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ÖNSÖZ 

 

Ayhan KARAKAġ 

 

Tüm örgütler açısından en önemli girdi niteliği „insan‟dır. „Ġnsan‟ örgütler için 

en önemli unsur olma özelliğini taĢımaktadır. Daha önce de olduğu gibi, Ģimdi de 

çalıĢanların önemi, örgütler tarafından dikkat çekmektedir ve örgütler bu unsurun etkin 

kullanılması noktasında daha fazla çaba sarf etmektedirler. Bireylerin örgütlerine 

duydukları bağlılık düzeyinin yüksek olması, örgütlerin arzu ettikleri durumlar 

arasındadır.  

 

 Teknoloji ilerledikçe veya kalifiye eleman ihtiyacı arttıkça iĢten ayrılmanın 

maliyeti de artmaktadır. Eskiden kalifiye olmayan bir iĢçi örgütten ayrıldığında yerine 

yenisini almak kolay ve ucuz idi. Günümüzde ise her defasında iĢe uygun kalifiye 

eleman bulmak ve bu elemanı eğitmek oldukça zaman ve maliyet gerektiren bir 

durumdur. Ayrıca bu durum, örgütten ayrılmayıp kalan çalıĢanların moral seviyelerinin 

düĢmesine de neden olacaktır. Örgütten ayrılan çalıĢanların, ayrıldıkları örgüt hakkında 

yapacakları olumsuz yorumlar örgütün baĢkaları tarafından olumsuz algılanmasına da 

yol açabilecektir. Tüm bu anlatılanlar ciddi maliyet unsurlarıdır. Bu yüzden iĢten 

ayrılmanın maliyeti günümüzde eskiye nazaran daha fazladır ve her geçen gün de daha 

önemli hale gelmektedir. ĠĢe alıĢtırma eğitimlerine tabi tutulmak çalıĢanın örgüte 

bağlılığını arttırmakta ve böylece iĢten ayrılma maliyetleri azalmaktadır. 

 

Bu çalıĢma çağdaĢ yönetimlerde gittikçe önem kazanan insan kaynakları 

yönetimi bölümünde yapılması gereken önemli faaliyetlerden biri olan iĢe alıĢtırma 

eğitimleri ve iĢletmelere kazancı olan örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi bulmaya 

yöneliktir. ÇalıĢmada iĢe alıĢtırma eğitimi ve örgütsel bağlılık kavramları ayrıntılı bir 

Ģekilde ilgili yazın taranarak verilmiĢtir. Havalimanı yer hizmetlerinde yapılan anket 

çalıĢması ile iki kavram arasındaki iliĢki belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.  
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ÖZET 

ĠġE ALIġTIRMA EĞĠTĠMLERĠNĠN ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA ETKĠSĠ: HAVALĠMANI 

YER HĠZMETLERĠ ÇALIġANLARI ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

KARAKAġ, Ayhan 

Yüksek Lisans, Turizm ĠĢletmeciliği Eğitimi Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Yrd. Doç. Dr.  Yasin BOYLU 

Mayıs-2011,  132 sayfa 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimlerine tabi tutulan iĢgörenlerin iĢten ayrılama niyeti ve örgütsel 

bağlılık düzeylerinin iĢe alıĢtırma eğitimine alınmayan iĢgörenlere göre daha yüksek olduğu 

bilinmektedir. Bu bağlamda, araĢtırmanın amacı havalimanlarındaki yer hizmet Ģirketlerinde 

çalıĢan personelin aldığı iĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılıklarına etkisi ve iĢe alıĢtırma 

eğitiminin etkililiğini tespit etmektir. ĠĢletmelerin yeni personelin,  iĢe alım maliyetlerini 

azaltmada iĢgörenin örgütsel bağlılığının güçlendirilmesi oldukça önemlidir. Özellikle, 

geliĢmekte olan ülkelerde,  kriz ortamlarının fazla olması, çalıĢanların iĢten ayrılmalarına neden 

olabilmektedir. Böyle olumsuz durumlarda yöneticilerin, örgütsel bağlılığı sağlayacak 

faaliyetlerde bulunmaları gerekmektedir. 

 

AraĢtırma alan araĢtırması Ģeklinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Veri toplama aracı olarak iki 

ölçekli anket kullanılmıĢtır, bu ölçekler iĢe alıĢtırma eğitimleri programlarına karĢı tutumları 

belirleyen ve örgütsel bağlılık algılarını belirleyen ölçeklerdir. Ölçeklerin geçerlik ve 

güvenirlikleri uygulamaya elveriĢli bulunmuĢtur. AraĢtırma evreni Ankara Esenboğa, Ġstanbul 

Sabiha Gökçen, Dalaman, Milas-Bodrum, Antalya havalimanlarında çalıĢanlardır, ankete ise 

toplam 209 kiĢi katılmıĢtır. Veri analizi yapılırken, kiĢisel özellikler frekans tabloları Ģeklinde 

verilmiĢtir, iĢe alıĢtırma eğitimi bileĢenleri (bağımsız değiĢken) ile örgütsel bağlılık (bağımlı 

değiĢken) bileĢenleri arasındaki iliĢkiyi bulmak için regresyon analizi, iĢe alıĢtırma eğitiminin 

örgütsel bağlılığa etkisinin kiĢisel özellik değiĢkenlerine göre farklılığını test etmek için 

Manova ve Anova testleri kullanılmıĢtır. 

 

AraĢtırma sonucunda; iĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığı açıklamadaki oranı 

%15,3 (regresyon katsayısı) olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuç iĢletmelerin, çalıĢanlarına iĢe 

alıĢtırma eğitimleri vermelerinin önemini göstermektedir. 

  

Anahtar Kelimeler: ĠĢe AlıĢtırma Eğitimleri, Örgütsel Bağlılık, Yer Hizmetleri 

    iii 

 

 



viii 
 

 
 

ABSTRACT  

 

IMPACT OF ORIENTATION TRAINING TO ORGANIZATIONAL COMMITMENT:  A 

RESEARCH ON THE AIRPORT IN THE GROUND SERVICE EMPLOYEES  

 

KARAKAġ, Ayhan  

MS, Department of Tourism Management Education  

Supervisor: Asst. Prof. Dr. Yasin BOYLU  

May-2011, 132 pages  

 

Employees‟ who are take orientation training  level of organizational commitment and 

intention to leave from work is higher than employees who are not taken orientation training. Ġnt 

this context, the purpose of this research service companies, airports in the orientation training 

of personnel to investigate the effect of organizational devotion. Developers can continue to 

operate businesses. Examination of organizational commitment is very important. In particular, 

in developing countries, environments are more than crisis, can cause employees to leave work. 

Managers in such negative situations. must exist to ensure adherence to organizational 

activities. 

 

The research was carried out in the form of field research. Two-scale survey was used 

as a means of data collection, the scales that determine the orientation and attitude toward 

programs that determine the perceptions of organizational commitment scales. Validity and 

reliability of the scales were found suitable for the application. Research universe Ankara 

Esenboga, Istanbul Sabiha Gokcen, Dalaman, Bodrum- Milas, Antalya airports employees, the 

total of 210 people participated in the survey. During data analysis, demographic characteristics 

in the form of frequency tables, orientation training components (independent variable) and 

organizational commitment (dependent variable) regression analysis to find the relationship 

between the components, orientation training to test for differences in demographic variables 

influence organizational commitment Manova and Anova tests were used. 

 

 As a result, the orientation of organizational commitment to education in explaining the 

rate of 15,3% (regression coefficient) was determined. This result requires businesses to keep 

the staff recruitment orientation training is needed.  

 

Key Words: Orientation Training, Organizational Commitment, Ground Services  
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1. GĠRĠġ 

 

 

             Tüm dünyada olduğu gibi turizm endüstrisinin önemli bir ayağını temsil eden 

havayolu ulaĢtırması, tarifesiz uçak (dolmuĢ uçak)  seferlerinin ve yurtiçi tarifeli 

seferlerin artması ile Türkiye‟de de oldukça geliĢmiĢ ve bunun neticesinde sektörde 

istihdam olunan iĢgören sayısı da artmıĢtır. ĠĢletmeler insan kaynağını verimli 

kullanmak ve iĢletme maliyetlerini azaltmak için yeni iĢe aldıkları çalıĢanları için, insan 

kaynakları bölümünde yapmaları gereken en önemli faaliyetlerden biri de iĢe alıĢtırma 

programları düzenlemek ve uygulamaktır.  ĠĢe alıĢtırma eğitimi örgütte çalıĢanlara 

uygulanan ilk eğitim programı olduğundan, çalıĢanın verimliliğinin arttırılmasında ve 

dolayısıyla örgüt verimliliğinin arttırılmasında etkin bir araç niteliği taĢımaktadır.  

 

Yönlendirme, kılavuzluk etme anlamlarını taĢıyan ve Fransızca orientation 

kelimesinin Türkçe söyleniĢi olan oryantasyon ile iĢe yeni baĢlayan çalıĢanların iĢin 

gerektirdiği tutum ve bilgileri edinmeleri, düĢünsel ve/veya bedensel becerileri 

kazanmaları, bu Ģekilde en kısa zamanda kendilerini önemli hissederek kuruma aidiyet 

hissinin oluĢması, iĢe ve kuruma uyumlarının sağlanması amaçlanmaktadır. Aynı 

zamanda çalıĢanın aktarılan bilgilere uyup uymadığı denetlenerek, sorular sorularak, 

hataları düzeltilerek hem iĢi öğrenmesi hem de eğitilmesi amaçlanır. ĠĢletmelerde 

mevcut düzenin devamı, kurumsal hafızanın korunması ve geliĢim için iĢe alıĢtırma 

eğitimleri büyük önem taĢımaktadır (Soysal, 2010). 

 

Oryantasyon süreci bireyin iĢe alım süreci kadar önemlidir. Örgütlerde en önemli 

problemlerden biri çalıĢanın kendisini tam olarak örgüte ait hissetmemesi olarak 

düĢünülürse bu tutumun olumlu yönde geliĢtirilmesinde iĢe alıĢtırma programlarının 

değeri büyüktür (Topaloğlu ve Koç, 2002:121). 

 

ĠĢe alıĢtırma programları uygulamasının en önemli faydası, iĢgörenin iĢe baĢladığı 

ilk gün kaygılarını azaltması ve onu iĢe ve iĢ arkadaĢlarına alıĢtırmasıdır. Bu kritik 

dönemde verilen bu eğitim programları sayesinde iĢgörenlerin çalıĢtıkları örgüte karĢı 

aidiyet duygusu oluĢmaktadır (Klein and Weaver, 2000:3). Örgütsel bağlılık unsurunun 
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önemli faktörlerinden biri de eğitim programlarıdır. Demirbilek‟e (2009) göre örgüte 

katılmak için ihtiyaç duyulan tutum ve davranıĢlara iliĢkin yeni çalıĢanın bilgi elde edip 

etmemesi, örgütsel sosyalleĢmenin baĢarısını belirleyecek ve iĢ doyumu, örgütsel 

bağlılık, iĢe bağlılık, rol uyumu, kıdem ve örgütsel vatandaĢlık ortaya çıkacaktır. Klein 

ve Weaver (2000:60), iĢe alıĢtırma eğitimine katılan iĢçilerde örgütsel bağlılığın 

katılmayanlara göre daha yüksek düzeyde olduğunu saptamıĢtır. Aynı zamanda yeni 

çalıĢanın sosyalleĢmesi için iĢe alıĢtırma eğitimi, örgütte kullanılan yaygın bir taktik 

eğitimidir. 

 

ĠĢletmelerdeki çalıĢanların örgütsel bağlılığını etkileyen birçok faktör vardır. 

Bunlardan biride eğitim faaliyetleridir, iĢe alıĢtırma eğitimleri de örgütsel bağlılığı 

etkiler. Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin örgütsel amaç ve değerlerle özdeĢleĢmesi 

çerçevesinde, bireyin örgüte giriĢinden itibaren örgütün faaliyetlerine katılma sürecini 

ifade etmektedir (Kılıç ve Öztürk, 2010:983).  Örgütsel bağlılık genel olarak, tutumsal 

bağlılık ve davranıĢsal bağlılık olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Bu sınıflama, örgütsel 

davranıĢ ve sosyal psikoloji alanındaki araĢtırmacıların konuya farklı açılardan 

yaklaĢmalarından dolayı yapılmaktadır. Örgütsel davranıĢa iliĢkin çalıĢma yapan 

araĢtırmacılar daha çok bağlılığı davranıĢsal açıdan ele alıp incelerken, sosyal 

psikologlar ise bağlılığı tutumsal açıdan araĢtırmıĢlardır (Mowday vd., 1982:24). 

DavranıĢsal bağlılık daha çok bireyin kendi davranıĢlarına karĢı geliĢtirdiği bir bağlılık 

türü olup, tutumsal bağlılık ise, örgütte kalma isteği ve duygusal olarak örgüte bağlı 

olmayı ifade etmektedir. Örgütsel bağlılığının düĢük olması; iĢgörenlerin iĢe geç 

gelmesi veya gelmemesi, iĢten ayrılması, iĢgören devir oranının yükselmesi, stresin 

artması ve performansın azalması gibi olumsuzluklara neden olabilmektedir. Ayrıca 

yapılan çeĢitli çalıĢmalarda ortaya konulduğu gibi örgütsel bağlılık; bireysel özellikler, 

iĢin özellikleri, yönetimden kaynaklanan özellikler ve alternatif iĢ olanakları ve örgüt 

kültürü gibi diğer faktörlerden etkilendiği de ortaya konmuĢtur (Ġnce ve Gül,2005,   

Özçelik, 2008,  Günay, 2010). 

 

Örgütlerin istikrarlı bir Ģekilde varlıklarını sürdürebilmeleri, çalıĢanlarının 

örgütten ayrılmamalarına bağlıdır. ÇalıĢanlar, örgüte ne kadar bağlıysa örgüt de o 

derece güçlenmektedir. Örgüt, yaĢamı devam ettirmek için çalıĢanların örgütten 

ayrılmasını önlemeye çalıĢır. Bunu yaparken ücret arttırma, terfi etme, eğitim ve geliĢim 

faaliyetleri gibi özendirici imkanlar sunma yolu izlenmektedir (Çetin, 2004:90). 
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1.1. AraĢtırmanı Amacı      

 

 Kaya (2008) ulaĢım sektöründe havayolu ulaĢımı ile ilgili sorunların baĢında 

iĢletmelerde çalıĢmakta olan personel için eğitim programlarının eksikliğini belirtmiĢtir. 

Buna bağlı olarak; havalimanı yönetiminin önemli bir parçası olan yer hizmet 

iĢletmeleri, faaliyetlerinin etkililiği ve çalıĢanlarının performansının optimum seviyeye 

ulaĢması için gerekli çabayı göstermek durumundadır. Türkiye‟de üç adet büyük yer 

hizmetleri Ģirketi vardır, bu iĢletmeler turizm amaçlı gelenlerin artması ve kıyı 

bölgelerimizde turizmin yoğunluğu yaz sezonunda olmasından ve tarifesiz uçak 

seferlerinin artmasından ötürü sezonluk çalıĢan iĢgören teminine gitmektedirler. 

Dolayısıyla bu iĢletmelerde iĢgören devir hızı yüksektir. Bu kapsamda araĢtırmanın 

amacı; iĢe alıĢtırma eğitimleri örgütsel sosyalleĢmeyi sağlayarak, örgütsel bağlılığı 

artırmakta mıdır? Sorusuna cevap bulabilmektir.  

 

  Bu çalıĢmada temel olarak aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır. 

  

 ĠĢe alıĢtırma eğitimi sürecinde, eğitim içeriği ile ilgili kurum ve iĢle ilgili 

bilgilendirme faktörü örgütsel bağlılığın açıklayıcısı mı? 

 ĠĢe alıĢtırma eğitimi sürecinde, eğitim içeriği ile ilgili süreç ve iĢleyiĢle ilgili 

bilgilendirme faktörü örgütsel bağlılığın açıklayıcısı mı? 

 ĠĢe alıĢtırma eğitimi sürecinde, iĢe alıĢtırma eğitimi sonuçlarının etkililiği 

örgütsel bağlılığın açıklayıcısı mı? 

 ĠĢe alıĢtırma programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi iĢgörenlerin 

cinsiyetine göre farklılık gösterir mi? 

  ĠĢe alıĢtırma programlarının örgütsel bağlılığı etkisi yaĢa göre farklılık gösterir 

mi? 

 ĠĢe alıĢtırma programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi eğitim 

durumuna göre farklılık gösterir mi? 

 ĠĢe alıĢtırma programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi çalıĢılan 

bölüme göre farklılık gösterir mi? 

 ĠĢe alıĢtırma programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi çalıĢılan 

statüye göre farklılık gösterir mi? 

 ĠĢe alıĢtırma programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi çalıĢma 

süresine göre farklılık gösterir mi? 
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1.2. AraĢtırmanın Hipotezi 

 

ÇalıĢmada ulaĢılmak istenen amaca göre, araĢtırmanın hipotezi; 

H0: ĠĢe alıĢtırma eğitimleri, iĢe alıĢtırma eğitimi sürecinde verilen bilgi ve 

sürecin etkiliği,  iĢgörenin örgütsel bağlılığına etki eder. 

 

Alt Hipotezler: 

H1: ĠĢe alıĢtırma eğitimi sürecinde, kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü 

örgütsel bağlılığın açıklayıcısıdır. 

H2: ĠĢe alıĢtırma eğitimi sürecinde, süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü 

örgütsel bağlılığın açıklayıcısıdır. 

H3: ĠĢe alıĢtırma eğitimi sürecinde, iĢe alıĢtırma eğitiminin etkililiği faktörü 

örgütsel bağlılığın açıklayıcısıdır. 

H4: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi 

iĢgörenlerin cinsiyetine göre farklılık gösterir. 

H4a: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden duygusal bağlılığa etkisi cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H4b: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden devam bağlılığına etkisi cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H4c: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden ahlaki bağlılığa etkisi cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H5: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi 

yaĢ göre farklılık gösterir. 

H5a: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden duygusal bağlılığa etkisi yaĢa göre farklılık gösterir. 

H5b: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden devam bağlılığına etkisi yaĢa göre farklılık gösterir. 

H5c: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden ahlaki bağlılığa etkisi yaĢa göre farklılık gösterir. 

H6: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi 

eğitim durumuna göre bölüme göre farklılık gösterir. 

H6a: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden duygusal bağlılığa etkisi eğitim durumuna göre farklılık gösterir. 
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H6b: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden devam bağlılığına etkisi eğitim durumuna göre farklılık gösterir. 

H6c: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden ahlaki bağlılığa etkisi eğitim durumuna göre farklılık gösterir. 

H7: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi 

çalıĢılan bölüme göre farklılık gösterir. 

H7a: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden duygusal bağlılığa etkisi çalıĢılan bölüme göre farklılık gösterir. 

H7b: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden devam bağlılığına etkisi çalıĢılan bölüme göre farklılık gösterir. 

H7c: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden ahlaki bağlılığa etkisi çalıĢılan bölüme göre farklılık gösterir. 

H8: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi 

çalıĢılan statüye göre farklılık gösterir. 

H8a: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden duygusal bağlılığa etkisi çalıĢılan statüye göre farklılık gösterir. 

H8b: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden devam bağlılığına etkisi çalıĢılan statüye göre farklılık gösterir. 

H8c: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden ahlaki bağlılığa etkisi çalıĢılan statüye göre farklılık gösterir. 

H9: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi 

çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H9a: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden duygusal bağlılığa etkisi çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H9b: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden devam bağlılığına etkisi çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H9c: ĠĢe alıĢtırma eğitimi programlarının çalıĢanların örgütsel bağlılığın 

bileĢenlerinden ahlaki bağlılığa etkisi çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H10: ĠĢe alıĢtırma eğitiminden elde edilen tatmin arttıkça örgütsel bağlılık 

artmaktadır.  
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1.3. AraĢtırmanın Önemi 

 

ĠĢletmelerde boĢ pozisyonlara ne kadar iyi adaylar yerleĢtirilmiĢ olursa olsun 

yeni çalıĢan kurumun kendisine değer verdiğini hissedemiyor, sosyal kaynaĢma 

sağlanamıyor kısacası çalıĢan kurumun bir parçası haline getirilemiyorsa iĢe alım 

sonrasında bazı sorunlar yaĢanabilmektedir. Bu sorunların önemli bir sebebi, ilgili 

kurumda baĢarılı bir iĢe alıĢtırma eğitimi programı uygulanmamasıdır. ĠĢe alıĢtırma 

eğitiminin önemini kavrayamayan pek çok iĢletmede, baĢarılı bir iĢe alım sürecine 

rağmen yeni çalıĢan kısa zamanda iĢten ayrılmakta ve iĢletmede boĢalan pozisyonu 

doldurmak için tekrar zaman, para ve emek maliyetine katlanmak zorunda kalmaktadır. 

Ayrıca personel devir hızı da yükselmektedir. ĠĢe alıĢtırma eğitimi programları bu açığı 

gidermektedir (Soysal, 2010). 

 

Turizm sektörü emek yoğun bir özelliğe sahiptir ve bu sektör içerisinde önemli bir 

yere sahip ulaĢtırma iĢletmelerindeki iĢgören devir oranları, farklı alanlarda faaliyet 

gösteren pek çok iĢletmeye göre daha yüksektir (Tuna, 2007:46) ve örgüte bağlı iĢgören 

istihdam etme konusunda çeĢitli zorluklar yaĢanmaktadır. Yeni çalıĢanın örgütsel 

bağlılık duygusunu arttırmak, yeni çalıĢanların iĢe ve iĢletmeye yabancılaĢmasını 

önlemek ve sosyal kaynaĢmayı sağlamak, baĢlangıç maliyetlerini ve iĢgücü devir 

oranını azaltmak, yeni çalıĢanların belirsizlik ve bilgisizlikten doğabilecek Ģikâyetlerini 

önlemek gibi faydaları sebebiyle iĢe alıĢtırma eğitimleri büyük önem taĢımaktadır.  

 

ĠĢ yaĢamında karĢılaĢılan en önemli problemlerden birisi çalıĢanların iĢlerinden ve 

iĢyerlerinden memnun olmamasıdır. ÇalıĢanların iĢinden memnun olmalarının 

sağlanması artık örgütler için mal ve/veya hizmet üretmek gibi asli fonksiyonları ve 

temel amaçlarından biri olarak görülmektedir. Bu amacın gerçekleĢtirilmesinde 

çalıĢanın çalıĢtığı örgütün hedeflerini benimsemesi ve o örgüt içinde varlığını 

sürdürmeyi istemesi anlamına gelen örgütsel bağlılık ön plana çıkmaktadır (Gül, 

2002:37).  

 

Havalimanı yer hizmet çalıĢanlarının iĢe baĢlarken, iĢe alıĢtırma eğitimine tabi 

tutuldukları bilinmektedir. Bu çalıĢma ile iĢgörenlerin iĢe alıĢtırma eğitimlerine karĢı 

tutumları ve bu iĢe alıĢtırma eğitimlerinin örgütsel bağlılıklarına etkisi ölçülmek 
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istenmektedir. AraĢtırma sonuçları, yer hizmetleri Ģirketlerinin yöneticilerine bu 

anlamda geri bildirim verme açısından da önemlidir. Aynı zamanda ĠKY yazınına da iĢe 

alıĢtırma eğitimi programlarının etkide bulunduğu faktörlerin ne olduğu konusunda 

katkı sağlayacaktır. 

 

 

1.4. AraĢtırmanın Varsayımları 

 

Turizm ulaĢtırması çalıĢanları üzerinde uygulanan bu araĢtırma aĢağıdaki 

varsayımlar çerçevesinde yapılmıĢtır. 

 

• GeliĢtirilen iĢe alıĢtırma programları değerlendirme ölçeği, çalıĢanların görüĢlerine 

göre, iĢe alıĢtırma programları çerçevesinde verilen eğitimden tatmin düzeyini 

belirleyebilir ve tutumlarını ölçebilir. 

• GeliĢtirilen örgütsel bağlılık ölçeği ile iĢgörenlerinin örgütsel bağlılık düzeyi 

ölçülebilir.  

•   AraĢtırmada, seçilen örneklem evreni (ana kütleyi) temsil etmektedir. 

• Veri toplama aracı olarak kullanılan anket, örneklemi oluĢturan tüm bireyler 

tarafından rahatlıkla anlaĢılabilir ifadeler içermektedir. 

• Örneklemi oluĢturan turizm ulaĢtırması iĢgörenleri üzerinden elde edilen veriler 

geçerli ve güvenilirdir. 

 

1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

 

Bu araĢtırma Türkiye‟de ulusal ve uluslar arası uçuĢlara açık olan ve tarifeli ve 

tarifesiz seferlerin çoklukla yapıldığı, Esenboğa, Sabiha Gökçen, Ġstanbul Atatürk, 

Milas-Bodrum, Dalaman ve Antalya havalimanlarında çalıĢan yer hizmetleri 

çalıĢanlarına uygulanmıĢtır. Fakat yer hizmetleri Ģirketleri yöneticilerinin, çalıĢanlarına 

anket uygulatmak istememeleri ve bazı havalimanlarının sezonluk iĢgören teminine 

gitmesinden dolayı anket çalıĢmasına katılan kiĢi sayısı yeterli sayıda olmamıĢtır.  
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2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE  

 

 

2.1. ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Kavramı ve Tanımı 

 

ĠĢbaĢında eğitim, yeni ve deneyimsiz personelin, iĢi yapan çalıĢma arkadaĢlarını 

veya yöneticileri gözlemlemek ve onların davranıĢlarını taklit etmek yoluyla 

öğrenmelerini ifade eder. ĠĢbaĢında eğitim, yeni iĢe alınan personelin eğitimi, yeni 

teknoloji geldiğinde personelin beceri düzeylerinin yükseltilmesi, personelin bir 

departman veya iĢ biriminde çapraz eğitimi ve terfi alan personelin yeni görevlerine 

oryantasyonu konusunda yararlıdır (Noe, 1999:193). 

  

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin yanı sıra, iĢletmelerin uygulamıĢ oldukları reoryantasyon 

eğitimi vardır. Bu ise halen iĢletmede çalıĢmakta olan elemanın değiĢen koĢullara uyum 

sağlaması amacıyla gerçekleĢtirilmektedir. ĠĢle ilgili değiĢmelerin çok olması 

durumunda uygulanacak reoryantasyon eğitiminin önemi de büyüktür (Umdu, 2002:54). 

 

ĠĢe alıĢtırma yeni personelin tek tip bir standarda uymasını sağlamaktan çok, 

davranıĢ ve tutumlardaki aĢırılıkları sınırlar. Buradaki amaç belli bir tutum ve 

performans düzeylerine uymak için, yeni personel üzerinde baskı yapmaktan çok 

onların aĢırı tutum ve davranıĢlarını örgüt iklimine uydurma ve düĢük performans 

göstermelerinden kaçınmaların sağlamaktır (Özyurt, 1998:75). 

 

Cascio‟ya (1992:225) göre: ĠĢe baĢlayan yeni personel adeta bir “kültür Ģoku” 

yaĢar. Yeni bir organizasyon kültürüyle karĢılaĢır karĢılaĢmaz yeni iĢinin hayal ettiği 

gibi olmadığını anlar. Bu bir gerçektir ki yeni Ģirkette çalıĢmanın yeni bir ülkeyi ziyaret 

etmek kadar birbirinden farkı yoktur. Ancak etkili bir iĢe alıĢtırma programı böyle bir 

Ģok etkisini azaltabilir.  

 

ÇalıĢanların iĢe alım aĢaması, etkili ve istikrarlı bir iĢgücünü oluĢturma sürecinin 

sadece baĢlangıç safhasıdır. ÇalıĢan seçim sürecinin tamamlanmasından sonra en uygun 

aday seçilmiĢ olabilir. Ancak iĢe kabul ettiğimiz kiĢinin iĢ tanımını ve görevini 

tamamen bildiğini, iĢini yüksek performansla yürüteceğini düĢünürsek yanılgıya 
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düĢmüĢ oluruz. Bu bakımdan yeni çalıĢana iĢletmeyi, iĢ arkadaĢlarını, iĢini belli bir 

plan, program dâhilinde tanıtmak, ona yapacağı iĢi öğretmek veya onun iĢe uyumunu 

sağlamak, yapılması gereken en önemli görevlerdendir. Yeni çalıĢanı iĢe alıĢtırma, 

önemli bir eğitim faaliyetidir (Bingöl, 2003:178). 

 

Ġyi tasarlanmıĢ iĢe alıĢtırma eğitimi, yeni çalıĢanın doğru bir baĢlangıçla iĢletmeye 

adım atması, üretkenliğin ve grup dinamiğinin geliĢmesine yardımcı olması açısından 

çok önemlidir. Çünkü çalıĢma disiplininin temeli, çalıĢanın resmen iĢe baĢlatılmasıyla 

ve ortama alıĢtırılmasıyla sağlanabilmektedir.  

 

Örgütlerin yaĢamlarını sürdürmeleri ve büyümeleri, hızlı ve esnek olmalarını 

gerektirmektedir. Ayrıca müĢterilerin kalite, çeĢit, esneklik, uygunluk ve zamanla ilgili 

ihtiyaçların da yanıt verebilmelidir. Tüm bunları karĢılayabilmek ise teknik olarak 

eğitilmiĢ bir çalıĢandan daha fazlasını gerektirmektedir. Bu nedenle, günümüzde iĢle 

ilgili sorunları analiz edebilen ve çözebilen,  grup içinde verimli çalıĢabilen bireylere 

gereksinim duyulmaktadır. ÇalıĢanın sürekli geliĢmesini sağlamakla bir iĢletme, 

çalıĢanına duyduğu sorumluluğu en iyi Ģekilde göstererek onların sorumluluk 

duygularının geliĢmesine de katkıda bulunacaktır. Bununla birlikte eğer bir çalıĢan 

yüklenecek bir sorumluluk için gerektiği Ģekilde yetiĢtirilirse, azalan iĢ devir hız, azalan 

iĢ değiĢtirme niyeti, artan örgütsel bağlılık ve iĢgücü verimliliği sayesinde iĢletmeler 

baĢta karını yükseltmek olmak üzere birçok fayda sağlarlar (Karagöz, 2000:34). 

 

Yeni çalıĢan için iĢletme de ilk yıl “bunalımlı” bir yıldır (Aldemir ve diğerleri,  

2001:179). Yeni çalıĢanın yaĢadığı durum, okula yeni baĢlayan çocuğun okulun ilk 

gününde yaĢadıklarına benzerdir. Yeni insanlar, tamamıyla farklı bir çevre ve kabul 

edilip edilmeme endiĢesi vardır. 

 

Yeni personelin iĢten ayrılması durumunda, iĢgören seçimi ve iĢe alma 

giderlerinin yanında, yeni personel için açılan kayıtlar, bu kiĢi için verilmiĢ olan eğitim 

giderleri ve ayrılan zaman da büyük bir kayıp olarak ortaya çıkmaktadır. Bu durum 

bize, aynı pozisyonlar için sürekli eleman alma yerine, mevcut personeli iĢte kalıcı 

kılmanın daha mantıklı olmasını da açıklamaktadır. Personeli kalıcı kılmanın yolu ise 

iĢe alıĢtırma eğitimi ile olanaklı olmaktadır (Ünsar, 2003:81). 
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Yeni personel, iĢe yeni girdiğinde genelde Ģu sorunlarla karĢılaĢmaktadır (Uslu, 

2005:1): 

 Yeni görevi öğrenmede cesaretsizlik 

 ĠĢ arkadaĢlarının kendisini dıĢladığı duygusu 

 Görevin fiziksel Ģartlarına uyum sağlayamama 

 Yeni bir gruba giriyor olmanın yarattığı sorunlar 

 Beklentilerin çatıĢma olasılığı 

 Ġlk defa bir iĢ çevresine giriyor olmanın verdiği endiĢe 

 ĠĢ tecrübesi ve iĢ iliĢkisinin yokluğu 

 Yalnızlık duygusunun hâkimiyeti. 

 

Etkili bir iĢe alıĢtırma programı ile yukarıda sayılan sorunların üstesinden 

gelinebilir. Dikkatli bir biçimde planlanmıĢ bir iĢe alıĢtırma programı yeni çalıĢanın 

örgüt ve iĢleyiĢ prosedürlerini tanımasına yardımcı olmakta, yapacağı iĢin önemli 

olduğunu hissettirmekte ve böylece yeni iĢinde yükselmesini engelleyen korku ve 

endiĢelerin üstesinden gelmesi konusunda yardımcı olmaktadır. Ayrıca yeni çalıĢana, 

kendisini yeni grubun bir parçası olarak hissetmesini sağlamaktır. 

 

2.1.1. Eğitim Kavramı ve Tanımı 

 

Eğitim genel anlamda istendik davranıĢ değiĢtirme ya da oluĢturma sürecidir. 

Yapılan bu tanıma göre, istendik davranıĢların bireyin kendi yaĢantısı yoluyla meydana 

getirilmesi gerekmektedir (Senemoğlu, 2001:92). Bireyin bizzat kendi çabası ile 

gerçekleĢen bir faaliyet olan eğitim, bireyin bilgi, yetenek ve becerilerinde olumlu 

yönde değiĢiklik yapmaktır (Yaylı ve Temiraliyeva, 2006:96). 

 

ĠĢletme içinde düzenlenen çalıĢan eğitim uğraĢlarını tanımlamak gerekirse; 

bireylerin ya da onların oluĢturduğu grupların iĢletmede yüklendikleri ya da ileride 

yüklenecekleri görevleri daha etkili ve baĢarılı yapabilmeleri için, onların mesleki bilgi 

ve ufuklarını geniĢleten, düĢünce, rasyonel karar alma, davranıĢ ve tutum, alıĢkanlık ve 

anlayıĢlarında olumlu değiĢmeler yapmayı amaçlayan bilgi, görgü ve becerileri arttıran 

eğitsel eylemlerin tümüdür, denebilir. Eğitim geniĢ anlamıyla iĢletme içinde çalıĢana 
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temel bilgi, görgü, beceri, davranıĢ, anlayıĢ ve iyi alıĢkanlıklar kazandırmayı 

amaçlamaktadır (Doğan, 2006). 

 

Noe‟ye (1999:4) göre eğitim, iĢle ilgili yetkinliklerin personelce öğrenilmesini 

kolaylaĢtırmada Ģirket tarafından planlanmıĢ çabayı ifade eder. Bu nitelikleriyle eğitim 

ve geliĢtirme uğraĢları birbirlerini bütünleyen kavramlardır. Son on beĢ sene içinde 

iĢletmeler çalıĢanlarını eğitme olanaklarını sağlamakla yükümlü bulunduklarının 

bilincine varmıĢlardır. Eğitim programlarına verilen önemin günden güne artması, bu 

durumun açık bir göstergesidir. 

 

 

2.1.2. Eğitimin Önemi ve Amaçları 

 

ĠĢletmelere uygun elemanların araĢtırılması ve seçilmesi, iĢletmelerin varlıklarını 

sürdürüp büyüyebilmesi için önemli bir iĢlevdir. Seçme süreci kadar seçilen kiĢinin 

eğitilmesi de iĢletme için çok önemlidir (Akdemir, 2001:376). 

 

Koçel‟e (2003) göre eğitimin amacı; çalıĢanın bugünkü ve gelecekte yapacakları 

düĢünülen iĢleri, daha iyi yapabilmeleri için bilgi ve davranıĢ olarak değiĢtirilmeleridir. 

DeğiĢen koĢullara uyum sağlamak, iĢletmeye katkı sağlamak, katkıyı arttırmak ve 

sürekli yenilikçi olmak iĢletmeler tarafından hedeflenmiĢ olmalıdır. Bu hedefe ulaĢmak 

için de eğitime önem verilmesi gerekmektedir (Akdemir, 2001:62). 

 

ĠĢletmeler tarafından yürütülen eğitim uğraĢlarından beklenen amaçlar, ekonomik 

amaçlar ve sosyal insancıl amaçlar olmak üzere ikiye ayrılarak incelenebilir (Doğan, 

2006:33). 

 

Örgütün her basamağında yer alan çalıĢanı iĢletmenin personel politikasına göre 

çeĢitli eğitim programlarıyla yetiĢtirme, onları yaptıkları ve ileride yapacakları iĢin 

gereklerine uygun olarak, en iyi biçimde hazırlamak hiç kuĢkusuz iĢletmede verimliliğin 

yükselmesine yol açacaktır. Bu nedenle ekonomik amaç, üretimi ve verimi yükseltici 

olarak nitelendirilebilir. 
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Eğitim sadece iĢletmenin ekonomik amaçlarına hizmet eden bir süreç değildir. 

Aynı zamanda eğitim, iĢletmede çalıĢan insanlara da dolaylı ve dolaysız biçimde katkı 

sağlayan bir süreçtir. Bir iĢletmede uygulanan eğitsel çalıĢmalar insana yatırım 

demektir. ĠĢletmeler varlıklarını toplumun bireylerine borçludur. Ġnsan üretilen malı 

satın alır, iĢletmeye emeğini katar, iĢletmelerin geliĢmesini sağlar. Bu nedenle insanlar 

iĢletmelerin hizmetinde değil iĢletmeler insanın hizmetinde olmalıdırlar (Sabuncuoğlu, 

2005:129). 

 

Sonuç olarak eğitimde ekonomik, sosyal, insancıl amaçlar bir bütün olarak 

düĢünülmelidir. Eğitimin biri iĢletmeye, diğeri insana yönelik olan bu iki amacı 

birbirinden ayırt edilemezler. Sistematik bir eğitim, üretim maliyetini düĢüren etkili bir 

ekonomik kaynak olduğu gibi çalıĢan gruplar içinde iyi bir atmosfer ve moral yaratarak, 

bireyleri kiĢisel ve toplumsal doyuma sürükler. 

 

2.1.3. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Amaçları 

 

Hizmet iĢletmelerinde hizmet kalitesinin müĢteriler tarafından belirleniyor olması, 

müĢteri istek ve beklentilerine uygun hizmetin, onların istediği yer ve zamanda 

sunumunu zorunlu kılmaktadır. Bunu gerçekleĢtirebilmek için nitelikli ve iĢletme 

çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün tutan iĢgörenlere ihtiyaç duyulmaktadır. ĠĢe 

alıĢtırma eğitimi iĢgörenlerle yöneticiler arasında yakınlaĢma ve iĢ ortamına daha çabuk 

ısınma olanağı sunmaktadır (Emir ve Avan, 2010:125) Bir iĢe alıĢtırma eğitimi 

programının amaçları, örgütün ve yönetimin hedefleri doğrultusunda ve çalıĢanların 

bireysel ihtiyaçlarının yanı sıra örgütün de ihtiyaçları temel alınarak belirlenmektedir. 

Bu, çalıĢanlardan ve yönetimden oluĢan bir kurul sayesinde, tetkikler, resmi olmayan 

görüĢmeler, toplantılar ve bir öneri sistemi vasıtasıyla gerçekleĢebilmektedir. 

ĠĢletmelerde, eğitim faaliyetlerinin amaçları arasında eğitilenlere; sorun çözme, iletiĢim 

ve ekip çalıĢmasını geliĢtirme gibi yeni beceriler kazandırmak ve çalıĢanda sorumluluk 

duygusunu geliĢtirmek gibi farklı amaçlar vardır (Karagöz, 2000). 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimin amacı, yeni iĢgörenin iĢine ve iĢletmesine iliĢkin gerçekçi 

beklentiler geliĢtirmesini sağlamak olmalıdır. Yeni elemana kullanmayacağı bilgiler ile 

oluĢturulmuĢ ayrıntılı bir alıĢtırma programı uygulamak gerekmez (ġahin, 1999:47). 
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Kennedy ve Berger‟e (1994:62)  göre, eğitiminin öncelikli amacı, yeni iĢ ortamında 

sosyal ve duygusal duyarlılık sebebiyle oluĢabilecek olumsuz durumları ortadan 

kaldırmak, stres nedenlerini azaltmak ve yeni iĢgörenin yeni pozisyonunda baĢarılı 

olmasını sağlayacak becerilerin öğretilmesini sağlamak olmalıdır.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin bir diğer amacı da, çalıĢanların yeni çalıĢma grubuna 

giriĢlerini kolaylaĢtırmaktır. Yeni insanlarla tanıĢmak, endiĢe ve merak 

yaratabilmektedir. Benzer Ģekilde, yeni çalıĢanlar da çalıĢma birimlerindeki kiĢilerle 

tanıĢma konusunda kaygılıdırlar. Yeni çalıĢanlar bilgilendirilmeli ve 

sosyalleĢtirilmelidir; bu çaba, yeni çalıĢanların ne beklediğini bilmeleri için yeni 

gruplarıyla kaynaĢtırılmaları gerektiği anlamına gelmekte ve bu durum çalıĢan üzerinde 

örgüt ve yapacağı iĢle ilgili olumlu bir izlenim yaratmaktadır (Uslu, 2005:8). 

 

    Sabuncuoğlu‟na (1982) göre iĢe alıĢtırma eğitiminin temel amaçları dört 

noktada toplanabilir;  

 Kuramsal ve uygulamaya dönük bilgi düzeyinin yükseltilmesi 

 Bilgilerin kullanılma alanını geniĢleten görgü düzeyinin yükseltilmesi 

 Bilinçli karar alma yeteneği, fiziksel çaba ve grup yaĢamı için gerekli 

ortamın sağlanması 

 ĠĢin yapılmasını kolaylaĢtıran koĢulların ve birey davranıĢlarının olumlu 

yönde geliĢtirilmesi olarak sayılabilmektedir. 

 

Bunlara ek olarak, iĢe alıĢtırma eğitiminin baĢta gelen amaçlarından birisi, yeni 

çalıĢanı çevresine karĢı küçülten beceriksizlik duygularından kurtarmaktır. Bazı 

yöneticiler bireyin bu gereksinimlerini görmezlikten gelmekte ya da gereken ilgiyi 

göstermemektedirler. Bazıları ise, yeni giren çalıĢanların teknik eğitimleriyle 

ilgilenmemekte, onları kaderleriyle baĢ baĢa bırakarak uyarlanma süresini uzatmakta ve 

böylece adayın sınırlı yeteneklerini kullanma Ģansı engellenmektedir (Sabuncuoğlu, 

1982:69). 

 

Etkili bir iĢe alıĢtırma eğitimi programı, emniyet, güven ve ait olma duyguları 

yaratarak yeni çalıĢanların uyum sorunlarında azalma sağlamaktadır. Bu bağlamda bir 
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diğer amaç da, yeni çalıĢanların kendilerine olan güvenlerini desteklemek ve 

güçlendirmektir (Mathis, and Jackson, 1997:158).  

Ayrıca, çalıĢanlar için bir örgüt çizelgesi ve iĢ tanımları düzenlemek ile üretilen 

ürünleri ve örgütteki her mevkide gerçekleĢtirilen iĢlevleri gösteren plan ya da planları 

düzenlemek (Stewart and Stewart, 1977:139) ve çalıĢana iĢi ile yetenekleri arasında bir 

ayarlama yapma ya da yeteneklerini en iyi gerçekleĢtireceği iĢi seçme olanağı vermek 

(Ünsar, 2003:82) de iĢe alıĢtırma eğitimin amaçları arasında gösterilebilmektedir. 

 

Yukarıdaki yazın taramasından hareketle iĢe alıĢtırma eğitiminin amaçlarını 

sıralamak gerekirse; 

1- Yeni çalıĢanın iĢletmeye olan bağlılık duygusunu arttırmak, 

2- ĠĢ ve iĢletme hakkında iyi bir izlenim bırakmak, 

3- ĠĢletmede üretilen ürün veya hizmet, iĢletmenin gelecek ile ilgili planları, 

uygulanan politika, prosedür ve kurallar hakkında çalıĢanı bilgilendirmek, 

4- Yeni çalıĢana yapacağı iĢi, koĢulları ve sorumluluklarını ayrıntılı bir Ģekilde 

iletmek. ĠĢe yeni baĢlamıĢ çalıĢana, yapacağı iĢin özelliklerini, kendisinden ne 

beklendiğini, iĢle ilgili performans standartları hakkında bilgiler verilmekte, 

böylelikle kendi kendine gerçekçi olmayan standartlar oluĢturulması önlenmeye 

çalıĢmaktadır, 

5- Bireye iĢi ve yetenekleri arasında bir ayarlama yapma ya da yeteneklerini en iyi 

Ģekilde gerçekleĢtirebileceği iĢi seçme olanağı verilmektedir. Bu eğitim 

süresince çalıĢan, bir yandan mesleki yeteneklerinin artmasını sağlarken, diğer 

yandan kiĢiliğinin geliĢmesine yönelmektedir, 

6- Bireyin iĢ ve iĢletmeye yabancılaĢmasını önlemek, sosyal kaynaĢmayı sağlamak, 

7- Yeni iĢe girmiĢ çalıĢanın alacağı ücret, yıllık izin, sosyal haklar gibi özlük 

hakları konusunu açıklığa kavuĢturmak, 

8- Yeni çalıĢanın diğer çalıĢanlarla arasındaki anlaĢmazlıkları, yanlıĢ anlamaları 

önlemek, 

9- SosyalleĢmeyi sağlamaktır. 
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2.1.4. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Kapsamı 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin kapsamı ile ilgili konular iĢletmeden iĢletmeye değiĢim 

göstermektedir. ĠĢe alıĢtırma eğitimi, kiĢinin iĢine ve örgüte uyum sağlamasına yardımcı 

olacak bilgi ve becerileri içermelidir. ĠĢe alıĢtırma eğitiminin kapsamında, örgütün 

özgeçmiĢi (tarihçesi), misyonu, vizyonu, ayırıcı diğer özellikleri, mevcut duruma iliĢkin 

temel bilgileri, organizasyon Ģeması, örgüte iliĢkin krokiler, Ģemalar ve benzeri bilgiler 

yer almalıdır. Bu bilgiler iĢe baĢlayan kim olursa olsun gereken temel bilgilerdir. Temel 

bilgilerin dıĢında, kiĢiye özel olarak gereken bilgiler de ihtiyaç olmaktadır. Bunlar da 

genellikle iĢ eğitimleridir. ĠĢ eğitimlerinin içeriği yaĢayarak öğrenme ilkesine dayalı 

olarak iĢin baĢında olmaktadır (Fındıkçı, 2003:251). 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi programının kapsamı ve içeriği iĢletmenin ölçeğine göre 

farklılık gösterebilir. Küçük ölçekli iĢletmeler genelde daha az sayıda ve nadir iĢe alım 

yaptıklarından dar kapsamlı programlar uygulayabilirler. Bu tarz iĢletmelerde yeni 

personeli eğitim görevini de genelde ilk yönetici veya görevli uzman yerine getirir. Sık 

ve geniĢ ölçüde iĢe alım yapan büyük ölçekli iĢletmelerde ise kapsamlı ve biçimsel iĢe 

alıĢtırma programlarının uygulanması daha isabetli olur. Her iki durumda da önemli 

olan iĢe alıĢtırma kapsamındaki tüm uygulamaların ilk yöneticiler ve insan kaynakları 

bölümü ile paylaĢılmasıdır (Soysal, 2010). ĠĢe yeni giren personelin bilmek istediği 

konular programın kapsamını oluĢturmaktadır. Söz konusu konular (Ataklı, 1992:12); 

 

 TeĢkilatın bütünü hakkında bilgi: Tarihçesi, geleceği, politikaları, örgüt 

üyelerine sağlanan imkânlar, çalıĢma Ģartları, fazla mesai ve disiplin 

hükümleri, tatiller, terfi, iĢ güvenliği. 

 Elemanın çalıĢacağı iĢ alanı hakkında bilgi: Metotlar, teknikler, özel 

kurallar. 

 ĠĢle ilgili bilgiler: ĠĢin diğer iĢlerle iliĢkisi, iĢin bütün içerisindeki yeri, 

ilerleme imkânları, iĢ arkadaĢları, yetki ve sorumluluklar, iĢin önemi, yemek 

ve dinlenme salonu gibi yerler, revir, çıkıĢ merdiveni, yangın merdiveni vs. 

bilgiler verilmektedir. 
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ĠĢletmelerin genel bir programı oluĢturmadan, birime ve iĢe özel programlarının 

kapsamında yer alacak konuları içeren bir kontrol listesi oluĢturmaları iĢlerin daha kolay 

ve hızlı yapılması açısından çok önemlidir. Bu kontrol listesinde yer alması gereken 

konular aĢağıdaki gibidir (Özer, 2004:31); 

 

 ĠĢletme hakkında genel bilgiler, 

 ĠĢletmenin örgütsel politika ve süreçlerine bakıĢ, 

 ĠĢletmenin ödemeler politikası, 

 ĠĢletmede çalıĢana sağlanan ücret dıĢı olanaklar, 

 ĠĢletmede güvenliğin sağlanması ve kazaların önlenmesi 

 ĠĢletmedeki çalıĢan ve sendika iliĢkileri 

 ĠĢletme içerisindeki fiziksel olanaklar 

 Ekonomik etkenler 

 Yeni iĢgörenin çalıĢacağı birimin iĢlevleri 

 Birimin kural ve yönetmelikleri ile politika ve iĢlevleri 

 ĠĢin görev alanları ve sorumlulukları 

 Birimin gezdirilmesi 

 ÇalıĢma arkadaĢları ile tanıĢtırılma 

 

2.1.5. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Yararları 

 

ĠĢletmelerde ilk günkü izlenim, daha sonraki iĢ doyumu ve performansı 

etkilemektedir. Ġlk günden birçok soruya cevap verilerek yanlıĢ anlamalar önlenmekte, 

bunun yanı sıra bilgisizlikten kaynaklanabilecek olan baĢarısızlık ve moral bozukluğu 

giderilebilmektedir. KiĢiye gösterilebilecek yakınlık ve ilgi sonucu kiĢinin kurum ile 

bütünleĢmesi sağlanmaktadır. Yeni çalıĢanlar yetiĢtirilerek iĢ arkadaĢları tarafından 

kabul edilmeleri kolaylaĢmaktadır (Ataklı, 1992:11). 

 

ĠĢe yeni giren personelin iĢe alıĢtırma eğitiminin, örgüt ve ulusal ekonomi 

açısından büyük önemi bulunmaktadır. AraĢtırmalar, personelin iĢe uyumu ile verimi 

arasında çok sıkı bir korelasyon olduğunu göstermiĢtir. Personelin yetenekleri ve kiĢiliği 

ile iĢin gerekleri arasında ahenk mevcut olursa personelin iĢinden elde edeceği tatmin 

düzeyi yükselecek ve verimlilik artacaktır. ĠĢe uyum sağlayamayan personelin 
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devamsızlık Ģeklinde baĢlayan huzursuzluğu büyük bir ihtimalle iĢini bırakmasıyla 

sonuçlanacaktır (Ünsar, 2003:81). Böyle bir eğitim sürecine girilmeyip yeni personele 

karĢı yabancı kalındığında ve ihtiyaç duyduğu destek gösterilmediğinde, kuruma 

girebilmek için büyük çabalar harcayan kiĢi iĢini bırakabilmekte ya da iĢiyle ruhsal 

bağlantısını koparabilmektedir. ĠĢe alınan kiĢilerin kısa bir süre sonra kurumdan 

ayrılmaları kurum için bir kayıptır. Bu kaybın azaltılması için de iĢe alıĢtırma eğitimi 

gerekmektedir (Ataklı, 1992:10). 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi, yeni personelin örgütteki toplumsal, teknik ve kültürel yapıyı 

anlamasına yardımcı olmakta ve sosyalleĢme sürecini hızlandırmaktadır. SosyalleĢme 

bir çalıĢanın, örgütteki diğer çalıĢanların değerlerini, normlarını ve inançlarını anlamaya 

baĢladığı bir süreçtir ( Ünsar, 2003 83).  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimine giren kiĢi, örgüt değerleri, inançları ve geleneklerini yavaĢ 

yavaĢ alıp kabullenmektedir. Örgütün sosyalleĢme süreci içinde, örgütün kültür ve 

değerleri bireyin kiĢiliği ile kaynaĢıp bütünleĢmektedir. ÇalıĢanın yeni çevresiyle 

bütünleĢmesi ve kaynaĢması sağlandığı ölçüde, yetenekleri de en iyi yönde geliĢme 

olanağı bulacaktır. Yeni çalıĢanın iĢe girmesini izleyen ilk günlerden baĢlayarak iĢe 

alıĢtırma eğitimine tabi tutulması, düzenleyici ve uyumu hızlandırıcı bir rol 

oynamaktadır (Tınaz, 2006:81). 

 

Güvenlik, ait olma, saygınlık ve bilgiye olan ihtiyaç, iĢe alıĢtırma eğitim aracılığı 

ile karĢılanmaktadır. GeliĢigüzel hazırlanmıĢ uygulamalar, rastlantı eseri geliĢen 

karĢılamalar ve bilgi eksikliği, endiĢeyi, çaresizliği, hayal kırıklığını ve istifanın da 

dâhil olduğu savunmacı davranıĢları yoğunlaĢtırmaktadır. Ġstifaların büyük bir sıklıkla 

ilk birkaç hafta içinde gerçekleĢtiği gerçeği, doğru iĢe alım ve personeli geliĢtirmenin 

yanı sıra, uygun Ģekilde uygulanan iĢe alıĢtırma programlarının önemini ortaya 

koymaktadır. 

 

Bireysel ihtiyaçların karĢılanması örgütün genelinde olumlu sonuçların elde 

edilmesine imkân sağlamaktadır. Bu durum aĢağıdaki gibi özetlenebilmektedir (Ünsar, 

2003:82).  
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 ĠĢe alıĢtırma eğitimi ile iĢe alma dönemlerinin ilk aylarında oldukça yüksek 

olan iĢten ayrılma eğilimi azaltılabilmektedir. 

 Etkin bir iĢe alıĢtırma eğitimi zaman ve emekten tasarruf sağlamaktadır. 

 Ġyi bir iĢe alıĢtırma eğitimi disiplin bozan olayları asgariye indirebilmektedir. 

 

Son olarak da, iĢe alıĢtırma eğitimi ile örgütün ve personelin birbirlerinden 

beklentilerinin neler olduğu ve geleceklerinin birbirine nasıl bağlı olduğu 

gösterilebilmektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi, yönetimin personel politikalarını gözden geçirmek 

durumunda olduğu bir geribildirimi vermektedir. Yönetici, iĢe alma sürecindeki 

aksaklıkları, iĢe alıĢtırma sonunda yapılacak değerlendirmenin ıĢığında 

saptayabilmektedir. Böylelikle, yeni personelden ve iĢe alma sürecinden kaynaklanan 

eksiklikler öğrenilerek, örgüt içinde yeni düzenlemelere gidilebilmektedir (Aldemir vd., 

2001:182) . 

 

 Oryantasyon eğitiminin gözlem bölümünde kiĢinin gösterdiği performans, görev 

baĢında göstereceği performansın bir göstergesi olacağından çalıĢanın 

değerlendirilmesine yardımcı olmaktadır (Pakdil, 1999). Ayrıca iĢe alıĢtırma 

programları, bölüm sorumluları açısından bakıldığında, yeni çalıĢana iĢ öğretmek için 

zaman ayırmaları gereği kalmamaktadır. Ġyi yapılandırılmıĢ bir iĢe alıĢtırma eğitiminin, 

hem yeni çalıĢana hem de iĢletmeye yararları çok büyüktür. Çünkü böyle bir iĢe 

alıĢtırma eğitimi, her iki tarafında beklentisinin yakınlaĢmalarına yardımcı olmaktadır. 

 

ĠĢletmelerde, yeni çalıĢanlara uygulanan iĢe alıĢtırma eğitiminin amacı, onlara 

bulunduğu iĢletmede iyi bir baĢlangıç yaptırarak ürkekliğini atmasını sağlamaktan, 

çalıĢma arkadaĢı olmaya giden yolda yumuĢak bir geçiĢi sağlamaktır. Çünkü yeni bir iĢ 

demek, yeni çalıĢma arkadaĢları, yeni bir iĢletme kültürü, yeni bir çalıĢma düzeni ve 

yeni iliĢkiler demektir. O iĢletmede yeni çalıĢmaya baĢlayan bireyden beklenen 

performansı kısa sürede gösterebilmesi, yeni iĢ ortamına kısa sürede adapte olduğu 

takdirde gerçekleĢebilecek bir olaydır. Oysaki çoğu kez, çalıĢma hayatına yeni 

baĢlayanlar için en önemli sorunlardan biri „‟gerçek Ģoku‟‟ dur. Bu Ģok, bireyin 

gerçekleri ile çalıĢma yaĢamının gerçekleri arasındaki farktan kaynaklanmaktadır 

(Memduhoğlu, 2008, Garip, 2009).  
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 Ġyi yapılandırılmıĢ bir iĢe alıĢtırma programı hem iĢte kalıcılığı etkilemekte, hem 

de yeni gelenin adaptasyonunu kolaylaĢtırmakta ve iĢletme içindeki memnuniyet 

düzeyini arttırmaktadır (Özgenç, 2006).  

 

Diğer bir önemli nokta ise, yeni gelenin mevcut çalıĢanlar gibi, "iĢletme körlüğü" 

olarak tabir edilen ve akla uygun olduğu için değil ama öyle alıĢıldığı için yapılan bazı 

iĢleri görüp keĢfetme ve çözüm üretebilme konusundaki objektif yapısıdır. Bazen neden 

yapıldığı bilinmeyen fakat adı sadece alıĢkanlık olan pek çok gereksiz uygulama, her 

iĢyerinde vardır. Kimse bunlar hakkında fikirde bulunmaz, değiĢtirmekle uğraĢmaz. 

Öyle ki kimi zaman bunların farkında bile olmaz. ĠĢte bu tür zaman kaybına yol açan 

gereksiz uygulamaları ancak dıĢarıdan iĢletmeye bakabilen bireyler görebilirler. Bu 

açıdan bakıldığında, iĢletmeye yeni katılan bireyler bu konuda sonsuz kaynak olarak 

değerlendirilmektedirler. 

 

 Bölüm performansı açısından bakıldığında;  

 

 Yeni çalıĢanın hata yapma ve aletlere zarar verme olasılığı azaltılmaktadır. 

 Yeni çalıĢan iĢini diğer iĢ arkadaĢlarından öğrenmek zorunda kalmamakta, 

aynı zamanda eski çalıĢanların kendi iĢlerine ayıracakları zamandan 

çalmamıĢ olmaktadırlar. 

 ÇalıĢma prensipleri, kurallar ve prosedürler bilindiğinden dolayı disiplin 

sorunları da önlenmiĢ olmaktadır. 

 YanlıĢ bilgilendirmeye fırsat tanınmamıĢ olmaktadır. 

 

ÇalıĢanlar açısından bakıldığında: 

 

 ÇalıĢan, iĢe alıĢtırma eğitiminde çalıĢma sistemini ve iĢ kapsamını görerek 

bu iĢi yapıp yapamayacağına karar vermektedir. 

 ÇalıĢan sistemi tanıdığı için kendine güvenerek görev baĢına geçmekte, 

tedirginlik ve gerginlik yaĢamamakta ve kısa sürede iĢe yatkınlığı 

sağlanmaktadır. 
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2.1.6. ĠĢe AlıĢtırma Eğitim Programının Süreci 

 

Yeni iĢe uyum sürecinde en önemli etken, sağlanan bilginin içeriği ve zamandır. 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi, çalıĢacak birey daha iĢe gelmeden baĢlamakta ve iĢ ortamına uyum 

sağlayıp, en verimli Ģekilde çalıĢana kadar devam etmektedir. Verimin istenilen 

düzeyde gerçekleĢebilmesi için de, ilk etapta sağlanacak bilgilerin tümüyle genel ve iĢe 

baĢlamadan önce gerekli bilgiler olması gerekmektedir (Özer, 2004). Bu aĢamada, 

iĢletmeye çok iĢ düĢmektedir. ĠĢletme, iĢe alıĢtırma programını hazırlama sürecinde, 

amaçlarını açık ve net Ģekilde ortaya koymalıdır. Belirlenen amaçlara, nasıl bir 

aĢamadan geçerek ulaĢabileceğini önceden planlamıĢ olmalıdır. Fakat bu sırada eğitimin 

içeriği fazla ve gereksiz bilgilerle donatılmamalıdır. Aksi takdirde bu, iĢe yeni baĢlayan 

bireyin gerçekten ihtiyacı olan bilgilere önem vermemesine sebep olmaktadır. Elbette 

iĢe yeni baĢlayan çalıĢanlar, kendi bireysel öğrenme ihtiyaçları doğrultusunda, çok fazla 

bilgiyi öğrenme ihtiyacı duymaktadırlar. Ancak bu bilgilerin fazlası zararlı olduğu gibi, 

iĢletmenin yetersiz bilgi vermesi durumunda onlar, bu bilgileri informal yoldan 

öğrenme yoluna gidebilmektedirler. Böyle bir durum çok zaman alacağı gibi, 

çalıĢanların yanlıĢ bilgi edinmelerine de sebep olabilmektedirler. Bu yüzden, iĢe 

alıĢtırma eğitim programının çok iyi hazırlanması gerekmektedir (Günay, 2010:66). 

 

Dünyada iĢe alıĢtırma eğitim, iĢe alma ve yerleĢtirme sürecinin gerekli ve çok 

önemli bir parçası olarak görülmektedir. En iyi firmalar bu sürecin sorunsuz geçmesi 

için ayrıntılı iĢe alıĢtırma planları yapmaktadırlar (Andersen, 2000:49). 

 

Yapılacak hazırlık için en baĢta kabul edilmesi gereken, iĢe alıĢtırma eğitiminin 

iĢe alma fonksiyonunun bir parçası olarak görülmesi gerektiğidir. Birçok iĢletme iĢe 

alıĢtırma programlarını yarım ya da bir günde sona erecek Ģekilde savuĢturmaktadır. Bu 

eğitim programlarının çoğunda, bir birime yeni baĢlayanların eline söz konusu birime 

ait bir el kitabı tutuĢturularak okuması ve aklına takılanları sorması beklenmektedir. 

Diğer bir yaygın iĢe alıĢtırma yöntemi ise, yeni baĢlayan çalıĢana yapacağı iĢler 

yüzeysel olarak söylenmekte ve genelde bu "müdür konuĢması, çalıĢanın dinlemesi" 

Ģeklinde gerçekleĢmektedir. Tüm sözü edilen bu uygulamalar, hem çalıĢanın hem de 

iĢletmenin verimliliğinin düĢmesine sebep olabilmektedir. O zaman her Ģeyden önce iĢe 
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alıĢtırma eğitimi, insan kaynakları yönetiminin geleneksel fonksiyonu olan iĢe almanın 

bir parçası olarak görülmeli ve bu eğitimin uzun dönemli olması sağlanmalıdır. 

 

Diğer bir hazırlık aĢaması, amirleri ve iĢe alıĢtırma eğitiminden sorumlu bireyleri, 

program uygulanmadan eğitmektir. Bu sayede amirler, iĢe alıĢtırma eğitimindeki kendi 

görevlerinin ve sorumluluklarının neler olduğunu öğrenmektedir. ĠĢe alıĢtırma eğitimi, 

değiĢikliklere uygun olarak sürekli güncelleĢtirilmelidir. Çünkü değiĢen rekabet 

koĢulları altında iĢletmeler, amaçlarını ve politikalarını değiĢtirebilmektedirler. Böyle 

bir durum karĢısında, programın esnek bir Ģekilde düzenlenmesi uygulamayı 

kolaylaĢtırmaktadır. Ayrıca, iĢe alıĢtırma eğitiminin sürekli iĢletmeye katılacak her yeni 

çalıĢanı kapsayacak Ģekilde verilmesi de gerekmektedir. Eğer iĢletmeler iĢe alıĢtırma 

programının etkinliğinin devam etmesini istiyorlarsa, eğitim programını sırf belirli 

görevlerdeki çalıĢanlar için değil, tüm çalıĢanlar için de uygulamalıdırlar. Böyle olduğu 

müddetçe programdan ve çalıĢandan istenilen verim elde edilmektedir. Ayrıca varılan 

etkinliğin sürdürülebilmesi için, iĢe alıĢtırma eğitimini hazırlayan ve uygulayanlar daha 

önceden baĢarıya ulaĢmıĢ çeĢitli programlarını incelemeli, kendilerininkini diğer 

iĢletmelerin uyguladığı programlar ile karĢılaĢtırmalıdırlar. Sonuçta da, her iĢe alıĢtırma 

programında çalıĢmalar izlenmeli ve program değerlendirilerek etkinliği ölçülmelidir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi süreci iki ayrı bölümde incelenebilir (Müminoğlu, 2004). 

 

Bilgilendirme Süreci: ĠĢletmenin tanıtılması, yöneticilerin tanıtılması, 

departmanın/iĢin tanıtılması, insan kaynakları uygulamalarının tanıtılması, ofis/çalıĢma 

ortamı kural ve uygulamalarının tanıtılması,  elektronik araçların kullanımının 

tanıtılmasını kapsar ve yaklaĢık 1 ile 3 gün sürer. 

 

ĠĢe AlıĢtırma Süreci: Teknik, yönetsel vb. ayrıntılı iĢ eğitimleri, pratik 

uygulamalar (üretim bantlarının ayrıntılı anlatılması gibi), sosyal aktiviteler( tüm 

departmanın yeni çalıĢanla öğle yemeği yemesi), yönetici koçluğundan faydalanmayı 

kapsar ve yaklaĢık 15 gün ile 3 ay arasındaki bir süreçtir. 

 

Diğer bir kaynağa göre dört aĢamalı bir iĢe alıĢtırma sürecinin aĢamaları Ģu 

Ģekilde sıralanmaktadır: Hazırlık dönemi, sunuĢ, deneme süreci ve kontrolden oluĢur. 

Hazırlık döneminde oryantasyonun amaçları tanımlanarak, gerekli araç ve gereçler 
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hazırlanır; iĢe alıĢtırma eğitimi için mekân ayarlanır ve mevcut çalıĢanlar bilgilendirilir. 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi sunuĢ aĢamasında gerçekleĢtirilir ve sonrasında iĢe alıĢtırma 

eğitimine tabi tutulan çalıĢanların yeterli derecede bilgilenip bilgilenmediğinin 

anlaĢılması için deneme sürecine geçilir. Bu süreçte iĢe alıĢtırma eğitimine tabi tutulan 

çalıĢanlardan verilen göreve iliĢkin bilgi ve açıklama istenir; hata yapmaları durumunda 

olumlu bir yaklaĢımla bu hatalar düzeltilir; sabırlı bir biçimde çalıĢanın iĢi 

gerçekleĢtirmede ilerlemesi izlenir ve nihayetinde yeni çalıĢan kendisine verilen iĢleri 

tek baĢına yapabilecek hale gelir. Kontrol aĢamasında artık iĢleri tek baĢına 

gerçekleĢtirme sorumluluğunu alan yeni çalıĢanın gerektiğinde sorularını kimin 

yanıtlayacağı belirlenmeli, belirli aralıklara iĢler takip ve kontrol edilmelidir (Özdemir, 

2010). 

 

ĠĢe alıĢtırma süreci, farklı gruplar tarafından yürütülen bir genel iĢe alıĢtırma, bir 

bölüm uyumu ve spesifik iĢ uyumu olarak genellikle üç adımdan oluĢur. Bu adımların 

sorumluluğu ise genellikle Ģu Ģekilde dağılmaktadır; Genel iĢe alıĢtırma, eğitim 

departmanı veya insan kaynakları departmanı tarafından gerçekleĢtirilir. Bölüm uyumu, 

bölüm yöneticisi veya yardımcısı tarafından yürütülür. Spesifik iĢ uyumu veya meslek 

uyumu ise yeni çalıĢandan daha deneyimli ve eğitimli bir çalıĢan tarafından yürütülür 

(Belilos, 2009). 

  

 

2.1.6.1. ĠĢe AlıĢtırma Eğitimine Katılan Hedef Kitlenin Özelliklerinin 

Ġncelenmesi  

 

ĠĢletmeye katılan her yeni çalıĢan, cinsiyet, yaĢ, etnik köken, sağlık durumu gibi 

fiziksel özellikleriyle yaĢadığı çevre, eğitimi, iĢ deneyimi gibi sosyo-ekonomik 

özellikleri nedeniyle farklılıklar gösterebilmektedirler. Ancak, bu farklılıkların yanı sıra 

yeni çalıĢanın karĢılaĢabileceği bazı ortak noktalarda bulunmaktadır. Yeni çalıĢanlarda 

bulunan ortak özellikler Ģu Ģekildedir (Bulgulu, 2008:44): 

 

 Bir iĢletmede iĢe yeni baĢlayan çalıĢan, iĢletmeye katıldıktan sonra gerilim 

içerisindedir. Bu dönemde çalıĢan, yaĢamındaki izlenimleriyle, iĢletmenin 

beklentilerinin karĢılaĢtığı bir dönem yaĢamakta ve çalıĢanın aklında pek çok 

soru bulunmaktadır. 
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 ÇalıĢanlar, bilmedikleri bu ortamda endiĢe, çekingenlik ve ürkeklik gibi 

olumsuz duygulara kapılabilmektedir. Onları en çok korkutan, yanlıĢ bir Ģey 

yapmaktır. Çünkü yapacakları herhangi bir yanlıĢlık sonucunda daha ilk 

günden kötü izlenim bırakacaklarını, çevresine alay konusu olacaklarını ve 

yönetimin gözünden düĢerek, iĢten atılacaklarını düĢünmektedirler. 

 ĠĢe yeni alınan birey, iĢe ilk girdiğinde öğrenmeye oldukça meraklı ve 

isteklidir. Bu dönemde kendini gösterme isteği içerisinde olduğundan, iĢini 

baĢarıyla tamamlayarak çevresi tarafından, özellikle de amirleri tarafından 

sevgi ve saygı görmek istemektedirler. Ancak bazen bu, önceden beri 

iĢletmede çalıĢanlar tarafından hoĢ karĢılanmayacak bir durum haline 

gelebilmektedir.  

 ĠĢletmede çalıĢmaya yeni baĢlayan birey, gelecekte iĢletme içindeki yerinin 

ne olacağına dair bir endiĢe içerisindedir. EndiĢenin gidebilmesi için kariyer 

planlaması hakkında daha fazla bilgi alması gerekir. Bundaki amaçları, 

baĢladıkları iĢe girmekle doğru karar verip vermedikleri ile ilgili olarak 

akıllarındaki Ģüpheyi ortadan kaldırmaktır. Eğer bu endiĢe ve Ģüpheleri 

giderilemezse, çalıĢtığı iĢletmeye uyum sağlamaları güçleĢmektedir. 

 ĠĢe yeni baĢlayanlar, genellikle diğer çalıĢanların iĢletme ile ilgili 

değerlendirilmelerinden etkilenmektedirler. Böylelikle ilerleme olanaklarının 

ne olduğu, kendilerinden ne kadar çalıĢma beklendiği hakkında peĢin 

hükümlere sahip olabilmektedirler. 

 Bir iĢe yeni baĢlamıĢ çalıĢanın, yeni iĢ çevresi ile ailesinden, okulundan ya 

da daha önceden çalıĢtığı iĢ yerinden elde ettiği deneyimler birbirinden farklı 

olabilir. Böyle bir durum karĢısında çalıĢan kendisini anlayacak ve 

destekleyecek bir arkadaĢ bulma isteği içerisindedir. 

 ĠĢletmeye yeni katılan birey, öncelikle kendi amaçlarını gerçekleĢtirmeyi 

istemektedir. Bu durumda çalıĢan, iĢletmenin amaçları ile kendi amaçlarını 

birleĢtirememektedir. 
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2.1.6.2. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminden Sorumlu Olacak Bireylerin Belirlenmesi 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin uygulamasında sorumluluk, iĢletmelerin ölçeklerine göre 

farklılık göstermektedir. Küçük ölçekli iĢletmelerde, bu sorumluluk çoğunlukla ilk 

amire düĢmektedir. Hatta bu tür iĢletmelerde bazen, yeni çalıĢanların iĢine uyumunu 

sağlamak için, bu iĢin çalıĢma arkadaĢları tarafından yürütüleceği bir sistem bile 

kurulmuĢ olabilmektedir. Bu sistemde, yeni çalıĢanın iĢ arkadaĢları, günlük çalıĢma 

düzeninin açıklanması ve bu iĢle ilgili bilgilerinin verilmesinde iĢe alıĢtırma eğitimine 

katkıda bulunmaktadırlar. Büyük ölçekli iĢletmelerde iĢe alıĢtırma eğitiminin 

uygulanmasında ise, sorumluluğun büyük bölümü varsa ayrı bir eğitim birimi ya da 

insan kaynakları departmanı ile yeni çalıĢanın yanında çalıĢacağı ilk amir arasında 

paylaĢılmaktadır. Böyle bir iĢletmede insan kaynakları departmanı, gerçekleĢtireceği 

merkezi bir eĢgüdümlü düzenli ve etkili bir iĢe alıĢtırma programı yürütebilmektedir.  

ĠĢe alıĢtırma eğitimi öncesinde amirler ve eğitimden sorumlu kiĢiler eğitilmelidirler. 

Böylelikle amirler, eğitimi içinde kendi rollerinin ve sorumluluklarının neler olduğunu 

öğrenecek, diğer sorumlular ise eğitimi daha etkin yürüteceklerdir (Umdu, 2002:70). 

 

Yeni çalıĢanın iĢe uyumunun sağlanmasında ilk amirin sorumluluğu büyüktür. Ġlk 

amir, yeni çalıĢana bölümle ilgili bilgileri vererek, yapacağı iĢi tanıtır, gerekli 

açıklamalarda bulunur, iĢin yapıldığı yeri gösterir ve onu diğer çalıĢanlar ile tanıĢtırır. 

AraĢtırma bulguları yeni çalıĢanın yöneticisi ile olan iliĢkisinin doğası ve kalitesi, 

sosyalleĢme sürecinde yeni çalıĢanın kendisini kurumun bir parçasıymıĢ gibi 

hissetmesini sağlayarak, örgütsel bağlılıklarına büyük bir etkisi olduğunu ortaya 

koymaktadır (Bulgulu, 2008:45) 

 

Bununla birlikte, iĢe yeni baĢlamıĢ çalıĢanları yönetecek amirler, bu programın 

veya sürecin baĢarılı olmasında önemli rol oynamakta ve hatta bunlar üst yönetim 

tarafından yeni çalıĢanları iĢlerine ve iĢ çevresine uyarlama iĢlevinden sorumlu 

tutmaktadır. Ġnsan kaynakları bölümünün görevi daha çok resmi bilgileri sağlamaktır. 

ĠĢletmenin tanıtımı, iĢletme düzeninin anlatımı ve gerekli evrakların hazırlanması, insan 

kaynakları departmanının yapması gereken belli baĢlı görevlerdendir. ĠĢe alıĢtırma 

programında yöneticinin görevi ise, bireysel bilgileri sağlamaktır. ÇalıĢma alanındaki 

fiziksel ortamların tanıtımı, çalıĢma arkadaĢları ile tanıĢtırılması, görevin tayini ve iĢle 

ilgili ayrıntılar yönetici tarafından verilmesi gereken belli baĢlı görevlerdendir. 
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Yöneticinin bir baĢka rolü ise, iĢe yeni baĢlayan çalıĢana yardım için hazır olduğunu 

hissettirmektir (Bingöl, 1990:132). 

 

Dolayısıyla yeni iĢe uyum süreci, iĢletme ve çalıĢan arasında yapılacak ortak, 

sistemli bir çalıĢma ile mümkün olabilmektedir. Bu süreç ne kadar çabuk aĢılırsa, 

üretimde o kadar çabuk artmaktadır. Türkiye‟deki 150 iĢletmede yapılan araĢtırmalara 

göre; iĢe alıĢtırma eğitiminde bu iĢletmelerin %49‟unda iĢe yeni baĢlayan ilk amirin, 

%21‟inde insan kaynakları bölümü ile söz konusu amirlerin birlikte ve sadece 

%12‟sinde insan kaynakları bölümünün tek baĢına sorumlu olduğu anlaĢılmaktadır 

(Doğan, 2006:47). 

 

2.1.7. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Süresi 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitim programlarında, bu eğitime ayrılacak zaman konusu önemli 

bir konudur. Bu süre, iĢletmelere göre değiĢebilmektedir. ĠĢletmenin yapısı, eğitime 

verilen önem, programın veriliĢ Ģekli ve içeriği iĢe alıĢtırma eğitiminin süresini 

belirleyen faktörlerdendir. Ancak burada önemli olan, her iĢletmenin bu konuda yeni 

çalıĢana yardımcı olabileceği, yeni çalıĢanında bütünün bir parçası hissini 

uyandırabileceği, yeterli süreyi sağlayabilmesidir.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminde süre, birkaç saat ya da birkaç gün olabileceği gibi, birkaç 

hafta da olabilmektedir. Genellikle küçük iĢletmelerde biçimsel eğitiminin uygulanması 

halinde, bu süre en fazla birkaç gün devam eder. Büyük iĢletmelerde ise, bir veya birkaç 

haftalık iĢe alıĢtırma eğitimi uygulanmaktadır (Kan, 2005:33). 

 

ĠĢe alıĢtırma dönemi çalıĢanların iĢyerini ve birlikte çalıĢacağı kiĢileri tanımak için 

ayrılan zaman dilimidir. Eğitimin süresi yapılan iĢin karmaĢıklığına ve çalıĢanların 

özelliklerine bağlı olarak iki hafta ile altı ay arasında değiĢebilmektedir (Özdemir, 

2010). 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitim bir çok örgütte 1/2 gün eğitimi, bazı yerleĢmiĢ örgütlerde her 

çalıĢan düzeyi için en az 10-15 gün süren eğitimler halindedir. Bunların dıĢında kalan 

bazı kuruluĢlarda ise net bir iĢe alıĢtırma eğitimi yoktur. Ancak bölümün yönlendirmesi 
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ve yeni çalıĢanın iĢ arkadaĢlarıyla etkileĢime girerek öğrenmesi söz konusudur 

(Kocabacak, 2006:74). 

 

Genellikle küçük iĢletmelerde iĢe alıĢtırma eğitimi uygulanmamakta, 

uygulanıyorsa da bu süre en fazla birkaç gün devam etmektedir. Bazı iĢletmelerde ise, 

iĢe alıĢtırma eğitimi farklı zaman aralıklarına bölüm bölüm ayrılarak yürütülmektedir. 

Böyle esnek yöntemli programda, iĢin ilk günlerindeki genel toplantıyı sonraki hafta ve 

aylardaki ayrıntılı toplantılar takip etmektedir. Bu yöntemle, çalıĢana iĢlerinin daha çok 

baĢında temel bilgiler verilmekte, onların iĢ ve çevreleri ile daha uyumlu olma olanağı 

elde etmesinden sonra da, daha ayrıntılı bilgiler sağlanmaktadır. Genellikle, büyük 

ölçekli ve iĢlerin karmaĢıklaĢtığı iĢletmelerde esnek zamanlı iĢe alıĢtırma programı 

uygulanmaktadır (Kaynak, 2000). 

 

2.1.8. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Uygulanacağı Yerin Belirlenmesi 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi için gerekli bir diğer unsur, eğitimin yapılacağı yerin uygun 

bir yer olmasıdır. Çünkü eğitimin uygun bir yerde yapılması amaçlara ulaĢma derecesini 

etkilemektedir. Her Ģeyden önce iĢe alıĢtırma eğitiminin yürütüleceği mekânın, tüm 

çalıĢanların rahatlıkla ulaĢabilecekleri merkezi bir yer olması gerekmektedir. Bu 

merkezi yer, bir toplantı odası, konferans salonu ya da özellikle bu konu ile ilgili bir 

eğitim merkezi olabilmektedir. Ancak eğitim programları uygulanırken, dikkatin 

dağılmaması açısından bu eğitim merkezinin gürültüden uzak bir yerde yapılması en 

çok dikkat edilmesi gereken konulardan biridir. Ayrıca eğitimin, diğer çalıĢanlar 

tarafından bölünmemesi sağlanmalıdır. Aksi takdirde bahsedilen bu olumsuzluklar 

ilginin dağılmasına sebep olmaktadır. Tüm bunların yanı sıra, oturulan koltukların 

ergonomiye uygun olarak tasarlanmıĢ olması, ısıtma, aydınlatma ve havalandırmanın 

yeterli olması, programda konuya yardımcı olması amacıyla kullanılan grafik, slayt gibi 

araçları kullanmak için uygun bir yer olması da, eğitim programının etkinliğini 

arttırmaktadır. 
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2.1.9. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminde Kullanılacak Araç-Gereç ve Yöntemlerin 

Belirlenmesi 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi programı süresince kullanılacak araç ve yöntemler çeĢitlilik 

arz etmektedir. ĠĢe yeni baĢlamıĢ bir bireyin, yeni bilgi ve becerileri öğrenmesi değiĢik 

sürelerde gerçekleĢmektedir. Bu, bireyin sosyalliği ile ilgilidir, ayrıca öğrenme 

alıĢkanlıkları da bireyden bireye farklılıklar göstermektedir. Kimi bireyler yazılı 

kaynaklardan okuyarak daha iyi öğrenirken, kimisi de görsel – iĢitsel araçların 

kullanımı ile daha iyi öğrenmektedirler. Bu yüzden iĢletme olarak, bu farklılıkları göz 

önüne alarak bir iĢe alıĢtırma eğitim programı hazırlanmalıdır. Genelde yararlanılan 

yöntem ve araçlar Ģunlardır: 

 ĠĢletmeyi tanıtıcı yayınlar 

 Görsel teknikler 

 Konferans, açık oturumlar, grup toplantıları, 

 ĠĢletme içi geziler, 

 Amir gözetiminde eğitim, 

 Rol oynama. 

 

2.1.9.1.  ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminde Kullanılan Araçlar 

 

ĠĢletmeyi Tanıtıcı Yayınlar: Bu yöntemle, iĢletmeyi tanıtmayı amaçlayan 

yayınlar yeni iĢe baĢlamıĢ çalıĢana verilmektedir. BroĢürler, organizasyon el kitapları ve 

çalıĢan kılavuzları, iĢletme hakkında, iĢe yeni baĢlamıĢ çalıĢana bilgi sağlayan en 

önemli yayınlardır. AnlaĢılır bir dilde hazırlanan bu yayınlar sayesinde birey, bilinmesi 

gereken tüm bilgileri edinmektedir (Ülgen, 1990:233). Genel olarak her iĢletmenin 

organizasyon el kitaplarında; iĢletmenin amaçları, politika ve prensipleri, kullanılan 

terimler sözlüğü, organ unvanları, iĢ görme yöntemleri, ortak sorumluluklar, 

organizasyon Ģemaları ve görev tanımlamaları hakkında bilgiler bulunmaktadır. Bu el 

kitaplarının yanı sıra, bazı iĢletmelerde yayınlanan çalıĢan ve iĢletme ile ilgili dergiler 

ile yıllık faaliyet raporları da yazılı yayınlar arasında değerlendirilebilmektedirler. 

Organizasyon el kitapları, sağlam bir organizasyon yapısının kurulması ve 

devamlılığının sağlanması açısından önemli bir yere sahiptir. Ancak dikkat edilmesi 
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gereken, bu kitaplardaki bilgilerin çok yüklü olmaması ve tüm çalıĢanların rahatlıkla 

anlayacağı, samimi bir dilde ve ilgisini çekebilecek Ģekilde hazırlanmasıdır. 

 

Görsel – ĠĢitsel Araçlar: ĠĢe alıĢtırma eğitiminde kullanılan görsel – iĢitsel 

araçlar; fotoğraf, film ve slayt gösterme, tepegözler, iĢletmenin yapısını ve düzenini 

gösteren haritalar, resimler, bilgisayarlardır. Eğitim sırasında, bu görsel araçlarla bilgiler 

gösterilirken, eğitimci de bunları açıklamaktadır. Bu araçların genellikle, grup halinde 

yapılan toplantılarda kullanılmasına dikkat edilmelidir. 

 

2.1.9.2. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminde Uygulanan Yöntemler 

 

Konferanslar, Açık Oturumlar, Grup Toplantıları: Bu yöntemlerde toplu bir 

program uygulandığı için zamandan tasarruf sağlanabilmekte, ayrıca en az 10 – 15 

kiĢilik gruba aynı koĢullarda eğitim verildiği için de iĢletmenin eğitim maliyetini 

azaltmaktadır. Konferanslarda, konunun uzmanı olan birey, konuyla ilgili bilgileri belli 

bir düzen içinde dinleyiciye sunmaktadır. Bu eğitim yönteminde dikkat edilmesi 

gereken, konferansın gereğinden fazla uzun sürmemesidir. Aksi takdirde dinleyiciler 

sıkılabilmekte ve bu da eğitimden istenilen verimi azaltabilmektedir. ÇalıĢanlara, belli 

bir konu ile ilgili bilgi kazandırmak amacıyla uygulanmıĢ eğitim sonrasında tartıĢma 

açılması ise açık oturumdur. Bu yöntemde gruptan gelen sorular konuĢmacı tarafından 

kısaca açıklanmaktadır. Konferans ve açık oturum gibi toplantılar bittiğinde, bilgilerin 

unutulmaması ve gerektiğinde okunması amacıyla kitapçık, broĢür gibi yazılı yayınlar 

da iĢletme eğitiminden sorumlu bireylerce çalıĢanlara verilmektedir. 

  

ĠĢletme Ġçi Gezi ve Gözlemler: ĠĢe yeni alınmıĢ çalıĢanların, o iĢletmedeki 

eğitim uzmanı ya da çalıĢanın sorumlusu tarafından iĢletmede gezdirilmesidir. Bu 

yöntem sayesinde, yeni çalıĢan çalıĢma düzeni, çalıĢma koĢulları ve tekniği hakkında 

gözlem yoluyla bilgilenmekte, bu da bilgilerin daha kalıcı hale gelmesini sağlamaktadır. 

Gezi sonunda edinilen izlenim ve bilgilerin değerlendirilmesi için katılımcılardan birer 

rapor istenmektedir. 

 

Amir Gözetiminde Eğitim: Amir, astına iĢ yaptırırken onun baĢarısını 

gözlemlemekte, hatalarını düzeltmektedir. Bu yöntemin en önemli özelliği, çalıĢanın 
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görevini yerine getirirken karĢılaĢtığı güçlükleri rahatlıkla üstüne sorabilmesidir. Amir, 

geliĢmesine yardım ederken zaman kısıtlamasına gitmemelidir. 

 

Eğitimci, bir danıĢman olarak, görevinin, astını geliĢtirmek olduğunu ve 

danıĢmanlığın ödülünün de, astın performansındaki artıĢ olduğunu aklından 

çıkarmamalıdır. 

 

Bu yönteme göre amir eğitimi, Ģu evrelerde gerçekleĢir: 

 

 Kendi iĢini yapar ve iĢini yaparken astına bilgi verir. 

 Astından aynı davranıĢı yapmasını bekler. Bunun için ona yardımcı olacak 

belirli hedefler oluĢturur. 

 Astının performansını gözlemler, zamanında ona geri bildirim verir. 

 Astının performansının artması için onun ihtiyaç duyduğu pekiĢtirmeyi verir, 

böylelikle onu cesaretlendirir. 

 

Bu yöntemde dikkat edilmesi gereken en önemli nokta, eğitimde rol alan amirin 

iĢini iyi bilmesi ve öğretme yeteneğine sahip olmasıdır. Aksi takdirde uygulanan eğitim 

baĢarısızlıkla sonuçlanacaktır. 

 

Rol Oynama: Bu yöntemde, iĢletmelerde karĢılaĢılan benzer durumlar veya 

sorunlar bir senaryo Ģeklinde sunulmakta, sonra çalıĢanlar sanki bu olayların 

içerisindeymiĢler gibi farklı kimlikler üstlenerek sorunları çözmeye çalıĢmaktadırlar. Bu 

yönüyle, çeĢitli eğitim yöntemleri arasında katılımcılar tarafından en gerçekçi olduğu 

kabul edilen yöntem rol oynama yöntemidir. 

 

Ancak rol oynama, zaman alıcı ve pahalı bir yöntemdir. Ayrıca eğitimcilerin 

deneyimli olmaları, senaryoyu ustalıkla yönetebilmeleri, önemli noktaları 

vurgulamaları, gerektiğinde yorumlar yapıp sonuçları özetlemeleri de gerekmektedir. 

 

ĠĢbaĢı Eğitimi: ĠĢbaĢı eğitimi gerçek iĢ koĢullarında ve çalıĢırken kullanılan araç, 

gereç ve malzemeyle yürütülmesi nedeniyle maliyeti düĢük ve öğrenmenin daha etkin 

gerçekleĢtiği ve öğrenilenlerin hemen uygulanabildiği bir süreçtir (Deniz, 1999:21). 
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Bu yöntemle, bireyin yapacağı iĢ ve kullanacağı araç-gereç, doküman ve 

ekipmanlar anlatılır. Bu aĢamadan sonra, iĢ yavaĢ yavaĢ birimden deneyimli bir çalıĢan 

gözetiminde açıklanarak yaptırılmaya baĢlanır ve olası hatalara karĢı bilgilendirilir. 

 

Online Oryantasyon Programları: Açıklanan bütün oryantasyon yöntemlerinin 

yanı sıra online olarak yürütülen oryantasyon eğitimi de son yıllarda iĢletmelerde yoğun 

olarak kullanılan bir yöntemdir. Bu yöntemde konular eĢ zamanlı ve eĢ zamanlı 

olmayan iletiĢim araçlarının kombinasyonu ile oluĢturulmaktadır. 

 

Westwood Dynamics‟in gerçekleĢtirdiği Kuzey Amerika Online Oryantasyon 

Uygulamaları araĢtırmasına göre, online oryantasyon uygulayan 25 organizasyonun 

eğitimi online olarak uygulamaya karar vermelerindeki dört temel sebep aĢağıdaki 

gibidir; (Roberta, 2008). 

 Oryantasyon mesajının tutarlı oluĢu(%100) 

 BaĢlama tarihine bakılmaksızın, tüm çalıĢanların iĢe uyumunu 

sağlayabilme yeteneği(%96) 

 GeliĢmiĢ zamanlık (%96) 

 Coğrafi olarak dağılmıĢ çalıĢanlara ulaĢabilme yeteneği (%75) 

 

Bausch&Lomb firması, diğer birçok firma gibi artık geleneksel iĢe alıĢtırma 

programlarından sıyrılıp, online programlar, yönetici yönergeleri ve koçluk programları 

uygulamaktadır. Firmanın çalıĢan geliĢimi ve çeĢitliliğinden sorumlu baĢkan yardımcısı 

Clay Osborne‟nun online iĢe alıĢtırma eğitimleri ile ilgili görüĢü Ģu Ģekilde (Meril, 

2008): “Bir zamanlar iĢe alıĢtırma eğitimleri yapılması için bir uygulamaydı. 

Günümüzde çoğu iĢletme, bu eğitimi, baĢarıya ulaĢmak için kritik bir faktör olarak 

görmektedir. 

 

 

2.1.10. ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Programlarının Uygulanması 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimini uygulamaya baĢlamadan önce, iĢletmeler, bu eğitimin nasıl 

uygulanacağı ile ilgili olarak tüm faktörleri dikkate almıĢ olmalıdırlar. Yani, yeni 
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çalıĢanın eğitimi neden ve kimden alacağı ile hangi araç ve yöntemlerin kullanılacağı 

belirlenerek iĢe alıĢtırma eğitiminin uygulanmasına geçilmelidir.  

 

Ayrıca uygulama sürecinde ve koĢullarda ortaya çıkabilecek olası değiĢmelerin ve 

gelecekle ilgili tahminlerdeki hata paylarının çalıĢmayı olumsuz yönde etkilememesi 

için planın esnek bir yapıya sahip olması da önemli bir unsurdur. ĠĢe alıĢtırma 

eğitiminin kısa ve uzun dönemlerde etkin olabilmesi için öncelikle, düzenlenen iĢe 

alıĢtırma programının çalıĢanın ihtiyaçlarına cevap verebilecek nitelikte olması 

gerekmektedir. ĠĢletmelerde iĢe alıĢtırma eğitimi iki Ģekilde yapılmaktadır. Ġlki; iĢletme 

tarafından planlanmıĢ ve sistematik olarak hazırlanmıĢ insan kaynakları veya yeni 

çalıĢanın ilk amiri tarafından yürütülen formal iĢe alıĢtırma programıdır. Ġkincisi ise; 

iĢletme tarafından planlı yapılmıĢ, iĢe yeni baĢlamıĢ çalıĢanın iĢ arkadaĢları ile 

arasındaki bilgi alıĢveriĢine dayanan informal iĢe alıĢtırma programıdır. Genellikle 

iĢletmelerin uyguladıkları formal iĢe alıĢtırma programıdır. Ancak iĢletmenin yapısı, 

politikaları, büyüklüğü ve eğitime verdikleri öneme göre bu programlar farklılık 

göstermektedirler. 

 

Bir iĢletmedeki iĢe alıĢtırma eğitimi iĢ basında ya da iĢ dıĢında 

gerçekleĢebilmektedir. ĠĢ basında yapılan iĢe alıĢtırma eğitiminde, yeni çalıĢan, 

iĢletmede yarım gün ya da belirli zamanlarda çalıĢmakta, geri kalan zamanda da iĢe 

alıĢtırma eğitimi olmaktadır. ĠĢ dıĢında uygulanan iĢe alıĢtırma eğitiminde ise, yeni 

çalıĢan tüm gün iĢletme dıĢındadır ve iĢletme dıĢında iĢe alıĢtırma eğitimi almaktadır. 

ĠĢletmeler iĢe yeni aldıkları çalıĢan için hangi yöntemi uygularlarsa uygulasınlar, 

eğitimin etkili olması için aĢağıda belirtilen ilkelere dikkat etmelidirler (Umdu, 

2002:105): 

 

1) ĠĢe yeni baĢlayan çalıĢanın sahip olduğu bilgi düzeyleri daha eğitim 

verilmeden önce saptanmalıdır. Bu saptama sonrasında, talimatlar son 

Ģeklini almalıdır. Ancak verilecek talimatlar ne çok karıĢık ne de basit 

olmalıdır. Konuların basitten zora, somuttan soyuta doğru geliĢtirerek 

anlatılmasına dikkat edilmelidir. 

2) Eğitim sayesinde çalıĢanın hangi ihtiyaçlarının giderileceği ve bunun 

sonucunda elde edeceği yararlar çalıĢana anlatılarak onun motivasyonunun 

artması sağlanmalıdır. 
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3) ÇalıĢanın öğreneceği konuya ilgi duyması ve eğitimden tatmin olması 

sağlanmalıdır. Ayrıca, çalıĢanın öğreneceği iĢ ile ilgili kilit noktaları anlayıp 

anlamadığı kontrol edilmeli ve çalıĢanlara bunlar ile ilgili sorular 

yönetilmelidir (KağıtçıbaĢı, 2004:359). 

4) ÇalıĢana eğitim sırasında uygulama imkânı verilmelidir. Bilgilerin 

uygulama imkânının olmadığı durumlarda, konu örneklerle kavratılmaya 

çalıĢılmalıdır. 

5) Kullanılan araç ve yöntemlerin çalıĢanın ihtiyaçlarına ve eğitim 

programının amacına uygun olmasına dikkat edilmelidir. 

 

Öğrenmenin en iyi Ģekilde gerçekleĢebilmesi için gerekli zaman tanımalı, kafa 

karıĢtırabilecek kısaltma ve terimlerden kaçınılmalıdır. Öğrenme süresi boyunca 

oluĢabilecek yanlıĢ anlaĢılmalar düzeltilmeli, çalıĢanın eğitim sonucunda gösterdiği 

geliĢmeler takdir edilmelidir. Bazı iĢletmeler, iĢletme ile ilgili genel bilgileri içeren 

bilgilerle iĢe alıĢtırma eğitimine baĢlamaktadırlar. Oysa çalıĢanın ihtiyaçları ve bakıĢ 

açısı dikkate alınarak, yeni çalıĢanın öncelikle önem verdiği ve merak ettiği konuların 

açıklanmasıyla söz konusu eğitime baĢlaması daha yararlı olacaktır. Çünkü daha 

baĢlangıçta yakın çevresine tanıtılmadan, iĢi ile ilgili ihtiyaç duyacağı bilgiler 

verilmeden, yeni çalıĢanın iĢletme ile ilgili genel politikaları anlayabilmesi mümkün 

olmamaktadır. 

 

2.1.11. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Ġzlenmesi ve Değerlendirilmesi 

 

Sıkı rekabet koĢulları altında iĢletmeler, bu rekabetten avantajlı bir Ģekilde 

çıkabilmek için eğitime yüklü yatırım yapmaktadırlar. Yapılan bunca yatırımın boĢa 

gitmemesi için, yapılan eğitim etkinliğinin doğru bir Ģekilde ölçülmesi gerekmektedir. 

ĠĢte bu yüzden, uygulanan iĢe alıĢtırma eğitiminin baĢarılı olup olmadığı ve istenilen 

amaçlara ulaĢıp ulaĢmadığı, yapılan çalıĢmanın belirli aralıklarla izlenmesi ve 

değerlendirilmesiyle sağlanmalıdır. BaĢarılı bir iĢe alıĢtırma eğitimi için, yeni çalıĢanı 

insan kaynakları bölümünden bir bireyin formal ve düzenli olarak, ilk amirin de 

informal bir biçimde izlemesi gerekmektedir. Ġnsan kaynakları bölümünde yapılan 

izleme ve sonucundaki değerlendirmenin genellikle, daha önceden o çalıĢanın iĢ 

görüĢmesinde görevli olan birey tarafından yapıldığı görülmektedir. Bu birey, çalıĢanla 

iĢe alındıktan birkaç hafta ya da birkaç ay sonra görüĢme yapmaktadır. Bu görüĢmede 
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iĢe alınan çalıĢana, çalıĢmanın ne durumda olduğu sorulmaktadır. Bazen de, iĢe alınan 

bireyden bir soru formunun doldurulması istenebilmektedir. Doldurulan bu form 

sayesinde, eğitimcilerin program sırasında yaptıkları sunumlarının baĢarısını ölçmek 

mümkündür. Genellikle uygulanmıĢ olan eğitim çalıĢmalarının etkinliğini 

saptayabilmek için, bu programları değerlendirmek çok önemlidir.  

 

Değerlendirmenin amaçlarını söyle sıralayabiliriz (Deniz, 1999:75); 

 

 Programda yer alan bilgilerin, yeni iĢe alınan çalıĢan tarafından ne kadarını 

öğrendiği, 

 Programın beğenilen ve beğenilmeyen yönlerini, 

 ÇalıĢanın iĢle ilgili olarak karĢılaĢtıkları zorlukları, 

 ÇalıĢanın hâlihazırda sahip olduğu iĢinde baĢarılı olup olmayacağını, 

 ÇalıĢanın gelecekte geliĢtirilmesi için ne tür eğitimlere ihtiyaç duyduğunu 

saptamaktır. 

 

Bu değerlendirmelerde anketler, derinlemesine görüĢmeler, görüĢme grupları 

gibi yöntem ve araçlar kullanılmalıdır. 

 

Değerlendirme yapıldığı sırada, yeni çalıĢanın fikirleri alınarak bireyin eğitim ile 

ilgili bireysel izlenimleri öğrenilmektedir. Böylece programın geliĢtirilmesi sağlanır. 

 

ĠĢletmelerin eğitimlerini değerlendirmede kullandıkları bazı yaklaĢımlar 

aĢağıdaki gibidir (Bingöl, 2003:272). 

 

Katılımcıların GörüĢleri: Katılımcıların eğitim sonunda neleri öğrendikleri ve 

davranıĢlarında değiĢiklik olup olmadığının sorgulandığı bir yöntemdir. 

 

Öğrenmenin Derecesi: Programa katılanlar eğitim öncesi ve sonrası teste tabi 

tutulmaktadırlar. Eğitime katılmayan bir grup çalıĢana uygulanan bu testler sonrasında, 

iki ayrı grubun sonucu karĢılaĢtırılarak eğitimin etkinliği ortaya konulmaktadır. 
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DavranıĢsal DeğiĢiklik: Bahsedilen testler hangi noktaların öğrenildiğini ortaya 

koyar ancak bu bilgilerin iĢbaĢında uygulanması çok ayrı bir konudur. Eğitime ilgi 

gösterip, verilen bilgileri öğrenen bir kiĢi, iĢbaĢında bu bilgileri uygulamıyorsa, o 

eğitimin etkinliğinden söz edilemez. 

 

 Amaçların GerçekleĢtirilmesi: Eğitimin tasarım aĢamasında eğitimden 

beklenenlerin somutlaĢtırılması amacıyla o eğitimin özel ve genel amaçları 

belirlenmektedir. Bu amaçlar eğitimin değerlendirilme aĢamasında standartları 

oluĢturmaktadır. 

 

 

2.1.12. ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Sürecinde KarĢılaĢılan Sorunlar 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminden en iyi Ģekilde yararlanabilmek için, bazı sorunlar 

ciddiyetle ele alınmalı, ona göre yapılandırma gerçekleĢmelidir. Bu sorunlar kimi 

zaman iĢletmeye yeni alınmıĢ çalıĢanlardan kaynaklanabileceği gibi, kimi zaman da 

iĢletmenin kendinden kaynaklanabilmektedir. 

 

2.1.12.1. ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Sürecindeki Bireylerden Kaynaklanan 

Sorunlar 

 

 ĠĢletmeler, çalıĢanların tedariki için önemli harcamalar yapmaktadırlar. Bu kadar 

harcamalara karĢın, iĢe alınanların hemen veya kısa bir süre sonra iĢten ayrılmaları 

iĢletme açısından büyük bir kayıptır. ĠĢletme iĢte bu sorunlarla karĢılaĢmamak için iĢe 

yeni baĢlayanlarla özel olarak ilgilenmelidir. Çünkü bireylerden kaynaklanan sorunlar, 

sonrasında iĢletmelerde çatıĢmalara neden olmaktadır. Ġki veya daha fazla kiĢi veya 

grubun; hedefler, istekler, amaçlar veya güdüler sürecinin temelinde birbirine uyumlu 

olmaması olarak tanımlayabileceğimiz çatıĢma, çalıĢan bireylerin iĢten ayrılmalarına 

bile sebep olabilmektedir (Özer, 2004:56). 
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Genel olarak bireylerden kaynaklanan sorunları Ģu Ģekilde açıklayabiliriz: 

 

2.1.12.1.1.  Bireylerarası Farklılıktan Kaynaklanan Sorunlar 

 

Yapılan incelemelerde, zekâ, çeĢitli yetenekler, kiĢilik ve bilgi düzeyleri 

bakımından bireylerin iĢletmedeki etkinlik ve verimliliklerinin de değiĢtiği ortaya 

konmuĢtur. Çünkü bireyler verilen bir duruma aynı biçimde uyum göstermemektedirler. 

Örneğin; her birey her meslekte baĢarılı olamamakta, ancak bir veya birkaçında üstün 

baĢarı gösterebilmektedirler. Çünkü her bireyin yetenekleri belirli bir meslek ve iĢ 

kollarına uygunluk göstermektedir (Eren, 2001:98). 

 

Yeteneklerinin yanında, bireyler aldıkları eğitim türü ve bu eğitimin ve tecrübenin 

sağladığı davranıĢ biçimleri açısından da birbirinden farklıdır. Ayrıca, her bireyin baĢka 

insanlarla ve toplumla iliĢkilerinde aynı biçimde hareket etmediği de bir gerçektir. Bir 

iĢletmede iĢe yeni baĢlamıĢ bireyin ilk isteği çevresine uyum sağlamaktır.  

 

 

 

 

2.1.12.1.2.  YanlıĢ ĠĢ Seçimi ve ĠĢ Tatmini 

 

Bireyler daha iĢ baĢvurusu yapmadan önce kiĢiliklerini, sahip oldukları yetenek ve 

becerilerini en iyi Ģekilde tanımalı, bu özelliklerine en uygun bir iĢe sahip olabilmek 

amacıyla arayıĢlara girmelidir. Unutulmamalıdır ki, bireyler, kendi bireysel amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmek için bir iĢletmenin üyesi olmaktadırlar. ĠĢletmelerinse kendine özgü 

amaçları vardır. Yönetimde baĢarı, bu iki amaç arasında uyum sağlamakla elde 

edilmektedir. Ancak sağlanan bu uyumun sürekliliğinin gerçekleĢebilmesi için, 

yöneticilerin uygunluğu sağlamaları yönünde aldıkları önlemleri sürekli olarak 

gözlemeleri ve gerektiğinde yenilemeleri gerekmektedir. 

 

Birey alacağı iĢe alıĢtırma eğitimi sayesinde, kiĢiliğini, yetenek ve becerilerini çok 

fazla tartmadan bir iĢe girdiğinde, iĢin ve iĢletmenin kendi beklentilerine ne kadar hitap 

ettiğini, kiĢilik ve yeteneklerine ne kadar uyduğunu tartabilme Ģansına sahip olmaktadır. 
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Zaten bu süreç bireyin ve iĢletmenin beklentilerinin buluĢtuğu bir zaman aralığıdır. O 

yüzden en iyi Ģekilde değerlendirilmelidir. 

 

 

2.1.12.2. ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Sürecinde ĠĢletmeden Kaynaklanan Sorunlar 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitim programları bazen baĢarı ile sonuçlanırken, bazense 

baĢarısızlıkla sonuçlanabilmektedir. Bu baĢarısızlığın nedenini tek bir etkene bağlamak 

yanlıĢtır. Pek çok etken baĢarısızlıkta rol oynamaktadır. Örneğin bir iĢe alıĢtırma eğitimi 

programı her ne kadar baĢarılı bir Ģekilde hazırlansa da, uygulamada aksaklıklar varsa 

istenilen baĢarıya ulaĢılamaz. Sonucun böyle baĢarısız olma nedeni arasında en öncelikli 

gelen Ģeylerden biri, iĢletmenin izlediği politikalardır. Bazı iĢletmeler, iĢe alıĢtırma 

eğitimi uygulamasını çalıĢan iĢe baĢladıktan bir süre sonra gerçekleĢtirmektedirler. 

Böyle bir durumda eğitimin hiçbir etkinliği kalmamaktadır. Çünkü iĢe alıĢtırma eğitimi 

için en uygun zaman, iĢe baĢlatılan tarihi izleyen zamandır. Ancak iĢletmenin izlediği 

politika bunu görmezden gelmiĢtir. Bazı iĢletmelerdeyse, iĢe yeni baĢlayan çalıĢan, 

hemen çalıĢacağı üretim birimine götürülüp çalıĢtırılmaya baĢlamaktadır. Böyle bir 

durumda ise çalıĢan, çevresini tanıyamadan, o iĢin baĢına geçmesi pek çok sorusunun 

cevapsız kalmasına neden olmakta ve sonuçta çalıĢan kendini iĢine verememektedir. ĠĢe 

alıĢtırma eğitiminin hazırlanması ve uygulanması sırasında görevli olan birey ya da 

bireylerin niteliklerinin yeterli olmaması ve sergiledikleri tavırlar da iĢe alıĢtırma 

eğitiminin baĢarıyla sonuçlanmasında önemli etkenlerdendir (Günay, 2010:93). 

 

 

2.2. Örgütsel Bağlılık 

2.2.1.  Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Tanımı 

 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenin çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın gücünü ifade 

etmektedir. Örgütsel bağlılık duygusunun, örgütsel performansı pozitif yönde 

etkilediğine inanılmakta, bu çerçevede, örgütsel bağlılığın iĢe geç gelme, devamsızlık 

ve iĢten ayrılma gibi istenmeyen sonuçları azalttığı, ayrıca ürün veya hizmet kalitesine 

olumlu yönde katkıda bulunduğu ileri sürülmektedir. 
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Bağlılık duyan iĢgörenler, örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir biçimde inanır, 

emir ve beklentilere gönüllüce uyarlar. Bu üyeler ayrıca, amaçların istenen Ģekilde 

gerçekleĢmesi için asgari beklentilerin çok üstünde çaba ortaya koyar ve örgütte 

kalmada kararlılık gösterirler. Bağlılık gösteren iĢgörenler, içsel olarak güdülenirler. 

Bunların içsel ödülleri, baĢkaları tarafından denetlenen koĢullardan çok, eylemin 

kendisinden ve baĢarılı sonuçlarından gelmektedir (Balay, 2000:3). 

 

Örgütsel bağlılık ile ilgili yazın incelendiğinde pek çok tanıma rastlamak 

mümkündür. Farklı Ģekillerde birçok tanımlama yapılmıĢ olsa da, tüm tanımlar 

bireylerin tutum ve davranıĢları ile ilgilidir. Bu tanımlar aĢağıda belirtilmiĢtir. 

 

Meyer ve Allen (1990: 3), örgütsel bağlılık türlerini, duygusal bağlılık, devamlılık 

bağlılığı ve biçimsel bağlılık olarak belirlemiĢlerdir. Duygusal bağlılık, örgüte karĢı 

olumlu duygular içinde olma, katılım, özdeĢleĢme ve örgüt üyesi olmaktan mutluluk 

duyma olarak ifade edilmektedir. ĠĢgörenlerin ekonomik nedenleri göz ardı ederek 

sadece örgütün yararı için örgütte çalıĢmaya devam etmesi, bağlılığın duygusal 

boyutunu oluĢturmaktadır (Steers, 1977:46-56). Mowday vd. (1979:224- 247), duygusal 

bağlılığı, iĢgörenin, örgütün amaç ve değerlerine karĢı oldukça güçlü bir inanç ve 

benimseme duygusu ile örgüte bağlanması ve kendisini örgütle özdeĢleĢtirmesi, dahil 

olması olarak tanımlamaktadırlar. Örgütsel bağlılığın yapısı genel olarak, örgütte kalma 

arzusu uyandıran örgüt değerlerine ve örgütün kendisine olan güçlü duygusal bağlılığı 

içermektedir (Cohen, 1993). 

 

Bazı yazarlar için duygusal bağlılık, bağlılık kavramı içinde oldukça küçük ölçüde 

rol oynamaktadır. Becker (1960:534), örgütsel bağlılığın davranıĢsal boyutu olarak ele 

alınan ve devamlılık bağlılığı olarak adlandırılan bir bakıĢ açısını desteklemektedir. 

Devamlılık bağlılığının temelini ekonomik nedenler oluĢturur ve birey örgüte zorunlu 

olarak bağlanır. Birey örgüte yaptığı yatırımlar ile örgütten ayrılmanın getireceği 

zararları kıyaslayarak hareket eder. 

 

Bir diğer bağlılık türü ise, ahlaki bağlılık olarak adlandırılmaktadır. Ahlaki 

bağlılık iĢgörenin örgütte kalma yükümlülüğü hissetmesidir. Kendisini örgüte bu 

anlamda bağlı hisseden birey, örgütte çalıĢmayı bir görev olarak algılamaktadır. Weiner 

(1982:471), bağlılığı, bireyin örgütün amaçları doğrultusunda tamamen içselleĢtirmiĢ 
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olduğu biçimsel baskı olarak tanımlamakta ve bireyin bunun manevi olarak doğru 

olduğuna inandığı için bu Ģekilde davrandığını ileri sürmektedir. Kavramları 

netleĢtirmek açısından Meyer ve Allen (1990:1-18), duygusal bağlılık hisseden 

bireylerin örgütte kalacağını çünkü bunu istemekte olduklarını; devamlılık bağlılığı 

hisseden bireylerin örgütte kalacağını çünkü buna ihtiyaç duyduklarını; ahlaki bağlılık 

hisseden bireylerin örgütte kalacağını çünkü bunu yapmakla yükümlü olduğunu 

hissedeceğini belirtmiĢlerdir. 

 

Cook ve Wall (1980:40), örgütsel bağlılığın üç unsuru olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. ÖzdeĢleĢme, bireyin çalıĢtığı örgütün amaç ve değerlerini 

içselleĢtirmesidir. ĠçselleĢtirme örgüte adanmıĢlığın son aĢaması olup, bireysel ve 

örgütsel değerlerin uyumunu ifade eder (Ehtiyar vd., 2007:44). Katılım, bireyin iĢin 

gerektirdiği faaliyetleri psikolojik olarak benimsemesidir. Sadakat ise, bireyin aidiyet 

duygusu içinde olması ve kalma isteği duymasıdır. 

 

Gordon vd. (1980:479), örgüsel bağlılığın arkasında yatan 3 faktörün birlik inancı 

diğer bir deyiĢle sadakat, örgüte karĢı sorumluluk duyma ve örgüt için çalıĢma isteği 

duyma olduğunu belirtmektedirler. 

 

Nijhof vd. (1998:243), bağlılığı, örgüt değerlerine inanmak ve kabul etmek, örgüt 

amaçları için güçlü bir biçimde çaba göstermek ve örgütte kalma isteği duymak olarak 

tanımlamıĢlardır. Bu özelliklerden dolayı bağlılığın sadece tutum değil, aynı zamanda 

davranıĢ olduğunu da belirtmiĢlerdir. 

 

 

2.2.2.  Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

 

Örgütsel bağlılık üzerine yapılan tanımlar, bağlılığın tutumsal ya da davranıĢsal 

bir temele dayandığı fikrinde birleĢmektedir. BaĢka bir deyiĢle, iĢgörenler tutumsal veya 

davranıĢsal bir sebep geliĢtirerek örgüt üyeliğini devam ettirmektedirler. Bu nedenle 

bağlılık; davranıĢsal ve tutumsal olmak üzere iki ana baĢlık altında incelenmektedir 

(Çöl, 2004). 
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2.2.2.1.  DavranıĢsal Bağlılık 

 

DavranıĢsal bağlılık, bireylerin geçmiĢ deneyimleri ve örgüte uyum sağlama 

durumlarına göre örgütlerine bağlı hale gelme süreci ile ilgilidir. DavranıĢsal bağlılık, 

bireylerin belli bir örgütte çok uzun süre kalmaları sorunu ve bu sorunla nasıl baĢa 

çıktıklarıyla ilgili bir kavramdır (Bayram, 2005:130). DavranıĢsal bağlılık gösteren 

iĢgörenler, örgütün kendisinden ziyade, yaptıkları belli bir faaliyete bağlanmaktadırlar. 

DavranıĢsal bağlılık, örgütten daha çok bireyin davranıĢlarına yönelik olarak 

geliĢmektedir. Birey bir davranıĢta bulunduktan sonra bazı etmenler nedeniyle 

davranıĢını sürdürmekte ve bir süre sonra sürdürdüğü bu davranıĢa bağlanmaktadır. 

Zaman geçtikçe söz konusu davranıĢa uygun veya onu haklı gösteren tutumlar 

geliĢtirmekte, bu da davranıĢın tekrarlanma olasılığını yükseltmektedir (Oliver, 

1990:20). 

 

 

2.2.2.1.1.  Becker’in Yan Bahis Teorisi 

 

Becker‟in yan bahis teorisine (1960:534) göre, bağlılık kiĢinin bir takım yan 

bahislere girerek, tutarlı davranıĢlarını, o davranıĢların çıkarları ile iliĢkilendirmesidir. 

KiĢi tutarlı davranıĢ dizisini bıraktığında yapmıĢ olduğu yatırımlara karĢılık 

kaybedeceklerini düĢünür. Yan bahis teorisine göre kiĢi, örgüte karĢı duygusal olarak 

bir bağlılık hissetmez, bağlanmadığı takdirde kaybedeceklerini düĢündüğü için örgüte 

bağlanır ve örgütte çalıĢmaya devam eder (Gökmen, 1996:1; Porter vd., 1974:603; 

Becker, 1960:533). 

 

Becker (1960:533), kiĢilerin tutarlı davranıĢlar sergilemesinin gerekçesini yan 

bahisle açıklamaktadır. Yan bahse girmekle ifade edilmek istenilen, bir davranıĢla ilgili 

kararın o davranıĢla çok da ilgisi olmayan çıkarları etkilemesidir. Buna göre örgütsel 

bağlılık, çalıĢanların örgütle karĢılıklı iki taraf olarak bahse girdikleri bir süreçtir. 

Bağlılığın “bahse girme” kavramına göre, bir kiĢi değer verdiği bir Ģeyi veya Ģeyleri 

ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek örgütüne yatırım yapar. Ortaya koydukları 

kendisi için ne kadar değerli ise bağlılığı da o derece artar. KiĢinin yatırımları zaman 

içerisinde arttıkça alternatif iĢ olanaklarının çekiciliği azalmaktadır.  
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KiĢi davranıĢı ile tutarlı olma konusunda kendisi için önemli olan ve 

davranıĢlarıyla doğrudan ilgisi olmayan Ģeyler üzerine bahse girerken zaman, çaba, 

statü, ek gelirler gibi yatırımları ortaya koymaktadır. Eğer kiĢinin sergileyeceği davranıĢ 

önceki davranıĢlarıyla tutarlı olmazsa bahsi kaybedecektir. Bu da kiĢi için önemli olan 

yatırımların kaybedilmesi anlamına gelmektedir. Dolayısıyla kiĢi girdiği bahsi 

kaybetmemek için davranıĢları arasındaki tutarlılığı sağlamak zorunda kalacaktır.  

 

Becker‟e (1960:533) göre çalıĢanların bağlılık göstermesine neden olan yan bahis 

kaynakları dört tanedir: 

 

• Toplumsal beklentiler 

• Bürokratik düzenlemeler 

• Sosyal etkileĢimler 

• Sosyal roller 

 

Bu kaynaklardan dolayı girilmiĢ olan yan bahisler ve bunlara yapılan yatırımlar 

zaman içinde giderek artmaktadır. Bu nedenle kiĢinin yaĢı ve kıdemi, yaptığı 

yatırımların temel göstergeleri olarak kabul edilmektedir. Buna göre, kiĢinin yaĢı 

ilerledikçe ve kıdemi arttıkça yatırımları da buna paralel olarak artacak ve kiĢinin 

örgütten ayrılması zorlaĢacaktır (Becker, 1960:536). 

 

 

2.2.2.1.2. Salancik’in YaklaĢımı 

 

Salancik‟in yaklaĢımında örgütsel bağlılık, kiĢinin davranıĢlarına bağlanması 

olarak ele alınmaktadır. Bu yaklaĢımda da Becker‟in yaklaĢımında olduğu gibi kiĢi, 

önceki davranıĢlarına bağlanarak, bunlarla tutarlı davranıĢlar sergilemektedir (O‟Reilly 

ve Caldwell, 1981:598; Oliver, 1990:20). 

 

Salancik‟e göre bağlılık; kiĢinin davranıĢlarına ve davranıĢları aracılığıyla 

faaliyetlerini ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlarına bağlanması durumudur 

(Mowday vd., 1982:20). Salancik‟in yaklaĢımı tutumlar ile davranıĢlar arasındaki 

uyuma dayanmaktadır. KiĢinin tutumları ile davranıĢları uyumsuz olduğu zaman kiĢi, 

gerilim ve strese girecektir. Tutumlar ile davranıĢlar arasındaki uyum ise bağlılığı 
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getirecektir. Salancik her davranıĢa aynı Ģekilde bağlanılamayacağından söz etmektedir. 

KiĢinin davranıĢlarının bazı özellikleri bu davranıĢlara olan bağlılığı etkiler (O‟Reilly 

ve Caldwell, 1981:600). Açık, kesin ve Ģüphe götürmeyen, bir kez yapıldıktan sonra 

iptal edilemeyen ve geri dönülemeyen, baĢkaları önünde gerçekleĢen ve gönüllü olarak 

yapılan davranıĢlar bağlılığı etkilemektedir. 

 

Gerek Becker gerekse Salancik bağlılığı, davranıĢları devam ettirme eğilimi 

olarak ele almaktadırlar. Ancak Becker‟in yaklaĢımında kiĢinin davranıĢlarına karĢı 

bağlılık gösterebilmesi için o davranıĢtan vazgeçtiği zaman kaybedeceği yatırımların 

farkında olması gerekmektedir. Oysa Salancik‟in yaklaĢımında davranıĢa yönelik 

bağlılığın oluĢabilmesi için kiĢi ile örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtan psikolojik durumun 

diğer bir ifadeyle davranıĢı devam ettirme arzusunun olması gerekmektedir (Gül, 

2002:49). 

 

2.2.2.2.  Tutumsal Bağlılık 

 

Tutumsal bağlılık, bireyin çalıĢma ortamını değerlendirmesi sonucu oluĢan ve 

bireyi örgüte bağlayan duygusal bir tepkidir. Diğer bir ifadeyle bağlılık, bireyin örgütle 

bütünleĢmesi ve örgüte katılımının nispi gücüdür (Çöl, 2004). Bu bağlılık türünde 

iĢgörenin kendi değer ve hedeflerinin, örgütün değer ve hedefleriyle uyum göstermesi 

gerekmektedir (Bayram, 2005:129). Tutumsal bağlılık bireyin belirli bir örgütle ve o 

örgütün hedef, değer ve amaçlarıyla kendi değer ve amaçlarını özdeĢleĢtirip, bu 

amaçları gerçekleĢtirmek amacıyla örgüt üyeliğini sürdürmeyi istemesi durumunda 

ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla bu tür bir bağlılık, bireylerin bazı manevi ödül ve 

menfaatler karĢılığı kendilerini örgüte bağladıkları bir alıĢveriĢ iliĢkisidir (Mowday vd., 

1979:225). 

 

 

2.2.2.2.1.  Kanter’in YaklaĢımı 

 

Kanter‟e (1968:500) göre örgütsel bağlılık, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini 

sosyal sisteme vermeye istekli olmaları, istek ve ihtiyaçlarını karĢılayacak sosyal 

iliĢkilerle kiĢiliklerini birleĢtirmeleridir. Bir sosyal sistem olarak örgütlerin belirli istek, 

ihtiyaç ve beklentileri bulunmaktadır. ÇalıĢanlar örgütlerinin bu beklentilerini, örgüte 
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olumlu duygular besleyerek ve kendilerini örgütlerine adayarak gerçekleĢtirebilirler. 

Bağlılık Kanter‟e göre iki farklı sistem içerisinde ortaya çıkar. Bunlar; sosyal sistem ve 

kiĢilik sistemidir. Sosyal sistemlerde kiĢilerin bağlılıkları üç temel alandan oluĢur. 

Bunlar; sosyal kontrol, grup birliği ve sistemin devamlılığıdır. KiĢilik sistemi ise 

biliĢsel, duygusal ve ahlaki yönelimlerden meydana gelmektedir. Kanter, örgüt 

tarafından üyelere empoze edilen davranıĢsal taleplerin farklı bağlılık türlerinin ortaya 

çıkmasına sebep olduğunu savunmaktadır. Bu talepler üç değiĢik bağlılık 

oluĢturmaktadır. Bunlar; devama yönelik bağlılık, kenetlenme bağlılığı ve kontrol 

bağlılığıdır. 

 

Devama yönelik bağlılık, kiĢinin üyeliğini sürdürerek örgütte kalması ve örgütün 

sürekliliğine kendini adamasıdır. Diğer bir ifadeyle bir üyenin örgütün kalıcılığını 

sağlamaya kendini adaması olarak tanımlanır. Ayrılmanın maliyetinin, kalmanın 

maliyetinden daha büyük olduğu fikrine dayanmaktadır. 

 

Bu bağlılık üyenin örgütsel rolüne bağlılığı olup, biliĢsel yönelimleri 

içermektedir. BiliĢsel yönelim, nesneleri inceleyerek herhangi bir duygusal veya 

normatif değerlendirmeye tabi tutmaksızın onlara olumlu veya olumsuz değerler 

biçmektir. Bunun için de sistemin ödüllendirici olarak algılanması gerekmektedir. 

Bağlılığın gerçekleĢebilmesi için üye açısından maliyetinin yüksek olması veya 

kendisinden ayrılmayı zorlaĢtıracak değerde kiĢisel fedakârlıklar ve yatırımların 

istenmiĢ olması gerekmektedir (Kanter, 1968:504). 

 

Kenetlenme bağlılığı, önceki sosyal iliĢkilerden feragat veya grubun 

kenetlenmesini kolaylaĢtırıcı simge, sembol ve törenlere katılım gibi vasıtalar aracığıyla 

bir örgütteki sosyal iliĢkilere bağlanma olarak tanımlanmaktadır. Kenetlenme bağlılığı, 

kiĢinin bir gruba ve bu gruptaki iliĢkilere bağlılığıdır. Kenetlenme bağlılığı gruba karĢı 

olumlu duygusal yaklaĢımları içerir. Grubun her üyesiyle ilgilenmek, iliĢkide bulunmak 

ve gruba ait olduğunu hissetmek kiĢiye duygusal açıdan bir tatmin sağlayacaktır. Elde 

edilen bu tatmin kiĢiyi örgütüne bağlayacaktır. 

 

Kontrol bağlılığı ise, grup ve örgüt üyelerinin liderin emir ve kurallarını devam 

ettirmesine denir. Kanter, kiĢisel davranıĢı örgütün istediği doğrultuda Ģekillendiren 

örgüt standartlarına bireyin bağı olarak gördüğü bağlılığı kontrol bağlılığı olarak 
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adlandırmıĢtır. Kontrol bağlılığı kiĢinin örgüt normlarına bağlı olmasıdır. Bu bağlılık 

türü, örgüte karĢı olumlu yönelimleri içermektedir. 

  

Kontrol bağlılığı, üyenin örgütün norm, amaç ve değerlerinin olumlu davranıĢlar 

için önemli bir rehber olduğuna inanması halinde ortaya çıkmaktadır (Kanter, 

1968:501). 

 

 

2.2.2.2.2.  O’Reilly ve Chatman’ın YaklaĢımı 

 

Örgütsel bağlılığı, bireyin örgütü için hissettiği psikolojik bağ olarak tanımlayan 

O‟Reilly ve Chatman (1986:493), bir örgüte bağlılığı üçe ayırmaktadır: 

 

• Uyum bağlılığı: Bağlılık, paylaĢılmıĢ değerler için değil, belirli ödülleri 

kazanmak için oluĢmaktadır. Bu bağlılıkta, ödülün çekiciliği ve cezanın iticiliği söz 

konusudur. 

• ÖzdeĢleĢme bağlılığı: Bağlılık, diğerleriyle doyum sağlayıcı bir iliĢki kurmak 

veya iliĢkiyi devam ettirmek için meydana gelmektedir. Böylece birey, bir grubun üyesi 

olmaktan gurur duymaktadır. 

• ĠçselleĢtirme bağlılığı: Tümüyle bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma 

dayanmaktadır. Bu boyuta iliĢkin tutum ve davranıĢlar, bireylerin, iç dünyalarını 

örgütteki diğer insanların değerler sistemiyle uyumlu kıldığında gerçekleĢmektedir. 

 

Örgütsel bağılığın uyum boyutu, ödül-maliyet değerlendirmesini öne çıkararak 

bireyi araçsal algılara; özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutları ise, örgütün beklentilerine 

dönük sonuçlara yöneltmektedir (Balay, 2000:18). 

 

 

 

2.2.2.2.3.  Penley ve Gould’un YaklaĢımı 

 

Bu yaklaĢıma göre, bireylerin örgüte ilgisi üç Ģekilde gerçekleĢir (Penley ve 

Gould, 1998:46). 

• Ahlaki bağlılık 
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• Çıkarcı bağlılık 

• YabancılaĢtırıcı bağlılık 

 

Ahlaki bağlılık, örgütün amaçları, değerleri ve normlarının içselleĢtirilmesine ve 

yetkiyle özdeĢleĢmeye dayalı, örgüte pozitif ve yoğun bir yöneliĢtir. Örgüt standartları 

ve değerler içselleĢtirildiğinde ve örgüte bağlılık göreceli olarak ödüldeki 

değiĢmelerden etkilenmediği zaman ortaya çıkmaktadır (Newton ve Shore, 1992:277). 

Ahlaki bağlılıkta kiĢi, örgütün amacını ve örgütteki iĢini değerli saymakta ve iĢi, her 

Ģeyden önce ona değer verdiği için yapmaktadır (Schein, 1973:65). 

 

Çıkarcı bağlılık, örgüt ile iĢgörenler arasındaki alıĢveriĢ iliĢkisini temel 

almaktadır. Üyeler, örgütlerine katkıları karĢılığında elde edecekleri ödüllerden dolayı 

bağlılık duymaktadırlar. YabancılaĢtırıcı bağlılık ise bireysel davranıĢın sınırlandırıldığı 

durumlarda örgüte olumsuz bir yaklaĢımı temsil etmektedir. Bu bağlılık türü üyenin 

örgütü cezalandırıcı veya zararlı gördüğü zaman meydana gelmektedir. Örgüte bu 

Ģekilde bağlanan kiĢi, örgütteki ödül ve cezaların tesadüfi olarak verildiğine inanır. Bu 

durum ise kiĢinin örgütün iç çevresi üzerinde kontrolü olmadığı hissini yaratmaktadır. 

Alternatif iĢ veya örgütlerin bulunmama durumunda ise yabancılaĢtırıcı bağlılık geliĢir. 

Dolayısı ile kiĢi örgütün dıĢ çevresinde de kontrolü olmadığını düĢünür ve kiĢi ile örgüt 

arasında olumsuz duygusal bir bağ oluĢur (Ġlsev, 1997:19). 

 

 

2.2.2.2.4. Allen ve Meyer’in YaklaĢımı 

 

Literatürde üzerinde sıkça durulan araĢtırmaları ile Allen ve Meyer (1990:3), 

bağlılığı üç boyutta incelemiĢlerdir. Bunlar, duygusal, ahlaki ve devam bağlılığıdır. 

 

Duygusal bağlılık kiĢilerin örgüt ile özdeĢleĢmelerini, örgütün üyesi olmaktan 

hoĢnut olduklarını ve örgüte güçlü Ģekilde bağlı olduklarını gösteren duygusal bir 

yönelmeyi ifade etmektedir. Duygusal bağlılığı yüksek olan bireyler arzu ettikleri için 

örgütte kalırlar ve örgütün çıkarları için büyük çaba göstermeye istekli olurlar. Bu 

yüzden duygusal bağlılık, örgütlerde gerçekleĢmesi en çok arzu edilen bağlılık türüdür. 
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Devamlılık bağlılığı, kiĢilerin çalıĢtığı örgütten ayrılması durumunda ortaya 

çıkacak maliyetlerden ve / veya iĢ alternatiflerinin azlığından ötürü örgüt üyeliğini 

sürdürmesidir. Devamlılık bağlılığı yüksek olan kiĢiler kayıplardan kaçınmak için 

örgütte kalmayı zorunluluk olarak görürler. ĠĢ alternatiflerinin azlığı nedeniyle koĢullar 

gerektirdiği için örgüt üyeliğini sürdürürler. KiĢinin örgütte çalıĢtığı süre içinde 

harcadığı emek, zaman, çaba, elde ettiği para, statü gibi yatırımlar ne kadar fazla ise 

örgütten ayrıldığı takdirde ayrılmanın getireceği maliyetler o kadar fazla olur ve bu 

durum bireyin örgüte bağlılığını artırır. 

 

Ahlaki bağlılık, kiĢilerin ahlaki bir sorumluluk duygusu ile zorunluluk hissettikleri 

için duydukları bağlılıktır. Ahlaki bağlılığı yüksek olan kiĢiler, örgütte çalıĢmayı 

kendisi için bir görev olarak gördüğü ve örgütte kalmanın doğru bir davranıĢ olduğunu 

düĢündükleri için örgüt üyeliğini sürdürürler. 

 

 

 

2.2.2.3.  Çoklu Bağlılık 

 

Bağlılık yazını araĢtırıldığında, bireylerin deneyimleri ile ilgili büyük bir boĢluk 

olduğunu ifade eden Reichers (1985:465), yazında yer alan bağlılık tanımlarının da 

önceki araĢtırmaların melezleĢtirilmesinden meydana geldiğini öne sürmektedir. Bu 

nedenle araĢtırmasında bireyleri gerçek bağlılık deneyimlerine ve örgütlerin doğasına 

odaklanmıĢtır. Reichers‟ın (1985) bu yaklaĢımı, Mowday vd.‟nin (1979, 1982), 

tutumsal bağlılık tanımlarını ve amaç ve değerler yaklaĢımlarının geliĢtirilmiĢ bir 

modelini ortaya koymaktadır. 

 

Örgütsel bağlılıkla ilgili sınıflandırmalar genellikle bağlılığın örgütün bütününe 

duyulduğu mantığına dayanmaktadır. Çoklu bağlılık yaklaĢımı ise, örgüt içinde bulunan 

farklı unsurların, farklı düzeylerde bağlılık türlerini ortaya çıkarabileceğini ileri 

sürmektedir (Reichers 1985:465). 

 

Bu yaklaĢım ile örgütler, referans gruplarını ve rol setlerini içeren koalisyon 

varlıkları olarak tanımlanmaktadırlar. Bu koalisyonel varlıklar ve varlığın katılımcıları, 
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diğer örgütsel grupların benimsemiĢ olduğu amaç ve değerler ile çatıĢma halinde olan 

tek bir amaç ve değerler setini benimsemiĢ olabilirler (Varona, 2002:5). 

 

Reichers (1985), örgütün spesifik olarak birey açısından bağlılığı ortaya çıkaran 

farklılaĢmamıĢ tek bir varlığı simgelediğini savunmaktadır. Reichers‟e (1985) göre, 

teorisyenler örgüt üyelerinin hizmet ettikleri farklı değerlerle çatıĢan amaçlar üzerinde 

durmuĢ olmalarına rağmen, örgütün kendi doğasıyla yeterince ilgilenmemiĢlerdir. 

Ancak örgütün doğası, örgütteki belirli gruplar ve grupların amaçları kiĢilerin çoklu 

bağlılıklarının odak noktasını oluĢturmaktadır. Çoklu bağlılık yaklaĢımı kiĢilerin 

duymuĢ oldukları bağlılıkların birbirinden farklı olabileceğini de öne sürmektedir 

(Reichers, 1985). 

 

 

2.2.3.  Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Unsurlar 

 

Günümüze kadar örgütsel bağlılığın unsurları ile ilgili pek çok araĢtırma 

yapılmıĢtır. Yapılan araĢtırmalar sonucu örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlar, kiĢisel 

özellikler, iĢle ilgili özellikler ve örgüt ile ilgili özellikler olarak sıralanabilir (Nijhof, 

1998:243). 

 

2.2.3.1.  KiĢisel Özellikler 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlardan kiĢisel özellikler; yaĢ, cinsiyet, eğitim, 

örgütte çalıĢma süresi gibi özellikleri içermektedir. Angle ve Perry (1981:1), örgütsel 

bağlılığı etkileyen unsurlar ve sonuçları üzerine yapmıĢ oldukları araĢtırmada yaĢ, 

cinsiyet ve eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. AraĢtırma sonuçları, kadınların erkeklerden daha fazla örgüte bağlı 

oldukları, kiĢilerin yaĢları ilerledikçe örgütsel bağlılıklarının arttığı yönündedir. 

Kadınların erkeklere oranla daha fazla bağlı olmasının sebebi, kadınların iĢlerini ve 

örgütlerini değiĢtirmek istememesinden kaynaklanmaktadır. YaĢları ilerleyen 

iĢgörenlerin örgütsel bağlılıklarının daha fazla olmasının sebebi ise, kiĢilerin iĢ ve 

eğitim alternatiflerinin azalmasıdır (Angle ve Perry, 1981:1). Bunlarla birlikte eğitim 

düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında ters bir iliĢki olduğu öne sürülmüĢtür. 

AraĢtırmacılar, iĢgörenlerin eğitim düzeyleri arttıkça, beklentileri ve iĢ alternatifleri 
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arttığı için örgütsel bağlılığın azaldığı sonucuna varmıĢlardır (Angle ve Perry, 1981:1; 

Steers, 1977:46).  

 

Meyer ve Allen (1984:372)‟in örgütsel bağlılığın unsurlarını, bağlılığın farklı 

boyutlarına göre incelediği çalıĢmalarının sonucunda, yaĢ ve duygusal bağlılık arasında 

pozitif bir iliĢki bulmalarına rağmen devamlılık bağlılığı ile yaĢ arasında bir iliĢki 

bulamamıĢlardır. 

 

2.2.3.2.  ĠĢle Ġlgili Özellikler 

 

ĠĢle ilgili özellikler; iĢin gerektirdiği bilgi ve yetenek, iĢ arkadaĢları ve 

yöneticilerle iliĢkiler, iĢle ilgili yetki ve sorumluluklar, geri bildirim ve iĢin motive etme 

derecesi, içeriği, çeĢitliliği ve özerkliği gibi özelliklerdir (Nijhof, 1998:243). 

 

Hackman ve Oldham‟ın (1975:161) iĢ özellikleri modelinde yer alan, beceri 

çeĢitliliği, görevin tanımı ve önemi, özerklik ve geri bildirim boyutları, iĢin boyutlarını 

oluĢturmaktadır ve bu boyutlar, bireylerin iĢi ile ilgili anlam geliĢtirmesi, sorumluluk 

duyma ve sonuçlara iliĢkin bilgilendirme gibi kiĢinin ilerleme ihtiyacına bağlı olan 

psikolojik durumları yaratır. Bu durumların sonuçları ise yüksek çalıĢma motivasyonu, 

yüksek iĢ performansı ve iĢ tatmini ve düĢük devamsızlık ve iĢgören devridir. 

 

2.2.3.3. Örgütle Ġlgili Özellikler 

 

Örgütle ilgili özellikler, örgüt büyüklüğü ve yapısı, çalıĢma koĢulları, kariyer 

olanakları, ücret sistemi, yönetim tarzı ve yönetime katılma gibi özelliklerdir (Nijhof, 

1998:243). Aynı zamanda liderlik tarzı, örgüt büyüklüğü, formalleĢme derecesi, kontrol 

derecesi, sendikalaĢma oranı, örgüt imajı, toplam kalite yönetimi uygulamaları, esnek 

çalıĢma saatleri, terfi olanakları, ücret sistemi, ücret dıĢı sağlanan haklar, ödül sistemi, 

performans sistemi ve kariyer imkanları gibi alt faktörlerden oluĢmaktadır (Scandura-

Lankau, 1997:381; Özdevecioğlu,2003:115; Çetin,2004:99). 
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2.2.4.  Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Sonuçları 

 

Örgütsel bağlılığın gerek çalıĢan gerekse de örgüt açısından ne tür sonuçlarının 

olduğunu anlayabilmek için, bağlılığı düzeyine göre sınıflandırmak ve bu kategorileri 

olumlu ve olumsuz sonuçlarına göre ayırmak yararlı olmaktadır (SolmuĢ, 2005:219). 

Literatürde örgütsel bağlılık düzeyleri; düĢük örgütsel bağlılık, ılımlı örgütsel bağlılık 

ve yüksek örgütsel bağlılık olarak üçe ayrılmıĢtır. 

 

2.2.4.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık 

 

Bu bağlılık düzeyinde birey, kendisini örgüte bağlayan güçlü tutum ve 

eğilimlerden yoksundur. DüĢük örgütsel bağlılığa sahip olan bireyler, içinde 

bulundukları durumu kurtarmaya yetecek ölçüde çaba sarf etmektedirler. ĠĢlerine, 

örgütün vizyon ve misyonuna kendilerinden bir Ģey katmamaktadırlar. Bir bütün olarak 

örgütün baĢarısından daha çok kiĢisel baĢarılarıyla ilgilenmektedirler. Örgüte daha az 

bağlı olan bireyler aynı zamanda kendilerini örgütün dıĢından biri olarak görmekte ve 

kendilerini örgütün uzun vadede üyesi olarak kabul etmemektedirler. BaĢka bir yerden 

daha iyi bir iĢ teklifi almaları durumunda, çoğunlukla iĢten ayrılmalarıyla 

sonuçlanmaktadır (Oberholster, 1999:58). DüĢük düzeyde örgütsel bağlılık örgütün 

rekabet yeteneği üzerinde de bir etkiye sahip olmaktadır. Yüksek derecedeki iĢten 

ayrılma oranları, örgütteki entelektüel sermayeyi azaltmakta böylece örgütün rekabet 

yeteneği de düĢmektedir (Özçelik, 2008:76). 

 

DüĢük bağlılık derecesinin olumlu yanı belirsizlik ve çatıĢma durumlarında, 

bağlılık derecesi düĢük olan çalıĢanların orijinal ve yenilikçi fikirler sunabilmeleridir. 

Ayrıca bağlılık derecesi düĢük olan çalıĢan kendine yeni iĢ arayıĢı içindedir. Böylece 

insan kaynağının daha etkin olabileceği bir alanda istihdamı mümkündür (Yüksel, 

2007:177).  

 

 

2.2.4.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

 

 Birey deneyiminin güçlü, fakat örgütle özdeĢleĢmenin ve bağlılığın tam 

olmadığı bağlılık düzeyidir (Balay, 2000:88). Bu düzeydeki çalıĢanlar, örgütün bütün 
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değil ancak bazı değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün 

beklentilerinin karĢılarken, bir yandan örgütle bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel 

değerlerini korumayı sürdürmektedir.  

 

Ilımlı düzeydeki örgütsel bağlılığın olumlu yanları genellikle olumsuz yanlarından 

çok daha ağır basmaktadır. ÇalıĢan daha istikrarlı ve tatmin seviyesi yüksektir. Bireyler, 

ortamın çekiciliği ve taleplerine iliĢkin algılarına göre bağlılık düzeylerini değiĢtirerek 

davranıĢsal ortama uyum gösterebilmektedirler. Böyle koĢullar altında, bireyin 

ihtiyaçları ile örgütün ihtiyaçları arasındaki iliĢki dengelenebilir. Bu bireylerin örgütte, 

örgüte yüksek bağlılık gösteren bireyler kadar çok ve hızlı ilerleyemedikleri bir 

gerçektir. Bununla birlikte, ılımlı örgütsel bağlılık düzeyinde yüksek bağlılıkta ortaya 

çıkan olumsuz sonuçların çoğundan kaçınmak mümkün olmaktadır (Randall, 

1987:466). 

 

2.2.4.3.Yüksek Örgütsel Bağlılık 

  

Yüksek örgütsel bağlılık, bireyin örgüte karĢı beslediği güçlü bir bağlılık 

duygusunu ifade etmektedir. Bu bağlılık düzeyinin istenen bir davranıĢ olmasına ve 

örgüte önemli kazançlar sağlayacağına inanılmasına rağmen yüksek örgütsel bağlılık uç 

bir noktaya ulaĢtığında birey ve örgüt açısından olumsuz sonuçlar doğurmaktadır. 

 

Örgüte yüksek düzeyde bağlı olan çalıĢanlar kendilerini örgütün ayrılmaz bir 

parçası olarak görmektedirler. Örgütü tehdit eden her Ģeyi, kendileri için de yakın bir 

tehlike olarak görmektedirler. Bu tür çalıĢanlar örgütün amaç ve değerleriyle yaratıcı bir 

Ģekilde ilgilenmektedirler ve iĢlerini çok daha iyi bir Ģekilde yerine getirmenin yollarını 

düĢünmektedirler. Özünde, örgütlerine bağlı çalıĢanlar örgüt kendilerinmiĢçesine 

örgütleri için çalıĢmaktadırlar (Özçelik, 2008:78). Bu anlamda bu çalıĢanların örgütle 

özdeĢleĢme düzeyleri yüksek olduğu söylenebilir.  

 

Örgüte bağlılığı fazla olan çalıĢanların, bağlılığı az olan çalıĢanlara kıyasla örgütte 

kalma arzuları ve iĢe karĢı duydukları ilgi daha yüksektir. Bu kiĢilerin iĢe devamsızlık 

oranları ise çok düĢüktür. Bireyler, aynı zamanda örgüt amaçlarına ulaĢmak ve örgüt 

ilkeleriyle bütünleĢmek arzusundadırlar. Örgüte bağlılığı fazla olan birey, bir yandan o 

iĢletmenin üyesi olmaktan gurur duyarken;  diğer yandan iĢletmenin yararı için önemli 
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ölçüde çaba harcamak ister (Tınaz, 2005:29). Deneysel yazın, yüksek düzeyde örgütsel 

bağlılığa sahip çalıĢanların iĢten ayrılma oranlarının daha düĢük olduğu bununla birlikte 

bu çalıĢanların yüksek düzeyde çalıĢma gayreti, iĢ performansı, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına, geliĢmiĢ bir katılım ve üretkenliğe sahip oldukları düĢüncesini 

doğrulamaktadır (Özçelik, 2008:78). 

 

Yüksek bağlılık derecesinin olumlu sonuçlarının yanı sıra olumsuz sonuçları da 

bulunmaktadır. Bu tür bir bağlılığın olumsuz yanları, yenilik ve yaratıcılıktan 

uzaklaĢma, değiĢime karĢı koyma, bireysel tehlike ve stres olabilir (Yüksel, 2007:178). 

Yüksek düzeyde örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanlar örgüt adına yasa dıĢı ya da etik 

olmayan davranıĢlarda bulunmaya daha istekli olabilirler. Ortada bir çeliĢkinin 

bulunması durumunda, yüksek örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanlar çoğunlukla örgütün 

emirlerini kendi kiĢisel etik anlayıĢlarının ve toplumsal emirlerin önüne 

geçirmektedirler. 

 

Örgüte yüksek bağlılık duymak, çalıĢanın, diğer sosyal yaĢam alanlarındaki 

sorumluluklarını yerine getirememesine; özellikle aile içi iliĢkilerde stres ve gerginliğe 

yol açabilir. Yüksek bağlılık, iĢten ayrılma oranlarının düĢük olmasının da etkisiyle 

örgüte yeni üyelerin kazanılması, böylelikle de örgütün yeni, farklı fikir ve bakıĢ 

açılarından yararlanma olanaklarını azaltır. 

 

 

2.2.5.  Örgütsel Bağlılığın Göstergeleri 

 

AraĢtırmacılar tarafından yapılmıĢ olan farklı bağlılık tanımları ve türleri olsa da, 

bir çalıĢanın örgüte bağlılık gösterip göstermediğin belirlemede kullanılan bir takım 

ölçütler bulunmaktadır. Bu ölçütlere aĢağıda ayrı ayrı yer verilmiĢtir (Kafdağlı, 

2007:25). 

 

2.2.5.1.Örgütün Amaç ve Değerlerini Benimseme 

   

Bireylerin çalıĢtığı organizasyona bağlılığının en önemli göstergelerinden birisi, 

onun amaç, hedef, değer ve vizyonu ile örgütün amaç, hedef, değer ve vizyonunun 



51 
 

 
 

örtüĢmesidir. Çünkü amaç ve değerlerini kabul etmediği bir örgüte çalıĢanın bağlılık 

göstermesi düĢünülemez. 

 

Örgütsel bağlılık konusunun Porter, Steers, Mowday gibi öncülleri bu konu 

üzerinde önemle durmuĢlardır. Söz konusu yazarlar, “örgütün amaç ve değerlerini 

kabullenme ve bunlara güçlü bir inanç duymayı” örgütsel bağlılığın en önemli Ģartı 

olarak görmüĢlerdir. 

 

2.2.5.2. Örgüt Ġçin Fedakârlıkta Bulunma 

 

ĠĢletmelerde çalıĢan bireylerin organizasyonunun baĢarılı olabilmesi için normal 

olarak kabul edilenin üstünde çaba sarf etme dereceleri örgüte bağlılıklarını gösteren 

ikinci kriterdir. Bu çaba beklenen ve biçimsel ölçütlerin üzerinde olmalıdır. 

ÇalıĢanların, örgütün baĢarılı olması için normal olarak kabul edilenin üstünde çaba sarf 

etmeleri ancak o kiĢilerin bağlılıklarıyla açıklanabilir. 

 

ÇalıĢanların herhangi bir maddi beklenti içerisine girmeksizin, sadece çalıĢtığı 

örgütün baĢarısı için kendisinden fedakârlıkta bulunabilmesi, kiĢinin örgütüyle 

özdeĢleĢtiğinin göstergesidir. 

 

2.2.5.3. Örgütsel Üyeliği Devam Ettirme Ġle Ġlgili Güçlü Bir Ġstek Duyma 

 

Örgütsel bağlılığın bir diğer göstergesi çalıĢanın örgütsel üyeliği devam ettirme 

yönünde güçlü bir istek duymasıdır. Bu gösterge, çalıĢanın örgütüne yönelik 

memnuniyetini ifade etmesidir. Örgütün çalıĢana bağlılığı “algılanmıĢ örgütsel destek” 

olarak ifade edilmektedir. Yapılan araĢtırmalar, algılanmıĢ örgütsel desteğin, örgüt 

üyelerinin örgüt amaç ve gereksinimlerini gidermede bireylerin örgütsel bağlılığını 

arttıracağı sonucunu yaratacağını ortaya koymaktadır. 

 

2.2.5.4.Örgütle ÖzdeĢleĢme 

 

ÇalıĢanın örgütsel  hedef ve değerleri benimseyip kabullenmesi özdeĢleĢmeyi 

ifade etmektedir. ÖzdeĢleĢme, çalıĢanların memnuniyet duydukları bir örgütü taklit 

etme isteğinden kaynaklanan etkidir. Örgütler ve örgüt yönetimleri çalıĢanların gözünde 
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bu etkiyi vizyonları, stratejik sezgileri, ikna yetenekleri, özgüvenleri ve dinamik 

enerjileri sayesinde elde ederler. 

 

ÖzdeĢleĢme sağlamada çalıĢanların göstermiĢ oldukları yüksek performansın 

takdir edilmesi gerekir, bu da çalıĢanların kendilerine olan güvenlerini arttırarak, 

örgütlerin gelecekle ilgili beklentilerinin karĢılanması için daha fazla yükümlülük 

duygusuna sahip olmaların sağlayacaktır. 

 

 

2.2.5.5. ĠçselleĢtirme 

 

ĠçselleĢtirme, davranıĢa rehberlik eden değerlerin birleĢtirilmesini içeren bir 

etkileme sürecidir. Örgüt yönetiminin iĢ ve çalıĢma ile ilgili tutum ve inançları, 

çalıĢanların gözünde çok daha fazla önem taĢımaktadır. ÇalıĢanlar kendi amaç ve 

değerleriyle örtüĢtüğü oranda örgütsel amaç ve değerleri içselleĢtirirler (Ġbicioğlu, 

2000:15). 

 

 

2.2.6.   Örgütsel Bağlılık ve Oryantasyon Ġle Ġlgili ÇalıĢmalar 

2.2.6.1.  Örgütsel Bağlılık ve Performans 

 

 Örgüte bağlılık ile çalıĢan performansı arasındaki iliĢki konusunda çok az 

araĢtırma yapılmıĢtır. Steers‟in (1977), Wiener ve Vardi‟nin (1980) çalıĢmaları, örgütsel 

bağlılığın iĢ performansıyla iliĢkisinin açık olmadığını ortaya koymuĢtur. Ancak bazı 

araĢtırmalar da, bu konudaki iliĢkinin bağlılık düzeyindeki değiĢmeye dayandığını 

dikkat çekmiĢtir. Salancik (1977), davranıĢ ya da eylemin bağlılığın kanıtı olduğunu, bu 

nedenle bireyin ortaya koyduğu davranıĢsal eylemlere bakarak bağlılığın 

değerlendirilebileceğini ileri sürmüĢtür. Ayrıca amaçlara ulaĢmanın oldukça güçleĢmesi 

durumunda bağlılıkta belirgin Ģekilde düĢme meydana geldiği ve bunun sonucunda da 

performansta azalma meydana geldiği ortaya konulmuĢtur ( Balay, 2000:138).  

 

Yüksek düzeyde performansın sağlanması, çalıĢanların örgütsel bağlılık 

düzeylerinin yüksek olmasına bağlıdır. ÇalıĢanların örgüte bağlılığının sağlanabilmesi 
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için örgütler arası çalıĢanların istek, ihtiyaç ve beklentilerini iyi anlamak ve bunları 

karĢılamak durumundadır. ÇalıĢanların istek, ihtiyaç ve beklentileri gerek maddi (ücret, 

teĢvik primi gibi) unsurlarla gerekse maddi olmayan (yükselme fırsatları, eğitim 

olanakları gibi) unsurlarla ilgili olabilir. Bunlar karĢılandığında çalıĢanlar, örgüt için 

etkili ve verimli çalıĢma göstereceklerdir. Örgütsel bağlılık, çalıĢanların cinsiyet, 

medeni durum ve çalıĢma sürelerine göre farklılık gösterir (Uygur, 2 007:72, Yalçın ve 

Ġplik, 2005, Sökmen, 2000).  

 

 

2.2.6.2.  Örgütsel Bağlılık ve ĠĢten Ayrılma 

 

Örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma çalıĢmalarının sonuçları bu iki kavram arasında 

negatif yönde bir iliĢki olduğunu göstermektedir. Örneğin; Blau ve Boal (1987), 

örgütsel bağlılık ölçeğinden dokuz soruyu ve iĢten ayrılma niyetini ölçen üç soruyu 

kullanarak yaptıkları araĢtırmada, örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti değiĢkenleri 

arasında istatistiksel olarak anlamlı, negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Balfour ve Wechler (1996) de iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel bağlılık arasında negatif 

yönde bir iliĢki elde etmiĢtir (Ceylan ve Demircan, 2002:61). 

 

 

2.2.6.3. Örgütsel SosyalleĢme ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

 

SosyalleĢme, bir örgüte yeni katılan iĢ gören üzerindeki etkileri ile iĢletmenin iĢ 

görenden beklediği tutum, değer ve davranıĢların öğrenilebilmesi sürecidir. AĢkun Bige 

(2004) yaptığı çalıĢmada Ģu çıkarımlarda bulunmuĢtur; örgütte toplumsallaĢma 

etkinliklerinin temel amacı; özellikle yeni iĢ göreni, örgütün etkili bir üyesi durumuna 

getirmektir. Bu bağlamda "toplumsallaĢmanın" en önemli aĢamalarından birisi iĢe 

alıĢtırma eğitimidir. Bütün iĢletmelerin kendi bünyelerine yeni katılan iĢ görenlere hem 

kendilerini öğretmeleri hem de yeni katılanı tanımaları gerekmektedir. Bu karĢılıklı 

birbirini "tanıma ve anlama" dönemi eğitim olmaksızın çok uzun ve yanılmalarla dolu 

bir süreci gerektirebilir. 

 

Özçelik (2008),  çalıĢmasında örgütsel sosyalleĢme faaliyetleri ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve ikisi arasında olumlu bir iliĢki olduğu bulgusuna 
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ulaĢmıĢtır. Çalık‟a (2003) göre baĢarılı bir Ģekilde sosyalize olan -iĢe ve iĢyerine alıĢan- 

yeni iĢgörenler iyi performans gösterirler, yüksek doyumları vardır ve örgüt içinde 

kalmaya isteklidirler. Ayrıca, düĢük seviyede sıkıntı belirtileri gösterirler. Yüksek 

seviyede bağlılık ve düĢük rol belirsizliği de baĢarılı sosyalizasyonun iĢaretidir. BaĢarılı 

sosyalizasyonu bir iĢareti de karlılıktır.  

 

Kartal‟a (2006) göre yeni iĢgörenlerin kendi iĢlerine düĢük düzeyde bağlı 

oldukları, bununda problem oluĢturduğu ve örgütteki baĢarıları konusunda düĢük 

düzeyde iyimser oldukları yapılan araĢtırmalardan ortaya çıkmıĢtır. Belirtilen bu konu 

eğitim örgütleri için ciddi problemdir. Mesleğin baĢlarındaki baĢarı imkânları ilerleme 

fırsatı sağlarken, düĢük düzeydeki ilgi baĢarısız sonuçlar doğurmaktadır. Bu nedenle 

örgütsel sosyalleĢme programlarını mesleğe yeni baĢlayan öğretmenler için iyi bir 

strateji oluĢturan örgütler onların iĢe uyumlarını kolaylaĢtırır. 

 

 

2.2.6.4. Eğitimin Örgütsel Bağlılığa Olan Etkisi 

 

Yapılan birçok çalıĢmada geliĢim fırsatlarının çalıĢanların tutumlarını etkilediği, 

örgütsel bağlılığın da birçok geliĢim fırsatının sonuçlarından biri olduğu ortaya 

çıkarılmıĢtır. ĠĢletme tarafından çalıĢanlara sağlanan eğitimin, uzun vadede bireylere 

sağladığı yararlar göz önüne alındığında, eğitimin çalıĢanların geliĢimine önemli etki 

eden geliĢim fırsatlarından birisi olduğu bilinmektedir. Yüksek teknolojik ürün üretimi 

yapan bir iĢletmede, 667 tam zamanlı çalıĢan mühendis ve teknik müdürler üzerinde 

yapılan bir çalıĢmada kendilerine sağlanan iĢbaĢında eğitimin örgütsel bağlılıklarıyla 

önemli düzeyde pozitif bir iliĢkinin olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. Diğer bir ifadeyle 

eğitime katılan iĢgörenlerin, kendilerine sağlanmıĢ olan eğitimin yetenekleri üzerinde 

olumlu etkileri olacağını düĢünmesi çalıĢanların örgütlerine bağlılığını artırmaktadır 

(Benson, 2006:175). 

 

ÇalıĢanlara sağlanan eğitim ve geliĢim olanakları, çalıĢanların bağlılıklarını ve ait 

olma duygusunu artırmaktadır. Saks‟ın (1995) yapmıĢ olduğu çalıĢmada, örgütsel 

bağlılığın çalıĢanları takip eden eğitim programlarına katılımını artırdığı sonucuna 

ulaĢılmıĢ, ayrıca örgütsel bağlılığın eğitime katılımın yanı sıra eğitimden elde edilen 

bilgilerin transferi için gerekli olan motivasyonu da artırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır 
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(Çulha, 2008:120). ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyi, kendilerinin eğitime katılım 

istek ve kararlarını, eğitim sürecindeki öğrenme miktarını ve eğitimden sonra istenen 

yönde tutum ve davranıĢların geliĢtirilmesini etkileyeceği ileri sürülmektedir (Tolay, 

2003:31). 

 

Facteau, Dobbins, Russel, Ladd ve Kudisch‟in örgütsel bağlılık ile ilgili yapmıĢ 

oldukları çalıĢmada eğitim öncesi öğrenme motivasyonunun örgütsel bağlılıkla 

iliĢkisinin olduğu, ayrıca örgütlere olan bağlılığın eğitimin etkinliğini de artırdığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır (Roehl, Swerdlow, 1999:179). Barlett‟in (2001) eğitimin örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkisini belirlemek için yapmıĢ olduğu çalıĢmayı eleĢtiren Klein 

(2001), eğitim ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin çift yönlü olabileceğini ileri 

sürmüĢtür. Nitekim örgütsel bağlılık düzeylerinin eğitim programlarına katılım isteğini 

artırması ile ilgili Saks‟ın (1995) yapmıĢ olduğu çalıĢmada, örgütsel bağlılığın 

çalıĢanları takip eden eğitim programlarına katılımını artırdığı sonucuna ulaĢmıĢ, ayrıca 

örgütsel bağlılığın eğitime katılımın yanı sıra eğitimden elde edilen bilgilerin transferi 

için gerekli olan motivasyonu da artırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Barlett, 2001:337). 

Orpen‟in (1999) yapmıĢ olduğu çalıĢma da, çalıĢanların öğrenme motivasyonunun 

örgütsel bağlılıkla iliĢkisini destekler niteliktedir. 

 

Diğer taraftan eğitimin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini belirlemek için 

yapılan çalıĢmalarda, eğitimin çalıĢanların bağlılıklarını, kuruma ait olma duygularını, 

iĢ tatminlerini artırdığı, ayrıca iĢ gücü devri, iĢe devamsızlık gibi istenmeyen 

davranıĢları azalttığı ortaya çıkarılmıĢtır. Yapılan çalıĢmalarda, eğitim ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkinin pozitif olduğu (Roehl and Swerdlow,1999:179) ve bunun 

yanı sıra eğitimin örgütsel bağlılığı artırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Barlett, 2001).  

 

Örgütlerde insan kaynakları yönetiminin değiĢim ve yenileĢme olgusu ile 

mücadele edebilmeleri için çalıĢanlarına sağlayacakları eğitim olanakları, çalıĢanlarının 

örgütsel bağlılıklarını artırmaktadır. Bu konu kapsamında, 7 farklı büyük sektörde 

yapılan çalıĢmaya göre, çalıĢanlara sağlanan eğitim ve geliĢim olanakları çalıĢanların 

duygusal bağlılıklarını doğrudan ve pozitif yönde etkilediği, çalıĢanların devam ve 

normatif (ahlaki) bağlılıklarında ise önemli derecede etkisinin bulunmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ancak duygusal bağlılığın ahlaki bağlılıkla, ahlaki bağlılığın devam 

bağlılığı ile olan pozitif yönlü iliĢkisi, sağlanan eğitim ve geliĢim olanaklarının 
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çalıĢanların devam ve normatif bağlılıklarını da dolaylı olarak etkileyebileceği 

görülmektedir (Dereli, 2006:30). Kurum kültürü boyutlarından biri olan eğitim ve 

geliĢim olanaklarının çalıĢanların bağlılıkları ile iliĢkisinin olduğu, yapılan baĢka bir 

çalıĢma sonucunda ortaya çıkarılmıĢtır.  

 

Meyer ve Allen‟e (1997) göre, eğitim programlarına katılan çalıĢanlar, örgütlerin 

kendilerine bireyler olarak değer verdiğini düĢünerek güçlü bir duygusal bağlılık 

geliĢtirmektedirler. Bu eğitim fırsatı, örgüt içinde statü veya ekonomik açıdan avantaj 

sağlamasına karĢılık, örgüt dıĢında kullanma olasılığı bulunmayan, diğer bir ifadeyle 

“örgüte özgü, spesifik” bir beceri kazandırmaya yönelik olarak algılandığında ise 

devamlılık bağlılığın geliĢmesine yol açmaktadır. Ayrıca yapılan eğitim harcamalarının 

veya kazanmıĢ oldukları yeni bilgi ve becerilerinin değerinin farkında olan çalıĢanlar, 

en azından bunların karĢılığını ödeyebilecekleri kadar bir süre, örgütte kalma 

yükümlülüğü (ahlaki bağlılık) hissetmektedirler (Tolay, 2003:36). 

 

 

2.2.6.5. ĠKY Uygulamaları, ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi ve ĠĢgören Performansı 

ĠliĢkisi 

 

Cho vd. (2006) tarafından yapılan çalıĢmada; ĠKY uygulamaları ile örgütsel 

performans arasındaki iliĢkiyi otel endüstrisinde araĢtırmıĢlardır ve ĠKY 

uygulamalarından çalıĢanların yönetime katılması, ödüller ve iĢe alma öncesi testler ile 

örgütsel performans arasında iliĢki olduğunu belirlemiĢlerdir. 

 

Stavrou vd. (2007) tarafından yapılan bir çalıĢma ile Avrupa Birliğinde kamu ve 

özel sektör firmalarının örgütsel performans ve rekabet avantajı kaynakları ile ĠKY 

arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. Bu iki sektör arasında elde edilen sonuçlar bakımından 

bir farklılık yoktur. ĠKY uygulamalarından eğitim-geliĢtirme ve iletiĢim faaliyetlerinin 

performansa olumlu etki ettiği sonucu elde edilmiĢtir. 

 

Gedik (2008) çalıĢmasında, bir süper markette iĢe yeni baĢlayan 15 kiĢi üzerinde 

ön test ve son test uygulamaları yapılmıĢ ve sonuçlar incelendiğinde eğitime katılan 

kasiyerlerin performansında önemli ölçüde geliĢme olduğu görülmüĢtür.  
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Tuna (2007) personel devir oranını araĢtırdığı çalıĢmasında, personel devir oranı, 

oryantasyon eğitimi verilen iĢletmelerde, verilmeyenlere; yazılı iĢ tanımı bulunan 

iĢletmelerde, bulunmayanlara oranla düĢük çıkmıĢtır. Ayrıca, yıldız sayısı yüksek olan 

otellerin personel devir oranı düĢük, yıldız sayısı düĢük olan otellerin ise, yüksek 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır.  

 

Aliyeva‟nın (2007) yaptığı çalıĢmasında, ortaya çıkan sonuca göre üç ve dört 

yıldızlı otel iĢletmelerinin insan kaynakları departmanı bulunmamakla birlikte bu 

iĢletmelerde iĢletmeyi ve çalıĢanları geliĢtirmeye yönelik eğitim faaliyetleri 

bulunmamaktadır. ĠĢletme sahiplerine göre çalıĢanlar iĢe alınırken ya “iĢinde 

tecrübelidir ”ya da “iĢ yerinde iĢini öğrenecektir,” “eğitime harcama yapmak boĢuna 

masraf yapmaktır” düĢüncesine sahipler. Eğer insan kaynakları yönetiminin iĢletme içi 

eğitim faaliyetleri –oryantasyon eğitimi, kariyer veya mesleki geliĢim eğitimleri, 

çalıĢanın motivasyonuna yönelik çalıĢmalar- otel iĢletmelerinde uygulanmaz ise elbette 

ki bugün sektörde personel devir hızı yüksek seviyelerde seyir edecektir. 

 

Latif ve Uçkun (2002) binek otomotiv sektöründe iĢe alıĢtırma eğitimi konulu 

çalıĢmalarında, çalıĢmaya katılan firmaların çoğunluğunun oryantasyon eğitimine 

yüksek derecede önem verdiği bulgusuna ulaĢmıĢlardır.  

 

Topaloğlu ve Sökmen (2003)  çalıĢmasında Ankara‟da faaliyet gösteren iki adet 

sağlık iĢletmesinde çalıĢan iĢgörenlerin, aldıkları eğitimi ile iĢgören performansları 

arasında 0,65 bir korelasyon katsayısı bulmuĢtur. Yani eğitiminin iĢgören performansı 

üzerinde etkili olduğu ortaya çıkmıĢtır. Aynı zamanda bu çalıĢmada, maaĢ günleri, 

ödemeler ve sosyal güvenceler konusunda eğitimi kapsamında bilgilendirilmesi ile iĢ 

performansları ve iĢletmeye sağlayacakları katkı arasında bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Oryantasyon programlarında verilen özlük hakları bilgileri ile iĢ performansı arasında 

pozitif iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 

Temiraliyeva (2005) eğitiminin konaklama iĢletmeleri açısından önemini ve 

iĢgören performansı üzerindeki etkilerini Kazakistan, Almatı‟da bulunan dört ve beĢ 

yıldızlı oteller üzerinde incelemiĢ ve çalıĢma sonuçlarından iĢgücü performansındaki 

değiĢimin %36‟sının eğitiminden kaynaklandığını saptamıĢ. ĠĢe alıĢtırma eğitiminin 

iĢgören performansını olumlu etkilediği sonucuna varmıĢtır.  
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2.2.6.6. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Olan Etkisi  

 

Farklı eğitim türleri olmakla birlikte bu çalıĢmanın araĢtırma konusu olan iĢe yeni 

baĢlayan çalıĢanlara yönelik olarak hazırlanan iĢe alıĢtırma eğitimi ise, yeni çalıĢana 

iĢletmeyi, iĢ arkadaĢlarını, yöneticilerini ve iĢi tanıtarak, yapacağı iĢe ve çalıĢacağı 

iĢletmeye uyumunu sağlamak, böylece onu iĢletmeye kazandırmak amacıyla yapılan 

faaliyetler bütünüdür. 

 

Eğitim programları çalıĢanlar açısından, performans artıĢı, iĢ tatmini ile birlikte 

bağlılık ve verimlilik sürecini etkilerken, iĢletme açısından da verimlilik ve karlılık 

durumunu etkilemektedir. 

 

Üretim faktörlerinden birisi olan beĢeri sermayenin etkin kullanılması, bireyin 

motivasyonunun ve verimliliğin artırılmasını gerektirmektedir. Burada mesleki iĢe 

alıĢtırma eğitiminin yeniden değerlendirilmesi oldukça önemli bir rol oynamaktadır. 

Dolayısıyla iĢletmelerde verimliliğin arttırılmasında pek çok yöntem (yeni tesis, makine 

ve donanım sağlanması, üretim planlama, bütçe ve maliyet kontrolü gibi çağdaĢ 

yönetim tekniklerinden yararlanma) kullanılmakla birlikte, iĢe alıĢtırma eğitimi, örgütte 

bireyin iĢ ortamına uyum sağlamasında, örgüt kültürüne adapte olabilmesinde kullanılan 

en etkili verimlilik arttırıcı yöntemlerden birisi olarak görülmelidir. Bu kapsamda 

eğitim, çalıĢanların iĢ tatminini, bireyin verimini, örgüte bağlılığını ve bütün olarak 

organizasyonun performansını arttırmaktadır. Bu yönüyle ele alındığında, iĢe yeni 

alınan kiĢilere uygulanmakta olan iĢe alıĢtırma eğitimi, daha fazla ilgi çekmekte, bireyin 

örgüte bağlılığının ve verimliliğinin artırılması açısından anahtar rol üstlenmektedir 

(Keser, 1999:10). 

 

Oryantasyon eğitimlerinin olumlu ve olumsuz olmak üzere birçok sonucu vardır. 

Bu sonuçlar duygusal, kavramsal ve davranıĢsal olarak gruplanabilmektedir. Olumlu 

sonuçları; iĢ tatmini, motivasyon, yenilik ve iĢbirliği ile örgütsel bağlılık olarak 

sıralanabilirken, kuruma özel olarak yapılandırılmamıĢ ve baĢarısız bir eğitimin de rol 

çatıĢması ve rol belirsizliği, iĢ tatminsizliği gibi olumsuz sonuçları olabilmektedir. Bu 

olumsuz sonuçların iĢten ayrılma niyetinin oluĢmasına ve iĢten ayrılma noktasına kadar 
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gittiği düĢünülürse, iĢe alıĢtırma sürecinin en önemli amacı ve beklenen sonuçları 

arasında iĢ tatmini ve en önemlisi de örgütsel bağlılık bulunmaktadır. 

 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın bağlı olduğu örgütün hedeflerine olan güçlü inancı, 

örgütün değerlerini kabullenmesi, örgütün faydası doğrultusunda çaba göstermeye 

istekli olması ve çalıĢanın kendisini örgütün bir parçası olarak görmesi Ģeklinde 

tanımlanabilir. Örgütün misyonuna, vizyonuna ve kültürüne uygun çalıĢanların seçimi, 

yerleĢtirilmesi, iĢe alıĢtırma süreci, eğitim ve geliĢtirilmesi, performansın 

değerlendirilmesi çalıĢmalarının amacı; “örgüte bağlı çalıĢan kalıcı çalıĢandır” 

düĢüncesinden hareketle, çalıĢanı örgüte bağlı kılmaktır (Tecir, 2007:68).  

 

Bu kapsamda, iĢe yeni baĢlayacak olan çalıĢanın öğrenmesini kolaylaĢtırıp, hata 

yapma olasılığını azaltan ve kendine güven duygusunu geliĢtiren iĢe alıĢtırma eğitimi, 

çalıĢanda olumlu bir tutum yaratarak örgüte bağlılık duygusunu geliĢtirmektedir (Yalçın 

ve Ġri, 2003:6). Örgütlerde duygusal bağlılığın geliĢtirilmesi zaman almaktadır. Bu 

zamanı en iyi azaltan yöntem sosyal etkileĢim programlarıdır. ĠĢletmelerin çalıĢanlarına 

sağlamıĢ olduğu eğitim programları ve bu eğitim programları arasında yer alan, 

özellikle de iĢletmeye yeni katılmıĢ olan çalıĢanlar için kurumla ilk etkileĢim süreci 

niteliğinde olan iĢe alıĢtırma eğitimi çalıĢana yapı, prosedürler, tepe yönetimi, iĢ 

arkadaĢları, birlikte çalıĢacağı yöneticileri, yan hakları, izin, tatil günleri gibi bilgilerin 

verildiği ve birlikte çalıĢacağı kiĢileri de tanımasına imkan vererek sosyal iliĢkilerin 

sağlanmasında önemli fonksiyonu olan bir eğitim programı olarak uygulanmaktadır.  

 

Eğitim programlarına katılan çalıĢanların örgütün çeĢitli düzeydeki diğer 

üyeleriyle etkileĢim içinde bulunması, özellikle de iĢe yeni baĢlayan kiĢilerin ilk 

günlerinde oryantasyon eğitim sürecine alınması çalıĢanın duygusal olarak örgütüne 

bağlanmasını hızlandırmaktadır (Çulha, 2008:121).  

 

ĠĢletmelerin eğitim programlarını uygulamalarının somut yararlarından birisi de, 

kendisine değer verildiğini hisseden çalıĢan iĢletmeye bağlılığını sağlayarak verimin 

artmasını sağlamaktır (ġahin, 2002:100). ÇalıĢmalar, çalıĢan eğitimi ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif bir iliĢkinin varlığını göstermekte olup örgütsel bağlılığın artırılması ve 

diğer önemli çıktılar muhtemelen eğitim programlarının sonucu oluĢmaktadır (Roehl 

and Swerdlow, 1999:179). Hangi sektör olursa olsun iĢletmelerde iĢe yeni alınan, iĢ 



60 
 

 
 

yerinde bölüm değiĢtiren, yeni bir teknoloji ile tanıĢan çalıĢanlara, kurumun amaç, 

misyon ve vizyonunu aktarma, yapacağı iĢin ne olduğunu kendisine anlatma, 

yöneticileri ve iĢ arkadaĢları ile tanıĢtırma gibi faaliyetler çalıĢanın iĢe ve iĢletmeye 

uyumunu sağlayacak önemli bir eğitim faaliyetidir. Bu ve benzeri faaliyetler, kısa süre 

içinde çalıĢanın örgüte olan bağlılığını da sağlamaktadır (Yaylı ve Temiraliyeva, 2006: 

118).  

 

Kocabacak (2006) çalıĢmasında, çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitim sürecinde 

eğitimci performansından elde ettikleri tatmin düzeyinin arttıkça örgütsel bağlılıklarının 

da arttığı, örgüte bağlılığın iĢgörenlerin yaĢ, cinsiyet ve eğitim düzeyinden 

etkilenmediğini, oryantasyon eğitim sürecinden elde ettikleri teorik bilgileri iĢ 

ortamında uygulamaya geçirebildikleri oranda örgütsel bağlılık düzeylerinin arttığı gibi 

bulgulara ulaĢmıĢtır. 

 

Ellinboe (2006) Clarke Koleji Kitabevinde yeni iĢe baĢlayanlar için iĢe alıĢtırma 

el kitabı hazırlama maksadıyla yaptığı çalıĢmasında, yapılan eğitimin kara katkı 

sağladığını bulmuĢtur.  

 

Kaiser (2006) yeni iĢgörenlerin iĢe alıĢtırma ve eğitim programlarına tabi 

tutulmaları ile iĢte kalma oranları arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır ve ikisi arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  

 

Sonuç olarak, iĢe alıĢtırma eğitimi, iĢletmede çalıĢanlara uygulanan ilk eğitim 

programı niteliğindedir. Bu yönüyle; çalıĢan ve dolayısıyla iĢletme verimliliğinin 

arttırılmasında önemli bir rol oynadığından bahsedilmiĢti. Ürün ve hizmet ağında, 

biliĢim ve üretim teknolojilerinde, hangi sektör olursa olsun iç ve dıĢ müĢterilerin 

ihtiyaç ve beklentilerinde yaĢanan hızlı değiĢim, iĢletmelerin eğitime daha fazla önem 

vermelerine, geliĢim odaklı olmalarına ve bilgiye daha fazla yatırım yapma ihtiyaçlarını 

ön plana çıkarmıĢtır. Çünkü küresel rekabette üstünlüğün sağlanabilmesi “insan 

kaynağı”nın etkin ve verimli kullanılmasına bağlıdır. Bu noktada, çalıĢanın 

verimliliğinin arttırılmasında, iĢletmede kalma eğiliminin yaratılmasında ve örgütsel 

bağlılığın sağlanmasında iĢe alıĢtırma eğitimi etkili bir yönetim uygulaması olarak 

görülmektedir. Bu düĢünceden hareketle eğitimi uygulayan iĢletmelerin, rekabette 

önemli bir avantaj elde edecekleri yadsınamayacak bir gerçektir. Dolayısıyla 
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iĢletmelerin, yönetim politikalarını oluĢtururken, “insan kaynağı”nın potansiyeline 

büyük etki eden iĢe alıĢtırma eğitim programlarına önem vermeleri gerekmektedir.  
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3. YÖNTEM 

 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

 

 

Bu araĢtırma, iĢe alıĢtırma eğitimi programları ile ilgili bilgileri içermesi açısından 

betimsel ve bu programlardan tatmin düzeyi ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

araĢtırması açısından iliĢkisel tarama türünde bir çalıĢmadır.  

 

ÇalıĢmanın teorik yapısına ait veriler ve bilgiler, yazında yer alan tez, makale, 

dergi, kitap vb. bilimsel çalıĢma ve bulguların incelenmesi, yorumlanması ve 

derlenmesi Ģeklinde toplanmıĢtır.  

 

AraĢtırmada iĢletmelerde verilen iĢe alıĢtırma eğitimi bağımsız değiĢken ve 

örgütsel bağlılık bağımlı değiĢkendir. Bu iki değiĢken arasındaki iliĢkinin gücü 

ölçülecektir. Bu iliĢkinin gücünün değiĢiklik göstermesi çalıĢılan bölüme, cinsiyete ve 

eğitim düzeyine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı ölçülecektir.  

 

AraĢtırma modeli, gerçeği ya da problemi araĢtırmada kullanılan genel bir 

çerçevedir. ÇalıĢmada, havalimanı yer hizmetleri iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, iĢe 

alıĢtırma eğitimi sürecinde verilen kurum ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme, verilen 

eğitimin etkililiği iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini etkileyebileceği varsayımına 

dayanarak ġekil 1‟deki model geliĢtirilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1. AraĢtırma Modeli 

 

 

ĠġE ALIġTIRMA FAALĠYETLERĠ 

Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme 

Süreç ve ĠĢleyiĢle Ġlgili Bilgilendirme 

Eğitimin Etkililiği 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılığı 

Ahlaki Bağlılık 
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3.2. Evren, Örneklem 

 

AraĢtırmanın çalıĢma evrenini Ankara Esenboğa, Ġstanbul Sabiha Gökçen, 

Dalaman, Milas-Bodrum, Dalaman ve Antalya havalimanlarında bulunan yer hizmet 

kuruluĢlarının yer hizmetlerinin yolcu hizmetleri, ramp (uçakların pistteki temizlik, 

yakıt ve yükleme hizmetlerini koordine eden bölüm), harekat, idari iĢler, teknik bölüm 

ve ulaĢtırma bölümlerinde çalıĢanlardır. Örneklem belirlemede basit tesadüfî örnekleme 

yöntemi kullanılmıĢtır. Örneklem hacmi ise, =0,05, örneklem hatası H=± 0,05 ve güven 

düzeyi %95 yani anlamlılık düzeyi æ=0,05 ve olayın evrende gözlenme oranı p=0,5 ve 

olayın evrende gözlenmeme oranı ise q=0,5 oranları çerçevesinde oluĢturulan hazır 

tabloya göre, yukarıda evren olarak kabul edilen havalimanlarında yer hizmetleri 

personel sayısına ulaĢılamadığı için tahmini 1000 olarak kabul edilmiĢtir. Hazır tablo 

değerlerine göre, 1000 kiĢilik evrenden, evreni temsil etmesi için,  örneklem sayısı 

olarak, 288 kiĢiye ulaĢmak gerekmektedir. Yapılan anket çalıĢmasına Antalya 

Havalimanı, Dalaman Havalimanı ve Milas-Bodrum Havalimanı çalıĢanları ile posta 

yoluyla anketler gönderilerek katılım sağlanmıĢ. 169 anket posta yoluyla doldurulup 

geri gelmiĢtir. 40 adet anket ise Google anket hazırlama formu ve elektronik posta 

yöntemiyle havalimanlarının yer hizmet Ģirketlerinde çalıĢan, daha önce tanıdığım 

kiĢilere gönderilerek elde edilmiĢtir. Toplam 209 anket değerlendirilmiĢtir. 

 

3.3. Verilerin Toplanması 

 

AraĢtırmanın hipotezlerini test etmek için kullanılacak verilerin elde edilmesi için 

üç bölümden oluĢan bir anket formu hazırlanmıĢtır. Birinci bölüm, kiĢisel bilgileri 

sorgulamaktadır. Ġkinci bölüm, iĢe alıĢtırma eğitimi ile ilgili tutumları ölçmektedir. 

Üçüncü bölüm, örgütsel bağlılık ile ilgili tutumlarını ölçmektedir.  

 

Anket formunun hazırlanmasında iĢe alıĢtırma eğitimi ile ilgili bölümün soruları 

veya ifadeleri, Kocabacak (2006), Bulgulu (2008), Günay (2010) ve ġahin (2004)‟in 

kullandığı iĢe alıĢtırma eğitimi ile ilgili çalıĢmalarında kullandığı anketlerden derlenerek 

yeni bir form hazırlanmıĢtır. Hazırlanan ankete güvenirlik analizi yapılmıĢtır. Bu 

araĢtırmada, eĢit aralıklı ölçek kullanıldığından ölçeğin güvenirliğinin belirlenmesinde 

Cronbach Alpha Katsayısı hesaplanmıĢtır. Cronbach Alpha Katsayısı 0,811‟dir. 
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AraĢtırmada kullanılan soru cetvelinin yapı geçerliliğini incelemek amacı ile 

faktör analizi yapılmıĢtır. Faktör analizi, soru cetvelinde kullanılan değiĢkenleri ortak 

faktörler kapsamında toplayarak açıklamak amacı ile kullanılmıĢtır. Ayrıca, bu analizle 

araĢtırmada yapılacak ileri analiz teknikleri için hangi önermelerin analiz kapsamına 

alınacağını da belirlenmesi sağlanmıĢ olmaktadır. Faktör analizinde, aynı yapıyı 

ölçmeyen maddelerin belirlenmesinde maddelerin yer aldıkları faktör yükleri dikkate 

alınır. Faktör yükü, değiĢkenlerin ilgili faktörde yer alan diğer değiĢkenlerle birlikte 

yanı faktörü ne derecede ölçtüğünü ifade eden bir göstergedir (Büyüköztürk, 2009:118). 

Faktör analizinde, değiĢkenlere ait faktör yüklerinin ±0,30‟dan büyük olması kabul 

edilen en alt düzeydir. Faktör yükünün ±0,40 olması analizde yer alan değiĢkenlerin 

faktörle iliĢkisini belirlemede tercih edilen bir değerdir. DeğiĢkene ait faktör yükünün ± 

0,50 veya daha fazla olması uygulamada en önemli göstergedir (Çulha, 2008:158). 

 

ÇalıĢmada, iĢe alıĢtırma eğitiminin alt faktörleri olarak belirlenen kurum ve iĢle 

ilgili bilgilendirme, süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme ve eğitimin etkililiği olarak 

belirlenen faktörlerin aynı faktör etrafında toplanıp toplanmadığını ölçmek amacı ile bu 

değiĢkenlere faktör analizi uygulanmıĢtır. AraĢtırma verilerine faktör analizinin 

uygulanabilmesi için gerekli örneklem sayısının ön koĢulu olan Kaiser- Meyer-Olkin 

örneklem değeri 0,544 bulunmuĢtur. AraĢtırma verilerinden anlamlı faktörler 

çıkabileceğini gösteren küresellik derecesini gösteren Barlett Testi 655,967 (p<.000) 

bulunmuĢtur. Daha sonra bu verilere faktör analizi uygulanmıĢtır. Faktör analizi 

sonuçları, Tablo 1‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 1. ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 

ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Ölçeği Faktör Yükü 

Maddeler 

Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme  

Kurumumuzda uyulması gereken genel kurallar ve çalıĢma koĢulları hakkında bilgi 

verildi 

,586 

Kurumumuzdaki unvansal yapı hakkında bilgi verildi ,626 

Kurumumuzdaki organizasyon yapısı hakkında bilgi verildi ,893 

Kurumumuzun grup Ģirketleri hakkında bilgi verildi ,920 

Kurumumuzun kuruluĢ tarihçesi hakkında bilgi verildi ,766 

Kurumumuzun tepe yönetimindeki kiĢiler tanıtıldı ,899 

Sivil havacılık sektörü tanıtıldı ,649 

Kurumun hedefleri, misyonu ve vizyonu anlatıldı ,819 

Süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme  

Kariyer olanakları hakkında bilgi verildi ,537 

Performans değerlendirme sistemi hakkında bilgi verildi ,671 

Kurumumuzun verdiği eğitim olanakları hakkında bilgi verildi ,581 

Kurumumuzun ürün ve hizmet çeĢitleri tanıtıldı ,785 

Görev ve sorumluluklarımız hakkında bilgi verildi ,837 

Birimin diğer birimlerle olan iliĢkileri hakkında bilgi verildi ,872 

Eğitimin etkililiği  

ÇalıĢma arkadaĢlarımı, arkadaĢlarım olarak görüyorum ,739 

Bu örgütün meslek terminolojisine (özel meslek diline) hâkimim ,493 

Oryantasyon eğitimi süresince bize verilen bilgiler sayesinde, iĢime daha çabuk 

uyum sağladım 

,656 

Oryantasyon eğitimi sayesinde, endiĢelerim azaldı ,699 

Oryantasyon eğitiminin süresi, programın gerçekleĢtirilmesi için yeterliydi ,840 

Eğitimciler, oryantasyon eğitimi boyunca anlaĢılır Ģekilde açıklamalar yaptılar ,946 

Eğitim gördüğümüz yerde, fiziksel olanaklar yeterliydi ,732 

Oryantasyon eğitimi dahilinde verilen oryantasyon dokümanları Ģirketi ve Ģirket 

fonksiyonlarını tanıma açısından yeterliydi 

,857 

Oryantasyon eğitimi, iĢle ilgili beklentilerime uygun bilgiler içermekteydi ,586 

Not: Kaiser-Meyer-Olkin örneklem değeri: 0,544 Barlett Resti 655,967 p<0,005, toplam 

farkın (varyansın)açıklanma oranı % 54,317 

 

 Örgütsel Bağlılık ile ilgili ölçek ise Allen ve Meyer (1990), “The Measurement 

and Antedecent of Effective, Continuance and Normative Communication to the 

Organization” adlı makalesinden alınan 25 soruluk örgüte bağlılık ölçeğidir. Ölçeğin 

Türkçe versiyonu Gültekin (2004)‟in “The Relationship Between Organizational 
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Commitment and Job Satisfaction” adlı yüksek lisans tezinden alınmıĢtır. Ölçeğin 

geçerlik ve güvenirlik testleri Gültekin tarafından yapılmıĢtır. 

 

 

3.4. Verilerin Analizi 

 

Elde edilen veriler bilgisayarda istatistik programlarına aktarılarak analiz 

edilmiĢtir, kiĢisel özellikler frekans tabloları halinde verilmiĢtir ve hipotezleri test etmek 

amacıyla iĢgörenin örgütsel bağlılığı ve eğitimlerinden tatmin düzeyi arasındaki 

iliĢkinin yönünü ve Ģiddetini ölçmek amacıyla, varyans analizi (Anova), çoklu varyans 

analizi (Manova),  korelasyon ve regresyon analizleri tekniklerinden yararlanılmıĢtır. 

 

  AraĢtırmada, iĢe alıĢtırma eğitimi ve örgütsel bağlılığa iliĢkin alt boyutlar 

arasında anlamlı fark olup olmadığı ve katılımcıların konuya iliĢkin görüĢlerinin kiĢisel 

özelliklerine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediği parametrik testler ile analiz 

edilmiĢtir. Parametrik testlerin kullanım koĢulları aĢağıda verilmiĢtir (Ural ve Kılıç, 

2006:83): 

 

 Veriler nicel özellikte olmalıdır. 

 Veriler normal dağılıma sahip olmalıdır. 

 Varyanslar homojen olmalıdır. 

 Örneklemi oluĢturan birimler –denekler- evrenden yansız olarak seçilmelidir. 

 Örneklemi oluĢturan birimler –denekler- birbirinden bağımsız olmalıdır (Bir 

deneğin seçimi diğer deneklerin seçimini etkilememelidir). 

 Örneklem büyüklüğü 10‟dan az olmamalıdır. 

 

   Yukarıda belirtilen koĢullar bu araĢtırmada kullanılan parametrik testler için 

sağlanmıĢ ve ankete katılan havaalanı yer hizmet Ģirketleri çalıĢanlarının iĢe alıĢtırma 

eğitimleri ve örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığı Varyans 

analizi (Anova), çoklu varyans analizi (Manova)  ve regresyon analizi yöntemleri 

kullanılmıĢtır. 

 

Varyans analizi (Anova), bağımsız değiĢkene iliĢkin iki ve daha fazla grubun 

bağımlı bir değiĢkene göre ortalamalarının karĢılaĢtırılarak, ortalamalar arasındaki 
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farkın belli bir güven düzeyinde anlamlı olup olmadığını test etmek için kullanılır (Ural 

ve Kılıç, 2006). Bu analiz ile iĢe alıĢtırma programlarından tatmin düzeyinin 

iĢgörenlerin yaĢına, cinsiyetine, eğitim durumlarına ve çalıĢtıkları bölümlere göre 

anlamlı bir farklılık olup olmadığı test edilecektir. Ayrıca, iĢgörenlerin örgütsel 

bağlılıklarının da iĢgörenlerin yaĢına, cinsiyetine, eğitim durumlarına ve çalıĢtıkları 

bölümlere göre anlamlı bir farklılık olup olmadığı test edilmiĢtir. 

 

Çok faktörlü varyans analizi (Manova), bir ya da daha fazla bağımsız değiĢkene 

ait grupların, iki ya da daha fazla bağımlı değiĢkene iliĢkin ortalamaları karĢılaĢtırılır ve 

ortalamalar arasındaki farkın belirli bir güven düzeyinde anlamlı olup olmadığı test 

edilir. Bu test ile her bir bağımsız değiĢkene ait gruplar kendi arasında, her bir bağımlı 

değiĢkene iliĢkin ölçümler ayrı ayrı karĢılaĢtırılır (Ural ve Kılıç, 2006). Manova testi ile 

iĢe alıĢtırma programlarından tatmin olma düzeyi ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkinin iĢgörenin yaĢı, cinsiyeti, eğitim durumu, çalıĢtığı bölüme, çalıĢma statüsüne ve 

çalıma süresine göre farklılık gösterip göstermediği test edilmiĢtir. 

 

Regresyon analizi, aralarında iliĢki olan iki ya da daha fazla değiĢkenden birinin 

bağımlı değiĢken, diğerinin bağımsız değiĢken olarak ayrımı ile aralarındaki iliĢkinin bir 

matematiksel eĢitlik ile açıklanması sürecini anlatır. Bu analiz ile her bir değiĢken 

arasındaki Pearson korelasyon katsayısı hesaplanacaktır.  Bu analiz, bağımsız 

değiĢkenin ya da değiĢkenlerin bağımlı değiĢkende gözlenen değiĢmelerin ne kadarını 

açıkladıklarını, determinasyon katsayısı ile belirlemek.  Determinasyon katsayısı R
2 

iki 

değiĢken için r
2
 X‟in Y‟de açıkladığı değiĢme oranıdır. Açıklanan varyans R

2 
sadece 

istatistiksel bir açıklama sunar, değiĢkenler arasında nedensel bir açıklamaya sahip 

olduğumuzu göstermez (Büyüköztürk, 2009). Regresyon analizi ile iĢe alıĢtırma 

programlarının uygulanması ve etkisi ile ilgili ölçek değerleri ile demografik özellikler 

arasında ve örgütsel bağlılık düzeyi ile kiĢisel özellikler arasında iliĢki olup olmadığı 

test edilmiĢtir.  

 

Basit korelasyon analizi, iki değiĢken arasındaki iliĢkinin düzeyini (derecesini-

Ģiddetini-gücünü) ve yönünü belirlemek amacı ile yapılır. Her iki değiĢkenin de sürekli 

değiĢken olması ve değiĢkenlere iliĢkin verilerin normal dağılım göstermesi durumunda 

değiĢkenler arasındaki iliĢki Pearson korelasyon katsayısı ile belirlenir. Korelasyon 

katsayısı “r” harfiyle ifade edilir ve -1 ile +1 arasında (-1≤r≤+1) bir değer alır. Burada, 
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değiĢkenler arasındaki iliĢkinin düzeyini, rakamların mutlak büyüklüğü, yönünü ise 

rakamların iĢareti (pozitif ya da negatif olması) belirler. Korelasyon katsayısının karesi 

ise belirtme katsayısı (R
2
) olarak adlandırılır ve bağımlı değiĢkendeki değiĢimin yüzde 

kaçının bağımsız değiĢken(ler) tarafından açıklanacağını, bir diğer ifadeyle bağımlı 

değiĢkendeki değiĢimin açıklayıcılık oranını verir (Ural ve Kılıç, 2006:247). 

 

     DeğiĢkenler arasındaki iliĢkinin düzeyi, korelasyon katsayısının 0-0,20 arasında 

olması durumunda çok zayıf, 0,20-0,40 arasında olması durumunda zayıf 0,40-0,60 

arasında olması durumunda orta, 0,60-0,80 arasında olması durumunda kuvvetli/yüksek 

ve 0,80-1 arasında olması durumunda ise çok kuvvetli/çok yüksek olarak 

değerlendirilmiĢtir (Ural ve Kılıç, 2006:248). 
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4.  BULGULAR ve YORUM 

AraĢtırmaya Katılanlarla Ġlgili Tanıtıcı Bilgiler 

 

KiĢisel özelliklerinden cinsiyet, medeni durum, yaĢ ve çalıĢılan bölüm 

değiĢkenine göre araĢtırmaya katılanları gösteren frekans ve yüzde değerleri, aĢağıda 

Tablo 2‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 2. ÇalıĢanların KiĢisel Göre Dağılımını Gösteren Frekans Tablosu 

Cinsiyet N % Medeni Durum N % 

Erkek 112 53,6 Evli 101 48,3 

Kadın 97 46,4 Bekâr 108 51,7 

Toplam 209 100 Toplam 209 100 

YaĢ N % Bölüm N % 

20 yaĢ ve daha az 4 1,9 Yolcu Hizmetleri 63 30,1 

21-25 69 33 Harekât(Operasyon) 34 16,3 

26-30 72 34,4 Ramp 34 16,3 

31-35 45 21,5 Ġkram 24 11,5 

36-40 19 9,1 Ġdari ĠĢler 15 7,2 

41-45 0 0 Teknik Bölüm 20 9,6 

45 yaĢ ve üzeri 0 0 UlaĢtırma 4 1,9 

Toplam 209 100 Temsil Hizmetleri 15 7,2 

   Toplam 209 100 

  

Yukarıdaki Tablo 3‟e göre araĢtırmaya katılanların %53,6‟sı erkek, %46,4‟ü de 

kadındır. AraĢtırmaya katılanların medeni halleri de %48,3‟ü evli, %51,7‟si de bekârdır. 

Ankete katılanların çoğunluğu 21 ile 35 yaĢ arasındadır. Yapılan anket çalıĢmasına en 

fazla yolcu hizmetleri, harekat ve ramp bölümlerinde çalıĢanlar katılmıĢtır. 

 

 

ÇalıĢanların kiĢisel özelliklerinden eğitim düzeyi, çalıĢma süreleri ve mesleklerine 

göre dağılımını gösteren değerler Tablo 3‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 3. ÇalıĢanların Eğitim Düzeyine ve ÇalıĢma Süresine Göre Dağılımını Gösteren 

Frekans Tablosu 

Eğitim Düzeyi N % Meslek/Unvan N % 

Ġlköğretim 17 8,1 Memur 122 58,4 

Ortaöğretim 45 21,5 ġef 11 5,3 

Önlisans 45 21,5 Teknisyen 15 7,2 

Lisans 100 47,8 ġoför 13 6,2 

Yüksek Lisans 2 1 Müdür 1 0,5 

Doktora 0 0 Büro Elemanı 11 5,3 

Toplam 209 100 ĠĢçi 36 17,2 

ÇalıĢma Süresi N % Toplam 209 100 

0-5 73 34,9    

6-10 117 56,1    

11-15 19 9,1    

 

ÇalıĢanların eğitim düzeylerine bakıldığında ankete katılanların yarıya yakını 

lisans mezunu ve sadece % 17‟si ilköğretim diğerleri ortaöğretim ve önlisans 

mezunlarıdır. Yer hizmetleri Ģirketlerinde çalıĢanların yarıya yakını 6-10 yıl arası 

kıdeme sahiptir. Ankete katılan çalıĢanların çoğunluğunun pozisyonu memur ve iĢçidir.  
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4.1. ÇalıĢma ile Ġlgili Ġstatistiksel Analizler 

 

4.1.1. ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Soru Ölçeğine Ait Tanımlayıcı Ġstatistik 

Bilgileri 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi ölçeği faktörlerine ve maddelerine ait istatistikî bilgiler 

Tablo 4‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4. ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Soru Ölçeğine Ait Tanımlayıcı Ġstatistik 

ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Ölçeği Faktörleri N Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Kurum ve iĢle ile ilgili bilgilendirme 209 4,0341 0,71867 

Kurumumuzda uyulması gereken genel kurallar ve çalıĢma koĢulları hakkında (kıyafet, 

sigara yasağı, tatil günleri, çalıĢma saatleri, yıllık izin, sağlık sigortası vb.) bilgi verildi. 

209 4,1961 0,8348 

Kurumumuzdaki unvansal yapı hakkında bilgi verildi. 209 4,11 0,8561 

Kurumumuzdaki organizasyon yapısı hakkında bilgi verildi 209 4,0191 0,9091 

Kurumumuzun grup Ģirketleri (iĢtirakler) hakkında bilgi verildi 209 3,8612 0,9119 

Kurumumuzun kuruluĢ tarihçesi hakkında bilgi verildi 209 4,1531 0,93824 

Kurumumuzun tepe yönetimindeki kiĢiler tanıtıldı. 209 3,9761 0,84033 

Sivil havacılık sektörü tanıtıldı 209 3,6938 2,4479 

Kurumun hedefleri, misyonu ve vizyonu anlatıldı 209 4,0144 0,95816 

Süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme 209 3,8257 0,74151 

Kariyer olanakları hakkında bilgi verildi. 209 3,8421 1,0556 

Performans değerlendirme sistemi hakkında bilgi verildi. 209 3,5455 1,08711 

Kurumumuzun sunduğu eğitim olanakları hakkında bilgi verildi. 209 3,5694 0,94371 

Kurumunuzun ürün ve hizmet çeĢitleri tanıtıldı. 209 3,6699 0,76655 

Görev ve sorumluluklarımız hakkında bilgi verildi. 209 4,1053 0,89787 

Birimin diğer birimlerle olan iliĢkileri hakkında bilgi verildi. 209 4,1818 1,04488 

Eğitimin etkililiği 209 3,5676 0,60855 

ÇalıĢma arkadaĢlarımı, arkadaĢlarım olarak görüyorum. 209 3,8660 3,0114 



72 
 

 
 

Bu örgütün meslek terminolojisine (kendine has diline) hâkimim. 209 4,0718 1,1264 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi süresince bize verilen bilgiler sayesinde, iĢime daha çabuk uyum 

sağladım. 

209 3,7464 ,95967 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi sayesinde,  endiĢelerim azaldı. 209 3,7129 ,96271 

ĠĢe alıĢtırma eğitimimin süresi, programın gerçekleĢtirilmesi için yeterliydi. 209 3,4498 1,04634 

Eğitimciler, alıĢtırma eğitimi boyunca anlaĢılır Ģekilde açıklamalar yaptılar. 209 3,4019 ,82695 

Eğitim gördüğümüz yerde, fiziksel olanaklar yeterliydi. 209 3,5550 1,06883 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi dahilinde verilen iĢe alıĢtırma dokümanları Ģirketi ve Ģirket 

fonksiyonlarını tanıma açısından yeterliydi 

209 3,3206 ,76435 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi, iĢle ilgili beklentilerime uygun bilgiler içermekteydi. 209 3,2823 ,81555 

 

 Yukarıdaki tablodan da görüldüğü gibi, iĢe alıĢtırma eğitimi ile ilgili ölçekte en 

yüksek ortalama kurum ve görevle ilgili bilgilendirme 4,0341, daha sonra iĢ süreci ile 

ilgili bilgilendirme 3,8257 ve en son eğitimin etkililiği ile ilgili faktörün ortalaması ise 

3,6756‟dır. Yukarıdaki ortalama puanlarına göre, çalıĢanlara verilen iĢe alıĢtırma 

eğitiminde kurum ve görevle ilgili bilgilendirme ve iĢ süreci ile ilgili bilgilendirme 

yeterince yapıldığı ama yinede aynı oranda eğitimden verim alındığı söylenemez.  

 

  

4.1.2. Örgütsel Bağlılık BileĢenlerine Ait Tanımlayıcı Ġstatistik Bilgileri 

 

Örgütsel bağlılık faktörlerine ve ölçek maddelerine ait istatistikî bilgiler Tablo 

5‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 5. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Ait Tanımlayıcı Ġstatistik Tablosu 

Örgütsel Bağlılık Faktörleri N Aritmetik Ortalama Standart Sapma 

Duygusal bağlılık 209 3,3301 0,77884 

Kariyerimin bundan sonraki bölümünü bu kurumda geçirmeyi 

gerçekten isterim. 

209 3,2010 ,99412 

Kurum dıĢındaki insanlarla kurumum hakkında konuĢmaktan 

(övmek, savunmak, vb) keyif alırım. 

209 3,1627 1,07968 

Kurumumun problemlerini sanki benim problemlerimmiĢ gibi 

hissediyorum 

209 3,4354 ,92865 

1. BaĢka bir kuruma da, bu kuruma olduğu kadar kolaylıkla uyum 

sağlayabileceğimi düĢünüyorum. 

209 3,5167 ,78505 
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Kurumumda, kendimi “ailenin bir üyesiymiĢ” gibi 

hissediyorum. 

209 3,4785 1,03810 

Kurumuma “duygusal anlamda bir bağlılık” hissediyorum. 209 3,3732 1,15794 

Kurumum kiĢisel anlamda bana çok Ģey ifade ediyor. 209 3,3684 ,97722 

Kurumuma karĢı çok güçlü bir aidiyet duygusu hissediyorum 209 3,3541 ,87100 

Devam bağlılığı 209 3,4701 ,54816 

Kendimi bu kuruma bu kadar çok adamamıĢ olsaydım baĢka 

bir kurumda çalıĢmayı düĢünebilirdim 

209 3,0718 1,02826 

BaĢka bir iĢ bulmadan, iĢimden ayrılmam beni endiĢelendirir. 209 3,2823 1,20963 

ġu anda kurumumdan ayrılmak istesem bile, benim için çok güç 

olurdu. 

209 3,4641 ,79657 

ġu anda kurumumdan ayrılmaya karar vermiĢ olsam, 

yaĢamımın büyük bir bölümü alt üst olurdu. 

209 3,2871 1,01141 

Yakın gelecekte kurumumdan ayrılmak bana çok pahalıya mal 

olur 

209 3,2871 1,02088 

Kurumumda çalıĢmaya devam etmek benim için zevk olduğu 

kadar aynı zamanda bir zorunluluktur. 

209 3,5407 1,08287 

Bu kurumdan ayrılmayı düĢünmek için pek fazla seçeneğim 

olduğunu düĢünüyorum 

209 3,8947 1,04625 

Kurumumdan ayrılmamın olumsuz sonuçlarından bir tanesi 

uygun alternatiflerin azlığıdır. 

209 3,4067 1,08404 

Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin temel nedenlerinden bir 

tanesi; ayrılmam durumunda kazanılmıĢ hakların( statü, maaĢ, 

tazminat vb) önemli oranda yitirecek olmam ve bir baĢka 

kurumun da bu imkânları sunamama ihtimalidir. 

209 3,5742 1,37124 

Ahlaki  bağlılık 209 3,1663 ,68915 

Günümüzde çalıĢanların Ģirketler arasında sık sık geçiĢ yaptığını 

düĢünüyorum. 

209 3,6268 1,10264 

ÇalıĢanların, kurumuna sadık kalması gerektiğine inanıyorum. 209 3,3349 1,16552 

ġirket değiĢtirmek bana hiç de etik (ahlaki) olmayan bir 

davranıĢ gibi gelmiyor. 

209 3,3684 1,28720 

1. Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin temel nedenlerinden bir 

tanesi sadakatin önemine inanmamdır ve bundan dolayı 

ayrılmamak konusunda ahlaki bir zorunluluk duygusu 

taĢımamdır. 

209 2,9378 1,12274 

BaĢka bir yerden daha iyi bir iĢ teklifi almıĢ olsam da, 

kurumumdan ayrılmamın doğru olduğuna inanmıyorum. 

209 3,0909 ,94379 

Kurumuma sadık kalmamın gerektiğine inanıyorum. 209 3,1531 1,13320 

Ġnsanlar kariyerlerinin büyük bir bölümünü tek bir kurumda 

çalıĢarak geçirdiklerinde, her Ģey daha iyi olacaktır. 

209 2,9139 1,01539 

“Kurumumun sadık bir üyesi” olmak, benim için artık geçerli 

değildir. 

209 2,9043 1,14792 
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Yukarıdaki tabloda görüldüğü üzere devam bağlılığı 3,4701, duygusal bağlılık 

3,3301, ahlaki bağlılık 3,1663 ortalamaya sahiptir. Ortalamalara bakıldığında birbirine 

yakın olmakla beraber, devam (zorunlu) bağlılığın en yüksek ortalamaya sahip olduğu 

görülmektedir. Bu da çalıĢanların çoğunluğunun alternatif iĢ bulma gayretinin ve 

fırsatının olmadığını, bir nevi Ģu anki iĢlerine bağlanmak zorunda kaldıklarını ifade 

etmektedir. Havalimanı yer hizmetleri çalıĢanlarının farklı kültürlerden kiĢilerle 

muhatap olmalarından olacak ki ahlaki bağlılık ortalamaları en düĢük çıkmıĢtır.  

 

Yazında duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve ahlaki bağlılığa iliĢkin 

ortalamaları incelediğimizde, sonuçlar araĢtırmanın yapıldığı ülkenin kültürel yapısına 

ve iĢletmenin faaliyet gösterdiği sektöre göre farklılıklar göstermektedir. Günay 

(2010)‟ın çalıĢmasında en yüksek duygusal bağlılık (4,4), ahlaki (normatif) bağlılık 

(3,9) ve devam bağlılık (3,8)‟dır. Sabuncuoğulu (2007) çalıĢmasında en yüksek 

duygusal bağlılık (3,96), ikinci sırada ahlaki (normatif) (3,34) bağlılık ve son sırada 

devam (2,8) bağlılık gelmektedir. Çulha (2008)‟nın otel çalıĢanları üzerindeki 

çalıĢmasında en yüksek duygusal bağlılık, ikinci sırada normatif bağlılık ve en düĢük 

devam bağlılığı çıkmıĢtır. Çin‟de yabancı sermayeli iĢletmelerde yapılan bir araĢtırma 

sonucunda iĢgörenlerin duygusal bağlılık ortalamaları en yüksek değerde (4,69) iken, 

ahlaki (normatif) bağlılık ikinci sırada (4,24) yer almıĢtır. Devam bağlılığı ise (3,71) ile 

son sıradadır (Chen ve Francesco, 2003:501). Nepal‟da hizmet sektöründe faaliyet 

gösteren dört farklı iĢletmede yapılan bir araĢtırmada duygusal bağlılık (5,50), ahlaki 

(normatif) bağlılık (5,04) ve devam bağlılığı (4,44) Ģeklinde bir sıralama ortaya 

çıkmıĢtır (Gautam, Dick ve Wagner, 2001:243). Her iki araĢtırma sonucunda da, 

duygusal bağlılık en yüksek değerdedir. Bunu ahlaki (normatif) bağlılık izlemiĢtir. 

Devam bağlılığı ise son sıradadır. 

 

Bunun yanı sıra, Avustralya‟da sözleĢmeli olarak geçici kadroda görev yapan 

öğretmenler arasında yapılan bir araĢtırmada sayfiye otel iĢletmelerindeki sonuca benzer 

bir sonuç bulunmuĢtur. Öğretmenlerin devam bağlılıkları en yüksek (3,74) değere 

sahiptir. Daha sonra duygusal bağlılık (3,65), en son sırada ise ahlaki (normatif) bağlılık 

(3,26) yer almıĢtır (Hartman ve Bambacas, 2000:100). Bu iki araĢtırma sonucu 

benzerlik göstermektedir. AraĢtırmaların yapıldığı ülkeler farklı olmasına rağmen, iki 

araĢtırmada ortak nokta katılımcıların geçici kadroda çalıĢıyor olmalarıdır. 

Avustralya‟da yapılan araĢtırmadaki örneklem grubunun tamamı sözleĢmeli 
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çalıĢmaktadır. Sayfiye otel iĢletmelerindeki örneklem grubunun ise, %52‟si geçici 

kadroda görev yapmaktadır. Devamlı kadroda olmayan iĢgörenler için çalıĢılan 

örgütteki en önemli unsur, örgütten elde edilen kazançlardır. Her iki araĢtırma 

sonucunun örtüĢmesi bu nedenden kaynaklanmıĢ olabilir. Bunun yanı sıra, örgütsel 

bağlılık bileĢenlerinde en yüksek değere sahip olan bileĢenin farklı olması; araĢtırmanın 

yapıldığı ülkenin kültürel özelliklerinden, ekonomik durumundan, araĢtırmanın 

yapıldığı sektörün özelliklerinden ve araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin kültürel 

özelliklerinden kaynaklanabilir. Güçlü‟nün (2005) yaptığı araĢtırmanın 

gerçekleĢtirildiği sayfiye otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel bağlılık 

bileĢenlerinden devam bağlılıkları en yüksek ortalamaya (3,19) sahiptir. Daha sonra, 

iĢgörenlerin duygusal bağlılıkları (3,18), en son sırada ise ahlaki (normatif) bağlılık 

(2,80) bileĢeni gelmektedir. 

 

 

4.2. ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi BileĢenleri Ġle KiĢisel Özellikler Arasındaki 

ĠliĢkiler 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi bileĢenleri ile kiĢisel özellikler arasında iliĢki olup 

olmadığını, varsa hangi yönde ve Ģiddette olduğunu tespit etmek için, korelasyon analizi 

yapılmıĢ, sonuçları Tablo 6‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 6. ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Faktörleri Ġle KiĢisel Özellikler Arasındaki ĠliĢkileri 

Gösteren Korelasyon Analizi 

KiĢisel 

Özellikler 

Kurum ve ĠĢle Ġlgili 

Bilgilendirme 

Süreç ve ĠĢleyiĢle Ġlgili 

Bilgilendirme 

Eğitimin Etkililiği 

r p r p r P 

Cinsiyet ,272
**

 0,000 ,282
**

 0,000 -,072 0,300 

Medeni Durum -,124 0,073 -,301
**

 0,000 -,035 0,618 

Eğitim Düzeyi 0,418
**

 0,000 ,339
**

 0,000 ,022 0,0755 

Toplam ÇalıĢma 

Süresi 

-,136 0,050 -,192
**

 0,005 0,034 0,626 

Bu ĠĢletmede 

ÇalıĢma Süresi 

-,267
**

 0,000 -,276
**

 0,000 ,055 0,427 

YaĢ -,262
**

 0,000 -,318
**

 0,000 -,141* 0,041 

Bölüm -,282
**

 0,000 -,289
**

 0,000 -,047 0,503 

Meslek/Unvan -,336
**

 0,000 -,227
**

 0,001 0,012 0,862 

*Korelasyon 0, 05 düzeyinde anlamlıdır. 

**Korelasyon 0, 01 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Yukarıdaki tabloda görüldüğü üzere, cinsiyet ile kurum ve iĢle ilgili 

bilgilendirme (r=,272 p= ,000) arasında düĢük düzeyde, pozitif ve cinsiyet ile süreç ve 

iĢleyiĢle ile ilgili bilgilendirme (r=,282 p=,000) faktörü arasında düĢük düzeyde, pozitif 

ve istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Medeni durum ile sadece süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme (r= -,301 p=,000) 

faktörü arasında orta düzeyde, negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Eğitim düzeyi ile kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme (r= ,418 p= ,000) arasında 

orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki vardır. Eğitim düzeyi ile süreç ve iĢleyiĢle ile 

ilgili bilgilendirme (r= ,339 p=,000) faktörü arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki vardır. 
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ÇalıĢma süresi ile sadece süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme (r= -,192 p= ,005) 

faktörü arasında düĢük düzeyde, negatif ve anlamlı bir iliĢki vardır. Yani çalıĢanların 

çalıĢma süresi arttıkça süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü puanları 

azalmaktadır. 

 

YaĢ değiĢkeni ile iĢe alıĢtırma eğitimi ölçeğinin tüm faktörleri arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. YaĢ ve kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme (r=-,262 p=,000) arasında 

düĢük düzeyde, negatif, yaĢ ile süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme (r=-,318 p=,000) 

arasında orta düzeyde, negatif ve yaĢ ile eğitimin etkililiği (r=-,141 p=,041) faktörü 

arasında düĢük düzeyde, negatif ve anlamlı bir iliĢki vardır. YaĢ arttıkça oryantasyon 

eğitiminden elde edilen tatmin düzeyi artmaktadır. 

 

ÇalıĢılan bölümle kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme (r=-,282 p=,000) arasında 

düĢük düzeyde, negatif ve çalıĢılan bölümle süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme (r= -

,289 p=,000) faktörü arasında düĢük düzeyde, negatif ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

Meslek/Unvan ile kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme (r=-,336 p=,000) arasında 

orta düzeyde, negatif ve meslek/unvan ile süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme (r= -,227 

p=,001) faktörü arasında düĢük düzeyde, negatif ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

 

4.3. Örgütsel Bağlılık Faktörleri Ġle KiĢisel Özellikler Arasındaki ĠliĢkiler 

 

Örgütsel bağlılık faktörleri ile kiĢisel özellikler arasındaki iliĢkiyi gösteren 

korelasyon analizi sonuçları Tablo 7‟de verilmiĢtir.  
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Tablo 7. Örgütsel Bağlılık BileĢenleri Ġle KiĢisel Özellikler Arasındaki ĠliĢkileri 

Gösteren Korelasyon Analizi 

KiĢisel 

Özellikler 

Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Ahlaki Bağlılık 

r p r p r p 

Cinsiyet 0,414
**

 0,000 0,224
**

 0,001 0,356
**

 0,000 

Medeni Durum -,237
**

 ,001 ,007 ,921 -,377
**

 ,000 

Eğitim Düzeyi -,005 ,944 -,066 ,339 ,087 ,212 

Toplam 

ÇalıĢma Süresi 

-,107 ,124 ,098 ,159 -,205
**

 ,003 

Bu ĠĢletmede 

ÇalıĢma Süresi 

-,159
*
 ,022 ,054 ,439 -,262

**
 ,000 

YaĢ -,096 ,165 ,108 0,118 -,288** ,000 

Bölüm -,049 ,485 -,167
*
 ,015 -,132 ,056 

Meslek/Unvan -,056 ,423 -,036 ,604 -,039 ,575 

*Korelasyon 0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

**Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Cinsiyet değiĢkeni ile örgütsel bağlılığın tüm faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. Cinsiyet ve duygusal bağlılık (r= ,414 p=,000) arasında orta düzeyde ve pozitif, 

cinsiyet ve devam bağlılık (r=,224 p=,000) arasında düĢük düzeyde ve pozitif ve 

cinsiyet ahlaki bağlılık (r=,356 p=,000) arasında orta düzeyde ve pozitif istatistikî olarak 

anlamlı bir iliĢki vardır. Bu sonuç; Stevens, Beyer ve Trice (1978), Fry ve Grenfeld 

(1980), Cromie (1981), Bruning ve Snyder (1983), Hunt, Chonko ve Wood (1985), 

GümüĢ, Hamarat ve Erdem (2003), Güçlü (2006) tarafından yapılan araĢtırma sonuçları 

ile de örtüĢmektedir. 

 

Medeni durum ile duygusal bağlılık (r= -,237 p=,001) arasında düĢük düzeyde 

ve negatif ve medeni durumu ile ahlaki bağlılık (r= -,377 p=,000) arasında orta düzeyde, 

negatif ve istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki vardır. Günel (2009)‟in çalıĢmasında tam 

tersi sonuç çıkmıĢtır.  
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ÇalıĢma süresi ile ahlaki bağlılık (r= -,205 p=,003) arasında düĢük düzeyde ve 

negatif ve istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki vardır. ÇalıĢma süresi arttıkça örgütsel 

bağlılık azalmaktadır. YaĢ ile ahlaki bağlılık (r=,288 p=,000) arasında düĢük düzeyde,  

pozitif ve istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki vardır. YaĢ arttıkça ahlaki bağlılık 

artmaktadır. Yapılan bu araĢtırmanın sonuçlarını destekleyen bulgular bir çok 

araĢtırmada da (Angle ve Perry, 1981; Hunt vd., 1985; Cohen, 1993; Atay, 2006; 

Günel,2009) ortaya konulmuĢtur.  

 

ÇalıĢılan bölüm ile devam bağlılık (r= -,167 p=,015) arasında düĢük düzeyde, 

negatif ve istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki vardır. Eğitim düzeyi ve Unvan ile örgütsel 

bağlılık faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu sonuç Güçlü 

(2006)‟nün ve Çulha (2008)‟nın çalıĢmalarıyla örtüĢmektedir. 

4.4. Örgütsel Bağlılık ve ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Arasındaki ĠliĢkiler 

 

Örgütsel bağlılık ve faktörleri ile iĢe alıĢtırma eğitimi ve faktörleri arasındaki 

iliĢkiyi gösteren korelasyon analizi Tablo 8‟de gösterilmektedir. 

 

Tablo 8. Oryantasyon Eğitimi ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki Korelasyon Analizi 

 
Duygusal 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Ahlaki 

Bağlılık 

Örgütsel 

Bağlılık 

Kuruma Ait Genel 

Bilgilendirme 

r (Pearson 

Correlation) 
,136 ,303

**
 ,390

**
 ,311

**
 

p (Sig.) ,050 ,000 ,000 ,000 

Göreve ĠliĢkin 

Bilgilendirme 

r (Pearson 

Correlation) 
,212

**
 ,188

**
 ,414

**
 ,323

**
 

p (Sig.) ,002 ,006 ,000 ,000 

Oryantasyon 

Eğitiminin Etkisi 

r (Pearson 

Correlation) 
-,079 -,141

*
 ,078 -,050 

p (Sig.) ,257 ,042 ,261 ,468 

Oryantasyon Eğitimi 

r (Pearson 

Correlation) 
,081 ,130 ,326

**
 ,207

**
 

p (Sig.) ,242 ,061 ,000 ,003 

**. Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır. 

*. Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Yukarıdaki tablodan da görüldüğü üzere; iĢe alıĢtırma eğitimi ile örgütsel 

bağlılık arasında düĢük düzeyde, pozitif ve istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. ĠĢe alıĢtırma eğitimi ile duygusal bağlılık ve devam bağlılığı faktörleri 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmazken, ahlaki (normatif) bağlılık ile aralarında orta 

düzeyde ve pozitif ve istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. ĠĢe alıĢtırma 

eğitiminin faktörlerinden kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme ile devam bağlığı, ahlaki 

(normatif) bağlılık ve örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde, pozitif ve istatistikî olarak 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme ile örgütsel bağlılık 

ve faktörleri arasında da duygusal bağlılık ve devam bağlılık ile pozitif, düĢük düzeyde 

ve anlamlı, ahlaki (normatif) bağılık ve örgütsel bağlılık arasında pozitif, orta düzeyde 

ve istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. ĠĢe alıĢtırma eğitiminin etkisi ile 

sadece devam bağlılık arasında negatif, düĢük düzeyde ve istatistikî olarak anlamlı bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Yukarıdaki verilere göre iĢe alıĢtırma eğitiminden elde edilen 

tatmin düzeyi arttıkça örgütsel bağlılık düzeyinin arttığı söylenebilir yani H10 kısmen 

doğrulanmaktadır.  

 

Örgütsel bağlılığın faktörlerinden biri olan duygusal bağlılığın iĢe alıĢtırma 

eğitimi faktörleri tarafından açıklama oranını ve istatistikî anlamlılığını gösteren 

bulgular Tablo 9‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 9. Duygusal Bağlılığa ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

R R
2 

AyarlanmıĢ R
2
 Tahmini 

Standart 

Hata 

DeğiĢim Ġstatistikleri 

R
2 

DeğiĢimi 

F 

DeğiĢimi 

F DeğiĢiminin 

Anlamlılığı 

,136
a
 ,018 ,014 ,77351 ,018 3,877 ,050* 

,213
b
 ,045 ,036 ,76460 ,027 5,849 ,016* 

,272
c
 ,074 ,060 ,75492 ,029 6,322 ,013* 

a= Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme 

b= Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme, Süreç ve ĠĢleyiĢle Ġlgili Bilgilendirme 

c= Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme, Süreç ve ĠĢleyiĢle Ġlgili Bilgilendirme, Eğitimin 

Etkililiği 

Bağımlı DeğiĢken=Duygusal Bağlılık 

*p<0,05 seviyesinde anlamlıdır. 
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Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörünün duygusal bağlılığı açıklama oranını 

gösteren karar katsayısı R
2 

=0,018‟dir. Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü, 

duygusal bağlılıktaki varyansın (değiĢimin) %1,8‟lik kısmını açıklamaktadır. Duygusal 

bağlılığı açıklamada analize ikinci faktör grubu olarak eklenen süreç ve iĢleyiĢle ilgili 

bilgilendirme faktörünün kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü ile birlikte duygusal 

bağlılığı açıklama oranı R
2 

=0,045‟dir. Yani iki faktör birlikte duygusal bağlılığın 

%4,5‟lik kısmını açıklamaktadır. Süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü tek 

baĢına duygusal bağlılığın %2,7‟lik kısmını açıklamaktadır. Üçüncü faktör olan 

eğitimin etkililiği faktörünün de analize dâhil edilmesiyle üç faktörün duygusal bağlılığı 

beraber açıklama oranı R
2
=0,074 yani, üç faktör beraber duygusal bağlılığın %7,4‟lük 

kısmını açıklamaktadır. Eğitimin etkililiği faktörü tek baĢına %2,9‟luk kısmını 

açıklamaktadır. 

 

Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörüne ait F değiĢimi 3,8777 ve anlamlılık 

seviyesi 0,05‟dir. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesi olan 0,05‟e eĢit olduğu için 

kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü duygusal bağlılığı açıklamada istatistikî olarak 

öneme sahiptir ( F=3,877 p=0,05). 

 

Süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü ait F değiĢimi 5,489 ve anlamlılık 

seviyesi 0,016‟dır. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesi olan 0,05‟den küçük olduğu 

için süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörünü duygusal bağlılığı açıklamada 

istatistikî olarak öneme sahiptir (F=5,489 p=0,016). 

 

Eğitimin etkililiği faktörüne ait F değiĢimi 6,322 ve anlamlılık seviyesi 

0,013‟dür. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesinden küçük olduğu için bu faktör 

duygusal bağlılığı açıklamada istatistikî olarak öneme sahiptir (F=6,322 p=0,013). 

Günay (2010)‟ın yaptığı çalıĢmada duygusal bağlılığı açıklayan en önemli değiĢken 

oryantasyon eğitiminde verilen bilgiler (R
2
=,275) ve iĢe alıĢtırma eğitiminin çalıĢan 

üzerindeki etkileri (R
2
=,297) değiĢkenleri olmuĢtur.  

 

Örgütsel bağlılığın faktörlerinden biri olan devam bağlılığın iĢe alıĢtırma eğitimi 

faktörleri tarafından açıklama oranını ve istatistiki anlamlılığını gösteren bulgular Tablo 

10‟da verilmiĢtir. 
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 Tablo 10. Devam Bağlılığına ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

R R
2 

AyarlanmıĢ R
2
 Tahmini 

Standart 

Hata 

DeğiĢim Ġstatistikleri 

R
2 

DeğiĢimi 

F 

DeğiĢimi 

F 

DeğiĢiminin 

Anlamlılığı 

,303
a
 ,092 ,087 ,52373 ,092 20,857 ,000* 

,306
b
 ,093   ,085 ,52445 ,002 ,435 ,510 

,388
c
 ,151 ,138 ,50885 ,057 13,823 ,000* 

a= Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme 

b=Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme, Süreç ve ĠĢleyiĢle Ġlgili Bilgilendirme 

c=Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme, Süreç ve ĠĢleyiĢle Ġlgili Bilgilendirme, Eğitimin 

Etkililiği 

Bağımlı DeğiĢken=Devam Bağlılığı 

*p<0,05 seviyesinde anlamlıdır. 

Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörünün devam bağlılığı açıklama oranını 

gösteren karar katsayısı R
2 

=0,092‟dir. Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü, 

duygusal bağlılıktaki varyansın (değiĢimin) %9,2‟lik kısmını açıklamaktadır. Duygusal 

bağlılığı açıklamada analize ikinci faktör grubu olarak eklenen süreç ve iĢleyiĢle ilgili 

bilgilendirme faktörünün kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü ile birlikte devam 

bağlılığı açıklama oranı R
2 

=0,093‟dir. Yani iki faktör birlikte devam bağlılığın 

%9,3‟lük kısmını açıklamaktadır. Süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü tek 

baĢına devam bağlılığın %0,2‟lik kısmını açıklamaktadır. Üçüncü faktör olan eğitimin 

etkililiği faktörünün de analize dâhil edilmesiyle üç faktörün devam bağlılığı beraber 

açıklama oranı R
2
=0,151 yani, üç faktör beraber devam bağlılığın %15,1‟lik kısmını 

açıklamaktadır. Eğitimin etkililiği faktörü tek baĢına %5,7‟lik kısmını açıklamaktadır. 

 

Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörüne ait F değiĢimi 20,857 ve anlamlılık 

seviyesi 0,000‟dır. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesi olan 0,05‟den küçük olduğu 

için kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü devam bağlılığı açıklamada istatistiki 

olarak öneme sahiptir ( F=20,857 p=0,000). 

 

Süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü ait F değiĢimi, .435 ve anlamlılık 

seviyesi 0,51‟dir. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesi olan 0,05‟den büyük olduğu 
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için süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörünü devam bağlılığı açıklamada 

istatistikî olarak öneme sahip değildir (F=0,435 p=0,051). 

 

Eğitimin etkililiği faktörüne ait F değiĢimi 13,823 ve anlamlılık seviyesi 

0,000‟dır. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesinden küçük olduğu için bu faktör 

devam bağlılığı açıklamada istatistikî olarak öneme sahiptir (F=13,823 p=0,000). 

 

Örgütsel bağlılığın faktörlerinden biri olan ahlaki bağlılığın iĢe alıĢtırma eğitimi 

faktörleri tarafından açıklama oranını ve istatistiki anlamlılığının gösteren bulgular 

Tablo 11‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 11. Ahlaki Bağlılığa ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

R R
2 AyarlanmıĢ 

R
2 

R
2
 DeğiĢimi DeğiĢim Ġstatistikleri 

R
2 

DeğiĢimi 

F 

DeğiĢimi 

F DeğiĢiminin 

Anlamlılığı 

,390
a
 ,152 ,148 ,63620 ,152 37,061 ,000 

,435
b
 ,189 ,181 ,62369 ,037 9,388 ,002 

,444
c
 ,197 ,185 ,62216 ,008 2,018 ,157 

a= Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme 

b= Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme, Süreç ve ĠĢleyiĢle Ġlgili Bilgilendirme 

c= Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme, Süreç ve ĠĢleyiĢle Ġlgili Bilgilendirme Eğitimin 

Etkililiği 

Bağımlı DeğiĢken=Ahlaki (Normatif) Bağlılık 

*p<0,05 seviyesinde anlamlıdır. 

 

Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörünün ahlaki (normatif) bağlılığı 

açıklama oranını gösteren karar katsayısı R
2 

=0,152‟dir. Kurum ve iĢle ilgili 

bilgilendirme faktörü, ahlaki (normatif) bağlılıktaki varyansın (değiĢimin) %15,2‟lik 

kısmını açıklamaktadır. Ahlaki (normatif) bağlılığı açıklamada analize ikinci faktör 

grubu olarak eklenen süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörünün kurum ve iĢle 

ilgili bilgilendirme faktörü ile birlikte ahlaki (normatif) bağlılığı açıklama oranı R
2 

=0,189‟dur. Yani iki faktör birlikte ahlaki (normatif) bağlılığın %18,9‟luk kısmını 

açıklamaktadır. Süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü tek baĢına ahlaki 
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(normatif) bağlılığın %3,7‟lik kısmını açıklamaktadır. Üçüncü faktör olan eğitimin 

etkililiği faktörünün de analize dâhil edilmesiyle üç faktörün ahlaki (normatif) bağlılığı 

beraber açıklama oranı R
2
=0,197‟dir yani, üç faktör beraber ahlaki (normatif) bağlılığın 

%19,7‟lik kısmını açıklamaktadır. Eğitimin etkililiği faktörü tek baĢına %0,8‟lik 

kısmını açıklamaktadır. 

 

Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörüne ait F değiĢimi 37,061 ve anlamlılık 

seviyesi 0,000‟dır. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesi olan 0,05‟den küçük olduğu 

için kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü ahlaki (normatif) bağlılığı açıklamada 

istatistikî olarak öneme sahiptir ( F=37,061 p=0,000). 

 

Süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü ait F değiĢimi 9,388 ve anlamlılık 

seviyesi 0,002‟dır. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesi olan 0,05‟den küçük olduğu 

için süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörünü ahlaki (normatif) bağlılığı 

açıklamada istatistikî olarak öneme sahiptir (F=9,388 p=0,002). 

 

Eğitimin etkililiği faktörüne ait F değiĢimi 2,018 ve anlamlılık seviyesi 

0,157‟dir. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesinden büyük olduğu için bu faktör 

ahlaki(normatif) bağlılığı açıklamada istatistikî olarak öneme sahip değildir (F=2,018 

p=0,157). 

Örgütsel bağlılığın iĢe alıĢtırma eğitimi faktörleri tarafından açıklama oranını ve 

istatistikî anlamlılığının gösteren bulgular Tablo 12‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 12. Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

R R
2 AyarlanmıĢ 

R
2 

R
2
 DeğiĢimi DeğiĢim Ġstatistikleri 

R
2 

DeğiĢimi 

F 

DeğiĢimi 

F DeğiĢiminin 

Anlamlılığı 

,311
a
 ,097 ,092 ,54359 ,097 22,125 ,000 

,342
b
 ,117 ,108 ,53871 ,020 4,772 ,030 

,391
c
 ,153 ,141 ,52886 ,036 8,743 ,003 

a= Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme 

b= Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme, Süreç ve ĠĢleyiĢle Ġlgili Bilgilendirme 

c= Kurum ve ĠĢle Ġlgili Bilgilendirme, Süreç ve ĠĢleyiĢle Ġlgili Bilgilendirme, Eğitimin Etkililiği 

Bağımlı DeğiĢken=Örgütsel Bağlılık  *p<0,05 seviyesinde anlamlıdır. 
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Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörünün örgütsel bağlılığı açıklama oranını 

gösteren karar katsayısı R
2 

=0,097‟dir. Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü, 

örgütsel bağlılıktaki varyansın(değiĢimin) %9,7‟lik kısmını açıklamaktadır. Örgütsel 

bağlılığı açıklamada analize ikinci faktör grubu olarak eklenen süreç ve iĢleyiĢle ilgili 

bilgilendirme faktörünün kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü ile birlikte örgütsel 

bağlılığı açıklama oranı R
2 

=0,117‟dir. Yani iki faktör birlikte örgütsel bağlılığın 

%11,7‟lik kısmını açıklamaktadır. Süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü tek 

baĢına örgütsel bağlılığın %2‟lik kısmını açıklamaktadır. Üçüncü faktör olan eğitimin 

etkililiği faktörünün de analize dâhil edilmesiyle üç faktörün örgütsel bağlılığı beraber 

açıklama oranı R
2
=0,153 yani, üç faktör beraber örgütsel bağlılığın %15,3‟lük kısmını 

açıklamaktadır. Eğitimin etkililiği faktörü tek baĢına %3,6‟lık kısmını açıklamaktadır. 

Yukarıdaki bulgulara göre araĢtırmamızın “iĢe alıĢtırma eğitimi sürecinde, kurum ve 

iĢle ilgili bilgilendirme faktörü örgütsel bağlılığın açıklayıcısıdır”, “iĢe alıĢtırma eğitimi 

sürecinde, süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü örgütsel bağlılığın 

açıklayıcısıdır” ve “iĢe alıĢtırma eğitimi sürecinde, eğitimin etkililiği faktörü örgütsel 

bağlılığın açıklayıcısıdır” adlı H1, H2 ve H3 kabul edilmiĢtir. Günay (2010) çalıĢmasında 

iĢe alıĢtırma eğitiminin bilgilendirme faktörlerinin çalıĢanların örgütsel bağlılıklarına 

anlamlı katkısını bulmuĢtur. Aynı zamanda verilen eğitimin etkililiği ile örgütsel 

bağlılık faktörleri arasında da anlamlı bir iliĢki vardır. Temiraliyeva (2005)‟de 

Almatı‟daki 5 yıldızlı otel çalıĢanları üzerinde yaptığı çalıĢmasında eğitiminin iĢgören 

performansının %36‟sını açıkladığını bulmuĢtur. Sökmen (2003‟de yaptığı benzer 

çalıĢmada da eğitim ile performans arasında 0,65 düzeyinde iliĢki bulmuĢtur. Kaynak 

(2000) çalıĢmasında iĢe alıĢtırma eğitimi puanları ile örgütsel bağlılık puanları arasında 

0,41 düzeyinde ve anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. Klein ve Weaver (2000) eğitimine 

katılan iĢgörenlerin katılmayanlara göre örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğunu 

saptamıĢlardır. Emir ve Avan (2010) yaptığı çalıĢmada iĢe alıĢtırma eğitimleri ile 

memnuniyet ve korkuların azalması faktörleri arasında anlamlı iliĢkiler bulmuĢtur. 

Kocabacak (2006) çalıĢmasında eğitimci performansından elde edilen tatmin düzeyi, 

eğitim içeriğinden elde edilen tatmin düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ve 

anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. Özçelik (2008)‟in yaptığı çalıĢmada örgütsel bağlılığın 

%68‟inin örgütsel sosyalleĢme faaliyetleri tarafından açıklandığı tespit edilmiĢtir.  

 

Kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörüne ait F değiĢimi 22,125 ve anlamlılık 

seviyesi 0,000‟dır. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesi olan 0,05‟den küçük olduğu 
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için kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü örgütsel bağlılığı açıklamada istatistikî 

olarak öneme sahiptir ( F=22,125 p=0,000). 

 

Süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü ait F değiĢimi 4,772 ve anlamlılık 

seviyesi 0,030‟dur. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesi olan 0,05‟den küçük olduğu 

için süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörünü örgütsel bağlılığı açıklamada 

istatistikî olarak öneme sahiptir (F=4,772 p=0,030). 

 

Eğitimin etkililiği faktörüne ait F değiĢimi 8,743 ve anlamlılık seviyesi 

0,003‟dür. Bu değer belirlenen anlamlılık seviyesinden küçük olduğu için bu faktör 

örgütsel bağlılığı açıklamada istatistikî olarak öneme sahiptir (F=8,743 p=0,003). 

 

4.5. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin ve Örgütsel Bağlılığa Etkisinin Cinsiyete 

Göre Farklılığı 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin cinsiyete göre değiĢip 

değiĢmediğini tespit etmek için Manova testi yapılmıĢtır. Sonuçları Tablo 13‟de 

görülmektedir.  

 

Tablo 13. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin Cinsiyete Göre 

DeğiĢimini Gösteren Manova Testi Sonuçları 

DeğiĢken Wilks’ Lambda(Λ) F sd P 

Duygusal Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,808 24,520 2-206 0,000 

Devam Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

0,927 8,068 2-206 0,000 

Ahlaki Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,869 15,507 2-206 0,000 

Örgütsel Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,823 22,093 2-206 0,000 
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ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan duygusal bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=.808, F(2-206)=6.273, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, duygusal bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin cinsiyete göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan devam bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=.927, F(2-206)=8.068, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, devam bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin cinsiyete göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan ahlaki (normatif) bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=.869, F(2-206)=15.507, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, ahlaki (normatif) bağlılık 

faktöründeki örgütsel bağlılığa olan etkisinin cinsiyete göre farklılaĢtığını 

göstermektedir.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık göstermiĢtir (Λ=.823, F(2-206)=22.093, p<.05). 

Bu bulgu, araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, 

örgütsel bağlılığa etkisinin cinsiyete göre farklılaĢtığını göstermektedir.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin cinsiyete göre farklılığının 

hangi değerler arasında olduğunu ve anlamlılığını gösteren bulgular Tablo 14‟de 

görülmektedir.  
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Tablo 14. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin Cinsiyete Göre 

DeğiĢimini Gösteren Anova Testi Sonuçları 

DeğiĢken Cinsiyet N X S Sd F P 

Duygusal Bağlılık Erkek 112 3,0308 ,87746 1-

208 

42,830 ,000 

Kadın 97 3,6758 ,44579 

Devam Bağlılığı Erkek 112 3,3560 ,55146 1-

208 

10,950 ,010 

Kadın 97 3,6018 ,51644 

Ahlaki (Normatif) 

Bağlılık 

Erkek 112 2,9386 ,57564 1-

208 

30,006 ,000 

Kadın 97 3,4291 ,71805 

Örgütsel Bağlılık Erkek 112 3,1043 ,58612 1-

208 

41,686 ,000 

Kadın 97 3,5715 ,43570 

ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

Erkek 112 3,7065 ,59619 1-

208 

6,737 ,010 

Kadın 97 3,9027 ,47912 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin duygusal bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, duygusal bağlılık 

puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(1-208)=42.830, p<.05) 

görülmektedir. Buna göre, erkek çalıĢanların duygusal bağlılık puanlarının ortalaması 

(Χ=3,0308), kadın çalıĢanların duygusal bağlılık puanlarının ortalamasından 

(Χ=3,6758) anlamlı derecede daha düĢüktür. 

  

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin devam bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, devam bağlılık 

puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(1-208)=10.950, p<.05) 

görülmektedir. Buna göre, erkek çalıĢanların devam bağlılık puanlarının ortalaması 

(Χ=3,3560), kadın devam bağlılık puanlarının ortalamasından (Χ=3,6018) anlamlı 

derecede daha düĢüktür. 
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ĠĢe alıĢtırma eğitiminin ahlaki (normatif) bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa 

etkisine iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, ahlaki 

(normatif) bağlılık puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(1-

208)=30.006, p<.05) görülmektedir. Buna göre, erkek çalıĢanların ahlaki(normatif) 

bağlılık puanlarının ortalaması (Χ =2,9386), kadın çalıĢanların ahlaki (normatif) bağlılık 

puanlarının ortalamasından (Χ =3,4291) anlamlı derecede daha düĢüktür. 

 

Örgütsel bağlılık puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(1-

208)=41.686, p<.05) görülmektedir. Buna göre, erkek çalıĢanların örgütsel bağlılık 

puanlarının ortalaması (Χ =3,1043), kadın örgütsel bağlılık puanlarının ortalamasından 

(Χ =3,5715) anlamlı derecede daha düĢüktür. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi puanlarına bakıldığında cinsiyete göre anlamlı farklılık 

gösterdiği görülmektedir (F(1-208)=6.737, p<.05. ĠĢe alıĢtırma eğitimi puanları 

ortalamasına bakıldığında erkelerin ortalaması (X=3,7065) , kadınların (X=3,9027) 

ortalamasından anlamlı olarak daha düĢüktür. Yani erkeklerin bağlılık ve iĢe alıĢtırma 

eğitimi algıları kadınlara oranla daha düĢüktür. Bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. 

 

Yukarıdaki bulgulara göre iĢe alıĢtırma eğitimi programlarının örgütsel bağlılığa 

ve faktörleri olan duygusal, devam ve ahlaki bağlılığa etkisi cinsiyete göre farklılık 

gösterir adlı H4, H4a, H4b ve H4c hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

 

 

4.6. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin YaĢa Göre 

DeğiĢimini Gösteren Bulgular 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin yaĢa göre değiĢip 

değiĢmediğini tespit etmek için Manova testi yapılmıĢtır. Sonuçları Tablo 15‟da 

görülmektedir.  
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Tablo 15. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin YaĢa Göre DeğiĢimini 

Gösteren Manova Testi Sonuçları 

DeğiĢken Wilks’ Lambda(^) F Sd P 

Duygusal Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,710 9,462 8-406 ,000 

Devam Bağlılığı*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,691 10,314 8-406 ,000 

Ahlaki(Normatif) Bağlılık*ĠĢe 

AlıĢtırma Eğitimi 

,666 11,445 8-406 ,000 

Örgütsel Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,641 12,631 8-406 ,000 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan duygusal bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=710, F(8-406)=9.462, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, duygusal bağlılık faktöründeki örgütsel 

bağlılığa olan etkisinin yaĢa göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan devam bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=.691, F(8-406)=10.314, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, devam bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin yaĢa göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan ahlaki (normatif) bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=.66, F(8-406)=11.445, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, ahlaki (normatif) bağlılık 

faktöründeki örgütsel bağlılığa olan etkisinin yaĢa göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık göstermiĢtir (Λ=.641, F(8-406)=12.631, p<.05). Bu 
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bulgu, araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, örgütsel 

bağlılığa olan etkisinin yaĢa göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin duygusal bağlılığa etkisinin yaĢa göre farklılığının hangi 

gruplar arasında olduğunu ve anlamlılığını gösteren bulgular Tablo 16‟da 

görülmektedir. 

 

Tablo 16.  ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin YaĢa Göre Etkisini 

Gösteren Anova Sonuçları 

DeğiĢken YaĢ N X S Sd F P 

Duygusal 

Bağlılık 

20 yaĢ ve 

daha az  

4 3,4167 ,07938 4-204 13,600 ,000 

21-25 69 3,7134 ,44798 

26-30 72 2,8858 ,60713 

31-35 45 3,3037 ,50932 

36-40 19 3,6667 ,55439 

Devam Bağlılığı 20 yaĢ ve 

daha az 

4 3,3750 ,25 4-204 14,680 ,000 

21-25 69 3,6232 ,50571 

26-30 72 3,1632 ,44139 

31-35 45 3,5083 ,43170 

36-40 19 4,0066 ,70400 

Ahlaki Bağlılık 20 yaĢ ve 

daha az 

4 3,5313 ,18750 4-204 20,534 ,000 

21-25 69 3,6250 ,70450 

26-30 72 2,8594 ,58965 

31-35 45 2,8194 ,42268 
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36-40 19 3,4079 ,47295 

Örgütsel Bağlılık 20 yaĢ ve 

daha az 

4 3,44 ,22862 4-204 21,412 ,000 

21-25 69 3,6562 ,42771 

26-30 72 2,9656 ,55142 

31-35 45 3,2107 ,45586 

36-40 19 3,6885 ,49199 

ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

20 yaĢ ve 

daha az 

4 3,5652 ,07938 4-204 6,026 ,000 

22-25 69 4,0296 ,44798 

26-30 72 3,7705 ,60713 

31-35 45 3,6068 ,50932 

36-40 19 3,5584 ,55439 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin duygusal bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, duygusal bağlılık 

puanlarının yaĢa göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(4-204)=13.600, p<.05) 

görülmektedir.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin devam bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, devam bağlılık 

puanlarının yaĢa göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(4-204)=14.680, p<.05) 

görülmektedir. Devam bağlılık ortalamalarına bakıldığında 26-30 yaĢ aralığındakilerin 

en düĢük ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Daha sonra en büyük ortalama 20 yaĢ 

ve daha az, 31-35, 21-25 ve en büyük ortalama puanı ise 36-40 yaĢ arasındaki 

çalıĢanlarındır. YaĢ grupları arasındaki bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin ahlaki bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, ahlaki bağlılık 

puanlarının yaĢa göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(4-204)=20,534, p<.05) 
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görülmektedir. Ahlaki bağlılık ortalamalarına bakıldığında 31-35 yaĢ aralığındakilerin 

en düĢük ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Daha sonra en büyük ortalama 26-30, 

36-40, 20 yaĢ ve daha az ve en büyük ortalama puanı ise 21-25 yaĢ arasındaki 

çalıĢanlarındır. YaĢ grupları arasındaki bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. 

  

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisine iliĢkin betimsel veriler ve 

ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, örgütsel bağlılık puanlarının yaĢa göre anlamlı 

farklılık gösterdiği (F(4-204)=21.412, p<.05) görülmektedir. Örgütsel bağlılık 

ortalamalarına bakıldığında 26-30 yaĢ aralığındakilerin en düĢük ortalama sahip olduğu 

görülmektedir. Daha sonra en büyük ortalama 20 yaĢ ve daha az, 31-35, 21-25 ve en 

büyük ortalama puanı ise 36-40 yaĢ arasındaki çalıĢanlarındır. YaĢ grupları arasındaki 

bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi puanlarına bakıldığında yaĢa göre anlamlı farklılık 

gösterdiği görülmektedir (F(4-204)=6,026, p<.05). ĠĢe alıĢtırma eğitimi puanları 

ortalamasına bakıldığında en düĢük iĢe alıĢtırma eğitimi puanı 20 yaĢ ve daha az yaĢ 

arası çalıĢanlarındır. Daha sonra en büyük ortalama puan 31-35 ve sırasıyla 21-25, 36-

40 ve en büyük ortalama puanı da 26-30 yaĢ arası çalıĢanlara aittir. ÇalıĢanlar 

arasındaki bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. 

 

Yukarıdaki bulgulara göre iĢe alıĢtırma eğitimi programlarının örgütsel bağlılığa 

ve faktörleri olan duygusal, devam ve ahlaki bağlılığa etkisi yaĢa göre farklılık gösterir 

adlı H5, H5a, H5b ve H5c hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

 

 

4.7. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin ÇalıĢanların 

Eğitim Düzeyine Göre DeğiĢimini Gösteren Bulgular 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin eğitim durumuna göre değiĢip 

değiĢmediğini tespit etmek için Manova testi yapılmıĢtır. Sonuçları Tablo 17‟de 

görülmektedir.  
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Tablo 17. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin Eğitim Durumuna Göre 

Etkisini Gösteren Manova Sonuçları 

DeğiĢken Wilks’ Lambda(^) F sd P 

Duygusal Bağlılığı*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,797 6,11 8-406 ,000 

Devam Bağlılığı*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,676 10,998 8-406 ,000 

Ahlaki Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,813 5,547 8-406 ,000 

Örgütsel Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,756 7,601 8-406 ,000 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan duygusal bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermiĢtir (Λ=.797, F(8-406)=6.11, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, duygusal bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin eğitim durumuna göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan devam bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermiĢtir (Λ=.676, F(8-406)=10.998, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, devam bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin eğitim durumuna göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan ahlaki bağlılık üzerindeki 

etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=.813, F(8-406)=5.547, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, ahlaki bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin eğitim durumuna göre farklılaĢtığını göstermektedir. 
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ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermiĢtir (Λ=.756, F(8-406)=7.601, 

p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin 

algılarının, örgütsel bağlılığa olan etkisinin eğitim durumuna göre farklılaĢtığını 

göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin eğitim durumuna göre 

farklılığının hangi gruplar arasında olduğunu ve anlamlılığını gösteren bulgular Tablo 

18‟de görülmektedir. 

 

Tablo 18. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin Eğitim Durumuna Göre 

Etkisini Gösteren Anova Sonuçları 

DeğiĢken Eğitim 

Durumu 

N X S Sd F P 

Duygusal Bağlılık Ġlköğretim 17 3,7190 ,51237 4-204 3,845 ,005 

Ortaöğretim 45 3,0568 ,81119 

Önlisans 45 3,4049 ,64491 

Lisans 100 3,3756 ,81570 

Yüksek Lisans 2 2,2222 ,00000 

Devam Bağlılığı Ġlköğretim 17 4,1324 ,42036 4-204 11,730 ,000 

Ortaöğretim 45 3,1806 ,52869 

Önlisans 45 3,4528 ,42414 

Lisans 100 3,5038 ,52598 

Yüksek Lisans 2 3,0625 ,61782 

Ahlaki Bağlılık Ġlköğretim 17 3,2941 ,34216 4-204 2,810 ,027 

Ortaöğretim 45 3,0389 ,58316 

Önlisans 45 2,9694 ,75197 
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Lisans 100 3,3013 ,72389 

Yüksek Lisans 2 2,6250 ,17678 

Örgütsel Bağlılık Ġlköğretim 17 3,7106 ,34192 4-204 5,462 ,000 

Ortaöğretim 45 3,0889 ,55967 

Önlisans 45 3,2818 ,47558 

Lisans 100 3,3912 ,59909 

Yüksek Lisans 2 2,6200 ,14142 

ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Ġlköğretim 17 3,3095 ,18310 4-204 7,778 ,000 

Ortaöğretim 45 3,7188 ,51449 

Önlisans 45 3,6995 ,45344 

Lisans 100 3,9426 ,57228 

Yüksek Lisans 2 4,6739 ,57228 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin duygusal bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, duygusal bağlılık 

puanlarının eğitim durumuna göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(4-204)=3,845, p<.05) 

görülmektedir. Duygusal bağlılık ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama puanı 

yüksek lisans mezunu çalıĢanların X=2.22, daha sonra en yüksek ortalama ortaöğretim 

mezunları X=3,0568 ve sırasıyla lisans X=3,3756 ön lisans X=3,4049 ve ilköğretim 

X=3,719‟dur. Eğitim düzeyleri arasındaki bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. Bu 

farklılığa bakarak eğitim düzeyi arttıkça duygusal bağlılığın azaldığını söyleyebiliriz. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin devam bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, devam bağlılık 

puanlarının eğitim durumuna göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(4-204)=11,730, p<.05) 

görülmektedir. Devam bağlılık ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama puanı 

yüksek lisans mezunu çalıĢanların X=3,0625, daha sonra en yüksek ortalama 

ortaöğretim mezunları X=3,1806 ve sırasıyla ön lisans X=3,4528 lisans X=3,35038 ve 

ilköğretim X=4,1324‟dür. Eğitim düzeyleri arasındaki bu farklılık istatistikî olarak 
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anlamlıdır. Bu farklılığa bakarak eğitim düzeyi arttıkça devam bağlılığın azaldığını 

söyleyebiliriz. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin ahlaki bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, ahlaki bağlılık 

puanlarının eğitim durumuna göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(4-204)=2,810, p<.05) 

görülmektedir. Ahlaki bağlılık ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama puanı 

yüksek lisans mezunu çalıĢanların X=2,6250, daha sonra en yüksek ortalama ön lisans 

X=2,9694 ortaöğretim mezunları X=3,0384 ve sırasıyla lisans X=3,3013 ve ilköğretim 

X=3,2941‟dir. Eğitim düzeyleri arasındaki bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. Bu 

farklılığa bakarak eğitim düzeyi arttıkça ahlaki bağlılığın azaldığını söyleyebiliriz. 

  

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisine iliĢkin betimsel veriler ve 

ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, örgütsel bağlılık puanlarının eğitim durumuna 

göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(4-204)=5,462, p<.05) görülmektedir. Örgütsel 

bağlılık ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama puanı yüksek lisans mezunu 

çalıĢanların X=2,62, daha sonra en yüksek ortalama ortaöğretim mezunları X=3,0889 ve 

sırasıyla ön lisans X=3,2818, lisans X=3,3912 ve ilköğretim X=3,7106‟dur. Eğitim 

düzeyleri arasındaki bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. Bu farklılığa bakarak 

eğitim düzeyi arttıkça örgütsel bağlılığın azaldığını söyleyebiliriz. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi puanlarına bakıldığında eğitim durumuna göre anlamlı 

farklılık gösterdiği görülmektedir (F(4-204)=7,778 p<.05). ĠĢe alıĢtırma eğitimi puanları 

ortalamasına bakıldığında en düĢük iĢe alıĢtırma eğitimi puanı Ġlköğretim mezunları 

X=3,3095 önlisans X=3,6995 ortaöğretim mezunları X=3,7188 lisans X=3,9426 ve 

yüksek lisans mezunları X=4,6739‟dur. Farklılığa bakarak eğitim düzeyi arttıkça iĢe 

alıĢtırma eğitiminden elde edilen tatmin düzeyinin arttığı görülmektedir. ÇalıĢanlar 

arasındaki bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. 

 

Yukarıdaki bulgulara göre iĢe alıĢtırma eğitimi programlarının örgütsel bağlılığa 

ve faktörleri olan duygusal, devam ve ahlaki bağlılığa etkisi eğitim düzeyine göre 

farklılık gösterir adlı H6, H6a, H6b ve H6c hipotezleri kabul edilmiĢtir. 
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4.8. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin ÇalıĢılan 

Bölüme Göre DeğiĢimini Gösteren Bulgular 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin çalıĢılan bölüme göre değiĢip 

değiĢmediğini tespit etmek için Manova testi yapılmıĢtır. Sonuçları Tablo 19‟da 

görülmektedir.  

 

Tablo 19. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin ÇalıĢılan Bölüme Göre 

Etkisini Gösteren Manova Sonuçları 

DeğiĢken Wilks’ Lambda(^) F sd p 

Duygusal Bağlılığı*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,793 3,520 14-400 ,000 

Devam Bağlılığı*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,798 3,410 14-400 ,000 

Ahlaki  Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,755 4,308 14-400 ,000 

Örgütsel Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,791 3,56 14-400 ,000 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan duygusal bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢtığı bölümüne göre anlamlı bir 

farklılık göstermiĢtir (Λ=.793, F(14-400)=3.520, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, duygusal bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin çalıĢılan bölüme göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan devam bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢtığı bölüme göre anlamlı bir 

farklılık göstermiĢtir (Λ=.798, F(14-400)=3.410, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, devam bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin çalıĢılan bölüme göre farklılaĢtığını göstermektedir. 
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ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan ahlaki bağlılık üzerindeki 

etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢtığı bölüme göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=.755, F(14-400)=4.308, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, ahlaki bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin çalıĢılan bölüme göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

çalıĢtığı bölüme göre anlamlı bir farklılık göstermiĢtir (Λ=.791, F(14-400)=3.56, 

p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin 

algılarının, örgütsel bağlılığa olan etkisinin çalıĢılan bölüme göre farklılaĢtığını 

göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin çalıĢılan bölüme göre 

farklılığının hangi bölümler arasında olduğunu ve anlamlılığını gösteren bulgular Tablo 

20‟de görülmektedir. 

 

Tablo 20. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin ÇalıĢılan Bölüme Göre 

Etkisini Gösteren Anova Sonuçları 

DeğiĢken Bölüm N X S Sd F P 

Duygusal Bağlılık Yolcu 

Hizmetleri 

63 3,4727 ,73648 7-201 2,679 ,011 

Harekât 34 3,2549 ,88066 

Ramp 34 3,0425 ,88974 

Ġkram 24 3,6204 ,29291 

Ġdari ĠĢler 15 3,4222 ,75383 

Teknik Bölüm 20 3,0667 ,72224 

UlaĢtırma 4 2,5833 ,89523 

Temsil 

Hizmetleri 

15 3,5481 ,74709 

Devam Bağlılığı Yolcu 63 3,6607 ,45869 7-201 2,667 ,012 
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Hizmetleri 

Harekât 34 3,3162 ,56511 

Ramp 34 3,4632 ,67387 

Ġkram 24 3,3698 ,61732 

Ġdari ĠĢler 15 3,6667 ,51683 

Teknik Bölüm 20 3,2438 ,48578 

UlaĢtırma 4 3,4063 ,49345 

Temsil 

Hizmetleri 

15 3,3167 ,25384 

Ahlaki Bağlılık Yolcu 

Hizmetleri 

63 3,4167 ,82029 7-201 4,373 ,000 

Harekât 34 2,9154 ,60123 

Ramp 34 2,9375 ,51882 

Ġkram 24 3,5417 ,52215 

Ġdari ĠĢler 15 2,9250 ,55662 

Teknik Bölüm 20 3,0938 ,53936 

UlaĢtırma 4 2,7813 ,94304 

Temsil 

Hizmetleri 

15 3,0417 ,56035 

Örgütsel Bağlılık Yolcu 

Hizmetleri 

63 3,5137 ,56038 7-201 3,093 ,004 

Harekât 34 3,1612 ,57356 

Ramp 34 3,1412 ,65883 

Ġkram 24 3,5150 ,41875 

Ġdari ĠĢler 15 3,3413 ,50208 

Teknik Bölüm 20 3,1340 ,48891 

UlaĢtırma 4 2,91 ,77313 

Temsil 15 3,312 ,42821 
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Hizmetleri 

ĠĢe AlıĢtırma Eğitimi Yolcu 

Hizmetleri 

63 4,0173 ,40430 7-201 4,569 ,000 

Harekat 34 3,9028 ,62091 

Ramp 34 3,6087 ,54819 

Ġkram 24 3,7536 ,50893 

Ġdari ĠĢler 15 3,6754 ,47709 

Teknik Bölüm 20 3,4087 ,71850 

UlaĢtırma 4 4,1739 ,21300 

Temsil 

Hizmetleri 

15 3,6754 ,45626 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin duygusal bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, duygusal bağlılık 

puanlarının çalıĢılan bölüme göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(7-201)=2,679, p<.05) 

görülmektedir. Duygusal bağlılık ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama puanlar 

ulaĢtırma (X=2,5833) ve ramp (X=3,0425) bölümlerinde en yüksek ortalama puanlar ise 

yolcu hizmetleri (X=3,4727), temsil hizmetleri (X=3,5481) ve idari iĢler (X=3,4222)  

ikram (X=3,6204) bölümlerinde çalıĢanlara aittir. ÇalıĢanların bölümlerine göre 

duygusal bağlılık puan ortalamaları farklılık göstermektedir ve bölümler arasındaki bu 

farklılık istatistikî olarak anlamlıdır.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin devam bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, devam bağlılık 

puanlarının çalıĢılan bölüme göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(7-201)=2,667, p<.05) 

görülmektedir. Devam ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama puanlar teknik 

bölüm (X=3,2438), harekât (X=3,3162) , temsil hizmetleri (X=3,3167) ve ikram 

(X=3,3698) orta düzeyde puanlar ulaĢtırma (X=3,4063) ve ramp (X=3,4632) 

bölümlerinde,  en yüksek ortalama puanlar ise yolcu hizmetleri (X=3,6607) ve idari 

iĢler (X=3,6667)  bölümlerinde çalıĢanlara aittir. ÇalıĢanların bölümlerine göre devam 

bağlılık puan ortalamaları farklılık göstermektedir ve bölümler arasındaki bu farklılık 

istatistikî olarak anlamlıdır.  
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ĠĢe alıĢtırma eğitiminin ahlaki bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, ahlaki bağlılık 

puanlarının çalıĢılan bölüme göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(7-201)=4,373, p<.05) 

görülmektedir. Ahlaki bağlılık ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama puanlar 

ulaĢtırma (X=2,7813), harekat (X=2,9154), idari iĢler (X=2,9250) ve ramp (X=2,9375) 

bölümlerinde en yüksek ortalama puanlar ise yolcu hizmetleri (X=3,4167), temsil 

hizmetleri (X=3,0417) teknik bölüm (X=3,0938) ve ikram (X=3,5417) bölümlerinde 

çalıĢanlara aittir. ÇalıĢanların bölümlerine göre ahlaki bağlılık puan ortalamaları 

farklılık göstermektedir ve bölümler arasındaki bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisine iliĢkin betimsel veriler ve 

ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, örgütsel bağlılık puanlarının çalıĢılan bölüme 

göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(7-201)=3,093, p<.05) görülmektedir. Örgütsel 

bağlılık ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama puanlar ulaĢtırma (X=2,91), 

harekât (X=3,1612), idari iĢler (X=3,3413) ve ramp (X=3,1412) bölümlerinde en 

yüksek ortalama puanlar ise yolcu hizmetleri (X=3,5137), temsil hizmetleri (X=3,312) 

teknik bölüm (X=3,1340) ve ikram (X=3,5150) bölümlerinde çalıĢanlara aittir. 

ÇalıĢanların bölümlerine göre örgütsel bağlılık puan ortalamaları farklılık 

göstermektedir ve bölümler arasındaki bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi puanları ortalamalarına bakıldığında,  çalıĢılan bölüme göre 

anlamlı farklılık gösterdiği görülmektedir (F(7-201)=3,569 p<.05). iĢe alıĢtırma eğitimi 

ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama teknik bölüm (X=3,4087)‟dür. En 

yüksek puan ortalaması ise ulaĢtırma bölümü (X=4,1739)‟dür. Diğer bölümlerin 

ortalamaları birbirine yakın değerlerden oluĢmaktadır. Ġdari iĢler ve temsil hizmetleri 

bölümleri (X=3,6754), ramp (X=3,6087), harekât (X=3,902), yolcu hizmetleri 

(X=4,0173)‟dür. Bölümler arasındaki bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. 

 

Yukarıdaki bulgulara göre iĢe alıĢtırma eğitimi programlarının örgütsel bağlılığa 

ve faktörleri olan duygusal, devam ve ahlaki bağlılığa etkisi çalıĢılan bölüme göre 

farklılık gösterir adlı H7, H7a, H7b ve H7c hipotezleri kabul edilmiĢtir. 
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4.9. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin Meslek/Unvana 

Göre DeğiĢimini Gösteren Bulgular 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin meslek/unvana göre değiĢip 

değiĢmediğini tespit etmek için Manova testi yapılmıĢtır. Sonuçları Tablo 21‟de 

görülmektedir.  

 

Tablo 21. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin Meslek/Unvana Göre 

Etkisini Gösteren Manova Sonuçları 

DeğiĢken Wilks’ Lambda(^) F sd p 

Duygusal Bağlılığı*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,875 2,311 12-402 ,007 

Devam Bağlılığı*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,892 1,962 12-402 ,026 

Ahlaki  Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,876 2,296 12-402 ,008 

Örgütsel Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,873 2,36 12-402 ,006 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan duygusal bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların mesleklerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=.875, F(12-402)=2.311, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, duygusal bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin mesleklerine göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan devam bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların mesleklerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=.892, F(12-402)=1.962, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, devam bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin mesleklerine göre farklılaĢtığını göstermektedir. 
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ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan ahlaki bağlılık üzerindeki 

etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların mesleklerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=.876, F(12-402)=2.296, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, ahlaki bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin mesleklerine göre farklılaĢtığını göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların mesleklerine göre anlamlı bir farklılık göstermiĢtir (Λ=.873, F(12-

402)=2.36, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine 

iliĢkin algılarının, örgütsel bağlılığa olan etkisinin mesleklerine göre farklılaĢtığını 

göstermektedir. 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin meslek/unvana göre 

farklılığının hangi meslekler arasında olduğunu ve anlamlılığını gösteren bulgular Tablo 

22‟de görülmektedir. 

 

Tablo 22. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığın BileĢenlerine Etkisinin 

Meslek/Unvana Göre Etkisini Gösteren Anova Sonuçları 

DeğiĢken Meslek N X S sd F P 

Duygusal Bağlılık Memur 122 3,4353 ,74987 6-202 2,262 ,039 

ġef 11 2,9293 ,80779 

Teknisyen 15 3,1111 ,75942 

ġoför 13 2,8120 ,83442 

Müdür 1 3,8889 . 

Büro Elemanı 11 3,2121 ,94471 

ĠĢçi 36 3,3951 ,72323 

Devam Bağlılık Memur 122 3,5266 ,49408 6-202 1,612 ,145 

ġef 11 3,1364 ,59281 
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Teknisyen 15 3,2917 ,47167 

ġoför 13 3,3365 ,50874 

Müdür 1 4,0000 . 

Büro Elemanı 11 3,6136 ,58751 

ĠĢçi 36 3,4444 ,69529 

Ahlaki Bağlılık Memur 122 3,2264 ,76404 6-202 1,959 ,073 

ġef 11 2,8295 ,59233 

Teknisyen 15 3,2333 ,49296 

ġoför 13 2,7596 ,58288 

Müdür 1 4,1250 . 

Büro Elemanı 11 2,9545 ,55134 

ĠĢçi 36   

Örgütsel Bağlılık Memur 122 3,3964 ,5605 6-202 2,396 ,029 

ġef 11 2,9636 ,52321 

Teknisyen 15 3,2107 ,51124 

ġoför 13 2,9631 ,61892 

Müdür 1 4,000 - 

Büro Elemanı 11 3,2509 ,59789 

ĠĢçi 36 3,3533 ,55099 

ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

Memur 122 3,8956 ,53658 6-202 2,460 ,026 

ġef 11 3,8221 ,82962 

Teknisyen 15 3,6464 ,52222 

ġoför 13 3,7926 ,47168 

Müdür 1 4,4348 . 
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Büro Elemanı 11 3,6245 ,45818 

ĠĢçi 36 3,5580 ,50314 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin duygusal bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, duygusal bağlılık 

puanlarının çalıĢanların mesleklerine göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(6-202)=2,262, 

p<.05) görülmektedir. Duygusal bağlılık ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama 

puanlar Ģoför (X=2,8120) ,  Ģef (X=2,9293) ve teknisyen ( X=3,1111) mesleklerinde, 

orta düzeyde puanlar büro elemanı ( X=3,2121) ve iĢçi  (X=3,3951) meslek grubunda ve 

en yüksek puan ortalaması ise memur (X=3,4353) ve müdür (X=3,8889) meslek ve 

unvan gruplarındadır. Meslek ve unvanlar arasındaki bu puan ortalamaları farklılığı 

istatistikî olarak anlamlıdır. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin devam bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, devam bağlılık 

puanlarının çalıĢanların mesleklerine göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(6-202)=2,262, 

p<.05) görülmektedir. Devam bağlılık ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama 

puanlar Ģef (X=3,1364), teknisyen (X=3,2917) ve Ģoför (X=3,3365)  mesleklerinde, orta 

düzeyde puanlar iĢçi  (X=3,4444) ve memur (X=3,5266) meslek grubunda ve en yüksek 

puan ortalaması ise büro elemanı (X=3,6136)ve müdür (X=4,0) meslek ve unvan 

gruplarındadır. Meslek ve unvanlar arasındaki bu puan ortalamaları farklılığı istatistikî 

olarak anlamlıdır. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin ahlaki bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, ahlaki bağlılık 

puanlarının çalıĢanların mesleklerine göre anlamlı farklılık göstermediği (F(6-

202)=1,959, p>.05) görülmektedir. Ahlaki bağlılık ortalamalarına bakıldığında en düĢük 

ortalama puanlar Ģoför (X=2,7596, Ģef (X=2,8295) ve büro elemanı (X=2,9545) orta 

düzeyde puanlar ise teknisyen (X=3,2333), iĢçi  (X=3,2222) ve memur (X=3,2264) 

meslek grubunda ve en yüksek puan ortalaması ise ve müdür (X=4,125) meslek ve 

unvan gruplarındadır. Meslek ve unvanlar arasındaki bu puan ortalamaları farklılığı 

istatistikî olarak anlamlı değildir.  
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ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisine iliĢkin betimsel veriler ve 

ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, örgütsel bağlılık puanlarının çalıĢanların 

mesleklerine göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(6-202)=2,396, p<.05) görülmektedir. 

Örgütsel bağlılık ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama puanlar Ģoför 

(X=2,9631) ,  Ģef (X=2,9636) ve teknisyen (X=3,2107) mesleklerinde, orta düzeyde 

puanlar büro elemanı (X=3,2509) ve iĢçi  (X=3,3533) meslek grubunda ve en yüksek 

puan ortalaması ise memur (X=3,3964) ve müdür (X=4) meslek ve unvan 

gruplarındadır. Meslek ve unvanlar arasındaki bu puan ortalamaları farklılığı istatistikî 

olarak anlamlıdır. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi puanlarının ortalamalarına bakıldığında mesleklerine göre 

anlamlı farklılık gösterdiği görülmektedir (F(6-202)=2,640 p<.05). iĢe alıĢtırma eğitimi 

ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama puanlar iĢçi  (X=3,5580), büro elemanı ( 

X=3,6245), teknisyen (X=3,6464) meslek ve unvan gruplarında, orta düzeyde puanlar 

ise Ģoför (X=3,7926) ve Ģef (X=3,8221) mesleklerinde, en yüksek puan ortalaması ise 

memur (X=3,8956) ve müdür (X=4,4348) meslek ve unvan gruplarındadır. Meslek ve 

unvanlar arasındaki bu puan ortalamaları farklılığı istatistikî olarak anlamlıdır. 

 

Yukarıdaki bulgulara göre iĢe alıĢtırma eğitimi programlarının örgütsel bağlılığa 

ve faktörleri olan duygusal bağlılığa etkisi meslek/unvana göre farklılık gösterir adlı H8, 

H8a, hipotezleri kabul edilmiĢtir. H8b ve H8c hipotezleri reddedilmiĢtir. 

 

4.10. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin ÇalıĢma 

Sürelerine Göre DeğiĢimini Gösteren Bulgular 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin çalıĢma sürelerine göre 

değiĢip değiĢmediğini tespit etmek için Manova testi yapılmıĢtır. Sonuçları Tablo 23‟de 

görülmektedir.  
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Tablo 23. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığın BileĢenlerine Etkisinin ÇalıĢma 

Sürelerine Göre Etkisini Gösteren Manova Sonuçları 

DeğiĢken Wilks’ Lambda(^) F sd p 

Duygusal Bağlılığı* ĠĢe 

AlıĢtırma Eğitimi 

,693 10,195 8-406 ,000 

Devam Bağlılığı* ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,811 5,609 8-406 ,000 

Ahlaki Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,524 19,391 8-406 ,000 

Örgütsel Bağlılık*ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

,657 9,426 10-404 ,000 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan duygusal bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermiĢtir (Λ=.693, F(8-406)=10.195, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, duygusal bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin çalıĢanların çalıĢma süresine göre farklılaĢtığını 

göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan devam bağlılık 

üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermiĢtir (Λ=.811, F(8-406)=5.609, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, devam bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin çalıĢanların çalıĢma süresine göre farklılaĢtığını 

göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığın faktörü olan ahlaki bağlılık üzerindeki 

etkisi, araĢtırmaya katılan çalıĢanların çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir (Λ=.524, F(8-406)=19.391, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine iliĢkin algılarının, ahlaki bağlılık faktöründeki 

örgütsel bağlılığa olan etkisinin çalıĢanların çalıĢma süresine göre farklılaĢtığını 

göstermektedir. 
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ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi, araĢtırmaya katılan 

çalıĢanların çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermiĢtir (Λ=.657, F(8-

406)=9.426, p<.05). Bu bulgu, araĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢe alıĢtırma eğitimine 

iliĢkin algılarının, örgütsel bağlılığa olan etkisinin çalıĢanların çalıĢma süresine göre 

farklılaĢtığını göstermektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin çalıĢma sürelerine göre 

farklılığının hangi çalıĢma süreleri arasında olduğunu ve anlamlılığını gösteren bulgular 

Tablo 24‟de görülmektedir. 

 

 

 

Tablo 24. ĠĢe AlıĢtırma Eğitiminin Örgütsel Bağlılığın BileĢenlerine Etkisinin ÇalıĢma 

Sürelerine Göre Etkisini Gösteren Anova Sonuçları 

DeğiĢken ÇalıĢma Süresi 

(Yıl) 

N X S sd F P 

Duygusal Bağlılık 0-5 73 3,6971 ,3823 2-206 21,030 ,000 

6-10 117 3,0465 ,6819 

11 yıl ve üzeri 19 3,6667 ,6697 

Devam Bağlılık 0-5 73 3,6096 ,4973 2-206 20,649 ,000 

6-10 117 3,2959 ,4673 

11 yıl ve üzeri 19 4,00 ,7040 

Ahlaki Bağlılık 0-5 73 3,6199 ,6860 2-206 41,312 ,000 

6-10 117 2,8440 ,5300 

11 yıl ve üzeri 19 3,4079 ,4729 

Örgütsel Bağlılık 0-5 73 3,6444 ,4211 2-206 37,809 ,000 

6-10 117 3,0598 ,5284 

11 yıl ve üzeri 19 3,6884 ,4919 
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ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitimi 

0-5 73 4,00 ,4484 2-206 9,095 ,000 

6-10 117 3,7075 ,5748 

11 yıl ve üzeri 19 3,5584 ,5543 

 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin duygusal bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, duygusal bağlılık 

puanlarının çalıĢanların çalıĢma sürelerine göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(2-

206)=21,030, p<.05) görülmektedir. Duygusal bağlılık ortalamalarına 0-5 yıl arası ve 

11ve üzeri yıl çalıĢanların duygusal bağlılık ortalamaları birbirine yakındır. 6-10 yıl 

arası çalıĢanların duygusal bağlılık puanları diğerlerine göre düĢüktür. ÇalıĢanların 

çalıĢma sürelerine göre ortaya çıkan bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin devam bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, devam bağlılık 

puanlarının çalıĢanların çalıĢma sürelerine göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(2-

206)=20,649, p<.05) görülmektedir. Devam bağlılık ortalamalarına bakıldığında en 

düĢük ortalama puanlar 6-10 yıl arası çalıĢanların, orta düzeyde puanlar 0-5 yıl arası 

çalıĢanların ve en yüksek puanlar 11 ve üzeri yıl çalıĢanlara aittir. ÇalıĢanların çalıĢma 

sürelerine göre ortaya çıkan bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. Yukarıdaki 

değerlere göre çalıĢma süresi arttıkça kısmi olarak devam bağlılığın da arttığı 

görülmektedir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitiminin ahlaki bağlılık boyutundaki örgütsel bağlılığa etkisine 

iliĢkin betimsel veriler ve ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, ahlaki bağlılık 

puanlarının çalıĢanların çalıĢma sürelerine göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(2-

206)=41,312, p<.05) görülmektedir. Ahlaki bağlılık ortalamalarına bakıldığında en 

düĢük ortalama puanlar 6-10 yıl arası çalıĢanların, orta düzeyde puanlar 11 yıl ve üzeri 

yıl çalıĢanların ve en yüksek puanlar da 0-5 yıl arası çalıĢanlara aittir. ÇalıĢanların 

çalıĢma sürelerine göre ortaya çıkan bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır.  
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ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisine iliĢkin betimsel veriler ve 

ANOVA testi sonuçları incelendiğinde, örgütsel bağlılık puanlarının çalıĢanların 

çalıĢma sürelerine göre anlamlı farklılık gösterdiği (F(2-206)=37,809, p<.05) 

görülmektedir. Örgütsel bağlılık ortalamalarına bakıldığında 0-5 yıl arası ve 11 yıl ve 

üzeri çalıĢanların ortalamaları birbirine yakındır. 6-10 yıl arası çalıĢanların örgütsel 

bağlılık puanları diğerlerine göre düĢüktür. ÇalıĢanların çalıĢma sürelerine göre ortaya 

çıkan bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi puanlarına ait değerlere bakıldığında, ortalama puanlarının 

mesleklerine göre anlamlı farklılık gösterdiği görülmektedir (F(2-206)=9,095 p<.05). 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi puanlarının ortalamalarına bakıldığında en düĢük ortalama puanlar 

11 yıl ve üzeri çalıĢanların, orta düzeyde puanlar 6-10 yıl arası çalıĢanlara ve en yüksek 

iĢe alıĢtırma eğitimi puanı ortalaması ise 0-5 yıl arası çalıĢanlara aittir. ÇalıĢanların 

çalıĢma sürelerine göre ortaya çıkan bu farklılık istatistikî olarak anlamlıdır. Sonuçlara 

bakarak çalıĢma süresi arttıkça iĢe alıĢtırma eğitimine yönelik algı düzeyi azalmaktadır.  

 

Yukarıdaki bulgulara göre iĢe alıĢtırma eğitimi programlarının örgütsel bağlılığa 

ve faktörleri olan duygusal, devam ve ahlaki bağlılığa etkisi çalıĢma sürelerine göre 

farklılık gösterir adlı H9, H9a, H9b ve H9c hipotezleri kabul edilmiĢtir. 
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5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

 

ĠĢe yeni baĢlayan ya da birim veya görev değiĢikliği yapan çalıĢanların dâhil 

olduğu iĢe alıĢtırma eğitimleri, çalıĢana örgütü ve yapacağı iĢi tanıtırken, o örgütün 

kültürünü, değerlerini, iĢ yapıĢ biçimini, kısacası o örgüt ve çalıĢanlarının dâhil olduğu 

tüm unsur ve özellikleri çalıĢana öğretmeye ve onu bu yapının bir parçası yapmaya 

çalıĢmaktadır. Yeni bir çalıĢan iĢe baĢladığında, o iĢletme ve iĢi hakkında hiçbir Ģey 

bilmiyor ve kendini yalnız ve güvensiz hissediyor olacaktır. ĠĢe alıĢtırma eğitimleri bu 

olumsuz havayı dağıtıp, kiĢinin en kısa sürede o örgütün bir çalıĢanı, olarak 

hissetmesini sağlamaya çalıĢmaktadır. ĠĢe alıĢtırma eğitimleri bir süreci ifade 

etmektedir. Birkaç günlük sınıf içi eğitimler bahsedilen bu amaca ulaĢmakta yetersiz 

kalacaktır. Bu nedenle iĢgörenin tam olarak örgütle bütünleĢmesi ve toplumsallaĢması 

sürecini tamamlayabilmesi için bu eğitimlerin iĢletmelerce detaylı olarak çalıĢılması 

gerekmektedir. 

 

ÇalıĢma yaĢamında faaliyet gösteren örgütlerin sahip oldukları insan kaynağının 

ve bu insan kaynağını etkin ve verimli bir Ģekilde kullanabilme yeteneklerinin, yüksek 

rekabet koĢullarında varlıklarını sürdürebilmeleri, geliĢebilmeleri ve amaçlarına 

ulaĢabilmelerinde önemli bir rol oynadığı söylenebilir. Ġnsan kaynağını baĢarılı bir 

Ģekilde kullanmayan bir örgüt ve çalıĢanları açısından birçok sorun gündeme 

gelmektedir. Yüksek iĢgücü devri, çalıĢanların yüksek devamsızlık oranları performans 

ve iĢ tatmini konusunda yaĢanan problemler gibi hem örgüt hem de çalıĢan açısından 

önem taĢıyan bu gibi sorunları gidermede örgütsel bağlılık tek baĢına olmasa da 

tamamlayıcı ve etkili bir çözüm olarak gündeme getirilebilir. 

 

Örgüsel bağlılık, çalıĢanın örgütün bir parçası olma konusunda istek duyduğu ve 

bu konuda çaba sarf ettiği, örgüt adına fedakârlıkta bulunduğu, örgütle bütünleĢerek 

geleceğinin bir parçası olarak örgüte iliĢkin düĢünceler geliĢtirdiği karmaĢık bir süreçtir. 

ÇalıĢanın, üyesi olduğu örgüte bağlılık geliĢtirebilmesinde birçok faktör rol 

oynamaktadır. Bu anlamda iĢe alıĢtırma eğitimleri de bunlardan biri olarak 

değerlendirilebilir. 
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Yapılan araĢtırmada, iĢe alıĢtırma eğitimi faaliyetlerinin havalimanı yer hizmetleri 

çalıĢanlarının örgüte bağlılıklarına etkisi değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmanın bulgularına 

dayalı olarak ulaĢılan sonuçları (yargılar) Ģöyle ifade etmek mümkündür. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi ile ilgili en yüksek ortalama kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme 

(4,3) ikinci sırada süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme (3,82) ve en son sırada eğitimin 

etkililiği(3,67) faktörüne aittir. Buradan iĢe alıĢtırma eğitiminde yeterince bilgi verildiği 

çıkmaktadır fakat bu eğitimden aynı oranda verim alınmadığı görülmektedir.  

 

Örgütse bağlılık faktörlerinin ortalamalarına bakıldığında devam bağlılığı 3,4701, 

duygusal bağlılık 3,3301, ahlaki bağlılık 3,1663 ortalamaya sahiptir. Devam bağlılığının 

en yüksek ortalamaya sahip olması, çalıĢanların çoğunluğunun alternatif iĢ bulma 

gayretinin ve fırsatının olmadığını, bir nevi Ģu anki iĢlerine bağlanmak zorunda 

kaldıklarını ifade etmektedir. Havalimanı yer hizmetleri çalıĢanlarının farklı 

kültürlerden kiĢilerle muhatap olmalarından olacak ki ahlaki bağlılık ortalamaları en 

düĢük çıkmıĢtır.  

 

Yazında duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve ahlaki bağlılığa iliĢkin 

ortalamaları incelediğimizde, sonuçlar araĢtırmanın yapıldığı ülkenin kültürel yapısına 

ve iĢletmenin faaliyet gösterdiği sektöre göre farklılıklar göstermektedir. Günay 

(2010)‟ın çalıĢmasında en yüksek duygusal bağlılık (4,4), ahlaki bağlılık (3,9) ve devam 

bağlılık (3,8)‟dir. Sabuncuoğlu (2007) çalıĢmasında en yüksek duygusal bağlılık (3,96), 

ikinci sırada ahlaki bağlılık (3,34) ve son sırada devam bağlılık (2,8) gelmektedir. Çulha 

(2008)‟nın otel çalıĢanları üzerindeki çalıĢmasında en yüksek duygusal bağlılık, ikinci 

sırada ahlaki bağlılık ve en düĢük devam bağlılığı çıkmıĢtır. Güçlü‟nün (2009) yaptığı 

araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği sayfiye otel iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel bağlılık 

bileĢenlerinden devam bağlılıkları en yüksek ortalamaya (3,19) sahiptir. Daha sonra, 

iĢgörenlerin duygusal bağlılıkları (3,18), en son sırada ise ahlaki bağlılık (2,80) bileĢeni 

gelmektedir. Çin‟de yabancı sermayeli iĢletmelerde yapılan bir araĢtırma sonucunda 

iĢgörenlerin duygusal bağlılık ortalamaları en yüksek değerde (4,69) iken, ahlaki 

bağlılık ikinci sırada (4,24) yer almıĢtır. Devam bağlılığı ise (3,71) ile son sıradadır 

(Chen ve Francesco, 2003:501). Nepal‟de hizmet sektöründe faaliyet gösteren dört 

farklı iĢletmede yapılan bir araĢtırmada duygusal bağlılık (5,50), devam bağlılık (5,04) 

ve devam bağlılığı (4,44) Ģeklinde bir sıralama ortaya çıkmıĢtır (Gautam, Dick ve 
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Wagner, 2001:243). Her iki araĢtırma sonucunda da, duygusal bağlılık en yüksek 

değerdedir. Bunu ahlaki bağlılık izlemiĢtir. Devam bağlılığı ise son sıradadır.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi faktörleri ile kiĢisel özellikler arasında iliĢkiyi belirlemek için 

yapılan korelasyon analizinde; cinsiyet ile kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü 

arasında düĢük düzeyde, pozitif ve cinsiyet ile süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme 

faktörü arasında düĢük düzeyde, pozitif ve istatistiki olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Medeni durum ile sadece süreç ve iĢleyiĢle bilgilendirme faktörü arasında 

orta düzeyde, negatif ve istatistiki olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Eğitim düzeyi 

ile kurum ve iĢle ilgili bilgilendirme faktörü arasında, orta düzeyde, pozitif ve eğitim 

düzeyi ile süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü arasında orta düzeyde, pozitif ve 

istatistiki olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. ÇalıĢma süresi ile sadece süreç ve 

iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörü arasında düĢük düzeyde, negatif ve anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. ÇalıĢma süresi arttıkça faktör puanları azalmaktadır. YaĢ değiĢkeni ile 

tüm faktörler arasında düĢük düzeyde, negatif ve anlamlı bir iliĢki vardır. YaĢ arttıkça 

faktör puanları azalmaktadır. ÇalıĢılan bölüm ve meslek/unvan değiĢkenleri ile kurum 

ve iĢle ilgili bilgilendirme ve süreç ve iĢleyiĢle ilgili bilgilendirme faktörleri arasında 

negatif, düĢük düzeyde ve anlamlı bir iliĢki vardır.  

 

Örgütsel bağlılık faktörleri ile kiĢisel özellikler arasındaki iliĢkiyi belirlemek için 

yapılan korelasyon analizinde; cinsiyet değiĢkeni ile tüm bağlılık faktörleri arasında orta 

düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki vardır. Medeni durum ile duygusal ve ahlaki 

bağlılık faktörleri arasında negatif, düĢük düzeyde ve anlamlı bir iliĢki vardır. ÇalıĢma 

süresi ve ahlaki bağlılık arasında düĢük düzeyde, negatif ve anlamlı bir iliĢki vardır. YaĢ 

ile ahlaki bağlılık arasında, düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki vardır. ÇalıĢma 

süresi arttıkça örgütsel bağlılık azalırken, yaĢ arttıkça örgütsel bağlılık artmaktadır. 

ÇalıĢılan bölüm ile devam bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunurken, eğitim düzeyi 

ve meslek/unvan ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır.  

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi test etmek için 

yapılan korelasyon analizinden,  iĢe alıĢtırma eğitimi ile örgütsel bağlılık arasında düĢük 

düzeyde, pozitif ve istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. ĠĢe alıĢtırma 

eğitimi ile duygusal bağlılık ve devam bağlılığı faktörleri arasında anlamlı bir iliĢki 
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bulunmazken, ahlaki bağlılık ile aralarında orta düzeyde ve pozitif ve istatistikî olarak 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. ĠĢe alıĢtırma eğitiminin faktörlerinden kurum ve iĢle 

ilgili bilgilendirme ile devam bağlığı, ahlaki bağlılık ve örgütsel bağlılık arasında orta 

düzeyde, pozitif ve istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Süreç ve iĢleyiĢle 

ilgili bilgilendirme ile örgütsel bağlılık ve faktörleri arasında da duygusal bağlılık ve 

devam bağlılık ile pozitif, düĢük düzeyde ve anlamlı, ahlaki bağlılık ve örgütsel bağlılık 

arasında pozitif, orta düzeyde ve istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. ĠĢe 

alıĢtırma eğitiminin etkisi ile sadece devam bağlılık arasında negatif, düĢük düzeyde ve 

istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Yani iĢe alıĢtırma eğitiminden elde 

edilen tatmin düzeyi arttıkça örgütsel bağlılık düzeyinin arttığı söylenebilir. 

 

ĠĢe alıĢtırma eğitimi faktörlerinin örgütsel bağlılığı açıklama oranını belirlemek 

için yapılan regresyon sonucuna göre, iĢe alıĢtırma eğitiminin üç faktörünün duygusal 

bağlılığı açıklama oranı %7,4‟dür. Devam bağlılığı açıklama oranı %15,7‟dir ve ahlaki 

bağlılığı açıklama oranı da %19,7‟dir. Oryantasyon eğitiminin üç faktörünün birlikte 

örgütsel bağlılığı açıklama oranı R
2
=0,153 yani, üç faktör beraber örgütsel bağlılığın 

%15,3‟lük kısmını açıklamaktadır. Örgütsel bağlılığın açıklanması ve oryantasyon 

eğitiminin etkileri ile ilgili yazına bakıldığında; Günay (2010) çalıĢmasında iĢe alıĢtırma 

eğitiminin bilgilendirme faktörlerinin çalıĢanların örgütsel bağlılıklarına anlamlı 

katkısını bulmuĢtur. Aynı zamanda verilen eğitimin etkililiği ile örgütsel bağlılık 

boyutları arasında da anlamlı bir iliĢki vardır. Temiraliyeva (2005)‟de Almatı‟daki 5 

yıldızlı otel çalıĢanları üzerinde yaptığı çalıĢmasında eğitiminin iĢgören performansının 

%36‟sını açıkladığını bulmuĢtur. Sökmen (2003)‟de yaptığı benzer çalıĢmada da iĢe 

alıĢtırma eğitimleri ile performans arasında 0,65 düzeyinde iliĢki bulmuĢtur. Kaynak 

(2000)‟ın çalıĢmasında iĢe alıĢtırma eğitimi puanları ile örgütsel bağlılık puanları 

arasında 0,41 düzeyinde ve anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. Klein ve Weaver (2000) iĢe 

alıĢtırma eğitimine katılan iĢgörenlerin katılmayanlara göre örgütsel bağlılıklarının daha 

yüksek olduğunu saptamıĢlardır. Emir ve Avan (2010)‟da yaptığı çalıĢmada da iĢe 

alıĢtırma eğitimleri ile memnuniyet ve korkuların azalması faktörleri arasında anlamlı 

iliĢkiler bulunmuĢtur. Kocabacak (2006) çalıĢmasında Eğitimci performansından elde 

edilen tatmin düzeyi, eğitim içeriğinden elde edilen tatmin düzeyi ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki bulmuĢtur. Özçelik (2008)‟in yaptığı çalıĢmada 

örgütsel bağlılığın %68‟inin örgütsel sosyalleĢme faaliyetleri tarafından açıklandığı 

tespit edilmiĢtir. 
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ĠĢe alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisinin kiĢisel özelliklere göre 

değiĢimini belirlemek için Manova ve Anova testleri yapılmıĢtır. Cinsiyet ile örgütsel 

bağlılığa etki arasında anlamlı bir fark görülmektedir. Erkeklerin örgütsel bağlılığı iĢe 

alıĢtırma eğitimi puanları kadınların örgütsel bağlılığından iĢe alıĢtırma eğitimi 

puanlarından anlamlı derece daha düĢüktür. YaĢ ile örgütsel bağlılığa etki arasında 

anlamlı bir fark görülmektedir. YaĢ grupları arasındaki ortalamalara bakıldığında 

anlamlı bir farklılık görülmektedir. Duygusal bağlılığı ve devam bağlılığı en yüksek 

grup 36-40 yaĢ arası, ahlaki bağlılığı en yüksek grup ise 21-25 yaĢ arası çalıĢanlardır. 

Eğitim durumu ile örgütsel bağlılığa etki arasında anlamlı bir fark görülmektedir. 

Yapılan Anova testine bakarak eğitim durumu arttıkça örgütsel bağlılık azalmaktadır. 

ÇalıĢılan bölüm ile örgütsel bağlılığa etki arasında anlam bir fark görülmektedir. 

Duygusal bağlılığı en yüksek olan gruplar yolcu hizmetleri, ikram ve temsil hizmetleri 

çalıĢanları, devam bağlılığı en yüksek gruplar yolcu hizmetleri ve idari iĢler çalıĢanları 

ve ahlaki bağlılığı en yüksek gruplar temsil hizmetleri, teknik bölüm ve ikram 

bölümlerinde çalıĢanlardır. ĠĢe alıĢtırma eğitimi puanları da en yüksek ramp, harekat ve 

yolcu hizmetleri çalıĢanlarında tespit edilmiĢtir. Meslek/Unvana göre örgütsel bağlılığa 

etki farklılaĢmaktadır. Duygusal bağlılığı en yüksek ortalama memur ve müdürlerin, 

devam bağlılığı en yüksek ortalama büro elemanı ve müdürlerin, ahlaki bağlılığı en 

yüksek ortalamada Müdür meslek/unvan gruplarındadır. Oryantasyon eğitiminde en 

yüksek puanlar müdür ve memur meslek/unvan gruplarındadır. ÇalıĢma sürelerinin iĢe 

alıĢtırma eğitiminin örgütsel bağlılığa etkisine göre farklılaĢtığı bulunmuĢtur. Örgütsel 

bağlılık puanlarının çalıĢma sürelerine göre farklılık gösterdiği bulunmuĢtur, ama 

sadece devam bağlılık puanlarının çalıĢma sürelerine göre arttığını görmekteyiz. 

Oryantasyon eğitimi puanları ise çalıĢma süresine göre azalmaktadır.  

  

Herhangi bir iĢletmenin baĢarılı olmasını sağlayan unsurlar arasında insan 

kaynakları konusu gittikçe önem kazanmakta ve örgütsel baĢarı ile örgütün sahip olduğu 

insan kaynakları arasındaki sıkı iliĢki birçok çalıĢmada vurgulanmaktadır. Bununla 

birlikte yoğun rekabet ortamında ve küresel bir dünyada faaliyetlerini sürdürmek 

zorunda olan iĢletmeler verimliliği artırma, pazardan daha fazla pay alabilme ve daha 

fazla gelir elde edebilme gibi amaçları yerine getirebilmek için insan kaynaklarını etkin 

bir biçimde kullanmak zorundadır. Çünkü iĢletme çalıĢanlarının eğitim düzeyi, bilgisi, 

deneyimi, performansı, verimliliği, motivasyonu, iĢine ve çalıĢtığı iĢletmeye bağlılığı 

gibi unsurlar iĢletmeler açısından rekabet üstünlüğü sağlamaktadır. Bu noktada 



117 
 

 
 

iĢletmeyi kabullenme, iĢletmede kalma isteği, iĢletmenin bir parçası olmak için çaba 

gösterme konuları ile ilgili olan örgüte bağlılığın önemi anlaĢılmaktadır. Yüksek 

örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanların, bağlılığı olmayan ya da düĢük örgütsel bağlılığa 

sahip çalıĢanlara göre daha yüksek performans ve verimlilikte çalıĢtıkları yapılan 

araĢtırmalardan görülmektedir. Bu bağlamda, çalıĢanların örgütlerine ve iĢlerine iliĢkin 

ihtiyaç duydukları hür türlü bilginin kendilerine sağlandığı baĢarılı bir iĢe alıĢtırma 

eğitimi sürecinin öneminin farkına varılmasının ve uygulanması, örgüte bağlı çalıĢanları 

oluĢturacaktır.  

 

Bu araĢtırma dar bir kapsamda gerçekleĢtirilmiĢtir. Daha genel ve daha somut 

sonuçlar elde edilebilmesi için; bu konuda bundan sonra yapılacak çalıĢmalara diğer 

havalimanı yer hizmetleri çalıĢanlarının da dâhil edilmesi önem arz etmektedir. 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarını artırmak ve mevcut bağlılıklarının duygusal bağlılık 

yönünde geliĢtirilmesi önemlidir. Örgütsel bağlılığın artırılmasında önemli bir etmen 

olduğu tespit edilen iĢe alıĢtırma eğitimlerinin, sürekli güncel ve geliĢmeye açık 

tutulmasının, iĢletmeler açısından orta ve uzun vadede rekabet avantajı sağlayabileceği 

düĢünülmektedir. 
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Ek1: Anket Formu 

Sayın Katılımcı, 

Bu anket Gazi Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü’nde hazırlamakta olduğum yüksek lisans tezime 

veri toplanması için hazırlanmıştır. Anketten elde edilecek veriler yalnızca akademik amaçlı 

kullanılacaktır. İlgi ve desteğiniz için şimdiden teşekkür ederim. 

Arş. Gör. Ayhan KARAKAŞ 

    Dicle üniversitesi İİBF 

         ayhankarakas@rocketmail.com 

1) Cinsiyet  (     ) Erkek   (    ) Kadın 

2) Medeni Durum (     ) Evli     (     )  Bekâr 

3) Eğitim Düzeyi    (    ) Ġlköğretim           (      ) Ortaöğretim                  (    )Önlisans 

(    ) Lisans      (     )  Lisansüstü  

4) Toplam çalıĢma süreniz  …………………… 

5) Bu iĢletmede çalıĢma süreniz ……………………. 

6) YaĢ  ……………………… 

7) Halen ÇalıĢılan Bölüm (    ) Yolcu hizmetleri    (     ) Harekat   (    ) Ramp  (    ) Ġkram    (     ) Ġdari iĢle     

(     ) Teknik Bölüm   (    ) UlaĢtırma  (    ) Temsil Hizmetleri 

8) Pozisyonunuz/Unvanınız 

 (    ) Memur  (    ) ġef  (    )Teknisyen  (    ) ġöför  (    ) Müdür (    ) Büro Elemanı  (    ) ĠĢçi 

A- Oryantasyon Eğitim Sürecinizi dikkate alarak  aĢağıda belirtilen ifadelere katılma derecenizi 

belirtiniz.. 

 

ĠFADELER 
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m
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lm
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Kurumumuzda uyulması gereken genel kurallar ve çalıĢma koĢulları hakkında 

(kıyafet, sigara yasağı, tatil günleri, çalıĢma saatleri, yıllık izin, sağlık sigortası 

vb.) bilgi verildi. 

5 4 3 2 1 

Kurumumuzdaki unvansal yapı hakkında bilgi verildi. 5 4 3 2 1 

Kurumumuzdaki organizasyon yapısı hakkında bilgi verildi 5 4 3 2 1 

Kurumumuzun grup Ģirketleri (iĢtirakler) hakkında bilgi verildi 5 4 3 2 1 

Kurumumuzun kuruluĢ tarihçesi hakkında bilgi verildi 5 4 3 2 1 

Kurumumuzun tepe yönetimindeki kiĢiler tanıtıldı. 5 4 3 2 1 

Sivil havacılık sektörü tanıtıldı 5 4 3 2 1 

Kurumun hedefleri, misyonu ve vizyonu anlatıldı 5 4 3 2 1 

Kariyer olanakları hakkında bilgi verildi. 5 4 3 2 1 

1. Performans değerlendirme sistemi hakkında bilgi verildi. 5 4 3 2 1 

2. Kurumumuzun sunduğu eğitim olanakları hakkında bilgi verildi. 5 4 3 2 1 
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3. Kurumunuzun ürün ve hizmet çeĢitleri tanıtıldı. 5 4 3 2 1 

4. Görev ve sorumluluklarımız hakkında bilgi verildi. 5 4 3 2 1 

5. Birimin diğer birimlerle olan iliĢkileri hakkında bilgi verildi. 5 4 3 2 1 

ÇalıĢma arkadaĢlarımı, arkadaĢlarım olarak görüyorum. 5 4 3 2 1 

Bu örgütün meslek terminolojisine (kendine has diline) hakimim. 5 4 3 2 1 

1. Oryantasyon eğitimi süresince bize verilen bilgiler sayesinde, iĢime daha 

çabuk uyum sağladım. 

5 4 3 2 1 

Oryantasyon eğitimi sayesinde,  endiĢelerim azaldı. 5 4 3 2 1 

Oryantasyon eğitimimin süresi, programın gerçekleĢtirilmesi için yeterliydi. 5 4 3 2 1 

1. Eğitimciler, oryantasyon eğitimi boyunca anlaĢılır Ģekilde açıklamalar 

yaptılar. 

5 4 3 2 1 

Eğitim gördüğümüz yerde, fiziksel olanaklar yeterliydi. 5 4 3 2 1 

Oryantasyon eğitimi dahilinde verilen oryantasyon dokümanları Ģirketi ve 

Ģirket fonksiyonlarını tanıma açısından yeterliydi 

5 4 3 2 1 

2. Oryantasyon eğitimi, iĢle ilgili beklentilerime uygun bilgiler içermekteydi. 5 4 3 2 1 

B- AĢağıda verilen ifadelere katılma derecenizi çalıĢtığınız kuruluĢu dikkate alarak belirtiniz.. 
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Kariyerimin bundan sonraki bölümünü bu kurumda geçirmeyi gerçekten 

isterim. 

5 4 3 2 1 

2. Kurum dıĢındaki insanlarla kurumum hakkında konuĢmaktan (övmek, 

savunmak, vb) keyif alırım. 

5 4 3 2 1 

 Kurumumun problemlerini sanki benim problemlerimmiĢ gibi hissediyorum 5 4 3 2 1 

3. BaĢka bir kuruma da, bu kuruma olduğu kadar kolaylıkla uyum 

sağlayabileceğimi düĢünüyorum. 

5 4 3 2 1 

Kurumumda, kendimi “ailenin bir üyesiymiĢ” gibi hissediyorum. 5 4 3 2 1 

4. Kurumuma “duygusal anlamda bir bağlılık” hissediyorum. 5 4 3 2 1 

5. Kurumum kiĢisel anlamda bana çok Ģey ifade ediyor. 5 4 3 2 1 

Kurumuma karĢı çok güçlü bir aidiyet duygusu hissediyorum 5 4 3 2 1 

Kendimi bu kuruma bu kadar çok adamamıĢ olsaydım baĢka bir kurumda 

çalıĢmayı düĢünebilirdim 

5 4 3 2 1 

6. BaĢka bir iĢ bulmadan, iĢimden ayrılmam beni endiĢelendirir. 5 4 3 2 1 

7. ġu anda kurumumdan ayrılmak istesem bile, benim için çok güç olurdu. 5 4 3 2 1 

8. ġu anda kurumumdan ayrılmaya karar vermiĢ olsam, yaĢamımın büyük bir 

bölümü alt üst olurdu. 

5 4 3 2 1 

9. Yakın gelecekte kurumumdan ayrılmak bana çok pahalıya mal olur 5 4 3 2 1 
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Kurumumda çalıĢmaya devam etmek benim için zevk olduğu kadar aynı 

zamanda bir zorunluluktur. 

5 4 3 2 1 

Bu kurumdan ayrılmayı düĢünmek için pek fazla seçeneğim olduğunu 

düĢünüyorum 

5 4 3 2 1 

10. Kurumumdan ayrılmamın olumsuz sonuçlarından bir tanesi uygun 

alternatiflerin azlığıdır. 

5 4 3 2 1 

11. Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin temel nedenlerinden bir tanesi; 

ayrılmam durumunda kazanılmıĢ hakların( statü, maaĢ, tazminat vb) önemli 

oranda yitirecek olmam ve bir baĢka kurumun da bu imkanları sunamama 

ihtimalidir. 

5 4 3 2 1 

Günümüzde çalıĢanların Ģirketler arasında sık sık geçiĢ yaptığını 

düĢünüyorum. 

5 4 3 2 1 

2. ÇalıĢanların, kurumuna sadık kalması gerektiğine inanıyorum. 5 4 3 2 1 

3. ġirket değiĢtirmek bana hiç de etik (ahlaki) olmayan bir davranıĢ gibi 

gelmiyor. 

5 4 3 2 1 

4. Bu kurumda çalıĢmaya devam etmemin temel nedenlerinden bir tanesi 

sadakatin önemine inanmamdır ve bundan dolayı ayrılmamak konusunda 

ahlaki bir zorunluluk duygusu taĢımamdır. 

5 4 3 2 1 

5. BaĢka bir yerden daha iyi bir iĢ teklifi almıĢ olsam da, kurumumdan 

ayrılmamın doğru olduğuna inanmıyorum. 

5 4 3 2 1 

6. Kurumuma sadık kalmamın gerektiğine inanıyorum. 5 4 3 2 1 

Ġnsanlar kariyerlerinin büyük bir bölümünü tek bir kurumda çalıĢarak 

geçirdiklerinde, her Ģey daha iyi olacaktır. 

5 4 3 2 1 

7. “Kurumumun sadık bir üyesi” olmak, benim için artık geçerli değildir. 5 4 3 2 1 
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