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ONSOZ

Her seyden 6nce, bana bu ¢alismay1 tamamlamak {izere saglik ve gayret verdigi i¢in
Allah’a siikretmek isterim. Bu ¢alismanin gerceklestirilmesinde biiyiik katki saglayan
asagidaki kisilere ve kuruluslara tesekkiir etmek istiyorum, onlara ¢ok sey bor¢luyum
ve minnet ve slikran duygularimi iletmeliyim, yardimlart ve destekleri olmasaydi
bu ¢alismay1 tamamlayamayacaktim, bu yiizden onlara tesekkiirii borg biliyorum.

Oncelikle, uzun zamandir duyduklar sevgi, sagladiklar1 destek, yaptiklar1 dualar,
gosterdikleri sabir ve ¢alismamin her agamasinda bana basar1 diledikleri i¢in anne ve
babama tesekkiirlerimi sunuyor ve onlara dua ediyorum. Destekleri ve dualar
olmaksizin, bu asamaya ulasmam hi¢gbir zaman miimkiin olmazdi. “Allahim!
Kiigiikken bana baktiklar1 i¢in onlarin her ikisine de merhamet et”.

Ikinci olarak, bu c¢alismanin farkli asamalari boyunca gdstermis oldugu
yaklasim, tam destegi, yapict yorumlart ve sergiledigi nezaket i¢in danigmanim
Dog¢. Dr. Aysun KANBUR’a en derin siikranlarimi sunuyorum. Tiim bu asamalar
boyunca olaylara pozitif bakis agisi ile sabirli ve candan oldu.

Uciincii olarak, en 6zel sevgi ve tessekkiirlerim ailem icin. Aile yasamimizin bazi
sorumluluklarint aksatmama izin vererek gosterdikleri sabir ve Tiirkiye’de
benim yanimda olarak zamanimin daha keyifli ge¢mesini sagladiklar1 ig¢in ve
hosgoriileri, beni cesaretlendirmeleri, dualari, sabirlari, yardimlar1 bu ¢alisma
boyunca devam eden destekleri i¢in sevgili esime, ogullarima ve kizima sevgi ve
tesekkiirlerimi sunuyorum.

Dordiincii  olarak, sabir, tesvik ve destekleri icin kardeslerime ve ailelerine
minnettarligimi ifade etmek istiyorum.

Besincisi, bu calismada yer alarak bana yardimci olan, saha ¢aligmalarinda destek
veren ve ihtiyag duydugum tiim bilgilere ulasmami saglayan Arabian Gulf Oil
Company’nin tiim yOnetici ve isgdrenlerine en icten tesekkiirlerimi sunarim.

Son olarak, Tiirkiye’de kaldigim siire boyunca sagladiklar1 egitim bursu ve
maddi destekler ile doktora c¢aligmalarimi siirdiirebilme olanagi sunan
Libya Yiiksekogretim Bakanligi'na ve mensubu oldugum Almajori/Bingazi
Miihendislik Enstitiisii’ne tesekkiirlerimi sunarim.

Hassan R. H. ELKHDR
Kastamonu, Temmuz, 2019



OZET

Doktora Tezi

ORGUTSEL BAGLILIK VE PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANIS ICIN
ISGOREN EGITIM ROGRAMLARININ INCELENMEST

Hassan R. H. ELKHDR
Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali

Danigsman: Dog¢. Dr. Aysun KANBUR

Isgdren egitim programlari herhangi bir orgiitin basaris1 i¢in ¢ok Onemlidir.
Bu arastirma Libya petrol sektoriinde, 6zellikle de Arap Korfezi Petrol Sirketi
(Arabian Gulf Oil Company-AGOCO)’nde, isgoren egitim programlarinin orgiitsel
baglilik ve prososyal orgiitsel davranislar lizerindeki roliinii anlamaya ¢aligmaktadir.
Libya’da halen mevcut olan giivenlik problemi ve ekonomik krize ragmen AGOCO,
isgorenlerine hem ulusal hem de uluslararasi (Libya’nin i¢inde ve disinda) egitim
olanaklar1 sunmaya devam etmektedir. Bu nedenle, ¢alismanin asil amacina dayali
olarak AGOCO isgorenleri ile ampirik bir arastirma yiirtitiilmistiir. Arastirmanin
verileri bu iggorenlerden anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Bu calismada
isgdren egitim programlar1 egitim motivasyonu, egitimin faydalari ve egitim destegi
acisindan degerlendirilmistir. Literatiir ile uyumlu olacak sekilde, duygusal baglilik,
devam baghligi ve normatif baglilik, orgiitsel bagliligin boyutlar1 olarak kabul
edilmistir. Bununla birlikte, prososyal orgiitsel davranig, rol tanimli prososyal
davranig ve prososyal bireysel davranig prososyal oOrgiitsel davranigsin boyutlari
olarak kabul edilmistir. Calismanin hipotezlerini test etmek icin korelasyon analizi ve
regresyon analizi kullanilmistir. Bulgular, egitim motivasyonunun, egitimin
faydalarmin ve egitim desteginin, oOrgiitsel baglilik (duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik) ve prososyal orgilitsel davraniglar (prososyal orgiitsel
davranig, rol tanimli prososyal davranis ve prososyal bireysel davranis) iizerinde
anlamli ve pozitif etkileri oldugunu ortaya koymustur. Boylelikle, ¢calismanin tiim
hipotezleri desteklenmistir. Calismanin bulgularina gore, Libya petrol sektorii ve
diger sektorlerdeki sirketler, isgorenlerinin Orgiite bagli kalmasimi ve prososyal
orgiitsel davraniglar sergilemelerini saglamak iizere isgdren egitim programlarinin
tyilestirilmesi i¢in ellerinden geleni yapmaktadirlar.

Anahtar Kelimeler: Isgéren Egitim Programlari, Orgiitsel Baglilik, Prososyal
Orgiitsel Davranis.

2019, 141 sayfa
Bilim Kodu: 1147
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ABSTRACT

Ph.D. Dissertation

EXPLORING EMPLOYEE TRAINING PROGRAMMES FOR
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND PROSOCIAL
ORGANIZATIONAL BEHAVIOR

Hassan R. H. ELKHDR
Kastamonu University
Institute for Social Science
Departmant of Business Administration

Supervisor: Assoc. Prof. Aysun KANBUR

Employee training programmes are crucial for the success of any organization. This
study attempts to understand the role of employee training programmes on
organizational commitment and prosocial organizational behaviors in Libyan oil
sector, specifically in Arabian Gulf Oil Company (AGOCO). Despite the current
security and economic crisis in Libya, AGOCO continues to provide training
opportunities to its employees both locally and overseas (inside and outside Libya).
Therefore, an empirical research was conducted with the employees of AGOCO
based on the main purpose of the study. Data of the study was collected from these
employees by utilizing questionnaire technique. Employee training programmes were
evaluated in this study in terms of motivation for training, benefits of training and
support for training. In accordance with the literature, affective commitment,
continuance commitment and normative commitment were accepted as dimensions
of organizational commitment. However, prosocial organizational behavior, role-
prescribed prosocial behavior and prosocial individual behavior were accepted as
dimensions of prosocial organizational behavior. In order to test the hypotheses of
the study correlation analysis and regression analysis were utilized. Findings
revealed that motivation for training, benefits of training and support for training
have significantly positive effects on organizational commitment (affective
commitment, continuance commitment and normative commitment) and prosocial
organizational behaviors (prosocial organizational behavior, role-prescribed
prosocial behavior and prosocial individual behavior). Thus, all the hypotheses of the
study were supported. According to the findings of the study, companies of Libyan
oil sector and other sectors give the full treatment to employee training programmes
to ensure their employees remain committed to the organization and show prosocial
organizational behaviors.

Keywords: Employee Training Programmes, Organizational Commitment, Prosocial
Organizational Behavior.

2019, 141 pages
Science Code: 1147
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KISALTMALAR LiSTESI

AGOCO Arap Korfezi Petrol Sirketi — Arabian Gulf Oil Company



1. GIRIS

Egitim konusundaki caligmalar, egitimin; bilgi birikimini, becerileri ve iggorenin
tutumlarim1 gelistirmesi ve Orgiitiin uzun Omiirliligi ve siirdiirilebilirligi admna
yetkinlikler yaratmasi agisindan ¢ok O6nemli bir yatirirm oldugunu dogrulamaktadir.
Ayrica, egitim yatirimlart entelektliel sermayeyi artirarak Orgiitsel performansin
gelistirilmesine yardimci olmaktadir (Barney, 2001; Noe, 2010). Bir¢ok basarili
orgiit, egitim programlari yolu ile mevcut isgorenlerin kalite, baglilik ve prososyal
davraniglarin1 gelistirmeye odaklanarak becerileri, bilgiyi ve deneyimi gelistirmek

amaciyla cesitli egitim programlar1 kullanmaktadir (Noe, 2010).

Bu calisma, egitim programlarinin, Libya petrol sektoriinde, 6zellikle Arap Korfezi
Petrol Sirketi — Arabian Gulf Oil Company (AGOCO)’de calisanlarin oOrgiitsel
bagliligin1 ve prososyal davraniglarini nasil etkiledigini anlamay1 amaglamaktadir.
Bu boliim arastirmayi tanitmakta ve arastirmanin problemi, aragtirmanin amact ve
Onemi, varsayimlar, hipotezler, smirhiliklar, Libya hakkinda bilgi, bu alanda bir
caligmanin gerekliligi, Libya petrol sektorii ve 6zellikle Arabian Gulf Oil Company
(AGOCO)’nin neden secildigine dair bilgileri ortaya koymaktadir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Orgiitsel hedeflere ulasmak icin isgdren egitim programlar1 ¢ok 6nemlidir. Bir¢ok
orgiit isgoreni kaybetme ve isgdren eksikligi sorunlar1 ile kars1 karsiyadir. Dogal
olarak, oOrgiitsel baglilik konusuna ve prososyal Orgiitsel davraniga olan ilgi
artmaktadir. Libya’da, egitimin; Orgilitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davraniglar
tizerindeki etkisinin arastirilmasi {izerinde hala ¢ok fazla durulmamistir, bu nedenle
bu alanda caligmalara ihtiya¢ vardir. Bir¢ok calisma, isgbrenin egitimini, orgiitsel
bagliligin1 ve prososyal oOrgiitsel davraniglarini Bati’da ele almakta olup Libya
6zelinde bu konuda 6nemli bir ¢alisma heniiz yapilmamistir. Bu arastirmanin temel
problemi iggéren egitim programlarinin, Libya petrol sektoriinde ve ozellikle de
AGOCO’da, orgiitsel baglilik ve prososyal oOrgiitsel davranislar1 nasil etkiledigini

aciklamak olarak ifade edilebilir. Bu nedenle, bu arastirma, Libya petrol sektdriinde



ve Ozellikle AGOCOQO’da, uygulanan isgoren egitim programlarii yakindan
inceleyecektir. Ayrica, bu ¢alismanin Onerilerinin arastirmacinin kisisel goriislerine
veya bu arastirma konusundaki pratik tecriibesine dayanmadigi ve yalnizca arastirma

sorularma verilen yanitlar1 temsil ettigi goriilecektir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Libya petrol sektoriinde, isgoren egitim programlarinin
orgiitsel baglilik ve prososyal orgilitsel davranislar lizerindeki etkisini belirlemektir.
Bununla birlikte, bu amaca hizmet etmek icin arastirmanin temel hedefleri
belirlenmistir. Ik olarak, arastirmanin kavramlarini tanimlamak ve isgdren egitim
programlar1 ile Orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davraniglar arasindaki
baglantiy1 teorik olarak ele almak hedeflenmistir. Daha sonra, isgdren egitim
programlarinin orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davranis tizerindeki etkilerini
ampirik bir arastirma yiirliterek belirlemek hedeflenmistir. Son olarak arastirmanin
bulgularini sunmak ve oOnerilerde bulunmak hedeflemistir. Bu noktada, ozellikle
AGOCO olmak iizere Libya petrol sektoriindeki sirketlerde isgdrenlere yonelik

egitim programlarinin gelistirilmesi adina oneriler sunmak hedeflemistir..
1.3. Arastirmanin Onemi

Bu arastirma, arastirmanin bulgular1 sayesinde Orgiitlerde egitim programlari,
orgiitsel baglillk ve prososyal Orgiitsel davramislar ile ilgili mevcut literatiirii
zenginlestirecektir. Dolayisiyla, bu arastirma, orgiitsel baglilik ve prososyal tutumlar
arasindaki baglantiyr anlamanin daha ¢ok vurgulanmasi gerektigi Libya baglaminda

literatiirdeki bilgi boslugunu doldurmaya yardime1 olacaktir.

Libya; Akdeniz boyunca Misir, Tunus, Cezayir, Cad, Nijer ve Sudan ile smirlari
olan, Kuzey Afrika’da yer alan bir Afrika iilkesidir. Bagkenti Tripoli, diger sehirleri
ise Bingazi, Sabha, Sirte ve Misrata’dir. Libya, 1,760 bin kilometrekarelik bir alana
yayilmakta olup, arazinin geri kalani ¢6l olmasindan dolayr nufusun c¢ogunlugu

Libya’nin kuzeyinde yasamaktadir. Giinlimiiz itibari ile niifusun 6.278 milyon



oldugu (World Bank Report, 2015) tahmin edilmektedir ki gectigimiz 65 yilda
%404°lik bir niifus artisina isaret etmektedir, fakat Libya kilometre basina sadece
3.6 kisiyle az niifuslu bir iilke olarak kabul edilmektedir. Libya niifusunun yiizde
86’s1 Tripoli, Bingazi, Sabha, Sirte, Misrata, Derna, Elbaida, Tobrouk, Alzawea,
Gharyan ve Alkofra gibi kentsel alanlarda ve % 14’liik bir orani kirsal bolgelerde
yagsamaktadir ki bu da Libya’y1 ¢ok sehirli bir toplum haline getirmektedir. Ana dil
Arapca iken en c¢ok kullanilan yabanci dil Ingilizce olmakla birlikte italyanca da
onceki nesil tarafindan iyi derecede anlagilmaktadir fakat giinlimiizde Libyali gengler
arasinda daha az popiilerdir. Libya ekonomisi petrole bagli olmasindan dolayr bu

sektor Libyali arastirmacilarin dikkatini gekmektedir.

Bu baglamda, bu arastirmanin sonuclar1 Libya petrol sektoriindeki yoneticilerin s6z
konusu degiskenler arasindaki iliskiyi anlamasina yardimci olacaktir. Ayrica
aragtirmanin sonuclari, Libya petrol sektdriindeki yoneticilerin isgdren egitim
programlari, orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davraniglarla ilgili stratejilerini

gelistirmelerine de yardimer olacaktir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Calismanin en Oncelikli varsayimi, isgoren egitim programlarinin, orgiitsel baglilik
ve prososyal orgiitsel davraniglar iizerinde etkisi oldugu yoniindedir. Bu baglantiy1
daha ayrintili anlamak i¢in egitim motivasyonunun, egitimin faydalarinin ve egitim
desteginin, Orgiitsel baghiligin farkli yonlerinde ve prososyal orgiitsel davranis

boyutlarinda rolii olduguna inanilmaktadir.

1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Bu caligma, isgdren egitim programlarinin Libya petrol sektdriinde ve Ozellikle
AGOCO’da orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davraniglar lizerindeki roliinii
anlamaya calismaktadir. Orgiitsel baglhilik (OB) kavram, orgiitsel baglhlik
literatiiriinde {i¢ yonii ile agiklanmistir. Bunlar; duygusal baglilik, devam bagliligi ve
normatif baglilik olarak kabul edilmektedir. Ek olarak, literatlirde prososyal orgiitsel
davraniglar (POD), prososyal oOrgiitsel davranis, rol tanimli prososyal davranis ve

prososyal bireysel davranis olarak tanimlanmaktadir. Ote yandan, isgdren egitim



programlari, literatiirde, egitim motivasyonu, egitimin yararlart ve egitim destegi
acisindan incelenmistir. Bu c¢alismanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri, bu
siniflandirmalarla kabul edilmis ve ¢alismanin hipotezleri buna gére olusturulmustur.

Bu baglamda alt1 temel hipotez ve her birinin ii¢ alt hipotezi bulunmaktadir.

Birinci temel hipotez su seklidedir:

Hj: Egitim motivasyonunun orgiitsel baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi

vardir.

Bu hipotezden yola ¢ikarak asagidaki alt hipotezler olusturulmustur:

» Hia: Egitim motivasyonunun duygusal baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi
vardir.

» Hip: Egitim motivasyonunun devam baglilig1 iizerinde anlaml pozitif bir etkisi
vardir.

» Hic: Egitim motivasyonunun normatif baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi

vardir.

Ikinci temel hipotez su seklidedir:

H;: Egitim motivasyonunun prososyal orgiitsel davranis tizerinde anlamli pozitif bir

etkisi vardir.

Bu hipotezden yola ¢ikarak asagidaki alt hipotezler olusturulmustur:

» Hza: Egitim motivasyonunun prososyal orgiitsel davranig lizerinde anlamli pozitif
bir etkisi vardir.

» Hap: Egitim motivasyonun rol tanimli prososyal davranis iizerinde anlamli pozitif
bir etkisi vardir.

» Hazc: Egitim motivasyonun prososyal bireysel davranis izerinde anlaml pozitif bir

etkisi vardir.



Uciincii temel hipotez su seklidedir:

Hj3: Egitimin yararlarinin érgiitsel baglilik tizerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.

Bu hipotezden yola ¢ikarak asagidaki alt hipotezler olusturulmustur:

» Hsa: Egitimin yararlarinin duygusal baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi
vardir.

» Hsp: Egitimin yararlarinin devam bagliligi iizerinde anlamli pozitif bir etkisi
vardir.

» Hsce: Egitimin yararlarinin normatif baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi

vardir.

Dordiincti temel hipotez su seklidedir:

Hy: Egitimin yararlarmmin prososyal orgiitsel davranis tizerinde anlamlt pozitif bir

etkisi vardur.

Bu hipotezden yola ¢ikarak asagidaki alt hipotezler olusturulmustur:

» Hua: Egitimin yararlarinin prososyal orgiitsel davranis iizerinde anlamli pozitif bir
etkisi vardir.

» Hap: Egitimin yararlarinin rol tanimli prososyal davranig tizerinde anlaml pozitif
bir etkisi vardir.

» Huc: Egitimin yararlarinin prososyal bireysel davranis {izerinde anlamli pozitif bir

etkisi vardir.

Besinci temel hipotez su seklidedir:

H;: Egitim desteginin orgilitsel baglilik tizerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.



Bu hipotezden yola ¢ikarak asagidaki alt hipotezler olusturulmustur:

» Hsa: Egitim desteginin duygusal baglilik {izerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.
» Hsp: Egitim desteginin devam baglilig1 iizerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.

» Hsc: Egitim desteginin normatif baglilik tizerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.

Altinct temel hipotez su seklidedir:

Hg: Egitim desteginin prososyal orgiitsel davranis tizerinde anlamly pozitif bir etkisi

vardir.

Bu hipotezden yola ¢ikarak asagidaki alt hipotezler olusturulmustur:

» Hea: Egitim desteginin prososyal orgiitsel davranis iizerinde anlamli pozitif bir
etkisi vardir.

» Heb: Egitim desteginin rol tanimli prososyal davranis lizerinde anlamli pozitif bir
etkisi vardir.

» Hec: Egitim desteginin prososyal bireysel davranis iizerinde anlamli pozitif bir

etkisi vardir.

1.6. Arastirmanin Sinirhhklar:

Herhangibir arastirmada oldugu gibi, bu calismanin da bazi smirliliklar
bulunmaktadir. Oncelikle, ¢alismamin verileri, Libya petrol sektdriindeki
isgorenlerden elde edilmistir, veriler 6zellikle Arap Korfezi Petrol Sirketi — Arabian
Gulf Oil Company (AGOCO) isgorenleri ile sinirlidir. Bu nedenle, bu arastirma igin
sadece Libya petrol sektorii seg¢ilmistir, bu durum da genellestirmeyi
zorlastirmaktadir, ¢iinki sektorler ve sirketler, isgéren egitim programlari
bakimindan birbirlerinde gore farklilik gosterebilir. Arastirma modeli ve degiskenleri
gdz Oniinde bulundurularak bir anket yapilandirilmis ve verilerin toplanmasinda
anket teknigi kullanilmistir. Bu noktada, egitim motivasyonu, egitimin yararlari ve
egitim destegi, orgiitsel baglilik ve prososyal Orgiitsel davranislar ile ilgili olarak
literatiirde kabul edilen 6l¢ekler kullanilmistir. Bu ¢alismanin hipotezleri, calismanin

amaci ile uyumlu olarak korelasyon ve regresyon analizleri ile test edilmistir. Ayrica,



bu calisma Ingilizce ve Tiirkce olmak iizere iki dilde yazilmustir. Bu sinirliliklara
ragmen, hicbir zorluk bu calismayr 6oneminden uzaklastiramamaktadir ¢linkii elde
edilecek sonuglar, isgdren egitim programlar ile Libya petrol sektoriinde g¢alisan
isgorenlerin ve oOzellikle de AGOCO’daki isgorenlerin, Orgiitsel bagliligi ve

prososyal orgiitsel davraniglari arasindaki baglantiy1 ortaya koymaktadir.



2. KURAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliimii, literatiiriin gozden gegirilmesi ile ilgilidir ve iggdren egitim
programlari, orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davranislar olmak iizere ii¢ temel
konuyu ele almaktadir. Literatiir incelemesi, bu tez konusunda mevcut arastirmalarin

yetersizligini gostermektedir.

Orgiitsel baglilik ve prososyal 6rgiitsel davranislarin; uygun egitim programlari ve bu
programlardan fayda saglanmasi ile ayrica Orgiitin vizyon ve hedefleri ile
isgoren  gelisim destegi gibi konularla ilgili mesajlarin iletilmesi ve
aciklanmasi yoluyla arttig1r diisiiniilmektedir. Libya petrol sektorii ve oOzellikle
AGOCO baglaminda isgdéren egitim programlarinin oOrgiitsel baglillk ve
prososyal oOrgilitsel davramiglar iizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmak c¢ok Onem
arzetmektedir. Calismanin degiskenlerini teorik olarak incelemek, isgoren egitim
programlari, Orgiitsel baglilik ve prososyal oOrgiitsel davranislar hakkinda bilgi

edinmeye yardimci olacaktir.

2.1. Orgiitsel Baghhk

Birgok aragtirmada baghlik kavrami, isgorenin igyeri davranmiglari olarak
aciklanmaktadir (Mowday, Steers ve Porter, 1979). Bu kavram bir¢ok sekilde
tanimlanmaktadir. Kisaca, orgiitsel baglilik, isgorenleri orgiitlerine baglayan zihinsel
durum olarak tanimlanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990). Islerine mevcut drgiitlerinde
devam etme arzusu olan isgorenler, islerini yiiksek performansla yerine getirirler.
Gegen ylizyilin sonundan bu yana, orgiitsel davranig disiplininde Orgiitsel baglilik

kavrami daha fazla 6nem kazanmaya baslamistir.

2.1.1. Orgiitsel Baghligin Tanimlanmasi

Baglilik degisken tanimlar ile belirsiz bir kavramdir. Baglihik kelimesi farkli
arastirmacilar icin farkli anlamlar ifade etmektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001).
Liao, Hu ve Chung (2009), orgiitsel baghligin, bir Orgiitiin iiyesi olmaya

devam etmek ic¢in giiclii bir istek olduguna inanmaktadir. Porter, Crampon ve



Smith’e (1976) gore, orgiitsel baglilik, insanlarin hedeflerini gergeklestirmek ve
degerlerini kabul etmek icin, calistigi Orgiitte hizmet etmeye devam etme
istegini  arttiran  i¢sel inanglardir. Mowday, Porter ve Steers (1982)
orgiitsel bagliligin, “bir bireyin belirli bir Orgiitte 6zdeslesmesi ve katilim1”
ile ilgili oldugunu aciklamistir.  Orgiitsel ~ baglihgin  asagidaki  gibi

ifade edildigine inanmaktadirlar:

» oOrgiitlin hedeflerine ve degerlerine kars1 giiclii bir inang ve kabullenme,
» oOrgiit adina kayda deger ¢aba gosterme istegi; ve

» Orgiit tiyeligini stirdiirmek igin giiclii bir istek.

Orgiitsel bagliligin bircok tiirii vardir. Meyer ve Allen (1991), orgiitsel baghlig
aciklamak i¢in ii¢ bilesenli bir model sunmuslardir ve onlara gore bu bilesenler
isgorenin psikolojik durumundan kaynaklanmaktadir. Meyer ve Allen, “ii¢ zihin
seti’nin, bir iggdrenin Orgiite olan bagliligin1 karakterize ettigine inanmaktadirlar.
Bu baglamda, duygusal baglilik, isgorenlerin ¢aligtiklar1 orgiitler icin iiretken ve
saglikli duygusal bagliliklari anlamina gelmektedir. Diizenli c¢aligma siirecinde,
isgoren, Orgiitsel hedefleri duygusal anlamda ve giiclii bir sekilde kabul eder ve
tiyeligini  siirdirmeye  istekli  oldugunu  gosterir.  Bunun  yam1  sira,
bir isgoren, bulundugu isyerinden ayrilmast halinde =zarar gorecegine,
gecim kaynagint kaybedecegine veya biiyiik bir bedel O6deyecegine inanirsa bu
durum devam baglilig1 olarak tanimlanmaktadir. Ayr1 ebeveynlerin, maddi sikinti
cekenlerin ve yiiksek kredi borcu oOdeyenlerin bu tarz ihtiyaclarindan
dolay1 islerine/igyerlerine daha fazla baglilik gosterdikleri goriilmektedir ki bu da
aragtirmacilara gore devam bagliligi olarak adlandirilmaktadir. Diger yandan,
bireyler, ¢alistiklar1 orgiite karst yiikiimliiliik duyduklarinda, bu durum literatiirde
liclincii Orgiitsel baglilik unsuru olarak kabul edilen normatif baglhilik olarak

tanimlanmaktadir.
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2.1.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Orgiitsel bagllik, doksanli yillarin basina kadar ¢ok popiiler bir arastirma konusu
haline gelmistir (Brown, 1996). Orgiitsel baghligin 6nemi, isgdrenin
tutum ve davraniglar1 lizerindeki etkisi ile birlikte artmistir (Mowday, Steers ve
Porter, 1979). Mowday, Steers ve Porter (1979), orgiitsel baghlik
stireclerinin iggorenler, firmalar ve sosyal sistemler {lizerinde pratik etkileri
oldugunu ileri stirmiistiir. Gergekten de, orgiitsel baghligin farkli yararlar1 ortaya
cikarilarak orgiitsel bagliligin 6nemi goriilebilir. Aslinda, asagidaki yararlar1 orgiitsel

bagliligin sonuglaridir.

Oncelikle, orgiitsel baglilik, isgdrenin elde tutulmasi ile gii¢lii ve pozitif olarak
iliskilidir, bununla birlikte, isgéren devir oram ile negatif olarak iligkilidir (Steers,
1977). Aslinda orgiitler rekabet¢i  piyasalarla  yiizlestiginde, isgdrenin
elde tutulmasi ¢ok 6nemli hale gelmektedir. Bu nedenle, yliksek diizeyde bir isgbren
performanst elde etmek tiim Orgiitler icin ¢ok Onemlidir ¢linkli Orgiitlin
cekirdek igsgorenlerini korumaya ve elde tutmaya ihtiya¢ vardir. Bluedorn (1982)
bu alanda yapilan 23 arastirmay1 incelemis ve sonucalar ayrilma niyetleri ile fiili
ayrilma davraniglart arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu gostermistir.
Bu nedenle, orgiitler, devir orani riskini azaltmak icin orgiitsel baghiligin 6nemli
roliiniin farkina varmalidirlar ki bu 6rgiitlerin ¢ekirdek isgdéren kadrosunun muhafaza

edilmesinde rol oynamaktadir.

Ikinci faydasi, ¢alisanlarin orgiitsel baglhiligl, orgiitlerin ve bireylerin basarisi icin
gereklidir ki bu kiiclik orgiitler i¢in gorevlerin daha karmagsik bir hal almasindan
dolay1 dogrudur. Buna ek olarak, Meyer ve Allen (1997), daha kiiclik firmalara,
calisanin verimliligini artirma ve dogru olan1 yapabilmesi adina ¢alisana daha fazla
giivenmelerini tavsiye etmistir. Bu nedenle, her oOrgiit, ozellikle orgiitler yapisal

degisiklikler gegirdiklerinde, orgiitsel bagliliga odaklanmalidir.

Uciincii faydasi, orgiitsel performansin, drgiitsel bagliliktan dogrudan etkilenmesidir,
ancak yine de, bu etki veya iligki heniiz birka¢ calisma ile tanimlanmistir

(Mowday, Porter ve Steers., 1982). Meyer ve Allen (1997), yiiksek duygusal
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baghiliga sahip c¢alisanin, =zayif baghliklar1 olan meslektaslarina  gore
daha iyi performans gosterdigini ortaya koymustur. Benzer sekilde, Benkhoft (1997)
orgiitsel baghlik ile bir orgiitiin bagarilar1 arasinda giliclii bir iliski oldugunu

ortaya koymustur.

Orgiitsel baglilik ile firmanin verimliligi arasinda baglant1 olduguna dair yeterli kanit
yoktur. Bununla birlikte, Orgiitsel performansin, orgiitsel bagliliktan etkilendigi
argiimanina bilimsel destek vardir fakat bu etki sadece bazi durumlarda veya belirli
durumlarda gegerlidir. Orgiitsel baghlik iizerine yapilan ¢esitli calismalarda
belirtildigi gibi, c¢alisanin isyerindeki tutum ve davranmiglari ile oOrgiitsel baglilig
arasinda iligki kurmaya yonelik ¢oklu girisimler bulunurken, bu iliski hakkinda farkli
sonuglar vardir (Angle ve Perry, 1981). Sonuc¢ olarak, orgiitsel bagllik, orgiitsel

davranis analizi i¢in ¢ok dnemlidir.

Samudi, Slambolchi ve Mobarakabadi (2016), is sonuglarinin orgiitsel baglilikla
iliskili oldugunu dogrulayan bircok calisma oldugunu gdstermektedir. Ornegin,
bircok oOrgiitte, ayrilma niyetinin, i performansinin ve iggdrenin elde tutulmasinin
orgiitsel baglilikla giiclii bir sekilde iliskili oldugu bulunmustur (Hasanati, 2018).
Buna ek olarak, Bateman ve Strasser (1984) orgiitsel baglilik ¢alismasinin ardindaki
mantigin, orgiitsel baghligin kisisel 6zelliklerle, (6rnegin yas, cinsiyet ve kariyer
haklar1), isgdrenin islerinin ve roliiniin (6rnegin sorumluluk) 6zellikleriyle ve isgoren
davraniglart (6rne8in devir oranm1 ve ise gelmeme) ile iliskili oldugunu ifade

etmektedir.

2.1.3. Orgiitsel Baghlik ile ilgili Kavramlar

Baglilik literatiirtindeki biiylime, kavramin diger faktorlerle olan iliskileri veya her
bir kavramin amaglanan anlami bakimindan dikkatlice siniflandirilmasi ic¢in hig¢bir

metodik alan yoktur (Morrow,1983).
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2.1.3.1. Mesleki baghlik

Morrow (1983) mesleki bagliligin 6neminin meslek, uzmanlik veya kariyer agisindan
var oldugunu tartismistir. Aslinda, orgiitsel baglilik temel olarak belirli mesleklere
odaklanmaktadir. Baglilik literatiirli, Orgiitsel baglilik ile mesleki baglilik
arasindaki iliskiyi tartismis ve incelemistir. Orgiitiin degerleri ile mesleki degerler
arasinda kaginilmaz bir ihtilaf oldugu konusunda biiyiik bir tartisma oldugundan,
bu, Gouldner (1958) tarafindan yiirlitilen erken sosyolojik ¢alismalarla
desteklenmis ve gelistirilmistir. Dolayisiyla mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik
arasinda ters bir iligki vardir. Ancak, bu iki degisken arasinda pozitif bir
korelasyon oldugunu gosteren meta-analitik bir arastirma da  vardir

(Mathieu ve Zajac, 1990).
2.1.3.2. Ise baghlik

Morrow (1983), orgiitsel baglilik ile isgdrenin isine bagliligi arasinda bir ayrim
yapmustir, ¢linkii ise baglililk bir kisinin igine psikolojik baglanmasi anlamina
gelirken, orgiitsel baghilik drgiit ve isgdéren arasindaki bag ile ilgilidir. iki degisken ya
da kavram iliskilendirildiginde, o6rgiit, davranigsal baglilikla yiiksek diizeyde iligkili
olan islerin yam sira ise baglilig1 sunabilir. Isgérenler zihinsel olarak baglanmasalar
da orgiit ek firsatlar sundugu i¢in calismaya devam ederler. Bu nedenle bir¢ok
isgoren belirli islerde kalmaya devam etmistir. Bununla birlikte, zamanla baz1 isler
psikolojik onemini yitirmis, dolayisiyla isgoren sirketin emeklilik planina katilmay1

diistinmeye baglamistir.
2.1.3.3. Sadakat

Sadakat, cogu zaman tek tarafli olmasina ragmen, oOrgiitsel baglilikla iligkilidir.
Sadakat, baglilik hissini igerir; ancak, her iki tarafin da sadik oldugu varsayilamaz
(Zangaro, 2001). Sadakat, baglilikla ilgili kavramdir, orgiitsel baghligin tanimlayici
niteliklerinden hepsini degil sadece bir kismin1 igerir (Zangaro, 2001).
Sadakat kavrami, sadakat teriminden tiiretilmis soyut bir isimdir. The American
Heritage Dictionary (2019) sadakati “goniilden baglanma ve sevgi duygular1”

olarak tanimlar. Baglilik ve sadakat arasinda belirtilen ortak yon, her ikisinin de bir
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seye bagli kalmalar1 oldugudur. Aralarindaki Onemli fark ise, sadakatin,
bagliliktan daha tek tarafli olmasidir. Bagka tarafa sadakat gosteren bir kisinin,
bunun karsiliginda o taraftan geriye bir sey almasi sart degildir. Bu anlamda

sadakat, glic ve saygi ile daha yakindan iligkilidir (Mekwa, Uys ve Vermaak, 1992).

2.1.3.4. Ozdeslesme

Isgdrenin birgok yolla kimlik yaratabilir, drnegin, kendi ile ilgili inanglarni, dzellikle
sosyal kurumlar, Orgiitler ya da ¢ikar gruplarn ile nasil iliskilendirebilecegini
deneyebilirler, bu da sosyal kimligin olusturulmasinda rol oynayabilir
(Ashforth ve Mael 1989). Orgiitsel baglili1 anlamak icin, Ashforth ve Mael (1989),
sosyal kimlik ve Orgiitsel baglilik arasindaki farkin, orgiitsel baglilik durumunda
gecerli olmayan sosyal ayna oldugunu one stirmiistiir. Farkli kavramsallastirmalari
anlamak icin, Orgiitsel Ozdeslesme, baz1 faktorlere odaklanarak anlagilabilir
(Mael ve Ashforth, 1992). Orgiitsel baglhilik, psikolojik olarak ayri olan,
hem bireysel hem de Orgiitsel olmakla birlikte, Orgiitsel 6zdeslesme,
orglitlin ve isgorenin bir oldugu anlamina gelmektedir ¢linkii orgiit, iggérenin kisisel

davraniglarin1 gozlemleyerek anlagilabilir (Van Knippenberg ve Sleebos, 2006).
2.1.4. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlarimin Simiflandiriimasi

1970’lerden beri, orgiitsel baglilik kavrami, ilgili literatiir tarafindan farkli bakis
acilarindan derinden tartisilmustir. Ozellikle, bu farkli bakis agilar1 drgiitsel bagliligin
davranigsal yonleri lizerinde durmustur. Davranigsal yaklasimlarda orgiitsel baglilik
bir davranis1 ifade etmekte iken tutumsal yaklasimlarda orgiitsel baglilik bir tutum

olarak ele alinmaktadir (Blau ve Boal, 1987).
2.1.4.1. Davranissal yaklagimlar

Davranigsal yaklagimlarda birey, daha onceki finansal islemlerden (ek haklar, yas
veya gorev siiresine bagli maas gibi ) dolay1 bir Orgiite bagl olarak goriilebilir.
Boylece birey bir orgiite “bagli” hale gelebilir ¢iinkii isten ayrilmasi sirket i¢in ¢ok
maliyetli bir hal almistir. (Blau ve Boal, 1987). Salancik (1977), Becker (1960),
Hrebiniak ve Alutto (1972) gibi birgok aragtirmaci bu yaklagimi desteklemistir.
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Davranigsal bir bakis acist ile, oOrgiitsel baglilik, isgorenin orgiite yonelmesi
konusunda, isgorenin kendi oOrgiitiinii Onceledigini gostermektedir. Genellikle
iggoren, isverenlere ¢ok az ilgi goOstermekte ve bu durum isgdren Orgiitten
ayrildiginda gozlenen bir isaret olmaktadir (Price, 2009). Aslinda orgiitsel baglilik
kavrami1 Becker (1960) tarafindan yan bahis teorisi olarak tanimlanmistir. Bu
yaklasim, bireyin Orgiitsel bagliliginin bakis agisina dayanan ilk ¢abalari temsil ettigi
i¢in, orgiitsel baglihig incelemek iizere yeterli bir ¢erceve saglamaktadir (WeiBo,

Kaur ve Jun, 2010).

Becker’in 1960°’daki teorisine gore, ekonomik degisim “sdzlesmesi” davranisi
isgoren ve orgiit arasindaki iliskiyi belirlemektedir. Isgdrenler, “yan haklar” olarak
bilinen tamamen ya da bir sekilde gizli yatirimlara sahip olduklar1 i¢in baglilik
gostermektedirler. Dolayisiyla, bir isgoren Orgiitten ayrilirsa, bu isgorenin yatirimlari
kaybolabilir. Becker (1960), calistigi siire boyunca tahakkuk eden avantajlar
nedeniyle (6rnegin maaslar), isgdérenin orgiit tiyeligini sonlandirmasini zorlastirdigini
ileri slirmiistiir. Bu tiir durumlarda isgorenin ayrilmasi imkansizdir. Becker’in
yaklagiminin, isgérenin goniillii isten ayrilma davranisi ve orgiitsel baglilig1 arasinda

giiclii bir bag oldugunu iddia ettigi agiktir (WeiBo, Kaur ve Jun, 2010).

Diger yandan, Salancik (1977), orgiitsel bagliligi, bir isgdrenin Orgiitten ayrilma

kararini zorlastiran kisitlamalara odaklanarak, bir davranis olarak agiklar.

2.1.4.2. Tutumsal yaklagimlar

Tutumsal yaklasimlarda, orgiitsel baghlik, orgiite karsi daha olumlu bir bireysel
yonelim olarak goriilmektedir; burada oOrgiitsel baglilik, bir isgdrenin belirli bir
orgiitle ve amagclariyla tanmimladigi bir durum olarak ele alinmaktadir ve birey
amaclarini kolaylastirmak i¢in orgiitte kalmay siirdiirmek ister (Blau ve Boal, 1987).
Aslinda, bu yaklagimi yazilarma dahil eden birgok bilim adami vardir
(Etzioni, 1961, 1965; Kanter, 1968, Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974),
Mowday, Steers ve Porter, (1979), Penley ve Gould, 1988; O’Reilly ve Chatman,
1986, Meyer ve Allen, 1991).
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Etzioni (1965) orgiitsel baglilik kavraminin; yabancilagtirici, ahlaki ve hesapci
baglhilik olarak {i¢ tiire ayrilabilecegini One silirmiistiir. Bunlar bir isgorenin
kurulusuna olan baglihigmi yansitmaktadir. Ozellikle, isgdrenin deger temelli
olumluluk go6sterebilmesi nedeniyle, ahlaki baglilik isgdrenin olumlu ydnelimini
yansitmaktadir. Hesapc¢i baglilik, her iggérenin, istifa maliyetiyle ilgili degerlendirme
yapmasi nedeniyle, isgérenin olumsuz bakis agisin1 yansitmaktadir. Sonuncu baglilik

ise isgdrenin algilanan giicilinii yansitan yabancilastiric1 baglilik olmaktadir.

Kanter (1968), orgiitsel bagliligi, bir bireyin Orgiitsel hedeflere ulagsmak igin
gosterdigi siire¢ olarak tanimlamaktadir ve baghligin ii¢c boyutunu siireklilik, uyum
ve kontrol baglilig1 cabalari ile birbirinden farkli olarak agiklar. Siireklilik baglilig
sosyal rollere bagliligi, uyum baglilig1 sosyal iliskilere baglilig1 ve kontrol baglilig

de bireyin normlara ve ahlaki degerlere bagliligin1 agiklamaktadir.

Mowday, Steers ve Porter (1979), orgiitsel baghlik kavramini, bir bireyin belirli bir
orgiitle 6zdeslesmesi ve ona baglanmasi ile ilgili giicli olarak agiklamaktadir. Ayrica,
orgiitsel bagliligi, sadakat ile orgiitte kalma arzusu, orgiit icin biiyiik ¢caba gosterme
arzusu ve Orgiitiin amaclarim1  ve degerlerini  kabul etme arzusu olarak

nitelendirmektedirler.

O’reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, uyum, igsellestirme ve kimliklendirme
olarak kabul edilen {i¢ boyutlu psikolojik bir bag olarak nitelemektedir. Uyum, digsal
odiiller kazanma beklentisi ekseninde aciklanmaktadir. Icsellestirme, kisisel ve
orglitsel degerler arasindaki ortiisme ekseninde agiklanmaktadir. Kimliklendirme,

Orgiitiin iyesi olma ekseninde agiklanmaktadir.

Meyer ve Allen (1991) orgiitsel bagliligi, isgoren ile Orgilit arasindaki iliskiyi
tanimlayan psikolojik bir durum olarak agiklamaktadir. Onlarin goriisiine gore
orgiitsel baglilik i¢in ii¢ boyut vardir. Duygusal baglilik, orgiite karsi duygusal
baglilig1 agiklamaktadir, devam bagliligi, orgiitten ayrilma maliyeti temelinde Orgiite
baglilig1 aciklamaktadir ve normatif baghlik, orgiitte kalma yiikiimliligi olarak
orglite bagliligr agiklamaktadir.
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2.1.5. Orgiitsel Baghligin Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel baglilik, bu yiizyilin son yarisinda arastirilmaya baslanmustir. Orgiitsel
baglilik kavraminin tarihsel gelisimi ti¢ donemde degerlendirilebilir. Bu kavram, ii¢
donem boyunca cesitli gelisim agamalarindan ge¢mistir ve bunlarin her biri mevcut

orgiitsel baglilik kavramini etkilemistir (Ghosh ve Swamy, 2014).

[Ik dénem bahis yaklasimidir. Orgiitsel baglilik kavraminin tiimii “tek tarafli bahis”
kavramini ortaya ¢ikaran Becker (1960) tarafindan gelistirilmistir. Becker (1960)’in
teorisi klasik bir teoridir ve isgorenlerin isverenleri ile iliskilerine 1s1k tutan
kavramsal c¢erceveyi tanimlamaya ve aciklamaya dair ilk c¢abalardir. Bu teori,
isgorenlerin belirli bir orgiitte kaldig1 zaman siiresince yaptiklar1 “gizli” yatirimlar
veya “yan bahisler” nedeniyle orgiitsel baglilik gosterdiklerini ortaya koymaktadir.
Ayrica, bir isgorenin uzunca bir siire bir Orgiitte kalmasi, orada kalmanin bazi
bedelleri ile kars1 karsiya kaldigimi ve bunun da isgdrenin goérevden ayrilmasini
zorlastirdigin1 iddia etmistir. Bu, psikolojik olarak, bir igsgorenin menfaatlerini
kaybetme tehdidinden dolay1r ayrilmak istemedigi anlamina gelir. Daha sonraki
bircok arastirmaci, Becker’in kavramini kullanmig ve bunu orgiitsel baglilig
Olcmede faydali bulmuslardir. Bir siire sonra, uzmanlar ve aragtirmacilar, yan bahis
teorisini terk etmislerdir, c¢linkii artik yan bahislerin, bir isgorenin orgiitsel
bagliliginin ardindaki esas neden olabilecegi inancini yitirmiglerdir. Bununla birlikte,
Becker’in baglilik ile personel devri arasindaki iliski kavrami, birgok arastirmaci ve
yazar lizerinde etkili olmustur. Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen 6l¢tim
calisildiginda bu gercek agikca hissedilmektedir. Meyer ve Allen’in 6lgegi, iic ana
yaklagimdan biri olarak oOlgeklerinde kabul ettikleri, yan bahislerin varligini test

etmek i¢in kullanilmistir.

Ikinci donem psikolojik baglanma yaklasimi devridir. Porter, Steers, Mowday ve
Boulian (1974) bu yaklasimi Becker’in teorisinden farkli olarak ortay koymustur.
Arastirmanin  odak noktasini “maddi yan bahisler” iizerinden “psikolojik
baglanma”ya dogru kaydirmislardir. Isgorenin, orgiit ile drgiitsel bagliliga doniisen
psikolojik baglanma iliskisi gelistirdigine inanmaktadirlar. Bu varsayim daha sonra

miibadele teorisinde oOrgiitsel baglilik ile ilgili 6nemli bir varsayim olarak
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kullanilmistir (Mowday, Porter ve Steers, 1982). Bu yaklasima gore isgdrenin
orgiitsel baghhiginin i ana bileseni vardir; Orgiitsel amaglara/degerlere
giiven, hedeflere ulagmak i¢in Ovgiliye deger c¢aba gostermeye yonelik
psikolojik durum, Orgiite hizmet etmeye devam etme arzusu (Mowday, Steers ve
Porter, 1979). Yeni oOrgiitsel baghlik 6l¢ctim yontemi, Porter, Steers, Mowday ve
Boulian (1974) tarafindan ortaya konulan yaklasimlarin toplaminin bir 6zeti olarak
sunulmus ve oOrgiitsel baglilik anketi olarak adlandirilmistir. Arastirmacilarin
cogunlugu bunu tek boyutlu bir ara¢ olarak uygulamaktadirlar. Ayrica, baz1 6rgiitsel
baghlik faktorleri, yaklagimin tutumla ilgili yoOniinii gostermektedir, ancak
aragtirmacilar, bagliligin yararli sonuglarma daha fazla O6nem vermislerdir.
Orgiitsel baglilik anketini elestirenler, bircok maddenin, personel devri veya
performansla ilgili oldugunu diisiiniir, bu yiizden neredeyse tiim ifadeleri tutumsal
niyetlerden ziyade davranigsallia odaklanir (O’Reilly ve Chatman, 1986).
Orgiitsel baglilik anketinin savunuculari, isgdrenlerin kurumlar igin destekleyici
eylemlerinin, tutumsal niyetlerden ziyade bir zihniyete daha cok benzedigine
inanmaktadir ve bu nedenle, orgiitsel baglilik anketi, davranigsal yonlere daha fazla

odaklanmaktadir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Uciincii dénem ¢ok boyutlu yaklasimlar devridir. Bu doénemde, 1980’lerde,
birka¢ temel yaklasim gelistirilmistir; bu yaklasimlar arasinda c¢ok boyutlu
yaklasimlardan biri Meyer ve Allen tarafindan 1984°te ortaya konulmus iken
digeri ise O’Reilly ve Chatman tarafindan 1986’da ortaya konulmustur.
Bu on yil boyunca diger c¢ok boyutlu yaklagimlar da ortaya konulmustur,
ancak, bu iki yaklasim daha genis kabul gormiis ve popilerlik kazanmistir.
Bu donem, orgiitsel bagliliktaki tek boyutlu bakis agisindaki gelisimi yansitmaktadir
(Ghosh ve Swamy, 2014). Ozetle, O’Reilly ve Chatman, orgiitsel bagliliga
yonelik ¢ok ilging bir yaklagimla ortaya ¢ikmiglardir. Ancak, bazi belirsiz faktorler
ve bu kavramin operasyonel hale getirilmesindeki sorgulanabilirlik nedeniyle,
bu yaklasim az sayida arastirmada kullanilmistir. Diger yandan, Meyer ve Allen
(1984) tarafindan sunulan yaklagim, o donemde ve hatta daha sonraki zamanlarda
daha fazla popiilerlik ve hakimiyet kazanmistir. O zamandan beri, orgiitsel baglilig
aciklamak ve 6lgmek icin Meyer ve Allen tarafindan sunulan ii¢ boyutlu yaklagim

gorlsi literatiirde kabul edilmistir.
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2.1.6. Orgiitsel Baghligin Onciilleri

Onciiller, bir kavramin ortaya ¢ikmasindan dnce gerceklesmesi gereken olaylar veya
durumlardir (Mekwa, Uys ve Vermaak, 1992). Daha o6nce yiiriitilmiis
olan arastirmalar, birgok farkli faktoriin orgiitsel bagliliga onciiliik gorevi yaptigini
gostermektedir. Arastirmacilar, kisisel 6zellikler ve demografik 6zellikler de dahil
olmak iizere Orgiitsel baglilik ile iligkili olan birgok faktor oldugunu kesfetmislerdir

(Balfour ve Wechsler, 1990).

Mathieu ve Zajac (1990), katilimcilarin isinin dogasi, kisisel ozellikleri, grup
liderlerinin  orgiit iyeleriyle iliskileri ve Orglitsel baghilhigin  Onciillerini
anlamak icin Orgiit tiiriine dayali bir meta-analiz gerceklestirmistir. Daha sonraki
bir ¢alismada Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky (2002), meta-analiz
yiriitirken arastirma siirecini tekrarlamis, bu da orgiitsel bagliligin Onciillerinin
temel olarak bireysel farkliliklari, yatirimlari, demografik degiskenleri ve is
deneyimini igerdigini  gostermistir. Fornes, Rocco ve Wollard (2008),
igyerinde oOrgiitsel baghiligim onciillerini incelemistir. Calismalari, amaclarin
belirginligi, isin dogasi, adalet, esitlik, geri bildirim mekanizmalari, giliclendirme,
tanima ve Ozerklik gibi degiskenlerin igyeri bagliliginin énemli onciilleri oldugunu
ortaya koymustur. Diger O6nemli demografik Onciiler arasinda cinsiyet, yas,
medeni durum, kidem, egitim diizeyi ve liderlik tarzi yer almaktadir.

Bunlar asagidaki gibi aciklanabilirler.

Cok az sayida arastirma, yasin orgiitsel baglilikla iliskili olmadigimi gostermektedir
(Chughtai ve Zafar, 2006; Yahaya ve Ebrahim, 2016); ancak diger aragtirmalar iki
degisken arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur (Angle ve Perry,
1981; Mathieu ve Zajac, 1990; Cho ve Barak, 2008). Meyer ve Allen (1984)
tarafindan yiiriitiilen bir arastirma, yashh isgorenlerin oOrglitlerine karsi
daha fazla baghlik gosterdiklerini belirtmistir, ¢iinkii uzun siire c¢alistiktan sonra
isgorenler iyi pozisyonlara sahiptir ve bu nedenle de genellikle daha fazla is
tatminleri vardir. Ayrica, arastirmacilar, daha geng isgorenlerle karsilagtirildiklarinda
orglite daha uzun siire zaman harcadiklarindan dolay1 kendilerine daha fazla yatirim

yapildig1 icin yash isgdrenlerin daha fazla orgiitsel bagliliga sahip olduklarmi da
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ortaya koymustur (Dunham, Grube ve Castaneda, 1994). Bazi aragtirma sonugclari
bunlardan farklilik gostermektedir, cilinkii bazi sektorlerde ve kiiltiirlerde yas,

isgorenlerin baglilik diizeyleri ile negatif olarak iligkilendirilmistir.

Bazi arastirmalar cinsiyetin roliinii, Orglitsel baglihlk acisindan 6nemini
vurgulamistir; bununla birlikte bazi aragtirmalar cinsiyetin baglilig: etkileyen 6nemli
bir faktdr oldugunu bildirdigi ancak bazi arastirmalar da bunun orgiitsel baglilikla
anlamsiz bir korelasyona sahip oldugunu gosterdigi i¢in karma sonuglar ortaya
konulmustur. Ngo ve Tsang (1998) ve Joiner ve Bakalis (2006) cinsiyetin orgiitsel
baglilik iizerinde anlamsiz bir etkisinin oldugunu belirtmektedir; bu nedenle, bir
kisinin cinsiyetinin onun calistig1 Orgiite olan baghligi iizerinde kesin bir etkisi
oldugu iddia edilemeyecektir. Orgiitsel baghligm farkli yonleri ayr1 ayri analiz
edildiginde, Abdulla ve Shaw (1999) erkeklerin, kadin meslektaslar1 ile
karsilastirildiklarinda devam bagliligi gésterme ihtimallerinin daha yiiksek oldugunu
bildirmislerdir. Daha sonra yapilan bir arastirmada, Akintayo (2010) cinsiyet farkinin
isgorenlerin orgiitsel baghiligim etkiledigini kesfetmistir. Bulgularina gore, erkekler,
kadin meslektaglar1 ile karsilastirildiklarinda daha farkli  orgiitsel baglilik
gostermektedirler. Bu baglamda, arastirmacilarin ¢ogunlugu oOrgiitsel baglilik ve
cinsiyet arasinda iligki kuramamislalardir, bu nedenle ¢ogu, s6z konusu degiskenler
arasinda herhangi bir iliski oldugunu dogrulamamislardir (Ngo ve Tsang, 1998;

Joiner ve Bakalis, 2006).

Medeni durum agisindan, evli isgorenlerin, bekarlar ile karsilastirildiklarinda
orgiitlerine daha yiiksek diizeyde baglilik gosterdiklerini ispat eden dnemli ampirik
kanitlar bulunmaktadir (Angle ve Perry, 1983; Mathieu ve Zajac, 1990). Angle ve
Perry (1983), evli kisilerin bagliliklarinin daha yiiksek diizeyde oldugu yorumunu
yaparlarken, bunun nedenini evli insanlarin ailelerine karsi daha fazla
sorumluluk sahibi olmalarina baglarlar ve bunun da daha yiiksek oOrgiitsel baglilik
gostermelerine neden oldugunu ifade ederler. Evli iggérenlerin daha fazla finansal
ihtiyaclar1 oldugu ve daha istikrarli bir hayata ihtiya¢ duyduklar1 agiktir; bu yiizden
de onlar orgiitlerine bagl kalmayi tercih ederler (Angle ve Perry, 1983; Abdulla ve
Shaw, 1999; Hrebiniak ve Alutto, 1972). Joiner ve Bakalis (2006) gibi

aragtirmacilarin ~ goriisleri, yukarida belirtilen arastirmalara goére farklilik
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gostermektedir, ¢linkii arastirmalart evli isgérenlerin bekar meslektaslarina kiyasla
diisiik orgiitsel baglilik diizeylerine sahip olduklarini gostermektedir. Ayni yil,
Chughtai ve Zafar (2006) medeni durumun isgdrenlerin orglitsel baglilig1 lizerinde

bir etkisi olmadigini belirtmislerdir.

Bazi ¢alismalar iggorenin bagliliklar ile egitim diizeyleri arasinda negatif bir iligki
oldugunu belirtmistir (Angle ve Perry, 1983; Mathieu ve Zajac, 1990). S6z konusu
arastirmalar  bulgularini, yiiksek egitimli isgorenin daha fazla alternatif
firsatlara sahip olmasi nedeniyle, negatif korelasyonun ortaya c¢ikabilecegi
seklinde detaylandirmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990). Diger arastirmacilar da ayni1
bulgulart dogrulamis ve yiiksek egitimli isgorenlerin, islerini degistirme
thtimallerinin daha yiiksek oldugu konusunda benzer acgiklamalar yapmistir
(Chughtai ve Zafar, 2006; Joiner ve Bakalis, 2006). Bulgulara gore, yiiksek egitimli
isgorenler, daha az egitimli meslektaslariyla karsilastirildiklarinda daha fazla beklenti
icinde olduklarindan daha diisiik duygusal baghilik diizeyleri sergilemislerdir
(Mowday, Porter ve Steers, 1982). Birka¢ c¢alisma da, isgdrenlerin egitim
sdiizeylerinin orgiitsel baglilik ile iliskili olmadigini belirtmistir (Joiner ve Bakalis,

2006; Balfour ve Wechsler, 1996).

Cesitli arastirmalar, kidemin, isgorenin Orgiitsel bagliligi ile pozitif yonde
bir iligkisi oldugunu goéstermektedir (Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer, Stanley,
Herscovitch ve Topolnytsky, 2002). Meyer ve Allen (1997) bu olayi
baglilik gosteren isgorenler ayni is yerinde c¢alismaya devam ederken, bagliligi
olmayanlarin ayrilmasi seklinde acgiklamistir. Igbal, Kokash ve AI-Oun (2011)
kidemi, bir iggorenin baghilik diizeyini gosteren “en iyi pozitif tahmin”
olarak nitelendirmistir. Meyer ve Allen (1997) dahil olmak {izere diger
arastirmacilar, isgorenlerin orgiitleri ile duygusal bag gelistirmelerinin muhtemel
oldugunu ve séz konusu duygusal bagin islerini degistirmelerine izin vermeyerek
zaman i¢inde arttigimmi gozlemlemistir (Meyer ve Allen, 1997). Diger yandan,
Walumbwa, Orva, Wang ve Lawler (2005) caligmalarinda orgiitsel baglilik ile
orgiitsel kidem arasinda negatif bir iliski oldugunu bildirdikleri i¢in bu agiklama ile
celismektedirler. Chughtai ve Zafar (2006) gibi bazi arastirmacilar, kidem ile

isgorenlerin oOrgiitsel bagliliklart arasinda bir iliski olmadigini belirtmistir. Balfour ve
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Wechsler (1996) tarafindan belirtilen bulgular da, kidemin, kamu kuruluslarinda

isgorenlerin Orgiitsel bagliliginin 6nciilii olmadigini ortaya koymaktadir.

Liderlik tarzi agisindan, ¢ok sayida arastirma, orgiitsel liderlerin liderlik tarzinin
isgorenin Orgiitsel bagliligini dnemli dl¢giide etkiledigine dair ampirik kanitlar ortaya
koymustur. Daha oOnce gerceklestirilen pek ¢ok aragtirma, liderlik ve baglilik
Olgiimlerinin farkli gostergelerini incelemistir. Bunlarin ¢ogu, s6z konusu
degiskenler arasinda pozitif iligki oldugunu belirtmistir. Yousef (2000), isgorenlerin
orgilitsel baghliklar1 ile liderlerin davranislari arasinda anlamli pozitif bir iligki
oldugunu belirtmistir. Baz1 iggorenlerin Orgiitlerine daha fazla baglilik gdsterdigi;
sonug olarak, daha memnun kaldiklar1 ve temelde orgiitsel liderleri, katilimcr liderlik
uyguladig1 i¢in is basinda daha iyi performans gosterdikleri sonucuna ulagmistir

(Yousef, 2000).

Yiing ve Ahmad (2009), liderlik davranislar ile orgiitsel baglilik arasindaki pozitif
bagin yeterli ampirik kanitin1 saglayan baska bir ¢alisma yiirlitmiistiir. Genel olarak
liderlerin katilimci, yonlendirici ve destekleyici liderlik tarzlari uyguladig: orgiitlerde
isgorenler Orgiite kars1 daha baghdirlar. Lok ve Crawford (2004) tarafindan yapilan
bir baska ¢aligma, liderlik tarzinin, iggdrenin orgiitsel bagliliginda olduk¢a dnemli bir
oncli rol oynadigimi gostermektedir. Dale ve Fox (2008) tarafindan yapilan bir
aragtirma, katilimci liderlik tarzinin orgiitsel baghilik iizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu gostermektedir. Awan ve Mahmood’un (2010) bakis acisi
yukarida bahsi gegen arastirmalarla ¢elismektedir, c¢ilinkii liderlik tarzi ile
orgiitsel baglilik arasindaki baglantiy1 incelediklerinde, bir¢ok ofis miidiirii otokratik
uygulamalara uyum saglamis olmasina ragmen, iggorenlerin oldukca yiliksek orgiitsel

baglilik gosterdiklerini tespit etmislerdir.
2.1.7. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar:

Sonuglar, bir kavramin ortaya ¢ikmasmin bir sonucu olarak gelisen olay veya
olaylardir (Mekwa, Uys ve Vermaak, 1992). Orgiitsel bagliligin sonuglari, érgiitlerin

verimliligini, Orgiitlerin imajin1, itibarini, performansini, elde tutulmasini,
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devamliligmi ve getirisini icermektedir. Orgiitsel bagliligin sonuglarindan bazilari

asagida yer almaktadir.

Birgok arastirmaci, orgiitsel baglilik ile orgiitsel is silireci ¢iktis1 arasinda pozitif bir
iliski oldugunu belirtmistir. Bu baglamda, Suliman ve Iles (2000) orgiitsel bagliligi,
genel oOrgilitsel performansin arkasindaki “itici gli¢” olarak nitelendirmistir. Ayrica,
orgiitsel baglilik ile performans, is tatmini, motivasyon ve orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda pozitif iligki kurulmustur (Chughtai ve Zafar, 2006; Angle ve
Perry, 1981; Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002; Mowday, Steers ve
Porter, 1979; Pool ve Pool, 2007; Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 1974; Mathieu
ve Zajac, 1990).

Bazi arastirmacilar orgiitsel baglilik ile devamsizlik ve personel devir oran1 arasinda
negatif bir iliski oldugunu belirtmistir (Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 1974;
Angle ve Perry, 1981; Chughtai ve Zafar, 2000).

Rashid, Sambasivan ve Johari (2003) isgorenlerin orgiitsel bagliliklarinin, 6rgiitiin
genel finansal performansi tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu belirtmistir. Calisma
ayni zamanda orgilitsel performans ile isgorenlerin orgiitsel bagliligi arasinda anlamli
bir iligki oldugunu gostermistir. Diger caligmalar, orgiitsel bagliligin iggérenlerin
mesleki performansi lizerindeki olumlu etkisini gostermistir. Bir arastirmada ABD ve
Tayvanli isgorenlerin orgiitsel baglilik ve is performanst diizeyleri arasinda bir
karsilastirma yapilmistir. Calisma, Amerikali isgérenlerin, Tayvanli isgorenlere
kiyasla is performanslarinin ve orgiitsel bagliliklarinin anlamli derecede yiiksek
oldugunu ortaya koymustur. Arada agik bir fark olmasina ragmen, orgiitsel bagliligin
hem Tayvanli hem de ABD’li iggoérenlerin performansi lizerinde olumlu etkisi
oldugu sonucuna ulasilmistir (Chen, Silverthorne ve Hung, 2006). Yousef (2000)
tarafindan yapilan bir bagska c¢alismada ise isgorenlerin Orgiitsel bagliliklari,

performanslari ve is tatminleri arasinda pozitif iligski oldugu dogrulanmastir.
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2.1.8. Orgiitsel Baghligin Ol¢iilmesi

Onceleri, orgiitlerin, orgiitsel bagliligi dlgmek icin kullandiklar1 gostergeler, daha
pratik davranislardan ziyade sadece tutumsal yonleri 6l¢gmeye yonelmekteydi. Daha
onceki ol¢limlerin cogunun veri giivenirligi olmadan acil 6ncelikleri igeren iki veya
dort maddelik olgekleri bulunmaktaydi. Grusky Olgegi (1966), kidem, sirket
ile 0zdeslesme, yoneticilere karst tutum ve isgorenin bagliligini degerlendirmek
ile ilgili diger tutumlardan olusan dort maddelik bir Olgek ortaya koydugunda

gelisim gostermisti.

Hrebiniak ve Alutto (1972), isgdrenlerin, Orgiitlerini terk etmesine neden olan
faktorleri gostermek icin dort maddelik bir standart 6l¢lim kullanmistir. Daha sonra,
Spearman-Brown gilivenirlik testi, r degerini 0,79 olarak gdstermis ancak baska
gecerlik/giivenirlik verisi sunmamistir. Brown (1996), Gouldner (1957), Hall,
Schneider ve Nygren (1970) ve Sheldon, Turban, Brown, Barrick ve Judge (2003)

bulgular1 i¢in ayni siirecleri kullanan daha sonraki aragtirmacilardir.

Daha sonra Kanter (1968) 36 maddelik Olgegini kullanmis ancak bulgulari ne

gecerlik ne de glivenirlik géstermistir.

Gechman ve Weiner (1975), aragtirmalari sirasinda isgorenlerden kendi kisisel
zamanlarida aldiklar1 goniillii eylemleri not etmeleri i¢in giinliik tutmalarini istemis
ve daha sonra iggorenlerin Orgiitsel baghiliklarini tahmin etmek i¢in uygun verileri

kullanmislardir.

Mowday, Steers ve Porter (1979) orgiitsel baglilig1 6lgmek i¢in kapsamli bir ampirik
arastirma  yiirlitmiistiir. Arastirmacilar {i¢ bilesenli tamimlarina dayanarak,
isgorenlerin oOrgiitsel bagliliklarini tahmin edebilmek adina 15 maddeden olusan ve
Orgiitsel Baglilik Anketi olarak adlandirilan bir ara¢ gelistirmislerdir. Her bir
maddeyi test etmek icin yedili Likert 6lgegi kullanmislardir. Genel iggéren bagliligi
gostergesini elde etmek i¢in sonuglari 15’e bdlmiislerdir. Daha sonra, yanitlar
Onyargi minimizasyonu i¢in iglenmistir. Ardindan arastirmacilar, orgiitsel baglilik
anketinin isgoren niifusun ¢ogunlugu icin dogru oldugu sonucuna varmislardir.

Araglarmin psikometrik gecerligini tamamlamak i¢in Mowday, Steers ve Porter
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(1979) ¢oklu/cesitli ornekleri kullanarak bir strateji uygulamislardir. Farkli mesleki
atmosferler altinda gesitli iggorenlerin orgiitsel bagliliklarin1 6lgmek i¢in gecerligi ve
giivenirligi kanitlamak tizere veri toplamanin gerekli oldugu sorusu ile karsi karsiya

kalmislardir.

Mowday, Steers ve Porter (1979), dokuz farkli kamu ve 6zel kurulusta ¢alisan g¢esitli
alanlara ait 2563 isgdrenin orgiitsel bagliligin1 bulmak i¢in araglarinin kullanilisini
gosteren Orgiitsel baglilik anketinin  psikometrik 6zelliklerini  aciklayan bir
incelemeyi sunmuglardir. Cok sayida isi siniflandirmiglar ve gercekten temsili bir
orneklem bulmak icin bir¢ok oOrgiit tiirinii dikkate almiglardir. Daha sonra, cesitli
orneklemleri analiz etmek i¢in birgok farkli analiz yiirlitiilmiistiir. Arastirma, orgiitsel

baglilik anketi, ortalama, standart sapma ve giivenirlik testlerine odaklanmastir.

Bundan sonra, Allen ve Meyer (1990), duygusal baglilik, devam baglihg ve
normatif baghlik olmak {izere, iic boyutlu orgiitsel baglhlik icin bir Ol¢iim
gelistirmislerdir. Daha sonra, Meyer, Allen ve Smith (1993), isgérenlerin igyerlerinde
gosterdikler1 duygusal, devam ve normatif baghlik tiirlerini 6lgmek igin
yeni bir siire¢ baslatmistir. Olgek, popiilerlik kazanmis ve orgiitsel baghiligi dlgmek

icin yapilan daha sonraki bir¢ok ¢aligmada kullanilmistir.

Meyer, Allen ve Smith (1993), orgiitsel baghlik anketinin orgiitsel bagliligin
degerlendirilmesinde 18 madde kullanan giincel kisaltilmig halini olusturmustur.
Simdiye kadar, bu arag¢ isgorenlerin orglitlerine olan baghliklarin1 degerlendirmek

i¢cin en kapsamli1 ve giivenilir aragtir.
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2.2. isgoren Egitimi

Isgdren egitim programlari, herhangi bir orgiitiin bagarisi icin hayati énem tasir, bu
acidan, onemli ve gereklidir (Dahiya ve Jha, 2011; Tunio, Channa ve Pathan, 2016).
Egitim, orgiitlerin kaliteyi artirmalarina ve isgorenin islerini etkili bir sekilde
yiiriitebilmesi adina gerekli olacak beceri gereksinimleriyle ilgili bir fikir
edinmelerine yardime1 olur. Egitim, bir bireyi veya bir grup insan1 bir orgiit i¢in daha
verimli, daha {iretken veya daha yararli kilar (Bature, Friday ve Mustapha, 2013;
Tunio, Channa ve Pathan, 2016).

Ayrica ¢aligmalar, egitimin, isgérenlerin verimliligini ve Orgiitsel bagliligini
artirdigin1 ve bunun da oOrgiitiin performansini iyilestirdigini kanitlamistir (Bature,

Friday ve Mustapha, 2013; Barney, 2001).

Egitim, oryantasyon, is analizi, licretlendirme, performans degerlendirmesi, sosyal
refah faaliyetleri ve isgoren iliskileri gibi énemli bir insan kaynaklar1 yonetimi ve
gelistirme uygulamalarinin kilit bir fonksiyonu olarak popiilerlik kazanmistir.
Basarili insan kaynagi yonetimi uygulamasi, sadece diizenli egitim yoluyla
kazanilabilir. Bu boliim egitim ile ilgili literatiirii tartismaktadir. Egitim tanimi
gozden gecirilecek, orgiitlerin egitim saglama nedenleri arastirilacak ve egitimin

faydalari, tiirleri, gereklilikleri ve agamalar1 ortaya konulacaktir.

2.2.1. Egitim ve Isgoren Egitimi

Isgdren egitim programlari, yeni mezun olmus veya deneyimli isgdrene, dogru bilgi
ve becerilerinin verilmesine yardimci olmaktadir (Dessler, 2012). Insangiicii
Hizmetleri Komisyonu (1981), egitimi, “bir faaliyette veya bir dizi etkinlikte
performans elde etmek icin 6grenme deneyimi araciligiyla tutum, bilgi veya beceri
davranigin1 degistirmeye yonelik planli bir silire¢ olarak tanimlamakta olup is
acisindan amac1 bireyin yeteneklerini gelistirmek ve orgiitiin mevcut ve gelecekteki
ihtiyaglarini karsilamaktir” (aktaran Egan, Raats, Grubb, Eves, Lumbers, Dean ve
Adams, 2007). Bu tanim, konuyla ilgili yazarlar tarafindan verilen diger tanimlarla
benzerdir (Armstrong, 1999). Bu tanimlardan, egitim ile ilgili baz1 temel 6zellikler

gbzlemlenebilir. Oncelikle, egitim, belirtilen hedeflere ulasmak igin tasarlanmis
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resmi ve bilingli bir faaliyettir. Ikincisi, egitimde bir 6grenme siireci s6z konusudur.
Bu o6grenme siireci bilgi, beceri, performans ve tutumlarmi gelistirmeye ve
degistirmeye gayret eder. Daha spesifik bir sekilde, Reid ve Barrington (2001),
egitimin belirli bir faaliyete yonelik yetenekleri degistirmek ve yonlendirmek igin
girisimlerde bulundugunu ileri siirer. Son olarak, orgiitler i¢inde, egitime yapilan
yatirrmin hem egitim alanlarin hem de Orgiitiin performansinin artmasiyla

sonu¢lanmasi amagclanir.

Isgoreni dgrenmeye tesvik etmek, onlarin daha iyi performans gdstermelerine
yardimci olan degerli bir insan kaynaklar1 uygulamasi olmus ve miisterilerin degisen
ihtiyaclarma uyum saglamayr 6grenmelerini saglamistir. Egitim; 6gretim, deney,
teknik egitim ve planli deneyimleri igeren sirali bir gelisim siirecidir (Owens, 2006;
Armstrong, 1999). Ahmed (2016), egitimin bir parcasi olarak uyguladiktan ya da
deneyim kazandiktan sonra, Ogrenme siirecinin, isgorende “nispeten kalict bir
degisim” sagladigina inanmaktadir; bu nedenle, arastirmacilar egitimin isgorenlerin

davraniglarinda belirli degisikliklere yol agtigina inanmaktadirlar.

Insangiicii Hizmetleri Komisyonu (1981), egitimi “sinirli bir faaliyet alaniyla ilgili
bir bilgi ve beceriden ziyade yasamin tiim alanlarinda gerekli olan bilgi, beceri,
ahlaki degerler ve anlayis1 gelistirmeyi amaglayan faaliyetler” olarak tanimlamistir.
Egitimin amaci, genclere ve yetiskinlere, yasadiklar1 toplumu etkileyen gelenek ve
fikirlerin anlasilmasini gelistirmek ve ona katkida bulunmalarimi saglamak igin
gerekli kosullar1 saglamaktir. Kendi Kkiiltiirleri ve doga yasalariin calisilmasini,
ayrica Ogrenmeye, kisisel gelisime, yaraticilia ve iletisime dayali dilbilimsel ve

diger becerilerin kazanilmasini igerir (aktaran Armstrong, 1999).

Aguinis ve Kraiger (2009), egitimi, takim caligmasi ve genel Orgiitsel etkinligi
gelistirmek ic¢in “sistematik bir yaklasim” olarak tanimlamislardir. Swinney (2007),
egitimin isgdrenlerin isbasindaki performanslarini iyilestirmelerine yardimci
olduguna inanmaktadir. Anderson (1993), O6grenmenin, isgdrenlerin igbasinda
davramslarmi degistiren tek siire¢ olduguna inanmaktadir. Ingiliz Istihdam
Hizmetleri Baskanligi (1978), isgoren ve yoOnetici egitimini bilgi, dogru tutum ve

beceri kazandirma ve belirli gorevler veya isler i¢in uygun davraniglar saglama
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konusunda yararli bulmaktadir. Noe (2010), egitimin, isgdrene daha iyi bir gorev
bilgisi sunarak orgiitlere yardim ettigini ve bunun da onlarin davranislarini orgiitsel

amagclara gore degistirmeye yardimci oldugunu belirtmistir.

2.2.2. isgoren Egitiminin Onemi ve Amaclar:

Egitim, isgiliciiniin etkinligini dogrudan etkilemesi ve ayrica isgiicliniin en iyi sekilde
kullanilmasima yardimci olmasit acisindan insan kaynaklar1 gelisiminin ve
yonetiminin tiim yapisinin odaklandigi énemli bir alandir. Son zamanlarda, kurumsal
veya isgiicii egitimi fikrine ¢ok az sayida uzman katilmamaktadir ¢linkii egitim
herhangi bir orgiitiin basarisi i¢in hayati bir alan haline gelmistir. Sirketler, oldukca
pahali kaynaga deger katmak icin iggéren egitimine yatirim yapmaktadir (Huselid,
1995; Shen, 2005). Nikandrou, Brinia ve Bereri (2009), egitimin, isgoren
becerilerinin ve orgiitsel rekabet tistiinliiglinlin artirilmasina yol agtigini belirtmistir.
Performans gelistirme ve siirdiiriilebilirlik i¢in, isgdrenin tiim katkisinin
optimizasyonu acik olmanin saglanmasina ve kurumsal hedeflere ulasilmasina
yardimc1 olmaktadir ve bir¢ok arastirma bunu kabul etmektedir. Insan kaynaklari
yonetimi i¢in egitim onemlidir. Jehanzeb ve Bashir (2013), isgiiciine gerekli vizyonu

ve i§ yapma yetenegini saglamanin yonetim i¢in ¢ok 6nemli oldugunu tespit etmistir.

Kiigiilme, yapisal esneklik ve giic aktarimi yaratma durumlarinda egitim, hem
isgdrene hem de Orgiite yardimci olmaktadir. Egitimin énemli olmasinin bir baska
nedeni ise hemen hemen her orgiitin yeni ise baslamis personele sagladigi ise
baslama egitiminin gerekliligidir. Egitim, orgiitiin liderlik rollerine dogru ilerleyen
personelin teknik ve sosyal yeterliligini gelistirmektedir. Biitiin bunlar, personelinin
uzmanlhigini ve davraniglarini iyilestirmek isteyen bir orgiit i¢in egitimin siirekli bir
ihtiya¢ oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, yonetimin kalitesini arttirmak ig¢in

egitim gereklidir (Elnaga ve Imran, 2013).

Meyer ve Smith (2000) orgiitsel faaliyetlerin gerekli olan becerileri kazanmaya
odaklanmast gerektiginden bahsetmektedir. Egitmenler, makine ve techizatin
kullaninmin1 gerektiren islemler sirasinda insanlarin performans ve gilivenligini

tyilestirmeye dikkat etmelidir. Her orgiit, piyasada hayatta kalmay1 saglamak icin
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isgorenlere egitim vermelidir. Isgdreni istenen uzmanlik ve davrams seviyesine
getirmek i¢in egitim programlari isgéren bagliligini ve motivasyonunu arttirmalidir.
Orgiitsel liderlik literatiiriiniin gogu isgdrenlerin, orgiitiin imajin1 ve karliligin
arttirarak ya da azaltarak orgiitlerine kazandirdig: ya da batirdig1r ve bunun yanisira
misteri memnuniyeti ve ¢ikt1 kalitesini etkiledikleri gercegini kabul etmektedir

(Elnaga ve Imran, 2013).

Tim bunlar, daha 1yi ve daha yiiksek verimlilik i¢in 6zel olarak tasarlanmis, iyi
planlanmis egitim programlarina duyulan ihtiyaci ortaya koymaktadir. Teknolojik
degisiklikler gerceklestigi zaman, baz1 is ve beceriler gereksiz hale gelmektedir ve bu
da egitimli isgiiciine olan talebi arttirmaktadir. Makineler bazi iglerin yerini
almaktadir ve birgok isgérenin daha iyi ve daha gelismis becerilere sahip olmasini
gerektirir ki bunlar ileride daha yiliksek egitim ve yonetim becerileri, bilgi
teknolojileri becerileri ve aragtirma becerileri gibi daha gelismis beceriler
gerektirmektedir. Bu beceriler teknolojinin gelismesi ile gerekli hale gelen
becerilerdir. Blain (2009) tarafindan yapilan bir aragtirma, Avrupa’da
isgorenlerin  %43’tintin is ile ilgili islevler i¢in egitime ihtiya¢c duydugunu
gostermektedir. Calisma ayrica iggorenlerin  %33’liniin  bilgi  teknolojisi
egitimine ve %]18’inin satig egitimine ihtiya¢ duydugunu gostermistir. Blain’in
caligmast ayrica 2008 yilinda iggorenlerin %25’inin iggéren gelistirme egitimine,
%21’inin yOnetim-egitim programlarina ve %15’inin liderlik becerileri egitimine

kayit oldugunu ortaya koymustur.
2.2.3. Isgoren Egitim Siireci

Hem bireyler hem de kuruluslar i¢in fayda saglamak amaciyla, egitim programlari,
sistematik bir sekilde diizenli olarak yiiriitiilmelidir. Bu nedenle, egitim programlari
hakkinda genel bir anlayisa sahip olmak icin egitimin agsamalarini1 vurgulamak yararh
olabilir. Bramley’e (1991) gore bir egitim programinda bes asama vardir. Bunlar
genellikle sistematik egitim dongiisii olarak bilinmektedir. Siire¢, mantiksal ve
ardisik planlama ve eylemi vurguladigi i¢in sistematik olarak tanimlanmaktadir.

Sistematik egitim dongiisii, egitim ihtiyaclarmin belirlenmesi, hedeflerin
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belirlenmesi, yontemlerin secilmesi, egitimin gerceklestirilmesi ve degerlendirme

geri bildirimi dongiilerinin Sekil 2.1.’de gosterildigi gibi birbirleri ile etkilesimidir.

_ Egitim
Ihtiyaglar

7! N

Egitimin Hedeflerin
Degerlendirilmesi Belirlenmesi

Egitimin Yontemlerin
Gergeklestirilmesi Secilmesi

~~

Sekil 2.1. Egitim Siireci

Kaynak: Bramley, P. (1991). Evaluting Training Effectiveness. London:
McGraw Hill.

Isgoren egitim siirecine iliskin sistematik bir bakis acis1 gelistirmek igin

Sekil 2.1.’deki tiim asamalar incelenmeli ve anlasilmalidir.

2.2.3.1. Egitim ihtiyaglar: analizi

Herhangi bir egitime baslamadan, Once ihtiyaglarin analiz edilmesi gerekir,
boylelikle egitim daha verimli olacaktir. Iyi egitim ihtiyaclari analizi, ne tiir egitime
ithtiya¢ duyuldugunu, egitim siiresinin, hedeflerinin ve iggérenin beceri setlerine olasi
katma degerinin ne oldugunu agiklar. Daha sonra, bu ihtiyaglar karsilamak i¢in bir
egitim programi tasarlanir. Bir¢ok yazar, egitim ihtiyaglar1 analizinin farkli
diizeylerde gergeklestirilmesi gerektigini belirtmistir, 6rnegin, Armstrong (1999)
kurumsal, grup ve bireysel diizeylerdeki egitim ihtiyaglarina isaret ederken, Reid ve
Barrington (2001) egitim ihtiya¢larim orgiitsel diizeyde, is diizeyinde veya mesleki
diizeyde ve bireysel isgdren diizeyinde smiflandirmaktadir. Thtiya¢ analizi genel
olarak orgiitsel, is ve bireyler olmak iizere ii¢ diizeyde gerceklesmektedir (Gomez-

Mejia, Balkin ve Cardy, 2012; Pilbeam ve Corbridge, 2006).
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Egitim ihtiyaglar1 analizi asamasi, egitim siirecinin en énemli asamasi olarak kabul
edilmektedir (Salas ve Cannon-Bowers, 2001), ve bir egitim planinin analiz edilmesi
ve olusturulmasi i¢in, dis ¢gevre ve rekabet ¢cevresinden ve orgiitiin i¢ ¢evresinden veri
toplama yontemidir (Pilbeam ve Corbridge, 2006). Egitim ihtiyaglar1 analizi, egitim
programinin yapilis nedenini, egitim programina kimlerin dahil olacagini ve kimlerin
egitim ihtiyact bulundugunu, performans eksikliginin nasil giderilebilecegini,
uygulanacak en iyl yontemin ne oldugunu ve egitim programinin nerede
gergeklestirilmesi gerektigini tespit etmek i¢in yapilmaktadir (Barbazette, 2006). Bu
analizin amaci, ozellikle mevcut yetenekler ile gelecekteki ihtiyaclar arasindaki is
performansindaki bosluklar1 bulmak ve bu bosluklarin hangilerinin egitim yoluyla

azaltilabilecegini ve iistesinden gelinebilecegini belirlemektir.

2.2.3.2. Hedeflerin belirlenmesi

Orgiitsel, mesleki ve bireysel ihtiyaclar1 belirledikten ve tanimladiktan sonra, bir
sonraki agama egitimin hedeflerinin belirlenmesidir. Bu asama, egitim stratejisini,
zamaninl ve yerini se¢gmek i¢in bir plan gelistirmeyi igermektedir. Egitim planinin
hedefleri ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan tasarim, ¢alismakta olduklar1 kurumda
isgorenlerin ihtiyaglari dogrultusunda degerlendirilmelidir (Armstrong, 1999). Diger
bir deyisle, yonetim, egitime katilanlarin egitimi tamamladiktan sonra ne 6grenmesi

gerektigine karar vermelidir.

Orgiitler, egitim programlarini is basindaki performansin iyilestirilmesi i¢in ihtiyag
duyulan belirli yetkinliklere odaklamalidir. Hedefleri belirtmek 6nemlidir, ¢linkii bu
durum agik olmay1 saglayacak ve davranissal hedeflere ulagsmayi kolaylastiracaktir.
Isgorenlerin isyerlerinde diisiik diizeyde kisileraras1 duyarlilk —gdstermesi
durumunda, egitim programi bunu ¢ézmeye odaklanmalidir. lyi bir egitim programi
tasarlanmasi i¢in, yonetim Oncelikle isgdrenlerin egitim programi sonunda ne elde
edecegi ve Ogrenecegi konusunda karar vermelidir (Elnaga ve Imran, 2013).

Armstrong’a (1999) gore egitim amaglarinin belirlenmesinin faydalari sunlardir:
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» Odaklanma alanlarmi belirlemeye yardimci olur,

» Egitmenin ve egitime katilanin ne yapmasi gerektigini agiklar,
» Egitim degerlendirmesi i¢in bir temel saglar,

» Gelistirilmesi gereken gerekli davraniglari tanimlar,

» Minimum basar1 hedefleri belirler.
2.2.3.3. Egitim yontemlerinin secilmesi

Kullanilabilecek bir¢ok egitim yontemi vardir. Ancak, en iyi yontem sudur diye bir
sey yoktur. Yontemin se¢imi, hangi tiir 6grenmelerin dahil olduguna bagl olacaktir.
Dogru egitim yonteminin secilmesi, egitime katilanlarin sayisi, yaslari, 6grenilmesi
gereken bilgi ve beceriler, finansal kaynaklar ve sirketin imkanlar1 ve uygun 6gretme
becerileri gibi bir¢cok faktore baglidir (Armstrong, 1999). Temel olarak iki egitim
tiirli s6z konusudur ve her biri belirli egitim gereksinimlerini karsilamada etkili

olabilir. Bunlar, is basinda egitim ya da is disinda egitimdir.
2.2.3.4. Egitimin yiiriitiilmesi

Egitim ihtiyaclarinin tanimlanmasinin ardindan, insanlar1 egitmeye baslamadan 6nce
hedeflerin belirlenmesi ve yontemin se¢imi gereklidir. Bir egitimin yiiriitiilmesi, daha
iyi tutum ve becerileri 6grenmeyi kolaylastirdig1 i¢in dnem tasimaktadir. Ogrenme ve
degisimin gerceklesmesi gerekiyorsa egitim verilmelidir. Boylece, yeni fikirler -bu
noktada oldukca soyut sdzel veya gorsel kavramlar kiimesi olan fikirler- anlasilabilir
caligma bilgilerine, kaliplara ve aliskanliklara doniistiiriilebilir. Bu varsayim,
kalic1 O0grenmeyi tesvik eden Hardingham (1998)’in goriisleri ile uyumludur.
Hardingham (1998) insanlarin yeni becerilerini ve anlayiglarini yeni yaklasimlari
ve fikirleri tartismak icin kullanabilmelerinin saglanmasi gerekliligine dikkat
cekmekte ve tartisma siirecinde insanlarin kendileri i¢in anlamli olan bir seye

dontisebilecegini savunmaktadir.
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2.2.3.5. Ogrenme transferi

Egitim yiiriitildiikten ve O0grenme gerceklestikten sonra katilimcilar becerilerini
igyerlerinde kullanmaya hazir olmalidirlar. Egitim hedeflerine ulasilmasi durumunda
O0grenme aktarimi saglanmalidir. Wills (1994), 6grenme transferini, performansi
arttirmak i¢in yeni Ogrenilen becerilerin egitim sonrasi uygulamasi olarak
tanimlamakta ve kazanilan beceriler igyerinde uygulanmadigr/kullanilmadig: siirece,
egitimin kurulus {izerinde higbir etkisi olmayacagimi ifade etmektedir. Egitim
transferinin gerceklesmesi i¢in, egitim etkinliginde kazanilan bilgi, beceri ve

tutumlarin iste gliclendirilmesini saglama noktasinda baz: stratejiler gelistirilmelidir.
2.2.3.6. Egitimin degerlendirilmesi

“Degerlendirme, bir seyin degerinin veya kiymetinin Olgiilmesi anlamina
gelmektedir” (Armstrong, 1999). Egitimin degerlendirilmesi, bir egitim
programinin son agamasini temsil etmektedir (Pilbeam ve Corbridge, 2006). Egitim
siirecinde degerlendirme istenen O6grenme ¢iktilarmin iiretilmesi i¢in Onemlidir

(Armstrong, 1999).

Armstrong ve Taylor (2014), degerlendirmenin etkinliginin, iyilestirmeler 6nermek
icin onemli oldugunu belirtmistir. Tamkin, Yarnall ve Kerrin (2002), egitimin
bireysel ve kolektif 6grenme ihtiyaglarini karsilayabildigini ve tiim Orgiitte degisime
yol acan davranislarin degismesine yardimci oldugunu iddia etmistir. Armstrong ve
Taylor (2014), amaglara ne kadar ulasildigina karar vermede yardimci olmasindan
dolayr degerlendirmenin Ogrenme siirecinin 6nemli bir parcast olduguna
inanmaktadir. Bu nedenle, O0grenmeyi etkin hale getirme konusunda rehberlik
sagladigl icin degerlendirme, her 6nemli Ar-Ge programinin kritik bir 6gesidir.
Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy (2012) sirketlerin, egitim verimliligini finansal veya
operasyonel olarak Olcebildigine inanmaktadirlar ki bu durum bir isletmenin
isgorenlerin etkinligini gelistirmek i¢in egitim programlarmin verimliligini bilmesi
acisindan bir gerekliliktir ve isletmelerin ¢ogu harcamalar konusunda bilinglidir.
Armstrong ve Taylor (2014), degerlendirmenin farkli seviyelerde (tepki, 6grenme,

davranis ve sonuglar) ger¢eklesmesi durumunda yararl olabilecegine isaret etmistir.
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2.2.4. Egitim Yontemleri

Organizasyonlar, yoneticilerin orgiitlerin karlilig1 i¢in énemli oldugunu belirttikleri
bircok egitim sekli sunmaktadir. Organizasyonlar tarafindan egitim i¢in en yaygin
olarak kullanilan bazi yaklasimlar is basinda egitim yontemleri ve is disinda egitim

yontemleridir (Molla Belay, 2016; Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy, 2012).
2.2.4.1. Is basinda egitim yontemleri

Is basinda egitim yontemi, informel egitimin en eski tiirlerinden birisidir ve daha
popiilerdir ¢iinkii bir yonetici, danigsman, deneyimli ¢alisan, denetleyici veya egitmen
gozetiminde gerceklestirilmektedir (Akter, 2016; Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy,
2012; Noe, 2010). Egitimin bu sekli, egitime katilanlara bir donem boyunca farkli
seviyelerde pratik deneyim ile gerekli beceri teknikleri kazandirmak icin oldukga
yaygin olarak kullanilmaktadir (Armstrong, 1999). Bu tir bir egitim sadece
becerilerin gelismesine yardimci olmakla kalmaz, ayn1 zamanda kidemli isgorenlere
karsilikli isbirligi, giiven, saygt ve sadakati gelistirerek gencleri ve ige yeni katilanlar
yetistirme ve gelistirme sanst verir (Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy, 2012).
Armstrong (1999), isbasinda egitiminin faydali bir insan kaynagi uygulamasi
oldugunu ancak bazen iist diizey veya deneyimli iggdrenlerin egitimin temellerini

bilmemelerinden otlirii etkisiz kaldigini belirtmektedir (Armstrong, 1999).

Isbasinda egitim hem faydali hem de sorunlu olabilir, ¢iinkii isgérenler ayn1 zamanda
sorunlarla yiizlesirler ve bu Ogrenmeyi tehlikeye atabilir. Bu egitim tiirii aym
zamanda belirli maliyetleri de beraberinde getirir. Bir yandan, uzmanlar isbasi
egitiminde yapilan harcamalarin yatirim olduguna inanirlarken, diger yandan
yatirimeilar i basindaki egitimin maliyet yapisinin bir pargast olduklarina
inanmaktadirlar ¢linkii yonetimler bazen insanlari egitim icin i ortaminin disina
gondermeyi ve donanimhi egitmenleri gérevlendirmeyi tercih ederler (Gomez-Mejia,
Balkin ve Cardy, 2012; Noe, 2010; Armstrong, 1999). Is basindaki egitimin olumsuz
yonleri diistiniildiigiinde maliyet ilk sirada gelir, ardindan egitime katilanlarin is
akisini etkilemesi ve bundan dolay1 da miisterilerle olan iliskilerin olumsuz yonde

etkilenme ihtimali vardir. Birgok sirkette, bir hesab1 kontrol eden veya miisterilerle
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ilgilenen egitim alan iggoren, yonetimin en kotii kabusu olabilir ¢iinkii yiiksek gelir
getiren bir miisteri, egitim alan bir iggoren tarafindan yanlis ydnlendirilmesinin
ardindan rakiplerine gecebilir, ki bu gercekten de onemli bir kayiptir. Diger bir
olasilik ise is akisi icin ¢ok Onemli olan pahali ekipman ve hassas donanim
kayiplaridir. Baz1 egitmenler uzman kisilerdir, ancak becerilerini yavas aktarirlar ki
bu durum is basinda egitim alan iggdren ve egitim biitcesini harcayan sirket i¢in bir

sorun haline gelebilir (Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy, 2012).

Son olarak, isbasi egitim kalitesi ve icerigi, kosullarin farkliliklarina, zamanin
tahsisine ve diger faktorlere bagli olarak degisebilir. Bazi1 isgérenler beceri
kazanabilir, ancak becerileri mesleki gereksinimlerine gére uygun olmayabilir, bu da
egitim standardu ile ilgili kaygilar yaratabilir, dolayisiyla karar vericiler egitim fikrini

tamamen terk edebilirler (Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy, 2012).

Bu ydntemin bazi avantajlar1 séz konusudur. Oncelikle isbas1 egitimi icin genellikle
herhangi bir &zel tesis veya ekipman gerekmez. Isgdren hem calisir ve egitim alir
hem de aymi zamanda yeni beceriler ve bilgiler kazanir. Ayrica bu yontem,
iggorenlerin gelecekteki meslektaslart ile iliski kurmalarini ve bu meslektaglarinin
davraniglarini gézlemlemelerini ve modellemelerini saglar (Dessler, 2012; Amstrong,
1999). Bu yontemin bazi dezavantajlart da bulunmaktadir. Isyerindeki baskilar,
isgdrenin egitiminin rasgele olmasina veya ihmale ugramasina neden olabilir. Egitim
siirecinde gerceklesen ekipman kayiplar1 ve hasarlari agisindan maliyetli olabilir.
Buna ek olarak, baz1 e8itmenler yeterince iyi degildir veya egitimi yiiriitmek veya

tesvik etmek noktasinda egitimin temellerini bilmiyor olabilir (Amstrong, 1999).
2.2.4.2. Is disinda egitim yontemleri

Is disinda egitim ydntemi egitimde alternatif bir yontemdir. Bu tiir bir egitim i¢in, bir
kurum veya merkez, bilinen mesleki kurslar aracilifiyla katilanlara egitim saglar.
Resmi kurslar, diplomalar, mesleki ve bilimsel egitimler bu egitime dahil edilmistir
(Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy, 2012). Is disinda egitim, isgdrenin daha uzun siire
egitim almasi acgisindan faydalidir ve ayrica, bir sinifta egitim almak, egitim siirecini

daha kolay ve kesintisiz bir sekilde resmi hale getirebilir ki bu genellikle is dis1
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egitim ortaminda gerceklesmektedir. Is dis1 egitimin onemli bir dezavantajs,
Ogrenilen becerilerin ise geri donmeyebilecegidir ¢iinkii bir sinif bir igyerine kiyasla
oldukca farklidir. Bazi isgérenler is disi egitimin bir eglence firsatt oldugunu
diisiintirler, bu nedenle 6grenimleri tehlikeye diiser (Gomez-Mejia, Balkin ve Cardy,
2012). Is disinda egitim programlari, iiretimden ziyade ogrenme siirecine

odaklanmaktadir (Armstrong, 1999).

Bu ydntemin bazi avantajlar1 s6z konusudur. Oncelikle, egitimin gercek is
durumlarina aktarilmasinin eksikligini telafi eder. Egitime katilanlar zaman
kaybedebilecekleri veya hata yapabilecekleri korkusu ile ger¢ek iiretim siirecini
engellemez bu da is yerinin giiriiltiisinden uzak 6grenmeye yonelik kosullarin
saglandig1 anlamina gelir. Ayrica, pahali ekipmanlar 6§renme stirecinde kullanimda
degildir (Byars ve Rue 2000; Reid ve Barrington, 2001). Bu yontemin bazi
dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Ozel bir ortamda gergeklestirildigi icin gercek
calisma ortamlart icin gegerli olmayabilir; bu durum egitime katilanlarin gercek
durumla basa ¢ikabilme yetenegini engelleyebilir (Byars ve Rue 2000; Reid ve
Barrington, 2001)

2.2.5. Egitimin Sorumlulugu

Arastirmacilar egitimin, list yonetim, birim yonetimi, egitim birimi ve bireylerin
ortak sorumlulugunda olduguna inanmaktadir. Bagka bir deyisle, organizasyondaki
herkesin egitim programlarinda oynayacagi bir rol vardir ve bu ortak bir

sorumluluktur.

2.2.5.1. Ust yonetim

Baglangigtan bitise kadar egitim programlarini desteklemek igin fonlarin serbest
birakilmasini saglamak biitge yoneticilerinin sorumlulugundadir. Reid ve Barrington
(2001)’a gore, tiim yoneticiler kendi personelinin egitimini diizenlemelidir. Ust
yonetim, iggdrenin gelisimine olumlu bir tutum olusturma ve siirdiirme temel
sorumlulugunu tasimaktadir. Ust ydneticiler, drgiitiin isgdren gelistirme politikalarin
ve bunlara destek olmak icin tahsis edilecek kaynaklarin diizeyini belirlemektedir

(Reid ve Barrington, 2001).
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2.2.5.2. Birim yoneticileri

Reid ve Barrington (2001)’a gore egitim, birim yoneticilerinin de sorumlulugundadir
c¢linkii  6grenimin ¢ogu giinlik ¢alisma kosullarinda  gergeklesmektedir.
Bu sorumluluk, birim yoneticilerinin, tek basina veya egitim departmaninin
yardimiyla, isgdrenlerin 6grenme ihtiyaglarini tanimlamalar1 ve ihtiyaclarin nasil
karsilanacagini planlamalari, bu planlarin gerceklestirilmesini saglamalari, izlemeleri
ve degerlendirilmesini saglamalar1 anlamina gelmektedir. Birim ydneticileri 6grenme
transferinin gergeklestiginden emin olmalidirlar, boylelikle hem isgérenlerin hem de

isyerinin egitimden fayda sagladigi anlagilir.
2.2.5.3. Egitim Birimi

Egitim birimi, egitim planlarinin, programlarinin gelistirilmesi ve godzden
gecirilmesinden ve egitim biitgelerinin hazirlanmasindan sorumludur. Bir egitim
yOneticisi, en yiiksek profesyonel standartlarin karsilanmasina yardimer olmak ve
ihtiyaclarin tanimlanmasi, formiile edilmesi, yiiriitiilmesi ve degerlendirilmesi
asamalarma yardimci olmak i¢in birim yonetiminin egitim sorumluluklarini yerine

getirmesine destek saglamakla sorumludur (Reid ve Barrington, 2001).
2.2.5.4. Birey

Orgiitsel ekibin bir {iyesi olarak, her bireyin 6grenmeye devam etmek ve orgiitsel
amagclarin gercgeklestirilmesine yonelik katkilarini stirdiirmek i¢in yeni bilgi, beceri
ve tutumlar kazanmak {izere kendi girisimlerini kullanmasi gerekmektedir.
Oz-kontrollii 6grenme ve kisisel gelisim, ister iste olsun isterse de is disinda olsun
herkes i¢in 6nemlidir ve eger oOrgiit bireysel ilerleme i¢in bir firsat sunmuyorsa, bu,
potansiyelini gerceklestirebilmesinin tek yolu olabilir. Bu nedenle, birey sahasinda
geri kalmamali ve egitim departmaninin bireysel egitim ihtiyaglari ile ilgili her seyi
yapmasini beklememelidir. Bireyler de proaktif olmali ve inisiyatif almalidir

(Reid ve Barrington, 2001).
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2.2.6. Isgoren Egitiminin Faydalari

Egitim, isgorenlerin becerilerini ve davraniglarini gelistirmek i¢in kurumsal diinyada
bilinen en iyi stratejidir. Nordhaug (1989), egitim programlarina katildiklarinda
isgdrenlerin iig tiir fayda sagladigim belirtmektedir. Isgdrenler daha yiiksek 6grenme
motivasyonu, daha fazla kariyer gelisimi ve daha iyi bir psikososyal atmosfer
yasarlar. Noe ve Wilk (1993) isgdrenin egitimden elde edecegi faydalar politik,
sosyal ve psikolojik olarak siniflandirmistir. Armstrong (1999) egitimin faydalarini

bireysel faydalar ve orgiitsel faydalar baglaminda asagidaki gibi 6zetlemektedir.
Egitim bireyler icin faydalidir ¢ilinkii egitim;

> Orgiitsel hedeflere ulagmak icin isgdrenlerin drgiitsel bagliliklarini arttirir,

> Isgorenlerin kabul edilebilir performans standartlarina ulasabilmeleri icin gerekli
olan 6grenme siiresinin azaltilmasina yardimci olur.

» Mevcut becerilerini gelistirerek igsgorenlerin yeterliliklerini arttirir.

» Ginliik islerde esnekligi arttirir.

» Kisisel gelisim ve kariyer gelistirme firsatlarin arttirir.

Egitim, zamanin verimsiz kullanimina bagl iiretim kaybini1 azaltmaya yardimei olur.
Tim dretim veya hizmet islemleri belirli bir maksimum kapasiteye sahiptir.
Isgorenler, devamsizlik, yetersiz bakim nedeniyle makine arizalari, {iretim
zamanindaki egitim ve egitimli iggorenlerin Orgiitten ayrilmasiyla ortaya cikan
iiretim kayb1 gibi nedenlerle kapasite diizeyinde iiretemezler. Bu nedenle, egitim, bu

sorunlarin ¢éziimiiniin 6nemli bir pargasidir. Egitim su noktalarda fayda saglar;

» Miisterilere daha yiiksek diizeyde bir hizmet sunulmasi.

> Isgoren isbirligi ve sadakatinin saglanmasi ve siirdiiriilmesi.

> Insan kaynaklar1 planlama gereksinimlerinin karsilanmasi.

» Kazalarm azaltilmasi.

» Verimliligin ve kalitenin arttirilmasi.

» Hizla degisen piyasa kosullarinin dinamiklerine cevap verilmesi.

» Personel devir oraninin azaltilmasi ve orgiitiin personelini elinde tutmasi.
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2.3. Prososyal Orgiitsel Davramslar

Gectigimiz son on yillik donemlerde, uzmanlar, isyerleri i¢in kabul edilebilir, iyi
vatandaghlk veya ekstra rol tutumlarni diye adlandirdiklar1  prososyal
tutumlara/davraniglara odaklanmistir. Bunlar sosyal olarak arzu edilen, dogru
ya da dost¢a davranislardir. Herkes, bir toplumun vatandaglar olarak toplumda daha
genis capli beklentiler ve istikrar i¢in prososyal bigimde davranilmasi gerektigine
inanmaktadir (Zellars, Tepper ve Dufty, 2002). Uzmanlar, sirketler i¢cin herhangi bir
davranig dizisini sosyal olarak arzu edilen davranislar olarak belirlememistir
ama daha 1iyi iletisim, daha fazla iy memnuniyeti, daha iyi miisteri yonetimi ve
daha iyi Orgiitsel verimlilik ihtiyacinin {izerinde durmuslardir. Ote yandan,
uzmanlar kotii is performansi, uygunsuz karar verme, zayif miisteri iligkileri, ¢atisma
ve disiik verimlilik gibi anti-sosyal davraniglarin istenmeyen sonuglara yol actigi

konusunda hem fikirdir.

Katz ve Kahn (1966) tarafindan sunulan klasik kavramlara gore, bazi isgdrenlerin
davraniglart orgiitlerinde oynadiklar1 rollerin o6tesindedir. Bu yapilandirilmamis
tutumlarin (is taniminin 6tesinde) herhangi bir orgiitiin hayatta kalmasi1 ve rekabet
edebilirligi icin gerekli oldugunu iddia etmislerdir. Uzmanlar isgéren davranislarini
prososyal oOrgilitsel davranis, ekstra rol davranigi, baglamsal performans ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi olarak tanimlamaktadir. Verilen kategoriler arasinda prososyal
davraniglar daha 6nemli olarak diisiintilebilir ¢linkii yapilandirilmamis tutumlar

olarak belirtilen diger davraniglardan daha genis kapsamlidirlar.
2.3.1. Psikolojide Prososyal Davranis

McDougall (1908) alanda ve akademik cevrelerde ilk olarak prososyal davranis
tartismasini tetikleyen kisidir (aktaran Fatkin, 2015). Daha sonra, Werner (1994)
“hassas duygularin” prososyal davranistan sorumlu oldugunu ve bu hassas
duygularin ebeveyn davranislarimin iiriinii oldugunu iddia etmistir. Arastirma,
isgorenlerin  davramiglarin1  gelistirmeye yardimct  olabilecek tetikleyiciler

bulabildiginden, konu aragtirmacilarin dikkatini ¢ekmistir. Prososyal davranislarin
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kendine 6zgii 6zellikleri ve gilidiileyicileri vardir ve bunlar farkli bireyler, kiiltiirler ve

bireysel arkaplanlar i¢in farklilik gdsterebilmektedir.

Prososyal davranis, arastirma amaci agisindan ii¢ kategoride incelenmektedir. Bunlar,
mikro, makro veya mezodur. Mikro-analiz, isgéren davranmiglarinda prososyal
davranig egilimlerini analiz eder ve verilen baglamdaki bireysel davranislar
arasindaki farkliliklar1 kapsar. Mezo-analiz, yardimci-alict koordinasyonu, iliskiler
ve etkilesimler ile ilgilenir. Makro-analiz, gruplarin, érgiitlerin ve ¢oklu paydaslarin
birbirleriyle nasil etkilesim iginde olduklarini agiklar. Bu tiir 6nemlidir ¢iinkii mevcut
cag, birlesmelerin, konsorsiyumlarin ve kiiresellesmenin ¢agidir (Piliavin ve Charng

1990; Dovidio ve Penner 2001).

Bu alanda uzmanlar 6nemli katkilarda bulunmus olmasina ragmen, gelisimi basarisiz
ciktilarla sonuclanmistir. Bu konuyla ilgili genel arastirma siirecini elestiren Van
Dyne ve Cummings (1990), prososyal davranis arastirmalarinin ¢ofunun 06z
gecerlige odaklandigini, bu nedenle yapisal gecerligin ¢ok fazla ilgi gdérmedigini,
dolayisiyla mevcut literatiiriin daha ¢ok prososyal davraniglara ve daha az olarak bu

davraniglarin diger faktorlerle olan baglarina odaklandigini belirtmektedir.
2.3.2. Orgiitsel Baglamda Prososyal Davramisin Gelisimi

Yonetim 6grencileri, ylizyilin basindan beri isgorenlerin optimum verimliligini elde
etmek icin yOntemler arastirmis olsalar da, 1960’lardan beri arastirmalar,
igsellestirilmis bir yaklagima yonelmis, orgiitsel etkililik psikolojisinin 6rgiit i¢indeki

insan etkilesimleri ile iligkili oldugunu kabul etmistir.

Prososyal davranisin ilk kesfi, Katz (1964) tarafindan c¢ikarilan sonugclarla baslar,
fakat Katz prososyal orgiitsel davraniglardan yani heniiz s6z konusu olmayan bir
terimden bahsetmemektedir. Katz (1964) orgiitler icinde insan motivasyonunu
arastirmig, Orgiitsel islevler icin gerekli iic davranisi belirlemistir: (1) isgdrenleri
uzun siire islerine devam etmeye ikna etmek; (2) isgorenlerin islerini giivenilir bir
sekilde yaptigindan emin olmak; ve (3) isgorenlerin ekstra gorev yapmaya hazir
olmalari. Katz, boylelikle prososyal davranisin mevcut taniminda yer alan

eylemlerden s6z etmistir.
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Orgiitsel baglamda prososyal davranisin incelenmesinin devami olarak, Organ (1977)
tatmin olmanin performansa yol agtig1 hipotezini aragtirmustir. Orgiitsel psikologlarin
13 tatmininin performansa neden olmadigina (Lawler ve Porter, 1967)
yonelik bulgularini kabul ederek, Organ, tatmin/performans onerisini 6n kabul olarak
alma konusunda uyarmis ve bunun tamamen ortadan kaldirilmasmnin bir deger
kaybma yol acabilecegi konusunda fikir belirtmistir. Organ, belki de, ampirik
caligmalarin  tatmin/performans bagimi  desteklememesinin  bir  nedeninin,
“performansin”, {iretim miktar1 veya is¢ilik kalitesi gibi dar tanimindan
kaynaklandigini ileri siirmiistiir. Bu tanima gore performans, dogrudan islevsel bir

iliski i¢inde tatmin olmay1 takip etmemektedir.

Bateman ve Organ (1983) tatmin/performans iligkisini arastirmaya devam ederek,
“vatandaglik” davraniglar1 hakkinda ¢alismalar yapmistir. Vatandaslik davranislari
tarafindan kapsanan eylemlere; is arkadaslarina yardim etmek, emir almak, gecici
meseleleri anlamak, ¢alisma alanlarimi diizenli tutmak, isteklere zamaninda yanit
vermek, isyerindeki dikkat daginikliklarini ve ¢atismalar1 en aza indirgemek ve orgiit
kaynaklarin1 korumak 6rnek olarak verilebilir. Bateman ve Organ (1983) Midwestern
Universitesi’ndeki 77 isgdrenin is tatmini ve isteki davranist hakkinda veri
toplamistir ve bunlar1 incelemistir. Vatandaslik davranigi, ozgecilik, isbirligi,
giivenilirlik, uyumluluk, dakiklik ve bagkalarinin elestirileri gibi davraniglarla ilgili
30 maddeye verilen cevaplarla Olgiilmiistiir. Sonuclar, is tatmini ile vatandaglik
davraniglar1 arasinda, tatmin ve performans arasinda tipik olarak bulunanlardan daha

yiiksek korelasyonlara sahip olan pozitif istatistiksel iligkiler oldugunu gostermistir.

Smith, Organ ve Near (1983), iki bankadan 422 isgoren iceren bir calismada orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin dogasint ve oOnciillerini arastirmiglardir. Arastirmada,
arastirmacilar vatandaslik davranisinin dogasi ve gostergeleri ilizerinde durmaya
calismiglardir. Caligsma, vatandaslik davranmisi igin etkileri olabilecek c¢evresel
boyutlart arastirmigtir. Calisma genel is tatmini, lider destegi, gorev bagimliligi,
vatandashik davranmisi, kisilik faktorleri ve demografik degiskenleri 6l¢miistiir.
Vatandashk davranisinin dogasini tartisan {i¢ arastirmaci, ister kiigiik ister biiyiik
olsun, her orgiitiin isbirligi ve iyi niyete bagl oldugunu iddia etmistir. Aragtirmanin

sonuclari, 6zgecilik ve genel uyum olmak iizere en az iki ayr1 vatandaglik sinifinin
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oldugunu gostermistir. Liderin destegi, 6zgeciligi etkileyen ve yalnizca dolayli olarak
is tatmini yoluyla etkileyen tek g¢evresel faktdr olarak bulunmustur. Egitim ve
kentsel/kirsal arkaplan, 6zgecilik faktorii ile dogrudan bir iligski gostermistir, ¢iinkii
yiiksekogrenimi olanlar, kirsal bir arkaplandakilere gore daha 6zgecildir. Genel
uyum faktori, lider destegi ve kirsal arkaplan ile pozitif ve anlamli bir iliski i¢inde

oldugunu gostermistir.

Orgiitsel baglamda prososyal davramsin siire gelen ¢alismalarinda, cesitli etiketler
ortaya cikmustir. Orgiitsel vatandashk davranisi etiketi daha 6nce de belirtildigi gibi
ortaya atilmistir. Orgiitlerdeki diger yardimer davranislar (Kaplan ve Cowen, 1981)
ve prososyal orgiitsel davraniglar (Brief ve Motowidlo, 1986) bu prososyal eylemleri
tanimlamak ic¢in kullanilmistir. Bazi yazarlar terimleri birbirlerinin yerine kullanma

egiliminde olmalarina ragmen, digerleri bu terimleri ayr1 yapilar olarak gormektedir.

Brief ve Motowidlo (1986) prososyal orgiitsel davranislar {lizerine ¢alismislar ve bu

davraniglarin on ¢ tliriinii tanimlamislardir:

> Isbasi problemlerini veya gérevlerini ¢dzmek icin is arkadaslarma yardim etmek.

» Is arkadaslarna kisisel sorunlarini ¢6zmek i¢in yardim etmek.

> Personel/insan kaynaklari ile ilgili konularda kararlar alindiktan sonra hoggoriilii
tutum sergilemek.

> Miisterilere sorunsuz ve tutarlt hizmetler ya da iirlin tedariki saglamak.

> Orgiitsel agidan tutarsiz siiregler ile miisterilere iiriin ve hizmet tedariki vermek.

> Tiketicilere destek saglamak ve Orgiitiin hizmetleri veya iiriinleri ile baglantili
olmayan kisisel sorunlari ile ilgilenmelerini saglamak.

» Orgiitiin politika, deger ve kurallarma tam uyum gostermek.

Y

Prosediirlerde ve idari/orgiitsel sistemde degisiklikler yapmak i¢in Onerilerde
bulunmak.

Uygunsuz emirlere, siireglere ve politikalara kars1 ses yiikseltmek.

Ekstra veya gereginden fazla ¢aba harcayamak.

Ek/ekstra gorevleri yerine getirmek i¢in goniillii olarak hizmet vermek.

Zorluklara ragmen orgiitte kalmaya calismak.

YV V VvV V V

Bagkalarmin karsisinda orgiitii pozitif olarak temsil etmek.
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Brief ve Motowidlo (1986), prososyal davranisin bireysel oOnciillerinin kisilik
faktorlerini, egitim diizeyini ve ruh halini igerebilecegini ve baglamsal onciillerinin
orgiitsel iklim, liderlik tarzi, grubun birbirine baghligr ve rol ile ilgili faktorler
igerebilecegini belirtmislerdir. Sonug olarak, Brief ve Motowidlo (1986) dort alanda
prososyal orgiitsel davranisin arastirilmasini dnermektedir: prososyal davraniglarin
altinda yatan etkenler, prososyal davraniglar1 hangi sartlarin etkiledigi, yoneticilerin
prososyal oOrgiitsel davranislarda nasil artis elde edecegi ve prososyal orgiitsel

davraniglarin iligkilerinin neler oldugu.

Puffer (1987) calismasinda, satis elemanlarinin  prososyal davraniglarini
degerlendirmek i¢in magaza yoneticilerinden veri toplamis ve basari, 6zerklik, 6diil
kaynakl1 tatmin, is arkadaslarina olan inang ve yonetime duyulan giiven degiskenleri
icin satig gorevlilerinden veri toplamistir. Puffer, 6diil bazli tatmin, prososyal
davraniglar ve basari ihtiyaci arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Puffer’in sonuglar

onceki arastirmacilarin bulgularini destekler niteliktedir.

Harris ve Schaubroeck (1988) orgiitsel vatandaslik davraniglarinin yapisal gecerligini
dogrulamak amaciyla oOrgiitsel vatandashk davramiglarii prososyal oOrgiitsel
davranisin alt kiimesi olarak incelemistir. Calisma, miifredat dist etkinlikleri, stresi
ve kisiligi dlgen bir 6z degerlendirme araci ile miifredat dist organizasyonlarda yer
alan 374 iniversite Ogrencisi ile ylriitilmiistiir. Calismanin sonuglari, orgiitsel
vatandashik davramisinin orgiitsel baglilik ile anlamli olarak iligkili oldugunu
gostermistir.  Sonuglar, Orgiitsel vatandaghik davramisinin  diger prososyal
degiskenlerden ayr1 bir kavram oldugunu gostermis ancak Harris ve Schaubroeck
(1988), orgiitsel vatandaslik davranislarinin is performansi ve Orgiitsel baglilik ile
ilgili olarak ayirdedici gecerligini iligkisini incelemek i¢in kapsamli bir test

yapilmasiin gerektigini vurgulamistir.

Organ ve Konovsky (1989) orgiitsel vatandaslik davraniginin belirleyicilerini
arastirmistir. Arastirmanin gerekgeleri sOyledir: (1) etkili bir sekilde yonlendirilirse,
orglitsel vatandaslik davraniglar temel olarak bireysel 6zelliklerin bir islevi olacaktir
ve bu nedenle yoneticiler bu 6zellikleri tagiyan personelin secilmesiyle oOrgiitleri

etkilemeyi basarabilirler; veya (2) Orgiitsel vatandaslik davranislari biligsel olarak
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yonlendirilirse, liderler is sonuclarini degistirebilir veya uygun agiklamalarla
sonuclarin degerlendirmelerini etkileyebilir. Calismada, isi 6grenme adimlari ve
orgiitsel vatandaslik davranisini igermekte olup iki 6zel hastanede 542 isgéren ve
yonetici arastirilmistir. Sonuglar, orgiitsel vatandaslik davranisinin, disa vurumsal
veya duygusal olmaktan ziyade, kontrollii ve bilingli oldugunu gostermektedir. Bu
bulgularin bir agiklamasi, orgiitlerin adalet ve licret dagitimi gibi adillik meselelerini
yoneterek, katilimcilar arasinda Orgiitsel vatandashik davraniglarinin  diizeyini

etkileyebilecegidir.

Hatcher, Ross ve Collins (1989) tavsiye ile ilgili olarak prososyal davranislar
hakkinda calismislardir. Caligmalarinda sunu 6ne stirmiiglerdir: 1) is karmasikligi,
katkis1 olan Oneri sayisi ile pozitif olarak baglantilidir; 2) is karmasikligi arttikca,
yardime1 davraniglar artacaktir; ve 3) sikayet davraniglar ile oneriler arasinda higbir
bag bulunmamaktadir. “Uyumlu davranis”, rol tamimli prososyal davranis ve

yardimci1 davranis olarak tanimlanmustir.

2.3.3. Prososyal Orgiitsel Davranisin Tanimi

Prososyal davranmigin iizerinde anlasilmis bir tanimi bulunmamakta ve diger
kavramlarla ¢akismaktadir. Brief ve Motowidlo (1986) 13 prososyal davranigin bir
listesini olugturmustur ama yine de, her ikisi de kavramin tam olarak
tanimlanamayacagi gercegini savunmuslardir ¢linkii davramigsal tiplerin ¢ogu
islevsel, bireysel olarak gegerli veya Orgiitler i¢in islevsiz olabilmektedir.
Isgorenlerin egitimi, belirli bir sirketin hedeflerine ulasilmasma yardimci olabilir,
ancak ayni destek veya egitim, bir organizasyonun siireclerini veya hedeflerini
gerceklestirmesini tehlikeye sokan bir isgérene ya da Orgiitiinii kamuoyuna
kars1 savunan bir yoOneticiye verildiginde, orgiit icin islevsiz hale gelebilmektedir
(Vardi ve Weitz, 2004). Bu tiir bir ¢eliski veya ¢ikar catismasi meydana geldiginde,
prososyal davraniglarin tanimi belirsiz olmamalidir. Brief ve Motowidlo (1986)
prososyal davranislar1 bir Orgiitiin amaclarma ulasmak i¢in “yardimc1” olarak
adlandirmislardir. Bu tiir davranislar bireysel ve orgiitsel gelisimi tesvik etmeye

odaklanmaktadir (Brief ve Motowidlo, 1986).
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Dahasi, prososyal davranislar kasitli olabilir, ancak bir iggorenin is taniminda gerekli
olmayabilir ki bu onu Orgiitsel vatandaglik davranisi kavramina daha yakin hale
getirir. Bir orgiitlin igsgdrenleri, orgiitten, departmanlarindan birinden, belirli bir birey
ya da bir gruptan faydalanmak i¢in kasith olarak prososyal orgiitsel davraniglar
sergilemektedir; bu nedenle, ister goniillii olarak ister goniilsiiz olarak bir orgiit i¢in

faydalidirlar (Organ ve Konovsky, 1989; Brief ve Motowidlo, 1986).

Prososyal davramiglar yararlidir, ancak bazi durumlarda bu davraniglara ihtiyag
duyulan durumlarda yer almasalar da isgorenler d&dillerini  almaktadir.
Meslektaglarina, yeni baglayanlara, kidemlilere, yoneticilere, tedarikgilere ve
miisterilere yardim etmek ve temel oOrgiitsel sorunlara yaratict ¢éziimler bulmak
prososyal davranislardir. Bu davramiglar verimliligi artirabilir, bir orgiitiin imajin1
gelistirebilir ve saglikli ig ortamlar yaratabilir, ancak dnde gelen orgiitsel bilimciler
bunlara fazla 6nem vermemektedir (Brief ve Motowidlo, 1986). Su an bir¢ok orgiit
bilimci, orgilitsel gelisim i¢in 6nemi nedeniyle bu konuya dikkat cekmektedir. Artik
ampirik kanitlara odaklanarak prososyal tepkileri anlamaya ¢alismaktadirlar, fakat
prososyal davraniglar cercevesinde oOrgiitsel vatandaslik davraniglarn {izerinde de

caligsmaktadirlar (O’Reilly ve Chatman, 1986).

Lee (2001) prososyal orgilitsel davranisi, “bir orgiitiin liyesinin, roliiniin bir parcasi
olarak bir etkilesim sirasinda bir kisinin, grubun veya orgiitiin refahin1 artirmaya
yonelik sergiledigi bir davranis” olarak tanimlamistir, ve prososyal katkilarin, bir
isgoren olarak bir kisinin esasen “gorevleri” olmadigini belirtmektedir. Prososyal
davranisin dinamiklerini agiklamaya yonelik cabalarla daha da ilerleyen Brief ve
Motowidlo (1986), prososyal davranmisin {ic yonii oldugunu oOne siirmiislerdir.
Bu fonksiyonlarin islevsel veya islevsiz olabilecegini ve bunlarin normal bir gorev
veya ekstra bir gorev olabilecegini iddia etmislerdir. Sonunda, prososyal eylemlerin,
bireylerin veya gruplarin refahi icin olabilecegine isaret etmislerdir. Tiim bunlara
dayanarak, belirledikleri on ii¢ alt kategorinin her biri refah1 hedefleyen farkli bir
eylemi tanimlama amaciyla ortaya ¢ikmistir, ancak ayni zamanda is arkadaslarina
yardim etme, esneklik, orgiitiin degerlerine tam uyum gosterme ve Orgiitiin genel

biiylimesi i¢in zorluklarla karsilagma gibi belirli davraniglar1 da icermektedir.
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Bu yaklagim pratik olarak kabul edilememistir ¢iinkii bazi noktalar veya tiirler
orgiitlerin hedefleri igin zararli olabilir, 6rnegin, karar almada esneklik gdsterme
veya 1§ zorluklarima ragmen calisma siirelerini uzatma oOnerilmemektedir ve ayrica
ampirik arastirmalarla yararlar1 kanitlanamamustir. Orgiitsel vatandaslik dahil olmak
tizere bazi yaklasimlar ¢ok yararhidir, bu nedenle, danigmanlar onlar1 tavsiye
etmis ve Orgiitler bunlar1 aktif olarak uygulamislardir. Bu baglamda, orgiitsel
vatandaglhik davraniglar1 ve Orgiitsel spontanlik, biiyiime odakli bir orgiit i¢in
miimkiin, yonetilebilir ve uygun davranislar olarak adlandirilabilir. Orgiitler, bu
yaklasimlarin her ikisini de prososyal oOrgiitsel davranisi tesvik etme ve gelistirme

araglar1 olarak kullanmaktadir.

George ve Brief (1992) {i¢ prososyal kavramin psiko-davranigsal gerekgelerle
digerlerine kiyasla farkli olduguna dikkat ¢cekmistir. Hem vatandashik davranislari
hem de orgiitsel spontanlik, islevsel davraniglardir, ancak prososyal davranislar,
islevsel ve islevsel olmayan davraniglardan olugmaktadir, 6rnegin, karar verdikten
sonra esneklik islevsiz bir davranistir, ancak bazen islere oldukg¢a yardimci olabilir.
Prososyal davraniglar iki tiirden olusmaktadir: Rol tanimli ve ekstra rol davraniglari.
Arastirmacilar, iggorenlerin Odiillerden bagimsiz olarak vatandaslik davranislari
gosterdiklerini  agiklamiglardir, ancak Orgiitler isgdrenleri kendileri igin
odiillendirmelidir. Orgiitsel spontanhigin bir dizi aktif davramis olduguna dikkat
edilmelidir ve diger prososyal tutum bi¢imleri de pasif olanlart igcermektedir.
Calismalarin ¢ogu, prososyal eylemlerden yararlanan paydaslar arasinda herhangi bir
belirgin farklilasmaya odaklanmamistir. McNeely ve Meglino (1994), prososyal
davraniglarin belirli faydalanicilara sahip oldugunu ve orgiitlerin ¢ogunlukla onlarin
faydalanicilart oldugunu savunmustur. Prososyal davraniglar Orgiitlere avantaj
saglamaktadir, ancak bu davramiglar bazi bireylere de yarar saglamaktadir.

Arastirmalar onlar1 temel faydalanicilar olarak belirlemislerdir.
2.3.4. Prososyal Orgiitsel Davrams Tiirleri

Bir¢ok arastirmaci, prososyal davranislarin ve ilgili bilesenlerinin farkli yonlerini
anlamak i¢in aragtirmalar ylriitmiistiir. Yukarida belirtildigi gibi, prososyal tutum

etkinligi artirmaktadir. Brief ve Motowidlo (1986) prososyal davranislar iizerine ¢ok
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Onemli arastirmalar yapmislardir ve ¢alismalar1 bu konudaki temel ¢alisma olarak
kabul edilmektedir. Prososyal davranisin genellikle diger isgorenin, departmanlarin
veya oOrgiitlerin refahi i¢in bir iggdren tarafindan gercgeklestirildigini belirtmislerdir.
Organ ve Konovsky (1989), prososyal davraniglarin, isgorenin bir kurum i¢indeki
iligkilerinin sosyal ve ekonomik bir karisimi oldugunu belirtmistir. Brief ve
Motowidlo’nun (1986) bulgularina yanit vererek toplam on ii¢ prososyal davranis

bulundugunu 6ne siirmiiglerdir. Bu farkliliklar prososyal eylemlere baglidir.

Calismasinda, Staw (1984), tiim oOrgiitii gelistirmek i¢in bazi prososyal davranislarin
hedeflendigini belirtmistir. Bu eylemlerden bazilar orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in
faydalidir. Dahasi, Brief ve Motowidlo (1986), bir kisinin refahin1 artirma niyetiyle
yiiriitiilen baz1 prososyal eylemlerin, bir orgiitiin ¢ikarlar1 i¢in iyi olmayabilecegini
iddia etmislerdir, 6rnegin, bir yonetici bir iggérene ekstra izin verdiginde bu, isgdren
icin 1iyi olabilir, orgiit i¢cin performans sorunlari yaratabilir. Brief ve Motowidlo
(1986) prososyal davraniglarin anlagilmasinin kesiflere yol agabilecegine ve
boylelikle orgiitsel gelismeyi saglamak i¢in stratejiler bulmaya yol agacagina
inanmaktadir. Daha ileri aragtirmalarin, sirketlerin yonetsel stratejilerini ve orgiitsel
tasarimlarini  gelistirmelerine yardimer olacagina inanmuslardir, ¢iinki bu alanlar
prososyal tutumlar araciligiyla dogrudan ve olumlu bir etki yaratmaktadir. Uzmanlar,
orgiitsel kurallara ve standartlara uyumun, O6zverilerin feda edilmesinin, iyi bir
caligma ortami yaratilmasinin ve ispiyonculugun herhangi bir 6rgiitiin verimliligini
kesinlikle artiran prososyal orglitsel davraniglarin alanina girdigine inanmaktadirlar.
Ozgecil egilimlere iliskin birgok prososyal tutum gdzlenmistir. Arastirmacilar,
prososyal davraniglarin ¢ogunlukla astin iiste ya da iistiin asta yardim etmesi gibi
kisileraras1 yardimlar ile iliskili oldugunu diisiinmektedir (Smith, Organ ve Near,
1983; Kaplan ve Cowen, 1981). Arastirmacilar bazi prososyal eylemlere isaret
etmislerdir; 6rnegin, kar ya da firtinaya ragmen ofise gidilmesi, sirket i¢cin evde veya
hafta sonlar1 c¢aligilmasi, resmi bir etkinlige katilma, kutlama sirasinda yardim

edilmesi ve bagista bulunulmasi (Smith, 1977; O’Reilly ve Chatman, 1986).
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2.3.5. Prososyal Orgiitsel Davramslarim Onciilleri

Prososyal davranislar bir¢ok faktdre baglidir ve insanlar bireysel, grup ya da orgiitsel
diizeyler gibi pek ¢ok diizeyde bu davraniglan sergilerler (Penner, Dovidio, Piliavin
ve Schroeder, 2005). Brief ve Motowidlo (1986), yaptiklari c¢alismada,
prososyal davranislarin ortaya ¢iktigi, bireysel ve baglamsal onciillerin var olduguna

isaret etmislerdir.

> Bireysel onciiller: Baz1 aragtirmacilar, kisisel karakter 6zelliklerinin, iggdrenin
prososyal tutumlarindan sorumlu 6nemli bir faktér olduguna inanmaktadir.
Smith, Organ ve Near (1983) ABD’de kozmopolit bir bolgede yer alan bankalar
iizerinde genis ¢apl bir aragtirma yiiriittiiklerinde bir kisinin kisilik 6zelliklerinin
prososyal davraniglarla baglantili oldugunu kesfetmislerdir. Bulgularina gore,
disadoniikliiliikte prososyal tutumlar ve bireysel farkliliklar arasinda pozitif bir
iliski bulunmaktadir, bu da, “adalete giiven” ve egitim sergileyen insanlarin,
nevrotiklik ile negatif iliskisine ragmen, prososyal tutumlar sergiledikleri
anlamia gelmektedir. Iki faktor arasindaki korelasyondan dolayi, érnegin, egitim
ve nevrotiklik anlamli ve pozitif iliskide ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel vatandashk
davraniginin belirli bir yonii olan 6zgecilik, bir orgiit i¢inde bireylere yardimci
olmak icin benimsenen tiim prososyal eylemleri hesaba katmaktadir. Brief ve
Motowidlo (1986), yas veya cinsiyet gibi fiziksel faktdrlerin ve egitim ve hizmet
siiresi gibi diger faktorlerin kisinin gergeklestirebilecegi prososyal eylemleri
tahmin etmede yardimci olabilecegine igaret etmistir.

> Baglamsal oénciiller: Brief ve Motowidlo (1986), bu tiir unsurlarin, drnegin,
sosyal karsiliklilik degerlerinin, gruplar i¢indeki birlikteligin, rollerin, liderlik
tarzlarinin, orgiitsel atmosferin, stresin ve baglamsal belirleyicilerin, isgérenlerin
prososyal davraniglarint etkileyebilecegini iddia etmislerdir. Bazi unsurlar,
orgiitlin ¢aligma ortami ve liderlik faktorleri gibi prososyal davraniglari belirleyici
faktorler olarak hareket ederler, ancak adem-i merkeziyetgcilik, bigimsellesme
prosediirleri ve isgorenlerin sahipligi gibi bazi1 faktorler, tiim sirketi gelistirmek

noktasinda prososyal eylemleri etkilemektedir.
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2.3.6. Prososyal Orgiitsel Davramslarin Sonuglar

Belirtildigi gibi, su ana kadar, prososyal davranislarin adapte edilmesinin ve
uygulanmasimin faydalarimi belgelemek i¢in c¢ok sayida arastirma yapilmastir.
Aragtirmacilar ayrica, prososyal davraniglarin bireyin bireysel performansina ve
kariyer basarisina nasil katkida bulundugunu kesfetmeye caligmistir. Sosyal degisim
bakis acisia gore, insanlarin biiyiik ¢ogunlugu karsilikliliga inanmaktadir (neyi iyi
yaparsaniz, ayni sey sizin i¢in de gegerli) ve bir¢ogu diinyanin adil bir yer olduguna
inanmaya baglamaktadir; bu nedenle, kendilerine 1yi seyler olmasi i¢in kendilerini
sosyal davranislarda bulunmaya yoneltmektedirler. Isgdrenlerin prososyal
davraniglara katilimi ayni1 zamanda digerlerinin de ayni sekilde yanit vermesini
saglar, ve bu siiregte sosyal sermaye olustururlar ve hizmet sunumunu iyilestirirler
(Flynn, Reagans, Amanatullah ve Ames, 2006). Prososyal orgiitsel davranisin bazi

etkileri agagidaki sekilde agiklanabilir.

Prososyal davranislar sadece orgiitler icin degil, bireyler i¢in de avantajli ve faydal
davraniglar olarak kabul edilir. Bu davranislar, her iki tarafa i¢in de (bireyler veya
orgiit) “degerli yardimc1” olarak adlandirilabilir (Boundenghan, Desrumaux, Leoni
ve Nicolas, 2012). Bu faydalar1 6l¢gmek ve analiz etmek bazen zor olsa da, prososyal
davraniglar dikkate deger avantajlara neden olabilir. Bir arastirmaya gore, prososyal
davranig yalnizca alict tarafa degil, ayn1 zamanda veren tarafa da yardimci
olmaktadir ve bunun yaninda faydalar1 ¢ok yonlidiir (Biilbiil, 2014). Brief ve
Motowidlo (1986), prososyal davraniglarin orgiitler iizerinde kesin etkileri oldugunu
iddia etmistir. Etkin orgiitsel islevsellik i¢in davramis kaliplarinin gerekli oldugunu

iddia eden Katz’1n (1964) tanimin1 kabul etmislerdir.

Uzmanlar, isyerinde prososyal davranis sergilemenin kesinlikle oOrgiitsel etkinligi
arttirdigina ve is ortamlarmin daha elverisli olmasina yol agtigina inanmaktadir
(Boundenghan, Desrumaux, Leoni ve Nicolas, 2012). Ayrica, isgorenlerin
motivasyon seviyelerinin artmasma da yardimci olur, ¢ilinkii bagkalarima destek
olmak ve yardim etmek ile kendilerini 6zdeslestirdiklerinde onlara, kendilerini daha
akilli, daha giicli hissetmeleri ile sonuglanacak gii¢lii bir ama¢ duygusu verir.

Prososyal eylemlerin niteligi istege bagli oldugundan, isgorenlerin ruh halini
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tyilestirmektedir. Bu ayn1 zamanda onlarin mesleki sorunlarin1 ¢6zme yeteneklerini
gelistirmelerine yardimci olur, ¢linkii sorunlarint ¢ézmek i¢in birbirleriyle yakin
isbirligi i¢indedirler. Geleneksel zihniyete gore, alicilar kendilerine bilgi verildiginde
Ogrenir, ancak bazi yeni arastirmalar bilgi saglama siirecinin bilgi saglayiciya da
yardime1 oldugunu belirtmektedir. Isgorenlerin, baskalarmin sorunlari ile ilgilenmeye
caligmalar1 yeni beceriler ve bilgiler edinmelerine yardimci olmaktadir. Prososyal
faaliyetler isgorenlerin bireysel performanslarini olumlu yonde etkilediginden

orgiitsel etkinligi artirmak i¢in kilit rol oynamaktadir (Bolino ve Grant, 2016).

Prososyal davramiglar daha fazla iiretkenlik, siirekli sebat ve gelismis oOrgiitsel
vatandaslik davranigi ile sonuglanan motivasyonu arttirmaktadir (Biilbiil, 2014).
Prososyal orgiitsel davranisin 6nemini agiklama ¢abalari, Organ ve meslektaslari ile
birlikte ortaya ¢ikmistir. Nitekim, arastirmacilar bu tiir bir gayr1 resmi (yani, ekstra
rol) yardim ve igbirligi davranislarinin bir 6rgiitiin etkin bir sekilde islemesi i¢in
gerekli oldugunu iddia etmislerdir (McNeely ve Meglino, 1994). Orgiitsel hedeflere
ulagmak i¢in prososyal davranislarin sagladig1 destegin derecesini belirlemek ¢ok zor
olmakla birlikte, bu tiir davraniglarin orgiitsel etkinligi destekledigine inanilmaktadir

(George, 1991).

Prososyal faaliyetlerin Orglitler i¢in faydali oldugu wuzun zamandir kabul
edilmektedir. Olumlu etkileri, mevcut literatiirde genis bir sekilde vurgulanmistir
(Bolino ve Grant, 2016). Ayrica, prososyal eylemlerin isgorenlerin ruh hallerinin
diizenlenmesine yardimci olduguna inanilmaktadir ki bu yararlanici bireylerin ve
cevrelerinin refahiyla sonuglanmaktadir (Biilbiil, 2014). Prososyal davranislar,
isgorenlerin karsilikli iliskilerini giiclendirmektedir, prososyal isgdrenlerin itibarini
olusturmaktadir, sosyal sermayeyi arttirmaktadir, durumu iyilestirmektedir ve diger
iggorenler icin tesvik edici bir ortam yaratmaktadir. Baskalarmin ¢ikarlarina 6ncelik
veren bazi isgorenler, kendileri i¢in biiyiik saygi kazanmaktadirlar (Bolino ve Grant,
2016). Ayrica prososyal davraniglarin, orgiitsel etkinligi, is tatminini, miisteri
memnuniyetini ve iletisimi gelistirdigi de iddia edilebilir (Baruch, O’Creevy, Hind

ve Vigoda-Gadot, 2004).
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Uzmanlar ¢esitli nedenlerden dolay1 prososyal davraniglari tesvik etmelerine ragmen,
baz1 olumsuz etkileri de olabilir. Prososyal faaliyetler, orgiitlerin, gruplarin ve
bireylerin refahim1 artirdigindan, olumsuz etkiler yaratabilir (Brief ve Motowidlo,
1986; Bolino ve Grant, 2016). Prososyal davranislarin isgéren ve digerleri iizerindeki
olumsuz etkileri, tiikenme, verimsizlik, adaletsizlik, etik ihlaller ve somiirii olmak

tizere bes kategoride degerlendirilebilir (Bolino ve Grant, 2016).

Isgorenler baskalarinin ¢ikarlarina oncelik verdikleri icin iyi bir iiriine sahip
olduklarinda ve gruplar sadakat ve fedakarlik ruhuna deger verdiginde, yararli bir
atmosfer yaratir. Prososyal isgorenler hem isgorenlerle hem de miisterilerle iyi
iligkiler kurarlar ¢iinkii erdemli davraniglariyla bagkalarinin giivenini kazanirlar
(Levin, Walter ve Murnighan, 2011). Dahasi, isgorenler kendilerini masrafh
prososyal faaliyetlere yonelttiklerinde, yetkin olduklar1 algisimi yaratirlar. Ayrica, bu
tiir bir yetkinlik genel olarak baskalariin orgiitsel olusum icindeki pozisyonlarini ve
yetkilerini tehdit edici gorlinmemektedir. Bu, prososyal isgorenlere yardimci olur
clinkii digerleri onlar1 rakip olarak gormez, yetenekli, benzersiz ve degerli
miittefikler olarak goriir. Tiim bu faktorler, prososyal eylemlerin isgérenlerin
karsiliklt iliskilerini ve itibarini destekledigini gostermektedir (Salamon ve Deutsch,

2006; Casciaro ve Lobo, 2008; Kim ve Glomb, 2010).

Sosyal degisim mekanizmasi baglaminda, arastirmacilar, prososyal davraniglarin
avantajlarin1 netlestiren iki tiir agiklama daha onermektedir. Motive edici bakis
agisina gore, iggorenlerin eylemleri baskalarina yarar sagladiginda, kendilerini daha
degerli hissederler ve yasamlarinda onlar1 daha giiclii, daha iyi ve daha uzun siireli
calismaya motive eden amag¢ ve anlam oldugunu hissederler (Elliott, Kao ve Grant,
2004). Kasith ve faydali oldugu gbéz Oniine alindiginda, bagkalarina yardimin
genisletilmesi, isgorenlerin ruh halini daha iyi hale getirir, bu da istenmeyen gorevler

ve zor is arkadaglariyla baga ¢ikmalarina yardimci olur (George ve Brief, 1992).

Baz1 isgorenlerin, baskalarina destek verirken kendi sorunlarimi ¢ozmeleri bir
gergektir. Daha Onceleri, bilgi paylasiminin sadece alicilarin 6grenmesini sagladigina
inaniliyordu, ancak simdi aragtirmacilar bunun saglayicilara da yardim ettigini,

clinkii bagkalarina yonelik diisiince veya problem ¢6zme siirecinin, iggdrenin de



51

kendi sorunlarini ¢6zmesine yardimci oldugunu bulmustur. Arastirmacilar,
bagkalarinin sorunlarin1 ¢6zmek i¢in zamanlarini ayiran iggérenlerin bunu yaparken
ekstra ve kritik beceri gelistirdigine inanmaktadir (McGrath, Vance ve Gray, 2003;
Booth, Park ve Glomb, 2009; Grant, 2012). Gozlemler, vatandaglik birimi
performans iliskisinin kesitsel c¢aligmalara kiyasla boylamsal olmasimin daha iyi
oldugunu gostermektedir. Iyi vatandaslik davranislari, takim ruhunu ve verimliligini
arttirarak yogun saatlerde ve dikkat dagilmasi oldugu anlarda daha iyi problem
¢ozme, uyum, etkilesim, beceri transferi ve daha az performans degisimi
saglamaktadir. Bir diger 6nemli husus da, iggbrenlerin miisterilerin gereksinimlerine

azami Oncelik vermesi ve is siire¢lerini iyilestirmeyi denemesidir.

Prososyal davranislar, iiretim, kamu sistemi, ordu, konaklama sektorii, kamu saglig
hizmetleri veya perakende sektoriinde faaliyet gosterseler de, hemen hemen her tiirlii
isletmede, baskalarina ¢ok cesitli olaylarda faydali olmalar1 i¢in yardimci olmaya
hazir olma gibi faydali davranislardir (George ve Bettenhausen, 1990; Walz ve
Niehoff, 2000). Ayrica, c¢ok sesli ekiplerin kaliteli kararlar alma egiliminde
olduklarim1  belirlemek i¢in gilivenilir kanitlar mevcuttur. Bilgi paylasim
mekanizmalari, sistemleri, siiregleri veya isbirligini daha iyi bilen ekipler, projeyi
daha az siirede hayata gecirmek icin ¢caligmakta ve yenilik yapma egiliminde olmakta
ve satig ve pazarlama yoluyla daha fazla gelir elde etme sansina sahip olmaktadir

(Bashshur ve Oc, 2014; Wang ve Noe, 2010).

2.4. Egitim ile Orgiitsel Baghlik ve Prososyal Orgiitsel Davramis Arasindaki

fliskinin Kuramsal Arkaplam

Egitim, bireysel diizeyde, takim diizeyinde ve orgiitsel diizeyde etkinligi gelistirmek
i¢in bireylerin bilgilerini, becerilerini ve tutumlarini pozitif yonde etkileyen organize
edilmis bir yaklagimdir (Shenge, 2014). Sosyo-ekonomik gelisim siireci agisindan
egitim ekonomik getiriler ile birlikte sosyal, kurumsal ve kiiltiirel getirilerinin de
oldugu uzun donemli bir yatirim harcamasi olarak disiiniilmektedir (Tung ve
Tasdoken, 2019). Egitim yatiriminin getirisi insan sermayesi kuramina

dayanmaktadir (Psacharopoulos ve Patrinos, 2004).
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Insan sermayesi kuraminin dogusunun izleri T. W. Schultz’un 1961°de yayinlanan
Insan Sermayesi Yatirimi baslikli makalesine kadar uzanmakta olup Schultz (1961),
beceri ve bilginin de bir sermaye tirii olarak degerlendirilmesi gerektigini ileri
siirmiis ve insan sermayesi olarak tanimlamistir. Bu bakis agisini takiben Schultz
egitimin bireylere ve toplumlara ekonomik fayda saglayan bir yatirnm oldugunu
belirtmistir. Egitim ve insan sermayesi iliskisi ilerleyen yillarda bir¢ok ¢aligmada ele
alimsa da en etkili olan1 Becker (1964) tarafindan yapilan insan Sermayesi-Egitime
Ozel Referans ile Teorik ve Ampirik Bir Analiz baslikli ¢alisma olmustur. Becker
ekonomik bir bakis agisi ile egitimin bireyler i¢in 6nemli bir yatirim oldugunu ortaya
koymustur. Becker ve takipcileri tarafindan ele alinan insan sermayesi kurami
egitimlerini secerek insanlarin rasyonel fayda maksimizasyoncusu olarak hareket
ettigini kabul etmektedir. E8itime yatirim yapanlar ruhsal ve maddi kazanglarim
maksimize etmeyi beklemektedir (Gilead, 2009). Schultz (1971) insana yapilan
yatirimlart orgiin egitim, isbasinda egitim ve firmalarda gerceklestirilen tim
yetistirme programlari, firmalar disinda gergeklestirilen yaygin egitim programlari,
insanin yagam siiresini ve ¢alisma giiclinii etkileyen saglik hizmetleri, daha iyi is
olanaklar1 saglayan gocler olmak {izere bes grupta ele almistir (Schultz, 1971; Aktan,
Tung ve Yay, 2017). Sonug olarak egitim insana yapilan yatirimlarin temelinde yer

almaktadir.

Bireyler yer aldiklar1 orgiitten egitim gibi olumlu davraniglar aldiklarinda sosyal bir
zorunluluk olarak orgiite baglilik duymaya yonelecektir (Yao ve Wang, 2008).
Bireyler bagkalarindan aldiklari olumlu herhangi bir fayda i¢in karsilik vermeye
motive olmus hissetmektedirler (Sanchez-Franco ve Roldan, 2015). Kisilerarasi
iletisim literatiiriinde iyi kurgulanmis bir mekanizma olarak digerlerinden alinan
tyilige geri donme egilimini yansitan Karsiliklilik Normu Kurami dikkat ¢cekmektedir
(Lee ve Liang, 2015). Rabin (1993) karsiliklilig1 insanlarin kendilerine kibar (kaba)
olanlara kars1i kibar (kaba) olmasi ile aciklamaktadir (Lopez-Perez, 2009).
Karsiliklilik normu bize yardim edenlere yardim ettigimizi ifade etmektedir
(Gundelach ve Traunmiiller, 2014). Orgiit isgorene pozitif yonde davranirsa
isgdren de daha sonra orgiite ayni bigimde davranma ihtiyaci hissedecektir (Renaud,
Morin, Saulquin ve Abraham, 2014). Karsiliklilik normu kurami egitim programlari

aracilign ile fayda elde ettiklerine ve egitimin olumlu katma degerine inanan
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isgorenlerin  Orgilite baglhilik duymasinda ve prososyal orgiitsel davranislara

yonelmesinde agiklayici olarak degerlendirilebilir.

Karsiliklilik normu agisindan iki aktor arasindaki etkilesimde biri digerine fayda
sagladiginda karsiliklilik dogrudan gergeklesmekte iken aktorlerden biri digerine bir
beklenti ile fayda sagladiginda ve herhangi bir sekilde fayda alacagina inandiginda
karsiliklilik dolayli olarak gergeklesmektedir (Mazelis, 2015). Beklenti bir¢ok yasam
durumu ile ilgili olan temel bir insan 6zelligidir ve iyimserligin ve kotiimserligin
bilesenleri olarak pozitif veya negatif yonlii olabilir (Haugen, Ommundsen ve Lund,
2004). Vroom’un Beklenti Teorisi egitime katilmaya yonelik motivasyonu agiklamak
icin oldukca anlamhidir (Cheng, Wang, Moormann, Olaniran ve Chen, 2012).
Beklenti Teorisi insanlarin potansiyel ¢iktilar1 aktif olarak diisiindiigli ve bunlara
dayanarak karar aldigir inancina dayanan biligsel bir motivasyon modelidir (Ernst,
2014). Motivasyonu, bekleyis, aragsallik ve valens olmak iizere ii¢ faktor ile
aciklamaktadir (Suciu, Mortan ve Lazar, 2013). Egitim agisindan ele alinacak olursa
bekleyis, egitim faaliyetlerine katilmanin bilgi, beceri ve yeteneklere yol agmasi
olasilig1 ile ilgili olarak bireyin kisisel inancina isaret etmektedir. Aragsallik, egitime
katilmaktan elde edilen bilgi, beceri ve yetenek kazanimlarinin belirli ¢iktilara
(meslektaslarin saygisi, maas artisi, daha iyi performans, vb.) yol agma olasiliginin
algilanmasi ile ilgilidir. Valens ise bu ¢iktilarin her birey i¢in goreli 6nemi ve arzu
edilmesidir (Cheng, Wang, Moormann, Olaniran ve Chen, 2012). Diger yandan
pozitif ya da negatif olaylarin gerceklesmesi ya da gerceklesmemesinin birey
acisindan etkisel sonuclar1 olacaktir. Ornegin, iyi bir is elde eden issiz bir ¢alisan
mutlu hissederken, isi elde edemeyen ¢alisan lizgiin ve hayal kirikligina ugramis
olacaktir. Bunlar acik ve tahmin edilebilir sonuca bagli etkilerdir (Feather, 1992).
Dolayisiyla, egitim ile beklentisi karsilanirsa isgdrenin egitimden elde edecegi
kazanimlar orgiite baghligin artmas1 ve prososyal davraniglar sergileme yoniinde
ciktilara doniisebilir. Ayrica egitim gibi giidiileyicilerin saglanmasi ¢alisanlarin
sirketteki uzun vadeli gelecekleri ile ilgili kariyer beklentilerini etkileyerek
isgorenleri istege bagl cabalarin1 motive edebilir (Frenkel ve Bednall, 2016). Diger
bir ifade ile gelecekteki 6diil beklentisi oOrgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel

davranisin nedeni olarak diisiiniilebilir.
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Orgiitte galismak odiillendirici bir durum ise isgdren uzun vadede drgiite daha baglh
hale gelecektir. Benzer bicimde bir isgdren oOrgiite katki sagliyorsa orgiit onu daha
cok destekleyerek oOdiillendirecektir. Bu durum Sosyal Miibadele Kurami’na da
dayanmaktadir (Cheung, 2000). Sosyal miibadele kurami bireyler arasindaki sosyal
iligkileri bir ¢esit kaynak miibadelesi olarak gérmekte ve bireyler arasindaki iligskiye
ekonomik miibadele ile benzer bi¢cimde fayda ve maliyet yoniinden bakmaktadir
(Bolat, Bolat ve Aytemiz Seymen, 2009). Ekonomik miibadelede ticaret bir mal veya
hizmetin piyasa degeri ile miibadelesiyle saglanmakta iken sosyal miibadelede ticaret
karsiliklilik normu ile saglanmaktadir (Keysar, Converse, Wang ve Epley, 2008).
Ornegin bir orgiit isgorenleri icin terfi, gelisme ve takdir firsatlar sagladiginda
orgilitiin, isgorenlerin daha pozitif bir tutumla sosyal olarak karsilik vermek zorunda
hissettikleri bir sosyal miibadele iliskisi baslattigi tartisilmaktadir (Cicekli ve
Kabasakal, 2015). Orgiitsel baghlik temel bir miibadele araci olarak kabul
edilmektedir ve sosyal miibadele kurami yiiksek diizeyde orgiitsel bagliligin pozitif
karsiliklilik davraniglarina tesvik ettigini ve baghlig1 yiiksek isgorenlerin orgiit ve
tiyeleri i¢in faydali davraniglarla biitiinlesme yoniinde gii¢lii bir zorunluluk
hissettigini ileri siirmektedir (Guay, Choi, Oh, Mitchell, Mount ve Shin, 2016).
Orgiitiin  isgorenlerine tanidign haklar isgdrenler tarafindan tatmin edici
bulundugunda isgdrenler karsilik olarak orgiit i¢in cesitli sorumluluklar gostermeye
hazir olacaktir ve bu durum orgiit ile isgdéren arasindaki miibadele iligkisinin sosyal
miibadeleye dayanarak ele alindigin1 géstermektedir (Bediik ve Ertiirk, 2015). Sosyal
miibadele kuramina goére uzun dénem bakis agisiyla maliyetler ve odiiller analiz
edildiginde her insan kendi faydasini maksimize etmek i¢in miicadele etmektedir
(Prochazka ve Vaculik, 2011). Bu agiklamalar dogrultusunda 6rgiitler igsgorenleri i¢in
egitim yatirimlar1 gergeklestirdiklerinde isgorenler egitimin kendilerine sunacagi
faydalar1 degerlendirerek pozitif yonde kazang elde edeceklerine kanaat
getirdiklerinde orgiit tarafindan baslatilan sosyal miibadele iligkisine orgiitsel baglilik
ve prososyal Orgiitsel davramiglar ile karsilik vererek miibadele iliskisini

surdurecektir.
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2.5. Egitim ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Herhangi bir oOrgiitin 6nemli yatirnmlar1 arasinda personel i¢in kariyer destegi,
isgorenlerin egitimi ve iggorenlerin duygusal baghiliginmi arttiran istthdam giivencesi
bulunmaktadir. Ayrica, isgérenlere yapilan yatirim, vatandaslik davranisi ve mevcut
Orgiitte calismaya devam etme niyetlerinin iyilestirilmesi i¢in bir rol oynamaktadir ve
sonucta devamsizligi azaltmaktadir (Klein, 2001). Isgdrenlerin alnan egitime
yonelik tutumlarn ile isgorenlerin refahina olan bagliligi arasinda bir iligki kurmayi
amaclayan ¢esitli girisimler (Bartlett ve Kang, 2004) s6z konusudur. Bartlett ve Kang
(2004), sik sik sunulan egitim, bu egitimden 6grenmeye yonelik motivasyon, alinan
egitimden elde edilen faydalar ve egitim yoneticilerinden destek gibi cesitli faydalara
erisimin miimkiin oldugunu bulmustur ki bu faydalar isgérenin duygusal bagliligi ve
orgiitsel bagliligin normatif bicimi ile pozitif bir sekilde iligkilidir. Riaz, Idrees ve
Imran (2013), isgérenlerin egitim konusundaki inanglar ile kisisel menfaatler, is ile
ilgili faydalar gibi belirli yararlarin yani sira bir biitiin olarak kariyerle iliskili
faydalar ve 6zellikle de orgiite bagllik arasinda bir iligki olduguna isaret etmislerdir.
Riaz, Idrees ve Imran (2013) tarafindan yapilan ¢alisma, isgorenlerin, egitim igveren
tarafindan desteklendigi durumlarda, egitime olumlu bir tutum sergileyebilecegini
gostermistir. Ayn1 nedenden Otiirli isgdrenler, egitimi onlara ¢esitli cazip faydalar
sunan bir firsat olarak gérmektedir. Ek olarak, arastirmacilar, isgdrenlerin orgiitsel
baglihiginin egitim yoluyla desteklendigi ve isgorenlerin Orgiitsel bagliliklarinin

egitimi desteklemeyen oOrglit tarafindan desteklenmedigi sonucuna varmiglardir.

Bir baska c¢aligmada, isgorenlerin egitimde cesitlilige iliskin algilar1 ile oOrgiitsel
bagliligin etkinligi ve isten duyulan tatmin arasindaki iliskiye odaklanilmistir (Yap,
Holmes, Hannan ve Cukier, 2010). Bir ¢alisma, isgorenler egitimdeki ¢esitliligi etkili
bir yontem olarak algiladiklarinda ve isleri konusunda iyi hissettikleri ve egitimdeki
cesitliligi etkisiz bir yontem olarak degerlendirmediklerinde isverenlerine karsi1 daha
yiiksek bir baglilikta bulunabileceklerini ortaya koymustur. Herhangi bir orgiitiin
basaris1 becerilere, bilgiye, deneyime ve isgdrenlerinin baghiligina baglidir, bu
yiizden isgorenlerin orgilitsel manada hayatta kalmalar1 i¢in profesyonel olarak yetkin

olmalar1 gerekir. Sadece egitim insanlar1 giincel tutabilir ve ayrica firmanin
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verimliligini arttirmak gibi bir¢ok faydasi vardir (Thang, Quang ve Buyens, 2010).

Orgiitsel baghlik farkli sektdrlerde ve diinyanin farkl yerlerinde arastirilmastir.

Paul ve Anantharaman (2004) Hindistan’da bilgisayar yazilimindaki isgorenler
arasinda insan kaynaklar1 yoOnetiminin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerini
incelemis ve egitim programlarinin orgiitsel baglilikla pozitif ve anlamlh bir iligki

icinde oldugunu teyit etmislerdir.

Herrbach, Mignonac, Vandenberghe ve Negrini (2009) tarafindan yapilan bir
arastirma, Fransiz goniillii erken emeklilerini incelemis ve egitim programlarinin
isgorenlerin feda etme giidiistine katkida bulundugunu ve erken emeklilik egilimini

azalttigin1 dogrulamistir.

Riaz, Idrees ve Imran (2013), Pakistan banka isgorenleri arasinda egitim
programlarinin ve orgiitsel baghligin pozitif baglantili oldugunu gostermistir, bu da
egitimli iggdrenlerin, egitime erisimi olmayan iggorenlerle karsilastirildiginda yiiksek

oranda bagli oldugu anlamina gelmektedir.

Bulut ve Culha (2010) konaklama sektoriinde yaptiklar1 ampirik ¢caligmada egitimin
otel isgorenlerinin orgiitsel bagliligindaki etkisini arastirmislardir. Ayrica, tiim egitim

programlarinin rgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigini iddia etmislerdir.

Scheible ve Bastos (2013), Brezilyali bir teknoloji sirketinde egitimin duygusal
baglilik {izerindeki etkisini arastirmis ve iki degisken arasindaki pozitif iliskiyi ortaya

koymustur.

Yukarida da belirtildigi gibi, orgiitsel bagliligin cok sayida etkisi vardir. Bireysel
diizeyde daha diisik personel devrine, devamsizliga ve sahip olduklar is
giivencesine yansiyan is tatmininin artigina katkida bulunur. Orgiitsel diizeyde,
orglite aidiyet diizeyini, tretkenligi arttirir ve isgdren eksikligi ve performans

sergileyemeyen isgoren dolaysiyla ortaya ¢ikan maliyeti diistiriir.

Artan onemli soru, egitim programlarinin, bir firmanin verimliligi, isgdrenlerin is

tatmini ve personel devir oran1 ve devamsizligin azaltilmasinda temel bir kaynak
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olmak iizere nasil rol oynayabilecegidir. Baska bir deyisle, isgérenlerine egitim
programlar1 saglamakla ilgilenen herhangi bir oOrgiit, dikkat ve O6zen gdsterme
konusunda 1yi bir izlenim vermektedir. Boylelikle isgorenler, orgiite sadik olacaklar
ve daha fazla istihdam edilebildikleri ve gelecekteki beklentilerini karsilayacak

egitim veren Orglitlerde kalacaklardir.
2.6. Egitim ve Prososyal Orgiitsel Davramislar Arasindaki Iliski

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel ozelliklerinden bazilar1 egitim ve orgiitsel
davramslardir. Isgdren egitim programlari uzmanlar tarafindan &rgiitiin isgorenlerine
saglanmaktadir. Orgiitsel davrams, isgorenlerin  orgiitlerinde  sergiledikleri
davranis bigimlerine odaklanmaktadir (Hendry, 2012). Orgiitsel davranis disiplininde
dikkat ¢eken bir ¢alisma alan1 prososyal orgiitsel davraniglardir. Boylece isgdren
egitim programlar1 ile prososyal orglitsel davraniglar arasindaki iliskiyi anlamak

onemli hale gelmektedir.

Egitim, orgiitlerdeki organize edilmis bir prosediirdiir. Isgorenlere, becerilerini
gelistirebilecekleri ve oOrgiitleri icin beklenen performansi saglayarak degerlerini
gosterebilecekleri uygun bir egitim verilmelidir. Isgdrenler, orgiitsel ortamdaki tiim
degisikliklere uyum saglayabilecek sekilde egitilmelidir. Gerekli bilgi ve beceriler
isgdrenler tarafindan uygun bir egitimden gegerek elde edilebilir (Hendry, 2012).

Prososyal oOrgiitsel davraniglar, Orgiitlerin basarisi i¢in temel olan ¢ok Onemli
davraniglar olarak kabul edilir. Bu prososyal orgiitsel davraniglarin, orglitlerin genel
performansi iizerinde biiyiik bir etkisi vardir (Hazzi ve Maldaon, 2012). Orgiitler,
prososyal Orgiitsel davranislar1 yerine getirdikleri takdirde rahat bir sekilde
hayatlarina devam edebileceklerdir. Prososyal Orgiitsel davranislar genellikle, bir
orgiitiin bireyleri tarafindan, meslektaslar ile iletisim kurarak oOrgiit i¢in kendi
islevlerini yerine getirirken icra edilir. Bu baglamda vurgulanabilecek farklh

prososyal orgiitsel davraniglar s6z konusudur.

Isgdren egitim programlarinin, drgiitiin basarisinm saglayip saglamadig: her agidan bir
tartisma konusu olmustur (Hazzi ve Maldaon, 2012). isgérene yénelik prososyal

orgiitsel davraniglarin uygun sekilde yerine getirilmemesi durumunda, isgorenler
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meslektaglar1 ile ve en Onemlisi de miisterileri ile takip etmeleri gereken yollar
ogrenemeyeceklerdir (Armstrong ve Taylor, 2014). Orgiit, isgorenler iyi drgiitlenmis
oldugunda ve oOrgiitiin etik degerlerine uygun sekilde davrandiginda, sorunsuz bir
sekilde g¢alisabilir. Uzmanlar her zaman iyi davranmali ve isgérenler ile isbirligi
yapmalidir. Bu 6zel davranislar, orgiitlerin hayatta kalmasi i¢in olduk¢a gereklidir
(Hazzi ve Maldaon, 2012). Bu kazanimlar egitim siirecinde de 6gretilir. Bu, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin en ilging sorumluluklardan biri olarak kabul edilir. insan
kaynaklar1 yoneticileri uygun egitim ile isgorenlerde sorumluluk duygusu

yaratmalidir (Armstrong ve Taylor, 2014).

Bazi uzmanlar tarafindan ek rollerin veya ekstra rollerin {istlenilmesinin prososyal
orgiitsel davraniglarin bir pargast olduguna ve isgérenlerin bunun igin insan
kaynaklar1 yoneticileri tarafindan egitilmesi gerektigine inanilmaktadir. Biitiin bunlar

orgiitsel hedeflere erisme ve Orgiitsel basariya ulagsma yoniinde yonlendirilmelidir.

Sonug olarak, Orgiitsel basartya ulagsmak i¢in prososyal davranisa sahip Orgiitlerin
gercekten cok ilham verici oldugu ifade edilebilir. Isgorenlerin, o&rgiitlerin
ihtiyaclarina uymaya yetecek etkinlikte olmasi insan kaynaklar1 yoneticilerinin

sorumlulugunda kabul edilebilir.
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3. YONTEM

Yontem, arastirmacinin arastirmasiyla ilgili verileri toplamak i¢in kullandig1 yollar
ve yaklasimlardir. Daha once de belirtildigi gibi bu arastirma temelde, ozellikle
AGOCO olmak tizere, Libya petrol sektorii baglaminda isgdren egitim
programlarinin, Orglitsel baglilik ve prososyal Orgiitsel davraniglar {izerindeki
etkisine odaklanmaktadir. Bu boliim arastirmanin amacini gercgeklestirmek igin
arastirma yontemi ile ilgili detaylar1 aciklamakta ve arastirmanin modeli, 6rneklem,
verilerin toplanmasi siireci, Ol¢eklerin gecerlik ve giivenirlikleri ile arastirmada

kullanilan analizler konusundan bilgi sunmaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Herhangi bir arastirma siirecinde, iki temel yaklagim nicel ve nitel olmak tizere iki
yaklasim vardir. Fakat giintimiizde, bilgi/veriyi niceliksel ve niteliksel olarak analiz
etmek tlizere yaygin b¢imde kullanilan {igiincii bir yaklasim olarak karma arastirma
yaklasimi da kabul edilmektedir (Creswell, 2009). Her arastirmaci arastirma
sorusunu cevaplamak i¢in gereken bilgileri tahmin eder. Bunun i¢in bazen sadece
metinler gereklidir, ancak bazen tezi desteklemek i¢in hem metinler hem de sayisal
veriler gereklidir. Degerlendirmeden sonra arastirmacilar, arastirmayi yapmak ve
ilgili arastirma sorusularinin cevabim1i  bulmak i¢in yukarida bahsedilen
yaklagimlardan herhangibirini kullanirlar. Cogu zaman, arastirmacilar, arastirma
sorularma verdikleri cevaplar1 sonlandirmak ig¢in niteliksel yaklasimi kullanirken,
destekleyici matematiksel gosterimleri bulmak i¢in niceliksel yaklagimin
uygulanmasinin miimkiin oldugunu bulmuslardir. Karma yontem hem niceliksel hem

de nitel yaklasimlarin birarada kullanilmasidir.

Nicel arastirma yaklasimi, popiiler hale gelmistir ¢iinkii bu yaklasim, arastirmacilara,
verilen veya Onerilen miktarlara dayali verileri analiz etmede yardimci olmustur.
Genel olarak arastirma siirecinin arastirmacilarin inanglarindan tamamen bagimsiz
olmas1 gerektigi inancina dayanir, bu nedenle, tarafsizlik korunur. Nicel arastirma

nesneldir, anlamlidir ve toplanan bilgilerin bir¢ok yoniinii agiga ¢ikarir. Nicel
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arastirmalar, herhangibir arastirmaya ait iligkisel sorgular1 yanitlamak veya ele almak
icin yararlidir. Nicel arastirma yapan aragtirmacilar, bir veriye gecerlik kazandirmaya
ve sayisal veriler temelinde gergekler olusturmaya calisirlar. Bu, teorilerde belirtilen
prensipleri genellestirir ve bir teoriye/bulguya gecerlik saglar (Leedy ve Ormrod,
2015). Nicel arastirmalarin ¢ogu, bir problem sunma, hipotezler kurma, literatiir
taramas1 ve verileri analiz etmekle baslar. Creswell (2003), bu ydntemde, bir
arastirmacimin deneysel girisimleri ve veri toplama i¢in anketleri kullandigim1 ve
kesin ve belirtilen istatistiksel ilkelere gore verileri analiz ettigini belirtmistir.

Bulgular 6ngoriisel, agiklayici veya onaylayici olabilir.

Nitel arastirma yaklagimi, Ozellikleri baglaminda biitlinseldir ¢iinkii yeni bir sey
kesfetmeye odaklanir. Nitel arastirmalar, arastirmacilarin, biiyiik oranda katilimin
ardindan gercek zamanli deneyimlere dayali arastirmalar1 tanimlamalarina yardime1
olur (Creswell, 2003). Bu tiir bir arastirma, hedef kitlelerin goriislerine dayanan
sosyal olgular1 agiklamaktadir. Nitel arastirma, dogru tanimlama, acgiklama, toplama
ve yorumlama becerilerini igerir. Leedy ve Ormrod (2015) bu yaklasimi, yeni
kuramlarin temeli haline geldigi icin bir sekilde daha az yapilandirilmis oldugunu
iddia ederek elestirmislerdir. Bu yontem etkilidir ¢linkii dogal ortamlar1 dikkate alir,
olgular oldugu gibi kalir ve aragtirmacilarin detaylara ve ger¢ek zamanl deneyimlere
girmelerine yardimci olur (Creswell, 2003). Nitel arastirmalar vaka calismalari,
etnografik calismalar, fenomenler, teorik caligmalar ve analizleri igerir. Bu tiir
arastirmalar genellikle arastirmacilarin belirli yontemler araciligiyla agiklamaya
calistig1 gozlemlere dayanmaktadir. Bu siirecte, veriler en son teorik ¢aligmalarda

sosyal davraniglart agiklamaya yardimci olan insan duyularina dayanarak toplanir.

Karma arastirma yaklagimi bir alternatiftir. Nicel ve nitel yontemler yeterince uygun
ve uyumlu olmadigindan dolayi, birbirlerine baglanmalar1 gerekmektedir. Karma
yaklasimi kullanan arastirmacilar, verileri toplar ve bu verilerin bir kismini nicel
yaklasimi kullanarak, geri kalanini da nitel olarak analiz ederler. Her iki yontemin de
birlestirilmesi, bir arastirmanin giiclii yanlarini birlestirir, ¢linkii bu durumda
arastirma hem nitel hem de nicel gegerlilik kazanir. Karma yontemin destekgileri,
arastirmacilarin farkli olgular1 kesfetmesine, anlamasina ve agiklamasina yardimei

oldugunu diistinmektedir (Mingers, 2001; Sale, Lohfeld ve Brazil, 2002).
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Arastirmacilar her zaman belirli bir arastirma sorusuna verilen cevaplar1 bulmak i¢in
ihtiya¢ duyduklar1 bilgiyi/veriyi tahmin ederler. Karma yaklasim, sayisal, metinsel
veya karisik veriler dahil olmak iizere birden ¢ok veri tiirliniin gerekli olmasi
durumunda uygulanabilir bir ¢oziimdiir. Genel olarak arastirmacilar sayisal verilere
iliskin sorular1 cevaplandirmak i¢in nicel yontemi tercih ederler, metin tabanl
verilerle ilgili sorulara cevap vermek i¢in nitel yontem kullanirlar ve sorularin hem
sayisal hem de metinsel veri formlarinda cevap gerektirmesi durumunda karma
yontem kullanirlar. Su ana kadar bahsedilen yaklasimlar kitaplarda, tezlerde,
raporlarda ve caligsmalarda yapilan iddialar1 incelemeye ve aragtirmaya yardimci
olmaktadir. Karmagikligin derecesine, arastirmacilarin tercihine ve yiiriitiilen

arastirmaya bagli olarak, lic yontem de kendi sinirlari icinde gecerli ve yararlidir.

Bir calisma i¢in uygun yontemin segilmesi, arastirmanin tiiriine, ihtiya¢ duyulan veri
tiiriine ve aragtirmanin amacina baghdir. Bu ¢alisma géz oniline alindiginda, nicel
yontem aragtirmanin degigskenleri arasindaki iliskiyi incelemek i¢in daha yararh

kabul edilmistir.
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Calismanin Sekil 3.1.’deki arastirma modeli, isgdren egitim programlarinin (egitim
motivasyonu, egitimin yararlart ve egitim destegi) Orgiitsel baglilik ve prososyal
orgiitsel davranig iizerindeki etkisini vurgulayan arastirmanin temel amacina bagh

olarak olusturulmustur.

Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arastirma modelinde gosterilmistir.
Mevcut calisma icin arastirma modeli, Onceki c¢aligmalardaki birka¢ modelin
birlestirilmesinden elde edilmistir. Egitim Motivasyonu, Egitimin Faydalan ve
Egitim Destegi’ni igeren Isgéren Egitim Programlar1 bagimsiz degiskendir.
(Duygusal Baglilik, Devam Baghligi ve Normatif Baglilik) ve Prososyal Orgiitsel
Davranis (Prososyal Orgiitsel Davranis, Rol Tanimli Prososyal Davranis ve
Prososyal Bireysel Davranis) bagimli degiskenlerdir. Modelin degiskenleri ve alt
boyutlar1 arastirma modelinde ¢alismanin temel kavramlar ile ilgili literatiir

baglaminda kabul edilmistir.

3.2. Orneklem

Orneklem “alt grup veya daha biiyiikk bir popiilasyonun bir kism1” olarak
tanimlanabilir (Zikmund, Babin, Carr ve Griffin, 2013). Temel olarak iki 6rnekleme
tiiri vardir, olasilikli ve olasilik dist (Kothari, 2004). Olasilik 6rneklemesi, her bir
popiilasyon birimi/iiyesi esit katilim ve 6rneklemin bir parcasi olma sansina sahip
oldugu durumlarda gecerlidir. Olasilikli olmayan ornekleme, aragtirmaci, esit
olmayan se¢im yaptiginda kullanilir. Olasilik 6rnekleme ve olasilikli olmayan
ornekleme tekniklerinin birgok tiirii vardir (Jackson, 2009). Orneklem tekniklerinin
secimi arastirma sorularina ve/veya amaglarina baghdir (Saunders, Lewis ve

Thornhill, 2003).

Bu arastirma i¢in ¢alisanlarina isgdren egitim programlar saglayan bir sirket bulmak
gerekmistir. Mevcut arastirma, Libya petrol sektoriinde isgdren egitim programlari,
orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davranislar arasindaki baglantiyr aragtirmak
icin yiritilmiistiir. Libya’daki giivenlik ve politik krizinin ardindan bu dénemde
Libya petrol sektoriiniin tiim sirketlerini aragtirmaya dahil etmenin arastirmaci igin

miimkiin olmadigi belirtilmelidir.
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Bu nedenle, AGOCO, sirketin farkli departmanlarinda ve alanlarindaki ¢aliganlarina
bagli olarak arastirma ig¢in secilmistir. AGOCO, katilimcilarin hedef sayisim
belirlemek i¢in bu ¢alisma baglaminda se¢ilmistir. Bu nedenle arastirmaci, AGOCO
calisanlar1 hakkinda kapsamli bir inceleme gergeklestirmistir. Ancak, AGOCO’nun
bu arastirmaya uygun olarak secilmesi, sirketin  biyiikliiglinden de
kaynaklanmaktadir ki sirket, ilk ve en biiyiik Libya petrol sirketi olmas1 yani sira tiim
calisanlarina isgdren egitim programlari da sunmaktadir. Bu sebeplerden dolay1 bu

arastirma i¢in AGOCO secilmistir.

AGOCO, Bingazi’de bulunan bir Libya petrol sirketidir ve rafinaj ile birlikte petrol
ve gaz arastirmalart yapmaktadir. 7 Aralik 1971°de (115/71) sayili kanuna gore,
Ingiliz Petrolleri (BP) Libya Devleti’nin miilkiyeti altinda kamulastirildiginda
AGOCO ortaya ¢cikmistir. Aralik 1971°de calismaya baslamistir ve simdi dev bir
sirket haline gelmistir. AGOCO ilk olarak kamulastirilmis ve su anda en biiyiik
petrol sirketi haline gelmistir, boylece diinyanin dnde gelen petrol ve gaz sirketleri
arasinda gururla yerini almistir. Temel olarak su alanlarda ¢alismaktadir; sarir petrol
sahasi, messla petrol sahasi, nafoora petrol sahasi, beda petrol sahasi ve hamada
petrol sahasi. Iki rafinerisi vardir; Sarir Rafinerisi ve Tobruk Rafinerisi. Ayrica bir
ham petrol terminali igletmektedir, Tobruk Terminali. AGOCO, Libya’da petrol
sektorlinde faaliyet gdsteren en biiyiik ulusal sirkettir. 2018 yilinda yaklasik 6200
isgoreni istthdam ederken, bunlarin %99’undan fazlasi farkli bolgelere dagilan
vatandaslardan olugsmaktadir. AGOCO agirlikli olarak ¢esitli Libya {iniversiteleri ve
teknik enstitiilerden mezun olan Libyali vatandaglart istihdam etmektedir. AGOCO
ayrica, kendi saygin alanlarinda deneyimleri/nitelikleri olan miihendisler, yoneticiler

ve diger profesyonellere is firsatlar1 sunmaktadir.

Yukarida belirtildigi gibi, AGOCO’nun se¢ilmesinin nedenlerinden caligsanlar1 i¢in
egitim programlaridir. Libya’daki mevcut giivenlik krizi ve ekonomik krize ragmen,
AGOCO, ¢alisanlarina hem yerelde hem de yurtdisinda (Libya’nin i¢inde ve diginda)
egitim firsatlar1 sunmaya devam etmektedir. Sirket istatistiklerine gore, AGOCO,
2012-2018 wyillar1 arasinda Libya’nin i¢inde ve disinda 5223 isgdrenine egitim

olanag1 tanimistir.
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Tablo 3.1. 2012-2018 Yillar1 Arasinda AGOCO’da Egitim Alan Isgdren Sayisi

Egitim Alan Isgoren Sayist
Yil
Ulusal Egitim Yurtdis1 Egitim Toplam

2012 751 522 1273

2013 951 468 1419

2014 899 131 1030

2015 24 317 341

2016 47 101 148

2017 144 304 448

2018 160 404 564
Toplam 2976 2247 5223

Bu ¢aligma i¢in se¢ilen 6rneklem teknigi tesadiifi 6rneklemedir. Arastirmaci tesadiifi
orneklemeyi tercih etmistir ¢iinkii birkag ytizliik sayidaki popiilasyonun i¢indeki bir
ornekleme i¢in genel olarak daha iyi oldugu kabul edilmektedir (Saunders, Lewis ve
Thornhill, 2003). Orneklem, zamanin ve kaynaklarin tasarrufunu saglamaktadir
ancak arastirmacilarin popiilasyonun Ozelliklerini higbir zaman tam olarak
kesfedemeyecegi, bununla birlikte, hedef popiilasyon biiyiikliigli son derece biiyiik
oldugu zaman higbir alternatifi olmadig1 ifade edilebilir. Bu ¢alismada da petrol
sirketindeki her ¢alisanin goriisiiniin alinmasi oldukca zordur. Bu nedenle, Krejcie ve
Morgan (1970)’mn o6rneklem biiyiikliigi belirleme tablosu (Ek 2), bu c¢alismada

orneklem biiyiikligiinii belirlemek i¢in kullanilmastir.

Bu c¢alismanin popililasyonu AGOCO’da ¢alisan tiim isgorenlerdir. Calismanin
yapildigr donemde AGOCO’da yaklasik olarak 6200 isgoren bulunmaktadir. Buna
gore orneklem biiyiikliigli en az 361 olmalidir. Bu nedenle, literatiir taramasinda
belirlenen konulara iligskin bilgi toplamak icin ¢alisanlar arasinda 400 anket dagitimi
yapilmistir. Dagitilan 400 anketten, katilimcilar tarafindan tamamen doldurulmadigi
icin 18’1 ¢ikartildiktan sonra, kalan 382’si calismaya dahil edilmek iizere yeterli ve
uygun bulunmustur. Boylece, istatistiksel analizler i¢in geri donen ve gegerli anket
sayist 382°dir ki bu istenen say1 361’den fazladir (Krejcie ve Morgan, 1970). Sonug

olarak 6rneklem sayis1t AGOCQO’da caligmakta olan 382 isgdren olarak belirlenmistir.
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3.3. Verilerin Toplanmasi ve Olcekler

Bir ¢alismanin uygun tasarimi, ¢alismanin amacina ve hipotezlerine, ve ortaya konan
arastirma sorusu tiirlerine baghdir. Yukarida belirtildigi gibi, bu ¢aligmanin amaci
Libya petrol sektoriinde ve Ozellikle AGOCO’daki isgbren egitim programlarmin
orgiitsel baglilik ve prososyal Orgiitsel davranislar lizerindeki etkisini arastirmaktir.
Gozlem, roportaj, belge ve kayitlar, odak gruplari, anketler, standart testler, 6l¢ekler,
yasam Oykiileri gibi farkli veri toplama yontemleri vardir. Bu ¢alismada verilerin
toplanmasi igin ikincil ve birincil kaynaklar kullanilmistir. Ikincil veriler, ders
kitaplarini, makaleleri, raporlari, iggoren egitim programlari, orgiitsel baglilik ve
prososyal oOrgiitsel davraniglar hakkindaki yayinlanmis arastirmalari iceren gesitli
kaynaklardan toplanmustir. Isgdren egitim programlari, érgiitsel baglilik ve prososyal
orgiitsel davraniglar ve bunlarin AGOCO’daki olan etkinlikleri ile ilgili temel
konular1 tanimlamak i¢in literatiirdeki dlgekleri kullanarak nicel veriler toplanmistir.
Saunders, Lewis ve Thornhill (2003) {i¢ temel veri toplama ydnteminin anket,
goriisme ve gézlem oldugunu belirtmektedir. Pek ¢ok arastirmaci anketleri sorulari
cevaplayan kisinin kendi cevaplarin1 kaydettigi sekliyle kullanmaktadir. Bu
calismanin verileri AGOCO c¢alisanlarindan anket araciligiyla toplanmistir. Bu

veriler daha sonra istatistiksel bir paket programa aktarilmis ve analiz edilmistir.
3.3.1. Veri Toplama Siireci

Veri toplama siirecinde, ilk asama anketlerin dagitimi icin AGOCQO’dan onay almak
olmustur. Bunun i¢in, arastirmaci, arastirma amacimi anlatmak ve anketleri
dagitmadan ve verileri toplamadan once ¢aligmay yiiriitmek i¢in onay almak tizere
Gelisim ve Egitim Departman1 Miidiirii ile gortismistiir (Ek 3). Her bir ankete,
arastirmanin amagclari, anonimlik (isimlerin bilinmemesi) garantisi, cevaplarin
gizliligi ve katilimcilardan saglanan bilgilerin yalnizca bu ¢alisma igin ele
alinacagma iliskin bir aciklama beyani kapak mektubu olarak yazilmigtir. Bu
beyanda ayrica katilimin goniillii oldugu ve tiim sonuglarin sadece toplu olarak
degerlendirilecegi de belirtilmistir. Kisacasi, bgalisma i¢in tiim birincil veriler
anketlerle toplanmis ve anketler AGOCO Egitim Departmani Miidiirii’niin destegi ile
dagitilmis ve geri alinmistir. Anket Ek 1°de goriilebilecegi gibi dort boliimde yer alan
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Olceklerden olusmakrtadir. Birinci boliim, katilimcilarin, cinsiyet, yas, egitim
durumu ve sirketteki kidem gibi bazi demografik 6zelliklerini ve katilimcilarin
egitim alma durumu, katilimcilarin aldig1 egitim programi sayisi, katilimcilarin isi ile
egitim programinin ilgisi, egitim programinin iste uygulanmasi, katilimecilarin aldig
egitim programinin tiirli, egitim programlarindan sertifika alma durumu ve
sertifikanin degerlendirilmesi gibi egitim programlar1 hakkindaki bazi bilgileri

Olcmek tizere tasarlanmistir. Boylece, bu boliim onbir sorudan olugsmaktadir.

Ikinci boliim, drgiitsel baglilig1 6lgmek igin gelistirilmistir. Anketin bu boliimii Allen
ve Meyer (1990) orgiitsel baglilik siniflandirmasini dikkate alarak tasarlanmistir. Bu
noktada, bu bolim orgiitsel bagliligin ii¢ yoniini duygusal baglilik, devam baglilig1
ve normatif baglilik olarak sunmaktadir. Bu boyutlarin her biri, Meyer, Allen ve
Smith (1993) tarafindan gelistirilen bir 6lgekle alt1 ifade ile Slgiilmiistiir. Bu boliim

on sekiz maddeden olugmaktadir.

Ucgiincii béliim, prososyal drgiitsel davramislar: dlgmek igin gelistirilmistir. Prososyal
orgiitsel davranislar1 6lgmek icin McNeely ve Meglino (1994) tarafindan gelistirilen
Olcek kullanilmistir. Prososyal orglitsel davranislar, Olcekte, prososyal oOrgiitsel
davranisi, rol tanimli prososyal davranisi ve prososyal bireysel davranisi temsil eden
tic kategoride siniflandirilmistir. Bu bolim prososyal orglitsel davranis i¢in yedi
madde, rol taniml1 prososyal davranis i¢in yedi madde ve prososyal bireysel davranig

i¢in altt madde olmak iizere yirmi maddeden olusmaktadir.

Dordiincii boliim, isgdrenin egitim programlarmi, egitim motivasyonu, egitimin
yararlart ve egitim destegi baglaminda o6l¢gmek icin gelistirilmistir Egitim
motivasyonunu Olgmek i¢in Noe ve Schmitt (1986) Slgegi kullanilmistir. Diger
taraftan, Noe ve Wilk (1993) tarafindan gelistirilen 6lgekler, egitimin yararlarini ve
egitim destegini O0lgmek icin izlenmistir. Ek olarak, Bulut ve Culha (2010) bu
Olgekleri isgoren egitimi ile duygusal baglilik arasindaki iliskiyi agiklamak igin
caligmalarinda kullanmiglardir. Anketin bu bolimi, Bulut ve Culha (2010)’nin
caligmas1 gbéz Oniine alinarak tasarlanmistir. Bu boliim, egitim motivasyonu igin
dokuz madde, egitimin yararlari i¢in on iki madde ve egitim destegi i¢in alt1 madde

olmak iizere yirmi yedi maddeden olusmaktadir.
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3.3.2. Ol¢eklerin Gecerlik ve Giivenirlikleri

Bu caligmada, verilerin toplanmasinda “Egitim Motivasyonu Olgegi”, “Egitimin
Yararlart Olgegi”, “Egitim Destegi Olgegi”, “Orgiitsel Baglilik Olcegi” ve

“Prososyal Orgiitsel Davranis Olgegi” kullanilmustir.

Calismada kullanilan 6l¢eklerin yapisal gecerligini test etmek amaciyla her 6l¢ek icin
dogrulayic1 faktoér analizi kullanilmis ve modelin uyum degerleri incelenmistir.
Ayrica, caligmada kullanilan 6lgeklerin giivenirligini test etmek amaciyla her 6lgek
i¢in i¢ tutarhilik (glivenirlik) analizi kullanilmis ve Cronbach Alpha katsayis1 degeri

incelenmistir.

Bu analizlerin bulgularn anketten elde edilen verilerin gegerli, giivenilir ve ileride

gergeklestirilecek analizler i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

3.3.2.1. Egitim motivasyonu olgegi

Egitim motivasyonu, literatiirde bir egitim programinin temel parcasi olarak agikca
kabul edilmistir. Bu ¢calismada Noe ve Schmitt (1986) tarafindan gelistirilen “Egitim
Motivasyonu Olgegi” kullamlmustir. Olgek, besli Likert tipi bir odlgektir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum). Bulut ve Culha (2010) bu
Olgegi arastirmalarinda iggoren egitimi ile duygusal baglilik arasindaki iliskiyi
belirlemek i¢in dokuz madde ile tek boyutlu olarak kullanmislardir. Dolayisiyla bu
Olcek, bu calisgmada Bulut ve Culha (2010)’nin arastirmast dikkate alinarak
kullamlmistir. Egitim Motivasyonu Olcegi’nin maddeleri, bir orgiitiin ¢alisanlarinin
kendi gelisimleri i¢in planlanan ve uygulanan isgéren egitim programlarina

motivasyonunu 6lgmek amaciyla kullanilmaktadir.
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Tablo 3.2. Egitim Motivasyonu Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

_Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Model Uyum
Olciitleri Degerleri Uyum Degerleri Degerleri
RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<O0.10 ,054

CMIN/DF 0< CMIN/DF<2df  2df < CMIN/DF<3df 2,097

GFI 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<0.95 971
NFI 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI<0.95 ,943
CFI 0.95<CFI<I1.00 0.90<CFI<0.95 ,969

Egitim Motivasyonu Olgegi’nin dogrulayict faktdr analizi ile ilgili bulgular
Tablo 3.2.°de sunulmustur. Tabloda sunulan dogrulayici faktdr analizinin uyum
degerleri literatiirde siklikla kullanilan ve kabul edilen referans degerleri kapsaminda
gosterilmistir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003). Uyum degerleri
incelendiginde, modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu bulgularda
goriilebilmektedir. Uyum degerleri RMSEA degeri ,054; CMIN/DF degeri 2,097,
GFI degeri ,971; NFI degeri ,943 ve CFI degeri ,969 olarak hesaplanmistir. Bu
bulgular Egitim Motivasyonu Olgegi’nin tek boyutlu faktdr yapisinin dogrulandigini

ve Olgegin orijinal 6lgek ile iyi uyum i¢inde oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.3. Egitim Motivasyonu Olgegi Giivenirlik Analizi

Olcek Madde sayisi Cronbach Alpha (a)

Egitim Motivasyonu Olgegi 9 ,742

Olgegin i¢ tutarlilik analizi Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanarak gergeklestirilmis
ve Cronbach Alpha katsayist olgek i¢in %74,2 olarak dl¢iilmiistiir (Tablo 3.3.). Bu
deger giivenirlik i¢in %70 olan kabul edilebilirlik sinirinin iizerindedir. Bu nedenle,
bulgular Egitim Motivasyonu Olgegi’nin i¢ tutarlhligmin iyi derecede oldugunu

gostermektedir.
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3.3.2.2. Egitimin yararlari ol¢egi

Egitimin yararlar, literatiirde, bir egitim programinin temel parcasi olarak agikca
kabul edilmistir. Bu ¢calismada Noe ve Wilk (1993) tarafindan gelistirilen “Egitimin
Yararlar1 Olgegi” kullanilmistir. Egitimin Yararlar1 Olgegi, ii¢ boyuttan (kisi ile ilgili
yararlar, kariyer ile ilgili yararlar ve is ile ilgili yararlar) olusmaktadir ve besli Likert
tipi bir dlgektir (1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum). Bulut ve
Culha (2010) bu olgegi arastirmalarinda isgéren egitimi ile duygusal baglilik
arasindaki iligkiyi belirlemek icin on iki madde ile li¢ boyutlu olarak kullanmiglardir.
Nitekim bu g¢aligmada, bu 6l¢ek, Bulut ve Culha (2010)’nin arastirmasi dikkate
alinarak kullamlmigtir. Egitimin Yararlar1 Olgegi’nin maddeleri, bir isgdren egitim
programindan elde edilen farkli yararlar1 vurgulayarak calisanlar i¢in isgdren egitim

programlarinin yararlarini 6lgmek amaciyla kullanilmaktadir.

Tablo 3.4. Egitimin Yararlar1 Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi

_Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Model Uyum
Olciitleri Degerleri Uyum Degerleri Degerleri
RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10 ,058

CMIN/DF 0< CMIN/DF=<2df 2df < CMIN/DF<3df 2,295

GFI 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<0.95 953
NFI 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI<0.95 921
CFI 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95 953

Egitimin Yararlar1 Olgegi’nin dogrulayici faktdr analizi ile ilgili bulgular
Tablo 3.4.te sunulmustur. Tabloda sunulan dogrulayici faktoér analizinin uyum
degerleri literatiirde siklikla kullanilan ve kabul edilen referans degerleri kapsaminda
gosterilmistir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003). Uyum degerleri
incelendiginde, modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu bulgularda

goriilebilmektedir. Uyum degerleri RMSEA degeri ,058; CMIN/DF degeri 2,295;
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GFI degeri ,953; NFI degeri ,921 ve CFI degeri ,953 olarak hesaplanmistir. Bu
bulgular Egitimin Yararlar1 Olgegi’nin tek boyutlu faktdr yapismin dogrulandigini ve

Olcegin orijinal 6lgek ile iyi uyum i¢inde oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.5. Egitimin Yararlar1 Olgegi Giivenirlik Analizi

Olcek Madde sayis1  Cronbach Alpha (a)

Egitimin Yararlar1 Olgegi 12 ,770

Olgegin i¢ tutarlilik analizi Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanarak gergeklestirilmis
ve Cronbach Alpha katsayis1 6lgek i¢cin %77 olarak oSl¢lilmiistiir (Tablo 3.5.). Bu
deger giivenirlik i¢in %70 olan kabul edilebilirlik sinirinin iizerindedir. Bu nedenle,
bulgular Egitimin Yararlar1 Olgegi’nin i¢ tutarhligmin iyi derecede oldugunu

gostermektedir.

3.3.2.3. Egitim destegi olcegi

Egitim destegi, literatiirde, bir egitim programinin temel parcgasi olarak agikca kabul
edilmistir. Bu ¢alismada, Bulut ve Culha (2010) tarafindan Noe ve Wilk (1993) ile
Bartlett (2001)’in ¢alismalarindan uyarlanan “Egitim Destegi Olgegi” kullanilmustir.
Olgek, besli Likert tipi bir dlgektir (1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle
Katiliyorum). Bulut ve Culha (2010) bu 6lgegi arastirmalarinda isgdren egitimi ile
duygusal baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in alt1 madde ile tek boyutlu olarak
kullanmiglardir. Dolayisiyla bu calismada, bu 6l¢ek, Bulut ve Culha (2010)’nin
arastirmas1 dikkate almarak kullanilmistir. Egitim Destegi Olgegi’nin maddeleri,
iglerinin her alaninda egitim programlarinin avantajlarindan istifade etmek igin
isgdren egitim programlarma katilmak lizere calisanlara verilen destegi 6lgmek

amaciyla kullanilmaktadir.
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Tablo 3.6. Egitim Destegi Olgegi Dogrulayic1 Faktdr Analizi

_Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Model Uyum
Olgiitleri Degerleri Uyum Degerleri Degerleri
RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10 ,025

CMIN/DF 0< CMIN/DF=<2df 2df < CMIN/DF<3df 1,233

GFI 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<0.95 992
NFI 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI<0.95 985
CFI 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95 997

Egitim Destegi Olgegi’nin dogrulayici faktdr analizi ile ilgili bulgular Tablo 3.6.’da
sunulmustur. Tabloda sunulan dogrulayict faktor analizinin uyum degerleri
literatiirde siklikla kullanilan ve kabul edilen referans degerleri kapsaminda
gosterilmistir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003). Uyum degerleri
incelendiginde, modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu bulgularda
gorilebilmektedir. Uyum degerleri RMSEA degeri ,025; CMIN/DF degeri 1,233;
GFI degeri ,992; NFI degeri ,985 ve CFI degeri ,997 olarak hesaplanmistir. Bu
bulgular Egitim Destegi Olgegi’nin tek boyutlu faktér yapismin dogrulandigimi ve

Olcegin orijinal 6lgek ile iyi uyum i¢inde oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.7. Egitim Destegi Ol¢egi Giivenirlik Analizi

Olcek Madde sayis1 Cronbach Alpha ()

Egitim Destegi Olgegi 6 , 784

Olgegin i¢ tutarlilik analizi Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanarak gergeklestirilmis
ve Cronbach Alpha katsayis1 6lcek i¢cin %77 olarak Ol¢iilmiistiir (Tablo 3.7.). Bu
deger glivenirlik i¢in %78,7 olan kabul edilebilirlik sinirin iizerindedir. Bu nedenle,
bulgular Egitim Destegi Olgegi’nin i¢ tutarbliginin iyi derecede oldugunu

gostermektedir.
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3.3.2.4. Orgiitsel baghlik olcegi

Orgiitsel baglilik literatiirde {i¢ boyutta siniflandirilmaktadir ve bu boyutlar duygusal
baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglhiliktan olugsmaktadir. Allen ve Meyer
(1990) bu smiflamanin oOnciileridir. Bu bakis agisiyla, bu ¢alismada boyutlari
baglaminda orgiitsel bagliligi dlgmek icin Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan
gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin bu
kisa hali, ic boyut ile 18 maddeden olugmaktadir ve besli Likert tipi bir Slgektir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum). Olgegin her bir boyutu
alt1 madde ile dl¢iilmiistiir. Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin maddeleri, ¢alisanlarin kendi
orgiitlerine duygusal baghliklarini, devam bagliliklarin1 ve normatif bagliliklarmi

O0lecmek amaciyla kullanilmaktadir.

Tablo 3.8. Orgiitsel Baglilik Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi

"Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Model Uyum
Olciitleri Degerleri Uyum Degerleri Degerleri
RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<O0.10 ,054

CMIN/DF 0< CMIN/DF<2df 2df < CMIN/DF<3df 2,097

GFI 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<0.95 934
NFI 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI<0.95 ,902
CFI 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95 ,945

Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin dogrulayict faktdr analizi ile ilgili bulgular
Tablo 3.8.’de sunulmustur. Tabloda sunulan dogrulayici faktér analizinin uyum
degerleri literatiirde siklikla kullanilan ve kabul edilen referans degerleri kapsaminda
gosterilmistir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003). Uyum degerleri
incelendiginde, modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu bulgularda
gorilebilmektedir. Uyum degerleri RMSEA degeri ,054; CMIN/DF degeri 2,097;
GFI degeri ,934; NFI degeri ,902 ve CFI degeri ,945 olarak hesaplanmistir. Bu
bulgular Orgiitsel Baglhlik Olgegi’nin tek boyutlu faktdr yapismin dogrulandigimi ve

Olcegin orijinal dlgek ile iyl uyum i¢inde oldugunu gostermektedir.
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Tablo 3.9. Orgiitsel Baglilik Olgegi Giivenirlik Analizi

Olcek Madde sayis1 Cronbach Alpha ()

Orgiitsel Baglilik 18 ,844
Duygusal Baglilik 6 ,840
Devam Baglilig 6 ,723
Normatif Bagllik 6 ,763

Olgegin i¢ tutarlilik analizi Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanarak gergeklestirilmis
ve Cronbach Alpha katsayisi dlgegin geneli i¢in %84,4 olarak, duygusal baglilik i¢in
%84 olarak, devam baglilig1 icin %72,3 olarak ve normatif baglilik i¢in %76,3 olarak
Olciilmiistiir (Tablo 3.9.). Bu degerler giivenirlik i¢in %70 olan kabul edilebilirlik
sinirinm  {izerindedir. Bu nedenle, bulgular Orgiitsel Baglilik Olceginin ve

boyutlarinin i¢ tutarliliginin iyi derecede oldugunu gostermektedir.

3.3.2.5. Prososyal orgiitsel davranis dlcegi

Calisanlarin prososyal orgiitsel davranislari, McNeely ve Meglino (1994) tarafindan
gelistirilen “Prososyal Orgiitsel Davranis Olgegi” ile Olgiilmiistiir. Bu dlgek,
literatiirde, ii¢ boyut ile besli Likert tipi bir Olgek olarak kabul edilmistir
(1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum). Prososyal Orgiitsel
Davranis Olgegi, 7’si prososyal orgiitsel davranis1 dlgen, 7’si rol tanimli prososyal
davranig1 Olgen ve 6’s1 ise prososyal bireysel davranisi 6lcen 20 maddeden
olusmaktadir. Olgekte, prososyal drgiitsel davranis, rol tamimli prososyal davranis ve
prososyal bireysel davranis icin maddeler yer almaktadir. Prososyal Orgiitsel
Davranis Olgegi’nin maddeleri, ¢alisanlarin kendi orgiitlerinde prososyal orgiitsel
davraniglarini, rol tanimli prososyal davraniglarim1 ve prososyal bireysel

davraniglarini 6lgmek amaciyla kullanilmaktadir.



74

Tablo 3.10. Prososyal Orgiitsel Davrams Olgegi
Dogrulayict Faktor Analizi

_Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Model Uyum
Olgiitleri Degerleri Uyum Degerleri Degerleri
RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.10 ,035

CMIN/DF 0< CMIN/DF=2df 2df < CMIN/DF<3df 1,468

GFI 0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<0.95 ,949
NFI 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI<0.95 ,905
CFI 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95 967

Prososyal Orgiitsel Davranis Olgegi’nin dogrulayici faktdr analizi ile ilgili bulgular
Tablo 3.10.’da sunulmustur. Tabloda sunulan dogrulayici faktoér analizinin uyum
degerleri literatiirde siklikla kullanilan ve kabul edilen referans degerleri kapsaminda
gosterilmistir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003). Uyum degerleri
incelendiginde, modelin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu bulgularda
goriilebilmektedir. Uyum degerleri RMSEA degeri ,035; CMIN/DF degeri 1,468;
GFI degeri ,949; NFI degeri ,905 ve CFI degeri ,967 olarak hesaplanmistir. Bu
bulgular Prososyal Orgiitsel Davrams Olgegi’nin tek boyutlu faktdr yapisinin

dogrulandigini ve 6lgegin orijinal 6lgek ile iyi uyum i¢inde oldugunu gdéstermektedir.

Tablo 3.11. Prososyal Orgiitsel Davrams Olgegi Giivenirlik Analizi

Olcek Madde sayisi Cronbach Alpha (a)
Prososyal Orgiitsel Davranis 20 ,861
Prososyal Orgiitsel Davrants 7 ,765
Rol tamimli prososyal davranis 7 ,759

Prososyal bireysel davranis 6 ,711
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Olgegin i¢ tutarhilik analizi Cronbach Alpha katsayisi hesaplanarak gerceklestirilmis
ve Cronbach Alpha katsayis1 6l¢egin geneli icin %86,1 olarak, prososyal orgiitsel
davranig i¢cin %76,5 olarak, rol tanimli prososyal davranis i¢in %75,9 olarak ve
prososyal bireysel davranis i¢in %71,1 olarak Sl¢iilmiistiir (Tablo 3.11.). Bu degerler
giivenirlik i¢in %70 olan kabul edilebilirlik smirinin iizerindedir. Bu nedenle,
bulgular Prososyal Orgiitsel Davrams Olgegi’nin ve boyutlarinm i¢ tutarhliginin iyi

derecede oldugunu gostermektedir.

3.4. Analizler

Arastirma siirecinde 6nce veriler toplandiktan sonra, bir sonraki asamada bu verilerin
analiz edilmesidir. Bu ¢alismada 6ncelikle 6l¢iim araglarinin gegerlik ve giivenirligi
incelenmistir. Bu ¢calismada kullanilan 6lgeklerin yapisal gegerligi, dogrulayici faktor
analizi ile incelenmis ve uyum degerleri degerlendirilmistir. Arastirmada kullanilan
Olceklerin giivenirligi i¢ tutarlilik analizi ile incelenmis ve arastirma modelinde yer
alan her bir degiskenin Cronbach Alpha katsayis1 degeri hesaplanarak
degerlendirilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizlerinin bulgular1 anketten elde
edilen verilerin gegerli, glivenilir ve ileride gerceklestirilecek analizler i¢in uygun
oldugunu gostermektedir. Daha sonra, verilerin genel ozelliklerini anlamak ve
isgdren egitim programlarinin (egitim motivasyonu, egitimin yararlar1 ve egitim
destegi), orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davraniglar iizerindeki etkisini

incelemek i¢in bazi istatistiksel analizler ger¢eklestirilmistir.

Istatistiksel analizlerin gerceklestirilmesi siirecinde, oncelikle bu ¢alismaya
katilanlarin demografik Ozellikleri incelenmistir. Tanmimlayict istatistikler bu
ozellikleri 6zetlemeye yardimci olmaktadir. Verilerin genel 6zelliklerini anlamak
amaciyla anketteki her madde icin frekans, ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve
basiklik  degerleri  agisindan  tamimlayic1  istatistikler  hesaplanmis  ve
degerlendirilmistir. Boylece, c¢alismanin verileri arastirma modelinde yer alan her
degiskene gore ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerlerine sahip

frekans tablolar1 halinde diizenlenmistir.
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Veri setinin normal dagilima sahip olup olmadigini anlamak i¢in, g¢aligmada
normallik testleri de gergeklestirilmistir. Nicel bir ¢caligmanin hipotezlerini test etmek
icin istatistiksel analizler yapmadan Once, uygun istatistiksel analizleri se¢gmek igin
veri setinin normal dagilimini belirlemek gerekmektedir. Bu arastirmada, normallik
testleri olarak ¢alismada kullanilan 6l¢ekler icin Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-
Wilk test degerleri hesaplanmistir. Bulgular, test degerlerinin 0,05 anlamlilik
diizeyinin iizerinde oldugunu ve bu ¢alismanin veri setinin normal dagilimdan
anlaml ve istatistiksel olarak farkli olmadigini ortaya koymustur. Ayrica arastirma
anketindeki her madde i¢in hesaplanan ve bulgular boliimiinde sunulmakta olan
carpiklik ve basiklik degerleri de veri setinin normal dagilimini desteklemektedir. Bu
nedenle, parametrik istatistiksel analizler ¢alismanin hipotezlerini test etmek igin

agikca kullanilabilir.

Daha sonra, ¢ikarimsal istatistikler, degiskenler arasindaki korelasyonu bulmak ve
arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in kullanilmistir. Arastirma modelinde yer
alan degiskenler (egitim motivasyonu, egitimin yararlari, egitim destegi, Orgiitsel
baglililk ve prososyal oOrgiitsel davranislar) arasindaki iligkiyi arastirmak igin
korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Sonug olarak, bu ¢alismanin hipotezlerini test

etmek i¢in regresyon analizi kullanilmisgtir.

Bulgularin istatistiksel analiz yardimiyla degerlendirilmesi, degiskenler arasinda
giiclii ya da zayif, pozitif ya da negatif bir iliski olup olmadigin1 ve Libya petrol
sirketi AGOCO’da isgdren egitimin programlarinin (e8itim motivasyonu, egitimin
yararlart ve egitim destegi) oOrgiitsel baglilik ve prososyal oOrgiitsel davranislar

tizerinde bir etkisi olup olmadigin1 gostermektedir.
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4. BULGULAR

Bu bolim c¢alismanin bulgularini ayrintili olarak gostermeyi hedeflemektedir.
Calismanin temel amaci isgdren egitim programlarmin (egitim motivasyonu,
egitimin yararlari, egitim destegi) orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davraniglar
tizerindeki etkisini belirlemek ve AGOCO o6rneginden yola ¢ikarak Libya petrol
sektoriine onerilerde bulunmaktir. Calismanin amacglarma ulagsmak i¢in, bu bolim,
orneklem ile ilgili tanimlayict istatistikleri, isgéren egitim programlar1 ile ilgili
tanimlayicr istatistikleri, orgiitsel baghlik ile ilgili tanimlayici istatistikleri, prososyal
orgiitsel davranis ile ilgili tanimlayic istatistikleri, degiskenler arasindaki korelasyon
analizi bulgularmi ve ¢alismanin hipotezleri i¢in regresyon analizi bulgularim

igcermektedir.

Bulgular, 6ncelikle 6rneklem grubunun demografik ozellikleri, AGOCQO’daki egitim
programlarinin 6zellikleri ve katilimecilarin iggdren egitim programlart (egitim
motivasyonu, egitimin yararlar1 ve egitim destegi), orgiitsel baglilik ve prososyal
orgiitsel davraniglara iliskin algilar1 iizerine odaklanmaktadir. Bu nedenle,
orneklemin demografik 6zelliklerinin ve AGOCO'daki isgéren egitim programlarinin
ozelliklerinin frekans ve yiizde dagilimlar1 ve arastirma modelindeki her bir
degiskenin ortalama, standart sapma, c¢arpiklik ve basiklik degerleri ile frekans
dagilimlari, baslangicta  verilerin  genel  gOriiniimiinii  tanimlamak igin
gosterilmektedir. Ardindan, ¢alismanin her bir hipotezini test etmek i¢in korelasyon
ve regresyon analizlerinin bulgular1 sunulmaktadir. Bu bulgular arastirma modeline

gore de ele alinmustir.
4.1. Orneklem ile ilgili Tanmimlayic1 Istatistikler

Orneklem grubunun ozelliklerini anlamak, verileri degerlendirmek ve bir
aragtirmanin bulgularini yorumlamak i¢in Onemlidir. Bu arastirmaya katilanlar
cinsiyetlerine, yas gruplarina, egitim diizeylerine, sirketteki kidemlerine gore
siniflandirilmiglardir. Tablo 4.1, aragtirmaya katilanlarin bu demografik 6zelliklerini

gostermektedir.
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Tablo 4.1. Katilimcilarm Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik n %

Cinsiyet

Erkek 313 81,9
Kadin 69 18,1
Yas

20 yas alt1 2 0,5

20-30 yas arast 74 19,4
31-40 yas aras1 137 35,9
41-50 yas aras1 112 29,3
51 yas tizeri 57 14,9
Egitim durumu

Lise 113 29,6
Onlisans 190 49.8
Lisans 74 19.4
Yiiksek lisans 2 0,5

Doktora 3 0,8

Sirketteki kidem

1 yildan az 4 1,0

1-10 y1l aras1 104 27,2
11-20 y1l aras1 145 38,0
21-30 y1l aras1 106 27,7
31-40 y1l aras1 21 5,5

40 yildan fazla 2 0,5

Toplam 382 100

Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili Tablo 4.1.’deki tanimlayici istatistikler
katilimcilarin ¢ogunun erkek oldugunu gostermektedir (%81,9; 313 erkek). Bununla
birlikte, erkek grupla karsilastirildiginda kadin grubun daha az oldugu goériilmektedir
(%18,1; 69 kadin). Bu durum AGOCO’daki isgorenlerin ¢ogunlugunun erkek
olduguna isaret etmektedir. Sirketin faaliyetlerinin dogasina (petroliin ve gazin
arastirilmasi, rafine edilmesi ve ihracati) ve sirketin genel merkezi Bingazi sehrinde
bulunmasina ragmen petrol sahalarinin ¢élde bulunmasi bu bulgularda rol oynamis
olabilir. Diger yandan bu durum Libya toplumunda toplumsal cinsiyette bir esitsizlik
oldugunu gostermektedir. Cilinkii kadinlarin petrol ve dogal gaz giicliniin biiyiik bir

pargast olmasi geleneksel ve muhafazakar bir toplumda beklenmemektedir.
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Tablo 4.1 yas grubu ile ilgili bulgular 6zetlemektedir. Bu bulgulara gére, 6rneklemin
%0,5’1 20 yasin altinda smiflandirilmistir; %19,4’4 20-30 yas araliinda
siiflandirilmistir; %35,9°u 31-40 yas araliginda; %29,3’1 41-50 yaslar1 araliginda ve
son olarak yaklasik % 15’1 51 yas {lizerinde smiflandirilmistir. Bu nedenle, hem
31-40 yas arast ve hem de 41-50 yas aras1 gruplarin 6rneklemin yarisindan fazlasini

olusturdugu sonucuna varilabilir.

Tablo 4.1.’e gore, en yiiksek egitim diizeyi ortaokul veya lise diplomas1 sahiplerini
temsil eden %29,6’dir. Bunu %49,8 ile onlisans takip etmektedir. Boylece, bu
kategoriler % 79,4’lik bir orana sahiptir ve bu yiizde, AGOCO’daki isgdrenlerin
cogunlugunun, tiniversite seviyesinin altinda bir egitim seviyesine sahip oldugunu
gostermektedir. Bunun yani sira iiniversite derecesi (%19.,4), yiiksek lisans derecesi
(%0,5) ve doktora derecesi (%0,8) érneklemin %20,7’sidir. Bu durum katilimcilarin
cogunlugunun diisiik egitim seviyesine sahip oldugunun bir isareti olarak goriilebilir.
Ote yandan, AGOCO’daki diisiik egitim seviyesi, petrol sektdriindeki ¢alisma
kosullar1 mesleki sertifikalar gerektirdiginden, petrol sektoriinlin  dogasina

atfedilebilir.

Katilimeilarin sirketlerindeki kidemleri de Tablo 4.1.’de verilmistir. Tablo 4.1.’deki
bulgular, katilimcilarin ¢ogunlugunun 11-20 y1l arasinda (%38) ve 21-30 y1l (%27,7)
arasinda kideme sahip oldugunu gdstermektedir. Bununla birlikte, katilimcilarin
%1’1 bir yildan daha az kideme sahip oldugunu belirtirken, %27,2’si 1-10 yil
arasinda kideme sahip oldugunu belirtmistir. Ayrica, katilimeilarm % 5,5’1 31-40
yillik ve %0,5°1 ise 40 yildan daha fazla bir kideme sahip olduklarini bildirmislerdir.
Bu bulgular, 11-30 y1l arasinda kideme sahip olmay1 temsil eden sirketteki iki kidem
kategorisinin Orneklemin %65,7’sini  olusturdugunu ve bunu 1-10 yil arasinda
(%27,2) kideme sahip olmanin izledgini gostermektedir. Bu cogunluga gore,
aragtirmaya katilanlarin sirketleri ve islevleri hakkinda iyi bir bilgiye sahip olduklar1

distiniilebilir.
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Sirketteki isgdren egitim programlarinin arka planinin tanitilmasi da sirketin egitim
stratejisi hakkinda bilgi edinmek i¢in 6nemlidir. Bu nedenle, egitim programlarinin
bazi Ozellikleri analiz edilmistir. Tablo 4.2, katilimcilarin goriislerine dayanarak

AGOCO’daki egitim programlarinin 6zelliklerini gostermektedir.

Tablo 4.2. AGOCO Egitim Programlarmin Ozellikleri

Ozellik n %

Katihmcilarin Egitim Alma Durumu
Evet 382 100
Hayir - -

Katiimcilarin Aldig1 Egitim Programi Sayisi

1-2 program 122 31,9
3-4 program 149 39,0
4 programdan fazla 111 29,1
Katiimcilarin isi ile Egitim Programinin lgisi

Cok ilgili 332 86,9
Ngili 50 13,1
Egitim Programinin iste Uygulanmasi

Evet 334 87,4
Hayir 48 12,6
Katihmcilarin Aldig1 Egitim Programinin Tiirii

Is basinda egitim 159 41,6
Is disinda egitim 162 42,4
Her ikisi 61 16,0

Egitim Programlarindan Sertifika Alma Durumu
Yes 370 96,9
No 12 3,1

Sertifikanin Degerlendirilmesi

Terfi agisindan 270 70,7
Is bulma agisindan 47 12,3
Kidem agisindan 65 17,0

Toplam 382 100
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Tablo 4.2.°de yer alan AGOCQO’daki egitim programlarinin &zellikleri ile ilgili
tanimlayict istatistikler tim calisanlarin ¢esitli becerilerde egitim aldigini
gostermektedir. Katilimcilar tarafindan alinan egitim programlarinin sayisi agisindan
bakildiginda, bulgular, arastirmaya katilanlarin %31,9’unun 1-2 adet, %39’unun 3-4
adet ve %29,1’inin 4’ten fazla egitim programi aldigmi gostermektedir. Sonug
olarak, aragtirmaya katilanlarin yaklasik olarak %68,1’inin en az {i¢ egitim programi
ve daha fazlasmi aldig1 gozlenmektedir. Bu durum, sirkette egitim programlarinin

zorunlu olmasindan kaynaklanabilir.

Egitim programlarinin ¢alisanin isi ile ilgili egitim programlarinin etkinliginin temel
bir faktorii olarak diisliniilebilir. Egitim programlarmin katilimcilarin isi ile ilgisine
bakildiginda katilimcilarin %86,9°u egitim programinin ilgisini “cok ilgili” olarak
belirtirken %13,1°1 egitim programinin ilgisini “ilgili” olarak belirtmistir. Bu agikca
gostermektedir ki calismanin katilimeilar egitim programlarimin ilgisinden olduk¢a
memnundur. Bir egitim programina katildiktan sonra egitimden 6grenilen bilgiyi ise
uygulamaka onemlidir. Tablo 4.2.’deki bulgularda goriildiigii lizere katilimcilarin
neredeyse timi (%87,4) egitim programlarindan oOgrendiklerini islerine
uyguladiklarini belirtmiglerdir. Bu bulguya dayanarak, egitim programlarinin
uygulama istatistiklerine bakilarak egitimin is ile ilgisine yonelik onceki bulgular

dogrulanabilir.

Sirketlerde kullanilan bir¢ok farkl tiirde egitim programlar1 vardir. Bu farkli egitim
programlari genellikle is-bas1 egitim ve is dis1 e8itim olarak literatiirde iki kategoride
simiflandirilmaktadir. Tablo 4.2.°deki tamimlayict bulgular gostermektedir ki
katilimcilarin %41,6’s1 i basinda egitim aldiklarini belirtirken %42,4°i is disinda
egitim aldiklarin1 belirtmistir. Bununla birlikte katilimcilarin %16’s1  egitim
programlari siirecinde her ikisini de aldiklarini belirtmistir. Bu bulgular, hem is-basi

egitimin hem de is dis1 egitimin sirkette kullanildigin1 géstermektedir.

Tablo 4.2.°deki tamimlayict bulgular egitim programlarindan sertifika alinip
alinmadigin1  ve bu sertifikalarin  degerlendirilip degerlendirilmedigini  de

gostermektedir. Bulgulara gore katilimcilarin %96°dan fazlasi1 basarilari i¢i egitim
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sertifikasi aldiklarimi belirtmislerdir. Bu mevcut isyerinde etkin olarak ¢alismak icin

0zendirici olarak goriilebilir.

Ayrica, egitim programlarinin degeri sertifikalarin degerlendirilmesinin ardinda
gizlidir. Tablo 4.2. gostermektedir ki katilimcilarinin %70’inden fazlasi egitim
sertifikalarinin terfi agisindan 6nemli bir rol oynadigini belirtmislerdir. Bu, egitim
sertifikalarinin, iggérenin orgiitte farkli pozisyona ya da is gorevine ilerlemesindeki
ve ticret sistemlerinde yerlesik olmalarindaki énemini ifade eder. Bununla birlikte,
katilimcilarin 9%29,3’1 egitim sertifikalarinin is bulma acisindan (%12,3) ve kidem
acisindan  (%17) Onemli rol oynadigini belirtmistir. Bu bulgular, egitim
sertifikalarinin iggérenin isgiicli piyasasinda becerilerini ve basarisini gostermeyi

kolaylastirdigini ortaya koymaktadir.

4.2. Isgoren Egitim Programlan ile ilgili Tamimlayic1 Istatistikler

Bu calismada, katilimcilarin isgdrenin egitim programlari hakkindaki algilari, egitim
motivasyonu, egitimin yararlart ve egitim destegi olmak {izere iggdrenin egitim
programlarinin ii¢ yonii baglaminda dl¢iilmiistiir. Isgdren egitimin programlarinin bu
yonleri, aragtirma modelinde aragtirmanin bagimsiz degiskenleri olarak goriilebilir.
Isgdren egitimi programlarinin bu 6nemli ydnlerinin tanimlayici istatistikleri bu

boliimde sunulmus ve agiklanmigtir.

Buna bagh olarak, egitim motivasyonu, egitimin yararlar1 ve egitim destegi ile ilgili
her madde i¢in frekans, ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerleri
acisindan tanimlayici istatistikler hesaplanmis ve degerlendirilmistir. Bu, isgdrenin
egitimi ile ilgili verilerin genel 6zelliklerini anlamak i¢in de yararhidir. Boylece,
ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerlerine sahip frekans tablolari

Tablo 4.3.°te “egitim motivasyonu” i¢in, Tablo 4.4.’te “egitimin yararlar1” i¢in ve

Tablo 4.5.’te “egitim destedi” i¢in diizenlenmistir.



Tablo 4.3. Egitim Motivasyonu ile ilgili Tanimlayici Istatistikler
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Arastirmada kullanilan Egitim Motivasyonu Olgegi’ne gore arastirma anketinin
egitim motivasyonu bdliimiinde dokuz madde listelenmis ve bu maddeler frekans,
ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerleri ile birlikte Tablo 4.3.’te
siralanmisgtir. Tablo 4.3.’teki bulgular, katilimcilarin ¢ogunlugunun (madde 1 igin
%158,6; madde 3 i¢in %64,1; madde 4 i¢in %56,8; madde 5 i¢in %61,8; madde 6 i¢in
%65,2; madde 8 i¢in %62,6 ve madde 9 i¢in %53,7), 6grenme, beceri ve yetkinlikleri
gelistirme beklentilerinin ve motivasyonun egitim programlarinda onemli bir rol
oynadigma katilma egilimindedir. Bu maddelerin ortalama degerleri diger maddeler
(madde 2 ve madde 7) ile karsilastirildiginda daha yiiksek olma egilimindedir. Bu
nedenle, yeni seyler 6grenme, mevcut beceri ve yetkinlikleri gelistirme istegi, egitim

motivasyonu yaratilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.
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Tablo 4.4. Egitimin Yararlari ile ilgili Tanimlayici Istatistikler
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Arastirmada kullanilan Egitimin Yararlari Olgegi'ne gore, arastirma anketinin
egitimin yararlar1 ile ilgili bolimiinde on iki madde listelenmis ve bu maddeler
frekans, ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerleri ile Tablo 4.4.’te
siralanmigtir. Tablo 4.4.’teki bulgular katilimcilarin ¢ogunlugunun (madde 1 igin
%54,7; madde 2 i¢in %59,2; madde 3 i¢in %51,6; madde 4 i¢in %67,5; madde 5 igin
%55,5; madde 8 i¢in %63,6; madde 9 i¢in %58,6; madde 10 i¢in %58,6; madde 11
icin %53,1 ve madde 12 igin %50,5), egitim programlarmin isgdrenlere cesitli

yararlar sagladigina katilma egilimindedir. Bu maddelerin ortalama degerleri diger
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maddeler (madde 6 ve madde 7) ile karsilastirildiginda gore daha yiliksek olma
egilimindedir. Bu nedenle, egitim programlar: kisisel gelisim, daha iyi is, saygi,
kariyer ag, terfi, maas artis1, farkli kariyer yollarini takip etme firsatlari, kariyer yolu

ve kariyer hedefleri i¢in daha 1yi fikir gibi bir¢ok yarar saglamaktadir.

Tablo 4.5. Egitim Destegi ile ilgili Tanimlayici Istatistikler
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Arastirmada kullanilan Egitim Destegi Olgegi’ne gore, arastirma anketinin egitim
destegi ile ilgili boliimiinde alt1 madde listelenmis ve bu maddeler frekans, ortalama,
standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerleri ile Tablo 4.5.’te siralanmistir. Tablo
4.5.teki  bulgular ¢ok yiiksek degerler olmamakla birlikte katilimcilarin
¢ogunlugunun (madde 1 icin % 33,8; madde 2 i¢in % 38,7; madde 3 i¢in % 36,6;
madde 4 i¢in % 34,6 ve madde i¢in % 32,5) egitim desteginin isgdrenlere cesitli
destekleyici yararlar sagladigima katilma egilimindedir. Bununla birlikte,
katilimcilarin ¢ogu egitim destegine madde 5’deki ifade i¢in diger maddelerdeki
katillm degerine gore daha yiiksek deger ile (%51,6) katilma egilimindedir. Bu
nedenle, egitim programlarinin, isgorenlerin 6zel projelere atanmasini ve is
sorumluluklarini ve is etkinligini coskuyla desteklemesini i¢eren birgok destekleyici

yarar sagladig ifade edilebilir.
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4.3. Orgiitsel Baghlik ile ilgili Tammlayic1 Istatistikler

Orgiitsel baglihigin iic boyutunun tamimlayic istatistikleri bu béliimde frekans,
ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerleri agisindan sunulmus ve
aciklanmistir. Bu aym1 zamanda katilimcilarin Orgiitsel baglilik hakkindaki
goriislerini anlamak i¢in de gereklidir. Boylece ortalama, standart sapma, carpiklik
ve basiklik degerleri ile frekans tablolari, duygusal baglilik i¢in Tablo 4.6.’da, devam
baglilig1 icin Tablo 4.7.’de ve normatif baglilik i¢cin Tablo 4.8.’de diizenlenmistir.

Tablo 4.6. Duygusal Baglilik ile ilgili Tamimlayici Istatistikler

= = g
v = = = = o B g »
2 ES s S R g 3 = <
T EZ Z £ S T2 = 2 = e
S 7 E g s = Z2F 8 = & z
B E S
g 2 ~ Y. M E
9o 52 66 168 87
U o4 %136 %173 %440 %22 oL D03 648 -285
4 27 68 207 76
2 %10 %1 %178 %542 %199 b0 850 789 68T
2 13 32 184 151
3 %05 %34 %84 %482 %395 v 782 LIS 1704
5 49 65 176 87
Yool3 %128 %170 %461 %28 0 98T 643 =245
4 29 76 189 g4
S %10 %76 %199 %495 %20 o0F 890 686,292
6y Y e o U2 42 802 <1360 1385

%2,1  %1,3 %10,2 %55,0 %31,4

Arastirmada kullanilan Orgiitsel Baglilik Olgegi’ne gore, dlgegin duygusal baglilik
boyutunda alt1 ifade listelenmis ve bu ifadeler frekans, ortalama, standart sapma,
carpiklik ve basiklik degerleri ile Tablo 4.6.°da siralanmistir. Tablo 4.6.’daki
bulgular, iki ifadenin (madde 3 ve madde 6) diger ifadelere gore daha yiiksek
ortalama degerleri ile yanitlarda dikkat c¢ektigini gdstermistir. Bununla birlikte,
katilimcilar duygusal baglilik ile ilgili diger ifadelere de katilma egilimindedirler
(madde 1, madde 2, madde 4 ve madde 5). Bu maddelerin ortalama degerleri kararsiz
olma derecesinin iizerinde olma egilimindedir. Bu nedenle, orgiitsel baghiligin

duygusal baglilik boyutuyla ilgili tim ifadelerin katilimcilar tarafindan kabul
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gordiigii acikca soOylenebilir. Bu bulgularla uyumlu olarak, AGOCO’daki
isgorenlerin orgiitlerinde ¢alismaya devam etme konusunda giiclii bir istek duydugu

belirtilebilir.

Tablo 4.7. Devam Baghligi ile ilgili Tamimlayic1 Istatistikler

E £ B
gﬁi g = S = = < e = s
2 S S S = = £ > = =
= == > = ) = o < =< 2
S = = — > = > —_— + 2 -
S = g =) < = o= = ] o = 7}
@ — = @ "= ST o] <
= 3= = = = $ = o = = 5

M= = v e M5 =} = o
n

17 23 203 133

L o6 %45 %60 %sil vsag 15 841 1386 1670
3 32 53 174 120

’ %0,8 %84 %13,9 %455 %314 398 928  -841 257

3 k o o o 132 4,00 1,979 -957 ,502

%1,8  %7,6 %l14,1 %41,9 9%34,6

11 49 52 187 83
4 %2,9 %I12,8 %13,6 %49,0 %?21,7 3,741,030 -808 044

10 79 76 171 46
> %2,6  %20,7 %199 %44.8 12,0 343 1,029 -412 -698

10 138 61 145 28
6 906 %361 %160 %380 %73 il 1063 0l -1,233

Arastirmada kullanilan Orgiitsel Baglilik Olgegi’ne gore, dlgegin devam baglilig
boyutunda alt1 ifade listelenmis ve bu ifadeler frekans, ortalama, standart sapma,
carpiklik ve basiklik degerleri ile Tablo 4.7.°de siralanmistir. Tablo 4.7.’deki
bulgular, iki ifadenin (madde 1 ve madde 3) diger ifadelere gore daha yiiksek
ortalama degerleri ile yanitlarda dikkat c¢ektigini gdstermistir. Bununla birlikte,
katilimcilar devam bagliligi ile ilgili diger ifadelere de katilma egilimindedirler
(madde 2, madde 4, madde 5 ve madde 6). Bu maddelerin ortalama degerleri kararsiz
olma derecesinin {izerinde olma egilimindedir. Bu nedenle, orgiitsel bagliligin devam
baglilig1 boyutuyla ilgili tiim ifadelerin katilimcilar tarafindan kabul gordiigii agikca
sOylenebilir. Bu bulgularla uyumlu olarak, AGOCO’daki isgdrenlerin Orgiitte
kalmanin avantajlar1 ve orgiitten ayrilmanin yiiksek maliyeti nedeni ile rgiitlerinde

kalmak istedikleri sOylenebilir.
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Tablo 4.8. Normatif Baglilik ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

£ £ = =
QEE 2 = = i: o £ = = A
= = S N S S g = =z =
= S S = S = o = = £ =
= = - — — > = > p— [~ —
S ZE E = £ Z7£ & 55 £ z
> &= = = | A= = SEa = :2
X2 § 2 Z x3 © &7 ©
v v, N N

7 211 74 52 38

Doool8 %552 %194 %136 %99 >0 1048 949 -282
2 %Z,8 %?2,9 %?2,4 (y159150 %Zé,g 371,986 -735  -,067
3 %g,l %41‘?),5 %?é,o %ﬂo %gg,s 3,79 976 -803 235
5 %3,1 %3;,9 %41‘;,3 (yolf70,1 0/121936 3,93 980 972 576
. %T,o ‘73836 %32,4 %15901,0 %23,9 3,79 895 658 197
6 e 2l a4 169 146 4 se4 989 759

%0,5  %5,5 %115 %44,2 9%38,2

Arastirmada kullamlan Orgiitsel Baghlik Olgegi’ne gore, dlgegin normatif baglilik
boyutunda alt1 ifade listelenmis ve bu ifadeler frekans, ortalama, standart sapma,
carpiklik ve basiklik degerleri ile Tablo 4.8.’de siralanmistir. Tablo 4.8.’deki
bulgular, ifadelerden birinin (madde 6) ortalama degerine bagli olarak kalan
ifadelerden daha yiiksek ortalama degerleri oldugunu gostermistir. Bununla birlikte,
katilimcilar normative baglhilik ile ilgili diger ifadelere de katilma egilimindedirler
(madde 2, madde 3, madde 4 ve madde 5). Agikca goriilmektedir ki bir ifadenin
(madde 1) ortalama degeri kalan ifadelerin ortalama degerinden daha diistiktiir.
Katilimcilar bu ifadeye katilimlarini belirtmese de orgiitsel baghiligin normatif
boyutunun katilimcilardan kabul gordiigli agikca sdylenebilir. Bu nedenle, orgiitsel
bagliligin devam baglilig1 boyutuyla ilgili tiim ifadelerin katilimeilar tarafindan kabul
gordiigli acikca soylenebilir. Bu bulgularla uyumlu olarak, AGOCO’daki
isgorenlerin orgiitlerinde kalmak i¢in zorunluluk hissettikleri sOylenebilir ve

sadakatleri ile birlikte bu etik bakis acis1 orgiite bagliliga yol agmaktadir.
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4.4. Prososyal Orgiitsel Davramslar ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

Prososyal orgiitsel davraniglarin li¢ boyutunun tanimlayic istatistikleri bu bolimde
frekans, ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerleri agisindan sunulmus
ve agiklanmistir. Bu aymi zamanda katilimcilarin prososyal orgiitsel davraniglar
hakkindaki goriislerini anlamak i¢in de gereklidir. Boylece ortalama, standart sapma,
carpiklik ve basiklik degerleri ile birlikte frekans tablolari, prososyal orgiitsel
davranig icin Tablo 4.9.°’da, roltanimli prososyal davranis i¢in Tablo 4.10.’da ve

prososyal bireysel davranis i¢in Tablo 4.11.’de diizenlenmistir.

Tablo 4.9. Prososyal Orgiitsel Davranis ile ilgili Tanimlayic1 Istatistikler

]
£ £ g
o = = £ = o E g »
g 25 5 S 5 =& £ = = <
T E¢ = £ & E& £ ¢ i %
< o — o < ot o =
= 8—5' E g = i b 3 = g
e ‘3 ‘3 s M S ) = O
o 2 o ¥ Y 5
20 59 216 87
: T w52 %154 %565 %228 0! 770 64403
5 28 227 122
2 j %13 %73 %594 %31,9 422 631  -526 839
2 46 57 217 60
3 %05 %120 %149 %568 %lsg /0 880 -74S 136
1 2 29 256 94
Y03 5 %76 %670 %246 10 87 SSTD 1405
9 62 210 101
: . %24 %162 %550 %264 4,05 721  -463 119
8 26 213 135
6 ) %21 %6.8 %558 %353 424 669 -750 1,108
! ] 1 . 216 102 ya1 54 080 494

%0,3  %0,8  %56,5 %424

Arastirmada kullanilan Prososyal Orgiitsel Davrams Olgegi'ne gore, olgegin
prososyal orgiitsel davranis boyutunda yedi ifade listelenmis ve bu ifadeler frekans,
ortalama, standart sapma, c¢arpiklik ve basiklik degerleri ile Tablo 4.9.°da
siralanmistir. Tablo 4.9.°’daki bulgular, tiim ifadelerin ortalama degerinin kararsiz
kalma diizeyinin lizerinde olma egiliminde bulundugunu goéstermektedir. Bununla
birlikte, katilim diizeyi olarak iki ifadenin (madde 1 ve madde 3) ortalama degeri

dordiin lizerinde bulunmaz iken digerleri (madde 2, madde 4, madde 5 madde 6 ve
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madde 7) dordiin iizerinde belirlenmistir. Bu nedenle, bu boliimdeki tiim ifadelerin
katilimcilarin = ¢ogunlugu tarafindan kabul edilmistir ve prososyal oOrgiitsel
davraniglart gostermek prososyal orgiitsel davranisin bir yonii olarak se¢ilmistir. Bu
bulgulara istinaden, AGOCO’daki iggorenlerin, orgiitleri i¢in yararlar1 olan prososyal

orgiitsel davraniglar1 onayliyor goriindiikleri ifade edilebilir.

Tablo 4.10. Rol Taniml Prososyal Davrans ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

«
g g g
o = = = = o E < o 2

$ s s § E EE E & F @ Z
T Ef £ & = Ez 3 £ & %
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S S ¥ ¥ = 8
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4 %2,9  %17.8 %28.8 %37,7 %12.8 3.40 1014 -282  -,580

Arastirmada kullanilan Prososyal Orgiitsel Davrams Olcegi'ne gore, dlgegin rol
taniml1 prososyal davranis boyutunda yedi ifade listelenmis ve bu ifadeler frekans,
ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerleri ile Tablo 4.10.°da
siralanmistir. Tablo 4.10.’daki bulgular, tiim ifadelerin ortalama degerinin kararsiz
kalma diizeyinin {lizerinde olma egiliminde bulundugunu gostermektedir. Bununla
birlikte, katihm diizeyi olarak bir ifadenin (madde 7) ortalama degeri dordiin
tizerinde bulunmaz iken digerleri (madde 1, madde 2, madde 3, madde 4, madde 5 ve
madde 6) dordiin {lizerinde belirlenmistir. Bu nedenle, bu bolimdeki tiim ifadeler
katilimeilarin  ¢ogunlugu tarafindan kabul edilmistir ve rol tamimli prososyal

davraniglarin secilmesi prososyal orgiitsel davranigin bir yoniinii gostermektedir.
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Bu bulgulara istinaden, AGOCO’daki isgdrenlerin, kendi rollerine dayali olan

prososyal orgiitsel davraniglar1 onayliyor goriindiikleri ifade edilebilir.

Tablo 4.11. Prososyal Bireysel Davranis ile ilgili Tanimlayic1 Istatistikler

]
£ £ g
v = = = g o E = g »
g 25 3 S E =ZE £ k= = =
=% ¢ ; : iz § § & &
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g o < v M E
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2T %08 %81 %694 %217 12 562 52400 1,224
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00 w8 %Sl %78 %ds o0 83T 197268
1 2 54 258 67
S 003 %05 %4l %675 %l7s P02 002 442 178l
6 4 B 25 8T 1 0 1 ou

%1,0  %9,9  %66,2 %22,8

Arastirmada kullanilan Prososyal Orgiitsel Davrams Olgegi'ne gore, olgegin
prososyal bireysel davranis boyutunda alt1 ifade listelenmis ve bu ifadeler frekans,
ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerleri ile Tablo 4.11.°de
stralanmistir. Tablo 4.11.’deki bulgular, ti¢ ifadenin (madde 2, madde 5 ve madde 6)
diger ifadelerden daha yiiksek ortalama degeri oldugunu ve iki ifade (madde 1 ve
madde 3) bunun takip edildigini gostermektedir. Ancak, bir ifadenin (madde 4)
ortalama degeri yaklasik olarak kararsiz kalma diizeyinde belirlenmistir. Bu nedenle,
bu boliimdeki tiim ifadeler digerleri kadar gii¢lii olmasa da katilimeilarin ¢ogunlugu
tarafindan kabul edilmistir ve prososyal bireysel davraniglart géstermek prososyal
orgiitsel davranisin bir yonil olarak se¢ilmistir. Bu bulgulara istinaden, AGOCO’daki
isgorenlerin, kendileri i¢in yararlar1 olan prososyal orgiitsel davranislari onayliyor

gortindiikleri ifade edilebilir.
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4.5. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Bulgular:

Bu calisma, isgoren egitiminin (egitim motivasyonu, egitimin yararlari ve egitim
desteginin) orgilitsel baglilik ve prososyal oOrgiitsel davranislar {lizerindeki etkisini
vurgulamak ve anlamak icin yapilandirilmistir. Buna gore, arastirma modelinin
degiskenleri arasindaki iliskileri 6lgmek i¢in korelasyon analizi gerceklestirilmistir.
Korelasyon katsayis1 degerleri -1 ile +1 arasinda degismektedir ve iliskisel giicii
negatif, yok veya pozitif olarak Slgmektedir. Isgdren egitim programlar1 (egitim
motivasyonu, egitimin yararlar1 ve egitim destegi) ve Orgiitsel baghilik (duygusal
baghilik, devam baglhligi ve normatif baglilik) arasindaki korelasyon analizinin
bulgular1 Tablo 4.12.°de sunulmustur. Ayrica, isgbren egitim programlart (egitim
motivasyonu, egitimin yararlari ve egitim destegi) ve prososyal oOrgiitsel davranis
(prososyal orgiitsel davranis, rol tanimli prososyal davranis ve prososyal bireysel

davranig) arasindaki korelasyon analizinin bulgular1 Tablo 4.13.’te sunulmustur.

Tablo 4.12. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Bulgular
(Orgiitsel Baglilik ve Isgoren Egitimi)

Degiskenler X O 2 3 4 5 6 7
Sapma

Orgiitsel

1 Baghiik 378 495 1

Duygusal o

2 ik 391 668 781 1

Devam sk sex

3 wevam 373 635 719" 319 1

baghhig

g Normatif 3.68 ,649 783 448" 340" 1

baghliik

Egitim EE £33 dk EX

5 : 406 394 3357 322" 189" 251 1

motivasyonu

¢ Ceitimin 380 ,547 235 2147 1357 187" 407" 1

yararlari

; Egitim 338,682 2777 291 ,105° 233" 213" 487" 1

destegi

* p<0.05; **p<0.01
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Tablo 4.12. orgiitsel baglilik (duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik)
ile egitim motivasyonu, egitimin yararlar1 ve egitim destegi arasindaki iliskiyi
gostermektedir. Bu tablodan, egitim motivasyonunun orgiitsel baglilik (r =,335%*) ve
onun boyutlar1 olarak duygusal baglhilik (r=,322%*), devam baghlig1 (r=,189*%*) ve
normatif baglilik (r=,251*%*) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir
korelasyon oldugu aciktir. Egitimin faydalar1 da orgiitsel baglilik (r=,235%*) ve onun
boyutlar1 olarak duygusal baglilik (r=,214*%*), devam baglihgl (r=135%*) ve
normatif baglilik (r=,187**) ile istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir korelasyona
sahiptir. Son olarak, egitim destegi de orgiitsel baglilik (r=,277**) ve onun boyutlar
olarak duygusal baglilik (r=,291*%), devam baglilig1 (r=,105%) ve normatif baglilik

(r=,233**) ile istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir korelasyona sahiptir.

Tablo 4.12.°deki korelasyon analizinin bulgular1 oOrgiitsel baghiligin ve tiim
boyutlarinin egitim motivasyonu, egitimin yararlar1 ve egitim destegi ile pozitif
iliskili oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, bu bulgular orgiitsel bagliliktaki pozitif
artisin ve boyutlarinin muhtemelen egitim motivasyonundaki, egitimin yararlarindaki

ve egitim destegindeki pozitif artis ile agiklandigin1 gostermektedir.

Diger yandan, Tablo 4.13., prososyal orgiitsel davranig (prososyal orgiitsel davranis,
rol tanimli prososyal davranis ve prososyal bireysel davranig) ile egitim
motivasyonu, egitimin yararlar1 ve egitim destegi arasindaki iliskiyi gostermektedir.
Bu tablodan, egitim motivasyonunun prososyal orgiitsel davranis ile (=,433**) ve
onun boyutlar1 olarak prososyal orgiitsel davranisla (r=,372*%*), rol taniml1 prososyal
davranisla (r=,441%*) ve prososyal bireysel davranigla (r=,234*%*) istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif bir iliskiye sahip oldugu aciktir. Egitimin yararlar1 da prososyal
orgiitsel davranis ile (r=,334**) ve onun boyutlar1 olarak prososyal Orgiitsel
davranigla (r=,262*%*), rol tanmimlhi prososyal davranisla (r=,264**) ve prososyal
bireysel davranigla (r=,296**) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliskiye
sahiptir. Son olarak, egitim destegi de prososyal orgiitsel davranis ile (r=,384*%*) ve
onun boyutlar1 olarak prososyal orgiitsel davranisla (=,274*%*), rol taniml1 prososyal
davranigla (r=,344**) ve prososyal bireysel davranigla (r=,327**) istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif bir iliskiye sahiptir.
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Tablo 4.13. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Bulgular

(Prososyal Orgiitsel Davranis ve Isgéren Egitimi)

Degiskenler x Wy 2 3 4 5 6 7
Sapma
Prososyal
1 Orgiitsel 4,05 357 1
Davranis
Prososyal
2 orgiitsel 4,11 ,445 ,853™ 1
davranis

Rol taniml
3 prososyal 419 431 ,859"  ,635™ 1
davranis

Prososyal
4 Direysel 3,82 ,435 728" ,408™ 439" 1
davranis

Egitim

. 4,06 ,394 A33™ 3727 4417 234" 1
motivasyonu

Egitimin

3,80 ,547 334 262" 264" 296" 407 1
yararlari

Egitim

- 3,38 ,682 384" 274 344™ 327" 213" 487" 1
destegi

* p<0.05; **p<0.01

Tablo 4.13.’teki korelasyon analizinin bulgulari, prososyal orgiitsel davranisin ve
tiim boyutlarinin egitim motivasyonu, egitimin yararlar1 ve egitim destegi ile pozitif
yonde iliskili oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, bu bulgular prososyal orgiitsel
davranigs ve boyutlarindaki pozitif artisin, muhtemelen egitim motivasyonundaki,
egitimin yararlarindaki ve egitim destegindeki pozitif artis ile aciklandigim

gostermektedir.
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4.6. Hipotez 1 ve Hipotez 2 icin Regresyon Analizi Bulgular

Bu ¢alismanin temel amaci, iggoren egitimin programlarinin (egitim motivasyonu,
egitimin yararlar1 ve egitim destegi), Orgiitsel baglilik ve prososyal Orgiitsel
davraniglar iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin olup olmadigini incelemektir. Bu
baglamda, egitimin motivasyonu agisindan bu etkiyi anlamak amaciyla alt hipotezleri
ile birlikte birinci hipotez ve ikinci hipotez olusturulmustur. Bu c¢aligmanin bu
hipotezlerini test etmek icin regresyon analizi kullanilmistir. Egitim motivasyonu

acisindan regresyon analizinin bulgular1 Tablo 4.14. ve 4.15.’te sunulmustur.

Calismanin ilk hipotezi su sekilde yapilandirilmistir:

H;: Egitim motivasyonunun orgiitsel baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi

vardir.

Regresyon analizinin ikinci asamasinda, egitim motivasyonunun duygusal baglhligi,
devam bagliligini ve normatif bagliligi nasil Ongérdiigiinii daha iyi anlamak
hedeflenmistir. Buna dayanarak, calismanin ilk temel hipotezinin alt hipotezleri su

sekilde yapilandirilmistir:

» Hia: Egitim motivasyonunun duygusal baglilik tizerinde anlamli pozitif bir etkisi
vardir.

» Hip: Egitim motivasyonunun devam baglilig: tizerinde anlamli pozitif bir etkisi
vardir.

» Hic: Egitim motivasyonunun normatif baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi

vardir.

Tablo 4.14. ¢aligmanin bu ilk temel hipotezi ile ilgili regresyon analizi bulgularmi

gostermektedir.
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Tablo 4.14. Egitim Motivasyonu ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski icin

Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimsiz deisken: Egitim Motivasyonu

Bagimh degiskenler Diiz.R? F p t p DW

Orgiitsel Baglilik a0 BIT20 a5 6041 000 1618
(,000%*)

Duygusal bagllik 101 MRO3A  6.636 000 1478
(,000%*)

o 14,148 i

Devam baglhilig ,033 (.000%) ,189 3,761  ,000 1,825
b, 25611

Normatif baghlik ,001 (.000%) 251 5,061 ,000* 1,573

*p<0.01; **p<0.05

Bagimsiz degisken (egitim motivasyonu) ve bagimli degiskenler (6rgiitsel baglilik ve
onun boyutlar1 olarak duygusal baglilik, devam baghiligt ve normatif baglilik)
arasindaki regresyon analizi bulgulari, egitim motivasyonunun orgiitsel bagliliktaki
varyansin %11’ini (R*=,110) acikladigim1 gostermektedir. Benzer sekilde, egitim
motivasyonu, duygusal baghilik varyansmin %10,1’ini (R?>=,101), devam baglilig
varyansinin %3,3’i{inii (R?>=,033) ve normatif baglilik varyansimin %6,1’ini (R*=,061)
aciklamaktadir. Bu regresyon modellerinin Durbin-Watson test degerleri 1,5-2,5
arasinda hesaplanmistir ve regresyon analizi hata terimi degerleri arasinda

otokorelasyon olmadig1 sdylenebilir.

Bu bulgulara gore, egitim motivasyonunun orgiitsel baglilik ve onun boyutlar1 olarak
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik {izerinde anlamli pozitif bir
etkisi oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, calismanin ilk temel hipotezi (Hi)
desteklenmektedir. Ayrica, calismanin ilk temel hipotezinin alt hipotezleri (Hia ve

Hip ve Hic) de desteklenmektedir.
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Calismanin ikinci hipotezi su sekilde yapilandirilmistir:

H3: Egitim motivasyonunun prososyal orgiitsel davranis tizerinde anlaml pozitif bir

etkisi vardir.

Regresyon analizinin ikinci agsamasinda, egitim motivasyonunun prososyal Orgiitsel
davranigi, rol tanimli prososyal davranisi ve prososyal bireysel davranisi nasil
Ongordiigiinii daha iyi anlamak hedeflenmistir. Buna dayanarak, ¢aligmanin ikinci

temel hipotezinin alt hipotezleri su sekilde yapilandirilmistir:

» H2a: Egitim motivasyonunun prososyal orgiitsel davranis iizerinde anlaml1 pozitif
bir etkisi vardir.

» Hazp: Egitim motivasyonun rol tanimli prososyal davranig lizerinde anlamli pozitif
bir etkisi vardir.

» Hac: Egitim motivasyonun prososyal bireysel davranig iizerinde anlamli pozitif bir

etkisi vardir.

Tablo 4.15. ¢alismanin bu ikinci temel hipotezi ile ilgili regresyon analizi bulgularimni

gostermektedir.

Tablo 4.15. Egitim Motivasyonu ve Prososyal Orgiitsel Davranis Arasindaki
Iliski icin Regresyon Analizi Bulgular:

Bagimsiz degisken: Egitim Motivasyonu

Bagimh degiskenler Diiz.R? F p t p DW
_— 87,787

Prososyal Orgiitsel Davranis ,186 (.000%) 433 9,369 ,000* 1,784

Prososyal Orgiitsel Davrants ,136 (6(0)6907*9) , 372 7,809 ,000*% 1,910
91,580

Rol Tammli Prososyal Davranis ,192 (.000%) 441 9,570 ,000*% 1,761
. 21,919

Prososyal Bireysel Davranig ,052 (.000%) 234 4,682 ,000*% 1,932

*p<0.01; **p<0.05
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Tablo 4.15’te goriildiigii lizere, bagimsiz degisken (egitim motivasyonu) ve bagimli
degiskenler (prososyal orglitsel davranis ve onun boyutlar1 olarak prososyal orgiitsel
davranig, rol tanimli prososyal davranis ve prososyal bireysel davranig) arasindaki
regresyon analizi bulgulari, egitim motivasyonunun prososyal orgiitsel davranistaki
varyansin %18,6’sim1 (R?=,186) agikladigim1 gdstermektedir. Benzer sekilde, egitim
motivasyonu, prososyal orgiitsel davranis varyansinmn %13,6’sim (R?=,136), rol
taniml1 prososyal davranis varyansinin %19,2’sini (R?>=,192) ve prososyal bireysel
davranig varyansinin %35,2’sini (R*=,052) agiklamaktadir. Bu regresyon modellerinin
Durbin-Watson test degerleri 1,5-2,5 arasinda hesaplanmistir ve regresyon analizi

hata terimi degerleri arasinda otokorelasyon olmadigi sdylenebilir.

Egitim motivasyonu ile ilgili ikinci temel hipoteze gore, egitim motivasyonunun
prososyal Orgiitsel davranis ve boyutlar1 (prososyal orgiitsel davranig, rol tanimli
prososyal davranis ve prososyal bireysel davranis) iizerinde anlamli pozitif bir etkisi
oldugu agikca goriilmektedir. Bu baglamda, ¢alismanin ikinci temel hipotezi (Hz) ve

bu hipotezin alt hipotezleri (H2a ve Hap ve Hoc) de desteklenmektedir.

4.7. Hipotez 3 ve Hipotez 4 icin Regresyon Analizi Bulgular:

Bu ¢alismanin temel amaci, iggoren egitimin programlarinin (egitim motivasyonu,
egitimin yararlar1 ve egitim destegi), Orgiitsel baglilik ve prososyal Orgiitsel
davraniglar iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin olup olmadigini incelemektir. Bu
baglamda, egitimin motivasyonu agisindan bu etkiyi anlamak amaciyla alt hipotezleri
ile birlikte tigiincii hipotez ve dordiincii hipotez olusturulmustur. Bu ¢alismanin bu
hipotezlerini test etmek i¢in regresyon analizi kullanilmistir. Egitimin yararlari

acisindan regresyon analizinin bulgular1 Tablo 4.16. ve 4.17.’de sunulmustur.

Calismanin iigiincii hipotezi su sekilde yapilandirilmistir:

Hj3: Egitimin yararlarimin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli pozitij bir etkisi vardir.
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Regresyon analizinin ikinci asamasinda, egitimin yararlarimin duygusal baglhiligi,
devam bagliligini ve normatif bagliligi nasil Ongérdiigiinii daha iyi anlamak
hedeflenmistir. Buna dayanarak, ¢alismanin ii¢lincii temel hipotezinin alt hipotezleri

su sekilde yapilandirilmistir:

» Hza: Egitimin yararlarinin duygusal baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi
vardr.

» Hsp: Egitimin yararlarinin devam bagliligi iizerinde anlamli pozitif bir etkisi

vardir.
» Hsc: Egitimin yararlarinin normatif baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi

vardir.

Tablo 4.16. ¢alismanin bu {glincii temel hipotezi ile ilgili regresyon analizi

bulgularini gostermektedir.

Tablo 4.16. Egitimin Yararlar1 ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski icin

Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimsiz degisken: Egitimin Yararlart

Bagimh degiskenler Diiz.R? F i t p DW
Orgiitsel Baglilik ,053 22,3 1*2 235 4,724 ,000* 1,541
(,000%*)
Duygusal baghlk 043 18,313 214 4,279 000* 1,411
yg g b (’OOO*) b b 9 9
S 7,003 «
Devam baghhigi ,016 (,008%) 135 2,646,008 1,786
Normatif baghlik ,032 (1 (3)2)709*2) 187 3,714 ,000* 1,553

*p<0.01; **p<0.05

Bagimsiz degisken (egitimin yararlar1) ve bagimli degiskenler (6rgiitsel baglilik ve
onun boyutlar1 olarak duygusal baglilik, devam baglhiligi ve normatif baglilik)

arasindaki regresyon analizi bulgulari, egitimin yararlarinin orgiitsel bagliliktaki
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varyansin %5,3’{inii (R?=,053) acikladigim gdstermektedir. Benzer sekilde, egitimin
yararlarinin, duygusal baghlik varyansmin %4,3’{inii (R?=,043), devam baglhlig
varyansinmn = %1,6’sin1 (R>=,016) ve normatif baglilik varyansmin %3,2’sini
(R?=,032) agiklamaktadir. Bu regresyon modellerinin Durbin-Watson test degerleri
1,5-2,5 arasinda hesaplanmistir ve regresyon analizi hata terimi degerleri arasinda

otokorelasyon olmadig1 sdylenebilir.

Bu bulgulara gore, egitimin yararlarinin orgiitsel baglilik ve onun boyutlar1 olarak
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik lizerinde anlamli pozitif bir
etkisi oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, ¢aligmanin {i¢iincii temel hipotezi (Hs)
desteklenmektedir. Ayrica, ¢alismanin {i¢iincii temel hipotezinin alt hipotezleri (Hza

ve Hsp ve Hic) de desteklenmektedir.

Calismanin dordiincii hipotezi su sekilde yapilandirilmistir:

Hy: Egitimin yararlarmin prososyal orgiitsel davranis tizerinde anlamli pozitif bir

etkisi vardir.

Regresyon analizinin ikinci asamasinda, egitimin yararlarinin prososyal oOrgiitsel
davranigi, rol tanimli prososyal davranisi ve prososyal bireysel davranisi nasil
Ongordiigiiniic daha iyi anlamak hedeflenmistir. Buna dayanarak, ¢aligmanin

dordiincii temel hipotezinin alt hipotezleri su sekilde yapilandirilmistir:

» Hua: Egitimin yararlarinin prososyal orgiitsel davranis iizerinde anlamli pozitif bir
etkisi vardir.

» Hap: Egitimin yararlarinin rol tanimli prososyal davranig tizerinde anlamli pozitif
bir etkisi vardir.

» Huc: Egitimin yararlarinin prososyal bireysel davranis {izerinde anlamli pozitif bir

etkisi vardir.

Tablo 4.17. ¢alismanin bu dordiincii temel hipotezi ile ilgili regresyon analizi

bulgularin1 gostermektedir.
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Tablo 4.17. Egitimin Yararlar1 ve Prososyal Orgiitsel Davranis Arasindaki
Iliski icin Regresyon Analizi Bulgular:

Bagimsiz degisken: Egitimin Yararlari

Bagimh degiskenler Diiz.R? F p t p DW

Prososyal Orgiitsel Davranis ,L109 ?36602*0) ,334 6,901 ,000* 1,812
. L 28,038

Prososyal Orgiitsel Davranig ,066 (.000%) ,262 5,295 ,000*% 1,901
28,431

Rol Tammlr Prososyal Davranis ,067 (.000%) ,264 5,332 ,000* 1,842
. 36,544

Prososyal Bireysel Davranig ,085 (,000%) ,296 6,045 ,000* 1,859

*p<0.01; **p<0.05

Tablo 4.17.’de goriildiigii iizere, bagimsiz degisken (egitimin yararlar1) ve bagimh
degiskenler (prososyal orgiitsel davranis ve onun boyutlar1 olarak prososyal orgiitsel
davranis, rol tanimli prososyal davranig ve prososyal bireysel davranig) arasindaki
regresyon analizi bulgulari, egitimin yararlarinin prososyal oOrgiitsel davranigtaki
varyansin %10,9’unu (R?=,109) agikladigini gdstermektedir. Benzer sekilde, egitimin
yararlar1, prososyal orgiitsel davranis varyansmin %6,6’sm1 (R?=,066), rol tamml
prososyal davranig varyansinin %6,7’sini (R?=,067) ve prososyal bireysel davranis
varyansinin %8,5’ini (R?=,085) agiklamaktadir. Bu regresyon modellerinin Durbin-
Watson test degerleri 1,5-2,5 arasinda hesaplanmistir ve regresyon analizi hata terimi

degerleri arasinda otokorelasyon olmadigi s6ylenebilir.

Egitimin yararlar1 ile ilgili dordiincii temel hipoteze goére, egitimin yararlariin
prososyal oOrglitsel davranis ve boyutlar1 (prososyal oOrgiitsel davranig, rol tanimli
prososyal davranis ve prososyal bireysel davranis) iizerinde anlamli pozitif bir etkisi
oldugu agikca goriilmektedir. Bu baglamda, ¢calismanin dérdiincii temel hipotezi (H4)

ve bu hipotezin alt hipotezleri (H4a ve Hap, ve Hac) de desteklenmektedir.
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4.8. Hipotez 5 ve Hipotez 6 icin Regresyon Analizi Bulgular:

Bu ¢alismanin temel amaci, iggoren egitimin programlarinin (egitim motivasyonu,
egitimin yararlar1 ve egitim destegi), Orgiitsel baglilik ve prososyal Orgiitsel
davraniglar iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin olup olmadigini incelemektir. Bu
baglamda, egitimin motivasyonu agisindan bu etkiyi anlamak amaciyla alt hipotezleri
ile birlikte besinci hipotez ve altinct hipotez olusturulmustur. Bu ¢alismanin bu
hipotezlerini test etmek icin regresyon analizi kullanilmistir. Egitim destegi agisindan

regresyon analizinin bulgular1 Tablo 4.18. ve 4.19.’da sunulmustur.

Calismanin besinci hipotezi su sekilde yapilandirilmistir:

Hs: Egitim desteginin orgiitsel baglhlik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.

Regresyon analizinin ikinci asamasinda, egitim desteginin duygusal bagliligi, devam
bagliligin1 ve normatif baglilig1 nasil 6ngdrdiigiinii daha iyi anlamak hedeflenmistir.
Buna dayanarak, ¢aligmanin besinci temel hipotezinin alt hipotezleri su sekilde

yapilandirilmigtir:

» Hsa: Egitim desteginin duygusal baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.
» Hsp: Egitim desteginin devam baglilig1 iizerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.

» Hsc: Egitim desteginin normatif baglilik tizerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.

Tablo 4.18. calismanin bu besinci temel hipotezi ile ilgili regresyon analizi

bulgularin1 gostermektedir.
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Tablo 4.18. Egitim Destegi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski icin

Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimsiz degisken: Egitim Destegi

Bagimh degiskenler Diiz.R? F p t p DW

Orgiitsel Baglilik ,074 (3 (1)2)606:; 277 5,627  ,000* 1,647

Duygusal bagllik 082 2146 591 5908 000% 1514
(,000%)

Devam baglhilig ,009 4.5 ,L105 2,066 ,039** 1,791
(,039%%*)

Normatif baghlik ,052 (2(1)2)704:; 233 4,663  ,000* 1,648

*p<0.01; **p<0.05

Bagimsiz degisken (egitim destegi) ve bagimli degiskenler (6rgiitsel baglilik ve onun
boyutlar1 olarak duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik) arasindaki
regresyon analizi bulgular, egitim desteginin Orgiitsel bagliliktaki varyansin
%7,4’linii (R?>=,074) acikladigimi gdstermektedir. Benzer sekilde, egitim destegi,
duygusal baglilik varyansinin %8,2’sini (R?=,082), devam baglili§1 varyansinin
%0,9’unu  (R?=,009) ve normatif baglhik varyansmin %5,2’sini (R?=,052)
aciklamaktadir. Bu regresyon modellerinin Durbin-Watson test degerleri 1,5-2,5
arasinda hesaplanmistir ve regresyon analizi hata terimi degerleri arasinda

otokorelasyon olmadig1 sdylenebilir.

Bu bulgulara gore, egitim desteginin Orglitsel baglilik ve onun boyutlar1 olarak
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik iizerinde anlamli pozitif bir
etkisi oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, ¢alismanin besinci temel hipotezi (Hs)
desteklenmektedir. Ayrica, ¢alismanin besinci temel hipotezinin alt hipotezleri (Hsa

ve Hs, ve Hsc) de desteklenmektedir.
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Calismanin altinci hipotezi su sekilde yapilandirilmistir:

Hg: Egitim desteginin prososyal orgiitsel davranis tizerinde anlamly pozitif bir etkisi

vardir.

Regresyon analizinin ikinci asamasinda, egitim desteginin prososyal Orgiitsel
davranisi, rol tanimli prososyal davranist ve prososyal bireysel davranisi nasil
Ongordiigiinii daha iyi anlamak hedeflenmistir. Buna dayanarak, ¢alismanin altinci

temel hipotezinin alt hipotezleri su sekilde yapilandirilmistir:

» Hea: Egitim desteginin prososyal orgiitsel davranis lizerinde anlamli pozitif bir
etkisi vardir.

» Hep: Egitim desteginin rol tanimli prososyal davranis iizerinde anlamli pozitif bir
etkisi vardir.

» Hec: Egitim desteginin prososyal bireysel davranis lizerinde anlamli pozitif bir

etkisi vardir.

Tablo 4.19. ¢calismanin bu altinci temel hipotezi ile ilgili regresyon analizi bulgularini

gostermektedir.

Tablo 4.19. Egitim Motivasyonu ve Prososyal Orgiitsel Davranis Arasindaki
Iliski icin Regresyon Analizi Bulgular:

Bagimsiz degisken: Egitim Motivasyonu

Bagimh degiskenler Diiz.R? F p t p DW
. 65,657

Prososyal Orgiitsel Davranig ,145 (,000%) ,384 8,103  ,000* 1,940
- 30,818

Prososyal Orgiitsel Davranis ,073 (,000%) 274 5,551 ,000% 1,982
50,850

Rol Tamimlr Prososyal Davranig ,116 (.000%) ,344 7,131  ,000* 1,856
. 45,614

Prososyal Bireysel Davranis ,105 (.000%) 327 6,754 ,000% 1,952

*p<0.01; **p<0.05
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Tablo 4.19.’da goriildiigii lizere, bagimsiz degisken (egitim destegi) ve bagiml
degiskenler (prososyal orglitsel davranis ve onun boyutlar1 olarak prososyal orgiitsel
davranig, rol tanimli prososyal davranis ve prososyal bireysel davranig) arasindaki
regresyon analizi bulgulari, egitim desteginin prososyal oOrgiitsel davranistaki
varyansin %14,5’ini (R?=,145) agikladigini gostermektedir. Benzer sekilde, egitim
destegi, prososyal orgiitsel davranis varyansmin %7,3’iinii (R?=,073), rol taniml
prososyal davranig varyansinin %]11,6’sin1 (R*=,116) ve prososyal bireysel davranis
varyansinin %10,5’ini (R?>=,105) agiklamaktadir. Bu regresyon modellerinin Durbin-
Watson test degerleri 1,5-2,5 arasinda hesaplanmistir ve regresyon analizi hata terimi

degerleri arasinda otokorelasyon olmadig1 sdylenebilir.

Egitim destegi ile ilgili altinc1 temel hipoteze gore, egitim desteginin prososyal
orglitsel davranis ve boyutlar1 (prososyal oOrgiitsel davranis, rol tanimli prososyal
davranig ve prososyal bireysel davranis) iizerinde anlamli pozitif bir etkisi oldugu
acikca goriilmektedir. Bu baglamda, ¢alismanin altinci temel hipotezi (Hs) ve bu

hipotezin alt hipotezleri (Hsa ve Hep ve Hec) de desteklenmektedir.
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5. TARTISMA

Bu ¢alismanin temel amaci isgdéren egitim programlarinin (egitim motivasyonu,
egitimin yararlar1 ve egitim destegi), orgiitsel baglilik (duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normative baglilik) ve prososyal orgiitsel davranis (prososyal orgiitsel
davranis, rol tanimli prososyal davranis ve prososyal bireysel davranis) tizerindeki
rollinii aciklamaktir. Calismada kanitlanmistir ki egitim motivasyonunun, egitimin
yararlarinin ve egitim desteginin oOrgiitsel baglilhigin farkli yonleri ve prososyal
orgiitsel davranislarin farkli  yonleri anlamli pozitif iligkisi bulunmaktadir.
Calismanin hipotezlerini test etmek amaciyla gergeklestirilen regresyon analizleri de
orgiitsel baglhilik ve boyutlarindaki pozitif artis ile prososyal orgiitsel davranis ve
boyutlarindaki pozitif artisin muhtemelen egitim motivasyonundaki, egitimin
yararlarindaki ve egitim destegindeki pozitif artis ile agiklanabilecegini ortaya

koymaktadir. Boylece, ¢alismanin tiim hipotezleri desteklenmistir.

Calismanin bulgulari, orgiitsel bagliligin insan kaynaklar1 gelisimi (ki egitim insan
kaynaklar1 gelisiminin en énemli bilesenidir) ile pozitif ve anlamli bir iliskiye sahip
oldugunu teorik ve ampirik olarak ac¢iklayan Lang (1992)’in arastirmasinin bulgulari
ile uyumludur. Mevcut literatiirde, Bartlett ve Kang (2004) tarafindan yayinlanan bir
caligma, egitim i¢in erigim, destek, avantaj ve motivasyonun orglitsel bagliligin
duygusal ve normatif yonleri ile pozitif bir iliskisi oldugunu ortaya koymaktadir.
Literatiirde, iggéren egitim programlarinin, isgdérenin baska bir isgdrenin, grubun
veya Orgiitiin refahin1 iyilestirme niyetini arttiran prososyal davraniglarin tesvik
edilmesi i¢in énemli oldugu acgikg¢a ifade edilmektedir (Brief ve Motowidlo, 1986).
Ayrica literatiirde, egitim motivasyonunun, egitimin yararlarinin ve egitim desteginin
prososyal davraniglar1 tesvik ettigi de ortaya konulmaktadir (Chebat, Babin ve
Kollias, 2002). Bu calismanin bulgular1 orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel

davraniglar ile ilgili olarak literatiirdeki bulgularla uyum gostermektedir.
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Bu calisma, isgoren egitim programlari, Orgiitsel baglilik ve prososyal oOrgiitsel
davraniglar ile ilgili literatiire 6dnemli bir katki saglayacaktir. Bu c¢alisma, egitim
programlarinin gerekliligini vurgulamaktadir, ¢iinkii egitim programlari c¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarini ve performanslarini arttirmaktadir. Calismanin ikinci yonii ise,
prososyal davraniglarin artmasidir, ¢iinkii bu durumda, c¢alisanlarin, digerlerinin
refahin1  iyilestirmek gibi agik bir niyetleri vardir; bu da ¢alisanlarin

performanslariin iyilesmesi ile sonuglanir.

Daha once belirtildigi gibi c¢alismanin bulgular1 isgdren egitim programlarinin
(egitim motivasyonu, egitimin yararlart ve egitim destegi), Orgiitsel baghilik ve
boyutlart olarak duygusal baglilik, devam bagliligi ve normative baglilik iizerinde
anlaml pozitif bir etkisi bulunmaktadir. Bu bulgular, Bulut ve Culha (2010) ile
Bashir ve Long (2015)’un ¢alismalarindaki bulgular1 destekler niteliktedir.

Egitim motivasyonu baglaminda, bu calismanin bulgular, ¢alisanlarin Orgiitsel
baglilik ile pozitif iligkileri olan egitim siirecine katilma istekliligini gostermektedir.
Bir yorum olarak, son derece ilgili ¢alisanin, is-becerilerini ve performanslarini
tyilestirmek i¢in egitim programlarma katilmaya daha istekli olduklar1 sdylenebilir ki
bu onlarin islerinde kendi degerlerine olan inanglarini artiracaktir (Bakar, Zaki, Ali
ve Amjad, 2016; Bulut ve Culha, 2010; Ismail, 2016). Egitimin yararlar1 agisindan,
bir egitim programina dahil olmanin avantajlari, ¢aliagnlar Orgiitlerine daha fazla
bagl kilar. Son olarak, egitime destek acisindan isgdérenin egitim programlarina
katilmaya tegvik edilmesi orglitsel baglilig: arttiracaktir. Bu ¢alisma, 6nceki bulgulari
(Bakar, Zaki, Ali ve Amjad, 2016; Ismail, 2016) dogru olarak kabul etmekte ve
oncelikle ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirmak i¢in ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar
tizerinde pozitif etkisi kanitlanan egitim programlarina katilmalarimi tesvik etmek
lizere insan kaynaklar1 departmanlarinin 6zendirici politikalar uygulamasi
gerekliligine kamt sunmaktadir. Orgiitsel baghligin iyilestirilmesinin caliganlarin
daha cok, daha iyi, daha siki ve pozitif ¢alismasini sagladigi da literatiirde
kanitlanmistir. Bu 6nemlidir ¢iinkii 6rgiitsel baglilik, ¢calisanlarin miisterilere daha i1yi
hizmet vermesini saglamakta ve boOylece calisanlar oOrgiitsel hedeflere kisisel

hedeflere gore oncelik vermektedirler.
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Ayrica, mevcut bulgular egitimin yararlarinin duygusal bagliligi, devam bagliligini
ve normatif baglhilig etkiledigini gostermistir. Bu bulgu, modern arastirmacilarin
caligmalarindaki, egitim programlarina veya faaliyetlerine katilimlarindan fayda elde
etmeyi bekleyen calisanlarin Orgiitlerine daha fazla bagli olduklarmi gosteren
sonuclara benzer niteliktedir (Bakar, Zaki, Ali ve Amjad, 2016; Bartlett, 2001;
Bartlett ve Kang, 2004; Ismail, 2016; Al-Emadi ve Marquardt, 2007). Bu 6énemlidir
¢linkli Libya oOrgiitlerinin ¢ogu, isgdren egitimine yatirim yapmayi ve odaklanmay1
tercih etmektedir. Diger modern ¢alismalar da bu bulguyu dogrulamaktadir. (Alamri
ve Al-Duhaim, 2017; Bulut ve Culha, 2010). Arastirmacilar, siirekli olarak egitim
desteginin bulunulan orgiitte ¢alisanlar arasindaki pozitifligi artirdigini gostermistir.
Ust yonetimin yeterli egitim destegi sagladiginda, calisanlarin orgiitlerine olan
bagliliklarinin 6nemli 6l¢iide arttig1 gézlenmektedir. Bu, uygun kanitlarla bunu giiglii
bir sekilde destekleyen diger aragtirmacilarin (Bulut ve Culha, 2010) bulgulariyla da

tutarlilik gostermektedir.

Yukarida agiklandig1 gibi, bu calismanin bulgulari, egitim motivasyonu, egitimin
yararlar1 ve egitim desteginin prososyal oOrgiitsel davraniglarla anlamhi ve pozitif
iliskili oldugunu gdstermektedir. Egitim motivasyonu, egitimin yararlar1 ve egitim
desteginin prososyal oOrgiitsel davraniglar1 tesvik etmek icin Onemli oldugu
sOyleyenebilir ¢iinkii bu durumda, calisan diger meslektaslarina karsi yardimsever
duygular beslemeye baslar ve onlarin refahlar1 i¢in iyi bir sey yapma noktasinda
giiclii bir istek gelistirir. Brief ve Motowidlo (1986) literatiire ve bu konu hakkinda
bugiin bildiklerimize énemli katkilarda bulunmustur. Orgiitlerin prososyal orgiitsel
davraniglar1 tesvik etmeleri ve hatta desteklemeleri gerektigine vurgu yapmaktadirlar.
Bu yararh davranislar sadece bagkalarinin refahini arttirmakla kalmaz, ayn1 zamanda
miisteri hizmetlerini, Orgiitsel sadakati, is tatmini ve Orgiltiin genel refahim1 da

gelistirir (Chebat, Babin ve Kollias, 2002).
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6. SONUC ve ONERILER

Bu béliimde, ¢alismanin tiimii degerlendirilmektedir. Sonug¢ baglaminda isgdren
egitim programlarinin Orgiitsel baglilik ve prososyal oOrgiitsel davranis tlizerindeki
goreli katkilar1 ele alinmaktadir. Ayrica, bu calismanin bulgularina ve Onceki

boliimdeki tartigsmalara dayanarak ilgili 6nerilerde bulunulmaktadir.
6.1. Sonuc¢

Bu calismanin temel amaci, isgdren egitim programlarmin Libya petrol sektorii
baglaminda isgdren egitim programlarmin (egitim motivasyonu, egitimin yararlari ve
egitim destegi) c¢alisanlarin  Orgiitsel baghiliklarma ve prososyal Orgiitsel
davraniglarina olan Libya petrol sektorii baglaminda incelemektir. Bu nedenle,
caligmanin katilimcilari, Libya petrol sirketlerinin bir 6rnegini temsil eden Arap
Korfezi Petrol Sirketi — Arabian Gulf Oil Company (AGOCO)’da calisanlardan

secilmistir.

Calismanin ilk bolimii, Ozellikle, aragtirma problemi, arastirmanin amaci,
arastirmanin dnemi, arastirmanin hipotezleri, arastirmanin sinirliliklari, Libya petrol
sektdrii ve AGOCO hakkinda kisa bir bilgiyi igermektedir. Ikinci boliimde, literatiir
incelemesi sunulmustur. Bu boliim, ¢aligmanin ii¢ temel degiskeni olarak isgoren
egitim programlari, Orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davranislar {izerinde
durmaktadir. Orgiitsel bagliligin ve prososyal orgiitsel davramslar uygun isgoren
egitim programlar1 kosullarinda arttig1 diisiiniilmektedir. Bu nedenle, Libya petrol
sektorii ve ozellikle AGOCO baglaminda, isgdren egitim programlarmin orgiitsel
baglilik ve prososyal oOrgiitsel davramiglar tizerindeki etkisini ortaya koymak
onemlidir. Calismanin degiskenlerini teorik olarak incelemek isgoren egitim
programlari, oOrgiitsel baglilik ve prososyal oOrgiitsel davramiglar hakkinda bilgi
kazanilmasim1 saglamigtir. Ugiincii boliimde arastirma yontemi ile ilgili ayrmtilar
tizerinde durulmustur. Daha sonra, dordiincii boliimde, arastirmanin verileri
istatistiksel analizler aracilifiyla analiz edilmistir. Son olarak, arastirmanin bulgular

bu boliimde genel olarak degerlendirilmektedir.
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Bu calismanin bulgulari, isgéren egitim programlarmmin (egitim motivasyonu,
egitimin yararlar1 ve egitim destegi), Orgiitsel baglilik (duygusal baghlik,
devam baghiligi ve normatif baglilik) ve prososyal orgiitsel davraniglar (prososyal
orgiitsel davranig, rol tanmimli Orgiitsel davranig ve prososyal bireysel davranis)
tizerinde anlamhi  pozitif bir etkisi oldugunu gostermistir.  Ongoriilen
prososyal davranis ve prososyal bireysel davranis). Boylece, c¢alismanin tim

hipotezleri desteklenmistir.

Bu calisma ilgili literatiire cesitli katkilar saglamistir. Mevcut bulgular, 6zellikle
orgiitsel egitim basta olmak {zere, algillanan insan kaynaklar1 gelisimi
faktorleri ile olan iligkileri acisindan calisanlarin Orgiitsel bagliliklarina yonelik
teorik ve ampirik agiklamalar saglamistir. Bdylece, mevcut bulgular benzer
caligmalarin bulgularin1 dogrulamaktadir (Bartlett, 2001; Bartlett ve Kang, 2004;
Bulut ve Culha, 2010).

Bununla birlikte, mevcut bulgularin temel katkilarindan biri, isgbren egitim
programlarinin duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghlik ile iliskili
olmasidir. Bu durum, algilanan egitim motivasyonunun, egitimin yararlarinin ve
egitim desteginin oOrgiitlerde orgiitsel bagliligin duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilhik boyutlarmin gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynadigini
gostermektedir. Diger taraftan, mevcut bulgular isgéren egitim programlarinin, drgiit
tiyelerinin bir isgérenin, grubun ve hatta Orgiltiin refahin1 artirma niyetini
giiclendirerek prososyal orgiitsel davranislar1 saglamada onemli bir rol oynadiginm
gostermistir.  Ozellikle, mevcut bulgular egitim motivasyonunun, egitimin
yararlarmin ve egitim deste8inin, Orgiitlerde baskalarinin refahini desteklemeyi
amaclayan isgdérenin ve c¢alisma grubunun yararli davraniglarini olusturmada rol

oynadigini ortaya koymustur.

Bu nedenle, bu c¢alisma, isgdren egitim programlari, orgiitsel baglilik ve prososyal
orgiitsel davramglar ilgili literatiire onemli katkilarda bulunmustur. Oncelikle, bu
caligma oOrgiitlerde egitim motivasyonunu, egitimin yararlarin1 ve egitim destegini
igeren isgOren egitim programlarinin temel boyutlarinin  Orgiit {yelerinin

performanslar1 iizerinde pozitif etkisi belirli olan oOrgiitsel baghilig arttirdigina
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yonelik kamt sunmaktadir. ikinci olarak egitim motivasyonu, egitimin yararlari ve
egitim destegi Orgiit calisanlarinin diger calisanlarin, ¢alisanlarin performanslarinin
artmasinda da rol oynamakta olan, refahii iyilestirme niyetini giiclendirerek

prososyal orgiitsel davranislar1 arttirmaktadir.
6.2. Oneriler

Bu ¢alismanin Libya petrol sektoriinde ve diger sektorlerde gergeklestirilecek olan
1ggoren egitim programlari, orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davraniglarla ilgili
daha fazla c¢alismay1 tesvik edecegine inanilmaktadir. Bu ¢alismanin temel odak
noktasi Libya petrol sektdriinde isgoren egitim programlarinin (egitim motivasyonu,
egitimin yararlar1 ve egitim destegi), Orgiitsel baglilik ve prososyal Orgiitsel
davraniglar iizerindeki etkisini anlamaktir. Calismanin bulgulari, Libya petrol
sektoriindeki calisanlar arasinda orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davraniglar
tizerinde iggdren egitim programlarinin etkisinin artirilmasi icin bazi degisikliklerin
gerekli oldugunu gdstermistir. Bu nedenle asagidaki onerilerde bulunulmustur. Eger

uygulanacak olursa, arastirma amacina ulasacaktir.

Bu calisma, AGOCO’nun iist diizey yonetiminin calisanlariin orgiitlerine baglh
kalmasimi ve prososyal Orgiitsel davraniglar sergilemesini saglamak i¢in isgdren

egitim programlarini desteklemeye devam etmesini 6nermektedir.

Egitim programlari, ¢calisanlarin islerini ve sorunlarini etkili bir sekilde ele almak i¢in
orglitsel baglhliklarimi ve prososyal orgiitsel davranislarini artirmalarina yardimci
olmalidir ve ¢caligmalarini etkili bir sekilde yonetmek i¢in gerekli ilave degisiklikleri

ongorebilmelidir.

Libya petrol sektoriindeki egitim programlarinin olusturulmasina yonelik 6nemli
miktarda aragtirma yapilmasina ragmen, orgiitsel baglilik ve prososyal-orgiitsel
davraniglar iizerine az sayida ¢alisma yapilmistir. Ayrica, bu yapilarin iligkisini ve
diger degiskenlerle olan iliskilerini daha iyi anlamak icin arastirmalar yapilmasi

gerekmektedir.
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Ozellikle, prososyal orgiitsel davraniglar ve bu degiskenin diger diger orgiitsel
davranis degiskenleri ile iliskisine yonelik ¢aligmalar prososyal orgiitsel davranigin
anlasilmasini gelistirebilir. Boylece ilgili literatiir orgiite faydalar1 konusunda bir

fikir birligi kazanabilir.

Iyi bir arastirmanin gelecekteki arastirmalar igin kapi agmasi gerektigine
inanilmaktadir. Bu nedenle, isgéren egitim programlari, orgiitsel baglilik ve
prososyal oOrgiitsel davranmislarla ilgili cesitli arastirilmasi gereken konulara isaret
etmek gerekmektedir. Bu calismanin bulgular, isgoren egitim programlarinin
AGOCO’daki ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarint ve prososyal orgiitsel davraniglarini
etkiledigini gostermektedir. Arastirmaci, bu ¢alismanin tiim Libya petrol sektorii
orgiitlerine yonelik daha fazla arastirmayr tesvik edecegini umut etmektedir.
Boylece, gelecekteki arastirmalar igin ¢esitli konular burada tavsiye edilmeye deger

bulunmaktadir.

Bu calisma, tiim Libya sektorlerinde yapilacak aragtirmalarin temeli olarak hizmet
edebilir. Baska bir yerde uygulanabilir olup olmadigini tespit etmek ve bu
arastirmanin sonuglarmin benzer kosullara ve c¢evreye sahip diger sektorlere
genisletilip genisletilemeyecegini belirlemek amaciyla bu ¢alismada kullanilan ayni

cergeveyi kullanilarak diger sektorler iizerinde ¢aligiimalidir.

Bu calisma, egitimi orgiitsel baglilik ve prososyal orgiitsel davraniglarin potansiyel
bir onciilii oldugunu diisiinmektedir. Algilanan orgiitsel destek, is glivenligi ve ekip
caligmas1 dahil olmak tizere diger ilgi ¢eken degiskenler de arastirilmalidir. Catisma,
degisime direng, prosediirel adalet ve giiven gibi degiskenleri de dahil etmek degerli

olacaktir.

Bu calisma AGOCQO’da gergeklestirilmistir. Caligma, Libya petrol sektoriiniin diger
sirketlerine genisletilmelidir. Arastirmayi, Libya petrol sektoriinde ve yabanci veya
cok uluslu sirketlerde benzer idari konumlara odaklanarak genisletmek degerli

olacaktir.
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Bu c¢alismanin bulgulari, onceki arastirmacilarin ilgili bulgularinin  ¢ogunu
dogrulamakta ve kabul etmektedir. Bu caligmada, isgbren egitim programlar1 ve
farkli yonleri ile ilgili daha 6nceki caligmalarla mevcut ¢alismanin benzerlik ve
farkliliklar1 bulunmus ve agiklanmistir. Egitim motivasyonu, egitimin yararlari ve
egitim destegi ile Orgiitsel baglilik ve prososyal oOrglitsel davraniglar arasindaki
iliskiyi ortaya koymak icin korelasyon ve regresyon analizleri gergeklestiirlmistir.

Gelecekte yiiriitiilecek aragtirmalar farkli bir yontem tiizerine yapilandirilabilir.

Bu arastirmanin diger kamu sektorii orglitlerinde yiirtitiilmesi, petrol sektoriine 6zgi

olan ve kiiltiirel olarak kosullanmis olan faktorler hakkinda bilgi verebilir.

Genel olarak, bu calisma, egitim motivasyonunun, egitimin yararlarinin ve egitim
desteginin Libya’da petrol sektoriinde orgiitsel baglilik ve prososyal Orgiitsel

davraniglar tizerindeki etkisini arastirmayi bir 6rnek olarak ele almistir.

Literatiirde bu konuyla ilgili olarak nelerin ortaya ¢iktigi ve arastirmacinin bu
alandaki yetersiz bilgi birikimine katkida bulunmak i¢in nasil ampirik bir ¢alisma
yuriittiigii ayrintilartyla aciklanmistir. Arastirma, amag¢ ve hedeflerine ulasarak
literatiirde bulunan bosluklar arasinda koprii kurmaya calismistir. Bu calismanin
cergevesi, Ozellikle petrol sirketlerini, kamu sektorii orgiitlerini ve kiiltiirel olarak
benzer diger ortamlarda yogunlagabilecek diger arastirmalarda kullanilabilir. Bu
nedenle, gercgeklestirilen ¢alisma bu alandaki bilgiye ¢ok sayida katki saglamistir ve
bu konuyla ilgili daha fazla ¢aba gdsterme potansiyeline sahiptir. Son olarak,

arastirma siireci arastirma hedeflerine basariyla ulagmstir.
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EK 1. ARASTIRMA ANKETI

Questions Related to Demographic Characteristics

Gender

() Male
() Female

Age group

Less than 20 years old
Between 20-30 years old
Between 31-40 years old
Between 41-50 years old

A~ AN AN SN
~ O~~~

More than 51 years old

Education level

) Secondary or high school
Vocational institute diploma
Higher institute diploma
University degree

Master degree

~_~~ N
N N N N N

Doctorate degree

Seniority in the company

() Less than one year
Between 1-10 years
Between 11-20 years
Between 21-30 years
Between 31-40 years

A~ AN AN AN
~ O~ '

More than 40 years



EK 1. ARASTIRMA ANKETI (Devam)

Questions Related to Characteristics of Training Programmes in AGOCO

Training programme reception of respondents
() Yes
() No

Number of training programmes taken by respondents

() 1-2 programmes
() 3-4 programmes
() Over 4 programmes

Relevance of training programme to the job of respondents
() Very relevant
() Relevant

Implementation of training programme to the job
() Yes

() No

Type of training programme taken by respondents
() On-the—job training
() Off—the—job training
() Both

Receiving certificate from training programmes
() Yes

() No

Certificate evaluation
() In promotion
() In employment
() In seniority
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EK 1. ARASTIRMA ANKETI (Devam)

Scales of Motivation for Training, Benefits of Training, Support for Training

Motivation for Training Scale consists of statements related to motivation of

employees of an organization to training programmes. Benefits of Training Scale

consists of statements related to benefits of training programmes for employees.

Support for Training Scale consists of statements related to support for employees to

attend training programmes. These scales are structured according to five-point

Likert-type scale (1=Strongly Disagree and 5=Strongly Agree).

Motivation for Training Scale

I try to learn as much as I can from training programmes.

I tend to learn more from training programmes than most people.

I am usually motivated to learn the skills emphasized in training programmes.

I am willing to exert considerable effort in training programmes in order to improve my skills.

I believe I can improve my skills by participating in training programmes.

I believe I can learn the material presented in most training programmes.

Participation in training programmes is of little use to me because I have all the knowledge and skills I
need to successfully perform my job.

I am willing to invest effort to improve skills and competencies related to my current job.

O || I [N |W|N|[—

I am willing to invest effort to improve skills and competencies in order to prepare myself for a promotion.

Benefits of Training Scale

Participating in training programmes will help my personal development.

Participating in training programmes will help me perform my job better.

Participating in training programmes will lead to more respect from my peers.

AW~

Participating in training programmes will help me network with other employees.

(9]

Participating in training programmes will help me stay up to date in new processes and
products or procedures related to my job.

Participating in training programmes will increase my chances of getting a promotion.

Participating in training programmes will help me obtain a salary increase.

Participating in training programmes will result in more opportunities to pursue different career paths.

O [0 | Q|

Participating in training programmes will give me a better idea of the career path I want to pursue.

Participating in training programmes will help me reach my career objectives.

Participating in training programmes will help me get along better with my manager.

Participating in training programmes will help me get along better with my peers.

Support for Training Scale

My manager can be counted on to help me develop the skills emphasized in training programmes.

[\

I can expect my manager to assign me to special projects requiring use of the skills and knowledge
emphasized in training.

My manager enthusiastically supports my participation in training programmes.

My manager believes advising or training are one of his or her major job responsibilities.

I would not hesitate to tell my manager of a training need I have in a particular area.

(o)W IO, T I S V]

My manager makes sure I get the training needed to remain effective in my job.
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EK 1. ARASTIRMA ANKETI (Devam)

Organizational Commitment Scale

Organizational Commitment Scale consists of statements related to affective
commitment, continuance commitment and normative commitment of employees to
their organization. It is structured according to five-point Likert-type scale

(1=Strongly Disagree and 5=Strongly Agree).

Affective Commitment

1 | I would be very happy to spend the rest of my career with this organization.

2 | Ireally feel as if this organization’s problems are my own.

3 | Ifeel a strong sense of “belonging” to my organization.

4 | I feel “emotionally attached” to this organization.

5 | I feel like “part of the family” at my organization.

6 | This organization has a great deal of personal meaning for me.

Continuance Commitment

1 | Right now, staying with my organization is a matter of necessity as much as desire.

2 | It would be very hard for me to leave my organization right now, even if [ wanted to.

Too much in my life would be disrupted if I decided I wanted to leave my organization
now.

4 | Ifeel that I have too few options to consider leaving this organization.

If I had not already put so much of myself into this organization, I might consider
working elsewhere.

One of the few negative consequences of leaving this organization would be the
scarcity of available alternatives.

Normative Commitment

1 | Ifeel an obligation to remain with my current employer.

Even if it were to my advantage, I do not feel it would be right to leave my organization
now.

3 | I would feel guilty if I left my organization now.

4 | This organization deserves my loyalty.

I would not leave my organization right now because I have a sense of obligation to the
people in it.

6 | I owe a great deal to my organization.
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EK 1. ARASTIRMA ANKETI (Devam)

Prosocial Organizational Behaviors Scale

Prosocial Organizational Behaviors Scale consists of statements related to prosocial
organizational behavior, role-prescribed prosocial behavior and prosocial individual
behavior of employees into their organization. It is structured according to five-point

Likert-type scale (1=Strongly Disagree and 5=Strongly Agree).

Prosocial Organizational Behavior

1 | Speaks favorably about the organization to outsiders.

Is receptive to new ideas.

Tolerates temporary inconveniences without complaint.

Offers ideas to improve the functioning of the department.

Expresses loyalty toward the organization.

Takes action to protect the organization from potential problems.

N | N0 W

Uses tact when dealing with others.

Role-Prescribed Prosocial Behavior

[

Arrives at work on time.

Assigns work to student workers fairly.

Gives advance notice if unable to attend work.

Uses resources without unnecessary waste.

Uses work time wisely.

Completes work requested as soon as possible.

N[N

Complies with organizational policies and procedures.

Prosocial Individual Behavior

—

Sends birthday greetings to co-workers in the office.

Collects money for flowers for sick co-workers or funerals.

Brings in food to share with co-workers.

Coordinates department get-togethers.

Assists co-workers or students with personal problems.

N ||| W]|DN

Does a personal favour for someone.
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EK 3. ARASTIRMA iZiN YAZISI (Devam)

Arabian Gulf Oil Company

Date: 28\6\2016 AD

Mr. Hassan R. H EL KHDR

Project: Approval to conduct a field study

After greeting...
At your request to allow you to conduct a study on

"EXPLORING EMPLOYEE TRAINING PROGRAMMES FOR
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND PROSOCIAL
ORGANIZATIONAL BEHAVIORS" We report our approval to
conduct the study, with best wishes for your success.

Director of Development and Training Department

Reda Ibrahim Alkza
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Name and Surname
Date of Birth

Place of Birth
Nationality

Marital Status
Foreign Language

E-mail

Education

Post Graduate

Undergraduate

Highschool

Work Experience
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: Hassan R. H. ELKHDR
: 1964

: Benghazi/Libya

: Libyan

: Married

: English

: hass_elkader@yahoo.com

: University of Bolton (UK), Master of Human Resource

Management, 2004.

: The Institute of Social Work (Libya), High Diploma in
Social Work, 1987.
: Benghazi High School, Libya, 1984-1985.

e A member of staff, The Higher Institute for Engineering, Benghazi,

2004-currently.

e Deputy Director of The Higher Institute for Engineering, Benghazi, 2008- 2011.

e Head of Registration and Study and Exams, The Higher Institute for Engineering,
Benghazi, 1999-2011.

e Head of On-The-Job-Training Department, Ministry of Technical & Vocational
Education, Benghazi, 1997-1999.

e Labor Inspector, Ministry of Technical & Vocational Education, Benghazi,

1994-1997.

e Head of Training Department, Ministry of Technical & Vocational Education,
Benghazi, 1991-1994.

e An employee at training department, Ministry of Technical & Vocational

Education, Benghazi 1988-1991.






