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INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi UYGULAMALARINDAN
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OZET

Kurumlarin siirdiiriilebilir basarisi, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi ile
saglanabilmektedir. Bu baglamda bu tez calismasi, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
calisanlarin Orgiitsel bagliliklarina ve is tatminlerine olan etkisini belirleme amaci
tagimaktadir. Calisma icin literatiir taramasi yapildiktan sonra aragtirma kismi i¢in U¢
Olcek kullanilmistir. Barlett (1999) tarafindan gelistirmis ve iilkemizde farkli birgok
calismada kullanilmis olan egitim ve gelistirme, Allen ve Meyer’ in (1993) gelistirdigi
orgiitsel baghlik ve Weiss ve Dawis, tarafindan (1967) gelistirilen Minnesota ig tatmin
Olcekleri kullanilmistir. Arastirmada elde edilen verilerin istatiksel analizleri igin SPSS
Statistics 21.0 paket programu kullanilmistir. Kayseri ilindeki bir kamu kurumunun;
hizmet faaliyetlerini yiiriiten teskilatindaki 500 calisana nicel arastirma yontemi olan
anket formu gonderilmis 209 ¢alisandan yanit alinmistir. Calismada olasilikli olmayan
orneklem yontemlerinden kolayda Ornekleme yontemi kullanilmistir. Arastirma
verilerinin ¢6ziimlenmesinde Glvenilirlik analizi, Korelasyon analizi ve Basit Regresyon
analizi kullanilmistir. Calismadan elde edilen bulgulara gore egitim faaliyetlerinin is
tatmini ve Orgiitsel baglilig1 pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit
edilmistir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri’nin 6rgiitsel baghligin alt boyutlari; duygusal
baglilik ve normatif baglilik iizerinde anlamli bir yonelim gostermezken, devam bagliligi
iizerinde pozitif bir iliski bulunmustur. Is tatminin alt boyutlary; i¢sel tatmin ve dissal
tatmine olan etkisi de diger sonuglarla paralel olarak anlamli ve pozitif yonde oldugu

sonucuna ulasilmstir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Orgltsel Baghlik, Egitim ve gelistirme, Is

Tatmini
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THE EFFECT OF TRAINING AND DEVELOPMENT ACTIVITIES
FROM HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRACTICES ON
JOB SATUSFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Mihriban ATES

Kayseri University Institute of Graduate Education
Master Thesis, July 2025
Supervisor: Assoc. Dr. ibrahim DURAK

ABSTRACT

The sustainable success of institutions can be achieved through planning training and
development activities. In this context, this thesis aims to determine the impact of training
and development activities on employees' organizational commitment and job
satisfaction. After conducting a literature review, three scales were used for the research
part. The training and development scale, developed by Barlett (1999) and used in many
different studies in our country, the organizational commitment scale developed by Allen
and Meyer (1993), and the Minnesota job satisfaction scale developed by Weiss and
Dawis (1967), were used. The SPSS Statistics 21.0 package program was used for
statistical analysis of the data obtained in the study. A quantitative survey form was sent
to 500 employees in the service activities of a public institution in Kayseri province, and
209 responses were received. The study employed the convenience sampling method, a
non-probability sampling method. Reliability analysis, correlation analysis, and simple
regression analysis were used to analyze the research data. The findings from the study
indicate that training activities have a positive and significant impact on job satisfaction
and organizational commitment. While training and development activities did not
significantly impact the sub-dimensions of organizational commitment affective
commitment and normative commitment they were positively correlated with
continuance commitment. The effects of the sub-dimensions of job satisfaction intrinsic
satisfaction and extrinsic satisfaction were also found to be significant and positive,

consistent with other findings.

Keywords: Human Resources, Organizational Commitment, Training and Development,

Job Satisfaction
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GIRIiS

Insan her daim gelismelerin odaginda yer alan sosyal bir varliktir. Kaynaklarin
cogalmas1 ve degisen teknoloji bu sosyal varligin algi ve biling diizeyini de
degistirmektedir. Orgitler ise bu kiiresel degisimle birlikte rakipler karsisinda firsat ve
istiinliikk saglayabilmek icin insan kaynagmi degerli sermayelerden biri olarak
gormektedir. Hizli gelisme gosteren bu durum kiiresel ¢apta rekabeti tetiklemektedir. Az
gelismis olan toplumlar bu degisimlere seyirci kalirken, gelismis toplumlar ise bu
degisime ayak uydurabilmek i¢in kendi sartlar1 dogrultusunda uygulamalar yapmaktadir.
Insan kaynaklarinda énem arz eden bu uygulamalardan biride egitim ve gelistirme
faaliyetleridir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin planlanmasindan uygulanmasina kadar
olan tiim siliregte insan kaynaklar1 aktif rol almaktadir. Boylece yetkin bireylerin ise
almmas1 verimliligin ve isletme basarismin artmasi konusunda Onemli bir rol
iistlenecektir. Orgiitiin, ¢alisanlarindan herhangi bir iicret talep etmeden egitimlere olanak
saglamas1 ¢alisanin orgiite olan bagliligina ve is tatminine olumlu etki saglamaktadir.
Calisanlarin  orgiitsel baghhigmmin ve is tatminin yiiksek olmasi orgiitiin hedefleri

dogrultusunda ilerlemesini saglamakta ve verimliligi arttirmaktadir.

Bu tez ¢alismasi, literatir igerisinde hem teorik hem de uygulama asamasinda dnemli
katkilar sunmay1 amaglamistir. Mevcut literatiir incelendiginde, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin is tatmini ve 6rgiitsel baghlik tizerindeki etkisini ortaya koyan ¢alismalarin
sinirl oldugu ve Ozellikle bu konular1 birlikte ele alan analizlerin eksik kaldigi
goriilmiistiir. Bu baglamda, s6z konusu ¢aligma, alan yazindaki bu eksikligi gidermeyi
hedeflemis ve literatiire yeni bir bakis acis1 kazandirmistir. Arastirmanin 6zgiinliigii ise
katilan 6rneklem ve kullanilan 6lgeklerin mevcut calismalardan farkli olmasidir. Bu
Ozgiinliik, yalnizca yeni bir metodolojik yaklagim sunmakla kalmayip, ayni zamanda
benzer arastirmalara yon verebilecek giiglii bir temel de olusturmaktadir. Ulagilan

sonuglar kamu kurumunda yapilan arastirmanin salt kuramsal bir ¢ergevede kalmayip,



gercek yasama doniik somut ac¢ilimlar sunmustur. Ayni1 zamanda, ilerleyen donemlerde

bu alanda yapilacak ¢aligmalara yol gosterici bir kaynak olma potansiyeli tagimaktadir.

Aragtirmanin birinci boliimiinde; insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, uygulamalarin
amaci ve Onemi, egitim, gelistirme ve Ogrenme kavrami, egitimin alt boyutlar1 ve
yararlari, egitim ve gelistirme programinin siireci lizerinde durulmustur. Arastirmanin
ikinci boliimiinde; is tatmini tanimi, bireysel ve orgiitsel agidan is tatminin sonuglar1 ve
is tatminini etkileyen faktorler {izerinde durulmustur. Arastirmanin {i¢lincii boliimiinde;
orgiitsel bagliligin tarihsel gelisimi ve kavrami son olarak da orgiitsel baghlik seviyeleri
ele alinmustir. Son boliim olan dordiincti bolimde ise; egitim ve gelistirme, is tatmini ve
Orglitsel baglilik konular1 hakkinda verilen teorik bilgiler dogrultusunda degerlendirmeler
yapilmistir. Gergeklestirilen uygulama ile arastirmanin; amaci, dnemi, yontemi, modeli
hipotezleri ve veri toplama araglar1 hakkinda detayli bilgi verilmektedir. SPSS 21.0 paket
programi ile yapilmis olan anket sonuclari yorumlanarak, arastirmanin hipotezleri

hakkinda sonuglara yer verilmistir. Elde edilen ¢alisma sonuglar1 dogrultusunda

Gilintimiiz ¢calisma kosullar1 i¢erisinde rakiplere karsi tistlinliik saglamak ve fark yaratmak
bu ac¢idan 6nem tasimaktadir. Kiiresel ortamda, bu bilingle hareket eden orgiit sahipleri
yatirimlarmi insan kaynaklarina yaparak gelisimi i¢in biiylik adim atmaktadir. Egitim ve
gelistirme faaliyetleri 15181nda, IK personelin egitimi ve verimliliginin artirilmasi i¢in

gereken 6zveriyi gostermektedir.



BIRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI
EGITIM VE GELISTIRME

Aragtrmanin bu bélumiinde Insan kaynaklari ydnetimi tanimi ve amaglari, Insan
kaynaklar1 gelisim siireci, onemi ve uygulamalar1 gibi genel bilgilere yer verilmistir.
Egitim ve gelistirme faaliyetleri tanimi, siireci, amag ve ilkeleri, yararlari, alt boyutlari

incelenmistir.
1.1. insan Kaynaklan Yénetimi Tarihsel Gelisim Siireci

Tarihsel perspektifte, insana yonelik goriislerin zamanla degisime ugradigi
goriilmektedir. Orgiit psikolojisi alanindaki énemli isimlerden Taylor ve Adam Smith,
insan1 sadece lretimin bir pargasi olarak gormekteydi, zamanla bu bakis agis1 degisime
ugramig ve kiiresel is diinyasinda insana verilen onem ve deger artmistir. Bu degisim
insan kaynagma olan bakis agismin degistiginin de kanitidir. Insan, bu degisimle beraber

organizasyonun en dnemli kaynagi oldugunu ortaya koymaktadir (Asunakutlu, 2005, s.

157-158)

1800’1 yillarda genellikle kiigiik aile isletmelerinin yogunlukta olmasi nedeni ile 1K
temin siireci aile bireyleri tarafindan gergeklestirilmekteydi. 1911-1930 yillar1 arasinda
insan kaynaklar1 siiregleri personel departmani tarafindan yiiriitiiliirken, 1970’11 y1l ve
sonrasinda is ile ilgili slireglere aile disinda kademeli olarak disardan calisanlarinda
katilimina olanak saglanmaya baslanmistir. Bu olanak ¢alisanlara sorumluluk bilinci
asilamakta ve is tatminlerini pozitif yonde etkilemektedir ( Oge, 2016, s. 3-4). Ayrica
insan kaynag, ilk kez Spinger tarafindan 1987 yilinda kullanilmaya baslanmistir (Bek,
2007, s. 107).



Degisen kiiresel diinyada hizla devam eden farklilagma neticesinde rekabet ortami daha
da iist seviyelere yiikselmektedir. Rekabet dogrultusunda teknoloji ve gelistirilen
ekipmanlar, isletmeler tarafindan sadece bolgesel degil uluslararasi pazarlarda da faaliyet
gostermeye baslamistir. Isletmelerdeki degisimlere olan uyum rekabet edebilme giicii
acisindan 6nemlidir. Teknolojik gelismelerle birlikte, rekabet edebilme glici durmak
bilmeyen bir yarig haline gelmistir. Bu yaristada maglup olmamak i¢in dikkat edilecek en
onemli unsur insan faktoridar. Lakin insan faktérinin arz ettigi onem geg¢ anlagilmistir
(Bahar, 2023, s. 3-5).

IKY ’nin 6zellikleri (Oge, 2016, s. 20-21):

e Orgiitle ¢alisanin bir biitiin olmasimn1 saglamak temel amacgtir.

e Takim calismasi ve roller 6nem tasir.

e Odiillendirme, basar1 ve performansa gore degisiklik gdsterir.

e IKY calisanin davranis ve tutumlarini dnemsemektedir.

e Motivasyon kaynaklarindan biridir.

e Tiim calisanlarin maksimum performans diizeyine ulagmasini saglar.
e Kiiltiirlere ve degerlere 6nem verir.

e Calisma iligkileri ¢ogulcu olmaktan ¢ok kisiseldir.

e  Ust yonetimin idaresinde bir etkinliktir.

e Orgiitlendirme ilkeleri dogaldur.

e Orgiitlendirme ilkeleri yerellesmistir

Insan kaynaklar1 yonetim siireci, planlama basamag: ile baslamaktadir. Bos pozisyonlara
en nitelikli ve uygun g¢alisanin bulunmasi, secilen adaym ise alma ve yerlestirme
siireclerin tamamlanmasi ve oryantasyon egitimleri ile siire¢ devam etmektedir. Orgiitte
bir yilin1 dolduran personele performans degerlendirme siirecine tabi tutulmaktadir.
Performans degerlendirme sonuglarina gore, personele prim, 6diil, maas zamlari, yer
degistirme gibi silirecler uygulamalar yapilmaktadir. Ayrica, is hukuku kurallarma gore
personel 6zliik haklar1 diizenlenmektedir. Ozliik dosyalari, gerekli bilgiler ise ¢aliganin
ise girdigi ilk giinden itibaren yapilmaktadir. Personel isten ayrildiktan sonra kanunda
belirtildigi slire kadar dosyalar1 saklanmaktadir. Personel 6zliik ve bordro islemleri insan
kaynaklar1 uzmanlari tarafindan yiiriitiilmektedir. Personelin ige giris evraklari, raporlari,
yillik izinleri, 6zliik dosyalarinda bulundurulmas: gerekmektedir. s gorenlere gerekli

egitimlerin verilmesi; verimlilik, is tatmini, kurum kiiltiiriine baglilik, aidiyet duygusu



olusturulmasma katki saglanmaktadir. Isletmelerdeki ekonomik giiciin etkisi ne denli
blyik olursa olsun ik sireci etkili bir sekilde yiiriitiillmedigi siirece basariya ulasilmasi
diisiiniilemez. IKY’nin istenilen hedeflere ulasabilmesi igin belirli hizmetleri yerine

getirmesi gerekmektedir. Bunlar (Tuncer, 2014, s. 208);

e Bireysel ve orgiitsel hedefleri biitiinlestirmek,

e (alisanlar1 saghkli ve konforlu bir ortamda ¢alistirmak,

e (Calisanlarin is verimliligi i¢in egitim olanaklar1 saglamak,

e (Calisanlarin gelisim stirekliligi i¢in taleplerini dikkate almak ve motivasyonlarini
yiiksek tutmaya caligmak,

e (alisanlarin bilgi ve becerilerini en sekilde kullanabilmeleri i¢in alan saglamak

1.2.  IKY Kavrami ve Tanim

Bir Orgiitiin en degerli miras1 ve zenginligi insandir. Makine, malzeme, sermaye
veya diger unsurlarin hepsi insana gore sekillenmektedir. Insanin var olusu tiim bu
maddelere farkli bir anlam kazandirmaktadir. Bu diger hususlardan insani ayiran en
onemli unsur benzerinin olmamasidir. Isletme i¢indeki tiim kaynaklar ancak insan bilinci
ve zihninin yonetimi ile kullanilabilir hale gelmektedir. Bundan dolay1 isletmeler i¢in
insan kaynagi son derece 6nem arz eden bir konumda yer almaktadir (Faugoo, 2024, s.
621-622).

IKY, kiiresel alanda calisan ve isletme icin etkili ve verimli bir sekilde siirecin
yonetilmesini saglayan kararlar butiiniidiir (Karimivand, 2024, s. 26). insan kaynaklari,
isletmenin amaglarma ulagmasi i¢in isletmede ¢alisan beyaz yakadan mavi yakaya kadar

biitiin calisanlar ve ¢alisabilecek olan insan giiciinii tanimlamaktadir (Ogiit vd., 2004, s.

278).

Insana yonelik fikir ve diisiincelerin zamanla degismesi insanm sahip oldugu
niteliklerinde daha kiymetli hale gelmesini saglamistir. Zihinsel yetilere sadece insanin
sahip olmas1 ve bagka bir kaynakta Orneginin bulunmamasi insana daha c¢ok deger

atfetmistir ( Abeysekera, 2021, ss. 1-2).

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, mevcut ihtiyaglarin karsilanmasinin yan sira, gelecekte
ortaya ¢ikabilecek gereksinimlere yonelik olarak da ¢alisanlarin bilgi, tutum, davranis ve

problem ¢6zme yetkinliklerini gelistirmeyi hedeflemektedir (Tuna, 2019, s. 76).



IKY; orgiitiin hedeflerine adim adim ulasabilmesi i¢in insan kaynaklarinm en etkili
sekilde yerlestirilmesini ifade etmektedir. Ayrica bireye, kuruma ve gevreye katki
saglayacak sekilde etkin yOnetimini saglayan tiim fonksiyon ve c¢alismalart

kapsamaktadir.

Tamimlarin ortak noktasi, insan kaynaklar1 yonetiminin gevresel faktorleri dikkate alan,
calisma kiiltiiri olusturan ve bu cercevede isyerinde insan kaynaklarma sorumluluk
vererek, insan merkezli bir gevreyi yayginlagtiracak yonetim anlayisi olusturmaktadir.
Isletmenin, insan kaynaklar1 yeterince verimli degilse, basarili olma olasilig1 da bu oranda
azalmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini ve is yasamiin temel

kalitesini artirmak, drgutlerin temel amaglarmi olusturmaktadir (Tortop vd., 2006, s. 16)

IK, temeli insan {izerine kurulmustur. Bu temel isletmede ¢alisan biitiin bireyleri
kapsamaktadir (Oge, 2016, s. 1). Birey, isletmenin belirledigi stratejilerin
uygulanmasinda ilk sira da bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 agismdan calisanlarin
ihtiyaglar1  giderildiginde, gelisim  gostermekte ve isletmenin  hedeflerini
gerceklestirmektedir. Aksi oldugu durumlarda ise isletme faaliyetleri surdirtlemez hale
gelmektedir (Bing6l, 2003, s. 8).

1.3.insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Isletme faaliyetlerinin basaril bir sekilde devam etmesi ve hizmetlerin sunulmasi igin
insan kaynag1 en 6nemli unsurdur. Bu kaynagm etkili ve verimli bir sekilde kullanilmasi
isletmelerin giinimuz kosullarinda varligini siirdiirebilmesi i¢in ¢ok onemlidir. Ayrica
Kiresel rekabet ortaminda insan kaynagi isletmeler igin art1 bir gii¢ unsuru olmaktadir.

Bu gii¢ unsurlar1 asagidaki gibi siralanabilir (Kilig, 2014, ss. 113-120):

e Sosyal Onem: Calisanlarin yonetiminde etkin olmak ve onlarin ihtiyaglarmin
karsilanmasina zemin hazirlamay1 kapsamaktadir. Orgiitlin meveut is giicii ve is
arayan adaylar arasinda denge kurarak istihdam alani agmay1 hedeflemektedir.
Orgitiin sahip oldugu kaynaklarm dogru sekilde ydnetilerek ¢alisanlarin hak
ettikleri tazminatlarinin verilmesini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu sayede ¢alisan
ihtiyaglar1 ve isletme kaynaklar1 arasina denge kurulmaktadir.

e Profesyonel Onem: EKip calismasi icinde saghkli bir iklim ve motivasyon
ortamini saglamaktir. Calisanlarin profesyonel gelisim siireclerini en iyi sekilde

desteklemek ve grup dinamiklerini olumlu yonde tutmay: hedeflemektedir. Bu



hizmetler ¢alisanlarin 6rgiit aidiyetlerinin kazanilmasinda da olduk¢a 6nemli bir
yer tutmaktadir.

e Bireysel Gelisimin Onemi: Isletme hedeflerine ulasabilmesi icin calisanlar
arasinda dogru tutumun sergilenmesi 6nem arz etmektedir. Bu yolla hem
isletmenin hedeflerine ulasmast hem de personelin psikolojik ve sosyal
ihtiyaclarinin karsilanmasi amaglanmaktadir. Bireysel gelisime katki saglayan
isletmeler is gorenlerin tatmin olduklar1 merkezlere doniisebilmektedir.

1.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

Insan Kaynaklar1 uygulamalari saglam temellere dayanarak mevcut personelin daha
nitelikli ve verimli hale gelmesini hedeflenmektedir. Calisanin gelistirilmesi igin
yuritulen faaliyetler sayesinde orgiitiin finansal sonuglarinin ve performansmin da
iyilestigi goriilmektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
isletmedeki ekonomik, sosyal ve operasyonel karmasikligi gideren bir yapisi oldugu
savunulmaktadir (Kilig, 2014, s. 112).

Gunimizde isletmeler rekabet avantaji saglayabilmek ve iretim faktorlerini
guclendirmek icgin insan faktoriinden yiksek dizeyde verim saglamak istemektedir.
Verim, insan kaynagmin iiretken zekdsi ve becerisinin ise uygun olmasmdan
gecmektedir. Kisacasi ¢alisanin isin gereklerine ve diger ¢alisanlarla uyumu, ¢alisma
ortami Ve yaptig1 isten memnuniyet duymasi son derece onemlidir. Aksi takdirde
isletmelerin temel amaglarindan biri olan insan kaynagindan verim saglanamayacaktir.
Ayrica isletme iginde bazi olumsuzluklarin filizlenmesine ve verimliligin diismesine
neden olabilmektedir. Bunun 0Onlne gegebilmek igin ¢alisanlarm orgiit icindeki
catismalarmi engelleyecek uygulamalarin hayata gecirilmesi 6nem arz etmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi ¢ercevesinde yapilan nakil, terfi gibi kararlar ¢alisan motivasyonunu
yikseltmekte ve nihayetinde insan kaynagindan dogru sekilde verim saglamaktadir
(Yildiz, 2010, s. 131).

1.4.1. iK Planlamasi

IKY uygulamalarinda basariyr saglamak igin is giicii gereksiniminin énceden
planlanmas: gerekmektedir (Oren & Yiiksel, 2012, s. 37). Isletmelerin ihtiya¢ duyduklar:
isgiiclinlin belirlenmesi ve dogru zamanda kazandirilmas: isletme basarisin1 olumlu
yonde etkilerken olasi isgiicii kaybindan da isletmeyi korumaktadir. Isletmelerde iiretim,

pazarlama, finans vb. faaliyetlerde insan kaynaklari tarafindan birbirini takip eden



planlamalar  yapilmaktadir. Bu planlamalarla  verimsizligin  Oniine  gegilmesi
amaclanmaktadir. Ayrica smirli kaynaklarinin dogru sekilde kullanilmamasi maliyetlerde

artisa neden olmaktadir (Yildiz, 2010, s. 134).

Orgiitte var olan insan kaynagmin etkin bir sekilde yonlendirilmesinde 1K planlamasi
arac1 olmaktadir. Bundan dolay1 belirli bir yer ve zamanda dogru sayidaki ¢alisanlari
istihdam etme ve onlarin bilgi, beceri, yeterliliklerinin dogru olarak faydalanilmasi

amaclamaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamalarmin hedefleri su sekilde siralanabilmektedir; (Sabuncuoglu,

2000, s. 30):

= (Calisanlarmm egitim faaliyetleri ile gelisimlerini saglamak,

» |K kisitlamalar ve i¢ degisiklikler,

= Bosalan kadrolar1 doldurmak,

= Degisen ¢evre kosullarma uyum siireci,

= Yasal sureclere uygun dizenlemeler,

= (Calisanlardan etkili sekilde yararlanmak icin daha esnek caliyma saat ve
sistemlerinin gelistirilmesi,

= Motivasyon sartlarmi iyilestirmek,

1.4.2. 1K s Analizi

Is analizi, bir isin en diisiik maliyet ve minimum zamanda yapilabilmesi icin gerekli
olan bilgilerin detayli olarak incelenmesi ve degerlendirilmesi slrecini kapsamaktadir.
Islerin etkin ve dogru sekilde degerlendirilmesi, isletme agisindan goriilen islerin niteligi
ve niceliginin belirlenmesi, ¢alisma kosullarinin diizenlenmesi ve ise ait sorumluluklarin
belirlenebilmesi i¢in is analizinden yararlanilmaktadir. Is analizi neticesinde ortaya konan
bilgiler insan kaynaklar1 alaninda ve bircok siiregte kullanilmaktadir. Is analizi
neticesinde yapilan c¢ikarimlar ise uygun nitelikteki calisanin bulunmasi acismdan
kolaylik saglamaktadir. Analizler ayn1 zamanda ¢alisanin isine dair gérev ve sorumluluk

sinirlarini bilmesine de fayda saglamaktadir (Demirbag, 2017, s. 33-34).
1.4.3. Insan Kaynaklan Tedariki, Secimi ve Yerlestirme

Orgitlerdeki 6nem arz eden faaliyetlerinden biri de insan kaynaklar1 tedarik
strecidir. Yiksek performans: ile isletmeye katki saglayabilecek isgiiciiniin, tedarik

siireci insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugundadir. Orgiitiin basarisin1 belirleyen en



onemli kriterlerden birinin nitelikli isgilicii oldugu disiiniildiigiinde tedarik slrecinin
O6nem dizeyi daha net anlasilmaktadir (Demirbas, 2017, s. 32-35). Bos olan veya bosluk
aciga cikma ihtimali olan gorevlere uygun nitelikte isgiici bulunmasi gelisigiizel
yapilacak bir faaliyet degildir. Isletmelerdeki uygulamalara bakildiginda belli bir
istihdam politikalarmin olmadig1 ancak yillar i¢indeki deneyimlerden elde edilen bir yol
haritalar1 ¢izildigi gorilmektedir. Belirli ilkeler 1s18inda sekillenen istihdam politikalari
ise isletmenin isgliciine dair Oonemli kazanimlar elde etmesine hizmet etmektedir

(Demirbas, 2017, s. 37).
1.4.4. Egitim ve Gelistirme

Egitim, orgiitlerin rekabet ortaminda hiz kazanmasi i¢in hayati bir 6nem tagimaktadir.
Insan kaynaklari departmani, ¢ahsanlarn egitim ihtiyaglarini belirlemeli egitimleri
organize etmelidir. Egitim sonrasi egitim ile ilgili geri bildirimleri almali ve ilgili
degerlendirmeleri yapmasi gerekmektedir. Egitimin verimli olup olmadiginin analiz
edilmesi ve katilimcilarm goriislerinin  alinmasi, performanslarina etki edilip
edilmedigine bakilmasi gerekmektedir. Etkili ve verimli gecen egitim faaliyetleri hem
calisgan hem oOrgiit agisindan fayda saglamaktadir. Egitim faaliyetleriyle eksiklerini
tamamlayan ¢alisanin is tatmini yiikselmekle bununla birlikte 6rgiite olan bagliligi da
artmaktadir. BOylece calisanlar isletmeye katki saglamakta ve verimliligi arttirmaktadir.
Bunun haricinde isletmede c¢alisanin performansini diisiiren bazi konular glindeme
gelmektedir. Bu konular egitim ve gelistirme faaliyetleriyle giderilmeye ¢alisilmaktadir.
Isletmede beyaz yakadan mavi yakaya kadar tiim calisanlara egitim faaliyetlerinin
uygulanmasi gereckmektedir. BOylece egitim faaliyetleri ast-iist arasindaki etkilesimi
arttirmakla birlikte orgiitsel gelisime destek olmakta, is tatmini ve isgiicii kapasitesini
yikseltmektedir. Oryantasyon egitimleri de yeni ise giren personel igin ¢ok dnemlidir.
Personelin isletmeye uyum saglamasi, tanimasi, aidiyet duygusunun gelistirilmesi i¢in bu

tarz egitim faaliyetlerine ihtiya¢ duyulmaktadir. (Bingdl, 2006, s. 177).
1.4.5. Performans Degerleme

Rekabetin yogun olarak yasandigi modern diizende Orgiitlerin {stiinliik elde
edebilmeleri i¢in performanslarini siirekli iyilestirmeleri gerekmektedir. Orgiitiin ve
caliganlarin performanslar1 diizenli sekilde iyilestirilmezse rekabet ortaminda ayakta
kalmalar1 olduk¢a giictiir. Bu sebeple orgiit icinde performans degerlendirme oldukga

onemlidir. Performans yoOnetimi tanmim olarak, Onceden olusturulmus standartlar
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cercevesinde isletme performansmin iyilestirilmesidir. Orgiitiin performanst hem
bireylerin hem de bireylerden olusan takimlarin performansina baghdir. Bireysel
diizeydeki performans iyilestirmeleri takimlarm ve dolayisiyla orgiitiin de iyilesmesini
saglamaktadir. Bu sebeple en iist kademedeki yoneticilerden en alt kademedeki
calisanlara kadar her bireyin performansinin dogru sekilde yOnetilmesi Oonem arz

etmektedir (Demirbas, 2017, s. 38).
1.4.6. Ucretlendirme

Isletmede is gorenlerin harcadigi emek ve yaptigi is sonucunda isverenin sunmus
oldugu maddi bedeller Ucrettir. Is gérenin orgiit icinde yerine getirdigi gorev ve
sorumluluklar dogrultusunda hak ettigi maddi karsiliktir. Ayrica ticret is gorenler igin
hem ge¢im kaynagi hem de yasam standartlarini belirleyen 6nemli kaynaklardan biridir.
Ulusal gelirin en 6nemli unsurlarindan biri oldugu i¢in toplumsal agidan da Ucret biylk
Oneme sahiptir.  Nitelikli  isgiiciniin ~ Orgiite  baghligin1  saglayabilmek igin
Ucretlendirmenin iki taraf icin de tatmin edici olmasi gerekmektedir. Calisan
motivasyonunu negatif yonde etkileyecek bir {icretlendirme adalet algisinin ve
motivasyonun diismesine neden olabilmektedir. Dolayist ile bu durum 6rgit

performansimin da olumsuz yonde etkilenmesine yol acabilmektedir. (Isik, 2009, s. 6-10).
1.5. Egitim ve Gelistirme ile Iliskili Kavramlar

Kiiresellesme ile ortaya ¢ikan hizli degisim rekabet ortamini beraberinde getirmistir.
Isletmeler amaglarina ulasabilmek icin niteligi az calisanlar1 degil, iyi egitim almis ve
stirekliligi olan calisanlar1 tercih etmektedir. Boylece bu ve benzeri nedenler egitim ve
gelistirmenin 6nemini bir kez daha ortaya koymaktadir. Ayrica hedeflere ulagsmak i¢in

egitim faaliyetleri amag degil 5nemli bir aragtir (Oge, 2016, s. 250).

Isletmede yoneticilerin egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ulasmak istedikleri hedeflere
ulagmasini kolaylastirmaktadir (Tagkin,2001, s. 26). Farkli bir a¢idan egitim faaliyetleri
calisanlarin yapmakta olduklar1 gorevleri daha basarili bir sekilde yerine getirmelerini
saglayan faaliyetler biitiinli olarak tanimlanmaktadir. Bu faaliyetler biitiinii is tatmini ve
orgilitsel baglilig1 arttirmaktadir. Kisacast hem isletme hem de calisan igin verimliligi

arttirmaktadir (Boz, 2021, s. 108).
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1.5.1. Egitim Kavram

Isletmeler, faaliyetlerini etkin ve verimli bir bigimde gerceklestirmek icin organize
olabilen, egitimi yiiksek, tecriibeli personele ihtiya¢ duymaktadirlar. Bunun nedeni ise
giinlimiiz organizasyonlarinda meydana gelen degisimler isletmelerde de degisimi
zorunlu kilmaktadir. Bu zorunlu degisim ¢alisan egitiminin onemini de fazlasiyla

arttirmaktadir (Oge, 2016, s. 257).

Birey diinyaya gozlerini agtigi andan itibaren i¢inde bulundugu toplumun bir pargasi
olarak bir¢ok unsurdan etkilenmektedir. Bu etkiye karsi gdsterecegi olumlu tutumlar
toplumla uyum saglayabilmesini kolaylastirmaktadir. Ilerleyen siirecte egitim faaliyetleri
gelisimi destekleyecek ve daha bilingli bir birey ortaya ¢ikacaktir. Kisaca egitim, amaglar
dogrultusunda bireyi egitmek olarak tanimlanmaktadir. Diinlin giinesi ile bugiiniin
camasirmin kurutulamayacagi bilincinde olan bireyler bu degisime direng gostermemekte
ve egitim faaliyetlerine aktif katilim saglayarak bilgi diizeylerini arttwrmaktadirlar

(Findike1, 2002, s. 229).

Sozliikteki anlamina bakildiginda egitim, bir cocugu egitme, okutma ve yetistirme ¢abasi,
halk toplulugunda ise kilturd gelistirmek i¢in kullanilan araglar olarak tanimlanmaktadir.
Egitim i¢in saglanan tiim bilgiler ve dersler seklinde agiklanabilmektedir (Budak, 2016,
S. 269). Bagka bir tanima gore; isletmelerde, is gorenlere ¢aligma alani ile ilgili gereken

bilgi, donanim1 kazandirmak amaciyla aktarilan bilgi toplulugu olarak tanimlanmaktadir

(Taymaz, 1997, s. 3-4).

Gunlimuzde isletmeler, egitimin kaginilmaz bir sart oldugunun farkina varmaktadirlar.
Lakin hangi amaglar i¢in egitim yapilacagi ve hangi yonteminin uygulanacagi konusunda
karar almakta zorlanmaktadirlar. Egitimden beklenen faydalari saglama, egitimle
¢ozllmesi muhtemel sorunlara uygun bir yontemin uygulanmasini gerektirmektedir.
Isletmelerde, yOnetim kademesindeki personellerin  egitim  gereksinimlerinin
belirlenmesine dikkat etmeleri gerekmektedir. Ayrica egitim, bir igletmenin hedeflerine
ulagsmasinda 6nemli bir etkendir. Stratejik agidan egitim ve gelistirme, kiiresel bilginin
bir aract olabilmektedir. Egitim ve gelistirmenin bu yonli 6nem arz etmesine karsin,
yoneticiler, baz1 durumda bu yatwrimi, yliksek maliyetli ve faydasiz 6demeler olarak

gormektedirler. (Oge, 2016, s. 250 ).
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1.5.2. Gelistirme Kavram

Isletme igerisinde farkli departmanlar bulunmaktadir. Bu departmanlardan bir tanesi
de insan kaynaklaridir. Insan kaynaklar1 biriminin is tamimlar: icerisinde yer alan
gelistirme, amaglara iliskin ortaya ¢ikan soru ve sorunlara cevaplar bulmak i¢in
uygulanir. Ayni zamanda toplumsal sorunlarla da ilgilenmektedir. Insan kaynaklar1 birimi
yoneticileri, gelisme faaliyetleri dogrultusunda hem isletme verimliliginin hem de
calisanlarin ig tatmini ve Orgiitsel bagliliklarinin artacagimi diisiinmektedirler ( Budak,
2008, s. 275). isletmeler kisa ve uzun dénemde planlamalar yapmaktadir. Planlamalar
isletmenin rekabet yetenegini gelistirdigi gibi ayni zamanda performanslarmi da
iyilestirmektedir. Insan kaynaklar1 calisanlar1 bu siirecteki performanslari gozden
gecirmekte ve Dbireyleri beceri kapasitelerini arttrmak amaciyla egitimlerle
desteklemektedir. Tim bu planlamalarin sonucunda gelisim diizeylerinde artis

beklenmektedir (Mercin, 2005, s. 133-134).

Bagka bir tanimda ise; kisinin kabiliyetlerini kendisinin yonetmesi ya da birikimleri
sonucunda deneyimlerini yOneterek O6grenmeyi gerceklestirmesi olarak ifade
edilmektedir. Calisan1 gelistirme, 6rgit kaltirinin ana bilesenlerinden biri olup 6rgt
misyon ve vizyonunun énemli bir pargasidir. Isletmenin olumlu gelisim gdstermesi
bakimindan da 6nem arz etmektedir (Ertirk, 2011, s. 59).

1.6.Egitim ve Gelistirmenin Amaclar

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amagclar1 incelendiginde orgiitsel hedeflere
ulagsmak i¢in ¢alisanlarin niteliklerinin  sartlar dogrultusunda arttirilmasi esas
alinmaktadir. Yol izleme siireci bu sekilde oldugunda toplumsal ve sosyal amaglara
ulagilmasinda da fazlaca etkili olmaktadir. Egitimin 6rgiitsel verimliligi ve etkinliginin
arttirmasinin yaninda c¢alisanlarin 6zgiivenlerini ve bilgi birikimlerini de artabilmektedir.

Bunun akabinde motivasyonlari, orgiite aidiyet duygular1 ve is tatminleri artmaktadir

(Uyargil vd., 2010, s. 167).

Egitim programlari, egitim konularmni, egitimin degerlendirilmesini ve katilimcilarin
goriislerini icermektedir. Anlamli bir is tatmini i¢cin bilgi ve becerilerin ¢alisanlara
kazandirilmas: ve yaptigi ise bunu yansitmasi, egitim ve gelistirme faaliyetleriyle
gerceklesmektedir. Egitim kisinin zihinsel, sosyal ve fiziksel olarak gelisimini

icermektedir. Egitim, kisilerin Ogrenme siirelerini kisaltmakta, is tatminini de
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arttirmaktadir. Bununla beraber isletmeye karst olumlu bir tutum olusturulmasi, ¢caligma

sorunlarinin ¢éziimiinde, yoneticilere fayda saglamaktadir (Man, 2013, s. 21).
Egitimin temel amaglar1 (Ozgelik vd., 2009, s. 172):

e (Calisanlar arasinda giiven bariyeri gelismesine katki saglamak.
e Motivasyon seviyelerinin yiikseltilmesine katkida bulunmak.

e Orgilt igerisinde sadakat duygusu gelistirmek.

e Orgiit ve bireysel hedefleri biitiinlestirmeye aracilik etmek.

e Bilgi diizeylerini arttirmak.

e Kariyer gelisimine olanak saglamak ve katkida bulunmak.

e Isletme icerisindeki sosyal ag1 ve iklimi iyilestirmeye yardimci olmak.

Amaglar i¢ ice gegmis halkalar gibi biitiinliik olusturmaktadir. Bu halkalari, toplumsal ve
bireysel amaclar net cizgilerle ayirmaktadir. Ayrica bu halkalar ekonomik amaclarinda
olusmasinda aktif rol almaktadir. Calisanlarin egitimlerle motivasyonu ve is tatmini
bununla beraberde isletme verimliligi de artmaktadir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerine
katilan ¢calisanin herhangi bir nedenden dolay1 isten ayrilmasi durumunda yeni is bulma
streci daha kolay ve pratik olmaktadir. Yeni girdigi iste basarili olmakta ve kolay bir
sekilde uyum saglanmaktadir. Genel ¢ercevede bakildiginda egitimin hem bireysel hem

toplumsal hem de 6rgiitsel faydalarini1 gormekteyiz (Sabuncuoglu, 2011, s. 129).

Egitim gelistirme faaliyetleri Orgiitlerin Kiresel rekabet ortaminda rakiplerine nazaran
one gecmesini saglamaktadir. Isletmeler egitim konusunda gereken hassasiyeti gosterirse
hem isletme hem de calisanlar agisindan verim elde etmis olacaktir. Is tatminleri, orgitsel
aidiyet duygular1 ve bagliliklar1 gelismektedir. Boylece yetenekli ¢calisanlar1 elde tutmak
daha da kolaylagmaktadir (Man, 2013, s. 22).

Egitim faaliyetlerinden beklenen baslica ekonomik amaglar (Sabuncuoglu, 2011, s. 128);

e Uretim faaliyetlerinde olumlu artis
e Maliyetlerde azalma

e Zamandan tasarruf saglama

e Standardizasyon saglama

e Makinelerin rasyonel kullanim1

o Kalite de artis

e s metotlarinda degisim ve gelisme
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e s kazalarmin azalmasi

e Hata paymda azalma

¢ Denetim maliyetlerinin diigmesi
e Fazla mesaide azalma

1.7. Egitim ve Gelistirmede Takip Edilmesi Gereken lkeler

Etkin ve verimli bir egitim programinin uygulanabilmesi i¢in uyulmasi gereken ilkeler su

sekilde siralanmaktadir;
1.7.1. Siireklilik ilkesi

Gilinlimiiz de meydana gelen degisimlere ayak uydurabilmenin 6n kosulu gdésterilen
cabalarm siireklilik arz etmesidir. Giincel ekonomik, sosyal ve teknolojik gelismeleri
yakindan takip etmek, benimsemek, gelistirmek onemlidir. Egitim ve gelismenin siirekli
ve dinamik olmasi beklenmedik anlarda ortaya ¢ikan kosullardan en az zararla

¢ikilmasinda isletmeye fayda saglamaktadir (Simsek & Oge, 2011, s. 255).

1.7.2. Yararhhk Ilkesi

Isletmeler icin egitim faaliyetleri ilgili kisiler ya da ekipler tarafindan &nceden
planlanmaktadir. Bu planlamalar isletmelerin amacglar1 dogrultusunda yapilmamasi
durumunda beklenen maxsimum faydalar1 saglamayacaktir. Bu sebeple biitiin ¢abalarin
sonu¢ vermeyecegi bilinmelidir. Buradaki 6énem arz eden konu hazirlanan egitim
programlarinin  neden yapildigimin  bilinmesidir. Boylece amaglara ulasilip
ulagilmadigmin da tespiti yapilabilmektedir. Kisaca egitim-fayda denkleminin
kurulmasidir. Bdylece yapilan harcamalar isletme i¢in beklenen faydalari

desteklemektedir (Simsek & Oge, 2011, s. 256).
1.7.3. Firsat Esitligi Tlkesi

Bahsi gecen bu ilke; isletme igerisinde bireysel ya da grupsal bir ayrim giitmeden
biitiin ¢alisanlara esit kosullardan yararlanabilmesini ifade etmektedir. Bu ilke temelinde
sadece belirli kisilerin ya da belirli gruplarin iist kademelerde gorev, terfi alirken diger
bireylerin donanimli olmalarina ragmen terfi alamayip ayn1 kademelerde devam etmeleri
dogru degildir. Bu yiizden bu ilke tiim insan kaynagma ayrim gozetmeksizin esit

olanaklar verilmesi gerektigini ifade etmektedir (Simsek & Oge, 2011, s. 256).
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1.7.4. Planhhk ilkesi

Egitim faaliyetlerinden beklenen yararin ortaya ¢ikmasi i¢in 6n kosul faaliyetlerin
gelisi glizel degil belirli bir plan gercevesinde yapilmasidir. Ayrica s6z konusu
faaliyetlerin yeri, zamani, kim tarafindan yapilacagi ve kimlerin katilacagi dnceden
mutlaka planlanmalidir. Bu planlama siire¢lerinin bir mizan i¢inde yapilmasi amaglara

ulagmada yarar saglamaktadir (Simsek & Oge, 2011, s. 256).

1.7.5. Etkin Katihm Ilkesi

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin basarisi i¢in Onemli baska bir ilkede etkin
katilimdir. Orgiitiin dinamizmini etkileyen IK bu faaliyetlere aktif bir sekilde katilimlar:
olmaz ise gelisimden s6z edilemez. Calisanlarmn ilgili faaliyetlere etkin katilimini
saglayabilmek icin igletme icerisinde bulunan 6diil sistemine dnem verilmelidir. Boylece
gelisme ihtiyaci duyan calisanlar aktif katilim saglamak icin biitlin imkanlari
degerlendirecektir. Bu sebeple egitim uygulamalarinin yararina inanmalari, faaliyetlerin

basaris1 i¢in dnemli ve gereklidir (Simsek & Oge, 2011: s. 256).
1.8.Egitim ve Gelistirme Siireci

Isletme de egitim faaliyetlerinin, uygulamasindan degerlendirilmesine kadar olan siire¢

sirastyla agsagida verilmistir;

Sekil 1.1. Egitim Siireci

[ Egitim ihtiyacinin tammlammas: ]
3

[ Egitim programimn planlanmas: ] -
L 3

[ Egitimin uygulanmasi ]
1 3

[ Egitimin degerlendirilmesi ]

Kaynak: Armstrong, 2014: Aktaran Tuna, 2019, 35.

Armstrong’un dongiisel egitim siireci incelendiginde, ihtiya¢ dogrultusunda ortaya ¢ikan

egitim siireci isletmelerin 6nem arz eden konularindan biridir. Bu ihtiyacin zamaninda
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giderilmesi i¢in hazirlik ve planlama siireci devreye girmektedir. Planlama yapilirken
eklektik sekilde isletmenin biitiin yapi taslar1 dikkate alinmaktadir. Egitimin nerede
gerceklesecegi, kimlerin katilacagi ve zamani belirlenmelidir. Stre¢ sonunda ise ilgili
degerlendirmeler yapilarak egitimin saglamis oldugu katki 6l¢tilmelidir. Sureg icerisinde
yeniden ihtiya¢ dogar ya da duyulursa yeni bir egitim planlamas1 yapilarak siire¢ sarmal

bir sekilde tekrar etmelidir.
1.8.1. Egitim ve Gelistirme Planlamasi

Nitelikli ve kaliteli bir egitim siirecinin ilk asamasi planlamayla baslamaktadir. Tyi
bir planlama, egitim siirecinin basariya ulasmasmda ©Onemli faktorlerden biridir
(Bayraktaroglu, 2015, s. 102).

Isletmelerde yapilan derinlemesine arastirmalar sonucunda calisanlarm bireysel ya da
toplu sekilde ihtiya¢ duydugu egitimler belirlenmektedir. Egitimler belirlendikten sonra
uygun politika ve uygulama asamalar1 siirece dahil olmaktadir. Egitimler isletmeden
isletmeye farklilik gosterebilecegi gibi hedefler dogrultusunda da kisa ve uzun vadede ki
calismalara uygun olup olmadigina gore de farklilik gostermektedir. Ayrica sadece yakin
zaman i¢in degil uzun vadede ki degisim ve yenilikler i¢inde egitim planlama ¢aligmalar1
yapilmaktadir. Boylece degisen teknolojik degisimler karsinda taleplere cevap
verebilecek diizeyde bulunulmaktadir (Barutgugil, 2004, s. 311).

Egitim faaliyetleri ile ilgili planlama yaparken dikkat edilmesi gereken hususlar sunlardir
(Noe, 2010, s. 139);

e Egitime katilan ¢alisanlara 6grenmis olduklar1 bilgileri uygulama imkani sunmak,
e Uygulama sonunda geribildirim almak,
e Anlaml ve istendik yonde degisiklik elde etmek i¢in i¢erik sunmak,
e Katilimeilarin programi basart ile tamamlamalari i¢in gereken sartlar1 belirlemek,
e Katilimer ¢aliganlari deneyim yolu ile 6grenmelerine katki saglamak.

1.8.1.1. Egitimin Konusu, Siiresi ve Yerinin Belirlenmesi

Orgiitlerin  ihtiyaglar1 dogrultusunda farkli ve sinrsiz egitim konular:

bulunabilmektedir. Son doénemlerde genis kitle tarafindan aktif olarak kullanim alani
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bulan, egitim konular1 ¢ergevesinde; teknolojik yenilikler, karar verme, bilgisayar ve satig

egitimi vb. egitimler bulunmaktadir (Tas, 2007, s. 41).

Egitim faaliyetinin temel yap1 taslari; amaclar, bireysel hedefler, ihtiya¢ analizleri
dogrultusunda belirlenebilmektedir. Igerik olusturulmaya baslanabilmesi igin egitim
konusunun tespit edilmesi gerekmektedir. Egitimin temasi, gergeklestigi fiziksel ortam,
duygusal isletme iklimi dikkate alinmaktadir. Ornegin; bir satis elemanmm miisteri
hizmetleri i¢in verilen egitim programinda, satis yapan c¢alisanlarmn karsi karsiya kaldigi
memnuniyetsiz ve mutsuz miisteri senaryolarmi canlandirmasiyla egitim igeriginin

verimliligini ve anlamliligin1 pozitif yonde artmaktadir (Noe, 2010, s. 156).

Egitimin siiresi, bu programlar hazirlanirken belirlenmesi gereken en 6nemli yap1
taglarindan biridir. Egitim faaliyetleri isletme perspektifinde her ne kadar maliyet unsuru
olarak diisiiniilse de, siirenin kisa ve igerigin etkili olmasi uzun vadede fayda

saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2011, s. 142).
Egitim yerinin tasimasi gereken 6zellikler (Noe, 2010, s. 166):

e (evreden gelen ses kirliliginden arinmis bir ortam,

e Egitim yerine kolay ulasim saglanabilmesi,

e Egitime katilan calisanlarin rahatga ¢alisabilmelerine olanak saglamasi,

e Egitime katilacak biitiin ¢calisanlarm egitimde kullanilan video gosterimi,

e  Ornek iiriinleri rahathkla gdrebilmeleri igin uygun diizenlemelerin yapilmasi

1.8.1.2. Egitimin Biit¢esinin Belirlenmesi

Gecmis aliskanliklarin aksine, geleneksel yontemler rafa kaldirilmis ve teknolojik

gelismelerle birlikte egitime verilen 6nem artmaktadir.

Egitim i¢in planlama yapilirken faaliyetlerin bir bolimiinii de, egitim biitgesi
olusturmaktadir. Egitimin genis kapsamli planlamalar1 diisiiniildiigiinde, gerekli parasal
kaynak ve yatirimlar 6nem arz etmektedir. Egitimin igletme igin bir yatirim olarak kabul
gordiigi varsayildiginda, farkli egitim faaliyetlerini gergeklestirecek gerekli mali
tablolarin hazirlanmas: gerekmektedir. Bu sebeple bir taraftan isletmenin egitim
ihtiya¢larmin belirlenmesi, diger taraftan belirlenen egitim faaliyetlerinin ger¢eklesmesi

icin gerekli ve yeterli egitim biitgesi hazirlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000, s. 127).

Isletmenin rekabet edebilme avantajini iist diizeye ¢ikartarak, hedefledigi konuma

ulasmasina katki saglamaktadir. Isletmenin uzun ve kisa vadeli finansal durumu dikkate
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alindiginda, egitim i¢in ayrilacak olan biit¢e biiylik dnem tagimaktadir. Bunun yaninda
ist yonetimin, egitime bakis agilar1 ve tercihleri egitim siireclerine yon vermektedir.
Egitime biitge ayirmak istemeyen, kisa vadeli planlamalar yapan yoneticiler rakipler

karsisinda bir adim geride seyretmektedir.
1.8.1.3. Egitim Yonteminin Belirlenmesi

Egitim yontemleri ¢cok ¢esitli olmakla birlikte ilk agsamada bazi tespitlerin yapilmasi
gerekmektedir. Isin hangi yetkinlik, bilgi ve deneyim gerektirdigi, siirec ve
degerlendirmeler sonucunda ilgili ihtiyaclarla ne tiir bir degisim beklendigi agikca ifade
edilmelidir. Dogru tespit edilen eksiklikler, egitim programlarinin hem isletme hem de
birey i¢in verimliligini artrrmaktadir. Isletmeye ve calisanlara en uygun yontem tespit

edilmelidir (Bingdl, 2003, s. 223).

Amaglara ulasmak ic¢in ihtiyaclar dogrultusunda hangi egitimlerin yapilacagi

planlanmaktadir. Planlamalara yonelik egitimler (Budak, 2008, s. 231):

e Biligsel egitimler; yoneticiler tarafindan isin gerektirdigi diizeyde bilgi birikimi
olmayan g¢alisanlara verilen egitimlerdir. Yapilan iste yenilikler ve gelismeler s6z
konusu ise biitiin ¢alisanlara da verilebilir.

e Duyussal egitimler; daha cok duygusal siireglerin desteklenmesi i¢in verilen
egitimlerdir. Is gdrenin ise kars1 ilgisizligi, catismalar, iletisimsizlik, is tatmini ve
orgiitsel bagliligim az olmasi1 gibi sebeplerle performansin diisiik oldugu
zamanlarda kullanilir. Rol oynama gibi yontemler kullanilabilmektedir.

o Psikomotor egitimler; ¢alisanin makine ya da alet kullanarak isini
gerceklestirmesi  gerekiyorsa, egitimlerin rutin  bir sekilde verilmesi
gerekmektedir. Bilgisayar kullanmak, araba kullanmak gibi beceriler 6rnek
gosterilebilir. Simiilasyon yontemi becerileri gelistirmek icin
kullanilabilmektedir.

1.8.1.4. Egitime Kimlerin Katilacaginin Belirlenmesi

Isletmede &ncelikli olarak egitime ihtiyact olan bdliimler ve bireyler tespit
edilmelidir. Egitime katilmasi gereken calisanlar gerekli programlara eklenmelidir
(Sabuncuoglu, 2012, s.142). Burada 6nem arz eden konu; egitime katilacak ¢alisanlarin
dinlemeye ve o6grenmeye agik, kendisinde bulunan yetkinliklere yenilikler ekleyip,

gelistirecek kisiler olmasidir.
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1.8.1.5. Egitimi Kimin Vereceginin Belirlenmesi

Isletmelerde egitim verecek olan egiticilerin veya danismanlarm profesyonel sekilde
secilmesi dnemlidir. Egitimci, egitimin igerigi hakkinda bilgi sahibi, iletisim becerileri
giiclii, geribildirim verebilen, uygulama siireclerini iyi yoneten ve anlamlandirabilen
kisiler olmalidir. Ayrica 6grenmek isteyen yonetici veya yonetici adaylari ile ¢calisanlara
yoneliktir. Egitimlerin tamamlandiktan sonra, egitime katilan ¢alisanlara onlar1 motive
etmek i¢in gerekli becerileri sagladiklarina dair katilim belgesi ya da sertifika
verilebilmektedir. Buda egitimin isletme i¢in 6nemli oldugunu ve egitimcilerin orgiit
iginde konumlanmasini saglamaktadir. Donanimli yoneticilerin veya yonetici adaylarinin
egitmen olarak sunumlar yapmasi, c¢alisanlar1 motive ederken egitim igeriginin de
anlamliligini arttirmaktadir. Is yerindeki yoneticilerin 6rgiitteki personel ve iklime hakim

olmalari egitimin uygulanabilirlik diizeyini arttirmaktadir (Noe, 2010, s. 167-168).
1.8.2. Egitim ve Gelistirme Ihtiyaclarinin Belirlenmesi

Isletmede ik etkinliginin arttirilabilmesi igin egitim uygulamalarinin; isletmenin ve
bireylerin ihtiyaglarina cevap verebilecek sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Egitim
planlamasinin ilk basamagi ise egitim ihtiyacinin birey ve Orgiit temel alarak

saptanmasidir (Demir, 2010, s. 34-35).

Egitim faaliyetleri isletme ve isletmede ¢alisanlar icin 6nem arz etmektedir. Calisan
perspektifinden egitimlere secilmek; ticret farki, terfi ve saygmlik gibi daha biyuk
firsatlar elde edebilecegi anlamina gelmektedir. Baska bir ac¢idan calisan egitimlere
secilmedigi takdirde is yeri sinirlari icerisinde sayginlik ve deger kaybi yasamaktadir.
Isletme acisindan, dogru zamanda dogru egitimin dogru calisana verilerek desteklenmesi
egitilmis i giicii alt yapisin1 giiclendirmektedir. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi
noktasinda yetkili kisilerin her boliim ile ayr1 ayr1 goriismeler saglayarak calisanlarin
hangi konularda egitime ihtiyaci oldugunun tespitinin yapilmasi 6nem arz etmektedir

(Ertiirk, 2011, s. 58).

Yapilacak egitim faaliyet programi i¢in ihtiyaglarin belirlenmesi ve ilerleyen siiregte
yapilmas: planlanan ve yapilacak olan arastirmalara yol gostermektedir. Egitim
programlarinda, ihtiyaclarin belirlenmesi, siirecin planlanmasi egitime katilacak
calisanlarin davraniglarinda, bilgi ve beceri diizeylerinde fark yaratmayi amaclamaktadir.

Cesitli durumlar egitim ihtiyacin1 zorunlu kilmaktadir. Yoneticiler c¢alisanlarmin
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performanslarinda diisiis gézlemlemekte ve bu durum karsisinda ilgili egitim planlar1

hazirlamaktadirlar (Noe, 2008, s. 190-191).
1.8.3. Egitim ve Gelistirme Thtiya¢ Analizi

Egitim programlarinin amag ve ihtiyaglarinin belirlenmesi yapilacak olan egitimin
iceriginin olusturulmasini saglayacaktir. Egitim, isletmenin tiim c¢alisanlarinin ve is
Ozellikleri dikkate alinarak belirlenmektedir. Ayrica, egitim sonrasinda, ilgili egitimin

calisana yararl olup olmadig1 degerlendirilmektedir.

Isletme (Organizasyon) Analizi: Isletme analizi, 6rgiitiin uzun vadede ki egitim planlar1
tasarlanirken egitim ihtiyacinin ne diizeyde oldugunun belirlenmesini ifade etmektedir.
Isletme analizi tamamlandiginda organizasyonun biitiin birimleri inceleme altina
alinmaktadir. Kisaca, egitim faaliyetlerinin hangi departmanlara yapilacagi, yapilan
egitimin calisana verimlilik saglayip saglamayacagi degerlendirmeler sonucunda ortaya

¢ikmaktadir.

Gorev (Is) Analizi: isletme analizinin detayli ve kapsamli bir sekilde yapilmasmndan
sonra is analizi i¢in gerekli sartlar saglanmaktadir. Kisaca, gorev analizi, ¢alisanin
yapacag1 ve yaptig1 gorevlerin detayli bir sekilde incelenme siirecini kapsamaktadir. Is
analizi yapilirken isin nasil yapildigma dair diizenli bilgiler toplanmalidir.
Performanslarin incelenmesi ve belirlenmesi siireci de dnem tasimaktadir. Etkin katilim
ile verimli olmak i¢in ¢alisanda gerekli becerilerin belirlenmesi siireci de is analizinin bir

parcasi niteligini tasimaktadir.

Performans (Birey) Analizi: Is analizinin yapilmasindan sonra bilgiler toplanmaktadir.
Calisan da mevcut olan bilgi ve yeteneklerin amaclanan performansa uygunluk seviyesine
bakilarak degerlendirilmektedir. Calisanin mevcut performansi ile olmasi gereken
performansi karsilastirma yapilarak ikisi arasindaki farkliliklarin ne diizeyde oldugunun
Olcumu yapilmaktadir. Fark ¢oksa, ¢alisanin performans eksikliginden olusabilecegi gibi
terfi, licret vb. gibi sebeplerden de kaynaklanabilecegi arastirilmaktadir (Uyargil vd.,
2009, s. 179).

1.8.4. Egitim ve Gelistirme Uygulamasi

Egitim, ¢alisma konusu ile ilgili beceri ve yetkinliklerin personel tarafindan hizli bir

sekilde 6grenilmesini kolaylastirma surecinde isletme tarafindan gosterilen ¢abay: ifade
etmektedir (Noe, 1999, s. 4).
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Intiyac analizleri ve gozlemler dogrultusunda belirlenen egitim ihtiyaci, ortaya ¢ikan
sonuglar dogrultusunda hazirlanan programlar ile uygulamaya gegcirilmektedir. Egitim
programlar1 uygulari yapilirken; is ile egitim igeriklerinin birbiri ile uyum iginde olmasi
gerekmektedir. Ayni isletmede c¢alisanlarin ayni anda egitime alinmasi, katilan
calisanlarin diizenli bir sekilde egitimlere devam etmesi, yoneticilerin egitim siirecinin
asamalarinda destekleri agik bir sekilde gostermesi, sSurece katilan calisanlarin
programlara uyumunu her yonuyle kolaylastirmaktadir. Bunun yaninda nitelikli bir
egitimci ile birlikte uygulanmasi egitimin algilanmasini kolaylastirmakta ve bilgi ve
becerilerin tanimlanmasi egitim programlarinin beklenen sonuglara kisa zamanda
ulagmasinda etkili olmaktadir (Barutgugil, 2004, ss. 312-315).

Egitim ihtiyaglarmin analizi ve tespitinden sonra egitim uygulamalarnin faaliyete
gecirilmesi gelmektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri i¢in programlarin hazirlanmast,
hayata gecirilip uygulanmasi i¢in bazi siiregler bulunmaktadir. Bunlar: (Uyargil, vd.,
2009, s. 181).

e Ihtiyaglara gore hedeflerin ve amaglarin belirlenmesi,
e Egitim programlarinin igerik ve sinirliliklarinin belirlenmesi,
e Uygulama i¢in egitim yonteminin belirlenmesi,

e Sonuglar degerlendirilmeye alinirken uygulanacak olan stratejilerin belirlenmesi,

1.8.5. Egitim ve Gelistirme Degerlendirilmesi

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 0lcllmesi, degerlendirilmesi, egitimin
amaglarina hangi dlzeyde ulasilabildiginin tespit edilmesi konusunda yardimci
olmaktadir. Ortaya ¢ikan maliyet sorunu, Kkrizlerinin rasyonel kurallarla objektif sekilde

degerlendirilmesi ve ¢6ziime kavusturulmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2011, s. 161).

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin degerlendirilmesi, 6grenme olaymimn gergeklesip
gerceklesmediginin kontrolii, davranisa doniismesi ayrica davranis degisikliginin kalic1

hale getirilmesi zaman gerektiren bir siirectir (Tuna, 2019, s. 76).

Egitim programlarinmn girdileri kadar ¢iktilar1 da biiyiik 6nem arz etmektedir. Ciktilari,
miisteri yorumlart ve anketleri, akran degerlendirme ve anketleri ve Ustlerin
degerlendirmelerine ait toplanmis olan veriler ile degerlendirme yapilmalidir. 1K

yoneticileri, egitimden dnce ya da egitim sonrasinda bazi testler yaparak egitimi genis
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kapsamli degerlendirebilirler ise ge¢mis egitim programlar1 hakkinda da geribildirimler
toplayacaklar boylece gelecekte yapilacak olan egitim programlart igin gelistirme

firsatlar1 olmaktadir (Bulut & Culha, 2010, s. 319).

Egitim uygulamalari, ¢alisanlara yonelik hazirlanmis olan bir yatirim faktoriidiir. Egitim
sonunda sonuglarin degerlendirilmesi ile daha 6nceden belirlenmis olan hedeflere hangi

Olclde ulasilmis oldugu tespit edilmektedir (Barutgugil, 2004, s. 316-317).

Olgme ve degerlendirme siirecinde bazi yontem ve teknikler kullanilmaktadr.
Yontemleri secerken ya da kullanirken igletmenin yapisi, programlarinin igerigi, kisi ve
gruplarin  heterojenligi, egitim yeri ile egitim zamani Onem tasimaktadir.
Degerlendirmelerin kim tarafindan yapilacagi, ne siklikla, hangi zamanda yapilacagi
onceden belirlenmektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri sonucunun rasyonel

olabilmesi icin yukar1 da belirtilen faktorler dikkate alinmaktadir (Simsek, 2007, s. 60).

Egitim faaliyetleri i¢in gosterilen ¢caba ve emeklerin isletme amacina ne denli ulasilacagi
son asamada yapilacak olan degerlendirme ¢alismalari ile belirlenmektedir. Ortaya ¢ikan
sonuglar net kazamimlar1 somut sckilde gostermese de siire¢ icerisinde fayda
saglamaktadir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri sonuglandiginda, egitimlere ayirilan vakit
ve harcanan c¢abalarin, personeller i¢in fayda saglaylp saglayamadigmnin
degerlendirilmesi ilgili tespitlerin yapilmasi énem arz etmektedir. Degerlendirilmeleri
rutin bir sekilde yapilmayan egitim programlarmin hangi 6lgiide fayda sagladiginin

bilinmesinin miimkiin olmamaktadir (Barutgugil, 2004, s. 318-325).
1.9. Egitim ve Gelistirmeyi Etkileyen Faktorler

Diger insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin basariyla yerine getirilmesi, egitim ve
gelisim faaliyetlerinin etkin bir sekilde yiiriitiilmesini saglamaktadir. Ornegin insan
kaynagi fonksiyonlarindan olan satin alma ile se¢cme faaliyetleri sonucunda, yeni
calisanlarin Orgiite katilabilmesi i¢in daha c¢ogunluklu egitim faaliyetlerine ihtiyag

duyulmaktadir.

Egitim faaliyetlerinin caliganlara ne Olgiide fayda saglayacagini belirleyen faktorler

asagida listelenmistir.
* Yonetici Destegi ve Ust Yonetim Onayr: Yonetim, egitim gelistirme faaliyetlerinin
sirket i¢in kritik oldugunu anlamalidir. Rekabet ortaminda ayakta kalabilmek icin

personelin eksik oldugu ve daha fazla egitim almak istedigi alanlarda destek ve is birligi
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gerektirmektedir. Genellikle {ist yonetim egitim siireci sonrasinda egitim sonuglarini

gormek ve 6lgmek istemektedir (Bingdl, 2006, s. 208).

* Teknolojik Gelismeler: Bilgi teknolojisi ve teknoloji alanindaki gelismeler egitimi

dogrudan etkilemektedir (Bing6l, 2006, s. 178).

o Insan Kaynaklarimin Diger Islevleri: Insan kaynaklar1 siirecleri birbiriyle
baglantihidir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin de eksiksiz olarak yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Yeni ise alinan personel i¢in oryantasyon egitimi gibi yogun bir egitim

siireci gerekmektedir (Simsek & Oge, 2007, s. 234- 237).
1.10. Egitim ve Gelistirmenin Yararlan

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin topluma, isletmeye ve ekonomiye pek ¢ok fayda
saglamaktadir. Bireylere sagladigi faydalar dikkate alindiginda caliganlarin 6grenmeye
odaklanmasini ve egitim uygulamalar1 sayesinde ¢alisanlarin ¢aligma arkadaslarini daha
iyl tanima imkani saglamaktadir. Bu avantajlar c¢alisanlarin; bireysel basariya 6nem
vermesini, sorumluluk duygusunun artmasmi, rol {istlenmekten korkmamasini,

motivasyon ve is tatmininin artmasimi saglamaktadir (Simsek & Oge, 2007, s. 232-233).

Egitim siireci sadece isletmenin ekonomik ¢ikarlar1 ve faydasi i¢in yiiriitiilmemeli, ayni
zamanda calisanlarin bireysel faydalari da hayata gecirecek sekilde etkinlestirilmelidir.
Egitim ve gelisim faaliyetleri iletisimi ve ¢alisan katilimini giiclendirir. Sirketler bireylere

deger vermeyi 6nemli bir hedef olarak gérmektedir.

Egitim ve gelisim faaliyetlerinin organizasyonel faydalar1 sunlardir: Organizasyon
icerisinde sorumlulugun gelismesine katki saglar, calisanlarin sirket hedeflerini
i¢csellestirmesine ve bir biitiin olarak hareket etmesine, is tatmininin ve ¢alisanlarin
kuruma aidiyet duygusunun artmasina, astlar ve calisanlar arasindaki iliskilerin

gliclenmesine katkida bulunur ve {istlere giiven ortami yaratmaktadir (Bingol, 2003, s.

209-211).

Egitim sayesinde caliganlar daha yetenekli, yaratici, yenilik¢i ve Ozguvenli hale
gelmektedir. Bu sayede egitim siireci hem bireye hem de isletmeye katki saglamaktadir.
Egitim-fayda oranindaki 6nemli soru, egitim harcamalarinin egitim faydasi ve gelirine
oranidir. Ozellikle hizmet ici egitim tedbirleriyle isgiiciiniin becerileri gelistirilmekte ve
calisanin isyerine entegrasyonu saglanarak isyeri iyilestirilmektedir. Ayrica Orguitsel

faaliyetlerin 6nemli bir butinadur (Uyargil vd., 2009, s. 169).
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Egitim gelistirme programlari, isletmelerin rekabet ortaminda bir adim 6nde olmalarina
olanak saglamaktadir. Sirketler egitim ve gelisime yeterince Oonem verebilirse hem
calisanlar hem de yoneticiler islerinde daha verimli olacaklardir. Is doyumlari, drgiitsel
bagliliklari, aidiyetler duygular1 artmaktadir. Bu, yetenekli calisanlari elde tutmayi
kolaylastirmaktadir (Man, 2013, s. 22).

Egitimin sosyal faydalari; Calisanlar1 organizasyona entegre etmek, c¢alisanlarmn is
tatminini saglamak, calisanlarin aidiyet duygusu konusunda farkindalik yaratmak,
calisanlara kariyer olanaklar1 saglamak, calisanlarin i memnuniyetini arttirmak ve
kurumun hedeflerine ulagsmasini saglamaktadir (Serinkan, 2007, s. 116). Egitim, orgiitte
calisan kisilere dogrudan ve dolayli olarak katki saglamaktadir. Organizasyonda
yiiriitiilen egitim faaliyetleri ayn1 zamanda insana da yatirnm yapmaktadir. Orgiitler

toplum ve birey sayesinde varliklarm siirdiirtirler (Noe, 2009, s. 309).

Egitimin sosyal faydalarinin yani swra isglicii piyasasindaki degerin artmasi, egitimin
artmastyla tiretimin artmasi, istihdam olanaklarinin artmasi ve toplumsal memnuniyetin
artmas1 gibi faydalardan da s6z edilebilmektedir. Egitimin toplumsal faydalarina
bakildiginda daha fazla personelin terfi ettirilmesine ve performans degerlendirme
stireclerine katki sagladigi goriilmektedir. Egitim yoluyla becerileri gelisen calisanlar
islerinde basarili olurlar ayrica 6diil ve terfi alabilirler. Bu durum g¢alisanin Grgiite
bagliligini ve tatmin diizeyini artrmaktadir. Is tatmini ve motivasyonu artan calisanin
performans:t daha yiiksek olmakla beraber isletme verimliligini de arttirmaktadir.
Dolayisiyla isletmeninde verimliliginin arttig1 s6ylenebilmektedir (Sabuncuoglu, 2012, s.
129). Ayn1 zamanda g¢alisan, ¢alisma arkadaslariyla is birligine ve takim c¢aligmasina

yatkin hale gelerek isgiicli piyasalarindaki degerini artirmaktadir (Sabuncuoglu, 2011,

129).

Kisaca Ozetlemek gerekirse egitim ve gelistirmenin faydalar1 su sekilde siralanabilir

(Oge, 2016, s. 251-252);

e Isletme verimliligini ve is standartlarm yiikseltir.

e Isletme biinyesinde sorumluluk duygusunu gelistirir.

e Ust ve astlar arasindaki iletisimi giiclendirir.

e s giiciinii ve is tatminini yiikseltir.

e Isletmenin tiim departmanlarinda gelecege yonelik bilgiler sunar.

e s gorenlerin isletme amaglari ile 6zdeslesmesini saglar.



Isletme ortamidaki iletisimi destekler.

Bireysel karar verme sorumluluk alma bilincini destekler.

Calisanlarin olumsuz duygularla basa ¢ikmasina yardim eder.

Grup i¢i baglilig1 organize eder.

Ogrenmeye doniik isletme iklimi yaratur.

25
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IKINCI BOLUM
IS TATMINI
Aragtirmanin bu b6limiinde is tatmini tanim1, 6nemi ve tarihsel gelisimi genel bilgilere

yer verilmistir. Ayrica is tatmini etkileyen faktdrler ve is tatminsizligi sonuclarindan

bahsedilmistir.

2.1. Is Tatmini Tarihsel Gelisimi ve Taninm

Is tatmini terimi literatiirde ilk defa 1920'lerde ortaya ¢ikmustir. Bu terim 1930 ile
1940'arda giderek onem kazanmistir. 1940'lardan sonra is tatmini kavrami farkh
disiplinlerin odagi haline gelmistir. 1950'li yillardan bu yana yogun bir sekilde arastirilan
is tatmini kavramina iliskin ilk ¢alismalar Hawthorne Calismalarina dayanmaktadir. Is
tatmini kavrami bir¢ok ¢alismaya ve arastirmaya konu olan, farkh tanimlar altinda ayni

anlamlar1 barindiran bir kavramdir (Zencirkiran & Keser, 2018, s. 102).

Olgiilmesi ve tanimlanmas1 zor olan ve ¢alisanin genel tutumu olarak ifade edilen is
tatmini kavrami, degerler, beklentiler veya ekonomik, sosyal, faktorler tarafindan
sekillenmekle birlikte ayn1 zamanda yalnizca ¢alisanlarin kendilerinin tamamen duygusal
olarak 6lglip degerlendirebilecekleri bir kavram olarak da karsimiza ¢ikmaktadir (Yelek,
2021, s. 42). Is tatmini kavrammi farkli agilardan ortak bir sekilde tamimlamak dogru
olmasa da en 6nemli konunun g¢alisan bireylerin islerinden elde ettikleri tatmininin

arttirilmasi oldugunu ortak bir payda olarak ifade etmek yanlis olmayacaktir (Zencirkiran

& Keser, 2018, s. 101).

[s tatmini kavramu, bireylerin drgiite ve calistiklar1 ise yonelik duygusal algilar: olarak
tamimlanabilmektedir (Altinkurt ve Yilmaz, 2014, s. 59). Calisanlarin islerine karsi
duygusal tepkileri, olumlu ya da olumsuz tutumlari, insanlarin iglerini ve deneyimlerini
degerlendirmeleri sonucunda ortaya ¢ikan, keyif verici ya da olumlu duygular olarak

ifade edilebilmektedir (Hoppock, 1936, s. 303).

Is tatmini kavram, bireylerin calistiklar1 drgiit ve kuruma kars1 tutum ve davranislarinin

bir tammmdir. Is tatmini bireylerin olumlu tutumlarmi ifade ederken, is tatminsizligi ise
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bireylerin olumsuz tutumlarmi ifade etmektedir (Giinbay1 ve Tokel, 2012, s. 78). Is
tatmini veya tatminsizligine neden olan pek ¢ok faktoriin oldugu ve bu faktorlerin ayni
zamanda bireylerin ise yonelik tutum ve goriislerini de etkiledigi belirtilmektedir (Gokge,
2021, s. 22). Bireylerin is tatmininde ¢evresel faktorlerin biiyiik rol oynadigini belirten
kaynaklara gore bireyin ¢evresine katkida bulunabilmesi ancak bu g¢evresel faktorlerin

olumlu olmasiyla miimkiindiir (Ozday1, 1998, s. 238).

Orgiitsel davranis disiplininde ve IKY” de is tatmini kavrami énemli bir yer tutmaktadir.
Orgiitsel davranis perspektifinden bakildiginda énem arz eden konulardan biri de
calisanlarin igine karsi takindigi tutumlaridir. Kisaca agiklamak gerekirse; calisan mutlu
ise olumlu tutum takinmakta ve tatmin diizeyleri yiiksek olmakta, eger mutlu degil ve
tutumlar1 negatif yonde ise tatmin diizeylerinin diisiik oldugu 6ngdrilmektedir (Ozkalp,
2018, s. 113).

Farkli yas gruplar1 iizerinde yapilan bir arastirmada, kisilerin i ortamindan beklentileri
ile bu beklentilerin karsilanmasi arasinda uyumsuzluk, tatminsizlik duygusunun, bireyin
is ortamia etki eden 6nemli bir olgu oldugu sonucuna varilmaktadir. Bu olgu bir kisiyi
iki sekilde etkileyebilmektedir. Birincisi, is pasiftir ve 6z saygiy1 diisiirmektedir. Ikincisi,
i aktiftir ve 0z saygiy1 artirir ve uyum saglar. Geleneksel is tatmini modelinde, ¢alisanin
is hakkindaki hisleri 6nemlidir. Bir isin tatmin edici olup olmamasi, igin kendisine ve
isten ne elde etmek istediklerine baghdir. Calisanlarin isteki pozisyonlarindan
memnuniyeti, is tatminini agiklayan en temel 6zellik gibi goriinmektedir. Is tatminin

fiziksel ve zihinsel siireglerle ilgili bir¢cok ayirt edici 6zelligi bulunmaktadir.
Is tatmini ile ilgili 6zellikler asagida siralanmaktadir (Mete ve Karahan, 2014, s. 18-20 ):

1. Her bireyin 6zellikleri birbirinden farkli olmakla birlikte is tatmin diizeyleri de
birbirinden farklidir.

2. Is tatmin diizeylerinin tespiti yapilirken her calisan1 ayr1 ayr1 degerlendirmeye
alimmalidir.

3. Is tatmini, beklentilerin karsilanma diizeyiyle iliskilidir. s tatminin dogru
degerlendirilebilmesi i¢in ¢alisanlarm beklentilerinin bilinmesi gerekmektedir.

4. 1statmini, isletme ikliminde yer alan pozitif davranislarla i¢ icedir.

5. Is tatmini iki boyuttan olusmaktadir. Bunlar i¢sel ve dissal boyuttur.

6. Is tatmini ¢ahsan mutlulugu ile paralellik gdstermektedir. Cahisan mutluluguna

etki den etkenler ayn1 zamanda is tatminini de etkilemektedir.
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7. Is tatmini duygularla baglantilidir.

8. Is tatmini eklektik bir siirectir. Isletme ve ¢alisanlarin uyum icerisinde olmast is
tatminini pozitif olarak etkilemekte ve performansi arttirmaktadir.

9. Calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasi is akisinin da aktif sekilde devam
etmesine fayda saglayacaktir.

10. Calisanin duyussal durumuna etki eden biitiin hususlar is tatminine de etki
etmektedir.

2.2. Is Tatmini Onemi

Yoneticiler ¢alisanlarm is tatminlerini incelediginde konuya 3 farkli yaklagim
gosterirler. IIki calisan isinden memnun degildir bu yiizden tatmin diizeyi diisiiktiir ve
isten miimkiin olduk¢a kagmak istemektedir. Isten kagma miimkiin olmuyor ise suan ki
bulundugu isten ayrilip baska bir ise gegmenin en kisa yollarmi aramaktadir. Ikinci
yaklagim ise is tatmin diizeyi yliksek olan ¢alisan sagliklidir ve sik araliklarla ise
devamsizlik yapmaz rapor almazlar. Bu yiizden bu ¢alisanlarin isten ayrilma istegi ve
diisiinceleri diisiiktiir. Son yaklasim olarak is yerinde olumlu davraniglar sergileyen
calisan toplum yasaminda da olumlu tutumlara sahip olabilmektedir. Hayata ve insanlara
bakis acis1 daha optimistiktir. Ayrica tatmin diizeyi diisiik olan ¢alisan hem is yerinde

hem sosyal ¢evresinde sorunlu davranislar sergilemektedirler (Ozkalp, 2018, s. 123).

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Kaynak kitligmin yasandigi giiniimiiz rekabet caginda, isletmelerde is tatminini
etkileyen faktorlerin belirlenmesi, para, emek ve zamandan dolay1 olusacak is kaybini en
aza indirecektir. Ciinkii is tatmini, c¢alisanlarm hem ¢alisma potansiyeline hem de
basarisma etki etmektedir (Naktiyok, 2022, s. 59). Is tatmini diizeyine etki eden faktorler
ikiye ayrilmaktadir.

2.3.1. Bireysel faktorler

Calisanin bireysel Ozellikleri ve isletmede gecirdigi slire boyunca bu ozelliklerde

ortaya ¢ikan farkliliklar is tatminini etkilemektedir.

Dogal kalitimla gelen 6zellikler ile kisinin ¢evresinden edindigi tiim 6zellikler kisiligini
olusturmaktadir. Bicimler, insanlarin duygularinin, tutumlarinin, yeteneklerinin ve
cevrelerinin adaptasyonunu igermektedir. Bu anlamda, kisiyi digerlerinden ayiran ve

kisiyi kendisi gibi gosteren 6zelliklerin tamamini ele almaktadir. Sonug olarak kisilik bir
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kiginin ayirt edici 6zelliklerini temsil eden durum, tutum olarak tanimlanmaktadir (Feifei
vd, 2023, s. 56). Bireylerdeki olgunluk ve kisisel Ozelikler islerine ¢okga Gnem
atfetmeleri, bununla beraber is tatminlerinin artmasi, fazla sorumluluk Ustlenmeleri ve
elestirilere olgunlukla karsilik vermeleri ile iliskilidir. Dahasi, bu tiir bireyler ¢atismaya

diismeye ya da isle ilgili kaygilar yasamaya daha az yatkindirlar (Basaran 2008, s. 220).
2.3.1.1. Cinsiyet

Is tatmininde énemli bir diger faktorde cinsiyettir. Bunun nedenleri arasimda kadm
ve erkeklerin toplumsal rollerinin ayni olmamasi, duygusal yapi taslarmm ve beklenti
diizeylerinin farkli olmasi ve bunun isten aldiklar1 tatmini farkl sekilde etkilemesidir.
Tiim bunlarin yaninda kadmn ¢alisanlarin sosyal hayatta ki gorev ve sorumluluklar1 da is
tatminini etkilemektedir. Kadmnlar i¢in yoneticilerle iliskiler ve ¢alisma saatleri daha
onemli iken erkekler icin ticret, terfi gibi faktorler daha fazla 6nem arz etmektedir (Clark,
1997, s. 344-345 ). Cinsiyetin devamsizlik konusu tizerinde de bir etkisinin oldugu ifade
edilmektedir. Kadinlarin erkeklere g6re daha ¢ok devamsizlik bildirmesinin
nedenlerinden su sekilde siralanabilir: Kadinlarin kadin olgusuna bagli hastalik
sikayetleri daha fazla olabilmekte ve ¢alisan kadnlar evli ve/veya ¢ocuk sahibi olduklar1

icin farkli roller tistlenebilmektedirler (S, 2002, s. 217-228)
2.3.1.2. Yas

Is tatminini etkileyen kisisel faktorler incelendiginde calisanlarin yast is tatmini igin
onemli bir etkendir. Is tatmini her yasta farkli diizeyde olabilmektedir. Bunun nedeni geng
calisanlarin tatmin duygusunun diisiik oldugu orta yas ¢alisanlarin tatmin duygusunun
daha fazla oldugu disiiniilmektedir. Bu, daha yash c¢alisanlarin daha gergekei
diisiinebilmesi, pozisyonlarmin ve derecelerinin artmasi, daha iyi ticret ve firsatlara sahip
olmalar1 olarak diisiiniilebilir. Yasin ilerlemesiyle birlikte deneyim, tecriibe ve kidem de
artmaktadir. Ise yeni baslayan ¢alisanlarm is tatminleri daha yiiksektir, siire¢ icerisinde
ise azals gostermektedir (Ozkalp, 2018, s. 112). Durak ve Serinkan’m (2007) yaptigi
arastirma sonucunda lise mezunu hemsirelerin tatmin diizeyi, yliksekdgretim mezunu

hemsirelerin tatmin diizeyinden daha yiiksek ¢ikmistir ( Durak & Serinkan, 2007, 133).
2.3.1.3. Stat

Toplumun insanlara yiikledigi deger yargilarna statii denmektedir. Toplum

tarafindan kabul goren ve saygi duyulan islerde calismak calisanlara statii
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kazandirmaktadir. Caliganlarin yaptiklari is sonucunda sayginlik gérmeleri i tatminlerini
arttirmakta ve yeteneklerinin gelistirmesi konusunda destek saglamaktadir (Eren, 2015,
s. 554).

2.3.1.4. Egitim diizeyi

Egitim, kiginin tim yasamia, Ozellikle de gelecegine yapilan bir yatirim olarak
gorilebilir. Kisinin aldig1 egitim onun kisiligini ve dolayisiyla davraniglarimi etkiler.
Calisanlarm egitim diizeyi is tatminini etkileyen bireysel bir faktordiir (Ozpehlivan, 2018:
50). Yapilan aragtirmalara gore egitim diizeyinin is tatmini tizerinde pozitif ve negatif
etkileri bulunmaktadir. Calisanin egitim diizeyi yiiksekse ve egitimine uygun bir iste
calistyorsa ekonomik ve sosyal agidan rahat bir konumda olacak, dolayisiyla is tatmini
yliksek olacaktir. Aksine, yliksek egitimli bireyler meslegiyle uyumlu bir iste
calismiyorsa sosyal ve ekonomik sikintiya diisecek ve bu durum bireylerin ig tatminini

olumsuz yonde etkileyerek is tatminsizligine yol agacaktir (Ganzach, 2003, s. 97).
2.3.2. Orgtsel faktorler

Isletmeler, dogru insan kaynag1 karisimma sahip olduklarinda basarili
olabilmektedirler. Tutarli ve motivasyonu yiiksek ¢alisanlar performansin arttirilmasinda
onemli rol oynamaktadir. Motivasyonu diisiik diizeyde olan bir ¢alisan, becerilerini tam
olarak gosteremeyebilir. Calisanlarmn 6zel yetenekleri ortaya ¢ikmakta ayrica Odiil
yoluyla kisisel ilham kaynaklar1 desteklenmektedir (Huh, 2023, s. 152-163). ilham
kaynaklarini destekler nitelikteki 6diil calismalar1 (iicret artigi, ikramiye, primler, taktir,
tesekkiir vb.) ¢aliganlarin motivasyon ve is tatminlerini etkilemektedir (Bryant vd., 2023,
S. 43-55).

Yapilan arastirmalar, bazi isletme faktorlerinin is tatmini tizerinde etkili oldugunu
goOstermektedir. Genel olarak is goérenlerin is tatminini etkileyen faktorler; yonetim tarzi,

isin niteligi, tcret, ¢aligma kosullar1 ve terfiler vb. olarak siralanmaktadir.
2.3.2.1. Ucret

Calisanlarin ekonomik, sosyal ve 6zel hayatlarini siirdiirebilmeleri i¢in bir gelire
ihtiyaclar1 vardir. Bireylerin is amagclar1 arasinda en 6nemli unsur cretlerdir. Ucretler
dogrudan is tatminini etkilemektedir. Calisanlarin aldiklar1 gelir ve sosyal haklarin is

tatminini artiracagi gosterilmektedir (Neog & Barua, 2014, s. 312).
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Calisanlarin elde ettikleri gelirin artmas1 dogrudan is tatminini artirmaz; ancak bu durum
is tatminsizligine 6nlem alic1 bir neden olarak gérilmektedir (Toker, 2007, s. 105). Baska
bir deyisle, calisan yaptigi is sonucunda aldig iicreti yeterli buluyorsa, is tatmini olasilig1
artacaktir. Tim bunlara ek olarak, calisanlarm yoneticilerine giivenebilmesi,
organizasyon iginde liretken iligkiler kurabilmesi ve is tatminini artirabilmesi i¢in ticret

sisteminin acik ve anlasilir olmas1 gerekmektedir (Ulker ve Ozdemir, 2016, s. 335).
2.3.2.2. Calisma kosullan

Hem yazili hem de yazili olmayan kurallardan olusan isletmenin benzersiz yonetim
tarzi, yalnizca kurulusun dis algisini ve imajin1 degil, ayn1 zamanda cevre iizerindeki
etkisini de incelemektedir. Isletmelerin bireysel hosnutsuzluga katkida bulunabilecek
hem fizyolojik hem de psikolojik faktorleri azaltmasi ve mutsuzluga yol agabilecek

unsurlardan arimmis bir ortam yaratmasi zorunludur (SOyuk, 2007, s. 90).

Yetersiz aydinlatma, havalandirma, 1sitma veya donamim eksikligi gibi yetersiz
diizenlemeler is tatminsizligine yol agabilir ve ¢alisanlarin etkili ve verimli bir sekilde
performans gdstermesini engelleyebilmektedir. isyerinde yaygm olan saghk ve saglik
bilgisi kosullari, ¢alisan memnuniyetini etkileyen o©nemli belirleyiciler olarak

tanimlanmaktadir (Oriicti ve Esenkal 2005, s. 148).

Calisanlar elverisli kosullarda ¢alismadiklarinda, yliksek is memnuniyeti elde etmek
zorlasir. Bu zorluk, olumsuz calisma kosullar1 nedeni ile genellikle daha diisiik
memnuniyet seviyeleri yasayan c¢alisanlara arasinda ozellikle belirgindir. Sert ¢alisma
kosullarinin yaygmlhigi, agir sanayi ve yeralti isleri gibi el emegi gerektiren islerde
ozellikle belirgindir. Ozetle, bu tiir mesleklerdeki calisanlar sert ¢ahisma kosullariyla
miicadele eder ve bu da daha rahat rollerdeki calisanlara gére daha diisiik memnuniyet

seviyeleriyle sonuglanmaktadir (Keser, 2012, s. 150).
2.3.2.3. Yonetim Tarz1

Yoneticilerin ¢alisanlarma ilgi gostermesi, ¢alisanlarin islerini isteyerek ve keyif
alarak yapmalarin1 saglamasi, daha verimli nasil ¢alisabilecekleri konusunda onlarla
iletisim kurmasi, kiigimsememesi, hakaret etmemesi ve ¢alisanlarmin fikirlerini sormasi
calisanlarin iy memnuniyetinin artmasma yardimci olmaktadir. Calisanlarin karar alma
stireclerine katilimini 6n planda tutan, islerinden keyif almalarini saglayan ve iiretkenligi

artiran bir liderlik ve yonetim yaklagimi esastir. Bu gerekliligin farkinda olan yoneticiler,
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calisanlarin isyeri kararlarma katilimini kolaylastirmali ve gerekli diizenlemeleri

yapmaktadirlar (Bingol, 2003, s. 222-224).

2.3.2.4. Tsin niteligi

Yapilacak isin tanim1 ¢alisan tatmini agisindan dnem arz etmektedir. Ustler tarafindan

verilen doniitler ¢alisanlarin motivasyon kaynagini olusturmaktadir. Calisanin mesai

saatleri icerisinde is siireci ile ilgili konularda kendi kendine aksiyon alabilmesi, insiyatif

kullanip sorunlar1 kendi yOntemleri ile c¢ozebilmesi is tatminini olumlu ydnde

etkilemektedir. Ayrica isin caligana statii kazandirmasi tatmin duygusunu etkilemektedir

(Ozkalp, 2018, s. 113). isin dogasi, kapsamu, nitelikleri ve is 6zellikleri Hackman ve

Oldham (1976) tarafindan bes boliimde 6zetlenmistir:

1.

Beceri cesitliligi: Bir isletmeylr yonetmek igin gereken tiim becerileri ve
yetenekleri kapsar. Ornegin, miihendislik ge¢misi olan bir {iretim ydneticisinin
hem liderlik niteliklerine hem de teknik bilgiye ihtiyac1 olabilmektedir.

Is icerigi: Bir ¢alisanin isin tamammi m yoksa belirli bir kismmi m1 yapacagini
belirtmektedir. Ornegin, bir iiretim hattindaki her operatdre isin belirli bir kismni
yapmasi sOylenebilmektedir.

Isin anlamhhg: Isin diger bireylerin hayatlar1 veya isleri iizerindeki etkisine
atifta bulunmaktadir. Ornegin, bir hekim-cerrahin miidahalesi bir hastanin refahi
icin hayati 6nem tagimaktadir.

Otonom c¢alisma: Calisanlarin gorevlerini yerine getirirken sahip olduklar
0zgurlik derecesini ifade etmektedir. Ornegin, ARGE biriminde ¢alisan bir
miihendis, tasarim calismalarmi bagimsiz olarak ylirlitme 6zglirliigline sahip
olabilmektedir.

Geri bildirim: Calisanlara is performanslarmmn dogrulugu hakkinda yapici
elestiri ve geri bildirim saglamayi1 icermektedir. Bu, bir c¢alisanin isinin
degerlendirilmesi sirasinda kalite kontrol personelinden gelen aninda geri bildirim
yoluyla veya belirli bir siire boyunca performans degerlendirmeleri sirasinda bir
yonetici tarafindan saglanan geri bildirim yoluyla gergeklesebilmektedir.

Terfi: Terfi, yeni deneyimlere agilan bir kapidir. Zamanla monotonlagan is
hayatina yenilikler getiren bu kapmin hem yoOneticinin yiikiinii hafiflettigi
bilinmekte hem de is hayatinda yilikselen ve bu sayede kendini gelistirebilme

firsat1 yakalayan calisanlar i¢in is tatminini elde etmesini saglayan bir unsur
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oldugu ifade edilmektedir. Terfi sisteminin adil ve saglikli olmasinin is tatminine
katki sundugu belirtilmektedir (Somuncuoglu, 2013, s. 68).

Terfiinin is tatmini lizerindeki uzun vadeli etkisi incelendiginde, tatminin azalan
bir yoriinge izleme egiliminde oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu diisiis, ¢calisanlarin
mevecut kosullarma alistikca zamanla tatminin azalmasma baglanmaktadir. Is
tatmininin ¢alisan davranisi iizerindeki etkisi degerlendirildiginde, yiiksek tatmin
seviyelerinin siirdiiriilmesinin ¢alisanlarin pozisyonlarinda diizenli iyilestirmeler
gerektirdigi agik bir sekilde gorulmektedir (Kosteas, 2011, s. 193).

2.4. Is Tatmini ve Tatminsizligi Sonuclan

Isverenlerin ¢calisanlarinin hayatlarmi kurtarmasi ve onlara isyerinde mutlu, huzurlu
ve rahat ¢aligma firsat1 sunmasi cok onemlidir. Firsat saglanan ve beklentileri karsilanan
personelin is tatmin diizeyi artar. Is tatmini yiiksek olan personelin verimliligi artar,
isglicii verimliliginde ve isletmenin yaptigi islerde artis olmaktadir (Giinbay1 ve Tokel,
2012, s. 93).

Sekil 2.2. Is Tatminsizligi Sonuclar

OrgUtﬁeI etkenler Dsiik diizeyde
g U"cret isten ayrilma
v Yikselme olanaklari /

v’ lsin niteligi is Tatmini
v' Politikalar \ Disiik duzeyde ise
v' Calisma sartlari gelmeme

Grupsal etkenler
v' s arkadaslari
v' Danisman veya

nezaretgi tutumlari
Yiiksek dizeyde
isten ayrilma

Bireysfel etkenler is Tatminsizligi /

v Ihtiyaglar - Yiiksek oranda ise
v istekler gelmeme veya
v’ Bireysel ¢ikarlar / devamsizhk

Kaynak: Ozkalp & Kirel, 2018, 5.129
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Is hayatinda ¢alisan, ihtiyaglarmi karsilayacak kadar iicret kazanabilen, istedigi firsat ve
calisma kosullarmi kismen de olsa bulabilen c¢aliganlarin hem is hayatinda hem de is
hayat1 disinda huzur iginde olacagi sdylenebilmektedir. Clinkii hem maddi hem de manevi
doyuma ulagmis olacaktir. Ancak aksi takdirde tatmin diizeyi diisecek ve hayat1 olumsuz
etkilenecektir (Orticti vd., 2006 s. 40-43).

Islerinden memnun olmayan bireyler o6rgiit icerisinde bircok sorun yaratmaktadir.
Sorunlarin devamu sil sile seklinde sonu¢ unsurlarimin olusmasma da sebep olurlar.

Baslica sorunlari su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Simsek vd., 2003, s. 151):
* Calisan devir hizinin ve devamsizlik oranlarinin artmasi,

» Isletmeye olan baghligm azalmas,

* Yabancilagma, ¢atisma,

* Grevlerin sayisinda artis,

» Hirsizliklarin artmasi,

Aragtirmanm bir sonraki basamaginda orgutsel baglhilik kavramui farkli yonleriyle ele

alinmakta ve incelenmektedir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Aragtirmanm bu boliminde oOrgiitsel baghlik tanimi ve tarihsel gelisimi, Orgtsel
baghiligm alt boyutlar1, orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlar ile 6rgiitsel bagliligin isletme

ve ¢alisanlar faydalar1 gibi genel bilgilere yer verilmistir.
3.1. Orgiitsel Baghhgin Tarihsel Gelisimi

Giiniimiiz is yasaminin her organizasyonunda insan faktord, yeni fikirler gelistiren, ,
yaratici, yenilik¢i ve ¢cok énemli bir deger olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla insan
kaynaginin verimliligini ve memnuniyetini artirarak orgiite yiiklenen bu degerli 6zelligi
bilinyesinde tutmak, orgiitler icin oldukc¢a 6nemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Rekabet avantaji elde etmek, verimliligi ve ¢calisan memnuniyetini artirmak, daha kaliteli
urtinler Gretmek icin insan faktori 6nemli bir rekabet unsuru olarak gortlmektedir
(Bakan, 2011, s. 40-41).

1956 yilinda William Whyte tarafindan yazilmis olan “Orgiit Insan1” adli eserinde
calisanlarin ¢aligtiklar1 isletmeye ait olduklarmi ve yaraticilik i¢cin kaynak teskil ettiklerini
ifade etmistir. Whyte’nin ¢alismasinin ardindan énem kazanan baglilik konusu faydali

olmasi sebebi ile yogun bir sekilde incelenmistir (Dogan, 2013, s. 66)

Weber, Taylor ve Fayol 20. Yiizyilin ilk ¢ceyreginde ortaya ¢ikan rasyonel bakis acisinin
temsilcileri olmuslardwr. Taylor’un Bilimsel yonetim yaklasimi, bilimsel ilkelerin
uygulanmasmi ve c¢alisanlarin verimliliginin artirilmasi1 amaglanmaktadir. Fayol’un
yonetim kurami orgiitsel yapinin genel ¢ergevede isleyisini ifade etmektedir. Weber’in

biirokrasi modeli ise etkin bir yonetim anlayisinin olusturulmasina odaklanmistir (Hicks
ve Gullett, 1981, s. 116- 118).

Orgiitsel bagliligin kokleri cok eskilere dayanan bir konu olup son zamanlarda hem 6zel
sektorde calisanlarin hem de akademisyenlerin ilgisini ¢ekmektedir (Foote vd., 2005, s.
203). Calisanlarin isletmeye olan bagliliklarini ve bunun dogurdugu sonuglarin isletme

uzerindeki etkilerini ele almaktadir (Akbulut, 2020, s. 7). Bir bireyin davranis1 gelecekte
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neyi yapma egiliminde oldugunun bir gostergesidir. Baglilig1 anlamak i¢inde bireyin
gostermis oldugu davraniglarin hangilerinin baglilik gdstergesi oldugunu anlamamiz

gerekmektedir (Ugur, 2020, s. 97).

Tablo 3.1. Orgiitsel Baglihigin Gelisim Asamalart

YIL ARASTIRMACI BULGULAR

1956  Whyte Isletmeye bagl calisan ve isletmeye yonelik onemine dair
caligmalar.

1958  Morris ve Sherman Calisanm isletmeye baghligmm degisimsel modeli {izerine
arastirmalar.

1960  Gouldner Calisanin isletmeye olan baglihgmi artirmak icin iletisimsel
calismalar.

1964  Etzioni Sosyal etkilesim ve iletisimin baglilig1 artirdig1 tespit edilmistir.

1966  Grusky Cinsiyet, egitim ve baglilik arasindaki iliski ele alinmistir.

1971  Sheldon Orgiit amaglarmin orgiite bagliliga etkisi iizerinde calismalar
yapilmistir.

1972  Herbiniak ve Alutto Kadin, erkek ve orgiitsel baglilik tizerinde durulmustur.

1974  Porter Tutumsal yaklasim modeli ileri siiriilmiistiir.

1975  Etzioni Fayda saglayan isletmelerin negatif yonlerini ortaya koymustur.

1977  Salancik Rol belirsizliginin o6rgiitsel baghligi olumsuz etkiledigi ileri
strtilmistir.

1978  Kidron Giiclii is ahlaki ve orgiitsel baghlik arasinda iliski oldugu tespit
edilmistir.

1979  Mowday Orgiitsel baglhiliga psikolojik bir yaklagim 6rnegi.

1981  Morris ve Sherman Calisan yasinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi incelenmistir.

1982 Mowday Siire¢ modeli gelistirilmistir.

1983  Rusbult ve Farrel Yetki modeli gelistirilmistir.

Kaynak: Yagci, (2007). s 116.

Yillardir baglilik, iliski kurmanin 6lgiilebilir sekilde operasyonel hale getirilemeyen bir
yonii olmustur. Lakin yoneticiler bunun 6nemli bir hedef oldugunu bilmektedirler.
Orgutsel verimlilik ve etkililik Gzerindeki 6nemli etkisi nedeniyle orgiitsel baglilik
alaninda yapilan ¢aligmalar ¢ok olmakla birlikte yeni arastirmalar yapilmaya devam
etmektedir. Orgiitsel baghlik, ¢ahisanin isyerine duygusal ya da davramgsal olarak
bagliligini agiklayan bir kavram olup arastirmalarda farkli perspektiften incelenmektedir
(Elizur & Koslowsky, 2001, s. 594).
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Calisanlarin duygusal sinerjileri ve kisisel ilgileri, orgiitsel bagliligin gelismesine katkida
bulunmakta ve isletme hakkindaki diisiincelerini yansitan bir ayna islevi gormektedir.
Calisanlarm isletmeye olan reel bagliliklari, rekabet baskisini azaltmakta ve isletmenin

basariya ulasmasmda 6nemli bir rol oynamaktadir (Kargiin, 2021, s. 44).

Isgiicii devri, birgok isletme i¢in onemli bir maliyet unsurudur ve kuruluslar icin bu
maliyeti azaltarak verimliligi artirmak ve personel devir hizin1 azaltmak oldukca

onemlidir (Swailes, 2002, s. 155).

Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren kurumlar rakiplerine olumlu farklilagmay1
saglayacak en onemli faktorlerden biri motivasyon, Orgutsel baglilik ve kaliteli insan

kaynaklarmi biinyesinde bulundurmasidir (Bakan, 2011, s. 66).

Isletmeye bagli calisanlar, drgiitiin hedefleri dogrultusunda hareket ederler ve dolayisiyla

isletmenin siirdiiriilebilirligi i¢in ¢aba gostermektedirler (Erkasap & Ozkan, 2022, s. 107).

Isletmeler acisidan incelendiginde drgiitsel bagliligm bu kadar 6nemli olmasinimn ardinda

bes sebep asagidaki gibi siralanmaktadir: (Balay, 2014, s. 20-37)

e (alisanlarin isten ayrilmasi, devamsizlik yapmasi gibi davranislar nedeniyle
kurumun {izerindeki negatif etkilerin azaltilmas1

e (alisanlarin i3 doyumunun ve motivasyonun artmasi bu sayede performans
ciktilarmin ytlikselmesi

e (alisanlara is yerinde 6zerklik saglanmasi ve siireclere katiliminin artirilmasi

e Kurum i¢i ¢atigmalar1 onlemek ve miimkiin olan minimum seviyeye getirmek

e Bireylerin orgiitsel bagliliga yonelik diisiincelerine destek olmak

3.2.  Orgiitsel Baghhk Tanim

Orgiitsel baghlik kavramu 1956 yilinda literatiire ilk kez Whyte tarafindan
kazandirilmistir. Becker'in 1960 yilindaki calismalar1 bir bakima sonraki
aragtirmacilara 6ncii olmustur (Berberoglu, 2018: 1-8). Bagllik, kavram olarak aktif
duygularin varligini icermektedir. Bir kisi baskalarmma bagli olma durumu ile bazi
yiikiimliilikler ve sorumluluklar almaktadir. Kisi bir anlamda diger kisilere bir
beyanda bulunur ve bu beyan herhangi bir seyi yapmak i¢in kesin bir niyetten daha
fazlasidir (Schauber, 1996, s. 120). Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarm isletmeye olan
sadakati ve katkida bulunma istegiyle yakindan ilgilidir. Bu kavram, bireylerin

orgiitiin basarisi icin gdsterdikleri cabalar ve katkilarla iliskilidir. Orgiitsel bagliligin
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birden fazla tanimi olmasina ragmen, bu kavramm ¢ok boyutlu ve genis yapisi

konusunda fikir birligi bulunmaktadir (Gokyer & Tiirkoglu, 2018, s. 317-319).

Tablo 3.2. Orgiitsel Baghlik ile Ilgili Tamimlar

Yazar- Yil- Sayfa

Tanim

Sheldon, 1971: 143

“Bireyin kimligini oOrgiite baglayan veya orgiitle
iliskilendiren  Orglte yonelik bir tutum veya

oryantasyon.”

Hrebiniak ve Alutto, 1972:
556

“Bireysel-orgutsel igslemler ve zamanla yan bahislerde
veya yatirimlardaki degisiklikler sonucunda ortaya

cikan yapisal bir olay.”

Buchanan, 1974: 533

“Orgiitiin saf aragsal degeri disindaki degerlerine ve
amaclarina, bireyin amaglarla ve degerlerle iliskili

roliine ve Orgiitiin yararina olan duygusal bagliliktir”.

Salancik, 1977: 62

“Bireyin eylemleri ve bu eylemleri ile faaliyetlerini
siirdiirme ve kendi katilimini devam ettirme inanglarma

bagli oldugu bir var olma durumu.”

Allen ve Meyer, 1996: 252

“Calisan ile orgiit arasinda, ¢alisanin orgiitten goniilli

ayrilmasi ithtimalini azaltan psikolojik bir bagdir. ”

Kaynak: Bakan, 2011, s. 10

Tanmmlarin ¢alisanin g¢alistigi isletmenin amaglarmi ve degerlerini kabullenmesi, bu

amagclar1 yerine getirirken beklenenden daha fazla emek sarf etmesi, érgute aitlik duygusu

beslemesi gibi bagliliga dem vuran 6gelere deginilmistir (Bakan, 2011, s. 11).

Genellikle baglilik; Bireyi arkadaslar, spor, aile, topluluk grubu veya is organizasyonu

gibi hedeflere yonelik bir plana baglayan bir gii¢ olarak kabul edilmektedir (Cohen, 2007,

S. 343-344). Allen & Meyer ise orgiitsel baglhiligi, ¢alisanlarin orgiitten ayrilmasini

engelleyen psikolojik bir bag olarak tanimlamaktadir (Allen & Meyer, 1990, s. 1).

Bu tanmmlar, orgiitsel bagliligin ¢ok boyutlu bir olgu oldugunu ve farkli Onciiller,

sonuglarla ilgili oldugunu ifade etmektedir (Gokyer & Tiirkoglu, 2018, s. 318).
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3.3. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Kiresel diinyada hizla degisen ve gelisen ¢alisma kosullarinda 6rgiitsel baglilik anahtar
bir rol iistlenmektedir. Is gorenlerin ayni isletmede birlikte calistiklar1 ¢alisma
arkadaslarina ya da yoneticilerine baglilik duymalar1 isletmede kalmay1 istemeleri hem
de orgiitteki devamliliklarini saglayacaktir (Darican, 2019, s. 132). Orgiitsel bagllik her
isletme tipi i¢in gereklidir. Ustelik drgiitsel bagliligin gecmisten giiniimiize kadar olan
stirede zamanla daha da 6nem kazanmaktadir. 1950’11 y1llarinda karsilikli sadakat anlayis1
hakim iken 1980’li yillara gelindiginde ise ¢alisanlarin ise alimdan 5 yil siiresi i¢erisinde
%350’s1 isten ayrilmis ve isletme bu duruma seyirci kalmistir. Calisanlar i¢in bireysel
acidan giindelik ihtiyaglarin1 karsilayabilme, yasam standardi saglama ekonomik
giivencesinin olmasin1 dnemsemektedir. Giiniin biiyilk bir zaman dilimini ¢alisarak
geciren 1s gorenler psikolojik olarak i¢sel tatmin, bir arkadas edinimi ya da aile ortami
sunmaktadir. Isletmenin sunmus oldugu bu ddiiller ¢alisan1 motive etmektedir ( Akalin,

2006, s. 100-108).

Orgiitsel baglhlik kavramu isletmelerde kurulan orgiitsel hiyerarsinin devamlihig1 igin
onemli konular igerisinde yer almaktadir. Bu konunun 6énemli olmasmin temel nedeni
organizasyonlarin kurumsallasmasmin bu yolla gergeklestirilebilmesidir. Isletmelerin
kurumsal olarak yiksek dlzeyde tercih edilebilir olmasi Orgiitsel baglhilig:
guclendirmektedir. Orgiitsel baghlik isletmeler icin dnemi su sekilde Ozetlenebilir
(Bayram, 2005, s. 125-128):

e Verimliligini ve performansi artirmaktadir.
e (Calisanlarin ise devamliligini saglamaktadir.
e (Calisanlarin bireysel motivasyonlarmni artirir,

e lsgiicii devir hizin1 azaltmaktadur.

3.4. Orgiitsel Baghhk Boyutlar

1990’11 yillarin basinda, Allen ve Meyer’ in orgiitsel baglilik ile ilgili calismalarindan
en yaygin kullanilan ii¢ boyutlu smiflandirma modelidir. Orgiitsel baglilik ¢ahsanlarin,
kurumda devamli olma kararlarini destekleyen bir tutum olarak tanimlamiglardir. (Meyer

& Allen, 1991, s. 75).
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Literatlirde baghlik kavramsallastirmalarinin ortak noktast isten ayrilma kavramu ile
baglantilidir. Baglilikla birlikte ortaya ¢ikan psikolojik durumu, baglihigin gelismesine
yol acan oOnciil kosullar1 ve beklenen davraniglari etkilemektedir. Ancak daha 6nemlisi
isletmeye giiclii sekilde bagl olan c¢alisanlarin isten ayrilma olasilig1 disiiktiir ( Allen &
Meyer, 1990, s. 1).

Orgiitsel baghilig1 {ic ana bashk altinda; duygusal (affective), devam (continuance) ve

normatif (normative) bagllik seklinde siralayabiliriz.

Sekil 3: Orgiitsel baghlik iic boyutlu siniflandirma modeli

s N

Orgiitiin amag ve
) degerlerini benimseme

Duygusal baglilik

Degerleri paylasma

Ihtiyag duyma, orgiitte

) kalma istegi
Orgiitsel Baglilik Devam Baglilig : :
J Alternatif is se¢eneklerinin
olmayisi

e N

Dogru olduguna inanma

Normatif Baglilik

J

Kisisel normlar

\. J

Kaynak: Meyer ve Allen 1990: 3-4

Meyer ve Allen modelinde Ozetlenen ii¢ yaklagim bulunmaktadir. Bunlar duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik seklinde siralanabilir. Bu ii¢ yaklagimin
merkezinde c¢alisan ile isletme arasinda alternatif is arayisi olasiligini azaltan bir giz
olmasidir. Bu gizin birbirinden farkli oldugu agiktir. Yiiksek diizeyde duygusal bagliliga
sahip bireyler kendi istedikleri i¢in, devam bagliligma sahip olanlar gerekli ihtiyaglar1
dogrultusunda ve normatif bagliliga sahip ¢alisanlar istthdama devam etme zorunlulugu

hissini farkli derecelerde yansitmaktadir (Allen & Meyer, 1996, s. 2).
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Duygusal, devam ve normatif bagliligi, baglilik bilesenleri olarak gérmenin daha makul
oldugu diisiiniilmektedir. Bir ¢alisanin ti¢ baglilik bilesenlerini de deneyimlemesi olas1
olabilir. Ornek vermek gerekirse galisan isverene kars1 hem giiclii istek hem de giiglii bir
ihtiya¢ hissedebilir ya da baska bir calisan ¢ok az istek, ¢cok az baghlik ve giiclii bir
yukimlilik hissedebilir ( Allen & Meyer, 1991, s. 8). Burada ortaya konulan aslinda
calisan bireyin kisilik 6zellikleri, psikolojik durumu, tatmin diizeyi vb. birgok madde etki

etmektedir.

3.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, baglilik tiirlerinin en istenilen tiiriidiir. Isletme faaliyetlerini kendine
ama¢ edinme, sadakat duygusu benimseme, sadik ve destekleyici olma gibi pozitif
diisiinceler 6nem arz etmektedir. Bu baglilik tiiriinde ¢alisan menfaatlerini bir kenara
birakip isletmeye ve yoOneticilerine hizmet etme erdemini gosterebilmektedir. Ayrica

duygusal baglilik, baglilik tiirlerinin en giicliistidiir (Eren, 2015, s. 557).
3.4.2. Devam Baghhg

Calisanlar isletme amaglar1 i¢in ¢aligmalarda bulunurlar ve bunun karsiliginda da
maddi olarak Orgiitten ticret almaktadirlar. Bu maddiyat disinda ¢alisanin psikolojik
olarak ilgili isi yapmaktan duyduklar1 tatmin diizeyleri ve sosyal ¢cevrede saglamis oldugu
sayginlik gibi unsurlar manevi tatmin olanaklar1 da saglamaktadir. Calisanlarin is
yerlerinden ayrilmasi durumunda kazanim sagladiklart maddi ve manevi unsurlari
diisiinerek ve bu duygu isletmeye olan baghliklarinin devam etmesine neden olmaktadir

(Eren, 2015, s. 556)

Bu sebeple isletmede calisanlar igin alternatifler ne kadar az ise mevcut islerine sahip

cikip devam etmeleri de o kadar giiclii olmaktadir (Allen & Meyer, 1990, s. 4).

Is gérenlerin devam baghligini kademeli olarak artirmak icin psikolojik, ekonomik ve
sosyal faydalar sunarak, isten ayrilma diisiincesinin getirmis oldugu maliyetin azaltmas1

ve bireylerin isletmede kalma kararlarinin desteklemesi mimkindir ( Uzun, 2024, s. 26).

3.4.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, etik degerler ve is ahlaki sebebi ile igin getirmis oldugu gorevleri
yerine getirme diisiincesinden dogan egilimdir. Isletmede ¢aligmaya goniil rizasi olan

calisan isletme i¢indeki amag ve kurallar1 benimsemese bile etik ilkeler agisindan onlara
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bagl oldugunu gostermek zorundadir. Bu sebeple normatif baghiligi yiiksek olan
calisanlar, isletmede kalmayzi is etigi geregidir diye diistinmektedirler (Eren, 2015, s. 557).
Bu diisiince uzun zaman dilimi igerisinde, ¢alisanin isletmeye olan bagliligini bir erdem
olarak algilamasina ve degerlendirmesine yol agmaktadir (Seving & Sahin, 2012, s. 267).
Isletmenin basaris1 i¢in normatif baglilik 6rgiitsel davranisin bir pargasidir. Calisanlarin
isleri ile ilgili gorev ve sorumluluk duygusunu gelistirerek, uzun vadeli basar1 i¢in giiglii
bir temel olusturabilmektedir (Kara, 2023, s. 43).

3.5. Orguitsel Baghlik Seviyeleri

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini arttirmak isteyen iistler etkili iletisim
kanallarma agirlhik vermesi gerekmektedir. Etkili iletisim davranislar1 astlarda
onemsendiklerinin hissettirecek ve gerekli adimlari zamaninda atma egilimi
gostereceklerdir. Ustlerin astlar1 karar verme siirecine dahil etmeleri, fikirlerinin
sorulmasi orgiitsel baglilik ile sonuglanacak bir uygulamadir. Calisanlar dahil olduklar1
kararlar1 gerceklestirme konusunda daha istekli olacaklardir. Boylece hem oOrgiitsel
bagliliklar1 artacak hem de Orgiitiin hedeflerine daha kisa siirede ulagsmasma destek
olacaklardir (Giiney, 2007, s. 189). Isletme kaynaklarinin ve performans degerlendirme
sistemlerinin esit ve seffaf bir sekilde dagitilmasi, ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarini
etkileyen 6nemli bir faktérdir (Uzun, 2024, s. 96). Fakl diizeylerdeki orgiitsel bagliligin
is goren ve igverenler i¢in olas1 olumlu ve olumsuz sonuglar1 Tablo 2’ de detayli olarak
tasvir edilmektedir. Arastirmalar orgiitsel bagliligin {i¢ seviyesinden bahsetmektedir. Bu
seviyeler diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, ilimli diizeyde orgiitsel baglilik, ylksek
dizeyde orgiitsel baglilik seklindedir.
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Kisisel Orgutsel
Pozitif Negatif Pozitif Negatif
Kademeli terfi ve | Diusiik diizeyde Calisanlar lizerinde
Diisiik kariyer gelisimi. | performans sinirh kurumsal
Yenilikgilik ve Isten ayrilma gosteren i kontrol.
C')Zg[]nl[]k, sonucu olusan gorenlerin Zararli rol modeller
Bireysel ‘
Yaraticilik, kisisel maliyetler. | devrini azaltarak Isletmeye karst
etlfi ﬁyﬁi‘lﬁiﬂﬁl‘ Olasi ihrag veya | zararlari sadakatsizlik, etik
¢ikis sonrasi siirlandirmak. olmayan davranislar.
orgutsel hedeflere Kurum iginde Isten ayrilma, ise geg
zarar verme faydali sonuglari kalma davranislari.
duyurmak.
Aidiyet, Kariyer Calisanlar ekstra rol
i guvenlik, basamaginda Yiksek duzeyde davranigini
etkinlik, sadakat, | ilerleme ve terfi is memnuniyeti, sinirlayabilir.
gorev alma firsatlarinin simnirlt siirli isten Isletme etkinliginde
'5 duygularmin olmasi. ayrilma niyeti. olasi azalma.
E‘ artmas. Tedirgin edici Calisanlarin Calisanlar
% Isletmeden ayri uzlagmalar gorev organizasyon
f: kimlik kazanimi stirelerinin uzun taleplerini is dist
Eso ve strdirilmesi. olmasi. taleplerle
dengeleyebilir.
Kisisel kariyer | Bireysel gelisim, Insan kaynaklarmnin
Yiiksek ilerlemesi ve yaraticilik, Istikrarli is verimliliginin diisiik
lcret ve hareketlilik gucu. olmasi
tazminatlarin firsatlari Isletmenin Yenilikgilik, esneklik,
artmast. engelleniyor. Uretimine uyum yeteneginin
Davranisin Degisime karst | yonelik talepleri zorlugu
isletme direnc kabul eder. Gegmis politikalara
tarafindan gosterilmesi. Kurumsal yonelik degistirilemez
odullendirilmesi. | Calisma arkadasi hedeflere glven
Tutkulu bir destegi eksikligi. ulagilabilir. Kurulus adina islenen
anlayisla Is sonras1 sinirh etik olmayan eylemler
donatilmis zaman ve enerji
caliganlar.

Kaynak: (Randall, 1987, s. 46)
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3.5.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin kurulusu ya da maddrleri ile zayif bir baga veya yetersiz bir iletisime
sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Allen ve Meyer ‘in Orgiitsel baghlik
siniflandirmasina gore siirekliligin tersidir. S6zUnu tutmayan bir is gorenin galismaya
devam etme istediginin nedeni, isletmedeki zamanini ve parasal durumunun siirekliligini
saglamaktir. Orgiitsel baglihgin diisiik olmast hicbir isletme igin istenen bir durum
degildir. Isletmede calisanlarm baglihiginmn diisiik olmasi, isletmede kalma olasiliklarini
da azaltmaktadir. Bu tarz durumlarda diisiik baghilik diizeyleri isletmeler igin blyuk risk
olusturabilmektedir. Ayrica orgiitsel baglilig: diisiik ¢calisanlar ekip ¢caligmasina katilimda
zorluk yasayabilir ve ¢atismalara neden olabilmektedirler (Zorlu, 2018, s. 73-74).

Kurumsal yap1 geregi asgari bagliliga sahip bireylerde tipik olan daha yiiksek ciro ve
devamsizlik, bu calisanlar ya yikici ya da diisiik performans gosteriyorsa islevsel olabilir.
Bu calisanlarin verdigi potansiyel zarar sinirli olabilir; kurulustaki digerlerinin tutumlari,
az bagliliga sahip ¢alisanlar devamsizlik yaparsa iyilesebilir ve yedekler yeni becerilere
sahip calisanlar getirebilir. Sirkete diisiik diizeyde baglhlik da ihbarciliga yol agabilir ve
bu da sirket i¢in olumlu sonuglar dogurabilir. Kurulus, bilgilendirilmis bir i¢ denetim

sisteminden faydalanabilir ve pahali davalardan kaginilabilir (Randall, 1987, s. 463-464).

Diisiik baglilik seviyeleri, ¢alisanlarin Kariyerlerini olumsuz etkilemekte ve ikna edici bir
baglilik davranis1 olmadan, terfi olasilig1 diisiik olabilmektedir. Diisiik orgiitsel baglilik
bireyler agisindan yenilik¢ili§in ve yaraticiligin kaynagimi olabilmektedir. Ayrica
baglilig1 diistik diizeyde olan bireyler isletme i¢erisinde ¢atigma ortami yaratabilmektedir.
Bu ¢atigmalar sonucunda baglilig1 diisiik bireyler yeni is arayisina girerek isten ayrilma
stirecini baslatacaklardir. Boylece isletme icerisine yeni insan kaynagi temini yapilirken,
isletmeden ayrilanlar i¢inde iyi bir ruh saglig1 olusacaktir. Bu sonuglara 6rgiitsel diizeyde
bakildiginda devamsizlik yapan personelin diisiik performans gostermesi ve yikici
davranislar sergilemesi farkli agilardan islevsel olabilmektedir (Randall, 1987, s. 462-
464).

3.5.2. Ilmh Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Isten ayrilma niyeti, 1hmh diizeyde orgiitsel bagliliga sahip calisanlarda daha az
goriilmektedir. Bunun sonucu olarak c¢alisanlar daha uzun siireli olarak orgutte

kalmaktadirlar. Bu durum is devir hizinin asagi yonlii seyretmesine neden olsa da is
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tatminini arttirmaktadir. Orta diizey baglilikta ¢calisan tecriibelidir fakat isletme arasindaki
iletisim ve baglilik tam olugsmamuistir. Burada tam bir bagliliktan s6z edilemeyeceginden
otlirli orta diizey baglilikta calisanlar organizasyon i¢inde unutulmamak ic¢in kendi
kimlikleri icin mucadele etmektedirler. Yani bireyler organizasyonun hedeflerini
gerceklestirirken kisisel degerlerini koruyacaklardir (Randall, 1987, s. 463). Son olarak
thimli baglilik diizeyinde, ¢alisan bulundugu isletmede devam etmesinin su an i¢in en

rasyonel karar oldugunu diistinmektedir (Zorlu, 2018, s. 73).

3.5.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Yiksek dizeyde orgutsel baglilik isletmenin giivenli ve istikrarl is giicline sahip
olmasina olanak tanimaktadir. Boylece kiiresel capta isletme siirdiiriilebilirligine ve
isletme hedeflerine ulasmada 6nemli bir rol oynamaktadir. Orgiitsel baghlig: yiiksek olan
bireyin gorevine duydugu baglilikta yliksek olmaktadir. Ayrica YB olan ¢alisanlar islerini
severek yaptiklar1 i¢in ek 6demeler ile ddiillendirilebilir ve kariyer gelisimlerini ¢esitli
sekillerde destekleyebilmektedirler (Randall, 1987, s. 464). Bu destekler yiiksek derecede
baglilik gosteren calisanlara sosyal ve yan hak firsatlari, 6diillendirme skalas1 gibi bir¢ok
fayda saglandigi1 goriilmektedir. En can alic1 nokta ise bu baglanma tiiriinii ayn1 seviye de
devam ettirmektir. Yiiksek baghlik olusturmak i¢in yeterli diizeyde yatirim, tist dlzey
dinamiklik gerektirmektedir (Yalginkaya, 2021, s. 13-14).

Yiksek orgiitsel baglilik isletmeler i¢in olumlu ve olumsuz sonuglar olusturabilmektedir.
Yoneticiler, calisanlarinin yiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip olmasini isterken, bu
istek calisanlarin hareketliliklerini smirlamas1 ya da yaraticiliklarini koreltmesi gibi
olumsuz etkileri de beraberinde getirebilmektedir. Bu sebeplerden dolay: isletmeler,
calisanlarim orgiitsel baglilik diizeyini koruyarak verimliligi artirmali ve isletmenin

gelecegi i¢in Onlemler almalidir (Kara, 2023, s. 52).
3.6. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Unsurlar

Isletme icerisinde ve gercekte iletisim genis kapsamlidir. Yiizyillardan beri iletisim
kurma istegi insanlik tarihinin ayrilmaz bir parcasidir. Nasil ki insanlarin beslenme,
barinma, korunma temel ihtiyaci ise bu ihtiyaclar1 gidermedeki araglardan biri de
iletisimdir (Géneng, 2012, s. 87-88). Isletme de hakim olan iletisim ag1 6rgiitsel baglilig1

etkilemektedir.
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Orglitsel amag ve orgiit degerlerinin galisanlar tarafindan benimsenmesi ve ¢alisanlarin

uzun slregte faaliyette bulunmasi 6nem arz etmektedir. ( Utkun, 2022, s. 69).

Bireylerin c¢alisma hayatinda yas araligi biiyilkk 6nem tasimaktadir. Geng bireylerin
calisma aligkanliklar1 ve bagliliklar1 orta yaglh bireylerle karsilastirma yapildiginda daha
az oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Orta yasli kigiler aldiklar1 sorumluluk nedeni ve yaslarimin
vermis oldugu olgunluk sebebi ile islerine bagh kalmaktadirlar. Yashlarin ise fiziksel
gii¢lerinin azalmasi ya da saglik sorunlari nedeni ile islerine devam edememektedirler (
Yalgm, 2020, s. 144). Isletmede yeni baslayan geng calisanlarin drgiitsel baghliklari,
tecriibeli ve uzun siiredir ¢alisanlara gore daha diisiiktiir. Geng¢ ¢alisanlarin is bulma
stirecinde firsat ve imkan sansi1 daha fazladir. Bu diisiince yeni is bulma iimidi fazla olan
geng c¢alisanlart memnuniyetsizliklerine neden olmaktadir. Kisaca yas orgiitsel bagilligi
etkiyen bir faktordir (Kirag, 2012, s. 96-97).

Orgiitsel bagliligin dlgiilmesinde medeni durum énemli bir dlgiittiir. Yapilan genis ¢apl
arastirmalar dogrultusunda evli bireylerin, bekar olan bireylere gore orgiite bagliliklarmin
daha fazla oldugu soylenebilmektedir. Bunun temelinde yatan sebep ise, kisinin kurmus
oldugu aile kars1 sorumluluk ve tiiketim ihtiyaclar1 evli olan ¢alisanlarin baghiliklarinin

daha fazla oldugunu gostermektedir (Yiicel, 2015, s. 61).

Medeni durum 6zellikle evli ve ¢ocuklu ¢alisanlarin evli olmayan ¢aligsanlara gore daha
fazla sorumluluk yuklemektedir. Bu sorumluluklarinda dolay1 evli olmayan ¢alisanlara
gore daha enerjik ve azimlidirler. Bu durum ekonomik glicll saglanma duygusundan
kaynaklanmaktadir. Ekonomik kosullar nedeni ile evli ¢alisanlarin 6rgiitsel baghlik

duzeyleri daha yuksektir (Kirag, 2012, s. 98).

Isletmede ¢alisan bireylerin egitim seviyeleri diisiik ya da yiiksek olabilmektedir. Diisiik
egitim seviyesine sahip bireyler yeni i3 ediniminde =zorluk yasayacaklarini
diistindiiklerinden dolay1 var olan islerine daha fazla baglilik gostermektedirler. Egitim
seviyesi ylksek olan bireylerin igverenden beklentileri da fazladir. Onlar i¢in is yerinde
kazanmis olduklar1 statiide biiylikk 6nem arz etmektedir. Bu bireylerin beklentileri
yeterince karsilanmaz ise isten ayrilma konusunda kararhdirlar. Orgiitlerde siirekliligi
saglamak adina orgiitsel baglilig yiiksek ¢aliganlar tercih etmektedirler (Yiicel, 2015, s.
63).

Orgite bagliligm, c¢alisan davranisina olan etkisiyle ilgili asagidaki ¢iktilar
siralanmaktadir (Balci, 2003, s. 27-29):
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Orgiitin amaglar1 dogrultusunda fedakarhik gosteren adayanlar, orgiitsel
faaliyetlere aktif katilim gostermektedirler.

Orgiitiin amaglarma ulasmas1 asamasida katkida bulunmaya meyilli ¢alisanlar
verilen gorevleri yapmak igin istekli davranirlar.

Orgutsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda paralel olmayan ters yonlu bir
iligki vardir.

Orgiitsel Baghhigin isletme ve Cahsanlara Faydalan

Baglilik, kisinin gerceklestirdigi faaliyete ve gerceklestirdigi eyleme olan inancini

surdirmesidir. Sevgisi ve baglhlig1 olarak ifade edilebilmektedir. Insan drgiitsel baglilik

yoluyla siireclere katilmaya devam edebilmektedir. Sadakat insanin oldugu her yerde

bulunur. Baglilik ¢alisanin yaptigi isi sevmesini saglar. Getirisi beklenenden ylksek

olmasa da yaptig1 ise karsi duydugu baglilik onu siirdiiriilebilir kilmaktadir. Insan

bagliliginin faydalar1 da zararlar1 da bulunmaktadir (Salancik, 1977, s. 62-80).

Isletmeye Ve isletmede ¢ahisanlara yonelik orgiitsel baglihigin faydalar1 (Bozlagan vd.,
2010, s. 34-35);

Kurum i¢i yatay ya da dikey iliskilerin sorunsuz bir sekilde islemesine yardimci
olur.

Isletme ambiyansinin ve ortamimn iyilestirilmesine katki saglar.

s siirecinde olusabilecek gecikmeyi azaltir veya engeller.

Isten ¢ikmalarin ve ¢ikarilma oranlarin azalmasma katki saglar.

Calisanlarin orgiitsel baglilik davranislarini benimsemesini saglar.

Calisanlar arasindaki dayanigmay1 ve beraberligi destekler.

Calisanlar ve idari kesim arasinda pozitif iligkiler gelismesine destek olur.
Calisanlarin daha bilingli olmalarma ve sorumluluk almalarma destek olur.

Is ortamindaki stresi azaltir.

Isletmedeki fonksiyonlarm islevsel sekilde yiiriimesine katki saglar.

Calisanlarin takim ruhu kazanmasima yardimci olur.

Kiiresel degisimlere uyum saglamayi kolaylastirir.

Calisanlarim igletme i¢indeki performansina katki saglar.

Isletme hiyerarsisindeki koordinasyonun dogru sekilde yiiriitiilmesine yardimc1

olur.
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Orgiit calisanlarinin birbirlerine ve yonetime olan giiven duygusunu pekistirmeye

destek olur.
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DORDUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi UYGULAMALARINDAN
EGITIM VE GELISTIRME FAALIYETLERININ IS TATMINI VE
ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE ETKISININ iNCELENMESI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin temel amaci, kamu kurumunda uygulanan egitim ve gelistirme
programlarinin ¢aliganlarin is tatmini ve Orgiitsel bagliligi Uzerindeki etkilerini
incelenmektir. Bu kapsamda Kayseri il merkezinde bulunan bir kamu kurumu c¢alisanlar1
iizerinde arastirma yapilmistir. Mevcut literatiir incelendiginde, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin is tatmini ve Orgiitsel baglhilik {izerindeki etkisini ortaya koyan ¢aligmalarin
smirlt oldugu ve o6zellikle bu konulari birlikte ele alan analizlerin eksik kaldigi
goriilmiistiir. Bu baglamda, s6z konusu ¢alisma, alan yazindaki bu eksikligi gidermeyi
hedeflemis ve literatiire yeni bir bakis acis1 kazandirmigtir. Arastirmanin 6zgiinliigii ise
katilan O6rneklem ve kullanilan 6lgeklerin mevcut ¢alismalardan farkli olmasidir. Bu
Ozgiinliik, yalnizca yeni bir metodolojik yaklasim sunmakla kalmayip, ayn1 zamanda

benzer arastirmalara yon verebilecek gli¢lii bir temel de olusturmaktadir.

Bu ¢alismada hizmet sektoriinde galisanlarmina verilen egitimlerin is tatmini-Orgutsel
bagliligi ne diizeyde etkiledigini ve is tatmininin-orgiitsel bagliligin alt boyutlari
cergevesinde arastirilmasini amaglamaktadir. Calisma sonucunda elde edilecek bilgi ve
bulgularin benzer konularda ¢alisma yapan arastirmacilara 1s1k tutacagi diisiiniilmektedir.

Bu arastirmanin cevap aradig1 temel sorular sunlardir:

e IKY uygulamalarindan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin orgiitsel baglilik

Uzerinde istatistiksel olarak bir etkisi var midir?

e Egitim faaliyetleri duygusal baglilig1 etkilemekte midir?
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e Egitim faaliyetleri devam bagliligin1 etkilemekte midir?

e Egitim faaliyetleri normatif baglilig1 etkilemekte midir?

e IKY uygulamalarindan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin uygulanmasi
sonucunda egitim faaliyetlerinin is tatmini izerinde istatistiksel olarak bir iligki ve
etki var midir?

e Egitim faaliyetleri igsel tatmini nasil etkilemektedir?

e Egitim faaliyetleri dissal tatmini nasil etkilemektedir?

4.2. Arastirmanin Simirhihklar

Anket sorularina e posta yolu ile cevap veren ¢alisanlarin hi¢bir etki altinda kalmadan,
dogru bir sekilde sorular1 cevapladiklar: varsayilmistir. Her aragtirmanin oldugu gibi bu
arastirmaninda bazi smirliliklart bulunmaktadir. Calisanlara ankette verdikleri bilgilerin
gizli tutulacagina ve higbir sekilde ii¢lincii kisilerle paylasilmayacagina, sadece bilimsel
amagcl olarak kullanilacagma dair bilgi verilmesine ragmen bazi ¢alisanlarin aragtirmaya

stipheci yaklasarak katilim saglamamasi bir diger smirlilig1 olusturmaktadir.

Arastirmada kullanilan 6rneklem Kayseri ilinde bulunan kamu kurum calisanlarinin
hepsini kapsamamaktadir. Zaman sinir1 sebebiyle kurumun tiim ¢alisanlarma ulasmak
miimkiin olmamistir. Bu sebeple arastirmadan elde edilen bulgular1 Tiirkiye’de farkli
illerdeki kamu kurum ¢alisanlar1 i¢in genelleme yapmak rasyonel olmayabilir. Anketin
gontlliilik esasma gore yapilmasi nedeniyle demografik veriler esit sekilde dagilim
gostermemektedir. Ankete erkek katilimmin daha fazla ve yonetici katilimimin az sayida
oldugu goriilmektedir. Ayrica tamamlanmayan ve geri doniis yapilmayan anketler

calismaya dahil edilmemistir.
4.3. Arastirmanin Yontemi ve Veri Toplama Araclan

Calisma amacma ulasmak i¢in veri toplama araglarindan anket formu kullanilmistir.
Anket formu 4 bdliim ve 64 adet sorudan olusmaktadir. 1k kisimda kisisel bilgi formu,
ikinci kisimda 30 maddelik egitim ve gelistirme faaliyetleri 6lgegi, ticlincti kisimda 20
maddelik is tatmini 6lgegi, Dordiincii kisimda ise 18 maddelik orgiitsel baglilik dlgegi
bulunmaktadir ( EK 2).
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Tablo 4.1. Arastirma Olgekleri

Olgekler Kaynaklar Soru
sayis1
Egitim ve Gelistirme Barlett (1999) 30
Orgiitsel Baglilik Allen, Meyer ve Smith (1993) 18
Is Tatmini Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967) 20

4.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirma anketine katilim saglayan Kayseri ilinde bulunan bir kamu kurum
calisanlarinin demografik (yas, medeni durum, cinsiyet, kurumdaki caligma siiresi
Ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in 6 sorudan olusan kisisel bilgi formu

kullanilmastir.
4.3.2. Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri Olcegi

Calisma da kullanilan egitim ve gelistirme 6l¢egi, Barlett (1999) tarafindan gelistirmis
ve iilkemizde farkhi bircok ¢alismada kullanilmistir. Bu calismada ise Ozer (2022)
tarafindan gecerliligi ve giivenirligi test edilmis olan 6l¢ek kullanilmistir. Egitim ve
gelistirme Glgeginde algilanan egitim olanaklar1 4 madde (1,2,3,4), egitim i¢in algilanan
yonetici destegi 5 madde (5,6,7,8,9), algilanan ¢alisma arkadaslarmin destegi 5 madde
(10,11,12,13,14), egitim programlarindaki Ogrenme motivasyonu 5 madde
(15,16,17,18,19), egitimden beklenen bireysel kazanglar 6 madde (20,21,22,23,24,25) ve
egitim ile ilgili kariyer beklentileri 5 madde (26,27,28,29,30) olmak iizere alt1 boyut
bulunmaktadir. Ankete katilan katilimcilardan, bu dlgekte yer verilen ifadelere katilim
derecelerini; 5’li likert tipi olarak 1= Kesinlikle Katiliyorum, 2= Katiliyorum, 3=

Kararsizim, 4=Katilmiyorum ve 5= Kesinlikle Katilmiyorum seklindedir.

Tablo 4.2. Egitim ve Gelistirme Olgegi Alt Boyutlar

Alt Boyut Sayisi EG Alt Boyutlan Madde Numaralar
1 Algilanan Egitim Olanaklar1 1,2,3,4
2 Algilanan Yonetici Destegi 5,6,7,8,9
3 Algilanan Calisma Arkadaslar1 10,11,12,13,14
Destegi

4 Ogrenme Motivasyonu 15,16,17,18,19
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5 Bireysel Kazanclar 20,21,22,23,24,25
6 Kariyer Beklentileri 26,27,28,29,30

4.3.3. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Orgiitsel baglilik dlgegi, 1993 yilinda Allen, Meyer ve Smith tarafindan ele almmustur.
Olgek 2018 yilinda Dagly, Elcigek ve Han tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Olgek;
duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik olmak tizere 3 alt boyuttan ve 18
sorudan olusmaktadir. Birinci boyut duygusal baglilik 6 maddeden (1, 2, 3, 4, 5, 6), ikinci
boyut devam bagliligi 6 maddeden (7, 8, 9, 10, 11, 12), ve ¢uncl boyut olan normatif
baghilik ise 6 maddeden (13,14,15,16,17,18) olusmaktadir. Olgegin 3, 4, 6 ve 14
maddeleri ters kodlanmstir. Olgek 5°1i likert tipi olarak “1= Kesinlikle Katiliyorum”, “2=
Katiliyorum”, “3= Kararsizim ”, “4=Katilmiyorum” ve “5= Kesinlikle Katilmiyorum”
seklinde farkli cevaplar bulunmaktadir. Ortaya ¢ikan yilksek degerler, orgiitsel bagliliga
yonelik alginin da yiiksek oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 4.3. Orgiitsel Baghilik Olgegi Alt Boyutlar:

Alt Boyutlar Madde Numaralari
1 Duygusal Baglilik 1,2,3,4,5,6
2 Devam Baglhilig1 7,8,9,10,11,12
3 Normatif Baglilik 13,14,15,16,17,18

4.3.4. 1s Tatmin Olgegi
Minnesota Is Tatmin Olgegi, 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilmistir. Baycan tarafindan (1985) Tiirk¢e ’ye g¢evrilip daha sonra Sahin (2007)
tarafindan kullanilan is tatmin 6l¢egi’nin giivenilirlik ve gegerlilik caligsmalar1 yapilmaistir.
Bu arastrma da ise Darican (2019) tarafindan ¢alismasinda kullanilan 6lgek
kullanilmistir. Minnesota Is Tatmin Ol(;egi, i¢sel tatmin (1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8,9, 10, 11,
12) ve dissal tatmin (13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20) olmak Uzere iki boyuttan ve 20
maddelik sorulardan olusmaktadir. Minnesota Is Tatmini El Kitabindan &lgegin 100
soruluk ve 20 soruluk olmak (zere 2 anket bulunmaktadir. Bu ¢alismada 20 soruluk kisa
hali kullanilmugtir. Olgek 5°1i likert tipi olarak “l1= Kesinlikle Katiliyorum”, “2=
Katiliyorum”, “3= Kararsizim ”, “4=Katilmiyorum” ve “5= Kesinlikle Katilmiyorum”

seklinde farkli cevaplar1 sunmaktadir.
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Tablo 4.4. IT Alt Boyutlar

Alt Boyutlar Madde Numaralari
1 R:sel Tatmin 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12
2 Digsal Tatmin 13,14,15,16,17,18,19,20

4.3.5. Ol¢me Araclarinin Giivenirligi

Arastirmada, daha Once yapilan diger arastirmalarda da gecerlilik ve giivenilirligi

onaylanmis 6lgeklerden yararlanildigindan dolay: faktor analizlerine yer verilmemistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirliklerini 6lgmek i¢in giivenilirlik katsayis1 (o)
ad1 verilen “Cronbach’s Alpha” kullanilmistir. Cronbach’s Alpha, 0 ile 1 arasinda deger
almaktadir. Deger 1’¢ ne kadar yaklasirsa Olgegin giivenilirliginin yiiksek oldugu
sdylenebilmektedir. Olgegin giivenilirligi Cronbach’s Alpha degeri ile bulunur. Bu deger
0,60-0,70 araliginda ise kabul edilebilir, 0,70-0,80 araliginda ise giivenilir oldugunu, 0,80
ve lizerinde olmasi ise yiiksek giivenilirlikte oldugunu ifade etmektedir (Kilig, 2016, s.

47-48).

Egitim ve gelistirme, Is tatmini, Orgiitsel baglilik dlgeklerine iliskin Cronbach’s Alfa

giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 4’de gdsterilmistir.

Tablo 4.5. Olgme Araclarmm Guvenilirlik Analizi

Soru sayisi Cronbach’s Alpha
Egitim ve Gelistirme (Genel) 30 0,851
Orgiitsel Baghlik (Genel) 18 0,789
Duygusal Baglilik 6 0,705
Devam Baglilig1 6 0,670
Normatif Baglilik 6 0,673
Is Tatmin (Genel) 20 0,892
Icsel Tatmin 12 0,857
Dissal Tatmin 8 0,775

Calismanin veri analizleri i¢in SPSS paket programi kullanilmistir. Arastirma
kapsaminda kullanilan 6lgeklerden Egitim ve gelistirme 6lg¢egine ait i¢ tutarlilik 0,851
olarak bulunmustur. Orgiitsel baglhlik dlgegi 0,789, is tatmini dlgegi 0,892 degerinde

yiiksek giivenirlige sahip oldugu goriilmektedir. Is tatmini 20 maddesi igin yapilan toplam
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i¢ tutarlilik sonucu 0,892 olarak bulunmustur. is tatmini alt boyutlarindan i¢sel tatmin i¢in
cronbach alfa degeri 0,857, dissal tatmin i¢in 0,775 sonucuna ulasilmistir. Orgitsel
bagllik icin cronbach alfa degeri 0,789 olarak bulunmustur. Orgiitsel baghiligin alt
boyutlar1 igin cronbach alfa degeri duygusal baglilik 0,705, devam baglilig1 0,670 orta
diizeyde giivenilir ve normatif baghlik i¢in ise 0,673 orta diizeyde giivenilir olarak
bulunmustur. Glivenirlik analizi sonuglarindan hareketle Glgeklerin sosyal bilimlerde
kabul edilebilir smirin iizerinde olmasindan dolayr giivenilir oldugu kabul

edilebilmektedir.

4.3.6. Degiskenlere iliskin Normal Dagilim Tablosu

Bu arastirmada elde edilen verilere basiklik (Kurtosis) ve carpiklik (Skewness)
yonetimi ile veri setinin normal dagilim gosterip gostermedigi analiz edilmistir. Basiklik
ve carpiklik degerleri +1 ile -1 arasinda olmasi ¢alismalar1 amacina ulastirabilir bir degeri
ifade etse de, literatiirdeki aragtirmalar arasi farkliliklardan kaynakli Basiklik ve carpiklik
degerleri +2 ile -2 arasinda olmasi1 durumunda normal dagilimi géstermektedir. Normal
dagilim degerleri belirtilen aralik arasinda ise analiz sonuglarmin dogru oldugu kabul

edilmektedir (George & Mallery, 2019, s. 115).

Tablo 4.6. Degiskenlere Iliskin Normal Dagilim Tablosu

Carpikhik (Skewness) | Basiklik (Kurtosis)

Egitim ve gelistirme olcegi 0,751 1,732
Is tatmini olcegi 0,444 1,842
I¢sel tatmin boyutu 0,320 1,501
Digsal tatmin boyutu 0,814 1,799
Orgiitsel baghlik dlcegi -0,532 765

Duygusal baghlik boyutu -0,498 1,873
Devam baghhgi boyutu 0,075 1,133
Normatif baghhk boyutu 0,771 1,962

Calismadan elde edilen verilerin normal dagilim gosterdigi sonucuna ulasimistir.
Sonuglar i¢in yapilan degerlendirmelere gore bagimsiz degiskenin bagimli degiskenlere
dair carpiklik ve Basiklik degerleri sirasi ile egitim 6lgegi 0,751 ile 1,732, is tatmini Slgegi
0,444 ile 1,842, orgiitsel baglilik olgegi -0,532 ile 765 arasinda oldugu tespit edilmistir.
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Tim degiskenlerde degerlerin 2’den kiiglik oldugu ve normal dagilim gosterdigi kabul

edilerek istatistiksel analizlere devam edilmistir.

Veri setindeki diger degerler ile kiyaslandiginda normal dagilimi bozdugu tespit edilen
asir1 degerlere aykiri deger (outlier) seklinde ifade edilmektedir. Bu aykir1 degerler hatali
veri girisi, 6l¢lim aracinin hatali olmasi veya 6zenle doldurulmamis anket formlarindan
kaynaklanabilmektedir. Veri setinin normal dagilimdan sapmamas: i¢in aykir1 degere

sahip veri setleri analiz dig1 birakilabilmektedir (Ovla & Tasdelen, 2012, s. 2-3)

Aragtirma verileri Cronbach’s Alpha (a) ve basiklik-¢arpiklik (kurtosis-skewness)
testlerine tabi tutulmadan 6nce ug¢ deger analizine sokulmus (box-pilot yontemi), 8, 11,
16, 20, 22 ve 24. katilimcilarin cevaplarinin agir1 degerlere sahip oldugu tespit edilmis ve
analizden ¢ikarilmistir. Biitiin 6lcek ve alt boyutlarin ayr1 ayr1 u¢ deger analizi yapildiktan
sonra baska anket formlarmnin degerlendirme diginda birakilmasina gerek olmadigma

karar verilmistir.
4.4. Arastirmanin Etik Boyutu

Bu ¢alisma igin Etik Kurul onay1 Kayseri Universitesi Etik Kurulu'nun 11.12.2024
tarihli ve 121449 form numarali karar1 ile alinmistir. Cevaplar goniilliik esasina gore
alinmustir. Katilimcilardan ¢evrimici form ile elde edilen verilerin bu ¢aligma haricinde
kullanilmayacag1 ve kisisel bilgilerinin ve cevaplarmin gizliliginin korunacagi bilgisi

verilmistir.
4.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastrrmanin (ana kiitlesini) evrenini; Kayseri ilinde hizmet sektdriinde faaliyet
gosteren bir kamu kurulusunda farkli birimlerde ¢aligan, toplam 500 kisiye Google Form
iizerinden hazirlanan ¢evrimigi anket gonderilmistir. Ana kiitlede ifade eden ¢alisan sayis1
tam olarak bilinemediginden secilen 6rneklemin ana kiitleyi temsil yetenegini artirip,
giivenilir sonuclar elde edebilmek i¢in izin alinan kurumda farkl birimlerde ¢alisan 209
calisan geri doniis saglamistir. Bu doniislerden 179 tanesi calismada kullanilabilir sekilde
doldurulmus ve 30 tanesi uygun bulunmadig1 i¢in veri setine dahil edilmemis arastirma
disinda birakilmistir. Bu kamu kurumunun secilme sebebi; c¢alisanlarinin farkli yas

gruplarindan, farkli ¢caliyma alani ve deneyimlerine sahip olmasi olmasidir.
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Aragtrma kapsamimda goniillik esasma gore uygulama yapilmistir. Aragtirma
kapsaminda olasilikli olmayan orneklem yontemlerinden kolayda ornekleme yontemi

kullanilarak katilimcilara ulasilmistir.
4.6. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirma dogrultusunda Egitim fonksiyonu, is tatmini ve orgiitsel bagliliga iligskin

arastirma modeli sekil 2 de gibi gelistirilmistir.

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

/ Orgiitsel Baghhk
% | Duygusal Baglilik
. Devam Baglilig
Egitim ve Gelistirme \b Normatif Baglilik
Faaliyetleri
|
Is Tatmini

Icsel Tatmin

Dissal Tatmin

Karaca (2020) calismasinda, Kayseri'deki 5 farkli 6zel ve kamu bankasinda gorev yapan
360 is gorenin verileri analiz edilerek, egitim uygulamalarinin, 6rgiitsel baglilik %59,4
ve Orgiitsel bagliligin alt boyutlari; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
boyutlarin sirasiyla; %48,5, %39,6 ve %60,1 oraninda pozitif ve anlamh iliskiler

olusturdugunu gostermektedir. Bu dogrultuda H1 hipotezi dngoriilmiistiir:

H1: Egitim Faaliyetlerinin orgiitsel baghhk iizerinde anlamh ve pozitif bir etkisi

vardir.
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Kiligli (2021), Van Osb’de faaliyet goOsteren firma calisanlar1 ile gergeklestirdigi
arastirmada, egitim faaliyetlerinin orgiitsel baglilik {izerinde pozitif bir etki yarattigmni
ortaya koymustur. Bu bulgu, ¢alisanlarin egitim uygulamalarindan memnun olduklarini
ve bu memnuniyetin, duygusal baghliklarinin artmasma yol agtigmi gostermektedir.
Ayrica, anket 6lcegi boyutlari calisanlarin cinsiyetine gore degerlendirildiginde, duygusal
baglilik boyutunda erkeklerin ortalama puanlarinin, kadinlara kiyasla daha yiiksek oldugu
tespit etmistir.

Tayfun (2010) Antalya belekte otellerde yapmis oldugu arastrma sonuglarina gore
ozellikle duygusal bagliligin isletmelerde gelistirilmesi konusunda egitimin Onemini

vurgulamaktadir. Bu dogrultuda H1a hipotezi 6ngdriilmiistiir:
Hla: Egitim faaliyetleri duygusal baghhg: anlamh ve pozitif yonde etkilemektedir.

Tayfun (2010) 5 yildizhi otellerde yaptigi arastirma sonucunda isletmede egitim alan
calisanlarin duygusal baglilik ve normatif bagliliklar1 arasinda iliski buldugunu, lakin
egitim ile devam bagliligi arasinda anlamli bir iliski (p=0,040) bulunamamuistir.
Bulgulardan hareketle, devam bagliligina sahip ¢alisanlarin isletmeden ayrilmanin dogru
olmayacagima inanarak calismaya devam ettikleri anlagilmaktadir. Bu dogrultuda H1b

hipotezi Ongorilmiistiir:
H1b: Egitim faaliyetleri devam baghhgim anlamh ve pozitif yonde etkilemektedir.

Kipeli (2020) 100 katilimcinin ankete doniis sagladigi yaslar1 18-55 yas arasinda degisen
caliganlarla anket calismasi yapmistir. Calisma sonucunda egitim uygulamalar: ile

normatif baglilik arasinda p<0,01 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulmustur.

Sezgin (2011) calismasinda 22.370 yatak kapasitesine sahip olan otellerin mutfak
calisanlar1 lizerinde uygulanmistir. Mutfakta ¢alisanlarinin egitim sonrasinda normatif
baglilik diizeyinde olumlu etki sonucu bulunmustur. Bu dogrultuda Hlc hipotezi

ongorilmiistlr:
Hlc: Egitim faaliyetleri normatif baghhgi anlamh ve pozitif yonde etkilemektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile i tatmini iligkisi ile ilgili literatiir incelendiginde,
isletmeler ve ¢alisanlar iizerinde farkli sektorlerde bu iki konu iizerinde farkli bir¢ok
calismaya rastlanmaktadir. Bu ¢alismalar incelendiginde genellikle iki konu arasinda bir
iliski oldugu ve egitimin calisanlar iizerinde pozitif ya da negatif etkiye sahip olabilecegi

sonucuna ulasilmaktadir.
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Yigit (2010) arastirmast sonucunda egitimin is tatminini pozitif yonde etkiledigi
sonucuna ulasmustir. Isletmelerin firsat esitligi ilkesi dogrultusunda hareket etmesi ve
caliganlarin kisisel gelisim plani dogrultusunda diizenlenecek olan egitimleri 6nceden

bilmesi ve ¢alisanlarin is tatmin dlzeylerini arttirmaktadir.

Kiling (2020) Antalya ilinde faaliyet gosteren 6zel ve kamu saglik kuruluglarinda gorev
yapan toplam 255 saglik ¢calisanina uyguladigi anket sonuglaria gore saglik ¢alisanlarin
egitim ve gelistirme algilari ile is tatmini arasinda orta diizey pozitif bir iligki oldugunu
tespit etmistir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is tatminin %46,4’lik kismini

acikladig1 sonucuna ulasilmistir.

Ozer (2022) Isparta ilindeki iki firmada ¢alisan mavi ve beyaz yakali is gorenler iizerinde
bir arastirma yapmustir. Bu arastirma analizi sonucunda ilgili firmada egitim
faaliyetlerinin is gorenlerin is tatmini lizerinde anlamh ve pozitif yonde etkisi oldugunu
dogrulamistir. Bu sonuglar, ¢calisanlarin yeni seyler 6grenmek i¢in istek duyacaklarmni ve
egitimlere katilim saglayacaklarimi gostermektedir. Boylelikle ¢alisanlarin is tatmininin
arttirilmasi saglanacak dolayisiyla buna bagli olarak da isletme verimliligi artacaktir. Bu

dogrultuda H2 hipotezi 6ngoriilmiistiir:
H2: Egitim Faaliyetlerinin is tatmini iizerinde anlamh ve pozitif bir etkisi vardir.

Yilmaz (2018) tarafindan gerceklestirilen arastirmada egitim Olgegi ile igsel tatmin

arasinda 0,364 diizeyinde pozitif dogrusal bir iliskinin oldugu sonucuna ulagilmaistir.

Sharma (2018) Etiyopya'nin Addis Ababa kentindeki secilmis 6zel bankalar ile yapmis
oldugu caligma sonucunda egitim ve gelisimin ¢alisanlarin i tatmini ile pozitif iliskili
oldugunu ve calisan egitimine yatirim yapmanin drgiite olan bagliligi da artirdigini ortaya

koymaktadir.

Ispir (2019) bir kamu kurum ¢ahsanlar1 {izerine yapmis oldugu arastirmada egitimin is
tatminini %21,2’ini agikladigini ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Katilim
sayisinin en yliksek oldugu ifadeler ise; isim beni tatmin ediyor, gérevimi tam zamaninda
tamamlarim ve isimde yeni is yontemler bulmaya calisirim seklinde olmustur. Bu

dogrultuda H2a hipotezi dngoriilmiistiir:

H2a: Egitim faaliyetleri i¢csel tatmini anlamh ve pozitif yonde etkilemektedir.
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Yilmaz (2018) Gergeklestirilen ¢alismada yaslarinin 20 ile 60 arasinda degistigi ve
yaslar1 dolayisiyla yar1 cogunlugun evli diger yar1 ¢ogunlugun ise bekar oldugu toplamda
238 katilimeidan yanit alabilmistir. Egitim faaliyetleri digsal tatminin (0,413)** dogrusal
bir iliski sonucuna ulagmistir. Pozitif yonlii dogrusal bir iliskinin olmasindan dolay1
calisanlara verilen egitimlerin artmasi ile ¢alisanlar kendilerini daha etkin ve verimli
hissetmelerinden dolay1 is tatmini seviyesinin de artis gosterdigi kabul edilmektedir. Bu

dogrultuda H2b hipotezi 6ngoriilmiistiir:
H2b: Egitim faaliyetleri digsal tatmini anlamh ve pozitif yonde etkilemektedir.
4.7. Arastirmadan Elde Edilen Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

4.7.1. Katihmecilarim Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya katilan Kayseri kamu kurum galisanlarmin kisisel verilerinden olusan ayirt

edici 6zellikleri Tablo 4.1°de sunulmustur.

Tablo 4.7. Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenlerine Ait Veriler

f Yizde
(%)
Erkek 139 66,5
Cinsiyet Kadin 70 33,5

Sekil 4.2. Katilimcilarin Cinsiyete Gére Yiizdesel Dagilimlari

CiNSIYET

Calisanlarinin %66,5’i erkek, %33,5’i kadindir. Sonug olarak, erkek kurum ¢alisanlarinin

kadin kurum calisanlarindan daha fazla oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.8. Katilimcilarin medeni durum degiskenlerine ait veriler

f Yulzde
(%)
Evli 116 55,5
Medeni Durum Bekar 4 354
Bosanmis 19 9,1

Sekil 4.3. Katilimcilarin Medeni Duruma Gore Yiizdesel Dagilimlari

MEDENI DURUM

BOSANMIS
9%

BEKAR
35%

EVLI
56%

BMEVLI ®BEKAR M BOSANMIS

Calisanlarin %55,5’1 evli, %25,4’linlin bekar oldugu, 9,1’nin bosanmis ¢iftlerden

olustugu saptanmuistir.

Tablo 4.9. Katilimcilarin Yag Degiskenlerine Ait Veriler

f Yuzde
(%)
21-25 yas 10 4,8
26-30 yas 35 16,7
Yas 31-35 yas 49 23,4
36-41 yas 69 33,0
42+ 46 22,0

Sekil 4.4. Katilimcilarin Yasa Gore Yiizdesel Dagilimlar
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YAS

21-25 yas

26-30 yas

42+ .

31-35yas
Yas degiskeni incelendiginde arastirmaya katilan kamu kurum ¢alisanlarinin
cogunlugunun 36-41 yas arasinda %33,0 oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin

%4,8’1 21-25 yas arah@inda, %16,7’si 26-30 yas araliginda, %23,4’0 31-35 yas
araliginda, 22,0°142 yas ve Uzeridir.

Tablo 4.10. Katilimcilarin Egitim Durumu Degiskenlerine Ait Veriler

f Yizde
(%)
Tkogretim 3 1,4
Orta6gretim 31 14,8
Ogrenim Lise 92 44,0
durumu Universite 81 38,8
Yuksek Lisans- Doktora 2 1,0

Sekil 4.5. Katilimcilarin Ogrenim Durumuna Gére Yiizdesel Dagilimlar

OGRENIM DURUMU

Yiiksek Lisans-

Doktora _\ [

ilkégretim
Ortadgretim

Lise
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Aragtirmaya katilan kamu kurum g¢alisanlarmin %1,0 ’1 YUksek lisans- Doktora, %38,8’1
Universite, %44,0’1 lise ve %14,8’i ortadgretim, %1,4°( ilkokul mezunu olduklar

gorulmektedir.

Tablo 4.11. Katilimcilarin Calistiklart Pozisyonlara Ait Veriler

f Yuzde
(%)
Madur 1 0,5
Sef 2 1,0
Gise-Biro memuru 57 27,3
Cahistig Dagitic 53 25,4
Pozisyon Sofor 55 26,3
Hizmetli 10 4,8
Diger 31 14,8

Sekil 4.6. Katilimcilarin Pozisyona Gore Yiizdesel Dagilimlart

POZiSYON
Midiir
Hizmetli Sef

Ankete katilan kamu kurum calisanlarmin bulunduklar1 pozisyon incelendiginde; %0,5
ile en az middr, %1,0 ile sef, %27,3 ile gise-bliro memuru, %25,4 ile dagitici, %26,3 ile

sofor, %4,8 ile hizmetli ve %14,8 ile diger ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir.

Tablo 4.12. Katilimcilarin Calisma Siirelerine Ait Veriler

f Ylzde
(%)
1 yildan az 16 7,7
Cahsma 1-5yil 61 29,2
Suresi 6-10 yil 77 36,8

11+ 55 26,3
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Sekil 4.7. Katilimcilarin Calisma Siiresine Gore Yiizdesel Dagilimlart

6-10 yil
37%

CALISMA SURESI

1 yildan az

1-5yil
29%

Ankete katilan kamu kurum ¢alisanlarinin %7,7°si 1 yildan az, %29,2’si 1-5 yil, %36,8’i

6-10 y1l ve %26,3°0 11 y1l ve izeri bulunduklar1 pozisyonda ¢alismaktadir.

4.7.2. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Aragtirmalarda korelasyon analizi ile degisim gosteren iki ya da daha fazla degiskenin

arasindaki iliski incelenmektedir. Korelasyon katsayisi iliskinin yonii ve kuvvetini

belirlemektedir. Tablo matris tablosu oldugu i¢in degiskenlerin kendisi ile kesisimleri 1

olarak ifade edilmektedir (Giiris ve Astar, 2014, s. 249-250).

Asagida bulunan tablo, egitim ve gelistirme faaliyeti, is tatmini alt boyutlar1 ve 6rgutsel

baglilik alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi gostermektedir.

Tablo 4.13. Degiskenler Arasindaki Iliskive Iliskin Korelasyon Analizi

Egitim ve Gelistirme
is Tatmini

icsel Tatmin

Digsal Tatmin
Orgiitsel Baglilik

Duygusal baglihk

Ort.

1,93

1,73

1,64

1,87

2,33

2,77

Std.
S.
,262

,231

,236

,340

,210

,239

1

,340™

,209™

,361"

,182"

,122

2

,840™

,826™

,249™

,146

3

,389"™

275"

,131

4 5 6 7 8

137 1

111 573" 1
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T 1,80 ,269 ,218" 257" 291" ,135 ,588" ,076 1
Devam baglilig

Normatif baglilik 1,89 ,360 ,115 227 ,2307  ,148 6157 ,124 436 1

** p<0,01 (Korelasyon % 1 diizeyinde anlamlidir.)

Calismanim korelasyon analizi sonuglarina gore, tablo 7’de goriildiigi tizere, egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile is tatmini arasinda (r=0,340) %1 anlamlilik diizeyinde pozitif

bir iligski bulunmustur.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile Is tatminin boyutlar1 olan; i¢sel tatmin arasinda
(r=0,209), dissal tatmin arasinda (r=0,361) %]1 anlamlilik diizeyinde pozitif bir iligki
bulunmustur. Pozitif yonlii bir iliski olmasi degiskenlerin ayni1 yonde degistigini
aciklamaktadir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile Orgiitsel baglilik arasinda (r=0,182)

%1 anlamlilik diizeyinde pozitif bir iliski bulunmustur.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile 6rgutsel bagliligin boyutlar1 olan; duygusal baglilik
arasinda (r=0,122), devam baglilig1 arasinda (r=0,218), normatif baglilik arasinda
(r=0,115), %1 anlamlilik diizeyinde pozitif bir iliski bulunmustur. Bu baglamda
kurumdaki egitim ve gelistirme ¢alismalarmnin, is gorenlerin is tatminlerini ve Orgiitsel

bagliliklarmi pozitif olarak etkiledigi goriilmektedir.
4.7.3. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Korelasyon katsayisi, degiskenler arasindaki iliskinin kuvvetini ve yOniinii
gosterirken, degiskenler arasindaki matematiksel yap1 hakkinda bilgi vermemektedir.
Regresyon analizinde ise degiskenler arasindaki iliski matematiksel olarak
aciklanmaktadir (Giiris ve Astar, 2014, s. 258).

Bagimsiz degisken sayisi tek oldugu i¢in basit regresyon yontemi uygulanmistir. Egitim
ve gelistirme faaliyetlerinin, is tatmini ve orgiitsel bagliliga etkisini tespit etmek amaciyla

yapilan regresyon analiz sonuglar1 asagidaki tablolarda gosterilmistir.

Yapilan analizde bagimsiz degiskenini egitim ve gelistirme faaliyetleri, bagimli degiskeni

i tatmini ve alt boyutlar1 ile 6rgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 olusturmaktadir.

Tablo 4.14. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Orgiitsel Baglhilik Uzerindeki Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari
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Regresyon Katsayilar Modelin Ozeti Anova
Degiskenler B t p R I F p
Sabit 17,393 ,000
EG ,182 2,423 ,016 ,1822 ,033 5,873 ,016°

H1: Egitim Faaliyetlerinin 6rgiitsel baglilik izerinde anlamli1 ve pozitif bir etkisi vardir.
(KABUL)

Bagimh degisken: Orgiitsel baglilik

H1 hipotezi dogrultusunda, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin Orgiitsel baglilik
uzerindeki etkisini saptamak ve incelemek amaciyla basit regresyon analizi yapilmistir.
Analiz bulgularina gére model istatistiki agidan anlamli (p=0,000<0,05) bir sekilde
egitim ve gelistirme faaliyetlerini aciklamaktadir. Ayrica r? degeri 0,033 olarak tespit
edilmistir. Bu sonug orgiitsel baglilik ile ilgili degisimlerin % 3,3 ’niin egitim ve gelistirme

faaliyetleri tarafindan agiklanabilecegini ifade etmektedir.

Model dogrultusunda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, orgiitsel baghlik tizerinde
(B=0,182) pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu durumdan hareketle istatistik olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir etki tespit edildigi icin H1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.15. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Regresyon Katsayilari Modelin Ozeti Anova
Degiskenler B t p R r F p
Sabit 18,978 ,000
EG ,122 1,611 ,109 ,1222 ,015 2,595 ,109°

Hla: Egitim faaliyetleri duygusal bagliligi anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

(RET)

Bagimh degisken: Duygusal baglilik

Hla hipotezi dogrultusunda, Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin duygusal baglilik
uzerinde ki etkisini saptamak ve incelemek amaciyla basit regresyon analizi yapilmustir.
Analiz bulgularina gére model istatistiki agidan anlamli (p=0,109<0,05) bir etkinin
varligi goriilmemektedir. Bu durumdan hareketle istatistik olarak anlamli bir etki

olamamasi nedeni ile H1a hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 4.16. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Devam Baghiligi Uzerindeki Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Regresyon Katsayilar Modelin Ozeti Anova
Degiskenler B t p R I F p
Sabit 9,203 ,000
EG ,218 2,920 ,004 ,2182 ,047 8,527 ,004°

H1b: Egitim faaliyetleri devam bagliligin1 anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

(KABUL)

Bagimh degisken: Devam bagliligi

H1b hipotezi dogrultusunda, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin devam baglilig: izerinde
ki etkisini saptamak ve incelemek amaciyla basit regresyon analizi yapilmistir. Analiz
bulgularma gdre model istatistiki agidan anlamli (p=0,004<0,05) bir sekilde Egitim ve
gelistirme faaliyetlerini agiklamaktadir. Ayrica r*> degeri 0,218 olarak tespit edilmistir. Bu
sonu¢ devam bagliligi ile ilgili degisimlerin % 21,8’ini egitim ve gelistirme faaliyetleri
tarafindan agiklanabilecegini ifade etmektedir. Model dogrultusunda egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin, devam baglilig1 iizerinde ($=0,218) pozitif bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Bu durumdan hareketle istatistik olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etki tespit

edildigi i¢in H1b hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.17. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Normatif Baghlik Uzerindeki Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Regresyon Katsayilan Modelin Ozeti Anova
Degiskenler B t p R r F p
Sabit 7,811 ,000
EG ,115 1,510 ,133 , 1152 ,013 2,279 ,133°

Hlc: Egitim faaliyetleri normatif bagliligi anlaml ve pozitif yonde etkilemektedir.

(RET)
Bagimh degisken: Normatif baglilik

H1lc hipotezi dogrultusunda, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin normatif baglilik
uzerinde ki etkisini saptamak ve incelemek amaciyla basit regresyon analizi yapilmistir.

Analiz bulgularina gore model istatistiki agidan anlamli (p=0,133<0,05) bir etkinin
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varligr goriilmemektedir. Bu durumdan hareketle istatistik olarak anlamli bir etki

olamamasi nedeni ile Hlc hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.18. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Iliskin

Regresyon Analizi Sonuglar

Regresyon Katsayilar Modelin Ozeti Anova
Degiskenler B t p R I F p
Sabit 9,294 ,000
EG ,340 4,730 ,000 ,3402 ,116 22,370  ,000P

H2: Egitim Faaliyetlerinin is tatmini tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

(KABUL)

Bagimh degisken: Is Tatmini

H2 hipotezi dogrultusunda, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is tatmini tizerinde ki
etkisini saptamak ve incelemek amaciyla basit regresyon analizi yapilmistir. Analiz
bulgularma gore model istatistiki agidan anlamli (p=0,000<0,05) bir sekilde Egitim ve

gelistirme faaliyetlerini agiklamaktadir.

Ayrica 1?2 degeri 0,340 olarak tespit edilmistir. Bu sonug is tatmini ile ilgili degisimlerin
% 34°dinii egitim ve gelistirme faaliyetleri tarafindan aciklanabilecegini ifade

etmektedir.

Model dogrultusunda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, is tatmini tizerinde (3=0,340)
pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu durumdan hareketle istatistik olarak anlaml1

ve pozitif yonlii bir etki tespit edildigi icin H2 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.19. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin I¢sel Tatmin Uzerindeki Etkisine Iliskin

Regresyon Analizi Sonuglari

Regresyon Katsayilan Modelin Ozeti Anova
Degiskenler B t p R r F p
Sabit 9,703 ,000
EG ,209 2,799 ,006 ,2092 ,044 7,835 ,006°

H2a: Egitim faaliyetleri i¢sel tatmini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

(KABUL)
Bagimh degisken: i¢sel Tatmini
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H2a hipotezi dogrultusunda, Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin i¢sel tatmin iizerinde ki
etkisini saptamak ve incelemek amaciyla basit regresyon analizi yapilmistir. Analiz
bulgularina goére model istatistiki agidan anlamli (p=0,006<0,05) bir sekilde Egitim ve

gelistirme faaliyetlerini agiklamaktadir.

Ayrica r? degeri 0,209 olarak tespit edilmistir. Bu sonug i¢sel tatmin ile ilgili degisimlerin
% 20,9’unu egitim ve gelistirme faaliyetleri tarafindan agiklanabilecegini ifade

etmektedir.

Model dogrultusunda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, i¢sel tatmin Gzerinde (3=0,209)
pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu durumdan hareketle istatistik olarak anlamli

ve pozitif yonlii bir etki tespit edildigi i¢in H2a hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.20. Egitim Ve Gelistirme Faaliyetlerinin Dissal Tatmin Uzerindeki Etkisine

Iliskin Regresyon Analizi Sonugclar

Regresyon Katsayilari Modelin Ozeti Anova
Degiskenler B t p R r F p
Sabit 5,353 ,000
EG ,361 5,054 ,000 ,361a ,130 25,545 ,000b

H2b: Egitim faaliyetleri digsal tatmini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

(KABUL)

Bagimh degisken: Dissal Tatmin

H2b hipotezi dogrultusunda, Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin digsal tatmin iizerinde
ki etkisini saptamak ve incelemek amaciyla basit regresyon analizi yapilmistir. Analiz
bulgularma goére model istatistiki acidan anlamli (p=0,000<0,05) bir sekilde Egitim ve
gelistirme faaliyetlerini agiklamaktadir. Ayrica r2 degeri 0,361 olarak tespit edilmistir. Bu
sonu¢ digsal tatmin ile ilgili degisimlerin % 36,1’ini egitim ve gelistirme faaliyetleri
tarafindan agiklanabilecegini ifade etmektedir. Model dogrultusunda egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin, digsal tatmin iizerinde (B=0,361) pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
Bu durumdan hareketle istatistik olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etki tespit edildigi

icin H2b hipotezi kabul edilmistir.
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Sonug ve Oneriler

Insanlik tarihinin en 6nemli olgularindandir egitimdir. Toplumlarm kiiltiirel, sosyal
ve akademik acidan ilerledigi gelecegi yansitan bir siirectir. Calisanlar i¢in egitim ise,
kisilerin potansiyellerini ortaya ¢ikarma, isletme hedeflerine ulasmada katki saglama,
etkin diistinme ve yenilik¢i kazanimlara yol gostermektedir. Gelisen teknoloji ile birlikte
egitim sadece bir ara¢ degil planl bir stratejidir. Insan kaynaklarinin ¢calisma hayatinda
ki i tatmin diizeyi dolayli olarak isletme siirdiiriilebilirligini ve basarisii da
etkilemektedir. 18. yiizyi1l Oncesinde calisanlarin ise olan bagliliklar1 ekonomik
zorunluluklar nedeniyleydi. Ilerleyen siirecte modern is diinyasinda ise bu alg1 yerini
gelisim ve degisim odagmna birakmistir. Bu ¢alismada ise insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarindan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is tatmini ve orgiitsel baglilik
Uzerine etkisinin sonuglar1 agiklanmaya calisilmistir. Hizmet sektorii, emek yogun bir
sektor olmasmdan dolayr insan kaynaklar1 isletmelerin en degerli varhigidir. Insan
kaynag1 etkin ve verimli bir sekilde isletme amagclar1 dogrultusunda calismalarini

surdirmektedir.

Bu caligma kapsaminda nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir.
Anket formu, dort ana bolim ve toplamda 64 sorudan olugmaktadir. Verilerin
toplanabilmesi amaciyla, kisisel bilgi formu, 30 maddelik Egitim Faaliyetleri Olgegi, 20
maddelik Is Tatmini Olgegi ve 18 maddelik Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmustir.

Aragtrmaya katilan Orneklem grubunun demografik Ozellikleri incelendiginde,
calisanlarmm %66,5’i erkek, %33,5’i kadindir. Sonu¢ olarak, 6rneklem grubunun
cogunlugu erkek calisanlardan olusmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin  %55,5’1 evli,
%25,4’lintin bekar oldugu, 9,1’nin bosanmis c¢iftlerden olustugu saptanmistir. Yas
dagilimi incelendiginde arastirmaya katilan kamu kurum ¢aliganlarmin ¢ogunlugunun 36-

41 yag arasinda %33,0 araliginda oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin %4,8’1 21-
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25 yas araliginda, %16,7’si 26-30 yas araliginda, %23,4°U0 31-35 yas araliginda ve %
22,0’142 yas ve iizeridir.

Aragtirmaya katilan kamu kurum calisanlarmim egitim diizeyi bulgularina gére %1,0 1
Yiiksek lisans- Doktora, %38,8’i Universite, %44,0°1 lise ve %14,8°i ortadgretim, %1,4°i
ilkokul mezunu olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin  bulunduklar1 pozisyonlar
incelendiginde, %7,7’sinin 1 yildan az siiredir, %29,2’sinin 1-5 y1l, %36,8’inin 6-10 yil
ve %26,3 lniin ise 11 yi1l ve {lizerinde bir stireyle bulunduklar1 pozisyonlarda ¢alistiklar
tespit edilmistir. Katilimcilarmm goérev unvanlar1 incelendiginde ise, en diisilk oranda
(%0,5) mudir, %1,0 ile sef, %27,3 ile gise-biiro memuru, %25,4 ile dagitici, %26,3 ile

sofor, %4,8 ile hizmetli ve %14,8 ile diger calisanlardan olustugu goriilmektedir.
Calismadan elde edilen hipotez sonuclar1 asagidaki tabloda gosterilmektedir;

Tablo 4.21. Hipotez sonuglart

Hipotezler Sonug

H1: Egitim Faaliyetlerinin orgiitsel baglilik {izerinde istatistiksel olarak KABUL

pozitif iliski ve anlaml1 bir etkisi vardir.

Hla: Egitim faaliyetleri duygusal baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir. RET

H1b: Egitim faaliyetleri devam bagliligini pozitif yonde etkilemektedir. KABUL

Hlc: Egitim faaliyetleri normatif baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir. RET

H2: Egitim Faaliyetlerinin is tatmini tizerinde istatistiksel olarak pozitif KABUL

iliski ve anlaml1 bir etkisi vardir.

H2a: Egitim faaliyetleri i¢sel tatmini pozitif yonde etkilemektedir. KABUL

H2b: Egitim faaliyetleri digsal tatmini pozitif yonde etkilemektedir. KABUL

Literatiir incelediginde hipotezleri destekleyen arastirmalar mevcuttur. Arastirma
hipotezlerini test edilmesi igin yapilan analizler neticesinde, Kayseri kamu kurum
calisanlarinin; egitim ve gelistirme faaliyetlerinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi,
istatistiksel acidan anlamli (p=0,000<0,05) ve (p=0,182) pozitif yonlii bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Bu sonug orgiitsel baglilik ile ilgili degisimlerin % 3,3 egitim ve

gelistirme faaliyetleri ile agiklanabilmektedir.
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Sonuglar, Karaca (2020) calismasi ile blyik 6lctide paralellik gosterirken, Cetin (2011)
yapmis oldugu ¢alisma ile paralellik gostermemektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin duygusal baglilik izerinde ki (p=0,109<0,05) anlaml1
bir iliski goriilmemektedir. Bu hipotez duygusal baglilik Uzerindeki etkiler agisindan
literatlrde Tayfun (2010), Kiligh (2021) g¢alismalarmdan farkli sonuglar ortaya ¢ikmustir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin devam baglilig1 lizerinde ki etkisi istatistiki agidan
(p=0,004<0,05) anlamlidir. Devam baglilig: ile ilgili degisimlerin % 21,8 egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile agiklanabilmektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, devam
baglilig1 tizerinde ($=0,218) anlamli ve pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Sonuglar,
Tayfun (2010) caligsmasi ile paralellik gostermektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin normatif baglilik iizerinde (p=0,133<0,05) istatistiki
acidan anlaml bir iliski bulunamamaistir. Bu hipotez normatif baglilik tizerindeki etkiler
acisindan literatiirdeki baz1 Sezgin (2011), Kipeli (2020) ¢alismalardan farkli sonuglar

ortaya ¢ikarmustir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is tatmini tizerindeki etkisi istatistiki agidan
(p=0,000<0,05) anlaml1 ve (B=0,340) pozitif yonlii bir etki tespit edilmistir. Is tatmini ile
ilgili degisimlerin % 34 egitim ve gelistirme faaliyetleri ile agiklanabilmektedir. Sonuglar,
Yigit (2010), Kilmg (2020), Ozer (2022) calismalarla biiyiikk o6lciide paralellik

gostermektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin igsel tatmin iizerindeki etkisi istatistiki agidan
(p=0,006<0,05) anlamlidir. Ayrica r2 degeri 0,209 olarak tespit edilmistir. i¢sel tatmin
ile ilgili degisimlerin %20,9 egitim ve gelistirme faaliyetleri ile agiklanabilmektedir.
Sonuglar Yimaz (2018), Sharma (2018), Ispir (2019) calismalarla biiyiik dlciide

paralellik géstermektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin digsal tatmin iizerindeki etkisi istatistiki acidan
(p=0,000<0,05) anlamlidir. Ayrica r? degeri 0,361 olarak tespit edilmistir. Bu sonug dissal
tatmin ile ilgili degisimlerin %36,1 egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
aciklayabilmektedir. Sonuglar, Yilmaz (2018) calismasi ile buyik 6lcude paralellik

gostermektedir.

Zaman simir1 sebebiyle kurumun tiim ¢alisanlarma ulagsmak miimkiin olmamistir. Bu

sebeple aragtrmadan elde edilen bulgular1 Tiirkiye’de farkli illerdeki kamu kurum
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calisanlar1 icin genelleme yapmak rasyonel olmayabilir. Anketin goniilliiliik esasina gore
yapilmast nedeniyle demografik veriler esit sekilde dagilim gostermemektedir. Ankete
erkek katilimmin daha fazla ve kadin katilimm daha az oldugu goriilmektedir. Ayrica
Kurum galisanlarindan yonetici katiliminin az sayida oldugu goriilmektedir. Gelecek
caligmalarda farkli veri toplama yontemleri segilerek egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
is tatmini ve orgiitsel baghlik tizerindeki etkileri incelenebilir. Ayni 6lgek kullanilarak
Tirkyede ya da farkl iilkelerde arastima yapilabilir. Gelecek yillarda, farkli bdlgelerde
ve sektorlerde yapilacak arastirmalarla sonuglarin daha farkli 6rneklem grubuna
uygulanabilirligi test edilebilir. Kurum galisanlarmin orgutsel bagliliklar1 ve is tatminleri
Uzerinde, egitim faaliyetlerinin 6nemli etkileri oldugu gézlemlenmistir. Ancak, egitim
faaliyetleri her ¢alisan izerinde ayni etkiyi gostermeyebilmektedir. Bu nedenle, kurum
yOneticilerine tavsiyem egitim faaliyetleri stratejik bir sekilde planlanmal,

cesitlendirilmeli ve siirekli olarak geribildirim alinmalidir. Siirecin etkinligini artirmak

icin egitim igeriklerini ¢calisan ihtiyaglarina gore sekillendirmelidir.
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EK 1. Etik Kurul Karari

Bu calisma i¢in Etik Kurul onay1 Kayseri Universitesi Etik Kurulu'nun 11.12.2024 tarihli

ve 121449 form numarali karari ile alinmustir.
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EK 2. Anket

INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARINDAN EGITIM VE
GELISTIRME FAALIYETLERININ iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINE ETKISI

Sayin katilimei,

Bu arastirmanm amaci, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarindan Egitim Ve
Gelistirme Faaliyetlerinin Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi” konulu Yiiksek
Lisans Tezi i¢in veri toplanmaktadir. Vereceginiz eksiksiz ve dogru cevaplar arastirmaya
onemli katkilar saglayacak ve degerlendirmeleriniz yalnizca bilimsel amag¢ icin
kullanilacaktir. Talep ettiginiz takdirde arastirma sonuglari ile ilgili size bilgi verilecektir.
Ilgi gosterdiginiz ve kiymetli zamanmizi ayirdigmniz i¢in tesekkiir ederiz.

Arastirmac1  Mihriban ATES /Yiiksek Lisans Ogrencisi

Damisman: Dog. Dr. ibrahim DURAK https://forms.gle/fonmCgDX2DY7MGdj8

*  L0tfen asagidaki sorular1 dikkatlice okuyun ve size uygun olanini isaretleyin.
A) KiSIiSEL BILGILER
1. Cinsiyetiniz?
() Kadm () Erkek
2. Yasimz?
() 21-25 () 26-30 () 31-35 () 36-41 () 42 yas ve lizeri
3. Medeni Durumunuz?
() Evli () Bekar () Bosanmis
4. Egitim diizeyiniz?
() Ikdgretim () Ortadgretim () Lise () Universite () Lisanststi (Yiksek
Lisans/Doktora)
5. Kurumdaki ¢calisma siireniz?
() 1yildanaz () 1-5y1l () 6-10 y1l () 11 y1l ve tizeri
6. Unvanimz?

() Midir () Sef () Gise veya Biiro Personeli ( ) Dagitici () Sofor () Hizmetli () Diger

EGITIM VE GELIiSTiRME OLCEGI
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Asagidaki ankette, calisanlarin egitim ve gelistirme uygulamalarina iliskin ¢esitli ifadeler

yer almaktadir. Isinizi/isyerinizi dikkate alarak asagidaki her bir ifade igin sizin

diisiincelerinize en yakin segenegi isaretleyiniz.
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= Y
1 | Calistigim isletmede tiim ¢alisanlara esit egitim olanaklar1 taninir.
2 | Oniimiizdeki donem almam gereken egitimlerin sayis1 ve tiirii
hakkinda bilgi sahibiyim.
3 | Alacagimm egitimlerin sayisi ve tiiriiyle ilgili politikalar ¢aligtigim
isletme tarafindan tespit edilir.
Calistigim isletmede 1yi bir 6grenme ve iletisim ortami mevcuttur.
5 | Yoneticim benim egitim programlarina katilmami destekler.
6 | Zayif oldugum konular hakkinda yoneticimle rahatlikla
konusabilirim.
7 | Yoneticim, yaptigim bir hatanin gelecekteki basarisizliklari
Onleyecek ve performans artiracak bir deneyim olduguna inanir.
8 | Yoneticim gec¢miste isimi etkili bir sekilde nasil yapacagimi
anlamamda bana yardimc1 olmustur.
9 | Egitim programlarinda ongoriilen bilgi ve becerileri kazanmamda
yOneticimin bana yardim edecegine inantyorum.
10 | Egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri kazanmamda
calisma arkadaslarimin bana yardim edecegine inantyorum.
11 | Aldigim egitim programlar1 sayesinde ¢ok iyi dostluklar kurdum.
12 | Gorevlerimi yerine getirirken ¢alisma arkadaslarimin, ihtiyag
duydugum konularda bana yardim edeceklerine inantyorum.
13 | Benden daha deneyimli olan calisma arkadaslarim bana yol
gosterme konusunda isteksizdirler.
14 | Genellikle calisma arkadaslarim egitimi zaman kaybi olarak
gordrler.
15 | Egitim programlarindan miimkiin oldugunca ¢ok sey Ogrenmeye
calisirim.
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16 | Egitim programlarindan bir¢ok insana daha fazla sey 0grenmeye
istekliyimdir.

17 | Egitim programlarinda dngoriilen becerileri kazanmaya ¢ogunlukla
istekliyimdir.

18 | Becerilerimi gelistirmek i¢in egitim programlarinda gereken ¢abay1
gostermeye hazirim.

19 | Egitim programlarma katilarak becerilerimi gelistirebilecegime
inantyorum.

20 | Egitim programlarina katilmak kisisel gelisimime katkida bulunur.

21 | Egitim programlarina katilmak isimi daha iyi yapmama yardimc1
olur.

22 | Egitim programlarma katilmak arkadaslarimm ilgisini kazanmami
saglar.

23 | Egitim programlarmma katilmak yoneticimin ilgisini kazanmami
saglar.

24 | Egitim programlarina katilmak diger ¢alisanlarla iletisim kurmama
yardimci olur.

25 | Egitim programlarina katilmak isimle ilgili yeni siirecler, yontemler
ve iirlinler hakkindaki bilgilerimin glincellenmesine yardimci olur.

26 | Egitim programlarina katilmak farkl kariyer yollarin izleyebilmek
icin firsatlar yaratir.

27 | Egitim programlarina katilmak ticret zammi1 almama yardimci olur.

28 | Egitim programlarina katilmak terfi etme sansimi ytikseltir.

29 | Egitim programlarma katilmak izlemek istedigim kariyer yolu
hakkinda bana daha iyi fikirler verir.

30 | Egitim programlarina katilmak kariyer hedeflerime ulasmama

yardimci olur.




iS TATMINi OLCEGi
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Asagidaki ankette, calisanlarin is tatminine iliskin ¢esitli ifadeler yer almaktadir. Liitfen,

su anda calistiginiz isinizi dikkate alarak asagidaki her bir ifade i¢in sizin diislincelerinize

en yakin secenegi isaretleyiniz.
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1 | Calisma saatlerinde siirekli isimle ugragsmak beni
mutlu eder.
2 | Iste bagimsiz ¢alisabilme imkanmna sahibim.
3 | Duruma gore farkli davranis tarzlar1 gésterebilirim.
4 | Isim bana ¢cevremde sayginlik saglar.
5 | Yoneticimin yonetim seklinden memnunum.
6 | Yoneticim dogru kararlar verir.
7 | Is etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam.
8 | Isimde siirekli kalabilme imkanma sahibim.
9 | Isimde baskalar1 icin bir seyler yapabilme firsatina
sahibim.
10 | insanlar1 yonlendirme firsatina sahibim.
11 | Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme
imkanina sahibim.
12 | Isletme politikalarina uygulanis seklinden
memnunum.
13 | Yaptigim isin karsiliginda aldigim iicret tatmin
edicidir.
14 | Isimde ilerleme sansim vardir.
15 | Isimde kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigiim
vardir.
16 | Isimde kendi yontemlerimi kullanma firsatim vardir.
17 | Calisma kosullarim iyidir.
18 | Is arkadaslarimla iliskilerim iyidir.
19 | Yaptigim is karsiliginda takdir edilirim.
20 | Yaptigim isin sonrasinda kendimi bagarili hissederim.




Orgiitsel Baghlik Olgegi

Liitfen, su anda c¢alistiginiz isinizi dikkate alarak asagidaki her bir

diisiincelerinize en yakin segenegi isaretleyiniz.

89

ifade icin sizin
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1 | Kariyer hayatimin geri kalanin1 bu kurumda gegirmekten mutluluk
duyarim.
2 | Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum.
3 | Bu "ailenin bir kurumda kendimi pargasi" gibi hissetmiyorum.
4 | Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum.
5 | Bu kurum benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlam tastyor.
6 | Calistigim kuruma karsi giiglii bir aitlik duygusu hissetmiyorum.
7 | Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum.
8 | Istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.
9 | Su an bu kurumdan ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin
biiyiik boliimii zarara ugrar.
10 | Bu kurumdan ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip
olduguma inantyorum.
11 | Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de
var olan alternatiflerin azligidir.
12 | Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi
konusunda endise hissetmiyorum.
13 | Bu kurumda g¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri,
ayrilmamin biiylik kisisel fedakarlik gerektirmesidir. Baska bir
kurum, burada sahip oldugum olanaklar1 karsilamayabilir.
14 | Bu kurumda ¢aligmaya devam etmek i¢in herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum.
15 | Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan simdi ayrilmak
bana dogru gelmiyor
16 | Calistigim kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederdim.
17 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.
18 | Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara kars1

duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diisiiniiyorum.
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OZGECMIS
KISISEL BILGILER
Adi1 Soyadi MIHRIBAN ATES
EGITIM BILGILERI
Derece Kurum Mezuniyet Yih
Lise (Gerekli durumda satir eklenebilir.)
On Lisans (Gerekli durumda hiicre genisletilebilir.)
Lisans
EGITIM BILGILERI
Dil Derece
Ingilizce C1 (Gerekli durumda satir eklenebilir.)
IS DENEYIMLERI
Derece Kurum Gorev Suresi

(Gerekli durumda satir eklenebilir.)

(Gerekli durumda hiicre genisletilebilir.)
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