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Bir Devlet Kurumunda ISO 9002 Egitimine Yonelik
Tutumlarin Belirleyicileri ve Boyutlar:

Reyhan Bilgi¢
Orta Dogu Teknik Universitesi

Ozet

Bu calismada, orgiite yonelik tutumlar ile Tiirkiye’deki bir devlet kurumunda verilen ISO 9002 egitim programina
yonelik tutumlar arasindaki iliski incelenmistir. Calismaya kurumun her diizeyinden 172 kisi katilmistir. Sorular
yazarin danismanliginda genis capli bir kurum anketinin pargasi olarak hazirlanmistir. Bireylerin kurum yasaminin
farkli boyutlarina yonelik algilari ile ilgili maddelerine uygulanan faktor analizi sonucunda alt1 boyut bulunmustur.
Bunlar sirasiyla; genel doyum, ise baglilik, ticret ile ilgili doyum, fiziksel ¢evre ile ilgili doyum, beceri kullanimi ve
is stresidir. Buna ilaveten ankette kurumun hizmeti¢i egitimine ve ISO 9002 egitimine yonelik sorular da yer almistir
ve bu sorulara uygulanan faktor analizi sonucu iki faktor elde edilmistir. Bu faktorler “algilanan bilgi yeterligi”
ve “algilanan yararliliktir. Ayrica, hizmeti¢i egitime yonelik tutumlarla ilgili maddeler “egitime karsi tutum”
degiskeni olarak ele alinmistir. Faktor analizleri sonucu elde edilen alt 6lgeklerin ¢ogunun kabul edilebilir diizeyde
giivenilir oldugu goriilmiistiir. Verilen egitimle ilgili alt 6l¢ekleri yordayan 6rgiit degiskenlerinin belirlemek i¢in bir
dizi hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Bulgular, kazanilmis bilgi yeterligi algisini, sadece hizmetigi egitime
yonelik olumlu tutumun, diger biitiin demografik degiskenlerin 6tesinde, marjinal diizeyde yordadigini géstermistir.
Ayrica, bulgular insanlarin is doyumu ve hizmeti¢i egitimin yararliligina olan inanglar arttik¢a, kurum tarafindan
diizenlenen egitim programlarinin yararina olan inanglariin da arttigini gostermistir.

Anahtar kelimeler: ISO 9002 egitimi, algilanan fayda, kazanilmis bilgi yeterligi algisi, hizmeti¢i egitimi, is
doyumu, ise baglilik

Abstract
This study examined the relationship between organizational attitudes and attitudes toward ISO 9002 training
programs in a government organization in Turkey. A hundred and seventy-two employees from all levels of the
organization participated in the study. The questions were prepared under the supervision of the author as a part
of a large-scale organizational survey. A factor analysis on the items related to attitudes about different aspects of
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organizational life revealed six distinct factors named as “job satisfaction”, “job involvement”, “pay satisfaction”,
“satisfaction with physical conditions”, “skill utilization”, and “perceived stress due to workload”. A separate factor
analysis on the items concerning the ISO 9002 trainings resulted in two distinct factors; “perceived adequacy of
knowledge” and “perceived utility”. Reliabilities of the factors were in general at a satisfactory level. To determine
which set of attitudinal variables predicted the adequacy of knowledge gained and belief in utility of the ISO 9002
trainings, a series of hierarchical regression analyses were performed. Results showed that a positive attitude toward
training was the only marginally significant predictor of adequacy of knowledge gained beyond and above the
demographic characteristics. Results also showed that if people were satisfied with their jobs and believed in the
usefulness of in-house training programs, they were also more likely to perceive the ISO 9002 trainings as more

beneficial for both the organization and people working in the organization.
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Hem devlet hem de 6zel kurumlar ¢alisanlart i¢in
kurum i¢i egitimler diizenlemektedirler (Giil, 2000;
Milli Prodiiktivite Stratejik Plan Hazirlik Programi,
2007) Ornegin, hizmetigi egitimi anahtar kelimesiyle
google’da tarama yaptigimizda hemen hemen her
kurumun bu konuyla ilgili bir yonetmeligi oldugunu
gormekteyiz. Kurum i¢i egitim birimleri, Tiirkiye’deki
devlet kurumlarinda en 6nemli rollerden birine sahip-
tir ve her yil degisik kurumlar, degisik egitim program-
larma onemli miktarda kaynak harcamaktadirlar (Giil,
2000; Ultanir ve Ultanir, 2005).

Kurumlarda hizmeti¢i egitim ne amagla verilirse
verilsin, 6nemli olan, egitim alanindaki yazarlarin
da hemfikir oldugu gibi egitim programlarmin ve
sonuglarmin degerlendirilmesine yo6nelik ¢alismalardir
(orn., Goldstein, 1993). Ayrica, yine pek cok aras-
tirmactya goére egitim programlarini degerlendirmek
zor bir istir (Alliger, Tannenbaum, Bennet, Traver ve
Shotland, 1997).

Turkiye’de kamu kurumlarimin hepsinde hizmetici
egitim verilmekle birlikte (Ultanir ve Ultanir, 2005),
bu programlarin degerlendirildigi konusunda ¢ok az
yazili kaynak bulunmaktadir. Ancak, bazi bakanliklar-
da, oOrnegin Saglik Bakanligina bagli hastanelerde
verilen bazi egitimler degerlendirilmektedir (Soyer-
Turk, Cigeklioglu ve Ceber, 2007). Hizmetici egitim
programlarmin degerlendirilmesiyle ilgili olarak Milli
Egitim Bakanligi da zaman zaman bu konu iizerinde
diistinmiis ve bazi tarama ¢alismalari yaptirmistir
(bkz. Ugar ve Ipek, 2006; Yalm, 2001). Uluslararasi
literatiirde, egitim programlarinin degerlendirilmesine
sik sik rastlamaktayiz; 6rnegin, Wickramasinghe (2006)
Srilanka’da bulunan organizasyonlarin, egitimi alan ki-
si bazinda egitim sonrasi degerlendirme yapmaya pek
yabanct olmadiklarint belirtirken, Eguiguren Huerta,
Llinas Audet, ve Pons Peregort (2006) Katalanya’da bu
konuda pek ¢ok organizasyonunun sistematik olmadigi-
ni1 ifade etmektedirler.

Egitim programlarint degerlendirmek igin sis-
tematik deneysel desenlere gerek duyulmaktadir.
Egitimle ilgilenen yazarlar, kurumlardaki egitim prog-
ramlarinin  kontrollii ¢aligmalarla, tercihen de “esit
olmayan kontrol gruplarmm” (non-equivalent control
group) veya diger arastirma desenlerinin kullanildigi
yar1 deneysel caligmalarla degerlendirilmesi gerektigi-
ni savunmaktadirlar (Arthur, Bennet ve Adams, 2005;
Hoyle, 1984). Cook ve Campbell’in (1979) da belirttigi
gibi laboratuar disinda deney yaptigimizda veya tabii
bir sekilde olusan programi degerlendirirken, neden-
sonug iliskisi kurmak ic¢in, bir baska deyisle, elde
ettigimiz sonuglarin verilen egitim disindaki yapay
faktorlere bagli olmadigini gostermek icin yar1 deneysel
desenler kullanmak gerekmektedir. Ancak bu desenleri
kullanmak i¢in en basitinden bir esit olmayan kontrol

grubunun olmast ve her iki gruptan da hem egitim
oncesi hem de egitim sonrasit Ol¢timlerin alinmast
gerekmektedir. Hizmeti¢i egitim programlarini deger-
lendirirken genellikle boyle bir kontrol grubu bulmak
pratik acidan zor olmaktadir. Ayrica, Sackett, ve
Mullen’e (1993) gore, amag degisimi 6lgmek degil de
belli bir hedefe ulasmak oldugunda, “egitim + test son-
ras1 Olgtim” seklindeki desenler de 6nemli olabilmekte-
dir. Bu nedenle, hizmeti¢i egitim programlarini deger-
lendirmek i¢in, genellikle tek gruptan ve sadece egitim
sonrasinda olmak iizere dlgiimler alinmaktadir. Orgiit-
lerde verilen egitim degerlendirilirken, degerlendirme
esnasinda hangi tiir aragtirma deseninin kullanilacagi-
na karar vermenin Otesinde, tizerinde durulmasi gere-
ken bir diger 6nemli konu da uygun bir egitim deger-
lendirme 6l¢iitiiniin bulunmasidir.

Kirkpatrick’in (akt. Goldstein, 1993) tipolojisine
gore, egitimi alanlarin tepki 6l¢timleri verilen herhan-
gi bir egitimin birinci diizey getirileri/sonuglaridir.
Egitim programinin gergekten etkili oldugundan emin
olabilmek i¢in genellikle daha baska diizeylere ihtiyag
duyulmaktadir. Bu diger diizeyler 6grenme, transfer
ve genel lretim sonuglaridir. Meta-analiz calismalar1
sonucunda Kirkpatrick’in tipolojisi ile ilgili neredeyse
higbir nedensel sira bulunmamasina ragmen, Alliger ve
Janak (1989) ve Tannenbaum ve Yukl (1992) egitimi
alanlarin tepkilerini (reaksiyonlarini) 6l¢gmenin Snemli
olduguna isaret etmektedirler. Yine ayn1 sekilde Brown
(2005) da bu tepkilerin orgiitsel agidan onemli oldugu-
nu belirtmistir. Ozellikle bazi tiir egitim programlart
icin egitim alanlarin 6z yeterlik duygulari gelistirme-
leri, duygulanim diizeylerinin degismesi ve olumlu ol-
mas1 ve yiiksek diizeyde kuruma baglilik en onemli
sonuglar olabilmektedir. Muhtemelen pek ¢ok kurum
bu sonuglart Slgmek igin egitim sonrasi anketlerini
kullanmaktadir (Ruth, 2000).

Her ne kadar gorgiil ¢aligmalar egitimi alanlarin
tepkileri ile diger egitim sonuglari arasindaki iliskinin
zayif oldugunu gosterse de (bkz. Ruona, Leimbach,
Holton ve Bates, 2002), ¢cogu kurum, sonuglarin deger-
lendirilmesinde egitimi alanlarin tepkilerini 6l¢iit ola-
rak kabul etmektedir (Arthur, Bennet ve Adam, 2003;
Belcourt ve Wright, 1996). Bu tepkiler o6lgiliirken
Tannenbaum ve Yukl’a (1992) gore, egitimin en énemli
sonucu/getirisi egitimde verilen bilgilerle ilgili olarak
insanin kendi kendine olan yeterliligidir. Yeterlilik,
bilgi ve beceri kazanmanin onciistidiir (Warr, Allen, ve
Birdi, 1999).

Orgiitlerde egitim alan kisilerin verilen egitimden
hoslanmalarinin; yani verilen egitime karsi olumlu bir
tutum iginde bulunmalarinin orgiit agisindan manevi
sonuglar1 bulunmaktadir (Al-Emadi ve Marquardt, 2007;
Tannenbaum, Mathieu ve Salas 1991). Bu nedenle bu
tepkilere neden olan faktorlerin incelenmesinde yarar
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vardir. Yapilan ¢alismalar bu belirleyicilerin is tutumlart
(Salas ve Cannon-Bowers, 2001; Tannenbaum, Mathieu,
Salas ve Cannon-Bowers, 1991; Tracey, Hinkin ve
Tannenbaum, 2001) kisilik ozellikleri (Baumgartel,
Reynolds ve Pathan, 1984; Noe ve Schmitt, 1986), i¢sel
motivasyon (Venkatesh, 1999), orgiitsel adaletin ¢esitli
boyutlari (Lioa ve Tai, 2006) ve orgiitsel iklim (Tracey,
Tannenbaum ve Kavanagh,1995) gibi faktorler oldugu-
nu belirtmislerdir.

Yukarida ozetlenen literatiirden de anlasilacag:
lizere, egitim sonrasi elde edilen tepkiler ile ise
yonelik tutumlar arasinda zaman zaman iliskiler
olabilecegi vurgulanmig, bu tepkilerin neler olacagi
belirlenmis olmasina ragmen, tepkilere neden olan
faktorlerden is doyumu, orgiitte verilen egitime karst
tutumlar incelenmemistir. fs doyumunun genel olarak
orgiitsel baglilig: arttirdigi daha onceden bilinmektedir
(Mathiu ve Zajac, 1990; Meyer ve Allen, 1997). ilave
olarak, kisinin isini sevmesinden dolayi, is esnasinda
elde edecegi firsatlarla kendini gelistirmesi de bekle-
nebilir. Bu nedenle, egitim sonrasi tepkiler ile is doyu-
mu arasinda iligki beklemek ¢ikarimsal olarak dogru
goriinmektedir.

Literatiirde hi¢ islenmeyen ama 6nemli oldugu
diistiniilen konulardan birisi de kisilerin igsyerinde veri-
len egitim programlarina karsi gelistirdikleri tutum-
larla, verilen egitim sonrasi elde edilen tepkiler arasin-
daki iligkidir. Genel olarak kisilerin orgiite ve islerine
kars1 tutumlart onlar1 duygusal anlamda olumlu bir at-
mosfere sokacagindan bu durum onlarin verilen egitimi
daha iyi algilamalarina ve iyi tepki gostermelerine
neden olabilir. Aymi sekilde, kisiler 6rgiit ¢apinda veri-
len egitim olanaklarinin adil olduguna inanirlarsa, bu
durum kisilerde genel bir doyum yaratabilir. Nitekim,
stiregsel adaletin  kisilerin iy doyumunu etkiledigi
bilinmektedir (Cohen-Charash ve Spector, 2001). Bu
nedenle egitime karst olumlu tutumlar da verilen bir
egitim sonucu calisanlarin olumlu duygulanim iginde
olmalarini saglayabilir.

Bu ¢aligmanin amaci, bir kamu kurulusunda ISO
9002 uygulamalari ¢ergevesinde disaridan bir danigman-
lik firmasi tarafindan orgiitin merkez teskilatinda
verilmis olan bir haftalik egitim programinin sonucunu,
cesitli  Olctitler ¢ergevesinde degerlendirerek, bu
6l¢iitlerin muhtemel yordayicilarini bulmaktir. Bu egitim
cergevesinde katilimeilara Toplam Kalite Yo6netimi ve
ISO 9002 hakkinda bilgi verilmis, yoneticilere de ayrica
yoneticilik egitimi verilmistir.

Toplam Kalite Yonetimi, siireglerde siirekli ge-
lismeyi hedefleyerek, sistemin tiim elemanlarinin veya
sistem igerisindeki tiim misterilerin tatmin oldugu bir
kalite sistemi olarak ifade edilebilir (O’Connell,1997).
Benzer programlar kismen ya da biitiin olarak dev-
let kurumlarmin ¢ogunu kapsamaktadir (Ardic ve

Bas, 2007). Toplam Kalite Yonetimi uygulamast
gergevesinde devlet kurumlarindaki biitiin kademeler
bilgilendirilmekte ve kalitenin hi¢ bitmeyen bir arayis
oldugu vurgulanmaktadir. Toplam Kalite Y6netimi’nin
temel felsefesi, ¢alisanlara kalitenin gerekliliginin tel-
kin edilmesinden sonra, birimler bazinda kalite gem-
berlerine benzer ¢emberler olusturularak ¢alisanlarin
karar verme slirecine katilmalart saglanmaktadir
(Aktan, 2007).

Son zamanlarda, Toplam Kalite Yonetiminin
farkina varilmasi, misterilerin veya hizmet alan in-
sanlarin devlet kurumlarindan daha iyi hizmet talep
etmesiyle birlikte bircok devlet kurulusu Toplam Kali-
te Yonetimi (TKY)’ne gecmis ve ISO 9000 standart-
lar1 gelistirerek, ¢alisanlari i¢in bu yonde egitim prog-
ramlar1 diizenlemistir.

Yukarida bahsedilen zaman ruhu baglaminda,
bu calismanmn yapildigt kurum da, merkez ve diger
teskilatlarinda 1997 yilinda TKY uygulamalarma basg-
amigtir. Kalite geligtirme programlarinin bir parcasi ve
9001 sertifikalarinin kurucusu olarak Milli Prodiikti-
vite Merkezi’nin de yardimiyla kurum daha sonra ISO
programini uygulamaya baslamistir (ISO 9001 programi
ISO 9002 programinin o6nciisidiir (Wingo, 2000)).
Sertifika almadan 6nce kurum, galisanlarinin ¢oguna
Kalite Kontrol Programlar1 ve ISO 9002 ile ilgili olarak
egitim vermistir. Kurum web sayfasinda da yer alan
bilgilere gore, tim bu ¢abalarin amaci kaliteyi artirmak
ve Tirkiye’de kalite glivencesi agisindan en iyi devlet
kurumu olmaktir. Kurumun yan ve alt kuruluslarinin
biiyiik bir kisminin {iretimin su ya da bu safhasiyla ilgili
oldugu diistiniildiiginde, bdyle bir baslangicin kalite
bilincinin yayginlagsmasinda motive edici bir gii¢ olaca-
81 diistintilmekte ve bu durumun Tirkiye’ye uluslararast
piyasalarda rekabet giicii verecegine inanilmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci, yukarida belirtilen amaclar
dogrultusunda c¢alisanlarina ISO 9002 ile ilgili egitim
veren bir kurulusta calisanlarin, verilen egitime kar-
st gelistirdikleri tepkileri 6lgmek tizere bir 6lgek ge-
listirmek ve bu olgek sonucunda elde edilen degisik
boyutlar1 birtakim tutumsal ve kisisel ozellikler ile
yordayabilmektir.

Yontem

Kanlimcilar

Bu calismaya bir devlet kurumunda caligmakta
olan 172 kisi katilmistir. Katilimeilar seckisiz olarak,
kurumun tiim diizeylerini ve fonksiyonel {nitelerini
temsil edecek sekilde secilmisti. Orneklemi temel
olarak ist ve orta diizey yoneticiler, danismanlar ve
unvansiz memurlar olusturmustur. Ayrica, kurumun
biitiin nitelerinden avukatlar, miihendisler ve diger
yiiksek diizey uzman meslek sahibi calisanlar da bu
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calismada yer almistir. Orneklemin yas ortalamasi1 41.00
ve ortalama hizmet stiresi 13.13 yildir. Calisanlarm ¢o-
gu {iniversite mezunudur. Orneklemin 6zellikleri Tablo
1’de sunulmustur.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Frekans  Yiizde

Cinsiyet
Kadin 63 36.6
Erkek 109 63.4
Egitim
[lk - Orta 3 1.7
Lise 11 6.4
Universite 145 84.3
Yiiksek Lisans 10 5.8
Eksik Veri 3 1.7
Yoneticilik Dizeyi
Yiiksek 27 15.7
Orta 66 384
Alt 75 43.6
Eksik Veri 4 2.3
Min. Maks. Ort. S
Yas 20 57 41.00 8.12
Caligma siiresi 1 37 13.13  8.63

Veri Toplama Araglari ve Islem

Bu calisma icin kullanilan 6l¢timler yazarin
danismanligi dogrultusunda bir yiiksek lisans dersinde
hazirlanan tutum sorularmin bir pargasini olusturmakta-
dir. Arastirma paketinde 85 soru bulunmakta ve bu
sorular ¢alisanlarin kurumsal yasamin ¢esitli boyutlari
ile ilgili tutumlarimi 6lgmektedir. Bu boyutlar is doyu-
mu, igsel motivasyon, slipervizyon, iletisim, hizmetici
egitim ve biitliin c¢alisanlarn aldigi ISO 9002 egitim
programina yonelik sorulari igermektedir. Anket for-
munda yer alan sorular, kurumun ihtiyaglarma bagli ola-
rak birka¢ kez gézden gegirilmistir. Sonugta, analizler-
de kullanilmak tizere bazi demografik sorular ilave
edilmistir. Anket formunun uygulanmasi sirasinda an-
ket uygulayanlar da hazir bulunmuslardir. Uygulama,
ayni hafta icinde ve standart test kosullarinda, kuru-
mun farkli diizeylerinden segilmis caliganlara farklt
oturumlarda yapilmistir. Uygulamadan once, katilim-
cilara ¢alismanin amacit hakkinda bilgi verilmis ve arzu
ettikleri takdirde anketi yanitlamayi birakma haklari

oldugu sdylenmistir. Verilen yanitlarin sagligi agisin-
dan, calisanlardan isim ve c¢alistiklar1 tiniteyi yazmalari
istenmemistir.

ISO 9002 Egitimi: Calismanin yapildigi kurum,
ISO 9002 programi ¢ergevesinde hem merkez hem de
tasra teskilatinda Milli Prodiiktivite Merkezinin de
yardimiyla c¢aliganlarina verilmek iizere bir danisman-
lik sirketine bir dizi egitim programi hazirlatmistir. Bu
programlar bir hafta i¢inde tamamlanmistir. TKY, ISO
9002 programi, liderlik, motivasyon ve insan iliskileri
konularim1 kapsayan bu egitim programlari, kurum
icindeki mekanlarda uygulanmistir.

Bulgular

Faktor Analizleri

Anketin kuruma yonelik tutumlari iceren 44 mad-
desi faktor analizine tabi tutulmustur. Kaise -Mayer-
Olkin faktorlenebilme katsayisi .74 olarak bulunan
verilerin analiz i¢in uygun oldugu belirlenmistir.
Veriye faktor analizinin uygunlugu icin bu istatistigin
en az .60 olmasi gerekmektedir (Tabachnick ve Fidell,
2001). Korelasyon matrisinin determinanti sifirdan
biiyiik bulunmus ve 6z degerlerin biiyiik ¢ogunlugu-
nun .30’un iizerinde oldugu goriilmiistiir (Tabachnick
ve Fidell, 2001). Temel bilesenler faktor analizine gore
toplam varyansin % 45.2’sini agiklayan alt1 tane anlaml
faktér bulunmustur. Faktorler .40°tan daha biiyiik de-
gere sahip maddelerin genel temalarina uygun olarak
adlandirilmistir. Birinci faktér 13 madde igermektedir
ve genel doyum olarak adlandirilabilir. Bu faktor
“isimi seviyorum”, “iste kendi inisiyatifimi kullana-
bilirim” ve “ilging/zevkli bir ige sahibim” gibi madde-
leri igermektedir. Dokuz maddeden olusan ikinci fak-
tor igsel motivasyonla ya da ise bagliligin motivasyonel
boyutlartyla ilgili olup “Hastayken bile calismay1
isterim”, “kimse etrafta yokken bile siki caligirim”,
“Iste degilken rahatsiz olurum” gibi maddeleri icer-
mektedir. Uciincii faktor, iicretle ilgili doyum olarak
adlandirilabilecek sekiz madde igermektedir. Dordiin-
cti faktor kurumun fiziksel cevresi ile ilgili bes madde-
den olugmaktadir. Besinci faktor kurumda beceri  kul-
lanim1 ile ilgili ti¢ madde igermektedir. Son faktor
kurumdaki is yiikiine bagl olarak hissedilen stres ile
ilgili dort madde igermektedir. Anket formundaki
“Sabah ise gelmek isterim ” ve * Is arkadaslar1 arasinda
tartigmalar olur” gibi maddeler hi¢ bir boyuta .30 ve
tizerinde yiiklenmemistir. Cronbach giivenirlik katsa-
yilar1 .34 ve .49’a sahip olan besinci ve altinci faktor
disinda diger alt olgeklerin i¢ tutarlilik katsayilar ka-
bul edilebilir diizeydedir (birinci faktor i¢in .87; ikinci
faktor igin .82; tiglinctl faktor i¢in .68; dordinct faktor
icin .77; ve altinci faktor i¢in .49). Tablo 2, faktor analizi
ile ilgili sonuglar1 gostermektedir.
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Tablo 2. Tutumlarla flgili Olgegin Faktér Yapist

Maddeler

Faktorler

3

4

Genel
Doyum

Isimde kendi inisiyatifimi kullanabilirim
Kendi kararlarimi kendim alirim

Isimi seviyorum

ilging/Zevkli bir ise sahibim

Isimde bireysel gelisim miimkiin

Isim prensiplerimle tutarlidir

Isim sikic1 degildir

Terfi imkanina sahibim
Orgiitiim/Kurumum adil

Isim toplum igin yararl

Digerleri isimi 6nemli bulur

Gelecegim glivende

Is arkadaslar1 arasinda sicak bir iliski var

ise
Baglilik

Hastayken bile caligmay1 isterim

Yeni bir gérev verildiginde heyecanlanirim
Kimse etrafta yokken bile siki ¢aligirim
Ise geg kalmamaya calisirrm

Iste degilken rahatsiz olurum

Isim Orgiit igin 6zel bir is

Iyi bir is yaptyor oldugumu hissederim
Asla motivasyonunu kaybetmem
Arkadaslarimi motive ederim

Ucret
ile Hgili
Doyum

Ucretim iyidir

Ucretim yasamak icin yeterli degil
Ucretim doyurucu

Ucret doyurucu degil

Gerektiginde kolaylikla izin alabilirim
Ucret motive edici degil

Izinler adil

Ise gelmek kolay

Is arkadaslari arasinda tartismalar olur
Sabah ise gelmek isterim

Fiziksel
Cevre ile
Doyum

Ofisteki havalandirma giizel
Aydinlatma iyi

Is sahasi yeterli

Isitma yeterli

Yemek hizmeti/servisi kaliteli

Beceri
Kullanimi

Caligma saatleri iyi dagitilmis
Rutin/Monoton bir is
Beceri ve yetenekleri kullanamam

55
-52
-44

Is Stresi

Zamanlamada stres hissederim
Sorumluluklarda stres hissederim

Fiziksel ve zihinsel olarak tiikenmis hissederim

Eve is getirmekten rahatsiz olmam

Aciklanan Varyans (%)
Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayisi
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Calisanlarin, is yerindeki hizmeti¢i egitime ve

Tablo 3. ISO 9002 ile Ilgili Maddelerin Faktér Yapist

Faktorler
Maddeler
1 2
- ISO 9002 hakkinda yeterli bilgiye sahibim. .86
- ISO 9002 gereklerini yerine getirebilmek i¢in yeterli bilgiye sahibim. .85
Algilanan - ISO 9002 ile ilgili yeterli egitim verildi. 78
Bilgi - ISO 9002 hakkinda is arkadaslarimi bilgilendirecek ve astlarima 7
Yeterlisi danigsmanlik yapabilecek diizeyde bilgiye sahibim. )
& - ISO 9002 uygulamalar sirasinda karsilasilabilecek aksiliklerde 67
danismanlik yapabilecegim kisi ve tiniteler var. :
- Sistem, genel is diizeni ve problemler hakkinda bilgi edinmek i¢in 48
olusturulan ve dagitilan form ve anketleri biliyorum ve katildim. i
- ISO 9002 uygulamasi kurum igin faydalidir. .86
Algilanan ISO 9002 lamas1 kurumdaki ¢alisanlar i¢in faydalidir. 81
Yararlilik ) ) uygu ) u sals tm fay ’ ’
- Kalite gemberlerine goniillii olarak katildim. 75
Aciklanan Varyans (%) 40.87 25.27
Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayisi .87 .80
Ort. 3.39 3.60
S .85 1.04
Min. 1.17 1.00
Maks. 5.00 5.00
Tablo 4. Caligmada Kullanilan Degiskenler Arasi1 Korelasyonlar
1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Algilanan Bilgi Yeterligi 1.00
2. Algilanan Yararlilik 52 1.00
3. Egitime Yonelik Tutumlar .30 34" 1.00
4. Genel Doyum 28" 43" 30" 1.00
5. Ise Baglilik 28" 26" 18 S171.00
6. Ucret ile Ilgili Doyum 33 32 20 42 22" 1.00
7. Fiziksel Kosullarla Doyum .19 14 22" 18" 18" 28" 1.00
8. Beceri Kullanimi -.10 -17 22 27" -.05 -.07 .04 1.00
9. s Stresi 357 14 357 14 .07 .06 .09 -11 1.00

‘p<.05,"p<.001
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ligi”,

egitim igeriginin amacina uygunlugu

>
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aldiklart ISO 9002 egitimine yo6nelik tutumlar ile ilgili
olan maddeler ayri bir olgek olarak ele alinmistir. Bu
6lgekte 14 madde bulunmaktadir. Bu organizasyonda
verilen hizmeti¢i egitime yonelik tutumlar “egitime
yonelik tutumlar” olarak adlandirilmis ve “verilen hizmet
ici egitime kurum tarafindan verilen onemin yeterli-

kisiyi gelistirip gelistirmedigi” ve benzeri maddeleri
iceren bes maddeden olusmaktadir. Bu maddelerin
disindaki 9 madde ise bu ¢alismanin kriterini olusturan
ISO 9002 egitimiyle ilgilidir. Tkinci grup sorulara uy-
gulanan faktor analizi sonunda 2 faktor ortaya ¢ikmistir.
Birinci faktor calisanlarin ISO programi hakkinda
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Tablo 5. Algilanan Bilgi Yeterliginin, Bagimli Degisken Olarak

Alindig1, Demografik Ozelliklerin Birinci, Tutumsal

Degiskenlerin

Ikinci Asamada Esitlige Katildig1 Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler B R AR? F/t P

1. Asama .08 3.74 .01
Yas .06 71 n.s.
Cinsiyet A1 1.32 n.s.
Egitim 13 1.54 n.s.
Gelir 12 1.18 n.s.

2. Asama 21 13 3.72 .001
Genel doyum .04 40 n.s.
Ise baglilik .14 1.62 n.s.
Ucret ile ilgili doyum A1 1.27 n.s.
Fiziksel kosullar ile doyum .09 1.12 n.s.
Beceri kullanimi -.05 -0.62 n.s.
Is stresi .08 1.11 n.s
Egitime yo6nelik tutum .16 1.98 .050

gerekli bilgiyi elde etmelerine iliskin yeterlik hisleri
ile ilgidir. Bu faktor “algilanan bilgi yeterligi” olarak
adlandirilmistir ve toplam varyansin % 40.87’sini
aciklayan alti maddeden olusmaktadir. Bu tiir bir
programin yararliligina yonelik tutumlarla ilgili olan
ikinci faktor tic maddeden olusmakta ve ‘“algilanan
yararlilik” olarak adlandirilmistir. Bu ikinci faktor
toplam varyansin % 25.27’sini agiklamaktadir. Olgekler
az sayida madde igermelerine ragmen i¢ tutarlilik
giivenirlikleri .80’in {izerindedir. Analizde kullanilan
ISO 9002 egitimine yonelik tepkileri igeren faktorler ve
madde yiikleri Tablo 3’te verilmistir.

Faktor analizi sonucu elde edilen olgeklerin
her birinin ortalama degerleri o olgekle ilgili madde
degerlerinin toplanip madde sayisina boliinmesiyle
elde edilmistir. Faktorlere ait ortalama olgek puanlart
hesaplanmadan o6nce, olumsuz yiikii olan maddelerin
6leek degerleri tersine ¢evrilmistir ve daha sonra
Cronbach giivenirlik katsayilart hesaplanmistir. Bu
durum stresle ilgili faktorde tersi olmus, pozitif yiik-
lii maddeler tersine ¢evrilmis ve 6lgek puanlari hesap-
lanmistir. Béylelikle yiiksek puan yiiksek derecede stres
anlamma gelmektedir. Bu ¢alismada uygulanan faktor
analizi sonucu elde edilen tiim o6lgeklerin birbirleriyle
olan korelasyonlar1 Tablo 4’te verilmistir.

Egitim Getirilerinin / Sonuc¢larimin Tutumsal Degis-
kenler Tarafindan Belirlenmesi

ISO 9002 ile verilen egitime karsi tutumlari
iceren maddelere uygulanan faktor analizi sonucu elde
edilen “algilanan bilgi yeterligi” ve “algilanan yararli-
l1g1” yordayan degiskenleri bulabilmek i¢in her bir ba-
gimli degisken ile iki ayr1 hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bu analizlerde,birinci asamada, yas, cinsi-
yet, gelir ve egitim gibi bireysel degiskenleri kontrol
etmek amaciyla bireysel degiskenler regresyon analizine
katilmistir. Tkinci asamada ise faktor analizi yapilmis o-
lan tutumlarla ilgili degiskenler analize dahil edilmistir.

Regresyon analizi sonuglarmma gore, “algilanan
bilgi yeterligi” bagimli degisken olarak alindiginda,
demografik degiskenler i¢in R> = .08, ve tutumsal
degiskenler i¢cin AR’ = .13’dir.. Bu asamada sadece,
“egitime yonelik tutumlar” olarak adlandirilan degisken
anlamlilik diizeyine ulagmistir (p = .05). Algilanan bilgi
yeterligi ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 Tablo 5°te
yer almaktadir.

Algilanan yararlilifl yordamada en iyi yordayici-
lar “is doyumu” ve marjinal olarak da “egitime yone-
lik tutumlar”dir (p = .05). Demografik degiskenler i¢in
R? = . 05 ve tutumsal degiskenler igin AR? = .20dir.
Sonuglar Tablo 6’da yer almaktadir.
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Tablo 6. Algilanan Yararliligin, Bagimli Degisken Olarak Alindigi,
Demografik Ozelliklerin Birinci, Tutumsal Degiskenlerin ikinci Asamada
Esitlige Katildig1 Regresyon Analizi Sonuglart

Degiskenler p R’ AR’ F/t P

1. Asama .05 2.16 .10
Yas -.08 -.90 n.s.
Cinsiyet 11 1.30 n.s.
Egitim .03 32 ns.
Gelir .18 1.80 n.s.

2. Asama 25 .20 5.94 .0001
Genel doyum 25 2.78 .01
Ise baglilik .06 71 ns.
Ucret ile ilgili doyum .15 1.75 n.s
Fiziksel kosullar ile doyum .01 .06 n.s.
Beceri kullanimi -.04 -55 n.s.
Is Stresi .03 34 n.s
Egitime yonelik tutum 19 2.37 .05

Tartisma

Bu calisma, egitim programlarinin degerlen-
dirilmesinde amag-odakli anket formlarmm kulla-
nilabilecegini ve faktorsel gecerliginin olabilecegini
gostermistir. Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan iki
faktor, egitimin birinci diizey getirileri/sonuglart ile
ilgili olup, bu faktorlerin Kirkpatrick (akt. Goldstein,
1993) ve Alliger ve arkadaslarinin (1997) tipolojile-
rinden biraz farkli olarak “algilanan bilgi yeterligi” ve
“algilanan yararlilik” olarak gruplandirilabilecegini
gormekteyiz.

Egitime katilanlarin bir kurs materyali ve/veya egiti-
ciye yonelik duygusal tepkileri hakkinda bilgi edinmek
kalite liderliginin amact degildi. Ayrica, anket formu,
verilen egitimin zorlugu ile ilgili olarak da herhangi
bir madde igermemektedir. Eger, anket formunda bu
tir maddeler yer alsayd:i, muhtemelen bununla ilgili
yapilarla ilgili olarak t¢tncti bir faktér daha ortaya
cikacakti. Nitekim, Tan, Hall ve Boyce (2003) yaptik-
lar1 bir ¢alismada egitime katilan kisilerin tepkileri-
nin sadece “duygusal” degil, “bilissel” ve “davranig
niyeti” olarak da adlandirilabilecegini belirtmislerdir.
Algilanan bilgi yeterliginin ayri bir faktor olarak ortaya
cikmasi onemlidir. Literatiire gore “yeterlik”, mevcut
o6grenme getirileri/sonuglarii etkilemektedir (Steven
ve Gist, 1997; Tannenbaum ve Yukl,1992). Buna ek
olarak, tepkiler de 6grenme ile ilgilidir (Baldwin, 1992).

Egitim alan kisilerin egitimin gerekli her kosulunu
yerine getirip getirmediklerinden veya egitimi transfer
edip etmediklerinden emin olunmamakla birlikte, olum-
lu tepkilerin 6grenme ile ilgili oldugu bilinmektedir
(Baldwin, 1992).

Bazi tutumsal degiskenlerin ISO 9002 egitim
getirilerini/sonuglarini  belirleyip belirlemedigini 6g-
renmek i¢in demografik degiskenlerin birinci asamada
analize dahil edildigi bir dizi regresyon analizi ya-
pilmistir. Demografik degiskenler, bagimli degisken
tizerindeki varyansin bir kismini agiklamakla birlikte en
6nemli katkr tutumsal degiskenlerle ilgilidir. Algilanan
bilgi yeterligi ve yararlilik bagmmli degiskenlerini
yordamada da hizmeti¢i egitime yonelik tutumlarin
marjinal derecede anlamli oldugu bulunmustur. Diger
tutumlar is doyumu diginda bagiml degiskenleri anlaml
bir bicimde yordamamislardir. Is doyumunun egitim
sonrast tepkilerinin “algilanan yararlilik” faktorini
yordamada en 6nemli bir degisken olarak bulunmasi,
literatiirle ve beklentilerimizle tutarlidir. Isini seven
insanlar, isleriyle ilgili diger alanlara da bu duygula-
nimlarin1 genellemekte ve olumlu bir duygulanim igin-
de bulunduklarindan iyi 6grenmekte ve bu 6grenmeden
yarar sagladiklarini diisiinmektedirler (Salas ve Cannon-
Bowers, 2001; Tannenbaum, Mathieu, Salas, ve Cannon-
Bowers, 1991; Tracey, Hinkin, ve Tannenbaum, 2001).
Yordayicilarla ilgili yapilan faktér analizi sonunda
elde edilen diger olgeklerin egitim sonrasi getirileri
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yordamamasint anlamak biraz zor olmakla beraber,
bagimli degiskenle 6nce olumlu korelasyona sahip
olup, diger degiskenlerle birlikte regresyona girdigin-
de regresyon agirliklarinin anlamsiz olmast bu degis-
kenlerin baskilayict (supressor) degisken oldugunu
gosterebilir. Alternatif olarak, is doyumunun ve egitime
karst tutumlarm diger tutum degiskenleriyle iliskili
olmasi da yine diger degiskenlerin anlamsiz olmasina
neden olmus olabilir.

Bir orgiitte verilen hizmeti¢i egitime karsi tu-
tumlarin egitim sonuglarimin yeterlilik ve fayda bo-
yutlarin1 yordamada da en azindan marjinal derecede
anlamli oldugu bulunmustur (p = .05). Buna gore,
orgiitler inanilan ve giivenilen bir egitim sistemine
sahip olduklart ve insanlarin bu sisteme inadiklari
durumda (yukarida da belirtildigi gibi tutumla ilgili bes
soru genel olarak kurumdaki egitim sistemine inang
ile ilgilidir), bu tutumlarmi diger egitim sistemlerine
de genellemektedirler. Bu bulgu, kurum-i¢i egitim
programlart hazirlayan insan kaynaklari departmanlari
icin 6nemli bir mesajdir. Egitim programlarmin etkili
olabilmesi i¢in oOncelikli kosul yoneticiler tarafindan
sistemin kendisine 6nem verilmesidir. Bu durum aslin-
da bir orgiitte calisanlarm hizmetigi egitimini veya siste-
mi adil gérenlerin genel olarak uygulanan diger program-
lart da olumlu gormelerine yol actigint géstermektedir
ve bu bulgu Lioa ve Ta’nin (2006) ¢aligmasiyla da tu-
tarlidir. Orgiitle ilgili genel olumlu duygulamm verilen
egitime kars1 olumlu tutumu artirmaktadir ve bu durum
da literatir tarafindan desteklenmektedir (Tracey ve
ark., 1995). Insanlar isleri ile doyum sagladiklari tak-
dirde, kurumun uyguladigi gesitli programlara katil-
diklarinda programla ilgili olumlu duygulara sahip olup
programa baglanabilirler. Literatiirde de kuruma bagli-
lik ve i3 doyumu arasinda iligki oldugu séylenmektedir
(bkz. Luchak ve Gellatly, 2007). Her tiir programin
basarili olabilmesi icin insanlarin islerine karst iyi
tutumlar iginde olmasi gerekmektedir.

Bu caligma, tutum ve tepkilerin isin kendisine
yonelik diger tutum ve tepkilerden yordanabilecegini,
egitim  getirilerini/sonuglarint ~ dlgerken  kurumsal
yasamin/6rgiit yasaminin bu boyutuna da dikkat edil-
mesi gerektigini gostermektedir.
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Summary
Determinants and Dimensions of an ISO 9002
Training Attitudes in a Government Organization

Reyhan Bilgic
Middle East Technical University

Organizations, both public and private, provide
in-house training for their employees. Every year each
organization spends considerable amount of resources
on training programs (Giil, 2000; National Productivity
Strategic Plan Preliminary Program, 2007). Recently,
many organizations in Turkey, with the awareness of
total quality management (Aktan, 2007; Ardi¢ & Bas,
2007) and demand of better services from the public
organizations by the customers and clients, installed
TQM and/or ISO 9000 standardization and issued
training programs for their employees. Such programs,
either partially or as a whole, are implemented by most
of the public organizations. Although many public
organizations issue training programs, most rarely
evaluate the results of such programs. Many training
researchers agree on the importance of training evaluation
programs (Goldstein, 1993) even if it is difficult to do
so (Alliger, Tannenbaum, Bennet, Traver & Shotland,
1997).

When evaluating the training programs in organi-
zations, it is important that researchers should have a
criterion for the evaluation. According to Kirkpatrick
(cited in Goldstein, 1993), reactions of the trainees are the
first level outcomes of the training programs. Kirkpatrick
also suggested that learning, transfer, and general
productivity results should be considered to evaluate
the effectiveness of the training programs. Although the
meta-analysis results hardly found any causal ordering
among the Kirkpatric’s typology (e.g., Allliger & Janak,
1991), Yukle and Tannenbaum (1992) pointed out that
reactions of the trainees toward a training program are an
important outcome variable. Gaining self - efficacy and
increased organizational commitment through changing
affect might be the most important outcomes, especially
for certain kind of training programs. Probably most
organizations use post-training surveys to measure such
outcomes (Ruth, 2000).

Even though the empirical research (see Ruona,

Leimbach, Holton & Bates, 2002) did not find strong
relationship between the reactions of the trainees to the
specific training programs and the second level learning
outcomes, many organizations accept the trainee
reactions as the most important criterion (Arthur, Bennet
& Adam, 2003; Belcourt &Wright, 1996). According
to Tannenbaum and Yukle (1992), the most important
outcome of the training is self-efficacy; additionally
efficacy is the precursor for knowledge and skill
acquisition (Alliger et al., 1997) and related to other
learning outcomes (Warr, Allen & Birdi, 1999).

When the trainees like the training program
offered by their own organizations they might develop
positive reactions to the program, and consequently
the organizations will greatly benefit from this positive
atmosphere in the organization. (Al-Emadi & Marquardt,
2007; Tannenbaum, Mathieu & Salas, 1991). Hence,
examining the factors determining these positive attitudes
of the trainees are important for the training evaluation
researchers. The literature showed that these determining
factors were work attitudes (Salas & Cannon-Bowers,
2001; Tannenbaum, Mathieu, Salas & Cannon-Bowers,
1991; Tracey, Hinkin & Tannenbaum, 2001) personality
characteristics (Baumgartel, Reynolds & Pathan, 1984;
Noe & Schmitt, 1986), intrinsic motivation (Venkatesh,
1999), different dimensions of the organizational justice
perceptions (Lioa & Tai, 2006) and organizational
climate (Tracey, Tannenbaum & Kavanagh, 1995).

The relevant literature also points out that there may
be relationship between the job attitudes and reactions
to a specific training program. However, the factors
determining these reactions were not well articulated.
For example, the organizational psychology literature
pointed out that job satisfaction could be related to
organizational commitment (Mathiu & Zajac, 1990;
Meyer & Allen, 1997). Furthermore, the satisfied person
can obtain personal and professional development as a
result of the opportunities provided by the organization.
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For this reason, one can infer that there will be
relationship between the job satisfaction and training
reactions. Similarly, other attitude related factors might
also determine the positive training reactions.

The purpose of the present study is therefore to
develop a scale to measure the reactions of the trainees
for the ISO 9002 training in a government organization
and determine the dimensions of these reactions. The
other purpose of this study is to predict these dimensions
from the attitudinal and personal variables.

Method

Participants

A hundred and seventy two people (63 female,
109 male) who work for a government organization
participated in this study. Participants were selected
in such a way that all the levels and functional units of
the organization were represented, but they were not
randomly selected from the units. Basically top level,
middle level managers, supervisors, and clerical level
employees were included in the study. Additionally,
professional employees such as lawyers, engineers, and
other high level experts from all units participated in this
study. Mean age of the sample was 41 years (SD = 8.12),
whereas mean tenure was 13 years (SD = 8.63). Most of
the employees were graduates of a university.

Instruments and Procedure

The measures used for this study was the part of
an attitude survey prepared for a graduate class by the
author. The survey instrument included 85 questions
measuring attitudes of the employees related to various
aspects of organizational life. These aspects included
job satisfaction, intrinsic aspects of job involvement,
supervision, communication, training, and ISO 9002
training program that whole employee went through.
The survey questions revised several times based on the
needs of the organization. The graduate students were
present during the administration of the questionnaire.
The questionnaire was administered to the selected
employees of the different levels of the organization
under the standardized testing conditions in different
sessions within a week. Before the administration, the
purpose of the study was explained and the participants
were allowed to discontinue the question if they liked to
do so. To ensure the accuracy of the answers, no name
and unit information were taken from the employees.

Results
Factor Analysis of the Scale and Measures

The first 44 item of the questionnaire relevant to
the job attitudes were factor analyzed. The resulting

principle component factor analysis yielded six
meaningful factors that explained 45.2 % of the total
variance. The factors were named according to the
general themes of the variables those loadings were
over .40. The first factor consists of 13 items and
named as “the general satisfaction”. The second factor
included nine variables related to intrinsic motivation
or motivational aspect of work involvement. The third
factor was related to items measuring “pay satisfaction”
and had eight items in it. The fourth factor had five items
related to “physical environment” of the organization.
The fifth factor included three items related to “skill
utilization” in the organization. The final factor had four
items related to “experienced stress” due to workload in
the organization. The internal consistency reliabilities of
the subscales were reasonable except the fifth factor that
has reliability of .34. The remaining coefficients were
.87 for the first, .82 for the second, and .68 for the third,
.77 for the fourth, and .49 for the sixth factor.

The items related to the attitudes toward training
and specific training programs they went through
(namely the ISO 9002 training) were taken as a different
scale. There were 14 questions and the factor analysis
results showed that general training items are measuring
something different from the specific training related
items. The former group questions were separated and
factor analysis of the remaining questions revealed two
factors. The first factor was related to the participants’
efficacy feeling about obtaining necessary knowledge of
the ISO program. This factor was named as “perceived
adequacy of knowledge gained”. It included six items
and explained 40.87 % of the total variance. The second
factor consisted of three items and explained 25.27 % of
the total variance and was related to the utility perception
of such program. The internal consistency reliabilities of
the scales were above .80 despite the fact that they had
few items.

Determining the Training Outcomes from A Number of
Attitudinal Variables

To determine which variable predicted the two
different reaction dimensions, two different hierarchical
regression analyses were performed with each dependent
variable. At the first stage, the individual variables
were entered into the regression equation to control for
such factors as age, sex, income, and education. At the
second stage, the factor analyzed survey scales were
entered into the equation. According to the regression
results, when the dependent variable was “perceived
adequacy of knowledge gained”, R? change raised
to .21 for the attitudinal variables from .08 for the
demographic variables. However, none of the attitudinal
and demographic variables were significant at .05 level.
At this stage the variable named as “attitudes toward
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in-house training in the organization” reach the
significance level (p = .05).

When predicting the utility reaction to the training
program, the best predictor was job satisfaction and at
the marginal level “attitude toward training”. With the
second set of predictors R? change increased to .20 from
.05 for the demographic variables.

Discussion

This study showed that reactions of the trainees
may be used in the evaluation of the training programs
and as such they can have factorial validity. The two
distinct factor emerged as a result of the factor analysis
were related to the first level outcomes of training and
these outcomes can be typologized as efficacy and utility
as slightly different from the typology of Kirkpatrick
(cited in Goldstein, 1993) and Alliger and his coworkers
(1997). It was not particularly the aim of the quality
leadership to know about the affective reactions of the
trainees toward the particular course material or and the
teacher. Also there was not any question related to the
difficulty of the training. If the questionnaire asked such
questions, probably the third factor might have emerged
related to those constructs. It is important that perceived
adequacy of knowledge gained emerged as a separate
factor in the present study. We know from the literature
that efficacy influence the subsequent learning outcomes
(Tannenbaum & Yukle, 1992; Steven & Gist, 1997) and
also reactions are related to learning (Baldwin, 1992).
Although we are not for sure whether the people went
through such program will implement all the necessary
requirements of training or transfer the training, we know

that reactions are related to learning (Baldwin, 1992).

To learn whether some organizational variables
determine the training outcomes, we performed series
of regression analyses as the demographic variables
entered at the first step. Although they accounted some
amount of variance in the dependent variable, the most
important contribution was related to the attitudinal
variables. Specifically, attitude towards training was
the most important variable and came out as significant
predictor of the efficacy reactions. For the utility
reaction, again the most important predictors were job
satisfaction and to some degree attitude towards the in
service training. These results are consistent with the
literature (Salas & Cannon-Bowers, 2001; Tannenbaum,
Mathieu, Salas & Cannon-Bowers, 1991; Tracey, Hinkin
& Tannenbaum, 2001). That means, if the organizations
have a just training system and people believe in the
system (the five attitudinal questions were related to belief
in training system in the organization in general), they
generalize this attitude toward other training systems.
Furthermore, if people have positive affect toward their
jobs, this will put them in a good mood and they will get
benefit from the development programs offered for them.
The bottom line is that, for any program to be perceived
as successful, people must be happy with their work.

This is an important message for the human
resources departments that plan the in-house training
programs. As a precondition for the training programs to
be effective, one must pay attention to the system itself.
What this study showed that training reactions may
be predicted from other organizational attitudes, and
when measuring training outcomes, one must also pay
attantion to those and measure them.
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