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ÖZET 
 
Bu çalıĢmanın amacı, bireylerin, çalıĢtıkları örgütteki eğitim faaliyetlerine iliĢkin 
algılamaları, örgütsel bağlılıkları ve iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkilerin 
incelenmesidir. Bu doğrultuda, değiĢkenler arasındaki neden-sonuç iliĢkilerini 
incelemek için bir model kurulmuĢ ve modeli test etmek için yol (path) 
analizinden yararlanılmıĢtır. Türkiye‟nin 500 büyük iĢletmesinde çalıĢan 637 kiĢi 
üzerinde yapılan araĢtırma sonuçları, “amir ve çalıĢma arkadaĢlarının desteği” 
dıĢındaki tüm eğitim değiĢkenlerinin, iĢten ayrılma niyetini örgütsel bağlılık 
aracılığı ile etkilediğini; doğrudan etkilerinin ise, dolaylı etkilerinden daha düĢük 
olduğunu göstermiĢtir. 
  
Anahtar Kelimeler: Eğitim, Örgütsel Bağlılık, ĠĢten Ayrılma Niyeti 
 

ABSTRACT 
 
The purpose of this study is to analyse the relationships between perceptions of 
individuals about the training activities in their organizations, organizational 
commitment and intend to leave. To examine the cause-effect relationships of 
these variables, a model is developped and benefit from path analysis to test 
the model. The results of research which is applied individuals who are working 
in Turkey‟s Top 500 Industrial Enterprise show that, all training variables, 
exception of “support from supervisor and colleagues”, effect intend to leave, 
with the mediation of organizational commitment; also the direct effects are 
lower than indirect effects.    
   
Key Words: Training, Organizational Commitment, Intend to Leave 
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1. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 
Meyer ve Allen (1997;11) örgütsel bağlılığı, “çalıĢanların örgütle iliĢkisi ile 
Ģekillenen ve onların örgütün sürekli bir üyesi olma kararını almalarını sağlayan 
davranıĢ” olarak tanımlamıĢlar ve örgüte bağlılığın çeĢitli biçimlerde 
gerçekleĢebileceğini ileri sürerek geçmiĢ yıllarda sadece tek bir boyutu ile ele 
alınan bu kavramı, geliĢtirdikleri “üç boyutlu örgütsel bağlılık modeli” ile çok 
boyutlu bir kavram olarak değerlendirmiĢlerdir. Bu bağlamda, yazarlar (1991;67) 
Becker‟in (1960) “davranıĢsal”; Porter ve arkadaĢlarının (1974) “tutumsal” ve 
Wiener‟in (1982) “normatif” olarak adlandırdıkları yaklaĢımları, sırasıyla, 
“devamlılık bağlılığı”, “duygusal bağlılık” ve “normatif bağlılık” olarak 
nitelendirmiĢlerdir. 
 
Meyer ve Allen‟ göre (1997;11) örgütsel bağlılık boyutları arasında ortak 
özellikler bulunmasına karĢılık, her biri farklı deneyim ve uygulamalara bağlı 
olarak geliĢtiklerinden, psikolojik yapıları birbirlerinden farklıdır. Buna göre; 
örgütsel bağlılıkla ilgili en yaygın yaklaĢım olan duygusal bağlılık (affective 
commitment), “bir bireyin kendisini örgütüyle özdeĢleĢtirdiği, örgütüyle etkileĢim 
halinde olduğu ve örgütün bir üyesi olmaktan mutlu olduğu duygusal bir 
yönelme durumu” olarak tanımlanmaktadır (Porter ve diğerleri,1974;604; 
Mowday ve diğerleri,1982;27; Allen ve Meyer,1990;2). Meyer ve Allen‟e göre 
(1991;82) örgüt üyeliğini sürdürme isteğini yansıtan duygusal bağlılık, büyük 
ölçüde, yaĢanan iĢ deneyimleri sonucunda geliĢmektedir.  
 
“Ekonomik bir mantığa” dayandığı düĢünülen devamlılık bağlılığı (continuance 
commitment) ise “çalıĢanların, örgütten ayrılmaları durumunda sahip oldukları 
yatırımları ve yan-faydaları kaybedeceklerine inanmaları ve iĢ alternatiflerinin 
sınırlı olmasını dikkate almaları sonucu „zorunluluk nedeniyle‟ o örgütte 
çalıĢmaya devam etmeleri” biçiminde tanımlanmaktadır (Meyer ve 
diğerleri,1993;539). Buna göre bir bireyin örgüte yaptığı yatırımlar arttıkça ve 
alternatif iĢ olanakları azaldıkça devamlılık bağlılığı artacaktır (Meyer ve 
Allen,1991;72).  
 
Örgütsel bağlılığın üçüncü boyutunu oluĢturan normatif bağlılık (normative 
commitment) ise en genel tanımıyla, “örgüt üyeliğinin sürdürülmesi konusunda 
çalıĢanların hissettiği yükümlülük duygusu”dur (Meyer ve Smith,2000; 320). 
Normatif bağlılık, çalıĢanların, örgütün yıllar içerisinde kendilerine sağlamıĢ 
olduğu statü veya doyumdan bağımsız olarak, örgütte kalmalarının ahlaki açıdan 
doğru olduğunu düĢünmeleri sonucu ortaya çıkmaktadır (Meyer ve 
Allen,1991;66). 
 
Meyer ve arkadaĢları (1993;539), çalıĢanların bağlılık tutumlarını daha iyi 
kavrayabilmek için her üç bağlılık boyutunun birlikte değerlendirilmesi 
gerektiğini; çünkü bir bireyin bu boyutları aynı anda, farklı derecelerde 
yaĢayabileceğini savunmaktadırlar. Bu bakımdan, Meyer ve Allen‟in geliĢtirmiĢ 
olduğu “Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli”nin, çalıĢanların örgütlerine 
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duydukları bağlılığın türünü ve derecesini anlamada ve çalıĢanlara istenilen 
davranıĢların kazandırılmasında yöneticilere yol gösterici olduğu söylenebilir.  
 
Yazında, örgütsel bağlılığın birçok “bireysel”, “örgütsel” ve “çevresel” belirleyicisi 
bulunduğu belirtilmektedir (Meyer ve Allen,1997;106). Bir iĢletmedeki insan 
kaynakları yönetimi (ĠKY) uygulamaları da, örgütsel bağlılığın ortaya çıkmasını 
sağlayan örgütsel faktörlerden birini oluĢturmaktadır. Nitekim, bazı yazarlar 
(Meyer ve Allen,1997;67-68; Meyer ve Smith,2000;328) örgütsel bağlılığın, ĠKY 
politikaları ve uygulamaları ile yönetilebilen bir tutum olduğunu belirtmiĢlerdir. 
Buna göre, örgütler, ücretler, ikramiyeler ve diğer teĢvik edici ödülleri kullanarak 
ve örgüt içi terfiler, eğitim faaliyetleri, iĢ güvencesi gibi kariyer odaklı 
uygulamalara yer vererek çalıĢanların bağlılığını artırıp, iĢten ayrılma niyetini 
büyük ölçüde azaltabilirler. 
 
Bu görüĢe dayanarak, eğitim gibi spesifik bir ĠKY uygulamasının, farklı 
mekanizmaları harekete geçirerek, örgütsel bağlılığın her üç boyutunu da nasıl 
etkilediğini açıklamak mümkündür. ġöyle ki, eğitim programlarına katılan 
çalıĢanlar, örgütlerinin kendilerine değer verdiğini düĢünerek güçlü bir duygusal 
bağlılık geliĢtirmektedirler. Bu eğitim fırsatı, örgüt içinde statü veya ekonomik 
açıdan avantaj sağlamasına karĢılık, örgüt dıĢında kullanılma olasılığı 
bulunmayan, diğer bir ifadeyle “örgüte özgü, spesifik” bir beceri kazandırmaya 
yönelik olarak algılandığında ise devamlılık bağlılığının geliĢmesine yol 
açmaktadır. Son olarak, yapılan eğitim harcamalarının veya kazanmıĢ oldukları 
yeni bilgi ve becerilerin değerinin farkında olan çalıĢanlar, en azından bunların 
karĢılığını ödeyebilecekleri kadar bir süre, örgütte kalma yükümlülüğü yani 
normatif bağlılık hissetmektedirler (Meyer ve Allen,1997;69). 
 
Yapılan bazı araĢtırmalar da (Mathieu,1991; Tannenbaum ve diğerleri,1991; 
Smith,1995; Meyer ve Allen,1997; Bartlett,1999; Backeberg,2000), varsayıldığı 
gibi, eğitimin örgütsel bağlılık üzerinde olumlu etkileri olduğunu göstermektedir. 
Zira, eğitim faaliyetleri çalıĢanlara, örgütün kendilerine değer verdiği mesajını 
göndermekte ve bunun karĢılığında onların da örgütlerine daha fazla bağlılık 
hissetmelerine yol açmaktadır. 
 
Bu bilgilere dayanarak, örgüt açısından eğitim (training), “çalıĢanların bilgi, 
beceri ve tutumlarında kalıcı bir değiĢim yaratmak için örgüt tarafından 
planlanan öğrenme faaliyetleri” olarak tanımlanabilir (Noe ve Schmitt,1986;497). 
Örgütlerde gerçekleĢtirilen eğitim faaliyetlerinin temel amacı, çalıĢanlara mesleki 
alanda bilgi, beceri ve nitelik kazandırmak ve bunları günlük iĢ aktivitelerinde 
kullanmalarını sağlayarak bireysel ve örgütsel performansı artırmaktır (Mathieu 
ve diğerleri,1992; 833). 
 
Bir eğitim programının etkililiğini gösteren faktörlerden birinin, eğitimin 
çalıĢanların örgüte bağlılıklarını artırması olduğu söylenebilir. Bu durumda 
eğitimin etkililiğini belirleyen faktörlerin tanımlanması, bunların örgütsel bağlılık 
üzerindeki etkilerini anlamak açısından, büyük bir önem taĢımaktadır.  
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Bu çalıĢmada eğitimin etkililiğini belirleyen faktörler, yazında yer alan 
çalıĢmalara dayanarak (Bartlett,1999; Alliger ve Janak,1989; Aycan ve Balcı, 
2001), öğrenme motivasyonu, çalıĢanların eğitimden bekledikleri kazançlar, 
algılanan amir ve çalıĢma arkadaĢlarının desteği ve algılanan eğitim olanakları 
olarak ele alınacak ve bu faktörlerin örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti 
üzerindeki etkilerinin açıklanmasına çalıĢılacaktır. 
 
Algılanan eğitim olanakları, çalıĢanların, örgütlerinin eğitim faaliyetlerine önem 
verdiğini ve saptadıkları eğitim politikaları, planları ve düzenlemeleri ile tüm 
çalıĢanların eğitim olanaklarından kolaylıkla ve eĢit bir biçimde yararlanmasına 
olanak sağladığını algılamalarını ifade etmekte ve çalıĢanların örgütlerine 
hissettikleri bağlılığı artıran bir kavram olarak değerlendirilmektedir (Maurer ve 
Tarulli,1994;11). Nitekim Bartlett (1999) tarafından hemĢireler üzerinde yapılan 
bir araĢtırmada örgütün, eğitime katılmaları için önemli olanaklar sağladığına 
inanan çalıĢanların yüksek düzeyde duygusal ve normatif bağlılık hissettikleri 
saptanmıĢtır. 
 
Örgüt içinde, çalıĢanlar açısından en önemli sosyal destek mekanizmaları, amir 
ve çalıĢma arkadaĢlarının desteğidir. Amir desteği (supervisor support), 
amirlerin, astlarının eğitim faaliyetlerine katılmalarına ve kazandıkları bilgi ve 
becerileri iĢ ortamında uygulamalarına verdikleri önem derecesidir (Noe ve 
Wilk,1993;292; Noe,2002;160-162). ÇalıĢma arkadaĢlarının desteği (peer / 
collegues support) ise çalıĢanların, eğitim programında öğrenilen bilgi ve 
becerilerin iĢ ortamına aktarılmasını teĢvik etmeleri ve uygulama sırasında 
meydana gelebilecek hataları anlayıĢla karĢılamalarını ifade etmektedir (Noe ve 
Wilk,1993;292). 
 
Yazında amir ve çalıĢma arkadaĢlarının desteği ile örgütsel bağlılık arasındaki 
iliĢkiyi araĢtıran az sayıda çalıĢma olduğu dikkat çekmektedir. Örneğin, 
Bartlett‟in (1999) yaptığı araĢtırmada, çalıĢma arkadaĢlarının ve amirin eğitime 
verdiği destek ile duygusal ve normatif bağlılık arasında pozitif bir iliĢki olduğu 
saptanmıĢtır.  
 
Öğrenme motivasyonu (motivation to learn) ise çalıĢanların, eğitim 
programlarının içeriğini öğrenme konusunda gösterdiği istekliliği ifade 
etmektedir (Noe ve Schmitt,1986). Konu ile ilgili yazın incelendiğinde öğrenme 
motivasyonunun örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini araĢtıran az sayıda 
çalıĢma olduğu görülmektedir. Bartlett (1999) tarafından yapılan araĢtırmada, 
öğrenme motivasyonun yüksek olmasının, çalıĢanların duygusal ve normatif 
bağlılık düzeylerini artırdığı bulunmuĢtur. Bu araĢtırmada, ayrıca, öğrenme 
motivasyonu ile devamlılık bağlılığı arasında ters yönde, ancak çok anlamlı 
olmayan bir iliĢki olduğu da görülmüĢtür.  
 
ÇalıĢanların eğitime katılma kararları, öğrenme istekleri ve eğitim sonrasında 
istenen davranıĢ ve tutumları kazanmaları üzerinde etkili olan en önemli 
faktörlerden biri de eğitime katıldıkları takdirde ne tür kazançlar elde 
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edeceklerine iliĢkin beklentileridir. Noe ve Wilk (1993;294), bu kazançları 
bireysel, kariyerle ilgili ve iĢle ilgili kazançlar olmak üzere üç boyutta toplamıĢtır. 
 
Bireysel kazançlar,  bir çalıĢanın iĢinde tüm potansiyelini kullanabilmesini ve 
buna bağlı olarak da örgüt içinde ve dıĢında her yönden daha baĢarılı 
olabilmesini ifade etmektedir. Bu kazançlar, eğitim faaliyetlerinin çalıĢanların 
diğer kiĢilerle iletiĢim kurmasına, iĢlerini daha iyi yapabilmelerine, kiĢisel 
geliĢimlerine, bilgi ve beceri eskimesinden korunmalarına yardımcı olduğuna 
dair algılamalarını kapsamaktadır. 
 
Kariyerle ilgili kazançlar, bireylerin kariyer hedeflerine ulaĢmasına ve farklı 
kariyer yolları izlemesine olanak sağlamanın yanı sıra ilginç ve harekete geçirici 
görevleri, daha iyi ücret, terfi veya benzeri ödülleri içermektedir. 
 
Eğitim faaliyetlerine katılmanın bireyin çalıĢma arkadaĢları ve amiri ile iliĢkilerini 
geliĢtirmesi ve iĢine zorunlu olarak ara vermeyi gerektirmesi ise iĢle ilgili 
kazançları yansıtmaktadır (Noe ve Wilk,1993; 294; Maurer ve Tarulli,1994;4). 
 
Tannenbaum ve arkadaĢları (1991), yaptıkları araĢtırmanın sonuçlarına 
dayanarak eğitimin, katılımcıların istek ve beklentilerini karĢılama düzeyinin 
örgütsel bağlılıkla güçlü bir iliĢki sergilediğini ifade etmektedirler. Bartlett (1999) 
tarafından yapılan araĢtırmanın sonuçları ise eğitime katılarak elde edilen 
kariyerle ilgili kazançlar arttıkça çalıĢanların duygusal ve normatif bağlılık 
düzeyinin arttığını ve devamlılık bağlılığı düzeyinin azaldığını göstermektedir. 
Bartlett, ayrıca, bireysel kazançların duygusal ve normatif bağlılıkla; iĢ ile ilgili 
kazançların ise sadece normatif bağlılıkla iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 
 
Bu çalıĢmada bağımlı değiĢken olarak ele alınacak olan “iĢten ayrılma niyeti” 
(intend to leave) kavramı ise, “örgütten ayrılmak konusundaki bilinçli ve temkinli 
bir kararı veya niyeti” ifade etmektedir (Barttlett,1999;70).  
 
Mowday ve arkadaĢlarına göre (1982;38), örgütsel bağlılığın en güçlü ve en 
fazla beklenen sonucu, iĢten ayrılma niyetinin ve dolayısıyla iĢgücü devrinin 
azalmasıdır. Buna göre, örgütsel bağlılığı düĢük olan bireylerin örgütten ayrılma 
niyetlerinin ve isteklerinin daha fazla olacağı söylenebilir. Nitekim, yapılan 
araĢtırmalarda, iĢten ayrılma niyetinin, düĢük örgütsel bağlılığın ve iĢin çeĢitli 
yönlerine iliĢkin doyumsuzluğun bir sonucu olarak ortaya çıktığı ve örgütsel 
bağlılığın yüksek olmasının iĢten ayrılma niyetini azalttığı saptanmıĢtır (Porter ve 
diğerleri,1974; Mowday ve diğerleri,1979; Clugston,2000). 
 
Diğer taraftan, yazında, çalıĢanların örgütlerindeki eğitim faaliyetlerine iliĢkin 
algılamaları ile iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkileri araĢtıran çok az sayıda 
çalıĢmaya rastlanmıĢtır. Bu çalıĢmalarda ise bireylerin eğitimle ilgili 
algılamalarının iĢten ayrılma niyeti üzerinde belirleyici bir faktör olduğu ileri 
sürülmektedir (bkz. Barttlett,1999;70).  
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Erol (1998;81), iĢten ayrılma niyetini azaltan ya da engelleyen faktörlerin, 
örgütsel ödüller, iĢ doyumu, alternatif iĢ olanaklarının kalitesi ve çalıĢanın iĢine 
yaptığı yatırımın büyüklüğü olduğunu ifade etmiĢtir. ÇalıĢanın iĢine yaptığı en 
önemli yatırımlardan biri ise, özellikle, baĢka bir örgütte kullanılmayacak 
beceriler kazandıran eğitimlere katılmıĢ olmaktır. Nitekim, Love da (1998) 
bireylerin kendilerini geliĢtirebilecekleri örgütlerden ayrılmak istemediklerini ve 
iĢverenler tarafından kendilerine eğitim olanakları sunulduğunda, bu kiĢilerin 
örgütlerine daha fazla bağlandıklarını ifade etmektedir.    
 
Bu çalıĢmada, çalıĢanların örgütlerindeki eğitim faaliyetlerine iliĢkin 
algılamalarının onların örgütsel bağlılıklarını artırmak suretiyle iĢten ayrılma 
niyetlerini azaltacağı varsayılmaktadır. Konu ile ilgili yazında, bu değiĢkenler 
arasındaki iliĢkileri inceleyen ve bunu bir model çerçevesinde bütünleĢtiren 
çalıĢmalara rastlanamamıĢtır.  
 
Bu çalıĢma, Türk ve genel insan kaynakları yönetimi ve örgütsel davranıĢ 
yazınında eğitim, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiler 
konusundaki eksikliği gidermesi ve daha sonra bu konuya ilgi duyacaklara 
rehber olması bakımından önem taĢımaktadır. Bunun yanı sıra, örgütsel bağlılığı 
ve iĢten ayrılma niyetini etkileyen eğitim değiĢkenlerinin neler olduğu, örgütsel 
bağlılığın yönetilmesinde ve iĢten ayrılma niyetinin azaltılmasında eğitimden 
nasıl yararlanabilecekleri konularında yöneticilerimize yardımcı olacağı 
düĢünülmektedir. 
 

2. ARAġTIRMA MODELĠ 
 
ġekil 1: AraĢtırma Modelinin Yol ġeması 
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ÇalıĢmada, çalıĢanların örgütlerindeki eğitim faaliyetlerine iliĢkin algılamalarının 
onların örgütsel bağlılıklarını ve iĢten ayrılma niyetlerini etkileyeceği varsayılarak 
bir model geliĢtirilmiĢtir (bkz. ġekil 1). Modelde eğitim ile ilgili değiĢkenler 
bağımsız değiĢkenleri, örgütsel bağlılık boyutları ara değiĢkeni ve iĢten ayrılma 
niyeti bağımlı değiĢkeni göstermektedir.  
 

3. ARAġTIRMA 
 
3.1. Örneklem 
 

Farklı sektörlerde ve iĢletmelerde çalıĢan çok sayıda iĢgörene ulaĢabilmek için 
araĢtırma kapsamına, Ġstanbul Sanayi Odası tarafından belirlenen 500 büyük 
iĢletme alınmıĢ ve çalıĢmaya 637 kiĢi katılmıĢtır. 37 soru formundan eksik 
ve/veya hatalı doldurulması nedeniyle yararlanılamadığı için kullanılabilir 
durumda olan 600 soru formu araĢtırmaya dahil edilmiĢtir. 
 
AraĢtırmaya katılanların cinsiyete göre dağılımları incelendiğinde 185‟inin 
(%30,8) kadın, 413‟ünün (%68,8) erkek olduğu görülmektedir. YaĢ gruplarına 
göre dağılımlarına bakıldığında ise çalıĢanların 153‟ünün (%25,5) 20-29 yaĢ 
grubunda; 235‟inin (%39,2) 30-39 yaĢ grubunda; 161‟inin (%26,8) 40-49 yaĢ 
grubunda ve 51‟inin (%8,5) 50-59 yaĢ grubunda olduğu söylenebilir. 
 
Katılımcıların eğitim düzeyleri incelendiğinde %66‟sının (398 kiĢi) lisans (fakülte 
veya yüksek okul) mezunu olduğu; %14,8‟inin ise lisansüstü (yüksek lisans ve 
doktora) yaptığı görülmektedir. Ayrıca katılımcıların %15,8‟i lise veya dengi okul, 
%3‟ü ise ilkokul mezunudur. 
 
Katılımcıların örgütte görev yaptıkları pozisyonlara bakıldığında ise 33‟ünün 
(%5,5) üst düzey; 196‟sının (%32,7) orta düzey ve 127‟sinin (%21,2) alt düzey 
yönetici olduğu görülmektedir. Yönetici olmayan personel ise 244  (%40,7) 
kiĢiden oluĢmaktadır. Ayrıca katılımcıların %55,6‟sının çalıĢma süresinin 10 yıl ve 
altında olduğu; %44,3‟ünün ise örgütüne 10 yılın üzerinde hizmet ettiği 
görülmektedir. 15 yılın üzerinde çalıĢanların sayısı ise 161 (%26,8)dir. 
 

3.2. Soru Formu 
 
AraĢtırmada kullanılan soru formu iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde 
eğitim ile ilgili değiĢkenleri, örgütsel bağlılık boyutlarını ve iĢten ayrılma niyetini 
ölçen 58 ifade yer almaktadır. Ġkinci bölümde ise cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, 
pozisyon, örgütte çalıĢma süresi gibi çalıĢanların demografik özelliklerini 
belirlemeye yönelik sorular bulunmaktadır.  
 
Soru formunda eğitimle ilgili değiĢkenleri ve iĢten ayrılma niyetini ölçen sorular, 
devlet hastanelerinde eğitim ve örgütsel bağlılık iliĢkisini konu alan Kenneth 
Russel Bartlett‟in (1999) doktora tezinden alınmıĢtır. Örgütsel bağlılık ise Meyer, 
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Allen ve Smith (1993;544) tarafından geliĢtirilen Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık 
Anketi ile ölçülmüĢtür. 
 
AraĢtırmada kullanılan ölçme araçlarına iliĢkin güvenilirlik katsayıları Tablo 1‟de 
gösterilmektedir. Buna göre öğrenme motivasyonu, amir desteği, kariyer ve iĢle 
ilgili kazançlar, duygusal ve normatif bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti ölçeklerinin 
yüksek derecede güvenilir (0.80≤ <1.00); çalıĢma arkadaĢları desteği, eğitim 

olanakları, bireysel kazançlar ve devamlılık bağlılığı ölçeklerinin oldukça 
güvenilir (0.60 ≤ α < 0.80) olduğu söylenebilir. 
 
AraĢtırmanın değiĢkenlerine iliĢkin ifadelerde 5‟li Likert Ölçeği kullanılmıĢtır. 
Buna göre çalıĢanlardan, soru formunda verilen ifadelere katılma düzeylerini, “1-
hiç katılmıyorum, 2-az katılıyorum, 3-kısmen katılıyorum, 4-oldukça katılıyorum 
ve 5-tamamen katılıyorum” seçeneklerinden birini iĢaretleyerek belirtmeleri 
istenmiĢtir. 
 

3.3. Analiz Yöntemi 
 
Soru formu yardımı ile toplanan veriler SPSS 10.0 istatistiksel veri analizi paket 
programına yüklenerek gerekli analizlerin yapılmasına hazır hale getirilmiĢtir.  
 
AraĢtırmaya katılanların demografik özelliklerine iliĢkin veriler frekans ve yüzde 
değerleri kullanılarak değerlendirilmiĢtir. Ayrıca katılımcıların eğitim algıları, 
örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti düzeylerini belirlemek amacıyla ortalama 
ve standart sapma değerleri hesaplanmıĢtır. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkileri 
ölçmek için korelasyon analizi yapılmıĢ; bu değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin 
yönünü belirlemek amacıyla da yol (path) analizi uygulanmıĢtır. 
 

3.4. Bulgular 
 
Tablo 1‟de her bir ölçeğe iliĢkin “ortalama” değerlerine yer verilmektedir. 

AraĢtırmaya katılanların öğrenme motivasyonu ( X = 4,40), amir desteği ( X = 

3,71), çalıĢma arkadaĢları desteği ( X = 4,12), eğitim olanakları ( X = 3,17), 

bireysel ( X = 3,82) ve kariyerle ilgili ( X = 3,31) kazanç algıları düzeylerinin 
ortanın üzerinde değerler aldığı görülmektedir. ĠĢle ilgili kazanç algısının ise 

daha düĢük olduğu dikkat çekmektedir ( X = 2,31). 
 
Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri incelendiğinde ise duygusal, devamlılık 

ve normatif bağlılığın sırasıyla ( X = 3,96), ( X = 2,80) ve ( X = 3,34) olduğu 
söylenebilir. Son olarak katılımcıların iĢten ayrılma niyetlerinin oldukça düĢük 

olduğu ( X = 1,65) göze çarpmaktadır. 
 
Korelasyon matriksi incelendiğinde ise; (1) öğrenme motivasyonu, amir desteği, 
eğitim olanakları, bireysel ve kariyerle ilgili kazançlar ile “devamlılık bağlılığı” 
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arasında; (2) kariyer ve iĢle ilgili kazançlar ile “iĢten ayrılma niyeti” arasında ve 
(3) iĢle ilgili kazançlar ile “duygusal bağlılık” arasında anlamlı bir iliĢki 
bulunmadığı dikkat çekmektedir. Ayrıca bireysel kazançlar ve öğrenme 
motivasyonu ile iĢten ayrılma niyeti arasında düĢük bir iliĢki olduğu  (sırasıyla, 
r=-.089 ve r=-.101) görülmektedir. Bunların dıĢındaki tüm korelasyonların, 
öngörülen araĢtırma modeli ile tutarlı ve P=.01 düzeyinde anlamlı olduğu 
söylenebilir.  
 
Elde edilen bu korelasyon katsayıları, değiĢkenler arasında oldukça güçlü ve 
anlamlı iliĢkiler olduğunu göstermesine rağmen, iliĢkinin yönü hakkında bir fikir 
vermemektedir. ÇalıĢmada eğitim algılarının, örgütsel bağlılık ve iĢten ayrılma 
niyeti üzerindeki doğrudan ve dolaylı etkilerini belirlemek amacıyla “basit 
regresyon analizi” uygulanmıĢ ve elde edilen bulgulara dayanarak yol (path) 
analizi yapılmıĢtır.   
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Tablo 1: DeğiĢkenlere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler ve Korelasyonlar 

    r 

DeğiĢkenler α X  σ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1. Öğrenme 
Motivasyonu 

.81 4,40 .50 - - - - - - - - - - - - - 

2. Amir 
Desteği 

.95 3,71 .84 .333** - - - - - - - - - - - - 

3. Çal. Ark. 
Desteği 

.76 4,12 .67 .267** .426** - - - - - - - - - - - 

4. Eğitim 
Olanakları 

.73 3,17 1.05 .177** .390** .163** - - - - - - - - - - 

5. Bireysel 
Kazançlar 

.71 3,82 .69 .492** .351** .160** .242** - - - - - - - - - 

6. Kariyer 
Kazançları 

.85 3,31 .99 .347** .269** .021 .200** .681** - - - - - - - - 

7. ĠĢle ilgili 
Kazançlar 

.93 2,31 1.21 .222** .301** .050 .184** .539** .436** - - - - - - - 

8. Duygusal 
Bağlılık 

.81 3,96 .89 .214** .383** .295** .408** .247** .183** .058 - - - - - - 

9. Devamlılık 
Bağlılığı 

.70 2,80 .90 -.053 -.072 
-

.117** 
-.072 .075 .078 .217** -.185** - - - - - 

10. Normatif 
Bağlılık 

.81 3,34 .92 .180** .438** .230** .358** .282** .274** .276** .529** .042 - - - - 

13. ĠĢten 
Ayrılma Niyeti 

.81 1,65 .86 -.101* -.301** -.357** -.211** -.089* -.028 .011 -.556** .192** -.473** -521** -.17** - 

Anlamlılık Düzeyi: 
**

 P= .01     
*
 P= .05 
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Tablo 2‟de, eğitim değiĢkenlerinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki “doğrudan 
etkileri”ni gösteren değerler, yol (path) katsayılarını (standartlaĢtırılmıĢ β) 
göstermektedir ve bunlar, iki değiĢken arasındaki korelasyon katsayısına eĢittir. 
 
Eğitim değiĢkenlerinin iĢten ayrılma niyeti üzerine yapmıĢ oldukları “dolaylı 
etkiler” ise eğitim değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık boyutları üzerine yapmıĢ 
olduğu doğrudan etkiyi gösteren yol katsayısı ile örgütsel bağlılık boyutlarının 
iĢten ayrılma niyeti üzerinde yapmıĢ olduğu doğrudan etkiyi gösteren yol 
katsayısının çarpımına eĢittir.   
 
Tablo 2‟de öğrenme motivasyonunun iĢten ayrılma niyeti üzerinde doğrudan ve 
negatif bir etkisi olduğu görülmektedir (r=-.101). Bu etkinin toplam 
korelasyondaki payı %32,06‟dır. Buna karĢılık, duygusal bağlılık üzerinden 
dolaylı etkisinin daha yüksek olduğu söylenebilir (r=-.119; %37,78).  
 
Amir desteğinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki doğrudan etkisi de negatif yönde 
ve oldukça güçlüdür (r=-.301) ve bu etkinin toplam korelasyondaki payı 
%39,97‟dir. Bununla birlikte, yine duygusal ve normatif bağlılık üzerinden dolaylı 
etkilerinin de dikkate değer düzeyde olduğu görülmektedir (duygusal bağlılık ile 
r=-.213, normatif bağlılık ile r=-.207). 
 
ÇalıĢma arkadaĢlarının desteğinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki doğrudan 
etkisinin çok yüksek olduğu (r=-.357, %64,44) ve devamlılık bağlılığı ve normatif 
bağlılık üzerinden dolaylı etkilerinin ise toplamdaki payının çok düĢük olduğu 
(devamlılık bağlılığı %3,97, normatif bağlılık %1,99) göze çarpmaktadır.  
 
ÇalıĢanlara sağlanan eğitim olanakları ile ilgili algıların iĢten ayrılma niyeti 
üzerinde hem doğrudan, hem de duygusal ve normatif bağlılık üzerinden dolaylı 
etkileri bulunmaktadır. Eğitimden beklenen kazanç algıları incelendiğinde ise 
bireysel kazanç algılarının iĢten ayrılma niyetini duygusal ve normatif bağlılık 
üzerinden dolaylı olarak etkilediği görülmektedir. Kariyer ve iĢle ilgili kazanç 
algılarının ise iĢten ayrılma niyetini doğrudan etkilemediği; özellikle normatif 
bağlılık üzerinden dolaylı etkilerinin çok yüksek olduğu (kariyer %47,27; iĢ 
%60.93) söylenebilir. 
 
Analiz sonuçları genel olarak değerlendirildiğinde, eğitimle ilgili değiĢkenlerin, 
iĢten ayrılma niyetini devamlılık bağlılığı üzerinden dolaylı olarak fazla 
etkilemediğini, sadece iĢ kazançlarının iĢten ayrılma niyetini, devamlılık bağlılığı 
üzerinden %19,07 etkilediği söylenebilir. Buna göre, çalıĢanların, eğitimlere 
katılarak elde edeceklerini düĢündükleri iĢe yönelik kazançların, onların örgütten 
ayrılmalarının maliyetini artırmak suretiyle örgütsel bağlılıklarını artırdığı 
düĢünülebilir. 
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Tablo 2: DeğiĢkenler Arasındaki Etkilerin Değerleri ve Bu Etkilerin 
Toplam Korelasyondaki Payı 

 
 
ĠLĠġKĠLER 
 

ETKĠ  
DEĞERLERĠ

*
 

TOPLAMDAKĠ  
PAYI (%) 

ÖĞRENME MOTĠVASYONU – ĠAN**   

Doğrudan etki -.101 32,06 
Duygusal Bağlılık Üzerinden Etki -.119 37,78 
Devamlılık Bağlılığı Üzerinden Etki -.010 3,17 
Normatif Bağlılık Üzerinden Etki -.085 26,98 
Toplam Etki -.315 100 

AMĠR DESTEĞĠ – ĠAN   

Doğrudan etki -.301 39,97 
Duygusal Bağlılık Üzerinden Etki -.213 28,29 
Devamlılık Bağlılığı Üzerinden Etki -.014 1,86 
Normatif Bağlılık Üzerinden Etki -.207 27,49 
Toplam Etki -.753 100 

ÇALIġMA ARK. DESTEĞĠ – ĠAN   

Doğrudan etki -.357 64,44 
Duygusal Bağlılık Üzerinden Etki -.164 29,60 
Devamlılık Bağlılığı Üzerinden Etki -.022 3,97 
Normatif Bağlılık Üzerinden Etki -.011 1,99 
Toplam Etki -.554 100 

EĞĠTĠM OLANAKLARI – ĠAN   

Doğrudan etki -.211 33,92 
Duygusal Bağlılık Üzerinden Etki -.227 36,50 
Devamlılık Bağlılığı Üzerinden Etki -.014 2,25 
Normatif Bağlılık Üzerinden Etki -.170 27,33 
Toplam Etki -.622 100 

BĠREYSEL KAZANÇLAR – ĠAN   

Doğrudan etki -.089 23,86 
Duygusal Bağlılık Üzerinden Etki -.137 36,73 
Devamlılık Bağlılığı Üzerinden Etki .014 3,75 
Normatif Bağlılık Üzerinden Etki -.133 35,66 
Toplam Etki .373 100 

KARĠYER KAZANÇLARI – ĠAN   

Doğrudan etki -.028 10,18 
Duygusal Bağlılık Üzerinden Etki -.102 37,09 
Devamlılık Bağlılığı Üzerinden Etki .015 5,45 
Normatif Bağlılık Üzerinden Etki -.130 47,27 
Toplam Etki .275 100 

Ġġ KAZANÇLARI – ĠAN   

Doğrudan etki .011 5,12 
Duygusal Bağlılık Üzerinden Etki -.032 14,88 
Devamlılık Bağlılığı Üzerinden Etki .041 19,07 
Normatif Bağlılık Üzerinden Etki -.131 60,93 
Toplam Etki .215 100 

* Doğrudan Etki = Path Katsayısı = StandartlaĢtırılmıĢ β = iki değiĢken arasındakii 
korelasyon = r13 
Dolaylı Etki = (r12 * r23) 
Toplam Etki = Doğrudan Etki + Dolaylı Etki =  r13 +  (r12 * r23) 
** ĠAN: ĠĢten Ayrılma Niyeti  
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4. SONUÇ VE ÖNERĠLER 
 
AraĢtırmanın sonuçlarına göre, katılımcıların örgütlerindeki eğitim faaliyetlerine 
iliĢkin algı düzeylerinin, genel olarak yüksek olduğu söylenebilir. Katılımcılar, 
özellikle öğrenme motivasyonları ve çalıĢma arkadaĢlarının desteği konularında 
oldukça yüksek algılamalara sahip olduklarını göstermiĢlerdir. Diğer taraftan 
duygusal ve normatif bağlılıklarının da yüksek olduğu; devamlılık bağlılıklarının 
ise ortanın biraz altında bir değer aldığı görülmektedir. Son olarak, katılımcıların 
iĢten ayrılma niyetlerinin çok düĢük olduğu söylenebilir. AraĢtırmaya katılanların 
eğitim algılarının ve örgütsel bağlılıklarının yüksek iĢten ayrılma niyetlerinin ise 
düĢük olmasının, örgütler açısından arzulanan bir durum olduğu söylenebilir.  
 
Yapılan yol analizi sonuçlarına bakıldığında ise, amir ve çalıĢma arkadaĢlarının 
desteğinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki doğrudan etkilerinin, dolaylı 
etkilerinden daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Buna göre, amir ve çalıĢma 
arkadaĢlarının eğitim faaliyetlerine katılmaları ve eğitimlerde öğrendikleri bilgi ve 
becerileri iĢlerinde kullanmaları konusunda kendilerini desteklediğini hisseden 
bireylerin, iĢten ayrılma niyetleri doğrudan azalmaktadır.  
 
Öğrenme motivasyonu, eğitim olanakları ve bireysel kazançlar konusundaki 
algılamaların ise iĢten ayrılma niyetini, önem derecelerine göre sırasıyla, 
duygusal ve normatif bağlılık üzerinden dolaylı olarak etkilediği görülmüĢtür. Bu 
sonuç da, söz konusu değiĢkenlerin, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını artırdığı 
ve böylece iĢten ayrılma niyetlerini azalttığı biçiminde yorumlanabilir. 
 
Katılımcıların, eğitimlerden bekledikleri kariyer ve iĢle ilgili kazançlar, onların 
özellikle normatif bağlılıklarını artırmak suretiyle iĢten ayrılma niyetlerini 
azaltmaktadır. Diğer bir ifadeyle çalıĢanlar, örgütlerinin kendilerine sağladığı 
eğitim olanaklarının kazandıracağı avantajlar nedeniyle, örgütlerine karĢı bir 
yükümlülük duygusu beklemekte ve kendilerini örgütlerine borçlu hissettikleri 
için iĢten ayrılma niyetleri azalmaktadır. 
 
Yapılan analizler sonucunda, eğitim algılarının iĢten ayrılma niyetini, devamlılık 
bağlılığı üzerinden dolaylı olarak çok az etkilediğini göstermiĢtir. Bu durum, 
çalıĢanların eğitimle ilgili algılarının, onların örgütte kalma zorunluluğu 
hissetmelerine neden olmadığı biçiminde yorumlanabilir. Ġlgili yazında da, 
araĢtırmanın bulgularıyla tutarlı olarak, çalıĢanlara verilen eğitimlerin, örgüte 
özgü, spesifik ve baĢka bir örgüte gittiklerinde kullanamayacakları türden bilgi ve 
beceriler kazandırması durumunda devamlılık bağlılığının artacağı 
belirtilmektedir. Bu nedenle, araĢtırmada elde edilen bu sonucu, verilen 
eğitimlerin spesifik olmadığı diğer bir ifadeyle, çalıĢanlara genel konular 
aktarıldığı biçiminde yorumlamak mümkündür.  
 
Diğer yandan, çalıĢanların eğitimle ilgili algılamalarından, onların, örgütlerinin 
kendilerine, kiĢisel ve mesleki geliĢimlerine önem verdiğini hissettiklerini; 
böylece çalıĢanların örgütte kalmalarının doğru ve ahlaki bir davranıĢ olduğuna 
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inandıkları için (normatif bağlılık) ve istedikleri için (duygusal bağlılık) örgütte 
kalma kararı aldıkları sonucu çıkarılabilir.   
 
Genel bir değerlendirme yapılacak olursa, bu sonuçların kuramsal varsayımları 
destekler nitelikte olduğu ifade edilebilir. Buna göre, çalıĢanların, çalıĢtıkları 
örgütlerdeki eğitim faaliyetleri ile ilgili algılamalarının onların örgütsel 
bağlılıklarını artırarak iĢten ayrılma niyetlerini azalttığı söylenebilir.  
 
Günümüzde örgütlerin, değiĢimi ve belirsizliği etkin bir biçimde yönetmeleri ve 
böylece varlıklarını en verimli Ģekilde sürdürmeleri üstün niteliklere sahip ve 
kendini geliĢtirebilen çalıĢanları iĢe almalarına ve örgütte kalmalarını 
sağlamalarına dayanmaktadır. Bu da, örgütlerin çalıĢanlarına yatırım 
yapmalarını, onların kendilerini her bakımdan geliĢtirmeleri için olanaklar 
yaratmalarını ve onları desteklemelerini gerektirmektedir. Özellikle ekonomik ve 
sosyal krizlerin sık yaĢandığı ülkemizde, bütçesinde kısıtlamaya gidilen ilk ĠKY 
uygulamasının eğitim olduğu bilinmektedir. Oysa, bu çalıĢmanın sonuçlarından 
da görüldüğü üzere, çalıĢanlar eğitime gereksinim duymakta ve çalıĢtıkları 
örgütteki eğitim olanakları ve eğitimi destekleyici bir sosyal çevre onların 
örgütlerine hissettikleri duygusal ve normatif bağlılıkları artırmakta ve iĢten 
ayrılma niyetlerini azaltmaktadır.  
 
Bu nedenlerle yöneticilerimize örgütlerin en önemli ĠKY uygulamalarından biri 
olan eğitim faaliyetlerine gereken önemi göstermeleri önerilmektedir. Böylelikle, 
yüksek öğrenme motivasyonları sayesinde, eğitimden daha fazla yararlanabilen, 
iĢ, kariyer ve bireysel kazanç beklentileri karĢılanabilen bireylerin iĢ baĢarımları 
ve örgüte katkıları da artırılmıĢ olacaktır.  
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