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TESEKKUR

Okul ve is hayatim boyunca her animda yanimda olan beni destekleyen ve her konuda
basartya ulagacagima inandiklari igin her tiirlii fedakarligi yapan sevgili babam Osman
Bedel ve annem Seval Bedel’e tez hazirladigim siire¢te de yanimda olduklari igin

siikranlarim1 sunmay1 borg bilirim.



OZET

BEDEL, Omer. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Egitim ve Gelistirme Faliyetlerinin isten
Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel Baglhiliga Etkileri, Yiiksek LisansTezi, Ankara 2022.

Hayatta kalmaya calisan igletmeler i¢in en biiyiik gelir kaynagi rekabetci bir kiiresel
ortamdadir. Isletmelerin en &nemli varligi olan insan kaynaklarinin gelisimini
desteklemek, sektoriin ekonomik hedeflerine ulagsmasinda Onemli bir faktordiir.
Gilinltimiizde beseri ekonominin her alaninda geleneksel yontemlerin terk edilmesi ve
yenilerinin benimsenmesi; En Onemlisi, Ozelliklerin kullanimi beceriye baglidir.
Calismada insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme yontemleri iggorenlerin
performansina etkisinin tespiti amaglanmistir. Bu amaca ydnelik olarak ise katilimcilara
insan kaynaklar1 yonetiminde egitim fonksiyonu dlgegi, isten ayrilma niyeti Slgegi,
orgiitsel baglilik 6lgegi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore isten ayrilma niyeti
puanlar1 ile algilanan sosyal destek, Ogrenme motivasyonu, egitimden beklenen
kazanglar arasinda zayif yonlii bir iliski oldugu; algilanan egitim olanaklar ile arasinda

giiclii bir iligki oldugu sonucuna varilmistir.

Anahtar Sézciikler: Egitim ve Gelistirme, Isten Ayrilma, Orgiitsel Baglilik



ABSTRACT

BEDEL, Omer. The Effects of Training and Development Activities in Human
Resources Management on Intent to Left and Organizational Commitment, Master
Thesis, Ankara 2022.

The biggest source of income for businesses trying to survive is in a competitive global
environment. Supporting the development of human resources, which is the most
important asset of businesses, is an important factor in achieving the economic goals of
the sector. Today, abandonment of traditional methods and adoption of new ones in
every field of human economy; Most importantly, the use of features is skill dependent.
In the study, it is aimed to determine the effects of training and development methods in
human resources management on the performance of employees. For this purpose,
training function scale, turnover intention scale and organizational commitment scale
were applied to the participants in human resources management. According to the
results obtained, there is a weak relationship between turnover intention scores and
perceived social support, learning motivation, and expected earnings from education; It
was concluded that there is a strong relationship between perceived educational
opportunities and educational opportunities.

Keywords: training and development, turnover, organizational commitment.
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GIRIiS

Giliniimiiziin hizla degisen diinyasinda teknolojinin bir biitiin olarak toplum {izerinde ve
her alanda yarattig1 etki disiiniildiigiinde, is diinyasinda da biiyiik bir etkiye sahip
oldugu soylenebilir. Rekabet diizeylerinin arttigi giinlimiizde orgiitlerin en 6nemli
hedeflerinden biri, dogru insan kaynagini segme ve mevcut insan kaynagini teknolojiyi
tiim faydalariyla kullanmak {izere gelistirme yiikiidiir. Gruplarin ifadesiyle, geleneksel
egitimin bir diizeyinde, elestirel diisiinme, teknoloji kullanim1 ve basit diislinme gibi

ozellikler 6grencilerinin aradig1 konular arasindaydi.

Calisanlar ve is adaylari, mesleki gelisimleriyle ilgili olarak egitim ve gelisim
faaliyetlerin de bulunan kuruluslarin 6neminin farkindadir. Artik egitim ve gelisim
faaliyetleri, calisanlarin sirketten bekledigi faydali bir ara¢ haline gelmistir. Mevcut
calisanlara yonelik egitim ve gelistirme faaliyetleri organizasyonel performansi,
motivasyonu ve performansi artirirken; Nitelikli c¢alisan adaylarinin ~ girkete

cekilmesinde faydalidir.

Insan ekonomisi, insan faaliyetine ve gelisimine giden genis ve istikrarli bir yoldur.
Aym zamanda IKY, insanlarm ve kuruluslarin nasil olduklarina dair baz1 fikirlerle
desteklenen, insanlara nasil davranilacagma dair bir makale olarak da goriilebilir. IKY;
Calisan verimliligini artirmak i¢in organizasyonel planlama ve gelistirme, egitim, egitim
ve gelistirme, performans ve bordro ve hizmetlerin sunumu alanlarinda politikalarin
uygulanmasini igerir. Bu dogrultuda egitim ve gelisim faaliyetlerinde bulunan firmalar,

yatirim yaptiklar1 zaman ve para ile degerlerini artirmislardir.

Orgiitsel davranis alaninda siklikla cesitli sekillerde arastirilan orgiitsel tasarimin
uygulanmasi ve doniisiim diislincesi, orgiitler ve calisanlar i¢in énemli kavramlardir.
Sirket ¢alisanlar1 tarafindan ifade edilen tutumlar sirket i¢in Onemlidir. Orgiitsel
performansi yiiksek calisanlarin ait olduklari orgiit i¢in fedakarlik yapma olasiliklar
daha yiiksekken, orgiitsel performans diizeyi diisiik ¢alisanlarin iste gecikme ve isten
ayrilma gibi baz1 istihdam karsiti uygulamalarla karsilasma olasiliklar1 daha ytiksektir
ve ayrilma niyetiyle farkli sirketlere yonelirler. Orgiitsel baglilik; ¢alisan ile orgiit
arasinda olusan duygusal bag olarak tanimlanmaktadir. Orgiitiin ve ¢alisanin amag ve

degerlerinin 6zdeslesmesi ve birbiriyle uyumlu olmasidir.



Tezin birinci bdliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme yontemleri
konusu agiklanmugtir. Ikinci boliimde isten ayrilma niyeti tiim detaylariyla islenmistir.
Tezin {igiincli boliimiinde orgiitsel baglilik konusu agiklanmistir. Dordiincii boliimde

yontem ve bulgular agiklanmistir



1. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITIiM VE
GELISTIRME YONTEMLERI

1.1. Egitim Kavrami

Sozliik anlamina gore egitim kavrami, bir cocugu egitme, okutma ve yetistirme
cabasi, egitimli kisinin bu egitimini sekillendiren bilgiler ve halk toplulugunda kiiltiirii
gelistirmek i¢in kullanilan tiim araglar olarak tanimlanmaktadir. Egitim i¢in saglanan

tiim bilgiler ve dersler seklinde agiklanabilir (Budak, 2016: 269).

Bireyin dengeli bir yasam siirdiirebilmesi, yasadigi toplumda uyum
sunabilmesi ve bu toplulugun bir iiyesi olarak yapict katkilarda bulunabilmesi ancak
gerekli mizaca sahip olmasiyla miimkiindiir. Toplum ve bireyler icin olduk¢a Snemli
olan bu durumun gergeklesmesi ancak egitimle miimkiindiir. Genel olarak egitim, belirli
amaclar icin insanlar1 egitme siireci olarak tanimlanir. Birey bu siiregten gecerken
kisiligi degisir. Bu degisim bireyin beceri, bilgi, deer ve tutumlarinin yardimiyla

gerceklesir (Findike1, 2002: 229).

Toplumda ahlaki davranis ve davranislariyla deger verilen ve giizel konusanlar
1yi, farkli davrananlar ise ahlaksiz olarak tanimlanir. Bu ag¢idan bakildiginda, insanlarin
istenilen nitelikleri kazanmasi egitimdir. Farkli egitimciler, egitim kavramini agiklarken

farkli tanimlar icermektedir (Ozkan, 2006: 35).

1.1.1. Gelistirme Kavrami

Egitim, mevcut isler ve gorevler i¢in gerekli bilgi ve becerileri kazanmak i¢in
tasarlanmigtir. Ote yandan, gelisim, bugiinden daha uzun bir gelecek donemi dngorerek
gelecekteki i ve gorevlere yonelik 6grenmeyi igerir. Egitim, belirli bir baslangi¢ ve
bitis zamani olan, belirli bir siireyi kaplayan ve biten bir etkinlik iken, gelisim dinamik,

sonu olmayan, stirekli bir faaliyettir (Bingol, 2003: 207).



1.2. Isletmelerde Egitimin Amaclar

Egitimin sosyal ve bireysel hedeflerini su sekilde siralayabiliriz (Ozgelik vd.,
2000: 172):

Calisanlar arasinda giiven duygusunun gelismesine katkida bulunmak.

Performans seviyelerini ylikseltmenin bir sonucu olarak g¢aligan motivasyon

seviyelerinin yiikselmesine katkida bulunmak.
Orgiitsel sadakat duygusu gelistirmek.
Organizasyonel ve bireysel hedefleri biitiinlestirmeye yardimci olmak.
Calisanlarin bilgi ve beceri diizeylerini artirmak.
Calisanlarin kariyer gelisimini saglamak.

Organizasyon ig¢indeki oOrgiitsel catisma ve yabancilasma hissinin ortadan

kaldirilmasina katkida bulunmak.
Sosyal ag1 giiclendirerek organizasyonel iklimi iyilestirmeye yardimci olmak.

1.3. Egitimin Onemi ve Faydalar

Is organizasyonlari i¢in ¢ok 6nemli olan egitim ve gelisim, calisanlarin mevcut
bilgi ve becerilerini artirmanin yani sira belirli bir amaca yonelik bilgi ve beceri

kazanmalarini saglayan sistematik bir siiregtir (Bingdl, 2003: 207-208).

Calisanlarin egitim ihtiyaglarini karsilamak ve organizasyon igin belirlenen
hedeflere ulasmada is¢iden beklenen verimi elde etmek icin egitim faaliyetleri
organizasyon i¢inde programlanir ve uygulanir. Egitime énem vermeyen kuruluslarin,
calisanlarinin basar1 ve verimliligini artirarak yogun rekabet kosullarinda varliklarini
siirdiirmeleri zordur veya son derece imkansizdir. Istihdamda en uygun se¢im yapilsa
bile, ¢alisanlarin degisimlere ayak uydurmasi ve daha iist pozisyonlara ilerlemesi i¢in

egitilmesi zorunludur (Bing6l, 2003: 207-208).



Egitimin faydalar1 asagidaki gibidir.

Kisinin stres, gerginlik, hayal kiriklig1 ve ¢atismayla basa ¢ikmasina yardimet

olur.

Bilgi liderligi, iletisim becerilerini gelistirmek i¢in bilgi saglar.

Insanlarin konusma ve dinleme becerilerini gelistirmelerine ve uygulama

gerektirdiginde yazma becerilerini gelistirmelerine yardimci olur.

Bir kisinin daha iyi kararlar almasina ve sorunlar etkili bir sekilde ¢6zmesine

yardimc1 olur.

Egitim ve gelistirme yoluyla, takdir, basari, bliylime, sorumluluk ve ilerleme
gibi uyaric1 degiskenler, kendini gelistirmeyi, kendine giiveni tesvik etmeyi ve saglama
konusunda yardimci olur.

Is tatmini ve takdiri artirir.

Kisiyi kendi etkilesim becerilerini gelistirirken kisisel hedeflerine dogru

harekete gecirir.

Egitimcinin kisisel ihtiyaclarini karsilar.

Egitilen kiside biiyiimeye giden bir yol ve gelecekte bir soz saglar.

Ogrenmede biiyiime fikrini gelistirir.

Yeni gorevler denendiginde korkuyu ortadan kaldirir (Werther ve Davis, 1996:
285).

1.4. Egitim Yontemleri

Egitim ve gelistirme yontemleri ¢esitli yazarlarca smiflandirilmistir. Is basi ve
is dis1 egitim yontemleri en giincel siniflandirma yontemi olarak goriilmektedir. Bu

calismada bu yonteme yer verilecektir.



1.4.1 s Baginda Egitim Yontemleri

Isbas1 egitim ydntemi, yeni ve deneyimsiz calisanlarin, isi yaparken is
arkadaslarini, yoneticileri gozlemleyerek, davranislarini taklit ederek ogrendikleri
fikrine dayanmaktadir. Son arastirmalar, 6grenmenin en iyi yolunun is basinda egitim
oldugunu ortaya koymustur. Isbasi egitim ydntemlerinin avantajlarini su sekilde ortaya

koyabiliriz (Tinaz, 2000: 78):

Is baginda egitim, en diisiik maliyetle uygulanabilen bir yontemdir. Ekipman

ve malzeme tedariki ve yatirim harcamalar1 gerekli degildir.

e Egitim is basinda gerceklestiginden, ¢alisanlara 6grenme ve iiretim saglanir.

e (alisanlar igyerinde calistirildiklart icin is performansinda ¢ok fazla kesinti
yasanmamaktadir. s basinda egitim yoluyla dgrenilen materyalin aninda

aktarimi s6z konusudur.

e Is baginda 6grenme sayesinde calisanlar ve is arasinda eslesme sorunu

yoktur.

1.4.1.1. ise Ahstirma Egitimi (Oryantasyon)

Ise almacaklarin ilk giinlerinde verilen egitimdir. Yeni ise alinan
calisanlarinizin 6zgiliven kazanmasini saglamak, isyerinde sadakat saglamak ve gereksiz
zaman kaybin1 ortadan kaldirmak son derece oOnemlidir. Giris egitimi calisana
organizasyonun ge¢misi, organizasyon semasi, organizasyon politikalari, haklar ve
sosyal sorumluluklar, fiziksel ortamlar ve organizasyon kurallar1 hakkinda temel
bilgileri vermeyi amaglarken, verilen bilgilerin gereksiz olmamasma 6zen
gosterilmelidir. Bu egitimlerin genel amaci, bireyi sosyal cevreye, meslege ve

ozelliklerine uyumu kolaylastiracak sekilde bilgilendirmektir (Findikg1, 2009: 246).

Ise alma siirecinde ideal calisanlari ise almak, mentorluk siireglerini de olumlu
yonde etkileyecektir. Dogru calisanlar1 bos pozisyona yonlendirme siireci daha kolay,
hizli gerceklesir ve calisanlarin etkin ve verimli c¢alismalari beklenir. Oryantasyon
programlarinin genel olarak varsayilan bir genel program dogrultusunda belirlendigi ve

uygulandig1 bildirilmektedir. Ilgili programlar, kurumun misyonu, kurumun tanimi,
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kurumun i kurallar1 ve ilkelerinin agiklanmasi, kurumun faaliyet alanlari vb.
malzemeler, veri aktarimi bi¢imindeki genel programlardir. Oryantasyon programinin
"yeni ise alman calisanlarin kisisel oOzellikleri" dikkate alinarak oOzellestirildigi
sOylenemez. Ancak c¢alisan seciminde “uygulanan testin sonuglara gore kisisel

hazirlik” ¢aliganda daha olumlu duygular saglayabilir (Y1ldiz, 2013: 108).

Istihdam egitiminin faydalar1 asagida siralanmigtir (Tiiredi, 2018: 26):

* Egitim asamasinda, ¢alisan is diizenlemesini ve is tanimini bilerek bu ise

uygun olup olmadigina karar verir.

e Is emri ile ilgili bilgiler egitim asamasinda alindigindan, ¢alisanlar ise
baslama ve kisa vadede ise onay verme aninda ¢ok fazla endise ve gerginlik

hissetmezler.

* Calismaya bagladiktan sonra yapilan ise gore hata orani azalir.

* Organizasyon ve eylem ilkeleri 6grenildiginde disiplin sorunlar1 6nlenir.

1.4.1.2. Yonetici Gozetiminde Egitim

Denetimli egitimin en eski ydntemlerinden biri, organizasyonda yeni bir
calisanin veya bir is degistiren bir ¢alisanin bilgi, beceri ve deneyime sahip baska bir

calisan veya usta ile birlikte egitilmesi ilkesine dayanir.

Burada olusan temel fikir, astlarini en iyi tantyan kisinin yonetici oldugu ve her
astindan ne beklendigini bilen ve bilen kisinin yine yonetici oldugu fikrine
dayanmaktadir. Yonetici, astlarinin igle ilgili tiim beceri ve beceri seviyelerini bilir.
Isbasinda verilecek egitimin ardindan birey oOgretilenleri uygularken incelenir,
eksiklikler ve hatalar diizeltilir. Calisanlarin  basaris1 yOneticinin basarisint  da
etkileyeceginden, calisanlara belirli hedeflere ulasmak ve sirketin basarisina ulagsmak
icin izlenmesi gereken politikalar1 tanimlama firsati verilir (Kaya, 2015: 81). Bu
nedenle, calisanlar isteki avantaj ve dezavantajlarinin farkinda olduklarindan, bunun
iistesinden gelmek icin yeni bilgiler edinmeye ve becerilerini gelistirmeye uygun bir
ortam yaratmaya yardimci olabilirler. Bu tiir egitim yontemi hem teknik hem de basit

isleri 6gretmede ¢ok etkilidir.



1.4.1.3. Cirakhk

Criraklik egitimi ile bir sekilde okul hayatindan ¢ikmis genglere temel mesleki
egitim verilmesi ve ise yerlestirilmesi amaclanmaktadir. Ciraklik egitiminde gencg
calisanlar, kariyer secimlerinde yonlendirilmeli ve egitimleri sirasinda sosyal giivenlik
saglanmalidir (Uygur, 2009: 3). Ciraklik; hem is baginda hem de sinif i¢i egitimlerin
birlikte yiiritiildiigii bir is etiidii egitim yontemidir. Bir miifredatta, cesitli beceri
birimlerini tamamlamak igin gereken saatler ve haftalar acikca tanimlanmistir. Orgiit
perspektifinden bakildiginda, miifredat belirli bir ¢alisma ihtiyacini karsilar ve yetenekli

ve ilgili geng is¢ilerin egitim i¢in Orglite katilmasina izin verir (Noe, 2010: 268).

Ciraklik egitimiyle ilgili temel sorun maalesef g¢ocuk isciliginin kotliye
kullanilmasidir. Ciraklarin 6grenme hakkindan mahrum birakilmasi, 6denmemesi veya
¢ok diisiik iicret almasi1 durumunda, calisma kosullar1 kirli ve tehlikeli ise cocuklarin
istismara ugradig1 sdylenebilir. Bu durumu 6nlemek i¢in hukuki destek ve denetim ¢ok
onemlidir. Ayrica gelismis lilkelerde ¢ocuklara yonelik mesleki egitim oOrglin egitim
kapsaminda verilmekte ve Orgiin egitim ile yaygin egitim arasindaki mesafe
kapatilmaya c¢alisilmaktadir. Boylelikle geng calisanlarin egitim hakki, bireysel ve
ekonomik haklar1 korunmaya calisilmaktadir (Abay, 2002: 115).

1.4.1.4. Staj Yontemi

Staj, isi ve calisma ortamim1 Ogrenmek, calisma kosullarini tanimak,
becerilerini gelistirmek ve calisanlarin gelecekteki gorevleri i¢in mesleki sorumluluk
kazanmak gibi faydalar saglar. Organizasyonlar, calisan adaylarina ¢esitli alan ve
birimlerde staj yontemi ile egitim ve gorevlendirme imkani saglar (Kahraman, 2017:
49). Bu durum, g¢alisanin temel becerilerine ve egitimine gore organizasyonda yer
alabilecegi boliimler arasindan kendisine en uygun olani segmesine yardimci olur. Staj
yontemi, basarili programin bir sonucu olarak is teklifi alma olasiligi nedeniyle
deneyimsiz, yeni mezun c¢alisan adaylar1 i¢in 6zellikle ilgi ¢ekicidir. Organizasyon ve
bireyler i¢in tanigma firsat1 saglar. Bazi1 egitim kurum ve kuruluslari staj programlarina

karsilikl olarak katilmaktadir (Kaya, 2015: 81).



1.4.1.5. Is Degistirme Yontemi (Rotasyon)

Rotasyon, farkli bir tanima gore, ¢alisanlara organizasyonun ¢esitli fonksiyonel
alanlarinda bir dizi gorev atamay1 veya tek bir fonksiyonel alan veya departmandaki

isler arasinda hareket etmeyi icerir. Is rotasyonunun bazi avantajlar1 su sekilde

siralanabilir (Noe, 2010: 368):

* Calisanlarin kurulusun genel hedeflerini ve farkli islevlerini daha iyi

anlamasina yardimci olur.
« {letisim agim iyilestirir.
* Problem ¢6zme ve karar verme becerilerini gelistirir.
* Beceri kazanimi, maas artis1 ve terfi oranlar1 da goriintiilenebilir.

Is rotasyonunun bazi dezavantajlar1 su sekilde siralanabilir (Mathis ve Jackson,

2008: 308):
« Is sorunlar1 ve yontemleri hakkinda kisa vadeli bir fikir verir.
* Calisanlarin ve meslektaslarin motivasyonu olumsuz yonde etkilenebilir.
* Calisanlar, yeni departmanlarda uzmanlik gelistirmekte zorlanabilirler.

* Zorlu bir gorev i¢in kendilerini yeterli hissetmek i¢in ayn1 pozisyonda yeterli

zamanlar1 olmayabilir.

» Farkli bir departmana gonderilen c¢alisanin bulundugu departmanda is giicii

kaynagi kaybu ile is yiikii artar ve verimlilik diiser.
* Yeni boliime uyum siireci zaman alic1 ve maliyetli olabilir.

* Rotasyon yonteminin basarili olabilmesi i¢in bireyin farkli departmanlarda
caligmak yerine departmaninda farkli gorevlerde calismasi daha faydali

olacaktir.



1.4.1.6. Yetki Devri

Yetki devri, kurulusun hedeflerine ulagsma sorumlulugunu paylagmak icin bazi
islerin yukaridan astlara aktarilmasidir. Jeuschede'ye (1994) gore, yetki devri sirasinda
devredilecek isler kapsamindaki goérev ve yiikiimliiliikkler ile yetki devri yapilan
yetkililerin sinirlarinin net bir sekilde tanimlanmasi ¢ok 6nemlidir (aktaran Derdiman ve

Uysal, 2014: 253) .

Yetki verme ihtiyaci, bir is cok karmasik, cesitli ve genis kapsamli hale
geldikce ortaya c¢ikabilir. Yoneticiler, sorumluluklarindan bazilarin1 mevcut astlarindan
birine veya yeni bir ¢alisana devredebilir. Yetki ayrica sorumlulugu yerine getirmek igin
devredilmelidir. Ancak yine de yonetici sorumludur; Calisanin sorumlulugu gerektigi
gibi yerine getirmemesi durumunda, yoOneticinin yetkiyi iptal etme hakki vardir.

Kontrolsiiz yetki devri biiyiik sorunlar yaratabilir (Montana ve Charnow, 1993: 160).

Etkili bir yetkilendirme i¢in gerekli ilkeler asagidaki gibidir:

s Islevsel netlik olmalidir; Yapilacak islevler, ydntemler ve beklenen sonuglar

agikca belirtilmelidir.

* Devredilen yetki, sorumluluklari yerine getirmek i¢in yeterli olmalidir.

» Asta sorumlulugu ve yetkisi yalnizca iistiinden devredilmeli ve bu amir
tarafindan kontrol edilmelidir. Yanlis anlagilan bir sorumluluk ¢ok tehlikeli

olabilir.
* Gii¢ kolaylikla kotiiye kullanilabilir. Buna gére hem sorumluluk hem de yetki
acikca belirtilmeli, yon ve geri bildirim almak icin acik ve siirekli bir iletigim

kurulmalidir.

* Kangiklik yaratmamak i¢in yoneticilerin yetki ve sorumluluklarinin agik ve

yazili olmasi gerekir.

* Yoneticiler, hangi sorumluluklari kime devredecekleri konusunda dogru karar

vermeli, sadece yapmas1 gereken isleri devretmemelidir.
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1.4.2. is Dis1 Egitim Yontemleri

Is dis1 egitim yontemleri, teorik bilgi vermek veya belirli beceriler kazanmak
amaciyla calisam1 isinden uzaklastirarak egitim faaliyetlerinin gerceklestirildigi

yontemlerdir. Genel olarak giiclii ve zayif yonleri asagidaki gibidir (Ozdemir, 2009: 2):
Gtglii yonleri:
* Egitim, uzman bir egitimcinin vereceginden daha etkili olabilir.

+ Is basinda egitim yontemlerinden daha sistematik ve planlidir. Egitimden

ayn1 anda daha fazla personel faydalanabilir.
« {5 basina egitim maliyeti daha kolay hesaplanur.

« Isle ilgili genel ilkeleri ve ydntemleri iceren egitimler daha detayli 6grenme

firsatlar1 sunar.

* Farkli kuruluslardan c¢alisanlarin bir araya geldigi egitimlerde farkli

deneyimlerden yararlanmak miimkiindiir.
Zayif yonler:

« Egitimden sonra Ogrenilenleri gercek calisma kosullarinda uygulamada

zorluklar olabilir.
* Kursiyerlerin iglerinden ayrilmasi liretim kaybina neden olur.
« Is basinda egitim maliyetlidir ve egitimden organize edilmesi daha zordur.

1.4.2.1. Anlatim Yontemi

Onceden hazirlanmis bir igerigin, genellikle bir simif ortaminda, sunum yoluyla
cok sayida kursiyere iletilebilmesi yontemidir. En ¢ok kullanilan is dis1 yontemdir.
Ancak anlattim yontemi; Kkursiyerlerin katilimini azaltmasi, dinleyiciyi pasif hale
getirmesi, Ozellikle de soru sormaya ve tartigmaya yeterince zaman ayrilmadiginda

dezavantajina sahiptir. Anlatim yOnteminin etkililigi katilimcilarin  sayisina ve
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yeteneklerine, egitimcinin ifade bigimine ve konuya baglidir (Mathis ve Jackson, 2008:
308). ifade yontemi egitimci merkezlidir. Egitimcinin tiim katilimcilarm anlayabilecegi

sade bir dil kullanmas1 6nemlidir (Cetinel, 2011, 66).

Ayni1 anda ¢ok sayida insan egitilebildigi i¢in ekonomik olarak kabul edilebilir.
Ancak egitimden elde edilen fayda ile karsilastirildiginda bu ekonomi gergek olgiiniin
disinda olabilir (Budak, 2008: 235). Bu yontem gorsel ve isitsel araglar kullanilarak
daha etkili hale getirilebilir.

1.4.2.2. Ornek Olay Yéntemi

Ornek olay yontemi, sinif ortaminda uygulanabilecek kullanish bir yontemdir.
Bir vaka c¢alismasi, stajyerlerin bir durumu tartismasina ve iizerinde ¢alismasina izin
verecek sekilde tanimlanmalidir. Ornek olay yontemi ile katilimcilarin diisiinme
becerilerinin, bilgi degerlendirme ve analiz etme becerilerinin gelistirilmesi
amaglanmaktadir. Bu yontemi uygulayan egitimci, katilimcilarin problem ¢6zme ve
karar verme becerilerini gelistirmek i¢in egitimin konusuyla ilgili bir senaryo veya olay
tanimlar. Kursiyerler olay1 tek tek veya kiigiik gruplar halinde inceler ve Onerilerde
bulunur. Bu yontem ozellikle yonetici egitimlerinde yaygin olarak kullanilmaktadir

(Efeoglu, 2013: 232-233).

Ayrica Ornek olayla, durum analizine dayali olarak katilimcilarin belirsiz

durumlarda risk alma istekliligini artirmay1 amaglamaktadir (Noe, 2010: 271).

1.4.2.3. Rol Oynama Yontemi

Bu yontemde, egitim katilimcilar1 6nceden tanimlanmis roller {istlenir. Belirli
bir sorunu konusmalarla degil, eylemlerle, onlar1 hayata benzer bir davranisa
doniistiirerek ¢ozmeye caligirlar. Bazi egitim faaliyetlerinde rol yapma ve vaka
calismalar1 bir arada kullanilir. Egitim sirasinda, katilimcilar rolleri konusunda
anlagsamadiklarinda, rolde bir degisiklik yapilir ve kendilerinden diger rol i¢in bir ¢6ziim
bulmalar istenir. Bu sayede egitim katilimcilar olaylar1 bagkalarinin goziinden gérme

ve degerlendirme becerisi kazanirlar (Budak, 2008: 26).

Rol oynama, calisanlarin igyerinde ortaya ¢ikabilecek sorunlar karsisinda

harekete gegmesine olanak tanir. Genel olarak gelistirilecek temel beceriler; pazarlik ve
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ekip ¢alismasidir. Rol yapma, teori ve pratigi birbirine baglamada etkili olabilir, ancak
bir grup Onilinde rahatca performans gdsteremeyen bireyleri degerlendirmede yaniltici
olabilir. Rol yapma yOnteminin uygulanmasi sirasinda egitimcinin goézetiminde bir
degerlendirme yapilir ve sonunda egitmen bazi 6nerilerde bulunur. Bu yontemin temeli,
gercekei bir durumda belirli bir kisinin gorevini yerine getirerek ¢oziim gelistirmektir

(Ozyurt, 2013: 55).

1.4.2.4. isletme Oyunlar1 Yontemi

Oyuncular karar verme siirecinde bireysel becerilerini gelistirmeye ve sebep-
sonug iligkisine odaklanmaya calisirlar. Oyunlarin gercek diinyadaki yakinligi ve
baglanabilir dogasi, bu 6grenme aracinin bu kadar etkili olmasinin ana nedenlerinden
ikisidir. Gergeklik oyunlari, giivenli bir ortamda uygulama, degerlendirme, yansitma ve
eylem gibi deneysel etkinliklere izin verdigi i¢in liderlik gelisim siirecini hizlandirir. Bu
oyunlar1 oOrgiitsel bir ortamda kullanmanin faydalarindan biri, bilgi toplumunun
karmasiklig1 ile basa cikabilecek liderler gelistirmeleridir (Lopes ve digerleri, 2013: 13-
17).

1.4.2.5. Grup Tartismasi

Genellikle smifta uygulanan grup tartismasi yonteminde en az ii¢ kisilik bir
gruba 6gretmenin kontroliinde olmasi sartiyla bir tartisma konusu veya tamamlamasi
gereken gorev verilir. Egitim katilimcilarinin belirli bir siire boyunca yonlendirmeleri

icin bir tartisma ortami olusturulur (Efeoglu, 2013: 234).

Bu yontem ile katilimcilarin kafasindaki soru ve siipheler baskalar ile
paylasilarak yorum yapilmaktadir. Bu yontemin uygulanmasiyla bilgi aligverisi i¢in
ortam olusturulur (Budak, 2008: 235). Is hayatinda deneyim kazanmak, bireylerin bilgi
ve deneyimlerini paylagma egilimini artirsa da ifade edici bir konumda olmak ¢ogu
insan i¢in rahatsizlik vermektedir. Birgok meslektasin veya az sayida katilimcinin yer

aldig1 gayri resmi bir oturumda, bireyler deneyimlerini paylagsmaya daha agik olacaklar.
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1.4.3. Teknoloji Destekli Egitim Yontemleri

Insan kaynaklar1 egitimi ile ilgili teknoloji gelistirmenin faydalar1 su sekilde

siralanabilir (Noe, 2010: 297):

* Calisanlar, egitimin nerede ve ne zaman alinacagini kontrol etme hakkina

sahiptir.

* Calisanlar ihtiya¢ duyduklari her an uzman bilgi ve sistemlerine erigebilirler.

» Sanal gergeklik ve simiilasyon yontemleri kullanilarak, 6grenme ortami

ergonomi olarak tam olarak sunulur ve hissedilir.

* Personel, bir egitim programinda kullanmak istedikleri medya tiirlinii

segebilir.

* Egitim ve egitim kurslar1 i¢in kayit ve sinav siiregleri elektronik olarak
erisilebilir hale gelmis ve bu da idari isler i¢in gereken siire ve belgelerde bir

azalmaya yol agmustir.

* Calisanlarin basarilar1 egitim sirasinda izlenebilir.

E-6grenme, internet dahil olmak iizere bilgi ve iletisim teknolojilerinin egitim
faaliyetleri iizerindeki en Onemli etkilerinden biridir, bilgisayar aglari ve internet
tizerinden gergeklestirilen yeni bir 6grenme yontemidir (Aslan, 2006: 122). E-6grenme,
Internet iizerinden egitim saglamak icin Internet veya kurumsal bir intranet kullanimidir

(Mathis ve Jackson, 2008: 279).

1.4.3.1. Simiilasyon

Simiilasyon, ger¢ek¢i bir durumu temsil eden ve ise katilanlarin alacaklari
egitimin sonuclarini yansitan bir egitim yontemidir. Kursiyerlerin kararlarinin etkisini
yapay, risksiz bir ortamda gormelerini saglayan simiilasyonlar, yonetim ve kisilerarasi
becerilerin yani sira {iretim ve siire¢ becerilerini 6gretmek i¢in kullanilir (Noe, 2010:

270).
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Tehlikeli ve riskli islerde de siklikla kullanilir, 6rnegin zorlu inis senaryolarin
kopyalayan ve tibbi operasyonlart 6gretmek i¢in gelistirilen programlar giivenli egitime

izin verir (Mathis ve Jackson, 2008: 279).

1.4.3.2. Uzaktan Egitim

Sinif i¢i tatbikatlarin yapilmasinin miimkiin olmadigi durumlarda, daha 6nce
hazirlanmis planlanan igerikler, teknolojik araclar yardimiyla tek merkezden egitim
katilimcilarina ulastirilir. Bagka bir deyisle, kaynak ve alici ayr1 oldugunda meydana
gelir. Kursiyerler igin mekan, zamanda esneklik saglayabilen ve kisisel tekniklerin

kullanilabilecegi bir yontemdir (Arat ve Bakan, 2017: 364).

Uzaktan egitimde ileri diizey sanal siiflar yeni teknolojilerle olusturulabilir.
Bu sanal siniflarda; animasyon ve video goriintiilerinin sunumu, koclara ve katilimcilara
sesli tartisma, bilgisayar yazilim uygulamalariin paylasilmasi, anlik oylama teknolojisi
ile etkilesimler ve c¢evrimic¢i karatahta kullannmi (Noe, 2010: 325) gibi firsatlar

sunulabilir.

1.4.3.3. interaktif Video Online Egitim

Egitim videolarinin etkilesimli dogast ve bu videolar1 olusturmak ve
depolamak i¢in yeni ¢evrimici platformlarin ve araglarin ortaya ¢ikisi, bu alandaki
egilimin gostergesidir. Bu videolarla egitilen katilimcilar, izleyici olarak kalmadan
etkilesime girebilir, istedikleri zaman duraklayabilir ve diger bolimlere gegebilir (Noe,
2010: 325).

1.4.3.4. Sanal Gergeklik

Sanal gerceklik, bir¢ok alanda etkin olarak kullanilabilen bir yontem olup,
bilgisayar tabanli, etkilesimli ve multimedya bir teknolojidir. Ogrenmede oldukga etkili
olan bu teknik, gorsel ve isitsel aktarimiyla yetinmeyip, duygu yoluyla insan-makine
etkilesimini artirma c¢aligmasidir. Ses, 151k ve etkilesim Ozellikleri, tiim 6grencilerin
duyu organlarin1 harekete geciren bir konumda sanal gergeklik ortamlarina adanmaistir.
Sanal gerceklik; tip, niikleer arastirmalar, uzay arastirmalari, rehabilitasyon, eglence,
sanat ve egitimden finansal konularda problem ¢dzmeye kadar genis bir yelpazeye hitap

etmektedir (Kayabasi, 2005: 152-157).

15



1.5. Egitimin Degerlendirilmesi

Egitim programlar1 sistematik ve nitelikli bir sekilde gelistirilmeli ve
uygulanmali, etkin ve siirekli degerlendirilmelidir. Degerlendirme, mevcut verileri
anlama ve verileri belirli amag ve kosullarin karsilanmasiyla ilgili olarak yorumlama
girisimidir. Egitim degerlendirmesi, hedeflere ulagsmanin ve uygulanan programin
etkililiginin ve verimliliginin bir ol¢iisiidiir (Ozdemir, 2009: 128). Saglikl1 bir dl¢iim

i¢in asagidaki sartlarin yerine getirilmesi énemlidir (Sabuncuoglu, 2011: 163):
« Olciilebilecek nesnenin bulunmas,
« Olgme siirecini bir say1 ile ifade edebilmesi,
« Olgiim siireci objektiftir,
« Olgiim araglar giivenilirdir.

* Organizasyonlarda egitim faaliyetlerinin ¢esitlenmesi ve bu faaliyetlere

ayrilan kaynaklarin artmasi ile egitimin etkililigini 6lgme ihtiyaci ortaya ¢ikmustir.

Egitimsel yeterliligin dl¢tilmesi, Pulley (1994) tarafindan "egitim hedeflerine
ulagilmasini, elde edilen faydalari, egitimin degerini, egitimsel gelisim potansiyelini ve
ogretmen performansint degerlendirmek i¢in yapilan sistematik bir caligma" olarak

tanimlanmaistir.

Organizasyonlarda insan kaynaklar1 egitimi ve egitim sonrasi elde edilen
sonuglarin degerlendirilmesi; yoneticilerin, 6gretmenlerin ve kursiyerlerin egitim oncesi
hedeflerle karsilagtirilmasidir. Egitim, zaman alict ve pahali bir uygulamadir, bu

nedenle sonuglar1 degerlendirilmelidir (Mattis ve Jackson, 2008: 281).

Egitimler sonucunda elde edilen sonuglarin etkinligini O6lcmek ve egitim
programlarint daha etkin hale getirmek igin gerekli degisiklikleri yapmak igin
O0grenmenin degerlendirilmesi Onemlidir. Egitimin planlama asamasinda, beklenen
O0grenme olaylar1 ve degerlendirme sirasinda gerekli olan bilgi tiirii belirlenmelidir
(Armstrong, 2014: 311). Ayrica egitimin icerik ve amaglarinin belirlenmesi silirecinde

amaclara ulasilip ulasilmadiginin nasil dlgiilecegi belirlenmelidir (Efeoglu, 2013: 234).
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Egitim programlariin neden degerlendirilmesi gerektigi su sekilde

siralanabilir (Noe, 2010: 219):

e Programin giiclii ve zayif yonlerini belirlemek icin. (Bu sekilde, programin
hedefleri karsilayip karsilamadiginin, 6grenme ortaminin kalitesinin tatmin
edici olup olmadigimin ve egitimin ise devam edip etmeyeceginin
belirlenmesini igerir.)

e Program iceriginin tanimlanmasi ve egitim faaliyetinin yonetilmesi i¢in.
(Konaklamadan kullanilan araglara kadar tiim detaylar1 kapsar. Ogrenmeye

ve egitim iceriginin iste kullanilmasina katkida bulunur.)

e Programdan az ya da ¢ok yararlanan kursiyerleri belirlenmesi i¢in.

e Egitim katilimcilarindan programa neden katildiklari, memnuniyet diizeyleri
ve baskalarina tavsiye edip etmedikleri hakkinda bilgi toplayarak egitimin
pazarlanmasina katkida bulunmak i¢in

e Programin mali faydalarin1 ve maliyetini belirlemek i¢in.

e Egitimin faydalarim1 ve maliyetlerini, i siire¢lerinin yeniden tasarlanmasi

gibi yatirim dis1 insan kaynaklar1 uygulamalariyla karsilagtirmak igin

e En iyi programin secilebilmesi icin farkli egzersizlerin maliyetlerini ve

faydalarini karsilagtirmak igin egitim programlari degerlendirilmelidir.
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2. BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI

2.1. isten Ayrilma Niyeti
2.1.1. is Tatminsizligi

Calismanin bu boliimiinde is tatminsizligi kavrami ve is tatminsizliginin

sonuglar1 ele alinmaktadir.

2.1.2. Is Tatminsizligi Kavram

Is tatmini, bir kisinin isine kars1 genel tutum ve davramsidir. Is tatmini, bir
calisanin isi hakkinda hissettigi huzuru yansitan bir olgudur. Ise yonelik tutumun
olumlu durumuna “is tatmini”, olumsuz durumuna ise “is tatminsizligi” adi verilir.
Calisan, isteki ve isteki cabalarinin karsiliginda pratik ihtiyaclarini kendi i¢ yasamina
uygun bir ¢alisma ortaminda karsilamay1 arzular. Calisan beklentileri ile sahip olduklari
arasinda bir denge varsa, is tatmini artar. Orgiitlerde calisanlarin tutumunu etkileyen en
onemli faktorlerden biri calisanlarin sagladigi is tatminidir. Orgiitsel baglhilik
olusturmaktan i tatminini saglamaya, calisanlar arasindaki gerilimi azaltmaya ve
yapilan isin genel kalitesini iyilestirmeye kadar bircok avantaj saglar. Is tatminsizligi,
devamsizlik, goniillii isten ¢ikarma gibi Orgiite olumsuz maliyetler getirir (Carikei,

2009: 119-130).

Calisanlar hayatlarinin biiyiik bir kismimi iste ve is arkadaslariyla birlikte
gecirirler. Bu nedenle ¢alisanin yaptigr isten memnun olmasi ruh ve beden sagligi
acisindan oldukca onemlidir. Calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmek;
sadece is ve Ozel yasami olumlu etkilemekle kalmaz, ayni zamanda calisanlarin
kendilerini 6nemli hissetmelerini de saglar (Telman ve Unsal 2004: 52). Birgok
arastirmactya gore is tatmini, ¢alisanlarin islerine yonelik yapici duygu ve tutumlarim

belirlemektedir (Faragher ve Cooper 2005:105-112).

2.1.3. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Calismanin bu bdliimiinde is tatminsizliginin sonuglari; yabancilagma,

devamsizlik, stres ve isten ayrilma niyeti olarak dort ayr1 baslik altinda ele alinmaktadir.
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2.1.3.1.Yabancilasma

Yabancilagsma kavramina Karl Marx'in ¢aligmalarinda siklikla deginilmektedir.
Marx'a gore yabancilagsma, c¢alisanin liretim asamasinda bulundugu {iriine veya iiretim

ve tliketim siirecine dahil olan kisilere yabancilagsmasidir (Nair ve Vohra, 2009: 601).

Yabancilasma, kendini diinyadaki seylerden, insanlardan ve fikirlerden
dislamay1 amaglar. Ise yabancilasma, iiretim asamasinda kontrolden, meslektaslar ve

miisterilerle iletisimden ve insani becerilerden yoksun birakilmasidir (Kanungo, 1992:

416).

Baska bir deyisle ise yabancilagsma, calisanin kendisini isten ve isten
kaynaklanan isten ayirmasi anlamima gelir. Nair ve Vohra'ya (2009: 296) gore
yabancilasma, c¢alisanin isten ayrilmasi anlamina gelmektedir. Bagkalarindan izolasyon,
calisanin diger calisanlarla iliskilerinde samimiyet eksikligi anlamina gelir. Ise ve
baskalarina yabancilagsma, fiziksel ya da zihinsel izolasyon seklinde ortaya ¢ikabilir

(Halbesleben ve Clark, 2010:532).

Yabancilagmanin nedenleri, orgiitsel faktdrlerin yam sira ¢evresel faktorlere de
ayrilmaktadir. Yonetim tarzi, organizasyon biiyiikliigii, ge¢mis olaylar ve deneyim, bilgi
dongiisti, grup ozellikleri, liretim yontemi, is boliimi, ¢alisma kosullari, inanglar ve
tutumlar organizasyonla ilgili nedenler arasindadir. Ekonomik yapi, teknolojik yapi,
siyasi ve hukuki yapi, sosyal ve kiiltiirel yapi, sendikal orgiitler ve medya gevresel

nedenlerdir (Simsek vd., 2015: 256-259).

2.1.2.2. Devamsizlik

Calisanlarin isyerinden memnuniyetsizligi, calisana ve sirkete yonelik bazi hos
olmayan tepkilere neden olmaktadir. Boyle bir tepki, ise devamsizliktir (Keser, 2006:
138). Devamsizlik, bir biitiin olarak bakildiginda, ¢alisanin planli bir ise isteksizligidir
(Mattis ve Jackson, 2007: 81). Baska bir deyisle, calisanin isyerinde fiziksel olarak
yoklugudur.

Devamsizlik ¢alismalar1 genel olarak iki ayrim yapmistir (Ramsey vd., 2008:
98). Bunlar; mazeretsiz ise devamsizlik ve mazeretli ise devamsizliktir. Mazeretsiz

devamsizlik, bir ¢alisanin igyerine gelmemesi veya amirine haber vermeksizin kabul
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edilebilir bir mazeret olmadig1 bir durumdur. Ayrica calisanlar tarafindan bildirilen
sebeplerin kabul edilebilir olup olmadigi da sirkete baglidir. Mazeretli devamsizlik,
calisanin bir mazereti veya sirket tarafindan onaylanan durumlar (saglik sorunlar1 gibi)

varsa ise gelmemesi anlamina gelmektedir (Ramsey vd., 2008: 98).

Bazi aragtirmalar, mazeretli ve mazeretsiz devamsizligi tanimlayan unsurlarin
orgiitiin 6zgilin degerlendirmesine bagli olmasi nedeniyle, bu konuda tespit edilen
niianslara siipheyle bakilmasi gerektigini ileri slirmektedir. Ayrica sadece devamsizligin
motivasyon ve is tatmini gibi etik sorunlarla iligkili oldugu belirtilmektedir (Kristensen

vd., 2006: 1646).

Devamsizligin  nedenleri arasinda maagla ilgili memnuniyetsizlik, is
arkadaslariyla anlagmazlik, calisma ortamindaki gilivensizlik ve yonetici ile yasanan
sorunlar yer almaktadir. Bununla birlikte, arastirmalar, devamsizligin altinda yatan
birincil nedenin liderlerden kaynaklandigini gostermektedir. Bu nedenle liderler,
calisanlarin devamsizliklarini sik sik izlemeli ve devamsizlik oranlar1 artmadan 6nlem
almalidir. Herhangi bir isyerinde devamsizlik gdstergesini sifirlamak miimkiin degildir.
Ancak uygulanmasi gereken gesitli 6nlemler yardimiyla makul bir diizeye getirilebilir.
Calisma kosullarinin  ayarlanmasi, huzurlu bir ¢alisma ortamimin olusturulmasi,
tekdiizeligin Onlenmesi i¢in is rotasyonunun uygulanmasi, etkin bir iicret ve tesvik

sisteminin olusturulmasi katilimi saglayan yontemlerden bazilaridir.

2.1.2.3.Stres

Stres, sirket yonetimi tarafindan dikkate alinmasi1 gereken ciddi bir faktordiir.
Ciinkii stres verimliligi, ¢alisan memnuniyetini ve davranigini etkiler. Stres hem bireysel
hem de oOrgiitsel nedenlerle ortaya ¢ikabilir. Kisisel stresorler kisilik, rol belirsizligi ve

rol catismalaridir (Luthans, 1994).

Rol belirsizligi, bir ¢calisanin gorevlerini yerine getirirken gerekli ve beklenen
iiretkenlik diizeyine ulagsmak i¢in yeterli bilgiye sahip olmamasi durumunda ortaya
cikar. Catigmanin rolii, calisanin igyerinde tutarsiz gorev ve sorumluluklarla

karsilasmas1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Ceylan vd., 2006).
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Stres, dogal bir olgudur ve her organizasyonun karsi karsiya kaldigi bir
durumdur. Calisma ortami, ¢aligma yapisi, tiikkenmislik ve etkilesim nedeniyle strese
daha duyarli olunan sektorler bulunmaktadir. Stres, sirket i¢inde ve disinda ¢ok sayida

insanla iletisim kurma ihtiyacindan kaynaklanmaktadir (Kunaviktikul vd., 2000: 9-16).

Stresli kosullarda calisan isgilerde duygusal doyumsuzluk goézlenmekte ve
bunun sonucunda fiziksel ve ruhsal bozukluklar gelismektedir (Akinci, 2002: 1-25). Bu
rahatsizliklar calisanlarin islerini ve organizasyona katkilarini olumsuz etkiler. Baski
altinda olan kisiler, kisisel catismalar ve gorevlerini istedikleri gibi yerine
getirememeleri nedeniyle diger c¢alisma arkadaglari tizerinde olumsuz etkide

bulunabilmektedir (Akdag ve Yiiksel, 2010: 49).

2.1.2.4. isten Ayrilma Niyeti

Icinde bulundugumuz ¢agda ayrilma niyeti, tiim orgiitlerde her kademede
siklikla karsilagilan ciddi bir sorundur ve oOrgiitlerin kaginilmaz olarak karsi karsiya
kaldiklar1 ve ¢6ziim bulamadiklar1 bir durumdur. Isletmelerin ve arastirmacilarin son
yillarda yogun olarak {izerinde ¢alistiklar1 isten ayrilma niyeti tanimlarindan bazilar1 su
sekildedir: Herhangi bir g¢alisanin veya ¢alisanin kasith olarak isten ayrilmak ve
gelecekte baska bir is bulmayi planlamaktir (Purani ve Sahadev, 2007: 475-485).
Bireyin kurum, kurulus veya firmadan ayrilmasi veya onu kafasinda tasarlamasi bilingli
bir kararidir (Barlett, 1999: 70). Isten ayrilma niyeti (transfer amaci), ¢alisanin kendi
orgiitlinde hizmete devam etmeme istegi olarak adlandirilmaktadir (Henryhand, 2009:

40).

Personelden ayrilma istegi, 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi alaninda 6nemli
bir konudur. Isten ¢ikarma, reklam, ise alma ve ise alma gibi nedenlerle énemli maddi
kayiplara neden olan bu faktorii ortadan kaldirmak veya yararsiz etkilerini azaltmak i¢in

girisimciler ve arastirmacilar ¢esitli ¢alismalar yapmaktadir (Yin-Fah vd., 2010: 57).

Literatiirde verimliligi yiiksek sirketlerde isten ayrilma niyetiyle ortaya ¢ikan
sikayetler arasinda; artan personel alimi, se¢gme ve yerlestirme, artan egitim ve
gelistirme maliyetleri, isi 6grenirken personel verimliliginin azalmasi, organizasyon ve
planlama ve programlarin verimliliginin engellenmesi gibi sikayetler vardir (Ozer ve

Giinliik, 2010: 463).
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2.2. Isten Ayrilma Niyetinin Tanimi

Rusbelt vd., (1988) Isten ayrilma niyetini, ¢alisanlarin ¢alisma kosullarindan
memnuniyetsizlik nedeniyle yaptiklar1 sagliksiz ve etkisiz bir davramis olarak

tanimlamaktadir (Onay ve Kilc1, 2011).

Istifa, bir kisinin fiili girisimden ayrilmasini ifade eder ve isini birakma niyeti,
isteklerini davranissal bir iliski olarak tanimlar. Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin mevcut
calisma kosullaria sahip olmadigi ve bu nedenle istifa etmeye istekli oldugu anlamina
gelir. Ayrilma istegi, belirli bir sirkette ¢aligmak istemeyen bir bireyin tutumundan daha

sik ifade edilmektedir (Telli vd., 2012: 135-150).

Ayrilma niyeti, isletme i¢in maliyetli ve zaman alic1 bir olgu oldugu ve ayni
zamanda tehlikeli ve daha az motive edici oldugu i¢in yonetim i¢in dnemli bir konudur.
Bu nedenle vasifli iscilerin islerinden ayrilmalarimi Onlemek isletmenin gelecegi

acisindan oldukg¢a 6nemlidir (Poyraz ve Kama, 2008: 148).

2.2.2. isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Yapilan calismada isten ayrilma motivasyonu is stresi, tilkkenmislik, orgiitsel
motivasyon, i§ tatmini, performans, is glivenligi, iy motivasyonu, etik ve liderlik gibi

kavramlarla iligkilendirilmistir (Demirtas ve Akdogan, 2014: 1-9).

Literatiirde gelir beklentileri 1ile gelir niyetleri arasindaki baglanti
incelendiginde, yanma arttikga gelirin amacinin da arttifi goriilmektedir. Diger bir

deyisle, yanma ile ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski vardir (Demirtas ve Akdogan,
2014: 1-9).

2.2.2.1. Kisisel Nedenler

Karakter ozellikleri, motivasyon iizerindeki ana motive edici faktordiir. Bu
nedenle, diisiik diizeyde uyum, yiiksek diizeyde deneyime aciklik ve duygusal akicilik,
degisim niyetleri iizerinde olumlu bir etkiye sahip goriinmektedir. Ancak itaatkar bir
insan; nazik, kibar, fedakar, enerjik, uyumlu, kararli ve baskalari ile yapici iliskiler
kurabildikleri i¢in islerinden ayrilmayacaklar1 iddia edilmektedir (Zimmerman, 2008:

309-348).
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Kisilik 6zelliklerinin yani sira bireysel tutumlar, cinsiyet, medeni durum ve yas
gibi Ozellikler de ayrilma motivasyonlarini etkiler. Ancak, yasam kosullarindaki
degisiklikler, diger islere ilgi, degisiklikler ve aile sorunlar1 (evlilik, 6liim vb.), yasa
bagl yiikimlilikler (emeklilik, sakatlik vb.), psikolojik ve fiziksel nedenlerdir

(6ngoriilemeyen ve dngoriilemeyen durum, saglik, vb.) (Kaya, 2010).

2.2.2.2. Psikolojik Nedenler

Calisanlarin isten ayrilmalarina neden olan bir diger faktdr ise psikolojik
nedenlerdir. Psikolojik muhakemenin ilk asamalarinda, is tatmini ve motivasyon gibi
insan psikolojisi iizerinde dogrudan etkisi olan iki ana faktdr vardir. Insan psikolojisini
olumsuz etkileyen asir1 yorgunluk, bitkinlik ve stres gibi calisma hayatiyla ilgili
faktorlerin isten ayrilma niyeti {izerinde biiylik etkisi vardir. Bir kisi calistig
organizasyonun bir parcasi gibi hissetmiyorsa, kolayca ayrilabilir. Isini sevmeyen ve
sevmeyen insanlar yeni bir is firsat1 bulduklarinda bundan hoslanirlar. Bu, kullanicinin
calisma Omriinii olumsuz etkiler ve tiretkenligi azaltir. Bagka bir deyisle, degisim niyeti

ile eylem arasinda negatif bir iliski vardir (Cakir, 2007: 86).

2.2.2.3. Is ile Tlgili Nedenler

Insanlar, ¢abalarinin ve eylemlerinin kendileri i¢in faydali oldugunu
hissettiklerinde bir kurulusun baghiligini hissederler. Kisinin herhangi bir kurulusla
etkilesime girmesine izin veren bir 0ge; gosterilen becerilerin ozellikleri, yapilan
gorevlerin kombinasyonu ve yapilan gorevlerin 6nemidir. Dolayisiyla kisi yaptig1 iste
basarili hissettiginde orgiite baglilig1 artar ve ayrilma niyeti ortadan kalkar. Ayrica bu
konuda yapilan cesitli arastirmalar sonucunda isten ayrilma niyetinin isle ilgili
faktorlerden cesitlilik, bagimsizlik ve kisisel gelisim igin bir firsat oldugu ve bunlarin da

tutumlari etkileyen faktorler arasinda yer aldig: tespit edilmistir (Bal, 2009: 8).

2.2.2.4. Orgiitsel Nedenler

Calisanlarin igyerinden ayrilma niyetini etkileyen en onemli orgiitsel nedenler:
orgiitsel baglilik, is doyumu, ¢alisanin 6rgiitle kaynasmasi, is giivencesi, organizasyon
kiiltiirli, orgilit ortami, mesai arkadaglari ile olan iliskiler, idareci ile olan iligkiler,

ilerleme imkanlari, 6zerklik, ddiillendirme sistemleri, igin yapisi, lcret, tiikkenmislik,
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stres etkenleri, ig sartlari, orgiit ile alakali adalet idraki, mesai saatleri, ¢aligma ortaminin

fiziksel sartlar1 ve is ylikii gelmektedir (Kaya, 2010).

2.2.2.5. is Harici Nedenler

Isyerinde herhangi bir sorun olmamasia ragmen, bazi ¢evresel ve ekonomik
faktorler calisanlarin isten ayrilma motivasyonunu belirleyebilir. Ornegin, iilkenin
ekonomik durumu, piyasadaki is olanaklari, istihdama erisimdeki degisiklikler, kocanin
calistigr igyerindeki degisiklikler, cocuklarin egitim ihtiyaglar1 gibi aile faktorleri
calisanlarin istifa etme niyetlerini etkilemektedir. Ancak, sirketler genellikle is
yapmalarint engellemede basarisiz olurlar. Ciinkii sorunun boyutu isletmenin

otesindedir (Kaya, 2010).

Ekonomik biliylime is tatminsizliginin ortadan kalkmasina neden olurken,
ekonomik gerileme is tatminini pekistirir. Ayrica iilkenin demografik yapisi ve vasifh

1s¢i alimi isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Hulin vd., 1985: 244).

2.3. Isten Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel Sonuglar

Ayrilma niyeti, davranisi etkileyen en onemli faktdrlerden biridir. Calisanin
isten ayrilma niyetinin isletme tarafindan belirlenip korunmamas: igletmeyi Onemli

Olctlide etkileyecektir (Azakli, 2011: 89).

Bu baglamda calismanin bu boliimiinde isten ayrilma niyetinin orgiit agisindan
sonuglari, orgiit liyelerinde motivasyon kaybi, orgiitsel igleyiste aksama ve mali kayiplar

olmak tizere ii¢ baslik altinda ele alinmaktadir.

2.3.1. Orgiit Uyelerinde Motivasyon Kaybi

Orgiitte ¢alisan bireylerin is doyumlarmin yiiksek olmasi, drgiite baglhliklarmi
artirmakta ve isten ayrilma motivasyonlarini azaltmaktadir. Ayrica calisanlar arasinda
adil ticretin saglanmasi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik ¢alisan performansi iizerinde
olumlu bir etkiye sahiptir. Orgiitsel motivasyon diisiikse emekli olma egilimi artar

(DeConninck ve Bachmann, 2005: 875).
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Ucretler konusunda adalet saglanmazsa, ¢alisanlarin tesvikleri azalir,
performanslar1 diiser ve issizlikleri artar. Calisanlarda devam eden bu farkindaligin bir
sonucu olarak isten ¢ikarma davranislar1 ortaya ¢ikmaktadir. Ancak ekonomik olarak
bagimli ¢alisanlarin iicret adaletsizliklerine ragmen isten ayrilma olasiliklarinin daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir (Shaw ve Gupta, 2001: 229-320).

Hirschfeld vd., (2002), adaletsizligi ortadan kaldirmak igin isleri i¢in daha az
ticret alan iscilerin issiz kalma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu bulmustur

(Hirschfeld vd., 2002: 553-564).

Ote yandan, bir calisanin baska bir gelir kaynag1 yoksa ve aldigi iicretten
memnun degilse, alternatif bir ig firsati olmadik¢a isten ayrilmak igin harekete
geemeyecektir. Kisacasi; orgiitsel biitlinliik ve orgiitsel tutum, calisan memnuniyeti ve
orgiitsel baglilikta 6nemli faktorlerdir. Kisi bulundugu kurumdan ve yaptigi isten
memnun ise kuruma baglilig:1 artar. Boylece bu durum asagi yonlii bir egilime yol

acmaktadir (DeConninck ve Bachmann, 2005: 875).

2.3.2. Orgiit Isleyisinde Aksakhk

Gelir ve isten ayrilma istegi, 6zellikle deneyim ve uzmanhiga dayali islerde
biiylik sorunlardir. Ciinkii burada deneyimli ve vasifli personelin yerini alacak diger
calisanlarin da ayni sekilde uzmanlasabilmesi i¢in organizasyonun belirli bir maliyete
katlanmak zorundadir. Ayrica ise yeni baslayan kisinin ise alisana kadar yiiksek verim
gosterememesi de bir diger maliyet unsurudur. Dolayisiyla asir1 motivasyon, orgiitsel
faaliyetler i¢in olumsuz bir faktordiir. Ayn1 zamanda deneyimli ¢alisanlarin ve orgiitten
ayrilan profesyonellerin bir rakipte c¢alismaya baslamasi, tekrarlayan maliyetlerle

birlikte ek kayiplara neden olmaktadir (Samad, 2006: 113-119).
2.3.3. Orgiitsel Mali Kayiplar

Isten ayrilmak organizasyon i¢in maliyetli ve zaman alicidir. Ayn1 zamanda
isten ayrilma, organizasyondaki diger calisanlart olumsuz etkilemekte ve

motivasyonlarimi diisiirmektedir (Daloglu, 2002: 28).

Alaninda iyi yetismis ve vasifli is¢ilerin isten ayrilmast durumunda, personel

yetistirmek i¢in yapilan tim masraf ve cabalar bosa gitmektedir. Bu nedenle 6zellikle

25



calistigi bolimiin muazzam emek ve masrafi sonucunda isten ayrilma niyetinin
Onlenmesi ve calisanin devamliliginin saglanmasi orgiitiin verimliligi ve basarist i¢in

oldukc¢a 6nemlidir (Acar, 2014: 51).

2.4. Isten Ayrilma Niyeti ve Isten Ayrilma Davranisi Arasindaki iliski

Calismanin bu boliimiinde isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma davranis
arasindaki iliski “Planli Davranis Teorisi” ve “Gerekgelendirilmis Eylem Teorisi”

olmak iizere iki ayr1 agidan ele alinmaktadir.

2.4.1. Planh Davrams Teorisi

Planli davranis teorisi; niyet, bir kiginin davranis bi¢iminin ana agiklamasidir;
Bir kisinin giidiilerinin davranis odakli davranislar, sosyal stres algisi (bireysel
standartlar) ve algilanan davranisin kontrolii ile agiklandigini agiklar. Bunlar; davranisa
yonelik tutumlar, sosyal farkindalik (sosyal baskilarin taninmasi) ve davranis kontrolii

veya 0z yeterlilik algisidir (Ajzen, 2000).

Planli davranis teorisi, eyleme ge¢me niyetinin gercek davranisin en giiglii
yordayicist oldugunu savunur. Planli davranis teorisi, insanlarin topluma karsi
tutumlarmin belirli faktorlerin kontrolii altinda oldugunu, herhangi bir nedenle meydana
geldigini ve planli bir sekilde ortaya ciktigini dogrulayan bir davranis teorisidir.
Davranis teorisine gore, bir davranisin gergeklesmesi icin kisinin once o davranisa
yonelik bir niyetinin olmasi gerekir. Davranisa yonelik giicli niyet, davranisin

gerceklesme olasiligidir (Frey vd., 1993: 368-398).

Ajzen'e (1991) gore, davranigsa yonelik daha olumlu tutumlar, stres ve sosyal

davranisin kontrolii ne kadar biiylikse, o davranisa katilma istegi de o kadar biiyiik olur.

Isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin artik kendi kurulusunda ¢alismama istegi
olarak ifade edilmektedir. Birakma niyeti ile birakma davranis1 arasinda biiytik bir fark
vardir. Planli davranig kuramina gore bireylerin davraniglarinin altinda bazi nedenler
yatmaktadir. Yani bireyler davraniglarinin sonuglarini tahmin etmeye calisirlar,
secimlerini gergeklestirmek icin kararlar alirlar ve harekete ge¢gmeye karar verirler.
Baska bir deyisle, bir kisinin davranisinin ortaya ¢ikisi tutum tarafindan degil, niyet

tarafindan belirlenir. Ciinkii tutum ve davranis arasinda bir niyet vardir. Ancak kisinin
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davraniginin tamamen planli bir davranig kurami gercevesinde sekillendigini sdylemek
yanlis olur. Bazen insanlar planlamadan hareket edebilirler. Ancak kisinin davranisinin
arkasinda kendi iradesinden kaynaklanan bir niyet oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Bu
durumda plansiz insan davranisinda bir niyet yoktur. Calisanlarin 6zgiir iradeleriyle
istifa etme davranislarinin temel ilkesinin aslinda niyetleri oldugu kabul edilmektedir.
Yonetime, uyguladiklart politikalara, calisma arkadaslarina veya is yapisindan memnun
olmayanlara kizarak birdenbire isten ayrilma karari alan kisiler bu davranisi kendi
baslarina yapmis sayilmazlar. Goniillii davraniglar, planli davranis kurami ¢er¢evesinde

planlanir ve incelenir (Bagozzi ve ark. 1989: 38-39).

2.4.2. Gerekcelendirilmis Eylem Teorisi

Sosyal psikoloji acisindan bakildiginda, davranis hakkinda bilgi vermek i¢in
gelistirilen ve bir¢ok arastirmaci tarafindan kabul edilen iki teori, rasyonel eylem teorisi
(GET) ve onun ilerletilmis bir yorumu olan planlanmis davranis teorisidir (PDT)

(Ajzen, 1985: 11-39).

Fishbein ve Ajzen (1975) tarafindan gelistirilen dogru eylem teorisi, bu tiir
davraniglarin normlarla birlikte bir kisinin davranisa yonelik niyetlerini ve davranissal
yordayici olarak niyetlerini aciklayabilecegini agiklar. Ote yandan niyet, kisinin siipheli
davranis1 sergileme veya sergilememe egilimini veya planini agiklar. Ajzen (1991) gore
niyet kisinin elde etmeyi planladig1 c¢abanin davranisini ve ciddiyetini ifade etme

arzusunu ifade eder.

Rasyonel eylem teorisi; Spor, saglik, pazarlama, psikoloji gibi bir¢ok farkli
alana uygulanmis ve modeldeki yapilarin davranis ve davranigsal niyeti tahmin etme
yetenekleri dogrultusunda iyi performans gosterdigi sonucuna varilmistir (Manstead,

2001: 909- 913).

Davranigsal kontrol sorunlari olmayan durumlar icin gerekcelendirilmis eylem
teorileri gelistirilmistir. Ajzen (1985), bireyin tam goniillii kontroliine sahip olmadigi bu
tiir davraniglari ve bu davranislarla iligkili niyetleri tanimlamak i¢in algilanan
davranigsal kontrol degiskenlerini GET’e algilanan davranigsal kontrol (ADK)
degiskenini katarak PDT’yi gelistirmistir. Algilanan davranigsal kontrol, bireyin

herhangi bir davranmis sergilemek icin kontrolleri altinda olup olmadigina ve
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yeteneklerine ve olasiliklarina iligskin algisim1 tanimlar. Kisacasi, bir bireyin sahip
oldugu daha fazla kaynak ve firsat ve karsilastiklari engeller ne kadar az olursa,

algilanabilir davranis kontrolii o kadar artar.

2.5. Konuyla Ilgili Yapilan Arastirmalar

Porter vd (1974: 603-604) eylemin zevki ve birbirleri lizerinde olumsuz bir etki
birakma niyeti; Is tatmininin maas, terfi, denetim, ¢alisma arkadaslar1 ve serbest meslek
gibi kisisel faktorleri, calisanin ayrilma ve ayrilma, belki de kalma istekliligi ile iligkili
olarak belirlenmistir. Bir baska g¢alismada ise isten ayrilma ve oOrgiitsel baglhilhigm
birbiriyle iligkili oldugu, sirket varliklarini artiran ve sirketi adamis c¢alisanlarin isten

ayrilma niyetinde olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Kilig (2004), Ankara'da kamu ve 6zel sektorde galisan 120 calisanin orgiitiin
Onemi, istihdam miicadelesi ve doniistiirme tutumlar1 arasindaki iliskiyi Basit tesadiifi
ornekleme ile incelemistir. Bunun sirketin 6nemi, mesleki miicadele ve isten ayrilma
niyeti ile ilgili olduguna karar verilmistir. Orgiitiin 6nemi konusunda iist diizeyde
algilanan ¢alisanlar, ¢atigmanin farkindaydi: ve bunun sonucunda isten ayrilma karari

aldilar.

Ceylan ve Cakar (2005), isi motive etme fikrinin performans ve isten ayrilma
fikri lizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmada 6zel sektorde ve kamuda calisan 84
calisanin bu algilara iliskin algilar1 incelenmistir. Bu ¢alismada motivasyon kavraminin
yani sira calisan bagliligi ve performansi ele alinmigtir. Verilere gore isten ayrilma
fikrinin planlama ve yliriitme siireci ile iyi bir iligki icinde olmadigina karar verildi.
Calisanlarin orgiitleri ve caligmalar1 hakkinda ne kadar ¢ok sey hissederlerse, isten o

kadar az ayrilma egiliminde olduklar1 gdzlemlenmistir.

Cekmecelioglu (2006), ¢alisan memnuniyeti ve organizasyon performansinin
arama motoru optimizasyonu ve verimliligi iizerindeki etkisini incelemistir. Gebze'deki
kimya fabrikasinda c¢alisan 130 isciden elde edilen verilere gore, calisanlarin
sirketleriyle ve c¢alisanlarla iligkilendirilen yiiksek performanstan memnun olduklari,
yiiksek performans ve is sevinci ile isten ayrilma isteginin oldugu sonucuna ulagilmaistir.
Isinden ve calisma ortamindan memnun olan ¢alisanlar, organizasyonlarinda daha

istikrarlidir ve bunun sonucunda baska is arama olasiliklar1 daha diistiktiir.
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Sabuncuoglu (2007), orgiitsel egitim, orgiitsel performans ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmasinda Tiirkiye'de 500 biyiik isletmede
calisan 637 kisiden veri toplamistir. Sirkette calisanlarin isten ayrilmak igin
Ozsaygilarinin yiiksek, Ozsaygilarinin disiik olduguna karar verilmistir. Calisma
arkadaslarindan kocluk ve destek alan g¢alisanlar, isten ayrilma isteklerini azaltti ve
dayanikliliklarin1 artirdi; ayrica calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimleri agisindan
orgiit igerisinde aldiklar1 egitimlerin dayanikliliklarini artirdigi ve isten ayrilma

isteklerini ortadan kaldirdig: tespit edilmistir.

Alica (2008), 213 banka calisaninin isten ayrilma kararlarinda Orgiitsel
uygulamanin etkilerini ve performansa iliskin olumlu algilarini aragtirmistir. Uzmanlara
gbore duygular mantikli bir sekilde birbirini yordamaktadir. Calisanlar islerinde ve
isyerlerinde diisiik doyum bulmaktadir. Sonug olarak, orgiitlerine olan bagliliklar1 ciddi
sekilde tehlikeye girdi ve orgiitsel performanslari azaldi. Orgiitsel performansin

diismesiyle birlikte ¢alisanlarin isten ayrilma egilimi artmaktadir.

Carike1 ve Celikkol (2009), aile ve is dengesini hem 6rgiitsel hem de duygusal
olarak saglayamayan c¢alisanlarin karsilagtigi yaygin bir sorun olan aileden aileye
catismanin etkisine bakmislardir. Denizli'de c¢alisan 100 kisiden elde edilen verilere
gore, yapmaya karar vermesine ragmen isini ailesiyle dengeleyemeyen iscilerin isten

ayrilma isteginde artis olmustur.

Yiicel ve Demirel (2013) diger faaliyetlerin c¢alisan memnuniyeti ve
motivasyonu iizerindeki etkisini incelemistir. Ozel sektorde faaliyet gosteren bir sirkette
calisan 180 kisiden anket sirasinda elde edilen verilere gore, isten duyulan memnuniyet
ne kadar yiiksekse, isten ayrilma niyetinde o kadar diisiik, diger bir deyisle yiikselmistir.
Ayrica calisma, mevcut sanayi sektorlerinin bu iki kavram arasindaki geciste rol
oynadig1 sonucuna varmistir. Aciklamak gerekirse is tatminleri artan g¢alisanlarin is

birakma niyetlerinin azalmaktadir.

Yildirrm vd., (2014) banka calisanlarinin tiikenmislik duygularinin isten
ayrilma niyetleri tizerindeki etkisini aragtirmigtir. Gaziantep'te gorev yapan 291 banka
calisanindan anketle toplanan verilere dayanarak, bu iki bakis agisinin birbiriyle iligkili

oldugu sonucuna varilmistir. Isyerinde fazla kilolu olan calisanlar tiikenmislik

29



yasamayabilir. Tiikenmislik diizeyi yliksek ¢alisanlarin isten ayrilma olasiliklarinin daha

yiiksek oldugu diisiiniilmiistiir.
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3. BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghligin Tanim1

Orgiitler, belirli bir ama¢ ve hedef dogrultusunda bir araya gelen insanlar
federasyonlaridir (Demirkol, 2014: 2) Toplumsal hayatimizin her asamasinda var olan
bir yapidir. Insanlari isbirligi yapma ihtiyacindan dogmustur (Iira ve Aksu, 2009: 44).
Calisanlarin hissettigi giiglii bir duygu olan sadakat, bir kisiye, bir organizasyona, bir
diisiinceye, kendimizden daha biiylik gordiigiimiiz bir seye ve yerine getirmemiz
gereken bir bagliliga olan baglhihigi ifade eder. Bagh calisanlar, Orgiitin amag ve
degerlerine inanir, emir ve beklentilerine olumlu yanit verir (Balay, 2000: 15). Baglilik
ve organizasyon kavramlarinin bir araya gelmesi sonucu ortaya ¢ikan orgiitsel baglilik,
calisanin birlikte c¢alistifi organizasyona karst hissettigi bagin giiclinli ifade eder
(Uygur, 2009: 12). Bu durum, baglilik kavraminin orgiitsel agidan incelenmesine yol
acmistir. Ciinkii kuruluglar, hedeflerine ulagsmak i¢in kurulusun hedefleri dogrultusunda
bilgili, yetenekli, yetenekli ve ayn1 zamanda motive olmus insan kaynagina sahip olmak
isterler. Kuruluslar bu 6zelliklere sahip insan kaynaklari bulduklarinda, orgiit iginde
kalmaya da c¢aligmalidirlar. Organizasyonun hayatta kalmasi, ¢alisanlarin
organizasyondan ayrilmamasina baglidir. Calisanlar kuruma ne kadar sadik kalirsa,

organizasyonda o kadar giicliidiir.

Orgiitsel bagllik, literatiirde farkli yazarlar tarafindan ana hatlar1 verilen bir
kavramdir. Bu tanimlardan bazilari asagida verilecektir. Orgiitsel baglilik, bir calisanin
orgiitiin amag ve degerlerine kismi ve etkili bagliligi olarak tanimlanmaktadir (Balay,
2000: 3). Orgiitsel baghlig: yiiksek olan ¢alisanlar, organizasyonun rekabet kosullari
altindaki ¢aligsmalarinin basarisina katkida bulunur (Uygur, 2007: 73).

Orgiitsel baglilik, bir bireyin 6rgiitiin hedeflerine ve degerlerine bagliliginin bir
sonucu olarak ortaya c¢ikan duygusal bir baghiliktir. Calisan, calistig1 organizasyonla
uyum i¢inde calisir, organizasyonun hedeflerine ulasmak icin c¢aba gdsterir,
organizasyondan yaptig1 isin karsiliginda 6diil aldigina inanir ve organizasyonun bir
tiyesi olarak kalma sorumlulugunu hisseder (Giiglii, 2006: 11). Calisanlar,

organizasyonlariyla  6zdeslesmeli, organizasyonun degerlerini ve hedeflerini
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benimsemeli, onlara ulasmak i¢in ¢abalamali ve organizasyonda g¢alismaya devam

etmeye hazir olmalidir (Tamer vd., 2014: 192).

Organizasyonun bir iiyesi olarak, isin amaclari, hedefleri ve sorumluluklar
hakkinda bilgi sahibi olarak gelisir. Bu bilgiler 1s18inda 6rgiitsel baglilik, bir ¢alisanin
orgiit ile kimlik birligine girerek olusturdugu giigler birligidir. Weiner (1982) orgiitsel
baglilig1 orgiitiin amaclarina uygun hareket etmeye yonelik i¢ ¢abalarin toplami olarak

ifade etmektedir (aktaran Kog, 2008: 29).

Shermerhorn vd. (1994) 'e gore orgiitsel baglilik, “bir kisinin calistig1 orgiitle
kurdugu ve kendisinin de orgiitiin bir parcasi oldugunu hissettigi gii¢ birligi derecesi”
olarak tamimlanmaktadir (Giindogan, 2009: 4 ). Orgiitsel degerlerdeki paylasim, sadakat
ve inanglarin bir araya gelmesi sonucu ¢alisanin orgiite psikolojik bagidir (Cetin, 2004:
90). Calisanin organizasyonuna baglilik tutumu ve organizasyonun basarist igin

gosterilen endisedir (Dogan ve Kilig, 2007: 39).

Mayer ve Allen'a (1997) gore oOrgiitsel baglilik; ¢alisanin kuruma psikolojik
yaklagimini ifade eder. Calisanlarin orgiitle olan iligskisinden olusan ve kalici tiyelik
karar1 almalarin1 saglayan psikolojik bir durumdur (Uzun ve Yigit, 2011: 183). Porter
vd. (1974) 'e gore baglilik kavrami genel olarak ii¢ faktorden olusur;

1) Bireyin organizasyonun amag ve degerlerine olan gii¢lii inanci,
2) bireyin orglit adina beklenenden daha fazla ¢aba sarf etme arzusu,

3) Bireyin orgiitsel iiyeligini siirdiirmek i¢in Orgiitte kalmaya devam etme

konusundaki gii¢lii arzusu (Gil, 2003: 140).

Orgiitsel baglilik davramis1 goniilliiliik esasina dayali ve samimi bir davranis
oldugundan, bunu organizasyon tarafindan zorunlu kilmak hatadir. Orgiitsel baglilik,

calisanin iradesi ile sekillendiginde 6nemlidir (Dogan ve Demiral, 2009: 59).
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3.2. Orgiitsel Baghligin Tiirleri
3.2.1. Duygusal Baghhk

Calisanin kurulusla olan iliskisi ile yakin iligkisi olarak tanimlanir. Duygusal
baglhilig1 olan ¢alisanlar, orgiitiin degerlerini ve hedeflerini kabul ettikleri icin Orgiitte
kalirlar. Bu bagliliga sahip calisanlar kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak goriirler ve
ihtiyag duyduklari i¢in degil, istekleri icin orgiitte kalirlar. Orgiitler tarafindan en gok
arzu edilen baghlik tiiriidiir (Giirkan, 2006: 28; Balay, 2000: 21).

Duygusal baglilig1 yiiksek kisiler, 6rgiitiin misyonunu yerine getirmesine
yardimct olmak icin, ekonomik nedenleri arka planda tutarak ve yalnizca Orgiitiin
benimsedigi degerlere inanarak oOrgiitte kalmak isterler. Bu durumda orgiitiin
performansi 6n plandadir, bireyin kisisel ¢ikarlari ikincildir ve birey 6rgiitiin basarisini

veya basarisizligini kendisiymis gibi 6ziimser (Basol ve Yalc¢in, 2009: 501).
3.2.2. Normatif Baghhk

Calisanin orgiitte kalma taahhiidiiniin anlasilmasinda baglayict olan bir
taahhiidii ifade eder. Kendi ¢ikarlarina hizmet etmeye devam etmeyi adalet ve ahlak
olarak gdren, bunu kuruma kars1 bir sorumluluk olarak goren ve zorunlu kabul edilen
calisanlarin baghligina dayali bir baghlik seklidir (Giil, 2002: 46). Geleneksel olarak,

kuruluslarindaki calisanlar iglerine sorumluluk duygusuyla girerler.

Normatif taahhiit ile devam eden bir taahhiit arasindaki fark, genel bir taahhiit,
bir ¢alisanin bir kurulusa iiye olma yiikiimliiliigliniin, kurumun saglayacagi finansal
faydalarla ilgili olmamasidir. Calisan, zaman iginde Orgiitiin bagliligini iyi bir karar
olarak gordiigii i¢in kurumun iiyesi olmaya devam etmek ister (Seving ve Sahin, 2012:
267).

Ug tiir baghlik, bir calisanin organizasyona katilmasima izin verir. Bununla
birlikte, duygusal olarak bagli kalma arzusu kararliliga, giivenmeye devam etme
ihtiyacina baglidir ve ahlaki baglilik ortak bir bagliliktir. Calisan etkilesimini daha 1yi
anlamak icin bagliligin bu li¢ yonii birlikte diisiiniilmelidir ¢iinkii bir calisan bu ii¢

boyutu ayn1 anda ve farkli durumlarda gosterebilir.
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3.2.3. Devam Baghh@

Bir c¢alisanin Orgiitte harcadigi zaman ve emekle iliskili faydalar
kaybedecegine inanarak orgiit i¢inde ¢alismaya devam etmesi durumudur. Orgiitten
ayrilmanin ¢ok maliyetli olacagr ve oOrgiitte kalmasi gerektigi konusunda herkes
hemfikirdir (Meyer ve Allen, 1991: 75). Devam eden bagliligin en 6nemli faktorii
orgiitte kalma ihtiyacidir. Gegerli bir taahhiit olarak da adlandirilan kalici bir taahhiit,
istifanin maliyetinin yiiksek oldugu diisiiniilen bir durumdur (Boylu vd., 2007: 58). Kisi
katilmak istemese bile, baska bir is bulamayacagina inanarak orgiitte devam etme

ihtimaliyle kars1 karstya kalabilir.

Allen ve Meyer'e (1990) gore var olma ihtiyacini etkileyen bircok faktor

vardir.

Bunlar;

1. Beceriler: Bir c¢alisganin  becerilerini  diger kuruluslara aktarip

aktaramayacagi.

N

. Egitim: Personel egitiminin diger kuruluslara faydali olup olmayacag:.

(98]

. Ulasim: bir kurulusta ve baska bir sehirde istikrar durumu.

n

. Bireysel Ceza: Bir ¢alisan, ¢alistigi kurum i¢in zaman ve emek harcamistir.

5. Ucret Primi: Calisamin kurumdan ayrilmasi durumunda almaya hak

kazandig1 primleri kaybetme riski vardir.

o

. Organizasyon: Calisanin yerlesim yerindeki ikamet siiresi.

7. Alternatifler: Bir calisan bir kurulustan ayrilirsa, aynm1 veya daha iyi isi

bulmasi zordur.

34



3.3. Orgiitsel Baghlik Sonuclar:

Bagliligin derecesine bagl olarak baghiligin etkileri olumlu veya olumsuz
olabilir. Yiiksek tyelik baghlig, orgiitsel amaclar kabul edilmediginde Orgiitsel
parcalanmay1 hizlandirabilirken, yiiksek baglilik, hedefler saglam ve kabul edilebilir
oldugunda basarili davranislara yol agabilir (Balay, 2014: 91).

Kurulusun bagliligmin saglanmasi, i¢ iligkilerin olumlu gelisimine ve i¢
hizmetlerin kalitesine katkida bulunacaktir. Giiclii giiven, ekip caligsmasi, problem
¢ozme, siirekli iletisim iletisimi, tam katilim, yeni agiklik ve bilgi paylasimi gibi

konularin saglanmasinda orgiitiin baglilig1 esastir (Tayfun ve Tekbalkan, 2014: 73).

3.4. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Sinirlt bagliliga sahip insanlar, organizasyonun amag¢ ve hedeflerini kabul
etmeden bireysel faaliyetler ve grup taahhiitleri arasindaki iligkiyi birlestirmezler.
Kendisini orgiite baglayan giiclii duygu ve egilimlerden yoksundur (Balay, 2014: 93-
95). Diisiik baglilik, bireysel bir organizasyonun iiyesi olmak gibi zihinsel zayiflik
olarak tanimlanabilir. Bu nedenle, bazi is firsatlari, onlar1 kazanmaya baslar baslamaz
aragtirilir. Bu yontem, insan kaynaklarinin etkin bir sekilde kullanilmasma yardimeci
olabilir. Orgiit bu igsel ve informal iletisim yaklasimmi zamaninda kullanabilirse,
maliyetli kisitlamalara yol acabilecek sorunlarin iistesinden gelebilecektir (Seyhan,

2014: 61).

3.5. Ihmh Orgiitsel Baghhk

Bu baglilik tiirtinde, her bir kisi deneyim agisindan giicliidiir ancak bu
pozisyonda orgiitsel baglilik ve bilgi eksiktir. Bu baghilik diizeyinde calisanlar yonetime
kars1 ¢ikarlar ve kimliklerini korumaya ¢alisirlar (Tiryaki, 2005: 119). Ote yandan, bir
orgiitle ilgili olarak, is tatmininin ve calisan deneyiminin artmasi, hizmet Omriiniin
artmasina ve Orglitten ayrilma isteginin azalmasina neden olabilir. Bu durum orgiit i¢in
1yi gibi goriinse de zamanla artan bireysel beklentiler orgiitiin etkinligini azaltmaktadir

(Cetin, 2011: 70).
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3.6. Yiiksek Baghlik Diizeyi

Ust diizey bir orgiitsel baghlikta, her birey giiclii goriis ve egilimlere sahip bir
orgiite baglilik gosterir. Sendika, bir ¢calisanmi giiclendirerek sadakatleri i¢in odiillendirir.
Organizasyon tarafindan verilen oOdiller ¢alisan performansini arttirirken, onun
yaraticiligint ve yaraticiligini 6n plana ¢ikararak gelisime karsi muhalefete de neden

olmaktadir.
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4. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITiM VE
GELISTIRME FAALIYETLERININ ISTEN AYRILMA NiYETIi VE
ORGUTSEL BAGLILIGA ETKILERINE ILISKIN ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Calismada insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
Oonemi konusu isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel baglilik degiskenleriyle beraber

aciklanmugtir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Siirekli artan insan kaynaklari yonetiminin uygulamalarinin isgdrenlerin isten
ayrilma niyetleri ve orgiitsel bagliliklarina olan etkisi biiyilkk 6nem arz etmektedir.

Aragtirma sonuglari gelecek caligmalara 151k tutacaktir.

4.3. Arastirmanin Kapsam

Arastirma savunma sanayi sektorii agirlikli olacak sekilde 450 kisiye Google
form {izerinden online anket ile yapilmistir. Arastirma kapsaminda toplam 220

katilimciya anketi doldurmustur.

4.4. Hipotezler

Calismanin hipotez tablosu asagidaki gibidir:
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Tablo 1.
Arastirmanin Hipotezleri

Hipotezler Kabul Edildi Reddedildi
H1: Algilanan egitim olanaklariyla ile 6grenme motivasyonu
Y N4
arasinda anlaml bir iligki vardir.
H2: Algilanan egitim olanaklariyla egitimden beklenen kazanglar v
arasinda anlamli bir iligki vardir
H3: Algilanan egitim olanaklariyla algilanan sosyal destek
T v
arasinda anlamli bir iligki vardir
H4: Algilanan egitim olanaklariyla isten ayrilma niyeti arasinda v
anlaml bir iligki vardir
H5: Algilanan egitim olanaklariyla orgiitsel baglilik arasinda v
anlamli bir iliski vardir
H6: Algilanan sosyal destek ile isten ayrilma niyeti arasinda v
anlaml bir iligki vardir
H7: Algilanan sosyal destek ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli Y
bir iliski vardir
H8: Algilanan sosyal destek ile 6grenme motivasyonu arasinda v
anlaml bir iligki vardir
H9: Algilanan sosyal destek ile egitimden beklenen kazanglar
g v
arasinda anlamli bir iligki vardir
H10: Ogrenme motivasyonu ile isten ayrilma niyeti arasinda
o v
anlaml bir iliski vardir
H11l: Ogrenme motivasyonu puanlari ile egitimden beklenen
e v
kazanglar arasinda anlamli bir iligki vardir
H12: Ogrenme motivasyonu puanlari ile érgiitsel baglilik arasinda v
anlaml bir iligki vardir
H13: Orgiitsel baghlik puanlari ile algilanan sosyal destek
LS v
arasinda anlamli bir iligki vardir.
H14: Orgiitsel baglilik puanlari ile isten ayrilma niyeti arasinda v

anlaml bir iligki vardir

4.5. Veri Toplama Araglari

45.1. insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olcegi

Bartlett (1999) tarafindan gelistirilen ve Yildiz (2011) tarafindan Tiirkge’ye
cevrilen ¢alismasinin kullanildigi "Insan Kaynaklar1 Egitim ve Gelisim Olgegi" bu
calismada isletmelerde sunulan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin diizeyini 6lgmek i¢in
kullanilmistir. 5'1i Likert tipi bir 6l¢ekte hazirlanmis 30 ifadeden olusan "Personel

Egitimi ve Gelisim Olgegi" (1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 2 = Katilmiyorum, 3 =
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Katilmiyorum, Katilmiyorum, 4 = Katiliyorum, 5 = En Cok Katiliyorum); 6 bolimden
olusur: algilanan egitim olanaklari, egitim i¢in algilanan amir destegi, e§itim i¢in
algilanan ¢alisma arkadaslarmmin  destegi, egitim programlarindaki G6grenme
motivasyonu, egitimden beklenen bireysel kazanglar ve egitimle ilgili kariyer

beklentileridir.

4.5.2. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) tarafindan gelistirilen isten Ayrilma
Niyeti Olcegi, kalan veya istifa eden calisanlarin 6z degerlendirme diizeylerini 6lgmek
icin kullanilmistir. Cevaplar 5 puanlik Likert 6l¢cegine dayanmaktadir (1 = Kesinlikle
katilmryorum, 5 = Kesinlikle katiliyorum). Verilerin analizinden sonra giivenilirliginin
test edilmesi sonucunda Cronbach Alfa Olgegi degeri 0.904 olarak bulunmustur.
Calismada Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) isten Ayrilma Niyeti Olgeginin

Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) tarafindan yapilan Tiirkce uyarlamasi kullanilmistir

4.5.3. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Arastirmada Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) tarafindan hazirlanan Niehoff ve
Moorman (1993) Orgiitsel Adalet Olgegi'nin Tiirkce versiyonu kullamlmstir. Orgiitlere
orgiitsel baghlik diizeyini 6lgmek icin Meyer ve Allen (1984-1997) tarafindan
gelistirilen Orgiitsel Bagliik Sorgulayici (OCQ) kullamlmistir. Meyer ve Allen'in
Orgiite Baglilig1; Duygusal baglilik, siireklilige baglilik ve ortak baglilik olmak iizere iig
temel kategoriye ayirarak 6lgmeyi amaglamistir (Baysal ve Paksoy, 1999). Arastirmaya
iligkin veri toplamak icin kullanilacak olan Meyer ve Allen'in baghlik dl¢egi, 5'li Likert
Olcegine ve 5'li dlgekte ifade puanlarina dayanmaktadir; "1: kesinlikle katilmiyorum, 2:
kesinlikle katilmiryorum, 3: isteksiz, 4: katiliyorum ve 5: kesinlikle katiliyorum".
Calismada Meyer ve Allen (1984-1997) Wasti (2000) Kurumsal Baghlik Olgegi'nin
Tiirk¢e c¢evirisi kullanilmistir. Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen bir
orgiitsel adalet 6lgegi olan Orgiitsel Adalet Olcegi, adil adalet kavramina tek bir bakis
agisina ve iki idari adalet diisiincesi 6lgegine sahiptir. Olgek toplam 20 maddeden
olusmaktadir. Tlk giivenilirlik derecesi 0.90"n iizerindedir. Cevaplar 5'li Likert dlgegine

gore alinmistir.
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4.6. Evren ve Orneklem

Anketler Google Form fizerinden 220 kisi tarafindan doldurulmustur.
Cogunlugu Savunma Sanayi olmak tizere 450 kisiye yollanan arastirma 220 Kkisi

tarafindan dolduruldu.

4.7. Yontem

Google Form aracilifiyla dagitilan anketlerden alinan yanitlar SPSS paket
programinda islenerek sonuca ulastirilmistir. Bu béliimde anket verileri tablolar halinde

aktarilmastir.

Tablo 2.
Basiklik ve Carpikhik Degerleri ile Giivenirlik Katsayisi
n Carpiklik Basiklik

Algilanan egitim 218 _ 3303 439
olanaklar1
Egitim agindan Algilanan i i
iist yetkili destegi 218 672 150
Egitim acindan Algilanan
caligma arkadaslari 218 -,613 -1,133
destegi
Ogrenme motivasyonu 218 - 1,766 -4,066
Bireysel kazanglar 218 -1,152 1,585
Kariyer beklentileri 218 -,884 ,826
Isten ayrilma 218 -389 -,682
Orgiitsel baglilik 218 -,856 2,249

Degerler incelendiginde her bir puanin basiklik ve g¢arpiklik katsayilarinin -3
ile +3 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore puanlarin normal dagilim
gosterdigi sonucuna ulagilmigtir. Puanlarin normal dagilim gostermesi nedeni ile
calismada parametrik test teknikleri kullanilmistir. Olgek puanmin demografik
ozelliklere gore farklilik gosterme durumunun analiz edilmesi igin t testi ve ANOVA
testi kullanilmigtir. T testi, 2 gruplu demografik degiskenlerin analizinde kullanilirken

ANOVA testi k (k>2) gruplu degiskenlerin analizinde kullanilmistir.
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Calismada 6lgeklere verilen yanitlar uygun basiklik ¢arpiklik degerlerine sahip

oldugu icin parametrik testler tercih edilmistir.

4.8. Bulgular
Tablo 3.
Demografik Degiskenlere Gore Dagilim
n %
20-30 yas arasi 92 42,0
31-40 yas aras1 98 447
Yas
41-50 yas arast 17 7,8
51 ve tizeri 11 5,0
Kadin 106 48,4
Cinsiyet
Erkek 112 51,1
1 yildan az 38 17,4
1-3 y1l 36 16,4
Bu kurumda ¢aligma siiresi
4-6 y1l 73 33,3
7-9 yil 6 2,7
10 yildan fazla 64 29,2
Lise/ Meslek Lisesi 45 20,5
Lisans 114 52,1
Egitim durumu Yiiksek Lisans 46 21,0
Doktora 13 59
Bekar 128 58,4
Medeni Durum
Evli 90 41,1

Arastirmaya katilan bireylerin %44,7°si 31-40 yas arasinda oldugu, %5,1°1
erkeklerden olustugu, %33,3’li 4-6 yil bu kurumda 4 yildan fazla siiredir ¢alistig1 ve

%52,1’inin lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
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Algilanan Egitim Olanaklar1 Boyutunun Betimsel Analizleri

Tablo 4.

n %
Algilanan Egitim
Olanaklar1
Kesinlikle katilmiyorum 26 11,9
Katilmiyorum 47 21,5
L. Calstugim }./erdevfu%m Ne katiltyorum Ne
calisanlara esit  egitim Katil 44 20,1
olanaklar bakimindan attifniyorum
Katiliyorum 75 35,2
Kesinlikle katiltyorum 25 11,4
Kesinlikle katilmiyorum 26 11,9
2. Oniimiizdeki dénem Katilmiyorum 43 19,6
almam gereken
egitimlerin ~ sayist  ve 5 katiligggem Ne 48 21,9
o Al katilmiyorum
tirine olan hakimiyet
bakimindan Katiliyorum 76 34,7
Kesinlikle katiliyorum 25 11,4
Kesinlikle katilmiyorum 26 11,9
. o Katilmiyorum 37 16,9
3. Isyerinin  alacagim
egitimlerin ~ sayis1  ve Ne katiliyorum Ne 40 183
tiriiyle 1lgili politikalara katilmiyorum '
hakimiyeti bakimindan
Katiliyorum 88 40,2
Kesinlikle katiltyorum 27 12,3
Kesinlikle katilmiyorum 14 6,4
Katilmiyorum 32 14,6
%L Calistigim yerdg yl t.)lr Ne katiliyorum Ne
Ogrenme  ve iletisim Katlmivorum 52 23,7
ortam1 bakimindan y
Katiliyorum 85 38,8
Kesinlikle katiliyorum 35 16,0
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Egitim icin Algilanan
Sosyal Destek

Egitim icin Algilanan Ust

Yetkili Destegi
Kesinlikle katilmiyorum 21 9,6
5. Ustlerimin  benim Katmiyorum 18 8,2
egitim programlarina Ne katiliyorum Ne 43 196
katilmami  desteklemesi katilmiyorum ’
bakimindan Katiliyorum 96 438
Kesinlikle katiliyorum 39 17.8
Kesinlikle katilmiyorum 14 6,4
6. Zayif oldugum konular Katilmiyorum 21 12,3
hakkinda tistlerimle Ne katiltyorum Ne 43 196
rahathikla  kurabildigim katilmiyorum ’
diyalog bakimindan. Katiliyorim 99 452
Kesinlikle katiliyorum 34 15,5
) Kesinlikle katilmiyorum 22 10,0
7. Ustlerim, yaptigim bir
hatanin gelecekteki Katilmiyorum 32 14,6
basarisizliklar1 6nleyecek Ne katiliyorum Ne
45 20,5
ve performans artiracak katilmryorum
blr deneyim ~ olduguna Katiliyorum 90 411
inanc1 bakimindan
Kesinlikle katiliyorum 26 11,9
Kesinlikle katilmiyorum 15 6,8
8. Ustlerim gegmiste isimi Katilmiyorum 23 10,5
etkili ]311' sekilde nasil Ne Katihyorum Ne
yapacagimi  anlamamda K 50 22,8
atilmiyorum
bana yardimci olmalari
bakimindan Katiliyorum 93 42,5
Kesinlikle katiltyorum 34 15,5
Kesinlikle katilmiyorum 21 9,6
9. Egitimde 0Ongorillen Katilmiyorum 21 9,6
bilgi ve becerileri
kazanmamda  stlerimin Ne katiliyorum Ne 48 21,9
<. katilmiyorum
bana yardim edecegine
inancim bakimindan Katiliyorum 96 43,8
Kesinlikle katiliyorum 31 14,2
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Egitim icin  Algilanan

Calisma Arkadaslart
Destegi
Kesinlikle katilmiyorum 20 9,1
10.Egitim programlarinda
verilen bilgi ve becerilerj Kattmiyorum 22 10,0
kazanmamda calisma Ne katiliyorum Ne 38 17 4
arkadaglarimin yardim katilmiyorum ’
edeceklerine inancim Katiliyorum 102 466
bakimindan.
Kesinlikle katiliyorum 34 15,5
Kesinlikle katilmiyorum 17 7,8
1. Aldigim  egitim Katilmiyorum 30 13,7
programlari sayesinde ¢cok Ne katiltyorum Ne 42 19.2
iyi dostluklar kurmam katilmiyorum ’
bakimindan Katiliyorum 95 43,4
Kesinlikle katiliyorum 32 14,6
Kesinlikle katilmiyorum 16 7,3
12, 5 revlerimi )
‘ 'Gorev erimi  yerine Katilmiyorum 12 55
getirirken calisma
arkadaslarimin thtiyag Ne katiliyyorum Ne 31 14.2
duydugum konularda bana katilmiyorum ’
yardim edeceklerine Katilivorum 119 543
inancim bakimindan Y '
Kesinlikle katiliyorum 39 17,8
Kesinlikle katilmiyorum 46 21,0
13. Benden h
d3 e de daha Katilmiyorum 65 29,7
eneyimli olan c¢aligma
arkadaglarbm bana yol Ne katiliyorum Ne 38 174
gosterme konusunda katilmiyorum ’
isteksiz olmalar1
bakimindan Katiliyorum 48 21,9
Kesinlikle katiltyorum 19 8,7
Kesinlikle katilmiyorum 50 22,8
14. Genellikle c¢alisma Katilmiyorum 63 2838
arkadaglarim egitimi Ne katiliyorum Ne
45 20,5
zaman  kaybt  olarak katilmiyorum
gormeleri bakimindan Katiliyorum 46 210
Kesinlikle katiliyorum 13 5,9
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Ogrenme motivasyonu

Kesinlikle katilmiyorum 11 5,0
15. Egitim Katilmiyorum 6 2,7
programlarindan miimkiin
oldugunca cok sey Ilje katilryorum Ne 9 4,1
o atilmiyorum
O0grenmeye calismam
bakimindan Katiliyorum 107 48,9
Kesinlikle katiliyorum 83 37,9
Kesinlikle katilmiyorum 9 4.1
16. Egitim Katilmiyorum 10 4,6
programlarindan  birgok
insana gore daha fazla sey Ilj;ulm1 kj;algomm Ne 35 16,0
0grenmeye meyli y
bakimindan Katiliyorum 98 447
Kesinlikle katiliyorum 65 29,7
Kesinlikle katilmiyorum 10 4.6
Katilmiyorum 4 1,8
17. Egitim programlarinda
ongoriilen becerileri Ne katiltyorum Ne 14 6.4
kazanmaya  ¢ogunlukla katilmiyorum ’
istekli olmam bakimindan
Katiliyorum 113 51,6
Kesinlikle katiliyorum 76 34,7
Kesinlikle katilmiyorum 9 4,1
18. Becerilerimi Katiimiyorum 4 18
gelistirmek icin  egitim Ne Katihyorum Ne
programlarinda  gereken Katlmivorum 9 4,1
cabay1r gostermeye hazir y
olma bakimindan. Katiliyorum 119 54,3
Kesinlikle katiliyorum 76 34,7
Kesinlikle katilmiyorum 11 5,0
. Katilmiyorum 4 1,8
19. Egitim programlarina
katilarak becerilerimi Ne katiliyorum Ne 15 6.8
gelistirebilecegime inan¢ katilmiyorum ’
bakimindan
Katiliyorum 111 50,7
Kesinlikle katiliyorum 75 34,2
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Egitimden beklenen

kazanclar

Bireysel Kazanglar
Kesinlikle katilmiyorum 12 55

20. Egitim programlarina Katilmiyorum 8 3,7

katilmak kisisel Ne katiliyorum Ne 11 50

gelisimime katkida katilmiyorum ’

bulunmasi bakimindan Katiliyorum 92 420
Kesinlikle katiliyorum 93 425
Kesinlikle katilmiyorum 13 5,9

21. Egitim programlarina Katimiyorum 8 3,7

katilmak isimi daha iyi Ne katiliyorum Ne 14 6.4

yapmama yardimci olmast katilmiyorum ’

bakimindan. Katiliyorum 102 46,6
Kesinlikle katiliyorum 79 36,1
Kesinlikle katilmiyorum 25 11,4

22. Egitim programlarina Katimiyorum 45 20,5

katilmak  arkadaslarimin Ne katiliyorum Ne 59 26.9

begenisini kazanmami katilmiyorum '

saglamas1 bakimindan Katiliyorum 54 247
Kesinlikle katilryorum 33 15,1
Kesinlikle katilmiyorum 21 9,6

23. Egitim programlarina Katimiyorum 26 11,9

katilmak istlerimin Ne katiliyorum Ne

. . 53 24,2

begenisini kazanmami katilmiyorum

saglamas1 bakimindan. Katiliyorum 77 352
Kesinlikle katilryorum 40 18,3
Kesinlikle katilmiyorum 14 6,4

24. Egitim programlarina Katilmiyorum 11 5,0

katl‘lr'nak diger ¢alisanlarla Ne Katihyorum Ne

iletisim kurmama 38 17,4
katilmryorum

yardimci olmasi

bakimindan Katiliyorum 112 51,1
Kesinlikle katiltyorum 42 19,2

25. Egitim programlarina Kesinlikle katilmryorum 14 6,4

katilmak igimle ilgili yeni Katilmiyorum 11 5,0

siirecler, yontemler ve

iiriinler hakkindaki Nc ~ katiliyorum - Ne 38 17,4

R katilmiyorum

bilgilerimin

giincellenmesine yardimci Katiliyorum 112 51,1

olur. Kesinlikle katiliyorum 42 19,2
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Kariyer Beklentileri

Kesinlikle katilmiyorum 19 8,7
Katilmiyorum 36 16,4
26. Egitim programlarina
katilmak  terfi etme Ne katiliyorum Ne
; 53 24,2
sansimin ylksek olmasi katilmiyorum
bakimindan
Katiliyorum 73 33,3
Kesinlikle katiliyorum 37 16,9
Kesinlikle katilmiyorum 29 13,2
Katilmiyorum o4 24,7
27. Egitim programlarina
katilmak {icret zammi Ne katiliyorum Ne
64 29,2
almama yardimci olmasi katilmiyorum
bakimindan.
Katiliyorum 44 20,1
Kesinlikle katiliyorum 25 11,4
Kesinlikle katilmiyorum 10 4,6
28. Egitim programlarma Katilmiyorum 13 5,9
katllmak farkh kar%yfer Ne katiliyorum  Ne
yollart izleyebilmek ig¢in 27 12,3
katilmiyorum
firsatlar yaratmast
bakimindan. Katiliyorum 101 46,1
Kesinlikle katiliyorum 66 30,1
Kesinlikle katilmiyorum 11 5,0
29. Egitim programlarina Katilmiyorum 11 5,0
katlh.l}a.lk . izlemek Ne katiliyorum Ne
istedigim  kariyer yolu Katilmivorum 25 11,4
hakkinda bana daha 1iyi y
fikir vermesi bakimindan Katiltyorum 110 50,2
Kesinlikle katiliyorum 58 26,5
Kesinlikle katilmiyorum 12 55
30. Egitim programlarina Katilmiyorum 11 5,0
katilmak kariyer
hedeflerime ulagsmama Ne katilryorum Ne 32 14,6
katilmiyorum
yardimci olmast
bakimindan. Katiliyorum 104 475
Kesinlikle katiliyorum 58 26,5
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Algilanan egitim olanaklarina gore katilimecilarin %35,2°si ¢alisgtigim yerde
tiim calisanlara esit egitim olanaklar bakimindan, onlimiizdeki donem almam gereken
egitimlerin sayis1 ve tiirline olan hakimiyet bakimindan % 34,7’si, isyerinin alacagim
egitimlerin sayist ve tiirliyle ilgili politikalara hakimiyeti bakimindan % 40,2’si,
calistigim yerde iyi bir 6grenme ve iletisim ortami bakimindan % 38,81, tistlerimin
benim egitim programlarina katilmami desteklemesi bakimindan % 43,81, zayif
oldugum konular hakkinda {istlerimle rahatlikla kurabildigim diyalog bakimindan %
45,2’si, istlerim, yaptigim bir hatanin gelecekteki basarisizliklar1 oOnleyecek ve
performans artiracak bir deneyim olduguna inanct bakimindan % 41,11, {stlerim
geemiste isimi etkili bir sekilde nasil yapacagimi anlamamda bana yardimci olmalari
bakimindan % 42,51, egitimde Ongdriilen bilgi ve becerileri kazanmamda iistlerimin
bana yardim edecegine inancim bakimindan % 43,81, egitim programlarinda verilen
bilgi ve becerileri kazanmamda calisma arkadaslarimin yardim edeceklerine inancim
bakimindan % 46,6’s1, aldigim egitim programlar1 sayesinde ¢ok 1yi dostluklar kurmam
bakimindan % 43,4’1, gorevlerimi yerine getirirken calisma arkadaslarimin ihtiyag
duydugum konularda bana yardim edeceklerine inancim bakimindan % 54,3’i, benden
daha deneyimli olan calisma arkadaslarim bana yol gosterme konusunda isteksiz
olmalar1 bakimindan % 21,9’u, genellikle calisma arkadaslarim egitimi zaman kaybi
olarak gormeleri bakimindan % 21’1, egitim programlarindan miimkiin oldugunca ¢ok
sey 0grenmeye c¢alismam bakimindan % 48,9’u, egitim programlarindan bir¢ok insana
gore daha fazla sey 0grenmeye meyli bakimindan % 44,7’si, egitim programlarinda
ongoriilen becerileri kazanmaya c¢ogunlukla istekli olmam bakimindan % 51,6’s1,
becerilerimi gelistirmek icin egitim programlarinda gereken cabay1 gdstermeye hazir
olma bakimimdan % 54,3’l, egitim programlarina katilarak becerilerimi
gelistirebilecegime inang bakimindan % 50,7’si, egitim programlarina katilmak kisisel
gelisimime katkida bulunmasi bakimindan % 42’si, egitim programlarina katilmak isimi
daha iyi yapmama yardimci olmasi bakimindan % 46,6’s1, egitim programlarina
katilmak arkadaglarimin begenisini kazanmami saglamasi bakimindan % 24,7’si, egitim
programlarina katilmak tistlerimin begenisini kazanmami saglamasi bakimindan %
35,2’s1, egitim programlarina katilmak diger c¢alisanlarla iletisim kurmama yardimci
olmas1 bakimindan % 51,11, egitim programlarina katilmak terfi etme sansimin yiiksek
olmas1 bakimimdan % 33,30, egitim programlarina katilmak ticret zammi almama

yardimct olmast bakimindan % 20,1°, egitim programlarina katilmak farkli kariyer
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yollart izleyebilmek i¢in firsatlar yaratmasi bakimindan % 46,1°1, egitim programlarina
katilmak izlemek istedigim kariyer yolu hakkinda bana daha iyi fikir vermesi
bakimindan % 50,2’si, egitim programlarina katilmak kariyer hedeflerime ulasmama

yardimci olmast bakimindan % 47,5°1 katiliyorum yanitin1 vermistir.

Katilimeilarin verdikleri yanitlar genel olarak incelendiginde ¢ok biiyiik bir
kismi Olgege katiliyorum yanitini vermislerdir. Dolayisiyla bu durum da sorularin

katilimcilara uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 5.
Isten Ayrilma Niyetinin Betimsel Analizleri
Kesinlikle katilmiyorum 39 17.8
Katilmiyorum 77 35,2

1. Cogu kez mevcut
Ne katiliyorum Ne

isimi birakmay1 43 19,6
diisiinme acisindan katilmiyorum
Katiliyorum 43 19,6
Kesinlikle katiliyorum 15 6,8
Kesinlikle katilmiyorum 60 27,4
Katilmiyorum 76 34,7
2. Aktif bir sekilde
baska isler arama Ne katiliyorum Ne 34 155
acisindan katilmiyorum
Katiliyorum 35 16,0
Kesinlikle katiliyorum 10 4.6
Kesinlikle katilmiyorum 62 28,3
3. Isimden Katilmiyorum 66 30,1
muhtemelen yakin
bir zamanda Ilje | katiliyorum Ne a1 187
ayrilma diisiincesi atilmiyorum
bakimndan. Katiliyorum 35 16,0
Kesinlikle katiliyorum 13 5,9

Isten ayrilma niyetine gore katilimcilarin % 19,6’s1 Cogu kez mevcut isimi
birakmay1 diisiinme agisindan, % 16’s1 Aktif bir sekilde baska isler arama agisindan, %
16’s1 Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilma diisiincesi bakimindan

katiliyorum yanitini vermistir.
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Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Betimsel Analizleri

Tablo 6.

- - Kesinlikle katilmiyorum 8 3,7
Isimde yaptigim
katkilar goriilir ve ~ Katilmiyorum 10 4,6
takdir edilirse Ne katiltryorum Ne
. . 15 6,8
elimden gelen en iyi katilmiyorum
cabay1 gosterme Katiliyorum 81 37,0
bakimindan. Kesinlikle katiliyorum 103 47,0
Kesinlikle katilmiyorum 40 18,3
Bazen,_ is_irni terk Katilmiyorum 54 24,7
etmek Istiyorum ve Ne katilivorum Ne
bir daha geri gelmek K Y 49 22,4
- atilmiyorum
Istememe
bakimimdan. Katiliyorum 52 23,7
Kesinlikle katiliyorum 23 10,5
Kesinlikle katilmryorum 10 4.6
. 9 Katilmiyorum 24 11,0
Rondimtigime Ne katiliyorum Ne
adamis hissetme Y 54 24,7
katilmiyorum
bakimindan.
Katiliryorum 90 41,1
Kesinlikle katiliyorum 39 17,8
. . . Kesinlikle katilmiyorum 6 2,7
Yaptigim islerin
karsiligini Katilmiyorum 6 2,7
gordiigiimde igimle  Ne katiliyorum Ne
12 5,5
daha fazla katilmiyorum
biitinlesme Katiliyorum 89 40,6
bakimindan. Kesinlikle katilryorum 104 47,5
Kesinlikle katilmiyorum 64 29,2
Stk stk kendimi bu g 41 1miyorum 78 35,6
isimden intikam
. Ne katiliyorum Ne
almak istiyormusum 28 12,8
e katilmiyorum
gibi hissetmem
bakimimndan. Katiliyorum 29 13,2
Kesinlikle katiliyorum 16 7,3
Kesinlikle katilmiyorum 10 4.6
Isimi desteklemenin Katilmiyorum 12 5,9
benim gdrevim Ne katiliyorum Ne
- . 49 22,4
oldugunu hissetme  katilmiyorum
bakimindan. Katiliyorum 105 47,9
Kesinlikle katiliyorum 40 18,3
Kesinlikle katilmiyorum 14 6,4
[simden daha fazla ~ Katimiyorum 25 11,4
bireysel 6dil alma  Ne katiliyorum Ne
. . 60 27,4
diisiincesi katilmiyorum
bakimindan. Katiliyorum 83 37,9
Kesinlikle katiliyorum 33 15,1
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Kesinlikle katilmiyorum 63 28,8
8. Isimi diisindiigim Katilmiyorum 66 30,1
zaman kizginlik Ne katiliyorum Ne
i 42 19,2
hissetmem katilmiyorum
bakimindan. Katiliyorum 30 13,7
Kesinlikle katiltyorum 15 6,8
9. Is disinda Kesinlikle katilmiyorum 16 7,3
bulundugum Katilmiyorum 32 14,6
zamanlarda, Ne katiliyorum Ne
kendimi bu igin bir 47 21,5
alisan1 olarak katilmiyorum
¢ . 3 Katiliyorum 87 39,7
gorme
bakimindan. Kesinlikle katiltyorum 35 16,0
Kesinlikle katilmiyorum 26 11,9
10. Isimde karsihgim1 ~ Katilmiyorum 34 15,5
aldigim o6l¢iide Ne katiliyorum Ne
49 22,4
caba harcama katilmryorum
bakimindan. Katiliyorum 73 33,3
Kesinlikle katiltyorum 35 16,0
Kesinlikle katilmiyorum 26 11,9
_ Katil 34 15,5
11. Kendimi kapana Nz ! mlzzgfnomm Ne
kisilmis hissetme Y 49 22,4
katilmiyorum
bakimindan.
Katiliyorum 73 33,3
Kesinlikle katiltyorum 35 16,0
12. Isimin basartya Kesinlikle katilmiyorum 14 6,4
ulasmasina Katllmlyorum 11 5,0
yardimc1 olmak Ne katiliyorum Ne 2 119
benim kisisel katilmiyorum ’
sorumlulugum Katilryorum 112 51,1
bakimindan. Kesinlikle katiliyorum 55 25,1
Kesinlikle katilmiyorum 15 6,8
13. Beni destekledigi ~ Katilmiyorum 36 16,4
olciide Isimi Ne  katihyorum  Ne
54 24,7
desteklemem katilmiyorum
bakimindan. Katiliyorum 82 37,4
Kesinlikle katiliyorum 31 14,2
14. isimde ne Kesinlikle katilmiyorum 40 18,3
yaparsam yapayim Katilmiyorum 55 25,1
buv1§1n Ne katiliyorum Ne 57 26.0
degismeden katilmryorum
kalmasi Katiliyorum 47 21,5
bakimindan. Kesinlikle katiltyorum 19 8,7
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15. insanlar isim Kesinlikle katilmiyorum 22 10,0

hakkinda kotii Katilmiyorum 24 11,0
seyler Ne katiliyorum Ne

sOylediginde katilmiyorum 35 16,0
liziilmem Katiliyorum 84 38,4
bakimindan Kesinlikle katiltyorum 53 24,2

Orgiitsel bagliliga gore katilimcilarin % 37’si isimde yaptigim katkilar goriiliir
ve takdir edilirse elimden gelen en iyi ¢abay1r gosterme bakimindan, % 23,7’si bazen,
isimi terk etmek istiyorum ve bir daha geri gelmek istememe bakimindan, % 41,1’
kendimi isime adamig hissetme bakimindan, % 40,6’s1 yaptigim islerin karsiligini
gordiiglimde isimle daha fazla biitiinlesme bakimindan, % 13,2°si sik sik kendimi bu
isimden intikam almak istiyormusum gibi hissetmem bakimindan, % 47,9’u isimi
desteklemenin benim gorevim oldugunu hissetme bakimindan, % 37,9’ u isimden daha
fazla bireysel 0diil alma diistincesi bakimindan, % 13,7’si isimi diislindigiim zaman
kizginlik hissetmem bakimindan, % 39,7’si is disinda bulundugum zamanlarda, kendimi
bu isin bir ¢aligani olarak gérme bakimindan, %33,3’1i isimde karsiligin1 aldigim 6l¢iide
caba harcama bakimindan, % 33,31 kendisini kapana kisilmis hissetme bakimindan,%
51,I’1 isinin bagartya ulagmasina yardimci olmak benim kisisel sorumlulugum
bakimindan, % 37,4°t beni destekledigi Olgiide isimi desteklemem bakimindan, %
21,51 isimde ne yaparsam yapayim bu isin degismeden kalmasi bakimindan, % 38,4’0
insanlar isim hakkinda kot seyler sodylediginde iiziilmem bakimindan katiliyorum

yanitint vermistir.

Yukarida da belirtildigi gibi katilimcilar genel olarak siklara katiliyorum
yanitin1 vermislerdir. Dolayisiyla bu durum da o6lgeklerin anlamli oldugu sonucuna

bizler ulastirmaktadir.
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Tablo 7.
Ol¢ek Puaninin Betimsel Istatistikler

n  Minimum Maximum Ort. ss  Carpiklik Basiklik

Algilanan  Egitim

oLk 218 1,00 5,00 250 972 -303  -439
Algilanan — Sosyal 519 4 4 500 29 619 -279  -0.90
Destek

Ogrenme 218 1,00 5,00 380 ,891 -1,766  -4,067
Motivasyonu

Egitimden Beklenen 515 100 500 336 828 1196 -2,125
Kazancglar

Isten Aynlma 51 q 1,00 5,00 166 1061 389 -,682
Niyeti

Orgiitsel Bagllik 218 1,00 5,00 300 657 -856 224

Analiz sonuglarina gore algilanan egitim olanaklar1 puani ortalamas: 2,50,
algilanan sosyal destek puani ortalamasi 2,9, 6grenme motivasyonu puani ortalamasi
3,80, egitimden beklenen kazanglar puani ortalamasi 3,36, isten ayrilma niyeti puamn

ortalamasi 1,66, orgiitsel baglilik puan1 ortalamasi 3,00 tiir.
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Tablo 8.
Kolerasyon Analizi

1 2 3 4 5 6
r 1
1. Algilanan
Egitim p
Olanaklar1
n 218
2. Egitimde " 457 1
Algilanan
Sosyal p- 0,000
Destek n 218 219

r .016 ,299** 1

3. Ogrenme

Motivasyonu p ,814 0,000

n 217 218 218

- r 019 ,330** 726** 1
4. Egitimden
Beklenen p 777 ,000 ,000

Kazancglar

n 217 218 218 218

, r -,145* -024 ,011 ,006 1

5. Isten
Ayrilma p 032 729 ,869 ,926
Niyeti

n 217 218 218 218 218

r -136* ,114 ,502**  495** ,288** 1
6. Orgiitsel
Bagllik p 0,000 0,000 0,000 0,071 0,000

n 217 218 218 218 2188 218

Algilanan egitim olanaklar1 puani ile &grenme motivasyonu (r=.016),
egitimden beklenen kazanglar (r=.019) arasinda zayif yonli iliski oldugu; algilanan
sosyal destek (r=.457"") arasinda ¢ok giiclii iliski oldugu; isten ayrilma niyeti (r= -
,145%), orgiitsel baglilik (r=.-136*) gii¢lii bir iliski oldugu sonucuna varilmustir.

Algilanan sosyal destek puanlart ile isten ayrilma niyeti (r=,024), orgiitsel
baglilik (r=,114) ile zayif yonlii iliski oldugu; 6grenme motivasyonu (r=,299**),
egitimden beklenen kazanclar (r=,330**) ile ¢ok giiclii bir iligki oldugu sonucuna

varilmstir.
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Ogrenme motivasyonu puanlari ile isten ayrilma niyeti (r=,011) arasinda zayif
yonli bir iliski; egitimden beklenen kazanglar (r=,726**), 6rgiitsel baglilik r=,502**) ile

cok gii¢lii bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Egitimden beklenen kazanglar puanlari ile isten ayrilma niyeti (r=,006)
arasinda zayif yonlii bir iligki; orgiitsel baglilik ile (r=,495%*) arasinda ¢ok giiglii bir

iliski oldugu sonucuna vartlmaistir.

Isten ayrilma niyeti puanlar1 ile algilanan sosyal destek (r=,024), dgrenme
motivasyonu (r=,011), egitimden beklenen kazanglar (r=,006) arasinda zayif yonlii bir
iliski oldugu; algilanan egitim olanaklar1 ile arasinda (r=,145%) giiglii bir iliski oldugu

sonucuna varilmistir.

Orgiitsel baglhlik puanlari ile algilanan sosyal destek (r=,114) arasinda zayif
yonlii bir iliski; algilanan egitim olanaklar1 (r=-,136*) ile arasinda giiglii bir iligki
oldugu; 6grenme motivasyonu (r=,502*%*), egitimden beklenen kazanglar (r=