is doyumu, ise sarilma, moral ve performans vb. tutumsal, duygusal ve
biligsel olgularla iligkili olmast,

e s gorenin gérevi ve is yerindeki roliine iliskin dzerklik, sorumluluk,
katilim, gorev anlayis1 gibi hususlarla iliskisi olmasi,

e Yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim vb. is gorenlerin kisisel
ozellikleriyle iliskisi olmasi,

e s gorenlerin orgiite baghilik duyma sebeplerinin bilinmesinin 6rgiite
sayisiz fayda saglayacagi ve oOrgiitsel bagliligi artirmanin maliyetleri

diisiirecegi diisiincesi.

Is gorenlerin kendilerini orgiite bagli hissetmeleri drgiitlerin biiyiimesini ve
giin gegtikce gliclenmesini saglamaktadir. Bu sebeple is gorenlerin isin gereklerini
yerine getirecek niteliklere sahip olmanin yaninda calistiklar1 kuruma karsi olumlu

tutumlar1 drgiit basarisi etkilemektedir. Orgiitiin giicii is gorenlerin drgiite kars

63



olan olumlu goriislerinin giicliyle paralel orantilidir. Bu 6zellikleriyle orgiitsel

baglilik kavranu &rgiitler i¢in oldukca énemlidir (Oriicii ve Kislalioglu, 2014:46).

2.3. Orgiitsel Baghlik ile ilgili Kavramsal Simflandirma

Orgiitsel baghlik ile ilgili literatiirde farkli siniflandirmalar yer almakla
birlikte bu siniflandirmalarin en ¢ok kabul goreni tutumsal baglilik, davranigsal
baglilik ve ¢oklu baglilik olmak tizere ii¢ baslik altinda yapilan siniflandirmadir.
Orgiitsel bagliligin birey ve orgiit acisindan neden ve sonuglar {izerinde duran
yaklagim tutumsal yaklagim olarak adlandirilmaktadir. Davranigsal yaklasim
bireylerin tutumlari sonucu ortaya ¢ikan davranislarin is géren tutumlari {izerindeki
etkisini ve bu davranislarin tekrar etmesine yol acan sebepleri incelemektedir.
Coklu baglilik yaklagimi ise tutumsal bagliliga dayanmaktadir. Bununla birlikte,
coklu baglilik yaklasgiminda orgiitii olusturan i¢ ve dis faktorlere duyulan
bagliliklarin toplami orgiitsel bagliligi olusturmaktadir (Giilova ve Demirsoy,

2012:56).

Sekil 2.1.Orgiitsel Baghhigin Simiflandirilmasi

Orgiitsel
Baghhgin
Siniflandirilmasi

| ! !

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL BAGLILIK GOKLU BAGLILIK
YAKLASIMLARI YAKLASIMLARI YAKLASIMI
- Kanterin Yaklagim - Beckerin Yaklagimi
- Etzioni'nin Yaklasimi - Salancik'in Yaklagin
- O'Reilly wve Chatman'in
Yaklagimi
- Penley ve Gould'un
Yaklagimi
- Allen ve Meyerin Yaklagimi

Kaynak: Mehmet Ince ve Hasan Giil (2005); Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik,
Cizgi Kitabevi Yayinlari, Konya, s.26.

Orgiitsel baghlikla ilgili tanimlamalar incelendiginde farkli disiplinlerden
konuyu inceleyen aragtirmacilarin farkli yaklasimlar ortaya koydugu

goriilmektedir. Orgiitsel baglilik kavrammin farkli yaklasimlarla agiklanmasi
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kavramin anlasilmasii zorlastirdigi gibi yapilan arastirmalarin sonuglarimin
biitiinsel bir bakis agisiyla degerlendirilmesini de zorlastirmaktadir (Meyer ve

Herscovitch, 2001:301).

2.3.1. Tutumsal Baghhk

Birey ile orgiit arasindaki bagin degerlendirilmesi sonucunda olusan tutumsal
baglilik, orgiitle ilgili bir bakis agis1 veya orgiite duygusal bir yonelmedir (Mottaz,
1989:145). Bireylerin bagli bulunduklar1 0Orgiitle olan iliskileri hakkindaki
diisiincelerine odaklanan tutumsal baglilik, bireyin ve orgiitiin degerlerinin ve
amaglarmin birbiriyle uyumlu oldugunu kabul etmektedir (Meyer ve Allen,

1991:61).

Tutumsal bagliliga gore bireyin ¢aligma ortamindan duydugu memnuniyet
sonucunda olusan baglilik, bireyi orgiite baglayan duygularin disa vurmasidir.
Bireyin oOrgiitle 6zdeslesmesi ve Orgiite katiliminin nispi giiciidiir (Bayram,

2005:129).

Is gorenler ile 6rgiit arasindaki iliskiye odaklanan tutumsal bagllik, drgiitiin
amaglar1 ve degerleri ile biitiinlesme, orgiit faaliyetlerine katilim ve daha fazla ¢aba
sarf etmeye goOniillii olma ile sadakat olarak ifade edilebilecek ii¢ bilesenden

olusmaktadir (Porter vd., 1974:604).

Sekil 2.2.Tutumsal Baghlik Yaklasimi

Kosullar — Psikolojik Durum — Tutum

t I

Kaynak: John P. Meyer ve Natalie J. Allen (1991); “A Three-Component Conceptualization of

Organizational Commitment,” Human Resource Management Review, Cilt 1, Say1 1, s. 63.

Bir is goérenin Orglite yonelik tutumlari, bazi davranislar gdstermesine veya
bu davranislar1 gostermeye yatkin hale gelmesine yol agmaktadir. Tutumsal baglilik

stireci sekil 2.2 deki gibi belirtilmektedir.
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Orgiitsel davranis arastirmacilariin ortaya koydugu tutumsal yaklasim, is
gorenlerin davraniglarinin sebepleri iizerinde durmaktadir. Bu yaklasima gore
orgiitte bulunma istegi, orgiit ¢ikarlar1 i¢in aktif gérev alma arzusu veya orgiit
amagclan ile biitiinlesme gibi tutumlar, oOrgiitsel baghiligin gostergeleridir. Bu
tutumlarin olusmasinda etkili olan faktorler ise, olumlu is deneyimleri, kisisel
Ozellikler ve yapilan isin nitelikleri olarak belirtilmektedir (Bolat ve Bolat,

2008:77).

Tutumsal baglilik bireyin orgiitiin amag¢ ve degerlerine inanmasi ve onlari
benimsemesiyle ilgilidir. Bu durum bireyin 6rgiit i¢cindeki roliine olan bagliligini da
etkilemektedir. Birey baglilik gosterdigi rol dogrultusunda daha istekli ve kararli
hareket etmekte ve bu durum bireyin giidiilenmesini artirmaktadir (Mottaz,

1989:154).

Tutumsal yaklasim kavrami ile genel olarak is gorenin orgiitle biitiinlesmesi
ve orgiite katilmmin giicii ifade edilmektedir. Orgiitle biitiinlesme, is gdren ve
orgiitiin ortak amag ve degerleri benimsemesiyle miimkiin olmaktadir. Orgiit amag
ve degerleri ile kendi amag ve degerlerinin uyumlu oldugunu géren is géren bunlara
uyum gostermekte ve bu sekilde orgiitle biitiinlesme gerceklesmektedir (Lam ve

Zhang, 2003:217).

2.3.1.1. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghhik Yaklagimi

Baglilik bu yaklagima gore is gorenler ile orgiit arasindaki iligkiyi yansitan
psikolojik bir durumu ifade etmektedir. Is gorenlerin davranislariyla agiklanan bu
durumun belirtileri ise is gorenlerin orgiit iiyeligine devam etmesidir. Orgiitsel
baglilik, duygusal baglanma, algilanan maliyet ve zorunluluk olmak iizere {i¢ ana
O0geye dayanmaktadir. Bu 0Ogeler dikkate alinarak orgiitsel baghlik duygusal
bagllik, devam bagliligi ve normatif baglilik olmak {izere {i¢ boyutta ele

alinmaktadir (Allen ve Meyer, 1990:2-5).

[lk olarak orgiitsel baglilikla ilgili daha dnce yapilan calismalara dayanarak
baglilik, duygusal ve devam baglilig1 olmak tizere iki boyutta ele alinmig daha sonra
ise normatif baglilik boyutu yaklagima ilave edilmistir (Allen ve Meyer, 1990:63).
Bu ii¢ baglilik boyutunun ortak noktasi ise birey ve orgiit arasinda orgiit tiyeliginin

devam etmesini saglayan bir bag olusturmasi ve is goérenlerin orgiitleri ile olan
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iliskilerini ve psikolojik bir durumu yansitmas olarak belirtilmektedir (ince ve Giil,

2005:42-43).

Sekil 2.3.Uc¢ Boyutlu Orgiitsel Baghhk Modeli

Duygusal Baglihig

Etkileyen Faktorler ; P
> | Duygusal Bagllik | — Isten Aynilma Niyeti ve Calisan

- Kisisel Ozellikler Devri

-5 Deneyimleri

Devamhilik Baghhgini

Etkileyen Faktorler Is Davramiglan

L Devamlilik
- Kigisel Ozellikler — Baghligi - Devamsizlik
- Alternatifler - Orgitsel Vatandaghk Davraniglan
- Yatinmlar - Performans

Normatif Baghlig
Etkileyen Faktorler

- Kigisel Ozellikler r——- | Normatif Baglilik | ==————— | Calisanlanin Sagligi ve Refahi

- Sosyallegme Deneyimleri
- Orgitsel Yatinmlar

Kaynak: John P. Meyer, David J. Stanley, Lynne Herscovitch ve Laryssa Topolnytsky (2002);
“Affective, Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of

Antecedents, Correlates, and Consequences,” Journal of Vocational Behavior, Cilt 61, Say1 1, s. 22.

Sekil 2.3’te goriildiigii lizere orgiitsel baglilik; duygusal baghlik, devam
bagliligi ve normatif baglilik olmak {izere 3 boyutta ele alinmaktadir (Allen ve

Meyer, 1990:2-5).

Bununla birlikte her bir baglanma bicimi dogas1 psikolojik olarak birbirinden
tamamen farklidir. Bu sebeple bagliligin ii¢ biciminin birlikte ele alinmasi gerektigi
belirtilmekte ve ancak o zaman bir is gorenin orgiitle olan iliskisinin yeterince iyi
anlasilabilecegi savunulmaktadir. Bunun sebebi olarak ise is gorenlerin baglilik
bi¢imlerinin her birini ayn1 anda ve farkli derecelerde yasayabilecek olmalari

gosterilmektedir (Meyer vd., 1993:539).

2.3.1.1.1. Duygusal Baghhk

Is gorenin orgiitle arasinda duygusal bir bag kurmasmi ve Orgiitle
biitiinlesmesini kapsayan baglilik tiirii duygusal baghliktir. Bu baglhilik tiirtinde is

gorenler orgiitte kalmaya mecbur olduklari i¢in degil kendileri bu 6rgiitle duygusal

67



bir bag kurduklari, orgiitin deger ve amaclarini igsellestirdikleri ve Orgiitte
kalmaktan memnun olduklar1 i¢in Orgiitiin iiyesi olmaya devam etmektedirler

(Meyer ve Allen, 1991:67).

Duygusal baglilikta is gorenin Orgiite karsi hissettigi sadakat, sevgi ve ait
olma vb. duygular, is gérenin Orgiit ile arasinda psikolojik bir bag kurmasina yol
acmaktadir (Chang, 1999:1260). Bu baghlik tilirlinde is gorenin amag ve
degerlerinin orgiit amag¢ ve degerleriyle uyum icinde olmasi ve is gorenin Orgiit
deger ve normlarini herhangi bir zorlayici sebep olmadan kendi deger ve normlari

olarak kabul etmesi ve benimsemesi s6z konusudur (Balc1, 2003:29-30).

Duygusal baglilik, ig gorenlerin 6rgiitiin amag ve degerlerini benimsemesi ve
beklenenin iistiinde c¢aba gostererek orgiit cikarlarimi 6n planda tutmasin
icermektedir (McGee ve Ford, 1987:638-642). Allen ve Meyer (1990) duygusal
bagliliga etki eden faktorleri su sekilde belirtmektedir:

e lsin zorlugu: Is gérenin orgiitte iistlendigi gorevlerin genel olarak zor ve
heyecan verici olmasi,

e Roliin acikligi: Orgiitiin is gdrenden beklentilerini acik bir sekilde
belirtmesi,

e Hedeflerin netligi: Is gorenin, iistlendigi gorevleri hangi hedef
dogrultusunda yerine getirdigini bilmesi,

e Yonetim anlayist: Ust ydnetimdeki is gorenlerin, astlardan gelen dnerileri
dikkate almasi,

e Arkadas iliskileri: Orgiitteki is gorenler arasinda iyi iligkilerin olmas,

e Orgiite giiven: Orgiitte sdylemleriyle eylemlerinin tutarli olmasi,

e FEsitlik ve adalet: Kaynaklarin is gorenler arasinda adil olarak
paylastirilmasi,

e Kisisel 6nem: Is gdrenin drgiit amagclarma énemli diizeyde katki saglayan
bir is yaptigini diisiinmesi,

e Kararlara katilim: Is gdrenin kararlara katiliminin saglanmast,

e Geri bildirim: Is gdrene performans ile ilgili bilgi verilmesi.

Kendisini orgiitiin bir parcasi olarak goren is goren i¢in orgiit biiyiik bir anlam

ve Oneme sahiptir (Balay, 2000:21). Bu baglilik tiirii arastirmacilar tarafindan
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orgiitler icin en faydali baglilik tiirii olarak goriilmektedir. Bunun sebebi ise
kendisini orgiitiin bir parcasi olarak goren is gérenin orgiit amaglarini ve hedeflerini
gerceklestirmek icin istekli bir sekilde olaganiistii caba gdstermesi ve Orgiitiin

maddi ve manevi varligina sahip ¢ikmasidir (Giirbiiz, 2006:70).

2.3.1.1.2. Devam Baghhg

Devam baglilig1 ise duygusal bagliliktan farkli olarak, is gorenlerin orgiitten
ayrilmanin bir sonucu olarak karsisina ¢ikacak maliyetin farkinda olmasi ve bu
maliyetten kaginmasi sebebiyle ortaya ¢ikmaktadir. Orgiite yapilmis yatirimlarimn
sayis1 ve onemi ile ig goren tarafindan algilanan alternatif is olanaklarinin eksikligi
belirtilebilecek iki 6nemli maliyet unsurudur. Devam bagliligi, is gorenin orgiitteki
kidem, kariyer, prim vb. edinilmis kazanc¢lar1 bulundugu takdirde gézlemlenmekte
ve is goren, bu kazanglarindan vazge¢cmek istemedigi i¢in orgiit iiyeligine devam

etmektedir (Allen ve Meyer, 1990:3-4).

Algilanan maliyet 0gesine bagli olarak gelisen devam baghligi, birey
acisindan faydaci bir bakis agisin1 yansitmaktadir (Chang, 1999:1260). Rasyonel
baglilik olarak da adlandirilan devam bagliliginda maliyet 6gesi bagliligin temel
sebebidir ve duygularin bu baglilik tiirlinde etkisinin olduk¢a diisiik oldugu
diisiiniilmektedir. Bu baglilikta 6rgiitten ayrilmanin maliyetinin is goren tarafindan
kabul edilemeyecek kadar yiiksek olmasi orgiit iiyeliginin devamini saglamaktadir
(Balay, 2000:21). Allen ve Meyer (1990) devamlilik bagliliga etki eden faktorleri
su sekilde belirtmektedir:

e Yeteneklerin transferi: Is gorenin sahip oldugu yetenek ve deneyimlerin
baska bir orgiitte kullanilabilir olmasi,

e Egitim: Is gorenin egitim diizeyinin baska bir orgiite yararli olup
olmamasi,

e Yer degistirme: Is gdrenin, &rgiitten ayrilmasi durumunda farkli bir
yerlesim yerinde yasamaya yonelik diisiincest,

e Kendine yatirmm: Is gdrenin mevcut drgiitiinde biiyiik bir ¢aba gdstermis
ve zaman ayirmis olmasi,

e Emeklilik primi: Is gorenin orgiitten ayrilmasi durumunda emeklilik

primi vb. ¢esitli kazanimlarini kaybetme korkusu,
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e Alternatif is olanaklari: Benzer ya da daha iyi alternatif is imkanlarinin

varligi.

Orgiitten ayrildiginda kaybedecegi zaman ve emek gibi orgiite yaptig
yatirimlar1 g6z 6niinde bulundurarak orgiitte kalmaya karar veren devam bagliligi
yuksek is gorenler, orgiitiin kendilerine sundugu olanaklara denk ya da daha iyi
olanaklarda bir alternatif bulmadiklar1 siirece orgiitten ayrilmak istememektedir.
Gelisiminde zaman ve egitim y1l1 gibi degiskenlerin etkili oldugu diisiiniilen devam
baglilig1 genel olarak ekonomik sebeplere dayali olarak gelismektedir (Meyer ve

Allen, 1984:373-377).

Duygusal baghlik ile devamlilik baglilig1 arasindaki iliski incelendiginde
devamlilik baghligimin duygusal baghligi artirdigi, duygusal baghiligin ise
devamlilik baghiligimi azalttig1 goézlemlenmektedir. Bu durum is goérenleri orgiite
bagl hissettiren 6nemli yatirimlarin is goren ile orgiit arasindaki uyumsuzlugu
azaltmasmna ve yiiksek diizeyde bir duygusal baghlik olusturmasina
baglanmaktadir. Bununla birlikte duygusal baglilig1 yiiksek is gorenler, 6rgiite bagl
hissetmelerinin, alternatif is olanaklarinin azligindan veya sahip olduklari
kazanimlar1 kaybetme endisesinden oldugu kabul etmeyerek hissettigi
uyumsuzlugu giderme yoluna gitmekte ve devamlilik bagliliklar1 azalmaktadir

(Meyer vd., 1990:719).

2.3.1.1.3. Normatif Baghhk

Normatif baglhlik, is gorenlerin bireysel ¢ikarlar1 dogrultusunda degil orgiite
bagliligin dogru ve ahlaki oldugunu diisiinmeleri ve bunu bir gérev ve sorumluluk
olarak algilamalar1 sebebiyle oOrgiitsel baglilik gdstermesidir (Meyer ve Allen,

1991:66).

Bu baghlik yaklasiminda is gorenlerin Orgiitlerine karsi hissettikleri
sorumluluk duygusu 6n plana ¢ikmaktadir. Bu duyguya sahip is gorenler, orgiitsel
uygulamalar, sosyalizasyon ¢abalar1 veya kendi bireysel durumlar1 nedeniyle
oOrgiitiin onlarin sadakatlerini hak ettigini diisiinmektedir. Bu yonii ile normatif

baglilik diger iki tlir baghiliktan farklilasmaktadir (Meyer vd., 1993:539).
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Orgiitiin kendilerine tamdig1 imkan ve gegmiste yaptigi iyiliklerden dolay1
orgiitlerine sadakat hissi duyan is gorenler normatif olarak bagilidir. Bu baglilik is
gorenlerin isleri ile ilgili sorumluluklarini nasil algiladigim da etkilemektedir. Is
goren Orgiite kars1 sorumluluklar1 oldugunu diisiinmekte ve bu nedenle ahlaki bir

zorunluluk hissetmektedir (Ilsev, 1997:39).

Zorunluluk unsuru igeren normatif bagllikta is gorenler bireysel ¢ikarlarini
korumak i¢in degil yaptiklarinin dogru ve ahlaki oldugunu diisiinmeleri sebebiyle
baghlik gostermektedir. Sosyal baskilarda normatif baglilikta 6nemli bir yere
sahiptir (Powell ve Meyer, 2004:159). Is gorenlerin karakterleri, degerleri, kisisel
ve ailesel yasantilari, kiiltiirleri ve sosyallesme siirecleri normatif bagliliga etki eden

faktorler olarak belirtilmektedir (Allen ve Meyer, 1990:18).

Normatif baglilik is gorenin orgiit liyeligine baslamadan once sahip oldugu
degerlerden etkilenmektedir. Bu yonii ile drgiite girdikten sonra kazanilan bir takim
maddi ve manevi cikarlardan etkilenen duygusal baghilik ve devamlilik

baglihigindan ayrilmaktadir (ince ve Giil, 2005:43).

Sekil 2.4.U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghlik Modeli ve Orgiitte Kalma Davranisi

- Ozdeslesme
- Paylasilan Degerler
- Kendmi Adama

Orgiitte Kalma
Davranisi

- Yatormlar/Yan Faydalar
- Alternatiflerin Azl

Devamlilik
( Gereksinim)

- Faydalarm Farsihfmm

- Igsellestirilen Normlar

Kaynak: John P., Meyer ve Lynne Herscovitch (2001); “Commitment in the Workplace Toward a

General Model,” Human Resource Management Review, Say1 11,s. 317.
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Sekil 2.4’te is gorenlerin Orglitte kalma davranigi gostermesine etki eden
orgiitsel baglilik boyutlar1 ve bu boyutlar1 etkileyen faktorler goriilmektedir.
Orgiitsel baglilik boyutlar1 aralarinda ortak dzellikler barindirmakla birlikte her biri
farkli faktorlerden etkilenerek olustuklari i¢in bu boyutlarin psikolojik yapilari
birbirlerinden farklilik gostermektedir (Meyer ve Allen, 1997:11).

Duygusal baglilig1 yiiksek olan is gorenler orgiit tiyeligini devam ettirmek
istedikleri i¢in, devamlilik baglhiligi yiiksek is gorenler kaybetmek istemedigi
cikarlarin1 korumak i¢in, normatif baglhiliklar1 yiliksek is gorenler ise bagl
bulunduklar1 o6rgiite karst sorumluluk duygusu hissettikleri i¢in orgiit iiyeligini

siirdiirmektedirler (Meyer ve Herscovitch, 2001:316-317).

2.3.1.2. Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Bireysel deneyimlere dayanan ve orgiitiin ihtiyag duydugu bir duygu olarak
tanimlanan orgiitsel baglilik bu yaklasima gore i gorenlerin Orgiit icin gonilli
olarak enerji harcamalar1 ve sadik olmalaridir. Bagliligin kisilik ve sosyal olmak
tizere iki sistem igerisinde ortaya ¢iktig1 savunulmaktadir. Kisilik sistemi biligsel,
duygusal ve normatif; sosyal sistem ise sosyal kontrol, grup birligi ve sistem
devamlilig1 olmak iizere iige ayrilmis durumdadir. Orgiitiin is gorenlere dayattig1
bir olgu olarak ifade edilen orgiitsel baglilik; devam baglhiligi, uyum baglilig1 ve
kontrol baglilig: olarak ii¢ boyutta ele alinmaktadir (Kanter, 1968:499-500). Ayrica
bu ii¢ baglhlik bi¢iminin; orgiitlerin, is gorenlere yiikledikleri ¢esitli davranigsal

gereklerin sonucu olarak olustugu ifade edilmektedir (Giiney, 2007:246).

[s gorenin sosyal sistemde kendisine bigilen role uyum saglamasi ve orgiitiin
devamlilig1 i¢in roliine yiiksek bir adanmishik gdstermesi devam baglilig1 olarak
ifade edilmektedir. Is gdrenin bilissel yonelimlerini iceren devam baglihigi, is
gorenin orgiit liyeligini devam ettirerek sagladig1 kazanclarin farkinda olmasiyla
ilgilidir. Orgiit {iyeliginden ayrilmanim maliyetlerini 6rgiit {iyeligine devam etmekle
kiyaslayan ig goren orgilitte kalmanin daha az maliyetli olduguna karar vermekte ve
orgiit icinde kendisine bigilen role baglanarak orgiit iiyeligine devam etmektedir

(Kanter, 1968:504).

Ozveri ve yatirrm devam bagliligini olusturan iki unsurdur. Ozveri, is gérenin

kendisi i¢in degerli baz1 seylerden oOrgiit ¢ikarlar1 dogrultusunda vazgegmesidir.
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Ozveride bulunarak deger verdigi baz1 seylerden vazgecen is goren, orgiit iiyeligi
icin bir bedel 6dedigini diistinerek orgiitii daha degerli ve anlamli gérmekte ve daha
cok baglanmaktadir. Yatirim ise bir vazgegisten ziyade is goreninin orgiitle bir ¢ikar
iliskisi kurmasini anlatmaktadir. Is gdren, maddi igerikli parasal ve manevi icerikli
zaman ve emek gibi mevcut ve potansiyel kaynaklarini orglite baglayarak orgiitle
bir cikar iliskisi kurmaktadir. Is géren yatirimlar1 sebebiyle gelecekte cesitli
kazanglar elde edebilmektedir (Kanter, 1968:505-506).

Duygusal baglhlik olarak da adlandirilan uyum baglilig1 ise is goérenlerin
duygulariyla ilgilidir. Is gdrenin gruba karsi olumlu duygusal ydnelimini igeren
uyum baglilig1 gruba sadakati ve grup iiyeleriyle sosyal iligkilerinin olusumunu
temsil etmektedir. Is gérenin grup iiyeleriyle iyi iliskisi, gruba dahil olmas1 ve
grupla 6zdeslesmesi is gdreni duygusal olarak doyuma ulastirmakta ve bu durum is
goreninin bagliligin1 ve sadakatini artirmaktadir. Duygusal baghiligin yiiksek
oldugu gruplarda uyum artmakta, catisma ve kiskanglik azalmaktadir (Kanter,

1968:500).

Is gérenin orgiitte bulunan bir gruba veya grup icerisindeki bireylerle olan
sosyal iligkilerine olan baghligini ifade eden uyum baghlig1 orgiite baghligi da
artirmaktadir (Gliney, 2007:247). Sosyal iligkilerden kaynaklanan baglilig1
saglamak i¢in Orgiitlerde oryantasyon programlari, takim halinde sosyal
organizasyonlar ve ¢esitli eglenceli etkinlikler diizenlenerek is gorenlerin olumlu

iliskiler kurmasina gerekli ortam hazirlanmaktadir (Giil, 2002:42).

Ucgiincii baghlik tiirii ise kontrol bagliligidir. Is gorenlerin, grup liderlerine
bagliligi ve normlari desteklemesidir. Is gérenlerin normatif sistemleri ile ilgili olan
bu baglilik orgiitiin koydugu kurallarin ve normlarin orgiitiin amag¢, moral ve
degerlerinin korunmasi i¢in uygulandiginin is gorenler tarafindan anlagilmasiyla
birlikte ortaya ¢ikmaktadir. Kontrol baghliginda is goren, orgiitii hayatina yon
vererek anlam kazandiran bir giic olarak kabul etmektedir. Bununla birlikte is
goren, Orglit ¢ikarlar1 dogrultusunda ¢aba gostermekte ve oOrgiite baglanmaktadir

(Kanter, 1968:510).

2.3.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

73



Bu yaklagima gore is goren ile orgiit arasindaki psikolojik bag 6zdeslesme ile
miimkiindiir. Bireyin tutumlari ile orgiitiin amag¢ ve degerlerinin 6zdeslesmesi
orgiitsel baglilig1 olusturmaktadir. Bagliligin derecesi is gorenin, Orgiitiin amag ve
degerlerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesine gore degismektedir (Balay,
2000:22-23). Orgiitsel baglilik is gdrenin 6rgiit ile arasinda kurdugu psikolojik bag
olarak tanimlanmaktadir. Bu bag ise katilim, sadakat ve oOrgiit degerlerini
benimsemeyi igermektedir. Orgiitsel baglilik, uyum, 6zdeslesme ve icsellestirme

olarak ii¢ boyutta ele alinmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986:492-493).

Uyum baghliginin temel amaci is gorenlerin cazip Odiillere ulasmak
istemesidir. Bagliligin ilk asamasi olan uyum boyutunda orgiite baglilik
yiizeyseldir. Is gorenler ortak &rgiit hedef ve degerlerini benimsedigi icin degil
belirli odiilleri kazanmak ve belirli cezalardan korunmak icin baglilik
gostermektedir. Bunun yaninda is gorenler uyum davranisi géstermeye kendilerini
mecbur hissetmektedir. Is goren orgiit kurallarimi bir ¢ikar bekleyerek
kabullenmekte ve bu cikarlari elde etme durumuna gore Orgiite baglanmaktadir

(Balc1, 2003:28-29).

Cikarlarin korunmasina yonelik bir nitelik tastyan uyum bagliligi zamanla
orgiitiin davranisi belirlemek ve kontrol etmek i¢in uygulamaya daha fazla maddi

kontrol eklemesine yol agmaktadir (Wiener, 1982:421-425).

Orgiitsel bagliligim ikinci boyutu olan 6zdeslesme, is gorenin drgiit iiyeligini
devam ettirme istegine dayanmaktadir. Orgiit iiyesi is goren diger iiyelerle iyi
iliskiler kurmaktadir. Is gérenler, tutum ve davranislarini, kendilerini ifade etmek
ve tatmin saglamak amaciyla diger orgiit iiyeleriyle iliskilendirmektedir. Ig
diinyalarmi orgiitteki diger is gorenlerin degerleriyle uyumlu hale getiren is
gorenler igsellestirme boyutuna doniik tutum ve davranislar sergilemektedir
(O’Reilly ve Chatman, 1986:493). Is gorenin orgiit amaglarini, degerlerini ve
ozelliklerini kabul etmesi ve bu degerlerle 6zdeslesmesi bagliligi olusturmaktadir.
Is gorenler, bu boyutta 6rgiit kendilerinin deger verdigi seyleri destekledigi icin

orgiitlerine bagli olmaktan gurur duymaktadir (Balay, 2000:100).

Igsellestirme baglilign ise tamamiyla bireyin ve Orgiitiin degerlerinin

uyumuna baghdir. Bu baghlik tiirtinde is gorenin tutum ve davranislari, kendi
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degerlerinin Orgiitiin  diger {yelerinin degerleriyle uyumuna bagli olarak
degismektedir. Baslangictaki etki unsurundan bagimsiz olarak siirekli kendi
kendini devam ettiren i¢sellestirme bagliligi bu yoniiyle orgiitlerin en ¢ok olmasini

istedigi bagllik boyutudur (Ince ve Giil, 2005:35).

Farkl1 baglilik boyutlar1 is gérenin gosterdigi rol iistii davraniglari ve orgiite
baghligim farkli yonde etkilemektedir. Is gorenin cikarlarni etkileyemeyen ancak
orgiit cikarlarina katkisi olan rol istii davranislar is gorenin fazladan g¢aba
gdstermesini ve zaman harcamasim gerektirmektedir. Is gorenin bu davranislari
0zdeslesme ve igsellestirme bagliliklarinin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu
baglilik tiirlerinde orgiitsel baglilikta olduke¢a yiiksektir. Rol iistii davraniglar ile
uyum baglhiligi arasinda ise anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Uyum baghlig:
gosteren i gorenler c¢ikarlarini g6z Oniinde bulundurarak oOrgiite baglilik
gosterdikleri icin beklenenden daha iyisini ve fazlasini yapma istegi
duymamaktadirlar. Ayrica bu ig gorenlerin orgiitsel bagliliklar1 da olduke¢a diisiik
olmaktadir (O'Reilly ve Chatman, 1986:493).

2.3.1.4. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Literatiirde orgiitsel baglilik kavramina ait ilk ¢calismalar Etzioni tarafindan
gerceklestirilmis ve calismalarda orglitsel baglilik kavramindan ziyade “Orgiitsel
katilim” kavrami kullanilmistir. Etzioni ¢alismalarinda is gorenlerin 6rgiite katilim
oranlarini dikkate alarak {i¢lii bir siniflandirma yapmaktadir (Giiglii, 2006:10). Bu
siniflandirmada ise olumsuz tarafa negatif-yabancilastirici, ortaya notr-hesapci ve

olumlu tarafa pozitif-moral (Ahlaki) bagliligin1 koymaktadir (Balay, 2000:15-16).

Ahlaki baghlik is gorenin Orgilit amaglar,, degerleri ve normlarini
igsellestirmesidir. Bu igsellestirme is gorenin otoriteyle 6zdeslesmesini beraberinde
getirmektedir. Is gorenler, drgiitiin toplum icin faydali faaliyetlerde bulundugunu
gozlemlediginde orgiitlerine daha cok baglanmaktadir. Ayni zamanda ahlaki
baglilik, is gérenin drgiite yoneliminin yiiksek derecede oldugunu ifade etmektedir

(Dogan ve Kilig, 2007:42).

Hesapg¢1 baglilikta ise is gorenler ile oOrgiit arasinda bir ¢ikar iliskisi
bulunmaktadir. Is gorenler, orgiite sagladiklar1 fayda neticesinde bir 6diil

beklemektedir. Is gdrenin bagliligi beklentilerinin karsilanmasiyla yakindan
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iliskilidir. Is goren, orgiitte elde ettigi maddi imkanlar karsihiginda orgiite

kendisinden beklenildigi dl¢iide baglilik gostermektedir (Balay, 2000:20).

Orgiit tarafindan davranislarin smirlandiriimasimin yol actigi bir baghlik tiirii
olan yabancilagtirict baglilik, orgiite is gorenlerin olumsuz yonelimini ifade
etmektedir. Is géren, orgiite kars1 olumsuz bir duygu ydneliminde olup psikolojik
bir baglilik hissetmemekte ancak orgiitte kalmaya devam etmektedir (Mowday vd.,

1982:21-22).

Genellikle hapishane ve askeri kamplar gibi 6rgiit iiyelerinin davranislarinin
siki bir sekilde kisitlandig1r ortamlarda gozlemlenen yabancilastirict baglilik
tiyelerin mevcut duruma alternatif bir segeneklerinin olmamasi sebebiyle ortaya
cikmaktadir. Is gorenler maddi durumlarinda yasanacak bir kayb1 goze alamamak,
alternatif is imkanlarinin azhi§1 ve yasadiklar1 bolgeyi degistirme imkanlarinin
olmamast gibi sebeplerden dolayr orgiit iiyeligine devam etmektedir (Giglii,

2006:10).

2.3.1.5. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Etzioni’nin ahlaki, hesap¢1 ve yabancilastirici katilim modelini baz alarak
gelistirilen bu model Etzioni’nin modelinin 6rgiitsel baglilik kavramini oldukga iyi
aciklamasina ragmen karmasik bir model olmasi sebebiyle literatiirde yeterince ilgi
gérmedigini savunmaktadir. Orgiitsel baghiligi ii¢ boyutta ele alan bu model,
Etzioni’nin modelinden bu {ic boyutun bir arada bulunabilecegi goriisiiyle

ayrilmaktadir (Penley ve Gould, 1988:43-59).

Moral baglilig1 olarak da adlandirilan ahlaki baglilik; orgiitsel bagliligin iki
duygusal boyutundan biridir. Ahlaki baglilik, orgiit amaglarint kabullenerek bu
amaglarla 6zdeslesmeye dayanmaktadir (Giil, 2002:44). Is géren kendisini rgiite
adamakta ve Orgiitiin basarili veya basarisiz tiim faaliyetlerinden sorumluluk
hissetmektedir. Bu baghlik Orgiitsel 06zdeslesmenin bir tirii olarak ifade

edilmektedir (Penley ve Gould, 1988:46).

Cikarct baghlik, is gorenin Orglite c¢ikarct bir yaklagimla baktigr ve
yaptiklarinin karsihigini almay1 bekledigi bir baghlik tiiriidiir. Is gorenler orgiite
olan faydalan karsiliginda 6diil ve tesvik beklemekte ve orgiitii amaglara ulagsmak

icin kullanilan bir ara¢ olarak gérmektedir (Giil, 2002:44-45). Bir aligveris iligkisi
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olarak gortilebilecek bu baglilik tiiriinde is gorenler kendisini iistlerine sevdirmek
istemekte, bunun icin de 6rgiit icindeki roliinii en iyi sekilde yerine getirmeye gayret
etmekte ve bu gayretin tstleri tarafindan fark edilmesini saglayacak davraniglar

sergilemektedir (Penley ve Gould, 1988:45).

Yabancilagtirict baghlik ise yaklasimin duygusal temele dayanan diger
orgiitsel baglilik boyutudur. Is géren bu baglilikta 6rgiit {izerinde yeterli kontrolii
olmadig diisiinmekte ancak alternatif orglitlerin azlig1 sebebiyle orgiit liyeligine
devam etmektedir. Bununla birlikte is goren, orgiitte 6diil ve ceza kararlarinin
performansiyla ilgisi olmadigini, belirli bir prosediire dayanmadigini ve bu
uygulamalarin tesadiifi olarak belirlendigini diistinmektedir. Tiim bu duygular is
gdrenin caresiz hissetmesine yol agmaktadir. Is gorenin isi ve kariyeri iizerindeki
yetersiz kontrolii ve algilanan alternatif is olanaklarimin azlig1 yabancilastiric

baglilik olusturmaktadir (Penley ve Gould, 1988:47-48).

Cikarct baglilik ile yabancilagtirict baghilik arasindaki fark ise c¢ikarci
baglilikta is goren emeklerinin karsiliginda hak ettigini diislindiigi odiillere
ulagamamas1 durumunda Orgiit iiyeligini sonlandirirken yabancilastirict bagliligi
yiiksek olan ig goren ise bu Odiilleri elde edememesine ragmen alternatif is
imkanlarinin azlig1 ve orgiit iiyeligini sonlandirdig: takdirde maddi olarak zarara
ugrayacagin diislinmesi gibi sebepler dolayisiyla orgiit iiyeligine devam etmektedir

(Penley ve Gould, 1988:48).

Ahlaki ve yabancilastirict baglilik duygusal temellere dayanirken c¢ikarci
bagllik ise is gorenin Orgiitii belli kazanimlar elde etmek i¢in bir ara¢ olarak

gordiigili ¢ikarlara dayanan bir baghiliktir (Penley ve Gould, 1988:46-47).

2.3.2. Davramssal Baghhk

Sosyal psikologlarin bakis a¢isindan etkilenen davranigsal baglilik yaklasimi
tutumsal bagliligin tam tersi olarak goriilmektedir (Mottaz, 1989:144-145). Is
gorenlerin gecmis donemlerde Orgiit i¢inde sergiledikleri davranislarla ilgili olan
davranigsal baglilik yaklasiminda is géren, orgiitiin kendisine sundugu imkanlardan

dolay1 orgiite baglanmaktadir (Mowday vd., 1982:25).

Davranigsal baglilik, is gérenlerin bir 6rgiite uzun bir siire bagli kalmalarinin

ortaya c¢ikaracagi problemlerle nasil bas ettikleri ile ilgilidir. Bu baglhlik tiirtinde is
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gorenler orgilite degil orgiit igerisinde yaptiklari faaliyetlere baglilik gostermektedir.
Bir bagka sekilde ifade etmek gerekirse davranigsal baghlik is goérenlerin orgiit
icerisinde gostermis oldugu davranislarina karsi gelismektedir (Meyer ve Allen,

1997:9).

Sekil 2.5.Davranigsal Baghhik Yaklasimi

Etmenler
H
! A Tutum
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]
|

Kaynak: John P. Meyer ve Natalie J. Allen (1991); “A Three-Component Conceptualization of

Organizational Commitment,” Human Resource Management Review, Cilt 1, Say1 1, s. 63.

Davranigsal bagllik siireci Sekil 2.5’te ozetlenmistir. Is gorenler cesitli
sebeplerle gecmisten siiregelen davranislarin1 devam ettirmekte ve bir siire sonra
bu davranislara baglanmaya baslamaktadir. Zamanla bu davraniglarini hakh
gosterecek tutumlar ortaya koymaya baslayan is gérenin bu davraniglar sergileme

olasilig1 artmaktadir (Meyer ve Allen, 1991:62).

Orgiitiin degil daha ¢ok is gorenin kendi davranislariyla ilgili olan davranissal
baghlik sosyal psikologlarm ¢alismalariyla sekillenmistir. Is gorenler ge¢miste
sergiledikleri bir davranis1 gelecekte tekrar etmeye meyillidir (Bolat ve Bolat,
2008:77). Tekrar ettigi davraniglarina baglilik gdsteren is goren, bu davraniglarin
hakli ¢ikartacak tutumlar gelistirmektedir. Davranislarin1 destekleyici nitelikte
gelistirdigi tutumlar is gorenin bu davranislar tekrarlama olasiligini artirmaktadir

(Gtil, 2002:48).

2.3.2.1. Becker’in Yaklasim (Side-Bet Theory)

Literatlirde yan bahis olarak adlandirilan ve orgiitsel bagliligi1 ekonomik bir
temele oturtan Becker’in yaklagimi Orgiitsel baghlik alanindaki  ilk

caligmalardandir. Bu yaklagima gore baghlik, is gorenin mevcut tutarh
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davraniglarint sergilemeyi biraktiginda karsisina ¢ikacak maliyeti diisiinerek bu
davraniglar1 sergilemeye devam etmesi olarak ifade edilmektedir (Meyer ve Allen,

1984:372).

Tutarli davranislarin  amaglarla dogrudan baglantili olmamast Becker
tarafindan yan bahis olarak adlandirilmaktadir. Bu kavramla anlatilmak istenilen,
is gorenin davranislarinin aslinda o davranisla arasinda kuvvetli bir bag olmayan
cikarlar1 etkilemesidir. Yan bahis yaklasimina gore is gérenin orglitle bahse girmesi
orgiitsel baglilik olusturmaktadir. Is goren kendisi i¢in degerli olan seyler iizerine
bahse girmekte ve bahse konu seylerin is goren igin degeri bagliligin derecesini
belirlemektedir. Is gorenin orgiitten ayrilma istegi oOrgiite yapmis oldugu
yatirimlarin kendisi i¢in degerine gore degisim gostermektedir. Yas1 ve kidemi
artikga baglhlig1 artan is goren igin yas ve kidem temel yan bahislerdir (Ince ve Giil,

2005:50).

Is gorenlerin baghlik gdstermesinde etkili olan dort yan bahis asagida

belirtilmektedir (Becker, 1960:36-38):

e Toplumsal beklentiler: Is géren toplumun sosyal ve manevi
yaptirimlarindan ¢ekinerek bazi yan bahislerde bulunmaktadir. Bir is
yerinde uzun siire gorev yapan is gorenlere gilivenilir goziiyle bakilmasi
toplumsal beklentilere 6rnek verilebilir,

e Biirokratik diizenlemeler: Is goérenin kazanclarmin belirli biirokratik
diizenlemelerle sartlara tabi olmasindan kaynaklanmaktadir. Belli
kazanimlar1 elde edebilmek i¢in i géren yan bahse girmektedir. Emekli
aylig1 icin belli bir siire ¢aligmis olma sart1 6rnek verilebilir,

e Sosyal etkilesimler: Is gdren sosyal pozisyonu geregi davramglarini
sekillendirebilmektedir. Bu durum is gdrenin pozisyonunu degistirme
ihtimalini azaltmaktadir. Is goren kendisi ile ilgili zamanla yerlesen
kanaatin bozulmamasi i¢in bu kanaate uygun davranislar sergilemektedir,

e Sosyal roller: Is goren is ortaminda diger insanlarla iliski halindeyken
olusturdugu imajin bozulmamasi i¢in ya da yan bahse girerek bulundugu
sosyal role alismis olmasi sebebiyle birtakim davranislar1 sergilemeye
devam etmekte ve zamanla is goren artik bagka bir role uyum

saglayamayacak duruma gelmektedir.
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Yan Bahis yaklasimi ii¢ énemli 6geden olusmaktadir. Oncelikle is gorenin
davraniglarinin, o davramigla kuvvetli bir bagi olmayan c¢ikarlart etkilemesi
gerekmektedir. Is gdrenin yan bahse girdiginin bilincinde olmasi bir diger
gerekliliktir. Son olarak ise is goren, davraniglarindan etkilenen ¢ikarlarinin kendisi
icin 6nemli oldugunu diistinmeli ve bu ¢ikarlar1 korumak i¢in ¢aba harcamaya hazir

olmalidir (Becker, 1960:35-36).

2.3.2.2. Salancik’ in Yaklasimi

Orgiitsel baglihg1 is gorenin davramslarina gosterdigi baghlik olarak
aciklayan Salancik’in yaklagimina gore Becker’in da savundugu gibi is gérenin
davraniglari, geg¢misten beri sergileyerek baglandigi oOnceki davranislariyla
tutarlidir.  Salancik  yaklagimini  tutumlarin = ve davranislarin uyumuna
dayandirmakta ve ig gérenin tutumlar1 ile davranislari arasinda uyum saglanmadigi
zaman i§ gorenin gerilecegini ve strese girecegini savunmaktadir. Tutumlar ve

davraniglar arasinda saglanan uyum orgiitsel baglilig1 artirmaktadir (Gtil, 2002:49).

Is gorenin tiim davranislarina aym derecede baglilik gdstermeyeceginden sz
eden Salancik, is gorenin davraniglarinin bazi 6zelliklerinin is gérenin bu davranisa
olan bagliligmi etkiledigini belirtmektedir. Bu etki 06zellikle is seciminde
goriilmektedir. Is gdrenin ¢alistig isi ve orgiitii segerken verdigi karar, yapmis

oldugu se¢ime olan bagliligin1 etkilemektedir (O'Reilly ve Caldwell, 1981:599).

Buna gore agik, kesin ve siipheye mahal vermeyen, iptal edilmesi miimkiin
olmayan, diger insanlarin gozli 6niinde gergeklesen ve goniillii olarak sergilenen
davraniglarin is gérenin bagliligini kuvvetli bir bigimde etkiledigi belirtilmektedir.
Ornegin, is goren ise girerken onceden belirlenmis kosullar1 kabul ederek bir
s0zlesme imzalamigsa bu se¢imini inkar edemeyecektir. Dolayisiyla se¢imine olan

baglilig1 da artacaktir (O'Reilly ve Caldwell, 1981:600).

Is gorenin davranmisi devam ettirmesini zorunlu kilan kosullarin olusmasi
Salancik'e gore is goren ile orgiit arasindaki psikolojik durumun bir yansimasi olan
orgiitsel baglhiligin olusmasinda baglayici niteliktedir (Meyer ve Allen, 1991:65-
60).

2.3.3. Coklu Baghhk
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Orgiit iizerine calismalar yiiriiten arastirmacilar is gorenlerin hizmet ettikleri
farkli degerlerle catisan amaglari {izerine ¢okga arastirma yapmis ancak Orgiitiin

kendi dogasiyla yeterince ilgilenmemislerdir (Reichers, 1985:469-470).

Orgiitlerin i¢inde barindirdig: farkli faktorleri g6z oniinde bulunduran ¢oklu
baglilik yaklasimi, orgiitlerde farkli  diizeylerde baghlik tiirleri ile
karsilasilabilecegini savunmakta ve bu yonii ile diger iki baglilik tiiriinden
ayrilmaktadir. Orgiitsel baglilik {izerine yapilan ¢alismalarda genellikle bagliligin
orgiitiin tlimiine duyuldugu varsayilmaktadir. Coklu baglilik yaklasimi ise Orgiit
icerisindeki farkli 6gelere is gorenlerin farkli derecelerde baglilik gosterecegini

savunmaktadir (Balay, 2000:24-28).

Bu yaklasima gore is gorenler oOrgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine,
yoneticilerine, tedarikcilere, meslek odalarina, sendikalara ve is arkadaslarina

birbirinden farkli derecelerde baglilik duymaktadir (Becker vd., 1996:465-466).

Dolayisiyla is gorenlerin baglilik kaynaklarinin tespit edilebilmesi igin
oncelikle orgiitle ilgili g¢esitli gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Bu gruplar,
calisanlar, miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve kamuoyu olarak genel anlamda
ifade edilmektedir. Orgiitlerin varlik sebebi ise genellikle birden fazla grubun

amaglarina ulasmasina destek olmaktir (Ince ve Giil, 2005:54).

Coklu baghlik yaklasimi, tiim is gorenlerin ayni1 baglilhik kaynagina esit
diizeyde baglanmayacagini, ayn1 baglihik kaynagina farkli is gorenlerin farklh
baglilik gosterecegini ongéormektedir. Bir is gérenin orglite bagl kalmasinin sebebi
kaliteli iirlinlerin uygun fiyatla piyasaya sunulmasi olabilirken, bir bagka is gorenin
baglilik kaynagi ise Orgiitiin calisanlarina gosterdigi yakin ilgi olabilmektedir

(Reichers, 1985:467).

Orgiitsel baghlik, orgiitiin i¢ ve dis unsurlarina is gorenlerin duydugu goklu
bagliliklarin bir toplami olarak ifade edilmektedir (Giil, 2002:50).
2.4. Orgiitsel Baghhga Etki Eden Faktorler

Is gérenin kendisi ve ailesi i¢in daha iyi imkan ve sartlara sahip bir baska
orgiite liye olma firsati olmasina ragmen mevcutta caligmakta oldugu orgiitte

kalmaya devam etmek istemesi Orgiitsel baglilik olarak adlandirilmaktadir.
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Bununla birlikte bir is gérenin Orgiitte uzun siiredir ¢alisiyor olmasi kendi basina

orgiitsel bagliligi ifade etmek i¢in yeterli degildir (Balay, 2000:55).

Davranigsal bakis acist ile i gorenlerin Orgiitte sergiledikleri tutum ve
davraniglar genel olarak orgiit 6zelliklerinden etkilenmektedir. Tutumsal agidan
bakildiginda ise is gorenin orgiit 6zelliklerini nasil algiladigi orgiitteki tutum ve

davraniglarint yonlendirmektedir (Celep, 2000:36).

Is gorenlerin orgiitsel baghiligini artirabilmek icin bazi ¢alismalar baglilig
belirleyen faktorlere odaklanmaktadir. Yapilan calismalarda demografik faktorlerin
etkilerinin nispeten daha az, ddiiller ve degerlerinin ise daha kuvvetli bir etken
olduklar1 belirtilmektedir. Bu kapsamda orgiitsel baglilig1 yiiksek is gorenlerin,
orgiite kuvvetli katilime1 degerler sergiledikleri gdzlemlenmektedir. Mathieu ve
Zajac (1990) yaptiklar1 caligmalarda orglitsel baglilikla iligkili olan 48 degisken
tespit etmis ancak sadece medeni durum, yetenek, iicret, yetenek ¢esitliligi ve
faaliyet alani, gorev bagliligi, lider iletisimi ve katilimer liderlik degiskenlerinin

etkisinin dogrudan oldugunu test edebilmistir (Bayram, 2005:134).

Bazi caligmalar ise yas, cinsiyet, medeni durum ve c¢alisma siiresi gibi
faktorlerin baglilik tizerinde oldukga etkili oldugu belirtmektedir. Bu faktorlerin
haricinde algilanan is alternatiflerinin ¢oklugu, ddiiller, firsatlar, kariyer olanaklari,
is giivenligi, degerler ve hedefler de orgiitsel baglilig1 etkileyen diger faktorler
olarak ele alinmaktadir. Mowday, Porter ve Steers’in c¢aligmalar1 dikkate
alindiginda orgiitsel baghlik bireysel, is ve role iligskin, is deneyimi ve calisma
ortamina iligkin ve orgiit yapisina iligkin faktorler olmak iizere dort faktérden

etkilenmektedir (Yalgin ve Iplik, 2005:399).

Orgiitsel baglihig1 etkileyen faktdrleri Schwenk (1986), gegmis is yasantilarl
ve tecriibeleri, kisisel — demografik faktorler, orgiitsel — gorevsel faktorler ve
durumsal faktorler olarak 4 bashk altinda incelemektedir. Orgiitsel baglilik
faktorlerini 3 ana baslik altinda toplayan arastirmacilardan Northcraft ve Neale
(1990) orgiitsel bagliliga etki eden faktorleri kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler
olmak {izere 3 gruba ayirmaktadir. Zahra (1984) ise orgiitsel baglilik faktorlerini is
gbrenin gegmise ait birikimi (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, 1rk), kisilik ozellikleri

(kendine giiven, istek, is merkezli kisilik) ve orgilitsel faktorler (algilanan is
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ozellikleri, liderlik, is basaris1 ve ilerleme, is grubuna karsi tutum) olarak 3 ana

baslik altinda toplamaktadir.

Cesitli yaklasimlarda farkli faktorler {istiine odaklanilmis olmakla birlikte bu
calismada, orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler, bireysel, orgiitsel ve orgiit dis

faktorler olmak iizere 3 ana grupta incelenmektedir.

2.4.1. Bireysel Faktorler

Demografik faktorler orgiitsel baghiligin gelismesinde giiclii etkenlerdir.
Cinsiyet, yas, egitim durumu, kidem, medeni durum gibi faktorler demografik

faktorler olarak nitelendirilmektedir (Balay, 2000:55-61).

2.4.1.1. Cinsiyet

Orgiitsel baglilikla cinsiyet iliskisini inceleyen arastirmacilar cinsiyetin
orgiitsel bagliliga etkisi izerinde ortak bir kaniya varamamaistir. Hrebiniak ve Alutto
(1972), Angle ve Perry (1981) ve Wahn (1998) gibi bazi1 arastirmacilar, erkeklerin
orgiitsel bagliliginin kadinlardan daha zayif oldugunu belirtmekte, Chusmir (1982),
Graddick ve Farr (1983) ve Karatepe ve Halic1 (1998) gibi bazi aragtirmacilar ise
kadinlarin orgiitsel bagliliginin erkeklerden daha zayif oldugunu belirtmektedirler.
Bruning ve Snyder (1983) ve Cromie (1981) gibi bazi arastirmacilar ise her iki
yaklasimdan da farkli olarak cinsiyeti orgiitsel bagliliga etki eden bir faktor olarak

ele almamaktadir (Gtiglii, 2006:38-39).

Mathieu ve Zajac (1990) orgiitiin, orgiit kurallarinin ve orgiitiin tiyelerine
sundugu imkanlarin is goren tarafindan fark edilmesinde ve is gbrenin orgiite karsi
sergiledigi  davraniglart1  sekillendirmesinde  cinsiyetin  etkili  oldugunu
belirtmektedir. Bazi arastirmalarda kadinlarda erkeklere oranla devamsizlik ve isi
birakma eylemlerine daha sik rastlandigi bununla birlikte orgiitsel baghiligin da
daha diisiik oldugu saptanmis, bu durumun kadinlarin isiyle ayni zamanda ev

islerini de {istlenmesinden kaynaklandigi sonucuna varilmistir (Eren, 1993:268).

Orgiit igerisinde farkli cinsiyetten is gorenlerle beraber ¢alismanin erkeklerde
daha diistik diizeyde psikolojik bagliliga yol actig1, bu durumun yiiksek diizeyde
devamsizlik ve daha diisiik diizeyde oOrgiitsel bagliliga sebep oldugu ifade
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edilmektedir. Kadinlar i¢in ise farkli cinsiyetten i gorenlerle ¢alismanin daha iist

diizeyde orgiitsel baglilikla iligkili oldugu tespit edilmistir (Tsui vd., 1992:569).

Genel olarak cinsiyetin orgiitsel bagliliga etkisi iizerine yapilan aragtirmalar
iki sonug lizerinde yogunlasmaktadir. Bir goriise gore, kadinlarin erkeklere oranla
daha az nitelik gerektiren islerde ¢alismasi ve buna bagli olarak daha diisiik ticret
almasi onlarin orgiit iyeligine devam etme istegini diisiirmektedir. Bir baska goriise
gore ise kadinlar erkeklere oranla daha diistik iicretle ve daha kotii kosullar altinda
caligmakta ancak buna ragmen motivasyonlarmin ve bagliliklarinin daha yiiksek
oldugu ifade edilmektedir. Kadinlarin isleri ile ilgili daha kotli kosullarda dahi
baglilik gdstermesi aile i¢i rollerine daha fazla 6nem vermeleri ile agiklanmaktadir

(Tutar, 2014:166).

Gegmisten giiniimiize toplum tarafindan kadin ve erkege yiiklenen gorevler
is gorenlerin Orgiit igerisindeki davraniglarini etkilemekte ve is hayatina bakisg
acilar1 arasinda bir fark olusturmaktadir (Balay, 2000:56). Tiim bunlara ragmen
giiniimiizde gittikce modernlesen is hayati beraberinde toplumsal ve kiiltiirel yapida
degisiklikler meydana getirmistir. Degisen toplumsal ve kiiltiirel yapi ile kadinlarin
is yagsamindaki konumu 6nemli 6l¢iide degismis olup bu durum cinsiyet faktoriiniin

etkisinin sorgulanmasina yol agmaktadir (Basyigit, 2006:45).

2.4.1.2. Yas

Yapilan arastirmalara gore is gorenlerin yasi ile orgiitsel baglilig1 arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugu disiliniilmektedir. Baglilik is gorenin orgiitte
gecirdigi siire ile de ilgilidir. Is goren orgiit tiyeligini devam ettirdigi siire boyunca
orgiite yapmis oldugu yatirimlart ve Orgiitteki pozisyonunu diisiinerek orgiit
tiyeligine devam etmesinin daha az maliyetli olduguna karar vermekte ve baglilik

gostermektedir (Hunt vd., 1985:122).

Yas ilerledikce is tatminin ve terfilerin artmasi da yas ile baglilik arasindaki
iliskiyi kuvvetlendirmektedir (Giiglii, 2006:41). Bu acilardan bakildiginda yas
faktorii hesap¢i yaklagim kapsaminda degerlendirilmektedir (Mathieu ve Zajac,

1990:177).

Orgiitsel baglilik ve is gorenin yas1 arasindaki iliskinin incelendigi pek gok

aragtirma yas ile orgiitsel bagligin pozitif yonde iligkili oldugu sonucunu ortaya
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koymaktadir. Baz1 aragtirmacilar, is gorenlerin yasi ilerledikce alternatif'ya da farkl
egitim alma imkanlarinin azaldigini ve bu durumun is gorenlerin iiyesi bulunduklari

orgiite bagliliklarini artirdigini belirtmektedir (Angle ve Perry, 1981:7)

Genel olarak yash is gorenlerin geng is gorenlerden daha kuvvetli derecede
orgiitsel baghilik hissetmesinin sebepleri asagidaki belirtilen sebeplere

dayandirilmaktadir (Balay, 2000: 41):

e s gorenlerin orgiitte kaldig: siire ile daha iyi gdrevlere getirilme olasilig
arasinda paralel bir iligski olmasi,

e Yagh is gorenlerin yeni is firsatlarin1 degerlendirmeyi genglere oranla
riskli gérmesi,

e Yasl is gorenlerin zaman igerisinde isi ile ilgili edindigi tecriibe sebebiyle

1§ tatmininin artmasi.

Yas1 arttikca farkli bir alanda egitim alma imkanlar1 azalan is goérenlerin
calistiklar1 orgiitiin iiyesi olarak kalmaya olan istekleri artmaktadir. Daha geng
yastaki is gorenler ise sahip olduklari is tecriibesinin yetersizliginin bir sonucu
olarak alternatif is olanaklarinin az olmas1 sebebiyle orgiite baglilik hissetmektedir

(Yalgin ve Iplik, 2005:400).

Buna karsin yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin yoniiniin kesinlik
gostermedigini ortaya koyan arastirmalarda bulunmaktadir. Yas ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi incelemek igin yapilan bir arastirmada yas faktoriiniin
baghliga etkilerine ait farkli sonuglar elde edilmistir. Ogrenci hemsirelerin yer
aldig1 bir 6rneklem grubuna 6gretim doneminin basinda ve sonunda ayni arastirma
yapilmistir. Her iki donemden elde edilen sonuglara gore yas ile duygusal baglilik
arasinda negatif, devam baghlig1 ile arasinda ise pozitif yonli bir iliski
bulunmustur. Normatif baglilikla ilgili anlamli bir iligki tespit edilememistir. Ayn1
aragtirma mezun hemsirelere uygulandiginda ise yas ile duygusal baghlik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Bu
bulgular yas ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskinin yoOniiniin degiskenlik

gosterebilecegini ortaya koymaktadir (Meyer vd., 1993:543).

2.4.1.3. Egitim Durumu
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Is gorenlerin &rgiite bakis agisini etkileyen énemli faktdrlerden biri de egitim
diizeyidir. Is gorenlerin egitim diizeyi yiikseldikge bakis acilari farklilasmakta ve
ise ve is yasamina yOnelik beklentileri artmaktadir. Egitim diizeyini artirmak i¢in
diger is gorenlerden daha ge¢ is hayatina katilabilen is gorenler nitelikli is glicii
olarak ¢aligma hayatinda yer almak ve yaptiklar1 fedakarliklarin kargiligini ticret ve
daha iyi ¢aligma kosullar1 olarak almak istemektedirler. Bu is gorenlerin islerinden
tek beklentileri para kazanmak degildir. Bunun yaninda saygin bir iste ¢alisma,

statii sahibi olma ve sosyallesme gibi hedefleri bulunmaktadir (Cakir, 2001:111).

Egitimin orgiitsel bagliliga etkisi ilizerine yapilan bir arastirmada egitim
diizeyinin artmasinin hem tutumsal hem de davranigsal bagliligi negatif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Bu durumun en 6nemli sebebi olarak egitim diizeyi
yiiksek is gorenlerin isletmeden beklentilerinin egitim diizeyi diisiik is gorenlere
kiyasla daha yiiksek olmas1 olarak gosterilmektedir. Bu sebeple tiim is gorenlere
saglanan esit imkanlar egitim diizeyi yiiksek is gorenlerin beklentilerini
karsilamamakta ve onlarin orgiitsel bagliligini azaltmaktadir (Mottaz, 1989:154-

155).

Yapilan arastirmalarda oOrgiitsel baglilik ile is gorenlerin egitim diizeyi
arasinda ters bir iliski oldugu ifade edilmektedir. Egitim diizeyi yiiksek is gérenlerin
kisisel beklenti ve ihtiyaglarinin orgiit tarafindan karsilanamayacagi ve alternatif is
olanaklarinin varligina iliskin diistinceleri orgiitsel baghiligi azaltmaktadir. Buna
karsin egitim diizeyi diisiik is gdrenlerin alternatif is olanaklarinin azlig1 ve mevcut
cikarlarinm1 koruma diisiincesi ile orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir (Mowday vd.,

1982:45).

Is gorenlerin egitim diizeyleri yiikseldikge drgiitten beklentilerinin arttig1 ve
bu beklentilerin orgiit tarafindan karsilanamamasi durumunda bu durumun orgiitsel
baghliklarim1 azaltic1 bir etkiye sahip olabilecegi belirtilmektedir (Hunt vd.,
1985:122).

Mathieu ve Zajac (1990) yaptiklar1 arastirmada diger bircok arastirmayla
benzer bir sonuca ulasmis ve egitim diizeyi yiiksek is gorenlerin alternatif is

olanaklarinin fazla olmasi sebebiyle orgiitlerine olan bagliliklarinin diisiik olacagini

86



ifade etmis ve egitim diizeyi ile baglilik arasinda ters yonde bir iliski oldugunu

savunmuglardir.

Egitim diizeyi artan is gorenlerin orglitlerden beklentileri de artmaktadir. Bu
beklentilerin ne derecede karsilandig1 6rgiitsel bagliligin derecesini belirlemektedir.
Mevcut egitim diizeyini artirmayr disiinmeyen is gorenlerin egitim diizeyini
artirmay1 diislinen ig gorenlere gore orgiitsel bagliliginin daha yiiksek oldugu ifade

edilmektedir (Aydin, 2008:31-32).

Bununla birlikte egitim ve bilgi diizeyi yiikseldik¢e oOrgiitsel bagliligin
artacagini savunan arastirmalarda bulunmaktadir. Bu aragtirmalar artan egitim
diizeyi ile kisisel inisiyatif kullanma, sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme
ve uygulama olanaginin artmasmin is goérenlerin monotonluk ve bikkinlik
durumlarin1 ortadan kaldirarak isi benimsemelerine yardim ettigini, rahatsizlik ve
devamsizliklarini azaltarak bagliliklarini artirdigini savunmaktadir (Eren, 1993:

68).

2.4.1.4. Kidem

Kidem ile oOrgiitsel baglilik iliskisi incelendiginde oOrgiitte calisilan siire
arttikca i gorenin oOrgiite olan psikolojik yakinliginin arttig1 ve orgiit normlarini

i¢sellestirmesinin kolaylastig1 belirtilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990:178).

Kidemi artan is gorenin Orgiitten elde ettigi terfi ve flcret artis1 gibi
kazanclarin da artmasi orgiitsel bagliliga olumlu yonde etki etmektedir (Yalgin ve
Iplik, 2005:400). Bununla birlikte is gérenin kidemi ile bagliligi arasinda pozitif bir
iliski bulunmasina ragmen is gorenin ayni pozisyonda calistig1 yil sayist arttikca

baglilig1 azalmaktadir (Balay, 2000:58).

Yapilan bir arastirmada kidem ile orgiitsel bagliligin, uyum, 6zdeslesme ve
i¢gsellestirme boyutu karsilastirilmis ve uyum ile kidem arasinda negatif,
0zdeslesme ile kidem arasinda ise pozitif bir iligki bulunurken igsellestirme boyutu
ile kidem arasinda herhangi bir iliskiye rastlanmamistir (O’Reilly ve Chatman,

1986:497).

Kidemin orgiitsel baghligi pozitif yonde etkiledigi diisiincesi isine

alisamayan, isinden tatmin olamayan, psikolojik olarak 0Ozdeslesmeyen is
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gorenlerin isinden ayrilma egilimi gosterecegi diislincesiyle desteklenmektedir.
Ancak burada alternatif is olanaklarmin varligi ve is gorenin isten ayrilmasini
zorlastiran ekonomik sebepler dikkate alindiginda kidemin 6rgiite baglilikla olan
iliskisi sorgulanmaktadir. Bu sebeple kidemin tek basina 6rgiitsel bagliligi etkileyen

bir faktor olarak ele alinmasi yaniltici olabilmektedir (Cakir, 2001:114)

2.4.1.5. Medeni Durum

Medeni durum ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski ele alindiginda bekar is
gorenlerin evli is gorenlere kiyasla genel olarak ailevi sorumluluklarinin az olmasi
sebebiyle maddi kaygilarinin daha diisiik olacag belirtilmekte ve bu sebeple evli is
gorenlere kiyasla bekdr is gorenlerin bagliliginin daha diisik oldugu
savunulmaktadir (Abdulla ve Shaw, 1999:79). Is goérenlerin es, anne, baba ve
cocuklar gibi yakin akrabalarina kars1 hissettigi sorumluluk “akraba sorumlulugu”
olarak adlandirilmaktadir. Bu tarz bir sorumlulugu olan is géren orgiite daha fazla
baglilik gosterecektir. Bu is gorenlerin normatif ve devam bagliliklarinin yiiksek

olmas1 beklenmektedir (Giiglii, 2006:42).

Yapilan bir aragtirmada evli is gorenlerin ailelerine kars1 hissettikleri maddi
sorumluluklarin1 yerine getirebilmek i¢in, orgiite olan yatirimlarini kaybetmekten
ve igsiz kalmaktan ka¢indig1 ifade edilmektedir. Evlenip bosanmis is gorenlerde ise
ozellikle kadinlarin orgiitten ayrilmanin maliyetini bekarlara kiyasla daha ytiksek
algiladigi ve oOrgiit iyeligine devam etme istegi duydugu belirtilmektedir

(Hrebiniak ve Alutto, 1972:557).

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Isin niteligi ve onemi, ydnetim tarzi ve karar alma, iicret ve odiil, drgiit
kiltiiri, orgiitsel adalet ve gozetim gibi orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerin timi

‘orgiitsel faktorler’ olarak gruplanmaktadir (Cakir, 2011:114).

2.4.2.1. Isin Niteligi ve Onemi

Is gorenin orgiitsel baghiligi etkileyen faktdrlerden birisi de isin niteligi ve
onemidir. Orgiitlerde gesitli gorevler iistlenen is gdrenlerde aranilacak nitelikler ““is
gerekleri’” adi verilen formlarda belirtilmektedir. Is gereklerini olusturan insan
kaynaklar1 bolimi orgiitte is gorenlerden beklenen yetenek ve gaba faktorleri ile

isin ¢alisma kosullarin1 bu formda belirtmektedir. Isin karmasiklik seviyesine bagl
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olarak gerektirdigi egitim diizeyi ile teknik ve kisisel gelisim ihtiyaci orgiitsel
baghlik arastirmalarinda dikkate alnan is niteliklerindendir. Is gorenlerin

tecriibeleri arttikga bagliliklarinin da artacagi savunulmaktadir (Giiglii, 2006:51).

Is gorenlerin orgiitsel baghilign isin motive etme potansiyeli ve zorluk
derecesi, is konusuyla 6zdeslesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma
gibi faktorlerden etkilenmektedir. Bu baglamda, is zenginlestirme de isin niteligi
ile ilgili bir faktér olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Is gorene kendi isi ile ilgili
planlama, orgiitleme ve denetleme yapabilmesi i¢in yetki ve sorumluluk verilmesi
is zenginlestirme olarak adlandirilmaktadir. Is zenginlestirme ile is gdrenlerin

bagliliklarinin artacag diisiiniilmektedir (Ince ve Giil, 2005:71).

Orgiitsel baglilig: etkileyen 6nemli drgiitsel faktorlerden olan isin niteligi ve
Oonemi is gorenlerin Ustlendikleri gérev ve pozisyonlara gore baghiligi farkli
diizeyde etkilemektedir. Yetki ve sorumluluklarin fazla oldugu beyaz yakali is
gorenlerde oOrgiit i¢i faktorler baglhiligi daha fazla etkilerken mavi yakali is
gorenlerde orgiitsel baglilig1 kisisel faktorler daha cok etkilemektedir. Kararlara
katilim, rol belirsizligi ve otonomi gibi faktorler ise yonetici pozisyonunda caligan

is gorenler icin belirleyici orgiitsel baglilik faktorleridir (Ince ve Giil, 2005:73).

Is gorenler rutin ve basit islerle her giin zaman gegirmektense kendilerini
zorlayacak isleri tercih etmektedirler. Is gdrenlerin is tatminini etkileyen iki &nemli
faktorden birisi ¢esitlilik digeri ise ¢calisma metotlar1 ve ¢alisma adimlarinin kontrol
edilmesidir. Is cesitliliginin bagliliga olumlu etki edebilmesi i¢in diizeyinin iyi
ayarlanmas1 gerekmektedir. Cesitliligin az olmasi is goreni sikmakta ve yormakta
cok olmasi ise strese sokmaktadir. Bununla birlikte is gorenlerin gorevleri ile ilgili
kismi 6zgiirliige sahip olduklarinda orgiitsel bagliliklar1 artmakta, bunun aksine
tizerinde asir1 baski hissettiklerinde ise bu durum is tatminsizligine yol agmakta ve

baglihig: diisiirmektedir (Oztiirk, 2013:39).

2.4.2.2. Yonetim Tarz1 ve Karar Alma

Orgiitlerde yoneticiler is gorenlerle iliski kurmak ve onlarin sorumluluklarini
yerine getirmelerini saglamak igin bir yonetim tarz1 gelistirmektedir. Orgiitiin
yoOnetim tarzi ve ig gorenlerin karar alma stirecine katilimi birbirleriyle iligkili olan

ve Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerdir (Hunt vd., 1985:114).
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Esnek ve kararlara is gorenlerin dahil edildigi katilimer yonetim ve liderlik
yaklagimi is gorenlerin bagliligint olumlu yo6nde etkilemektedir. Katilimi
engelleyen otokratik yonetim tarzi ise is gorenlerin Orgiit iiyeligine devam etme
isteklerini bastirmaktadir. Orgiitte is gorenlerin sorumluluklarinin azaltilmasinin
baglilig1 da azalttig1 diisiincesinden yola ¢ikarak {ist pozisyonlarda gorev yapan is
gorenlerin sorumluluklarinin daha fazla olmasinin onlarin baghiligini1 artiracagi

diisiiniilmektedir (Ince ve Giil, 2005:72).

Yonetim tarzi ig gorenlerin Orgiitsel degerlere ve hedeflere olan bagliligini
artirmaktadir. Ust yonetimin drgiitsel kiiltiire ve degerlere dnem vermesi verimliligi
ve yenilik¢iligi artirmaktadir. Bu durum orgiitsel bagliliga da etki etmektedir.
Aragtirmalara gore orgiitsel baglilik is gorenlerin biitiinsel yonetim ve arkadas

grubu algisindan etkilenmektedir (Zeffane, 1994:980).

Yénetim tarzi iki sekilde calisanlar iizerinde etkilidir. Ilk olarak yapilmasi
gereken karar verme siirecine is gorenleri dahil etmektir. Karar siirecine katilim is
gbrenin taninma ve saygi gorme ihtiyacina hizmet etmektedir. Bu giidiilerini tiyesi
oldugu orgiitte gideremeyen is gorenler alternatif is olanaklarina duyarli hale
gelmekte ve baglilig1 azalmaktadir. Bagliliga olumlu etkisinin yaninda ig gorenlerin
karar siirecine dahil edilmesi, Orgiit icinde aliman kararlarin dogrulugunu da
artirmaktadir. Kararlara katilimi saglanan is goren isine, calisma arkadaglarina ve
yonetime karst olumlu bir bakis acist gelistirmekte ve Orgiite baglanmaktadir.
Ikincisi ise orgiitiin odaginin is goren olmasidir. Yonetimin is goren iliskilerini
desteklemesi ve katkida bulunmasi baglhligi olumlu yonde etkilemektedir (Erdil

vd., 2004:19).

Is gorenlerin orgiitsel hedef ve degerlere duydugu inang ve baglilik, drgiit
yoneticilerinin yonetim ve liderlik tarzlarindan etkilenmektedir. Bu sebeple
arastirmacilar orgiitlerde yOnetim tarzinin istiinde durmaktadir. Is gérenlerin
yonetim tarzindan duydugu memnuniyetin baghiligi yonlendiren Onemli

faktorlerden biri oldugu bazi ¢calismalarda ortaya konmaktadir (Yousef, 2000:5).

2.4.2.3. Ucret ve Odiil

Is gdrenlerin bir is yerini segmesi, orgiit {iyeligini devam ettirmesi ve yiiksek

motivasyonla caligmasi Orgiitiin is gorene Onerdigi licret diizeyi ve odiillerle
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dogrudan iliskilidir (Barutcugil, 2004:443). s gorenlere ddemeler dogrudan ve
dolayli olarak yapilabilmektedir. Bununla birlikte parasal ve parasal olmayan
nitelikte oOdiillendirme yontemleri de uygulanabilmektedir. Maas ve ficretler,
ikramiye, prim ve komisyonlar dogrudan yapilan parasal édemelerdir. Izin-tatil
hakki, sigorta vb. ise dolayli parasal {icretlendirme yontemleri olarak
belirtilmektedir. Ovgii, takdir, taninma gibi ddiiller de is gorenlerin is tatminini ve
performansin1 artiran parasal olmayan odiilleri olusturmaktadir (Barutgugil,

2004:448).

Is gorenin emeginin karsilig1 olarak yasam standartlarini devam ettirmesine
imkan verecek diizeyde gelir elde etmesi ve is yerinde gdstermis oldugu basarili
calismalarin maddi ve manevi Odiillerle takdir edilmesi is gorenin bagliligini
olumlu yonde etkilemektedir (Oztiirk, 2013:38). Bunun yaninda iicretler ve ddiiller
is gorenler icin isi daha cazip hale getirmektedir (Balay, 2000:68).

Ucret diizeyi diisiik olan ve yasam standartlarim yiikseltmek isteyen is géren
daha iyi maddi kosullarda ¢alisabilecegi isler aramaya yonelmektedir. Bu durumda
is géren mevcut isinde gecici bir siire zorunlu olarak gorev yaptigini diistinmekte
ve bagliligt azalmaktadir. Diislik oOrgiitsel baglilikta yiikksek devir oranini
beraberinde getirmektedir (Eren, 1993:271).

Orgiitlerin sagladigi iicret, tesvik firsatlari, ek ddemeler vb. parasal nitelikteki
odiiller i gorenin davranigsal baghiligini belirgin bir sekilde etkilerken, 6zerklik,
gorevin Oonemi, kararlara katilim vb. parasal olmayan odiillerin etkisi ise smirhdir.
Odiiller tutumsal baglilik agisindan degerlendirildiginde ise is gorenlerin drgiitiin
sagladigr parasal nitelikteki oOdiillerden ¢ok az etkilendikleri belirtilmektedir
(Mottaz, 1989:152).

Ucret ve ddiillerin adil olarak dagitildiga olan inangta drgiitsel baglilig:
etkileyen 6nemli faktorlerdendir. Is gorenlerin baghligi orgiitiin iicret ve odiil

dagitiminda ne kadar adil olduguyla paralel olarak orantilidir (Zahra, 1984:19).

Is gdrenin drgiitte ve sosyal yasamda statiisiinii belirleyen iicret ayn1 zamanda
is gdrenin hayatin1 devam ettirebilmesi i¢in gerekli ihtiyaclarini satin alabilmede
kullandig1 temel aragtir. Cesitli arastirmalarda iicret diizeyi ile devam bagliligi

arasinda pozitif yonlii, duygusal ve normatif baglilik arasinda ise negatif yonlii bir
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iligki tespit edildigi belirtilmektedir. Baz1 aragtirmalarda ise licret diizeyi ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Arastirmalar {icret
ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir.
Alternatif is olanaklarmin azli1 ve orgiitten ayrilmanin maliyetinin fazla olmasi
sebebiyle hissedilen devam bagliliginin bu yonii ile iicret arttikca olumlu yonde

artacag1 ongoriilmektedir (Giiglii, 2006:71).

2.4.2.4. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii is gorenlerin 6rgiit icerisindeki davraniglarin1 yénlendiren ve
baghlig1 etkileyen orgiitsel faktorlerden biridir. Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyesi is
gorenlerin davranislarina yon veren normlarin, davranislarin, degerlerin, inanglarin
ve aligkanliklarin toplamindan olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii, is gdrenlere Orgiit
icinde nasil hareket etmeleri gerektigi ve orgiitiin farkli durumlara bakis agisi
hakkinda fikir vererek is gorenlerin davranislarini sekillendiren Orgiit geneline

hakim degerlerin ve inang¢larin biitiiniidiir (Dinger, 1998:347).

Ortak dil, tavir, semboller, yiiksek iiriin kalitesi, yliksek verimlilik, diisiik
devamsizlik gibi faktorler orgiit kiiltlirtinii olusturmaktadir (Balay, 2000:143).
Bireysel ve orgiitsel ¢iktilar iizerinde 6nemli etki gosterebilme potansiyeline sahip
bir faktdr olan orgiit kiiltiiri, 6rgiit hedefleri ile is goéren beklentilerini uyumlu hale
getirerek oOrgiitsel baghilig1 etkilemektedir. Is gorenlerin orgiitsel kiiltiirii kabul
etmesi ve soz konusu kiiltiliriin bir parcasi olarak kendisini gérmesi i¢in orgiitler is
gorenlerde Orglite ait olma istegi olusturmali ve bu is gorenlerin oOrgiitsel
beklentilerini karsilamalidir. Bu sayede is gorenlerde ortak bir kimlik duygusu

geliserek orgiitsel baghilik giiclenmektedir (Northcraft ve Neale, 1990:472).

Is gorenlerin yiiksek orgiitsel baglilik gdsterdigi orgiitlerde orgiit kiiltiirii
giiclii durumdadir. Orgiit kiiltiiriiniin giiclii olmasi, yeni is bas1 yapan is gorenleri
bu oOrgiite liye olmak konusunda heveslendirmekle beraber onlara 6rgiitsel kiiltiiriin
gerektirdigi sorumluluklar yiiklemektedir. Bu diizen is gorenlerin orgiit kiiltiiriinii
benimsemesini ve onun bir par¢asit olmasimi saglamaktadir (Morris ve Bloom,

2002:72).

2.4.2.5. Orgiitsel Adalet
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Orgiitsel adalet, is gorenlerin 6rgiit icerisinde kurallarin tiim ¢alisanlara esit
uygulanmasini, 6diil ve iicretlerin adil dagitilmasini, tiim sosyal imkanlar ve 6zliik
haklarindan kendisinin ve diger is gorenlerin esit diizeyde yararlanmasini
beklemesidir. Is gorenler orgiitte gosterdikleri emek ve ¢aba sonucu elde ettikleri
kazanglarin1 diger orgiitlerde ayni statii ve gorevdekilerin elde ettigi kazanclarla
kiyaslamakta ve bu kiyaslamadan elde ettigi bilgiler sonucunda orgiitle ilgili bir
yaklagim i¢ine girmektedir. Calisma ortaminda is gorenler tarafindan algilanan
orgiitsel adalet, is gorenlerin is basarisini ve tatminini artirmaktadir (Ozdevecioglu,

2003:78).

Is gorenlerin, gérev dagilimi, mesai saatleri, yetki devri, 6diil dagitimi ve
ticret diizeyi gibi Orgiitiin yonetsel kararlarini diger is gorenlerle kiyaslamasinin bir
sonucu olan orgiitsel adalet baghhig etkileyen onemli faktdrlerdendir. Ornek
vermek gerekirse, ayni niteliklere sahip ve benzer rollerde gorev alan is gorenlerin
birbirinden farkli kazanimlar elde etmesi Ozellikle diisiik kazanim elde eden is
gorenin, oOrgiitte is gorenlerin esit olduguna olan inancini kirmakta ve algiladig:
diisiik oOrgiitsel adalet bu is gorenin Orgiitsel bagliligini olumsuz yonde

etkilemektedir (ince ve Giil, 2005:76-77).

Orgiitsel adalet dagitimsal ve yontemsel adalet olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Dagitimsal adalet i ve iicret tatmini gibi iki bireysel ¢iktiyla
ilgiliyken yontemsel adalet orgiitsel baglilik ve yoneticilerin adil goriilmesi gibi iki

orgiitsel ¢iktiyla ilgilidir (Ince ve Giil, 2005:78).

2.4.2.6. Gozetim

Gozetim oOrgilit yoneticileri tarafindan is gorenlerin orgiit igindeki tutum ve
davranislarinin gdzlenmesi ve denetlenmesidir. Orgiitiin yoneticilerin uyguladig
gozetim politikasinin dostane bir yaklagim tarziyla yiriitiilmesi is gorenlerin
orgiitle ilgili olumsuz diislincelerini azaltarak stres seviyesini diisiirmektedir. Bu
durum is gorenlerin Orgiite olan baghligini artirmaktadir. Bunun aksine is
gorenlerin yakindan gozetildigi baskici bir gozetim politikasinin uygulanmast ise is
gorenlerin  hata yapmalar1 halinde olumsuz elestirilerle karsilasacaklarini
diistinmelerine yol a¢makta ve is gorenler sorumluluktan kagma egilimine
girmektedir. Is gorenlerin icinde bulundugu stresli ¢alisma ortami is tatminini ve

orgiitsel baglilig1 diistirmektedir (Cakir, 2001:115).
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2.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler arasinda bireysel ve orgiitsel faktorler
kadar orgiit dis1 faktorlerinde etkisi oldukga yiiksektir. Algilanan alternatif is
olanaklarinin az olmasi is gorenlerin orglitsel bagliligini artirmaktadir. Bu yoniiyle
alternatif is olanaklarinin varlig1 orgiitsel bagliligi etkileyen Onemli cevresel
faktorlerden biridir. Bunun yaninda is gorenlerin profesyonellik diizeyi,
sendikalarin varligi, orgiitiin faaliyet gosterdigi sektoriin sartlari, tilkenin sosyo-
ekonomik durumu ve igsizlik orani gibi Orgiit dis1 faktorlerden bahsetmek

miimkiindiir (Balay, 2000:67).

Is gérenlerin ¢aligma hayatlarinda 6rgiitsel baglihigina etki eden en dnemli
orgiit dis1 faktorlerden birisi olan alternatif is olanaklarinin varligi, is gbrenlerin
bireysel niteliklerinin yaninda is gorenin ¢alistig1 sektor, kiiresellesme ve iilkenin
sosyo-ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslararasi cesitli faktorlere gore
degiskenlik gostermektedir. Alternatif is imkanlarinin varligina ragmen orgiit
tiyeligini devam ettiren bir is gbrenin orgiitle biitlinlestigi ifade edilebilir. Bu is
gorenin, alternatif is olanaklarinin olmamasi sebebiyle orgiit iiyeligini devam
ettiren bir is gorene kiyasla oOrgiitsel bagliligmin daha yiiksek olmasi
beklenmektedir. Egitim diizeyi yiiksek is gorenlerin yeni is bulma olanaklarinin
fazla olmasi, egitim diizeyi faktoriiniin de bu baglilikta etkili oldugunu ortaya

koymaktadir (Ince ve Giil, 2005:86).

Mesleki baglilikla ilgili olan profesyonellik, is gorenlerin meslekleri ile
ozdeslesmesini ve mesleki degerleri icsellestirmesini ifade etmektedir (Ince ve Giil,
2005:84). Profesyonellik 6zellikle sosyologlar olmak iizere davranis bilimleri
tizerine ¢aligsmalar yapan arastirmacilar tarafindan orgiitsel baglilik ve performans
gibi cesitli konularla iligkili olmas1 sebebiyle {izerinde uzun siiredir arastirmalar
yapilan bir konudur (Shafer, 2002:263). Profesyonelleri ifade eden dort 6nemli
0zellik agagida yer almaktadir (Shafer vd., 2002:48):

e Profesyoneller ¢aligma alanlari ile ilgili seminer, kongre ve egitim gibi
cesitli toplantilara katilarak, bir orgiite liye olarak veya yeni bir orgiit
kurarak orgiitlenme davranisi gosterirler,

e Sosyal sorumluluklart yiiksektir,

e Kendi dogrularini savunurlar,
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e Ozerk olmak isterler.

Sendikalarin varlig1 ise is gorenlerin orgiitsel baghihgimi etkileyen diger
onemli orgiit dis1 faktorlerden biridir. Is gérenlerin veya orgiitlerin, is ve {icret ile
toplumsal ve Kkiiltiirel diger hususlardaki c¢ikarlarini korumak ve gelistirmek
amaciyla kendi katilimlariyla kurduklar1 yapiya sendika adi verilmektedir.
Orgiitlerde farkli pozisyonlarda calisan is gorenlerin baghligini sendikalar farkli
sekilde etkilemektedir. s gorenler, sendikalara maddi ve manevi kazanimlarim
korumak ve artirmak ayni zamanda da is gilivencelerini saglamak amaciyla iiye
olmaktadir. Bu sebeple sendikalarin is gorenlerin bagliligini artirdig1 ifade
edilmektedir. Bununla birlikte yoneticilerin Orgiitsel bagliligi yonetimi temsil
etmeleri sebebiyle sendikalarin varligindan olumsuz etkilenebilmektedir. Genel
olarak ifade etmek gerekirse is gorenlerin kendi kazanimlarin1 koruyan bir yapi
olarak algiladiklar1 sendikalarin varlig1 is gorenlerin orgiitsel bagliliklarini olumlu

olarak etkilemektedir (Giiglii, 2006:77-78).

Orgiitsel baglilik ile sendika baglih@ arasindaki iliskiyi inceleyen bes
calismay1 analiz eden Mathieu ve Zajac (1990), bu calismalarin sonuglarina gore
her iki degisken arasinda dogrusal bir iliski oldugunu ve iliskiyi etkileyen faktorler
arasinda en onemli olanin 6rgiit yonetimi ile sendika arasindaki iliskinin niteligi

oldugunu ifade etmektedir.

2.5. Orgiitsel Baghhk Sonugclari

Orgiitsel bagliligin olumlu ya da olumsuz sonuglanmasi, is gorenlerin
orgiitsel baglilik diizeyi ile yakindan iligkilidir. Olumlu sonuglar elde edebilmek
i¢in Orgiit amaglarinin iyi tespit edilmesi gerekmektedir. Orgiit amaclarmin iyi
tespit edilemedigi durumlarda is gorenlerin gosterdigi yiiksek baglilik diizeyi,
orgiitiin kotii sonuglar almasini hizlandirmaktadir (Balay, 2000:83-84). Bununla
beraber Orgiit amaglarinin akilct yontemlerle 1yi tespit edildigi durumlarda ise is
gorenlerin gosterdigi yliksek baglilik, orgiitii olumlu etkileyecek ve etkili 15 gbren

tutum ve davranislariyla sonuglanmaktadir (Ince ve Giil, 2005:94).

Orgiitsel baglilik 6zellikle davranissal sonuglarla yiiksek derecede

baglantilidir. Baghlik, verimlilik, kalite artisi, orgiitsel vatandaslik, is doyumu,
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giidiilenme, sorumluluk alma, katilim ve orgiit liyeligine devam etme istegi ile

olumlu, is degistirme ve devamsizlikla ise olumsuz bir iliskidedir (Chow, 1994:3).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan bireylerin orgiite olan aidiyeti artmakta ve
giiven duygusu gelismektedir. Orgiitsel baglilik, bireyin ve 6rgiitiin amaglarini
ortak bir noktada bulusturarak verimlilik ve performansin artirilmasi ve buna bagh
olarak Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasinin saglanmasinda 6nemli bir faktor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Giiclii, 2006:21). Orgiitsel baglilik is gdrenleri,
gorev, yetki ve sorumluluklarini yerine getirirken olagandist bir ¢aba sarf etmeye
sevk etmektedir. Ayni1 zamanda baglilig1 yiiksek is gorenler orgiit tiyeligini devam
ettirme ve Orgiitte iyi iliskiler kurma egilimi gostermektedir (Topaloglu vd.,

2008:215).

Orgiitsel bagliligm sonuglarmi inceleyen aragtirmacilar, genellikle bagliligm
yarattig1 olumlu etki iizerine odaklanmaktadir. Ancak, orgiitsel baglilik is gorenler
iizerinde olumsuz sonuglar da dogurabilmektedir. Orgiite bagliligi yiiksek is
gorenler karsilarina ¢ikan kariyer ilerlemesi ve is degistirme firsatlarini rgiitsel
bagliliklar sebebiyle degerlendirmeyebilirler. Bu durum is gérenlerin tek bir 6rgiite
bagimli olarak is hayatina devam etmesi sebebiyle ancak farkli gérevlerde ve farkli
kurumlarda ¢alisarak elde edebilecekleri bazi kazanimlardan mahrum kalmalari ile
sonuglanabilmektedir. Ayrica ig gorenlerin orgiit i¢inde yiikselmelerinin Grgiitiin
terfi politikasina ve dnceden tahmin edilemeyen firsatlara bagli olmasi is gorenlerin
kariyerlerinde ilerlemelerinin oniline gecebilmektedir. Tim bunlara ragmen
baghligin bir orgiitte is gorenler i¢in pek ¢ok kazanimi beraberinde getirdigi

belirtilmektedir (Giiglii, 2006:21).

2.5.1. Performans

Orgiitsel baghligin sonuglar1 incelendiginde iizerinde ilk olarak durulan
konunun orgiitsel bagliligin performansa etkisi oldugu sdylenebilir. Baglilig
yiiksek is gorenlerin, orglit amag ve hedeflerine hizmet etmek i¢in baghlig diisiik
is gorenlere kiyasla daha fazla emek ve ¢aba gosterecekleri diisiiniilmektedir. Bu
durum is gorenlerin Orgiit amag¢ ve hedeflerini igsellestirmeleri ve bu amag ve
hedefleri gerceklestirmek i¢in yiiksek performans gdsterme istegi tagimalarina

baglanmaktadir (Balay, 2000:34).
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Is gorenlerin &rgiitsel amaglarla 6zdesleserek baglilik gelistirdiklerinde is
giicii devrinin azalacagi ve performansin artacagi diisiiniilmektedir (Porter vd.,
1974:603). Ancak baghlik ve performans arasindaki iligkinin incelendigi bazi
arastirmalarda bu iliskinin ¢ok zayif oldugu ifade edilmektedir (Mathieu ve Zajac,
1990:184). iliskinin zayif olmasinin sebepleri ise, ekonomik kosullar, beklentiler
ve ailevi zorunluluklar olarak belirtilmektedir. Is gérenin yiiksek iicret, sosyal
imkanlar, odiiller ve prim gibi maddi beklentilerin yiiksek olmasinin orgiitsel
baglhlik ile performans arasindaki iligkiyi olumsuz etkiledigi bununla birlikte is
gorenlerin maddi beklentilerinin diisiik olmasinin ise bu iliskiyi olumlu yonde

etkiledigi savunulmaktadir (Brett vd., 1995:266-267).

Orgiitsel bagliligm performans iizerindeki etkisinin zay1f olmasinin diger bir
sebebi de orgiitsel baglilikla yoneticiye olan bagliligin i¢ ige olmasidir. Yoneticinin
performansa ne derecede onem verdigi ve performans degerlendirmesi yaparken
adil davranmasi Orgiitsel baglili§i ve performansi artirmaktadir (Becker vd.,

1996:477).

Arastirmacilar tarafindan siklikla {izerinde durulan oOrgiitsel baglilik ve
performans arasindaki iligkiye yonelik bulgular, beklenenden farkli olarak bu
iliskinin yeterince giiglii olmadigim ortaya koymaktadir (Ince ve Giil, 2005:95).
Buna ragmen ¢esitli sebeplerle orgiit liyeligini devam ettirmek isteyen is gorenlerin
bunu saglamak i¢in gosterdikleri cabanin az da olsa performansi olumlu olarak

etkileyecegi diistiniilmektedir (Yagci, 2003:45).

Orgiitsel baglilikla performans arasindaki iliskiyi tespit etmek igin yapilan
arastirmalarin sonuglar1 birbirinden tutarsiz olmasina ragmen is gorenlerin olumlu
is tutumlarma sahip olmasinin olumlu is ¢iktilar1 saglayacag: diislincesi Orgiitsel
baglilikla yiliksek performansin iliskili oldugunu distindiirmektedir (Sigr1,

2007:267).

2.5.2. Stres

Orgiitsel bagliligin sonuglarindan biri de strestir. Orgiitsel baglilik ve is stresi
arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalarin sonuglarina gore orgiitsel bagliligr yiiksek
calisanlar diger ¢alisanlara oranla daha fazla is stresi yasamaktadir (Ince ve Giil,

2005:99; Mathieu ve Zajac, 1990:186).
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Orgiit amagclarina katki saglamanin gerektirdigi caba ve orgiitle
biitlinlesmenin ortaya ¢ikardigi orgiitsel zorluklar, orgiitsel bagliligi yiiksek is
gorenlerin is stresini artirmaktadir. Bu etkinin temelinde, orgiitsel baglilig1 yiiksek
is gdrenlerin orgiit ile ilgili konularda gosterdigi yiiksek duyarlilik yatmaktadr. Is
gorenlerin yasadigr stres zamanla fiziksel ve psikolojik saglik sorunlar
dogurabilmektedir. Bu durum is tatminsizligi, devamsizlik ve isten ayrilma istegi

gibi olumsuz sonuglara sebep olmaktadir (Jamal, 1990:734).

Is gorenlerin orgiitsel baghiligmm yiiksek olmasi onlarin aile iliskileri ve
sosyal hayatlarinda da stres ve gerginlige yol agmaktadir. Orgiite u¢ sinirlarda
baglilik gosteren is gorenler, islerini hayatinda en 6n siraya koymakta ve diger
sorumluluklarin1 ihmal edebilmektedir. Bu durum aile iliskilerini ve dostluklari
simnirlamaktadir.  Sonug¢ olarak ise Orgiitsel baglihk ile is gorenin diger
sorumluluklarinin ¢atigmasi is goreni yiiksek diizeyde stresle basa ¢ikmak zorunda

birakmaktadir (Gliglii, 2006:22).

Orgiitsel baghlik ile is stresi arasinda onemli davramgsal iligkiler
bulunmaktadir. Bununla birlikte demografik degiskenler de dikkate alindiginda
orgiitsel baglilik ve is stresi, isten ayrilma niyetinin ve is tatmininin tespiti igin

onemli bir gostergedir (Giil vd., 2008:3).

2.5.3. Devamsizlik

Orgiitsel baglilk ve devamsizlik iliskisi incelendiginde, is gdrenlerin
devamsizliginin orgiitsel baglilik arttik¢ca azalacagi kabul edilmektedir. Bu goriise
kars1 ¢ikan bazi arastirmalarda bu iligskinin sanilanin aksine ¢ok da gii¢lii olmadigi
one siirlilmektedir. Bu aragtirmalar, baglihigin devamsizligi etkiledigini kabul
etmekle birlikte is gorenlerin devamsizligini etkileyen diger faktorlerinde
varligindan s6z etmektedir. Bununla birlikte orgiit tiyeligini devam ettirme istegi
yuksek is gorenlerin bu iste8i diisiik olan ig gorenlere gore devamsizliklarinin
onemli oranda diisiik oldugunu savunan aragtirmalarda bulunmaktadir (Gtilova ve

Demirsoy, 2012:60).

Mathieu ve Zajac (1990) orgiitsel bagliliklar yiiksek is gorenlerin bagliligi az
olan is gorenlere kiyasla oldukca az derecede ise devamsizlik yaptigimi ifade

etmektedir. Orgiit iiyeligini devam ettirme istegi diisiik is gorenlerden olusan bir
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grubun diger i gorenlerin bulundugu gruba gore devamsizlik yapma ve orgiit
tiyeligini sonlandirma davranis1 gostermeleri ihtimalinin daha yiliksek oldugu

belirtilmektedir (Giiglii, 2006:22).

Devamsizligin orgiitsel baglilig etkileyen bazi kisisel demografik faktorlerin
etkisi altinda kaldig1 diistiniilmektedir. Bu faktorler yas, cinsiyet, medeni durum,
kidem, egitim diizeyi ve irk olarak belirtilmektedir. Bunun yaninda is gorenlerin
kendi 6zel durumlarinin da devamsizlik iizerinde etkili oldugu savunulmaktadir

(Tsui vd., 1992:555).

2.5.4. Is Giicii Devri

Is gorenlerin &rgiit ¢ikarlarini koruyacak sekilde orgiitte calismaya devam
etmek istemeleri drgiitsel baglilik kavramini dogasinda vardir. Orgiitsel bagliligt
yiiksek olan is gorenler orglitiin amaglarina ulasmasina katkida bulunacak tutum ve
davraniglar gostermektedir (Mathieu ve Zajac, 1990:184). Bu konuda yapilan
arastirmalar, i gorenlerin oOrgiitsel baglilig1 arttikca is giicli devrinin diisecegini

ortaya koymaktadir (Balci, 2003:28).

Orgiitsel baghlik, is giicii devir oraninin iizerinde oldukga biiyiik bir etkiye
sahiptir. Arastirmalara gore yas ile is giicli devir oran1 ters orantilidir. Yas arttik¢a
is giicli devir oran1 azalmaktadir. Bununla birlikte is gorene diisiik {icret onerilen
orgiitlerde ve kiigiik orgiitlerde is giicii devir oraninin daha yiiksek olmasi is giicii
devri tlizerinde diger faktorlerin onemli etkisi oldugunu ortaya koymaktadir

(Mowday vd., 1982:167).

Is giicii devri ile baglilik {izerinde yapilan baz1 aragtirmalar yetersiz gdzetim
bicimi, kariyer ve terfi olanaklarinin saglanamamasi, orgiit veya ilgili birimlerde
yeniden yapilanma ve 6zel hayatta yasanan degisiklikler gibi bir¢cok farkli faktoriin
1§ gorenlerin is giicli devri lizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir (Zahra,
1984:17). Orgiitsel baglilik, isten ayrilmay1 olumsuz olarak etkileyen bir faktdr
olarak ele alinmakla birlikte demografik degiskenler, kidem, algilanan is giivencesi
ve bagka is alternatiflerinin varligi hakkindaki alg: gibi faktorlerinde is giicii devrini

etkiledigi savunulmaktadir (Arnold ve Feldman, 1982:351).

Olumlu sonuglarinin yaninda is giicii devrinin diisiik olmas1 6rgiit acisindan

olumsuz ciktilara da sebep olabilmektedir. Yiiksek orgiitsel bagllik gosteren
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iyelerden olusan calisma gruplarinda yaraticilik ve uyum azalabilmektedir. Ayn1
zamanda Orgiitte devir oraninin diisiik olmasi, orgiitiin yeni i gérenler tarafindan
gelistirilecek yeni fikirler ve yaklagimlardan faydalanmasinin 6niine gegmektedir.
Ayrica orgitsel baglihigi yiiksek is gorenlerin, baghiligi diisiik is gorenlerin
goriiglerini  etkileme ¢abasina girmesi grup igerisinde c¢atismaya da yol

acgabilmektedir (Glg¢lii, 2006:23).

2.5.5. ise Ge¢ Gelme

Is gorenlerin orgiit ile fikir birligine vardig: ise baglama saatinden daha geg
isinin baginda olmasi ise ge¢ gelme olarak adlandirilmaktadir. Takip edilen belirli
bir zaman periyodunda is gorenin ise gec¢ geldigi gilinlerin sayisinin o zaman
periyodundaki is gilinlerinin sayisina bdliinmesi ile ise ise ge¢ gelme orani tespit
edilmektedir. Ise gec gelme davramisi degerlendirilirken is gdrenlerin zaman
igerisinde, ise ulastiklari araglarinin bozulmasi, olumsuz hava kosullar1 ve saglik
durumu gibi faktorlerden etkilenerek istenmeyen sebeplerle islerine geg
kalabilecekleri gz onilinde bulundurulmalidir. Olumsuz kosullarin haricinde ise
sorumluluk bilinci yiiksek is gorenlerin islerine zamaninda baglamalari

beklenmektedir (Cakir, 2001:176).

Devamsizlikta oldugu gibi ise ge¢ gelmede de orgiite bagh is gorenlerin ise
ge¢ gelme oranlarimin diisiik olacagi dusiiniilmektedir. Baglilig:r yiiksek is
gorenlerin cesitli sebeplerle ise ge¢ gelmeleri halinde ise bu zaman kaybinin islerini
olumsuz etkilememesi i¢in isleri kontrol altina almak adina olagandis1 bir ¢aba sarf
edecekleri ifade edilmektedir. Bu durum goz 6niinde bulunduruldugunda orgiitsel
baglilik ise ge¢ gelme oranim etkileyen dnemli bir gdsterge olarak belirtilmektedir.
Ancak ise ge¢ gelme davranmisinin is gorenin kontrolii disinda birgok faktorden
etkilenmesi tek basina yeterli bir gosterge olarak ifade edilmesini engellemektedir

(Yagci, 2003:39).

2.6. Hizmet I¢i Egitim ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliski

Is gorenlerin niteliklerinin artirilarak is gerekleriyle uyumlu hale
getirilmesinde bagvurulan yontemlerden biri olan hizmet i¢i egitimin, is gérenlerin
orgiitsel baglilhik diizeylerine etki eden Onemli faktorlerden biri oldugu

diisiiniilmektedir. Isletmelerin saglamis oldugu hizmet ici egitim olanaklar1 is
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gorenlerin psikolojik durumlarina etki etmektedir. Isletmenin kendisi i¢in uygun
hizmet i¢i egitim faaliyetleri planladigini1 diisiinen is goren, isletmenin kendisini
degerli gordiiglinii ve onu gelistirmek i¢in ¢aba gosterdigini diisiinmektedir. Bu

durum is gorenlerin orgiitsel bagliliklarini etkilemektedir (Chang, 1999:1274).

Hizmet i¢i egitimlerin diizenlenmedigi veya etkin olmadigi isletmelerde
calisan is gorenler, hizmet ici egitim faaliyetlerinin diizenlendigi ve etkin oldugu
isletmelerde calisan i goOrenlere kiyasla daha diisiik Orgiitsel baglilik
gostermektedir (Yap vd., 2010:532). Hizmet i¢i egitimler siirekli hale getirildiginde
is gorenlerin, kendilerine yapilan yatirimin artmasi sebebiyle isletmede kalmaya
devam edebileceklerine ve ticretlerini artirabileceklerine olan inanglar1 artmaktadir.
Hizmet i¢i egitimlerin is gorenlerde olusturdugu bu olumlu alg1 orgiitsel baglilig

artirmaktadir (Fiorito vd., 2007:190).

Genel anlamda hizmet i¢i egitimin i gorenlerin Orgiit baghlik diizeyini
olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir. Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin duygusal
baglilikla iligkisi, is gorenlerde orgiit i¢in degerli olduklar1 algisini olusturmasindan
kaynaklanmaktadir. Orgiit igerisinde is gdrene statii ve maddi baz1 kazanglar sunan
hizmet i¢i egitim, is gorenin bu kazanglar1 kaybetmek istememesi ile devam
baghligim gelistirmektedir. Is gorenlerin hizmet igi egitim faaliyetleri ile
kazandiklar bilgi, beceri ve yetkinlikler i¢in kendilerini 6rgiite borglu hissetmeleri

ise normatif baghlik diizeylerini artirmaktadir (Meyer ve Allen, 1997:69).

Aktug (2016) tarafindan “Hizmet i¢i Egitimin Orgiitsel Baglilik Diizeyi ve
Algilanan Calisan Performansi Uzerine Etkisi” iizerine yapilan arastirmada
Bakirkdy Adliyesinde hizmet i¢i egitim alan 1172 kisi arasindan rastlantisal olarak
orneklem alma yoluna gidilmis, anket 300 kisiye uygulanmistir. Aragtirmada is
gorenlerin pozisyonlara gore hizmet i¢i egitim algisinin degistigi ancak genel
itibariyle 1is gorenlerin hizmet i¢i egitim algilariin orta diizeyde oldugu
belirtilmektedir. Is gorenler hizmet ici egitimleri yeterli gdrmemektedir. Bununla
birlikte orgiit icerisinde diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin, is gorenlerin kendi
istekleri ile kurumda kalma arzusu ile 6zdeslesen duygusal baghiligi, orgiitten
ayrildiginda kaybedecegi zaman ve emek gibi orgiite yaptig1 yatirimlar: goz oniinde

bulundurdugu devam bagliligin1 ve ahlaki goérev duygusunu ic¢inde barindiran

normatif baghiligi artirdigr belirtilmektedir. Hizmet ic¢i egitim faaliyetlerinin

101



artirtlmas1 ve daha verimli hale getirilmesi halinde is goérenlerin bagliliklarinda

pozitif yonli etki goriilecegi ifade edilmektedir.

Sezgin'in (2010) “Mutfak Personelinin Hizmet I¢i Egitiminin Orgiitsel
Baglilik ve Is Tatminine Etkisi” iizerine Tiirkiye’de 22.370 yatak kapasitesine sahip
bir otel zinciri biinyesindeki mutfak ¢alisanlari tizerinde yapmis oldugu arastirmaya
gore hizmet i¢i egitim orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan duygusal baglilikta
artis meydana getirmekte ancak devam baglilig1 ve normatif baglilikta ise azalmaya
sebep olmaktadir. Hizmet ici egitimlerin is yapisindan ve is arkadasligindan olan is
tatminini artirdig1, yonetimden ve egitimlerden olan memnuniyeti yiikselttigi; maas
ve terfi tatminini ise diislirdiigli ortaya konmustur. Bu sonuglar dikkate alindiginda
orgiitler icin en onemli baglilik boyutu oldugu ifade edilen duygusal baglilikta
gbzlemlenen olumlu etki sebebiyle hizmet i¢i egitimin olduk¢a 6nemli oldugu
belirtilmekte bununla birlikte is gorenlerin egitim ihtiyacinin, egitim Oncesi
belirlenen yontemler ile sistemli bir sekilde tespit edilmesinin onemine vurgu

yapilmaktadir.

Culha (2008) “Konaklama Isletmelerinde Hizmet i¢i Egitim ile Orgiitsel
Baglilik Arasindaki Iliskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma” adl
calismasinda Izmir’de faaliyet gosteren dort ve bes yildizli 13 otel isletmesinin
toplam 298 c¢alisanindan anket yoluyla veri toplamistir. Elde edilen sonuglara gore
is gorenlerin duygusal baglilig1 sef destegi, hizmet i¢i egitim olanaklar1 ve kariyer
kazanglarindan, devam baghilig1 ayni seviyede bulunulan ¢alisma arkadaslarindan
alian destek ve hizmet i¢i egitim olanaklarindan, normatif baglilig1 ise hizmet ici
egitim olanaklar1 ve kariyer kazanglarindan etkilenmektedir. Is gorenlerin en
yiiksek baglilik tiirliniin duygusal baglilik, en diigiik baghlik tiiriiniin ise devam
bagliligi oldugu belirtilmektedir. Hizmet i¢i egitim imkanlarmin tim baglilik
diizeyleri lizerinde etkisi yapilan arastirmada ortaya konmustur. Bununla birlikte
hizmet i¢1 egitim degiskenlerinin duygusal bagliligin %30’unu, devam baghliginin
%?24’linii, normatif baghligin ise %25’ini agikladig1 ifade edilmekte bu sebeple

orgiitsel bagliligr aciklayan diger degiskenlerin aragtirilmasi 6nerilmektedir.

Tolay (2003) tarafindan “Egitimin Orgiitsel Bagliliga Etkileri” {izerine
Istanbul Sanayi Odas1 tarafindan belirlenen 500 biiyiik kurulus 6zelinde yapilan

caligmaya gore is gorenlerin egitim faaliyetleri ile ilgili algilamalar1 bes faktorden
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etkilenmektedir. Bunlar algilanan egitim olanaklari, algilanan amir destegi,
algilanan ¢aligsma arkadaslar1 destegi, 6grenme motivasyonu ve egitimden beklenen
bireysel, is ve kariyer kazanclarindan olusmaktadir. Is gorenlerin duygusal
baghligimi en c¢ok egitim olanaklarinin en az ise bireysel kazang faktOriiniin
etkiledigi belirtilmektedir. Devam baglilig1 hizmet ici egitim iligkisinde ise is ile
ilgili kazang beklentisinin is gorenlerin devamlilik bagliligmi artirdigi, amir
desteginin ise devam bagliligini azalttig1 tespit edilmistir. Normatif baglilik hizmet
ici egitim iliskisinde ise is gorenlerin aldiklar1 hizmet i¢i egitimler karsiliginda
kendilerini orgiite bor¢lu hissettigi ve bagliliklarinin arttig1 sonucuna ulagilmstir.
Duygusal ve normatif baglilig1 etkileyen egitim degiskenlerinin dnem dereceleri
farkli olsa da benzerlik gosterdigi ve aralarinda ayni yonlii bir iliski bulundugu
belirtilmektedir. Devam bagliliginin ise daha ¢ok is kazanglar1 ve amir desteginden
etkilendigi tespit edilmistir. Ayrica demografik degiskenlerin is gorenlerin

duygusal, devam ve normatif bagliliklarini etkiledigi vurgulanmaktadir.

Yasar (2014) tarafindan “Yerel Yonetimlerde Orgiitsel Baglihigin
Giiglendirilmesinde Hizmet I¢i Egitimin Rolii” {izerine Gaziantep Nizip Belediye
Baskanlig1 6zelinde yapilan bir arastirmada is gorenlerin orgiitsel bagliligint hizmet
ici egitimlerin artirdig1 belirtilmektedir. Is gorenlerin demografik &zellik
degiskenlerine gore orgiitsel bagliliklarinin farklilik gosterip gdstermedigi test
edilmis ve cinsiyet, yas, egitim, meslek ve hizmet siireleri degiskenlerinde anlamli
farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlara gore, 51
yas ve Ustlindeki belediye ¢alisanlarimin diger yas gruplarindaki calisanlara gore,
yiiksekokul ve lisans diizeyindeki belediye ¢alisanlarinin diger egitim diizeyindeki
calisanlara gore, idari meslek grubundaki belediye calisanlarinin diger meslek
grubundaki ¢alisanlara gére ve 1-5 yil arasinda ¢alisanlarin diger hizmet siirelerine
gore orgiitsel bagliliklarinin hizmet i¢i egitimlerden daha fazla etkilendigi yapilan
arastirmada tespit edilmistir. Bununla birlikte i goérenlerin orgiitsel bagliligini
etkileyen en 6nemli faktoriin, ¢aliganin orgiitten elde ettigi ve ileride elde edilmesi

muhtemel olan kidem, tazminat vb. kazanglar oldugu vurgulanmaktadir.

Benson (2006) yiiksek teknolojik iirlin liretimi yapan bir isletmede; calisan
gelisimi, baghlig1 ve isten ayrilma niyeti {izerine miihendis ve teknik miidiir

pozisyonlarinda calisan 773 is gorenden elde edilen veriler 6zelinde hizmet igi
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egitimlerin Orgilitsel baglilikla olan iligkisini arastirmistir. Arastirma sonuglarina
gore is gorenlerin aldiklar1 hizmet i¢i egitimlerin orgiitsel bagliliklariyla 6nemli
derecede pozitif yonde iligkili oldugunu yaptig1 calismada ortaya koymustur.
Egitime katilan is gorenlerin, kendilerine saglanmis olan egitimin yetenekleri
tizerinde olumlu etkileri olacagini diisiinmeleri sebebiyle orgiitsel baghiliklarinin

arttig1 belirtilmektedir.

Yayli ve Temiraliyeva (2006) tarafindan Kazakistan’da dort ve bes yildizli
konaklama isletmelerinde ¢alisan is gorenler iizerinde gergeklestirilen arastirma
sonuglarina gore ige yeni alinan, is yerinde boliim degistiren veya yeni bir teknoloji
ile tanisan ig gorenlere, orgiitiin amacini, misyonunu ve vizyonunu aktarmak, igin
niteligi ile ilgili bilgiler vermek ve is arkadaslari ile tanigmasina yardimci olmak
amactyla verilen egitimlerin i gdrenin ise ve isletmeye uyumunu hizlandirarak

orgiite olan bagliligini artirdigi belirtilmektedir.

Barlett (2001), “Saglik Alaninda Egitim ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
[liski” iizerine yaptig1 arastirmada 5 hastanede 337 hemsireden veri toplamis olup
is gorenlerin hizmet ici egitim algisini egitim sikligi, egitim olanaklari, 6§renme
motivasyonu, egitim konusunda calisma arkadaslar1 ve sefin destegi ile algilanan
egitim kazancglari olarak ele almistir. Yapilan arastirmanin sonuglarina gore
duygusal baglilik ile egitim olanaklari, 6grenme motivasyonu ve egitim konusunda
calisma arkadaslar1 ve sefin destegi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonde bir iligki bulundugu tespit edilmistir. Bununla birlikte sef destegi ile devam
baghlig1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif ve is kazanclar ile devam
bagliligi arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif bir iliski oldugu
belirtilmektedir. Normatif baglili§in ise egitimin biitlin degiskenleri ile istatistiksel
olarak anlamli pozitif bir iligki icerisinde oldugu ifade edilmektedir. Arastirmada
egitim olanaklarina erisimin orgiitsel baglilikla iliskili oldugu ortaya konmustur.
Bununla birlikte hizmet i¢i egitim thtiyacinin dogru tespit edilmedigi durumlarda is

gorenlerin Orglitsel baglilik diizeylerinin azaldig: tespit edilmistir.

Hizmet ici egitim degiskeninin orgiitsel baglilik degiskeni iizerindeki etkisini
tespit etmek amaciyla daha dnce yapilan arastirma sonuglari hizmet i¢i egitimlerin
orgiitsel baglhlik {izerindeki etkisini ortaya koymaktadir. Is gdrenlerin hizmet ici

egitim algilarmin; egitim ihtiyac analizi yapilarak is gorenlerin egitim ihtiyacinin
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dogru tespit edilmesi, egiticinin alaninda uzman kisiler arasindan se¢ilmesi ve
egitim yonteminin egitimin amaci dikkate alinarak belirlenmesi ile artirilabilecegi

ve bu durumunda orgiitsel baglilig1 artiracagi diisiiniilmektedir.

Bununla birlikte bazi arastirmalarda is gorenlerin orgiitsel bagliligina etki
eden en 6nemli faktdriin ticret, kidem ve tazminat gibi maddi kazanglardan olustugu
ve hizmet i¢i egitim yolu ile nitelikleri gelisen is gorenlerin beklentilerinin artmasi
ile maas ve terfi tatminlerinin diistiigii goriilmektedir. Ayrica demografik
degiskenlerin baglilik diizeyi lizerinde etkili oldugu gézlemlenmistir. Bu durum is
gorenlerin baglhiligina etki eden diger faktorlerin orgiitsel bagliligi acgiklamada

dikkate alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Hizmet i¢i egitim ve oOrgiitsel baglilik degiskenlerinin iliskisini genel olarak
ele almak gerekirse; is gorenlerin tutumlarinin Orgiitiin  sundugu gelisim
firsatlarindan etkilendigi, orgiitsel bagliligin da orgiitiin sundugu birgok gelisim
firsatinin sonuglarindan biri oldugu diistiniilmektedir. Bu bilgi 1s1ginda hizmet i¢i
egitim ile oOrglitsel baglilik arasindaki iliski; is gorenlerin Orgiit tarafindan
gelisimlerinin desteklendigine olan inanglar1 ve bu gelisim olanaklarinin sagladigi
kazanglar noktasinda kurulabilir. Orgiitsel bagliligin saglanmasi igin ise hizmet ici
egitimlerin diizenlenmesine yani gelisim firsatlarinin hayata gecirilmesine ihtiyag

duyulmaktadir.
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3. HIZMET iCi EGITIiMIN ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYi
UZERINE ETKISI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Sosyal, ekonomik ve teknolojik degisimlerin etkisiyle artan rekabet
ortaminda isletmelerin varliklarint devam ettirebilmeleri i¢in yasanan bu degisime
uyum saglamalar1 gerekmektedir. Gliniimiizde ortaya c¢ikan verimlilik, esneklik,
rekabet giicli ve yiiksek kalite standardi gibi kavramlar isletmeler icin sahip
olduklar1 mali ve fiziksel kaynaklarin yaninda artik insan kaynagini da 6nemli hale
getirmistir. Bununla birlikte termik santrallerde yiiksek teknolojiye sahip
makinelerin kullanimi, bu makinelerle ¢alisan nitelikli is gorenlerin yani insan
kaynaginin 6nemini daha da artirmaktadir. Bu sebeple isletmeler i¢in termik
santrallerde calisan is gorenlerin hizmet i¢i egitim ile gelistirilmesi ve nitelikli ve

tecriibeli is gorenlerin elde tutulmasi kritik 6neme sahiptir.

Bu kapsamda arastirmanin amaci Zonguldak ilinde faaliyet gosteren termik
santrallerde ¢alisan beyaz yakali ig gorenlerin almis olduklar1 hizmet i¢i egitimlerin
orgiitsel bagliliklarina etkisini incelemektir. Bu ¢cergevede Zonguldak ilinde faaliyet
gosteren termik santrallerdeki beyaz yakali is gorenlerin hizmet ici egitim algilar

ve Orgiitsel bagliliklar arasindaki iligki arastirilmistir.

Literatiir incelendiginde 1§ gorenlerin orgiitsel baglhiliginin incelendigi
aragtirmalara rastlanmakla birlikte hizmet i¢i egitimlerin orgiitsel baglilik diizeyi
tizerine etkisini inceleyen arastirma sayis1 oldukg¢a azdir. Hizmet i¢i egitimlerin
orgiitsel baglilik diizeyi iizerine etkisi 6zelinde literatiirde Aktug (2016), Culha
(2008), Sezgin (2010), Rengber (2014), Tolay (2003), Yayli ve Temiraliyeva
(2006), Benson (2006) ve Barlett (2001) tarafindan yapilmis arastirmalar
bulunmasina ragmen termik santrallerde calisan beyaz yakali is gorenler tizerinde

yapilmis benzer bir aragtirmaya rastlanmamaistir.

Oysaki farkli sektorlerde ¢alisan is gorenlerden elde edilen bulgular farklilik
gosterebilmektedir. Bu sebeple literatiirdeki boslugun doldurulmasina katki
saglamas1 bakimimdan hizmet i¢i egitimlerin orgiitsel baghlik diizeyi iizerine
etkisinin termik santrallerde ¢alisan beyaz yakali is gérenler bazinda incelenmesi

onemli goriilmektedir. Ayrica arastirmanin Tirkiye 6zelinde yapildigi dikkate



alindiginda, orgiitsel bagliligin olduk¢a 6nemli hale geldigi gliniimiizde yapilan bu
arastirmanin yontem ve bulgular ile Tiirkge literatlire dnemli katkida bulunacagi

ve ileride yapilacak arastirmalara yol gosterecegi diistiniilmektedir.

Hizmet igi egitimlerin beyaz yakali i gorenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri
tizerine etkisine iligkin bilgilerin yer aldigi arastirma bunun yaninda hizmet igi
egitim ve orgiitsel baglilik kavramlarini detayli olarak ele almakta ve i gorenlerin
hizmet i¢i egitim algilarina ve orgiitsel baglilik diizeylerine ait bilgiler icermektedir.
Bu baglamda arastirmanin, hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin orgiitsel baglilik diizeyi
tizerine etkisi ile hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin etkinligi ve ig gorenlerin orgiitsel
bagliliklariin artirilmasi i¢in yapilmasi gerekenler hakkinda termik santrallerin
insan kaynaklar1 birimlerine kaynak olusturarak isletme icerisinde dogru kararlarin

alinmasina katki saglamasi beklenmektedir.

Bu sayede isletmelerde ¢alisan is gorenlerin orglitsel baglilik diizeylerinde bir
artis olacagi ve bu durumun isletmenin basarisini artiracagi diisiiniillmektedir.
Ayrica, isletmelerin bu siiregte hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin ve is gdrenlerin
orgiitsel baghilik diizeylerinin sonuglarmi ve etkilerini analiz edebilecek
olmalarindan dolay1 bu arastirmanin sonuglarinin isletmelerin yonetsel siireglerinin

gelistirilmesine katki saglamasi beklenmektedir.

Is gorenlerin ise bu arastirma sonucunda kendilerinin 6rgiitsel baglilik
diizeylerini etkileyen faktorler hakkinda bilgi sahibi olacaklar1 ve termik
santrallerde diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin kendileri tizerindeki nesnel etkilerini

inceleme imkani1 bulacaklar diistiniilmektedir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini belirlemek iizere Zonguldak ilinde faaliyet gosteren
termik santrallerin insan kaynaklar1 birimleri telefon ile aranilarak beyaz yakal is
goren sayilart 6grenilmistir. Bu dogrultuda 2020 Y1l1 haziran ayina ait bilgilere gore
bu kuruluglarda calisan 396 beyaz yakali is goren arastirmanin evrenini
olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigiinii belirleyebilmek igin ise kabul edilebilir
asgari 0rneklem biiylikliigli icin olusturulan tablolar dikkate alinmistir (Giirbiiz ve

Sahin, 2018:130).
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Kabul edilebilir asgari 6rneklem biiyiikliigii %95 giliven diizeyinde 195 olarak
bulunmustur. Arastirmada; arastirma evrenindeki tiim is gorenlere ulasilmaya
calisilmis ancak bazi is gorenlerin izinli olmasi ve bazi is gérenlerin ise ¢caligmaya
katilmak istememeleri sebebiyle tiim evrene ulagilamamistir. Bu kapsamda farkli
birimlerde gorev yapan 381 kisiye anket formlar1 ulagtirilarak anketlerin
doldurulmasi saglanmis, eksik cevaplanan sorularin bulundugu 12 anket formunun
arastirma kapsamindan ¢ikartilmasi sonucunda kullanilabilir 369 anket formu elde

edilmistir. Orneklem biiyiikliigii 369 beyaz yakali is gérenden olusmaktadir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli; hizmet i¢i egitim bagimsiz degiskenini ve duygusal,
devam ve normatif baglilik alt boyutlarindan olusan 6rgiitsel baglilik bagimli
degiskenini gostermektedir. Model, hizmet i¢i egitimin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini incelemeye yonelik olusturulmustur. Buna goére arastirmanin modeli
asagidaki gibi sekillendirilmistir. Model, Zonguldak ilinde termik santrallerde
calisan beyaz yakali is gérenlerden elde edilen veriler goz 6niinde bulundurularak

degerlendirilmistir.

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

Orgiitsel Baghhk

Hizmet i?i Egiti]]] - * Duygunsal Baghhk
* Devam Baghhg
e Normatif Baghhk

Bu aragtirma is gorenlerin orgiitsel bagliliginin gelismesinde hizmet ici
egitimin onemli faktorlerden biri oldugunu 6ngérmektedir. Bu 6ngdrii cercevesinde
aragtirma kapsaminda test edilmek istenilen hipotezler onceki boliimlerde

anlatilanlar ve daha 6nce yapilan ¢alismalar ¢ercevesinde belirlenmistir.

Orgiitsel baglilik is gorenlerin isleri ile ilgili ortaya koyduklar1 bir tutumdur.
Bu tutum, is goérenlerin 6rgiit amag¢ ve degerlerini benimseyerek orgiit amaglari
dogrultusunda yogun c¢aba gosterme ve Orgiit liyeligine devam etme istegi

duymasidir (Mowday vd., 1982:26). Is gorenlerin orgiitsel bagliliklarmin yiiksek
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olmast orgiit agisindan istenen bir durumdur. Bu sebeple orgiitler is gorenlerin
orgiitsel bagliliklarmi artirmak icin bazi yontemlere basvurmaktadir. Orgiitlerin

basvurdugu yontemlerden biri hizmet i¢i egitimdir.

Orgiitlerin is gdren yeterliliklerini artirmak ya da is kalitesini yiikseltmek gibi
amaglarla diizenledigi hizmet i¢i egitimler bununla birlikte is gorenlerde; oOrgiit
icerisinde gordiikleri deger, yeterli performans gosterip gostermedikleri ve kariyer
gelisimlerinin desteklenip desteklenmedigi gibi konularda psikolojik durumlarina
etki eden birtakim algilar olusturmaktadir. Is gérenlerin bu algilar1 &rgiitsel
bagliliklarini etkilemektedir (Chang, 1999:1274). Ayrica hizmet i¢i egitimler is
gorenler ile yoOneticiler arasindaki iletisimin gelismesini ve aralarinda olumlu
iligkiler kurulmasini saglayarak is gorenlerin orgiitsel bagliliklarini artirmaktadir
(Barutgugil, 2004:466-467). Hizmet i¢i egitimlerin diizenlendigi isletmelerde
calisan ig gorenlerin Orgiitsel baglilig: diger is gorenlere kiyasla daha yiiksektir
(Yap vd., 2010:532). Literatiirde yapilmis c¢alismalar incelendiginde hizmet igi
egitimlerin; Yasar (2014), Benson (2006), Sezgin (2010), Rengber (2014), Aktug
(2016), Culha (2008), Karakulle (2020), Bozkurt (2011), Tolay (2003) ve Barlett
(2001) tarafindan yapilan ¢alismalarda orglitsel bagliligi anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi bulunmustur. Bu bilgiler 1s18inda hizmet i¢i egitimler ile orgiitsel baglilik

arasindaki iliskinin analiz edilmesi i¢in asagidaki hipotez olusturulmustur.

eH1: Hizmet i¢i egitim oOrgiitsel bagliligi istatistiksel olarak anlamli ve

pozitif yonde etkilemektedir.

Bununla birlikte 6nceki boliimlerde belirtildigi lizere hizmet i¢i egitim ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliski  Orgiitsel baghlik boyutlarmma  gore
farklilasabilmektedir. Bu baglamda hizmet i¢i egitimin 6rgiitsel baglilik boyutlari

tizerindeki etkisinin incelenmesi gerekmektedir.

Isletmenin diizenledigi hizmet igi egitim faaliyetleri; is gorenlerin kendilerini
isletme icin degerli hissetmelerini saglamaktadir. Bu durum is gorenlerin orgiitiin
amac ve degerlerini benimsedigi ve oOrgiit iiyeligine devam etmekten memnun
oldugu duygusal bagliligi artirmaktadir (Meyer ve Allen, 1997:69). Literatiirde
yapilmis caligmalar incelendiginde hizmet i¢i egitimlerin; Sezgin (2010), Rengber

(2014), Karakulle (2020), Bozkurt (2011), Aktug (2016), Culha (2008), Tolay
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(2003) ve Barlett (2001) tarafindan yapilan calismalarda duygusal baglilik
boyutunu anlamli ve pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Bu bilgiler 1s18inda
hizmet i¢i egitimler ile duygusal baglilik arasindaki iligkinin analiz edilmesi i¢in

asagidaki hipotez olusturulmustur.

e Hla: Hizmet i¢i egitim, ¢alisanlarin duygusal bagliligini istatistiksel olarak

anlaml ve pozitif yonde etkilemektedir.

Ayrica hizmet i¢i egitim is gdrenlerin bilgi, beceri ve yetkinlikleri gelistirerek
onlarin isletme icerisinde bazi statii ve maddi kazanimlar elde etmesine olanak
tanimaktadir (Meyer ve Allen, 1997:69). Bu sebeple is gorenler isletmelerin
diizenledigi hizmet i¢i egitim faaliyetlerini kendilerine yapilan bir yatirim olarak
algilamakta ve igletme igerisindeki kazanglarini artirabileceklerine olan inanglar
artmaktadir. Hizmet i¢i egitimlerin is gorenler tizerinde olusturdugu bu olumlu alg1
is gorenlerin kaybetmek istemedigi ¢ikarlarini g6z dniinde bulundurdugu devam
bagliligin1 artirmaktadir (Fiorito vd., 2007:190). Literatiirde yapilmis calismalar
incelendiginde hizmet i¢i egitimlerin; Aktug (2016), Karakulle (2020), Bozkurt
(2011) ve Culha (2008) tarafindan yapilan ¢alismalarda devam baglilig1 boyutunu
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Bu bilgiler 1s1ginda hizmet ici
egitimler ile devam baghlig1 arasindaki iliskinin analiz edilmesi icin asagidaki

hipotez olusturulmustur.

eH1b: Hizmet i¢i egitim, calisanlarin devam bagliligini istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

Bununla birlikte isletmelerin diizenlemis oldugu hizmet i¢i egitim faaliyetleri,
is gorenlerde isletmeden elde ettigi faydalarin karsiligimi  verme hissi
olusturmaktadir. Is gdrenlerin kendilerini isletmeye kars1 bor¢lu hissetmeleri rgiite
kars1 hissettikleri sorumluluk duygusuna dayanan normatif baghliklara etki
etmektedir (McDonald ve Makin, 2000:86). Literatiirde yapilmis caligmalar
incelendiginde hizmet i¢i egitimlerin; Rengber (2014), Karakulle (2020), Aktug
(2016), Culha (2008), Tolay (2003) ve Barlett (2001) tarafindan yapilan
calismalarda normatif baglilik boyutunu anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
bulunmustur. Bu bilgiler 1s1¢inda hizmet ic¢i egitimler ile normatif baglilik

arasindaki iliskinin analiz edilmesi i¢in asagidaki hipotez olusturulmustur.
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e Hlc: Hizmet ici egitim, ¢alisanlarin normatif bagliligin istatistiksel olarak

anlaml ve pozitif yonde etkilemektedir.

Hizmet i¢i egitimin orgiitsel baglilik diizeyi lizerine etkisi yukarida arastirma

modeline uygun olarak olusturulan hipotezler ile incelenecektir.

3.4. Veri Toplama Yontemi

Veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Hazirlanan
anket formlar1 2020 yilinin Haziran ve Ekim aylar1 arasinda is gorenlere
uygulanmistir. Arastirmada kullanilan anket formu 3 béliimden olugmaktadir.
Birinci birinci boliimde demografik degiskenleri tespit etmeye yonelik sorular,
ikinci boliimde 13 sorudan olusan hizmet i¢i egitim 6lgegi ve son boliimde ise 20

sorudan olusan orgiitsel baglilik 6l¢egi bulunmaktadir.

Hizmet i¢i egitim oOlgegi, Clifton P. Campbell (1998)’in “Training
Course/Program Evaluation: Principles and Practices” makalesindeki 6lgek ve
Ismail Korkmaz (2009)’1n “Orta Ogretim Okullar1 Yénetici ve Ogretmenlerinin
Hizmet I¢i Egitime ve Personelin Gelistirilmesine Iliskin Goriisleri” adli tezinde
gelistirdigi ifadeler, Orgiitsel Baglilik 6lgegi ise Meyer, Allen ve Smith (1993)’in
gelistirdigi 6lgek ile Muhammed Oztiirk (2013)’{in “Orgiitsel Baglilik ve Saglik
Calisanlarinin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri” adli tezinde gelistirdigi ifadeler dikkate

alinarak arastirmaci tarafindan ¢aligmanin yapilacagi kuruluslara uyarlanmigtir.

Orgiitsel Baglilik 6lgegi ii¢ boyuttan olusmaktadir. Olgekte yer alan ilk 7
madde duygusal bagliligi, 8-13. maddeler devam bagliligini ve 14-20. maddeler ise
normatif bagliligi 6lgmek lizere Olgekte yer verilen ifadelerdir. Anket formu

¢alismanin sonunda bulunan Ek 1’ de verilmistir.

Demografik 6zelliklerin 6l¢imii hari¢ ankette kullanilan tiim 6lcekler besli
Likert tipinde olusturulmustur. Tiim ifadelere verilecek cevap kodlar1 1 ile 5
arasinda degismektedir. Bu kodlar 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum seklinde puanlanmastir.

3.5. Verilerin Analizi
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Arastirmada anket yoluyla elde edilen veriler SPSS 25.0 ve AMOS 24.0
programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin analizinde cesitli istatistiki

teknikler kullanilmastir.

Veriler ile ilgili analizlere baslamadan once ilk olarak parametrik ve non-
parametrik analiz yontemlerinden hangilerinin kullanilacagina karar vermek igin
normallik testi yapilmistir. Verilerin normal dagilip dagilmadigina kara vermek i¢in
skewness ve kurtosis (¢arpiklik ve basiklik) degerleri kontrol edilmistir. Bu
degerlerin “+2.0 ve-2.0” araliginda olmasi halinde verilerin normal dagildigi kabul
edilmektedir (George ve Mallery, 2016:113). Skewness ve kurtosis (¢arpiklik ve
basiklik) degerlerinin belirtilen aralikta olmasi sebebiyle parametrik istatistik

tekniklerinin uygulanmasina karar verilmistir.

Olgeklerin yap1 gegerliligi dogrulayici faktdr analizi (DFA) ile test edilmistir.
Dogrulayict faktor analizi (DFA) daha Once baska ¢aligmalarda kullanilmis olan
Olceklerin gecerliligini test etmek igin yapilmaktadir. Arastirma kapsaminda
analizler yapilmadan 6nce kullanilan 6lgegin dogrulayici faktor analizi (DFA) ile

gegcerliligi test edilmelidir (Giirbiiz ve Sahin, 2018:342).

Gegerlilik analizinden sonra dlgeklerin igsel tutarliligini tespit edebilmek
amaciyla Cronbach Alfa (o) istatistiginden yararlanilarak giivenilirlik analizleri
yapilmustir. Glivenilirlik ve gecerliligi analiz edilen 6l¢eklerden elde edilen veriler
dogrultusunda arastirmaya katilan is gorenlerin demografik 6zelliklerine iliskin
veriler frekans ve yiizde degerleri kullanilarak degerlendirilmistir. Sonrasinda
arastirmaya katilan is gorenlerin hizmet i¢i egitim ve orgiitsel baglilik diizeylerini

ortaya koymak amaciyla tanimlayici istatistiklere yer verilmistir.

Hizmet ici egitimle ilgili degiskenlerin orgiitsel baglilik boyutlar: tizerindeki
etkilerini tespit etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Bir bagimsiz
degisken ile bir bagimli degisken arasindaki iliskinin test edildigi analiz yontemi
basit dogrusal regresyon analizidir. Bu analiz yontemi ile hipotez testleri

gerceklestirilmistir.

3.6. Arastirmanin Kisitlar

Arastirma Zonguldak ilinde faaliyet gosteren termik santrallerde g¢alisan

beyaz yakali ig gorenleri ele almaktadir. Belirlenen cevrede sektorde faaliyet
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gosteren firma sayisinin az olmasi énemli sinirliliklardan biridir. Zaman etkeni ise
bir diger dnemli kisittir. Bu arastirmada yapilan analiz termik santrallerde ¢alisan
369 katilimcidan elde edilen verilerle gerceklestirilmistir. Dolayisiyla bu ¢calismada
yapilan analiz sonucundaki degerlendirmeler s6z konusu katilimcilarin verdikleri
cevaplar dogrultusundadir. Is gorenlerin hizmet ici egitim ve orgiitsel baglilik
konularinda verdikleri cevaplarin belirli zaman araliklarinda degisebilecegi ve ayni
arastirma grubundan farkli zaman diliminde farkli sonuglar elde edilebilecegi
unutulmamalidir. bu simirliliklar ~ igerisinde

Calismanin ~ bulgular

degerlendirilmelidir.

3.7. Arastirmanin Bulgular

Bu boélimde arastirmanin sonucuna ulagmasi icin yapilan anket
calismasindan elde edilen veriler tizerinde yapilan analizlerden elde edilen bulgular
ve bu bulgulara ait yorumlar yer almaktadir. Arastirma grubunun demografik
ozelliklerini gosteren dagilimlar, 6lgeklerin gegerlilik ve gilivenilirlik analizleri,
hizmet ici egitim ve Orgiitsel baghlik 6l¢egine verilen cevaplarin dagilimlari ile

arastirmanin hipotez testlerinin sonuglari aragtirma bulgularini olusturmaktadir.

3.7.1. Arastirmaya Katilan is Gorenlerin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan is gorenlerin demografik 6zellikleri cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim durumu, calisma siiresi ve unvan degiskenleri kapsaminda
incelenmektedir. Arastirmaya katilan 369 is gorene ait demografik dagilimi

gosteren istatistiksel veriler Tablo 3.1°de sunulmaktadir.

Tablo 3. 1. is Gorenlerin Demografik Ozellikleri
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Cinsiyet Frekans | Yiizde (%) | Medeni Durum Frekans | Yiizde (%)
Erkek 313 84,8 Evli 280 75,9

Kadin 56 15,2 Bekar 89 24,1
Cahlisma Siiresi(Y1l) | Frekans | Yiizde (%) | Egitim Durumu Frekans | Yiizde (%)
1-5 79 21,41 Lise 75 20,3

6-10 166 44,99 On Lisans 89 24,1

11-15 93 25,2 Lisans 157 42,5

16 ve usti 31 8.4 Lisansiisti 48 13

Yas Frekans | Yiizde (%) | Unvan Frekans | Yiizde (%)
25 ve alt1 15 4,07 Eleman/Uzman 63 17,1

26-35 146 39,57 Sorumlu 23 6,2

36-45 163 44,17 Vardiya Amiri/Formen | 127 34,4

46-55 29 7,86 Miihendis 135 36,6

56 ve Ustil 16 4,34 Miidiir 21 5,7
Toplam 369 100




Tablo 3.1°e gore is gorenlerin %84,8’1 erkek ve %15,2’si kadin, %24,1°1
bekar ve %75,9’u evli is gorenlerden olugmaktadir. Arastirmaya katilan is

gorenlerin ¢ogunlugunun erkek ve evli oldugu dikkat ¢ekmektedir.

Is gorenlerin egitim durumuna gére dagiliminin %20,3’ii lise, %24,1°i &n
lisans, %42,5°1 lisans ve %13’1i ise lisansiistii egitim derecesine sahip olacak sekilde
gerceklestigi goriilmektedir. Arastirmaya katilan is gorenlerin ¢ogunlugu lisans

derecesine sahiptir.

Yas gruplarina gore dagilim incelendiginde is gérenlerin, %4,07’si 25 yas ve
alt1, %39,57’s1 26-35 yas arasi, %44,17°si 36-45 yas arasi, %7,86’s1 46-55 yas arasi
ve %,4,34°1 ise 56 yas ve istii calisanlardan olugmaktadir. Arastirma kapsaminda
en ¢ok veri toplanan yas araliginin 36-45 yas arasi is gorenlerden olustugu

goriilmektedir.

Caligma siiresi agisindan incelendiginde is gorenlerin, %21,41’inin 1-5 yil
arasi, %44,99 unun 6-10 y1l arasi, %25,2’sinin 11-15 yil aras1 ve %8,4 {iniin ise 16
yil ve iistii siiredir calistign goriilmektedir. Is gorenlerin ¢ogu 6-10 yildir

calismaktadir.

Is gorenlerin unvanlara gore dagilimi incelendiginde ise %17,1%inin
eleman/uzman, %06,2’sinin sorumlu, %34,4’linlin vardiya amiri/formen,
%36,6’sinin  mithendis, %5,7’sinin ise miidiir unvaninda ¢alismakta oldugu
goriilmektedir. Is gorenlerin bilyiik cogunlugu miihendis ve vardiya amiri/formen

unvaninda ¢alismaktadir.

3.7.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirma kapsaminda is gorenlerden veri toplamak i¢in kullanilan hizmet i¢i
egitim ve orgiitsel baglilik 6lcekleri daha once farkli arastirmalarda kullanilmis
Olceklerdir. Bu olgeklerin yapr gegerliligini test etmek i¢in dogrulayici faktor
analizi (DFA) yapilmistir. Hizmet i¢i egitim 6lgegi ve oOrgiitsel baglilik olcegi

birlikte 6l¢lim modeline dahil edilerek analiz yapilmstir.

Olusturulan 6l¢tim modelinin faktor yiikleri incelendiginde orgiitsel baglilik
Olcegi icerisindeki devam bagliligini 6lgen 13. Maddenin (Bagka bir is ayarlamadan

bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi konusunda endise hissetmiyorum.) faktor
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yikii 0,311 ve normatif bagliligi 6lgen 15. Maddenin (Bu kurumda caligmaya
devam etmek i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.) faktor ytikiintinde 0,303
oldugu gorilmiistiir. Faktor analizi sonucunda faktor yiikii 0,50’nin altinda olan
ifadelerin analizden c¢ikartilarak analizin tekrarlanmasi gerektigi belirtilmektedir

(Hair vd., 2014:115).

Bu sebeple faktor yiikleri oldukga diisikk olan bu iki ifade analizden
cikartilarak dogrulayici faktor analizi tekrarlanmistir. Faktor yiikii diisiik iki
maddenin analiz disinda birakilmasi sonucu elde edilen faktor ylikleri Tablo 3.2°de

yer almaktadir.

Tablo 3. 2. Faktor Yiikleri

Faktor | Standart t

Ll liraten Yiikii | Hata | Degeri

Hizmet I¢i Egitim Programlarinda amaglar

1 . 3 0,783 0,062 | 15,446
yeterlidir.
HIE programlarimin iceriginin hazirlanmasinda

2 | calisanlarin goriis ve diistincelerinden 0,729 0,074 | 14,261
yararlanilmaktadir.
HIE programi yonetici ve egitmenleri alanlari ile

3 | ilgili yeni, bilimsel ve teknolojik gelismeleri 0,741 0,064 | 14,530

ulastirmada etkilidir.

HIE programlari, ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarini
4 | (zaman yonetimi, biitce yonetimi, psikolojik vb.) 0,709 0,068 | 13,832
karsilamaktadir.

HIE programlar1 ¢alisanlarin isleri ile ilgili duydugu
5 | ihtiyaglart (sistem kullanimi, arag-gere¢ kullanimi 0,714 0,059 13,934
vb.) karsilamaktadir.

HIE programlar1, ¢alisanlarin yénetsel ihtiyaglarini

6 karsilamaktadir. 0,767 0,063 15,084
Hizmet
I¢i HIE programlari, ¢alisanlarin denetim sirasinda
Egitim | 7 |karsilagtii sorunlara (plan yapma ve plani 0,781 0,060 | 15,392

uygulama vs.) yanit verebilmektedir.

HIE programlar1, ¢alisanlar1 arastirmaya tesvik

8 etmektedir. 0,769 0,067 | 15,138
9 HIE, 13¥er1nde 111'sk1, iletisim ve koordinasyonu 0.750 0.062 14.708
gliclendirmektedir.

HIE programlari, ¢alisanda giiven ve baglilik

10 duygusunu gelistirmektedir.

0,781 0,067 | 15,372

HIE programlarinda gorevli yoneticilerin hizmet ici
11 | egitime yonelik tutum ve davraniglari ¢alisanlari 0,739 0,054 17,112
motive etmektedir.

HIE programlari yonetici ve caliganlarin

12 yeteneklerini ortaya ¢ikarip yonlendirmede etkilidir.

0,743 - -

13 | HIE dogru degerlendirilmekte ve gelistirilmektedir. | 0,815 0,068 16,139
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Tablo 3. 2°nin Devami

o ; ] Faktor | Standart t
Olcek Ifadeleri Yiikii Hata |Degeri
1 Meglek hayatimin geri kalanini bu kurumda 0.828 0.055 |18.916
gecirmekten mutluluk duyarim
2 Callstlglm kgrgm}ln pr.oblemlerlm kendi 0.790 0.053 | 17.662
problemim gibi hissediyorum.
3 B.u kummda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi 0.803 0.057 |18.102
Duygusal hissediyorum
Baghlik | 4 | Bu kuruma kargi duygusal bir bag hissediyorum. 0,821 0,054 |18,693
5 | Bu kurum benim i¢i ¢ok fazla kisisel anlam tagtyor. | 0,816 0,053 | 18,518
Calistigim kuruma karst giiclii bir aitlik duygusu
6 |7 7 0,822 - -
hissediyorum.
7 Callstlglm kurumdan disaridaki insanlara gururla 0797 0.054 | 17.892
bahsediyorum.
Istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim
8 |.. 0,686 - -
i¢in ¢ok zor olurdu
9 Su an bu kurumdan a?./rl.l.malf 1st.§<.i.1g1.1.rne karar ) 0.812 0.103 | 12.879
verirsem hayatimin biiyiik bir boliimii zarara ugrar
Devam |10 Su an bu kurumda k.al.mam benim igin bir istek 0.719 0091 |11.818
. oldugu kadar gereklilik.
Bagliligi e —
Bu kurumdan ayrilmayi diisiinmek igin ¢ok az
11 . " ¥ a 0,706 0,101 | 11,638
secim hakkina sahip olduguma inaniyorum.
Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz
12 | sonuglarindan biri de var olan alternatiflerin 0,509 0,109 8,516
azhigdir.
Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin dnemli
14 nedenlerinden biri, ayrilmamin biiyiik kisisel 0721 ) )
fedakarlik gerektirmesidir. Bagka bir kurum, ’
burada sahip oldugum olanaklar1 karsilamayabilir
16 Bemm avantajima olsa ‘E)lle gahs‘gglm kurumdan 0.680 0.061 |14.168
. simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.
Normatif 17 Calistigim kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk 0.739
Baglilik hissederdim. ’ ) i
18 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 0,777 0,055 16,996
Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada c¢alisan
19 | diger insanlara karst duydugum sorumluluklar 0,736 0,061 15,767
nedeniyle yanlig olacagini diigiiniiyorum.
20 | Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum. 0,755 0,057 {16,310
p<0,01; N=369

Tablo 3.2°ye gore hizmet i¢i egitim 6l¢eginde yer alan ifadelere ait en diisiik

t-degeri 13,832, orgiitsel baglilik 6lgeginde yer alan ifadelere ait en diislik t-degeri

ise 8,516 olarak hesaplanmistir. Ayrica faktor yiikleri incelendiginde, hizmet igi

egitim olgegi faktor yiikleri 0,709-0,815, orgiitsel baglilik 6l¢egi faktdr yiikleri ise

0,509-0,828 arasinda degismektedir. Tiim faktor yiikleri 0,50’nin {izerindedir ve

tiim t degerlerinin 1,96'dan yiiksek olmasi nedeniyle 0,01 seviyesinde anlamlidir.

Dogrulayici faktor analizi kapsaminda 6l¢giim modelinin yapir gecerliliginin

kabul edilebilmesi i¢in bazi istenilen uyum iyiligi degerlerini saglamasi
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gerekmektedir. Arastirmacilar arasinda uyum iyiligi degerlerinin hangilerinin
dikkate alinacagi ve raporlanacagi hakkinda kesin bir kani bulunmamaktadir

(Giirbiiz ve Sahin, 2018:344).

Bununla birlikte genel olarak kullanilan uyum 1yiligi kriterleri ki kare uyum
testi (y2/sd), uyum iyiligi indeksi (GFI), diizeltilmis uyum iyiligi indeksi (AGFI),
normlandirilmis uyum indeksi (NFT), Tucker-Lewis indeksi (TLI), karsilastirmali
uyum indeksi (CFI) ve yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) olarak
belirtilmektedir (Schumacker ve Lomax, 2010:85-89).

Modelin yap1 gecerliliginin kabul edilmesi i¢in y*/sd degerinin 5’ten kiiglik
olmasi, GFI ve AGFI degerlerinin 0,85’ten biiylik olmasi, NFI, TLI ve CFI
degerlerinin 0,90’dan biiylik olmas1 ve RMSEA degerinin 0,080’den kiigiik olmas1
gerekmektedir (Schermelleh-Engel vd., 2003:51-52; Byrne, 2016:90-102).

Tablo 3. 3. Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri Uyum lyiligi Degeri Kabul Sart1

Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd) 1,822 <5

Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,877 > 0,850
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (AGFI) 0,854 > 0,850
Normlandirilmis Uyum indeksi (NFI) 0,902 > 0,900
Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,948 > 0,900
Karsilagtirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,953 > 0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,047 <0,080

Bu kapsamda elde edilen sonuglar sinirlar dahilinde olup Tablo 3.3’te
paylasilmistir. Dogrulayici faktor analizi ile elde edilen uyum iyiligi degerlerinin
simnirlar  dahilinde olmast yap1 gecerliliginin  saglandiginin  gostergesidir.
Dogrulayici faktor analizi kapsaminda elde edilen bulgulara gore, 13 ifadeli hizmet
ici egitim Olgegi ve 18 ifadeli 3 boyutlu orgiitsel baglilik 6lgegi igin yap1 gecerliligi

saglanmustir.

3.7.3. Giivenilirlik Analizleri

Olgekte bulunan maddelerin homojen bir yapida olup olmadig1 giivenilirlik
analizi yontemlerinden Cronbach’s Alpha yontemi uygulanarak test edilmistir.
Cronbach Alfa (o) istatistigi 0 ile 1 arasinda degerler almaktadir (Giirbiiz ve Sahin,
2018:331; Kline, 2011:69).
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Olgek giivenilirliginin saglanabilmesi i¢in Cronbach Alfa (o) istatistiginin
0,70 degerinden yiiksek olmas1 gerektigi belirtilmektedir (Nunnally ve Bernstein,
1994:265).

Tablo 3. 4. Giivenilirlik Sonuc¢lari

Olgek ifade Sayisi Cronbach Alfa (u)
Hizmet i¢i Egitim 13 0,946
Orgiitsel Baglihk 18 0,928
Duygusal Baglilik 7 0,931
Devam Bagliligi 5 0,835
Normatif Baglilik 6 0,874

Aragtirmada kullanilan 6lg¢eklere ait giivenilirlik analizlerinden elde edilen
istatistiksel verilerin sonuglar1 Tablo 3.4’te yer almaktadir. Giivenilirlik
katsayilarinin 0,70’ten biiyliik olmasi ¢alismada uygulanan Slgeklerin gilivenilir

oldugunu gostermektedir.

3.7.4. Olgeklerin Tanimlayicl istatistikleri

Hizmet ici egitim ve Orgiitsel baglilik Ol¢eklerinden elde edilen veriler,
standart sapma ve veri ortalamalarindan olusan tanimlayici istatistiklerle

Ozetlenerek yorumlanmistir.

3.7.4.1. Hizmet i¢ci Egitim Tammlayic1 Istatistikleri

Is gorenlerin hizmet ici egitim dlgeginde yer alan her bir ifadeye verdikleri

yanitlara ait ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3.5’te yer almaktadir.

Tablo 3. 5. Hizmet I¢i Egitim Ol¢egi Tammlayici istatistikleri

. N S . Olcek | Olcek
Hizmet I¢ci Egitim Olgegi Ifadeleri Ort. |S.S. Ort. S.S.
1 | Hizmet I¢i Egitim Programlarinda amaglar yeterlidir. 3,916|0,818
) HIE progre}.m"larmm igeriginin hazirlanmasinda g¢alisanlarin 3.674| 0.965
g0riis ve disiincelerinden yararlanilmaktadir.
HIE program1 ydnetici ve egitmenleri alanlari ile ilgili
3 | yeni, bilimsel ve teknolojik gelismeleri ulastirmada 3,807 0,832
etkilidir.
HIE programlari, ¢calisanlarin bireysel ihtiyaglarini (zaman
4| T M %, 3,745 0,878
yOnetimi, biitce yonetimi, psikolojik vb.) kargilamaktadir.
- TN TIELE - 3,808 | 0,664
HIE programlar1 ¢alisanlarin isleri ile ilgili duydugu
5 | ihtiyaglari (sistem kullanimi, arag-gere¢ kullanimi1 vb.) 3,880 (0,767
karsilamaktadir.
6 HIE programlari, ¢alisanlarin yonetsel ihtiyaglarimi 3.796 | 0.827
karsilamaktadir.
HIE programlar1, ¢alisanlarin denetim sirasinda karsilastig:
7 | sorunlara (plan yapma ve plani uygulama vs.) yanit 3,796 | 0,786
verebilmektedir.
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Tablo 3. 5°in Devam

. R . Olcek | Olgcek
Hizmet I¢i Egitim Olgegi Ifadeleri Ort. |S.S. Ort. S.S.
3 HIE prog.ramlarl, calisanlar1 arastirmaya tesvik 3.802 | 0.882
etmektedir.
9 HIE, 1§¥er1nde 111.§k1, iletisim ve koordinasyonu 3.883 | 0.814
gliclendirmektedir.
10 HIE programla}rl, calisanda giiven ve baglilik duygusunu 3.856 | 0.883
gelistirmektedir.
HIE programlarinda gorevli ydneticilerin hizmet igi 3,808 | 0,664
11 | egitime yonelik tutum ve davraniglari ¢alisanlart motive | 3,910 | 0,840
etmektedir.
HIE programlari ydnetici ve galisanlarin yeteneklerini
12 ortaya ¢ikarip yonlendirmede etkilidir. 3,68210,896
13 | HIE dogru degerlendirilmekte ve gelistirilmektedir. 3,756 | 0,896

N=369, Ort.= Ortalama, S.S.= Standart Sapma

Tablo 3.5 incelendiginde, hizmet i¢i egitim Ol¢eginde yer alan ifadeler

icerisinde en yiiksek puan ortalamasina sahip ilk iki ifadenin;

4 puanla ifade edilen ‘‘katiliyorum’’ ifadesine oldukg¢a yakindir. Katilimcilarin

genel hizmet i¢i egitim algilarmin orta seviyede oldugu tespit edilmistir.

e “Hizmet i¢i Egitim Programlarinda amaglar yeterlidir” (Ort=3,916),

e “HIE programlarinda gorevli yoneticilerin hizmet ici egitime yonelik

tutum ve davranislar1 ¢alisanlart motive etmektedir” (Ort=3,910) oldugu

goriilmektedir.

Olgek igerisinde en diisiik puan ortalamasina sahip iki ifadenin ise;

e “HIE programlarinin igeriginin hazirlanmasinda g¢alisanlarin goriis ve

diisiincelerinden yararlanilmaktadir” (Ort=3,674),

e “HIE programlar1 ydnetici ve calisanlarin yeteneklerini ortaya c¢ikarip

yonlendirmede etkilidir” (Ort=3,682) oldugu goriilmektedir.

Olgegin genel ortalamasi 3,808 olarak bulunmustur. Bu puan dlgekte yer alan

(Ort=3,808)

3.7.4.2. Orgiitsel Baghhk Tanimlayici istatistikleri

Is gorenlerin orgiitsel baglilik dlgeginde yer alan her bir ifadeye verdikleri

yanitlara ait ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3.6’ da yer almaktadir.
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Tablo 3. 6. Orgiitsel Baghihk Olcegi Tanimlayici Istatistikleri

- g w . Olcek | Olcek
Orgiitsel Baghlik Olcegi Ifadeleri Ort. | S.S. Ort. | S.S.
1 Meglek hayatimin geri kalanini bu kurumda 4027 0.846
gecirmekten mutluluk duyarim
) Callstlglm kgrgm}ln pr‘oblemlerlm kendi 4.195(0.793
problemim gibi hissediyorum.
3 Bu kummda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi 3.924 | 0.862
hissediyorum
Duygusal 4 | Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum. | 3,935 | 0,831
Baglilik . .
5 Bu kurum benim i¢i ¢ok fazla kisisel anlam 3.910 0,811
tagiyor.
6 C.ahstllg1m kuruma kars1 giiclii bir aitlik duygusu 4019 0,822
hissediyorum.
7 Cahstlglm kurumdan disaridaki insanlara gururla 4.130 | 0.820
bahsediyorum.
Ortalama 4,020 0,826
3 ysFesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim 3.883 | 0.824
icin ¢ok zor olurdu
Su an bu kurumdan ayrilmak istedigime karar
9 | verirsem hayatimin biiyiik bir boliimii zarara 3,617 (0,928
ugrar
10 Su an bu kurumda kg!mam benim igin bir istek 3.826 | 0.848
oldugu kadar gereklilik.
Devam
Bagliligi 11 Bu kurumdan ayrilmay: diisiinmek i¢in ¢ok az 3.52510.938
secim hakkina sahip olduguma inantyorum. ’ ’ 3,858 10,583
Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz
12 | sonuglarindan biri de var olan alternatiflerin 3,447 (1,028
azligidir.
Ortalama 3,660|0,913
Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin dnemli
nedenlerinden biri, ayrilmamin biiytik kisisel
14 | fedakarlik gerektirmesidir. Bagka bir kurum, 3,650 0,911
burada sahip oldugum olanaklar1
karsilamayabilir
16 Benlm avantajima olsa 1311e gahspglm kurumdan 3.924 | 0.859
simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.
Normatif | 17 Qallstlglm kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk 3,723 | 0.935
Baglilik hissederdim.
18 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 3,910(0,817
Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan
19 | diger insanlara kars1 duydugum sorumluluklar 3,769 | 0,883
nedeniyle yanlis olacagini diigiiniiyorum.
20 | Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum. 4,03710,826
Ortalama 3,836 (0,872

N=369, Ort.= Ortalama, S.S.= Standart Sapma
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Arastirmanin bagimli degiskeni orgiitsel baglilik alt boyutlar1 bazinda ele

alinmistir. Bu kapsamda Tablo 3.6’da yer alan orgiitsel baglilik boyutlari ile ilgili

istatistiksel bilgiler incelendiginde;

Duygusal baglilik ifadelerinin genel ortalamasinin 4,020 oldugu
gorilmektedir. Katilimcilarin  duygusal baghlik algilarinin  yiiksek
seviyede oldugu tespit edilmistir. (Ort=4,020)

Devam baghilig1 ifadelerinin genel ortalamasinin 3,660 oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin devam baglilig1 algilarinin orta seviyede
oldugu tespit edilmistir. (Ort=3,660)

Normatif baglilik ifadelerinin genel ortalamasinin ise 3,836 oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin normatif baglilik algilarinin orta seviyede

oldugu tespit edilmistir. (Ort=3,660)

Ayrica orgiitsel baglilik boyutlarinda yer alan en yiiksek ve en diisiik puana

sahip ifadeler Tablo 3.6’da yer alan istatistiksel bilgiler kapsaminda incelenmistir.

Bu kapsamda duygusal baglilikla ilgili istatistiksel bilgiler incelendiginde;

En yiiksek puana sahip ifadenin “Calistigim kurumun problemlerini kendi
problemim gibi hissediyorum.” (Ort=4,195),
En diisiik puana sahip ifadenin ise “Bu kurum benim i¢i ¢ok fazla kisisel

anlam tastyor.” (Ort=3,910) oldugu goriilmektedir.

Devam baglhilig: ile ilgili istatistiksel bilgiler incelendiginde;

En yiiksek puana sahip ifadenin “Istesem bile su an bu kurumdan
ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.” (Ort=3,883),

En diisiik puana sahip ifadenin ise “Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin
olumsuz sonuglarindan biri de var olan alternatiflerin azligidir.”

(Ort=3,447) oldugu goriilmektedir.

Normatif baglilikla ilgili istatistiksel bilgiler incelendiginde;

En yiiksek puana sahip ifadenin “Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.”

(Ort=4,037),
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e En disiik puana sahip ifadenin ise “Bu kurumda calismaya devam
etmemin énemli nedenlerinden biri, ayrilmamin biiyiik kisisel fedakarlik
gerektirmesidir. Bagka bir kurum, burada sahip oldugum olanaklari

kargilamayabilir.” (Ort=3,650) oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel baglilik 6lgeginin  tamimlayic1 istatistikleri incelendiginde is
gorenlerin duygusal baglhiliklarinin, devam ve normatif bagliliklarina gére daha
yiiksek oldugu, en diisiik baghlik tlirliniin ise devam baglilig1 oldugu sonucuna
ulasilmistir.  Orgiitsel baghilik 6lceginin genel ortalamasi ise 3,858 olarak
bulunmustur. Bu puan Olgekte yer alan 4 puanla ifade edilen °‘katiliyorum’’
ifadesine oldukc¢a yakindir. Katilimcilarin 6rgiitsel baglilik algilarinin orta seviyede

oldugu tespit edilmistir. (Ort=3,858)

3.7.5. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi

Hipotezlerin test edilmesine iligkin analizler yapilmadan 6nce arastirmanin
bagimsiz degiskeni hizmet i¢i egitim ve bagimli degiskeni orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiler degiskenlerin bagimli ya da bagimsiz olduklar1 dikkate
alinmadan korelasyon analizi ile incelenmistir. Korelasyon analizinden elde edilen
sonuclar degiskenler arasinda iliski olup olmadig1 ve iligki varsa bu iliskinin miktar1

ve yonii hakkinda fikir vermektedir.

Degiskenler arasindaki iligski korelasyon katsayisi(r) ile ifade edilmektedir.
Korelasyon katsayis1 ‘-1’ ile ““+1°’ araliginda degerler almaktadir. Katsayinin
‘0> olmasi1 degiskenler arasinda iliski olmadigini, ‘+’” olmasi iliskinin pozitif

ce Y

oldugunu, olmasi ise iligkinin negatif oldugunu ifade etmektedir. iki degisken
arasindaki korelasyon katsayisi; 0,00-0,25 arasinda ise iliski ¢cok zayif, 0,26-0,49
arasinda ise iliski zayif, 0,50-0,69 arasinda ise iligki orta, 0,70-0,89 arasinda ise
iliski yiiksek, 0,90-1,00 arasinda ise iligki ¢ok yiiksek diizeyde kabul edilmektedir

(Kalayci, 2014:99-125).

Aragtirma kapsaminda degiskenler arasindaki iligkinin belirlenmesinde
Pearson Korelasyon Katsayis1 kullanilmistir. Korelasyon analizinin sonuglar1 Tablo

3.7°de yer almaktadir.
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Tablo 3. 7. Degiskenler Aras1 Korelasyon Tablosu

Hizmet Orgiitsel Duygusal Devam Normatif
Ici Egitim | Baghhk Baghhk Baghhg Baghhk
Hizmet Ii 1 559" 549" 324" 497"
Egitim
Orgiitsel . . - "
Baghhk ,559 1 ,866 ,745 ,884
Pearson Duygusal v o - -
Korelasyon Baghhk 549 866 ! A7 ,667
Devam 324" 745" 417" 1 542"
Baghhig:
Normatif . s s s
Baghhk ,497 ,884 ,667 ,542 1

p<0,01; N=369

Tablo 3.7’ye gore degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari
incelendiginde; hizmet i¢i egitimle, duygusal baglilik arasinda pozitif yonde orta
diizeyde bir iliski (r=0,549, p<0,01), devam baglilig1 arasinda pozitif yonde zayif
diizeyde bir iligki (r=0,324, p<0,01), normatif baglilik arasinda pozitif yonde zayif
diizeyde bir iliski (r=0,497, p<0,01) oldugu bulunmustur.

Orgiitsel bagliligim alt boyutlarinin birbirleriyle olan iliskileri incelendiginde
duygusal baglilik ve devam baglilig1 arasinda pozitif yonde zayif diizeyde bir iliski
(r=0,417, p<0,01), duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda pozitif yonde orta
diizeyde bir iliski (r=0,667, p<0,01), devam baglilig1 ve normatif baglilik arasinda
pozitif yonde orta diizeyde bir iliski (r=0,542, p<0,01) oldugu bulunmustur.

Hizmet i¢i egitim ile orgiitsel baglilik arasinda ise pozitif yonde orta diizeyde
bir iliski (r=0,559, p<0,01) oldugu bulunmustur. Hizmet i¢i egitim ile Orgiitsel
baglilik boyutlar arasindaki en yiiksek diizeyde iliski duygusal baglilik arasindadir.
(r=0,549, p<0,01) Orgiitsel baglilik boyutlarmin kendi arasindaki en yiiksek
diizeyde iliski ise duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda tespit edilmistir.
(r=0,667, p<0,01)

3.7.6. Hipotezlerin Test Edilmesine iliskin Analizler

Arastirmanin bu boliimiinde hizmet i¢i egitimin orgiitsel baghlik diizeyi
izerine etkisinin analiz edilecegi basit dogrusal regresyon analizlerine ait bulgular

ve bu bulgulara ait yorumlar yer almaktadir.

3.7.6.1. Basit Dogrusal Regresyon Analizi
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Bu bdliimde aragtirmanin temel amaci olan hizmet i¢i egitimlerin orgiitsel
baglilik diizeyi lizerine etkisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini tespit

etmek iizere olusturulan regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Bu amagcla hizmet i¢i egitim bagimsiz degiskeninin orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik bagimli
degiskenleri iizerindeki etkisini tespit etmek icin 3 ayr1 regresyon modeli
olusturulmustur. Elde edilen sonuclar analiz edilerek degiskenler arasindaki iligki
ve bagimsiz degiskende meydana gelen degisimlerin bagimli degiskenleri hangi

oranda etkiledigi incelenmistir.

Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore tabloda gosterilen F ve P
degerleri olusturulan regresyon modelinin anlamli olup olmadigii, R2 degeri
bagimli degiskende meydana gelen degisimin ne kadarinin bagimsiz degisken
tarafindan agiklanabildigini, Beta (B) degeri iligkinin yoniinii ve etki biiyiikligiini,
t ve P degerleri ise iliskinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigim

gostermektedir.

Is gorenlerin hizmet ici egitim algisinin orgiite karsi hissettigi duygusal
bagliliga etkisini analiz etmek i¢in olusturulan regresyon modeli sonuglar1 Tablo

3.8°de yer almaktadir.

Tablo 3. 8. Hizmet I¢i Egitim ve Duygusal Baghhk Iliskisi

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk
Bagimsiz Degiskenler B t P
Hizmet ici Egitim 0,549 12,585 0,00
R2 0,301
Diizeltilmis R2 0,300
F 158,371
Modelin Anlamhihig (P) 0,00

Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore model p<0,01 seviyesinde
anlamlidir (F=158,371, p<0,01). R2 degeri incelendiginde hizmet i¢i egitim
degiskeninin duygusal bagliliktaki varyansin %30,1’ini agikladig1 goriilmektedir.

Beta (B), t ve P degerlerine gore ise hizmet i¢i egitimin duygusal baglilik
tizerindeki etkisinin pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.

(B=0,549, t=12,585, p<0,01) Hizmet i¢i egitim degerlendirmesinde meydana gelen
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1 birimlik artig, duygusal baglilik boyutunda 0,549 birimlik artisa yol agmaktadir.

Bu sonuglara gore Hla hipotezi kabul edilmistir.

Is gorenlerin hizmet i¢i egitim algisinin orgiite karst hissettigi devam
bagliligina etkisini analiz etmek i¢in olusturulan regresyon modeli sonuglar1 Tablo

3.9’da yer almaktadir.

Tablo 3. 9. Hizmet Ici Egitim ve Devam Baghhg iliskisi

Bagimh Degisken: Devam Baghhg
Bagimsiz Degiskenler B t P
Hizmet ici Egitim 0,324 6,561 0,00
R2 0,105
Diizeltilmis R2 0,103
F 43,043
Modelin Anlamhihig: (P) 0,00

Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarina gére model p<0,01 seviyesinde
anlamhidir. (F=43,043, p<0,01) R2 degeri incelendiginde hizmet i¢i egitim
degiskeninin devam bagliligindaki varyansin %10,5’ini agikladig1 gortilmektedir.

Beta (B), t ve P degerlerine gore ise hizmet i¢i egitimin devam baglilig
tizerindeki etkisinin pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.
(B=0,324, t=6,561, p<0,01) Hizmet ici egitim degerlendirmesinde meydana gelen 1
birimlik artis, devam baglilig1 boyutunda 0,324 birimlik artisa yol agmaktadir. Bu

sonuglara gore H1b hipotezi kabul edilmistir.

Is gorenlerin hizmet ici egitim algisinin orgiite karst hissettigi normatif
bagliliga etkisini analiz etmek i¢in olusturulan regresyon modeli sonuglari Tablo

3.10°da yer almaktadir.

Tablo 3. 10. Hizmet I¢i Egitim ve Normatif Baghhk Iliskisi

Bagimh Degisken: Normatif Baghhk
Bagimsiz Degiskenler B t P
Hizmet ici Egitim 0,497 10,980 0,00
R2 0,247
Diizeltilmis R2 0,245
F 120,568
Modelin Anlamhihg: (P) 0,00
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Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarina gére model p<0,01 seviyesinde
anlamlidir. (F=120,568, p<0,01) R2 degeri incelendiginde hizmet igi egitim

degiskeninin normatif baghliktaki varyansin %24,7’sini agikladig goriilmektedir.

Beta (B), t ve P degerlerine gore ise hizmet i¢i egitimin normatif baglilik
tizerindeki etkisinin pozitif yonde ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.
(B=0,497, t=10,980, p<0,01) Hizmet i¢i egitim degerlendirmesinde meydana gelen
1 birimlik artis, normatif baglilik boyutunda 0,497 birimlik artisa yol agmaktadir.

Bu sonuglara gore H1c hipotezi kabul edilmistir.

3.7.7. Arastirmanin Hipotez Test Sonuclarina Genel Bakis

Arastirmanin hipotezleri basit dogrusal regresyon analizi kullanilarak analiz

edilmistir. Elde edilen sonuglar tablo 3.11°de yer almaktadir.

Tablo 3. 11. Hipotez Sonuclari

No Hipotez Yontem | Sonug
Hizmet i¢i egitim, ¢alisanlarin duygusal bagliligini istatistiksel

Hla olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir. Regresyon | Kabul
Hizmet i¢i egitim, ¢alisanlarin devam baghligini istatistiksel olarak

HIb anlaml1 ve pozitif yonde etkilemektedir. Regresyon | Kabul
Hizmet i¢i egitim, ¢aliganlarin normatif

Hlc | baghiligini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde Regresyon | Kabul
etkilemektedir.

Tablo 3.11°de yer alan sonuglar incelendiginde hizmet i¢i egitimlerin orgiitsel

baglilik diizeyi lizerine etkisinin kabul edildigi goriilmektedir.
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Isletmeler arasindaki rekabet bilgi cag1 olarak adlandirilan giiniimiizde
sosyal, ekonomik ve teknolojik gelismelerin etkisiyle gittikge artmaktadir. Bu
rekabet ortaminda insan kaynagi orgilitlerin hedeflerine ulasabilmesinde oldukg¢a
Oonemli bir yere sahiptir. Nitelikli insan kaynagina sahip olmanin 6neminin olduk¢a
artmasi giiniimiizde orgiitleri sahip olduklar1 insan kaynagina yatirnm yapmaya
yoneltmektedir. Orgiitler sahip olduklari insan kaynagmin bilgi ve becerilerini
artirarak niteliklerini is gerekleriyle uyumlu hale getirmek ve is gereklerine uygun
olarak gelistirdigi nitelikli is gorenin bagliligini olumlu yonde etkileyerek orgiit

tiyeligine devamini saglamak i¢in hizmet i¢i egitimler diizenlemektedir.

Bu kapsamda ¢aligmanin amaci, Zonguldak ilinde faaliyet gosteren termik
santrallerde calisan beyaz yakali is gorenlerin almis olduklar1 hizmet i¢i egitimlerin
orgiitsel bagliliklarina etkisini incelemektir. Arastirmanin evrenini Zonguldak
ilinde faaliyet gosteren termik santrallerde c¢alisan beyaz yakali is gorenler
olusturmaktadir. Aragtirmada i gérenlerden bilgi toplamak i¢in 3 boliimden olusan
anket formu kullanilmistir. Kullanilan anket formunda, birinci boliimde demografik
degiskenleri tespit etmeye yonelik sorular, ikinci boélimde 13 sorudan olusan
hizmet i¢i egitim 6l¢egi ve son bdliimde ise 20 sorudan olusan orgiitsel baglilik
Olcegi bulunmaktadir. 369 anket formundan elde edilen veriler SPSS 25.0 ve
AMOS 24.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda hipotezlerin test edilmesi i¢in yapilan basit dogrusal
regresyon analizlerinin sonuclarina gore hizmet i¢i egitimlerin is gorenlerin
orgiitsel baglilig1 tizerindeki etkisi pozitif ve anlamhidir. Hizmet i¢i egitimin
orgiitsel baghlik diizeyi ilizerine etkisi en ¢ok duygusal baglilik boyutunda
gbézlemlenmistir. Normatif baglilikla ilgili elde edilen sonuglarda buna oldukga
yakindir. Devam baglilig1 lizerinde gézlemlenen etki daha diisiik olmasina ragmen
bu etkide pozitif yonde ve anlamlhidir. Arastirma kapsaminda test edilen tiim
hipotezler kabul edilmistir. Is gorenlerin almis olduklar1 hizmet ici egitimler

orgiitsel bagliliklarini artirmaktadir.

Bu sonuglar is gorenlerin, oOrgiit i¢cin kendilerini 6nemli hissettiklerini,

orgiitlin deger ve amaclarini igsellestirerek orgilitle aralarinda duygusal bir bag



kurduklarini ve orgiit tiyeligine kendi istekleriyle devam ettiklerini gostermektedir.
Ayrica is gorenler Orgiitiin diizenledigi hizmet ici egitim faaliyetleri sebebiyle
orgiite kendilerini borglu hissetmekte, kendisine yapilan yatirimlarin karsiligini
verme sorumlulugu duymakta ve baglilik géstermelerinin dogru ve ahlaki oldugunu
diistinmektedir. Bununla birlikte ig gorenler hizmet i¢i egitimler ile sahip olduklar
bilgi, beceri ve yeterliliklerin orgiite 6zgii ve baska bir orgiitte kullanilamayacak
tirde oldugunu diisiinmektedir. Buna bagli olarak is gorenler alternatif is
olanaklarmi1 az olarak algilamakta ve Orgiitteki kidem, kariyer, prim vb.
kazanglarin1 kaybetmek istememeleri sebebiyle orgiit iyeligine devam etme egilimi

gostermektedir.

Arastirmadan elde edilen sonuclar orgiitsel baglhiligin alt boyutlar1 bazinda
literatiirde gerceklestirilen benzer c¢alismalarin sonuglariyla karsilastirildiginda
duygusal baglilik boyutunda pozitif yonde anlamli bir iligki tespit edilmesi
bakimindan Aktug (2016), Karakulle (2020), Bozkurt (2011), Rengber (2014),
Tolay (2003), Sezgin (2010), Barlett (2001) ve Culha (2008) tarafindan yapilmis
calismalarla, devam bagliligi boyutunda pozitif yonde anlamli bir iligki tespit
edilmesi bakimindan Aktug (2016), Karakulle (2020), Bozkurt (2011) ve Culha
(2008) tarafindan yapilmis calismalarla, normatif baglilik boyutunda pozitif yonde
anlamli bir iliski tespit edilmesi bakimindan ise Rengber (2014), Aktug (2016),
Karakulle (2020), Culha (2008), Tolay (2003) ve Barlett (2001) tarafindan yapilmis

caligmalarla benzerlik gostermektedir.

Hizmet i¢i egitimin orgiitsel baglilik diizeyi lizerine anlaml ve pozitif yonde
etkisi oldugu bu calismada ortaya konmustur. Ancak hizmet i¢i egitim 6l¢eginde
verilen puanlarin ortalamasi incelendiginde en diisiik puana sahip iki madde hizmet
ici egitim siirecinin yeterince iyi planlanmadigini ortaya koymaktadir. Bu
maddelere gore hizmet i¢i programlari hazirlanirken i1s goérenlerin goriis ve
onerilerinin yeterince dikkate alinmadigi, diizenlenen egitimlerin is gorenlerin
bireysel ihtiyaclarini (zaman yonetimi, psikolojik vb.) karsilamakta ve i gérenlerin
yeteneklerini ortaya c¢ikarmakta yetersiz kaldigi goriilmektedir. Bu sebepler is

gorenlerin orgiitsel bagliligini olumsuz yonde etkilemektedir.

Genel olarak ifade edilecek olursa hizmet i¢i egitimler is goren ihtiyac ve

beklentileri dogrultusunda bilimsel yol ve yontemler dikkate alinarak planlanmali
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ve bu faaliyetlerin siklig1 artirilmalidir. Ayrica verilen egitimlerin etkinligi ve
verimliligi Ol¢imlenmeli ve tespit edilen eksiklikler giderilerek egitimler
gelistirilmelidir. Is gdrenlere hizmet ici egitim sonrasi sahip olduklari bilgi ve
becerilerini kullanabilecekleri gorevler verilmelidir. Bu sayede is gorenlerin
orgiitleri tarafindan Onemsendiklerini diisiinecekleri ve bu durumun Orgiitsel
bagliliklarina etki edecegi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte hizmet i¢i egitimler
ne kadar iyi planlansa dahi is gorenlerin hizmet i¢i egitim algisina ve Orgiitsel
baglilik diizeyine etki eden bircok faktdr bulunmaktadir. Orgiitsel bagliligin
saglanabilmesi i¢in bireysel, Orgiitsel ve oOrgiit dist diger faktorlerinde oOrgiit

tarafindan is goren beklentilerine uygun olarak saglanmasi gerekmektedir.

Arastirma Zonguldak ilinde faaliyet gosteren termik santrallerde calisan
beyaz yakali ig gorenleri ele almaktadir. Belirlenen cevrede sektorde faaliyet
gosteren firma sayisinin az olmasi ve zaman etkeni 6nemli kisitlardir. Dolayisiyla
bu caligmada yapilan analiz sonucundaki degerlendirmeler katilimcilarin verdikleri
cevaplarla sinirlidir. Ayrica is gorenlerin hizmet ici egitim ve Orglitsel baglilik
konularinda verdikleri cevaplarin belirli zaman araliklarinda degisebilecegi ve ayni
arastirma grubundan farkli zaman diliminde farkli sonuglar elde edilebilecegi
unutulmamalidir. Calismanin ~ bulgular1  bu  smrhiliklar  igerisinde

degerlendirilmelidir.

Literatlir incelendiginde hizmet i¢i egitimlerin Orgiitsel baglilik diizeyi
tizerine etkisini inceleyen arastirma sayisi oldukga azdir. Bununla birlikte termik
santrallerde ¢alisan beyaz yakali i goOrenler lizerinde yapilmis benzer bir
arastirmaya ise rastlanmamistir. Bu sebeple arastirma literatiirdeki boslugun
doldurulmas1 agisindan Onemli goriilmektedir. Ayrica arastirmanin ydntem ve
bulgular1 ile Tiirkge literatiire Onemli katkida bulunacagi, ileride yapilacak
arastirmalara yol gosterecegi ve termik santrallerin insan kaynaklar1 birimlerine
kaynak olusturarak isletmelerin yonetsel siireclerinin gelistirilmesine ve igletme

icerisinde dogru kararlar alinmasina katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Bu sayede isletmelerde ¢aligan is gorenlerin 6rgiitsel baglilik diizeylerinde bir
artis olmasi ve bu durumun isletmenin basarisini artirmasi beklenmektedir. Ayrica

is gorenler bu arastirma sonucunda kendilerinin Orgiitsel bagllik diizeylerini
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etkileyen faktorler hakkinda bilgi sahibi olacaklar ve hizmet i¢i egitimlerin

kendileri izerindeki nesnel etkilerini inceleme imkéani bulacaklardir.

Aragtirma kapsaminda elde edilen sonuglar arastirmanin kisithiliklar
dolayisiyla sadece Zonguldak ilinde termik santrallerde ¢alisan beyaz yakali is
gorenlerle smirhidir. Farkli kurum ve sektorlerde orneklem daha genis alinarak
hizmet i¢i egitimlerin Orgiitsel baghlik diizeyi iizerine etkisini ortaya koymak
amaciyla yapilacak calismalarin sayisinin  artmasmnin  ve yapilacak diger
caligmalarda isletmelerde diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin tiirlerinin, siirelerinin
ve hizmet i¢i egitimlerin diizenlenme sikliginin géz 6niinde bulundurulmasinin

onemli oldugu diistintilmektedir.

Bununla birlikte arastirmadan elde edilen sonuglara kullanilan dl¢eklerde yer
alan ifadeler dogrultusunda ulasilmistir. Is gdrenlerin hizmet ici egitim algisini ve
orgiitsel baglilig1 etkileyen bir¢ok farkli faktor bulunmaktadir. Buradan hareketle
arastirmada kullanilan Olg¢eklerle Olglilmesi miimkiin olmayan faktorlerin var
olabilecegi diisiiniilerek yapilacak diger arastirmalarda farkli 6lceklerin
kullanilmasinin veya yeni o6l¢ekler gelistirilmesinin alanda daha genellestirilebilir
sonuglara ulasilmasina katki saglamasi beklenmektedir. Ayrica is gérenlerin hizmet
ici egitim algilar1 ve orgiitsel baglilik diizeyleri incelenirken orgiitsel bagliliga etki
eden bireysel, orgiitsel ve orgiit dis1 diger faktorlerin dikkate alinmasinin ve bu

alanlarda arastirmalar yapilmasinin literatiire katki saglayacag: diistiniilmektedir.
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EKLER

Ek 1: Anket Ornegi

ANKET FORMU

Bu anket Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali’nda “Hizmet I¢i Egitimin Orgiitsel Baghlik Diizeyi
Uzerine Etkisi” konulu Yiiksek Lisans ¢alismasinin uygulama kismu ile ilgilidir.
Anket sorularini cevaplamak degerli zamaninizin bir kismmi almakla birlikte
akademik amaca yonelik olarak yapilan bu calismayla yonetim alaniyla ilgili

bilimsel caligmalara katki saglamak hedeflenmektedir.

Anket formu iuizerine kimlik bilgilerinizi belirtmemenizi rica ediyoruz.

Ankete vereceginiz cevaplar gizli tutulacaktir. Bu ¢aligmanin sonuglarinin saglikli
bir sekilde analiz edilebilmesi i¢in biitiin sorular1 cevaplamaniz biiyiik onem

tasimaktadir.

Anketimize katilmay1 kabul ettiginiz ve degerli zamaniniz1 ayirdiginiz igin

tesekkiir eder saygilar sunarim.

Tez Danismani Tez Ogrencisi
Dr. Ogr. Uyesi Nurdan GURKAN Ender DOMBAYCI
Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi
{iBF isletme Boliimii SBE isletme Anabilim Dal
KiSiSEL BILGILER
Yas ()25ve Altt ()26-35 () 36-45 ( )46-55 ()56 ve isti
Cinsiyet: ( ) Erkek ( )Kadin Medeni Durum : ( ) Evli () Bekar

Egitim Durumu : ( ) {lkdgretim ( )Lise ( )OnLisans () Lisans () Lisansiistii

Cahsma Siiresi : ( )l yildanaz () 1-5 () 6-10 () 11-15 () 16 ve lstii

Unvan: ( ) Eleman/Uzman ( ) Sorumlu ( ) Vardiya Amiri/Formen ( ) Miihendis ( ) Miidiir




Calisma sonuglarmin degerlendirilmesinde kesinlikle kurum ve kisi isimleri
bulunmayacaktir. A¢ik ve tarafsiz cevaplamaniz en énemli ve degerli katkiniz
olacaktir.

Asagidaki sorular hizmet igi egitim ile ilgilidir. Bu él¢ekte (1) Kesinlikle
Katilmiyorum (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum (5) Kesinlikle
Katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

(HIE: Hizmet i¢i Egitim)

Kesinlikle Katilmiyorum
Kesinlikle Katihyorum

Katilmiyorum
Katiliyorum

Kararsizim

HIiZMET iCi EGIiTiM DEGERLENDIRMESI

1| Hizmet i¢i egitim programlarinda amaglar yeterlidir. 1123415

2| HIE programlarmin igeriginin hazirlanmasinda calisanlarin goriis ve 1123415
diigiincelerinden yararlanilmaktadir.

3| HIE programi ydnetici ve egitmenleri alanlar ile ilgili yeni, bilimsel ve 1123415
teknolojik geligmeleri ulagtirmada etkilidir.

4| HIE programlari, ¢alisanlarin bireysel ihtiyaclarini (zaman ydnetimi, 1123415
biitge yonetimi, psikolojik vb.) karsilamaktadir.

5| HIE programlari ¢alisanlarin isleri ile ilgili duydugu ihtiyaclar (sistem 1123415
kullanimi, arag-gere¢ kullanimi vb.) karsilamaktadir.

6| HIE programlari, calisanlarin yénetsel ihtiyaglarimi karsilamaktadir. 1123415

7| HIE programlari, ¢alisanlarin denetim sirasinda karsilastigi sorunlara 112131415
(plan yapma ve plani uygulama vs.) yanit verebilmektedir.

8| HIE programlari, calisanlari arastirmaya tesvik etmektedir. 11213415

9| HIE, isyerinde iliski, iletisim ve koordinasyonu gii¢lendirmektedir. 11213415

10| HIE programlari, ¢alisanda giiven ve baglilik duygusunu geligtirmektedir.| 1 | 2| 3 | 4 | 5

11| HIE programlarinda gorevli yoneticilerin hizmet i¢i egitime yonelik 1213|415
tutum ve davranislari ¢alisanlart motive etmektedir.

12| HIE programlar1 yonetici ve ¢alisanlarin yeteneklerini ortaya gikarip 1121345
yonlendirmede etkilidir.

13| HIE dogru degerlendirilmekte ve gelistirilmektedir. 1121345
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Asagidaki sorular ¢alisanlarin baghhg ile ilgilidir. Bu ol¢ekte (1) Kesinlikle % g
Katilnuyorum (2) Katilnuiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum (5) Kesinlikle E _E’
Katiliyorum segenegini temsil etmektedir E E 3
I~ £ E »
S| = 5| = 8
M| M M| M M
ORGUTSEL BAGLILIK DUZEY1
1| Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda gegirmekten mutluluk 1123415
duyarim
2| Calistigim kurumun problemlerini kendi problemim gibi hissediyorum. 1123415
3| Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum 1123415
4| Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum. 123|415
5| Bu kurum benim i¢i ¢ok fazla kigisel anlam tasiyor. 1123|415
6| Calistigim kuruma kars1 giiglii bir aitlik duygusu hissediyorum. 1123415
7| Calistigim kurumdan disaridaki insanlara gururla bahsediyorum. 1123145
8| Istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim icin ¢ok zor olurdu 11213415
9| Su an bu kurumdan ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin 123145
biiyiik bir boliimii zarara ugrar
10| Su an bu kurumda kalmam benim i¢in bir istek oldugu kadar gereklilik. 1123|415
11| Bu kurumdan ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az secim hakkina sahip 11213415
olduguma inantyorum.
12| Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de var 1213|415
olan alternatiflerin azligidur.
13| Bagka bir ig ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi 1123415
konusunda endise hissetmiyorum.
14 Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri, 1121345
ayrilmamin bilyiik kisisel fedakarlik gerektirmesidir. Baska bir kurum,
burada sahip oldugum olanaklar1 karsilamayabilir
15| Bu kurumda ¢alismaya devam etmek i¢in herhangi bir zorunluluk 112131415
hissetmiyorum.
16| Benim avantajima olsa bile ¢alistigim kurumdan simdi ayrilmak bana 1123415
dogru gelmiyor.
17| Calistigim kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederdim. 11213415
18 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1123415
19| Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara karsi 1{2|13]4]5
duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diisliniiyorum.
20| Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum. 1{2|13]4]5
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