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ÖZET 

Tezli Yüksek Lisans 

Konaklama ��letmelerinde Hizmet �çi E�itim ile Örgütsel Ba�lılık Arasındaki 

�li�kinin Belirlenmesine Yönelik Bir Ara�tırma 

Osman ÇULHA 

 
Dokuz Eylül Üniversitesi 
Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Turizm ��letmecili�i Anabilim Dalı 
 

Eme�in yo�un bir �ekilde kullanıldı�ı konaklama i�letmelerinde “insan” 
kayna�ı, hizmet kalitesinin ve mü�teri memnuniyetinin en temel belirleyici 
unsurları arasında yer almaktadır. Konaklama i�letmelerinin insan 
kayna�ından verimli bir �ekilde yararlanabilmesi insan kayna�ına yapaca�ı 
yatırımlarla mümkündür. Hizmet içi e�itim ise, insan kayna�ına yapılacak 
yatırımlardan birisini olu�turmaktadır. Di�er taraftan, konaklama 
i�letmelerinin yapaca�ı hizmet içi e�itim yatırımlarının somut yararlarından 
birisi de, kendisine de�er verildi�ini algılayan i�görenin i�letmeye ba�lılı�ını 
artırmasıdır.  

 
Bu tez çalı�masının amacı, konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin 

hizmet içi e�itim algılamaları ile örgütsel ba�lılıkları arasındaki ili�kinin 
belirlenmesi ve örgütsel ba�lılıkları üzerinde etkili olan hizmet içi e�itim 
algılama faktörlerinin neler oldu�unun tespit edilmesidir. Hizmet içi e�itim 
algılama faktörlerinin örgütsel ba�lılık üzerindeki etkileri, sosyal de�i�im ve 
psikolojik sözle�me kuramına dayandırılarak açıklanmaya çalı�ılmı�tır. 
��görenlerin hizmet içi e�itim algılamalarını ve örgütsel ba�lılıklarını ölçmek 
için literatürden elde edilen, daha önceden güvenilirli�i ve geçerlili�i 
kanıtlanmı� ölçekler kullanılmı�tır. Ara�tırma verileri, anket yöntemi ile 
toplanmı� ve çok de�i�kenli veri analizleri kullanılarak analiz edilmi�tir. 

 
�zmir’de bulunan dört ve be� yıldızlı otellerde çalı�an toplam 298 i�gören 

üzerinde uygulanan bu tez çalı�masında, i�görenlerin en yüksek de�erdeki 
hizmet içi e�itim algılama bile�eni ö�renme motivasyonu, en yüksek de�erdeki 
örgütsel ba�lılık bile�ini ise duygusal ba�lılık olmu�tur. Yapılan tez 
çalı�masında; (1) i�görenlerin duygusal ba�lılı�ı üzerinde �ef deste�inin, hizmet 
içi e�itim olanaklarının ve kariyer kazançlarının etkili oldu�u; (2) i�görenlerin 
devam ba�lılı�ı üzerinde, aynı seviyede çalı�ma arkada�ın deste�i ve hizmet içi 
e�itim olanaklarının etkili oldu�u; (3) i�görenlerin normatif ba�lılı�ı üzerinde 
hizmet içi e�itim olanakları ve kariyer kazançlarının etkili oldu�u sonucuna 
ula�ılmı�tır. Bu sonuçlara göre, konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlere 
sa�lanan hizmet içi e�itim olanaklarının, üç ba�lılık türü üzerinde de etkili 
oldu�u ortaya çıkarılmı�tır. 

 
Anahtar Kelimeler: Hizmet �çi E�itim Algılamaları, Örgütsel Ba�lılık, ��letmede 
E�itim  
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ABSTRACT 

Thesis Master’s Program 

A Research on Determination of The Relationship Between In-Service Training 

and Organizational Commitment in the Hospitality Industry 

Osman ÇULHA 

 
Dokuz Eylul University 

Institute of Social Sciences 
Department of Tourism Management 

 
“Human” resource is one of the main determinants of service quality and 

customer satisfaction in labor-intensive hospitality industry. Efficiency of 
human resources depends on the investments made by the hospitality industry 
in the improvement of the employees. In-service training is one of the important 
investments in human resources. One benefit of investment in in-service 
training made by the hospitality industry is the enhancement of organizational 
commitment of employees by making them feel appreciated. 
 

The purpose of this thesis is to determine the relationship between the 
employees’ perception of in-service training and their organizational 
commitment, and also determine which in-service training perception factors 
have an effect on the organizational commitment. The effects of in-service 
training perception factors on organizational commitments are explained on 
grounds of social exchange theory and psychological contract theory. Scales, 
which reliability and validity had been proven in previous studies, were used in 
order to evaluate the perceptions of in-service training and organizational 
commitment. Research data was collected by questionnaires and was analyzed 
by using multivariate data analysis. 
 

In this thesis, research covered 298 employees working at four and five 
star hotels in Izmir and the results indicated that the highest perception of in-
service training component is learning motivation whereas the highest 
organizational commitment component is affective commitment. The study 
concludes that (1) support of supervisors, opportunities of in-service training 
and career benefits have an effect on affective commitments; (2) support from 
peer employees and opportunities of in-service training have an effect on the 
continuance commitment; (3) opportunities of in-service training and career 
benefits have an effect on the normative commitment. In the light of these 
results, it can be said that opportunities of in-service training that is provided to 
employees in the hospitality industry has an effect on all the three components 
of organizational commitment. 

 
Key Words: In-Service Training Perceptions, Organizational Commitment, In-
House Training 
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G�R�� 

 

Sosyal, ekonomik ve teknolojik de�i�imlerin hızlı ve yo�un bir �ekilde 

ya�andı�ı günümüz rekabet ko�ullarında konaklama i�letmelerinin bu de�i�ime uyum 

sa�labilmeleri ve rekabet ko�ullarında faaliyetlerini devam ettirebilmeleri için sahip 

oldu�u kaynaklarını etkili bir �ekilde kullanması gerekmektedir. Konaklama 

i�letmelerinin sahip oldu�u en önemli kaynaklardan birisi ise “insan” kayna�ıdır.  

 

Eme�in yo�un bir �ekilde kullanıldı�ı konaklama i�letmelerinde hizmet 

kalitesinin artırılması buna ba�lı olarak mü�teri memnuniyetinin ve sadakatinin 

sa�lanması, ancak “insan” kayna�ına yatırım yapılmasıyla mümkündür.  Ayrıca, 

bilgiye dayalı rekabetin ya�andı�ı konaklama i�letmelerinde, bilgiyi üretmek ve etkin 

bir �ekilde kullanmak; iyi yeti�mi�, sürekli ö�renmeye ve geli�meye açık insan 

sayesinde mümkün olmakta, sürekli ö�renme ve geli�me ise ancak e�itim yoluyla 

sa�lanmaktadır. Konaklama i�letmelerinde insan kayna�ına yapılacak e�itim 

yatırımlarından birisini  hizmet içi e�itim yatırımları olu�turmaktadır. 

 

Hizmet içi e�itim; bir örgütte çalı�an i�görenlerin bilgi, beceri ve 

yeteneklerinin günün ko�ullarına göre geli�tirmek, hata ve kazaları en aza indirmek, 

verim ve kaliteyi yükseltilmek için yapılan planlı e�itim tekni�i olarak 

tanımlanmakta olup hizmet öncesinde verilen bilgilerin eksik olu�u, hizmette 

de�i�me ve geli�melere ayak uydurma zorunlulu�u ve bazı bilgi ve becerilerin sadece 

hizmet içinde kazanılması, hizmet içi e�itimi gerekli kılmaktadır. 

 

Di�er taraftan kendini geli�tirme konusunda i�görene sa�lanan hizmet içi 

e�itim; i�görenin kendini geli�tirmesinin yanı sıra, kendisinin örgüt için önemli bir 

çalı�an oldu�u duygusuna sahip olmasını, i�görenin �efleri ve çalı�ma arkada�larıyla 

iyi ili�kiler kurmasını, i�görenlerin yöneticileri ve çalı�ma arkada�ları tarafından 

be�enilmesini ve takdir edilmesini sa�layarak i�görenin örgütsel ba�lılı�ının 

artmasına katkı sa�lamaktadır.  
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��görenlerin, örgüt amaçlarına yüksek düzeyde ba�lanması, i�lerine gelme ve 

i�letme amaçlarına katkı sa�lama konusunda güçlü bir istek duyması, örgüt yararına 

gönülden çaba sarf etmesi ve örgüt de�erleri ile kendi de�erleri arasında güçlü bir 

ba� kurması anlamına gelen “örgütsel ba�lılık”, i�gücü devrinin yo�un bir �ekilde 

ya�andı�ı konaklama i�letmeleri için giderek önemli bir konu haline gelmeye 

ba�lamı�tır. Ayrıca, örgüsel ba�lılı�ı nedeniyle yüksek düzeyde performans 

sergileyen bir i�gören, örgütün verimli bir �ekilde çalı�masına katkı sa�lamakta, 

dolayısıyla hizmet kalitesinin ve mü�teri memnuniyetinin artmasını sa�lamaktadır. 

Bu nedenle konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin örgütsel ba�lılı�ını 

artıracak faktörleri belirleme konusunda bilimsel çalı�malar yo�un bir �ekilde 

yapılmaya devam etmektedir.  

  

��görenlerin, i�letmelerine ba�lılı�ını sa�layan fakörlerden birisi de 

i�letmelerin i�görenlerine sa�lamı� oldu�u hizmet içi e�itim olanaklarıdır. Hizmet içi 

e�itim ve örgütsel ba�lılık konusuyla ilgi yapılan çalı�malar incelendi�inde hizmet 

içi e�itim ve örgütsel ba�lılık konusunu kapsamlı ve do�rudan ele alan çalı�maların 

yeterli olmadı�ı görülmektedir. Çalı�malarda hizmet içi e�itim konusunun daha çok 

kariyer geli�imi, örgüt kültürü, ileti�im, motivasyon gibi insan kaynakları yönetimi 

uygulamaları altında ele alındı�ı görülmektedir. Turizm sektöründe yer alan 

konaklama i�letmelerinde daha önce benzer bir çalı�maya rastlanmamı� olması; 

konaklama i�letmelerinde hizmet içi e�itim ve örgütsel ba�lılık konusundaki 

eksikli�i giderme, benzer konuda çalı�ma yapacak ara�tırmacılara ve ilgililere rehber 

olma bakımından önem ta�ımaktadır.  

 

Çalı�ma üç bölümden olu�maktadır. Birinci bölümde, çalı�manın ba�ımsız 

de�i�kenini olu�turan hizmet içi e�itim ile ilgili temel kavramlar ba�lı�ı altında 

hizmet içi e�itimin tanımı, gereklili�i ve önemi, amaç ve ilkeleri, sa�ladı�ı yararları 

ve sınırlılıkları ele alınmı�; hizmet içi e�itim süreci ba�lı�ı altında politika ve 

hedefler, hizmet içi e�itim ihtiyacının belirlenmesi, hizmet içi e�itim �artnamesinin, 

programlarının ve bütçesinin hazırlanması, hizmet içi e�itimin uygulanması ve 

kullanılan yöntemler, son olarak da hizmet içi e�itim programlarının ölçülmesi 

konuları ele alınmı�tır. 
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�kinci bölümde, çalı�manın ba�ımlı de�i�kenini olu�turan örgütsel ba�lılık 

konusu ele alınmı�tır. Bu konu kapsamında genel olarak, örgütsel ba�lılı�ın tanımı 

ve önemi, örgütsel ba�lılı�ın sınıflandırılması, örgütsel ba�lılı�ı etkileyen faktörler, 

örgütsel ba�lılı�ın sonuçları ele alınmı�tır. Ayrıca çalı�manın bir kurama 

dayandırılması açısından e�itim ve örgütsel ba�lılık ili�kisini açıklayan kuramlara 

de�inilmi� olup örgütsel ba�lılı�a etkileri açısından hizmet içi e�itim algılama 

boyutlarını olu�turan; ö�renme motivasyonu, �ef deste�i, çalı�ma arkada�ı deste�i, 

hizmet içi e�itim olanakları ve hizmet içi e�itimden beklenen kazançların örgütsel 

ba�lılıkla ili�kileri açıklanmaya çalı�ılmı�tır. 

 

Üçüncü bölümde ise, �zmir’de bulunan dört ve be� yıldızlı otel i�letmelerinde 

i�görenlerin hizmet içi e�itim algılamaları ile örgütsel ba�lılıkları arasındaki ili�kiyi 

saptamak için yapılmı�, alan ara�tırmasına yer verilmi�tir. Çalı�manın amacı ve 

geli�tirilen hipotezler do�rultusunda, hizmet içi e�itim algılama boyutlarını olu�turan 

faktörlerin örgütsel ba�lılık boyutları üzerindeki etkisi belirlenmeye çalı�ılmı�tır. 

Ayrıca örgütsel ba�lılık üzerinde anlamlı etkiye sahip olmadı�ı görülen hizmet iç 

e�itim algılama faktörlerinin örgütsel ba�lılı�a etkileri açısından ara de�i�ken etkileri 

incelenerek gölgelenen faktörler ortaya çıkarılmı�tır. Çalı�ma, analizler sonucu elde 

edilen bulgulara dayanarak yapılan sonuç ve öneriler ile son bulmaktadır. 
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B�R�NC� BÖLÜM 

H�ZMET �Ç� E��T�M 

 

1.1. Hizmet �çi E�itim �le �lgili Temel Kavramlar 

 

1.1.1. E�itim Kavramı ve E�itimin Önemi 

 

 Sosyal, ekonomik ve teknolojik alanlarda ya�anan hızlı de�i�imler insanları, 

kurumları ve ülkeleri bu zorunlu de�i�meye zorunlu bırakmaktadır. Toplumların, 

kurumların ve ülkelerin sa�lıklı örgütlenebilmeleri ve süreklilik kazanabilmeleri ise 

bu de�i�ime ayak uydurmaları ile mümkündür. Bu hızlı de�i�imlere ayak 

uydurmanın etkin ve temel yolunu e�itim kavramı olu�turmaktadır (Gül, 2000).  

 

 Bilgi teknolojileri sayesinde bilgiye ula�manın maliyetinin ucuzlamasının 

yanı sıra elde edilen bilgilerin; ya�anan hızlı de�i�im, bilginin yo�unlu�u ve sıklı�ı 

nedeniyle bireylerin kariyer geli�imlerinde yetersiz kalmaktadır (Gürüz ve Yaylacı, 

2004:162). Özellikle bilgiye dayalı rekabetin ya�andı�ı günümüzde, bilginin 

üretilmesi ve etkin bir �ekilde kullanılması; iyi yeti�mi�, sürekli ö�renmeye ve 

geli�meye açık insan sayesinde mümkün olmakta, sürekli ö�renme ve geli�me ise 

ancak e�itim yoluyla sa�lanmaktadır.  

 

Günümüzde e�itimle ilgili yapılmı� birçok tanım bulunmaktadır. Tanımla 

ilgili yapılmı� çalı�malar incelendi�inde hemen hemen hepsinin ortak noktalarda 

bulu�tu�u görülmektedir. E�itim genel anlamda istendik davranı� de�i�tirme ya da 

olu�turma sürecidir. Yapılan bu tanıma göre, istendik davranı�ların bireyin kendi 

ya�antısı yoluyla meydana getirilmesi gerekmektedir (Senemo�lu, 2001:92). Bireyin 

bizzat kendi çabası ile gerçekle�en bir faaliyet olan e�itim, bireyin bilgi, yetenek ve 

becerilerinde olumlu yönde de�i�iklik yapmaktır (Yaylı ve Temiraliyeva, 2006:96). 

Ba�ka bir tanıma göre e�itim, bireyin ki�ili�inin geli�mesine yardım eden, ona bilgi 

ve beceri kazandıran, bireyin ilgi ve yeteneklerine göre meslek sahibi yapan, 

topluma, çevreye ve yeniliklere duyarlı ve uyumlu olmasını sa�layan bir süreç olarak 

tanımlanmaktadır (Orhaner ve Tunç, 2003:3).  
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E�itim, önceden belirlenmi� amaçlar do�rultusunda insanların 

dü�üncelerinde, tutumlarında, davranı�larında ve ya�amlarında belirli iyile�tirme ve 

geli�tirme sa�layan sistematik bir süreçtir (Gürüz ve Yaylacı, 2004:163). Makro 

açıdan bakıldı�ında e�itim, toplumun yaratıcı gücünü ve verimini artıran, kalkınma 

çabasının gerçekle�mesi için gerekli nitelik ve nicelikte insanların yeti�mesini 

sa�layıcı ve toplumda ki�ilere yeteneklerine göre yeti�me olana�ı sa�layan bir araçtır 

(Sabuncuo�lu, 2005:124). 

 

Bireyin hayatını dengeli bir �ekilde sürdürebilmesi ve içinde ya�adı�ı topluma 

sa�lıklı bir �ekilde uyum sa�layıp, yapıcı bir üye olarak katkıda bulunabilmesi için 

gerekli davranı� örüntüleriyle donanmı� olması gerekmektedir. Birey ve toplum 

açısından çok büyük önem ta�ıyan bu durum, ancak e�itim yoluyla 

gerçekle�tirilebilmektedir (Özkan, 2006:35).  

 

Bu tanımlardan yararlanarak e�itim;  

 

• Bireyin ki�ili�inin geli�mesine yardım etmek, 

• Bireye gerekli bilgi, beceri ve olumlu davranı�lar kazandırmak, 

• Bireyi ilgi alanına ve yetene�ine göre meslek sahibi yapmak,  

• Bireyin topluma, ülkesine, çevresine duyarlı ve uyumlu olmasını sa�lamak, 

• Bireyi gelece�e hazırlamak (Orhaner ve Tunç, 2003:3–4), 

• Bireyde istendik davranı� de�i�ikli�i (Örne�in; sigarayı bırakmak) 

yaratmak için yapılmaktadır.  

 

E�itim kavramının tanımlarını incelendi�inde, kavramın çok de�i�ik 

�ekillerde tanımlandı�ı görülmektedir. Bu farklılıklar büyük oranda e�itim 

kavramının soyut bir kavram olması, kapsamının çok geni� olması, dinamik bir 

süreci içermesi ve çok farklı temellere dayanmasından kaynaklanmaktadır. 

Aralarında farklılıklar olmasına ra�men bu tanımların ortak yönü; e�itimin bireyin 

bilgi, beceri, tutum ve davranı�larında de�i�iklik meydana getirme süreci olarak ele 

alınmasıdır (Özkan, 2006:35). 
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Sonuç olarak e�itimde vurgulanmak istenen üç nokta bulunmaktadır. 

Bunlardan birincisi, bireyin yeteneklerinin geli�tirilmesinin gereklili�i; ikincisi, 

bireyde davranı� de�i�ikli�inin kendi ya�antısı yoluyla olu�ması; üçüncüsü, e�itimin 

bir süreç olmasıdır (Ergül, 2006:54). 

 

1.1.2. Hizmet �çi E�itimin Tanımı 

 

E�itim ile ilgili yapılmı� çe�itli tanımlar oldu�u gibi hizmet içi e�itim ile ilgili 

yapılmı� çe�itli tanımlar bulunmaktadır. ��gören e�itimi, i�yerinin ve i�in tanınması, 

i�yerindeki risk faktörlerinin tanıtımı ve bunlara kar�ı nasıl korunma 

sa�lanabilece�inin ö�retilmesidir (Öztürk ve Sancak, 2007:27). Ba�ka bir tanıma 

göre i�gören e�itimi, bireylerin ya da onların olu�turdu�u grupların i�letmede 

yüklendikleri ya da ileride yüklenecekleri görevleri daha etkili ve ba�arılı 

yapabilmeleri için, mesleki bilgi ve ufuklarını geni�leten, dü�ünce, rasyonel karar 

alma, davranı� ve tutum, alı�kanlık ve anlayı�larında olumlu geli�meler yapmayı 

amaçlayan bilgi, görgü ve becerileri artıran e�itsel eylemlerin tümü olarak 

tanımlanmaktadır (Sabuncuo�lu, 2005:124). Tüzün’e göre (2005:145) i�gören 

e�itimi, ö�renme için bir fırsat olup i�görenlere daha fazla nasıl etkili olunaca�ının 

ö�retilmesi ve i�lerindeki de�i�iklikleri kendilerine sunarak e�itimin ba�arılı hale 

getirilmesidir. 

 

Hizmet içi e�itim, i�görenin yeteneklerini; teknik, ekonomik ve sosyal 

geli�meler do�rultusunda günün modern anlayı�ına uygun biçimde de�i�tirmek ve 

geli�tirmek anlamına gelmektedir (Sabuncuo�lu, 2005:125). Hizmet içi e�itim, bir 

hizmette çalı�an bireyin kendi beceri, bilgi ve davranı�ı ile o görevin istedi�i beceri, 

bilgi ve davranı� arasındaki farkın giderilmesi için yapılan planlı, programlı ve 

örgütlü bir e�itim faaliyetidir (Akat, 1984:374).  Di�er bir tanıma göre hizmet içi 

e�itim, i�görenin i�e ba�ladı�ı tarihten i�ten ayrılaca�ı tarihe kadar geçen süre 

içerisinde mesle�in niteli�inde meydana gelen her türlü geli�me ve de�i�melerden 

geri kalmamak üzere sürekli olarak e�itilmesidir (Gül, 2000).  
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Aytaç’a göre (2000:66) en geni� tanımıyla hizmet içi e�itim; üretim ve 

hizmette etkilili�in, verimin ve kalitenin yükseltilmesi, ürünün üretimi ve tüketim 

sürecinde meydana gelebilecek hataların ve kazaların azaltılması, maliyetlerin 

dü�ürülmesi, satı� ve hizmet sunumunda nitel ve nicel yönden geli�menin 

sa�lanması, karların yükseltilmesi, vergi gelirlerinin ve tasarruflarının artırılması 

amacıyla i�gücüne verilen temel meslek ve beceri e�itimi yanında i�görene çalı�ma 

hayatı süresince de bilgi, beceri, davranı� ve verim düzeyini yükseltici planlı e�itim 

tekni�idir.  

 

Sonuç olarak, hizmet içi e�itimle ilgili yapılan çe�itli tanımlar incelendi�inde, 

yapılan tanımlamaların hepsinin; bir örgütte çalı�an i�görenlerin bilgi, beceri ve 

yeteneklerinin günün ko�ullarına göre geli�tirmek, hata ve kazaları en aza indirmek,  

verim ve kaliteyi yükseltilmek için yapılan planlı e�itim tekni�i oldu�u konusunda 

ortak noktada bulu�tu�u görülmektedir. 

 

1.1.3. Hizmet �çi E�itimin Gereklili�i ve Önemi 

 

Bilim ve teknolojideki de�i�meler, her meslekte yeni bilgi ve teknolojileri 

ö�renmeyi ve çalı�anların bu konularda yeti�tirilmesini zorunlu kılmaktadır. Bilgi 

toplumlarında örgütler çalı�anlarında çok yönlü beceri sahibi, karma�ık örgüt içi ve 

dı�ı ili�kileri kavrayabilen yeterlilikler ve etkili takım çalı�masına uyma yetene�i 

aramaktadır (Aytaç, 2000:66). 

 

Bir gün önce sahip oldu�umuz yeterli bilginin bir gün sonra yetersiz kaldı�ı 

günümüzde, hızlı de�i�im ko�ullarında i�letmelerin ayakta kalmaları ve varlıklarını 

sürdürebilmeleri ancak yenilikleri sürekli takip etmeleriyle mümkün olabilmektedir. 

Yeniliklerin sürekli takip edilmesi, gerekli bilgi, beceri ve tutumların kazanılması 

e�itim ile sa�lanmaktadır (Çörteko�lu, 2002:285). E�itimin bu önemini fark etmeye 

ba�layan i�letmeler bünyelerinde e�itim bölümleri kurmaya, var olan e�itim 

bölümlerini geli�tirmeye ya da ihtiyaca ba�lı olarak özel e�itim programları 

tasarlayan e�itim �irketlerinden yardım almaya ba�lamı�lardır.  
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E�itimi gerekli kılan di�er bir neden ise, hizmet öncesinde ö�renilen birtakım 

eksik bilgi ve davranı�ların, çalı�ma ya�amında birey ve örgütleri olumsuz yönde 

etkilemesidir. Bu olumsuzlukları gidermek için hizmet içi e�itime ihtiyaç 

duyulmaktadır (Gül, 2000). Yaylı ve Temiraliyeva’ya göre (2006:116) e�itim, yeni 

göreve ba�layan ve i�le ilgili yeterli deneyimi olmayan i�görenin i�e alınması 

sonucunda zorunlu olan bu uygulama bazen, i�letmenin büyümesi, teknolojik 

geli�melere ve yeniliklere uyum sa�lama gibi durumlarda da gerekli olmaktadır.  

 

Ba�arılı olmak isteyen konaklama i�letmeleri, mü�terilerini rakiplerine göre 

daha fazla memnun etmek zorundadırlar. Mü�teri memnuniyetinin sa�lanması ise, 

kaliteli bir hizmetle mümkün olabilmektedir. Kaliteli hizmet, mü�terinin algıladı�ı 

hizmetten tatmin olma derecesiyle yakından ili�kilidir. Bu nedenle konaklama 

i�letmelerinde, hizmeti sunan i�görenin, mü�terilerin beklentisi do�rultusundaki 

hizmet kalitesinin nasıl gerçekle�tirilebilece�i ve bunun nasıl sürekli hale 

getirilebilece�i konusunda bilinçlendirilmesi gerekmektedir (Öztürk ve Seyhan, 

2005:121-122). Di�er bir ifadeyle mü�terinin tatmin olması; i�görenin yeterli bilgiye 

sahip olmasına ve bu bilgileri gerekti�inde mü�terilere iletebilmesine ba�lıdır. Bu 

yüzden i�görenin öncelikle, ürün, i�letme ve sistem hakkında do�ru bilgiye sahip 

olması gerekmektedir (Avcı ve Sayılır, 2006:125). ��görenlerin, konusunda 

bilinçlenmeleri ve yeterli bilgi düzeyine ula�maları ancak kendilerine verilen e�itim 

ile mümkün olmaktadır. 

 

Konaklama i�letmelerinde yapılan bir ara�tırmaya göre; hizmet içi e�itim 

programının uygulanmasından sonra en fazla ili�kiler boyutunda de�i�ikliklerin 

gözlendi�i, i�gören mü�teri ili�kilerinde daha az problem çıktı�ı, i�görenin 

görünü�üne ve temizli�ine daha fazla dikkat etti�i ve misafirlere kar�ı daha iyi 

davrandı�ı en fazla gözlenen olaylar arasında yer almaktadır (�ahin, 2002:42-43).    

  

Hizmet kalitesini geli�tirmede ve mü�teri memnuniyetini sa�lamada, fiziksel 

kaynaklar tek ba�ına yeterli de�ildir. Fiziksel kaynaklardaki eksiklikler veya 

beklenmedik bir sorunun telafisi insan unsuru tarafından giderilmektedir. Bu 

eksikli�i giderebilmek için, i�görenin özellikle ileti�im ve problem çözme becerisinin 
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yüksek olması gerekmektedir. Bu ba�lamda, i�letme yöneticileri öncelikle 

i�görenlerin bu yöndeki eksikliklerini gidermeye veya bu yeterliliklere sahip 

i�gücünü istihdam etmeye öncelik vermelidir (Avcı ve Sayılır, 2006:134). Ancak 

turizm sektöründe faaliyet gösteren i�letmelerin dı�arıdan nitelikli i�gören temin 

etmelerinin çok maliyetli ve zor olması, özellikle yıl boyu faaliyet gösteren 

konaklama i�letmelerinin ihtiyaç duydukları nitelikli i�gücünü kendi bünyelerinden 

kar�ılama zorunlulu�u, hizmet içi e�itim programlarının uygulanmasını zorunlu hale 

getirmektedir (Yalçın ve �ri, 2003:95). Di�er bir ifadeyle, konaklama i�letmeleri 

açısından i�göreni e�iterek i�letmede tutmak daha yararlı bir çözüm olarak 

görülmektedir.  

 

Etkili malzeme yönetiminden daha çok etkili bir insan kaynakları yönetimi 

örgütler arasındaki farkı olu�turacak olan unsurdur. Bu amaçla kaynaklar arasında 

verimlilik ili�kileri yönünden optimal noktayı yakalamak ve rekabet üstü kalabilmek, 

örgütlerin insan unsuruna verdikleri önem, de�er, e�itim ve motivasyonla 

sa�lanmaktadır (�nce, 2005:320). �nsan kaynakları açısından konaklama 

i�letmelerinde verimlili�i artırmak için i�gücü kalitesini yükseltmek gerekmektedir. 

��gücü kalitesini etkileyen iki önemli insan kaynakları i�levi ise i�gören seçimi ve 

e�itimidir (Met ve Erdem, 2006:66).  

 

Hizmet içi e�itim, örgüt içerisinde arkada�lık ili�kilerinin geli�mesine, 

rekabetin de�il tedarik etmenin ön plana çıkmasına ve ekip ruhunun olu�masına 

katkıda bulunmaktadır. Ayrıca, hizmet içi e�itim, i�görenin kendisini 

gerçekle�tirmesine ve böylece i� tatminin sa�lanmasına katkıda bulunmaktadır 

(Akıncı, 2002:24). Çe�itli i� faktörlerinden birisi olan genel e�itim, i�görenlerin i� 

tatminini artırarak i�letmede kalma e�ilimini artırmaktadır (Gürbüz, 2007:39). 

 

Konaklama i�letmelerinin uzun vadede ba�arılı olmalarını sa�layan en önemli 

iki kavram yenile�me ve geli�medir. Yenile�meyi ve geli�meyi sa�layan faktörlerden 

birisi de i�görenlerin i�lerindeki yaratıcılı�ı olarak bilinmektedir. Konaklama 

i�letmelerinde yapılan bir ara�tırmaya göre; e�itim ve geli�menin yaratıcılı�ı ve 

i�görenlerin ba�arısını en fazla etkileyen faktörlerden birisi oldu�u anla�ılmı�tır. Bu 
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nedenle i�görenlerin yaratıcılı�ının artırılması için i�letmelerin e�itim ve geli�me 

programlarına yeterli bütçe ayırmaları gerekmektedir (Wong ve Pang, 2003:551-

559).  

 

Bireyin, belirli bir sosyal grubun ya da toplumun olu�turmu� normlarını ve 

yollarını ö�renmesi ya da bunları genel olarak kabul etme süreci olarak tanımlanan 

sosyalle�menin örgütlerde sa�lanması, hazırlayıcı e�itim ve hizmet içi e�itim 

sayesinde mümkün olmaktadır (Çalık, 2006:3). Sosyalle�me ve kendini geli�tirme 

konusunda i�görene sa�lanan hizmet içi e�itim olanakları, i�görenin kendini 

geli�tirmesinin yanı sıra, kendisinin örgüt için önemli oldu�u duygusuna sahip 

olmasına, i�görenin sundu�u hizmet kalitesinin yükselmesine, i�görenin örgüte 

ba�lılı�ının artmasına ve i� tatmininin yükselmesine katkıda bulunmaktadır (Akıncı, 

2002:16).  Roehl ve Swerlow’a göre (1999:176) i�görene sa�lanan hizmet içi e�itim, 

i�görenlere i�letme kurallarının farkındalı�ını sa�laması ve morallerini artırması 

yoluyla i�görenlerin örgütsel ba�lılıklarını dolaylı yoldan etkilemektedir. Roehl ve 

Swerlow’un (1999) Washington, Nevada ve California’da e�itimin örgütsel ba�lılık 

üzerine etkisini belirlemek için yaptıkları bir ara�tırmaya göre; e�itimin, moral, 

yöneticilerinin kalitesini algılamaları ve kuralların farkındalı�ı ile do�rudan, örgütsel 

ba�lılık ile dolaylı yoldan bir ili�kisinin bulundu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

 

��letmeler, yüksek kaliteli ürün ve hizmet sunmak; mü�terilerine hızlı ve etkin 

hizmet verebilmek; sayıları ve karma�ıklıkları gün geçtikçe artan görevlerde uzman 

ve aynı zamanda esnek ve çok yönlü i�görenlere sahip olabilmek için, her alanda, her 

kademede sürekli e�itim olanaklarını sa�lamak zorundadırlar (Tınaz, 2006:26).  

 

Hizmet içi e�itimi gerekli kılan nedenler a�a�ıdaki �ekilde sıralanmaktadır: 

 

• Hizmet öncesinde verilen bilgilerin eksik olu�u, 

• Hizmette de�i�me ve geli�melere ayak uydurma zorunlulu�u, 

• Bazı bilgi ve becerilerin sadece hizmet içinde kazanılabilmesi, 

• ��görenlerin ö�renme ve kendini geli�tirme iste�i (Gül, 2000). 
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• Ö�renme etkinli�i her yerde her zaman gerçekle�en bir süreçtir. Bu sürecin 

rastlantılara bırakılması, istenmeyen davranı�ların olu�masına neden olması (Yalçın 

ve �ri, 2003:95).  

• ��in gerektirdi�i ile i�görenin sahip oldu�u yeterlikler arasındaki 

uyumsuzlukların bulunması (Örücü ve di�erleri, 2002:93).  

• �� düzenlemede ve i�gören seçiminde i�görenin i�e uygunlu�unu tanımak 

için kullanılan tekniklerin yetersizli�inden kaynaklanan olumsuzlukların giderilmesi 

(Ergül, 2006:51) gibi nedenler hizmet içi e�itimin i�letmelerde uygulanmasını 

zorunlu kılmaktadır.  

 

Konaklama i�letmelerinde sa�lanan hizmetin her a�amasında insan 

faktörünün bulunması, kalitenin ve verimlili�in sa�lanması açısından e�itimi gerekli 

kılmaktadır. Di�er bir ifadeyle yüz yüze ili�kilerin ya�andı�ı ve i�gören devir hızının 

yüksek oldu�u konaklama i�letmelerinde i�görenin e�itilmesi ve geli�tirilmesi daha 

da önemli hale gelmektedir (Tarlan ve Tütüncü, 2001:142). Sonuç olarak etkili bir 

i�gören e�itimi, i�görenlerin bilgi, beceri, tutum davranı� ve performanslarını 

artırmaktadır (Tüzün, 2005:146). 

 

1.1.4. Hizmet �çi E�itimin Amaç ve �lkeleri 

 

Hizmet içi e�itimin çe�itli amaçları bulunmaktadır. Belirlenen amaçlar hem 

örgütün hem de e�itim görecek i�görenin ihtiyaçlarına yönelik olarak tespit 

edilmektedir (Gül, 2000). Yalın’a göre (2001) hizmet içi e�itimin ba�arısı, program 

amaçlarının programa katılanların e�itim ihtiyaçlarına yönelik ve bu amaçların 

i�görenlere en etkili yöntem ve araçlarla kazandırılmasına ba�lıdır. 

 

Hizmet içi e�itimin amaçları genel olarak, e�itim programın yapısını, 

i�lenecek konuları, i�leme yöntemlerini, e�itim teknolojisini ve sonunda yapılacak 

de�erlendirme tekniklerini saptamaya yardımcı olmaktadır (Örücü ve di�erleri, 

2002:91).  
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Hizmet içi e�itimin amaçlarını; i�görenleri ve yöneticileri de�i�en ve geli�en 

durumlar konusunda bilgilendirmek, e�itim sürecinde etkili ve verimli olabilmeleri 

için gerekli bilgi, beceri ve davranı�lar kazandırmak (Aytaç, 2000:67) gibi sosyal 

insancıl, maliyetlerin minimizasyonu, karın maksimizasyonu ve kalitenin artı�ı gibi 

ekonomik olmak üzere sınıflandırma yapmak mümkündür.    

 

��letmenin e�itimden bekledi�i ekonomik amaçları a�a�ıdaki �ekilde 

sıralamak mümkündür:  

 

• ��letmenin üretti�i mal, hizmet veya dü�üncelerin nitelik, nicelik ve 

verimlili�ini artırmak, 

• Maliyetlerde dü�me, 

• Standardizasyonu sa�lama, 

• Zamandan tasarruf, 

• Fire ve ıskartaların azalması 

• Makinelerin rasyonel kullanılması, 

• Devamsızlık ve personel devir hızının dü�mesi, 

• Daha az personelle çalı�ma, 

• Bakım giderlerinde azalma, 

• Bilim, teknoloji, ekonomi ve i� hayatında meydana gelen geli�melere ve 

yeniliklere uyum sa�layacak i� yöntemi ve tekniklerini geli�tirmek, 

• Fazla mesaide azalma, 

• Üretim ve pazarlama a�amasında hataları ve i� kazalarını azaltmak, 

• Denetim maliyetlerinde azalma, 

• Harcanan malzemede azalma (Sabuncuo�lu, 2005:128), 

• ��görenlerin i�letmeye ba�lılıklarını artırmak, 

• ��letmenin çevredeki imajını güçlendirmek (Yalçın ve �ri, 2003:94). 

 

��letmede uygulanan e�itsel çalı�malar, bir anlamda insana yapılan yatırım 

anlamına gelmektedir. Bu nedenle e�itim, i�letmenin ekonomik amaçlarına hizmet 

eden bir süreç olmasının yanı sıra i�letmede çalı�an insanlara da dolaylı ve dolaysız 

biçimde katkı sa�layan bir süreçtir (Sabuncuo�lu, 2005:129). Di�er bir ifadeyle 
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e�itim, i�görenlerin teknik ve mesleki yönden bilgilerini artırmasının yanı sıra, 

onların genel kültürünü ve fiziksel yeteneklerini de artırmaktadır. Ayrıca i�görenler 

arasında ileti�im, etkile�im ve sosyal dayanı�mayı da sa�lamaktadır (Mercin, 

2005:137).  

 

 Aytaç’a göre (2000) hizmet içi e�itimin sosyal ve insancıl amaçları a�a�ıdaki 

�ekilde sıralanmaktadır: 

 

• ��e yeni ba�layan i�görenin kuruma uyumunu sa�lamak, 

• ��görene i�letmenin temel amaç, ilke ve politikalarını bir bütünlük içinde 

kavratacak becerileri kazandırmak, 

• ��inin gerektirdi�i temel meslek becerilerini kazandırmanın yanı sıra e�itim 

eksikliklerini tamamlamak, 

• ��görenin de�i�ik alanlarda yatay ve dikey geçi�lerini sa�layacak 

tamamlama e�itimi yapmak.   

 

Yukarıda belirtilen amaçlara ek olarak Çörteko�lu’na göre (2002) e�itim; 

i�görenlerin niteliklerini yükseltmek,  pazarı takip etmek, rakiplerle mücadele etmek, 

i�görenleri i�letmede tutabilmek gibi ba�ka amaçlar için de yapılmaktadır. Topalo�lu 

ve Sökmen’e göre (2003) örgütsel anlamda e�itim ile i�görenlerin i� tatminlerini 

sa�layarak performanslarının artırılması ve dolayısıyla da i�letmenin performansının 

yükseltmesi amaçlanmaktadır. 

 

��letme ve kurumlarda e�itimin yukarıda ifade edilen amaçları genel olarak 

a�a�ıdaki �ekilde sıralanmaktadır (Mercin, 2005:137): 

 

• ��görene bilgi, beceri ve davranı�ların kazandırılması, 

• ��gören yeteneklerinin belirlenmesi ve istenilen yönde geli�tirilmesi, 

• ��görenin moralinin yükseltilmesi, güdülenmesi ve onların 

isteklendirilmesi, 

• ��görenin güven duygusunun geli�tirilmesi, hizmet içinde yükselme 

yollarının sa�lanması, 
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• ��gören hareketlili�i, devamsızlık, uyu�mazlık ve disiplin olaylarının 

azaltılması, 

• Görev alabilecek yetenekli i�görenlerin bulundurulması, 

• ��letme ve kurumda etkili ileti�im ve insan ili�kilerinin sa�lanması, 

• Üretilen mal ve hizmetin niteliksel ve niceliksel olarak verimlili�in 

artırılması, 

• ��letmede kontrol ve denetim yükünün azaltılması, 

• Hata ve i� kazalarının azaltılması, i� güvenli�inin sa�lanması. 

 

Ayrıca sistematik bir e�itim i�letme maliyetlerini dü�üren etkili bir ekonomik 

kaynak oldu�u gibi çalı�an gruplar için de iyi bir atmosfer ve moral aracı 

oldu�undan, e�itimin ekonomik ve sosyal insancıl amaçları birbirinden ayrılmaz bir 

bütün olarak dü�ünülmesi gerekmektedir (Sabuncuo�lu, 2005:129). 

 

Sonuç olarak hizmet içi e�itim, var olan veya gelecekte olması muhtemel 

problemlerin çözülmesi için yapılmaktadır. Bu nedenle hizmet içi e�itim, söz konusu 

problemlerin çözümüne yönelik olarak organize edilmeli ve programa katılanlara, 

kazandıkları bilgi ve becerileri uygulamada kar�ıla�tıkları ya da kar�ıla�abilecekleri 

problemlerin çözümünde nasıl kullanabilecekleri konusunda rehberlik etmelidir 

(Yalın, 2001).  

 

Her i�letmenin temel amaç ve de�erlerinin farklı olması, e�itim 

programlarında izlenilen temel ilkelerde de farklılıkların olu�masına sebep 

olmaktadır. Ancak ihtiyatlı olmak ko�uluyla her i�letmeyi kapsayan ortak ilkeler 

olu�turmak mümkündür. Yine de bu ilkeler i�letmenin temel amaç ve de�erlerinden 

tamamen farklılık göstermemesi gerekmektedir. Her i�letmeyi kapsayan temel 

ilkeleri a�a�ıdaki �ekilde sıralamak mümkündür:  

 

• ��gören e�itiminin veya geli�tirme u�ra�larının birinci ko�ulu e�itimin 

sürekli olmasıdır. 

• ��letmeler tarafından hazırlanan e�itim plan ve programların ba�arısı, 

i�görenlerin etkin katılımıyla gerçekle�ir. 
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• ��letmede çalı�an tüm i�görenlerin e�itim faaliyetlerinden yararlanması 

di�er bir ifade ile e�itimde fırsat e�itli�inin olması gerekir. 

• ��letmelerde e�itim faaliyetlerinin ba�arıyla yürütülmesi bu görevi 

yüklenenlerin alanlarında yetenekli ve ba�arılı olmasına ba�lıdır (Sabuncuo�lu, 

2005:130–131). 

• ��görenler yapılan e�itim faaliyetlerini kendilerini yeti�tirmek için gerekli 

görmelidir. 

• Yönetim, i�görenleri e�itmeye isteklendirici bir ortam olu�turmalıdır 

(Ergül, 2006:57).  

• E�itim, ihtiyaç analizleriyle ili�kilendirilmelidir. 

• ��letme içinde ve dı�ında ya�anan de�i�ime e�itimle cevap verilmelidir. 

• Hizmet içi e�itim etkinlikleri di�er insan kaynakları yönetimi uygulamaları 

ile birlikte ele alınmalıdır (Dinç, 2005:22–25). 

• E�itim sorumlusunun ve e�itimde yetenekli ki�ilerin olması gerekmektedir 

(�ahin, 2002:42,43). 

 

1.1.5. Hizmet �çi E�itimin Özellikleri 

 

Toplumlardaki sürekli de�i�im ve geli�meler e�itim sistemini de 

etkiledi�inden (Ergül, 2006:53),  i�gören e�itimi statik de�il, dinamik bir özellik 

göstermesi gerekmektedir (Yalçın ve �ri, 2003:104). Dinamik bir özelli�e sahip olan 

e�itimin i�görene yeni davranı�lar kazandırması gerekmektedir (Ergül, 2006:53). 

  

Yeti�tirme programlarının bir parçası olan hizmet içi e�itim programlarından 

istenilen verimlili�in sa�lanması için e�itim programlarının; maksimum ö�renmeyi 

sa�layacak nitelikte olması, i� ile ilgili konuları kapsayacak �ekilde düzenlenmesi,  

iyi bir i�gören seçme sürecinin uygulanması gerekmektedir (Çalık, 2006:7). 

 

Uygulanan hizmet içi e�itimin amacı, i�letmenin ula�mak istenilen amaç 

yönünde de�i�ikli�e u�ramasını sa�lamaktır. Bu de�i�ikli�i meydana getirecek 

hizmet içi e�itimin genel özellikleri �u �ekilde belirtilebilir (Köse, 2006:25); 
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• Hizmet içi e�itimin amaçları, i�letmenin amaç ve politikasına uygun seçilir. 

• Hizmet içi e�itim programları hazırlanırken, i�görenin ya�, e�itim ihtiyacı, 

ö�renim durumları, gelecekteki beklentisi dikkate alınır. 

• Hizmet içi e�itim etkinlikleri kısa zamanda tamamlanacak �ekilde 

programlanır. 

• Hizmet içi e�itim, yeti�kinlere yönelik yapılan bir e�itim olması nedeniyle, 

yeti�kin e�itimi ve psikolojisi dikkate alınarak yeterli sayıda homojen gruplar 

olu�turulur.  

• Hizmet içi e�itimde, ihtiyaç duyuldu�u zaman planlanarak hazırlanan 

e�itim programı uygulanır. 

• Hizmet içi e�itimde uygulanacak e�itim yöntemi, ö�retim araçları, 

i�görenin durumu ve uygulamanın yapılaca�ı i�letme içinde ve dı�ında, i� ba�ında 

veya i� dı�ında, e�itim ortamı göz önünde tutularak saptanır.  

• Hizmet içi e�itimde yapılan e�itim ve ö�retim ço�u zaman uygulamalı 

yapılır.  

 

1.1.6. Hizmet �çi E�itimin Sa�ladı�ı Yararlar 

 

Konaklama i�letmelerinde verimlili�i etkileyen önemli insan kaynakları 

uygulamalarından biri de i�gören e�itimidir. ��gören e�itimiyle ö�renme süratinde 

artı�, hizmet kalitesinde yükseli�, kaza sayısında azalma, i�gören devir hızında 

yava�lama, personel devamsızlı�ında azalma ve sonuçta örgüt performansında artı� 

gibi kazanımlar elde edilmektedir (Met ve Erdem, 2006:67). Sürekli ö�renmenin 

te�vik edildi�i bir ortamda hem i�görenler hem de yöneticiler büyük yararlar 

sa�lamaktadır (Çörteko�lu, 2002:284).  

 

Hizmet içi e�itimin sa�ladı�ı yararları, kurumsal yararlar ve ki�isel yararlar 

olmak üzere iki grupta toplamak mümkündür. 
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1.1.6.1. Hizmet �çi E�itimin Sa�ladı�ı Kurumsal Yararlar 

 

Konaklama i�letmelerinde, çalı�makta olan ve i�e yeni ba�lamı� i�görenlere, 

örgütün mevcut de�erleri ve sistemlerini aktarmaya yönelik biçimsel bir e�itimin 

belirli aralıklarla verilmesi örgütlerin verimlili�i ve performansı açısından ya�amsal 

bir öneme sahiptir (Met ve Erdem, 2006:68). Di�er bir ifadeyle i�letmelerde verilen 

e�itim, i�gücünün niteli�ini artırarak i�gücünden daha fazla verim elde edilmesini 

sa�lamaktadır.  ��gücünün verimlili�i ise i�letme ba�arısını ve karlılı�ını artıran 

önemli bir faktörü olu�turmaktadır. 

 

E�itimin i�letmeye veya kuruma kazandıraca�ı yararlar; ö�renme süresini 

kısaltma, i� verimlili�inde artı� sa�lama, yöneticilerin yükünü hafifletme, çalı�anların 

motivasyonunu artırma, meslekte yükselme olana�ı yaratma, i� güvenli�i konusunda 

uygulanacak programlarla kaza oranı ve giderleri dü�ürme, i�in kalitesini yükseltme, 

bakım ve onarım giderlerini azaltma (Mercin, 2005:136), i�gücü devir hızının, 

devamsızlı�ın, fazla mesailerin azaltılması, çalı�ma arkada�larıyla aralarındaki 

i�birli�i ve e�güdümü peki�tirmesi, i�letmelerin yöneticilerini kendi bünyelerinde 

yeti�tirmelerini sa�layacak bir aday havuzu olu�turması, kalite kontrol eksikliklerinin 

giderilmesi, i�letmenin rekabet gücünün korunması ve artırılması, mü�teri 

memnuniyetinin sa�lanması �eklinde sıralanmaktadır (Dinç, 2005:21).  

 

1.1.6.2. Hizmet �çi E�itimin Sa�ladı�ı Ki�isel Yararlar 

 

Genel olarak, i�letmeler tarafından düzenlenen e�itimlerin i�görenler açısından 

sa�ladı�ı ba�lıca yararlar a�a�ıdaki �ekilde sıralanmaktadır (Dinç, 2005:19): 

 

• ��ba�ında kullanılacak yeni bilgi ve becerileri kazandırmak, 

• Terfi, ücret artı�ları gibi birbirlerine ba�lı di�er insan kaynakları yönetimi 

te�vik sistemlerinden yararlanılmasını sa�lamak, 

• Motivasyon ve i� doyumunu artırmak, 

• Sorunlarını daha kolay çözerek daha hızlı ve do�ru karar verilmesini 

sa�lamak, 
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• Stresle ba� etmeyi kolayla�tırmak, 

• Kendilerine olan güvenlerini geli�tirmek, 

• Ki�isel geli�imleri özendirmek, 

• Yeni görevlere hazırlanmayı sa�layarak, yeniliklere kar�ı bireylerin 

duydukları tedirginli�i azaltmaktır. 

 

Hizmet içi e�itimin yukarıda sayılan faydaların yanı sıra bazı durumlarda 

sakıncaları da bulunmaktadır. ��görenin ve örgütün ihtiyaçlarına cevap verecek alana 

göre yapılmayan e�itim sakıncalıdır. Verilecek e�itimin i�görenin seviyesinin çok 

üzerinde veya altında olması, örgütün yapısında bir takım eksiklik ve aksaklıkların 

var olması ve hizmet içi e�itimin amaçlarının belirlenmeden verilecek olan e�itim, 

i�gören ve örgüte faydadan çok zarar vermektedir (Gül, 2000). 

 

1.1.7. Hizmet �çi E�itimin Sınırlılıkları 

 

Hizmet içi e�itim insan gücünün etkinli�ini artırmak amacına yönelik olarak 

yapılmaktadır. Fakat örgütte kar�ıla�ılan tüm sorunların hizmet içi e�itim yoluyla 

çözülebilece�ini dü�ünmek ve beklemek yanlı� olur (Bozkurt, 2006:15). Özellikle 

kamu kurum ve kurulu�larınca uygulanan hizmet içi e�itim etkinliklerinin yasal 

zorunlulu�u yerine getirmek amacıyla uygulanmakta olması, hizmet içi e�itime 

katılan i�görenlerin yetersiz e�itim alt yapısına sahip olmaları, bunun yanı sıra 

i�letmelerin de kaynak kullanımında fayda-maliyet analizlerini yapmıyor olmaları, 

hizmet içi e�itimin verimlili�ini, dolayısıyla i� verimlili�inin artmasını 

engellemektedir (Öztürk ve Sancak, 2007:29). 

 

Hizmet içi e�itimin, sayılan kimi yararlarının yanı sıra bir takım sınırlılıkları 

da bulunmaktadır (Canman, 2000:99). Bu sınırlılıklar: 

 

• E�itim örgütsel yanlı�ları düzeltmez. Esasen, örgüt yapısındaki aksaklıklar, 

e�itimle elde edilen bilgi ve becerilerin uygulanmasına engel olu�turur;  bu nedenle 

ö�renme sürecini olumsuz etkiler. 
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• E�itim, i�gören sistemindeki eksiklik ve aksaklıkları da düzeltmez. Hizmet 

içi e�itim, saklı yeteneklerin ortaya çıkarmasını kolayla�tırır; ancak yeni bir 

potansiyel yaratmaz. 

• E�itim, sadece ö�renme ortamı yaratır; yoksa hiç kimseye kendili�inden bir 

�ey ö�retmez.  

 

1.2. ��letmelerde Hizmet �çi E�itim Süreci 

 

Hizmet içi e�itim, e�itimin hedef ve politikalarını belirledikten sonra 

i�görenin hizmet içi e�itim ihtiyaçlarını belirleme, bu ihtiyaçlara uygun programlar 

geli�tirme, bu programları planlama, uygulama ve de�erlendirme gibi kapsamlı bir 

çalı�mayı içermektedir (Yalın, 2001). Di�er bir ifadeyle i�letmelerde hizmet içi 

e�itim süreci, e�itim ihtiyaçlarının belirlenmesi ile ba�layan, e�itim sonrası etkinlik 

de�erlendirmesi ile sonuçlanan bir süreç olarak algılanmalıdır (Gürüz ve Yaylacı, 

2004:165–166). Süreç içerisindeki her bir a�ama e�itimin uygulanması için önemli 

olmasının yanı sıra Stephanie M. Jameson’a göre (2000:44) e�itim için özel bir 

bütçenin ve e�itim plan ve politikalarının varlı�ı e�itim için sistematik bir yakla�ımın 

iki göstergesidir. 

 

Temel olarak e�itim sürecinin be� a�aması bulunmaktadır. Bunlar; 

ihtiyaçların analizi, �artnamenin hazırlanması, programın onaylanması, programın 

uygulanması ve de�erlendirilmesi a�amalarıdır (Dessl, 2005:270).  

 

Sürecin a�amalarını a�a�ıdaki �ekilde sıralanmak mümkündür:  

 

• Hizmet içi e�itim politika ve hedeflerinin belirlenmesi, 

• Hizmet içi e�itim ihtiyacının belirlenmesi, 

• Hizmet içi e�itim �artnamesinin hazırlanması, 

• Hizmet içi e�itim programlarının hazırlanması ve geli�tirilmesi, 

• Hizmet içi e�itim bütçesinin hazırlanması, 

• Hizmet içi e�itimin uygulanması ve kullanılan yöntemler, 

• Hizmet içi e�itim programlarının de�erlendirilmesi. 
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1.2.1. Hizmet �çi E�itim Politika ve Hedeflerinin Belirlenmesi 

 

Hizmet içi e�itim sürecinin ilk adımı, e�itim çalı�malarında temel te�kil 

edecek biçimde e�itim politika ve hedeflerinin olu�turulmasıdır. E�itim politikası ve 

hedefleri, i�letmenin beklentilerini, gerekçelerini, hedeflerini ve sonuçlarını 

yansıtacak biçimde hazırlanmalıdır. E�itim politikasının ve belirlenen hedeflerin 

etkinli�i ise; tüm çalı�anların e�itime yönelik ihtiyaçları ile uyumlu olması, onların 

e�itimden beklentilerini temsil etmesi ve etkin bir biçimde duyurulması ile 

mümkündür (Gürüz ve Yaylacı, 2004:166). Çünkü e�itimden yarar bekleyen sadece, 

i�letme de�ildir. Programın gerçekle�tirilmesinde görev alan ve katkıda bulunan 

herkes, gösterdikleri çaba kar�ılı�ında belirli yaralar beklemektedir (Dinç, 2005:52). 

 

Bu çerçevede e�itim programlarının etkinli�i, hizmet içi e�itim sonunda, 

e�itime katkı sa�layan ki�ilerin ve kurumların (payda�) katkıları kar�ılı�ında 

sa�ladı�ı yararlar, e�itim ihtiyaçlarının giderilebilmesi ve programın amaçlarına 

ula�abilmesi �eklinde tanımlanmaktadır. E�itimin konusuna göre, katılımcılar için bu 

yararlar, yeni beceri veya davranı�ların kazanımı iken, i�letmeler açısından artan 

satı�lar, üretim süreçlerinin iyile�tirilmesi olabilmektedir (Dinç, 2005:52).  

 

1.2.2. Hizmet �çi E�itim �htiyaçlarının Belirlenmesi 

 

Teorik olarak, i�in gerekleri ile i�gören yetenekleri arasındaki fark olarak 

tanımlanan e�itim ihtiyacının belirlenmesinin iki temel nedeni bulunmaktadır 

(Sabuncuo�lu, 2005:135): 

 

• ��lerin yapılmasında görülen yetersizlikler ve performans dü�üklü�ü 

nedeniyle i�görenlerin bilgi, beceri ve davranı�larının geli�tirilmesi, 

• ��letmenin geli�imi ve yapaca�ı yeni yatırımlar do�rultusunda i�görenin 

ihtiyaç duyaca�ı bilginin verilmesi ve sürekli geli�iminin sa�lanması amacıyla e�itim 

ihtiyaçları belirlenmektedir. 
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Ba�arılı ve etkin bir e�itim planlamasında önce e�itim ihtiyaçlarının 

belirlenmesi ve bu do�rultuda örgüt amaçlarıyla tutarlı olan e�itim amaçlarının 

belirlenmesi gerekmektedir (Tınaz, 2006:34). E�itim ihtiyaçlarının belirlenmesinin 

ilk a�aması, analiz çalı�masının yürütülece�i örgüte ili�kin temel bilgilerin temin 

edilerek incelenmesidir.  Organizasyonun amacı ve hedefleri, ya�anan ana 

problemler ya da elde edilmi� ba�arılar, analiz sonrasında önerilecek çözümleri 

kısıtlayabilecek yasal düzenlemeler ya da engeller, organizasyonda olması muhtemel 

de�i�iklikler gibi konular e�itim çalı�ması ba�latılmadan incelenmesi gerekmektedir 

(Suba�ılar, 2002:269-270). �kinci olarak, hangi kapsamda bir e�itim programı 

uygulanaca�ı, hangi türde becerilerin kazandırılaca�ı, bu programın ne kadar 

sürece�i, hangi uzmanlar tarafından yürütülece�i belirlenmeli (Dinç, 2005:53) ve 

daha sonra i� analizleri, i�in gerekleri ile tüm i�görenlerin e�itim durumunu gösteren 

bir grafik kar�ıla�tırılarak (Sabuncuo�lu, 2005:134) e�itimin belirli bir grup i�göreni 

mi kapsayaca�ı, yoksa tüm i�görenler için mi yapılması gerekti�i, di�er ifadeyle 

e�itimin kapsamının belirlenmesi gerekmektedir (Suba�ılar, 2002:270). Do�ru 

i�görenlerin belirlenmesi ise e�itimin etkinli�ini artıracaktır. Yanlı� i�görenlerin 

e�itilmesi, i�letmeye ek maliyet getirmekte ve e�itim çabalarının sonuçsuz kalmasına 

neden olmaktadır (�ahin, 2002:55).  

 

Hizmet içi e�itim ihtiyacının belirlenmesi, kullanılan farklı yöntemler ile 

gerekli olan bilginin toplanmasına yardımcı olmaktadır. Hangi yöntem kullanılırsa 

kullanılsın elde edilen bilgiler i�letmenin performansını artırıcı yönde yapılacak 

çalı�maları ve verilecek e�itimleri netle�tirmektedir (Suba�ılar, 2002:269). Ayrıca 

e�itim ihtiyacının belirlenmesi, i�letmelerin e�itimden bekledikleri yararları elde 

edebilmeleri açısından önem ta�ımaktadır (Tınaz, 2006:26).  

 

E�itim ihtiyaçlarının belirlenmesinde hangi yöntemin ya da yöntemlerin 

kullanılaca�ı, e�itim ihtiyacının belirlenmesi için ayrılan zamana ve bütçeye ba�lıdır. 

Ayrıca, i�görenlerin co�rafi olarak da�ılımı, çalı�manın kapsadı�ı çalı�ma grubu, 

analiz çalı�malarını yürütecek ve verileri de�erlendirecek insan kayna�ının varlı�ı da 

kullanılacak yöntem seçiminde dikkate alınması gerekmektedir (Suba�ılar, 

2002:273). 
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�ekil 1: E�itim �htiyaçlarını Saptama Modeli  
 
   Çevre:                                         
   Genel  
   Ekonomi 
   Kanunlar 
   Sendikalar                 E�itim Çemberi 
                                                                     
                                                      Evet    �� (Görev)                                                Birey  
Organizasyon                     E�itime              Analizi: ��in E�itime                  Analizi: 
Analizi                                �htiyaç               Tanımlanması           �htiyaç                    Bilgi 
Çözümler                            Var mı?              ��in                           Var mı?                  Beceri 
Amaçlar                                                        Gereklerinin                                             Tutum 
Kaynaklar                                                      Belirlenmesi   
Da�ılımı                               Hayır                                                    Hayır                       
 
                                                                                               Alternatif   
                                       Çözümler 
 
                                      Alternatif 
                                         Çözümler 
                                                                                  �imdiki                                   Olması  
                                                                                  Performans                              �stenen 
                                                                                  Düzeyi                              Performans        
                                                                                                                              Düzeyi 
 
                                      Alternatif                                            E�itime �htiyaç 
                                          Çözümler             Hayır                      Var mı?                             Evet   

 

 
Kaynak:  Tu�ray Kaynak ve di�erleri, �nsan Kaynakları Yönetimi, �.Ü. ��letme Fakültesi, ��letme 

�ktisadi ve Enstitü Ara�tırma ve Yardım Vakfı Yayın No: 7, �stanbul, 2000, s. 179. 
 

�ekil 1’de yer alan E�itim �htiyaç Saptama Modeline göre, bir i�letmede 

e�itim ihtiyacının belirlenmesinde; örgüt analizi, i� analizi ve i�gören analizi üçlüsü 

önem ta�ımaktadır.  

 

Örgüt analizi, i�letmenin e�itim açı�ının saptanması için genel bir incelemeyi 

sa�lamaktadır. Hangi bölümlerde e�itime ihtiyaç duyuldu�u, e�itimin ne ölçüde 

ba�arılı olabilece�i gibi konuların analizi yapılmaktadır. Bu analiz, bölümlerdeki 

eksiklikleri ve aksaklıkları bulmakta, i�görenlerin niteliklerine ve performanslarına 

bakarak, öncelikle hangi bölümlerde e�itim verilmesi gerekti�ini belirlenmesine 

yardımcı olmaktadır. �� analizi, i�görenin e�itim ihtiyacını belirlemede önemlidir. 

��in hangi niteli�i, bilgi ve beceriyi gerektirdi�ini belirlemek, e�itim ihtiyacının 
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saptanması için de faydalı olmaktadır.  Ki�i analizinde ise, i�görenin niteliklerinin ve 

performansının standart performansa uyup uymadı�ı saptanmaktadır. ��göreni 

istenilen standarda yükseltmek için de gerekli e�itimler verilmektedir. ��gören 

performansının de�erlendirilmesi de e�itim ihtiyacının belirlenmesi açısından önem 

ta�ımaktadır (Kaynak ve di�erleri, 2000:179-182).   

 

��gören e�itim ihtiyaçlarının belirlenmesinde kullanılan ba�ka teknikler ve 

analizler de kullanılmaktadır. Çalı�makta olan i�görenin e�itim ihtiyaçlarının 

belirlenmesinde; kar�ıla�tırmalı performans analizleri, i� ile ilgili performans 

göstergeleri (verimlilik, devamsızlık, arızalar, kısa dönemli hastalıklar, i� kazaları, 

ürün kalitesi, mü�teri �ikayetleri), yöneticiler ve di�er uzmanlar ile görü�me, 

i�görenin kendisi ve yöneticisiyle görü�meler, i� bilgisinin, becerilerinin ve 

yeteneklerinin test edilmesi gibi teknikler kullanılmaktadır. Yeni i�e ba�layan 

i�görenin e�itim ihtiyacının belirlenmesinde ise görev analizleri kullanılmaktadır 

(Dessl, 2005:273). 

 

E�itim ihtiyacının saptanmasında yararlanılabilecek yöntem ve araçları 

a�a�ıdaki �ekilde sıralamak mümkündür (Sabuncuo�lu, 2005:135). 

 

Gözlem: ��görenin i� ba�ındaki davranı�larının ve ba�kalarıyla olan 

ili�kilerinin izlenerek eksikliklerinin belirlenmesi yöntemidir. Bu yöntem 

i�görenlerin yalnız bilgi, beceri ve davranı�larının görülebilen kısmıyla 

de�erlendirme yapmaya imkan verdi�inden gerçek gereksinimlerin saptanması 

konusunda yetersiz kalmaktadır (Dinç, 2005:58-59). 

 

E�itim �htiyaç Belirleme Formu: E�itim ihtiyacını en iyi belirleyecek ki�i, 

her i�görenin ba�lı oldu�u üstüdür. Üstler belirli zaman aralıklarıyla i�görenlerinin 

ba�arılı ve ba�arısız oldu�u yönlerini gözlemlemekte, yetersiz gördü�ü yönlerini 

e�itim ihtiyaç formunu doldurarak e�itim birimlerinin bilgilenmesini ve 

i�görenlerinin e�itim almalarını sa�lamaktadır (bkz. Tablo 1) (Sabuncuo�lu, 

2005:136).  



 24 

Tablo 1: E�itim �htiyacı Bildirim Formu 
 

E��T�M �HT�YACI B�LD�R�M FORMU 

Katılımcılar E�itim 
Konusu Önerilen Tarih E�itim 

Süresi 
E�itimci 
Kurum 

E�itimden 
Beklentiler 

            
            
            
            
            
            
            
            
            
            
            

E�itimi Öneren 
Bölüm Yöneticisi 
�mza/Tarih 

  

�nsan          
Kaynakları 
Yöneticisi  
�mza/Tarih 

    
Genel Müdür 

Onay 
�mza/Tarih 

 
Kaynak:  Zeyyat  Sabuncuo�lu, �nsan Kaynakları Yönetimi, Alfa Aktüel Basım Yayınları, Bursa, 

2005, ss. 137. 
  

Görü�me Yöntemi: Astlar ya da yöneticiler ile yapılan birebir görü�meler, 

e�itim ihtiyaçları konusunda kritik noktaların ortaya çıkarılmasını sa�layan bir 

yöntemdir (Suba�ılar, 2002:271).  

 

�nsan kaynakları departmanından veya kurum dı�ından uzman bir 

görü�mecinin ilgili departman yöneticilerine a�a�ıdaki soruları sorarak i�görenlerin 

e�itim ihtiyaçlarını belirlemeye çalı�maktadır (Güzel, 2005:113). 

 

• ��görenin i� yaparken problemleri nelerdir? 

• ��görenin i�i daha iyi yapması için ihtiyacı olan ek yetenek ve bilgiler 

nelerdir? 

• ��gören, hangi e�itimlere ihtiyacı oldu�unu dü�ünmektedir? 

 

Görü�me birebir olabilece�i gibi ilgili bölüm yöneticileriyle e�itim birimi 

yetkililerinin yapaca�ı bir toplantı �eklinde de gerçekle�ebilmektedir. Burada 
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e�itilmesi önerilen ki�iler ve konular birlikte saptanmaktadır (Sabuncuo�lu, 

2005:139). 

 

Görü�me yönteminin en olumlu yönü, problemleri olan çalı�anlarla yüz yüze 

görü�erek, çözümüne ili�kin ayrıntılı görü� alı�veri�inde bulunuluyor olunmasıdır 

(Dinç, 2005:60). Dikkat edilmesi gereken husus, görü�melerin yürütülmesinde hem 

sürenin etkin kullanımı hem de uygun detayda bilgi edinilmesi için deneyimli 

görü�mecilere ihtiyaç duyulmaktadır. Yöntem çok detaylı bilgilerin elde edilmesine 

olanak sa�lasa da hem uzun zaman alan hem de maliyetli bir analiz yöntemidir 

(Suba�ılar, 2002:271-272). 

  

Odak Grup Toplantıları: Yöntem, bir i�görence açıklanan bir fikrin, di�er 

i�görenler tarafından geli�tirilerek detaylı ve yapıcı bilgilere ula�ılmasına 

dayanmaktadır (Dinç, 2005:60). Tek ba�larına ya da birebir görü�meler ve anketler 

ile birlikte kullanılarak en sistematik veri toplama yöntemidir. Elde edilen detaylı 

veriler, birebir görü�meler ve anketler için sa�lam bir temel olu�turmaktadır. Ayrıca, 

bireysel e�itim ihtiyacının belirlenmesine olanak sa�layan bir yöntemdir. Ancak 

uygulanırken dikkat edilmesi gereken bir takım hususlar bulunmaktadır (Suba�ılar, 

2002:272). Bunlar: 

 

• Grup toplantılarının iyi yönetilmesi gerekmektedir. 

• Bir ki�inin kullandı�ı bir kelime, grubun di�er üyeleri ile çatı�maya neden 

olabilmektedir. 

• Grup toplantılarında, aynı performans sorununu ya�ayan ya da aynı 

seviyedeki i�görenlerin bir araya getirilmesi sa�lanarak baskın bir grubun olu�ması 

engellenmelidir. 

• Verilerin toplanması uzun zaman alan bir yöntemdir. 

 

Anket Yöntemi: Bu yöntem, hem daha büyük kitlelere ula�ma imkanı 

yaratan hem de kısa zamanda cevap alma �ansı tanıyan bir yöntemdir (Suba�ılar, 

2002:272). 
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Bu yöntemde e�itim uzmanları tarafından e�itim ihtiyacının saptanması için 

hazırlanan formlar ilgili bölüm yöneticilerine gönderilir. Anketler yöneticiler 

tarafından doldurulduktan sonra e�itim birimlerine geri gelir. Buna göre e�itim 

planlaması yapılmaktadır (Sabuncuo�lu, 2005:139). 

 

Anket yöntemi; kitlelere kısa zamanda ula�ma imkanı tanıması, i�görenlerin 

odak grup toplantılarına göre kimsenin fikrinden etkilenmeden kendi dü�üncelerini 

belirtmelerine fırsat tanıması, soru sorma �eklinden kaynaklanan ön yargıların 

ortadan kalkması ve sayısal sonuçların elde edilmesi nedeniyle en çok kullanılan 

yöntemlerden birisidir (Suba�ılar, 2002:273). 

 

Tablo 2: E�itim Anket Formu 
 
               Formu Dolduran Yöneticinin       
Adı, Soyadı              :     
Ünvanı                     :     
Bölümü                    :     
               Hakkında Form Doldurulan ��görenin     
Adı, Soyadı              :     
Ünvanı                     :     
Bölümü                    :     
      
                                   A: Çok Gerekli     B: Gerekli    C: Gereksiz      

E�itim Konuları A B C 
1. …………………………………………………………………………..       
2. …………………………………………………………………………..       
3. …………………………………………………………………………..       
4. …………………………………………………………………………..       
5. …………………………………………………………………………..       
6. …………………………………………………………………………..       
7. …………………………………………………………………………..       
8. …………………………………………………………………………..       

Di�er: ……………………………………………………………………..       
 
Kaynak:  Zeyyat  Sabuncuo�lu, �nsan Kaynakları Yönetimi, Alfa Aktüel Basım Yayınları, Bursa, 

2005, ss. 139. 
 

Kar�ıla�tırmalı Performans De�erleme Yöntemi: Performans analizi 

i�letmede çalı�makta olan i�görenler için kullanılan, e�itim ihtiyacını belirleme 

yöntemlerinden birisidir. Performans de�erlemesiyle elde edilen veriler 

do�rultusunda i�göreninin e�itim ihtiyacının olup olmadı�ı tespit edilmekte ve e�itim 

gereken alanlar saptanmaktadır (Tarlan ve Tütüncü, 2001:146). 
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E�itim ihtiyaçlarının tespit edilmesinde performans de�erlendirme sonuçları; 

belirlenmi� i� gereklilikleri ve pozisyon yetkinlikleri ile i�görenlerin bu standartları 

kar�ılama düzeyleri arasındaki farkı tanımlamaktadır. ��görenlerin bu farkı olu�turan 

“Geli�meye Açık” noktaları tespit edilerek örgütteki her birey için bu 

de�erlendirmenin yapılması sonrasında i�letmenin e�itim ihtiyacı ortaya çıkmakta 

olup (Suba�ılar, 2002:271) elde edilen sonuçlar tablo halinde e�itim birimine 

aktarılmaktadır (Sabuncuo�lu, 2005:40). 

 

Tablo 3: Kar�ıla�tırmalı Performans Formu 
 

K���LER 

D
er

ec
e 

M
es

le
ki

 
B

ilg
i 

�n
sa

n 
�l

i�
ki

le
ri

 

Y
ar

at
ıc

ılı
k 

L
id

er
lik

 

G
en

el
 

K
ül

tü
r 

K
ar

ar
 

V
er

m
e 

�l
et

i�
im

 

Pr
ob

le
m

 
Ç

öz
m

e 

Pl
an

la
m

a 

K
al

ite
li 

��
 

Adı : 
Görevi : 

1 
2 
3 
4 
5                     

Adı : 
Görevi : 

1 
2 
3 
4 
5                     

Adı : 
Görevi : 

1 
2 
3 
4 
5                     

 
Kaynak:  Zeyyat  Sabuncuo�lu, �nsan Kaynakları Yönetimi, Alfa Aktüel Basım Yayınları, Bursa, 

2005, ss. 140. 
 
 
 Psikoteknik Test Yöntemi: E�itim planlamasında en önemli çalı�ma e�itim 

açı�ının saptanmasıdır. Bu amaçla önce i� profilleri çıkarılır, daha sonra i�görenlerde 

aranan yeteneklerin bulunup bulunmadı�ı zeka, bilgi ve yetenek testleri yapılarak 

saptanır. ��görenlerin aldı�ı puanlara göre bir e�itim kararı alınır. Önceden belirlenen 

standart puanları a�anlar i�e uygun olduklarından e�itilmezler. Puanı e�it olanlar kısa 

e�itim programlarına sokulurlar. Puanları standardın altındakiler ise e�itim açı�ı 

nedeniyle detaylı bir programı tabi tutulurlar (Sabuncuo�lu, 2005:141). 

 

 Test tekni�inde önemli olan güvenilirli�i ve geçerlili�i sa�lanmı� uygun 

testlerin kullanılmasıdır. Bunun yanı sıra her test, farklı çalı�an kademeleri için ayrı 
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ayrı düzenlenmelidir. Uygulamanın özel e�itimler almı� uzman ki�ilerce 

hazırlanması ve yürütülmesi gerekmektedir (Dinç, 2005:61) 

 

Kayıt ve Raporların �ncelenmesi: Örgüt faaliyetlerini belgeleyen kayıt ve 

rapor niteli�indeki dokümanların analiz edilmesiyle, i�letmede hangi konularda 

aksaklıkların ya�andı�ını saptama tekni�idir. ��letmelerin yönetim ve organizasyon 

�emaları, planlama dokümanları, politika el kitapları, bütçe raporları, i�gören 

�ikayetleri, devamsızlık oranları, i�ten ayrılmalar ve i�gören ile ilgili di�er rapor ve 

kayıtlar i�letme dokümanlarını olu�turmaktadır. Kayıt ve raporların incelenmesi 

i�letmenin hem genel e�itim ihtiyacının belirlenmesine hem de performans 

de�erlendirme sonuçlarından yararlanarak i�görenlerin beceri ve bilgi düzeyleriyle 

bireysel e�itim gereksinimlerinin belirlenmesine yardımcı olmaktadır (Dinç, 

2005:62). 

 

1.2.3. Hizmet �çi E�itim �artnamesinin Hazırlanması 

 

Bu a�amada, daha önce belirlenen hizmet içi e�itim ihtiyaçları somut bir 

�ekilde belgelenmekte ve yöneticilere bilgi verilmektedir. Program �artnameleri, 

programın düzenlenmesi hakkındaki bilgileri içermekte ve sürecinin önemli bir 

kısmını te�kil etmektedir. Ayrıca programın de�erlendirilmesinde de bir kontrol aracı 

görevi görmektedir. Hazırlanan program �artnamesi ilk olarak yönetime sunulmakta 

olup onaylandıktan sonra katılımcı i�görenlere de verilmektedir. Hizmet içi e�itim 

�artnamelerinde a�a�ıdaki bölümlere dikkat edilmelidir (Can ve Oral, 2005:203-204).  

 

• Ders Planlarının Olu�turulması 

 

Bu a�amada e�itim uzmanları, uygulanacak programın bütün konularını ve 

ders yöntemlerini belirlemektedir. Program �artnamesi katılımcılara gönderilir. 

Derslerin yapısı ve �ekli konusunda e�itim uzmanları ve ilgili ki�ilerin katıldı�ı bir 

toplantı düzenlenir. Programın yöneticisi bu toplantıya ba�kanlık eder. Daha sonra 

programın yapısına ve karma�ıklı�ına göre bir plan formatı hazırlanır. Bu belgede 

planın bütün ayrıntıları yer almalıdır. 
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• Kullanılacak Araçların Sa�lanması 

 

E�itimlerin uygulanmasında gerekli olan her türlü fiziki ko�ul ve araç gereç 

program ba�lamadan temin edilmi� olmalıdır. Bunun için daha önce araçlar hakkında 

bilgi edinilmi� olmalıdır. Temin edilen araçlar plan formatıyla kar�ıla�tırılmalı ve 

kontrol edilmelidir. 

 

• Pilot Uygulama 

 

Bu a�ama, o ana kadar ortaya çıkmayan sorunlar hakkında bilgi edilmesini 

sa�lamaktadır. Bu uygulama da katılımcıların kim olaca�ı ve programın süresi panda 

yer almalıdır. Pilot uygulamada ba�arı sa�lanması durumunda esas hizmet içi e�itim 

programlarının hazırlanmasına ve geli�tirme faaliyetlerine geçilmektedir. 

 

1.2.4. Hizmet �çi E�itim Programlarının Hazırlanması ve Geli�tirilmesi 

 

Örgüt analizi, i� ya da görev analizi, ki�i analizi çalı�maları ile e�itim 

gereksinimlerindeki öncelikler temel alınarak, i�letmenin yıllık e�itim programı 

hazırlanmalıdır. Programın hazırlanması sırasında i�letmenin misyonu, i�görenlerin 

bireysel amaç ve hedefleri, e�itim programının yönetim sistemi gibi konular göz 

önüne alınmalıdır (Dinç, 2005:63).  

 

E�itilenleri önceden belirlenmi� hedeflere ula�tırmak için yapılan, e�itim 

etkinlikleri olarak tanımlanan e�itim programlarının adlandırılması ve 

gruplandırılması i�letmeden i�letmeye farklılık göstermektedir. E�itim programları 

zamana, uygulandı�ı yere, yönetim basamaklarına, üretim amacına ve üretimin 

çe�idine göre gruplandırılmaktadır (Ergül, 2006:59-60).  

 

��letmelerde ayrı bir e�itim bölümü ya da insan kaynakları bölümü olmasa 

bile e�itimin uzman ki�iler tarafından yönetilmesi gerekmektedir. Bu yüzden e�itim 

programlarının hazırlanmasında uzman ki�ilerin görü�lerinden faydalanılması 

gerekmektedir. Ayrıca i�letme yöneticilerinin de e�itim programlarının 
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hazırlanmasında ve uygulanmasında yardımlarının alınması gerekmektedir (�ahin, 

2002:63).   

 

Belirli yöntemlerle hizmet içi e�itim ihtiyacı belirlendikten sonra; genel 

olarak hazırlık, uygulama ve de�erlendirme ba�lıkları altında; e�itim hedefleri ve 

düzeyi, e�itim programlarını yürütecek ki�ilerin belirlenmesi, e�itim programının 

maliyeti (Ergül, 2006:58-59), e�itim konularının saptanması, e�itim organlarının 

belirlenmesi, pedagojik yöntemin seçimi, e�itim tekni�inin seçimi, e�itilecek 

ki�ilerin seçimi, e�itim süresinin saptanması, e�itim yerinin belirlenmesi 

(Sabuncuo�lu, 2005:141-142), e�itimde kullanılacak araç ve gereçlerin seçimi 

(Gürüz ve Yaylacı, 2004:168) konularını içeren e�itim programları hazırlanmaktadır. 

 

�ahin’e göre (2002:64) e�itim programı hazırlama a�amaları �unlardır;  

 

1) Tespit edilen ihtiyaçlara göre amaçların belirlenmesi,  

2) E�itim programının içeri�inin belirlenmesi,  

3) E�itim tekni�inin seçimi,  

4) E�itimin de�erlendirilmesinde izlenecek yolların saptanmasıdır. 

 

E�itim programlarının i�letmeye uygunlu�u e�itim programının i�lerli�ine 

yardımcı olmaktadır. E�itim programı geli�tirme sürecinde çok farklı yakla�ımlardan 

faydalanılmaktadır. Sistematik bir �ekilde e�itim programlarının geli�tirme a�amaları 

takip edilirse program daha etkili bir hale gelebilmektedir (�ahin, 2002:65). 

 

1.2.5. Hizmet �çi E�itim Bütçesinin Hazırlanması 

 

E�itim, i�letmeler için bir yatarım aracı olarak kabul edildi�inde, i�letmenin 

gerçek e�itim ihtiyacına ba�lı olarak belirlenen e�itim programlarının gerçekle�mesi 

için gerekli ve rasyonel bir bütçenin hazırlanması gerekmektedir (Sabuncuo�lu, 

2005:144). Amaç uzun dönemde verimlilik ve karlılı�ı yükseltmektir. Ancak plansız 

ve programsız bir e�itim i�letmeye gereksiz harcamalara neden olarak e�itime 

ayrılan bütçenin etkin bir �ekilde kullanılmasını engellemektedir (Ergül, 2006:59). 
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E�itim bütçesi e�itimle ilgili tüm harcamalar ve bunları kar�ılayacak 

kaynaklar tablolar halinde i�letmenin büyüklü�üne, e�itim fonksiyonlarına ve e�itim 

türüne ba�lı olarak genellikle bir yıllık dönemler esas alınarak çe�itli �ekillerde 

hazırlanmakta olup hazırlanırken göz önünde bulundurulması gereken bir takım 

ko�ullar bulunmaktadır (Sabuncuo�lu, 2005:145): 

 

• Bütçe dönemi içinde gerçekle�tirilmesi dü�ünülen e�itim programlarının 

ayrı ayrı maliyeti çıkarılır. 

• Programlara katılacakların sayısı, gidi�-geli� yolluk ücretleri, katılma 

maliyetleri hesaplanır. 

• E�itim i�letme içinde yapılacaksa, gerekli e�itim araçlarının(çe�itli 

makineler, bilgisayar, kitap, kırtasiye, film, video gibi) i�letmeye maliyeti çıkarılır. 

• E�itim için gerekli personel ücretleri, kira, telefon, malzeme gibi gider 

kalemleri tahmini olarak belirlenir. 

• E�itimle ilgili önceden tahmin edilmeyen harcamalar için belirli bir fon 

ayrılması gerekir. 

 

Tahmini olarak hazırlanan bütçe, i�letme üst yönetim kurulunun onayına 

sunulur. Üst yönetim kurulundan gelen öneriler ve yapılan de�i�iklikler baz alınarak 

güncellenir (Dinç, 2005:68).  

 

1.2.6. Hizmet �çi E�itimin Uygulanması ve Kullanılan Yöntemler 

 

Hizmet içi e�itimin uygulanması a�amasında hangi tür e�itim yönteminin 

uygulanaca�ı çe�itli faktörler göz önünde tutularak belirlenmektedir. Bu faktörler; 

e�itime katılacakların düzeyi, sayısı, e�itim için ayrılan zaman, bütçe, e�itimin 

kimler tarafından verilece�i gibi unsurlardan olu�maktadır (Sabuncuo�lu, 2005:146). 

 

Hizmet içi e�itim programlarının ba�arısı e�itim yöntemlerinin iyi seçilmi� 

olmasına ba�lıdır (Gül, 2000). E�itim yöntemlerinin seçimi ise e�itim planlarına, 

e�itilecek i�görenlerin seçimine, e�itimin amaçlarına ve e�itimin çevresine ba�lı 

olarak de�i�iklik göstermektedir (Woods, 1997:159-168).  E�itim durumsal bir süreç 
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oldu�undan her durum için uygulanan do�ru bir yöntem bulunmamaktadır. Bazı 

amaçlar bir e�itim yöntemiyle kolay bir �ekilde ba�arılabilirken, bazı amaçlar ise 

birden fazla e�itim yöntemiyle ba�arılmaktadır. E�itim yönteminin ba�arılı 

olabilmesi ve i�görenlerin performanslarını geli�tirmesi için; i�görenleri motive 

etmesi, istenilen becerileri açık bir �ekilde göstermesi, aktif katılım için fırsat 

sa�laması, pratik yapmak için bir fırsat sa�laması, i�görenlerin performansları 

hakkında zamanında geri bildirim sa�laması, basitten karma�ı�a do�ru 

yapılandırılması (Tüzün, 2005:146–145), ö�renme esnasında bazı peki�tirme 

araçlarını sa�lanması, belirli problemlere kolay adapte olabilmesi, e�itimden i�e 

olumlu bilgi ve beceri transferini desteklemesi gerekmektedir (Woods, 1997:168).  

 

Yapılan bu çalı�mada hizmet içi e�itim yöntemleri, i�ba�ında ve i�dı�ında  

olmak üzere iki temel ba�lık altında incelenecektir. 

 

1.2.6.1.  ��ba�ında E�itim 

 

��ba�ında e�itim; i�in gere�i olan tutum, adet, bilgi ve becerinin, i� yerinin 

özelli�i içinde ve bir program dahilinde bizzat yaparak, ö�retilmesi ve ö�renilmesi 

anlamına gelmektedir (Akat, 1984:376). Di�er bir tanıma göre, i� ba�ında e�itim, 

i�görene gerçek çalı�ma ko�ullarında, i�in nasıl daha iyi yapılaca�ı konusunda bilgi 

veren, i�görenin performansının artırılmasına yardımcı olan, yaparak ö�renme 

modeline dayanan bir e�itim yöntemidir (Mucuk, 2000:357). Bu e�itimde deneyimli 

i�görenler ya da e�itim uzmanları i�görenleri e�itmekte olup dü�ük seviyede ki 

i�görenler de yöneticilerini gözlemleyerek ö�renmektedir (Dessl, 2005:275).  

 

Konaklama i�letmelerinde i� ba�ında e�itimin tanımı ise, i�görenin i�i yerinde 

ö�renmesi ve zaman kaybetmemesi açısından önemli bir e�itimdir. E�itimin i�letme 

içerisinde yapılması, i�görenin i�letmeye uyumuna ve kar�ıla�ılan olaylara olumlu 

bakı� açısı geli�tirmesine yardımcı olmaktadır (�ahin, 2002:70). Jameson’a göre 

(2000:45) i� ba�ında e�itim, küçük turizm i�letmeleri tarafından kullanılan en 

popüler bir yöntemdir. 
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��ba�ında e�itim yöntemleri; “yaparak ö�renme en iyi ö�renmedir” 

dü�üncesine dayanan, i�letmelerde en çok görülen ve yaygın olarak uygulanan 

yöntemlerdir (Sabuncuo�lu, 2005:146).  

 

��ba�ında e�itimin etkili olabilmesi için yapılandırılmı� olması 

gerekmektedir. Tablo 4, yapılandırılmı� i� ba�ında e�itimin prensiplerini 

göstermektedir. �� ba�ında e�itim ba�kalarını gözlemleyerek ö�renmeyi içerdi�i için, 

ba�arılı bir i� ba�ında e�itim, sosyal ö�renme teorisince vurgulanan prensiplere 

dayanmalıdır. Bu prensipler; güvenilir bir e�itici, davranı� veya beceriye model 

olu�turan bir yönetici veya i�gören, belirli kilit davranı�ların iletilmesi, uygulama, 

geribildirim, güçlendirmenin kullanımını içermektedir (Noe, 1999:193).  

 

Tablo 4: ��ba�ında E�itim Prensipleri 
 
E�itim �çin Hazırlık   
1. ��i önemli adımlara böl. 4. ��in nasıl yapıldı�ını tekrar göster. 
 
2. Gerekli ekipman ve materyali hazırla  
 
3. ��ba�ında e�itime ne kadar zaman ayrılaca�ına ve 
e�itilenin ne kadar sürede beceri alanlarında yeterli 
olaca�ına karar ver.  

 
5. E�itilene i�in bir ya da daha fazla tek 
adımlarını yaptır ve do�ru sonuç için övgüde 
bulun.              
 
6. E�itilene tüm i�i yaptır ve do�ru sonuç 
için övgüde bulun. 

Gerçek E�itim    
                                                      
1. E�itilene görevin amacını söyle ve gösterirken seni 
izlemesini söyle. 
 
2. Hiçbir �ey söylemeden nasıl yaptı�ını göster. 

 
7. E�er hatalar yapıldıysa, do�ru sonuca 
ula�ana kadar uygulama yaptır. 
 
8. ��i ö�renmekteki ba�arısı için övgüde 
bulun. 

3. Kilit noktaları veya davranı�ları açıkla. (E�er 
mümkünse e�itilen için kilit noktaları yaz.) 

 

   
 
Kaynak:  Raymond A. Noe, �nsan Kaynaklarının E�itimi ve Geli�imi, Çeviren; Canan Çetin, 

Beta� Yayımcılık, 1999, ss. 194. 
 

��ba�ında e�itimin katkılarını a�a�ıdaki �ekilde özetlemek mümkündür: 

 

• ��i yaparak ö�renmek en etkili ve verimli sonuçlar sa�lar. 

• Yöneticinin gözetiminde yürütüldü�ü için e�itilen ki�i ö�renmek için daha 

ciddi çaba gösterir. 

• E�itim sırasında i� ortamının gerçekleri ya�anır ve gerçek araçlar kullanılır. 
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• Ö�renme sırasında hatalar yapılabilir, ancak her hata bir tecrübe kazandırır. 

• E�itim giderlerinin en dü�ük, en ucuz oldu�u yöntemdir (Sabuncuo�lu, 

2005:147).  

• ��görenin hem örgüte hem de kendilerine olan güveni artar. 

• Örgüt açısından verimlilik, i�gören açısından ise doyum ve motivasyonun 

artmasını sa�lar (Gül, 2000). 

• Ö�renilen konuların hemen birebir uygulamaya dökülmesi, i�görenin 

motivasyonunu artırır (Dinç, 2005:44). 

• ��görenler yaparak ö�rendikleri için anında dönüt almakta ve buna ba�lı 

olarak performansları artmaktadır (Dessl, 2005:275). 

• Kalite standartlarının ve uygulamalarının artırılması i� ba�ında verilecek 

e�itim ile sa�lanmaktadır (Kim ve di�erleri, 2005:175). 

 

�� ba�ı e�itimin yukarıda sayılan katkılarının yanı sıra bazı sakıncalı yanlarını 

da göz önünde bulundurmak gerekir. Bu sakıncalar (Kaynak ve di�erleri, 2000:73): 

 

• E�itim veren ki�inin yeterli ve gerçek bir e�itici olmaması durumunda 

birçok sakıncalı durumla kar�ıla�ılabilir. 

• ��letmedeki uygulamaların eski olması, i�görenin ça�da� teknolojik 

bilgilere sahip olmamasına neden olur. 

• E�itim esnasında büyük miktarda bozuk ve hatalı mal üretilebilir, makine 

ve donanım kaybı ya�anabilir. 

• Çalı�ma ko�ulları fiziksel ve psikolojik standartlara uygun bir e�itim ortamı 

olmayabilir. 

• ��gören sayısının fazla olması, e�itimin i�görenlere tam olarak 

verilememesi gibi durumla kar�ıla�ılmasına neden olabilir. 

 

Yapılan bu çalı�mada, i�letmelerde i�görenlere sa�lanan i� ba�ında e�itim; 

yönetici gözetiminde e�itim, i�e alı�tırma e�itimi, i� de�i�tirme (rotasyon) yoluyla 

e�itim, yetki devri yoluyla e�itim, monitör (kılavuz) yoluyla e�itim, özel tasarım 

(proje çalı�ması) yoluyla e�itim, staj yoluyla e�itim, komiteler aracılı�ı ile e�itim, 
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takım çalı�malarına katılım yoluyla e�itim, gösteri (demonstrasyon) yoluyla e�itim 

ba�lıkları altında incelenmektedir. 

 

1.2.6.1.1. Yönetici Gözetiminde E�itim 

 

            Yönetici, astlarının bilgi, yetenek ve becerilerini en iyi bilen ki�idir. Özellikle 

i�e yeni ba�layan, daha önce i�e ili�kin herhangi bir deneyimi bulunmayan 

i�görenlerin; i�in niteliklerini, gereklerini, ustalık ve hünerlerini ö�renmeleri için 

konusunda uzman bir ki�inin yanına verilmektedir. Uzman ki�i i�görene i�in nasıl 

yapılaca�ını ayrıntılarıyla göstererek (Sabuncuo�lu, 2005:147) ve i�görenin yaparak 

ö�renme yoluyla yeti�tirilmesine yardımcı olmaktadır (Gül, 2000).  

 

 Bu yöntem, basit i�lerin ve sık sık tekrarlanan unsurlardan olu�an i�lerin 

ö�retilmesinde çok etkili olmaktadır. Ayrıca maliyetinin ucuz olması nedeniyle 

tercih edilen bir yöntem olmasına ra�men bilmenin ve ö�retmenin farklı �eyler olu�u, 

yöneticinin ö�retirken kendi i�ini aksatabilece�i ve astına do�ru �eyleri ö�retirken 

kendi yanlı�larını da aktarabilmesi, e�itim sırasında fire ya da i� kazalarına neden 

olabilmesi yöntemin olumsuz yönlerini ortaya koymaktadır (Sabuncuo�lu, 2005:147-

148).  

 

1.2.6.1.2. ��e Alı�tırma (Oryantasyon) E�itimi 

 

��e alınmasına karar verilen i�görenlere; i�letmenin kuralları, de�erleri, 

politikaları ve süreçleri ile ilgili verilen e�itime i�e alı�tırma (oryantasyon) e�itimi 

adı verilmektedir (bkz. Tablo 5 ve Tablo 6). Bu e�itimin en temel amacı i�görenin 

örgüte, i� arkada�larına, i� çevresine, i�letmenin yöneticilerine ve örgütün kurallarına 

uyumunu sa�lamaktır (Gürüz ve Yaylacı, 2004:170). Ayrıca, oryantasyon e�itimi, i�e 

yeni ba�layan ve temel bilgi düzeyine sahip i�görene i�letme kuralları hakkındaki 

bilgilerin verilmesini ve böylece i�görenlerin tatmin edici bir performans düzeyine 

ula�masını sa�lamaktadır (Dessl, 2005:268). 
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 Topalo�lu ve Sökmen’e göre (2003:4), i�e alı�tırma e�itimi; yeni bir göreve 

ba�layan ya da i�yerinden uzun süre uzakta kalmı� i�görenlerin, i�e ve i� yerine 

uyumlarını sa�lamak üzere uygulanan e�itim çabalarıdır. ��görenin i�e uyumunu 

sa�lamak için verilen bu e�itim, i�görenin kendisini i�letmenin bir parçası olarak 

görmesini sa�lamakta ve deneyimsizlikten dolayı yaptı�ı hataları azaltmaktadır. ��e 

yeni ba�layan i�görene, i�e alı�tırma e�itiminin verilmemesi, i�görenin hata oranını 

yükseltmekte ve i�letmeye kar�ı olumsuz bir tutumda bulunma olasılı�ını 

artırmaktadır (�ahin, 2002:80). 

 

Ba�arılı bir oryantasyon e�itimi; yeni i�e ba�layan i�görenin kendini huzurlu 

hissetmesini, örgütün sınırlarını, politikalarını ve prosedürlerini anlamasını, i� ve 

davranı� bakımından beklenilenin açık bir �ekilde anla�ılmasını, sürece sosyalle�mi� 

bir �ekilde ba�lamasını sa�lamaktadır (Dessl, 2005:268). Ayrıca, yeni i�görenlerin 

oryantasyonu ve kapsamlı bir e�itim program planı, mü�terilerin talep etti�i ürünler 

ve hizmetlerde meydana gelen de�i�ikliklere uyum sa�lamak için uygulanmaktadır 

(Kim ve di�erleri, 2005:172)  

 

��e yeni ba�layan bir i�görenin, i�ine güdülenmi� ve heyecanlı olarak 

ba�ladı�ı ve yöneticilerinin beklentilerini kar�ılamak ve i�leri gösterildi�i �ekilde 

yapabilmek için istekli oldu�u dü�ünülürse bu isteklili�i artırmak ve sürekli hale 

getirmek için yapılan faaliyetlerin birisi de oryantasyon programıdır. Etkin 

oryantasyon programı kapsamında verilen e�itim; i�gören-i� arkada�ları, i�gören-

yönetici ve i�gören-i�letme arasında olumlu ve do�ru ili�kilerin kurulmasını 

sa�lamaktadır. Bu tip bir e�itim; i�letme faaliyetlerini ve uygulamalarını, i�in 

özelliklerini, çalı�ma gün ve saatlerini, ayrıca kural ve politikaları i�görene 

benimsetme amacı ta�ımakta olup bu tür e�itimlerin i�görene i�e ilk ba�ladı�ı günden 

itibaren verilmesi gerekmektedir (Boylu, 2007:22).   

 

Konaklama i�letmelerinde i�e yeni alınan, i� yerinde bölüm de�i�tiren, yeni 

bir teknoloji ile tanı�an i�görenlere, otelin amaç, misyon ve vizyonunu aktarma, 

yapaca�ı i�in ne oldu�unu kendisine anlatma, i� arkada�ları ile tanı�tırma gibi 

faaliyetler i�görenin i�e ve i�letmeye uyumunu sa�layacak önemli bir e�itim 
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faaliyetidir. Bu ve benzeri faaliyetler, kısa süre içinde i�görenin örgüte olan 

ba�lılı�ını da sa�lamaktadır (Yaylı ve Temiraliyeva 2006:118).  

 

 ��e alı�tırma e�itimi ile i�görenlerin bilgilendirilmesi istenilen ba�lıca konular 

a�a�ıda özetlenmektedir:  

 

• ��letmenin standartları, beklentileri, yönetmelikleri ve politikaları, 

• ��letmede kabul gören yönetim tarzı, çalı�ma ortamı, i� arkada�larının ve 

yöneticilerin kimler oldu�u, 

• Yapılacak i�in teknik özellikleri (Dinç 2005:24), 

• Güvenlik ölçütleri ve kuralları, 

• Günlük rutin i�lerin tanıtılması (Dessl, 2005:268). 

 

Tablo 5: ��e Alı�tırma E�itiminde Yer Alması Gereken Bilgiler 
 

�� YER� GEZ�S� 
 
YÖNET�M VE ��LETME ��RKET POL�T�KALARI ORTAK KURALLAR 

Çalı�ma alanı, departmanlar ��görenlere sa�lanan 
hizmetler, faydalar Çalı�ma saatleri, i� çizelgesi Otopark alanının 

kullanımı 

Kafeterya, yemekhane �� tanımı, departmanda yerine 
getirilen i�ler 

Ödeme günleri, maa� artı� 
peryodları, primler Tatiller 

Asistanlar, resepsiyon Raporlama Misyon, vizyon hakkında genel 
bilgi �zinler 

Konferans salonu, toplantı 
salonu 

Performans kriterleri, kariyer 
olanakları �irket tarihi Kılık-kıyafet kuralları 

Dinlenme ve sigara içme alanı Toplantı süreçleri Organizasyonun yapısı Ki�isel telefon, internet, 
e-posta kullanım kuraları 

Yönetim katı Devam eden projeler Mal/hizmet üretim pazarı Bo� günler (varsa) 

Yangın çıkı�ları E�itim ve geli�im süreçleri, 
seçenekleri (varsa) Ö�le yeme�i saatleri, süreleri Özel izinler (hastalık, 

do�um vb.) 

�lk yardım ünitesi   
��ten ayrılma, çıkarılma, i�e 
alım politikaları   

Fotokopi, faks vb. ekipman yeri   Sa�lık, güvenlik   

Çalı�ma arkada�ları hakkında 
genel bilgi ve tanı�tırma   

�� etikleri 
  

Depo, kırtasiye malzemelerinin 
yeri   

Sendikal haklar (sendikaya 
ba�lı kurumsa)   

Geri dönü�üm kutularının, ka�ıt 
ö�ütücülerinin yeri   ��gören el kitabı   
�leti�im       
Merdivenler, asansörler       
Otopark alanı       

  
Kaynak:  Melih Topalo�lu, Alev Sökmen, “��e Alı�tırma (Oryantasyon) E�itiminin Etkinli�i ve 

Performans �li�kisi Ankara’da Bir Uygulama” Gazi üniversitesi Ticaret ve Turizm 
E�itim Fakültesi Dergisi, 2003, Sayı: 2, ss. 9.  
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��e alı�tırma e�itimi; Genel ��e Alı�tırma E�itimi ve Bölüm-Departman ��e 

Alı�tırma E�itimi olmak üzere iki grupta incelenmektedir. Genel alı�tırma e�itimi, 

i�görenin sahip olması gereken görev tanımı, yönetim felsefesi, genel politika ve 

süreçler gibi tüm içerikleri kapsamaktadır. Bölüm-departman i�e alı�tırma e�itimi 

ise; departmanla ilgili malzeme kullanımı, departman içi ili�kiler, i� çevresi, i�e 

yardımcı olanlar gibi daha spesifik olarak, bölümün veya departman ihtiyaçlarını 

içermektedir (Topalo�lu ve Sökmen, 2003:3). 

 

  ��görenin yeni ortama ve insanlara uyum sa�lamalarını kolayla�tıracak 

oryantasyonun sa�lanması ise genellikle i�letmelerdeki insan kaynakları tarafından 

verilmektedir (Çalık, 2006:4). �nsan kaynaklarının, i�görenleri yukarıdaki konular 

hakkında bilgilendirmesi hem i�letmeye hem de i�görene büyük yararlar 

sa�lamaktadır. Bu yararlar a�a�ıda özetlenmektedir: 

 

• Ba�arılı bir oryantasyon e�itimi; örgütsel ba�lılı�ı, i� tatminini ve i�görenin 

performansını olumlu bir �ekilde etkilemektedir (Roehl ve Swerdlow, 1999:179).  

• Yeni i�e alınan i�görene i�letmeye ili�kin temel bilgiler vermek, i�letmenin 

politikaları, örgütsel yapısı, üretim konusu ve süreci, sosyal haklar ve sorumluluklar 

gibi konularda onu sıkmayacak kadar az, fakat beklentilerine kar�ılık verecek kadar 

doyurucu bilgiler verilmesi amaçlanmaktadır. 

• ��e alı�tırma e�itimin bir di�er amacı, i�görene i�i ile yetenekleri arasında 

bir ayarlama yapma ya da yeteneklerini en iyi gerçekle�tirece�i i�i seçme olana�ı 

vermesidir. Bu e�itim süreci içinde, i�gören bir yandan mesleki yeteneklerinin 

artmasını sa�larken, di�er yandan ki�ili�inin geli�mesine yönelmektedir. 

• ��e alı�tırma e�itiminde güdülen ba�ka bir amaç, i�görenin i�e ve i�letmeye 

yabancıla�masını önleyecek, sosyal kayna�mayı sa�layacak çabaların harcanmasıdır. 

• ��e yeni ba�layan i�gören ö�renmeye istekli, duyarlı, meraklı ve kendini 

gösterme çabası içinde oldu�undan i�görenin bu potansiyel özelliklerinden en iyi 

biçimde yararlanılması gerekmektedir. 

• ��e alı�tırma e�itimi i�in gerektirdi�i incelik ve ustalı�ı ilk günlerde 

i�görene aktarmayı amaçladı�ından daha sonraki günlerde ortaya çıkabilecek 

sorunların daha ba�langıçta çözümlenmesi kolayla�ır.  
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• Yeni i�görenin i�e girmesini izleyen ilk günlerden ba�layarak alı�tırma 

e�itimine tabi tutulması, düzenleyici ve uyumu hızlandırıcı rol oynar. 

• Örgüt kültürünün yeni i�görenlerce benimsenmesi amaçlanır. 

• ��gören ba�ka bir firmadan transfer edilmi�se, önceki deneyimlerinden en 

kısa zamanda yararlanmak istenir (Sabuncuo�lu, 2005:148-149). 

• Yeni i�görenleri i�leri ve örgütleri hakkında bilgilendirmek, Maslow’un 

ihtiyaçlar hiyerar�isinde belirtti�i üçüncü a�ama olan sevgi ve ait olma ihtiyacının ilk 

ba�langıcını sa�lamaktadır.  

• ��görenlerin ba�lılık düzeylerini yükseltmesi, i� devir hızını dü�ürmesi, 

çalı�anlara verilen önem ve de�eri göstermesi nedeniyle i�letmelerin, i�e alı�tırma 

e�itimini yeni i�görenlere mutlaka uygulamaları önerilmektedir. 

• ��e alı�tırma e�itimi, i�gören performansının artırılması açısından oldukça 

önem ta�ımakta olup i�e alı�tırma e�itiminin i�gören performansı üzerinde etkili 

oldu�u yapılan ara�tırmalar sonucunda ortaya çıkarılmı�tır. Böyle bir e�itim 

sürecinin uygulanması, i�görenin yeteneklerinin kendi kapasitesi içinde artırılmasını 

sa�layarak i�letmenin karlılık ve rekabet düzeyini artırmaktadır (Topalo�lu ve 

Sökmen, 2003). 

 

Söz konusu oryantasyon planının uygulanmasında, i�letmeyi gezdirme, 

tanıtıcı yayınlar verme, açıklamalar, uyarılar ve görsel i�itsel araçlar 

kullanılmaktadır. Bunlar arasında en yaygın olanı oryantasyon el kitapçı�ıdır 

(Sabuncuo�lu, 2005:151). Oryantasyon el kitapçı�ı, hem i�letmenin organizasyon ve 

amaçlarını tanıtması hem de e�itim programı içeri�inin yer alması açısından yeni 

i�görenler için oldukça faydalı ve zorunlu bir kaynak olarak kabul edilmektedir. 

Yapılan ara�tırmaya göre i�görene verilen el kitabı ile performans arasında anlamlı 

bir ili�kinin oldu�u ortaya konulmu�tur (Topalo�lu ve Sökmen, 2003:26). 
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Tablo 6: Örnek ��e Alı�tırma Planı 
 
  ��GÖREN�N 
  ADI VE SOYADI:......................................                         ÜNVANI:.................................  

  ��E BA�LAMA TAR�H�:.../.../..... 
1- YEN� ��GÖREN� KAR�ILAMAYA HAZIRLANMAK 
        a. ��görenin ya�,cinsiyet,deneyim,ö�renim ve e�itim gibi özellikleri ile i� hakkındaki bilgilerini gözden  
geçiriniz. 

b . �� tanımlarını hazır bulundurunuz. 
c . ��yerini düzenleyiniz,araç ve gereçleri hazırlayınız. 

2- YEN� ��GÖREN� KAR�ILAMAK 

a . ��görene güler yüzle "ho� geldiniz" deyin, 
b . ��görene olan ihtiyacınızdan bahsediniz. 

3-  YEN� ��GÖRENE KAR�I GERÇEK �LG� GÖSTERMEK 

a . ��görene ev ve ula�ım durumunu sorunuz,  
b . Avansa ihtiyacı olup olmadı�ını sorunuz. 

4- ��LETME �LE �LG�L� B�LG� VERMEK 

a . ��letmenin ana hedeflerini ve felsefesini anlatınız. 
b.  Politikalarım açıklayınız. 
c . ��letmenin üretti�i mal ve hizmetlerle ilgili bilgi veriniz. 

5- YEN� ��GÖREN�N ÇALI�ACA�I B�R�M�N ��LEVLER�N� ANLATMAK 

            a . Birimde ifa edilen görevleri anlatınız. 
b . ��görenin pozisyonunu belirtiniz. 
c . Kimden emir alaca�ını ve kimlere emir verece�ini açıklayınız. 

6- ÇALI�MA KURALLARINI B�LD�RMEK 

a . ��e geli� ve i�ten ayrılı� saatlerini bildiriniz. 
b . Dinlenme ve yemek saatlerini belirtiniz. 
c . �� güvenli�i kurallarını ve güvenlik araçlarının nasıl kullanılaca�ını açıklayınız. 
d . �zin alma usulünü anlatınız. 
e . Telefondan yararlanma biçimini söyleyiniz. 
f. Yararlanaca�ı sosyal yardım ve hizmetleri belirtiniz. 
g . ��gören ile ücret ödeme usullerini gözden geçiriniz. 

7- YEN� ��GÖREN� �� ARKADA�LARI �LE TANI�TIRMAK 

a . Öncelikle yeni i�görenin ismini,yapaca�ı i�i gurupta bulunan i� arkada�larına söyleyiniz,  
b . Birlikte çalı�aca�ı her i�göreni,ismini ve görevlerini yeni i� görene takdim ediniz,      
c . ��görenlerden birisinden onunla yeme�e gitmesini isteyin. 

8- YEN� ��GÖRENE A�A�IDAK� SÜREÇLE ���N� Ö�RET�N�Z 

a . �� göreni i�e hazırlayınız. 
b . ��in i�lemlerini gösteriniz. 
c . �� ba�aranını deneyiniz. 

             d . ��görenin çalı�masını izleyiniz ve hatalarını düzeltiniz. 
9- �ZLEMEK 
         a . Yeni i�görenin geli�ip geli�medi�ini denetleyiniz, 
         b . ��göreni soru sormaya cesaretlendiriniz. 
         c . Geli�tikçe ve hataları azaldıkça gözetimi seyrekle�tiriniz. 
 
 
Kaynak:  Dursun Bingöl, �nsan Kaynakları Yönetimi, Beta Yayım Da�ıtım A.�., �stanbul, 1998, 

ss. 182. 
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1.2.6.1.3. �� De�i�tirme (Rotasyon) Yoluyla E�itim 

 

Rotasyon, “bireylerde sürekli aynı i�i yapmaktan kaynaklanan monotonluk 

duygusunu ortadan kaldırmaya yönelik bir uygulamadır” (Gürüz ve Yaylacı, 

2004:175). 

 

��lerin son derece özelle�mesi sonucu ortaya çıkan monotonlu�u bir dereceye 

kadar azaltmak için yöneticiler i�görenleri de�i�ik i�lerde çalı�tırma yoluna 

gitmektedir. Bu tür uygulama sonucu çe�itli i�lerde çalı�an i�görenler monotonluktan 

kurtulmakta  ve ek yetenek kazanma �ansına sahip olmaktadır. Ayrıca bir i�gören 

çe�itli i�leri yapmayı ö�rendi�inden i�lerin aksaması bir dereceye kadar önlenmi� 

olmaktadır (Eren, 2006:258). 

 

Bir ki�inin çe�itli i�lerde belirli süre çalı�tırılması ve bu yeni i�lere yönelik 

e�itilmesi olarak tanımlanan rotasyon e�itiminin ba�arısı i�görenin farklı bölümde 

çalı�tırılmak yerine kendi bölümünde farklı i�lerde çalı�tırılmasıyla sa�lanmaktadır 

(Sabuncuo�lu, 2005:151). Gül’e göre (2000) ise i� de�i�tirme yoluyla e�itim, 

i�görenlerin örgüt içerisinde çe�itli pozisyonlarda çalı�tırılarak ba�ka i�lerin nasıl 

yapıldı�ını ö�renmesini sa�layan yöntem olup i�görenlerin örgüt içinde yer alan 

bütün bölümleri tanımasını ve yapılan i�leri bir bütünlük içinde görmesini sa�lamayı 

amaçlamaktadır. 

 

Dessl’e göre (2005:286) i� rotasyonu; bir i�görenin kendi bulundu�u 

departmandan ba�ka bir departmana geçmesiyle yapılmakta olup, i�letmenin bütün 

bölümlerini anlamasına ve yeteneklerini test etmesine yardımcı olan bir e�itim 

tekni�idir. ��gören her bir departmanı gözlemleyebilir fakat tamamen operasyonun 

içine dahil olamaz. 

 

Rotasyon e�itiminin sa�ladı�ı yararlar a�a�ıdaki �ekilde özetlenmektedir: 

 

• Takım çalı�masında etkinlik artar. 

• Gelece�in yönetici adayları hazırlanır. 
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• Farklı ki�ilerle çalı�ıldı�ı için sosyal bütünlük sa�lanır. 

• Sürekli aynı i�i yapmaktan kaynaklanan monotonluk duygusu kalkar. 

• ��görenin gerçek anlamda ba�arılı olabilece�i i�ler saptanmı� olur 

(Sabuncuo�lu, 2005:151). 

• ��görenlere, i�letmelerinin amaçlarına ili�kin bütünsel bir bakı� açısı 

bakmasını sa�lamakla birlikte i�letme fonksiyonlarını tanıma, ileti�im kurma, takım 

olarak çalı�ma, problem çözme ve karar alma becerilerini geli�tirmesine yardımcı 

olur. 

• Sa�lıklı bir kariyer planlamasının olu�turulmasında yardımcı olur (Dinç, 

2005:46). 

• ��e yeni girenlere farklı i�leri ö�renme, ki�isel de�erleri ile i� de�erleri 

arasında uyum sa�lama (Gürüz ve Yaylacı, 2004:176) gibi yararlar sa�lamaktadır. 

 

��gören devir hızının yüksek oldu�u i�letmelerde uygulanmasının anlamlı 

olmadı�ı ayrıca i�te uzmanla�mayı engellemesi nedeniyle ele�tirilmektedir 

(Sabuncuo�lu, 2005:152). Bunun yanı sıra bu e�itimin ba�arısı, sürecin her bir 

basama�ında bilgilerin nasıl sunuldu�una ba�lıdır (Woods, 1997:176). Tüm e�itim 

etkinliklerinde oldu�u gibi, rotasyon e�itimi de di�er insan kaynakları 

fonksiyonlarının sa�lıklı bir biçimde yürütüldü�ü zaman i�letmelerde verimlili�i 

artırmaktadır. Rotasyon e�itimi, bazı uzmanlık dalları için uygun olmayabilir, çünkü 

herkes kendisini alı�tı�ından farklı bir uzmanlık dalında geli�tirmek istemeyebilir 

(Dinç, 2005:46).  

 

1.2.6.1.4. Yetki Devri Yoluyla E�itim 

 

 Yetki devri, çalı�anın sorumluluk alma, yetkiyi do�ru kullanma, yöneticilik 

becerilerini kazanma, yöneticilik görevine hazırlanma konularında iyi bir e�itsel 

araçtır (Gürüz ve Yaylacı, 2004:171).  

 

 Yetki devri yoluyla i�göreni e�itmek, i�görene kendisine de�er verildi�i 

hissini uyandırması açısından önem ta�ımaktadır. Kendisine yetki verilen i�gören 

i�ini daha iyi yapabilmek için çaba gösterecek ve i�görenin kendisini i�letmenin bir 
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parçası olarak görmesini sa�layacaktır (�ahin, 2002:74). Ancak yöntemin söz konusu 

e�itsel yararına ula�abilmek için yöneticinin astıyla iyi bir i�birli�i kurması, ona 

güvenmesi ve yardımcı olması gerekmektedir (Sabuncuo�lu, 2005:148). 

 

1.2.6.1.5. Monitör (Kılavuz) Yoluyla E�itim 

 

 Karma�ık ve teknik düzeye ula�an i�lerin daha etkin bir �ekilde yapılması için 

ustaba�ı, usta, kalifiye i�çi ve teknisyenler arasından seçilen, monitör olarak 

adlandırılan bu ki�ilerin, teknik ve pedagojik bilgilerle donatılarak i�görenlerin 

e�itilmesi sa�lanmaktadır. Bir i�görenin e�itilmesi görevi e�itici formasyonu 

bulunmayan bir ustaba�ına verilmesiyle, aynı i�görenin sistematik bir e�itimden 

geçirilmi�, teknik, sosyo-psikolojik ve pedagojik konularda yeterince e�itilmi� 

monitörlerce yeti�tirilmesi arasında önemli farklar bulunmaktadır (Sabuncuo�lu, 

2005:148-149). 

 

 Monitörlere i�le ilgili pratik bilgilerin sa�lanması, araçların en etkin ve 

ekonomik kullanım yollarının gösterilmesi, yeni çalı�ma yöntemine i�görenlerin 

uyumunun sa�lanması gibi görevler yüklenmektedir. Monitörler ayrıca astlarını 

e�itmek için gerekli olan e�itim yetene�ini kazanmak için kurslara tabi tutulmaktadır 

(�ahin, 2002:83). 

 

1.2.6.1.6. Özel Tasarım (Proje çalı�ması) Yoluyla E�itim 

 

Bu yöntemde i�görene belli bir tasarımın gerçekle�tirmesi sorumlulu�u 

verilerek onu yönetmesi istenir. Böylece i�gören, sadece i�letmenin çe�itli konularını 

analiz edip yönetmekle kalmamakta aynı zamanda kendisi için çok gerekli olabilecek 

bilgileri derinlemesine ö�renme imkanına da kavu�maktadır (Öztürk ve Sancak, 

2007:10). 
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1.2.6.1.7. Staj Yoluyla E�itim 

 

Bu e�itim türünde hedef, mesle�e yeni ba�layan ya da örgüte yeni katılmı� 

i�görene çalı�aca�ı i�letmeyi, i�letme politikalarını, i� ve u�ra� alanını, birlikte 

çalı�aca�ı i�göreni, görev, yetki ve sorumluluklarını tanıtmak ve varsa görevine 

ili�kin hizmet öncesi eksikliklerini gidermektir (Gül, 2000). 

 

Etkili bir e�itim tekni�i olan staj, i�görenlerin ileride yapacakları görevlerine 

ili�kin çalı�ma ortamlarını ve ko�ullarını tanıma, i�leri ö�renme, yapısal 

de�i�ikliklere kısa zamanda uyma, yeteneklerini geli�tirme mesleki sorumlulukları 

ta�ıma gibi yararlar sa�lamaktadır (Sabuncuo�lu, 2005:152). Staj e�itiminin 

stajyerler açısından önemli yararlarından biri, teorik bilgileri pratik olarak 

uygulamaları sonucunda bu bilgileri peki�tirmeleridir. Bu stajyerlere ilerideki i� 

ya�amlarında daha bilinçli davranmalarına ve sorumluluk sahibi olmalarına yardımcı 

olmaktadır (�ahin, 2002:75). Ayrıca stajyerler kendilerine gösterilen ilgi ve destek 

düzeyi, i�letmenin çalı�ma �ekli, i�gören politikaları, ileti�im süreçleri gibi konularda 

dı�arıya bilgi aktararak i�letmenin imajını da yakından etkilemektedir (Gürüz ve 

Yaylacı, 2004:175).  

 

Staj yoluyla e�itim alan i�görenlerin i�lerinden hemen so�umamaları için ilk 

a�amalarda kolay bilgilere yer verilmesi ve giderek i�in zorluklarının ve teknik 

inceliklerinin ö�retilmesi gerekmektedir. Ayrıca staj bitiminde stajyerlerin verimli ve 

ba�arılı yönlerinin yanı sıra yaptıkları yanlı�lıkların ve eksikliklerinin nedenleriyle 

açıklanması, gelecek çalı�maların daha verimli geçmesi için önemli bir rol 

oynamaktadır (Sabuncuo�lu, 2005:153).  

 

1.2.6.1.8. Komiteler Aracılı�ı �le E�itim 

 

Bu yöntemde belirli bazı görevleri yerine getirmek üzere küçük çalı�ma 

grupları olu�turulmaktadır. Bu küçük çalı�ma grupları belirli konularda rapor 

yazmakta, seçilmi� bazı belgeleri incelemekte ve ortak bir çalı�ma yapmaktadırlar 

(Gül, 2000). 
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Komiteler karar verme, bilgi verme, öneri ve danı�ma komiteleri gibi farklı 

yapıda olabilir. Yeni yeti�en yöneticilerin bu komitelere sık sık katılması onlarda 

yönetim olgunlu�unu, karar verme yetene�ini ve görgü kapasitesini artırır. Yeni 

yeti�en yönetici, eski ve deneyimli yöneticilerin üstün yönlerini daha yakından 

tanıyabilir, sorumluluk duygusu geli�ir ve görü� ve öner sunarak i�letmenin verimli 

çalı�masına katkıda bulunur (�ahin, 2002:83). 

 

Bu yöntemin ba�arılı olması için komite çalı�malarında gruba uyum süresi 

çok fazla uzamamalıdır. Ayrıca komite çalı�ması bir grup çalı�ması oldu�u için bazı 

ki�ilerin sorumluluktan kaçmasına ya da görü� belirtmekten tedirgin oldu�u için son 

kararların alınmasını beklemesine yol açabilir. Bunu engellemek için de her toplantı 

sonunda katılanlardan ki�isel görü�leri belirten bir rapor istenebilir (Sabuncuo�lu, 

1997:145). 

 

1.2.6.1.9. Takım Çalı�malarına Katılım Yoluyla E�itim 

 

Takım önceden belirlenmi� hedeflere ula�mak için bir araya gelmi�, birbirine 

ba�ımlı ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla ki�inin informal veya formal 

olarak olu�turdu�u topluluktur (Eren, 2006:463). 

 

Takım çalı�malarına katılım yoluyla yapılan e�itimin amacı, i�görenlerin 

sorumluluk duygularını, karar alma yeteneklerini ve görgü kapasitelerini geli�tirmeyi 

sa�lamaktadır. Yöntemin ba�arısı için; takım çalı�malarında i�görenin gruba uyum 

süresinin fazla uzamaması ve takıma katılan yeni i�görenlerin aktif olması 

gerekmektedir (Sabuncuo�lu, 2005:153).  

 

1.2.6.1.10. Gösteri (Demonstrasyon) Yoluyla E�itim 

 

E�itim uzmanı tarafından, i�görenlere yeni alınan araç veya gerecin nasıl 

kullanıldı�ını ve i�ledi�ini görsel olarak anlatılan, bilgilerin daha hızlı, daha kolay ve 

kalıcı olmasını sa�layan i�ba�ı e�itim yöntemidir (Sabuncuo�lu, 2005:153).  Di�er 
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bir ifadeyle, i�görenler hem i�iterek hem de görerek ö�rendikleri için bilgilerin daha 

fazla kalıcı olmasını sa�layan bir yöntemdir. 

 

Yöntemin hazırlı�ı için fazla zamana ihtiyaç duyulması, gösterinin ba�arılı 

olabilmesi için e�itim uzmanının çok iyi bilgi ve beceriye sahip olması, büyük ve 

kalabalık grupların gösteriyi rahat izleyememesi gibi sınırlılıkları bulunmaktadır 

(Orhaner ve Tunç, 2003:92-93).    

 

1.2.6.2. �� Dı�ında E�itim 

 

 �� dı�ında e�itim, i�letme dı�ında veya içinde fakat i� dı�ında yapılan, bakı� 

açısının geni� tutuldu�u, genel ilke ve kuralların sistematik biçimde verildi�i bir 

e�itim tekni�i olarak tanımlanmaktadır (Sabuncuo�lu, 2005:153). Ba�ka bir tanıma 

göre, gerçek i� ortamından ba�ka bir çevrede yapılan e�itim i� dı�ı e�itim olarak 

tanımlanmaktadır (Woods, 1997.168). 

 

 Bu yöntem; i�göreni i� monotonlu�undan kurtarması, sistemli, planlı ve 

programları içermesi, uzman e�iticilerin yer alması, dı�arıdaki geli�melerin, 

yeniliklerin takip edilmesi gibi nedenlerle tercih edilmektedir (Gürüz ve Yaylacı, 

2004:176). Ayrıca, i� dı�ında düzenlenen hizmet içi e�itim çalı�malarında i�görenler 

her an i�i ile ilgilenmek durumunda kalmayaca�ından ve günlük i� ya�antılarının 

etkisinden sıyrılıp nesnel dü�ünmek, tartı�mak ve genel ilkeler üzerinde kafa yorma 

olana�ı bulacaklarından, ö�renim i�letme içi çalı�malara oranla daha verimli 

olmaktadır (Gül, 2000). 

 

 ��letme dı�ında düzenlenen hizmet içi e�itim i�letme içerisinde yapılan 

hizmet içi e�itim çalı�malarına nazaran daha maliyetli (Gül, 2000)  ancak bireysel 

e�itimden çok grup e�itimi yapılması nedeniyle ekonomik bir e�itim türü olarak 

bilinmektedir (Sabuncuo�lu, 2005:154).  

 

 �� dı�ı e�itimin yukarıda açıklanan yararlarının ve sakıncalarının yanı sıra 

a�a�ıdaki yaraları ve sakıncaları da bulunmaktadır (Kaynak ve di�erleri, 2000:195): 
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• �� dı�ı e�itim profesyonel bir e�itici tarafından yapıldı�ı için daha etkilidir. 

• �� ba�ı e�itime göre daha sistemli ve planlı bir e�itimdir. 

• �� dı�ında uygulanan yöntemlerle çok sayıda i�görene aynı anda e�itim 

verilmektedir. 

• E�itimin maliyeti i� ba�ı e�itime göre daha kolay hesaplanmaktadır. 

• ��görenler, planlanmı� bir e�itimde i�in zor yönlerini de ayrıntılı olarak 

ö�renirler. 

• �� dı�ı e�itimde bilgiler belirli bir sıra halinde verildi�inden e�itim 

rastlantılardan kurtulmu� olur. 

• �� ba�ı e�itimde i�görenlerin e�itiminde uygulanan yöntemler sadece 

kar�ıla�tıkları olayların çözümüne yöneliktir. Genel ilke ve yöntemler 

ö�renilmeyebilir. �� dı�ı e�itim bu olumsuz durumu ortadan kaldırır. 

• Ba�ka i�letmelerden farklı i�görenlerin de katıldı�ı programlarda çalı�anlar 

ba�kalarının da tecrübelerinden yararlanma imkanı bulmaktadır. 

 

 �� dı�ı e�itimin sakıncaları ise; 

 

• E�itimden sonra gerçek çalı�ma ko�ullarına geçi�te i�görenler i�e uyumda 

zorluk çekebilir. 

• E�itime katılanların i�lerinden uzakla�maları üretim kaybına neden olabilir. 

• �� ba�ı e�itimine göre daha maliyetli ve organizasyonu daha zordur. 

• Kontrol ve de�erlendirme daha zor olabilir. 

 

Yapılan bu çalı�mada, i�letmelerde i�görenlere sa�lanan i� dı�ında e�itim; 

grup tartı�maları, panel (toplu tartı�ma), açık oturum (forum), beyin fırtınası, vızıltı 

grupları, T grup yönetimi (duyarlılık e�itimi), anlatma (konferans-düz anlatım), 

seminer ve kurslar, örnek olay yöntemi, in basket (evrak sepeti) yöntemi,  rol 

oynama yöntemi, gezi-gözlem yöntemi, simülasyon (taklit) yöntemi ba�lıkları altında 

incelenmektedir. 

 



 48 

1.2.6.2.1. Grup Tartı�maları 

 

Grup tartı�maları bir sorun üzerinde fikir yürütebilecek ve onu analiz 

edebilecek ki�ilerin bir araya gelerek tartı�maları ve ortak bir görü�e varmaya 

çalı�malarıdır. E�itime katılan ki�iler, konunun çe�itli noktalarını, fikirleri, süreçleri 

ve ölçümleri birbirlerine iletirler (Bingöl, 1998:87). 

 

Tartı�manın farklı yönlere kaymaması ve tartı�ılan konu hakkında çözüm 

önerileri getirilmesi gerekmektedir. Tartı�mayı yönetecek ki�ilerin konu hakkında 

bilgili olmaları ve katılımı sa�layabilmeleri oldukça önemlidir. Aksi takdirde 

istenilen e�itim sonucu alınmayabilir (�ahin, 2002:88). 

 

Grup tartı�maları; panel, açık oturum, beyin fırtınası, vızıltı grupları, T grup 

yöntemleri �eklinde yapılmaktadır. 

 

1.2.6.2.1.1.  Panel (Toplu Tartı�ma) 

 

 Panel, birden fazla konu�macının (panelist)  belirli bir konuda birbirlerini ve 

dinleyicileri bilgilendirmeye yönelik e�itim faaliyetidir. Panelistlerin görü�lerini 

bildirmelerinden sonra konu tartı�maya açılır. Panel, hem dinleyicilerin hem de 

konu�macıların soru-cevap �eklindeki katılımlarıyla devam etmektedir (Dinç, 

2005:36).  

 

 Panelde de�i�ik görü�lerin olması ve bunların tartı�ılması konu üzerinde 

de�i�ik çözüm önerilerinin ortaya çıkmasını sa�layaca�ı için yararlı bir e�itim 

yöntemidir (H. Gül, 2000). Panellerin olumsuz yönlerinden biri, genellikle kamuya 

açık olmaları nedeniyle, katılımcılardan tartı�ılan konu hakkında yeterli bilgisi 

olmayanların, aktarılanları anlamakta güçlüklerle kar�ıla�abilmeleridir (Dinç, 

2005:36). 
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1.2.6.2.1.2.  Açık Oturum (Forum) 

 

 Forum, düz anlatımdan farklı olarak, dinleyicilerin, e�itime aktif olarak 

katılmalarını sa�layan e�itim yöntemidir. Forumda, e�itmenin yaptı�ı bilgilendirme 

konu�masından sonra, izleyiciler sorularını, görü�lerini ve ele�tirilerini belirterek, 

aktif olarak sürece katılmaktadırlar. Ortaya konulan sorunları, özgür bir biçimde 

tartı�arak yanıtlar bulunmaya çalı�ılmaktadır (Dinç, 2005:36). 

 

1.2.6.2.1.3.  Beyin Fırtınası 

 

Beyin fırtınası, ortak sorunlar, toplanacak veriler, çözüm önerileri ve 

kar�ıla�tırılabilecek engeller gibi konularda bir fikir listesi olu�turmak amacıyla 

yapılmaktadır. Çözüm önerileri önemli, önemsiz, uygulanabilir, uygulanamaz gibi 

tartı�malar yapılmadan serbestçe ortaya atılabilir olmalıdır. Bu yüzden takımın bütün 

üyeleri katılıma te�vik edilmeli, beyin fırtınası sırasında de�il, çalı�manın bitiminde 

tartı�ılmalı, ki�iler birbirlerine ele�tiride bulunmamalıdır (Bozkurt, 2006:34). 

 

1.2.6.2.1.4.  Vızıltı Grupları 

 

Bu e�itim yönteminde, 5-8 arasında üye sayısı olan küçük gruplara bir veya 

bir kaç problem verilerek aralarında tartı�maları istenmektedir. Söz konusu yöntem, 

ki�isel dü�ünme yetene�ini geli�tirir, bütün alternatiflerin gözden geçirilmesine kadar 

yargıya varmama alı�kanlı�ı sa�lar, olumlu tutum ve davranı�lara yol açar, görü� 

açısını geni�letir, fikirlere saygıyı geli�tirir. Bu yararlarının yanı sıra; gruba rehberlik 

edecek bir liderin olmaması, problemin dı�ına çıkma tehlikesinin bulunması, 

fikirlerin de�erlendirilmesinin güç olu�u yöntemin dezavantajlarını olu�turmaktadır 

(Bozkurt, 2006:34). 

 

1.2.6.2.1.5. T. Grup Yönetimi (Duyarlılık E�itimi) 

 

 Bu e�itim farklı meslek gruplarından 12–15 ki�ilik gruplar arasında 

yürütülmektedir. Bu gruplar daha önceden organizatörler tarafından belirtilmeyen, 
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kendilerinin belirledi�i bir konu üzerinde çalı�maya davet edilmektedir. Amaç 

seçilen bireylerin sorunlarını kendilerinin tespit etmeleri ve çözümleri için fikir 

yürütmeleridir. Grup dı�arıdan hiç bir yardım almadan hareket, davranı� ve 

sözlerinde tamamen özgür olarak çalı�malarını yürütmektedir (Sabuncuo�lu, 

2005:157; Dinç 2001:40). 

 

 T-Grup yöntemi çalı�maları sırasında e�itilenler, çalı�ma saatleri içindeki 

insan ili�kileri açısından sorunlarını tartı�ırlar ve birbirlerinin tutum ve davranı�larını 

açık ve samimi bir �ekilde ele�tirerek kar�ılıklı bir anla�maya varırlar. Bu tip 

e�itimler e�itilenlerin ba�arılı bir takım halinde çalı�malarını sa�lamaktadır (�ahin, 

2002:90). “Örgüt geli�tirme yöntemi” olarak ba�latılan duyarlılık e�itimi ki�i ve 

ortam arasındaki uyumun sa�lanmasına ve ki�inin i�letme ortamındaki de�i�ikliklere 

uyabilmesi bakımından duyarlı ve çabuk hareket etmesine yardımcı olan e�itim 

yöntemidir (Gül, 2000).  

 

 Grup tartı�ması �eklinde uygulanan yöntemin amacı, katılanların mesleki ve 

teknik becerilerini geli�tirmek de�il, bireylerin davranı� yapılarında olumlu etkiler ve 

de�i�iklikler sa�lamaktır. Ayrıca tartı�maya katılan her birey, hem kendisini hem de 

ba�kasını daha iyi anlamaya çalı�makta, güdülerini, duygularını analiz etmekte ve 

davranı�larının etkilerini izlemektedir (Sabuncuo�lu, 2005:156). Böylece ki�inin 

ba�kalarına kar�ı artan duyarlılı�ı sayesinde ki�iler arası ili�ki kurma becerisinin de 

artması sa�lanarak ba�kalarına daha yararlı olması sa�lanmaktadır.  

 

 E�itim süresi boyunca e�itilen i�görenin, hissedece�i derin duygusal etkiden 

dolayı e�itmenin rolü çok önemlidir. Duyarlılık e�itiminin avantajı, e�itilenlerin 

kendilerini ba�kalarının nasıl gördü�ünü olumlu bir �ekilde anlamalarıdır. En önemli 

dezavantajı ise, uzmanla uygulanmadı�ı sürece süreç tehlikeli bir biçimde ki�isel bir 

hal alabilmesidir (Woods, 1997:198).  
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1.2.6.2.2. Anlatma (Konferans-Düz Anlatım) 

 

 Konferans yöntemi, geleneksel bir e�itimi yöntemi olup yetkili ve uzman bir 

ki�inin belirli konularda tek yönlü bir ileti�im kullanarak geni� bir dinleyici kesmine 

bilgilerini aktarması �eklinde gerçekle�mektedir (Sabuncuo�lu, 2005:154). Bu 

yöntem sayesinde kısa zamanda büyük bir dinleyici kesmine bilgiler aktarılmakta 

olup maliyeti dü�ük bir yöntemdir (Woods, 1997:168). Bunun yanı sıra uygulanı�ının 

ekonomik olması, e�itim konularının düzenli bir biçimde sunulmasını, gerekti�i 

yerlerde e�itimi alan bireylerin not tutma becerileri kazanmalarını sa�lamaktadır 

(Orhaner ve Tunç, 2003:86). 

 

 E�itime katılan i�görenlerin özel ihtiyaçlarına uyan bir e�itim almadan önce, 

i�görenlere kavramsal modeller veya kilit davranı�lar hakkında bilginin 

aktarılmasında kullanılan bir yöntemdir (Noe, 1999:190).  

 

  E�itime katılanların konuyu ne ölçüde anladı�ının denetlenememesi ve uzun 

süreli düz anlatımların dinleyiciler için sıkıcı olması (Sabuncuo�lu, 2005:154), 

dinleyicilerin ö�renme isteklerini azaltması, akıl yürüterek ö�renme ve problem 

çözme becerilerini engellemesi (Orhaner ve Tunç, 2003:86-87) yöntemin olumsuz 

yönlerini olu�turmaktadır. Ayrıca bu e�itim sürecinde i�görenler pasif olduklarından 

e�itim sırasında verilen birçok bilgiyi unutabilmektedirler (Tüzün, 2005:147). Bu 

özelliklerin hepsi, ö�renmenin olu�masını ve e�itimin transferini engelleyen 

unsurları olu�turmaktadır (Noe, 1999:191). 

 

 Anlatım yönteminin etkili olabilmesi için; e�itimi veren ki�i; e�itim 

esnasında ses tonunu, jest ve mimiklerini en iyi �ekilde kullanmalı, e�itimi alan 

i�görenlere soru sorma fırsatı vermeli, zaman zaman grup tartı�ması, soru-cevap, 

örnek olay yöntemi, vb. yöntemlerden yararlanarak anlatım yönteminin tek 

düzeli�ini ortadan kaldırmalıdır (Orhaner ve Tunç, 2003:87-88). 
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1.2.6.2.3. Seminer ve Kurslar 

 

Seminer, belirli sahalarda uzman olan fakat o alanda ortaya çıkan yeni 

geli�me ve icatlar hakkında bilgi edinmek isteyen i�gören için düzenlenen kısa süreli 

kurslardır. Bir e�itim yönetimi olarak kullanılan seminerlerde teorik bilgilerin 

yanında uygulamaya da yer verilmektedir (Gül, 2000). 

 

Seminerler, genel katılıma kapalı tutularak, yalnız bir firmanın i�görenleri 

için düzenlenebilece�i gibi, çe�itli sektörlerden i�letmelerin i�görenlerinin bir araya 

geldi�i genel e�itimler biçiminde yürütülmektedir. Genel katılıma kapalı 

seminerlerde, yalnızca katılımcı i�letmenin i�görenlerinin problemlerine e�ilerek, 

i�letmeye özgü çalı�malara, analizlere ve uygulamalara yer verilmektedir. Böylelikle, 

i�letme içinde ya�anan sorunların ve gereksinimlerin bir kısmı, seminerler sırasında 

çözülmektedir. Genel katılıma açık seminerlerde, farklı sektörlerden aynı konumdaki 

meslekta�lar bir araya gelip, kendi i�letmeleri dı�ındaki uygulamaları tanıyarak, 

tartı�abilme fırsatını elde etmektedirler (Dinç, 2005:36-37). 

 

Kurslar, seminerlere göre daha uzun süreli, birkaç haftadan birkaç yıla kadar 

süren i�çi düzeyinde, çırak düzeyinde, e�itimcilerin e�itimi, orta ve üst kademe 

yöneticiler düzeyinde olmak üzere çe�itli düzeylerde düzenlenmektedir 

(Sabuncuo�lu, 2005:156). Her gruba uygulanan e�itim farklıdır. Gruplar hangi 

yönlerden eksik bulunuyorsa ya da hangi yönden geli�tirilmek isteniyorsa, buna 

uygun çe�itli kurslar verilebilir. �� dı�ında verilen kurslar i�letmenin amaçlarına 

ula�masını sa�layacak nitelikte olmalıdır. Bu kursların geli�en teknolojiye uyum 

sa�laması da gereklidir (�ahin, 2002:89). 

 

1.2.6.2.4. Örnek Olay Yöntemi 

 

 Örnek olay yönteminde, yöneticiye günlük i�leri sırasında kar�ıla�abilecekleri 

durumlar bir senaryo �eklide verilip yöneticinin bu durumlar kar�ısında nasıl 

davranması gerekti�i sorularak bilinçli dü�ünme ve etkili karar alma becerisinin 

geli�mesi sa�lanmaktadır (Gül, 2000). Ancak gerçek ya�amda yöneticiler örnek 
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olayda oldu�u gibi sadece bir durumla kar�ı kar�ıya kalmamakta birçok de�i�kenin 

etkisi altında kalmaktadır (Woods, 1997:172). 

 

 Örnek olay yönteminde temel amaç, uzun bir tartı�ma içinde bir gerçek 

durumu ya da sorunu bütün ayrıntılarıyla bir gruba incelettirmek ve her olay 

tartı�masından sonra katılanları daha bilinçli dü�ünmeye, etkili karar almaya ve 

çözümler bulmaya yöneltmektir (Gürüz ve Yaylacı, 2004.177). Bu sayede grup 

çalı�masına katılan yönetici adaylarının bir olayı analiz etme, varsayımları 

de�erlendirme, karar seçeneklerini belirleme ve çe�itli görü�leri ele�tirme yetenekleri 

geli�tirilmeye çalı�ılmaktadır (Sabuncuo�lu, 2005:158).  

 

 Örnek olay yönteminin istenilen ba�arıya ula�ması için, hazırlanan metnin 

açık ve anla�ılır olması, tartı�maları yöneten ki�inin de yeterli bilgiye sahip olması, 

tartı�maya katılanların çözüm aramaya yöneltilmesi, tartı�maların gereksiz yönlere 

kaymasının önlenmesi, tutum ve davranı�ların olumlu yönde geli�mesine yardımcı 

olunması gerekmektedir (Sabuncuo�lu, 2005:158). 

 

1.2.6.2.5. In Basket (Evrak Sepeti) Yöntemi 

 

 Evrak sepeti yönteminde i�görenlerden, masalarının üzerindeki evrak 

sepetlerine bırakılan belgelerde yer alan çe�itli sanal i�lerin, planlanması, 

düzenlenmesi ve sonuçlandırılması istenmektedir (Dinç, 2005:40). Di�er bir ifadeyle, 

e�itilecek i�gören, ihtiyaçları olan her türlü bilgiyi ve belgeyi masalarının üzerinde 

bulunan evrak sepetinde bulmaktadır. E�itime katılan i�görenlere gelen evrak 

�eklinde bazı ödevler verilir. Bu ödevler hayali i�lerden olu�maktadır. Verilen 

ödevlerin tamamlanmasında, i�gören yalnızca kendi bilgilerini kullanabilir. Gerek 

gördü�ü konularda astlarına da görev verebilir. Ancak, üstlerine ya da çalı�ma 

arkada�larına, i�leri nasıl yürütece�i konusunda danı�amaz, soru yöneltemez. 

Çalı�ma tamamlandıktan sonra katılımcılar bir araya gelerek izledikleri yöntemleri 

birbirine aktarır ve farklılıkları tartı�ır. E�itmenin gözetiminde yürütülen bu 

çalı�maların sonunda, e�itmen, i�in hangi yöntemin izlenerek nasıl sonuçlandırılması 
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gerekti�i konusundaki görü�lerini katılımcılara iletir. Özellikle günlük i�lerin 

yapılmasını ö�retmek için yararlı bir yöntemdir (Gül, 2000).  

 

 Evrak sepeti yönteminde amaç, i�görenleri en kısa sürede giderilmesi gereken 

ihtiyaçlarını belirlenmesi hususunda e�itme ve benzer problemlerle e� zamanlı olarak 

nasıl çalı�ılaca�ı konusunda bilgi verme (Woods, 1997:173), i�görenlerin i�e ili�kin 

sorunları çözümleme ve yazım becerilerinin geli�tirilmesi amaçlanmaktadır (Dinç, 

2005:40).  

 

 Evrak sepeti yönteminin en büyük zorlu�u, e�itim malzemelerinin 

hazırlanmasıdır. Uzmanlık gerektiren, zaman alıcı bir tekniktir. Bu yöntemde yetkin 

bir e�itmen bulunması oldukça güçtür (Dinç, 2001:41). 

 

1.2.6.2.6. Rol Oynama Yöntemi 

 

 Rol oynama yöntemi; gerçek bir durum yaratılarak e�itim gören bireyin bu 

gerçek durumda özellikli bir ki�inin ya da o i�in parçası oldu�unu farz etmesidir 

(Dessl, 2005:288). Di�er bir ifadeyle kendini ba�kasının yerine koyabilme fırsatı, rol 

oynamanın en önemli avantajlarındandır. E�itilende duygular ve rahatsızlıklar 

uyandıran bir e�itim metodudur ve ö�renmenin dört ilkesi (aktif katılım, örnekleme, 

geri bildirim ve uygulama) içermesinden dolayı rol oynama yöntemi do�ru 

kullanıldı�ında genellikle yüksek bir ö�renme düzeyiyle sonuçlanır (Woods, 

1997:173).  

 

 Rol oynama yöntemi insan davranı�larını geli�tirmekte, sorunlara çözüm 

bulma yetene�i kazandırmakta ve toplum içerisinde konu�ma becerisi 

kazandırmaktadır (Gül, 2000). Ayrıca yöntem iyi bir biçimde yapılandırıldı�ı taktirde 

zihinsel yetenekler ve bilgilerin ö�retilmesinin yanı sıra mevcut durumun duygusal 

içeri�i de anla�ılmaktadır (Gürüz ve Yaylacı, 2004:177). Ancak, i�görenlerin 

rollerini i� ba�ında ve gerçek sorumluluk içerisinde, ciddiye almadan oynamaları 

grupta bıkkınlı�a ve motivasyonun dü�mesine neden olmaktadır (Gül, 2000). 
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1.2.6.2.7. Gezi-Gözlem Yöntemi 

 

 Bir olay ya da varlı�ın hazırlanmı� bir plan çerçevesinde incelenmesine gezi-

gözlem yöntemi adı verilmektedir (Orhaner ve Tunç, 2003:93). Gezi adı altında 

yapılan her türlü e�itim etkinliklerinde ortak olan nokta hepsinin gözlem gücüne 

dayanmasıdır. Grup üyelerine bizzat gözleme fırsatı, canlı, gerçek ve �ahsi tecrübe 

temin eder. Daha geni� görü� ve anlayı�la konu üzerinde çalı�ma imkanı sa�lar. 

Fakat çok zaman alıcı bir yöntemdir. Bu geziler grup üyeleri için yorucu ve ziyaret 

mahallinin i�lerini aksatıcı olabilir. Gezi sonrası grup üyelerinden “Gözlem Raporu” 

istenmesi yararlı olur (Bozkurt, 2006:34). 

 

1.2.6.2.8. Simülasyon (Taklit) Yöntemi 

 

 ��görenlerin i� ba�ında kullanacakları araçların benzerlerini veya gerçeklerini 

kullanmasını i� dı�ında ö�reten bir e�itim yöntemdir. ��görenlerin bu teknik 

kullanılarak i� ba�ında e�itilmesi hem çok maliyetli hem de tehlikelidir (Dessl, 

2005:281). E�itilenlerin kararlarının etkilerini yapay ve risksiz bir ortamda 

görmesine imkan veren simülasyonlar, yönetim ve ki�ilerarası beceriler kadar, üretim 

ve i�leme becerilerinin ö�retilmesinde de kullanılmaktadır (Noe, 1999:200).  

 

 Simülasyon yöntemi üst düzey yöneticilerin ve i�görenlerin spesifik i�lerde 

nasıl kararlar vermesi gerekti�i konusunda yardımcı olmaktadır. Bu yöntem, 

yöneticilerin veya i�görenlerin benzer durumlarda kar�ıla�tı�ında do�ru kararlar 

vermesine yardımcı olmaktadır (Woods, 1997:171).  

 

1.2.7. Hizmet �çi E�itim Programlarının Ölçülmesi ve De�erlendirilmesi 

  

 E�itim stratejisinin son a�aması olan e�itim etkinli�inin de�erlendirilmesinin 

ba�lıca hedefi, bir yandan etkinliklerden beklenen sonuçlar ile elde edilen sonuçlar 

arasındaki ili�kinin saptanması; di�er yandan e�itim geli�tirme sistemini daha iyi 

hale getirmek ve sistemin kalitesini korumak için yararlanılacak bilgilerin 

toplanmasını sa�lamaktır (Tınaz, 2006:36). 
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 E�itim etkinli�inin ölçülmesi ve de�erlendirilmesi örgütler için önemli bir 

görev olup (Tüzün, 2005:151), e�itimin bir yatırım olarak kabul edildi�inde, belirli 

dönem sonunda yapılan e�itimlerin etkinli�inin ölçülmesi ve elde edilen sonuçların 

de�erlendirilmesi gerekmektedir. Daha ayrıntılı ifade edecek olursak, program 

ba�ında belirlenmi� olan hedeflere ne derece ula�ıldı�ını belirlemek; ö�retimi, 

programa katılanların hazır bulunu�luk düzeyine göre ayarlayabilmek; ö�retim 

sırasında ö�renenlerin ö�renme güçlük ve eksikliklerini belirlemek, bu eksiklik ve 

yetersizliklerin giderilmesine yönelik tedbirler almak için ölçme ve de�erlendirmeye 

gerek duyulmaktadır (Sabuncuo�lu, 2005:162). 

  

 E�itim etkinli�inin ölçülmesi ve de�erlendirilmesi kavramı konularında 

çe�itli tanımlar yapılmı�tır. Bu tanımlamalar:  

 

 ��letmelerde çalı�an i�görenlerin bilgi, beceri ve davranı�larında meydana 

gelen de�i�imin sayısal olarak de�erlenmesine ölçme, e�itim öncesi beklentilerle 

e�itimden elde edilen sonuçların kar�ıla�tırılmasına ise de�erleme adı verilmektedir 

(Sabuncuo�lu, 2005:162). 

 

 ��letmelerde e�itimin de�erlendirilmesi, i�görenlerin, e�itim öncesi ve sonrası 

performanslarının kar�ıla�tırılması ve ula�tıkları performans düzeylerinin, yaptıkları 

i� ve i�letmenin amaçlarıyla ili�kilendirilerek, e�itim sonuçlarının saptanmasına 

yönelik sistematik bir çalı�madır (Tınaz, 2006:28).  

 

 E�itim etkinli�inin de�erlendirilmesi, belirli kriterler veya standartlar 

do�rultusunda gözlem altına alınan kalite ve kazanımların kar�ıla�tırılmasıdır (Meyer 

ve Elliott, 2003:2). 

 

 Etkin bir de�erlendirme, bir e�itim programının önceden kararla�tırılmı� 

performans hedef ve amaçların hangi ölçüde gerçekle�tirdi�inin belirlenmesidir 

(Dinç, 2005:77). 
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 De�erlendirme önceden saptanmı� olan e�itim hedeflerine ula�ılıp 

ula�ılmadı�ını kontrol etme süreci olarak tanımlanmaktadır (Ergül, 2006:65). 

 

  De�erlendirme, düzenlenen e�itim etkinliklerinin ba�arı derecesi ile ilgili 

olarak varılacak yargıların objektif olmasını sa�lamakta olup gelecekte yapılacak 

uygulamaların eksiksiz ve hatasız bir �ekilde yapılmasını sa�lamaktadır (Gül, 2000). 

 

 Hizmet içi e�itim programlarının de�erlendirilmesiyle ilgili yapılan 

tanımlardan hareketle hizmet içi e�itim programlarının neden de�erlendirilmesi 

gerekti�ini a�a�ıdaki �ekilde sıralamak mümkündür (Noe, 1999:152-153): 

 

• Programın güçlü ve zayıf yönlerinin saptanması, programın ö�renme 

amaçlarını kar�ılayıp kar�ılamadı�ını, ö�renme çevresinin kalitesini ve e�itimden 

alınan bilginin i�e transferinin gerçekle�ip gerçekle�medi�ini belirlemeyi içerir. 

• Programlardan hangi e�itilenlerin en az veya en çok fayda sa�ladı�ını 

belirlemek, 

• Programın mali getirisini ve maliyetlerini belirlemek, 

• E�itim ve e�itim dı�ı yatırımların maliyet ve faydalarını kar�ıla�tırmak (bir 

i�in yeniden dizayn edilmesi veya daha iyi bir aday seçimi sistemi gibi), 

• En iyi e�itim programını seçmek için farklı programların maliyet ve 

faydalarını kar�ıla�tırmak. 

 

 Ölçme ve de�erlendirme kavramları arasındaki ili�ki üç temel ba�lantı ile 

açıklanmaktadır (Yıldırım, 1996:10):  

 

• Ölçme dar kapsamlıdır. De�erlendirme, ölçmeyi içine alan geni� bir 

kavramdır. 

• Ölçme ve de�erlendirme sürecinde, öncelikle ölçme i�lemi gerçekle�tirilir. 

De�erlendirme ise ikinci a�ama olup, ölçme sonuçlarına dayandırılmaktadır. Ölçme 

olmadan yapılan bir de�erlendirme, ön yargılar ile biçimlendirilen bir varsayımdan 

daha farklı bir anlam ta�ımaktadır.  
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• Ölçme, de�erlendirmeye oranla daha objektif bir özellik ta�ımakta ve 

mevcut durum neyse, onu ortaya koymaktadır. Oysa de�erlendirme için önceden 

saptanan ölçütler ve kriterler bulunmaktadır. Bu ölçütler ve kriterlerle 

kar�ıla�tırılarak belirli yargılara varılmaya ve verilerin anlamlandırılmasına 

çalı�ıldı�ı için, de�erlendirme, subjektif bir i�lem olmaktadır. 

 

 Ancak birçok i�letme gerçekten bir e�itim programının i�görenler veya örgüt 

üzerindeki etkisini bilmemektedirler (Woods, 1997:177). E�itimin etkinli�i olarak 

tanımlanan bu etkiler; i�letme açısından, i�görenin performansında, üretimin 

verimlili�inde iyile�me ve artı�larla birlikte maliyetlerde azalma sa�lamakta, 

e�itimlere katılan i�görenler açısından ise, zamanları ve enerjileri kar�ılı�ında 

bilgilerini ve becerilerini geli�tirmektedir (Dinç, 2005:81).  

 

  Günümüz i�letmeleri, e�itimi, önceki dönemlerde oldu�u gibi bo�a bir 

harcama, ekonomik dönü�ü olmayan bir unsur olarak görmekte ve e�itime ciddi bir 

bütçe ayırmamaktadır (Örücü ve di�erleri, 2002:89). Ancak e�itim sonuçlarının 

ölçülmesi ve de�erlendirilmesi sayesinde, e�itim için harcanan paranın ne kadarının 

i�letmeye geri döndü�ünün hesaplanması mümkündür. Bu sayede, e�itimin elle 

tutulur gözle görülür yararlarını fark eden yöneticiler, tüm dünyanın ekonomik 

darbo�azı durumunda bütçelerinden kısıntıya gitmeleri gerekti�inde ilk alanın e�itim 

olması engellenebilir (Çörteko�lu, 2002:285).  Böylece günümüzde ya�anan sert 

rekabet ko�ulları altında i�letmelerin varlıklarını sürdürebilmeleri, geli�meleri 

izleyebilmeleri sa�lanmı� olacaktır. 

  

  Ya�anan ekonomik krizlerde, öncelikle e�itim harcamalarında kısıtlamaya 

gidilmesinin temel nedenlerinden birisi, ola�anüstü olumsuz ko�ullarda e�itimin bir 

yarar sa�lamayaca�ı yolundaki yanlı� yönlendirmelerdir. Oysa e�itimin her ko�ulda 

i�letmelere sa�layaca�ı önemli yararları bulunmaktadır (Dinç, 2005:81). Yeni bilgi 

toplumunda, teorik bilgiyi, piyasada yeni ürün ve hizmetlere ba�arılı bir �ekilde 

dönü�türenler ile e�itim ve AR-GE harcamalarına en çok yatırım yapan i�letmeler ve 

toplumlar ba�arılı olmaktadır (�nce, 2005:323). 
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  Ne yazık ki birçok otel yöneticisi e�itim hedeflerinin gerçekle�ip 

gerçekle�medi�ini ölçmede ba�arısız olmaktadır ��letmelerde yöneticilerin e�itim 

programlarının uygulanmasında ba�arısız olmalarının nedeni e�itim programlarının 

nasıl ölçülece�i, de�erlendirilece�i ve geli�tirilece�i konusunda bilgiye sahip 

olmamalarından kaynaklanmaktadır (Woods, 1997:177).  Yapılan bir ara�tırmaya 

göre i�letmelerde hizmet içi e�itim etkinliklerinin de�erlendirilmemesinin nedenleri 

arasında; e�itime gereken önemin verilmemesi, de�erlendirmenin zaman kaybı 

olarak görülmesi, bütçenin yetersiz olu�u, de�erlendirmenin gereksiz oldu�unun 

dü�ünülmesi yer almaktadır (Tüzün, 2005:29).   

 

 E�itim etkinli�inin de�erlendirilmesinde ilk adım, e�itimin niceliksel ve 

niteliksel de�erlendirme ölçütlerinin belirlenmesidir. Nicel açıdan belirlenebilecek 

de�erlendirme ölçütleri; karlılık oranları, satı� düzeyleri, çalı�anların bilgi düzeyleri, 

iyile�tirme düzeyleri vb. olabilirken, niteliksel açıdan da; çalı�anlarda motivasyon 

artı�ı, e�itime kar�ı tutumlar, izlenimler vb. konular olabilmektedir (Gürüz ve 

Yaylacı, 2004:11). E�itim etkinli�inin ölçülmesinde ikinci adım, belirlenen ölçütleri 

de�erlendirmeye uygun tekniklerin seçimidir. Nicel ölçütlerin de�erlendirilmesinde; 

test, gözlem, üretim, kalite, satı�, finans göstergeleri, nitel ölçütlerin 

de�erlendirilmesinde; soru formları, anketler, mü�teri memnuniyet anketleri 

kullanılmaktadır (Gürüz ve Yaylacı, 2004.181). Woods’a göre (1997:178) i�gören 

devir hızı, verimlilik, kalite, maliyet ve kar kavramları da e�itim sonuçlarını ölçme 

ve de�erlendirmede kullanılmaktadır. Tüzün’e göre (2005: 151) e�itimin ba�arısı; 

do�rudan ve dolaylı maliyetler, etkililik, performans göstergeleri, tepki, ö�renme, 

davranı� de�i�ikli�i, performans de�i�ikli�i gibi kriterler göz önüne alınarak 

de�erlendirilmelidir.  

 

 E�itim etkinli�inin ölçülmesinde; Kirkpatrick Modeli, Kaufman Modeli, 

CIRO Modeli, CIPP Modeli, Phillips’in Yatırımın Karlılı�ı Modeli gibi çok sayıda 

farklı modeller uygulanmaktadır (Ero�lu, 2006:114-118).  

 

 Kirkpatrick Modeli: Bu model, dört a�amalı olarak e�itim programlarının 

etkinli�ini ölçmektedir (bkz. �ekil 2). 
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�ekil 2: Kirkpatrick Modelinde De�erlendirme Seviyeleri 
 

                  
         I. A�ama  II.A�ama  III. A�ama  IV. A�ama   

  
Tepkilerin 
Ölçülmesi  Ö�renmenin 

Ölçülmesi  Davranı�ların 
Ölçülmesi  Sonuçların 

Ölçülmesi   

  
 
   

 
    

 
    

          
      

 

    

  

E�itimden 
memnuniyet? 

 

E�itimin kazandırmaya 
çalı�tı�ı bilgi, beceri ve 
tutumlar kazandırıldı 

mı?  

Ö�renilenler 
kullanılıyor mu? 
(Davranı�larda 

de�i�im ya�andı mı?)  

Organizasyonel 
sonuçlara yansıdı mı? 

  

                  
 
Kaynak:  Umut Ero�lu, “��letmelerde E�itim Faaliyetlerinin Ölçümüne �li�kin Bir Model Önerisi”, 

Yönetim Bilimleri Dergisi, 2006, Sayı: 2, Cilt: 4, ss. 115. 
  

 Tepki Ölçülmesi: E�itime katılan i�görenlerin ho�nut olma dereceleri 

sorularak duygularının ölçülmesi çalı�ılmaktadır (Gül, 2000). Burada ölçülmek 

istenen; i�görenlerin verilen e�itimden, e�itimin verili� biçiminden, e�itmenden, 

e�itimin verildi�i mekandan (Çörteko�lu, 2002:286), verilen konuların 

güncelli�inden, e�iticinin tarzından, e�itimde kullanılan araç ve gereçlerin 

yeterlili�inden (Gürüz ve Yaylacı, 2004:182) ne kadar tatmin olduklarıdır. Di�er bir 

ifadeyle i�görenlere, e�itim programlarından ho�lanıp ho�lanmadı�ı ve e�itim 

programlarına katılmayı de�erli bulup bulmadıkları sorularak e�imin etkileri 

ölçülmektedir (Dessl, 2005:299).  

 

 Bu tür de�erlendirmelerde açık ve kapalı uçlu sorulardan olu�an anket 

formları kullanılmaktadır. Bunun en temel nedeni ise, e�itim etkinli�i sona erdi�inde, 

anketlerin i�görenlerin e�itim etkinli�ine ili�kin tepkilerini en çabuk �ekilde ortaya 

koyan teknik olmasından kaynaklanmaktadır (Tınaz, 2006:30). 

 

 Ö�renmenin Ölçülmesi: E�itilenler için en etkili ö�renme methodlarının 

belirlenmesi ö�renmenin de�erlendirilmesiyle mümkündür (Fitz ve Davision, 

2002:162). E�itime katılan i�görenlerin programda hedeflenen bilgi, beceri ve 

tutumları kazanmı� olmaları çe�itli teknik ve araçlardan faydalanarak yapılacak 

de�erlendirme ile ö�renme düzeylerine ili�kin sayısal verilerden yararlanılarak bir 

yargıya ula�ılmaktadır (Gül, 2000; Dessl, 2005:299).  
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 ��görenlerin ö�renme düzeylerini belirlemek amacıyla e�itim öncesi ve 

sonrası (Çörteko�lu, 2002:286) sözel ve yazılı sınavlar, performans testleri, i� 

sürecinin gözlemlenmesi veya simülasyon yöntemleri kullanılarak ö�renmenin 

de�erlendirilmesi yapılmaktadır (Woods, 1997:78).  

 

 Yapılan bir ara�tırmaya göre, i�letmelerde e�itim etkinlikleri sonrasında 

ö�renmenin de�erlendirilmesinde en sık yöntemin gözlem oldu�u saptanmı�tır. 

Çünkü ö�renmenin kapsamı içerisinde yer alan ilgi ve yeteneklerdeki de�i�menin 

orta ve uzun vadede ortaya çıkması, gözlem yönteminin kullanılmasını gerekli 

kılmaktadır (Tınaz, 2006:30). 

 

 Davranı�ların Ölçülmesi: E�itimden sonra i�görenin bilgi, beceri ve 

davranı�larının, i�ine ve ki�isel geli�imine yansıması ölçülmeye çalı�ılmaktadır. Bu 

amaçla e�itime katılan i�görenin üstüne, astlarına ve takım arkada�larına bir anket 

uygulatılır veya görü�meler yapılarak e�itim sonrası i�görendeki de�i�meler 

izlenmektedir (Sabuncuo�lu, 2005:163). Çörteko�lu’na göre (2002:287) ise e�itim 

sonrasında davranı� de�i�ikli�inin olup olmadı�ını ölçebilmek amacı ile e�itimden 

önce ve e�itimden sonra performans de�erlendirilmesi yapılmalıdır. Ancak ki�inin 

performansındaki de�i�ikli�in ne kadar oldu�unun saptanması oldukça güçtür. 

 

 Sonuçların Ölçülmesi: Artan satı�lar, azalan maliyetler, i� kazalarındaki 

dü�ü� oranları (Çörteko�lu, 2002:287), i�gören devir hızında azalma (Gürüz ve 

Yaylacı, 2004:182) verimlilik ve kalite artı�ı, moral yükselmesi, �ikayetlerin 

azalması gibi bir takım somut amaçların gerçekle�ip gerçekle�medi�ini ö�renmek, 

sonuçların de�erlendirilmesiyle mümkün olmaktadır. E�itim etkinli�i sonuçlarının 

orta ve uzun vadede i�letmeye katkısı, en gerçekçi �ekilde �irket kayıtlarıyla 

ölçülmektedir. Performans de�erlendirme raporları, i� gücü devir oranları, 

devamsızlık kayıtları, üretim raporları, satı� raporları gibi kayıtlar, e�itimin 

ba�arısının birer göstergesini olu�turmaktadır (Tınaz, 2006:31).  

 

 1. ve 2. kademedeki kriterler (tepkiyi ve ö�renmeyi de�erlendirme); 

e�itilenlerin i�lerinin ba�ına dönmeden önce toplanır. 3. ve 4. kademedeki kriterler 

(davranı� ve sonuçların de�erlendirilmesi); e�itilenlerin, e�itimin içeri�ini i� ba�ında 



 62 

ne ölçüde kullandıklarını ölçmekte (Noe, 1999:154), ancak bu a�amalar (3. ve 4.) 

oldukça zaman ve detaylı analiz gerektirmektedir ve bu nedenle de pek çok i�letme 

tarafından tercih edilmemektedir. Oysa ki verilen e�itimlerin etkinli�inin do�ru 

olarak belirlenebilmesi için her a�ama gereklidir. Olması gereken, birinci a�amadan 

ba�layarak sürecin en sonuna kadar e�itimin etkinli�ini bir bütün olarak 

ölçebilmektir (Çörteko�lu, 2002:287).  

 

 Kaufman Modeli: Bu model Kirkpatrick modelinin geli�tirilmesi ile olu�mu� 

be� a�amada gerçekle�tirilen bir modeldir. Modeli Kirkpatrick modelinden ayıran en 

önemli özelliklerini ise a�a�ıdaki gibi belirtmek mümkündür (Ero�lu, 2006:116-117):  

 

 Bu modelin en büyük özelli�i, e�itim etkinli�ini ölçme faaliyetlerini 

organizasyonun dı�ına çıkarak, yapılan e�itim faaliyetlerinin topluma ve mü�terilere 

etkilerinin de ölçülmesini de�erlendirme kapsamına almasıdır. Bu nedenle modele 

“toplumsal sonuçlar” a�aması eklenmi�tir. 

 

 Modeli Kirkpatrick modelinden ayıran di�er bir özelli�i, tepkilerin ölçülmesi 

a�amasına bir basama�ın daha eklenmi� olmasıdır. Bu alt basamakta e�itim için 

gerekli olan insan, finans ve fiziksel kaynakların elde edilebilirli�i ve kalitesinin de 

ölçülmesi yer almaktadır. 

 

 Modelin önemli ba�ka bir özelli�i de, payda� kavramının ilk kez bu modelde 

kullanılmı� olmasıdır. Bu modelde, dı� mü�terilerin, organizasyonel i� ortaklarının, 

vatanda�ların ve organizasyonun payla�tı�ı tüm çevrenin e�itim etkinli�i ölçümü 

sürecine dahil edilmektedir. Böylece, e�itim etkinli�inin ölçülmesi faaliyetleri 

i�letme dı�ına ta�ınmaktadır. 

 

 CIRO Modeli (Context Evaluation, Input Evaluation, Reaction 

Evaluation, Outcome Evaluation): Dört a�amadan olu�an ve her bir a�amasının ilk 

harflerinin kullanımıyla adlandırılan CIRO (Context Evaluation, Input Evaluation, 

Reaction Evaluation, Outcome Evaluation); di�er modellerden farklı olarak 

de�erlendirmeyi daha geni� kapsamda ele alan bir modeldir. Bu model; �çeri�in 
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De�erlendirilmesi, Girdilerin De�erlendirilmesi, Tepkilerin De�erlendirilmesi ve 

Çıktıların De�erlendirilmesi a�amalarından olu�maktadır (Ero�lu, 2006:117).  

 

 CIPP Modeli (Context Evaluation, Input Evaluation, Process Evaluation, 

Product Evaluation): Bu model, sistemlerin, kurulu�ların, ürünlerin, i�görenin 

programların ve projelerin de�erlendirilmesi için kullanılabilecek genel bir 

de�erlendirmedir. Bu modelde dört de�erlendirme a�aması bulunmaktadır 

(Stufflebeam ve di�erleri, 2003:2-3). 

 

 �çeri�in De�erlendirilmesi: �htiyaçların, problemlerin, önemli noktaların ve 

fırsatların belirlenerek; amaçların ve önceliklerin tanımlanması için karar vericilere 

yardımcı olmak için yapılmaktadır. 

 

 Girdilerin De�erlendirilmesi: Hedeflerin ba�arılması ve hedeflenen 

ihtiyaçların kar�ılanması için alternatif yakla�ımların, rekabet faaliyet planlarının, 

i�gören planlarının, bütçelerin potansiyel maliyet etkilili�inin ve uygunlu�unun 

belirlenmesini kapsamaktadır. 

 

 Sürecin De�erlendirilmesi:  Aktivitelerin yerine getirilmesine yardımcı olmak 

için planların uygulanmasını de�erlendirmek ve sonra genel olarak kullanıcı 

gruplarının program performansının ve çıktılarını yorumlamasını içerir. 

 

 Ürünün De�erlendirilmesi: Çıktıların de�erlendirilmesi ve tanımlanmasıdır. 

Bu modelde, içerik de�erlendirmesi amaçların olu�umuna katkıda bulunurken, girdi 

de�erlendirmesi faaliyetlerin planlanmasına yardımcı olmaktadır. Süreç 

de�erlendirmesi, uygulamaya rehberlik etmekte; ürünlerin de�erlendirmesi ise, 

kararların yeniden gözden geçirilmesine yardımcı olmaktadır (Ero�lu, 2006: 118). 

  

 Yatırımın (E�itim) Geri Dönme Oranı: E�itimin maddi faydalarını, 

e�itimin maliyetiyle kar�ıla�tırmayı ifade etmektedir. E�itim maliyetleri direkt ve 

dolaylı maliyetleri içermektedir (Noe, 1999:159).  
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 E�itimin geri dönü� oranının hesaplanması basit bir formül aracılı�ı ile 

yapılmaktadır. Ancak formülde yere alan de�i�kenlere ait do�ru verileri elde etmek 

ve ölçmek oldukça güçtür. E�itimin geri dönü�ünün hesaplanmasında temel olarak 

iki ana veriye ihtiyaç vardır. Bunlardan biri tüm e�itim giderleri, di�eri ise e�itimden 

elde edilen tüm faydalardır. Bu veriler elde edildikten sonra yapılması gereken tek 

�ey a�a�ıda yer alan formülü uygulamaktır (Çörteko�lu, 2002:288-289): 

 

 E�itimin Geri Dönü�üm Oranı = Toplam Fayda/Toplam E�itim Giderleri X 100 

 

 E�itimin geri dönü�ümünün hesaplanmasında kullanılan bir ba�ka yöntem ise 

e�itim için harcanan giderler kaç ay sonra geri kazanılaca�ıdır. Buna “geri ödeme 

zamanı” adı verilmektedir ve hesaplanması a�a�ıdaki gibidir (Çörteko�lu, 2002:289):  

 

 GÖZ = Toplam E�itim Giderleri / Aylık Fayda 

 

 E�itim programlarının de�erlendirilmesi için yukarıda belirtilen kriterlerin 

yanı sıra daha farklı sonuçların da göz önüne alınması gerekmektedir. Bu sonuçlar; 

bili�sel sonuçlar, beceri temelli sonuçlar, duygusal sonuçlar, genel sonuçlar olmak 

üzere sınıflandırılmaktadır (bkz. tablo 7) (Noe, 1999:155).  

 

Tablo 7: E�itim Programlarının De�erlendirilmesinde Kullanılan Sonuçlar 
 
Sonuçlar Örnek Nasıl Ölçülür 
Bili�sel Sonuçlar • Güvenlik kuralları     

• Elektrik ilkeleri      
• De�erlendirme görü�mesinin adımları 

• Yazılı testler 
 
•  �� Örnekleri 
                                                                                                                                                       

Beceri Temelli Sonuçlar • Yap-boz oyunları                  
• Dinleme becerileri                   
• Koçluk becerileri                           
• Bir uça�ı indirmek 

• Gözlem  
• �� örne�i                                                                     
• Derecelendirme 

Duygusal Sonuçlar • E�itimden memnuniyet duyma  
• Di�er kültürler hakkında duyulan 

inançlar 

• Görü�meler                          
• Odak grupları 

Genel Sonuçlar • ��e gelmeme                         
• Kazalar                                 
• Patentler 

• Tutum ara�tırmaları           
• Gözlem                                   
• Bilgi sisteminden veya 

performans kayıtlarından elde 
edilen bilgiler 

 
Kaynak:  Raymond A. Noe, �nsan Kaynaklarının E�itimi ve Geli�imi, Çeviren; Canan Çetin, Beta� 

Yayımcılık, 1999, ss. 155. 
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 Bir i�letmenin, e�itim etkinli�ini ölçmesinin ba�arılı bir �ekilde 

gerçekle�tirilebilmesi için i�letmelerin a�a�ıdaki unsurlara sahip olması 

gerekmektedir (Ero�lu, 2006:131): 

 

• E�itim etkinli�inin ölçülmesi faaliyetleri planlı ve sistematik biçimde 

yapılmalıdır. 

• E�itim etkinli�inin ölçülmesi faaliyetleri hakkında tüm e�itim payda�ları 

gerekli düzeyde bilgi ve beceriyle donatılmalı, faaliyetlerin geri dönü�ümleri 

hakkında bilgilendirilmelidir. 

• E�itim etkinli�inin ölçülmesinde tüm e�itim payda�larının katılımı 

sa�lanmalıdır. 

• ��letmelerin e�itim sistemleri e�itim payda�larının katılımı ile e�itimlerin 

etkinli�ini ölçebilecek �ekilde yeniden yapılandırılmalıdır. 

• E�itim etkinli�inin ölçümünü etkileyen faktörler dikkate alınmalıdır. 

  

E�itim etkinliklerinin de�erlendirilmesinde unutulmaması gereken 

hususlardan birisi de e�itim etkinliklerinin sonuçlarının sadece üst yönetimle de�il 

i�görenlerle de payla�ılması gerekti�idir. Geri bildirim sayesinde i�görenlerin bir 

yandan özgüvenlerinin artması sa�lanırken di�er yandan eksik yönlerinin 

tamamlanması için kendilerine bir fırsat tanınmı� olacaktır. Böylelikle i�görenler, 

i�lerinin gerektirdi�i bilgi ve beceri düzeyi ile kendi bilgi, beceri, yetenek ve 

tutumlarını kar�ıla�tırma olana�ını elde etmi� olacaklardır (Tınaz, 2006:33). 

Unutulmaması gereken di�er en önemli bir husus da, zor zamanlarda e�itimden 

kısmayan i�letmelerin krizden daha nitelikli i�görenler ile çıkaca�ı ve di�er 

i�letmelere göre daha kısa zamanda hedeflerine ula�mayı ba�arabilecekleridir 

(Çörteko�lu, 2002:290).   

 

Sonuç olarak, i�letmeler özellikle kriz zamanlarında yara almadan 

kurtulabilmek için e�itim bölümlerinin e�itim etkinli�inin ölçülmesi ile ilgili 

çalı�malara a�ırlık vermeli ve yöneticilerini e�itime yatırım yapmanın her ko�ulda ve 

her ortamda önemine inandırmalıdırlar.   

 



 66 

1.2.7.1. Hizmet �çi E�itim Etkinli�ini Ölçme ve De�erlendirme Süreci 

 

 Hizmet içi e�itim etkinli�inin ölçülmesi ve de�erlendirilmesi a�amasından 

önce ölçme ve de�erlendirme sürecinde genel olarak; ölçme ve de�erlendirme 

sürecinin planlanması, ölçme ve de�erlendirme sürecinde verilerin toplanması ve 

analizi, ölçme ve de�erlendirme sürecinde sonuçların raporlandırılması gibi 

izlenmesi gereken temel a�amalar bulunmaktadır (Dinç, 2005:91). 

 

  Hizmet içi e�itimde verimlili�in ölçülmesi her büyüklükteki i�letme için 

oldukça zordur. Küçük i�letmelerde bu süreç i�letmenin sahibi tarafından informal 

yolla i�letme e�itimin de�eri belirlenmekte ve ki�isel çe�itli uygulamalar 

kullanılmaktadır (Jameson, 2000:44).  Sa�lıklı bir ölçme i�leminin yapılabilmesi için 

a�a�ıdaki ko�ulların yerine getirilmesi gerekmektedir (Öcal ve Ay, 1994:7): 

 

• Ortada ölçülebilecek bir nesnenin bulunması, 

• Ölçme i�leminin sayı ile ifade edilmesi, yani kıyaslanabilir olması, 

• Ölçme i�leminin objektif olması, 

• Ölçme aracının güvenilir olması. 

  

 Ölçme sırasında genellikle klasik yazılı, sözlü sınavlar veya ba�arı, yetenek 

ve davranı� ölçüm testleri uygulanmaktadır. Bunların yanı sıra gözlem, i� örnekleri, 

tutum ara�tırmaları, görü�me yöntemleri (Sabuncuo�lu, 2005:163), anket (bkz. Tablo 

8), i�letme kayıtları, i�letme performans de�erlendirme sistemlerinden de 

yararlanılmaktadır (Dinç, 2005:107). 

 

 Ölçme araçlarıyla i�görenlerin bili�sel (bilgi, kavrama, analiz, sentez gibi) 

özellikleri, psiko-motor özellikleri (beceri, uyum, yaratıcılık gibi) ve davranı�sal 

özellikleri (ki�ilik, de�er verme, ileti�im becerisi gibi) ölçümlenmeye çalı�ılmaktadır 

(Sabuncuo�lu, 2005:163) .  

 

 Hizmeti içi e�itimin de�erlendirilmesi; e�itimcilerin, e�itim örgütünün ve 

e�itime katılanların de�erlendirilmesini kapsayan, ön de�erleme, ara de�erleme, son 
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de�erleme ve izleme de�erlemesi a�amaları halinde yapılmaktadır (Sabuncuo�lu, 

2005:166-167). De�erlendirmenin ba�arılı olabilmesi, sübjektif ölçütlerden çok 

objektif ve ölçülebilir kriterlere göre yapılması gerekmektedir (Çalık, 2006:4). 

 

Tablo 8: E�itimciler �çin De�erleme Formu 
 

E��T�M DE�ERLEND�RME FORMU 
(E�itimciler �çin) 

 
E�itim adı                    : 
E�itim tarihi                 : 
E�itmenin adı               : 
E�itim yeri                   : 
Süre                              : 
 
De�erlendirmeyi lütfen a�a�ıdaki kriterlere göre yapınız. (Size uygun gelen kutucu�u i�aretleyin)               
                          ÇOK �Y� : 4              �Y� : 3                 ORTA : 2                  YETERS�Z  : 1 
 
 
A. E��T�M�N KONUSU 
1. �çerik 
2. Beklentileri kar�ılama düzeyi                                                
3. Örneklerin ve uygulamaların çe�itlili�i 
4. Bireysel geli�ime katkısı 
 
B. E��T�M MALZEMES� 
1. E�itim notları 
2. Görsel malzeme 
 
C. E��TMEN 
1. Konu hakkında bilgisi veya konuya hakimiyeti 
2. Konuyu sunu� biçimi                                               
3. Katılımcılarla ileti�im kurabilme yetene�i 
 
D. E��T�M ORTAMI  
1. Oturma düzeni 
2. Ses yalıtımı 
3. Havalandırma 
4. I�ık Düzeni 
 
E. E��T�M ORGAN�ZASYONU 
 
1. E�itimden zamanında haberdar olma          
2. Ula�ım 
3. �kram ve Yemekler 
4. Konaklama 
F. E��T�M SÜRES� 
 
 

4 3 2 1 
        
        
        
        

4 3 2 1 
        
        

4 3 2 1 
        
        
        

4 3 2 1 
        
        
        
        

4 3 2 1 
        
        
        
        

4 3 2 1 
        

G. DÜ�ÜNCELER 
 
Kaynak:  Zeyyat  Sabuncuo�lu, �nsan Kaynakları Yönetimi, Alfa Aktüel Basım Yayınları, Bursa, 

2005, ss. 165. 
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1.2.7.2. Hizmet �çi E�itim Etkinli�inin Ölçülmesinde ve De�erlendirilmesinde 

Dikkat Edilmesi Gereken Noktalar 

 

 Hizmet içi e�itimin etkinli�inin ölçülmesinde ve de�erlendirilmesinde 

ba�arının sa�lanması bir dizi önemli noktaların göz önüne alınmasını 

gerektirmektedir. Bu önemli noktaları a�a�ıdaki �ekilde sıralanmaktadır (Ero�lu, 

2006:130): 

 

• E�itim etkinli�inin ölçülmesi, yönetici ve çalı�anlar tarafından yapılması 

gerekli ve önemli bir çalı�ma olarak kabul edilmelidir. 

• ��letmenin, kurumsal ve bireysel performans de�erlendirme sistemlerine 

sahip olmasının yanı sıra de�erleme sonuçlarına (yönetim ve çalı�anlar tarafından) 

de�er veren bir kültüre sahip olması da, e�itim etkinli�inin ölçülmesi çalı�malarının 

gerçekle�tirilebilmesi açısından önem ta�ımaktadır. 

• E�itim etkinli�ini ölçme sonucunda elde edilecek faydalar, de�erlendirme 

süreci, kullanılacak araçlar ve yöntemlere ili�kin olarak tüm çalı�anların e�itim 

etkinli�ini ölçme çalı�malarından önce bilgilendirilmesi gereklidir. 

• E�itim etkinli�ini ölçme çalı�malarında gerekli bilgi ve beceriye sahip 

uzman personele ihtiyaç duyulmaktadır. 

• E�itim sorumlularının, yöneticilerin ve çalı�anların e�itim etkinli�ini 

ölçmeye ili�kin bilgi, beceri ve tutumlarının geli�tirilmesi gereklidir. 

• Her e�itim için de�erlendirme ihtiyaçlarının ayrı ayrı belirlenerek, 

de�erlendirmelerin hangi a�amalara kadar yapılması gerekti�inin ve nasıl 

yapılaca�ına ili�kin de�erlendirme planlarının hazırlanması gerekmektedir. 

• E�itim etkinli�inin ölçülmesi sorumlulu�unun yalnızca insan kaynakları 

yöneticilerine ait olmaması gerekmektedir. Söz konusu sorumlulu�un bölüm 

yöneticileri ve tüm çalı�anlar tarafından payla�ılması gereklidir. 

• E�itim etkinli�ini ölçme sonuçlarının geçerlili�i ve güvenilirli�i açısından, 

yürütülen çalı�malar sırasında e�itimin etkinli�ini etkileyebilecek faktörlerin 

etkilerinin belirlenmesi ve ayrı�tırılması gereklidir. 
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• E�itim öncesi ve e�itim sonrasında aynı ölçümlerin yapılarak ya da kontrol 

grupları kullanılarak e�itim etkinli�ini ölçme sonuçlarının geçerlili�i ve 

güvenilirli�inin artırılmaya çalı�ılması gereklidir. 

• E�itim ihtiyaçları belirlenirken, ihtiyacı do�uran eksiklikler ve 

geli�tirilmeye çalı�ılan bilgi, beceri, tutum, davranı�lar ve organizasyonel sonuçların 

açık ve net olarak, tanımlanması ölçülebilir kriterler haline getirilmeleri gereklidir. 

• E�itim etkinli�ini ölçmede kullanılan tüm formların, e�itim etkinli�ini 

ölçme sürecinde kullanılan a�amalara ili�kin veri toplayacak �ekilde geli�tirilmeleri 

gereklidir. 

 

1.2.7.3. Hizmet �çi E�itimin Ölçümü ve De�erlendirilmesi Sırasında 

Kar�ıla�ılan Sorunlar 

 

 Hizmet içi e�itim, gerek i�letmeler gerekse de i�görenler için büyük faydalar 

sa�lamasına ra�men bu faydaların ortaya çıkarılmasını sa�layan ölçme ve 

de�erlendirme çalı�malarında ço�u zaman tercih edilen bir araç olarak kullanılmadı�ı 

görülmektedir. Bu e�ilimin altında yatan en önemli nedenleri a�a�ıdaki �ekilde 

sıralamak mümkündür (Dinç, 2005:109-110):  

 

• Hizmet içi e�itimin maliyetinin para cinsinden hesaplanması mümkünken, 

e�itimin yararlarının her zaman sayısalla�tırılmasının,  di�er bir ifadeyle para ile 

ifade edilmesi güçtür. 

• Hizmet içi e�itimin yararlarının tam olarak ölçebilecek do�ru zamanlamayı 

saptamak oldukça güçtür. Bu yüzden i�letmelerin, sonuçların ölçülmesini ve 

de�erlendirilmesini zaman kaybı olarak görmektedir. 

• Hizmet içi e�itimin fayda/maliyet analizini ölçümlemek konusunda yeterli 

bilgiye sahip ki�i bulunmayabilir.  

• Bir i�görenin davranı� de�i�ikli�ini, yalnızca tek bir faktöre özellikle de 

e�itime ba�lı olarak açıklamak gerçekçi olmayabilir. 

• Hizmet içi e�itim programlarının sonuçlarını, di�er bir ifadeyle i�görenlerin 

performanslarını para cinsinden gösterebilmesi için veri toplama sürecinde, 

i�görenlerin ön yargılı davranarak, verileri çarptırabilir. 
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• Hizmet içi e�itimin de�erlendirme sürecinde, katılımcının yanı sıra görev 

alan yöneticileri ve görev arkada�ları, objektif hareket etmeyerek, katılımcıya ili�kin 

ki�isel dü�üncelerini ön plana çıkarabilir. 

• Hizmet içi e�itimin ölçülmesi ve de�erlendirilmesinde kullanılacak 

araçların güvenilir ve geçerli bilgi sa�ladıklarından emin olunması gerekir. Bu da 

oldukça maliyetli ve zaman alıcı bir süreci gerektirmektedir. 
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�K�NC� BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BA�LILIK 

 

2.1. Örgütsel Ba�lılık �le �lgili Temel Kavramlar 

 

2.1.1. Örgütsel Ba�lılı�ın Tanımı ve Önemi 

 

Ekonomik ve ticari anlamda ulusal sınırların ortadan kalktı�ı ve rekabetin 

�iddetlendi�i bir ortamda örgütlerin ayakta kalabilmeleri ve daha da güçlenerek 

gelece�e, do�ru ve sa�lam adımlarla ilerleyebilmelerinde örgütsel ba�lılık kavramı 

giderek önemli hale gelmeye ba�lamı�tır. Örgütsel ba�lılık konusunda, örgütsel 

davranı�, örgütsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farklı disiplinlerin ilgisinin 

artması ve bu alanlarda çalı�ma yapan ara�tırmacıların konuyu kendi bakı� açılarıyla 

de�erlendirmeleri, örgütsel ba�lılık kavramının anla�ılmasını güçle�tirmektedir. 

Örgütsel ba�lılı�ın, i�gören ile örgüt arasındaki do�rudan ili�ki veya ba�lantı oldu�u 

konusunda fikir birli�i bulunmasına kar�ın, bu ili�ki veya ba�lantının yapısı ve 

olu�umuyla ilgili görü� farklılıkları bulunmaktadır. Bu farklılıklar, örgütsel ba�lılık 

kavramının tanımlanmasına yansımakta ve farklı tanımların ortaya çıkmasına sebep 

olmaktadır (Gül, 2002:37-38).  

 

Ba�lılıkla ilgili yapılan ara�tırmalarda çok farklı tanımlamalar yapılmasına 

kar�ın O’Reilly III ve Chatman’a göre (1986:492) örgütsel ba�lı�ın temel unsurunun, 

bireylerin örgütlerine psikolojik ba�lanmaları oldu�unu ifade etmi�ledir. Di�er bir 

ifadeyle örgütsel ba�lılık, birey ile örgütler arasında psikolojik bir ba�ın kurulması 

anlamına gelmektedir. Örgütsel ba�lılık, i�görenin çalı�tı�ı örgütle psikolojik olarak 

bütünle�mesi, örgütün amaç ve hedeflerini özümsemesi ve bu do�rultuda ki�inin 

örgütte kalma yolunda duydu�u arzu olarak tanımlanmaktadır (Gürbüz, 2006:58). 

Allen ve Meyer’e göre (1990:2) örgütsel ba�lılık, bireylerin örgütleri ile 

özde�le�mesi ve örgütün üyesi olmaktan mutluluk duyması anlamına gelmektedir. 

 

Porter vd.’ye göre (1974:604) örgütsel ba�lılık, i�görenlerin örgütlerin 

hedeflerine yüksek düzeyde ba�lanmaları ve enerjilerini örgütün amaçları 
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do�rultusunda harcamaları anlamına gelmektedir. Di�er bir tanıma göre örgütsel 

ba�lılık, örgütün de�erlerine ve hedeflerine gönülden ba�lanma olarak 

tanımlanmaktadır (Buchanan II, 1974:533). Balay’a göre (2000:3) örgütsel ba�lılık, 

bir bireyin, örgütün amaç ve de�erlerine taraflı ve etkili ba�lılı�ı olarak 

tanımlanmakta olup, ba�lılık duyan bir i�gören, örgütün amaç ve de�erlerine güçlü 

bir biçimde inanmakta, emir ve beklentilerine gönülden uymaktadır. 

 

Örgütsel ba�lılık genellikle i�görenin çalı�tı�ı i�letmeye kar�ı hissettikleri 

(Gül, 2002:39), örgütle bütünle�mesinin ve örgüte katılımının gücü olarak 

tanımlanmaktadır (Ayyıldız, Yüksel ve Hançer, 2007:57). Mottaz (1989b:144) 

örgütsel ba�lılı�ı, i�görenlerin örgütlerine sadakat duygusuyla ba�lanmaları, kendini 

örgütün bir parçası gibi hissedip örgütle kendisini birlikte tanımlama e�ilimini artıran 

bir olgu olarak tanımlamaktadır. Ba�ka bir tanıma göre ise örgütsel ba�lılık, 

i�görenin i�letmesine kar�ı olan sadakat tutumu ve çalı�tı�ı i�letmenin ba�arılı 

olabilmesi için gösterdi�i ilgidir (Yalçın ve �plik, 2005:397).  

 

Örgütsel ba�lılı�ın en çok bilinen ve kullanılan tanımı Mowday, Porter ve 

Steers tarafından yapılmı�tır. Yazarlara göre örgütsel ba�lılık, örgüt hedeflerine ve 

de�erlerine duyulan kuvvetli inanç ve bunların kabul edilmesi, örgüt için önemli 

çabaların harcanması, bu konuda gösterilen isteklilik ve örgüt üyesi olarak devam 

etmek için güçlü, kesin istektir (Demir, 2006:161). Örgütsel ba�lılıkla ilgili yapılmı� 

çe�itli tanımlar ve kullanımlar Tablo 9’da özetlenmektedir. 
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Tablo 9: Örgütsel Ba�lılık Tanımları ve Kullanımları 
 

ÖRGÜTSEL 
BA�LILI�IN 

TANIMLANMASINDA 
KULLANILAN 
KR�TERLER 

TANIMLAR VE ARA�TIRMACILAR 

YAN FAYDALAR 
(YATIRIMLAR) 

Örgütsel ba�lılık, örgütün üyelik ili�kileriyle ilgili 
maliyetlerin ve ödüllerin bir fonksiyonu olup, örgütün hizmet 
süresi ile paralellik gösterir. Bu tanımlamayla ilgili çe�itli 
tanımlamalar ve yakla�ımlar söz konusu belirtilen yazarlar 
tarafından kullanılmı�tır: Alluto, Hribiniak & Alanso (1973), 
Becker (1960), Farrell & Rusbult (1981), Grusky (1966), 
Hrebiniak & Alutto (1972), Rusbult & Farrell (1983) ve 
Sheldon (1971). 

ÖZELL�KLER 

Örgütsel ba�lılık, i�görenlerin isteyerek, açık ve telafi edilmez 
davranı�ları sonrasında tutumsal ba�lılıkla sonuçlanacak olan 
davranı�sal eylemlere ba�lıdır. Bu tanımlamayla ilgili çe�itli 
tanımlamalar ve yakla�ımlar söz konusu belirtilen yazarlar 
tarafından kullanılmı�tır: Kiesler & Sakumura (1966), 
O'Reilly &Caldwell (1980) ve Salancik (1977). 

B�REYSEL VE 
ÖRGÜTSEL AMAÇ 

UYGUNLU�U 

Örgütsel ba�lılık i�görenin sahip oldu�u çabasını örgütsel 
amaç ve de�erleri do�rultusunda harcadı�ında ve kendisini 
örgütünün amaç ve hedefleriyle özde�le�tirdi�inde meydana 
gelmektedir. Bu tanımlamayla ilgili çe�itli tanımlamalar ve 
yakla�ımlar söz konusu belirtilen yazarlar tarafından 
kullanılmı�tır: Angle & Perry (1981), Bartol (1979), Bateman 
& Strasser (1984), Hall, Schneider & Nygren (1970), Morris 
& Sherman (1981), Mowday, Porter, ve Steers (1982), 
Mowday, Steers & Porter (1979), Porter, Crampon, & Smith 
(1976), Porter, Steers, Mowday, & Boulian (1974), Steers 
(1977), Stevens, Beyer, & Trice (1978), Stumpf & Hartman 
(1984) ve Welsch & LaVan (1981). 

 
Kaynak.:  Reichers A. E. “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, The 

Academy of Management Review, 1985, Sayı: 10, No: 3, ss. 468. 
 

Örgütsel ba�lılıkla ilgili yapılan tanımlamalar incelendi�inde örgütsel 

ba�lılık, bireyin örgütüne psikolojik olarak ba�lanması, bireyin kendisini örgütün bir 

parçası olarak kabul etmesi, örgütün amaç ve hedeflerine güçlü bir inanç duyması ve 

bunları kabul ederek enerjisini bu do�rultuda harcaması ve sonuç olarak örgütte 

kalmaktan mutluluk duyması olarak tanımlanmaktadır.  

   

Entellektüel sermayenin her geçen gün önem kazanması ve artan rekabet 

ko�ullarında i�letmelerin en ayırtedici özelli�i olması nedeniyle i�görenlerin 

i�letmede tutulması bir zorunluluk haline gelmi�tir. Rekabet ko�ullarında i�görenleri 
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örgütlerde tutmayı sa�layan tek faktörün para olmadı�ı, hatta i�görenlerin daha 

dü�ük ücretlerde ba�ka i�letmelerde çalı�tı�ı görülmektedir. Bunun en önemli 

nedenleri arasında, yöneticilerin i�görenlerini örgütte tutma ba�arısızlı�ı olarak 

görülmektedir (Özdevecio�lu, 2003:115).  

 

Örgütlerde i�görenlerden en uygun �ekilde yararlanmak, i�görenleri motive 

eden ihtiyaçların belirlenmesine ba�lıdır. ��görenleri motive eden ihtiyaçlardan en 

önemlileri; aidiyet ya da ba�lılık duygularının tatmin edilmesi  ve i�görenin kendini 

gerçekle�tirme ihtiyacının giderilmesidir (Mercin, 2005:132). Bu nedenle, insan 

kaynakları yönetiminin i�görenlerin ba�lılıklarını artıracak çok çe�itli faaliyetlerde 

bulunması gerekmektedir. Özellikle, i�görenlerin örgütte meydana gelebilecek 

olumsuz olaylardan etkilendi�i ve bunların giderilmesine yönelik, sadece 

politikaların geli�tirilmesiyle de�il, aynı zamanda sosyal sorumluluk kapsamında 

i�görenlerin ki�isel problemlerinin çözümünü kolayla�tırıcı faaliyetlerde de 

bulunulması gerekmektedir (Boylu, Pelit ve Güçer, 2007:72). Ayrıca, i�görenlerin 

örgütsel ba�lılıklarının artırılması ve bunun sa�lanması için örgüt kültürünün 

olu�turulması konusunda da etkin çalı�malarda bulunulması gerekmektedir (�nce, 

2005:328).  

 

Örgüt amaçlarına yüksek düzeyde ba�lı olan, bu yönde olumlu tutum 

sergileyen i�görenler, i�lerine gelme ve i�letme amaçlarına katkı sa�lama konusunda 

güçlü bir istek duymakta, örgüt yararına gönülden çaba sarf etmekte ve örgüt 

de�erleri ile kendi de�erleri arasında güçlü bir ba� kurmaktadır (Steers, 1977:48-55). 

Örgütsel ba�lılı�ı güçlü olan i�görenler örgütleri hakkında konu�uldu�u zaman ben 

yerine biz kavramını kullanmaktadırlar. Bu durum, i�görenlerin örgütün ba�arısı için 

katkıda bulunmak ve örgüte fayda sa�lamak istemesi olarak de�erlendirilmektedir 

(Dereli, 2006:26). Randall’ın (1990:373) yapmı� oldu�u çalı�mada, örgütsel ba�lılık 

ile örgütlerde bulunma, örgüte zamanında gelme, örgütlerde kalma iste�i, daha fazla 

çaba ve performans gösterme arasında pozitif bir ili�kinin oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. 
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Yapılan ara�tırmalar sonucunda, örgütsel ba�lılı�ı yüksek olan i�görenlerin 

görevlerini yerine getirirken; daha çok çaba gösterdi�i, örgütte daha uzun süre kalma 

e�iliminde oldukları, örgüt ile olumlu ili�kilerde bulundukları ifade edilmektedir. 

Örgütsel ba�lılı�ı nedeniyle yüksek düzeyde performans sergilemeye devam eden 

e�itimli bir i�gören, örgütün verimli bir �ekilde çalı�masına katkı sa�lamaktadır. Çünkü 

örgütsel ba�lılı�ı yüksek olan bir i�gören, örgütsel amaçları gerçekle�tirmek için daha 

fazla çaba harcamakta ve örgütten ayrılmayı dü�ünmemektedir (Kele�, 2006:47).  

 

��gören ba�lılı�ının önemli olmasının bir nedeni de, ba�lılı�ın i�görenlerin 

i�letmelerindeki zamanı nasıl geçirecekleri üzerinde bir etkisinin olmasıdır. 

Ba�lılı�ın yapısındaki de�i�ikliklere yön veren �artların, i�gören morali, 

motivasyonu ve performansı ve neticede örgüt ba�arısı üzerinde etkisinin bulunması 

örgütsel ba�lılı�ın önemini ortaya koymaktadır (Çekmecelio�lu, 2006:155). 

 

Özmen vd’ye göre (1997), 1950’li yıllardan günümüze kadar pek çok 

ara�tırmacının, örgütsel ba�lılı�ın de�i�ik boyutlarıyla çe�itli çalı�malar yapmı� 

olmasının ve bu çalı�maların günümüzde giderek önem kazanmasının birçok nedeni 

bulunmaktadır (Boylu, Pelit ve Güçer, 2007:57). Bunlar: 

 

• Örgüte ba�lılı�ın, arzu edilen çalı�ma davranı�ı ile ili�kisi, 

• Örgüte ba�lılı�ın i�ten ayrılma nedeni olarak, i� doyumundan daha etkili 

oldu�unun ara�tırmalarla ortaya konması, 

• Örgütsel ba�lılı�ı yüksek olan ki�ilerin, dü�ük olanlara göre daha iyi 

performans göstermeleri, 

• Örgütsel ba�lılı�ın, kurumsal etkilili�in yararlı bir göstergesi olması, 

• Örgütsel ba�lılı�ın, fedakârlık ve dürüstlük gibi örgüt vatanda�lı�ı 

davranı�larının bir ifadesi olarak dikkat çekmesidir. 

 

2.1.2. Örgütsel Ba�lılı�ın Sınıflandırılması 

 

Örgütsel ba�lılık kavramının tanımlanmasında ya�anılan karı�ıklık, bu 

kavramın sınıflandırılmasında da ortaya çıkmaktadır. Çe�itli ara�tırmacılar, farklı 
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kriterleri dikkate alarak farklı yakla�ımların ele alınabilece�i konusunda çe�itli 

sınıflandırmalar önermektedir. McGee ve Ford’a göre (1987) örgütsel ba�lılık, 

duygusal ve devam ba�lılı�ı olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Huang (2000) 

ba�lılıkla ilgili olarak geli�tirilen farklı teorileri; davranı�sal, sosyolojik, moral ve 

tutumsal ba�lılık olarak dört grupta incelemi�tir. Örgütsel ba�lılık, Etzioni (1975) 

tarafından ahlaki ba�lılık, hesapçı ba�lılık ve yabancıla�tırıcı ba�lılık (Baly, 

2000:19); Kanter (1968) tarafından devamlılık ba�lılı�ı, kenetlenme ba�lılı�ı ve 

kontrol ba�lılı�ı; Mowday, Porter ve Steers (1979) tarafından duygusal ba�lılık ve 

tutumsal ba�lılık, O’Reilly III ve Chatman (1986) tarafından uyum ba�lılı�ı, 

özde�le�me ba�lılı�ı ve içselle�tirme ba�lılı�ı; Allen ve Meyer (1990) tarafından 

duygusal ba�lılık, devam ba�lılı�ı ve normatif ba�lılık �eklinde sınıflandırılmı�tır. 

Ba�lılıkla ilgili birbirinden de�i�ik sınıflandırmalar yapmak mümkünse de literatürde 

özellikle üç sınıflandırma türü ön plana çıkmaktadır. Bu üç önemli sınıflandırma; 

tutumsal ba�lılık, davranı�sal ba�lılık ve çoklu ba�lılık �eklinde ortaya 

konulmaktadır (Gül, 2002:40).  

 

Ba�lılıkla ilgili tanımlar incelendi�inde, örgütsel ba�lılı�ın farklı 

disiplinlerden gelen ara�tırmacılar tarafında incelenmi� olması farklı tanımlamaların 

yapılmasına neden olmaktadır. Bu durum, örgütsel ba�lılık kavramının anla�ılmasını 

zorla�tırmakta ve bu konuda yapılan ara�tırma sonuçlarının bütünsel bir yakla�ımla 

de�erlendirilmesini engellemektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001:301). Bu görü�ten 

hareketle, yapılan çalı�mada örgütsel ba�lılık kavramının daha iyi anla�ılması için, 

örgütsel ba�lılık kavramı; tutumsal, davranı�sal ve çoklu ba�lılık olmak üzere 

sınıflandırılarak incelenecek, ayrıca, her bir sınıflandırma da kendi içerisinde ayrıntılı 

bir �ekilde ele alınacaktır (bkz. �ekil 3). 
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�ekil 3: Örgütsel Ba�lılı�ın Sınıflandırılması 
 
 
 
                                                ÖRGÜTSEL BA�LILI�IN  
                                                   SINIFLANDIRILMASI 
 
 
 
 
 
      TUTUMSAL     DAVRANI�SAL                               ÇOKLU 
     BA�LILIK                                        BA�LILIK                                   BA�LILIK 
 
 
 
1. KANTER                                   1.BECKER’�N YAKLA�IMI 
• Devam Ba�lılı�ı         • Toplumsal Beklentiler          
• Kenetlenme Ba�lılı�ı                 • Bürokratik Düzenlemeler                       
• Kontrol Ba�lılı�ı         • Sosyal Etkile�imler 

       • Sosyal Roller  
2. ETZIONI                                     
• Ahlaki (Moral) Ba�lılı�ı              2.SALANCIK’�N YAKLA�IMI 
• Çıkara Dayalı Ba�lılık 
• Yabancıla�tırıcı Ba�lılık 
 
3. O’REILLY VE CHATMAN 
• Uyum Ba�lılı�ı 
• Özde�le�me Ba�lılı�ı 
• �çselle�tirme Ba�lılı�ı 
 
4. PANLEY VE GOULD 
• Ahlaki Ba�lılık 
• Çıkarcı Ba�lılık 
• Yabancıla�tırıcı Ba�lılık 
 
5. ALLEN VE MEYER 
• Duygusal Ba�lılık 
• Devam Ba�lılı�ı 
• Normatif Ba�lılık 
 
 
Kaynak: Hasan Gül, “Örgütsel Ba�lılık Yakla�ımlarının Mukayesesi ve De�erlendirilmesi” Ege 

Üniversitesi Ekonomi, ��letme, Uluslararası ili�kiler ve Siyaset Bilimleri Dergisi, 
2002; Cilt: 2, Sayı: 1, ss. 40’dan uyarlanmı�tır. 
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2.1.2.1. Tutumsal Ba�lılık  

 

��görenin belirli bir örgütle ve o örgütün hedef, de�er ve amaçlarıyla kendi 

de�er ve amaçlarını özde�le�tirip, bu amaçları gerçekle�tirmek amacıyla örgüt 

üyeli�ini sürdürmeyi istemesi durumunda ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla bu tür 

ba�lılık, i�görenlerin bazı manevi ödül ve menfaatler kar�ılı�ı kendilerini örgüte 

ba�ladıkları bir alı� veri� ili�kisidir (Mowday, Steers ve Porter, 1979:225). Mottaz 

(1989a:214-228) tutumsal ba�lılı�ı, i�gören ile örgüt arasındaki ba�ın bir 

de�erlendirmeye tabi tutulması sonucunda olu�an örgütle ilgili bir bakı� açısı veya 

örgüte duygusal bir yönelme olarak ifade etmi�tir.  

 

Bir i�görenin kendisi ile örgüt arasındaki kurdu�u ba�a yönelik tutumları, 

i�görenin belirli davranı�lar sergileme e�iliminde bulunmasına yardımcı olmaktadır. 

Bu davranı�lar örgütten ayrılıp ayrılmama, devamsız olup olmama, örgüt yararına 

çaba gösterip göstermeme davranı�larından olu�maktadır (Porter vd., 1974:603-609; 

Mottaz, 1989:214-228).  

 

Genellikle bu tür ba�lılık, i�görenin örgütle bütünle�mesinin ve örgüte 

katılımının gücü olarak ifade edilmektedir. Bu ifadenin üç önemli unsuru 

bulunmaktadır (Mowday, Steers ve Porter, 1979:227; Porter vd., 1974:604): 

 

(1) Örgütün amaç ve de�erlerine duyulan güçlü bir inanç ve kabullenme, 

(2) Örgütün yararına daha fazla çaba sarf etmeye gönüllü olma, 

(3) Örgüt üyeli�ini sürdürme arzusu. Örgütle özde�le�me, örgüt ile i�görenin 

amaç ve de�erlerinin zaman içinde uyu�ması ve bütünle�mesi sürecidir. 

 

Tutumsal ba�lılıkla ilgili geli�tirilmi� bulunan çok sayıda farklı yakla�ım 

bulunmaktadır. Bu ba�lılık türünün daha iyi anla�ılabilmesi için bu ba�lılı�a ait 

farklı yakla�ımların incelenmesi gerekmektedir. Tutumsal ba�lılık kapsamında 

incelenecek yakla�ımlar; Kanter, Etzioni, O’Reilly III ve Chatman, Penly ve Gould, 

Allen ve Mayer tarafından geli�tirilen yakla�ımlardır.  
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2.1.2.1.1. Kanter’in Yakla�ımı 

 

Kanter, örgüt tarafından i�görenlere empoze edilen davranı�sal taleplerin 

farklı ba�lılık türlerinin ortaya çıkmasına sebep oldu�unu savunmaktadır. Bu ba�lılık 

türleri devama yönelik, kenetlenme ve kontrol ba�lılıkları olarak sınıflanmaktadır 

(Kanter, 1968:500).  

 

Devama yönelik ba�lılık, i�görenin üyeli�ini sürdürerek örgütte kalması ve 

örgütün süreklili�ine kendini adamasıdır. Di�er bir ifadeyle bir i�görenin örgütün 

kalıcılı�ını sa�lamaya kendini adaması olarak tanımlanmaktadır. Ayrılmanın 

maliyetinin, kalmanın maliyetinden daha büyük oldu�u fikrine dayanmaktadır (Gül, 

2002:42). ��gören örgütten ayrılmanın bedelini örgütte kalmanın bedelinden yüksek 

bulursa, yani örgütte kalmayı karlı bulursa ba�lılık gösterecektir. ��gören, kendisi 

için karlı olan �eylerin örgütteki üyeli�inin sürmesine ba�lı oldu�unu ve örgütteki 

pozisyonu ile ilgili oldu�unu fark etti�inde, örgütüne ve örgütsel rolüne 

ba�lanacaktır (Kanter, 1968:504).  

 

Kenetlenme ba�lılı�ı, örgütte grup birle�mesinin de�erini artıracak biçimde 

i�görenin önceki sosyal ba�larını bırakarak, örgütte yeni sosyal ili�kiler yaratması 

sonucunda olu�maktadır. Bu ba�lılıkta, i�görenin örgütle sosyal ba�lar kurması için 

örgüt kültürünü olu�turan seremoniler, törenler ve sembollerden yararlanılarak 

örgütte sosyal ili�kilerin yaratılması sa�lanır. Genellikle örgütler i�görenlerin örgüte 

psikolojik olarak yakınlıklarını geli�tirmek için bir takım farklı aktiviteler  (örne�in, 

i�görenlerin örgütteki ilk çalı�ma günlerinde di�er i�görenlerle tanı�tırılmaları, 

örgütte kullanılan üniformalar veya i�aretler gibi) yaratırlar. Örgütler bu tür 

faaliyetlerde bulunarak örgütteki i�görenler arasındaki kenetlenme ba�lılı�ını 

geli�tirmeyi amaçlamaktadırlar (Güçlü, 2006:11-12). 

 

Kontrol Ba�lılı�ı, bir örgütte çalı�an i�görenlerin davranı�larının istenilen bir 

biçimde �ekillendirilmesi sonucunda örgüt normlarına ba�lı kalmasını sa�lamak 

olarak tanımlanmaktadır. Kontrol ba�lılı�ı, i�görenlerin örgütün norm, amaç ve 
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de�erlerinin olumlu davranı�lar için önemli bir rehber oldu�una inanması halinde 

ortaya çıkmaktadır (Kanter, 1968:501).  

 

2.1.2.1.2. Etzioni’nin Yakla�ımı 

 

Etzioni örgütsel ba�lılı�ı i�görenlerin örgüte ba�lılıkları bakımından üçe 

ayırmaktadır. Buna göre en olumsuz uçta yabancıla�tırıcı, ortada çıkara dayalı ve en 

olumlu uçta ise ahlaki (moral) ba�lılık bulunmaktadır (Balay, 2000:19). 

  

Yabancıla�tırıcı ba�lılık, bireysel davranı�ların ciddi �ekilde sınırlandırıldı�ı 

durumlarda bulunan, örgüte olumsuz bir yöneli�i temsil etmektedir. Bu ba�lılık türü 

i�görende, örgütü cezalandırıcı veya zaralı gördü�ü zaman meydana gelmektedir. 

Ayrıca yabancıla�tırıcı ba�lılıkta i�gören, psikolojik olarak örgüte ba�lılık 

duymamasına ra�men, üye olarak örgütte kalmaya zorlanmaktadır (Balay, 2000:19-

20) 

 

Çıkara dayalı ba�lılık, ahlaki açıdan ba�lılı�a göre örgütle daha az yo�un bir 

ili�kiyi yansıtmaktadır. Bu ba�lılık türünde bireyler ba�lılık düzeylerini, güdülerini 

kar�ılayacak �ekilde ayarlamaktadırlar. Yani bu ba�lılık türünün temel felsefesi 

Kanter’in devama yönelik ba�lılık türünde oldu�u gibi örgüt ile üyeler arasında 

geli�en alı�-veri� ili�kisidir. Ki�i kendisine verilen ücrete kar�ılık olarak bir günde 

çıkarılması gereken i� normuna uygun ölçüde bir ba�lılık göstermektedir (Gül, 

2002:43).  

 

Ahlaki (moral) ba�lılık, standartlar ve de�erler içselle�ti�inde ve örgüte 

ba�lılık göreceli olarak ödüldeki de�i�melerden etkilenmedi�i zaman 

gerçekle�mektedir. Di�er bir ifadeyle birey, örgütün amacını ve örgütteki i�ini özde 

de�erli saymakta ve i�i, her�eyden önce ona de�er verdi�i için yapmaktadır (Balay, 

2000:19-20). 
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2.1.2.1.3. O’Reilly III ve Chatman’nın Yakla�ımı 

 

Örgütsel ba�lılı�ı, i�görenin psikolojik olarak örgütlerine ba�lanması olarak 

de�erlendiren O’Reilly III ve Chatman bir örgüte ba�lılı�ı üçe ayırmaktadır 

(1986:277). 

 

1. Uyum: Bu ba�lılık boyutunda temel amaç belirli dı� ödüllere kavu�maktır. 

��görenler tutum ve davranı�ları belirli ödülleri elde etmek ve belirli cezaları bertaraf 

etmek için sergilemektedir. Kısaca ifade etmek gerekirse uyum, rıza gösterme veya 

içsel ve belirli ödüllere sarılmayı içermektedir. 

 

2. Özde�le�me: Örgütsel ba�lılı�ın ikinci boyutunda, i�görenin örgütün bir 

parçası olarak kalma iste�ine dayanmaktadır. ��görenler, tutum ve davranı�larını, 

kendilerini ifade etmek, doyum sa�lamak için di�er i�görenler ve gruplarla 

ili�kilendirdi�inde özde�le�me meydana gelmektedir. 

 

3. �çselle�tirme: Tümüyle bireysel ve örgütsel de�erler arasındaki uyuma 

dayanmaktadır. Bu boyuta ili�kin tutum ve davranı�lar, i�görenler, iç dünyalarını 

örgütteki di�er insanların de�erler sistemiyle uyumlu kıldı�ında gerçekle�mektedir. 

 

Uyum, ödül-maliyet de�erlendirmesini öne çıkararak i�göreni araçsal 

algılara; özde�le�me ve içselle�tirme ise, örgütün beklentilerine dönük sonuçlara 

yönelmektedir (Balay, 2000:23). 

 

2.1.2.1.4. Panley ve Gould’un Yakla�ımı  

 

Panley ve Gould, Etzioni’nin modelini temel alarak örgütsel ba�lılı�ın üç 

boyutlu oldu�unu, ancak Etzioni’nin modelinden farklı olarak, bu üç boyutun 

örgütlerde bir arada bulunabilece�ini idea etmektedir. Örgütsel ba�lılı�ın bu üç 

boyutu, ahlaki ba�lılık, çıkarcı ba�lılık ve yabancıla�tırıcı ba�lılıktan olu�maktadır 

(Penley ve Gould, 1988: 45-46). 
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Ahlaki Ba�lılık; moral ba�lılı�ı olarak da tanımlanan bu ba�lılık, örgütsel 

ba�lılı�ın iki duygusal perspektifinden birisidir. Bu ba�lılık, örgütün hedefleri ile 

özde�le�me ve örgütün hedeflerini kabullenme olarak tanımlanmaktadır. Di�er bir 

ifadeyle örgütsel özde�le�menin bir çe�idi olarak dü�ünülmektedir (Penley ve Gould, 

1988:46). Bu ba�lılık türünde birey, kendisini örgüte adamakta, örgütün ba�arısı ve 

ba�arısızlı�ından kendisini sorumlu tutmaktadır (Gül, 2002:44).  

 

Çıkarcı Ba�lılık; de�i�im (alı�-veri�) ili�kisine dayanan bu ba�lılık, bireyin 

i�letmeye sa�ladı�ı yararlar kar�ılı�ında bazı faydalar elde etme temeline 

dayanmaktadır. Bu ba�lılık türünde, birey örgütü belirli amaçlara ula�mak için bir 

araç olarak görmektedir. Bir alı�-veri� ili�kisine dayanan çıkarcı ba�lılık, bireyin 

kendisini üstlerine sevdirmesi ile ili�kilendirilmektedir.  Sevdirme, bireyin verilen 

yükümlülükleri en iyi bir �ekilde yerine getirmesi, üstlerinin katkı ve ba�arılarının 

farkına varmalarını sa�layacak davranı�lar sergilemesi gibi yolları içermektedir  

(Gül, 2002:44-45).  

 

Yabancıla�tırıcı Ba�lılık; bireylerin örgütün iç çevresine kar�ı kontrolünün 

yetersiz kaldı�ı ve alternatif i� imkanlarının bulunmadı�ı konusundaki algılamaları 

sonucunda örgütlerine kar�ı ba�lılık göstermektedir. Yabancıla�tırıcı ba�lılı�a sahip 

olan bireyler, ödül ve cezaların, kendilerinin yapmı� oldukları i�in kalitesi ve 

miktarıyla orantılı olarak de�il, rasgele verildi�ini dü�ünmektedirler. Bu ba�lılık 

türünün olu�masının en temel nedeni; alternatiflerin yoklu�unun algılanmasından ve 

bireyin i� ve kariyer ile ilgili sonuçlar üzerindeki kontrol eksikli�i duygusundan 

kaynaklanmaktadır (Panley ve Gould, 1988:47-49). 

 

2.1.2.1.5. Allen ve Meyer’in Yakla�ımı 

 

Ba�lılık konusunda yapılan tanımlamaların ve kavramların netle�tirilmesi 

amacıyla Meyer ve Allen (1991) tarafından yapılan çalı�mada i�görenlerin 

örgütlerine olan ba�lılıklarının; duygusal tutkuya (duygusal), ihtiyaca (devam) ve 

yükümlülü�e (normatif)  dayalı oldu�unu, duygusal ba�lılık, devam ba�lılı�ı ve 



 83 

normatif ba�lılı�ın, ba�lılı�ın birer çe�idi olarak de�il, ba�lılı�ın bile�enleri olarak 

dü�ünülmesi gerekti�ini belirtmi�lerdir (bkz. �ekil 4) (Çakar ve Ceylan, 2005:54-55).  

 

Duygusal Ba�lılık: ��görenlerin örgütlerine duygusal olarak ba�lanmaları, 

örgütleri ile özde�le�meleri, örgütlerine gönülden katılımı ve örgütte bulunmaktan 

büyük mutluluk duymaları anlamına gelmektedir (Allen ve Meyer, 1990:1). Bu 

manada duygusal ba�lılık, örgütün hedefleri ve de�erlerine yönelik bireylerin güçlü, 

olumlu tutumlarının bir bütünü �eklinde tanımlanmaktadır. Böyle bir olumlu tutum 

i�görenin organizasyonu ile özde�le�mesi, örgütsel amaçları gerçekle�tirmeye 

yönelik faaliyetler göstermesi ve örgütle arasında duygusal bir ba� kurma neticesinde 

olu�maktadır (Kaya ve Selçuk, 2007:179). Duygusal ba�lılıkta i�gören, kendisini 

örgütün bir parçası olarak görmekte, örgüt onun için büyük bir anlam ve öneme sahip 

olmaktadır. Güçlü duygusal ba�lılıkla örgütte çalı�an i�görenler, gereksinim 

duyduklarından de�il, istedikleri için örgütte kalmaya devem etmektedirler (Balay, 

2000:21). ��görenin örgüte duygusal ba�lılı�ını ve onunla bütünle�mesini ifade eden 

bu tür ba�lılıkta, i�görenlerin örgütte kalma nedeni, i�görenin amaçları ile örgütün 

amaçlarının özde�le�mesidir (Yalçın ve �plik, 2005:398). Mowday, i�görenin 

örgütüne duygusal olarak ba�lanmasında; i�görenin kendi özellikleri, i�in özellikleri, 

i� deneyimi ve yapısal özelliklerin etkili oldu�unu belirtmektedir (Allen ve Meyer, 

1990:4).  

 

Duygusal ba�lılık, yapılan ara�tırmalar sonucu örgütler açısından en faydalı 

oldu�una inanılan ba�lılık türünü olu�turmaktadır. Çünkü birey örgüt amaç ve 

hedefleri do�rultusunda hevesle ve içten bir gayret göstermekte, örgütün maddi ve 

manevi varlıklarını önemli ölçüde dı� etkenlerden korumaya çalı�maktadır (Gürbüz, 

2006: 70).  

 

Devam Ba�lılı�ı: ��görenlerin i�inden ayrılması durumunda katlanmak 

zorunda olaca�ı maliyetleri dikkate alması ve zorunlu olarak i�letmeye devam etme 

�eklinde tanımlanmaktadır (Allen ve Meyer, 1990:1). Bu nedenle devam ba�lılı�ında 

algılanan maliyet ö�esi temel bir unsur olarak ele alınmakta ve bu tür yakla�ımlarda, 

örgüte ba�lanmada duyguların çok az bir etkiye sahip oldu�u dü�ünülmektedir. 
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Rasyonel ba�lılık olarak da adlandırılan bu tür ba�lılıkta, örgütten ayrılmanın 

maliyetinin yüksek olaca�ı dü�üncesiyle, örgüt üyeli�inin devamı söz konusu 

olmaktadır (Balay, 2000:21). 

 

Örgütten ayrılmanın maliyetini iki grupta ele alınmaktadır. Maliyetler, 

i�görenlerin çalı�ma süresi artıkça, kıdem, emeklilik planları, tecrübeleri, ücretleri i� 

de�i�tirme sonucu ba�ka i�e transfer edilemez veya i�gören bütün bu yan kazançları 

kaybetmeyi göze alamaz ve feda edemez olmaları birinci grupta ele alınmaktadır. 

�kinci gruptaki maliyetleri alternatif i� imkanlarının bulunmaması olu�turmaktadır. 

Alternatif i� bulamayan i�gören kendisini mevcut i�inde kalma zorunlulu�u 

hissedebilmektedir (bkz. �ekil 4) (Demir, 2006:161).  

 

Normatif Ba�lılık: ��görenlerin örgütte kalma ile ilgili yükümlülük 

duygularını yansıtmaktadır. Bu ba�lılık türünde i�görenin örgüte ba�lılık duyması, 

ki�isel yararları için de�il, yaptıklarının do�ru ve ahlaki oldu�una inanması nedeniyle 

belirli davranı�sal eylemler sergilemektedir (Balay, 2000:22). Ayrıca, i�görenlerin 

normatif ba�lılı�ının altında yatan sadakat ve görev duygusu, i�görenin örgütte 

kalmasının daha akıllıca olaca�ı gibi bir his ta�ımasından dolayı örgütte kalma 

yönünde etkilemektedir (Demir, 2006:161).  

 

Normatif ba�lılıkla devam ba�lılı�ı arasındaki en önemli fark, bu ba�lılık 

türünde i�görenin i�ine devam etme zorunlulu�unun örgütün sa�layaca�ı maddi 

yararlarla ilgisinin bulunmamasıdır. ��görenin geçmi� ya�antısı, aileden gelen 

alı�kanlıklar, toplumsal de�erler, di�er i�görenlerin uzun süre tek bir organizasyonda 

çalı�mı� olması ve bu özelli�e sahip i�görenlerin övülmesi gibi faktörler, örgüte 

duyulan ba�lılı�ı i�görenin bir erdem olarak algılamasına neden olmaktadır (Kaya ve 

Selçuk, 2007:180).  
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�ekil 4: Üç Boyutlu Örgütsel Ba�lılı�ın Genel Bir Modeli 
   

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
Kaynak:  John P. Meyer ve  Lynne Herscovitch, “Commitment in The Workplace Toward A General 

Model”,  Human Resource  Management Review, 2001, Sayı: 11, ss. 317’den 
uyarlanmı�tır. 

 

�ekil 4’te açıklanan her üç ba�lılı�ın ortak noktası, i�gören ile örgüt arasında 

örgütten ayrılma olasılı�ını azaltan bir ba�ın olmasıdır. Yani, bu üç ba�lılık türünde 

de i�görenler örgütte kalmaya devam etmektedirler (Yalçın ve �plik, 2005:398). 

Ancak, �ekil 4‘de de görüldü�ü üzere; duygusal ba�lılıkta örgütte kalma güdüsü 

iste�e, devam ba�lılı�ında gereksinime ve ünormatif ba�lılıkta ise yükümlülü�e 

dayanmaktadır (Allen ve Meyer, 1990:3).  

 

Örgütsel ba�lılı�ın bu sınıflandırmada yer alan boyutları arasındaki ili�kiyi 

belirlemek için yapılan bir çalı�mada, duygusal ba�lılık ile normatif ba�lılık ve 
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normatif ba�lılık ile devam ba�lılık arasında pozitif bir ili�kinin oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. Bu sonuca göre, örgüt amaç ve de�erlerine duygusal olarak ba�lı olmak 

ahlaki de�erlere dayalı normatif ba�lılı�ı pozitif olarak etkilemekte, ahlaki ve 

toplumsal de�erlere dayalı bir ba�lılık ise i�görende bir baskı unsuru yaratarak örgüte 

duyulan çıkar temelli devam ba�lılı�ını artırmaktadır. Ayrıca yapılan bu çalı�mada 

duygusal ba�lılık ile devam ba�lılı�ı arasında herhangi ili�kinin bulunmadı�ı 

sonucuna ula�ılmı�tır (Çekmecelio�lu, 2006:164-165). Allen ve Meyer tarafından 

sınıflandırılan bu ba�lılık türünde yer alan duygusal ve devam ba�lılı�ı birbirinden 

ayrılmaktadır. Bunun yanısıra duygusal ve normatif ba�lılık her ne kadar birbirinden 

ayrılabilse de, rol belirli�i ve hedeflerin açıklı�ı konularında  aralarında ili�kiler 

bulundu�u sonucuna ula�ılmı�tır (Allen ve Meyer, 1990:1).  

 

Çakar ve Ceylan’ın (2007:63) yapmı� oldukları çalı�mada ise duygusal 

ba�lılık, devam ba�lılı�ı ve normatif ba�lılık arasında anlamlı ili�kiler tespit 

edilmi�tir. Bu çalı�mada en güçlü ili�kinin duygusal ve normatif ba�lılık arasında 

oldu�u ortaya çıkarılmı�tır. Bu bulguya göre, i�görenlerin örgütün de�erlerine ve 

amaçlarına olan inancı ve ba�lılı�ı artıkça, örgütten ayrılmama konusunda 

hissettikleri ahlaki sorumluluk da güçlü bir biçimde artmaktadır. Aynı çalı�mada 

belirlenen di�er sonuçlara göre, i�görenlerin örgütten ayrılmayı göze alamamaları ile 

ortaya çıkan devam ba�lılı�ı artıkça da normatif ba�lılık yükselmektedir. 

 

Ba�lılı�ın tek boyutlu olan türlerine göre Meyer ve Allen tarafından 

geli�tirilmi� olan ba�lılı�ın bile�enlerinin (duygusal, devam, normatif) hepsinin aynı 

anda kullanılması daha uygun bulunmaktadır. Çünkü i�görenler örgütlerine aynı 

düzeyde ve aynı türden ba�lılık duymamaktadır (Bartlett, 2001:337). Ancak bu üç 

ba�lılık bile�eninin hepsinin aynı anda uygulandı�ı çalı�malarda, bu bile�enlerin 

önem derecesine göre, öncelikle yüksek duygusal ba�lılık, daha sonra normatif 

ba�lılık ve en sonda devam ba�lılı�ının olması beklenmektedir (Brown, 2003:41).  
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2.1.2.2. Davranı�sal Ba�lılık 

 

Tutumsal ba�lılı�ın kar�ıtı olarak görülen davranı�sal ba�lılık yakla�ımı, 

sosyal psikologların bakı� açısında �ekillenmi�tir. Davranı�sal ba�lılık, i�görenlerin 

geçmi�teki davranı�ları nedeniyle örgüte ba�lı kalma süreci ile ilgili olup i�gören 

kendisine sa�lanan fırsatlardan dolayı örgütlerinde kalma iste�inde bulunmaktadır 

(Mottaz, 1989:144-145).  

 

 Genel olarak i�görenlere sa�lanan dı�sal örgütsel ödüller i�görenin örgütlerine 

davranı�sal olarak ba�lanmalarını sa�lamaktadır. Di�er bir ifadeyle i�gören, örgütün 

kendisine sa�ladı�ı dı�sal ödüllerden vazgeçmenin getirece�i maliyetlerden dolayı, 

mecburen örgütlerine ba�lı kalmaktadır. Bu nedenle davranı�sal ba�lılık; örgütün 

sa�ladı�ı ücret, te�vik fırsatları, ek yararlar, çalı�ma �artları gibi dı�sal faktörlerle 

yakından ili�kisi bulunurken; görevin özerkli�i, görevin önemi ve görevin çekicili�i 

gibi içsel ödüllerin davranı�sal ba�lılıkla çok az bir ili�kisi bulunmaktadır (Mottaz, 

1989:151). Angle ve Perry (1981) ile Meyer (1989) herhangi bir yerde daha iyi bir i� 

bulma fırsatının azlı�ının ve i�gücü pazarı durumunun i�görenlerin örgütlerine 

davranı�sal olarak ba�lanmalarında önemli birer faktör oldu�unu ifade etmi�lerdir 

(Chow, 1994:4).  

 

 Literatürde davranı�sal ba�lılık konusunda Backer’in Yan Bahis Yakla�ımı 

ile Selancik’in yakla�ımları bulunmaktadır. Söz konusu bu iki yakla�ım a�a�ıda ayrı 

ba�lıklar altında incelenmektedir. 

 

2.1.2.2.1. Becker’in Yakla�ımı (Side-Bet Theory) 

 

 Becker’e (1960) göre ba�lılık, bireyin davranı�larıyla direk ba�lantısı 

olmayan, fakat sadece o davranı�la elde edilebilecek çıkarlara ula�mak için belli 

�ekillerde davranı� sergilemesidir (Cengiz, 2001:37). Di�er bir ifadeyle davranı�sal 

ba�lılık, bireyin tutarlı bir davranı� dizisini sergilemekten vazgeçti�inde kaybedece�i 

yatırımları dü�ünerek, bu davranı� dizisini sürdürme e�iliminde olmasıdır (Gül, 

2003:78). Bu tanımlardan hareketle, bireylerin örgütlerinde çalı�makta ısrar 
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etmelerinin altında yatan en önemli neden, i�letmelerine ba�lanmadıkları takdirde 

kaybedeceklerini dü�ünmeleridir (Powel ve Meyer, 2004:158).  

 

 Becker (1960), bireyin davranı�larına ba�lılık göstermesinin, tutarlı 

davranı�larda bulunması ile ilgili oldu�unu kabul etmektedir (Gül, 2003:78). Tutarlı 

davranı�ın iki özelli�i bulunmaktadır. Tutarlı davranı�ın ilk özelli�i, belli bir zaman 

periodu içinde devamlılık sergilemesidir. Devamlılıkla kastedilmek istenen, farklı 

eylemlerde bile belli bir tutarlılı�ın söz konusu olmasıyla ilgilidir. Tutarlı davranı�ın 

ikinci bir özelli�i ise, bireyin bazı alternatifler arasında amacına en iyi hizmet edeni 

seçmesi ve di�erlerini reddetmesidir (Cengiz, 2001:37).     

 

Becker (1960), bireyin tutarlı davranı�larda bulunmasının bazı yan bahislerle 

(side-bet) girmesinden kaynaklandı�ını öne sürer. Yan bahse girmekle ifade edilmek 

istenilen, bir davranı�la ilgili kararın o davranı�la çok da ilgisi olmayan çıkarları 

etkilemesidir. Bu nedenle ba�lılık, yan bahislerden kaynaklanmaktadır. E�er bireyin 

davranı�ı bir önceki davranı�ı ile tutarlılık içinde de�ilse birey bahsi kaybedebilir. 

Bireyin bu tutarsızlı�ının sonucu, bireye pahalıya mal olabilir. Bireyin 

davranı�larının tutarlı olabilmesi için, davranı�larına ba�lılık geli�tirmesi gerekir 

(Cengiz, 2001:37). Buna göre örgütsel ba�lılık, i�görenlerin örgütle kar�ılıklı iki taraf 

olarak bahse girdikleri bir süreç olup bireyin girdi�i bahsi kaybetmemek için 

sergileyece�i davranı�larda tutarlı olması anlamına gelmektedir. Bireyin tutarlı 

olmaya çalı�ması, davranı�larına kar�ı bir ba�lılı�ın geli�mesini ifade etmektedir 

(Gül, 2003:78). 

 

 ��görenlerin ba�lılık göstermesine neden olan yan bahislerin, çe�itli türleri 

bulunmasına ra�men Becker, yan bahislerin belli ba�lı dört kategoriye ayrıldı�ını 

belirtmi�tir (Powel ve Meyer, 2004:158; Cengiz, 2001:38-39). 

 

 Genelle�tirilmi� kültürel beklentiler; i�görenin davranı�larını belirli �ekillerde 

etkilemektedir. ��gören bazı davranı�larını toplumun bazı manevi yaptırımları 

nedeniyle kısıtlamaktadır. Örne�in; sürekli i� de�i�tiren bir insanın sergilemi� oldu�u 
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bu davranı�ın toplum tarafından iyi kar�ılanmaması, i� de�i�tirmek isteyen bireyin 

davranı�ını engellemektedir. 

 

 Ki�isel olmayan bürokratik düzenlemeler; uzun dönemli çalı�anları te�vik 

etmek ve ödüllendirmek için örgütler tarafından düzenlenen kurallar ve 

politikalardır. ��görenin her ay maa�ından kesilerek olu�an emeklilik aylı�ı bu 

düzenlemeleri örneklemektedir. ��inden ayrılmak isteyen bir i�gören, her ay 

maa�ından kesilerek biriken emeklilik aylı�ını i�ini bırakaca�ı zaman alamaması ve 

böyle bir uygulamanın varlı�ı i�görenin i�ini bırakmasını engellemektedir. 

 

 Sosyal pozisyona uyma; i�gören, sosyal pozisyonun gereklerini yerine 

getirmek için davranı�larını de�i�itirebilmektedir. Böyle bir durum i�görenin ba�ka 

bir pozisyona girme ihtimalini en aza indirmektedir. ��gören bireysel olarak bütün 

çabasını bulundu�u duruma göre harcamaktadır. Örne�in, lise ö�retmenli�ini çok 

istedikleri halde, ilkö�retim ö�retmenli�ini yapmak zorunda kalan ö�retmenler, lise 

ö�retmenli�i için uygun fırsatlar ellerine geçti�inde, artık lise ö�retmeni 

olamayacaklarını veya olmak istemediklerini fark ederler. Çünkü zaman geçtikçe 

ilkö�retim ö�rencilerine yönelik e�itim tarzına alı�mı�lardır ve bu tarzı lise 

ö�rencilerine uygulayamazlar. 

 

 Sosyal etkile�imler; Backer’in (1960) yan bahis kaynaklarından birisi de 

sosyal etkile�imlerdir. ��gören çalı�tı�ı di�er ki�ilerle ili�ki içerisindeyken kendisiyle 

ilgili bir imaj olu�turmu�tur. Bu imajın bozulmaması için ona uygun davranı�lar 

sergilemek zorundadır. Örne�in, ki�i kendisini sözüne güvenilir biri olarak 

göstermi�se, sözüne güvenilir kanaatin bozulmaması için yalan söylememsi 

gerekmektedir. Bu durumda, dürüst davranı�lara kar�ı bir ba�lılık geli�tirecektir 

(Gül, 2003:79).  

 

 Becker’e (1960) göre sözü edilen kategorilerden dolayı girilmi� olan yan 

bahisler ve bunlara yapılan yatırımlar zaman içerisinde giderek artmaktadır. Bu 

nedenle ki�inin ya�ı ve kıdemi, yaptı�ı yatırımların temel göstergeleri olarak kabul 

edilmektedir. Buna göre, ki�inin ya�ı ilerledikçe ve kıdemi artıkça yatırımları da 
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buna parelel olarak artacak ve ki�inin örgütten ayrılması zorla�acaktır (Gül, 

2003:79).  

 

 Yan bahisler genellikle bireyin sosyal bir örgüte katılmansın sonucunda 

olu�maktadır.  Ba�lılı�ı tam olarak anla�ılması için yan bahislere neden olan de�erler 

sisteminin analizinin yapılması gerekmektedir (Cengiz, 2001:40). 

 

2.1.2.2.2. Salancik’in Yakla�ımı 

 

 Salancik’e göre örgütsel ba�lılık; i�görenin davranı�larına ve davranı�ları 

aracılı�ı ile faaliyetlerini ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlara ba�lanma 

durumudur. Ba�lılık, i�görenin davranı�larına ba�lanması sonucu do�ar. Burada 

bahsedilen ba�lılık, i�görenin belirli bir davranı�la özde�le�mesi �eklindedir. Üç 

farklı özellik, i�göreni davranı�larına ba�lı kılmaktadır. Bunlar, davranı�ın 

görünürlük, de�i�mezlik ve iste�e ba�lı özellikleridir. ��gören, bu üç özelli�i 

kullanarak davranı�larına daha çok veya daha az ba�ımlı olmaktadır (Cengiz, 

2001:40). 

 

Gerek Becker, gerekse Salancik ba�lılı�ı,  davranı�ları devam ettirme e�ilimi 

olarak ele almaktadırlar. Ancak Becker’in yakla�ımında ki�inin davranı�larına kar�ı 

ba�lılık gösterebilmesi için o davranı�tan vazgeçti�i zaman kaybedece�i yatırımların 

farkında olması gerekmektedir. Oysa, Salancik’in yakla�ımında davranı�a yönelik 

ba�lılı�ın olu�abilmesi ki�i ile örgüt arasındaki ili�kiyi yansıtan psikolojik durumun, 

di�er bir ifadeyle davranı�ı devam ettirme arzusunun olması gerekmektedir (Gül, 

2003:80). 

 

2.1.2.3. Çoklu Ba�lılık 

 

 Örgütsel ba�lılıkla ilgili yapılan sınıflandırmalarda, ba�lılı�ın genellikle 

örgütün bütününe duyuldu�u �eklindeki bir algıya dayanmaktadır. Çoklu ba�lılıkla 

ilgili bahsedilmek istenen, örgüt içerisinde birbirinden farklı ö�elerin varlı�ını ve bu 

ö�elere farklı düzeylerde ba�lılık geli�tirilece�ini öngörmektedir (Balay, 2000:28). 
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Di�er bir ifadeyle çoklu ba�lılık yakla�ımı i�görenlerin örgütlerine, mesleklerine, 

mü�terilerine, yöneticilerine ve i� arkada�larına farklı ba�lılık göstereceklerini kabul 

etmektedir. Bu nedenle çoklu ba�lı�a neden olan faktörleri belirlemek için bir 

örgütle ilgili çe�itli grupların belirlenmesi gerekmektedir. Çoklu ba�lılı�ın 

kaynakları, çe�itli gruplar, i�görenler, mü�teriler, yöneticiler, sendikalar ve genel 

anlamda kamuoyundan olu�maktadır (Gül,  2002:50).  

 

 Di�er bir ifadeyle ‘��görenlerin ba�landı�ı �ey nedir?’ sorusunun cevabı 

‘örgütsel amaç ve de�erler’ olmamalıdır. Örgütü olu�turan spesifik gruplar ve bu 

grupların amaçları dikkate alınmalıdır. Örgüt içinde i�görenlerden birinin örgüte 

ba�lı olmasının sebebi, örgütün kaliteli ürünleri uygun fiyata satması olabilirken; 

di�er bir i�gören için örgütün ta�ıdı�ı insancıl de�erler örgüte ba�lanmasını 

sa�lamaktadır (Cengiz, 2001:45).  

 

Bu ba�lılık yakla�ımı i�görenin ba�lı oldu�u unsur veya unsurları bulmaya 

çalı�maktadır. Ayrıca bu yakla�ıma göre, örgüt tek ba�ına i�görenin ba�lılık ta�ıdı�ı 

unsur olma özelli�ine sahip de�ildir. Örgütü olu�turan takımlar, hissedarlar, 

kamuoyu birçok grup ba�lılı�ın kayna�ını olu�turmaktadır (Cengiz, 2001:45-46).  

   

2.1.3. Örgütsel Ba�lılı�ı Etkileyen Faktörler 

 

��görenlerin örgütlerine olan ba�lılıklarını etkileyen çok sayıda de�i�kenin 

bulundu�u, konuyla ilgili yapılan çalı�malarda ortaya konulmaktadır (Boylu vd., 

2007:59).  Mowday’e göre örgütsel ba�lılı�a neden olan faktörler genel olarak dört 

kategoriye ayrılmaktadır. Bunlar; ki�isel özellikler, i�in özellikleri, i� deneyimi ve 

yapısal karakteristiklerdir (Allen ve Meyer, 1990:4).  

 

Örgüte ba�lılık tutumu; ya�, örgüt içi kıdem gibi ki�isel; i� dizaynı ve 

yöneticinin liderlik davranı�ları gibi örgütsel de�i�kenler ile belirlenmektedir. Ayrıca 

i� güvenli�i, kararlara katılabilme fırsatları, i�te sorumluluk ve özerkli�e sahip 

olabilme ve olumlu örgüt iklimi gibi unsurlar, i�görenlerin örgüte ba�lılı�ı üzerinde 

büyük ölçüde etkili olmaktadır (Yalçın ve �plik, 2005:397). Ki�isel özellikler 
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(ba�arma ihtiyacı, ya�, e�itim), i�in özellikleri (özerklik, çe�itlilik, geribildirim, görev 

tanımları, etkile�im), çalı�ma ya�antıları (örgütsel tutumlar,  örgüt güvenilebilirli�i, 

bireysel önem), örgütsel ba�lılık ile önemli derecede ili�kisi bulunan faktörleri 

olu�turmaktadır (Steers, 1977:51). Iverson ve Buttigieg (1998:4) örgütsel ba�lılı�ın 

öncüllerini üçe ayırmaktadır. Bunlar, ki�isel özellikler (i� beklentileri, i� de�erleri, 

örgütte çalı�ılan süre, i� motivasyonu), i� ile ilgili özellikler (i� arkada�larının 

deste�i, i� güvencesi, promosyonel fırsatlar, ödeme ve yönetimin anlayı�ı olu�u) ve 

çevresel özelliklerden (i� fırsatları) olu�maktadır. 

 

 Örgütsel ba�lılı�ı etkileyen en önemli faktörlerden bir tanesi de i�görenin i� 

tatminidir. Meyer ve arkada�larına göre, i� tatmini ile örgütsel ba�lılı�ın 

boyutlarından duygusal ba�lılık arasında kuvvetli bir ili�ki bulunmaktadır. Otel 

i�letmelerinde yapılan benzer bir çalı�mada i�görenlerin i� tatmini ile duygusal 

ba�lılıkları arsında pozitif yönlü bir ili�kinin bulundu�u ortaya çıkarılmı�tır 

(Karatepe ve Uluda�, 2007:660). Kimya sektöründe yapılan bir ara�tırmaya göre de, 

i� tatmini ile duygusal ba�lılık arasında pozitif yönlü ili�kinin bulundu�u ortaya 

çıkarılmı�tır. Bu sonuca göre, yaptıkları i�ten tatmin olan i�görenlerin örgüte 

duygusal olarak ba�lı olduklarını, yani örgüt amaç ve hedeflerini benimsediklerini ve 

örgüt için çaba gösterdikleri sonucuna ula�ılmı�tır (Çekmecelio�lu, 2006:161-165). 

Kim vd.’nin (2005) yapmı� oldu�u bir çalı�mada da i� tamini ile örgütsel ba�lılık 

arasında pozitif yönlü bir ili�kinin bulundu�unu ortaya çıkarılmı�tır. �� tatminiyle 

ilgili yapılan çalı�maların aksine Kele�’in (2006) yapmı� oldu�u çalı�mada, i� tatmini 

ile örgütsel ba�lılık arasında negatif yönlü zayıf bir ili�ki bulunmu�tur.  

 

 ��letmeler i�görenlerinin örgütsel ba�lılı�ını artırmak için birçok yöntem 

deneseler bile, i�görenler buna istekli ve gönüllü olmadıkça bu durumun 

gerçekle�mesi zordur. Bu nedenle yüksek düzeyde örgütsel ba�lılık için, ilk olarak 

ba�arı ihtiyacı yüksek çalı�anların örgütlerde çalı�tırılması gerekmektedir (Kaya ve 

Selçuk, 2008:176).  

 

 Yapılan çalı�ma sonuçlarına göre, örgütsel ba�lılı�ı etkileyen çe�itli 

faktörlerin bulundu�u görülmektedir. Ancak örgütsel ba�lılı�ı etkileyen faktörlerin 
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daha iyi anla�ılabilmesi için, ba�lılı�ı etkileyen bu faktörlerin, bireysel, örgütsel ve 

çevresel olarak incelenmesi gerekmektedir. Bu nedenle yapılan bu çalı�mada 

örgütsel ba�lılı�ı etkileyen faktörler ayrı ayrı incelenmektedir. 

 

2.1.3.1. Örgütsel Ba�lılı�ı Etkileyen Bireysel Faktörler 

 

 ��görenlerin örgütleri ile ilgili algılamalarını etkileyerek örgütsel 

ba�lılıklarının düzeyini ve türünü farklıla�tırabilen bireysel nedenler demografik ve 

ki�ilikle ilgili de�i�kenlerden olu�maktadır (bkz �ekil 6). Demografik de�i�kenler 

cinsiyet, ya�, medeni durum, çalı�ma süresi, e�itim düzeyi ve pozisyonudur. Ki�ilikle 

ilgili de�i�kenler ise i�görenlerin sahip oldukları beklentiler ve de�erlerdir (Tolay, 

2003:17). 

 

 Cinsiyetin duygusal ba�lılık üzerindeki etkisinin ara�tırıldı�ı bir çalı�mada, 

erkeklerin duygusal ba�lılık düzeylerinin, bayanlara göre, daha yüksek oldu�u 

sonucuna ula�ılmı�tır. Bunun en önemli nedeni, çalı�maya katılanlarının ço�unun 

erkek olmasından kaynaklandı�ı belirtilmi�tir (Tolay, 2003:89). Ege Bölgesi’nde 

Didim, Ku�adası, Çe�me ve Marmaris’te faaliyet gösteren be� yıldızlı otel 

i�letmelerinde yapılan bir çalı�mada, erkeklerin duygusal ve normatif ba�lılıklarının 

bayanlara göre daha yüksek oldu�u, bayanların devam ba�lılıklarının ise 

erkeklerinkinden daha yüksek oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır (Güçlü, 2006:150). 

Cinsiyet ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kiyi belirlemek için yapılan ba�ka bir 

çalı�mada ise, cinsiyet ile örgütsel ba�lılı�ın duygusal ve devam boyutlarıyla 

istatistiksel olarak anlamlı bir ili�kisinin bulunmadı�ı ortaya çıkarılmı�tır (Joiner ve 

Bakalis, 2006:446).  

 

��görenin davranı�larını etkileyen bireysel de�i�kenlerden biriside ya� 

faktörüdür. Ya� ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�ki çe�itli ara�tırmalarda 

incelenmi�tir. Yapılan ara�tırmalara göre ya� ile örgütsel ba�lılık arasında çe�itli 

düzeylerde bir ili�kinin varlı�ı söz konusudur. Türkiye’de kamu kurumlarında 

yapılan bir ara�tırmada, i�görenlerin ya�ları ilerledikçe, meslekteki süre artıkça ve 

medeni halleri evlilikten yana de�i�tikçe örgütsel ba�lılıkları; bireysel ve örgütsel 
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de�erler arasındaki uyumdan ve i�görenlerin memnuniyetinden kaynaklanan 

duygusal ba�lılıkları ve kendini kuruma adamayı ve sadakati te�vik eden bir 

kültürden ortaya çıkan normatif ba�lılıkları artmaktadır. Ancak i�görenlerin kurumda 

geçirdikleri süre ve ya�larının ilerlemesinin devam ba�lılı�ına herhangi bir etkisi 

bulunmadı�ı görülmü�tür. Bunun en önemli nedeni Türkiye’de kamu kurumlarında 

ömür boyu istihdam garantisi olması ve kamu çalı�anlarının genellikle i�lerinden 

ayrılmamaları, devam ba�lılı�ının temelini olu�turan emeklilik hakları, kariyer, özel 

yetenek olu�turma gibi kuruma yapılan ki�isel yatırımların önemini azaltmaktadır 

(Durna ve Eren, 2005:218). Ya�ın duygusal ve normatif ba�lılık üzerindeki etkisinin 

ortaya çıkarıldı�ı bir ara�tırmada, ya�ı ileri olan i�görenlerin duygusal ba�lılıklarının, 

genç çalı�anlara göre, daha yüksek oldu�u ara�tırma sonucunda ortaya çıkarılmı�tır. 

Bunun en önemli nedeni ise, ya�ı ileri olanların daha iyi ve üst düzey pozisyonlarda 

görev yapmalarına, örgüt üyeliklerini ispatlamı� olmalarına ve sonuçta i� 

doyumlarının, genç çalı�anlara göre, daha yüksek olmasıyla ili�kilendirilmektedir. 

Bunun yanı sıra, ya� ilerledikçe i�gören için piyasadaki i� fırsatlarının azalması ve 

örgütteki bireysel yatırımların fazlalı�ı, örgütten ayrılma kararı almayı zorla�tırarak 

devamlılık ba�lılı�ının artmasına neden olabilmektedir (Tolay, 2003:89). Ya� faktörü 

ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kiyi belirlemek amacıyla, hastanelerde yapılan bir 

çalı�mada, ya� ile örgütsel ba�lılık arasında pozitif yönlü bir ili�kinin bulundu�u 

ortaya çıkarılmı�tır (Steers, 1977:51-52). Hastanelerde hem�ireler üzerinde yapılan 

ba�ka bir çalı�mada da istatistiksel olarak benzer sonuca ula�ılmı�tır (Lok ve 

Crawford, 1999:371).  

 

Örgütsel ba�lılı�ı etkileyen bireysel faktörlerden birisi olan ya� ile ilgili 

yapılan çalı�maların aksine, i�görenlerin ya�ları ile örgütsel ba�lılıkları arasında 

negatif yönlü bir ili�kinin bulundu�u görülmektedir. ��görenlerin fiziksel olarak 

yorulmaları sonucunda belirli bir ya�tan sonra bulundukları örgütten ve hatta 

sektörden ayrılmak bu ili�kinin negatif yönlü olmasına neden olmaktadır (Yalçın ve 

�plik, 2005:408). Ürdün’de özel ve kamu sektörlerinde çalı�an 332 orta düzey 

yönetici üzerinde yapılan çalı�mada da ya� ile örgütsel ba�lılık arasında negatif bir 

ili�kinin oldu�u, di�er bir ifadeyle genç olan i�görenlerin örgütsel ba�lılıklarının 
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ya�lı i�görenlere göre daha fazla oldu�u ortaya çıkarılmı�tır  (Al-Qarioti ve Al-

Enezi:2004:344). 

 

 ��görenlerin örgütlerindeki tutum ve davranı�larında medeni durumun da 

önemli bir etkisi oldu�u ileri sürülmektedir. Eker, Northcraft ve Neale’nin yaptı�ı 

ara�tırmalarda, çalı�an i�görenlerin bekar ya da evli olu�unun, i� de�i�tirme oranını 

etkileyen faktörlerden biri oldu�u ve i�görenler arasında evli olanların örgütsel 

hizmet sürelerinin bekarlara göre, üç kat daha fazla oldu�u saptanmı�tır (Tolay, 

2003:19). Ancak, otel i�letmelerinde yapılan bir ara�tırmada i�görenlerin medeni 

durumları ile duygusal ba�lılıkları arasında anlamlı bir ili�ki bulunmadı�ı sonucuna 

ula�ılmı�tır (Karatepe ve Uluda�, 2007:656). Medeni durum ile ilgili benzer bir 

çalı�ma da Meyer ve Allen (1997:44) tarafından yapılmı� olup medeni durum ile 

duygusal ba�lılık arasında anlamlı bir ili�kinin bulunmadı�ı anla�ılmı�tır. Benzer bir 

sonuç da, Türkiye’de ilaç üretim ve da�ıtım sektöründe faaliyet gösteren firma 

çalı�anları üzerinde yapılan bir ara�tırmada ortaya çıkarılmı�tır (Kele�, 2006:153).  

 

Medeni durumun yanı sıra i�görenlerin çocuk sahibi olup olmamaları 

duygusal ba�lılıklarını etkilemektedir. Karatepe ve Uluda�’ın (2007: 660) otel 

i�letmelerinde yapmı� oldukları bir ara�tırma sonuçlarına dayanarak,  çocuk sayısı 

artıkça i�görenlerin örgütlerine olan duygusal ba�lılıklarının azaldı�ını 

belirtmektedir. Bunun en önemli nedeninin ise, çocuk sayısının artması i�görenlerin 

ailelerine ayırdıkları zamanın örgütlerine ayırdıkları zamandan daha fazla olmasına 

neden olmakta, bunun sonucunda da i�görenlerin örgütlerine olan duygusal 

ba�lılıkları azalmaktadır. 

 

Örgütsel ba�lılı�ı etkileyen bireysel faktörlerden birisi de hiyerar�ik yapıda 

bulunulan pozisyondur. Bu faktöründe ara�tırıldı�ı bir çalı�mada örgüt 

hiyerar�isinde üst kademelere çıkıldıkça duygusal ve normatif ba�lılı�ın arttı�ı; buna 

kar�ılık, devam ba�lılı�ın azaldı�ı ortaya çıkarılmı�tır. Sonuçların bu �ekilde 

çıkmasının en önemli nedeni, örgütün üst kademelerde görev alan i�görenlerin, 

i�lerini nasıl yapacakları konusunda daha ba�ımsız olmaları, karar alma ve inisiyatif 

kullanma özgürlü�üne sahip olmalarıdır (Tolay, 2003:90). 
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Örgütsel ba�lılı�ı etkileyen önemli di�er bireysel faktör ise örgütteki çalı�ma 

süresidir. Örgütsel ba�lılı�ın, uyum, özde�le�me ve içselle�tirme boyutu ile 

i�letmede çalı�ılan zaman ile yapılan ara�tırmaya göre; uyum ile i�letmede çalı�ma 

zamanı arasında negatif, özde�le�me ile çalı�ma zamanı arasında pozitif, 

içselle�tirme ile herhangi bir ili�ki bulunmamaktadır (O’Reilly III ve Chatman, 

1986:497).  

 

Örgüt içerisinde herhangi bir pozisyonda çalı�ılan süre ve örgütte çalı�ılan 

toplam süre ile örgütsel ba�lılık arasında bir ili�kinin oldu�u, ili�kinin yönünün ise; 

i�görenin örgütteki toplam çalı�ma süresi ile ba�lılık arasında olumlu, aynı 

pozisyonda geçirilen yıl sayısı ile ba�lılık arasında ters bir ili�ki bulunmaktadır 

(Balay, 2000:58). Benzer bir çalı�maya göre i�görenlerin örgütte çalı�ılan toplam 

süre ile davranı�sal ba�lılık arasında pozitif yönlü bir ili�ki bulunmaktadır (Mottaz, 

1989b:152).  

 

Tolay’ın (2003:90) yapmı� oldu�u bir ara�tırma sonucuna göre; çalı�ma 

süresinin örgütsel ba�lılı�ın her üç bile�eni ile ili�kisi bulundu�u, çalı�ılan süresi 

artıkça i�görenlerin duygusal, devamlılık ve normatif ba�lılıklarının da arttı�ı 

görülmektedir. Örgütte çalı�ılan süre artıkça i�görenlerin i� deneyimleri, özerklik ve 

ba�ımsızlık düzeyinin artması ve daha üst düzey pozisyonlara gelebilmeleri duygusal 

ba�lılı�ın geli�mesine yol açmaktadır. Di�er taraftan sürenin artmasına ba�lı olarak 

örgüte yapılan her türlü yatırım ve sosyal ili�kilerin artması örgütten ayrılmanın 

maliyetini artıraca�ından devam ba�lılı�ın da geli�mesine neden olmaktadır. Ancak 

yapılan ba�ka bir çalı�mada özerkli�in tek ba�ına duygusal ba�lılık üzerinde etkisinin 

olmadı�ı ortaya çıkarılmı�tır (Conway ve Monks, 2008:80).  

 

Toplam çalı�ma süresi ile örgütsel ba�lılık arasında daha önce yapılan 

çalı�maların tersine, otel i�letmelerinde çalı�an i�görenler üzerinde yapılan çalı�maya 

göre, otelde çalı�an i�görenlerin i�letmedeki toplam çalı�ma süreleri ile örgütsel 

ba�lılıkları arasında ters yönlü bir ili�kinin oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Bunun en 

önemli nedeni, otelde çalı�an i�görenlerin bulundukları i�letmeye uzun süre 
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çalı�maları sonucunda verdikleri hizmetin kar�ılı�ını alamadıklarına inanmalarının 

bu sonuçta etkili oldu�u dü�ünülmektedir (Yalçın ve �plik, 2005:409).  

 

 ��görenlerin e�itimli olup olmaması da örgütsel ba�lılı�ı etkilemektedir. 

Mottaz’ın yapmı� oldu�u çalı�mada; e�itimin hem tutumsal hem de davranı�sal 

ba�lılık üzerinde önemli negatif bir etkisi bulunmaktadır. Bunun en önemli nedenleri 

arasında e�itim düzeyi yüksek i�görenlerin e�itimi daha dü�ük i�görenlere nazaran 

i�letmeden beklentileri ve standartları yüksektir. Bu nedenle kendilerine e�it düzeyde 

sa�lanan imkanlar, daha fazla e�itim almı� i�görenlerin örgütsel ba�lılı�ını 

azaltmaktadır. Di�er bir neden ise e�itimli i�görenler örgütün kendilerine sa�layaca�ı 

imkanlardan daha fazla düzeyde beklenti içinde olduklarından e�itimli i�görenlerin 

örgütsel ba�lılıkları az olmaktadır (Mottaz, 1989b:154-155).  

 

E�itim ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kinin belirlenmesine yönelik yapılan 

benzer bir çalı�ma sonuçlarına göre; i�görenlerin e�itim düzeyi artıkça örgütsel 

ba�lılıkları azalmaktadır. Bunun olası nedenlerinden birisi de daha yüksek düzeyde 

e�itim alanların, daha yüksek düzeyde beklentiler içerisinde olmaları ve di�erlerine 

göre daha fazla i� alternatiflerine sahip olmalarıdır (Yalçın ve �plik, 2005:409). 

Steers’ın (1977:51-53) yapmı� oldu�u benzer bir çalı�mada da e�itim ile örgütsel 

ba�lılık arasında negatif yönlü bir ili�ki bulunmaktadır. Bir i�görenin e�itim düzeyi 

yükseldikçe, örgütler için i�görenlere sa�lanacak etkili ödüllerde güçle�mektedir. Bu 

nedenle e�itim seviyesi ile örgütsel ba�lılık arasında negatif bir ili�ki bulunmaktadır. 

Avusturalya’da, part time çalı�an akademik personel üzerinde yapılan bir çalı�mada, 

e�itim seviyesi yüksek olan bu ki�ilerin dü�ük düzeyde bir devam ba�lılı�ına sahip 

oldu�u görülmü�tür (Joiner ve Bakalis, 2006:448).  

 

Boon ve Arumugam (2006:110), Malezya’da yarı iletken ürün üreten 6 büyük 

firmanın 377 çalı�anı üzerinde yapmı� oldukları çalı�mada; cinsiyetin, ya�ın ve 

hizmet süresinin örgütsel ba�lılık ile ili�kisinin bulundu�unu ortaya çıkarmı�lardır. 

Di�er bir ifadeyle, erkeklerin bayanlara göre ba�lılıklarının daha yüksek oldu�u, 

ya�lı i�görenlerin genç i�görenlere göre örgütsel ba�lılıklarının daha yüksek oldu�u, 
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ancak hizmet süresi ile örgütsel ba�lılık arasında önemli derecede negatif bir ili�kinin 

bulundu�u ortaya çıkarılmı�tır. 

 

 Yukarıda yapılan çalı�maların aksine, yapılan ba�ka çalı�malarda bireysel 

faktörler ile örgütsel ba�lılık arasında herhangi bir ili�kinin olmadı�ı sonucuna 

ula�ılmı�tır. Çakar ve Ceylan (2005), örgütsel ba�lılık konusunda bahsedilen pek çok 

çalı�manın aksine ya�, cinsiyet, hizmet yılı, e�itim düzeyi gibi de�i�kenler ile örgüte 

ba�lılık arasında istatistiksel olarak anlamlı ili�kiye rastlanmadı�ını belirtmi�tir. 

Chow’un (1994:8) Hong Kong ve Taiwan’da çalı�an Çinli yöneticiler üzerinde 

yapmı� oldu�u bir çalı�mada demografik de�i�kenleri olu�turan; ya�, cinsiyet, e�itim 

durumu, çalı�ma süresinin örgütsel ba�lılıkla, istatistiksel olarak bir ili�kisinin 

bulunmadı�ını ifade etmi�tir.  Lok ve Crawford’un (1999:371) yapmı� oldu�u bir 

ara�tırmada,  e�itim düzeyi, hizmet yılı, ve i� deneyimi ile örgütsel ba�lılık arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir ili�kinin bulunmadı�ı sonucuna ula�mı�lardır. Çin’de 

özel ve kamu kurulu�larında çalı�an toplam 113 ki�i üzerinde yapılan bir ara�tırmada 

iki kurulu�ta da çalı�anların demografik özellikleri ile duygusal ba�lılıkları arasında 

bir ili�kinin bulunmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır (Yu ve Egrı, 2005:349).  

 

 Bireylerin sahip oldu�u de�erler de örgütsel ba�lılı�ı etkilemektedir. Kamu 

sektöründe bireysel ba�arı güdüsü ile örgütsel ba�lılı�ı ölçmek için yapılan bir 

çalı�maya göre; bireysel ba�arı güdüsünü olu�turan hırslı olma ve ba�arıya inanma, 

üstünlük ve farklı olma, bireysel sorumluluk alma gibi bireysel faktörler ile örgütsel 

ba�lılı�ın; duygusal, devam ve normatif ba�lılıkları arasında çe�itli düzeylerde 

ili�kiler bulunmaktadır. Bu ili�kiye göre, ba�arı güdüsü ba�ımsız de�i�kenlerinin 

tamamı ele alındı�ında, bireysel sorumluluk almanın örgütsel ba�lılı�ın üç ba�ımlı 

de�i�keni ile bir etkile�im içinde oldu�u ancak, bu güdünün ili�kisi devam ba�lılı�ı 

ve normatif ba�lılıkla pozitif, duygusal ba�lılıkla negatiftir. Hırs ve ba�arıya inanma 

güdüsü ile üstünlük ve farklı olma güdüsü ise sadece duygusal ba�lılı�ı pozitif 

etkilemektedir (Kaya ve Selçuk, 2007:186).   

 

 Karatepe ve Uluda�’ın (2007:660) yapmı� oldu�u benzer bir çalı�mada, 

i�görenlerin motivasyonunu artıran içsel motivasyon (ba�arı güdüsü, ba�arıya 
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inanma, memnuniyet) faktörlerinin, duygusal ba�lılıkla yüksek düzeyde ve pozitif 

yönlü bir ili�kisinin oldu�u ortaya çıkarılmı�tır. Ayrıca yapılan aynı çalı�mada 

i�görenlerin i�i ve ailesi arasında ya�adı�ı çatı�mayla ili�kili olan ve i� 

tatminsizli�ine neden olan duygusal tükenmi�lik; duygusal ba�lılı�ı azaltan ve i�ten 

ayrılma niyetini artıran bireysel faktörlerden birisini olu�turmaktadır.  

 

2.1.3.2. Örgütsel Ba�lılı�ı Etkileyen Örgütsel Faktörler 

 

 ��görenlerin örgütsel ba�lılı�ını etkileyebilecek birçok örgütsel faktör 

bulunmaktadır. Örgüt dı�ı ödüller, i�görenlere verilen önem, örgütsel destek, örgütsel 

yapı, örgütsel ileti�im, sosyal etkile�im, ö�renme fırsatları, örgütsel kültür, rol 

çatı�ması, rol belirsizli�i, lider tipi, yönetim tarzı, yükselme olanakları, çalı�ma 

grupları arasındaki uyum, ödeme sistemindeki adalet, örgütsel güven gibi unsurlar 

örgütsel ba�lı�ı etkileyen örgütsel faktörleri olu�turmaktadır (bkz. �ekil 6). 

 

Örgütsel faktörlerden olan; i� ba�arısı, i�görenlerin yöneticileri ve çalı�ma 

arkada�ları ile sosyal etkile�imi, hiyerar�ik yükselme olanakları, rolün belirginli�i, 

örgütlerin amaçları do�rultusunda grubun sergiledi�i tutum, i�görenlere verilen 

önem, örgütsel güven, örgütsel destek ile örgütsel ba�lılık arasında pozitif yönlü bir 

ili�kinin oldu�u Buchanan (1974:540) tarafından ortaya çıkarılmı�tır.  

  

 Örgütlerin sa�lamı� oldu�u dı�sal ödüller (ücret, te�vik fırsatları, ek 

ödemeler) davranı�sal ba�lılı�ın temel belirleyicileri olurken, içsel görev ödülleri 

(görevdeki özerklik derecesi, görevin önem derecesi, göreve katılım derecesi) ile 

dı�sal sosyal ödüller (�ef deste�i ve çalı�an arkada� deste�i) davranı�sal ba�lılı�ı çok 

az bir �ekilde etkilemektedir. Örgütsel ba�lılı�ın di�er boyutu olan tutumsal ba�lılık, 

örgütlerin sa�lamı� oldu�u dı�sal ödüllerden (ücret, te�vik fırsatları, ek ödemeler) 

çok az etkilenmektedir (Mottaz, 1989b:152). Ancak, Boon ve Arumugam (2006:111) 

i�görenlere sa�lanan ödüllerin i�görenlerin ba�lılı�ını artırmada büyük bir etken 

oldu�u, ayıca sa�lanan bu ödüllerin i�görenlerin motivasyonlarını artırdı�ı sonucuna 

ula�mı�tır. 
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 ��görene verilen önem de örgütsel ba�lılı�ı etkileyen faktörlerden bir 

tanesini olu�turmaktadır. ��ten ayrılanlara verilen, ba�ka bir i�letmede i�e yerle�tirme 

hizmeti (outplacement),  kalan i�gücünün motivasyonu sa�lama konusunda önemli 

bir role sahiptir. ��görene verilen önem açısından böyle bir programın uygulanması, 

çalı�maya devam edenlerde olumlu duygular ya�anmasını sa�layarak i�letmeye olan 

ba�lılı�ı artırmaktadır (Gültekin, 2006:151).  

 

Yapılan çalı�malar sonucunda, örgütsel deste�in de örgütsel ba�lılı�ın farklı 

boyutlarıyla çe�itli düzeylerde ili�kisinin oldu�u ortaya çıkarılmı�tır. Örgütsel 

deste�in ve örgüt politikalarının i�görenlerin örgütsel ba�lılıkları üzerindeki etkisini 

belirlemek için yapılan bir çalı�mada; örgütsel destek ile duygusal ba�lılık arasında 

pozitif bir ili�ki bulunurken, devam ba�lılı�ı ile istatistiksel olarak anlamlı bir ili�ki 

bulunmamı�tır. Yapılan aynı çalı�mada algılanan örgüt politikaları ile duygusal 

ba�lılık arasında negatif bir ili�ki bulunurken, devam ba�lılı�ı ile istatistiksel olarak 

anlamlı bir ili�ki bulunmamı�tır (Randall, L.M. vd., 1999:165). Algılanan örgütsel 

deste�in, örgütsel ba�lılı�ın; duygusal, devam ve normatif ba�lılık boyutları 

üzerindeki etkisini belirlemek için Kayseri’de bulunan be� büyük mobilya 

fabrikasında, 421 i�gören üzerinde yapılan bir ara�tırmaya göre, örgütsel deste�in 

örgütsel ba�lılı�ın üç boyutuyla da pozitif yönlü bir ili�kisinin oldu�u ancak, 

i�görenlerin örgütleri tarafından desteklendiklerinde duygusal ba�lılıkları di�er 

ba�lılık düzeylerinden daha yüksek oranda bir etkilenme oranına sahip oldu�u, en 

dü�ük etkilenmenin ise devam ba�lılı�ında ortaya çıktı�ı anla�ılmı�tır 

(Özdevecio�lu, 2003). Algılanan örgütsel destek ile örgütsel ba�lılık arasındaki 

ili�kiyi belirlemek için, Kanada’da kırsal bir bölgede bulunan 248 hapishane çalı�anı 

üzerinde yapılan bir çalı�mada ise, algılanan örgütsel destek ile örgütsel ba�lılı�ın 

sadece duygusal ve normatif boyutlarıyla pozitif ve önemli bir ili�kisi bulunurken, 

devam ba�lılı�ı boyutuyla ise istatistiksel olarak anlamlı bir ili�kisinin bulunmadı�ı 

ortaya çıkarılmı�tır (Aube vd., 2007:486). LaMastro (2008) tarafından New Jersy’de 

devlet okullarında çalı�an ö�retmenler üzerinde yapılan çalı�mada örgütsel deste�in 

örgütsel ba�lılı�ın duygusal ve normatif boyutlarıyla pozitif bir ili�kisi bulunurken 

devam ba�lılı�ı boyutuyla negatif bir ili�kinin oldu�u ortaya çıkarılmı�tır. Di�er bir 

ifadeyle bireylerin kendisini de�erli hissetmesini sa�layan örgütsel destek, bireylerin 
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örgütlerine duygusal olarak ba�lanmalarını sa�lamakta, aynı zamanda örgütlerde 

kalmanın ahlaki bir zorunluluk olarak hissetmesine neden olmaktadır. Ancak 

algılanan örgütsel deste�i yüksek olan bireyler örgütlerinde kalma zorunlulu�unu 

daha az hissetmektedir.  

 

Yönetici ve çalı�ma arkada�ı deste�inin örgütsel ba�lılık ile ili�kisini 

belirlemek için yapılan bir çalı�mada ise, hem yönetici hem de çalı�ma arkada�ı 

deste�inin örgütsel ba�lılı�ın duygusal boyutuyla yüksek düzeyde bir ili�kisinin 

bulundu�u ortaya çıkarılmı�tır (Jonier ve Bakalis, 2006:448).  

 

Örgütsel yapı, örgütsel ba�lılı�ı etkileyen önemli faktörlerden bir tanesini 

olu�turmaktadır. Mekanik ve organik yapıdaki örgütlerin her ikisinin de örgütsel 

ba�ılık üzerinde olumlu etkisi bulunmaktadır. Ancak, daha esnek çalı�ma ko�ulları 

bulunan, lider özelli�inin daha demokratik ve babacan oldu�u, informal ili�kilerin 

daha yo�un ya�andı�ı organik örgüt yapılarında çalı�an i�görenlerin örgütsel 

ba�lılıkları, mekanik yapıdaki örgütlerde çalı�an i�görenlere göre daha fazla oldu�u 

görülmektedir (Qgaard, Marnburg ve Larsen, 2007:7). ��letmeler arası birle�melerin 

ve bu birle�melerden elde edilecek kazanımların i�görenlerin örgütsel ba�lılı�ına 

etkisinin ölçüldü�ü bir ara�tırmada, birle�melerden elde edilecek kazanımların 

i�görenlerin ba�lılıklarına önemli etkisi bulundu�u belirlenmi�tir. Elde edilecek 

kazanımların i�görenlerin duygusal ve devam ba�lılı�ını artırırken normatif 

ba�lılı�ını azalttı�ı ortaya çıkarılmı�tır (Ugur, 2006:132). Farklı örgüt tiplerinin 

örgütsel ba�lılıkla ili�kisini belirlemek için yapılan ba�ka bir çalı�mada ise, örgüt 

tipleri ile örgütsel ba�lılık arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ili�kinin 

bulunmadı�ı ortaya çıkarılmı�tır (Al-Qarioti ve Al-Enezi, 2004:347). Özel sektörde 

ve devlet kurumlarında yapılan kar�ıla�tırmalı bir analiz sonucuna göre, örgütsel 

farklılık ile duygusal ba�lılık arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ili�kinin 

olmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır (Yu ve Egri, 2005:345).  

 

 ��görenin örgütün di�er bireyleriyle kendini özde�le�tirmesi ve örgütleriyle 

etkile�im içerisinde bulunması olarak tanımlanan sosyal etkile�im i�görenin 

duygusal ba�lılı�ı üzerinde etkisi bulunmaktadır. Sosyal ili�kilerin; çalı�ma grupları, 
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departman ve örgüt boyutuyla incelendi�i bir ara�tırmada bu üç grubun çe�itli 

düzeylerde duygusal ba�lılıkla ili�kisi bulunmaktadır. Ancak bu boyutların birbirleri 

arasındaki ili�kinin, duygusal ba�lılık boyutunda ara�tırıldı�ı aynı çalı�mada; i� 

gruplarındaki sosyal ili�kiler, departman düzeyindeki duygusal ba�lılı�ı negatif 

yönde, departman düzeyindeki sosyal ili�kiler, örgütsel boyuttaki duygusal ba�lılı�ı 

negatif yönde etkiledi�i ortaya çıkarılmı�tır (Hefner ve Rentsch, 2001). 

 

Sosyal etkile�imin, duygusal ba�lılıkla her üç grupta da (çalı�ma grubu, 

departman, örgüt) pozitif ili�kiye sahip olması, yöneticilerin i�görenler arasında sosyal 

etkile�imi pozitif yönlü geli�tirmesinin önemli oldu�u, bunun sonucunda da i�görenlerin 

duygusal ba�lılıklarını artıraca�ı görülmektedir. Sosyal ili�kilerin artırılması için 

i�letmede sosyal olayların geli�tirilmesi, farklı departmandaki i�görenlerin bir araya 

getirilmesi gerekmektedir (Hefner ve Rentsch, 2001:488). Orta büyüklükte elektronik 

ürün üretimi yapan i�letmelerde i�görenlere verilen mentor e�itim programlarında, 

e�itim verenler ile e�itimi alan i�görenler arasındaki ili�kinin, e�itimi alan i�görenlerin 

çalı�ma motivasyonunu artırtarak i�letmeye olan örgütsel ba�lılı�ını artırdı�ı ortaya 

çıkarılmı�tır (Orpen, 1997:58). Ba�ka bir çalı�mada ise, i�görenler arasındaki sosyal 

ili�kilerin varlı�ı ile örgütsel ba�lılık arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ili�ki 

bulunmadı�ı ortaya çıkarılmı�tır (Kele�, 2006:158).  

 

Örgütlerin i�görenlerine sa�lamı� oldu�u ö�renme fırsatları, yönetimin 

i�görenleri ile olan ileti�imi ve çalı�ma zamanın esnekli�i örgütsel ba�lı�ı etkileyen 

önemli örgütsel faktörleri olu�turmaktadır. Bu çerçevede yapılan bir çalı�maya göre, 

ö�renme fırsatları, yönetimin i�görenleri ile olan ileti�imi ve çalı�ma zamanının esnekli�i 

örgütsel ba�lılı�ı olumlu olarak etkiledi�i görülmü�tür (Ng vd., 2006:474-489).  
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�ekil 5: Ö�renme Fırsatları ve Örgütsel Ba�lılık 
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Kaynak:  Ng, W.H.T., Butts, M.M., Vandenberg, J.R., Dejoy, M.D., Wilson, G.M. (2006). “Effects 

of Management Communication, Opportunity for Learning, and Work Schedule Flexibility 
on Organizational Commitment”. Journal of Vocational Behavior , 2006, Cilt: 68:484. 

 

Farklı durumlar altında ö�renme fırsatları örgütsel ba�lılı�ı etkilemektedir. 

�ekil 5’de görüldü�ü gibi, ö�renme fırsatları dört farklı durumda örgütsel ba�lılı�ı 

etkilemektedir. Ancak, hem çalı�ma zamanı esnekli�inin, hem de i�görenin yönetim 

ile olan ileti�iminin yüksek düzeyde oldu�u durumlarda ö�renme fırsatları örgütsel 

ba�lılı�ı en fazla etkileyen bir faktör oldu�u görülmektedir. 

 

Kurum kültürü ve insan kaynakları uygulamaları i�görenlerin örgütsel 

ba�lılık seviyelerini etkileyen önemli unsurlar arasında yer almaktadır. (Chow, 

1994:5). Yapılan çalı�malar sonucu örgütsel kültür ile örgütsel ba�lılık arasında 

çe�itli düzeylerde ili�kilerin oldu�u ortaya çıkarılmı�tır. Odom, Boxx ve Dunn’un 

(1990:168) yapmı� oldu�u çalı�mada; yenilikçi ve destekleyici yapıdaki örgütsel 

kültürün i�görenlerin örgütüne olan ba�lılı�ını, memnuniyetini ve uyumunu olumlu 

yönde artırdı�ı sonucuna ula�mı�lardır. Örgütsel ba�lılı�ın, örgüt kültürü ve alt 

kültür ile ili�kisini belirlemek için hastanelerde hem�ireler üzerinde yapılan bir 

ara�tırmada ise her iki kültür de�i�keni ile örgütsel ba�lılık arasında önemli derecede 

bir ili�kinin bulundu�u fakat destekleyici ve yenilikçi özelliklere sahip bir alt 

kültürün örgütsel ba�lılık ile arasındaki ili�ki örgütsel kültüre göre daha fazla oldu�u 

Yüksek Esneklik – Yüksek �leti�im 

Dü�ük Esneklik - Yüksek �leti�im 

Dü�ük Esnekl ik - Dü�ük �leti�im 

Yüksek Esneklik - Dü�ük �leti�im 
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anla�ılmı�tır. Ayrıca aynı çalı�mada, yenilikçi ve destekleyici alt kültürün örgütsel 

ba�lılık ile pozitif bir ili�kisinin bulunmasına ra�men bürokratik yapıdaki bir alt 

kültür ile örgütsel ba�lılık arasında ise önemsiz derecede negatif  bir ili�kinin oldu�u 

sonucuna ula�ılmı�tır (Lok ve Crawford, 1999:371).  

 

Malezya’da yarı iletken ürün üretimi konusunda faaliyette bulunan 6 büyük 

i�letmende çalı�an 377 ki�i üzerinde yapılan bir çalı�maya göre; kurum kültürünün 

alt boyutlarını olu�turan; ileti�im, e�itim ve geli�im, ödüllendirme ve tanınma, takım 

çalı�ması unsurlarının her birinin i�görenlerin örgütsel ba�lılı�ı üzerinde önemli bir 

etkiye sahip oldu�u ayrıca ileti�im boyutunun örgütsel ba�lılık üzerinde en fazla 

etkiye sahip olan de�i�ken oldu�u ortaya çıkarılmı�tır.  Bu boyutların her birinin 

i�görenlerin örgütsel ba�lılıkları ile yüksek düzeyde bir ili�kisinin olması kurum 

kültürünün örgütsel ba�lılık ile ili�kisinin oldu�unu göstermektedir (Boon ve 

Arumugam, 2006:99).  

 

Rol çatı�ması, rol belirsizli�i ve i� yükünün fazlalı�ı gibi rol ve i�in 

özellikleri örgütsel ba�lılı�ı etkileyen önemli unsurlardır. Maxwell ve Steele’ın otel 

i�letmelerinde yapmı� oldu�u bir çalı�mada, i� yükünün fazlalı�ı, rol çatı�ması ve rol 

belirsizli�i gibi i�in ve rolün özellikleri, örgütsel ba�lılı�ı azalttı�ı görülmü�tür. 

Yapılan aynı çalı�mada; i�görenin kendini önemli hissetmesi, ödemelerin beklentileri 

kar�ılaması, örgütsel güven ve sosyal içerikler gibi çalı�ma deneyimlerinin ise 

örgütsel ba�lılı�ı artırdı�ı sonucuna ula�ılmı�tır (Maxwell ve Steele, 2003:366-367). 

Rol çatı�ması ve rol belirsizli�inin i�görenlerin örgütsel ba�lılıkları üzerindeki 

etkisini belirlemek için Amerika’da ve Hindistan’da yapılan kar�ıla�tırmalı bir 

ara�tırmada, rol belirsizli�inin her iki ülke çalı�anlarının örgütsel ba�lılıklarıyla 

önemli derecede negatif bir ili�kisi bulunurken; rol çatı�masının ise yapılan di�er 

çalı�maların aksine, çalı�anların örgütsel ba�lılıkları üzerinde istatistiksel olarak 

önemli bir etkisinin bulunmadı�ı ortaya konulmu� olup, rol çatı�masının ancak rol 

belirsizli�i yoluyla i�görenlerin örgütsel ba�lılıkları üzerinde dolaylı bir negatif 

etkiye sahip oldu�u anla�ılmı�tır (Agarwal vd., 1999:737). ��in belirginli�i ile ilgili 

yapılan ba�ka bir çalı�mada, i�inin belirginli�inin, örgütsel ba�lılı�ın en fazla 
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duygusal boyutuyla pozitif yönlü bir ili�kisinin oldu�u ortaya çıkarılmı�tır (Joiner ve 

Bakalis, 2006:448).  

 

Örgütsel ba�lılı�ı etkileyen önemli örgütsel faktörlerden birisi de liderlik 

tipleridir. Liderlik tiplerinin örgütsel ba�lılık üzerindeki etkisini belirlemek için 

hastanelerde çalı�an 251 hem�ire üzerinde yapılan bir çalı�mada liderlik tipleriyle 

örgütsel ba�lılık arasında bir ili�kinin oldu�u anla�ılmı�tır. Aynı çalı�mada babacan, 

yardımcı özelliklere sahip liderlik tipi ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�ki yapıcı liderlik 

tipine göre daha fazla oldu�u ortaya çıkarılmı�tır (Lok ve Crawford, 1999:371). 

�rlanda’da hastanelerde çalı�an 259 ki�i üzerinde yapılan çalı�maya göre algılanan 

i�lemci liderlik tipinin duygusal ba�lılık üzerinde negatif bir etkiye sahip oldu�u, 

algılanan dönü�ümcü liderlik tipinin ise duygusal ba�lılık üzerinde istatistiksel olarak 

etkisi bulunmadı�ı ortaya çıkarılmı�tır (Conway ve Monks, 2008,78).  

 

Bir i�letmede uygulanan yönetim tarzı da i�görenlerin örgütsel ba�lılı�ını 

etkileyen önemli örgütsel faktörler arasında yer almaktadır. Katılımı destekleyen, 

açık ve hesap verilebilir yönetim tarzlarının, i�görenlerin örgütsel ba�lılık duygusunu 

olumlu yönde artıraca�ı tartı�ılmaktadır. Örgüt içerisinde �effaflı�ın artması, 

i�görenlerin katılımının te�vik edilmesi ve i�görenlere sorumluluk verilmesini 

sa�layan kurumsal yöneti�im uygulamaları örgütsel ba�lılı�ı artırıcı bir etken oldu�u 

bilinmektedir. Didim’de 4 ve 5 yıldızlı otel i�letmelerinde çalı�an 126 ki�i üzerinde 

yapılan bir ara�tırmaya göre, kurumsal yöneti�im uygulamalarının otel i�letmelerinde 

çalı�anların ba�lılıklarını artıraca�ı sonucuna ula�ılmı� olup örgütsel ba�lılık ile ilgili 

literatürde yönetim biçimi, örgütsel yapı, kararlara katılma, örgüt iklimi sorumluluk 

gibi konuların örgütsel ba�lılı�ı etkiledi�i görü�ü savunulmaktadır (Ayyıldız vd., 

2007).  

  

Yükselme fırsatları, ödeme sistemindeki adalet ve çalı�ma grupları 

arasındaki uyum, örgütsel ba�lılı�ı etkileyen önemli di�er faktörleri 

olu�turmaktadır. Algılanan yükselme fırsatlarının, ödeme sistemindeki adaletlili�in, 

yönetim-çalı�ma grubu ve i�gören-çalı�ma grubu arasındaki uyumun hem devam 

hem de tutumsal ba�lılık ile pozitif bir ili�kisi bulundu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 
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Ayrıca, yapılan aynı çalı�mada i�e olan katılım ve ilgi ile tutumsal ve devam ba�lılı�ı 

arasında pozitif bir ili�ki bulunmakta olup i�e olan katılım ve ilgi ile tutumsal ba�lılık 

arasındaki ili�ki devam ba�lılı�ına göre daha fazla oldu�u anla�ılmı�tır (Huselid ve 

Day, 1991:386-87). Türkiye’de yapılan bir çalı�mada ise, uygulanan adaletli terfi, 

ücret ve ödül politikaları ile örgütsel ba�lılık arasında negatif yönlü, zayıf bir ili�ki 

ortaya çıkarılmı�tır (Kele�, 2006: 154).  

 

��e katılım ve i�e ba�lılık de�i�kenlerinin, duygusal, devam ve normatif 

ba�lılıkları üzerindeki etkisini ara�tırmak üzere yapılan bir çalı�maya göre, i�e 

ba�lılık ve i�e katılımın, örgütsel ba�lılık (duygusal, devam, normatif) bile�enleri 

üzerinde etkisinin bulundu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Di�er bir ifadeyle i� 

motivasyonunu olu�turan, i�e katılım ve i�e ba�lılık de�i�kenlerinin duygusal 

ba�lılık, devam ba�lılı�ı ve normatif ba�lılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

do�rusal bir ili�kisi bulunmaktadır (Çakar ve Ceylan, 2005).  

  

2.1.3.3. Örgütsel Ba�lılı�ı Etkileyen Çevresel Faktörler 

 

 Bireysel ve örgütsel faktörler kadar çevresel faktörler de i�görenlerin örgütsel 

ba�lılı�ı üzerinde önemli derecede etkiye sahiptir. Alternatif i� imkanları, örgütsel 

ba�lılı�ı etkileyen çevresel faktörü olu�turmaktadır. Çünkü i�görenin i� pazarıyla ilgili 

sınırlı i� fırsatları algısı, örgüte daha faza ba�lanmasına neden olmaktadır (Balay, 

2000:67). Alternatif i� imkanlarının bulunmayı�ı, Allen ve Meyer’in (1990) yapmı� 

oldu�u sınıflandırmada yer alan devam ba�lılı�ı ile Panley ve Gould’un (1988) yapmı� 

oldu�u sınıflandırmada yer alan yabancıla�tırıcı ba�lılı�ın temelini olu�turmaktadır. 

 

 ��görenlerin örgütsel ba�lılıklarını etkileyen en önemli çevresel nedenler 

i�gücü piyasasının durumu ve i� olanaklarıdır (bkz.  �ekil 6). Ancak, bu de�i�kenler 

ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kileri ara�tıran çalı�maların az oldu�u dikkat 

çekmektedir (Tolay, 2003:25). Devam ba�lılı�ını etkileyen bir unsurun i�görenin 

sahip oldu�u i� alternatifleridir. �� alternatiflerinin çok oldu�unu algılayan 

i�görenlerin örgütlerine olan devam ba�lılı�ı, i� alternatiflerini az olarak algılayan 
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i�görene göre daha azdır. Di�er bir ifade ile alternatiflerin algılanabilirli�i ile devam 

ba�lılı�ı arasında negatif yönlü bir ili�ki bulunmaktadır (Çakar ve Ceylan, 2005:56). 

 

 Iverson ve Buttigieg (1998:16-19), i� fırsatlarının örgütsel ba�lılık üzerinde 

etkisini belirlemek için yaptıkları bir çalı�mada, i�gücü pazarındaki i� fırsatları 

fazlalı�ının, örgütsel ba�lılı�ın bütün boyutları (duygusal, normatif ve devam ba�lılı�ı) 

üzerinde negatif bir etkiye sahip oldu�unu ortaya çıkarmı�lardır. Fakat, örgütlerin, 

i�gücü piyasası üzerinde fazla kontrol gücüne sahip olmamasına ra�men, i�görenlere, 

insan kaynakları planlamaları gibi politikaların zamanında geribildiriminin yapılması, 

yükselme fırsatları ve rekabetçi ücret olanaklarının temin edilmesi, i�gücü piyasasının 

i�görenler üzerindeki etkisini azaltabilece�i belirtilmi�tir. 

 

 ��görenlerin örgüte ba�lılıklarını etkileyen di�er çevresel faktörlerden bir 

tanesi de sendikalardır. “Sendika, i�görenlerin veya örgütlerin i�, kazanç, toplumsal 

ve kültürel konular bakımından çıkarlarını korumak ve daha da geli�tirmek için 

aralarında kurdukları birliklerdir”. Bu tanımdan hareketle, i�görenlerin, sendikayı 

kendi çıkarlarını koruyan bir birlik olarak algılamaları, sendikanın varlı�ının 

i�görenlerin örgütsel ba�lılıklarına olumlu etkilerde bulunabilece�i beklenmektedir 

(Güçlü, 2006:77-78). 

 

2.1.4. Örgütsel Ba�lılı�ın Sonuçları 

 

 Örgüte ba�lılı�ın sonuçları, ba�lılı�ın derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da 

olumsuz olabilmektedir. Bu ba�lamda, yapılan ara�tırma sonuçlarına göre genel 

olarak, ba�lılık boyutları ile verimlilik, performans, i�te kalma niyeti, kalite artı�ı, 

örgütsel vatanda�lık davranı�ı, somluluk alma ve i� tatmini arasında olumlu; i� gücü 

devir hızı, devamsızlık, i�ten ayrılma niyeti arasında ise olumsuz bir ili�ki oldu�u 

görülmektedir (Chow, 1994:3). Benzer bir �ekilde, Randall’ın (1990) yapmı� oldu�u 

meta analiz çalı�masında, örgütsel ba�lılık ve i�e zamanında gelme, i�e devam etme, 

örgütlerde kalma iste�i, daha fazla çaba ve performans gösterme arasında pozitif bir 

ili�kinin oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır.  
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 Örgütsel ba�lılı�ın sonuçlarının daha iyi anla�ılabilmesi için ba�lılı�ın 

bireysel, örgütsel ve çevresel sonuçlarının ayrı ayrı incelenmesi gerekmektedir (bkz. 

�ekil 6). Bu nedenle yapılan çalı�mada örgütsel ba�lılı�ın sonuçları ayrı ba�lıklar 

altında incelenmektedir. 

 

2.1.4.1. Örgütsel Ba�lılı�ın Bireysel Bakımdan Sonuçları 

  

 “Örgüte ba�lı i�gören, zor zamanlarında örgütün yanında olan, i�e düzenli 

devam eden, tam gün çalı�an, örgütün varlıklarını koruyan ve hedeflerini payla�an 

çalı�an olarak tanımlanmaktadır” (Ceylan ve Demircan, 2002:55). Yüksek düzeydeki 

ba�lılık, ait olma, kendini güvende hissetme, etkili olma, ya�amda bazı amaç ve 

hedefler edinme, kendini olumlu algılama gibi bireysel duygular ile 

ili�kilendirilmektedir (Cengiz, 2001:79). 

 

Yapılan çalı�malarda ba�lılı�ın, performans verimlili�ini artırmada önemli 

sonuçlara sahip oldu�u ortaya koyulmu�tur. Yüksek düzeyde ba�lılık gösteren 

i�görenlerin i�ine olan devamsızlıklarında ve i�ten ayrılmalarında azalma e�ilimi 

görülmektedir. Yüksek düzeyde i�ine devamsızlık ve i�ten ayrılma e�ilimi gösteren 

i�görenler, bir takım nedenlerden dolayı örgütler için çok maliyetli olmaktadır.  Bu 

nedenler (Mottaz, 1989b:155);  

 

1.��e yeni alınacak i�görenin seçimi, i�e alımı ve e�itimi oldukça maliyetlidir.  

2.Yeni i�e alınan i�görene e�itim verilmesine ra�men hemen verim 

sa�lanamayacak ya da geçici bir i�gören örgüte getirildi�inde verimlilik azalacaktır. 

3.Yüksek düzeydeki devamsızlıklar ve i�ten ayrılmalar örgütte çalı�an di�er 

i�görenlerin morallerinin bozulmasına neden olacaktır.  

 

Örgütsel ba�lılı�ın sonuçlarını belirlemek için yapılan benzer bir çalı�maya 

göre örgütsel ba�lılık ile i�te kalma niyeti arasında pozitif bir ili�ki, i�ten ayrılma 

hızıyla ters yönlü bir ili�kinin oldu�u ortaya çıkarılmı�tır (Steers, 1977:52-53). 

Ceylan ve Demircan’ın (2002:61), �stanbul’da faaliyette bulunan 5 farklı bili�im 
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sektöründe çalı�anlar üzerinde yaptıkları bir çalı�mada da, örgütsel ba�lılı�ın i�ten 

ayrılma niyetini olumsuz yönde etkiledi�i sonucuna ula�mı�lardır.  

 

Bireylerin örgütlerine olan ba�lılıklarının olumlu sonuçları bulunabilece�i gibi 

bireyin katlanmak zorunda olaca�ı bazı olumsuz sonuçların olu�masına da neden 

olmaktadır. Özellikle bireyin örgüt çıkarlarına kendini fazlasıyla adamı� olması zamanla 

kendi çıkarlarını göz ardı etmesine, di�er bir ifadeyle kendi çıkarlarından fedakarlık 

ederek örgütün çıkarlarına daha fazla hizmet etmesine neden olmaktadır. Örne�in, daha 

yüksek ücret veren bir ba�ka i�letmeden i� teklifi alan birey, ayrılması durumunda 

örgütün zor durumda kalaca�ını dü�ünerek i� teklifini reddetmesi yetersiz bireyselcili�e 

örnek olu�turmaktadır (Cengiz, 2001:80). Birey açısından önemli olan di�er bir olumsuz 

durum ise, örgütüne yüksek düzeyde ba�lılık sergileyen bireyin, ailesiyle ve yakınlarıyla 

olan ili�kisinin zayıflayabilmesidir. Bu nedenle, örgütsel ba�lılık ile aileye ve yakınlarına 

kar�ı hissedilen yükümlülüklere çatı�an baskılar birey için yüksek düzeyde stres kayna�ı 

olu�turmaktadır (Güçlü, 2006:22). 

 

 

2.1.4.2. Örgütsel Ba�lılı�ın Örgütsel Bakımdan Sonuçları 

 

 Örgüte ba�lılı�ı yüksek olan i�görenlerin, örgüt açısından çok önemli sonuçları 

bulunmaktadır. Örgütün de�erlerini benimseyen ve örgüt amaçlara ula�mak için çaba 

sarf eden i�görenler, örgütsel etkilili�e ve verimlili�e katkıda bulunmaktadır. Bu 

nitelikteki i�görenleri örgütte tutmak, mü�teri beklentilerinin daha iyi kar�ılanmasının ve 

hizmet kalitesinin artmasını sa�lamak örgüte önemli bir üstünlük kazandırmaktadır 

(Tolay, 2003:2). Örgütsel ba�lılı�ın örgüt açısından en önemli sonuçları arasında; 

devamsızlık, devir hızı, i�ten ayrılma niyeti; verimlilik, performans ve kalite artı�ı, 

örgütsel vatanda�lık davranı�ı gibi konular yer almaktadır. 

 

Örgütsel ba�lılı�ın örgüt açısından sonuçları olan, devamsızlık ve devir hızı 

üzerine yapılan bir çalı�mada; duygusal, devam ve normatif ba�lılı�ın, hem devamsızlık 

hem de devir hızı ile negatif yönlü bir ili�kisi bulunmaktadır (Somers, 1995:53). Benzer 

bir çalı�mada ise, örgütsel ba�lılık unsurlarından duygusal ba�lılı�ın i�ten ayrılma 
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niyetini negatif olarak etkiledi�i, di�er yandan normatif ba�lılık ve zorunlu ba�lılık ile 

i�ten ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı ili�kiye rastlanmadı�ı 

görülmü�tür (Çekmecelio�lu, 2006:162-163). Karatepe ve Uluda�’ın (2007:661) yapmı� 

oldu�u çalı�mada da, duygusal ba�lılık ile i�ten ayrılma niyeti arasında negatif bir 

ili�kinin bulundu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Çakar ve Ceylan’ın (2005) yapmı� oldu�u bir 

çalı�mada ise, i�görenlerin i�ten ayrılma niyetinin sadece duygusal ba�lılıkla bir 

ili�kisinin bulunmadı�ı, i�görenlerin duygusal ba�lılık, devam ba�lılı�ı ve normatif 

ba�lılık düzeyleri artıkça i�ten ayrılma niyetleri belirli düzeyde azalma gösterdi�i 

regresyon analiziyle ortaya çıkarılmı�tır. 

 

Örgütlerde kalma niyeti ve devir hızı ile ilgili yapılan di�er çalı�maya göre, 

ba�lılı�ın temelini olu�turan özde�le�me ve içselle�tirme ile örgütlerde kalma iste�i 

arasında pozitif yönlü, devir hızı ile negatif yönlü bir ili�ki bulunmaktadır. Örgütsel 

ba�lılı�ın temelini olu�turan uyum ba�lılı�ı ile örgütlerde kalma iste�i arasında 

negatif yönlü,  devir hızı ile pozitif yönlü bir ili�ki bulunmaktadır (O’Reilly III ve 

Chatman, 1986:497).  

 

Örgütsel ba�lılı�ın yüksek olması örgüte yüksek düzeyde verimlilik, 

performans ve kalite artı�ı gibi faydalar sa�lamaktadır. Kimya sektöründe yapılan bir 

çalı�maya göre örgütsel ba�lılık tutumlarından duygusal ba�lılık ile verimlilik, 

normatif ba�lılık ile verimlilik arasında pozitif yönlü bir ili�ki bulunmakta olup 

duygusal ba�lılı�ın etkisinin normatif ba�lılı�ın etkisinden daha büyük oldu�u 

görülmektedir. Zorunlu ba�lılı�ın verimlilik üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisi bulunmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır (Çekmecelio�lu, 2006:164).  

 

 Genel olarak yüksek düzeyde ki bir performans örgütsel ba�lılı�ın hem 

önemli sonuçlarından hem de nedenlerinden bir tanesi olarak görülmektedir. Bu 

nedenle örgütsel ba�lılık ve performans arasındaki ili�ki karma�ıktır. �ki kavram 

arasındaki ili�ki karma�ık olmasına ra�men iki kavramında; görevlerin 

tamamlanmasında ve hedeflerin ba�arılmasında devamlılık, hizmetin kalitesinde 

artı�, yönetimsel de�i�ikliklerin kabulü, ekstradan verilen görevleri üstlenme gibi 

benzer çıktılara sahiptirler.  Örgütsel ba�lılık ve performans ile ilgili otel 
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i�letmelerinde yapılan bir çalı�mada performansın örgütsel ba�lılı�ın önemli bir 

çıktısı oldu�u di�er bir ifadeyle örgütsel ba�lılı�ın i�gören performansını artırdı�ı 

sonucuna ula�ılmı�tır (Maxwell ve Steele, 2003:364-367).  

 

 “Biçimsel ödül sistemi ve i� tanımları tarafından do�rudan ya da açık olarak 

tanımlanmayan, yerine getirilmesi zorunlu olmayan, gönüllülük esasına dayalı ve 

organizasyonun fonksiyonlarının etkili bir �ekilde ilerlemesini sa�layan davranı�lar” 

(Gürbüz, 2006:50) olarak tanımlanan örgütsel vatanda�lık davranı�ı ile örgütsel 

ba�lılık arasında bir ili�ki bulunmaktadır. Örgütsel ba�lılı�ın önemli sonuçlarından 

biri olan örgütsel vatanda�lık davranı�ı ile ilgili olarak Erzurum’da bulunan tekstil, 

otomotiv ve gıda sektörlerinde çalı�an 136 i�gören üzerinde yapılan bir çalı�mada, 

örgütsel vatanda�lık davranı�ı ile i�görenlerin duygusal ba�lılıkları arasında olumlu 

yönde anlamlı bir ili�ki bulunmu�tur. Di�er bir ifadeyle i�görenlerin duygusal 

ba�lılıkları artıkça sergileyecekleri örgütsel vatanda�lık davranı�ları da artacaktır.  

Bu nedenle yöneticiler, i�görenlerin örgütsel vatanda�lık davranı�ı sergilemesine 

neden olan duygusal ba�lılıklarını artırmak için, i�görene de�er verme, çalı�ma 

ortamını daha cazip hale getirme, i�görenlere e�it ve saygılı davranma gibi insan 

kaynakları uygulamalarına öncelik vermesi gerekmektedir (Gürbüz, 2006).  

 

2.1.4.3. Örgütsel Ba�lılı�ın Çalı�ma Grupları Bakımından Sonuçları 

 

 Çalı�ma grupları, i�görenlerin örgütlerine olan ba�lılı�ını artırarak örgütsel 

verimlili�in olu�masına neden olan en önemli faktörlerden birisini olu�turmaktadır. 

Karia ve Ahmad (2000), Malezya’da bulunan 5 devlet ve özel örgütlerde çalı�an 104 

ki�i üzerinde yaptıkları bir çalı�mada deneyimli çalı�ma gruplarının i�görenlerin 

ba�lıklarını artırdı�ını ortaya çıkarmı�lardır (Boon ve Arumugam, 2006:103). Boon 

ve Arumugam’ın (2006:111) yapmı� oldukları benzer çalı�mada da, çalı�ma grupları 

ile örgütsel ba�lılık arasında pozitif bir ili�kinin oldu�u sonucuna ula�mı�lardır. 

Ayrıca yapılan aynı çalı�mada, çalı�ma gruplarının birim üretiminde beraber 

çalı�maları i�görenlerin daha iyi tutum sergilemesine neden oldu�u belirtilmi�tir. 

Görev bilincini artıran, görev etkile�imi ve sosyal katılımın, birbirine ba�ımlılı�ı 

yüksek olan çalı�ma gruplarının bu yüksek düzeydeki ba�lılıkları tarafından 



 112 

etkileniyor olması i�görenin daha iyi tutum sergilemesine neden olmaktadır (Cengiz, 

2001:81). 

 

 Karatepe ve Halıcı’nın (1998) Ankara’da turizm sektöründe faaliyet gösteren 

iki i�letmede yapmı� oldukları çalı�mada, çalı�ma gruplarındaki arkada�lık, dostluk 

ve yardımla�malar ile örgütsel ba�lılık arasında anlamlı ili�kilerin bulundu�unu 

ancak, i�görenlerin i� tatminleri ile herhangi bir ili�kisinin bulunmadı�ı sonucuna 

ula�mı�lardır. (Güçlü, 2006:22).  

 

 Yapılan pek çok ara�tırmada, örgütsel ba�lılı�ın çalı�ma grupları açısından 

olumlu sonuçları üzerinde durulmaktadır. Ancak örgütsel ba�lılı�ın çalı�ma grupları 

açısından bir takım olumsuz sonuçları da bulunmaktadır. Uyumun ve yaratıcılı�ın 

azalması konularında olumsuz sonuçlar görülmektedir. Yüksek düzeyde ba�lılık 

gösteren i�görenlerden olu�an gruplar, örgütün mevcut amaçlarını sorgulayan bir 

tavır sergilememekte ve yeni fikir veya de�erlere pek açık olmamaktadırlar (Cengiz, 

2001:82). Gruplar arasındaki devir oranının dü�ük seviyelerde olması, gruplara yeni 

üyeler tarafından getirilecek yeni fikirler ve yakla�ımlardan sa�lanacak yararın 

engellenmesine neden olmaktadır. Ayrıca Mowday, Porter ve Steers’a (1982) göre, 

ba�lılı�ın geni� ölçüde üyeler tarafından payla�ılmadı�ı gruplarda yüksek 

seviyelerde çatı�maların bulunabilmesi de olasıdır. Yüksek düzeyde ba�ımlı üyeler, 

grup içindeki di�er üyeler tarafından izole edilebilir veya sık sık inançlarını etkileme 

giri�imlerinde bulunulabilmektedir (Güçlü, 2006:23). 
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�ekil 6: Örgütsel Ba�lılı�ın Üç Boyutlu Modeli: Öncülleri ve Sonuçları 
 
BEL�RLEY�C� DE���KENLER             SÜREÇ DE���KENLER�            ÖRGÜTSEL BA�LILIK             SONUÇLAR                  
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak:  John P. Meyer ve Natalie J. Allen, Commitment in the Workplace Theory, Research and Application, Sage Yayınları, Londra, 1997, ss. 
106’dan uyarlanmı�tır.

B�REYSEL NEDENLER 
Demografik De�i�kenler 
 Cinsiyet 
 Ya� 
 Medeni Durum  
 Pozisyon 
 Çalı�ma Süresi 
 E�itim Düzeyi 
Ki�ilik �le �lgili De�i�kenler 
 De�erler 
 Beklentiler 
ÖRGÜTSEL NEDENLER 
Dı�sal Ödüller 
��görene Verilen Önem 
Örgütsel Destek 
Örgütsel Yapı 
Örgütsel �leti�im 
Sosyal Etkile�im 
Ö�renme Fırsatları 
E�itim 
Örgütsel Kültür 
Rol Çatı�ması 
Lider Tipi 
Yönetim Tarzı 
Yükselme Olanakları 
Çalı�ma Grupları Arasındaki Uyum 
Ödeme Sistemindeki Adalet 
Örgütsel Güven 
ÇEVRESEL NEDENLER 
��gücü Piyasası ve Olanakları 
Sendika 
 

DUYGU TABANLI 
    Özde�le�me 
    Payla�ılan De�erler 
     Kendini Adama 
     Ki�isel ve ��sel 

de�erlerin Uyumu 
 
 NORM TABANLI 
     Beklentiler 
     Yükümlülükler 
 
 
MAL�YET TABANLI 
      Alternatifler 
      Yatırımlar 
       

 
 

DUYGUSAL 
BA�LILIK 

 
 
 

NORMAT�F 
BA�LILIK 

 
 
 

DEVAMLILIK 
BA�LILI�I 

B�REYSEL SONUÇLAR 
       Ait Olma 
       ��e Devamlılık 
       Ki�isel Güven 
       Yetersiz Bireyselcilik 
       Aile-�� Çatı�ması  
 
ÖRGÜTSEL SONUÇLAR 

Örgütsel  Etkinlik ve 
Verimlik  
Performans 
Kalite Artı�ı 
Örgütsel Vatanda�lık  
davranı�ı 
Devir Hızı 
Devamsızlık 
Motivasyon 

 
ÇALI�MA GRUPLARI 
BAKIMINDAN 
SONUÇLAR 

Verimlilik Art�ı 
Sosyal Katılım 
Görev Etkile�imi 
Uyum ve Yaratıcılık 
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2.1.5. E�itim-Örgütsel Ba�lılık �li�kisini Açıklayan Kuramlar 

 

 ��görenlere sa�lanan e�itim ile örgütsel ba�lılık arasında yapılan çalı�malar 

incelendi�inde e�itim ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kininin çift yönlü oldu�u 

anla�ılmaktadır. Di�er bir ifadeyle i�görenlerin örgütsel ba�lılık düzeyi, kendilerinin 

e�itime katılım istek ve kararlarını, e�itim sürecindeki ö�renme miktarını ve 

e�itimden sonra istenen yönde tutum ve davranı�ların geli�tirilmesini etkileyece�i 

ileri sürülmektedir (Tolay, 2003:31). Facteau, Dobbins, Russel, Ladd ve Kudisch’in 

örgütsel ba�lılık ile ilgili yapmı� oldukları çalı�mada e�itim öncesi ö�renme 

motivasyonunun örgütsel ba�lılıkla ili�kisinin oldu�u, ayrıca örgütlere olan ba�lılı�ın 

e�itimin etkinli�ini de artırdı�ı sonucuna ula�mı�tır (Roehl ve Swerdlow, 1999:179-

180). Bartlett’in (2001) e�itimin örgütsel ba�lılık üzerindeki etkisini belirlemek için 

yapmı� oldu�u çalı�mayı ele�tiren Klein (2001:356-358), e�itim ile örgütsel ba�lık 

arasındaki ili�kinin çift yönlü olabilece�ini ileri sürmü�tür. Nitekim örgütsel ba�lılık 

düzeylerinin e�itim programlarına katılım iste�ini artırması ile ilgili Saks’ın (1995) 

yapmı� oldu�u çalı�mada, örgütsel ba�lılı�ın i�görenleri takip eden e�itim 

programlarına katılımını artırdı�ı sonucuna ula�ılmı�, ayrıca örgütsel ba�lılı�ın 

e�itime katılımın yanı sıra e�itimden elde edilen bilgilerin transferi için gerekli olan 

motivasyonu da artırdı�ı sonucuna ula�ılmı�tır (Bartlett, 2001:337). Orpen’in 

(1999:40) yapmı� oldu�u çalı�mada da i�görenlerin ö�renme motivasyonunun 

örgütsel ba�lılıkla ili�kisini destekler niteliktedir. 

 

Di�er taraftan e�itimin örgütsel ba�lılık üzerindeki etkisini belirlemek için 

yapılan çalı�malarda, e�itimin i�görenlerin ba�lılıklarını, ait olma duygularını, i� 

tatminleri artırdı�ı, ayrıca i� gücü devri, i�e devamsızlık gibi istenmeyen davranı�ları 

azalttı�ı ortaya çıkarılmı�tır (Tannenbaum v.d., 1991; Meyer ve Allen, 1997; Roehl 

ve Swerdlow, 1999; Bartlett, 2001; Klein, 2001; Karatepe ve Uluda�, 2007). Yapılan 

çalı�malarda, e�itim ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kinin pozitif oldu�u (Roehl ve 

Swerdlow, 1999:179) ve bunun yanı sıra e�itimin örgütsel ba�lılı�ı artırdı�ı 

sonucuna ula�ılmı�tır (Bartlett, 2001). Ancak e�itimin örgütsel ba�lılıkla ili�kisini ve 

e�itimin örgütsel ba�lılık üzerindeki etkisini belirlemek için yapılan çalı�maların 

sınırlı sayıda oldu�u görülmektedir. 
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Çalı�mada e�itimin örgütsel ba�lılı�ı etkileyen bir faktör oldu�u görü�ü 

benimsenmi� olup, e�itimin örgütsel ba�lılık üzerindeki etkisini daha iyi açıklamak 

için Becker (1964) “insan sermayesi kuramı”, Blau (1964) “sosyal mübadele kuramı” 

ve “psikolojik sözle�me kuramları” hakkında bilgi vermenin yararlı oldu�u 

dü�ünülmektedir.  

  

2.1.5.1. �nsan Sermayesi Kuramı 

 

 �nsan sermayesi kuramı bilgiye ve beceriye yapılan yatırımla ilgilidir 

(Price,1997:388). E�itim faaliyeti de bireylerin bilgi ve becerilerini geli�tirmek 

amacıyla yapılmakta olup, i�letmede çalı�an i�görenlere dolaylı ve dolaysız biçimde 

katkı sa�layan bir süreçtir. Bu nedenle bir i�letmede uygulanan e�itsel çalı�malar 

insan sermayesine yapılan yatırım anlamına gelmektedir (Sabuncuo�lu, 2005:129). 

�nsan sermayesine yapılan yatırımlardan biri olan e�itim, örgütsel verimlilik, i�gücü 

devri ve örgütsel ba�lılık gibi bir takım sonuçların belirleyicisidir (Tolay, 2003:32). 

Örgütsel ba�lılı�ın e�itimin bir sonucu oldu�u yakla�ımından hareketle, Becker 

(1976) i�görenlere sa�lanan farklı niteliklerdeki; örgüte özgü ve genel e�itimlerin 

örgütsel ba�lılı�ın farklı boyutlarıyla ili�kisinin oldu�unu belirtmi�tir (Klein, 2001: 

357).  

 

Belirli bir i�in gerektirdi�i nitelik ve yeteneklerin bireye kazandırılması 

(Gürüz ve Yaylacı 2004:163) olarak tanımlanan örgüte özgü e�itim i�görenlerin 

örgütleriyle aralarındaki ba�ları koparma olasılı�ını azaltarak i�görenlerin devam 

ba�lılıklarını artırmaktadır (Tolay, 2003:32). Backer (1960), örgüte özgü becerilerin 

ve bilgilerin di�er i�letmelere transfer edilebilmesinin güçlü�ü ve i�görenlerin 

kendilerine uygun alternatif i� imkanları bulmasının zor olması örgütlerden 

ayrılmanın maliyetini artırmaktadır (Ko, Price ve Mualler, 1997:962). Bu nedenle 

i�görenlerin i�letmeden ayrıldıkları taktirde katlanmak zorunda oldukları maliyetleri 

göz önüne alması, i�görenlerin örgütlerine olan devam ba�lılıklarını artırmaktadır. 

 

 ��görenlerin i�iyle ilgili e�itimin yanı sıra, kendilerinin örgüt içerisinde veya 

örgüt dı�ında ihtiyaç duyaca�ı bilgiyi ve beceriyi kazandıran genel e�itimler (Orpen, 
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1999:35) genellikle spesifik (örgüte özgü) e�itimlerle kar�ıla�tırılmaktadır (Price, 

1997:388). ��görenlerin devam ba�lılı�ının temel belirleyicilerinden biri olan genel 

e�itim i�görenlere farklı örgütlerde kullanabilecekleri nitelikteki becerilerin 

verilmesini ifade etmekte olup i�görenlerin devam ba�lılı�ını azaltmaktadır (Ko, 

Price ve Mueller, 1997:962). Çünkü i�görenlere verilen genel e�itimler di�er 

örgütleri daha cazip hale getirmekte  ve i� olanaklarının artmasını sa�lamaktadır. Bu 

da i�görenlerde dü�ük devam ba�lılı�ına ve yüksek i�gücü devrine yol açmaktadır 

(Tolay, 2003:33). 

 

2.1.5.2. Sosyal De�i�im Kuramı 

 

 E�itimin örgütsel ba�lılık üzerindeki etkisini açıklayan di�er kuram ise sosyal 

de�i�im kuramıdır. Sosyal de�i�im teorisi 1964 yılında Blau tarafından 

geli�tirilmi�tir. Bu kuramın temel ilkesi, kar�ılıklı ili�kilerin, zorunlulu�a 

dayandırılmamı� olmasıdır (Gürbüz, 2006:52). Di�er bir ifadeye sosyal de�i�im 

teorisi, iki veya daha fazla bireyin kar�ılıklı fayda elde etmek için bir araya gelmeleri 

anlamına gelmektedir (Robinson, Kraatz ve Rousseau, 1994:138). Bir taraf di�er 

tarafa bir kaynak sa�ladı�ında di�er taraf da bu kayna�a aynı �ekilde cevap vermesi 

beklenir. Fakat buradaki kar�ılı�ın zamanlaması ve niteli�i gönüllülük esasına 

dayanmakta olup kazanımlar pazarlık konusu yapılmamakta ve bireylerin takdirine 

bırakılmaktadır. Aynı zamanda elde edilecek kazanımlar parayla ifade 

edilmemektedir. (Gürbüz, 2006:52).  

 

 Sosyal de�i�im teorisi çerçevesinde, bireylerin, çalı�tıkları örgütüyle veya 

di�er i�görenlerle arzuladıkları somut sonuçlara ula�mak için i�birli�i içerisinde 

olması gerekmektedir. Ayrıca, bu teoriye göre bireylerin örgütleriyle olan ili�ki 

bireylerin örgütlerinden aldıkları kaynakların kalitesi ve do�allıyla �ekillenmektedir 

(Tyler, 1998). Örne�in, e�itim, birey ve örgüt arasındaki ili�kilerde bir yatırım olarak 

görüldü�ünde, e�itim i�görenlerin örgütsel ba�lılıklarını etkilemektedir. Di�er bir 

ifadeyle, i�görenler e�itimi, i�letmenin kendilerini dü�ündü�ü ve gönüllü olarak 

kendilerine yapılmı� bir yatırım olarak algılamaları, i�görenlerin örgütsel 

ba�lılıklarını artırmaktadır. Ancak, e�itim her ne kadar i�görenlerin dü�ünüldü�ü için 



 117 

yapılan gönüllü bir faaliyet olsa da, e�itimin, ancak i�görenlerin beklentilerini ve 

isteklerini kar�ılaması durumda örgütsel ba�lılı�ı artırdı�ını söylemek daha do�rudur 

(Tannenbaum vd., 1991:760).  Sonuç olarak i�görenlerin beklentilerinin çalı�tıkları 

örgütler tarafından kar�ılanabiliyor olması i�görenlerin hem tatminine hem de 

ba�lılı�ına yansımaktadır (Gürbüz, 2006:53).   

 

 �nsan kaynakları yönetimi uygulamaları ile ilgili memnuniyet ve ba�lılık 

arasındaki olumlu ili�ki sosyal de�i�im teorisi tarafından açıklanabilmektedir. �nsan 

kaynakları yönetiminin i�görenlerinin yetenek ve becerilerini artırmak için sa�lamı� 

oldu�u e�itim ve geli�me fırsatları kar�ılı�ında örgütler, i�görenlerinden örgütlerine 

uzun dönemli ba�lanmalarını istemektedir (Yu ve Egrı, 2005:337). Gaertnar ve 

Nollen (1989) örgütlerde insan kaynakları yönetiminin sa�ladı�ı olanaklardan birisi 

olan e�itimin örgütsel ba�lılık ile ili�kisinin bulundu�unu belirtmi�tir (Meyer, 

2000:320). Sosyal de�i�im teorisi açısından örgütlerin i�görenlerine sa�lamı� oldu�u 

i�letmeye özgü e�itimlerin i�görenlerin hem duygusal ba�lılı�ını hem de devam 

ba�lılı�ını artırmaktadır. Ayrıca örgütün i�görenlerine sa�lamı� oldu�u genel 

e�itimler ise benzer bir �ekilde i�görenlerin duygusal ba�lılı�ını artırmakta, di�er 

taraftan devam ba�lılı�ını azaltmaktadır. Çünkü örgütler tarafından sa�lanan bu tür 

e�itimler i�görenlerin herhangi bir örgütte çalı�abilme olana�ını artıraca�ından 

i�görenlerin i�letmeye olan devam ba�lılı�ını azalmaktadır (Klein, 2001:357).  

 

 ��görenin, örgütü tarafından sa�ladı�ı bir faydanın kar�ılı�ını ödeme 

yükümlülü�ünü hissetmesi ve bu nedenle örgütüne ba�lılık göstermesi anlamına 

gelen normatif ba�lılık da sosyal de�i�im kuramına dayandırılmaktadır. E�itimin 

i�görenlere yapılan bir yatırım olarak dü�ünüldü�ünde, yapılan e�itim harcamalarının 

veya kazanmı� oldukları yeni bilgi ve becerilerin de�erinin farkında olan i�görenler, 

en azından bunların kar�ılı�ını ödeyebilecekleri kadar bir süre, örgütte kalma 

yükümlülü�ü (normatif ba�lılık) hissetmektedirler (Tolay, 2003:34-36; McDonald ve 

Makin, 2000:86). Yapılan çalı�malarda, örgütlerin sa�lamı� oldu�u e�itim 

fırsatlarından yararlanan i�görenlerin, elde etmi� oldukları yararların kar�ılı�ını 

verme yükümlülü�ü hissettiklerinden normatif ba�lılıklarının arttı�ı belirtilmi�tir 

(McDonald ve Makin, 2000; Tansky ve Cohen, 2001).  
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2.1.5.3. Psikolojik Sözle�me Kuramı 

 

 Psikolojik sözle�me, bireyin, çalı�tı�ı örgütteki yöneticileri veya di�er i� 

arkada�larıyla arasındaki kar�ılıklı yükümlüklerde, bireyin algılamaları anlamına 

gelmektedir (Rousseau ve Tıjorıwala, 1998:679). Schein’e (1980) göre psikolojik 

sözle�me, örgütün her bir bireyi, yöneticileri ve örgütte bulunan di�er ki�iler arasında 

yazılı olmayan beklentiler bütündür. Rousseau’ya göre ise psikolojik sözle�me, 

sadece beklenti de�il, kar�ılıklı verilen sözler ve yükümlülükler anlamına 

gelmektedir. Bu nedenle psikolojik sözle�me, bireylerin örgütleri, örgütlerin de 

bireyler ile olan ili�kisinde yazılı olmayan ve informal ili�kileri kapsayan, ayrıca 

bireysel algılamalardan ve inançlardan olu�tu�u için de öznelli�i yüksek olan bir 

kavramdır. Psikolojik sözle�me kuramı di�er kuramlarda oldu�u gibi, i�gören ve 

örgüt arasında önemli bir etkiye sahip olmasına ra�men bu etki açık bir �ekilde 

görülmeyebilir (McDonald ve Makin, 1999:84-85).  

 

 MacNeil (1985) ve Rousseau’ya (1990) göre psikolojik sözle�me kuramı 

i�lemsel (transactional) ve ili�kisel (relational) olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. 

��lemsel pisikolojik sözle�me ekonomik yükümlülükler olarak nitelendirilmektedir. 

Örne�in; i�görenlerin gönüllü bir �ekilde i�lerinde daha fazla çalı�malarının en temel 

sebebinin, gösterdikleri performans kar�ılı�ında ek ücret alacak olmalarıdır. Di�er bir 

ifadeyle i�görenlerin örgütlerinde fazla çalı�masının nedeni örgütlerine kar�ı sadakat 

duygusu hissetmeleri de�ildir. �li�kisel sözle�me, i�gören açısından, bir i�görenin 

çalı�tı�ı örgütüne kar�ı sadakat yükümlülü�ü, örgüt açısından ise örgütün, i�görenin 

uzun dönemli i� güvencesini sa�lama yükümlü�ü olarak i�gören ve örgüt arasındaki 

kar�ılıklı yükümlülük anlamına gelmektedir. Rousseau, psikolojik sözle�me 

kuramında yer alan ili�kisel yükümlülükler boyutuyla bahsetmekte oldu�u durumun, 

örgütsel ba�lılı�ın duygusal ba�lılık boyutuyla bir ili�kisinin bulundu�unu, di�er 

taraftan i�lemsel sözle�me boyutunun ise daha çok normatif ba�lılıkla bir ili�kisinin 

bulundu�unu belirtmi�tir  (McDonald ve Makin, 2000:85).  

 

Örgütün i�görenine kar�ı; terfi, yüksek düzeyde ücret, performansa dayalı 

ücret, e�itim, uzun süreli i� garantisi, kariyer geli�imi, ki�isel problemlere destek gibi 
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yükümlülükleri bulunurken bu yükümlülükler kar�ılı�ında i�görende çalı�tı�ı 

örgütüne kar�ı; fazladan çalı�ma, sadakat, ekstra rol davranı�ı, ba�ka bir i�te 

çalı�maya gönüllü olma, i�letmeye ait bilginin korunması gibi yükümlülükleri 

bulunmaktadır. Bu yükümlülükler arasında yer alan e�itim, örgütün i�görenine kar�ı 

ili�kisel sözle�me kapsamındaki yükümlü�ünü ifade etmektedir (Rabinson, Kraatz ve 

Rousseau, 1994:139-143). Di�er taraftan, i�görenlerin, örgütlerinin kendilerine 

sa�lamı� oldu�u bazı yatırımların kar�ılı�ını verme yükümlülü�ü hissetmeleri olarak 

tanımlanan normatif ba�lılı�ın, insan kaynakları yönetimi tarafından sa�lanan e�itim 

uygulamaları ile ili�kisinin bulundu�u ifade edilmi�tir (Meyer, 2000:326). Nitekim, 

yapılan birçok ara�tırmada, insan kaynakları uygulamaları arasında yer alan e�itim 

faaliyetlerinin i�görenlerin örgütsel ba�lılı�ını çe�itli düzeylerde artırdı�ı sonucuna 

ula�ılmı�tır (Chow, 1994; Meyer ve Allen, 1997; Roehl ve Swerdlow, 1999; Meyer, 

2000; Karia ve Ahmad; 2000; Bartlett 2001; Acton ve Golden, 2002; Tolay, 2003; 

Lam ve Zhang 2003; Dereli, 2006; Boon ve Arumugam, 2006; Aube, vd. 2007; 

Conway ve Monks 2008; Heffner ve Rentsch; 2001). 

 

�nsan kaynakları yönetimi uygulamalarının psikolojik sözle�meyi etkiledi�i, 

bazı ara�tırmacılara göre de insan kaynakları yönetiminin temel fonksiyonlarından 

birinin “psikolojik sözle�meyi geli�tirmek” olarak bilindi�i, ayrıca e�itim 

uygulamalarının da insan kaynakları yönetimi uygulamalarından biri olarak 

görülebilece�i ifade edilmektedir (Bartlett, 2001:338). Bu açıklamadan hareketle, 

e�itimin örgütsel ba�lılık ile ili�kisini açıklamada psikolojik sözle�me kuramının 

etkisinin oldu�unu söylemek mümkündür. 

 

�nsan kaynakları uygulamaları arasında yer alan e�itimin, örgütsel ba�lılı�ın 

farklı boyutlarıyla çe�itli düzeylerdeki ili�kisinin, hem sosyal de�i�im kuramı hem de 

psikolojik sözle�me kuramı tarafından açıklanabiliyor olması, yapılan bu çalı�mada, 

e�itimin bir parçasını olu�turan hizmet içi e�itim ile örgütsel ba�lılık arasındaki 

ili�kinin hem sosyal de�i�im kuramı hem de psikolojik sözle�me kuramları yoluyla 

daha iyi açıklanabilece�i dü�ünülmektedir.  Bu nedenle,  çalı�mada hizmet içi e�itim 

ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kiler, sosyal de�i�im kuramı ve  psikolojik 

sözle�me kuramına dayandırılmaktadır. 
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2.1.6. Hizmet �çi E�itimin Örgütsel Ba�lılı�a Etkileri 

 

 Yapılan birçok çalı�mada geli�im fırsatlarının i�görenlerin tutumlarını 

etkiledi�i, örgütsel ba�lılı�ın da birçok geli�im fırsatının sonuçlarından biri oldu�u 

ortaya çıkarılmı�tır. ��letme tarafından i�görenlere sa�lanan e�itimin, uzun vadede 

bireylere sa�ladı�ı yararlar göz önüne alındı�ında, e�itimin i�görenlerin geli�imine 

önemli etki eden geli�im fırsatlarından birisi oldu�u bilinmektedir. Yüksek 

teknolojik ürün üretimi yapan bir i�letmede, 667 tam zamanlı çalı�an mühendisler ve 

teknik müdürler üzerinde yapılan bir çalı�mada kendilerine sa�lanan i�ba�ında 

e�itimin örgütsel ba�lılıklarıyla önemli düzeyde pozitif bir ili�kisinin oldu�u ortaya 

çıkarılmı�tır. Di�er bir ifadeyle e�itime katılan i�görenlerin, kendilerine sa�lanmı� 

olan e�itimin yetenekleri üzerinde olumlu etkileri olaca�ını dü�ünmesi i�görenlerin 

örgütlerine olan ba�lılı�ını artırmaktadır (Benson, 2006:173-192). E�itim ile örgütsel 

ba�lılık arasında yapılmı� di�er çalı�malar incelendi�inde; e�itimin, örgütsel 

ba�lılı�ı artıran bir unsur olarak görülürken, yüksek düzeyde ki örgütsel ba�lılık da 

i�görenlerin e�itim programlarına katılımlarını artırdı�ı görülmektedir. ��görenlere 

sa�lanan e�itim ve geli�im olanakları, i�görenlerin ba�lılıklarını ve ait olma 

duygusunu artırmaktadır (Acton ve Golden, 2002; Karia ve Ahmad, 2000; Boon ve 

Arumugam, 2006:101). Saks’ın (1995) yapmı� oldu�u çalı�mada, örgütsel ba�lılı�ın 

i�görenleri takip eden e�itim programlarına katılımını artırdı�ı sonucuna ula�ılmı�, 

ayrıca örgütsel ba�lılı�ın e�itime katılımın yanı sıra e�itimden elde edilen bilgilerin 

transferi için gerekli olan motivasyonu da artırdı�ı sonucuna ula�ılmı�tır (Bartlett, 

2001:337).  

 

��e ba�layacak i�görenin ö�renmesini kolayla�tırıp, hata yapma olasılı�ını 

azaltan ve kendine güven duygusunu geli�tiren sosyalle�tirme e�itimi, i�görene 

olumlu bir tutum yaratarak örgüte ba�lılık duygusunu geli�tirmektedir (Yalçın ve �ri, 

2003:6). Örgütlerde duygusal ba�lılı�ın geli�tirilmesi zaman almaktadır. Bu zamanı 

en iyi azaltan yöntem sosyal etkile�im programlarıdır. ��letmelerin i�görenlerine 

sa�lamı� oldu�u e�itim programları sosyal ili�kilerin sa�lanmasında bir model olarak 

kullanmaktadır. E�itim programlarına katılan i�görenler örgütün çe�itli düzeydeki 
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di�er üyeleriyle etkile�im içinde bulunması, i�görenin duygusal olarak örgütüne 

ba�lanmasını hızlandırmaktadır (Heffner ve Rentsch, 2001:488).  

 

 ��letmelerin hizmet içi e�itim programlarını uygulamalarının somut 

yararlarından birisi de, kendisine de�er verildi�ini hisseden i�görenin i�letmeye 

ba�lılı�ını artırarak i�gören veriminin artmasını sa�lamaktır (�ahin, 2002:100). 

Çalı�malar, i�gören e�itimi ile örgütsel ba�lılık arasında pozitif bir ili�kinin varlı�ını 

göstermekte olup örgütsel ba�lılı�ın artırılması ve di�er önemli çıktılar muhtemelen 

e�itim programlarının sonucu olu�maktadır (Roehl ve Swerdlow, 1999:179). Otel 

i�letmelerinde i�e yeni alınan, i� yerinde bölüm de�i�tiren, yeni bir teknoloji ile 

tanı�an i�görenlere, otelin amaç, misyon ve vizyonunu aktarma, yapaca�ı i�in ne 

oldu�unu kendisine anlatma, i� arkada�ları ile tanı�tırma gibi faaliyetler i�görenin i�e 

ve i�letmeye uyumunu sa�layacak önemli bir e�itim faaliyetidir. Bu ve benzeri 

faaliyetler, kısa süre içinde i�görenin örgüte olan ba�lılı�ını da sa�lamaktadır (Yaylı 

ve Temiraliyeva, 2006:118).  

 

 E�itim ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kinin belirlenmesinde, örgütsel 

kurallarının farkındalı�ı, yöneticilerin kalitesi ve moral faktörlerinin önemli etkisi 

bulunmaktadır (bkz �ekil 7). Örgütsel ba�lılı�ın; i�letme kurallarının farkındalı�ı, 

yöneticilerin niteliklerinin algılanması ve moral ile do�rudan pozitif yönlü bir ili�kisi 

bulunurken, bu faktörler yoluyla e�itim ile örgütsel ba�lılık arasında dolaylı olarak 

pozitif yönlü bir ili�ki bulunmaktadır (Rohel ve Swerdlow, 1999:190). 
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�ekil 7: E�itim ile Örgütsel Ba�lılık �li�kisi 
 

��görenlere Yönetici Örgütsel
Sa�lanan E�itim Nitelikleri Ba�lılık

Moral

Örgütsel Kuralların
Farkındalı�ı

 
 
Kaynak:  Wesley S. Roehl ve Skip Swerdlow, “Training and its Impact on Organizational 

Commitment among Lodging Employees”, Journal of Hospitality & Tourism Research,  
1999, Sayı: 23, ss. 189. 

 

Bartlett (2001), e�itimin örgütsel ba�lılık üzerindeki etkisini belirlemek için 

e�itim ba�ımsız de�i�kenini; e�itim sıklı�ı, e�itim olanakları, ö�renme motivasyonu, 

e�itim konusunda çalı�ma arkada�ları ve �efin deste�i, algılanan e�itim kazançları 

olarak ayırmı�tır. Yaptı�ı ara�tırmada; e�itim sıklı�ı ve i� kazançları dı�ındaki bütün 

e�itim de�i�kenleri ile duygusal ba�lılık arasında istatistiksel olarak anlamlı pozitif 

bir ili�kinin bulundu�u; �ef deste�i ile devam ba�lılı�ı arasında istatistiksel olarak 

anlamlı pozitif, i� kazançları ile devam ba�lılı�ı arasında istatistiksel olarak anlamlı 

negatif bir ili�kinin bulundu�u; e�itimin bütün de�i�kenleri ile normatif ba�lılık 

arasında istatstiksel olarak anlamlı pozitif bir ili�kinin bulundu�u sonucuna 

ula�mı�tır. 

  

Yapılan bu çalı�mada, hizmet içi e�itim ile örgütsel ba�lılık arasındaki 

ili�kiyi belirlemek için, hizmet içi e�itim; ö�renme motivasyonu, hizmet içi e�itim 

ile ilgili algılanan sosyal destek, hizmet içi e�itim olanaklarının algılanması ve 

hizmet içi e�itimden elde edilen kazançların algılanması olmak üzere alt ba�lıklara 

ayrılarak incelenmi�tir. 
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2.1.6.1. Ö�renme Motivasyonu-Örgütsel Ba�lılık �li�kisi 

 

 Motivasyon, i� ortamında, i�görenlerin çalı�ma ve verimli olma arzusunu 

yükselten ve onu harekete geçiren güç olarak tanımlanmaktadır (�ener, 2001:259). 

Di�er bir tanıma göre motivasyon, i�görenlerin önceden belirlenen hedef ve amaçlara 

do�ru devamlı bir �ekilde harekete geçirmek için yapılan çabaların toplamıdır (Eren, 

2001:492). 

 

E�itim motivasyonu ise i�görenlerin e�itim programlarına ve geli�im 

etkinliklerine katılımını sa�layan, ö�rendikleri bilgi ve becerileri i� ortamına aktarma 

isteklerini ifade etmektedir (Bartlett, 2001:340). Tannenbaum ve arkada�ları 

(1991:760), e�itim motivasyonu yüksek olan i�görenlerin, e�itim motivasyonu dü�ük 

olan i�görenlere göre daha iyi performans gösterdi�i, daha fazla �ey ö�rendi�i ve 

katıldıkları e�itim programlarını tamamlama olasılıklarının daha fazla oldu�unu 

belirtmi�lerdir. Orpen (1999:39-41), i�gören e�itim motivasyonunun yüksek 

olmasının sebebinin ise, yüksek düzeydeki örgüsel ba�lılıktan kaynaklandı�ını 

belirtmi�tir. Di�er bir ifadeyle, örgütsel ba�lılı�ı yüksek olan i�görenlerin örgütsel 

ba�lılı�ı dü�ük olan i�görenlere göre, e�itim kurslarındaki ba�arısı ve e�itim 

kurslarına katılımını sa�layacak olan e�itim motivasyonu daha yüksektir. 

Avustralya’da bulunan 12 farklı i�letmede çalı�an 105 yönetici üzerinde yapılmı� 

olan bir çalı�mada örgütsel ba�lılı�ın e�itim motivasyonu ile ili�kisinin oldu�u, 

ayrıca, e�itim için sa�lanan te�viklerin, e�itim kaynaklarının ve e�itim ihtiyaçlarının 

da e�itim motivasyonu artıran önemli örgütsel faktörler oldu�u sonucuna ula�mı�tır. 

 

 E�itimin gerçekle�mesinde en önemli kavramlardan birisi olan ö�renme 

motivasyonu ise, i�görenlerin, e�itim programlarına katılımını etkileyen önemli bir 

de�i�ken olup (Bartlett ve Kang, 2004:427), i�görenin e�itim ve geli�tirme 

faaliyetlerinin içeri�ini ö�renme konusunda gösterdi�i isteklili�i ifade etmektedir 

(Noe ve Wilk, 1993:291). 

 

Facteau, Dobbins, Russel, Ladd ve Kudisch’in örgütsel ba�lılık ile ilgili 

yapmı� oldu�u çalı�mada e�itim öncesi ö�renme motivasyonunun örgütsel ba�lılıkla 
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ili�kisinin oldu�u, ayrıca örgütlere olan ba�lılı�ın e�itimin etkinli�ini de artırdı�ı 

sonucuna ula�mı�lardır (Roehl ve Swerdlow, 1999:179-180). ��görenlerin ö�renme 

motivasyonunun örgütsel ba�lılıkla ili�kisinin incelendi�i bir çalı�mada, ö�renme 

motivasyonunun, örgütsel ba�lılı�ın duygusal ve normatif ba�lılık bile�enleriyle 

pozitif bir ili�kisinin bulundu�u, ancak devam ba�lı�ı ile negatif ancak istatistiksel 

olarak anlamlı bir ili�kisinin bulunmadı�ı ortaya çıkarılmı�tır (Bartlett, 2001:345). 

Birdi ve arkada�larının (1997:851) yapmı� oldu�u çalı�mada da, ö�renme 

motivasyonu ile örgütsel ba�lılık arasında pozitif bir ili�kinin bulundu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. 

 

 ��görenlerin, ö�renme motivasyonu ile gönülden ilgili olmaları, konaklama 

i�letmelerinin ba�arısını etkileyen önemli kilit faktörlerden bir tanesi 

olu�turmaktadır. Genel olarak konaklama i�letmelerinde yüksek düzeyde 

motivasyonu olan ve ö�renmeyi ara�tıran i�görenlerin bulunması,  çalı�makta olan 

veya çalı�acak potansiyel i�görenlerin tutumlarını, motivasyonlarını ve i�letmede 

kalma e�ilimini do�rudan etkilemektedir. Ö�renme motivasyonunun sa�lanmasında 

gerekli olan iyi bir ö�renme ortamı, daha uzun dönemli planlamaların yapılması ve 

uzun dönemli kariyer fırsatlarının i�görenlere sa�lanmasıyla gerçekle�mektedir 

(Qgaard, Mamburg ve Larsen, 2007:2-4). 

 

2.1.6.2. Algılanan Sosyal Destek-Örgütsel Ba�lılık �li�kisi 

 

Örgütlerde i�görene verilen önemin göstergelerinden birisi de e�itim ve 

geli�tirme faaliyetlerine verilen sosyal destektir. Sosyal destek, i�görene yeni bilgi ve 

becerilerin kazandırılması ve kazandıklarını i�ine transferinin sa�lanması için 

i�görenin yöneticisi ve i� arkada�ları tarafından kendisine verilen destek anlamına 

gelmektedir (Tolay, 2003:39).  Bir yöneticinin yapaca�ı en temel destek, i�görenlerin 

e�itim almasına izin vermek, en büyük destek ise, e�itim programlarına e�itici olarak 

katılmaktır (Noe, 1999:137). Yöneticilerin uygun zamanlarda, sosyalizasyon ve 

e�itim yoluyla i�görenleri ile ilgilenmeleri ve kariyer geli�melerine yardımcı 

olmaları, i�görenlerin i� tatminini ve duygusal ba�lılıklarını artırmakta, i�ten ayrılma 

niyetlerini ise azaltmaktadır (Karatepe ve Uluda�, 2007:662). Bunun yanısıra, 



 125 

i�görenlerin çalı�ma arkada�larından ve �eflerinden e�itim konusunda aldı�ı destek 

i�görenleri e�itim programlarına katılma kararlarını etkilemektedir. Aynı zamanda, 

sosyal destek ve kariyer geli�tirme, e�itim programlarına katılımın önemli bir 

göstergesi olarak tanımlanmaktadır (Bartlett, 2001:339). 

 

Örgütsel destek, yönetimin mü�terilerine en uygun hizmeti sa�lamak için; 

hizmet kalitesinin artırılması, e�itim, hizmet sisteminin düzenlenmesi ve örgütsel 

prosedür konularında i�görenine çe�itli düzeylerde verdi�i destek anlamına 

gelmektedir. ��görenler, örgütlerini kendilerini destekleyici bir unsur olarak 

gördüklerinde, i�görenlerin i�letmede kalmak için i�letme kurallarına güçlü bir 

duyguyla ba�lanmaları muhtemeldir. Çünkü örgütsel deste�in algılanması 

i�görenlerin örgütlerine olan duygusal ba�lılıklarını artırmaktadır (Kim vd., 

2005:173-174). Aynı zamanda, i�görenler, e�itim olgusunu i�letmenin kendilerine 

gönüllü olarak sundu�u bir yatırım ve kendilerine gösterilen ilginin bir göstergesi 

olarak algıladıklarında da verilen e�itim i�görenin örgütsel ba�lılı�ını artırmaktadır 

(Roehl ve Swerdlow, 1999:180). Klein ve Weaver (2000) e�itim programlarına 

katılanların performansı üzerindeki örgütsel deste�in (i�gören oryantasyon e�itim 

programı) etkinli�ini ölçmek için 6 sosyalizasyon boyutu incelemi�tir. Bu programlar 

sayesinde, i�görenlerin örgütlerine yüksek düzeyde ba�lılık gösterdi�i, i�letmenin 

kurum kültürünü daha iyi anladı�ı, i�letmenin misyonunu destekledi�i, i�letmenin 

de�erlerini ve inançlarını daha iyi algıladı�ı ve i�yerindeki di�erlerine uyum 

sa�lamak için isteklilik gösterdi�i ortaya çıkarılmı�tır (Kim vd., 2005:174).  

 

 Algılanan örgütsel destek ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kiyi belirlemek 

için, imalat, sa�lık, e�itim gibi farklı sektörlerde ara�tırmalar yapılmı�tır (Aube vd., 

2007:480). Eisenberger ve arkada�larının (1986) örgütsel deste�in ölçülmesi ile ilgili 

yaptı�ı bir ara�tırmada, örgütsel destek ile duygusal ba�lılık arasında pozitif yönlü 

bir ili�ki saptamı�lardır (Kim vd., 2005:173-174). Ancak, Kim vd.’nin (2005) 

yaptıkları çalı�mada ise, kurdukları yapısal e�itlik modeli yoluyla, örgütsel deste�in 

örgütsel ba�lılık üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadı�ı, örgütsel deste�in örgütsel 

ba�lılık üzerinde ancak i� tatminini artırarak dolaylı bir etki yaratabilece�i sonucuna 

ula�ılmı�tır. ��letmelerin örgütsel ba�lılı�ı sa�lamak için, destek unsurlarını farklı 
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geli�im seviyesindeki i�görenlerin ki�isel e�itim ihtiyaçlarını kar�ılayacak �ekilde 

ki�iselle�tirmeleri gerekti�ini belirtmi�lerdir. 

 

Örgütsel deste�in, arkada�ın ve �efin deste�i olarak, ayrı ayrı i�görenlerin 

örgütsel ba�lılıkları ile ili�kisinin belirlendi�i bir çalı�mada, arkada�ın ve �efin 

deste�i ile örgütsel ba�lılıkları arasında pozitif yönlü bir ili�kinin oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır (Birdi, Allan ve Warr, 1997: 851). Ayrıca, örgütsel deste�in, arkada�ın 

ve �efin deste�i olarak, ayrı ayrı i�görenlerin örgütsel ba�lılıkları üzerindeki etkisini 

belirlemek için yapılan bir çalı�mada ise, �efin deste�inin örgütsel ba�lılı�ın üç 

boyutunu da (duygusal, devam, normatif) pozitif yönde etkiledi�i, arkada� deste�inin 

ise hem duygusal hem de normatif ba�lılı�ı pozitif yönde etkiledi�i görülmektedir 

(Bartlett, 2001:345). Tolay’ın (2003) yapmı� oldu�u bir ara�tırma sonucuna göre, 

e�itim konusunda �ef deste�inin ba�lılı�ın üç bile�eni ile ili�kisinin oldu�u ancak bu 

ili�kinin, duygusal ve normatif ba�lılıkla aynı yönde, devam ba�lılı�ı ile ters yönde 

oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

 

2.1.6.3. Algılanan E�itim Olanakları-Örgütsel Ba�lılık �li�kisi 

 

 Sürekli de�i�imin ve yenile�menin ya�andı�ı günümüz ko�ullarında, 

yöneticilerin sürekli ya�anan bu de�i�im ve yenile�me olgusu ile mücadele 

edebilmeleri, i�görenlerine sa�layaca�ı geli�me ve ö�renme fırsatları ile mümkündür 

(Ogaard, Mamburg ve Larsen, 2007:4).  

 

 Örgütlerde insan kaynakları yönetiminin de�i�im ve yenile�me olgusu ile 

mücadele edebilmeleri için i�görenlerine sa�layacakları e�itim olanakları, 

i�görenlerinin örgütsel ba�lılıklarını artırmaktadır. Bu konu kapsamında, 7 farklı 

büyük sektörde yapılan çalı�maya göre, i�görenlere sa�lanan e�itim ve geli�im 

olanakları i�görenlerin duygusal ba�lılıklarını do�rudan ve pozitif yönde etkiledi�i, 

i�görenlerin devam ve normatif ba�lılıklarında ise önemli derecede etkisinin 

bulunmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. Ancak duygusal ba�lılı�ın normatif ba�lılıkla, 

normatif ba�lılı�ın devam ba�lılı�ı ile olan pozitif yönlü ili�kisi, sa�lanan e�itim ve 

geli�im olanaklarının i�görenlerin devam ve normatif ba�lılıklarını da dolaylı olarak 
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etkileyebilece�i görülmektedir (Dereli, 2006:30-31). Kurum kültürü boyutlarından 

biri olan e�itim ve geli�me olanaklarının igörenlerin ba�lılıkları ile ili�kisinin oldu�u, 

yapılan ba�ka bir çalı�ma sonucunda ortaya  çıkarılmı�tır (Boon ve Arumugam, 

2006:111). 

 

 Hong Kong’ta, fast food i�letmelerinde i�e yeni ba�layan 203 i�gören 

üzerinde yapılan bir çalı�mada örgütsel ba�lılı�ı belirleyen en önemli faktörün e�itim 

ve geli�tirme faaliyetleri oldu�u ortaya çıkarılmı�tır. Bu sonuca göre i�görenlere 

sa�lanan sürekli e�itim ve geli�tirme faaliyetleri ile i�görenin ba�ımsız bir �ekilde 

çalı�masını sa�layan olanaklar i�görenin i�ine olan ba�lılı�ını artırmaktadır. Yapılan 

aynı çalı�mada, i�in özellikleri ile e�itim ve geli�tirme faaliyetleri, hem i�görenin i� 

tatminini hem de örgütsel ba�lılı�ını artırdı�ı sonucuna ula�ılmı�tır (Lam ve Zhang, 

2003:217). Hong Kong ve Taiwan’da bulunan toplam 136 Çinli yönetici üzerinde 

yapılan bir çalı�mada, Hong Kong’ta çalı�an yöneticilerin örgütsel ba�lılı�ını 

belirleyen en önemli faktörün e�itim oldu�u, Taiwan’da çalı�an yöneticilerin 

örgütsel ba�lılı�ını belirleyen en önemli faktörün ise tanınma oldu�u ortaya 

çıkarılmı�tır (Chow, 1994:8).  

 

��görenleri destekleyici türde; performans de�erlendirme, e�itim, koçluk ve 

kariyer geli�imi programları ile ödüllendirme sitemleri gibi farklı uygulamaların 

yöneticiler tarafından uygulanması, i�görenlerin duygusal ve normatif ba�lılıklarını 

artırmaktadır (Aube vd., 2007:491). Di�er bir ifadeyle insan kaynakları yönetimi 

tarafından sa�lanan programlar i�görenlerin duygusal ve normatif ba�lılıklarını 

önemli derecede etkilemektedir.  

 

Meyer ve Allen (1997:67), insan kaynakları politikalarının farklı 

mekanizmaları harekete geçirerek örgütsel ba�lılı�ın her üç boyutunu da nasıl 

etkiledi�ini geli�tirdikleri model ile açıklamaktadır (bkz. �ekil 8 ). 
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�ekil 8: �KY Uygulamaları ve Örgütsel Ba�lılık: Basitle�tirilmi� Süreç Modeli 
 

Algılanan Ki�isel Duygusal
De�erler Ba�lılık

�KY Politika ve Algılanan Kaybetme Devam
Uygulamaları Maliyeti Ba�lılı�ı
(E�itim)

Algılanan Kar�ılı�ını Normatif
Verme �htiyacı Ba�lılık

 
 
Kaynak:  John P. Meyer ve Natalie J. Allen, Commitment in The Workplace Theory, Research 

and Application, Sage Yayınları, Londra, 1997, ss. 69. 
 

�ekil 8’deki modele göre, e�itim programlarına katılan i�görenler, örgütlerin 

kendilerine bireyler olarak de�er verdi�ini dü�ünerek güçlü bir duygusal ba�lılık 

geli�tirmektedirler. Bu e�itim fırsatı, örgüt içinde statü veya ekonomik açıdan 

avantaj sa�lamasına kar�ılık, örgüt dı�ında kullanma olasılı�ı bulunmayan, di�er bir 

ifadeyle “örgüte özgü, spesifik” bir beceri kazandırmaya yönelik olarak 

algılandı�ında ise devamlılık ba�lılı�ının geli�mesine yol açmaktadır. Son olarak, 

yapılan e�itim harcamalarının veya kazanmı� oldukları yeni bilgi ve becerilerin 

de�erinin farkında olan i�görenler, en azından bunların kar�ılı�ını ödeyebilecekleri 

kadar bir süre, örgütte kalma yükümlülü�ü (normatif ba�lılık) hissetmektedirler 

(Tolay, 2003:36). 

 

Conway ve Monks’un (2008:78-80) yapmı� oldukları bir çalı�mada, insan 

kaynakları uygulamaları arasında yer alan; ileti�im, çalı�ma �artları ve ödüllendirme 

uygulamalarının i�görenlerin duygusal ba�lılıkları üzerinde önemli bir etkiye sahip 

oldu�u ayrıca uygulamalar arasında yer alan ileti�im boyutunun ise i�görenlerin 

duygusal ba�lılı�ını en fazla açıklayan insan kaynakları uygulaması oldu�u ortaya 

çıkarılmı�tır. Ancak, insan kaynakları uygulamalarından birisi olan e�itimin, 

duygusal ba�lılıkla dü�ük düzeyde bir ili�kisinin bulundu�u, duygusal ba�lılık 

üzerinde önemli bir etkiye sahip olmadı�ı ortaya çıkarılmı�tır. Çin’de yapılan ba�ka 

bir çalı�mada da, genel olarak özel ve devlet kurulu�ları insan kaynakları 
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uygulamalarının i�görenlerin duygusal ba�lılıkları üzerinde önemli bir etkisinin 

oldu�u ancak, insan kaynakları uygulamaları arasında yer alan e�itim ve 

geli�tirmeyle ilgili uygulamaların her iki kurumdaki i�görenlerin örgütsel ba�lılıkları 

ile istatistiksel olarak anlamlı bir ili�kisinin olmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır (Yu ve 

Egri, 2005:351).  

  

Hem�irelere verilen e�itim sıklı�ı ile örgütsel ba�lılıkları arasındaki ili�kiyi 

belirlemek için yapılan bir çalı�mada, e�itim sıklı�ının sadece duygusal ba�lılık ile 

pozitif bir ili�kisi bulundu�u görülmü�tür. E�itim olanaklarının algılanması ile 

örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kiyi belirlemek için yapılan aynı ara�tırmada,  

i�görenlerin kendilerine sa�lanan e�itim olanaklarını olumlu olarak algılamaları, hem 

duygusal hem de normatif ba�lılıklarını olumlu yönde artırdı�ı sonucuna ula�ılmı�tır 

(Bartlett, 2001: 343–344). Benzer bir çalı�ma sonucuna göre de, e�itim olanaklarının 

sadece duygusal ve normatif ba�lılıkla aynı pozitif yönlü bir ili�kisin bulundu�u 

ortaya çıkarılmı�tır (Tolay; 2003).  

 

2.1.6.4. E�itimden Elde Edilen Kazançların Algılanması-Örgütsel Ba�lılık 

�li�kisi  

 

 ��görenlerin e�itime katılma kararları, ö�renme istekleri ve e�itim sonrasında 

istenen davranı� ve tutumları kazanmaları üzerinde etkili olan en önemli faktörlerden 

biri de e�itime katıldıkları takdirde ne tür kazançlar elde edeceklerine ili�kin 

beklentileridir (Tolay, 2003:43). 

 

 E�itimin algılanan yararları e�itime katılımı etkilemektedir. Nordhaug 

(1989), i�görenin e�itime katılarak elde edece�i kazançları; ki�isel, kariyer ve i� ile 

ilgili kazançlar olarak sınıflandırmaktadır (Bartlett, 2001:340). Bireyin e�itim 

programlarına katılarak elde edece�i bireysel kazançlar, e�itim faaliyetlerinin 

i�görenlerin di�er çalı�anları ile ileti�im kurması, i�lerini daha iyi yapmalarına 

yardımcı olması ve ki�isel geli�imlerine katkı sa�laması olarak tanımlanmaktadır 

(Tolay, 2003:54). Kariyer ile ilgili kazançlar gelecekteki bir i� için i�görenlerin 

becerilerinin geli�tirilmesi (Bartlett ve Kang, 2004:428), i�görenlere kariyer 
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hedeflerini belirleme, kariyer hedeflerine ula�ma ve farklı yolları izleme olana�ı 

yaratması olarak tanımlanmaktadır (Tolay, 2003:55). �� ile ilgili kazançlar ise 

i�görenlerin çalı�tı�ı pozisyondaki i�i ile ilgili performansının geli�tirilmesi (Bartlett 

ve Kang, 2004:428), i� arkada�ları ve yöneticileri ile ili�kilerinin iyile�tirilmesi 

olarak tanımlanmaktadır (Tolay, 2003:55). Sınıflandırılan bu kazançların her biri 

i�görenlerin örgütlerine güçlü bir duyguyla ba�lanmalarını sa�lamaktadır (Bartlett, 

2001:340). Nitekim i�görenler tarafından algılanan i� ile ilgili kazançların 

i�görenlerin örgütsel ba�lılıkları ile pozitif yönlü bir ili�kisinin oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır (Birdi, Allan ve Warr, 1997:851).  

 

E�itim ile ilgili kazançların benzer sınıflama yapılarak örgütsel ba�lılık ile 

ili�kisinin belirlendi�i bir çalı�mada; kariyer ile ilgili kazançların normatif ba�lılıkla, 

bireysel kazançların duygusal ba�lılıkla, i� ile ilgili kazançların hem devam hem de 

normatif ba�lılık ile aynı yönde ili�kisi bulundu�u sonucuna ula�ılmı�tır (Tolay, 

2003). Bartlett’in (2001:345) yapmı� oldu�u benzer bir ara�tırmada da, e�itimin 

yararlarından birisi olan kariyer ile ilgili kazançların; duygusal, devam ve normatif 

ba�lılık bile�enlerinin üçüyle de önemli derecede ili�kisinin oldu�u, bireysel 

kazançların hem duygusal hem de normatif ba�lılıkla, i� ile ilgili kazançların ise 

sadece normatif ba�lılıkla ili�kisinin oldu�u sonucuna ula�mı�tır.   

  

 Bu çalı�mada, hizmet içi e�itim ba�ımsız de�i�keninin boyutlarını olu�turan; 

ö�renme motivasyonu, algılanan çalı�ma arkada�ları ve �ef deste�i, algılanan e�itim 

olanakları, e�itimden elde edilen kazançların algılanması; ba�ımlı de�i�ken olan 

i�görenlerin örgütsel ba�lılık düzeylerini etkilemesi beklenmektedir. Bu nedenle 

çalı�manın üçüncü bölümünde, �zmir ilinde bulunan dört ve be� yıldızlı otel 

i�letmelerinde i�görenlere sa�lanan hizmet içi e�itimlerin, i�görenlerin örgütsel 

ba�lılı�ına etkisini ortaya çıkarmak amacıyla gerçekle�tirilen ara�tırmaya yer 

verilmi�tir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

KONAKLAMA ��LETMELER�NDE 

H�ZMET �Ç� E��T�M �LE ÖRGÜTSEL BA�LILIK ARASINDAK�  

�L��K�N�N BEL�RLENMES�NE YÖNEL�K B�R ARA�TIRMA 

 

3.1. Ara�tırmanın Amacı ve Önemi 

 

Bu ara�tırmanın temel amacı, konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin; 

örgütün sa�lamı� oldu�u hizmet içi e�itim olanakları, yönetici ve çalı�ma 

arkada�larının hizmet içi e�itim konusunda deste�i, ö�renme motivasyonları, hizmet 

içi e�itimden elde edece�i kazançlar ile ilgili algı düzeylerinin örgütsel ba�lılık 

düzeyleri ile ili�kisinin ortaya çıkarılması ve hizmet içi e�itim de�i�kenlerinin 

örgütsel ba�lılık boyutları üzerindeki etkilerinin ortaya çıkarılması amaçlanmı�tır. Bu 

do�rultuda, sırasıyla; 

 

1. ��görenlerin hizmet içi e�itim algı düzeyleri ve örgütsel ba�lılık 

düzeylerinin belirlenmesine, 

2. “Ba�ımısız de�i�kenler” olarak i�görenlerin demografik özelliklerine göre 

hem hizmet içi e�itim algı düzeyleri arasında, hem de örgütsel ba�lılık düzeyleri 

arasında farkın olup olmadı�ının belirlenmesine, 

3. ��görenlerin hizmet içi e�itim algı düzeylerinin örgütsel ba�lılık düzeyleri 

ile ili�kisini ortaya çıkarılmasına, 

4. ��görenlerin hizmet içi e�itim algı düzeylerinin örgütsel ba�lılık düzeyleri 

üzerindeki etkilerinin ortaya çıkarılmasına çalı�ılacaktır. 

 

Sosyal, ekonomik ve teknolojik de�i�melerin ya�andı�ı günümüzde di�er 

i�letmelerde oldu�u gibi konaklama i�letmelerinde de bu de�i�ime uyum 

sa�layabilmek ve rekabet edebilecek güce ula�abilmek eldeki mevcut kaynakların en 

etkili bir �ekilde kullanılmasına ba�lıdır. Ayrıca, günümüz rekabet ko�ullarında 

kalitenin, verimlili�inin ve memnuniyetin rekabet unsuru olması, i�letmelerin bu 

unsurları sa�layacak faktörlere yatırım yapmasına neden olmaktadır. Kalitenin, 
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verimlili�in ve memnuniyetin sa�lanmasında en önemli unsurlardan birtanesi de 

insan faktörüdür. �nsana yapılacak en önemli yatırım ise e�itimdir.  

 

Eme�in yo�un bir �ekilde kullanıldı�ı konaklama i�letmelerinde hizmet içi 

e�itim, i�görene yapılacak en önemli yatırımlar arasında yer almaktadır.  Her ne 

kadar konaklama i�letmelerinde yo�un bilgi teknolojileri kullanılıyor olsa da bu 

teknolojiyi kullanacak olan faktörün insan oldu�u göz ardı edilmemelidir. Bu 

nedenle i�letmeler i�görenlerinin sosyal, ekonomik ve teknolojik de�i�melere uyum 

sa�layabilmesi için sürekli e�itim çalı�malarına a�ırlık vermesi gerekmektedir. 

  

Di�er taraftan hizmet içi e�itim, i�görenlerin yükselmesini, ki�isel 

geli�imlerini tamamlamasını, i�letme içinde saygınlıklarının artmasını, 

özgüvenlerinin geli�mesini, morallerinin yükselmesini,  aldı�ı ücretlerinin artmasını 

sa�lamaktadır. Bu sayede i�görenlerin örgütlerine kar�ı hissettikleri ba�lılıkta 

artmaktadır. Ba�lılı�ın artmasıyla da i�letmelerin en önemli sorunlarından birisi olan 

i�gören devir hızın azalması sa�lanarak rekabet unsuru olan kalitenin, verimlili�in ve 

memnuniyetin artması sa�lanmaktadır.  

    

Hizmet içi e�itim ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kinin belirlenmesine 

yönelik yapılan çalı�malar incelendi�inde böyle bir çalı�manın sınırlı sayıda yapılmı� 

olması ve turizm alanında daha önce böyle bir çalı�maya rastlanmaması yapılan 

çalı�manın önemini artırdı�ı dü�ünülmektedir. 

 

3.2. Ara�tırmanın Yöntemi 

 

Bu ba�lık altında, ara�tırmanın modeli, ara�tırmanın hipotezleri, varsayımları 

ve sınırlılıkları, ara�tırmanın evreni ve örneklemi, ara�tırma verilerinin toplanması ve 

veri toplama aracı, ara�tırma verilerinin analizi ve kullanılan istatistiki yöntemler ile 

ilgili bilgiler ele alınmı�tır.  
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3.2.1. Ara�tırmanın Modeli 

 

Ara�tırma modeli, gerçe�i ya da problemi ara�tırmada kullanılan genel bir 

çerçeve olup, veri toplama ve analiz a�amalarına yön veren temel bir plan olarak 

tanımlanmaktadır (Yüksel ve Yüksel, 2004:41). Çalı�mada, konaklama 

i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin örgütün hizmet içi e�itim faaliyetlerine verdi�i 

önem ve de�er hakkındaki algılama düzeylerinin, örgüte ba�lılık düzeylerini 

etkiliyebilece�i varsayımına dayanarak �ekil 9’daki model geli�tirilmi�tir. 

 

�ekil 9: Hizmet �çi E�itim Algılamaları - Örgütsel Ba�lılık �li�kisi Modeli 
 
 

H�ZMET �Ç� E��T�M                   
ALGILAMALARI 

           �LE �LG�L� DE���KENLER 
 
 
 
 
                   Ö�renme Motivasyonu 
 
 
           
                    Algılanan Sosyal  

         Destek            
 
 
 

                    Algılanan Hizmet �çi  
E�itim Olanakları 

 
 
 

                  Hizmet �çi E�itimden  
                     Elde Edilen Bireysel, 

Kariyer ve �� �le �lgili 
Kazançların Algılanması 

 
 
 
 
 
 
 
 
                           ÖRGÜTSEL 
                            BA�LILIK 
 
       
                       Duygusal Ba�lılık 

 
 

 
 
                        Devam Ba�lılı�ı 

 
 
 
 

                       Normatif Ba�lılık 
 
 
 
 

                          
 

 

�ekil 9’daki modele göre hizmet içi e�itimle ilgili de�i�kenler, örgütsel 

ba�lılı�ın belirleyicileri olarak ele alındı�ından “ba�ımsız de�i�kenleri” 
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olu�turmaktadır. Örgütsel ba�lılık ve alt boyutları ise modelin “ba�ımlı 

de�i�kenleri”ni olu�turmaktadır.  

 

3.2.2. Ara�tırmanın Hipotezleri, Varsayımları ve Sınırlılıkları 

 

Hipotez, ara�tırmacının yapmı� oldu�u çalı�madaki de�i�kenler arasında ne 

tür bir ili�kinin oldu�una dair beklentilerini ve yargılarını ifade etmektedir (Altunı�ık 

ve di�erleri, 2005:20). Tanımdan da görüldü�ü üzere bir hipotezde ba�ımlı ve 

ba�ımsız de�i�kenler bulunmaktadır ve ara�tırma hipotezleri de�i�kenler arasındaki 

ili�kiyi savunurken farksızlık (sıfır, null) hipotezleri ise ili�kisizli�i savunmaktadır 

(Yüksel ve Yüksel, 2004:37). Bu ara�tırmanın ba�ımlı de�i�keni “örgütsel ba�lılık”, 

ba�ımsız de�i�keni ise “hizmet içi e�itim algıları”dır. 

 

Ara�tırmada duygusal, devam ve normatif ba�lılık ile ö�renme motivasyonu, 

hizmet içi e�itim ile ilgili algılanan sosyal destek, algılanan hizmet içi e�itim 

olanakları, hizmet içi e�itimden elde edilen kazançların algılanması de�i�kenleri 

arasında ayrı ayrı hipotezler kurulmu�tur. Ara�tırmada ba�ımlı ve ba�ımsız 

de�i�kenler arasındaki ili�kiyi ara�tırmak üzere olu�turulan hipotezler �öyledir: 

 

1H = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin ö�renme motivasyonu 

ile duygusal ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

 

2H = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin ö�renme motivasyonu 

ile devam ba�lılı�ı arasında negatif bir ili�ki vardır. 

 

3H = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin ö�renme motivasyonu 

ile normatif ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

 

4H = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili 

algıladı�ı sosyal destek ile duygusal ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki 

vardır. 
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aH 4 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili 

algıladı�ı �ef deste�i ile duygusal ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

 

 bH 4 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili 

aynı seviyedeki arkada� deste�ini algılaması ile duygusal ba�lılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 

 

cH 4 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili 

deneyimli arkada� deste�ini algılaması ile duygusal ba�lılılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 

 

5H =  Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili 

algıladı�ı sosyal destek ile devam ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki 

vardır. 

 

aH 5 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili 

algıladı�ı �ef deste�i ile devam ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

 

bH 5 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili aynı 

seviyedeki arkada� deste�ini algılaması ile devam ba�lılı�ı arasında pozitif 

bir ili�ki vardır. 

 

cH 5 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili 

deneyimli arkada� deste�ini algılaması ile devam ba�lılı�ı arasında pozitif 

bir ili�ki vardır. 

 

6H =  Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili 

algıladı�ı sosyal destek ile normatif ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki 

vardır. 
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aH 6 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili 

algıladı�ı �ef deste�i ile normatif ba�lılılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

 

bH 6 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili 

aynı seviyedeki arkada� deste�ini algılaması ile normatif ba�lılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 

 

cH 6 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili 

deneyimli arkada� deste�ini algılaması ile normatif ba�lılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 

 

7H =  Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin algıladı�ı hizmet içi 

e�itim olanakları ile duygusal ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

 

8H =  Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin algıladı�ı hizmet içi 

e�itim olanakları ile devam ba�lılı�ı arasında negatif bir ili�ki vardır. 

 

 9H =  Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin algıladı�ı hizmet içi 

e�itim olanakları ile normatif ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

 

10H =  Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden 

elde edece�i kazançları algılamaları ile duygusal ba�lılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 
 

aH 10 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden elde 

edece�i bireysel kazançları algılaması ile duygusal ba�lılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 

 

bH 10 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden elde 

edece�i kariyer kazançlarını algılaması ile duygusal ba�lılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 
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cH 10 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden elde 

edece�i i� ile ilgili kazançları algılaması ile duygusal ba�lılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 

 

11H =  Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden 

elde edece�i kazançları algılamaları ile devam ba�lılı�ı arasında negatif 

bir ili�ki vardır. 

 

 aH 11 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden elde 

edece�i bireysel kazançları algılaması ile devam ba�lılı�ı arasında negatif 

bir ili�ki vardır. 

 

bH 11 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden elde 

edece�i kariyer kazançlarını  algılaması ile devam ba�lılı�ı arasında 

negatif bir ili�ki vardır. 

 

cH 11 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden elde 

edece�i i� ile ilgili kazançları algılaması ile devam ba�lılı�ı arasında 

negatif bir ili�ki vardır. 

 

12H  =  Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden 

elde edece�i kazançları algılamaları ile normatif ba�lılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 

 

aH 12 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden elde 

edece�i bireysel kazançları algılaması ile normatif ba�lılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 

 

bH 12 = Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden elde 

edece�i kariyer kazançlarını algılaması ile normatif ba�lılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 
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cH 12 =  Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itimden elde 

edece�i i� ile ilgili kazançları algılaması ile normatif ba�lılı�ı arasında 

pozitif bir ili�ki vardır. 

 

Ara�tırmanın varsayımları ise �unlardır: 

 

� Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin örgütün hizmet içi e�itim 

faaliyetlerine verdi�i önem ve de�er hakkındaki algılama düzeylerinin, örgüte 

ba�lılık düzeylerini etkileyebilece�i varsayılmı�tır. 

 

� Konaklama i�letmelerinde, i�letmenin sınıfı gözetilmeksizin çalı�an bütün 

i�görenlerin homojen özelliklere sahip oldu�u varsayılmı�tır. 

 

� Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim 

etkinlikleri kapsamında düzenlenen e�itim programlarına katıldı�ı varsayılmı�tır. 

 

� Hizmet içi e�itim ile bu çalı�mada kastedilen; otel yönetimi tarafından 

sa�lanan ve finanse edilen, i�görenlerin görevleri ile ilgili bilgi, beceri ve tutum 

kazanmasını sa�layan, i� ba�ında veya i� dı�ında almı� oldu�u her türlü e�itim 

faaliyetlerini kapsadı�ı varsayılmı�tır. 

 

� Konaklama i�letmelerinde üst yönetim kademesinde, üst düzey 

yöneticiler (genel müdür ve genel müdür yardımcıları) ile departman müdürlerinin 

(önbüro, kat hizmetleri, yiyecek-içecek, muhasebe, satı� ve pazarlama, halkla 

ili�kiler, güvenlik, teknik servis ve çama�ırhane) yer aldı�ı varsayılmı�tır. Orta düzey 

yönetim kademesinde departman �eflerinin (kaptan, garson, resepsiyonist vb.) yer 

aldı�ı, alt düzey kademede ise yönetime ve yöneticisine kar�ı herhangi bir çalı�andan 

sorumlu olmayan i�görenlerin (bellboy, meydancı, güvenlik görevlisi, komi vb.) yer 

aldı�ı varsayılmı�tır.   
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Ara�tırmanın sınırlılıkları ise �unlardır: 

 

� Bu ara�tırmanın sonuçları, sadece Ege Bölgesi’nde �zmir merkez,  Çe�me 

ve Gümüldür’de faaliyet gösteren  dört ve be� yıldızlı otel i�letmelerindeki i�görenler 

için geçerlidir. 

 

� Anket da�ıtımı ile ilgili yapılan çalı�ma Ocak ve �ubat aylarında 

gerçekle�tirildi�i için sezonluk faaliyette bulunan bir kısım dört ve be� yıldızlı oteller 

ara�tırmamıza dahil edilmemi�tir. 

 

� Konaklama i�letmelerinin anketlere yanıt vermedeki isteksizli�i 

ara�tırmanın sınırlılıklarından birisini olu�turmaktadır. Ara�tırmanın yapılmasına ilgi 

ve istek göstermeyen i�letme yöneticilerinin tutumlarının çalı�mayı olumsuz 

etkileyece�i göz önünde bulundurularak ısrarcı davranılmamı�, ara�tırmaya ilgi 

gösteren ve destek veren i�letmeler seçilmi�tir. 

 

� Bu ara�tırma di�er ara�tırmalarda oldu�u gibi teorik açıdan belirli 

sınırlamalara sahiptir. Örgütsel ba�lılık kavramı literatürde temel olarak, tutumsal, 

davranı�sal ve çoklu ba�lılık olarak üçe ayrılmakta olup her bir boyut kendi 

içerisinde belirli boyutlara sahiptir. Oysa yapılan bu çalı�mada, örgütsel ba�lılık 

boyutunu ölçmek için kullanılan ankette, tutumsal ba�lılık içerisinde yer alan Meyer 

ve Allen’in örgütsel ba�lılık boyutu ele alınmı�tır. 

 

� Ara�tırmada kullanılan ankette yer alan “e�itim” kavramıyla bahsedilmek 

istenen, konaklama i�letme yönetimi tarafından sa�lanan ve finanse edilen, i�görenin 

görevleri ile ilgili bilgi, beceri ve tutum kazanmasını sa�layan, i� ba�ında ve i� 

dı�ında almı� oldu�u hizmet içi e�itim faaliyetleridir.  

 

� Gerek hizmet içi e�itim algılamaları gerekse de örgütsel ba�lılık konusu 

zamana kar�ı duyarlı oldu�undan ve belirli aralıklarda aynı örneklem grubu üzerinde 

yapılan ara�tırmalarda farklı sonuçlar yaratabilece�i göz önünde bulundurulmalıdır. 
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3.2.3. Ara�tırma Evreni ve Örneklem 

   

Ara�tırma evreni, ara�tırmacının çalı�ma alanını olu�turan, örne�ini seçti�i ve 

elde etti�i sonuçları genelle�tirece�i grup olarak tanımlanmaktadır (Altunı�ık ve 

di�erleri, 2005:123). Örneklem ise, evren içinde yer alan ve cevapların elde 

edilebilece�i, temsil yetene�i olan daha küçük bir grup olarak tanımlanmaktadır 

(Yüksel ve Yüksel, 2004:114). Ege bölgesi çapında ara�tırmayı gerçekle�tirmenin 

maliyetinin fazla olması ve zamansal olarak evrenin tamamına ula�manın güç olması 

nedeniyle bu çalı�mada ara�tırmanın evreni, �zmir’de bulunan dört ve be� yıldızlı 

otel i�letmeleri olarak belirlenmi�tir. Ara�tırmanın alanı, �zmir merkez, Gümüldür, 

Çe�me, Foça, Selçuk, Dikili ve Bergama �eklinde sınırlandırılmı�tır. 

 

Kültür ve Turizm Bakanlı�ı’nın 2006 yılı verilerine göre �zmir’de toplam 43 

adet dört ve be� yıldızlı turizm yatırım ve i�letme belgeli otel i�letmesi bulunmakta 

olup (www.kultur.gov.tr) bu otellerin isimleri ve telefon numaraları internet 

ortamından tespit edilmi�tir. Anket çalı�ması Ocak, �ubat ve Mart aylarında 

gerçekle�tirilmesi nedeniyle sezonluk olarak i�letilen Dikili, Bergama ve Foça’da 

bulunan toplam 6 otelin tamamı ile Selçuk, Çe�me ve Gümüldür’de bulunan toplam 

11 otel i�letmesi belirtilen aylarda sürekli i�gören istihdamları olmadı�ını 

belirttiklerinden çalı�maya dahil edilmemi�tir. Bunun yanı sıra, �zmir merkezde 

bulunan 9 otel de çalı�maya katılmak istemedi�ini belirtmi� olup, Selçuk’ta bulunan 

4 otel i�letmesi de kendilerine verilen süre içerisinde çalı�maya katılıp katılmama 

konusunda fikirlerini belirtmemi�lerdir. Böylece, ara�tırma �zmir merkezde 7, 

Çe�me’de 5 ve Gümüldür’de 1 olmak üzere toplam 13 adet dört ve be� yıldızlı otel 

i�letmesinde çalı�an i�görenler arasında gerçekle�tirilmi�tir. Ara�tırmaya katılan 13 

adet dört ve be� yıldızlı otel i�letmesinde çalı�an toplam i�gören sayısı 1526 ki�idir. 

 

Ara�tırmaya katılacak dört ve be� yıldızlı otel i�letmeleri belirlendikten sonra, 

dört ve be� yıldızlı toplam 13 adet otel i�letmesinden ne kadar örneklem alınması 

gerekti�i belirlenmi�tir. Bu amaçla, evrendeki birey sayısı bilindi�i zaman kullanılan 
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bir formülden*(Yazıcıo�lu ve Erdo�an, 2004:48) yararlanılmı� ve örneklem sayısı 

212 ki�i olarak tespit edilmi�tir.  

 

Anketler, otellerde çalı�an genel müdürlere ve insan kaynakları müdürlerine 

i�görenlerine da�ıtmaları için 10 otele bizzat gidilerek bırakılmı�, 3 otele ise e-mail  

aracılı�ı ile ula�tırılmı� olup da�ıtılan anketler insan kaynakları müdürleri tarafından 

tekrardan geriye toplanmı�tır. Anketlerin doldurulma i�lemi bizzat i�görenler 

tarafından yapılmı� olup doldurulma i�lemi için kendilerine bir ay süre tanınmı�tır. 

Doldurulan anketlerin toplanıp toplanmadı�ı ise insan kaynakları müdürleri ile 

telefon ve e-mail ortamından ileti�ime geçilerek ve bizzat i�letmeye gidilerek kontrol 

edilmi�tir. Çalı�manın yapıldı�ı alandaki 13 adet dört ve be� yıldızlı otel 

i�letmesinden toplam 314 anket toplanmı�tır. Geriye dönen 314 anketten 16 tanesi 

eksik ve hatalı dolduruldu�u için de�erlendirilmeye alınmamı�tır. Ara�tırma 

analizleri 298 anket üzerinden gerçekle�tirilmi�tir. Ara�tırmaya dahil edilen anket 

sayısı daha önce hesaplanan örneklem sayısı ile kar�ıla�tırıldı�ında, ara�tırmaya dahil 

edilen anket sayısının (298) hesaplanan örneklem sayısından (212)  fazla oldu�u 

görülmektedir. Bu nedenle toplanan anket sayısının ara�tırma analizlerinin 

yapılabilmesi için uygun oldu�u dü�ünülmektedir.  

 

3.2.4. Ara�tırma Verilerinin Toplanması ve Veri Toplama Aracı 

 

Ara�tırma verilerinin genel müdürlere ve insan kaynakları müdürlerine 

da�ıtılması ve tekrardan kendilerinden toplanması i�lemi ara�tırmacı tarafından 

yapılmı�tır. Ara�tırma verileri da�ıtılmadan önce �zmir bölgesinde faaliyette bulunan 

dört ve be� yıldızlı otellerin isimleri ve telefon numaraları internet ortamından 

bulunup anketlerin uygulanabilmesi için 2008 yılı Ocak ayı sonunda telefon ile ön 

görü�me yapılmı�tır. Ön görü�me sırasında ara�tırmaya istekli olan i�letme 

yöneticilerinin ve insan kaynakları müdürlerinin anket örne�ini incelemeleri için 

                                                 
 
*   qptNdqptNn ..)1.(/... 222 +−=  
n:  Örneklem Sayısı, N: Evrendeki birey sayısı, p: Olayın gerçekle�me olasılı�ı (%80), q: Olayın 

gerçekle�meme olasılı�ı (%20), t: Belirlenen anlamlılık düzeyindeki tablo de�eri (% 95 için 1,96) 
d: Örnekleme hatası ( ± 0,05) 
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ara�tırmada kullanılan anket internet ortamından kendilerine gönderilmi�tir. Anket 

örne�i, otel yöneticileri tarafından belirli bir zaman aralı�ı içerisinde incelendikten 

sonra, anketler ara�tırmaya katılmak isteyen otel yöneticilerine i�görenlerine 

da�ıtmaları için ula�tırılmı� olup 2008 yılı Mart ayı sonunda doldurulan anketler 

kendilerinden tekrardan geriye toplanmı�tır.    

 

Ara�tırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmı�tır. 

Çalı�mada kullanılan anket üç bölümden olu�maktadır (bkz. EK 1). Birinci bölümde 

i�görenlerin hizmet içi e�itim algılamasını (ba�ımsız de�i�ken) ölçmeye yönelik 49 

ifade, ikinci bölümde örgütsel ba�lılı�ını (ba�ımlı de�i�ken) ölçmeye yönelik 18 

ifade, son bölümde ise demografik özelliklerini; cinsiyet, ya�, medeni durum, e�itim 

durumu, turizm e�itim durumu, çalı�tı�ı departman, çalı�ma durumu, görevi, aylık 

geliri, sektörde ve i�letmede çalı�ma süresini belirlemeye yönelik sorular ile çalı�tı�ı 

konaklama i�letmesinin sınıfı, türü ve statüsünü belirlemeye yönelik sorular yer 

almaktadır.  

 

Anketin birinci bölümünde, konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin 

hizmet içi e�itim algılamalarını ölçmek için;  sa�lık sektöründe e�itim ve örgütsel 

ba�lılık ili�kisini konu alan Kenneth R. Bartlett’in 1999 yılında doktora tezinde 

kullanmı� oldu�u anket formu kendisinden izin alınarak kullanılmı�tır. Anketin 

ikinci bölümünde ise konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin örgütsel 

ba�lılıklarını ölçmek için Meyer, Allen ve Smith (1993:544) tarafından geli�tirilen 

Üç Boyutlu Örgütsel Ba�lılık Anketi kullanılmı�tır.  

 

Örgütsel ba�lılıkla ilgili daha önce yapılan ara�tırmalar incelendi�inde, 

örgütsel ba�lılık ile ilgili farklı görü�lerin olması nedeni ile örgütsel ba�lılık 

kavramının anlamını, niteli�ini ve ba�lılı�ını ölçmede kullanılan ölçeklerde 

birliktelik bulunmamaktadır (Güçlü, 2006:81).  Örgütsel ba�lılıkla ilgili yapılan 

ara�tırmalardaki örneklem grupları ve kullanılan ölçeklerin da�ılımı Tablo 10’da 

görülmektedir. 
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Tablo 10: Örgütsel Ba�lılık �le �lgili Yapılan Ara�tırmaların Örneklem Grupları ve Kullanılan Ölçeklere �li�kin Da�ılımı 

YIL ARA�TIRMACI ÖRNEKLEM GRUBU KULLANILAN ÖLÇEK 

1974 
Porter, Steers, Mowday ve 
Boulian Psikiyatrist teknisyenler Porter ve di�erlerine (1974) ait ölçek 

1974 Buchanan II ��letme ve kamuda çalı�an yöneticiler Hall, Schneider ve Nygren'e (1970) ait ölçek 

1977 Steers Hastane çalı�anları,  bilim adamları ve mühendisler Porter ve di�erlerine (1974) ait ölçek 

1986 Mottaz 

Üniversite, ilkö�retim, plastik fabrikaları, hastane, hukuk 
büroları ve iste�e göre ürün üreten küçük firmalarda 
çalı�anlar Porter ve di�erlerine (1974) ait ölçek 

1986 O'Reilly III ve Chatman Üniversite Çalı�anları ve Üniversite Ö�rencileri 

Bucharan (1974), Hall & Schnieder (1972), Hall 
ve di�erleri (1970), Mowday ve di�erlerine (1979) 
ait ölçek 

1989 Mottaz 6 farklı nitelikteki organizasyonda çalı�anlar Porter ve di�erlerine (1974) ait ölçek 

1990 Odom, Boxx ve Dunn 
Ulusal ve uluslararası ula�tırma �irketlerinde orta ve üst 
düzey pozisyonda çalı�anlar Mowday ve di�erlerine (1979) ait ölçek 

1990 Allen ve Meyer 
Ürün üretimi yapan i�letmeler ve üniversitede tam zamanlı 
sendikasız i�gören Mowday ve di�erlerine (1979) ait ölçek 

1991 
Tannenbaum, Mathieu, 
Salas ve Bowers Askeri e�itim alanlar Mowday ve di�erlerine (1982) ait ölçek 

1991 Huselid ve Day 
Midwestern United States'ta  farklı düzeylerde çalı�an 
yöneticiler 

Mowday ve di�erleri (1979) ve Alutto ve 
di�erlerine (1973) ait ölçek 

1993 Meyer, Allen ve Smith Hem�irelik bölümünde okuyan ö�renciler ve hem�ireler   
Allen ve Meyer (1990) ve Meyer ve Allen'e (1991) 
ait ölçek 

1994 Chow Hong Kong ve Tayvan'da çalı�an Çinli yöneticiler Meyer ve Allen'e (1984) ait ölçek 
1995 Somers Hastanede çalı�an hem�ireler Allen ve Meyer'e (1990) ait ölçek 

1997 Birdi, Allan ve Warr �ngiltere'de ta�ıt üretiminde çalı�an i�görenler Mowday ve di�erlerine (1979)  ait ölçek 
1997 Ko ve Mueller Güney Kore'de 2 Havayolu firmasında çalı�anlar Meyer ve di�erlerine (1993) ait ölçek 

1997 Orpen Orta büyüklükte ürün üretimi yapan i�letmelerde çalı�anlar Allen ve Meyer'e (1990) ait ölçek                                                   143 
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Tablo 10: Örgütsel Ba�lılık �le �lgili Yapılan Ara�tırmaların Örneklem Grupları ve Kullanılan Ölçeklere �li�kin Da�ılımı (Devamı) 
 

YIL ARA�TIRMACI ÖRNEKLEM GRUBU KULLANILAN ÖLÇEK 

1999 Roehl ve Swerdlow Amerika'da otelde çalı�an i�görenler Mowday ve di�erlerine (1979)  ait ölçek 

1999 Agarwal, DeCarlo ve Vyas 
Amerika'da ve Hindistan'da çalı�an endüstriyel satı� 
personeli Mowday ve di�erlerine (1979)  ait ölçek 

1999 
Randall, Cropanzano, 
Bormann ve Birjulin Farklı sektörlerde çalı�anlar 

Meyer ve Allen (1984) ile Allen ve Meyer'e (1990) 
ait ölçek 

1999 McDonald ve Makin Turizm sektöründe çalı�an i�görenler Meyer ve di�erlerine (1993) ait ölçek 

1999 Lok ve Crawford Hastanede çalı�an hem�ireler Mowday ve di�erlerine (1979)  ait ölçek 
2000 Meyer Farklı sektörlerde çalı�anlar Meyer ve di�erlerine (1993) ait ölçek 

2001 Cengiz Hastanelerde çalı�an doktorlar ve hem�ireler 
Mowday ve di�erleri (1979) ile Meyer ve 
di�erlerine (1993) ait ölçek 

2001 Bartlett Hastanede çalı�an hem�ireler Allen ve Meyer'e (1990) ait ölçek 

2001 Tansky ve Cohen Hastanede çalı�an üstdüzey yöneticiler Mowday ve di�erlerine (1979)  ait ölçek 
2001 Heffner ve Rentsch Farklı sektörlerde çalı�anlar Meyer ve Allen'e (1984) ait ölçek 

2003 Özdevecio�lu 
Kayseri'de faaliyet gösteren be� büyük mobilya 
fabrikasında çalı�anlar Allen ve Meyer'e (1990) ait ölçek 

2003 Lam ve Zhang 
Hong Kong'ta fast food i�letmelerde i�e yeni ba�layan 
i�görenler Ostroff ve Kozlowski'ye (1989, 1992) ait ölçek 

2003 Maxwell ve Steele Otelde çalı�an yöneticiler  
Mowday ve di�erleri (1982); Porter ve di�erlerine 
(1974) ait ölçek 

2004 Bartlett ve Kang 
Yeni Zellanda ve Amerika'daki hastanelerde çalı�an 
hem�ireler Allen ve Meyer'e (1990) ait ölçek 

2004 Al-Qarioti ve Al-Enzi Ürdün'de farklı sektörlerde çalı�an üst düzey yöneticiler Mowday ve di�erlerine (1979)  ait ölçek 
2004 Powel ve Meyer Farklı sektörlerde çalı�anlar Allen ve Meyer'e (1990) ait ölçek 
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Tablo 10: Örgütsel Ba�lılık �le �lgili Yapılan Ara�tırmaların Örneklem Grupları ve Kullanılan Ölçeklere �li�kin Da�ılımı (Devamı) 

YIL ARA�TIRMACI ÖRNEKLEM GRUBU KULLANILAN ÖLÇEK 
2005 Dilek Sarıkamı� Gazinosu'nda görev yapan subay ve astsubaylar Meyer ve Allen'e (1997) ait ölçek 
2005 Kim, Leong ve Lee Restorantta çalı�an i�görenler Jaworski ve Kohli'ye (1993) ait ölçek 

2005 Yu ve Egri 
Çin'de üretim yapan i�letmelerde çalı�an yöneticiler ve 
i�görenler Allen ve Meyer'e (1990) ait ölçek 

2005 Yalçın Tekstil firmasının �ubesinde çalı�anlar Meyer, Allen ve Smith'e (1993) ait ölçek 

2006 Dereli 
Banka, otomotiv, gıda, eczacılık, bilgi teknolojileri sektöründe 
çalı�an beyaz yakalı i�görenler 

Allen ve Meyer (1990), Baysal ve Paksoy'a 
(1999) ait ölçek 

2006 Benson Yüksek teknolojik ürün üreten i�letmede çalı�anlar Porter ve di�erlerine (1974) ait ölçek 
2006 Ba�yi�it Afyokarahisar Özdilek Alı� Veri� Merkezinde çalı�anlar Mowday ve di�erlerine (1979) ait ölçek 
2006 Joiner ve Bakalis Avustralya'da bulunan üniversite çalı�anları Meyer ve Allen'e (1997) ait ölçek 
2006 Gürbüz Tekstil, otomotiv ve gıda sektöründe mavi yakalı çalı�anlar Meyer ve Allen'e (1997) ait ölçek 

2006 Güçlü 
Ege Bölgesinde faaliyet gösteren be� yıldızlı sayfiye otel 
i�letmelerinde çalı�an i�görenler Meyer ve Allen'e (1997) ait ölçek 

2006 
Ng, Butts, Vandenberg, 
DeJoy ve Wilson 

Ulusal perakendecilik sektöründe tam zamanlı ve part-time 
çalı�an i�görenler Mowday ve di�erlerine (1979) ait ölçek 

2006 Boon ve Arumugam Malezya'da yarı ileltken ürün üreten endüstri çalı�anları  Mowday ve di�erlerine (1979)  ait ölçek 

2006 Kele� 
Türkiye'de ilaç üretim ve da�ıtım sektöründe iki firma 
çalı�anları Bucharan'a (1974) ait ölçek 

2007 Aub, Rousseau ve Morin Hapishanelerde çalı�an i�görenler Meyer ve di�erlerine (1993) ait ölçek 
2007 Karatepe ve Uluda� Otelde önbüro depertmanında çalı�an i�görenler Mowday ve di�erlerine (1979)  ait ölçek 

2007 
Ogaard, Marnburg ve 
Larsen Otelde çalı�an yöneticiler ve i�görenler Mowday ve di�erlerine (1979)  ait ölçek 

2008 LaMastro �lkö�retim ve ortaö�retimde çalı�an ö�retmenler 
Meyer ve Allen (1984,1988,1990), Mowday ve 
di�erleri (1974), Porter ve di�erleri (1974) 

2008 Conway ve Monks 
Merkezi yönetim bölümlerinde, hastanelerde ve toplum sa�lı�ı 
sektöründe çalı�anlar Herscovitch ve Meyer'e (2002) ait ölçek 

                                                  145 



 146 

Tablo 10’dan da görüldü�ü gibi, 19 adet ara�tırmada Mowday, Steers ve 

Porter’ın (1979; Mowday, Steers ve Porter ‘ın 1982) örgütsel ba�lılık ölçe�i, 7 adet 

çalı�mada Porter ve di�erlerinin (1974) örgütsel ba�lılık ölçe�i, 25 adet çalı�mada ise 

Allen ve Meyer (1990; Meyer ve Allen, 1991, 1984, 1993, 1997; Meyer, Allen ve 

Smith, 1993) tarafından geli�tirilen örgütsel ba�lılık ölçe�i kullanılmı�tır. Mowday, 

Steers ve Porter örgütsel ba�lılı�ı tek boyutlu bir yakla�ımla ele alırken, Meyer ve 

Allen ise örgütsel ba�lılı�ı çok boyutlu bir yakla�ımla incelemi�lerdir. Çalı�mada 

örgütsel ba�lılı�ın çok boyutlu bir yakla�ımla ele alınmı� olmasından dolayı 

konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin örgütsel ba�lılıklarını ölçmek için 

Meyer, Allen ve Smith (1993;544) tarafından geli�tirilen 18 ifadeden olu�an Üç 

Boyutlu Örgütsel Ba�lılık Anketi kullanılmı�tır. Ayrıca Tablo 10’da Meyer ve Allen 

tarafından geli�tirilen örgütsel ba�lılık ölçe�i di�er ölçeklere göre daha fazla 

kullanıldı�ı görülmektedir. 

 

Çalı�mada, ba�ımsız de�i�ken olan hizmet içi e�itim algılamalarını ölçmeye 

yönelik 4 farklı alt de�i�ken bulunmaktadır. Bu altde�i�kenler; ö�renme 

motivasyonu, hizmet içi e�itim ile ilgili algılanan sosyal destek,  algılanan hizmet içi 

e�itim olanakları, e�itimden elde edilen kazançların algılanmasından olu�maktadır.     

 

Ö�renme motivasyonu, i�görenlerin e�itim programlarının içeri�ini 

ö�renme ve i�görenlerin kendini geli�tirme aktivitelerine katılım konusunda 

gösterdi�i isteklili�i ifade etmektedir (Noe ve Wilk, 1993:292). Çalı�mada kullanılan 

ankette, Bartlett’in (2001) Noe ve Schmitt (1986) tarafından geli�tirilen “ö�renme 

motivasyonu ölçe�i”nden uyarladı�ı 10 ifade yer almaktadır. Ancak yapılan faktör 

analizi ve güvenilirlik analizi sonucunda ölçekten 9 numaralı ifadenin hem faktör 

yapısını bozması hem de ifadenin  ölçekten çıkarıldı�ında alfa de�erinin .90’dan 

.93’e yükselmesi  nedeniyle söz konusu ifade ölçekten çıkarılmı�tır. Bartlett 

(2001:343) tarafından yapılan çalı�mada ise e�itim algılamaları ile ilgili ö�renme 

motivasyonu altde�i�keninin güvenilirlik katsayısı .87 olarak bulunmu�tur. Sonuç 

olarak analize 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 10’uncu ifadeler dahil edilmi�tir. 
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E�itim ile ilgili algılanan sosyal destek, i�görenlerin �eflerinden ve çalı�ma 

arkada�larından sa�lanan sosyal destek iki boyutta incelenmektedir. ��görenlerin 

becerilerini geli�tirmesi, ö�renme tutumları üzerinde olumlu etki yaratması, programlara 

katılarak yetenekleriyle ilgili zayıf ve güçlü yönlerini anlayabilmesi için �efleri ve 

çalı�ma arkada�ları tarafından verilen destek olarak tanımlanmaktadır (Noe ve Wilk, 

1993:292).  Bartlett’in (2001), Noe ve Wilk’in (1993) “sosyal destek ölçe�inden 

uyarladı�ı 22 ifadeden 16’sı  (17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 

32) algılanan �ef deste�ini ölçmekte olup geriye kalan 6 ifade ise algılanan çalı�ma 

arkada�ı deste�ini ölçmektedir. Ancak, yapılan faktör analizi sonucu algılanan çalı�ma 

arkada�ları deste�i boyutu ikiye ayrılmı�tır. Bunlardan birincisi, 13, 14, 15.ci ifadeler 

olup aynı seviyedeki çalı�an arkada�ın hizmet içi e�itim konusunda verdi�i deste�in 

algılanması olarak isimlendirilmi� ve bu sorular tersten kodlanmı�tır.   11, 12, 16.cı 

ifadeler ise deneyimli çalı�ma arkada�larının hizmet içi e�itim konusunda verdi�i 

deste�in algılanması olarak isimlendirilmi�tir. Noe ve Wilk’in yapmı� oldu�u çalı�mada 

algılanan �ef deste�ini olu�turan ifadelerin güvenilirlik katsayısı .96, algılanan çalı�ma 

arkada�ları deste�ini olu�turan ifadelerin güvenilirlik katsayısı ise .83 olarak 

bulunmu�tur. Bu çalı�mada ise algılanan �ef deste�ini olu�turan ifadelerin güvenilirlik 

katsayısı .96 olarak bulunmu�tur. Çalı�ma arkada�ı deste�inin, deneyimli ve aynı 

seviyedeki çalı�ma arkada�larının deste�i olarak ayrı boyutlarda sınıflanan bu çalı�mada, 

hizmet içi e�itim konusunda deneyimli arkada�ların verdi�i deste�in algılanmasına ait 

ifadelerin güvenilirlik katsayısı .88, aynı seviyedeki çalı�ma arkada�larının hizmet içi 

e�itim konusunda verdi�i deste�in algılanmasına ait ifadelerin güvenilirlik katsayısı .83 

olarak bulunmu�tur.  

 

E�itim olanakları, i�görenlerin almak istedikleri e�itimin sayısı ve çe�idiyle 

ilgili politikaların kimin tarafından tespit edildi�i ve bu politikalardan i�görenlerin 

haberdar olup olmadıkları, ayrıca örgütün i�görenlerinin e�itimine ne derece olanak 

tanıdı�ı ile ilgilidir. Hizmet içi e�itim algılamalarının alt de�i�keni olan e�itim 

olanaklarında yer alan ifadeler (33, 34, 35), Bartlett (2001:342) tarafından 

geli�tirilmi� olup güvenilirlik katsayısı .76 olarak bulunmu�tur. Bu çalı�mada ise 

algılanan e�itim olanaklarına ait ifadelerin güvenilirlik katsayısı .76 olarak 

bulunmu�tur. 



 148 

E�itimden elde edilen kazançların algılanması, Nordhaug (1989) 

i�görenlerin e�itim programlarına katılarak elde edece�i kazançları üç farklı gruba 

ayrıldı�ını belirtmi�tir. Algılanan bu kazançlar, bireysel, kariyer ve i� ile ilgili 

kazançlardan olu�maktadır (Noe ve Wilk, 1993:293). E�itimden elde edilen 

kazançların algılanması ile ilgili ifadeler, Bartlett’in (2001), Noe ve Wilk’in (1993) 

yapmı� oldu�u çalı�mada kullandı�ı “e�itimden elde edilen kazançların algılanması 

ölçe�i”nden uyarlanmı�tır. E�itimden elde edilen kazançların algılanması 14 sorudan 

olu�maktadır. 14 sorunun 5’ini (36, 37, 38, 39, 40) algılanan bireysel kazançlar,  

6’sını (41, 42, 43, 44, 45, 46) algılanan kariyer ile ilgili kazançlar, 3’ünü (47, 48, 49) 

algılanan i� ile ilgili kazançlar olu�turmaktadır.  

 

E�itimden elde edilen bireysel kazançlar, i�görenlerin i�lerinde daha iyi 

performans göstermesi, ki�isel geli�imine yardımcı olması ve di�er i�görenlerle iyi 

ileti�im kurması olarak tanımlanmaktadır (Noe ve Wilk, 1993: 294). Noe ve Wilk’in 

yapmı� oldu�u çalı�mada bireysel kazançları olu�turan ifadelerin güvenilirlik 

katsayısı .88 olarak bulunmu�tur. Bu çalı�mada ise bireysel kazançları olu�turan 

ifadelerin güvenilirlik katsayısı .85 olarak bulunmu�tur. 

 

E�itimden elde edilen kariyer ile ilgili kazançlar, i�görenlerin kariyer 

hedeflerini belirlemesi, farklı kariyer yollarında fırsatlar sa�laması ve kariyer 

hedeflerine ula�masını içermektedir (Noe ve Wilk, 1993:294). Noe ve Wilk’in 

yapmı� oldu�u çalı�mada kariyer ile ilgili kazançları olu�turan ifadelerin güvenilirlik 

katsayısı .74 olarak bulunmu�tur. Bu çalı�mada ise kariyer ile ilgili kazançları 

olu�turan ifadelerin güvenilirlik katsayısı .88 olarak bulunmu�tur. 

 

E�itimden elde edilen i� ile ilgili kazançlar, i�görenlerin geli�im faaliyetlerine 

katılarak yöneticileri ve çalı�ma arkada�larıyla ili�kilerini geli�tirmesi olarak 

tanımlanmaktadır (Noe ve Wilk, 1993: 294). Noe ve Wilk’in yapmı� oldu�u 

çalı�mada  i� ile ilgili kazançları olu�turan ifadelerin güvenilirlik katsayısı .70 olarak 

bulunmu�tur. Bu çalı�mada ise i� ile ilgili kazançları olu�turan ifadelerin güvenilirlik 

katsayısı .79 olarak bulunmu�tur. 
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Duygusal Ba�lılık, i�görenlerin örgütlerine duygusal olarak ba�lanmaları, 

örgütleri ile özde�le�meleri, örgütlerine gönülden katılmaları ve örgütte bulunmaktan 

büyük mutluluk duymaları anlamına gelmektedir (Allen ve Meyer, 1990:1). 

Çalı�mada Meyer, Allen ve Smith (1993;544) tarafından geli�tirilen örgütsel 

ba�lılı�ın bu boyutu 6 ifade (50, 51, 52, 53, 54, 55) ile ölçülmü�tür. Meyer ve 

arkada�larının (1993:545) yapmı� oldu�u çalı�mada duygusal ba�lı�ı olu�turan 

ifadelerin güvenilirlik katsayısı .87 olarak bulunmu�tur. Bu çalı�mada ise duygusal 

ba�lılı�ı olu�turan ifadelerin güvenilirlik katsayısı .94 olarak bulunmu�tur  

 

Devam Ba�lılı�ı, i�görenlerin i�inden ayrılması durumunda katlanmak 

zorunda olaca�ı maliyetleri dikkate alması ve zorunlu olarak i�letmeye devam etme 

�eklinde tanımlanmaktadır (Allen ve Meyer, 1990:1). Meyer, Allen ve Smith 

(1993;544) tarafından geli�tirilen ba�lılı�ın bu boyutu 6 ifade ile ölçülmektedir. 

Ancak çalı�mamızda faktör analizi sonucu 56. ifadenin faktör yapısını bozması 

nedeniyle söz konusu ifade ölçekten çıkarılmı�tır Çalı�mada örgütsel ba�lılı�ın bu 

boyutu 5 ifade (57, 58, 59, 60, 61) ile ölçülmü�tür. Meyer ve arkada�larının 

(1993:545) yapmı� oldu�u çalı�mada devam ba�lılı�ını olu�turan ifadelerin 

güvenilirlik katsayısı .79 olarak bulunmu�tur.  Bu çalı�mada ise devam ba�lılı�ını 

olu�turan ifadelerin güvenilirlik katsayısı .83 olarak bulunmu�tur. 

 

Normatif Ba�lılık, i�görenlerin örgütlerde kalma konusunda hissetti�i 

yükümlülük duygusunu ifade etmektedir (Meyer, Allen ve Smith, 1993:539). 

Çalı�mada, Meyer, Allen ve Smith (1993;544) tarafından geli�tirilen örgütsel 

ba�lılı�ın bu boyutu 6 ifade (62, 63, 64, 65, 66, 67) ile ölçülmü�tür. Meyer ve 

arkada�larının (1993:545) yapmı� oldu�u çalı�mada normatif ba�lılı�ı olu�turan 

ifadelerin güvenilirlik katsayısı .73 olarak bulunmu�tur. Bu çalı�mada ise normatif 

ba�lılı�ı olu�turan ifadelerin güvenilirlik katsayısı .86 olarak bulunmu�tur. 

 

Hizmet iç e�itim ve örgütsel ba�lılı�a ili�kin ifadelerde 5’li Likert Ölçe�i 

kullanılmı�tır. Ölçekte “1: Kesinlikle Katılmıyorum”, “2: Katılmıyorum”, “3: Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum”, “4: Katılıyorum”, “5: Kesinlikle Katılıyorum” 

anlamında kullanılmı�tır. 
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3.2.5. Ara�tırma Verilerinin Analizi Ve Kullanılan �statistiki Yöntemler 

 

Ara�tırmada elde edilen veriler “SPSS for Windows 13.0” programından 

yararlanılarak de�erlendirilmi�tir. Verilerin analizinde çe�itli istatistiki teknikler 

kullanılmı�tır. Öncelikle ara�tırmada kullanılan ölçe�in güvenilirlik boyutlarının 

belirlenmesinde Cronbach Alpha katsayısı hesaplanmı�tır. Cronbach alpha, ölçekte 

yer alan soruların homejen bir yapı gösteren bir bütünü ifade edip etmedi�ini 

ara�tıran güvenilirlik hesaplama yöntemlerinden birisi olup (Kayı�, 2008:405) kabul 

gören en dü�ük Cronbach Alpha de�eri 0,70’dir (Hair ve arkada�ları, 2005:137).  

Ayrıca, ara�tırmanın ba�ımlı ve ba�ımsız de�i�kenlerine ait yapı geçerlili�ini 

hesaplamak için Faktör Analizi yapılmı�tır. Faktör analizi, birbirleriyle ili�kili olan 

çok sayıdaki de�i�keni az sayıda, anlamlı ve birbirinden ba�ımsız faktörler haline 

getiren ve yaygın olarak kullanılan çok de�i�kenli istatistik tekniklerinden biridir. 

Di�er bir ifadeyle de�i�ken sayısını azaltmak ve de�i�kenler arası ili�kilerdeki yapıyı 

ortaya çıkarmak (de�i�kenleri sınıflandırmak) için yapılmaktadır (Ero�lu, 2008:321, 

Altunı�ık, vd., 2005:212).  

 

Güvenilirlik ve geçerlilik analizleri yapıldıktan sonra ara�tırmaya katılan 

i�görenlerin demografik özelliklerine ili�kin veriler frekans ve yüzde de�erleri 

kullanılarak de�erlendirilmi�tir. Daha sonra çalı�maya katılan i�görenlerin hizmet içi 

e�itimle ilgili algı düzeyleri ile örgütsel ba�lılık düzeylerini belirlemek amacıyla 

ortalama ve standart sapma de�erleri hesaplanmı�tır. 

 

��görenlerin demografik özellikler ile örgütsel ba�lılık düzeyleri arasında 

anlamlı farkın olup olmadı�ını belirlemek için “Tek Yönlü Varyans Analizi” (One-

Way ANNOVA) ve “Ba�ımsız �ki Örnek T-Testi” (Independent-Samples t-Test) 

analizi uygulanmı�tır. T testi, iki örneklem grubu arasında ortalamalar açısından fark 

olup olmadı�ını ara�tırmak, bir gruptaki ortalamaların di�er gruptaki ortalamalardan 

önemli derecede farklı olup olmadı�ını belirlemek için kullanılır (Sekaran, 

2003:403). Ba�ımsız iki örnek T testi ise, iki farklı örneklem grubunun 

ortalamalarını kar�ıla�tırmak için kullanılan parametrik bir testtir  (Küçüksille, 

2008:74). T-Testinin bu çalı�mada uygulanmasının nedeni; ara�tırmada iki seçenekli 
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de�i�kenin bulunmasıdır. Bunun yanı sıra ara�tırmada, ikiden fazla seçenekli 

de�i�ken bulunması nedeniyle ANOVA (Analysis of Variance) testi de 

uygulanmı�tır. Varyans analizi (ANOVA) iki ya da daha fazla ortalama arasında fark 

olup olmadı�ını test etmek için kullanılan parametrik bir testtir. Tek Yönlü Varyans 

Analizi (One-Way ANOVA) ise ba�ımsız de�i�kende yer alan iki veya ikiden fazla 

gruba göre, ba�ımlı de�i�kendeki ortalamalar arasında fark olup olmadı�ını test 

etmektedir (Antalyalı, 2008:131–132).  

 

��görenlerin hizmet içi e�itim algılamaları ile örgütsel ba�lılı�ı arasındaki 

ili�kiyi test etmek ve de�i�kenlerden birinde meydana gelen de�i�meye di�er 

de�i�kenin verdi�i tepkinin yönünü göstermek için korelasyon analizi uygulanmı�tır. 

Korelasyon analizi iki de�i�ken arasındaki ili�kinin veya ba�ımlılı�ın �iddetini 

belirlemeye yönelik bir analiz tekni�i olup -1 ile +1 arası de�erler almaktadır. 

Katsayının +1 olması iki de�i�ken arasında mükemmel bir do�rusal ili�kinin 

oldu�unu gösterirken, katsayının -1 olması ise de�i�kenler arasında mükemmel bir 

ili�kinin oldu�unu ancak ili�kinin yönünün ters oldu�u anlamına gelmektedir. 

Katsayının sıfır olması durumunda ise iki de�i�ken arasında herhangi bir ili�kinin 

olmadı�ı anlamına gelmektedir (Altunı�ık ve di�erleri, 2005:199–200).  

 

Hizmet içi e�itimle ilgili de�i�kenlerin örgütsel ba�lılık boyutları üzerindeki 

etkilerini belirlemek amacıyla regresyon analizi yapılmı�tır. Regresyon analizi bir 

ba�ımlı de�i�ken ile bir ba�ımsız (basit regresyon) veya birden fazla ba�ımsız (çoklu 

regresyon) de�i�ken arasındaki ili�kilerin bir matematiksel e�itlik ile açıklanması 

sürecidir (Kalaycı, 2008:199). Ara�tırmanın ba�ımsız de�i�keni olan hizmet içi 

e�itim algılama boyutlarının hepsinin aynı anda ba�ımlı de�i�ken olan örgütsel 

ba�lılıkta yarattı�ı de�i�imi bulabilmek amacı ile Çoklu Regresyon Analizi 

kullanılmı�tır (Altunı�ık ve di�erleri, 2005:209). 

 

Hizmet içi e�itim algılama boyutlarının örgütsel ba�lılı�ın boyutlarına olan 

etkilerinde boyutlar arasında bir ara de�i�ken etkisinin (mediating effects) olup 

olmadı�ını tespit etmek amacıyla Baron ve Kenny (1986) tarafından geli�tirilen 

metot kullanılmı�tır. Bu nedenle, ilk olarak hizmet içi e�itim algılamalarının örgütsel 
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ba�lılı�ın boyutlarına olan etkileri çoklu regresyon analizi ile ölçüldükten sonra 

örgütsel ba�lılık boyutları üzerinde do�rudan anlamlı etkisi olan hizmet içi e�itim 

algılama boyutları sistemden çıkarılıp geriye kalan hizmet içi e�itim algılama 

de�i�kenlerinin örgütsel ba�lılı�ının boyutları üzerinde anlamlı etkisinin olup 

olmadı�ına bakılmı�tır. Di�er bir ifadeyle, hizmet içi e�itim algılama de�i�keninde 

yer alan, örgütsel ba�lılı�ın boyutları üzerinde do�rudan anlamlı etkisi olan 

boyutların, do�rudan anlamlı etkisi olmayan boyutlar üzerindeki gölgeleme etkisi 

belirlenmeye çalı�ılmı�tır. Daha sonra örgütsel ba�lılı�ın boyutları üzerinde etkisi 

oldu�u belirlenen bu de�i�kenlerin dolaylı etkisini belirlemek amacıyla, hizmet içi 

e�itim algılama de�i�kenleri arasındaki korelasyonel ili�kiye bakılmı�tır.    

 

3.2.5.1. Soru Cetvelinin Geçerlilik Analizi 

 

Geçerlilik, ara�tırma sonuçlarının do�rulu�unu ve ara�tırma aracının ölçmek 

istenileni ölçüp ölçmedi�i anlamına gelmektedir (Yüksel ve Yüksel, 2004:71). 

Ara�tırmada kullanılan anketin yapı geçerlili�ini incelemek amacı ile faktör analizi 

yapılmı�tır. Faktör analizi, birbirleriyle ili�kili olan çok sayıdaki de�i�keni az sayıda, 

anlamlı ve birbirinden ba�ımsız faktörler haline getiren ve yaygın olarak kullanılan 

çok de�i�kenli istatistik tekniklerinden biridir. Di�er bir ifadeyle de�i�ken sayısını 

azaltmak ve de�i�kenler arası ili�kilerdeki yapıyı ortaya çıkarmak (de�i�kenleri 

sınıflandırmak) için yapılmaktadır (Ero�lu, 2008:321, Altunı�ık, vd., 2005:212). 

 

Çalı�mada, hizmet içi e�itim ba�ımsız de�i�keninin boyutlarını olu�turan 

faktörlere ait de�i�kenler ile örgütsel ba�lılık ba�ımlı de�i�keninin boyutlarını 

olu�turan faktörlere ait de�i�kenlerin aynı faktör etrafında toplanıp toplanmadı�ını 

ölçmek di�er bir ifadeyle de�i�kenleri sınıflandırmak amacıyla faktör analizi 

uygulanmı�tır. Çalı�mada faktör analizi uygulanırken ba�ımsız de�i�kenler ile 

ba�ımlı de�i�kenler ayrı ayrı ele alınmı�tır. Faktör analizi yapmak için gerekli olan 

anket sayısının en az 100 olması gerekti�i göz önüne alındı�ında tez 

çalı�mamamızda toplanan 298 anketin, veri setinin faktör analizi yapmak için uygun 

oldu�unu göstermektedir (Bartlett II, Kotrlik ve Higgins, 2001:49). Ayrıca ara�tırma 

verilerine faktör analizinin uygulanabilmesi için gerekli örneklem sayısının ön 
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ko�ulu olan Kaiser-Meyer-Olkin örneklem de�eri ba�ımsız de�i�ken için 0,916, 

ba�ımlı de�i�ken için 0,918 bulunmu�tur. Oranın 0,50 nin üzerinde olması veri 

setinin faktör analizi yapmak için uygun oldu�u anlamına gelmektedir (Sharma, 

1996: 116). Ara�tırma veri setinin faktör analizi için uygun olup olmadı�ını ve 

verilerden anlamlı faktörler çıkabilece�ini gösteren Bartlett Testi de, ba�ımsız 

de�i�ken için 9609,327 (p<.001), ba�ımlı de�i�ken için 3062,824 (p<.001) 

bulunmu�tur. Daha sonra bu verilere faktör analizi uygulanmı�tır. Ba�ımsız 

de�i�kene ait faktör analizi sonuçları Tablo 11‘de, ba�ımlı de�i�kene ait faktör 

analizi sonuçları tablo 12’de verilmi�tir. 

 
Tablo 11: Ba�ımsız De�i�kene Ait Faktör Analizi 
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 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. Algılanan �ef Deste�i         
�efim, i� hedeflerime ula�mamda, bana 
yeterince yol gösterir. 

,796 
              

�efim, e�itim programlarına katılmamı 
gönülden destekler. 

,794 
              

�efim,  i� konusunda ortaya çıkan fırsatları 
görmemi sa�lar. 

,781 
              

�efim, i�letme içerisinde kariyer planımı 
etkileyebilecek ko�ullar hakkında bana bilgi 
verir. 

,769 
              

�efim, iyi niyetle yaptı�ım bir hatanın, 
gelecekteki ba�arısızlıkları önleyecek ve 
performansı artıracak bir tecrübe oldu�una 
inanır. 

,761 

              

�efim, e�itim ve rehberli�in, kendisinin en 
önemli sorumluluklarından biri oldu�una 
inanır. 

,757 
              

�efim, yeni bilgi ve becerilerin kazanılmasına 
önem verir. 

,749 
              

�efim, geçmi�te i�imi etkili bir �ekilde nasıl 
yapaca�ımı anlamamda, bana yardımcı 
olmu�tur. 

,746 
              

�efim, yeni bilgi ve becerilere sahip olma 
çabalarımı destekler. ,744               

�efime belli bir alanda e�itim almam 
gerekti�ini söylemekten çekinmem. ,743               
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Tablo 11’in Devamı 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 
�efim, i�imi etkili bir �ekilde yapabilmem için 
gerekli olan e�itimleri alıp almadı�ıma dikkat 
eder. 

,740        

�efimden kendimi geli�tirmem hususunda 
yeterli sıklıkta geri bildirim alırım. 

,734        

E�itim programlarında öngörülen becerileri 
kazanmamda �efimin bana yardım edece�ine 
inanırım. 

,734        

�efim, kazandı�ım yeni bilgi ve becerileri 
i�imde kullanırken kar�ıla�tı�ım her türlü 
sorunun üstesinden gelmemde bana yardımcı 
olur. 

,726        

Zayıf oldu�um konular hakkında �efimle 
rahatlıkla konu�abilirim. ,653        

�efimin beni, e�itimlerde verilen bilgi ve 
becerilerin kullanılmasını gerektiren özel 
projelerde görevlendirmesini isterim. 

,589        

2. Ö�renme Motivasyonu         
E�itim programlarında becerilerimi 
geli�tirmek için gereken çabayı göstermeye 
hazırım. 

  ,820             

�u andaki i�imle ilgili yeteneklerimin ve 
becerilerimin geli�mesi için çaba göstermeye 
gönüllüyüm. 

  ,815             

E�itim programlarına katılarak becerilerimi 
geli�tirebilece�ime inanırım.   ,813             

E�itim programlarında öngörülen becerileri 
kazanmaya ço�unlukla istekliyim.   ,781             

E�itim programlarında aktarılan konuları 
ö�renirim.   ,773             

E�itim programlarına katılmak i�imi ba�arılı 
bir �ekilde yapmak için gerekli olan bazı 
bilgileri edinmemi sa�lar. 

  ,757             

E�itim programlarından mümkün oldu�unca 
çok �ey ö�renmeye çalı�ırım.   ,713             

�leride kar�ıma çıkması muhtemel yükselme 
fırsatlarını de�erlendirebilmek için 
yeteneklerimi ve becerilerimi geli�tirmeye 
yönelik çaba harcamaya gönüllüyüm. 

  ,702             

E�itim programlarından birçok insana göre 
daha fazla �ey ö�renmeye meyilliyim.   ,618             

3. E�itimden Elde Edilen Kariyer 
Kazançlarının Algılanması         

E�itim programlarına katılmak, izlemek 
istedi�im kariyer yolu hakkında bana daha iyi 
fikir verir. 

    ,814           

E�itim programlarına katılmak, farklı kariyer 
yolları izleyebilmek için fırsatlar yaratır.     ,807           

E�itim programlarına katılmak, kariyer 
hedeflerime ula�mama yardımcı olur.     ,804           

E�itim programlarına katılmak, ücret zammı 
almama yardımcı olur.     ,634           
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Tablo 11’in Devamı 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 
E�itim programlarına katılmak, terfi etme 
�ansımı yükseltir. 

    ,631       

E�itim programlarına katılmak, kar�ılı�ını 
alamadan ekstra i�ler yapmama neden olur. 

    ,625       

4. E�itimden Elde Edilen Bireysel 
Kazançların Algılanması         

E�itim programlarına katılmak, di�er 
departmanlarda çalı�anlar ile ileti�im 
kurmama yardımcı olur. 

      ,682     

E�itim programlarına katılmak, 
arkada�larımın be�enisini kazanmamı 
sa�lar. 

      ,672     

E�itim programlarına katılmak, i�imi daha 
iyi yapmamı sa�lar. 

      ,597     

E�itim programlarına katılmak, i�imle ilgili 
yeni süreçleri, yöntemleri ve ürünleri 
güncellememe yardımcı olur. 

      ,564     

E�itim programlarına katılmak, ki�isel 
geli�imime katkı sa�lar.      ,541     

5. Aynı Seviyedeki Çalı�an Arkada�ın 
E�itim Konusunda Verdi�i Deste�inin 
Algılanması 

        

Çalı�ma arkada�larım, edindi�im yeni bilgi 
ve becerileri i�imde kullanmama kar�ı 
çıkar. 

        ,891 
 

    

Çalı�ma arkada�larımla aramızdaki ili�kiler 
nedeniyle becerilerimi geli�tirmeye 
çalı�mak benim için zordur. 

        ,871       

Genellikle çalı�ma arkada�larım e�itim 
çalı�malarını zaman kaybı olarak görür.         ,808       

6. Deneyimli Çalı�an Arkada�ın  E�itim 
Konusunda Verdi�i Deste�inin 
Algılanması 

        

E�itim programlarında verilen becerileri 
kazanmamda çalı�ma arkada�larımın bana 
yardım edeceklerine inanırım. 

          ,809     

Görevlerimi yerine getirirken çalı�ma 
arkada�larımın, ihtiyaç duydu�um 
konularda bana yardım edeceklerine 
inanırım. 

          ,783     

Benden daha deneyimli olan çalı�ma 
arkada�larım bana yol gösterme konusunda 
isteklidir. 

          ,619     

7. E�itimden Elde Edilen �� �le �lgili 
Kazançların Algılanması         

E�itim programlarına katılmak �efimle 
daha iyi geçinmeme yardımcı olur.             ,827   
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Tablo 11’in Devamı 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 
E�itim programlarına katılmak 
arkada�larımla daha iyi geçinmeme 
yardımcı olur. 

            ,814  

E�itim programlarına katılmak i�ime ara 
vermemi gerektirir.             ,647  

8.Algılanan E�itim Olanakları         
Çalı�anların almak isteyebilecekleri 
e�itimlerin sayısı ve çe�idiyle ilgili 
politikalar çalı�tı�ım i�letme yönetimi 
tarafından tespit edilir. 

              ,798 

Çalı�tı�ım i�letme yönetimi e�itime olanak 
tanımaktadır.               ,780 

Çalı�tı�ım i�letme yönetiminin gelecek yıl 
almamı planladı�ı e�itimlerin sayısı ve 
çe�idi hakkında bilgi sahibiyim 

              ,588 

Açıklanan Varyans Yüzdesi : 70.591 
KMO Örneklem Yeterlili�i : 0.916 
 

Yapılan faktör analizi sonucuna göre, ba�ımsız de�i�ken olan hizmet içi 

e�itim algılamalarını ölçemeye yönelik 8 ayrı faktörün olu�tu�u görülmektedir.  

Kenneth R. Bartlett’in (1999) kullanmı� oldu�u ölçekten farklı olarak, yapılan faktör 

analizi sonucu hizmet içi e�itim konusunda çalı�ma arkada�larının deste�inin ikiye 

ayrıldı�ı sonucuna ula�ılmı� olup bu faktörler tekrardan “hizmet içi e�itim 

konusunda aynı seviyedeki çalı�an arkada� deste�inin algılanması” ve “hizmet içi 

e�itim konusunda deneyimli çalı�an arkada� deste�inin algılanması” olarak 

adlandırılmı�tır. Ayrıca Kenneth R. Bartlett’in (1999) kullanmı� oldu�u ölçekten 

farklı olarak ö�renme motivasyonuna ait 9. ifade (Sadece ö�renmi� olmak için 

yeteneklerimin ve becerilerimin geli�tirilmesi için çaba göstermeye gönüllüyüm.) 

faktör yapısını bozdu�u için ölçekten çıkartılmı�tır. Ayrıca 9. ifade faktörden 

çıkartıldıktan sonra yapılan güvenilirlik analizi sonucuna göre bu faktörün 

güvenilirlik katsayısının .90’dan .93’e çıktı�ı görülmü�tür.  
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Tablo 12: Ba�ımlı De�i�kene Ait faktör Analizi 
 

  

 
B�LE�ENLER 

 

�FADELER 

FA
K

T
Ö

R
 1

 

FA
K

T
Ö

R
 2

 

FA
K

T
Ö

R
 3

 

1. Duygusal Ba�lılık 1 2 3 
��yerim benim için özel bir anlam ta�ır. ,857     
��yerimde kendimi “ailenin bir parçası” olarak hissederim. ,842     
��yerimin sorunlarını kendi sorunlarım gibi hissederim. ,839     
��yerime kar�ı güçlü bir aidiyet duygusu hissederim. ,819     
Kariyerimin geri kalanını i�yerimde geçirmekten mutlu olurum. ,798     
��yerime kar�ı duygusal bir ba� hissederim. ,792     
2. Normatif Ba�lılık    
Benim için avantajlı olsa bile, i�yerimden �imdi ayrılmak bana 
do�ru gelmiyor.   ,808   

��yerimden �imdi ayrılsam suçluluk hissederim.   ,756   
��yerim benim ba�lılı�ımı hak ediyor.   ,714   
��yerimdeki sorumluluklarım nedeniyle i�ten ayrılmamın do�ru 
olmayaca�ını dü�ünüyorum.   ,676   

��yerimde çalı�maya devam etmek için kendimi zorunlu 
hissederim.   ,618   

Kariyer geli�imim açısından i�yerime çok �ey borçluyum.   ,529   
3. Devam Ba�lılı�ı 1 2 3 
��yerimden ayrılmama nedenlerimden biri de olası i�yeri 
alternatiflerin azlı�ıdır.     ,847 

��yerimden ayrılmayı dü�ünmek için çok az seçene�im oldu�unu 
dü�ünüyorum.     ,824 

�u an i�yerimden ayrılmak istedi�ime karar verirsem hayatımın 
büyük bölümü olumsuz etkilenir.     ,682 

�u an i�yerimde kalmam, bir istek oldu�u kadar gerekliliktir.     ,673 
��yerime bu kadar katkım olmasaydı, ba�ka bir yerde çalı�mayı 
dü�ünebilirdim.     ,555 

Açıklanan Varyans Yüzdesi : 67.423 
KMO Örneklem Yeterlili�i : 0.918 

 

Yapılan faktör analizi sonucuna göre, ba�ımlı de�i�ken olan örgütsel ba�lılı�ı 

ölçmeye yönelik ifadelerin Meyer, Allen ve Smith (1993;544) tarafından geli�tirilen 

“Üç Boyutlu Örgütsel Ba�lılık Anketi”nde oldu�u gibi benzer sonuca ula�ılmı�tır. 

Ancak devam ba�lılı�ının içerisinde yer alan 56. ifade (�stesem bile �u an i�yerimden 
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ayrılmak benim için çok zor olurdu.) faktör yapısını bozdu�u için ölçekten 

çıkarılmı�tır.  

 

Yapılan faktör analizi sonuçlarına göre hem ba�ımsız hem de ba�ımlı 

de�i�kene ait ifadelerin faktör yüklerinin .50 den büyük oldu�u görülmektedir. 

Faktör analizinde, de�i�kenlere ait faktör yüklerinin  ± .30’dan büyük olması kabul 

edilen en alt düzeydir. Faktör yükünün ±  .40 olması analizde yer alan de�i�kenlerin 

faktörle ili�kisini belirlemede tercih edilen bir de�erdir. De�i�kene ait faktör 

yükünün ± 0,50 veya ± 0,50’den büyük olması uygulamada en önemli göstergedir 

(Hair ve di�erleri: 1998:111).  

 

3.2.5.2. Soru Cetvelinin Güvenilirlik Analizi 

 

“Güvenilirlik, bir test ya da ankette yer alan soruların birbirleri ile olan 

tutarlılı�ını ve kullanılan ölçe�in ilgilenilen sorunu ne derece yansıttı�ını ifade eder” 

(Kayı�, 2008:403). Bir ölçe�in güvenilirli�ini ölçmede çe�itli yakla�ımlar 

kullanılmaktadır. Bu yakla�ımlardan birisi de içsel tutarlık analizidir. �çsel tutarlılık 

(internal consistency), ara�tırma amacını gerçekle�tirmeye yönelik olarak ölçme 

aracını olu�turan birbirinden ba�ımsız soruların, bütün içerisinde birbirine e�it 

a�ırlı�ı olmasını ifade etmektedir (Yüksel ve Yüksel, 2004:75). Bu yakla�ımda, 

Likert tipi bir ölçekte yer alan maddeler arasındaki korelasyon de�erine bakarak içsel 

tutarlılık analizi yapılmaktadır. �çsel tutarlılı�ın ölçümünde en yaygın yöntem 

Cronbach alpha olarak bilinen alfa katsayısıdır (Altunı�ık ve di�erleri, 2005:115). Bu 

ara�tırmada da ba�ımlı ve ba�ımsız de�i�ken arasındaki ili�kiyi ölçmek için Likert 

tipi ölçek kullanıldı�ından ölçe�in güvenilirli�inin belirlenmesinde Cronbach alpha 

katsayısı kullanılmı�tır.  

 

Ara�tırmada kullanılan ankette yer alan e�it aralıklı ölçekli de�i�kenlerin 

Cronbach Alpha katsayıları Tablo 13’de verilmi�tir. 
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Tablo 13: Ara�tırmada Kullanılan De�i�kenlere Ait Bilgiler 
 

Ölçme Araçları Soru Numaraları Soru 
Sayısı 

Güvenilirlik       
Katsayısı 

(αααα) 
      Ba�ımsız De�i�kenler  

 (Hizmet �çi E�itim)      
Ö�renme Motivasyonu 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 10 9 .93 

Aynı Seviyedeki Çalı�an 
Arkada�ın E�itim Konusunda 
Verdi�i Deste�in Algılanması 

11,12, 16 3 .83 

Deneyimli Çalı�an Arkada�ın 
E�itim Konusunda Verdi�i 
Deste�in Algılanması 

13, 14, 15, 3 .88 

E�itim Konusunda Algılanan 
�ef Deste�i 

17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 
24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 

31, 32 
16 .96 

Algılanan E�itim Olanakları 33, 34, 35 3 .76 

E�itimden Elde Edilen 
Bireysel Kazançların 
Algılanması 

36, 37, 38, 39, 40 5 .85 

E�itimden Elde Edilen Kariyer 
Kazançlarının Algılanması 

41, 42, 43, 44, 45, 46 6 .88 

E�itimden Elde Edilen �� �le 
�lgili Kazançların Algılanması 

47, 48, 49 3 .79 

   Ba�ımlı De�i�kenler 
   (Örgütsel Ba�lılık)    
Duygusal Ba�lılık 50, 51, 52, 53, 54, 55 6 .94 

     
Devam Ba�lılı�ı 57, 58, 59, 60, 61 5 .83 

     
Normatif Ba�lılık 62, 63, 64, 65, 66, 67 6 .86 

 

Ara�tırmada yararlanılan ölçeklerin güvenilirlik analizleri katsayıları 

incelendi�inde, ba�ımlı ve ba�ımsız de�i�kene ait bütün boyutların güvenilirlik 

katsayılarının .70’ten büyük oldu�u görülmektedir. Güvenilirlik katsayılarının 

.70’ten büyük olması çalı�mada kullanılan ölçe�in güvenilir oldu�unu 

göstermektedir (Hair ve arkada�ları, 2005:137).  
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3.3. Ara�tırma Bulguları 

 

Ara�tırmanın bu bölümünde, �zmir ilinde ara�tırma kapsamına dahil edilen 

toplam 13 dört ve be� yıldızlı otel i�letmelerinde çalı�an i�görenler düzeyinde yapılan 

ara�tırma sonuçları de�erlendirilmektedir. 

 

Ara�tırma sonuçları; 
 

1. Ara�tırmaya katılan i�görenler ile ilgili genel bulgular, 

2. Ara�tırmaya katılan i�görenlerin sektördeki ve i�letmedeki çalı�ma 

süreleri ile ilgili bulgular, 

3. Ara�tırmaya katılan i�görenlerin görev yaptıkları departmanlar ile ilgili 

bulgular, 

4. Ara�tırmaya katılan i�görenlerin çalı�tıkları i�letmeler ile ilgili bulgular, 

5. Ara�tırmaya katılan i�görenlerin hizmet içi e�itim algı düzeylerine ili�kin 

bulgular, 

6. Ara�tırmaya katılan i�görenlerin örgütsel ba�lılık düzeylerine ili�kin 

bulgular, 

7. Ara�tırmaya katılan i�görenlerin demografik özellikleri ile hizmet içi 

e�itim algı düzeyleri arasındaki farkın belirlenmesine ili�kin bulgular 

8. Ara�tırmaya katılan i�görenlerin demografik özellikleri ile örgütsel 

ba�lılık düzeyleri arasındaki farkın belirlenmesine ili�kin bulgular 

9. Hizmet içi e�itim algılamaları ve örgütsel ba�lılık boyutlarına ait 

korelasyon katsayıları, ortalamaları ve standart sapma de�erlerine ili�kin bulgular, 

10. Hizmet içi e�itim algılama boyutlarının örgütsel ba�lılık boyutları 

üzerindeki etkilerine ili�kin bulgular, 

11. Örgütsel ba�lılı�a etkileri açısından hizmet içi e�itim algılama boyutları 

arasındaki ara de�i�ken etkileri, 

 

olmak üzere onbir ba�lık altında sunulmaktadır.  
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3.3.1. Ara�tırmaya Katılan ��görenler �le �lgili Genel Bulgular 

 

Ara�tırmanın bu ba�lı�ı altında, ara�tırmaya katılan i�görenlerin cinsiyeti, 

ya�ı, aylık geliri, görevi ve çalı�ma durumu ile ilgili bilgilere yer verilmi�tir. 

                 
Tablo 14: Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Cinsiyetine Göre Da�ılımları 
 

Cinsiyet Frekans Yüzde 

Bay 192 64,4 
Bayan 101 33,9 
Cevapsız 5 1,7 
Toplam 298 100 
 

Tablo 14’den de görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %64,4’ü 

bay, %33,9’u bayan olup ankete cevap verenlerden %1,7’si cinsiyet ile ilgili soruya 

cevap vermemi�tir. Sonuç olarak ankete cevap verenlerin ço�unlu�u baylardan 

olu�maktadır. 

 
 
Tablo 15: Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Ya� Durumlarına Göre Da�ılımları 
 

Ya� Frekans Yüzde 

18-24 Ya� Arası 77 25,8 
25-31 Ya� Arası 135 45.3 
32-38 Ya� Arası 55 18.5 
39 ve  Üstü Ya� 29 9.7 
Cevapsız 2 0,7 
Toplam 298 100 

 

Tablo 15’den de görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %25,8’i 

18-24, %45,3’ü 25-31, %18,5’i 32-38, %9,7’si 39 ve üstü ya� aralı�ına sahip olup 

ankete cevap verenlerden %0,7’si ya� ile ilgili soruya cevap vermemi�tir. Buna göre 

ankete cevap veren i�görenlerin büyük bir ço�unlu�u %45,3 oranı ile 25-31 ya� 

aralı�ındadır. 
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Tablo 16: Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Aylık Gelir Durumlarına Göre 
Da�ılımları 

 

Gelir (YTL) Frekans Yüzde 

500 ve Altı 21 7 
501-750 Arası 151 50,7 
751-1.000 Arası 53 17,8 
1.001 ve Üstü 43 14,4 
Cevapsız 30 10,1 
Toplam 298 100 

 

Tablo 16’dan da görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %7’si 500 

ytl ve Altı, %50,7’si 501ytl -750ytl, %17,8’i 751ytl -1.000ytl, %14,4’ü 1.001ytl ve 

üstü gelir durumuna sahip olup ankete cevap verenlerden %10,1’i aylık gelir durumu 

ile ilgili soruya cevap vermemi�tir. Buna göre ankete cevap veren i�görenlerin büyük 

bir ço�unlu�u %50,7 oranı ile 501ytl – 750ytl aylık gelire sahiptir.  

 

Tablo 17: Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Görev Durumlarına Göre Da�ılımları 
 

Görev Frekans Yüzde 

Üst Düzey Yönetici ve Departman Müdürleri 39 13,1 
Kısım �efleri 146 49 
Alt Düzey Çalı�anlar 106 35,6 
Cevapsız 7 2,3 
Toplam 298 100 

 

Tablo 17’den de görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %13,1’i üst 

düzey yönetici ve departman müdürü, %49’u kısım �efi, %35,6’sı alt düzey 

pozisyonlarda çalı�makta olup ankete cevap verenlerin %2,3’ü görev ile ilgili soruya 

cevap vermemi�tir. Buna göre ankete cevap veren i�görenlerin büyük bir ço�unlu�u 

%49 oranı ile kısım �efi pozisyonunda çalı�maktadır. 
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Tablo 18: Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Çalı�ma Durumlarına Göre Da�ılımları 
 

Çalı�ma Durumu Frekans Yüzde 

Tam Zamanlı 249 83,6 
Sezonluk 39 13,1 
Cevapsız 10 3,4 
Toplam 298 100 

 

Tablo 18’den de görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %83,6’sı 

tam zamanlı, %13,1’i sezonluk çalı�makta olup ankete cevap verenlerden %3,4’ü 

çalı�ma durumu ilgili soruya cevap vermemi�tir. Buna göre ankete cevap veren 

i�görenlerin büyük bir ço�unlu�u %83,6 oranı ile tam zamanlı olarak çalı�maktadır. 

Anketin uygulama zamanı (Ocak-�ubat-Mart) göz önüne alındı�ında sezonluk 

çalı�anların çok daha az olmasının normal oldu�u dü�ünülmektedir. 

 

3.3.2. Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Sektördeki ve ��letmedeki Çalı�ma 

Süreleri ve E�itim Durumları ile �lgili Bulgular 

 

Ara�tırmanın bu ba�lı�ı altında, ara�tırmaya katılan i�görenlerin sektördeki 

çalı�ma süresi ve i�letmedeki çalı�ma süresi ile e�itim durumları ve turizm e�itimi 

alıp almaması ile ilgili bilgilere yer verilmi�tir. 

 

Tablo 19:  Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Sektördeki Çalı�ma Sürelerine Göre 
Da�ılımları 

 

Sektörde Çalı�ma Süresi Frekans Yüzde 

1 Yıldan Az 31 10,4 
1-5 Yıl Arası 99 33,2 
6-10 Yıl Arası 79 26,5 
11-15 Yıl Arası 50 16,8 
16 Yıl ve Üstü 34 11,4 
Cevapsız 5 1,7 
Toplam 298 100 
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Tablo 19’dan da görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %10,4’ü 1 

yıldan az, %33,2’si 1-5yıl arası, %26,5’i 6-10 yıl arası, %16,8’i 11-15 yıl arası, 

%11,4’ü 16 yıl ve daha fazla çalı�makta olup ankete cevap verenlerden %1,7’si 

sektörde çalı�ma süresi ile ilgili soruyu cevap vermemi�tir. Bu sonuçlara göre, 1-5 yıl 

arası sektörde çalı�an i�görenlerin %33,2 oranla daha fazla oldu�u görülmektedir. 

 

Tablo 20:  Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin ��letmedeki Çalı�ma Sürelerine Göre 
Da�ılımları 

 

��letmede Çalı�ma Süresi Frekans Yüzde 

1 Yıldan Az 81 27,2 
1-3 Yıl Arası 115 38,6 
4-6 Yıl Arası 50 16,8 
7 Yıl ve Üstü 45 15,1 
Cevapsız 7 2,3 
Toplam 298 100 

 

Tablo 20’den de görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %27,2’si 1 

yıldan az, %38,6’sı 1-3 yıl arası, %16,8’i 4-6 yıl arası, %15,1’i 7 yıl ve daha fazla 

çalı�makta olup ankete cevap verenlerden %2,3’ü i�letmedeki çalı�ma süresi ile ilgili 

soruya cevap vermemi�tir. Bu sonuçlara göre 1-3 yıl arası i�letmede çalı�an 

i�görenlerin büyük bir ço�unlu�unun %38,6 oranla çalı�tı�ı görülmektedir. 

 

Tablo 21: Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin E�itim Durumlarına Göre Da�ılımları 
 

E�itim Durumu Frekans Yüzde 

�lkö�retim 45 15,1 
Lise 134 45 
Ön Lisans 38 12,8 
Lisans 52 17,4 
Yüksek Lisans ve Doktora 15 5 
Cevapsız 14 4,7 
Toplam 298 100 
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Tablo 21’den de görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %15,1’i 

ilkö�retim, %45’i lise, %12,8’i ön lisans, %17,4’ü lisans, %5’i yüksek lisans ve 

doktora e�itimine sahip olup ankete cevap verenlerden %4,7’si e�itim durumu ile 

ilgili soruya cevap vermemi�tir. Bu sonuçlara göre ankete cevap veren i�görenlerin 

büyük bir ço�unlunun %45 oranı ile lise mezunu oldu�u görülmektedir. 

 

Tablo 22: Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Turizm E�itim Alma  Durumu 
 

Turizm E�itimi Alma Durumu Frekans Yüzde 

Evet 172 57,7 
Hayır 120 40,3 
Cevapsız 6 2 
Toplam 298 100 

 

Tablo 22’den de görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin 

%57,7’sinin turizm e�itimi aldı�ı, %40,3’nün ise turizm e�itimi almadı�ı görülmekte 

olup ankete cevap verenlerin %2’si turizm e�itim durumu ile ilgili soruya cevap 

vermemi�tir. Bu sonuçlara göre, turizm e�itim alan i�görenlerin oranının (%57) daha 

fazla oldu�u görülmektedir. 

 

3.3.3. Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Çalı�tıkları Departmanlara Göre 

Da�ılımları 

 

Tablo 23:  Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Çalı�tıkları Departmanlara Göre 
Da�ılımları 

 

Görev Yapılan Departman Frekans Yüzde 

Önbüro 57 19,1 
Kat Hizmetleri 54 18,1 
Yiyecek-�çecek 90 30,2 
Satı�-Pazarlama ve Halkla �li�kiler 15 5 
Muhasebe 23 7,7 
Di�er 57 19,1 
Cevapsız 2 0,7 
Toplam 298 100 
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Tablo 23’den de görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %19,1’i 

önbüro, %18,1’i kat hizmetleri, %30,2’si yiyecek-içecek, %5’i satı�-pazarlama ve 

halkla ili�kiler, %7,7’si muhasebe, %19,9’u di�er (insan kaynakları, teknik servis, 

güvenlik, animasyon) departmanlarda çalı�tı�ı görülmekte olup ankete cevap 

verenlerin %0,7’si görev yapılan departmanla ilgili soruya cevap vermemi�tir. Bu 

sonuçlara göre, ankete cevap veren i�görenlerin büyük bir ço�unlu�unun %30,2 

oranı ile yiyecek-içecek departmanında çalı�tı�ı görülmektedir. 

 

3.3.4. Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Çalı�tıkları ��letmeler �le �lgili 

Bulgular 

 
Ara�tırmanın bu ba�lı�ı altında, i�görenlerin çalı�tıkları konaklama 

i�letmelerinin sınıfı, konaklama i�letmelerinin türü ve konaklama i�letmelerinin 

statüsü ile ilgili bilgilere yer verilmi�tir. 

 

Tablo 24:  Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Çalı�tıkları Konaklama ��letmelerinin 
Sınıfı Bakımından Da�ılımları 

 

Konaklama ��letmesinin Sınıfı Frekans Yüzde 

Dört Yıldızlı 61 20,5 
Be� Yıldızlı 237 79,5 
Cevapsız 0 0 
Toplam 298 100 

 

Tablo 24’den de görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %20,5’i 

dört yıldızlı otellerde, %79,5’i be� yıldızlı otellerde çalı�tı�ı görülmektedir. Bu 

sonuçlara göre ara�tırmaya katılan i�görenlerin büyük bir ço�unlu�unun %79 oranı 

ile be� yıldızlı otellerde çalı�tı�ı görülmektedir. 
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Tablo 25:  Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Çalı�tıkları Konaklama ��letmelerinin 
Türü Bakımından Da�ılımları 

 

Konaklama ��letmesinin Sınıfı Frekans Yüzde 

�ehir Oteli 152 51 
Kıyı Oteli 138 46,3 
Cevapsız 8 2,7 
Toplam 298 100 

 

Tablo 25’den de görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %51’i �ehir 

otelinde, %46,3’ü kıyı otelinde çalı�makta olup ankete cevap verenlerin %2,7’si 

konaklama i�letmesinin sınıfı sorusuna cevap vermemi�tir. Bu sonuçlara göre ankete 

cevap veren i�görenlerin ço�unlu�u �ehir otelinde çalı�tı�ı görülmektedir. 

 

Tablo 26: Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Çalı�tıkları Konaklama ��letmelerinin 
Statüsü Bakımından Da�ılımları 

 

Konaklama ��letmesinin Statüsü Frekans Yüzde 

Ba�ımsız 84 28,2 
Zincir 187 62,8 
Di�er 22 7,3 
Cevapsız 5 1,7 
Toplam 298 100 

 

Tablo 26’dan da görüldü�ü üzere ankete cevap veren i�görenlerin %28,2’si 

ba�ımsız konaklama i�letmelerinde, %62,8’i zincir konaklama i�letmelerinde, %7,3 

ise di�er statüdeki konaklama i�letmelerinde çalı�makta olup ankete cevap verenlerin 

%1,7’si konaklama i�letmesinin statüsü sorusuna cevap vermemi�tir. Bu sonuçlara 

göre ankete cevap veren i�görenlerin büyük bir ço�unlu�u %62,8 oranı ile zincir 

konaklama i�letmelerinde çalı�makta oldu�u görülmektedir. 
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3.3.5. Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Hizmet �çi E�itim Algı Düzeylerine 

�li�kin Bulgular 

 
Ara�tırmaya katılan i�görenlerin hizmet içi e�itim ile ilgili de�i�kenleri 

algılama düzeylerine ili�kin ortalama ve standart sapma de�erleri tablo 27’de yer 

almaktadır. Tablo 27 incelendi�inde, ara�tırmaya katılan i�görenlerin ö�renme 

motivasyonları, �eflerinin hizmet içi e�itime verdi�i destek hakkındaki algı düzeyleri 

ve hizmet içi e�itimden elde edilen bireysel kazançların sırasıyla 4,36, 4,08 ve 4,08 

gibi yüksek de�erler oldu�u görülmektedir. Bu sonuçlara göre; ara�tırmaya katılan 

i�görenlerin hizmet içi e�itim programlarının içeri�ini ö�renme, hizmet içi e�itim 

programlarına katılma konusunda oldukça istekli oldukları; �eflerinin hizmet içi 

e�itime katılma ve takip etme, bilgi ve becerilerin hizmet içi e�itim ile kazanılmasına 

ve kazanılan bu bilgi ve becerilerin kullanılması konusunda kendilerini 

destekledikleri; e�itim programlarına katılmanın i�görenin i�ini daha iyi 

yapabilece�i, ki�isel geli�imine katkı sa�layabilece�i, ileti�im kurma becerisini 

geli�tirebilece�i söylenebilir. Bu boyutların standart sapma de�erlerinin 1’den küçük 

olması ise i�görenlerin verdikleri cevapların ortalama etrafında da�ıldı�ını 

göstermektedir. 

 

Tablo 27:  Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Hizmet �çi E�itim Algı Düzeylerine 
�li�kin Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

 

Hizmet �çi E�itim ile �lgili De�i�kenler n Ortalama Standart 
Sapma 

Ö�renme Motivasyonu 298 4,36 0,66 
Algılanan �ef Deste�i 298 4,08 0,71 
Aynı Seviyedeki Çalı�an Arkada�ın Verdi�i 
Deste�in Algılanması 297 3,31 1,16 
Daha Deneyimli Çalı�an Arkada�ın Verdi�i 
Deste�in Algılanması 298 3,99 0,84 
Algılanan Hizmet �çi E�itim Olanakları 298 3,53 0,98 
E�itimden Elde Edilen Bireysel Kazançların 
Algılanması 297 4,08 0,74 
E�itimden Elde Edilen Kariyer Kazançlarının 
Algılanması 298 3,77 0,88 
E�itimden Elde Edilen �� ile �lgili Kazançların 
Algılanması 297 3,08 1,03 
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Ayrıca, Tablo 27’den,  i�görenlerin, aynı seviyedeki çalı�an arkada�larının ve 

daha deneyimli arkada�larının kendilerine hizmet içi e�itim konusunda destek 

verdi�ine, e�itim faaliyetlerine katılmanın kendilerine birtakım kariyer ile ilgili 

kazançlar sa�layaca�ına, hizmet içi e�itim konusunda e�itim olanaklarının 

kendilerine sa�lanabilece�i konusundaki algı düzeylerinin ise ortanın üzerinde 

oldu�u görülmektedir. En dü�ük ortalama de�erinin ise kariyer ile ilgili kazançlara 

ait oldu�u dikkat çekmektedir. 

 

3.3.6. Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Örgütsel Ba�lılık Boyutlarına �li�kin 

Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

 

Ara�tırmaya katılan i�görenlerin örgütsel ba�lılık boyutlarına ili�kin ortalama 

ve standart sapma de�erleri Tablo 28’de verilmi�tir. Tablo 28 incelendi�inde 

ara�tırmaya katılan i�görenlerin duygusal ba�lılık düzeyi ortalaması “3,84”, devam 

ba�lılı�ı düzeyi ortalaması “3,36” ve normatif ba�lılık düzeyi ortalaması “3,48” 

olarak bulunmu�tur.  

 

Tablo 28:  Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Örgütsel Ba�lılık Boyutlarına �li�kin 
Ortalama ve Standart Sapma De�erleri 

 

Örgütsel Ba�lılık Boyutları n Ortalama Standart 
Sapma 

Duygusal Ba�lılık 298 3,84 0,89 
Devam Ba�lılı�ı 298 3,36 0,88 
Normatif Ba�lılık 296 3,48 0,84 

 

Bu sonuçlara göre ara�tırmaya katılan i�görenlerin örgütsel ba�lılıkları ile 

ili�kin de�erlerinin “ortanın” üzerinde oldu�u görülmektedir. Tablodan da görüldü�ü 

üzere ara�tırmanın gerçekle�ti�i dört ve be� yıldızlı otel i�letmelerinde çalı�an 

i�görenlerin örgütsel ba�lılık bile�enlerinden; i�görenin kendi amaçları ile örgüt 

amaçlarını özde�le�tirmesi, i�yerinde kendisini ailenin bir parçası olarak hissetmesi 

ve örgüt üyeli�ini sürdürme konusunda istekli olma anlamına gelen duygusal ba�lılık 

en yüksek ortalamaya (3,84) sahiptir. Daha sonra, i�görenlerin normatif ba�lılıkları 

(3,48), en son sırada ise devam ba�lılı�ı (3,36) bile�eni gelmektedir. Devam 
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ba�lılı�ı, her ne kadar en dü�ük düzeyde olsa da ara�tırmaya katılan i�görenler orta 

düzeyde i�yerinden ayrılmanın maliyetlerini (alternatif i� imkanlarının azlı�ı ve 

tazminat) göz önüne aldı�ı söylenebilir.   

 

3.3.7. Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Demografik Özelliklerine Göre Hizmet 

�çi E�itim Algı Düzeyleri Arasındaki Farkın Belirlenmesine �li�kin 

Bulgular 

 
Hizmet içi e�itim algı düzeyleri boyutlarının, cinsiyet, turizm e�itimi alma 

durumu, çalı�ma durumu, çalı�ılan konaklama i�letmesinin sınıfı ve türüne göre 

anlamlı farkın olup olmadı�ını test etmek için t-testi uygulanmı�tır. 

 

Tablo 29’daki t-testi sonuçlarına göre hizmet içi e�itim algılama de�i�keninin 

her bir boyutunun aritmetik ortalamalarının cinsiyet ve turizm e�itim durumu 

de�i�kenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farkın olmadı�ı ortaya çıkarılmı�tır. 

Buna göre, konaklama i�letmelerinde çalı�an bay ve bayan i�görenler ile turizm 

e�itimi almı� ve almamı� i�görenlerin hizmet içi e�itimi algılayı�larında istatistiksel 

açıdan fark olmadı�ı söylenebilir.  

  

Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin çalı�ma durumları 

bakımından; tam zamanlı ve sezonluk çalı�an i�görenler arasında hizmet içi e�itim 

algılama de�i�kenlerinden birini olu�turan “i� kazançları” ortalamaları arasında, 

P=0,04 düzeyinde farklılık oldu�u, sezonluk çalı�an i�görenlerin i� kazançları 

ortalamasının, tam zamanlı çalı�anların ortalamasından, yüksek oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. Buna göre, sezonluk çalı�anların hizmet içi e�itim yoluyla elde edece�i 

i� kazançlarını algılamaları tam zamanlı çalı�anlara göre daha fazla oldu�u 

söylenebilir. Di�er taraftan hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin di�er 

boyutlarında çalı�ma durumu bakımından anlamlı farkın olmadı�ı sonucuna 

ula�ılmı�tır.  

 

Konaklama i�letmesinin sınıfına göre; dört ve be� yıldızlı otellerde çalı�an 

i�görenler arasında hizmet içi e�itim algılama de�i�kenini olu�turan “ö�renme 

motivasyonu” ve “�ef deste�i” boyutları bakımından istatistiksel olarak anlamlı 
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farklılı�ın oldu�u ortaya çıkarılmı�tır. Dört yıldızlı otellerde çalı�an i�görenlerin 

ö�renme motivasyonu puanları aritmetik ortalamasının be� yıldızlı otellerde çalı�an 

i�görenlerin ortalamasından daha fazla oldu�u (P= 0,01), aynı zamanda dört yıldızlı 

otellerde çalı�an i�görenlerin �eflerinden aldı�ı deste�i algılama puanları 

ortalamalarının be� yıldızlı otellerde çalı�an i�görenlerin �ef deste�ini algılama 

ortalamasına göre daha fazla oldu�u (P= 0,001) ortaya çıkarılmı�tır. Buna göre dört 

yıldızlı otellerde çalı�an i�görenlerin hem ö�renme motivasyonlarının hem de hizmet 

içi e�itim konusunda algıladıkları �ef deste�inin be� yıldızlı otellerde çalı�an 

i�görenlerin algılamalarına göre daha fazla oldu�u söylenebilir. Di�er taraftan, 

hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin ö�renme motivasyonu ve �ef deste�i 

dı�ında kalan di�er boyutlarında i�letmenin sınıfı bakımından anlamlı farkın 

olmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. 

 

Konaklama i�letmesinin türüne göre; �ehir ve kıyı otelinde çalı�an i�görenler 

arasında, hizmet içi e�itim algılama de�i�keninin “ö�renme motivasyonu” ve “aynı 

seviyedeki çalı�ma arkada�ı deste�ini algılama” boyutları bakımından farklılı�ın 

oldu�u ortaya çıkarılmı�tır. �ehir otelinde çalı�an i�görenlerin ö�renme motivasyonu 

puanları aritmetik ortalamasının kıyı otelinde çalı�an i�görenlerin ortalamasından 

daha fazla oldu�u (P=0,06), aynı zamanda �ehir otelinde çalı�an i�görenlerin aynı 

seviyedeki çalı�an arkada�larından aldı�ı deste�i algılama puanları ortalamalarının 

kıyı otelinde çalı�an i�görenlerin ortalamalarından daha fazla oldu�u (P= 0,02) ortaya 

çıkarılmı�tır. Buna göre �ehir otelinde çalı�an i�görenlerin hem ö�renme 

motivasyonu algılamaları hem de aynı seviyedeki çalı�an i�görenlerin verdi�i destek 

algılamalarının kıyı otellerinde çalı�an i�görenlerin algılamalarına göre daha fazla 

oldu�u söylenebilir. Di�er taraftan, hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin di�er 

boyutlarında i�letmenin türü bakımından anlamlı farkın olmadı�ı sonucuna 

ula�ılmı�tır.  

 

Hizmet içi e�itim algı düzeyleri boyutlarının, ya�, e�itim durumu, çalı�ılan 

departman, görev, aylık gelir, sektörde ve i�letmede çalı�ma süresi ve konaklama 

i�letmesinin statüsüne göre anlamlı farkın olup olmadı�ını test etmek için tek yönlü 
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varyans analizi uygulanmı� olup hangi gruplar arasında farklılı�ın oldu�unu anlamak 

için “Tukey” testi yapılmı�tır. 

 

Tablo 29’dan da görüldü�ü üzere hizmet içi e�itim algılama boyutlarının 

aritmetik ortalama puanları, e�itim durumuna, çalı�ılan departmana, göreve, sektörde 

çalı�ma süresine ve konaklama i�letmesinin statüsüne göre istatistiksel olarak anlamlı 

fark bulunmamı�tır.  

 

Tablo 28’dan da görüldü�ü üzere hizmet içi e�itim algılama boyutları 

arasında yer alan kariyer kazançları algılama boyutunun ya� de�i�kinine göre 

istatistiksel olarak P= 0,02 seviyesinde anlamlı bir fark bulunmu�tur. Kariyer 

kazançlarını algılamaya ili�kin sonuçlardan 18–24 ve 25–31 ya� grubundaki 

i�görenlerin ortalamalarının 39 ve üzeri ya� grubunda yer alan i�gören 

ortalamalarından yüksek oldu�u ve istatistiksel açıdan farklı oldu�u; 32–38 ya� 

grubunda yer alan i�görenlerin kariyer kazançlarını algılama ortalaması ile 18–24, 

25–31, 39 ve üzeri ya� grubunda olanların ortalamaları arasında istatistiksel olarak 

fark olmadı�ı anla�ılmaktadır. Bu sonuca göre, ya� artıkça algılanan hizmet içi 

e�itim olanaklarının dü�tü�ü söylenebilir. Kariyer kazançları algılama boyutu dı�ında 

kalan hizmet içi e�itimin di�er boyutlarında ya� de�i�kenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmamı�tır.  

 

Tablo 29’dan görüldü�ü üzere hizmet içi e�itim algılama boyutları arasında 

yer alan i� kazançları algılama boyutunun aylık gelir de�i�kenine göre istatistiksel 

olarak P= 0,03 seviyesinde anlamlı bir fark bulunmu�tur. 500 YTL ve altı gelir 

durumuna sahip i�görenlerin i� kazançları algılama ortalamalarının 500 - 750 YTL 

arası aylık gelire sahip i�görenlerin i� kazançları ortalamasından yüksek oldu�u ve 

istatistiksel açıdan farklı oldu�u; 751–1.000 YTL ile 1.000 ve üzeri gelir durumuna 

sahip i�görenlerin i� kazançları algılama boyutu ortalaması ile 500 YTL ve altı, 500-

750 YTL arası gelir durumuna sahip olanların i� kazançları ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamı�tır.  Bu sonuçlara göre aylık gelir 

artıkça i�görenlerin i� kazanç algılamalarının dü�tü�ü görülmektedir. Di�er taraftan, 
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i� kazançları algılamaları dı�ında hizmet içi e�itimin di�er boyutlarında gelir 

de�i�kenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamı�tır. 

  

Tablo 29’da görüldü�ü üzere hizmet içi e�itim algılama boyutları arasında 

yer alan kariyer kazançları algılama boyutunun i�letmede çalı�ma süresi de�i�kenine 

göre istatistiksel olarak P= 0,02 seviyesinde anlamlı bir fark bulunmu�tur. 1 yıldan az 

ve 1-3 yıl arasında çalı�an i�görenlerin kariyer kazançlarını algılama ortalamalarının 

4-6 yıl çalı�an i�görenlerin kariyer kazançlarını algılama ortalamasından yüksek 

oldu�u ve istatistiksel açıdan farklı oldu�u; 7 yıl ve üstü i�letmede çalı�an 

i�görenlerin kariyer kazançlarını algılama boyutu ortalaması ile 1 yıldan az, 1-3 yıl, 

4-6 yıl i�letmede çalı�an i�görenlerin kariyer kazançları ortalaması arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamı�tır. Bu sonuçlara göre, i�e yeni giren 

i�görenlerin deneyimli i�görenlere göre kariyer kazanç beklentilerinin daha yüksek 

oldu�u söylenebilir. Çünkü i�letmede çalı�an i�görenlerin çalı�ma süreleri artıkça 

elde edece�i kariyer kazançları yeni i�e ba�layanlara göre önceden kar�ılandı�ından 

deneyimli i�görenlerin kariyer kazançlarını algılamaları dü�ük olacaktır. Kariyer 

kazançları algılamaları dı�ında, hizmet içi e�itimin di�er boyutlarında i�letmede 

çalı�ma süresi de�i�kenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamı�tır.
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Tablo 29: Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Hizmet �çi E�itim Algılama Boyutları Ortalamalarının Demografik Özellikleri Bakımından 
Kar�ıla�tırılması 

 

Ö�MOT�V �EFDES AYSEVÇALAR 
DES 

DENÇALAR 
DES H�Z�Ç�E�OL B�RKAZ KARKAZ ��KAZ DEMOGRAF�K 

ÖZELL�KLER 
Ort. s. s. Ort. s. s. Ort. s. s.  Ort. s. s. Ort. s. s. Ort. s. s. Ort. s. s. Ort. s. s. 

Cinsiyet                 
Bay 4,33 0,72 4,08 0,76 3,40 1,14 3,99 0,83 3,53 0,98 4,06 0,77 3,76 0,90 3,03 1,04 
Bayan 4,41 0,55 4,09 0,64 3,23 1,17 3,99 0,87 3,53 0,99 4,11 0,69 3,77 0,87 3,18 1,00 
Ya�                 
18-24 4,29 0,74 4,00 0,74 3,19 1,16 3,95 0,91 3,61 1,02 4,07 0,70 3,85a 0,85 3,10 1,10 
25-31 4,45 0,57 4,18 0,66 3,33 1,19 4,05 0,81 3,64 0,92 4,13 0,68 3,90a 0,80 3,20 1,03 
32-38 4,34 0,63 4,06 0,73 3,55 1,07 4,04 0,78 3,31 0,99 4,02 0,83 3,67ab 0,97 3,00 0,99 
39 ve üstü 4,20 0,87 3,94 0,83 3,25 1,19 3,74 0,89 3,29 1,01 4,01 0,92 3,23b 0,98 2,68 0,90 
            F= 5,24 P=0,02  
E�itim Durumu                 
�lkö�retim 4,24 0,95 4,28 0,78 3,37 1,29 3,99 0,95 3,63 0,96 4,22 0,83 3,73 0,98 3,26 1,08 
Lise 4,37 0,66 4,06 0,73 3,33 1,17 4,01 0,81 3,51 0,98 4,03 0,79 3,69 0,96 2,98 0,98 
Ön Lisans 4,44 0,53 4,04 0,60 3,38 0,96 3,83 0,91 3,51 0,97 4,17 0,64 4,03 0,66 3,16 1,10 
Lisans 4,44 0,42 4,03 0,77 3,37 1,14 4,07 0,81 3,70 0,98 4,12 0,63 3,83 0,64 3,07 1,07 
Y. Lisans ve Doktora 4,32 0,67 4,06 0,50 3,18 1,35 3,87 0,90 3,38 0,88 4,01 0,72 3,93 0,87 3,16 1,05 
Turizm E�itim Dur.                 
Aldı 4,37 0,66 4,10 0,67 3,24 1,17 3,95 0,92 3,57 0,96 4,07 0,73 3,81 0,85 3,15 1,04 
Almadı 4,33 0,69 4,04 0,78 3,46 1,13 4,04 0,73 3,48 1,02 4,10 0,75 3,73 0,93 3,01 1,01 
Çalı�ılan Departman                 
Önbüro 4,43 0,54 4,15 0,65 3,28 1,16 4,14 0,82 3,55 0,90 4,05 0,64 3,92 0,83 3,28 1,06 
Kat Hizmetleri 4,46 0,60 4,25 0,59 3,19 1,27 4,15 0,75 3,55 0,99 4,27 0,67 3,82 1,00 3,06 1,06 
Yiyecek-�çecek 4,28 0,80 4,11 0,76 3,29 1,14 3,86 0,87 3,54 1,05 3,98 0,88 3,78 0,89 3,04 1,08 
Satı�-Pazarlama ve 
Halkla �li�kiler 4,47 0,60 4,02 0,70 3,16 1,27 4,04 0,82 3,71 0,89 4,19 0,61 4,02 0,64 3,32 0,84 

Muhasebe 4,32 0,43 4,01 0,67 3,22 1,14 3,99 0,79 3,46 0,88 4,08 0,51 3,87 0,74 2,88 0,97 
Di�er 4,30 0,71 3,88 0,80 3,60 1,08 3,95 0,86 3,52 0,97 4,07 0,75 3,48 0,89 3,04 0,99 
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Tablo 29’un Devamı  
 

Görev Ö�MOT�V �EFDES AYSEVÇALARDES DENÇALARDES H�Z�Ç�E�OL B�RKAZ KARKAZ ��KAZ 

Üst Düz. Yön. ve 
Depart. Müd. 4,39 0,72 4,02 0,81 3,48 1,15 3,97 0,90 3,57 0,95 4,06 0,78 3,77 0,93 3,10 0,96 

Kısım �efleri 4,29 0,67 4,12 0,68 3,16 1,18 4,01 0,79 3,47 1,01 4,05 0,72 3,75 0,90 3,10 1,07 
Alt Düzey Çalı�anlar 4,56 0,46 4,22 0,47 3,41 1,13 4,11 0,73 3,69 0,97 4,25 0,70 3,90 0,71 3,03 1,20 
Çalı�ma Durumu                 
Tam Zamanlı 4,39 0,65 4,11 0,71 3,38 1,13 3,99 0,82 3,54 0,99 4,09 0,73 3,77 0,88 3,05 1,03 
Sezonluk 4,36 0,53 4,08 0,69 3,07 1,32 4,12 0,81 3,63 0,89 4,19 0,70 3,99 0,87 3,41 0,97 
               t= 7,27    P=0,04 
Aylık Gelir (YTL)                 
500 ve Altı 4,43 0,77 4,40 0,51 3,40 1,20 4,00 0,93 3,84 0,94 4,28 0,57 4,06 1,01 3,67a 0,71 
501–750 4,32 0,70 4,02 0,72 3,25 1,19 3,97 0,88 3,40 0,98 4,05 0,78 3,74 0,94 2,99b 1,05 
751-1.000 4,38 0,65 4,11 0,78 3,48 1,07 4,02 0,85 3,55 1,08 4,02 0,73 3,68 0,93 3,23ab 0,92 
1.0001 ve üstü 4,33 0,65 4,21 0,61 3,09 1,15 4,10 0,69 3,76 0,91 4,14 0,71 3,95 0,69 3,18ab 1,15 
             F= 3,09   P=0,03 
Sektörde Çal. Sür.                 
1 Yıldan Az 4,37 0,56 4,16 0,68 3,32 1,25 3,94 1,13 3,45 1,13 4,10 0,71 3,73 0,79 3,16 0,91 
1-5 Yıl 4,41 0,56 4,09 0,66 3,30 1,10 4,03 0,71 3,65 0,87 4,11 0,60 3,96 0,85 3,18 1,06 
6-10 Yıl 4,30 0,79 3,97 0,80 3,38 1,15 3,94 0,81 3,50 0,99 3,98 0,79 3,68 0,85 2,99 1,07 
11-15 Yıl 4,35 0,66 4,16 0,61 3,28 1,17 4,11 0,75 3,49 1,02 4,09 0,73 3,72 0,84 3,06 0,99 
16 yıl ve Üzeri 4,37 0,75 4,13 0,79 3,49 1,26 3,95 1,07 3,36 1,10 4,14 1,01 3,50 1,13 2,99 1,12 
��letmede Çal. Sür.                 
1 Yıldan Az 4,31 0,78 4,07 0,76 3,40 1,19 3,89 1,04 3,58 0,96 4,01 0,78 3,89a 0,85 3,07 1,14 
1–3 Yıl 4,39 0,60 4,12 0,67 3,21 1,15 4,07 0,75 3,61 0,94 4,10 0,65 3,88a 0,83 3,19 0,91 
4–6 Yıl 4,36 0,71 4,00 0,81 3,57 1,13 3,97 0,77 3,40 1,07 4,05 0,93 3,46b 1,08 2,93 1,21 
7 Yıl ve Üstü 4,40 0,59 4,11 0,62 3,30 1,10 4,11 0,59 3,39 1,01 4,16 0,65 3,60ab 0,78 3,00 1,00 
             F= 3,75  P= 0,01   
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Tablo 29’un Devamı  
 

Konak. ��letmesinin 
Sınıfı Ö�MOT�V �EFDES AYSEVÇALARDES DENÇALARDES H�Z�Ç�E�OL B�RKAZ KARKAZ ��KAZ 

Dört Yıldız 4,55 0,55 4,34 0,70 3,40 1,04 4,07 0,84 3,62 1,31 4,16 0,69 3,80 0,88 3,09 0,78 
Be� Yıldız 4,31 0,69 4,01 0,70 3,30 1,19 3,97 0,84 3,51 0,87 4,06 0,75 3,77 0,89 3,09 1,09 
 t= 2,18   P= 0,01 t= 0,43  P=0,001             
Konak. ��letmesinin 
Türü                 

�ehir Oteli 4,43 0,57 4,11 0,72 3,46 1,09 4,03 0,81 3,52 1,07 4,07 0,67 3,85 0,81 3,06 0,96 
Kıyı Oteli 4,28 0,76 4,05 0,71 3,15 1,21 3,97 0,87 3,55 0,88 4,10 0,81 3,71 0,96 3,14 1,12 
 t=1,44    P= 0,06   t= 3,24   P= 0,02           
Konak. ��letmesinin 
Statüsü                 

Ba�ımsız 4,48 0,54 4,12 0,66 3,41 1,16 4,00 0,89 3,52 0,90 4,19 0,64 3,85 0,75 2,92 1,13 
Zincir 4,32 0,67 4,08 0,72 3,27 1,14 3,99 0,82 3,57 1,02 4,03 0,75 3,78 0,91 3,16 1,00 
Di�er 4,24 0,99 3,86 0,90 3,53 1,23 3,92 0,84 3,23 0,94 4,03 0,94 3,35 1,04 2,97 0,84 

 

Ö�MOT�V:                        Ö�renme Motivasyonu 
�EFDES.                             �ef Deste�i 
AYSEVÇALARDES:        Aynı Seviyedeki Çalı�ma Arkada�ının Deste�i    
DENÇALARKDES:          Deneyimli Çalı�ma Arkada�ının Deste�i 
H�Z�Ç�E�OL:                   Hizmet �çi E�itim Olanakları 
B�RKAZ:                            Bireysel Kazançlar 
KARKAZ:                          Kariyer Kazançları 
��KAZ:                               �� Kazançları 
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3.3.8. Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Demografik Özelliklerine Göre 

Örgütsel Ba�lılık Düzeyleri Arasındaki Farkın Belirlenmesine �li�kin 

Bulgular 

 

Örgütsel ba�lılık boyutlarının, cinsiyet, turizm e�itimi alma durumu, çalı�ma 

durumu, çalı�ılan konaklama i�letmesinin sınıfı ve türüne göre anlamlı farkın olup 

olmadı�ını test etmek için t-testi uygulanmı�tır. 

 

Tablo 30’daki t-testi sonuçlarına göre örgütsel ba�lılık de�i�keninin her bir 

boyutunun aritmetik ortalamalarının cinsiyet, turizm e�itim durumu ve konaklama 

i�letmesinin sınıfına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farkın olmadı�ı ortaya 

çıkarılmı�tır. Buna göre, konaklama i�letmelerinde çalı�an bay ve bayan i�görenler, 

turizm e�itimi almı� ve almamı� i�görenler ile dört ve be� yıldızlı otellerde çalı�an 

i�görenlerin örgütsel ba�lılık algılayı�larında istatistiksel açıdan fark olmadı�ı 

söylenebilir.  

 

Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin örgütsel ba�lılık düzeylerinin 

çalı�ma durumuna göre farklı olup olmadı�ı incelendi�inde, tam zamanlı ve sezonluk 

çalı�an i�görenlerin devam ba�lılıkları arasında P=0,02 düzeyinde farklılık oldu�u, 

sezonluk çalı�an i�görenlerin devam ba�lılı�ı ortalamasının, tam zamanlı çalı�anların 

ortalamasından, yüksek oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Buna göre, sezonluk 

çalı�anların devam ba�lılıklarının tam zamanlı çalı�anlara göre daha fazla oldu�u 

söylenebilir. Örgütsel ba�lılık de�i�kenlerinin di�er boyutlarının çalı�ma durumu 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı farkın olmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır.  

 

Konaklama i�letmesinin türüne göre; �ehir ve kıyı otellerinde çalı�an 

i�görenler arasında örgütsel ba�lılık de�i�kenini olu�turan  “devam ba�lılı�ı” ve 

“normatif ba�lılık” boyutları bakımından istatistiksel olarak anlamlı farklılı�ın 

oldu�u ortaya çıkarılmı�tır. Kıyı otellerde çalı�an i�görenlerin devam ba�lılı�ı 

puanları aritmetik ortalamasının �ehir otellerinde çalı�an i�görenlerin ortalamasından 

daha fazla oldu�u (P= 0,01), aynı zamanda kıyı otellerde çalı�an i�görenlerin 

normatif ba�lılı�ı puanları ortalamalarının �ehir otellerinde çalı�an i�görenlerin 
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normatif ba�ılı�ı ortalamasına göre daha fazla oldu�u (P= 0,09) ortaya çıkarılmı�tır. 

Buna göre kıyı otellerde çalı�an i�görenlerin hem devam ba�lılı�ının hem normatif 

ba�lılıklarının �ehir otellerinde çalı�an i�görenlerin ba�lılıklarına göre daha fazla 

oldu�u söylenebilir. Di�er taraftan, i�görenlerin duygusal ba�lılıklarının konaklama 

i�letmesinin türüne göre anlamlı bir farkın olmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. 

 

Tablo 30:  Ara�tırmaya Katılan ��görenlerin Örgütsel Ba�lılık Boyutları 
Ortalamalarının Demografik Özellikleri Bakımından Kar�ıla�tırılması 

 

DUYGUSAL 
BA�LILIK 

DEVAM 
BA�LILI�I 

NORMAT�F 
BA�LILIK DEMOGRAF�K 

ÖZELL�KLER 

Ort. s. s. Ort. s. s. Ort. s. s. 
Cinsiyet       
Bay 3,78 0,90 3,29 0,88 0,87 0,06 
Bayan 3,90 0,89 3,44 0,88 0,79 0,08 

Ya�       
18-24 3,77 1,00 3,45 0,86 3,54 0,88 
25-31 3,89 0,78 3,28 0,89 3,48 0,81 
32-38 3,84 0,92 3,38 0,86 3,47 0,84 
39 ve üstü 3,81 1,08 3,44 0,98 3,44 0,96 

E�itim Durumu       
�lkö�retim 3,98 1,03 3,52 0,84 3,60 0,88 
Lise 3,84 0,83 3,32 0,88 3,45 0,82 
Ön Lisans 3,84 0,81 3,27 0,93 3,49 0,80 
Lisans 3,82 0,88 3,31 0,88 3,50 0,86 
Y. Lisans ve Doktora 3,52 1,23 3,31 1,09 3,33 0,92 

Turizm E�itim Durumu       
Aldı 3,88 0,86 3,38 0,90 3,53 0,88 
Almadı 3,74 0,94 3,30 0,85 3,41 0,81 

Çalı�ılan Departman       
Önbüro 3,66 0,94 3,37 0,97 3,41 0,84 
Kat Hizmetleri 3,94 0,92 3,48 0,74 3,60 0,88 
Yiyecek-�çecek 3,88 0,93 3,33 0,91 3,50 0,88 
Satı�-Pazarlama ve 
Halkla �li�kiler 3,89 0,97 3,44 1,11 3,40 0,90 

Muhasebe 3,96 0,70 3,50 0,83 3,76 0,76 
Di�er 3,77 0,81 3,25 0,85 3,35 0,78 
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Tablo 30’un Devamı 
 

DUYGUSAL 
BA�LILIK 

DEVAM 
BA�LILI�I 

NORMAT�F 
BA�LILIK  

Ort. s. s. Ort. s. s. Ort. s. s. 
Görev       
Üst Düzey Yönetici ve 
Departman Müdürleri 3,75 0,83 3,27 0,78 3,41 0,78 

Kısım �efleri 3,86 0,91 3,45 0,94 3,54 0,89 
Alt Düzey Çalı�anlar 4,03 0,90 3,36 0,92 3,65 0,79 
Çalı�ma Durumu       
Tam Zamanlı 3,85 0,88 3,34 0,91 3,48 0,82 
Sezonluk 3,98 0,80 3,64 0,69 3,69 0,89 
   t=4,56 P= 0,02   
Aylık Gelir       
500 ve Altı 3,79 0,75 3,53 0,89 3,77 0,70 
501-750 3,72 0,96 3,30 0,88 3,40 0,87 
751-1.000 3,91 0,77 3,40 0,85 3,60 0,83 
1.0001 ve üstü 4,02 0,94 3,60 1,01 3,59 0,89 
Sektörde Çalı�ma 
Süresi       

1 Yıldan Az 3,77 0,70 3,41 0,74 3,46 0,67 
1-5 Yıl 3,86 0,77 3,40 0,78 3,61 0,70 
6-10 Yıl 3,75 0,93 3,23 0,96 3,45 0,88 
11-15 Yıl 3,96 0,88 3,42 0,85 3,30 0,87 
16 yıl ve Üzeri 3,76 1,25 3,33 1,09 3,46 1,15 
��letmede Çalı�ma 
Süresi       

1 Yıldan Az 3,83 0,85 3,23 0,85 3,48 0,80 
1-3 Yıl 3,81 0,87 3,32 0,81 3,52 0,79 
4-6 Yıl 3,76 1,00 3,37 0,96 3,38 0,92 
7 Yıl ve Üstü 4,03 0,82 3,67 0,93 3,54 0,92 
Konaklama 
��letmesinin Sınıfı       

Dört Yıldız 3,76 0,77 3,28 0,75 3,43 0,70 
Be� Yıldız 3,86 0,92 3,38 0,92 3,50 0,88 
Konaklama 
��letmesinin Türü       

�ehir Oteli 3,83 0,80 3,26 0,79 3,41 0,76 
Kıyı Oteli 3,85 0,99 3,51 0,94 3,58 0,93 
   t=6,41 P= 0,01 t=4,25 P= 0,09 
Konaklama 
��letmesinin Statüsü       

Ba�ımsız 4,06a 0,84 3,41 0,98 3,67a 0,85 
Zincir 3,76b 0,84 3,34 0,84 3,44ab 0,78 
Di�er 3,47b 1,29 3,12 0,82 3,10b 1,15 
 F= 5,353  P= 0,005   F= 4,60    P= 0,01 
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Örgütsel ba�lılık boyutlarının, ya�, e�itim durumu, çalı�ılan departman, 

görev, aylık gelir, sektörde ve i�letmede çalı�ma süresi, konaklama i�letmesinin 

statüsüne göre anlamlı farkın olup olmadı�ını test etmek için tek yönlü varyans 

analizi uygulanmı� olup hangi gruplar arasında farklılı�ın oldu�unu anlamak için 

“Tukey” testi yapılmı�tır. 

 

Tablo 30’dan da görüldü�ü üzere örgütsel ba�lılık boyutları puanlarının 

aritmetik ortalamalarının ya�, e�itim durumu, çalı�ılan departman, görev, aylık gelir 

durumu, sektörde ve i�letmede çalı�ma süresi de�i�kenlerine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmamı�tır. 

 

 Tablo 30’dan da görüldü�ü üzere örgütsel ba�lılık boyutları arasında yer alan 

duygusal ba�lılık ve normatif ba�lılık boyutlarının konaklama i�letmesinin statüsü 

de�i�kenleri arasında istatistiksel olarak fark bulunmu�tur. Duygusal ba�lılık 

boyutunun konaklama i�letmesi statüsüne göre istatistiksel olarak P= 0,005 

düzeyinde anlamlı bir fark bulunmu�tur. �öyle ki, ba�ımsız otellerde çalı�an 

i�görenlerin duygusal ba�lılık ortalamalarının zincir ve di�er statüde bulunan 

i�letmelerin ortalamalarından yüksek oldu�u ve istatistiksel olarak farklı oldu�u 

sonucuna ula�ılmı�tır. Di�er taraftan, normatif ba�lılık boyutunun aritmetik 

ortalamalarının konaklama i�letmesi statüsü de�i�kenlerine göre istatistiksel olarak 

P= 0,01 düzeyinde anlamlı bir fark bulunmu�tur. Buna göre, ba�ımsız otellerde 

çalı�an i�görenlerin normatif ba�lılık ortalamalarının di�er statüde bulunan 

i�letmelerin ortalamalarından yüksek oldu�u ve istatistiksel olarak farklı oldu�u 

sonucuna ula�ılmı� olup, statüsü zincir olan i�letmelerde çalı�an i�görenlerin 

normatif ba�lıkları ortalamaları ile ba�ımsız ve di�er statüdeki i�letmelerde çalı�an 

i�görenlerin normatif ba�lılıkları ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark bulunmamı�tır. 
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3.3.9. Hizmet �çi E�itim Algılamaları ve Örgütsel Ba�lılık Boyutlarına Ait 

Korelasyon Katsayıları, Ortalamaları ve Standart Sapma De�erlerine 

�li�kin Bulgular 

 

Ara�tırmanın bu bölümünde, ba�ımlı de�i�ken boyutları ile ba�ımsız 

de�i�ken boyutları arasında ili�kinin olup olmadı�ı ve ili�ki varsa, ili�kinin yönü ve 

�iddeti açıklanmaya çalı�ılmı�tır. Hizmet içi e�itim algılama bile�enlerini olu�turan 

ö�renme motivasyonu, algılanan �ef deste�i, aynı düzeydeki çalı�ma arkada�larının 

deste�inin algılanması, deneyimli çalı�ma arkada�larının deste�inin algılanması, 

hizmet içi e�itim olanakları, hizmet içi e�itim ile elde edilen bireysel kazançlar, 

kariyer kazançları ve i� kazançları ile örgütsel ba�lılı�ın bile�enlerini olu�turan 

duygusal ba�lılık, devam ba�lılı�ı ve normatif ba�lılık arasındaki ili�kinin 

belirlenmesinde Pearson  Korelasyon Katsayısı kullanılmı�tır. 

 
Modeldeki de�i�kenlere ait Pearson korelasyon katsayıları, ortalama, standart 

sapma ve korelasyon analizi sonuçları Tablo 31’de verilmi� olup verilen korelasyon 

katsayıları, hipotezlerde ileri sürülen ili�kilerin bir anlamda test edilmesi amacıyla 

kullanılabilir. Di�er bir ifadeyle p<0.01 ve p<0.05 anlamlılık seviyesinde olan her bir 

ili�ki için pozitif ya da negatif  yönde bir ili�kinin var oldu�u iddia edilebilir.  

 

Tablo 31’deki korelasyon tablosuna bakılacak olunursa, ikili seviyedeki 

incelenen de�i�kenlerin birço�unun arasında,  p<0.01 ve p<0.05 anlamlılık 

seviyesinde ili�kinin oldu�u ve bu ili�kilerin kurulan hipotezlerle de kısmi olarak 

benzerlik gösterdi�i, di�er bir ifadeyle hipotezlerin kısmi olarak do�rulandı�ı 

görülmektedir. 

 

Yapılan korelasyon analizi sonucunda, ö�renme motivasyonu ile duygusal 

ba�lılık (0.376, p<0.01) ve normatif ba�lılık (0.191, p<0.01)  arasında pozitif ve 

anlamlı bir ili�ki görülürken, devam ba�lılı�ı ile pozitif bir ili�kinin oldu�u ancak 

ili�kinin anlamlı olmadı�ı görülmektedir. Ö�renme motivasyonunun duygusal ve 

normatif ba�lılık ile olan ili�kisi Bartlett ve Kang (2004) tarafından yapılan çalı�ma 

sonuçları ile benzerlik göstermektedir.  
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Algılanan �ef deste�i ile duygusal ba�lılık (0.443, p<0.01), devam ba�lılı�ı 

(0.245, p<0.01) ve normatif ba�lılık (0.316, p<0.01) arasında pozitif ve anlamlı bir 

ili�ki görülmektedir. Bu bulgu, literatürdeki ara�tırma bulguları ile benzerlik 

göstermektedir (Eisenberger ve arkada�ları, 1986; Birdi, Allan ve Warr, 1997; 

Bartlett, 2001; Tolay, 2003; Bartlett ve Kang, 2004). Sonuç olarak konaklama 

i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim konusunda �eflerinden aldıkları 

deste�in sırasıyla duygusal, normatif ve devam ba�lılıkları ile ili�kisinin pozitif 

yönde oldu�u anla�ılmaktadır. 

 

Aynı seviyedeki çalı�ma arkada�larının hizmet içi e�itim konusunda verdi�i 

deste�in i�gören tarafından algılanması ile duygusal ba�lılık arasında pozitif bir 

ili�kinin oldu�u ancak ili�kinin anlamlı olmadı�ı görülmektedir. Aynı seviyedeki 

çalı�ma arkada�larının, hizmet içi e�itim konusunda verdi�i deste�in i�gören 

tarafından algılanması ile devam ba�lılı�ı (-0.288, p<0.01) arasında negatif ve 

anlamlı bir ili�ki görülmektedir. Buna göre, aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ın 

i�görene verdi�i destek i�görenin konaklama i�letmesine olan devam ba�lılı�ını 

azaltmaktadır. Ayrıca, aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ların hizmet içi e�itim 

konusunda verdi�i destek ile normatif ba�lılık arasındaki negatif bir ili�kinin oldu�u 

ancak, ili�kinin anlamlı olmadı�ı görülmektedir.   

 

     ��görenlerin, deneyimli arkada�larının hizmet içi e�itim konusunda 

kendisine verdi�i deste�i algılaması ile duygusal ba�lılık (0.317,  p<0.01), devam 

ba�lılı�ı (0.134, p<0.05) ve normatif ba�lılık (0.241, p<0.01) arasında pozitif ve 

anlamlı bir ili�ki görülmektedir. Sonuç olarak, konaklama i�letmelerinde çalı�an 

i�görenlerin deneyimli arkada�larından hizmet içi e�itim konusunda aldı�ı deste�in 

sırasıyla duygusal ba�lılık, normatif ba�lılık ve devam ba�lılı�ı ile ili�kisinin pozitif 

yönde oldu�u anla�ılmaktadır. 
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Tablo 31:  Hizmet �çi E�itim Algılamaları ve Örgütsel Ba�lılık Boyutlarına Ait Korelasyon Katsayıları, Ortalamaları ve Standart Sapma 
De�erlerine �li�kin Bulgular 

 

DE���KENLER Ort. S.S 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
1.Ö�renme 
Motivasyonu 4,36 0,66 1           

2. Algılanan �ef 
Deste�i 4,08 0,71 ,470** 1          

3. Aynı Sev. Çal. 
Ark. Des.  3,31 1,16 ,149** ,106 1         

4. Deneyimli Çal. 
Ark. Des.  3,99 0,84 ,460** ,458** ,059 1        

5. Hizmet �çi 
E�itim Olanakları 3,53 0,98 ,236** ,422** -,078 ,270** 1       

6. Bireysel 
Kazançlar 4,08 0,74 ,545** ,538** -,015 ,404** ,379** 1      

7. Kariyer 
Kazançları 3,77 0,88 ,380** ,430** -,033 ,267** ,448** ,525** 1     

8. �� Kazançları 3,08 1,03 ,089 ,209** -,268**    ,010 ,318** ,242** ,375** 1    

9. Duygusal 
Ba�lılık 3,84 0,89 ,376** ,443** ,022 ,317** ,363** ,426** ,423** ,171** 1   

10. Devam 
Ba�lılı�ı 3,36 0,88 ,053 ,245** -,288** ,134* ,350** ,240** ,280** ,295** ,406** 1  

11. Normatif 
Ba�lılık 3,48 0,84 ,191** ,316** -,087 ,241** ,422** ,271** ,385** ,244** ,598** ,552** 1 

**  p< 0.01  
*    p<0.05

                                                  183 
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��görenlere sa�lanan hizmet içi e�itim olanakları ile duygusal ba�lılık (0.363, 

p<0.01), devam ba�lılı�ı (0.350, p<0.01) ve normatif ba�lılık arasında (0.422, 

p<0.01) pozitif ve anlamlı bir ili�ki görülmektedir. Sonuç olarak i�görenlerin 

kendilerine sa�lanan hizmet içi e�itim olanaklarının sırasıyla normatif, duygusal ve 

devam ba�lılı�ı ile ili�kisinin pozitif yönde oldu�u anla�ılmaktadır. Hizmet içi e�itim 

olanakları ile duygusal ve normatif ba�lılık arasındaki ili�ki sonuçları Bartlett 

(2001); Bartlett ve Kang (2004); Aube vd.’nin (2007) yapmı� oldu�u ara�tırma 

sonuçları ile benzerlik göstermektedir. Genel olarak e�itim olanakları ile örgütsel 

ba�lılık arasındaki pozitif ili�ki Lam ve Zhang’ın (2003) yapmı� oldu�u çalı�mayla 

benzerlik göstermektedir.  

 

��görenlerin kendilerine sa�lanan hizmet içi e�itim ile elde edece�i bireysel 

kazançlar ile duygusal ba�lılık (0.426,  p<0.01), devam ba�lılı�ı (0.240, p<0.01) ve 

normatif ba�lılık (0.271) arasında pozitif ve anlamlı bir ili�ki görülmektedir. Sonuç 

olarak, e�itim ile elde edilen bireysel kazançların sırasıyla duygusal normatif ve 

devam ba�lılı�ı ile ili�kisinin pozitif oldu�u anla�ılmaktadır. Bu bulgular içerisinde 

yer alan bireysel kazançların duygusal ve normatif ba�lılık ile olan ili�kisi Bartlett, 

(2001); Bartlett ve Kang’ın (2004) yapmı� oldu�u çalı�ma sonuçları ile benzerlik 

göstermektedir.  

 

��görenlerin kendilerine sa�lanan hizmet içi e�itim ile elde edece�i kariyer 

kazançlarının, duygusal ba�lılık (0.423, p<0.01), devam ba�lılı�ı (0.280, p<0.01) ve 

normatif ba�lılık (0.385, p<0.01) ile ili�kisinin pozitif ve anlamlı oldu�u 

görülmektedir. Sonuç olarak, e�itim ile elde edilen kariyer kazançlarının sırasıyla 

duygusal ba�lılık, normatif ba�lılık ve devam ba�lılı�ı ile ili�kisinin pozitif oldu�u 

anla�ılmaktadır. Hizmet içi e�itim ile elde edilen kariyer kazançlarının duygusal ve 

normatif ba�lılık ile olan ili�kisi daha önce yapılan çalı�malarla benzerlik 

göstermektedir (Bartlett, 2001; Bartlett ve Kang, 2004).  

 

��görenlerin kendilerine sa�lanan hizmet içi e�itim ile elde edece�i i� 

kazançlarının, duygusal ba�lılık (0.171, p<0.01), devam ba�lılı�ı (0.295, p<0.01) ve 

normatif ba�lılık (0.244, p<0.01) ile ili�kisinin pozitif ve anlamlı oldu�u 
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görülmektedir. Sonuç olarak e�itim ile elde edilen i� kazançlarının sırasıyla devam 

ba�lılı�ı, normatif ba�lılık ve duygusal ba�lılık ile ili�kisinin pozitif oldu�u 

anla�ılmaktadır. Hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen i� kazançlarının örgütsel 

ba�lılı�ın boyutlarıyla olan ili�kisi Bartlett ve Kang’ın (2004) yapmı� oldu�u 

ara�tırma sonuçları ile benzerlik göstermektedir. 

 

3.3.10.  Hizmet �çi E�itim Algı Düzeylerinin Örgütsel Ba�lılık Boyutları 

Üzerindeki Etkilerine �li�kin Bulgular 

 

Faktör analizi sonucu hizmet içi e�itim algılamalarının boyutları olarak 

belirlenen; “ö�renme motivasyonu”, “algılanan �ef deste�i”, “aynı seviyedeki 

çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması”, “daha deneyimli çalı�ma arkada�ın 

verdi�i deste�in algılanması”, “algılanan hizmet içi e�itim olanakları”, “hizmet içi 

e�itim yoluyla elde edilen bireysel kazançların”, “kariyer kazançlarının” ve “i� ile 

ilgili kazançların” algılanması boyutlarının her birinin “duygusal ba�lılık”, “devam 

ba�lılı�ı” ve “normatif ba�lılık” üzerindeki etkisini ve önem derecelerini belirlemek 

amacı ile çoklu regresyon analizi kullanılmı�tır.  

 

3.3.10.1. Duygusal Ba�lılık Üzerinde Hizmet �çi E�itim Algılama Boyutlarının 

Etkileri ile �lgili Regresyon Analizi 

 

Duygusal ba�lılık de�i�keni için regresyon analizi sonuçları Tablo 32’de  

verilmi�tir. Tablodaki F de�eri, modelin anlamlılı�ını gösteren bir de�erdir ve 

tabloda da görüldü�ü üzere model oldukça  (p<0,01 seviyesinde) anlamlıdır (F= 

15,784, p=0.000). R2 de�eri ise (belirlilik veya tanımlayıcılık katsayısı) ba�ımlı 

de�i�kendeki de�i�imin ne kadar ba�ımsız de�i�kenler tarafından tanımlanabildi�ini 

gösteren bir ölçüdür ve R2 de�eri  0,306 olarak bulunmu�tur. Buna göre ba�ımsız 

de�i�kenlerin tümü duygusal ba�lılıktaki varyansın %30,6’sını açıklamaktadır. 

 

Modeldeki ba�ımsız de�i�kenlerden “hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen 

kariyer kazançları” ve “algılanan �ef deste�i” ile duygusal ba�lılık arasında 

istatistiksel olarak anlamlı (p<0,01)  pozitif; “algılanan hizmet içi e�itim olanakları” 
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ile “duygusal ba�lılık” arasında istatistiksel olarak anlamlı (p<0,05) pozitif bir ili�ki 

bulunmu�tur. Di�er ba�ımsız de�i�kenler olan; “ö�renme motivasyonu”, “aynı 

seviyedeki çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması”, “deneyimli çalı�ma 

arkada�ın verdi�i deste�in algılanması”, “hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen 

bireysel kazançların” ve “i� ile ilgili kazançların” algılanması ile “duygusal ba�lılık” 

arasında istatistiksel olarak anlamlı herhangi bir ili�ki bulunmamı�tır (p>0,05). 

 

Tablo 32’de görülen regresyon analizi sonucuna göre sırasıyla; “hizmet içi e�itim 

yoluyla elde edilen kariyer kazançlarının algılanması”, “algılanan �ef deste�i” ve 

“algılanan hizmet içi e�itim olanaklarının” i�görenlerin “duygusal ba�lılıkları” üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı (p<0,01, p<0,05) bir etkisinin oldu�u ortaya çıkarılmı� olup, 

di�er ba�ımsız de�i�kenlerin “duygusal ba�lılık” üzerinde istatistiksel olarak (p>0,05) 

anlamlı bir etkisinin olmadı�ı ortaya çıkarılmı�tır.  

 

Tablo 32:  Duygusal Ba�lılık Üzerinde Hizmet �çi E�itim Algılama Boyutlarının 
Etkisi 

  

BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Ö�renme Motivasyonu 0,102 1,590 0,113 

Algılanan �ef Deste�i 0,176 2,672 0,008 

Aynı Seviyedeki Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanması 

0,001 0,016 0,988 

Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın Verdi�i 
Deste�in Algılanması 

0,067 1,132 0,258 

Algılanan Hizmet �çi E�itim 
Olanakları 

0,128 2,165 0,031 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Bireysel Kazançların Algılanması 

0,105 1,533 0,126 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Kariyer Kazançlarının Algılanması 

0,184 2,877 0,004 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
�� ile �lgili Kazançların Algılanması 

-0,011 -0,201 0,841 

F=15,784 R2 =0,306 p=0,000* 

 
*p <0,001     
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3.3.10.2. Devam Ba�lılı�ı Üzerinde Hizmet �çi E�itim Algılama Boyutlarının 

Etkileri ile �lgili Regresyon Analizi 

 

Devam ba�lılı�ı de�i�keni için regresyon analizi sonuçları Tablo 33’de 

verilmi�tir. Tablodaki F de�eri, modelin anlamlılı�ını gösteren bir de�erdir ve 

tabloda da görüldü�ü üzere model oldukça  (p<0,01 seviyesinde) anlamlıdır (F= 

11,487, p=0.000). R2 de�eri ise (belirlilik veya tanımlayıcılık katsayısı) ba�ımlı 

de�i�kendeki de�i�imin ne kadar ba�ımsız de�i�kenler tarafından tanımlanabildi�ini 

gösteren bir ölçüdür ve R2 de�eri  0,243 olarak bulunmu�tur. Buna göre ba�ımsız 

de�i�kenlerin tümü devam ba�lılı�ındaki varyansın % 24,3’ünü açıklamaklatadır. 

 

Modeldeki ba�ımsız de�i�kenlerden “aynı seviyedeki çalı�ma arkada�larının 

verdi�i deste�in algılanması” ile devam ba�lılı�ı arasında istatistiksel olarak anlamlı 

(p<0,01) negatif bir ili�ki bulunmu�tur. Aynı zamanda, “algılanan hizmet içi e�itim 

olanakları”  ile devam ba�lılı�ı arasında istatistiksel olarak anlamlı (p<0,01) pozitif 

bir ili�ki bulunmu�tur. Di�er ba�ımsız de�i�kenler olan “ö�renme motivasyonu”, 

“algılanan �ef deste�i”, “deneyimli çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması”, 

“hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel, kariyer ve i� ile ilgili kazançlar” ile 

“duygusal ba�lılık” arasında istatistiksel olarak anlamlı  herhangi bir ili�ki 

bulunmamı�tır (p> 0,05). 

 

Tablo 33’de görülen regresyon analizi sonucuna göre sırasıyla; “aynı 

seviyedeki çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması”, “algılanan hizmet içi 

e�itim olanakları” i�görenlerin “duygusal ba�lılıkları” üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı (p<0,01) bir etkisinin oldu�u ortaya çıkarılmı� olup, di�er ba�ımsız 

de�i�kenlerin “duygusal ba�lılık” üzerinde istatistiksel olarak (p>0,05) anlamlı bir 

etkisinin olmadı�ı ortaya çıkarılmı�tır.  
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Tablo 33: Devam Ba�lılı�ı Üzerinde Hizmet �çi E�itim Algılama Boyutlarının Etkisi 
 

BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Ö�renme Motivasyonu -0,129 -1,929 0,055 

Algılanan �ef Deste�i 0,124 1,801 0,073 

Aynı Seviyedeki Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanması 

-0,237 -4,314 0,000 

Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın Verdi�i 
Deste�in Algılanması 

0,048 0,768 0,443 

Algılanan Hizmet �çi E�itim 
Olanakları 

0,199 3,218 0,001 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Bireysel Kazançların Algılanması 

0,072 1,011 0,313 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Kariyer Kazançlarının Algılanması 

0,096 1,436 0,152 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
�� ile �lgili Kazançların Algılanması 

0,098 1,641 0,102 

F= 11,487  R2 = 0,243 p= 0,000* 

 
*p <0,001     

 

3.3.10.3. Normatif Ba�lılık Üzerinde Hizmet �çi E�itim Algılama Boyutlarının 

Etkileri ile �lgili Regresyon Analizi 

 

Normatif ba�lılılık de�i�keni için regresyon analizi sonuçları Tablo 34’de  

verilmi�tir. Tablodaki F de�eri, modelin anlamlılı�ını gösteren bir de�erdir ve 

tabloda da görüldü�ü üzere model oldukça  (p<0,01 seviyesinde) anlamlıdır (F= 

11,842, p=0.000). R2 de�eri ise (belirlilik veya tanımlayıcılık katsayısı) ba�ımlı 

de�i�kendeki de�i�imin ne kadar ba�ımsız de�i�kenler tarafından tanımlanabildi�ini 

gösteren bir ölçüdür ve R2 de�eri  0,250 olarak bulunmu�tur. Buna göre ba�ımsız 

de�i�kenlerin tümü normatif ba�lılıktaki varyansın % 25’ini açıklamaklatadır. 
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Modeldeki ba�ımsız de�i�kenlerden “algılanan hizmet içi e�itim olanakları” 

ve “hizmet içie�itim yoluyla elde edilen kariyer kazançlarının algılanması” ile 

normatif ba�lılık arasında istatistiksel olarak anlamlı (p<0,01) pozitif bir ili�ki 

bulunmu�tur. Di�er ba�ımsız de�i�kenler olan “ö�renme motivasyonu”, “algılanan 

�ef deste�i”, “aynı seviyde çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması”, 

“deneyimli çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması”, “hizmet içi e�itim 

yoluyla elde edilen bireysel ve i� ile ilgili kazançlar” ile “normatif ba�lılık” arasında 

istatistiksel olarak anlamlı  herhangi bir ili�kisi bulunmamı�tır (p> 0,05). 

 

Tablo 34’de görülen regresyon analizi sonucuna göre sırasıyla; “agılanan 

hizmet içi e�itim olanakları”, “hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen kariyer 

kazançlarının algılanması” de�i�kenlerinin i�görenlerin “duygusal ba�lılıkları” 

üzerinde istatistiksel olarak anlamlı (p<0,01) bir etkisinin oldu�u , di�er ba�ımsız 

de�i�kenlerin ise “duygusal ba�lılık” üzerinde istatistiksel olarak (p>0,05) anlamlı 

bir etkisinin olmadı�ı ortaya çıkarılmı�tır.  

 

Tablo 34:  Normatif Ba�lılık Üzerinde Hizmet �çi E�itim Algılama Boyutlarının 
Etkisi 

 
BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Ö�renme Motivasyonu -0,026 -0,386 0,700 

Algılanan �ef Deste�i 0,089 1,295 0,196 

Aynı Seviyedeki Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanması 

-0,061 -1,105 0,270 

Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın Verdi�i 
Deste�in Algılanması 

0,101 1,623 0,106 

Algılanan Hizmet �çi E�itim 
Olanakları 

0,266 4,296 0,000 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Bireysel Kazançların Algılanması 

-0,027 -0,381 0,704 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Kariyer Kazançlarının Algılanması 

0,205 3,056 0,002 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
�� ile �lgili Kazançların Algılanması 

0,046 0,767 0,443 

F= 11,842 R2 = 0,250 p= 0,000* 

      
 *p <0,001     
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Tablo 35: Ara�tırma Hipotezlerinin Listesi 
 

H�POTEZLER RED / KABUL 
H1: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin ö�renme 
motivasyonu ile duygusal ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki 
vardır. 

Red 

H2: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin ö�renme 
motivasyonu ile devam ba�lılı�ı arasında negatif bir ili�ki 
vardır. 

Red 

H3: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin ö�renme 
motivasyonu ile normatif ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki 
vardır. 

Red 

H4a: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi 
e�itim ile ilgili algıladı�ı �ef deste�i ile duygusal ba�lılı�ı 
arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Kabul / β:0,176** 

H4b: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi 
e�itim ile ilgili aynı seviyedeki arkada� deste�ini algılaması ile 
duygusal ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

H4c: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi 
e�itim ile ilgili deneyimli arkada� deste�ini algılaması ile 
duygusal ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

H5a: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi 
e�itim ile ilgili algıladı�ı �ef deste�i ile devam  ba�lılı�ı 
arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

H5b: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi 
e�itim ile ilgili aynı seviyedeki arkada� deste�ini algılaması ile 
devam ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

H5c: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi 
e�itim ile ilgili deneyimli arkada� deste�ini algılaması ile devam 
ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

H6a: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi 
e�itim ile ilgili �ef deste�ini algılaması ile normatif ba�lılı�ı 
arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

H6b: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi 
e�itim ile ilgili aynı seviyedeki arkada� deste�ini algılaması ile 
normatif ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

H6c: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi 
e�itim ile ilgili deneyimli arkada� deste�ini algılaması ile 
normatif ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

 
  * p<0,05 
** p<0,01
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Tablo 35’in Devamı 
 

H7: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin algıladı�ı 
hizmet içi e�itim olanakları ile duygusal ba�lılı�ı arasında 
pozitif bir ili�ki vardır. 

Kabul / β: 0,128* 

H8: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin algıladı�ı 
hizmet içi e�itim olanakları ile devam ba�lılı�ı arasında negatif 
bir ili�ki vardır. 

Red 

H9: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin algıladı�ı 
hizmet içi e�itim olanakları ile normatif ba�lılı�ı arasında 
pozitif bir ili�ki vardır. 

Kabul / β:0,266** 

H10a: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin e�itimden 
elde edece�i bireysel kazançları algılaması ile duygusal ba�lılı�ı 
arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

H10b: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin e�itimden 
elde edece�i kariyer kazançlarını algılaması ile duygusal 
ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Kabul / β:0,184** 

H10c: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin e�itimden 
elde edece�i i� ile ilgili kazançları algılaması ile duygusal 
ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

H11a: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin e�itimden 
elde edece�i bireysel kazançları algılaması ile devam ba�lılı�ı 
arasında negatif bir ili�ki vardır. 

Red 

H11b: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin e�itimden 
elde edece�i kariyer kazançlarını  algılaması ile devam ba�lılı�ı 
arasında negatif bir ili�ki vardır. 

Red 

H11c: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin e�itimden 
elde edece�i i� ile ilgili kazançları algılaması ile devam ba�lılı�ı 
arasında negatif bir ili�ki vardır. 

Red 

H12a: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin e�itimden 
elde edece�i bireysel kazançları algılaması ile normatif ba�lılı�ı 
arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

H12b: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin e�itimden 
elde edece�i kariyer kazançlarını algılaması ile normatif 
ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Kabul / β:0,205** 

H12c: Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin e�itimden 
elde edece�i i� ile ilgili kazançları algılaması ile normatif 
ba�lılı�ı arasında pozitif bir ili�ki vardır. 

Red 

  
 * p<0,05 
** p<0,01 
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3.3.11.  Örgütsel Ba�lılı�a Etkileri Açısından Hizmet �çi E�itim Algılama 

Boyutları Arasındaki Ara De�i�ken Etkileri 

 

Hizmet içi e�itim algılama boyutlarının örgütsel ba�lılı�ın boyutlarına olan 

etkilerinde boyutlar arasında bir ara de�i�ken etkisinin olup olmadı�ı tespit edilmeye 

çalı�ılmı�tır. Bu nedenle, hizmet içi e�itim algılamalarının örgütsel ba�lılı�ın 

boyutlarına olan etkileri ölçüldükten sonra örgütsel ba�lılık boyutları üzerinde 

anlamlı etkisi olan hizmet içi e�itim algılama boyutları sistemden çıkarılıp geriye 

kalan hizmet içi algılama de�i�kenlerin örgütsel ba�lılı�ın boyutları üzerinde anlamlı 

etkisinin olup olmadı�ına bakılmı�tır. Di�er bir ifadeyle, hizmet içi e�itim algılama 

de�i�keninde yer alan, örgütsel ba�lılı�ın boyutları üzerinde do�rudan anlamlı etkisi 

olan boyutların, do�rudan anlamlı etkisi olmayan boyutlar üzerindeki gölgeleme 

etkisi belirlenmeye çalı�ılmı�tır. Daha sonra örgütsel ba�lılı�ın boyutları üzerinde 

etkisi oldu�u belirlenen bu de�i�kenlerin dolaylı etkisini belirlemek amacıyla, hizmet 

içi e�itim algılama de�i�kenleri arasındaki korelasyonel ili�kiye bakılmı�tır 

 

3.3.11.1. Duygusal Ba�lılı�a Etkileri Açısından Hizmet �çi E�itim Algılama 

Boyutları Arasındaki Ara De�i�ken Etkileri 

 

Hizmet içi e�itim algılama boyutlarının; ö�renme motivasyonu, algılanan �ef 

deste�i, aynı seviyedeki çalı�an arkada�ın verdi�i deste�in algılanması, deneyimli 

çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması, algılanan hizmet içi e�itim 

olanakları, hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel kazançların algılanması, 

kariyer kazançlarının algılanması, i� ile ilgili kazançların algılanması boyutlarının 

hangilerinin duygusal ba�lılık üzerinde anlamlı etkisinin oldu�u daha önce yapılan 

çoklu regresyon analizi sonuçlarında görülmektedir (bkz. Tablo 32). Tablo 32’den de 

görüldü�ü üzere algılanan �ef deste�i (p<0,01), algılanan hizmet içi e�itim olanakları 

(p<0,05) ve hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen kariyer kazançlarının algılanması 

(p<0,01) de�i�kenlerinin duygusal ba�lılı�ı etkiledi�i görülmektedir.  

 

Ancak ara de�i�ken prosedürüne göre anlamlı olan ba�ımsız de�i�kenler 

modelden çıkartıldı�ında modeldeki gölgelenen de�i�kenler açı�a çıkmaktadır 
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(Baron ve Kenny, 1986). “Algılanan �ef deste�i”, “Algılanan hizmet içi e�itim 

olanakları”, “Hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen kariyer kazançlarının algılanması” 

de�i�kenleri modelden çıkartıldı�ında, Tablo 36’dan da görüldü�ü üzere Model 1’de 

(M1) yer alan hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin aslında duygusal ba�lılık 

üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin oldu�u, di�er bir ifadeyle modelden 

çıkarılan hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin Model 1’deki; ö�renme 

motivasyonu, deneyimli çalı�ma arkada�ın deste�i, hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen 

bireysel kazançların etkisini (β: 0,473*) gölgeledi�i görülmektedir (bkz. �ekil 15).  

 

Model 1’deki üç de�i�kenle birlikte sisteme girildi�inde duygusal ba�lılı�a 

istatistiksel olarak anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen Model 2’de yer alan “Hizmet 

içi e�itim yoluyla elde edilen i� kazançları” de�i�keninin, yüksek olmasa da duygusal 

ba�lılık üzerinde istatistiksel olarak bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Buna göre, 

Model’de yer alan de�i�kenlerin Model 2’de yer alan de�i�kenin duygusal ba�lılı�a 

olan etkisini (β: 0,171**) gölgeledi�i görülmektedir (bkz. �ekil 15). 

 

Hizmet içi e�itim algılama de�i�kenleri arasında yer alan, “Aynı seviyedeki 

çalı�an arkada�ın e�itim konusunda verdi�i deste�in algılanması” ba�ımsız 

de�i�keninin duygusal ba�lılık üzerinde istatistiksel (p>0,05) olarak anlamlı bir etkisi 

olmadı�ı ortaya çıkarılmı� olup daha sonra yapılacak analizlere bu de�i�ken dahil 

edilmemi�tir. 

 

Tablo 36:  Duygusal Ba�lılı�a Etkileri Açısından Hizmet �çi E�itim Boyutları 
Arasındaki Ara De�i�ken Etkileri 

 

M BA�IMSIZ DE���KENLER 
STD. 

BETA T 
ADJUSTED 

R2 F 
Ö�renme Motivasyonu 0,154 2,333*** 

Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanması 0,142 2,386*** 

1 
  
  

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Bireysel Kazançların 
Algılanması 

0,261 4,010* 

0,219 
17,462* 

 
 

2 
  

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen �� Kazançlarının 
Algılanması 

0,171 3,198** 0,03 
 

5,194** 
 

 
*p <0,001    ** p<0,01    *** p<0,05 
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 Tablo 36’da görülen, Model 1’de yer alan ba�ımsız de�i�kenlerin, duygusal 

ba�lılı�a do�rudan anlamlı etkisi bulunan de�i�kenler (bkz. Tablo 32) üzerindeki 

etkisini göstermek ve Model 2’de yer alan ba�ımsız de�i�kenin Model 1’de yer alan 

de�i�kenler üzerinindeki etkisini göstermek için yapılan regresyon analizi bulguları 

ve detayları devam eden analizlerdeki ilgili tablolarda sunulmu�tur. 

 

Tablo 37: Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Algılanan �ef Deste�ine Etkisi 
 

BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Ö�renme Motivasyonu 0,171 2,949 0,003 

Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanması 

0,237 4,471 0,000 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Bireysel Kazançların 
Algılanması 

0,349 6,205 0,000 

F= 58,862 R2 = 0,376 p= 0,000* 

 
*p <0,001     

 
 
Tablo 37’den de görüldü�ü gibi Model 1’de yer alan hizmet içi e�itim 

algılamaları de�i�kenlerinden deneyimli çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in 

algılanması ile hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel kazançların algılanması 

de�i�kenlerinin p<0,001 seviyesinde, ö�renme motivasyonu de�i�keninin ise p<0,01 

seviyesinde istatistiksel olarak algılanan �ef deste�i de�i�keni üzerinde anlamlı 

etkisinin oldu�u görülmektedir. 

 

�ekil 11: Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Algılanan �ef  Deste�ine Etkisi 
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Tablo 38:  Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Algılanan Hizmet �çi E�itim 
Olanaklarına Etkisi 

 
BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Ö�renme Motivasyonu -0,003 -0,043 0,965 

Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın Verdi�i 
Deste�in Algılanması 

0,147 2,383 0,018 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Bireysel Kazançların 
Algılanması 

0,321 4,925 0,000 

F= 18,777 R2 = 0,161 p= 0,000* 

 
*p <0,001     

 
 
Tablo 38’den de görüldü�ü üzere, deneyimli çalı�ma arkada�ının verdi�i 

deste�in algılanması (p<0,05) ile hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel 

kazançların algılanması (p<0,001) de�i�kenlerinin algılanan hizmet içi e�itim 

olanakları de�i�kenine istatistiksel olarak anlamlı etkisinin oldu�u görülmektedir. 

Ö�renme motivasyonu de�i�keninin ise algılanan hizmet içi e�itim olanakları 

de�i�keni üzerinde istatistiksel olarak (p>0,05) anlamlı etkisinin olmadı�ı 

görülmektedir. 

 

�ekil 12:  Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Algılanan Hizmet �çi E�itim 
Olanaklarına Etkisi 
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Tablo 39:  Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Hizmet �çi E�itim Yoluyla  Elde 
Edilen Kariyer Kazançlarının Algılanmasına Etkisi 

 
BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Ö�renme Motivasyonu 0,123 1,989 0,048 

Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanması 

0,031 0,541 0,589 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Bireysel Kazançların 
Algılanması 

0,446 7,433 0,000 

F= 39,752 R2 = 0,289 p= 0,000* 

 
*p <0,001     

 
 

Tablo 39’dan da görüldü�ü üzere, ö�renme motivasyonu (p<0,05) ile hizmet 

içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel kazançların algılanması (p<0,001) 

de�i�kenlerinin hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen kariyer kazançları de�i�keni 

üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Deneyimli 

çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması de�i�keninin ise hizmet içi e�itim 

yoluyla elde edilen kariyer kazançları de�i�keni üzerinde istatistiksel olarak (p>0,05) 

anlamlı etkisinin olmadı�ı görülmektedir. 

 

�ekil 13: Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Kariyer Kazançlarına Etkisi 
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Tablo 40: Model 2'de Yer Alan De�i�kenin Ö�renme Motivasyonuna Etkisi 
 

BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
�� ile �lgili Kazançların Algılanması 

0,089 1,532 0,126 

F= 2,348 R2 = 0,008 p= 0,126* 

 
*p> 0,05 

 
 
Tablo 40’dan da görüldü�ü üzere, hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen i� ile 

ilgili kazançların algılanmasının ö�renme motivasyonu üzerinde istatistiksel olarak  

(p> 0,05) anlamlı bir etkisinin olmadı�ı görülmektedir. 

 

Tablo 41:  Model 2'de Yer Alan De�i�kenin Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın Verdi�i 
Deste�in Algılanmasına Etkisi 

 
BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen �� ile �lgili Kazançların 
Algılanması 

0,010 0,164 0,870 

F= 0,027 R2 =  0,000 p= 0,870* 

 
*p> 0,05 

 

Talo 41’den de görüldü�ü üzere, hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen i� ile 

ilgili kazançların algılanması de�i�keninin deneyimli çalı�ma arkada�ın hizmet içi 

e�itim konusunda verdi�i deste�in algılanması de�i�keni üzerinde istatistiksel olarak 

(p> 0,05) anlamlı bir etkisinin olmadı�ı görülmektedir. 

 

Tablo 42:  Model 2'de Yer Alan De�i�kenin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Bireysel Kazançlara Etkisi 

 
BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen �� ile 
�lgili Kazançların Algılanması 

0,242 4,279 0,000 

F=  18,312 R2 =  0,059 p= 0,000* 

 
*p< 0,001 
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Tablo 42’den de görüldü�ü üzere, hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen i� ile 

ilgili kazançların algılanmasının hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel 

kazançların algılanması üzerine istatistiksel (p<0,001) olarak anlamlı etkisinin 

oldu�u görülmektedir. 

 

�ekil 14’den de görüldü�ü gibi Model 2 de yer alan, hizmet içi e�itim yoluyla elde 

edilen i� ile ilgili kazançların algılanması de�i�keninin istatistiksel olarak sadece hizmet içi 

e�itim yoluyla ede edilen bireysel kazançların algılanmasını etkiledi�i görülmektedir. 

 

�ekil 14: Model 2'de Yer Alan De�i�kenin Model 1'de Yer Alan De�i�kenlere Etkisi 
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�ekil 15: Duygusal Ba�lılık Üzerindeki Hizmet �çi E�itim Algılama De�i�kenlerinin Ara De��ken Etkisi 
 

                                        200                                        
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�ekil 15’den de görüldü�ü gibi duygusal ba�lılı�a etkileri açısından hizmet 

içi e�itim algılama de�i�keninin bütün boyutları çoklu regresyon analizine dahil 

edildi�inde; algılanan �ef deste�i, algılanan hizmet içi e�itim olanakları ve hizmet içi 

e�itim yoluyla elde edilen kariyer kazançlarının algılanması de�i�kenlerinin 

duygusal ba�lılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin oldu�u 

görülmektedir.  

 

Ayrıca, duygusal ba�lılık üzerinde do�rudan istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisi olmayan hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin duygusal ba�lılık ile 

dolaylı ili�kisini belirlemek için hizmet içi e�itim algılama de�i�kenleri arasındaki 

ili�kiye bakıldı�ında; ö�renme motivasyonu de�i�keninin, algılanan �ef deste�i ve 

kariyer kazançları yoluyla duygusal ba�lılık üzerinde anlamlı bir etkisinin oldu�u; 

çalı�ma arkada� deste�inin, algılanan �ef deste�i ve hizmet içi e�itim olanakları 

yoluyla duygusal ba�lılık üzerinde anlamlı bir etkisinin oldu�u; bireysel kazançlar 

de�i�keninin, algılanan �ef deste�i, algılanan hizmet içi e�itim olanakları ve kariyer 

kazançları de�i�kenleri yoluyla duygusal ba�lılık üzerinde anlamlı bir etkisinin 

oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Son olarak, duygusal ba�lılık üzerinde do�rudan 

anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen i� ile ilgili kazanç de�i�keninin, bireysel kazançlar 

yoluyla duygusal ba�lılık üzerinde etkisinin oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır.  

 

3.3.11.2. Devam Ba�lılı�ına Etkileri Açısından Hizmet �çi E�itim Algılama 

Boyutları Arasındaki Ara De�i�ken Etkileri 

 

Hizmet içi e�itim algılama boyutlarının; ö�renme motivasyonu, algılanan �ef 

deste�i, aynı seviyedeki çalı�an arkada�ın verdi�i deste�in algılanması, deneyimli 

çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması, algılanan hizmet içi e�itim 

olanakları, hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel kazançların algılanması, 

kariyer kazançlarının algılanması ve i� ile ilgili kazançların algılanması boyutlarının 

hangilerinin devam ba�lılı�ı üzerinde anlamlı etkisinin oldu�u daha önce yapılan 

çoklu regresyon analizi sonuçlarında görülmektedir (bkz. Tablo 33). Tablo 33’den de 

görüldü�ü üzere aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması 
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(p<0,001) ve algılanan hizmet içi e�itim olanakları (p<0,01) de�i�kenlerinin devam 

ba�lılı�ını etkiledi�i görülmektedir. 

 

Ancak ara de�i�ken prosedürüne göre, devam ba�lılı�ını etkileyen bu iki 

de�i�ken modelden çıkartıldı�ında modeldeki gölgelenen de�i�kenler açı�a 

çıkmaktadır (Baron ve Kenny, 1986). Di�er bir ifadeyle, “Aynı seviyedeki çalı�ma 

arkada�ın verdi�i deste�in algılanması” ve “Algılanan hizmet içi e�itim olanakları” 

de�i�kenleri modelden çıkartıldı�ında Tablo 43’den de görüldü�ü üzere Model 1’de 

(M1) yer alan hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin aslında devam ba�lılı�ı 

üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin oldu�u, di�er bir ifadeyle modelden 

çıkartılan hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin Model 1’deki de�i�kenlerin 

devam ba�lılı�ına etkisini (β:0,351*) gölgeledi�i görülmektedir (bkz. �ekil 22).  

  

Tablo 43:  Devam Ba�lılı�ına Etkileri Açısından Hizmet �çi E�itim Boyutları 
Arasındaki Ara De�i�ken Etkileri 

 

M BA�IMSIZ DE���KENLER 
STD. 

BETA T ADJUSTED R2 F 
Ö�renme Motivasyonu -172 -2,496*** 
Hizmet �çi E�itim Yoluyla 
Elde Edilen Kariyer 
Kazançlarının Algılanması 

0,137 2,010*** 

1 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla 
Elde Edilen �� Kazançlarının 
Algılanması 

0,205 3,461** 

0,140 9,036* 

Algılanan �ef Deste�i 0,165 2,355*** 2 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla 
Elde Edilen Bireysel 
Kazançların Algılanması 

0,151 2,220*** 
0,067 8,119* 

 3  Deneyimli Çalı�ma 
Arkada�ın Verdi�i Deste�in 
Algılanması  

0,134 2,324*** 0,015 5,401*** 

 
 *p <0,001    ** p<0,01  ***p<0,05 
 

 

Model 1’deki üç de�i�kenle birlikte sisteme girildi�inde istatistiksel olarak 

devam ba�lılı�ına anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen Model 2’de yer alan 

de�i�kenlerin, yüksek olmasa da devam ba�lılı�ı üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Buna göre, Model 1’de yer alan de�i�kenler, 
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Model 2’de yer alan de�i�kenlerin devam ba�lılı�ına olan etkisini (β: 0,277*) 

gölgeledi�i görülmektedir (bkz. �ekil 22). 

 

Di�er taraftan, Model 2’deki iki de�i�kenle birlikte sisteme girildi�inde 

istatistiksel olarak devam ba�lılı�ına etkisinin olmadı�ı görülen Model 3’de yer alan 

de�i�kenin, yüksek olmasa da devam ba�lılı�ı üzerinde istatistiksel olarak bir 

etkisinin oldu�u görülmektedir. Buna göre, Model 2’de yer alan de�i�kenler, Model 

3’de yer alan de�i�kenin devam ba�lılı�ına olan etkisini (β: 0,134***)  gölgeledi�i 

görülmektedir (bkz �ekil 22). 

 

Tablo 43’de görülen, Model 1’de yer alan ba�ımsız de�i�kenlerin devam 

ba�lılı�ına do�rudan anlamlı etkisi bulunan de�i�kenler (bkz. Tablo 33) üzerindeki 

etkisini göstermek, Model 2’de yer alan ba�ımsız de�i�kenin Model 1’de yer alan 

de�i�kenler üzerindeki etkisini göstermek ve Model 3’de yer alan de�i�keninin 

Model 2’de yer alan de�i�kenler üzerindeki etkisini göstermek için yapılan regresyon 

analizi bulguları ve detayları devam eden analizlerdeki ilgili tablolarda sunulmu�tur. 

 

Tablo 44:  Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Aynı Seviyedeki Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanmasına Etkisi 

 
BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Ö�renme Motivasyonu 0,173 2,867 0,004 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Kariyer Kazançlarının Algılanması 

0,008 0,119 0,905 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
�� Kazançlarının Algılanması 

-0,286 -4,762 0,000 

F=  11,083 R2 = 0,102 p= 0,000* 

 
*p <0,001     

 

Tablo 44’den de görüldü�ü üzere,  ö�renme motivasyonu de�i�keninin aynı 

seviyedeki çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması de�i�keni üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı (p<0,01) etkisinin oldu�u görülmektedir. Ayrıca, hizmet 

içi e�itim yoluyla elde edilen i� kazançlarının algılanması de�i�keninin aynı 

seviyedeki çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması de�i�keni üzerinde 
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istatistiksel olarak anlamlı (p<0,001) ancak negatif etkisinin oldu�u görülmektedir. 

Ancak, hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen kariyer kazançlarının algılanması 

de�i�keninin, algılanan aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in 

algılanması de�i�keni üzerinde istatistiksel olarak (p>0,05) anlamlı bir etkisinin 

olmadı�ı görülmektedir. 

 

�ekil 16:  Model 1'de Yer Alan De�ikenlerin Aynı Seviyedeki Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanmasına Etkisi 

 

 
 

 

Tablo 45:  Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Algılanan Hizmet �çi E�itim 
Olanaklarına Etkisi 

 
BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Ö�renme Motivasyonu 0,095 1,717 0,087 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Kariyer Kazançlarının Algılanması 

0,344 5,767 0,000 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
�� Kazançlarının Algılanması 

0,181 3,271 0,001 

F=  29,913 R2 =  0,234 p= 0,000* 

 
*p <0,001     

 

Tablo 45’den de görüldü�ü gibi Model 1’de yer alan hizmet içi e�itim 

algılama de�i�kenlerinden; hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen kariyer 

kazançlarının algılanmasının p<0,001 seviyesinde; hizmet içi e�itim yoluyla elde 
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edilen i� kazançlarının algılanmasının p<0,01 seviyesinde algılanan e�itim olanakları 

de�i�keni üzerinde istatistiksel olarak anlamlı etkilerinin oldu�u görülmektedir. 

Ancak ö�renme motivasyonu de�i�keninin algılanan hizmet içi e�itim olanakları 

de�i�keni üzerinde istatistiksel olarak (p>0,05) anlamlı etkisinin olmadı�ı 

görülmektedir.  

 

�ekil 17: Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Algılanan E�itim Olanaklarına Etkisi 
 

 
 

Tablo 46: Model 2'de Yer Alan De�i�kenlerin Ö�renme Motivasyonuna Etkisi 
 

BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Algılanan �ef Deste�i 0,248 4,422 0,000 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Bireysel Kazançların Algılanması 

0,411 7,316 0,000 

F=  75,874 R2 =  0,340 p= 0,000* 

 
*p <0,001     

 

Tablo 46’dan da görüldü�ü gibi Model 2’de yer alan de�i�kenlerin her 

ikisinin p<0,001 seviyesinde istatistiksel olarak ö�renme motivasyonu de�i�keni 

üzerinde anlamlı etkisinin oldu�u görülmektedir. 
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�ekil 18: Model 2'de Yer Alan De�i�kenlerin Ö�renme Motivasyonuna Etkisi 
 

                        
 

 

Tablo 47:  Model 2'de Yer Alan De�i�kenlerin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Kariyer Kazançlarının Algılanmasına Etkisi 

 
BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Algılanan �ef Deste�i 0,207 3,588 0,000 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Bireysel Kazançların Algılanması 

0,414 7,192 0,000 

F=  64,951 R2 =  0,306 p= 0,000* 

 
*p <0,001     

 

Tablo 47’den de görüldü�ü gibi Model 2’de yer alan de�i�kenlerin her 

ikisinin p<0,001 seviyesinde istatistiksel olarak hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen 

kariyer kazançlarının algılanması de�i�keni üzerinde anlamlı etkisin oldu�u 

görülmektedir. 
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�ekil 19:  Model 2'de Yer Alan De�i�kenlerin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Kariyer Kazançlarının Algılanmasına Etkisi 

 

 
 

Tablo 48:  Model 2'de Yer Alan De�i�kenlerin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen �� Kazançlarının Algılanmasına Etkisi 

 

BA�IMSIZ DE���KENLER 
Standart 

Beta 
t p 

Algılanan �ef Deste�i 0,111 1,657 0,099 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Bireysel Kazançların 
Algılanması 

0,183 2,738 0,007 

F=  10,584 R2 =  0,067 p= 0,000* 

 
*p <0,001     

 
 
Tablo 48’den de görüldü�ü gibi, hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen 

bireysel kazançların algılanması de�i�keninin p<0,01 seviyesinde istatistiksel olarak 

hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen i� kazançlarının algılanması de�i�keni üzerinde 

anlamlı bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Ancak algılanan �ef deste�i de�i�keninin 

istatistiksel olarak (p>0,05) hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen i� kazançlarının 

algılanması de�i�keni üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadı�ı görülmektedir. 
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�ekil 20:  Model 2'de Yer Alan De�i�kenlerin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen �� Kazançlarının Algılanmasına Etkisi 

 
 

 
 

Tablo 49: Model 3'de Yer Alan De�i�kenin Algılanan �ef  Deste�ine Etkisi 
 

BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın Verdi�i 
Deste�in Algılanması 

0,458 8,855 0,000 

F=  78,404 R2 =  0,209 p= 0,000* 

 
*p <0,001     

 

Tablo 49’dan da görüldü�ü gibi deneyimli çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in 

algılanması de�i�keninin p<0,001 seviyesinde istatistiksel olarak algılanan �ef 

deste�i üzerinde bir etkisin oldu�u görülmektedir.  

 

Tablo 50:  Model 3'de Yer Alan De�i�kenin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
Bireysel Kazançların Algılanmasına Etkisi 

 
BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın Verdi�i 
Deste�in Algılanması 

0,404 7,580 0,000 

F=  57,457 R2 =  0,163 p= 0,000* 

 
*p <0,001     
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Tablo 50’den de görüldü�ü gibi deneyimli çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in 

algılanması de�i�keninin p<0,001 seviyesinde istatistiksel olarak hizmet içi e�itim 

yoluyla elde edilen bireysel kazançların algılanması de�i�keni üzerinde bir etkisinin 

oldu�u görülmektedir.  

 

�ekil 21:  Model 3'de Yer Alan De�i�kenin Model 2'de Yer Alan De�i�kenler 
Üzerindeki Etkisi 
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�ekil 22: Devam Ba�lılı�ı Üzerindeki Hizmet �çi E�itim Algılama De�i�kenlerinin Ara De�i�ken Etkisi 
 

 
                                                   210 
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�ekil 22’den de görüldü�ü gibi devam ba�lılı�ına etkileri açısından hizmet içi 

e�itim algılama de�i�keninin bütün boyutları çoklu regresyon analizine dahil 

edildi�inde; aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması ve 

algılanan hizmet içi e�itim olanakları de�i�kenlerinin devam ba�lılı�ı üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin oldu�u görülmektedir. 

 

Ayrıca, devam ba�lılı�ı üzerinde do�rudan istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisi olmayan hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin devam ba�lılı�ı ile dolaylı 

ili�kisini belirlemek için hizmet içi e�itim algılama de�i�kenleri arasındaki ili�kiye 

bakıldı�ında; devam ba�lılı�ı üzerinde do�rudan anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen 

ö�renme motivasyonu de�i�keninin, aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ın verdi�i 

destek yoluyla devam ba�lılı�ı üzerinde etkisinin oldu�u; kariyer kazançları 

de�i�keninin, algılanan hizmet içi e�itim olanakları yoluyla devam ba�lılı�ı üzerinde 

bir etkisinin oldu�u; i� kazançları de�i�keninin, aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ın 

deste�i ve algılanan hizmet içi e�itim olanakları de�i�kenleri yoluyla devam ba�lılı�ı 

üzerinde bir etkisinin oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Ayrıca, devam ba�lılı�ı üzerinde 

do�rudan anlamlı bir etkisinin olmadı�ı görülen algılanan �ef deste�i de�i�keninin, 

ö�renme motivasyonu ve kariyer kazançları de�i�kenleri yoluyla devam ba�lılı�ı 

üzerinde bir etkisinin oldu�u; bireysel kazançlar de�i�keninin, ö�renme 

motivasyonu, kariyer kazançları ve i� kazançları yoluyla devam ba�lılı�ı üzerinde bir 

etkisinin oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Son olarak, devam ba�lılı�ı üzerinde anlamlı 

bir etkisinin olmadı�ı görülen deneyimli çalı�ma arkada�ın verdi�i destek 

de�i�keninin, algılanan �ef deste�i ve bireysel kazançlar yoluyla devam ba�lılı�ı 

üzerinde bir etkisinin oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

 

3.3.11.3. Normatif Ba�lılı�a Etkileri Açısından Hizmet �çi E�itim Algılama 

Boyutları Arasındaki Ara De�i�ken Etkileri 

 

Hizmet içi e�itim algılama boyutlarının; ö�renme motivasyonu, algılanan �ef 

deste�i, aynı seviyedeki çalı�an arkada�ın verdi�i deste�in algılanması, deneyimli 

çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması, algılanan hizmet içi e�itim 

olanakları, hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel kazançların algılanması, 
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kariyer kazançlarının algılanması ve i� ile ilgili kazançların algılanması boyutlarının 

hangilerinin normatif ba�lılık üzerinde anlamlı etkisinin oldu�u daha önce yapılan 

çoklu regresyon analizi sonuçlarında  görülmektedir (bkz. Tablo 34). Tablo 34’den 

de görüldü�ü üzere algılanan hizmet içi e�itim olanakları (p<0,001) ve hizmet içi 

e�itim yoluyla elde edilen kariyer kazançların algılanması (p<0,01) de�i�kenlerinin 

normatif ba�lılı�ı etkiledi�i görülmektedir.  

 

Ancak ara de�i�ken prosedürüne göre, normatif ba�lılı�ı etkileyen bu iki 

de�i�ken modelden çıkartıldı�ında modeldeki gölgelenen de�i�kenler açı�a 

çıkmaktadır (Baron ve Kenny, 1986). Di�er bir ifadeyle, “Algılanan hizmet içi 

e�itim olanakları” ve “Hizmet içi e�itim yoluyla yoluyla elde edilen kariyer 

kazançlarının algılanması” de�i�kenleri modelden çıkartıldı�ında Tablo 51’den de 

görüldü�ü üzere Model 1’de (M1) yer alan hizmet içi e�itim algılama 

de�i�kenlerinin aslında normatif ba�lılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisinin oldu�u, di�er bir ifadeyle modelden çıkarılan hizmet içi e�itim algılama 

de�i�kenlerinin (bkz. Tablo 34) Model 1’deki de�i�kenlerin normatif ba�ılı�a 

etkisini (β: 0,397*) gölgeledi�i görülmektedir (bkz. �ekil 29).  

 

Model 1’deki iki de�i�kenle birlikte sisteme girildi�inde istatistiksel olarak 

normatif ba�lılı�a anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen Model 2’de yer alan; deneyimli 

çalı�ma arkada�ın verdi�i destek ve hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel 

kazançların algılanması de�i�kenlerinin normatif ba�lılık üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Buna göre, Model 1’de yer alan 

de�i�kenler, Model 2’de yer alan de�i�kenlerin normatif ba�lılı�a olan etkisini (β: 

0,323*) gölgeledi�i görülmektedir (bkz. �ekil 29). 

 

Di�er taraftan Model 2’deki iki de�i�kenle birlikte sisteme girildi�inde 

istatistiksel olarak normatif ba�lılı�a anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen Model 3’de 

yer alan; ö�renme motivasyonu ve aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ın verdi�i destek 

de�i�kenlerinin normatif ba�lılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin 

oldu�u görülmektedir. Buna göre, Model 2’de yer alan  de�i�kenler, Model 3’de yer 
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alan de�i�kenlerin normatif ba�lılı�a olan etkisini (β: 0,223**) gölgeledi�i 

görülmektedir (bkz. �ekil 29). 

 

Tablo 51:  Normatif Ba�lılı�a Etkileri Açısından Hizmet �çi E�itim Algılama 
Boyutları Arasındaki Ara De�i�ken Etkileri 

 

M 
BA�IMSIZ 

DE���KENLER 
STD. 

BETA T ADJUSTED R2 F 

Algılanan �ef Deste�i 0,192 2,752** 
1 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla 
Elde Edilen �� Kazançlarının 
Algılanması 

0,159 2,688** 
0,140 8,898* 

Deneyimli Çalı�ma 
Arkada�ın Verdi�i Deste�in 
Algılanması 

0,158 2,465*** 
2 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla 
Elde Edilen Bireysel 
Kazançların Algılanması 

0,196 2,855** 

0,092 8,443* 

Ö�renme Motivasyonu 0,207 3,589* 3 
  

Aynı Seviyedeki Çalı�ma 
Arkada�ın Verdi�i Deste�in 
Algılanması 

-0,117 -2,027*** 

0,043 
 

7,604** 
 

 
 *p <0,001    ** p<0,01  *** p<0,05   

 

Tablo 51’de görülen, Model 1’de yer alan ba�ımsız de�i�kenlerin, normatif 

ba�lılı�a do�rudan anlamlı etkisi bulunan de�i�kenler (bkz. Tablo 34) üzerindeki 

etkisini göstermek, Model 2’de yer alan de�i�kenlerin Model 1’de yer alan 

de�i�kenler üzerinindeki etkisini göstermek ve ayrıca Model 3’de yer alan 

de�i�kenlerin Model 2’de yer alan de�i�kenler üzerindeki etkisini göstermek için 

yapılan regresyon analizi bulguları ve detayları devam eden analizlerdeki ilgili 

tablolarda sunulmu�tur. 
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Tablo 52:  Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Algılanan Hizmet �çi E�itim 
Olanaklarına Etkisi 

 
BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Algılanan �ef Deste�i 0,382 7,342 0,000 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
�� Kazançlarının Algılanması 

0,238 4,588 0,000 

F=  46,543 R2 =  0,240 p= 0,000* 

 
*p <0,001     

 
 
Tablo 52’den de görüldü�ü gibi Model 1’de yer alan de�i�kenlerin her 

ikisinin p<0,001 seviyesinde istatistiksel olarak algılanan hizmet içi e�itim olanakları 

de�i�keni üzerinde anlamlı etkisinin oldu�u görülmektedir. 

 

�ekil 23:  Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Algılanan Hizmet �çi E�itim 
Olanaklarına Etkisi 

 

 
 

Tablo 53:  Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Kariyer Kazançlarının Algılanmasına Etkisi 

 
BA�IMSIZ DE���KENLER Standart Beta t p 

Algılanan �ef Deste�i 0,371 7,286 0,000 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde Edilen 
�� Kazançlarının Algılanması 

0,298 5,856 0,000 

F=  55,002 R2 =  0,272 p= 0,000* 

 
*p <0,001     
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Tablo 53’den de görüldü�ü gibi Model 1’de yer alan de�i�kenlerin her 

ikisinin p<0,001 seviyesinde istatistiksel olarak hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen 

kariyer kazançları de�i�keni üzerinde anlamlı etkisinin oldu�u görülmektedir. 

 

�ekil 24:  Model 1'de Yer Alan De�i�kenlerin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Kariyer Kazançlarının Algılanmasına Etkisi 

 
 

 

 

 

Tablo 54: Model 2'de Yer Alan De�i�kenlerin Algılanan �ef  Deste�ine Etkisi 
 

BA�IMSIZ DE���KENLER 
Standart 

Beta 
t p 

Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanması 

0,286 5,594 0,000 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Bireysel Kazançların 
Algılanması 

0,422 8,265 0,000 

F=  81,804 R2 =  0, 358 p= 0,000* 

 

*p <0,001     
 

Tablo 54’den de görüldü�ü gibi Model 2’de yer alan de�i�kenlerin her 

ikisinin p<0,001 seviyesinde istatistiksel olarak algılanan �ef deste�i de�i�keni 

üzerinde anlamlı etkisinin oldu�u görülmektedir. 
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�ekil 25: Model 2'de Yer Alan De�i�kenlerin Algılanan �ef Deste�ine Etkisi 
 

 
 

 

Tablo 55:  Model 2'de Yer Alan De�i�kenlerin  Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen �� Kazançlarının Algılanmasına Etkisi 

 

BA�IMSIZ DE���KENLER 
Standart 

Beta 
t p 

Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanması 

-0,108 -1,744 0,082 

Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Bireysel Kazançların 
Algılanması 

0,286 4,632 0,000 

F=  10,740 R2 =  0,068 p= 0,000* 

 

*p <0,001     
 

Tablo 55’den de görüldü�ü gibi Model 2’de yer alan hizmet içi e�itim 

yoluyla elde edilen bireysel kazançların algılanması de�i�keninin istatistiksel olarak 

p<0,001 seviyesinde hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen i� kazançlarının 

algılanması de�i�keni üzerinde anlamlı etkisinin oldu�u görülmektedir. Ayrıca, 

Model 2’de yer alan  deneyimli çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması 

de�i�keninin istatistiksel olarak (p>0,05) hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen i� 

kazançlarının algılanması de�i�keni üzerinde etkisinin olmadı�ı görülmektedir. 
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�ekil 26:  Model 2'de Yer Alan De�i�kenlerin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen �� Kazançlarının Algılanmasına Etkisi 

 

 
 

Tablo 56: Model 3'de Yer Alan De�i�kenlerin Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanmasına Etkisi 

 

BA�IMSIZ DE���KENLER 
Standart 

Beta 
t p 

Ö�renme Motivasyonu 0,466 8,923 0,000 

Aynı Seviyedeki Çalı�ma 
Arkada�ın Verdi�i Deste�in 
Algılanması 

-0,011 -0,207 0,837 

F=  40,456 R2 =  0,216 p= 0,000* 

 

*p <0,001     
 

Tablo 56’dan da görüldü�ü gibi Model 3’de yer alan ö�renme motivasyonu 

de�i�keninin istatistiksel olarak p<0,001 seviyesinde deneyimi çalı�ma arkada�ın 

verdi�i deste�in algılanması de�i�keni üzerinde anlamlı etkisinin oldu�u 

görülmektedir. Ayrıca, Model 3’de yer alan aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ın 

verdi�i deste�in algılanması de�i�keninin istatistiksel olarak (p>0,05) deneyimli 

çalı�ma arkada�ın verdi�i deste�in algılanması de�i�kenine etkisinin olmadı�ı 

görülmektedir. 
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�ekil 27:  Model 3'de Yer Alan De�i�kenlerin Deneyimli Çalı�ma Arkada�ın 
Verdi�i Deste�in Algılanmasına Etkisi 

 
 

 
 

Tablo 57:  Model 3’de Yer Alan De�i�kenlerin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Bireysel Kazançların Algılanmasına Etkisi 

 

BA�IMSIZ DE���KENLER 
Standart 

Beta 
t p 

Ö�renme Motivasyonu 0,564 11,504 0,000 

Aynı Seviyedeki Çalı�ma 
Arkada�ın Verdi�i Deste�in 
Algılanması 

-0,098 -2,007 0,046 

F=  66,222 R2 =  0,311 p= 0,000* 

 

*p <0,001     
 

Tablo 57’den de görüldü�ü üzere Model 3’de yer alan ö�renme motivasyonu 

de�i�keninin istatistiksel olarak p<0,001 seviyesinde hizmet içi e�itim yoluyla elde 

edilen bireysel kazançların algılanması de�i�keni üzerinde anlamlı etkisinin oldu�u, 

aynı seviyedeki çalı�an arkada�ın verdi�i deste�in istatisksel olarak p<0,05 

seviyesinde hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel kazançların algılanması 

de�i�keni üzerinde anlamlı negatif etkisinin oldu�u görülmektedir. 
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�ekil 28:  Model 3'de Yer Alan De�i�kenlerin Hizmet �çi E�itim Yoluyla Elde 
Edilen Bireysel Kazançların Algılanmasına Etkisi 
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�ekil 29: Normatif Ba�lılık Üzerindeki Hizmet �çi E�itim Algılama De�i�kenlerinin Ara De�i�ken Etkisi 
 

                                                  220 
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�ekil 29’dan da görüldü�ü gibi normatif ba�lılı�a etkileri açısından hizmet içi 

e�itim algılama de�i�keninin bütün boyutları çoklu regresyon analizine dahil 

edildi�inde; algılanan hizmet içi e�itim olanakları ve hizmet içi e�itim yoluyla elde 

edilen kariyer kazançları de�i�kenlerinin normatif ba�lılık üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkisinin oldu�u görülmektedir. 

 
 Ayrıca, normatif ba�lılık üzerinde do�rudan istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisi olmayan hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin normatif ba�lılık ile 

dolaylı ili�kisini belirlemek için hizmet içi e�itim algılama de�i�kenleri arasındaki 

ili�kiye bakıldı�ında; algılanan �ef deste�i de�i�keninin, algılanan hizmet içi e�itim 

olanakları ve kariyer kazançları de�i�kenleri yoluyla normatif ba�lılık üzerinde 

etkisinin oldu�u; i� kazançları de�i�keninin, kariyer kazançları de�i�keni yoluyla 

normatif ba�lılık üzerinde etkisinin oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Ayrıca, normatif 

ba�lılık üzerinde do�rudan anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen deneyimli çalı�ma 

arkada�ı deste�i de�i�keninin, algılanan �ef deste�i yoluyla normatif ba�lılık 

üzerinde etkisinin oldu�u; bireysel kazançlar de�i�keninin, algılanan �ef deste�i ve i� 

kazançları de�i�kenleri yoluyla normatif ba�lılık üzerinde etkisinin oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. Son olarak, normatif ba�lılık üzerinde do�rudan anlamlı bir etkisinin 

olmadı�ı görülen ö�renme motivasyonu de�i�keninin, deneyimli çalı�ma arkada�ı 

deste�i ve bireysel kazanç de�i�kenleri yoluyla normatif ba�lılık üzerinde etkisinin 

oldu�u; aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ın verdi�i destek de�i�keninin, bireysel 

kazançlar yoluyla normatif ba�lılık üzerinde etkisinin oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 
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SONUÇ VE ÖNER�LER 

 

Bu tez çalı�masının temel amacı, konaklama i�letmelerinde çalı�an 

i�görenlerin; örgütün sa�lamı� oldu�u hizmet içi e�itim olanakları, yönetici ve 

çalı�ma arkada�larının hizmet içi e�itim konusunda deste�i, ö�renme motivasyonu, 

hizmet içi e�itimden elde edilecek kazançlar ile ilgili algı düzeylerinin örgütsel 

ba�lılık düzeyleri ile ili�kisinin ve hizmet içi e�itim de�i�kenlerinin örgütsel ba�lılık 

boyutları üzerindeki etkilerinin ortaya çıkarılması amaçlanmı�tır.  

 

Belirlenen amaçlar do�rultusunda kurulan hipotezlerin test edilmesinden önce 

verilerin toplanmasında kullanılan anketin geçerlili�i ve güvenilirl�i test edilmi�tir. 

Anketin yapı geçerlili�ini ölçmek için yapılan faktör analizi sonuçlarına göre hem 

ba�ımsız hem de ba�ımlı de�i�kene ait ifadelerin faktör yüklerinin 0,50 den büyük 

bulunmu� olup faktör analizinin uygulanabilmesi için gerekli örneklem sayısının ön 

ko�ulu olan Kaiser-Meyer-Olkin örneklem de�eri, ba�ımsız de�i�ken için 0,916 

(p<.001), ba�ımlı de�i�ken için 0,918 (p<.001) bulunmu�tur. Yapılan faktör analizi 

sonucu, sadece hizmet içi e�itim ile ilgili çalı�ma arkada�larının verdi�i deste�in 

algılanması boyutunun farklı iki boyuta ayrıldı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. Elde edilen 

faktörlere ait güvenilirlik katsayılarının tümü 0,76 ve 0,96 arasında de�i�mektedir. 

Bu sonuçlara göre kullanılan anketin hem geçerlili�i hem de güvenilirli�i 

sa�lanmı�tır. 

 

Bu tez çalı�masında elde edilen sonuçlar, yapılan alan ara�tırması ile toplanan 

verilerin analizlerinden elde edilen bulgulardan olu�maktadır. Hizmet içi e�itim 

algılamaları ile örgütsel ba�lılık ili�kisini göstermek için kurulan modeldeki 

de�i�kenlere ait hipotezler, �zmir’de faaliyet gösteren dört ve be� yıldızlı 13 otel 

i�letmesinin toplam 298 çalı�anından anket yoluyla toplanan verilerle test edilmi�tir. 

Elde edilen bilgilerin konaklama i�letmelerinde çalı�an yöneticiler, uygulamacılar ve 

akademisyenlere önemli bilgiler sa�layaca�ı dü�ünülmektedir. 

 

Geçerlili�i ve güvenilirli�i kanıtlanmı� anket formu ile toplanan veriler 

ortalama, t-testi, ANNOVA (one-way), korelasyon ve regresyon analizleri 
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kullanılarak de�erlendirilmi�tir. Yapılan çe�itli analizler sonucu elde edilen sonuçlar 

�u �ekilde özetlenebilir;  

 

��görenlerin hizmet içi e�itim algı düzeyleri ortalamaları incelendi�inde 

ö�renme motivasyonlarının, �eflerinin kendilerine verdi�i deste�in ve hizmet içi 

e�itime katılarak elde edecekleri bireysel kazanç algılamalarının yüksek oldu�u 

görülmektedir. Bu sonuçlara göre i�görenlerin e�itim programlarına katılımını 

etkileyen en önemli unsurlardan biri olan ö�renme motivasyonunun yüksek olması 

i�görenlerin tutumlarını, motivasyonlarını ve i�letmede kalma e�ilimlerini 

etkilemektedir. Ö�renme motivasyonu yüksel olan i�görenlere sa�lanacak e�itim 

olanaklarının yüksek olması i�görenlerin i�lerindeki ba�arısını dolayısıyla i�letme 

ba�arısını etkileyebilece�i dü�ünülmektedir. Ancak çalı�mada, ö�renme motivasyonu 

algılamaları ile kar�ıla�tırıldı�ında i�görenlere sa�lanan e�itim olanaklarının daha 

dü�ük oldu�u görülmektedir. Bu durumda, konaklama i�letmelerinde çalı�an 

yöneticilerin ö�renme motivasyonu yüksek olan i�görenlere daha fazla e�itim 

olana�ı sa�laması gerekti�i dü�ünülmektedir. Nitekim yapılan bir çalı�mada yönetici 

deste�inin, örgütsel ba�lılı�ın duygusal boyutuyla yüksek düzeyde bir ili�kisinin 

oldu�u ortaya çıkartılmı�tır (Jonier ve Bakalis, 2006:448).  

 

��görenlerin aynı seviyedeki çalı�ma arkada�larından hizmet içi e�itim 

konusunda aldı�ı destek ile ilgili algı düzeyleri ortalamaları incelendi�inde, bu 

de�i�kenin en dü�ük ortalamaya sahip oldu�u görülmektedir. Buna göre konaklama 

i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin aynı seviyedeki çalı�tıkları arkada� deste�inin 

artırılması gerekti�i söylenebilir. Her i�letmede oldu�u gibi konaklama 

i�letmelerinde de takım çalı�masının önemli oldu�u dü�ünüldü�ünde i�görenlerin 

aynı seviyede çalı�ma arkada�larının verdi�i deste�in artırılması ve i�görenler arası 

rekabetin yıkıcı de�il yapıcı olması için gerekli çalı�maların yöneticiler tarafından 

göz önünde bulundurulması gerekti�i dü�ünülmektedir. Çünkü yapılan bir çalı�mada, 

çalı�ma arkada�larının birbirlerine destek olması i�görenlerin duygusal ba�lılı�ını 

artırmaktadır (Joiner ve Bakalis, 2006:448). 
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Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin demografik özeliklerinin 

hizmet içi e�itim algılamaları de�i�kenlerine göre anlamlı farkın olup olmadı�ı 

ortaya koymak için yapılan analiz sonuçlarına göre cinsiyet, turizm e�itim durumu, 

e�itim durumu, çalı�ılan departman, görev, sektörde çalı�ma süresi ve konaklama 

i�letmesinin statüsü de�i�kenlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farkın 

olmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır.  

 

Di�er taraftan ya� de�i�kenleri arasında kariyer kazanç algılamaları açısından 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmu�tur. Buna göre, i�görenlerin ya�ları 

ilerledikçe elde edece�i kariyer kazanç algılamalarının dü�tü�ü görülmektedir. Di�er 

bir ifadeyle, ya�ı yüksek olan i�görenlerin genç i�görenlere göre elde edece�i kariyer 

kazançlarının daha az oldu�u görülmektedir. Sonucun bu �ekilde çıkmasını altında 

yatan en önemli nedenin ileri ya�taki i�görenlerin yeterince kariyer ile ilgi kazançları 

elde etmi� oldu�u di�er bir ifadeyle ileri ya�taki ki�lerin çalı�tıkları pozisyonun en 

üst düzeyde kariyere sahip oldu�u dü�ünülmektedir. 

 

Ara�tırmada çalı�ma durumu de�i�kenleri arasında i� kazançları bakımından 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmu�tur. Buna göre sezonluk çalı�anların i� 

kazançları algılamalarının tam zamanlı çalı�anlara göre daha fazla oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. Bu sonuca göre, sezonluk çalı�an i�görenlerin gelecekteki kariyer 

sürecinde tam zamanlı olarak çalı�abilmesi için gerekli olan; i�i ile ilgili performans 

geli�tirmenin, i� arkada�ları ve yöneticileri ile iyi ili�kiler kurmanın önemli oldu�unu 

dü�ündükleri söylenebilir.   

 

Konaklama i�letmesinin sınıfı açısından çalı�an i�görenlerin ö�renme 

motivasyonu ile �ef deste�i algılamalarının farklılık gösterdi�i sonucuna ula�ılmı�tır. 

Buna göre dört yıldızlı otel i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin be� yıldızlı otel 

i�letmelerinde çalı�an i�görenlere göre ö�renme motivasyonlarının ve algıladıkları 

�ef dste�inin daha fazla oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Algılanan �ef deste�i 

bakımından, otellerde çalı�an i�gören sayıları göz önüne alındı�ında dört yıldızlı 

otelde çalı�an i�gören sayısının be� yıldızlı otelde çalı�an i�gören sayısına göre daha 

az olması, �eflerinin i�görenler ile daha fazla ilgilenme, i�görenlerine daha fazla 
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zaman ayırabilme olana�ı bulabilece�i dü�ünülmektedir. Bu nedenle, hizmet içi 

e�itim konusunda dört yıldızlı otel i�letmelerinin i�görenlerine daha yakından destek 

olabildi�i söylenebilinir. 

 

Konaklama i�letmesinin türü açısından çalı�an i�görenlerin ö�renme 

motivasyonu ile aynı seviyede çalı�ma arkada�larının hizmet içi e�itim konusunda 

verdi�i deste�i algılamalarının farklılık gösterdi�i sonucuna ula�ılmı�tır. Buna göre 

�ehir otelinde çalı�an i�görenlerin kıyı otellerinde çalı�an i�görenlere göre ö�renme 

motivasyonlarının ve aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ı deste�inin daha fazla oldu�u 

sonucuna ula�ılmı�tır.  

 

Ara�tırmaya katılan i�görenlerin örgütsel ba�lılık düzeylerini belirlemek 

amacıyla yapılan analiz sonucunda i�görenlerin duygusal ba�lılıklarının, devam ve 

normatif ba�lılıklarına göre daha fazla oldu�u belirlenmi�tir. En dü�ük ba�lılık 

türünün ise devam ba�lılı�ı oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Bu sonuçlara göre, örgütle 

özde�le�me, örgütün hedefleri ve de�erlerine yönelik güçlü ve olumlu tutum 

sergileme, gereksinim duyuldu�u için de�il gönülden istenildi�i için örgütlerde 

kalmayı devam ettirme anlamına gelen duygusal ba�lılı�ın ara�tırma kapsamına dahil 

olan dört ve be� yıldızlı otel i�letmelerinde çalı�an i�görenlerde daha yüksek oldu�u 

sonucuna ula�ılmı�tır. Di�er taraftan i�görenlerin i�letmelerine kar�ı sergiledikleri 

devam ba�lılı�ın her ne kadar en dü�ük seviyedeki ba�lılık türü oldu�u görülse de 

i�görenlerin orta düzeyde pozitif yönde devam ba�lılı�ı sergiledi�i sonucuna 

ula�ılmı�tır. Sonucun bu �ekilde olmasının altında yatan en önemli nedenin i� 

alternatiflerinin azlı�ı ve genelle�tirimi� kültürel beklentilerden kaynaklandı�ı, di�er 

bir ifadeyle sürekli i� de�i�tirmenin toplum tarafından ho� kar�ılanmaması nedeniyle 

i�görenlerin devam ba�lılıklarının artmasına neden oldu�u dü�ünülmektedir.  

 

Genel olarak üç ba�lılık bile�eninin hepsinin aynı anda uygulandı�ı 

çalı�malarda bu bile�enlerin önem derecesine göre, öncelikle duygusal ba�lılık, daha 

sonra normatif ba�lılık ve en son da devam ba�lılı�ının olması istenmektedir 

(Brown, 2003:41). Yapılan ara�tırmada elde edilen sonucun bu dü�ünceyi destekler 

nitelikte oldu�u görülmektedir. 
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Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin demografik özeliklerinin 

örgütsel ba�lılık de�i�kenlerine göre anlamlı farkın olup olmadı�ı ortaya koymak 

için yapılan analiz sonuçlarına göre; cinsiyet, ya�, e�itim durumu, turizm e�itim 

durumu, çalı�ılan departman, görev, aylık gelir durumu, sektörde ve i�letmede 

çalı�ma süresi ve konaklama i�letmesinin sınıfını olu�turan de�i�kenlerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farkın olmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. 

 

Di�er taraftan, çalı�ma durumu de�i�kenleri arasında devam ba�lılı�ı 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmu�tur. Buna göre, sezonluk 

çalı�an i�görenlerin devam ba�lılıklarının tam zamanlı çalı�anlara göre daha fazla 

oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Sezonluk çalı�anların konaklama i�letmelerinden elde 

edece�i kazanç ve beklentilerinin tam zamanlı çalı�anlara göre daha az olması 

sonucun bu �ekilde çıkmasına neden oldu�u söylenebilir. Bunun yanı sıra i�letme 

yönetimin sezonluk çalı�an i�görenleri geçici bir çalı�an olarak görmeleri 

i�görenlerin devam ba�lılı�ının artmasına neden oldu�u söylenebilir. 

 

 Konaklama i�letmesinin türü açısından, kıyı otellerinde çalı�an i�görenler ile 

�ehir otellerinde çalı�an i�görenler arasında devam ba�lılı�ı bakımından istatistiksel 

olarak anlamlı farkın oldu�u görülmektedir. Di�er bir ifadeyle kıyı otellerinde 

çalı�an i�görenlerin �ehir otellerinde çalı�an i�görenlere göre i�letmeden ayrılmanın 

ortaya çıkaraca�ı maliyetleri daha fazla göz önüne aldı�ı ve i�letmelerinde istedikleri 

için de�il gerekli oldu�u için çalı�tı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. 

 

Konaklama i�letmesinin statüsü açısından, ba�ımsız statüde çalı�an 

i�görenlerin zincir ve di�er i�letme statüsünde çalı�an i�görenlere göre duygusal ve 

normatif ba�lılıkları bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir farkın oldu�u 

sonucuna ula�ılmı�tır. Buna göre ba�ımsız i�letmelerde çalı�an i�görenlerin duygusal 

ba�lılıklarının zincir ve di�er i�letme statüsüne göre daha fazla oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. Di�er bir ifadeyle ba�ımsız statüdeki konaklama i�letme yönetimi 

tarafından belirlenen amaç ve hedeflerin i�görenlerin amaç ve hedefleri ile 

özde�le�ti�i bu nedenle ba�ımsız statüdeki i�letme çalı�anlarının duygusal 

ba�lılıklarının daha fazla oldu�u söylenebilir. Ayrıca ba�ımsız statüdeki konaklama 
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i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin normatif ba�lılıklarının zincir ve di�er statüdeki 

konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerinkinden daha fazla oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. Buna göre i�görenlerin kendilerine sa�lanan her türlü olana�ın 

kar�ılı�ını verme yükümlülü�ü hissetmesi ve belirli normları göz önüne alması 

(geçmi� ya�antı, aileden gelen alı�kanlıklar, toplumsal de�erler, di�er i�görenlerin 

tek bir organizasyonda uzun süre çalı�mı� olması ve bu i�görenlerin övülmesi) 

ba�ımsız statüdeki konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin normatif 

ba�lılıklarının daha fazla olmasına neden olmaktadır.  

 

Yapılan ara�tırmanın analizleri neticesinde hipotezleri test etmek amacıyla 

olu�turulan regresyon modelleri önemli bulguları ortaya koymaktadır. Yapılan 

regresyon analizleri sonuçlarına göre konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin 

ö�renme motivasyonunun örgütsel ba�lılık boyutları üzerine etkileri beklendi�i gibi 

gerçekle�memi�tir. Elde edilen bu sonuç Bartlett ve Kang (2004), Tolay (2003) 

tarafından ortaya çıkarılan ara�tırma sonuçları ile benzerlik göstermektedir. Halbuki 

korelasyon analizinden elde edilen sonuçlara göre ö�renme motivasyonu ile duygusal 

ba�lılık arasında %37,6 anlamlılık seviyesine sahip pozitif yönlü bir ili�ki göze 

çarpmaktadır. Aynı zamanda ö�renme motivasyonu ile normatif ba�lılık arasında da 

%19,1 anlamlılık seviyesine sahip pozitif yönlü bir ili�ki göze çarpmaktadır. Elde 

edilen korelasyon sonuçları yapılan benzer ara�tırmaların (Birdi ve arkada�ları, 1997; 

Roehl ve Swerdlow, 1999; Bartlett, 2001) ö�renme motivasyonu ile duygusal ve 

normatif ba�lılık ili�kisi ile ilgili pozitif bulgularını desteklemektedir. Ayrıca 

ö�renme motivasyonu ile devam ba�lılı�ı arasında %5 anlamlılık seviyesinde sahip 

pozitif yönlü bir ili�ki de göze çarpmaktadır. Ancak daha önce yapılan çalı�malarda 

ise (Bartlett, 2001; Bartlett ve Kang, 2004) ö�renme motivasyonu ile devam ba�lılı�ı 

arasında negatif bir ili�kinin oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır.  

 

��görenler, �eflerinden hizmet içi e�itim konusunda aldı�ı deste�i 

kendilerinin önemsendi�i için verildi�ini dü�ündü�ünde düzenlenen hizmet içi 

e�itimin i�görenlerin örgütlerine olan ba�lılı�ını artırmaktadır (Bartlett ve Kang, 

2004:428). Bu ifadeden hareketle yapılan regresyon analizi sonucunda konaklama 

i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin �eflerinden aldı�ı deste�in örgütsel ba�lılık 
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boyutlarından sadece duygusal ba�lılı�ı etkiledi�i sonucuna ula�ılmı�tır. Bu sonuca 

göre  konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim programlarına 

katılma, yeni bilgi ve becerilerin elde edilmesi, elde edilen bilgi ve becerilerinin i� 

ortamına transferi konularında desteklenmesi i�görenlerin örgütlerine kar�ı olan 

duygusal ba�lılı�ını artırmaktadır. Di�er taraftan elde edilen regresyon analizi 

sonuçlarına göre konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim ile 

ilgili algıladı�ı �ef deste�inin devam ve normatif ba�lılı�ı etkilemedi�i sonucuna 

ula�ılmı�tır. Halbuki korelasyon analizinden elde edilen sonuçlara göre algılanan �ef 

deste�i ile devam ba�lılı�ı arasında %24,5 anlamlılık seviyesine sahip pozitif yönlü 

bir ili�ki göze çarpmaktadır. Aynı zamanda algılanan �ef deste�i ile normatif ba�lılık 

arasında da %31,6 anlamlılık seviyesine sahip pozitif yönlü bir ili�ki göze 

çarpmaktadır. Elde edilen korelasyon sonuçları yapılan benzer ara�tırmaların 

(Eisenberger ve arkada�ları, 1986; Birdi, Allan ve Warr, 1997; Bartlett, 2001; Tolay, 

2003; Bartlett ve Kang, 2004) algılanan �ef deste�i ile devam ve normatif ba�lılık 

ili�kisi ile ilgili pozitif bulgularını desteklemektedir. Bu sonuçlara göre devam ve 

normatif ba�lılı�ın, algılanan �ef deste�i tarafından her ne kadar istatistiksel olarak 

açıklanmıyor olsa da, korelasyon analizi sonuçlarına göre aralarında anlamlı bir 

ili�kinin oldu�u görülmektedir. 

 

��görenlerin hizmet içi e�itim programlarına katılımını etkileyen en önemli 

faktörlerden birisi çalı�ma arkada�larından aldı�ı destektir (Bartlett, 2001:339). Daha 

önce yapılan çalı�malarda çalı�ma arkda�ları deste�i tek boyutta ele alınmı�tır (Noe 

ve Wilk, 1993; Bartlett 2001, Tolay, 2003; Bartlett ve Kang, 2004). Tez 

çalı�mamızda ise çalı�ma arkada�ı deste�i iki boyutta ele alınmı�tır. Bunlardan 

birincisi aynı seviyedeki çalı�ma arkada�ın verdi�i destek, di�eri ise deneyimli 

çalı�ma arkada�ın verdi�i destektir. ��görenlerinin �eflerinden algıladı�ı destekte 

oldu�u gibi birlikte çalı�tı�ı arkada�ları tarafından hizmet içi e�itim programlarına 

katılma, elde edilen bilgi ve becerilerin i�ine transferi konularında algıladı�ı destek 

de i�görenlerin e�itim programlarına katılım konusundaki tutumlarını ve 

davranı�larını etkilemekte ve örgütsel ba�lılı�ını artırmaktadır (Bartlett ve Kang, 

2004). Elde edilen regresyon analizi sonuçlarına göre, konaklama i�letmelerinde 

çalı�an i�görenlerin, hizmet içi e�itim ile ilgili aynı sevideki çalı�ma arkada�ından 
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aldı�ı destek sadece duygusal ba�lılı�ını etkiledi�i, ancak bu etkinin pozitif yönlü 

de�il negatif yönlü bir etkiye sahip oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Bunun yanısıra 

aynı seveyideki çalı�ma arkada�ın hizmet içi e�itim ile ilgili verdi�i deste�in 

i�görenlerin devam ve normatif ba�lılı�ını etkilemedi�i sonucuna ula�ılmı�tır.  

 

Deneyimli çalı�ma arkada�ın hizmet içi e�itim ile ilgili verdi�i deste�in 

i�görenlerin duygusal, devam ve normatif ba�lılıklarını etkilemedi�i sonucuna 

ula�ılmı�tır. Ancak yapılan korelasyon analizi sonuçları incelendi�inde deneyimli 

çalı�ma arkada�larının hizmet içi e�itim konusunda verdi�i destek ile duygusal 

ba�lılık arasında %31,7 anlamlılık seviyesine sahip pozitif yönlü bir ili�kinin oldu�u, 

devam ba�lılı�ı arasında %13,4 anlamlılık seviyesine sahip pozitif yönlü bir ili�kinin 

oldu�u, normatif ba�lılık arasında %24,1 anlamlılık seviyesine sahip pozitif yönlü 

bir ili�kinin oldu�u göze çarpmaktadır. Bu sonuçlara göre, hizmet içi e�itim ile ilgili 

deneyimli çalı�ma arkada�ı deste�i ile örgütsel ba�lılı�ın boyutları arasında pozitif 

bir ili�kinin oldu�u ancak hizmet içi e�itimin bu boyutunun, örgütsel ba�lılı�ın 

duygusal, devam ve normatif boyutları üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadı�ı 

söylenebilir. 

 

Algılanan hizmet içi e�itim olanaklarının örgütsel ba�lılık boyutları 

üzerindeki etkisini belirlemek için yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre, 

algılanan hizmet içi e�itim olanaklarının ba�lılı�ın her üç boyutu üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı, pozitif bir etkisinin oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Ancak 

tez çalı�mamızda, Bartlett ve Kang’ın (2004) yapmı� oldu�u çalı�madan farklı olarak 

algılanan hizmet içi e�itim olanaklarının devam ba�lılı�ını pozitif etkiledi�i 

sonucuna ula�ılmı�tır. Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin i� 

alternatiflerinin azlı�ından, ayrıca örgütten ayrılmanın maliyetinin fazla olmasından 

dolayı algılanan hizmet içi e�itim olanaklarının devam ba�lılı�ını pozitif 

etkileyebilece�i söylenebilir. Algılanan hizmet içi e�itim olanaklarının duygusal ve 

normatif ba�lılık üzerindeki pozitif etkisi yapılan di�er çalı�ma sonuçlarını (Batlett, 

2001; Tolay, 2003, Lam ve Zhang, 2003; Bartlett ve Kang, 2004, Dereli, 2006, Aube, 

2007) destekler nitelikte oldu�u söylenebilir. Buna göre konaklama i�letmelerinde 

çalı�an i�görenelere sa�lanan hizmet içi e�itim olanakları i�görenlerin hem i�ini 
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isteyerek yapmasını sa�ladı�ı hem de verilen hizmet içi e�itimin kar�ılı�ını verme 

yükümlülü�ü hissetmesine neden oldu�u söylenebilir. 

 

Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin e�itim programlarına katılarak 

elde edece�i bireysel kazançlar, kariyer kazançları ve i� ile ilgili kazançların her 

birinin örgütsel ba�lılı�ın üç boyutu üzerindeki etkisini belirlemek için yapılan 

regresyona analizi sonuçları a�a�ıda sırasıyla açıklanmaktadır: 

 

Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim 

programlarına katılarak elde edece�i bireysel kazançlarının örgütsel ba�lılı�ın üç 

boyutu üzerine etkileri beklendi�i gibi gerçekle�memi�tir. Buna göre konaklama 

i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin ki�isel geli�im, daha iyi ileti�im kurma, bilgilerini 

güncelleme gibi konularda hizmet içi e�itim yoluyla elde edece�i bireysel 

kazançlarının duygusal, devam ve normatif ba�lılık boyutlarını etkilemiyece�i 

söylenebilir. Ancak yapılan korelasyon analizi sonuçları incelendi�inde hizmet içi 

e�itim yoluyla elde edilen bireysel kazançlar ile duygusal ba�lılık arasında %42,6 

anlamlılık seviyesine sahip pozitif yönlü bir ili�kinin oldu�u, devam ba�lılı�ı 

arasında %24 anlamlılık seviyesine sahip pozitif yönlü bir ili�kinin oldu�u, normatif 

ba�lılık arasında %27,1 anlamlılık seviyesine sahip pozitif yönlü bir ili�kinin oldu�u 

göze çarpmaktadır. Elde edilen korelasyon sonuçları yapılan benzer ara�tırmaların 

(Bartlett, 2001; Bartlett ve Kang, 2004) bireysel kazançların algılanması ile duygusal 

ve normatif ba�lılık ili�kisi ile ilgili pozitif bulgularını desteklemektedir. Bu 

sonuçlara göre hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel kazançlar ile duygusal, 

devam ve normatif ba�lılık arasında pozitif bir ili�kinin oldu�u, ancak hizmet içi 

e�itimin bu boyutunun örgütsel ba�lılı�ın duygusal, devam ve normatif boyutları 

üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadı�ı söylenebilir. 

 

Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim 

programlarına katılarak elde edece�i kariyer kazançlarının duygusal ve normatif 

ba�lılı�ı üzerinde istatistiksel olarak anlamlı, pozitif bir etkisinin oldu�u sonucuna 

ula�ılmı�tır. Bu sonuca göre konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi 

e�itim programlarına katılarak kariyer hedeflerini belirleme, kariyer hedeflerine 
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ula�ma, farklı kariyer yolları izleme ve bilgi alma konularında elde edece�i kariyer 

kazançlarının i�görenlerin hem isteyerek çalı�masını hem de elde edece�i bu 

kazançların kar�ılı�ını verme yükümlülü�ü hissetmesini sa�layaca�ı söylenebilir. 

Di�er taraftan hizmet içi e�itim programlarına katılarak elde edilen kariyer 

kazançlarının devam ba�lılı�ı üzerinde etkisinin olmadı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. 

Korelasyon analizi ile ilgi sonuçlar incelendi�inde ise kariyer kazançları ile devam 

ba�lılı�ı arasında %28 anlamlık seviyesine sahip pozitif bir ili�ki göze çarpmaktadır.  

 

Konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim 

programlarına katılarak elde edece�i i� kazançlarının duygusal, devam ve normatif 

ba�lılık üzerine etkileri beklendi�i gibi gerçekle�memi�tir. Buna göre konaklama 

i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin hizmet içi e�itim programlarına katılarak i�iyle 

ilgili bilgi ve becerilerini geli�tirme, i� arkada�ları ve yöneticiler ile iyi ili�kiler 

kurma konularında elde edece�i i� kazançlarının duygusal, devam ve normatif 

ba�lılıklarını etkilemeyece�i söylenebilir. Ancak yapılan korelasyon analizi sonuçları 

incelendi�inde i� kazançları ile duygusal ba�lılık arasında %17,1 anlamlılık 

seviyesinde pozitif bir ili�kinin oldu�u, devam ba�lılı�ı arasında %29,5 anlamlılık 

seviyesinde pozitif bir ili�kinin oldu�u, normatif ba�lılık arasında %24,4 anlamlılık 

seviyesinde pozitif bir ili�kinin oldu�u göze çarpmaktadır. Elde edilen korelasyon 

sonuçları Bartlett ve Kang (2004) tarafından yapılan çalı�ma sonuçlarını 

desteklemektedir. Bu sonuçlara göre hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen i� 

kazançları ile duygusal, devam ve normatif ba�lılık arasında pozitif bir ili�kinin 

oldu�u, ancak hizmet içi e�itimin bu boyutunun örgütsel ba�lılı�ın duygusal, devam 

ve normatif boyutları üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadı�ı söylenebilir. 

 

Örgütsel ba�lılı�ın; duygusal, devam ve normatif boyutları üzerinde hizmet 

içi e�itim algılama boyutlarının etkisinin ölçüldü�ü tez çalı�mamızda; hizmet içi 

e�itim ile ilgili algılanan �ef deste�inin, algılanan hizmet içi e�itim olanaklarının, 

hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen kariyer kazançlarının i�görenlerin duygusal 

ba�lılı�ını pozitif etkiledi�i; hizmet içi e�itim ile ilgili aynı seviyedeki çalı�ma 

arkada� deste�inin algılanmasının i�görenlerin devam ba�lılı�ını negatif etkiledi�i, 

algılanan hizmet içi e�itim olanaklarının ise i�görenlerin devam ba�lılı�ını pozitif 
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etkiledi�i; algılanan hizmet içi e�itim olanaklarının ve hizmet içi e�itim yoluyla elde 

edilen kariyer kazançlarının algılanmasının i�görenlerin normatif ba�lılı�ını pozitif 

etkiledi�i sonucuna ula�ılmı�tır. Sonuç olarak hizmet içi e�itim algılama 

de�i�keninin boyutları arasında yer alan hizmet içi e�itim olanaklarının, her üç 

ba�lılık türü üzerinde etkili oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

 

Yapılan tez çalı�masında örgütsel ba�lılı�ın boyutları üzerinde ayrı ayrı 

hizmet içi e�itim algılama boyutlarının ara de�i�ken etkisi incelenmi�tir. Duygusal 

ba�lılık, devam ba�lılı�ı ve normatif ba�lılık üzerindeki hizmet içi e�itim algılama 

boyutlarının ara de�i�ken etkileri a�a�ıda sırasıyla açıklanmaktadır. 

 

Duygusal ba�lılık üzerinde do�rudan anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen 

ö�renme motivasyonun, �ef deste�i ve kariyer kazançları yoluyla dolaylı olarak 

duygusal ba�lılı�ı etkiledi�i; deneyimli çalı�ma arkada�ı deste�inin, �ef deste�i ve 

hizmet içi e�itim olanakları yoluyla dolaylı olarak duygusal ba�lılı�ı etkiledi�i; 

bireysel kazançların ise, �ef deste�i, algılanan hizmet içi e�itim olanakları ve kariyer 

kazançları yoluyla dolaylı olarak duygusal ba�lılı�ı etkiledi�i görülmektedir. 

Duygusal ba�lılık üzerinde do�rudan etkisinin olmadı�ı görülen i� kazançlarının ise, 

bireysel kazançlar yoluyla duygusal ba�lılı�ı etkiledi�i sonucuna ula�ılmı�tır.   

 

�ef deste�i, hizmet içi e�itim olanakları ve kariyer kazançları de�i�kenleri ile 

birlikte sisteme girildi�inde, duygusal ba�lılı�a istatistiksel olarak anlamlı etkisinin 

olmadı�ı görülen ö�renme motivasyonu, deneyimli çalı�ma arkada�ı deste�i ve 

bireysel kazanç de�i�kenlerinin, ancak �ef deste�i, hizmet içi e�itim olanakları ve 

kariyer kazançları de�i�kenleri modelden çıkartıldı�ında, duygusal ba�lılık üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Buna göre, modelden 

çılarılan �ef deste�i, hizmet içi e�itim olanakları ve kariyer kazançları 

de�i�kenlerinin, ö�renme motivasyonu, deneyimli çalı�ma arkada� deste�i ve 

bireysel kazanç de�i�kenlerinin duygusal ba�lık üzerindeki etkisini gölgeledi�i 

sonucuna ula�ılmı�tır. Di�er taraftan ö�renme motivasyonu, deneyimli çalı�ma 

arkada�ın deste�i ve bireysel kazançlar ile birlikte sisteme girildi�inde, duygusal 

ba�lılı�a istatistiksel olarak anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen i� kazançları 
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de�i�keninin, ancak ö�renme motivasyonu, deneyimli çalı�ma arkada�ı deste�i ve 

bireysel kazanç de�i�kenleri modelden çıkartıldı�ında duygusal ba�lılık üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Buna göre, modelden 

çıkartılan ö�renme motivasyonu, deneyimli çalı�ma arkada�ı deste�i ve bireysel 

kazanç de�i�kenlerinin duygusal ba�lılık üzerindeki etkisini gölgeledi�i sonucuna 

ula�ılmı�tır. 

 

Devam ba�lılı�ı üzerinde do�rudan anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen 

ö�renme motivasyonunun, aynı seviyedeki çalı�ma arakada�ı deste�i yoluyla dolaylı 

olarak devam ba�lılı�ını etkiledi�i; kariyer kazançlarının hizmet içi e�itim olanakları 

yoluyla devam ba�lılı�ını etkiledi�i; i� kazançlarının ise aynı seviyedeki çalı�ma 

arkada�ı deste�i ve hizmet içi e�itim olanakları yoluyla devam ba�lılı�ını etkiledi�i 

sonucuna ula�ılmı�tır. Devam ba�lılı�ı üzerinde do�rudan etkisinin olmadı�ı görülen 

�ef deste�inin ö�renme motivasyonu ve kariyer kazançları yoluyla devam ba�lılı�ını 

etkiledi�i; bireysel kazançların ise kariyer kazançları ve i� kazançları yoluyla devam 

ba�lılı�ını etkiledi�i sonucuna ula�ılmı�tır. Ayrıca devam ba�lılı�ı üzerinde 

do�rudan anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen deneyimli çalı�ma arkada� deste�inin 

ise �ef deste�i ve bireysel kazançler yoluyla devam ba�lılı�ını etkiledi�i sonucuna 

ula�ılmı�tır. 

 

 Aynı seviyedeki çalı�ma arkada� deste�i ve hizmet içi e�itim olanakları 

de�i�kenleri ile birlikte sisteme girildi�inde, devam ba�lılı�ına istatistiksel olarak 

anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen ö�renme motivasyonu, kariyer kazançları ve i� 

kazançları de�i�kenlerinin, ancak aynı seviyedeki çalı�ma arkada� deste�i ve hizmet 

içi e�itim olanakları de�i�kenleri modelden çıkartıldı�ında devam ba�lılı�ı üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Buna göre, modelden 

çıkartılan aynı seviyedeki çalı�ma arkada� deste�i ve hizmet içi e�itim olanakları 

de�i�kenlerinin, ö�renme motivasyonu, kariyer kazançları ve i� kazançları 

de�i�kenlerinin devam ba�lılı�ına olan etkisini gölgeledi�i sonucuna ula�ılmı�tır. 

Ayrıca, ö�renme motivasyonu, kariyer kazançları ve i� kazançları de�i�kenleri ile 

birlikte sisteme girildi�inde, istatistiksel olarak devam ba�lılı�ına anlamlı etkisinin 

olmadı�ı görülen �ef deste�i ve bireysel kazanç de�i�kenlerinin, ancak ö�renme 
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motivasyonu, kariyer kazançları ve i� kazançları de�i�kenleri modelden 

çıkartıldı�ında, yüksek olmasa da devam ba�lılı�ı üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Buna göre, modelden çıkartılan ö�renme 

motivasyonu, kariyer kazançları ve i� kazançları de�i�kenlerinin, �ef deste�i ve 

bireysel kazanç de�i�kenlerinin devam ba�lılı�ına olan etkisini gölgeledi�i sonucuna 

ula�ılmı�tır.  

 

Di�er taraftan, �ef deste�i ve bireysel kazanç de�i�kenleri ile birlikte sisteme 

girildi�inde istatistiksel olarak devam ba�lılı�ına etkisinin olmadı�ı görülen 

deneyimli çalı�ma arkada� deste�inin, ancak �ef deste�i ve bireysel kazanç 

de�i�kenleri sistemden çıkartıldı�ında, yüksek olmasa da devam ba�lılı�ı üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Buna göre, 

sistemden çıkartılan algılanan �ef deste�i ve bireysel kazançların, deneyimli çalı�ma 

arkada� deste�inin devam ba�lılı�ına olan etkisini gölgeledi�i sonucuna ula�ılmı�tır. 

 

 Normatif ba�lılık üzerinde do�rudan anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen �ef 

deste�inin, hizmet içi e�itim olanakları ve kariyer kazançları yoluyla dolaylı olarak 

normatif ba�lılı�ı etkiledi�i; i� kazançlarının ise kariyer kazançları yoluyla dolaylı 

olarak normatif ba�lılı�ı etkiledi�i sonucuna ula�ılmı�tır. Normatif ba�lılık üzerinde 

do�rudan anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen deneyimli çalı�ma arkada� deste�inin, 

�ef deste�i yoluyla dolaylı olarak normatif ba�lılı�ı etkiledi�i; bireysel kazançların 

ise �ef deste�i ve i� kazançları yoluyla dolaylı olarak normatif ba�lılı�ı etkiledi�i 

sonucuna ula�ılmı�tır. Normatif ba�lılık üzerinde do�rudan anlamlı etkisinin 

olmadı�ı görülen ö�renme motivasyonunun, deneyimli çalı�ma arkada� deste�i ve 

bireysel kazançlar yoluyla dolaylı olarak normatif ba�lılı�ı etkiledi�i; aynı seviyede 

çalı�ma arkada� deste�inin, bireysel kazançlar yoluyla dolaylı olarak normatif 

ba�lılı�ı etkiledi�i sonucuna ula�ılmı�tır. 

 

Hizmet içi e�itim olanakları ve kariyer kazançları de�i�kenleri ile birlikte 

sisteme girildi�inde, normatif ba�lılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı etkisinin 

olmadı�ı görülen �ef deste�i ve i� kazançları de�i�kenlerinin, ancak hizmet içi e�itim 

olanakları ve kariyer kazançları de�i�kenleri modelden çıkartıldı�ında normatif 
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ba�lılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Buna 

göre, modelden çıkartılan hizmet içi e�itim olanakları ve kariyer kazançları 

de�i�kenlerinin, �ef deste�i ve i� kazançları de�i�kenlerinin normatif ba�ılı�a olan 

etkisini gölgeledi�i sonucuna ula�ılmı�tır. Ayrıca, �ef deste�i ve i� kazançları 

de�i�kenleri ile birlikte sisteme girildi�inde, istatistiksel olarak normatif ba�lılı�a 

anlamlı etkisinin olmadı�ı görülen deneyimli çalı�ma arkada� deste�i ve bireysel 

kazanç de�i�kenlerinin, ancak �ef deste�i ve i� kazançları de�i�kenleri modelden 

çıkartıldı�ında normatif ba�lılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin 

oldu�u görülmektedir. Buna göre, modelden çıkarılan �ef deste�i ve i� kazançları 

de�i�kenlerinin, deneyimli çalı�ma arkada�ın deste�i ve bireysel kazanç 

de�i�kenlerinin normatif ba�lılı�a olan etkisini gölgeledi�i sonucuna ula�ılmı�tır. 

Ayrıca, deneyimli çalı�ma arkada�ı deste�i ve bireysel kazançlar de�i�kenleri ile 

birlikte sisteme girildi�inde, istatistiksel olarak normatif ba�lılık üzerinde anlamlı 

etkisinin olmadı�ı görülen ö�renme motivasyonu ve aynı seviyede çalı�ma arkada�ı 

deste�inin, ancak deneyimli çalı�ma arkada�ın deste�i ve bireysel kazançlar 

de�i�kenleri modelden çıkartıldı�ında normatif ba�lılık üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisinin oldu�u görülmektedir. Buna göre, modelden çıkartılan 

deneyimli çalı�ma arkada�ı deste�i ve bireysel kazanç de�i�kenlerinin ö�renme 

motivasyonu ve aynı seviyede çalı�ma arkada�ı deste�inin normatif ba�lılı�a olan 

etkisini gölgeledi�i sonucuna ula�ılmı�tır.  

 

Elde edilen bulgular do�rultusunda özetlenen sonuçlara dayanılarak bazı 

önerilerde bulunulabilece�i dü�ünülmektedir.  

 

Sosyal, ekonomik ve teknolojik alanlarda ya�anan hızlı ve sürekli de�i�im 

kar�ısında konaklama i�letmelerinin bu de�i�ime uyum sa�layayarak rakipleriyle 

rekabet edebilecek güce ula�abilmelerinde “i�gören e�itimi”nin, i�letmelerin iç 

mü�tesi olan insan kayna�ına yapılacak en önemli yatırım araçlarından birisi oldu�u 

dü�ünülmektedir. Özellikle eme�in yo�un bir �ekilde kullanıldı�ı konaklama 

i�letmelerinin, hizmetin etkinli�i, kalitesi ve mü�teri memnuniyeti konularında 

rekabet edebilmesi, insan kayna�ına sa�layaca�ı hizmet içi e�itimlerle mümkün 

olmaktadır. Çünkü hizmet içi e�itim, i�görenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerini günün 
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ko�ullarına göre geli�tirerek hata ve kazaları en aza indirmek, verim ve kaliteyi 

yükseltmek için yapılan planlı bir e�itim tekni�idir. Ancak günümüz i�letmeleri, 

e�itimi, önceki dönemlerde oldu�u gibi bo�a yapılan bir harcama, ekonomik dönü�ü 

olmayan bir unsur olarak görmekte ve e�itime ciddi bir bütçe ayırmamaktadır (Edip 

ve di�erleri, 2002:89). Hatta i�letmelerin, ekonomik krizlerin ya�andı�ı durumlarda 

bütçelerinden kısıtlamaya gitti�i alanın e�itim oldu�u bilinmektedir. Oysa yapılan bu 

çalı�manın sonuçlarından da görülece�i üzere i�görenlerin bilgi ve beceri kazanma, 

bunları i�ine transfer etme konularında ö�renme motivasyonlarının yüksek oldu�u, 

buna kar�ın kendilerine sa�lanan hizmet içi e�tim olanaklarının ö�renme 

motivasyonlarına göre daha dü�ük oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Buna göre, 

konaklama i�letmelerinde bulunan insan kaynakları departmanları tarafından 

ö�renme motivasyonu yüksek olan i�görenlere çe�itli hizmet içi e�itim 

programlarının sa�lanması gerekti�i dü�ünülmektedir. Ayrıca, i�görenler, kendilerine 

sa�lanan hizmet içi e�itim programlarının, kendilerinin önemsenildi�i için verildi�ini 

algıldıklarında i�letmeye kar�ı olan duygusal ba�lılıkları artacaktır. Nitekim yapılan 

tez çalı�mamızda elde edilen sonuç bu yargıyı destekler nitelikte oldu�u 

görülmektedir. Ayrıca, i�gücü devrinin yo�un ya�andı�ı konaklama i�letmelerinde, 

hizmetin kalitesi ve verimlili�i, e�itimli i�gücünün i�letmede tutulmasıyla 

mümkündür. Bu açıdan, hizmet içi e�itim programlarının i�görenlerin i�letmelerine 

kar�ı olan duygusal ba�lılı�ını etkiledi�i göz önünde bulunduruldu�unda; konaklama 

i�letmeleri insan kaynakları departmanlarının i�görenlererin bilgi ve becerilerinin 

geli�trilmesi, örgütlerine olan duygusal ba�lılıklarının artırılması için i�görenlerin 

seviye ve ihtiyaçlarına uygun hizmet içi e�itim olanakları sunması gerekmektedir. 

 

Di�er önemli bir husus da, konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlerin 

kendilerini geli�tirebilmesi, ö�rendikleri bilgi ve becerileri i�ine transfer edebilmesi, 

konularında �efleri tarafından destek verilmesi, i�görenlerin duygusal ba�lılı�ını 

artırmaktadır. Buna göre, konaklama i�letmelerinde çalı�an i�görenlere �efleri 

tarafından verilen deste�in önemli oldu�u insan kaynakları yönetimi tarafından göz 

önünde bulundurulması gerekmektedir. Ayrıca, hizmet içi e�itim programlarına 

katılarak elde edilecek kariyer kazançları i�görenlerin duygusal ba�lılıklarını 

artırmaktadır. ��letmeler açısından en faydalı olan ba�lılık türünün duygusal ba�lılık 
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oldu�u dü�ünüldü�ünde i�görenlerin duygusal ba�lılı�ını do�rudan etkileyen 

yukarıda belirtilen hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin konaklama i�letmeleri 

insan kaynakları yöneticileri tarafından göz önünde bulundurulması gerekmektedir.  

 

Örgütsel ba�lılı�ın duygusal ba�lılık boyutunu do�rudan etkileyen hizmet içi 

e�itim algılama de�i�kenlerinin yanı sıra duygusal ba�lılı�ı dolaylı olarak etkileyen; 

ö�renme motivasyonunun, deneyimli çalı�ma arkada�ın hizmet içi e�itim konusunda 

verdi�i deste�in, hizmet içi e�itim yoluyla elde edilen bireysel ve i� kazançlarının 

artırılması konusunda sa�lanacak hizmet içi e�itim olanakları i�görenlerin duygusal 

ba�lılı�ını do�rudan etkileyebilece�i dü�ünülmektedir. Ancak, konaklama 

i�letmelerinin hizmet içi e�itim konusunda sa�layaca�ı olanaklar ve i�görenlere 

verece�i destek unsurları i�görenlerin e�itim ihtiyaçlarını kar�ılayacak �ekilde 

ki�iselle�tirilmesi gerekmektedir.  

 

 Hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin duygusal ba�lılı�ın yakla�ık 

%30’unu açıkladı�ı, devam ba�lılı�ının yakla�ık %24’ünü açıkladı�ı, normatif 

ba�lılı�ın %25’ini açıkladı�ı göz önüne alınırsa örgütsel ba�lılı�ı açıklayan di�er 

insan kaynakları uygulamaları arasında yer alan; i� tatmini, yöneticiye ve çalı�ma 

arkada�ına duyulan güven, ileti�im, örgütsel kültür, liderlik, rol çatı�ması, örgütsel 

destek gibi konularda ara�tırmaların yapılması önerilmektedir.  

 

Ara�tırmaya katılan i�görenlerin turizm e�itimi alma durumu incelendi�inde, 

turizm e�itimi alan i�gören sayısının her ne kadar turizm e�itimi almayanlara göre 

daha fazla oldu�u görülse de, turizm e�itimi almayan i�gören sayısının oldukça fazla 

oldu�u görülmektedir. Bu nedenle turizm e�itimi almamı� bu i�görenlere kendi 

alanları ve genel turizm ile ilgili yo�unla�tırılmı� hizmet içi e�itimin verilmesinin 

hizmet kalitesi ve mü�teri memnuniyeti üzerinde olumlu etkileri olabilece�i 

dü�ünülmektedir. 
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ÇALI�MANIN KISITLARI VE GELECEK ÇALI�MALAR �Ç�N ÖNER�LER 

 

Bu tez çalı�ması ortaya koydu�u teorik ve pratik sonuçlarıyla beraber bir 

takım kısıtlara da sahiptir. Gelecekte bu konuda çalı�ma yapacak olan 

ara�tırmacıların bu kısıtları göz önünde bulundurmaları önerilmektedir. Bu 

kısıtlardan ilk, maddi ve zaman kısıtlamaları nedeniyle anket uygulamasının sadece 

�zmir bölgesinde bulunan dört ve be� yıldızlı otellere yapılmasıdır. 

 

�kinci kısıt anket anket uygulamasının zamanına ili�kindir. Ara�tırmada 

kullanılan anketler kı� döneminde uygulandı�ından sezonluk faaliyette bulunan dört 

ve be� yıldızlı kıyı otelleri çalı�mamıza dahil edilmemi�tir. Bu nedenle tüm otellerin 

faaliyette bulundu�u dönemlerde de benzer çalı�maların yapılması önerilmektedir. 

 

Hizmet içi e�itim konusunda çalı�ma arkada�larının aynı seviyedeki ve 

deneyimli çalı�ma arkada�ı olarak belirlendi�i tez çalı�mamızda, bundan sonra 

hizmet içi e�itim konusunda yapılacak çalı�maların bu iki ayrımı göz önünde 

bulundurularak yapılması önerilmektedir.  

 

Hizmet içi e�itim türlerinden hangisinin konaklama i�letmeleri tarafından 

daha çok uygulandı�ının ö�renilmesi ve hizmet içi e�itim süresi ve sıklı�ının 

örgütsel ba�lılı�ı etkileyip etkilemeyece�i, benzer çalı�malar yapılırken göz önünde 

bulundurulmalıdır. Ayrıca, bu çalı�mada ele alınmayan “i� tatmini” konusunun 

hizmet içi e�itim algılama de�i�kenlerinin örgütsel ba�lılı�ı etkilmede ara de�i�ken 

(mediate)  olarak göz önünde bulundurulması ve gelecek çalı�malarda bu faktörün de 

hizmet içi e�itim ile birlikte örgütsel ba�lılı�a etkilerinin ölçülmesi önerilmektedir. 

Özellikle son dönemlerde üzerinde durulan konular arasında yer alan “örgütsel 

güvenin” hizmet içi e�itim konusunda sosyal deste�in ölçülmesindeki analiz 

çalı�malarına dahil edilmesi önerilmektedir.    
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EK 1: Soru Formu 
 
 
 
 
 
                              DOKUZ EYLÜL ÜN�VERS�TES� 

SOSYAL B�L�MLER ENST�TÜSÜ 
TUR�ZM ��LETMEC�L��� ANAB�L�M DALI 

 
 

Bu anket çalı�ması; Dokuz Eylül Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Turizm 
��letmecili�i Ana Bilim Dalı, yüksek lisans tezi kapsamında yapılmaktadır. 
Ara�tırmanın amacı, �zmir ilinde yer alan dört ve be� yıldızlı otel i�letmelerinde  
hizmet içi e�itim algılamaları ile örgütsel ba�lılık arasındaki ili�kinin belirlenmesine 
yöneliktir. 
 

Bu ara�tırmada elde edilecek sonuçlar bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik 
içerisinde de�erlendirilece�inden soruları samimiyetle cevaplandırmanız çalı�manın 
güvenilirli�ini artıracaktır. Yo�un çalı�ma temponuz içerisinde bu bilimsel ara�tırmaya 
kendi görü�lerinizi belirterek yardımcı olaca�ınız için te�ekkür eder, çalı�malarınızda 
ba�arılar dilerim. 

Ar�. Gör. Osman Çulha       
osman.culha@yasar.edu.tr 

 
Soruları cevaplarken her cümledeki ifadeye ne ölçüde katıldı�ınızı belirtiniz. 
��aretleyece�iniz numarayı a�a�ıdaki gibi daire içine alınız. 
 

Örnek: Sahip oldu�um i� güvencesinden memnunum................  1      2     3     4     5 

 

1= Kesinlikle Katılmıyorum;  2= Katılmıyorum;   3= Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum; 

4 = Katılıyorum;          5 = Kesinlikle Katılıyorum 

 

Not: E�itim ile bu çalı�mada kastedilen; otel yönetimi tarafından sa�lanan ve finanse 

edilen, görevleriniz ile ilgili bilgi, beceri ve tutum kazanmanızı sa�layan, i� ba�ında 

veya i� dı�ında almı� oldu�unuz her türlü e�itim faaliyetleridir.  
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 Ö�RENME MOT�VASYONU           

1 
E�itim programlarından mümkün oldu�unca çok �ey ö�renmeye 
çalı�ırım. 1 2 3 4 5 

2 
E�itim programlarından birçok insana göre daha fazla �ey 
ö�renmeye meyilliyim. 1 2 3 4 5 

3 E�itim programlarında öngörülen becerileri kazanmaya ço�unlukla 
istekliyim. 1 2 3 4 5 

4 E�itim programlarında  becerilerimi geli�tirmek için  gereken 
çabayı göstermeye hazırım. 1 2 3 4 5 

5 E�itim programlarına katılarak becerilerimi geli�tirebilece�ime 
inanırım. 1 2 3 4 5 

6 E�itim programlarında aktarılan konuları ö�renirim. 1 2 3 4 5 

7 
E�itim programlarına katılmak i�imi ba�arılı bir �ekilde yapmak 
için gerekli olan bazı bilgileri edinmemi sa�lar. 1 2 3 4 5 

8 �u andaki i�imle ilgili yeteneklerimin ve becerilerimin geli�mesi 
için çaba göstermeye gönüllüyüm. 1 2 3 4 5 

9 Sadece ö�renmi� olmak için yeteneklerimin ve becerilerimin 
geli�tirilmesi için çaba göstermeye gönüllüyüm. 1 2 3 4 5 

10 
�leride kar�ıma çıkması muhtemel yükselme fırsatlarını 
de�erlendirebilmek için yeteneklerimi ve becerilerimi geli�tirmeye 
yönelik çaba harcamaya gönüllüyüm. 

1 2 3 4 5 

 ÇALI�MA ARKADA�LARININ DESTE��           

11 Görevlerimi yerine getirirken çalı�ma arkada�larımın, ihtiyaç 
duydu�um konularda bana yardım edeceklerine inanırım. 1 2 3 4 5 

12 E�itim programlarında verilen becerileri kazanmamda çalı�ma 
arkada�larımın bana yardım edeceklerine inanırım. 1 2 3 4 5 

13 Genellikle çalı�ma arkada�larım e�itim çalı�malarını zaman kaybı 
olarak görür.  1 2 3 4 5 

14 Çalı�ma arkada�larımla aramızdaki ili�kiler nedeniyle becerilerimi 
geli�tirmeye çalı�mak benim için zordur. 1 2 3 4 5 

15 Çalı�ma arkada�larım, edindi�im yeni bilgi ve becerileri i�imde 
kullanmama kar�ı çıkar. 1 2 3 4 5 

16 
Benden daha deneyimli olan çalı�ma arkada�larım bana yol 
gösterme konusunda isteklidir. 1 2 3 4 5 

 �EF DESTE��           

17 Zayıf oldu�um konular hakkında �efimle rahatlıkla konu�abilirim. 1 2 3 4 5 

18 E�itim programlarında öngörülen becerileri kazanmamda �efimin 
bana yardım edece�ine inanırım. 1 2 3 4 5 

19 �efim, yeni bilgi ve becerilere sahip olma çabalarımı destekler. 1 2 3 4 5 

20 
�efim, kazandı�ım yeni bilgi ve becerileri i�imde kullanırken 
kar�ıla�tı�ım her türlü sorunun üstesinden gelmemde bana yardımcı 
olur. 

1 2 3 4 5 

21 �efim yeni bilgi ve becerilerin kazanılmasına önem verir. 1 2 3 4 5 

22 
�efim, iyi niyetle yaptı�ım bir hatanın, gelecekteki ba�arısızlıkları 
önleyecek ve performansı artıracak bir tecrube oldu�una inanır. 1 2 3 4 5 
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23 
�efimin beni, e�itimlerde verilen bilgi ve becerilerin kullanılmasını 
gerektiren özel projelerde görevlendirmesini isterim. 1 2 3 4 5 

24 
�efim, i�letme içerisinde kariyer planımı etkileyebilecek ko�ullar 
hakkında bana bilgi verir. 1 2 3 4 5 

25 �efim, e�itim programlarına katılmamı gönülden destekler. 1 2 3 4 5 

26 
�efim, geçmi�te i�imi etkili bir �ekilde nasıl yapaca�ımı 
anlamamda, bana yardımcı olmu�tur. 1 2 3 4 5 

27 �efim, i� hedeflerime ula�mamda, bana yeterince yol gösterir. 1 2 3 4 5 

28 �efimden kendimi geli�tirmem hususunda yeterli sıklıkta geri 
bildirim alırım. 1 2 3 4 5 

29 
�efim, e�itim ve rehberli�in, kendisinin en önemli 
sorumluluklarından biri oldu�una inanır. 1 2 3 4 5 

30 �efime belli bir alanda e�itim almam gerekti�ini söylemekten 
çekinmem. 1 2 3 4 5 

31 �efim, i�imi etkili bir �ekilde yapabilmem için gerekli olan 
e�itimleri alıp almadı�ıma dikkat eder. 1 2 3 4 5 

32 �efim, i� konusunda ortaya çıkan fırsatları görmemi sa�lar. 1 2 3 4 5 

 E��T�M OLANAKLARI           

33 Çalı�anların almak isteyebilecekleri e�itimlerin sayısı ve çe�idiyle 
ilgili politikalar çalı�tı�ım i�letme yönetimi tarafından tespit edilir. 1 2 3 4 5 

34 
Çalı�tı�ım i�letme yönetiminin gelecek yıl almamı planladı�ı 
e�itimlerin sayısı ve çe�idi hakkında bilgi sahibiyim. 1 2 3 4 5 

35 Çalı�tı�ım i�letme yönetimi e�itime olanak tanımaktadır. 1 2 3 4 5 

 E��T�MDEN BEKLENEN B�REYSEL KAZANÇLAR           

36 E�itim programlarına katılmak ki�isel geli�imime katkı sa�lar. 1 2 3 4 5 

37 E�itim programlarına katılmak i�imi daha iyi yapmamı sa�lar. 1 2 3 4 5 

38 E�itim programlarına katılmak arkada�larımın be�enisini 
kazanmamı sa�lar. 1 2 3 4 5 

39 E�itim programlarına katılmak di�er departmanlarda çalı�anlar ile 
ileti�im kurmama yardımcı olur. 1 2 3 4 5 

40 
E�itim programlarına katılmak i�imle ilgili yeni süreçleri, 
yöntemleri ve ürünleri güncellememe yardımcı olur. 1 2 3 4 5 

 E��T�MDEN BEKLENEN KAR�YER �LE �LG�L� KAZANÇLAR           

41 E�itim programlarına katılmak terfi etme �ansımı yükseltir. 1 2 3 4 5 

42 E�itim programlarına katılmak ücret zammı almama yardımcı olur. 1 2 3 4 5 

43 
E�itim programlarına katılmak kar�ılı�ını alamadan ekstra i�ler 
yapmama neden olur. 1 2 3 4 5 

44 E�itim programlarına katılmak farklı kariyer yolları izleyebilmek 
için fırsatlar yaratır. 1 2 3 4 5 

45 E�itim programlarına katılmak izlemek istedi�im kariyer yolu 
hakkında bana daha iyi fikir verir. 1 2 3 4 5 
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46 
E�itim programlarına katılmak kariyer hedeflerime ula�mama 
yardımcı olur. 1 2 3 4 5 

 E��T�MDEN BEKLENEN �� �LE �LG�L� KAZANÇLAR           

47 E�itim programlarına katılmak i�ime ara vermemi gerektirir. 1 2 3 4 5 

48 E�itim programlarına katılmak �efimle daha iyi geçinmeme 
yardımcı olur. 1 2 3 4 5 

49 E�itim programlarına katılmak arkada�larımla daha iyi geçinmeme 
yardımcı olur. 1 2 3 4 5 

 DUYGUSAL BA�LILIK           

50 Kariyerimin geri kalanını i�yerimde geçirmekten mutlu olurum. 1 2 3 4 5 

51 ��yerimin sorunlarını kendi sorunlarım gibi hissederim. 1 2 3 4 5 

52 ��yerimde kendimi “ailenin bir parçası” olarak hissederim. 1 2 3 4 5 

53 ��yerime kar�ı duygusal bir ba� hissederim. 1 2 3 4 5 

54 ��yerim benim için özel bir anlam ta�ır. 1 2 3 4 5 

55 ��yerime kar�ı güçlü bir aidiyet duygusu hissederim. 1 2 3 4 5 

 DEVAM BA�LILI�I           

56 �stesem bile �u an i�yerimden ayrılmak benim için çok zor olurdu. 1 2 3 4 5 

57 
�u an i�yerimden ayrılmak istedi�ime karar verirsem hayatımın 
büyük bölümü olumsuz etkilenir. 1 2 3 4 5 

58 �u an i�yerimde kalmam, bir istek oldu�u kadar gerekliliktir. 1 2 3 4 5 

59 
��yerimden ayrılmayı dü�ünmek için çok az seçene�im oldu�unu 
dü�ünüyorum.  1 2 3 4 5 

60 ��yerimden ayrılmama nedenlerimden biri de olası i�yeri 
alternatiflerin azlı�ıdır. 1 2 3 4 5 

61 
��yerime bu kadar katkım olmasaydı, ba�ka bir yerde çalı�mayı 
dü�ünebilirdim. 1 2 3 4 5 

 NORMAT�F BA�LILIK           

62 ��yerimde çalı�maya devam etmek için kendimi zorunlu 
hissederim. 1 2 3 4 5 

63 Benim için avantajlı olsa bile, i�yerimden �imdi ayrılmak bana 
do�ru gelmiyor. 1 2 3 4 5 

64 ��yerimden �imdi ayrılsam suçluluk hissederim. 1 2 3 4 5 

65 ��yerim benim ba�lılı�ımı hak ediyor. 1 2 3 4 5 

66 ��yerimdeki sorumluluklarım nedeniyle i�ten ayrılmamın do�ru 
olmayaca�ını dü�ünüyorum. 1 2 3 4 5 

67 Kariyer geli�imim açısından i�yerime çok �ey borçluyum. 1 2 3 4 5 
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Cinsiyetiniz                :     a) Bay              b) Bayan Ya�ınız : ………………….. 

E�itim Durumunuz    :    a) �lkö�retim     b) Lise 
                                         
c) Ön Lisans d) Lisans e) Yüksek Lisans ve Doktora    

Turizm E�itimi Aldınız mı?  
 
                   a)  Evet         b) Hayır 

 

�laveten belirtmek istedi�iniz hususlar için a�a�ıdaki alanı kullanabilirsiniz 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

 
TE�EKKÜRLER..... 

 

Çalı�tı�ınız Departman    :   a) Önbüro      b) Kat Hizmetleri         c) Yiyecek – �çecek 

           d) Satı� – Pazarlama      e) Halkla �li�kiler         f) Muhasebe       h) Di�er……………… 

Göreviniz  : ……………….........(Lütfen Belirtiniz) 
Çalı�ma Durumunuz   :  

a) Tam Zamanlı     c)Sezonluk                

Aylık Gelir (YTL)                :   a) 500 ve altı   b) 501 – 750    c) 751 – 1.000   d)1.001 – 1.250    

Sektörde Çalı�ma Süreniz    : ……………        ��letmede Çalı�ma Süreniz : ………………..   

Konaklama ��letmesinin Sınıfı   :   

                   a)  Dört Yıldızlı      b)  Be� Yıldızlı                        

Konaklama ��letmesinin Türü :  

 a) �ehir Oteli     b) Kıyı Oteli               

Konaklama ��letmesinin Statüsü :          a) Ba�ımsız          b) Zincir         c)  Di�er……………. 


