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OZET

KAMU PERSONELININ HiZMET iCi EGITiM iHTIYACLARININ VE i$
DOYUM DUZEYLERININ INCELENMESI: ADANA BUYUKSEHIR
BELEDIYESi ORNEGI

Ulviye KALKANCI

Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Bilimleri Ana Bilim Dah
Damsman: Yrd. Do¢. Dr. Memet KARAKUS

Ocak 2016, 90 sayfa

Bu arastirma kamu kurumlarinda calisan personelin hizmet i¢i egitim ihtiyacini
belirlemek ve is doyum diizeylerini incelemek amaciyla yapilmistir. Bu calisma
kapsaminda hizmet i¢i egitim ihtiyacini belirlemeye yonelik ve hizmet i¢i egitimle is
doyumu arasindaki iliskiyi Olgmek agisindan betimsel ve istatistiksel analizler

yapilmugtir.

Aragtirma, Adana Biiyiiksehir Belediyesinin farkli birimlerinde ¢alismakta olan
363 personel ile gergeklestirilmistir. Katilimcilara kisisel bilgileri ve hizmet i¢i egitime
yonelik goriislerini belirlemek amaciyla 2 bdliimden olusan anket ve is doyum

diizeylerini belirlemek amaciyla da Minnesota Is Doyum Olgegi uygulanmustir.

SPSS 23.0 istatistik paket programinda ¢6ziimlenen verilerin betimsel istatistigini
yapmak amaciyla aritmetik ortalama, standart sapma, yiizde dagilimi, frekans, t testi ve

tek yonlii varyans analizleri yapilmistir.

Yapilan arastirma sonucunda, calisanlarin biliyiik ¢cogunlugunun en az bir kere
hizmet i¢i egitime katildiklarini, hizmet i¢i egitimleri genel olarak yeterli bulduklar1 ama
daha iyi olabilecegi goriisiinde olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin is doyum

diizeyleri ile hizmet ici e8itimler arasinda ise dogrudan bir iliski olmadig1 goriilmiistiir.

Anahtar kelimeler: Hizmet i¢i egitim, yetiskin egitimi, i doyumu




ABSTRACT

EXAMINING JOB SATISFACTION LEVELS AND THE NEED FOR IN-
SERVICE TRAINING OF CIVIL SERVANTS: THE SAMPLE FOR THE
METROPOLITAN MUNICIPALITY OF ADANA

Ulviye KALKANCI

Master Thesis, The Department of Educational Sciences
Supervisor : Assoc. Prof. Dr. Memet KARAKUS
January 2016, 90 pages

This research is carried out to determine the need for in-service training of
employees working in public bodies and examine the job satisfaction levels of them.
Descriptive and statistical analyses are made to evaluate the relation between in-service

training and job satisfaction and determine the need for in-service training in this study.

The research is done in a group of 363 staff members working in different units
of the Metropolitan Municipality of Adana. The participants filled out a survey consisting
of 2 parts which is about their personal information and views on in-service training and
Minnesota Job Satisfaction Questionnaire is completed by them to find their job

satisfaction levels.

Arithmetic mean, standard deviation, percentage distribution, and frequency are
found and t-test and one-way analyses of variance are carried out to have the descriptive

statistics of the data analysed in the statistical package program SPSS 23.0.

The research revealed that the majority of staff members have participated at least
one in-service training and although they find the quality of these trainings sufficient,
they think the trainings can be still better. It is seen that there is not a direct relation

between job satisfaction levels of employees and in-service training.

Keywords: In-service training, adult education, job satisfaction
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BOLUMI

GIRIS

Cagimizda hizla gelisen bilim ve teknoloji toplum ve bireyi etkilemekte, sosyal
kurumlarin yap1 ve fonksiyonlarimi degisime zorlamaktadir. Iletisim araclari, bilgisayar
teknolojisi, uluslararasi iliskiler, yeni buluslar, fen ve teknik alanlarindaki gelisimlerle
kars1 karsiya kalan bireyler meslek yasantilar1 veya sonrasinda elde ettikleri bilgileri
stirekli glincellemek ve yeniden 6grenmek durumunda kalmaktadirlar. Degisen caga ayak
uydurmanin, ¢ag takip etmenin en etkin ve en temel araci “egitim” dir. Ulkeler, kurumlar

ve bireylerin bu gelismeleri yakindan takip etmeleri ve yeniliklerden haberdar olmalar

igin sistemli egitim ¢aligmalarina 6nem vermeleri gerekmektedir (Bilgin, 2004).

Teknoloji, ekonomi, siyaset ve sosyokiiltiirel alandaki gelismelere kars1 en duyarh
sistemlerden biri egitim oldugu icin, tiim bu gelismeler hem egitim sistemini hem de
kurumlart degisime zorlamaktadir (Erdogan, 2004). Giliniimiizde insanlarin kamu
kurumlarindan beklentileri artmistir. Ozel sektdrde insanlara gdsterilen ilgi ve ¢dziim
odakli anlayis, ¢agimiz insanlarimin egitim seviyesinin yiikselmesi ve teknolojik
yeniliklere yatkinliklarinin artmasiyla birlesince, kamu kurumlarmin bu rekabet
ortaminda insanlarin beklentilerini karsilamasi1 noktasinda yapmasi gerekenler de
artmistir. Kamu kurumlarinin gérevi; sadece vatandasa hizmet vermekten ¢ikmis, en 1yi,
en hizli ve en dogru sekilde, vatandas memnuniyeti odakli hizmet vermek olarak
degismistir. Hizli, verimli ve vatandas odakli hizmet sunmak i¢in de kurum kosullarinda
tyilestirmelere gitmekte, yeniliklere agik bir yonetim sekli belirlemekte, nitelikli personel

sayisini arttirmak gibi faktorlere onem gostermekte fayda vardir.

Hemen hemen her alanda karsimiza ¢ikan bilgi teknolojileri ve 6zellikle internet
uygulamalarinin kullaniminin artmast kamuda geleneksel yonetimle hizmet anlayisi
kavramlarii degistirmis, e-devlet gibi tiim diinyada kullanilmaya baslanan kavramlari
dogurmustur. Kamu yonetimindeki her tiirli faaliyetin, vatandaslar, isletmeler, kamu
calisanlar1 ve devletin diger fonksiyonlariyla ilgili etkilesimlerinin e-devlet uygulamalar
araciligiyla elektronik ortam tizerine tasinmistir. E-devlet araciligi ile vatandaglar birebir
ve aracisiz olarak 7/24 bilgiye erisim imkani1 kazanmislardir. Bu uygulamayla ayn1 zaman

dilimleri icerisinde daha ¢ok vatandasa hizmet verme olanagi dogacak, seffaf ve giivenilir



hizmet anlayisiyla vatandasin devlete olan giiveni artacak, geleneksel hizmet anlayiginin

getirdigi kirtasiye masraflar1 azalacaktir.

E-devlet gibi sistemler lilkemizde yeni yayginlasmaya baslayan ve yenilik¢iligi
cagristiran “inovasyon” kavramimin yansimalaridir. inovasyon genel olarak yenilesme ve
degistirme olarak tanimlanir. Bu sekilde bakildiginda kamudaki hizmet anlayisinda
geleneksellikten ¢ikmak, yeniliklere uyum saglamak ve eskiyi degistirmek aslinda
inovasyonu ¢agristirmaktadir. Inovasyon “bir sorunu ¢ézmek igin farkli ne yapilabilir?”
sorusuna yanit aranan bir problem ¢dzme siirecidir. Kamu kurumlarinda bu sekliyle ele
alindiginda inovasyon farkli boyutlarda &rneklendirilebilir. Uriin inovasyonu; yeni ve
gelistirilmis hizmetleri, kurumsal inovasyon; var olan yapinin yenilenmesini, etkilesim
icinde bir yonetim gelistirilmesini, slire¢ inovasyonu; kurumsal bir iiriin/ hizmetin
verilmesindeki kalitenin gelistirilmesini, yapisal-idari inovasyon; kamu idaresindeki
yonetimsel tekniklerin ve yeni c¢alisma prosediirlerinin gelistirilmesini, kavramsal
inovasyon ise yeni kavramlara bagli olarak yeni yonetisim bi¢imlerinin uygulanmasin

kapsar (Akyos, 2007).

Tiim bu bagliklar kamu kurumlarinda dogru bir sekilde islendigi takdirde kamusal
hizmetlerde ciddi iyilesmeler gozlenebilecektir. Bu yeni uygulamalarin basarisi,
kurumsal yapilardaki degisim, yeni hizmetlerin kullanilmasi ve c¢alisanlarda yeni
yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasiyla miimkiindiir. Kamuda inovasyonun bu farkhi
boyutlarini dogru ve teknoloji ile uyumlu bir sekilde kullanabilmek de egitim kavramini
one c¢ikarmaktadir. Sonucta tiim bu yeni yontemler ve sistemleri oldugu gibi calisanlara
vermek ve uygulanmasimi beklemek yeterli olmayacaktir. Egitim bir¢ok kaynakta
“davraniglardaki istendik degisim siireci” tanimiyla karsimiza ¢ikar. Kamu kurumlarinda
da bu yenilesme siirecini ve yaninda getireceklerini, calisanlara iyi bir sekilde aktarmak,
calisanlar1 bu yeni sistemleri/ teknolojileri kullanmaya istekli hale getirmek ve kurumdaki
degisimi gormek icin egitim stratejileri gelistirmek ve uygulamak bir gereklilik halini

almistir.

Kurumlarda iglerin verimli bir bicimde ilerleyebilmesi ve vatandas beklentilerini
karsilayabilmesi i¢in modern teknolojilerin kullanimi ve yayginlastirilmasi, degisim ve
gelismelere ayak uydurulabilmesi gerekmektedir. Bu da ¢alisanlarin ise girmeden onceki
O0grenim durumlariyla siirli kalmamalarina, kendilerini gelistirmelerine ve personelin

stirekli egitimine baglhdir. Mesleginin gerektirdigi kosullari ise girmeden 6nce gormiis



oldugu 6grenimle yerine getirmede zorlanan personelin hizmet i¢inde yetistirilmesi dnem
kazanmigtir. Kamu kurumlarinda da bu yetistirme faaliyetleri hizmet i¢i egitimler yoluyla
saglanir. Tiim bu faktorler goz Oniine alindiginda kamu kurumlarinda hizmet igi
egitimlerin ihtiyag¢ belirleme asamasindan, uygulama ve degerlendirme asamalarina kadar

ciddiyetle planlanmasi1 gerekmektedir.

Bilginin eyleme gegcirilip kullanilabilir bir duruma doéniismesi insanin, orgiitiin ve
toplumun birbirleriyle biitiinleserek bir gorevi tistlenmeleri ile miimkiindiir. Arzulanan
hedeflere ulasmada hizmet i¢i egitimin rolii ve etkinligi Onemlidir. Ciinkii Orgiit
politikalarini, teknik bilgileri is yasamina gecirebilmek hizmet i¢i egitimin sonucu
olacaktir. Bu basarmin iriinii ise 6zellikle kamu kurumlari i¢in 6nemi biiyiikk olan

verimlilik olarak ortaya ¢ikmaktadir (Giirsoy, 1997, s. 36-37).

Bilgiye ulasabilen, ulastig1 bilgiyi kendi amaglarina, isine uyarlayabilen, bilgi
ireten ve bu bilgiyi yayan toplum veya kisiler giiclii olarak kabul edilmektedir. Diinyada
hizmet i¢i egitim amaciyla birgok kurumda kisi basina yaklagik 600$ civarinda egitim
harcamasi yapilmaktadir. Hizmet i¢i egitime “yatirim” olarak bakilmakta, geri doniis
siiresi hesaplanmakta ve yapilan fayda maliyet analizleri ile egitime yapilan harcamalarin
artirilmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Ulkemizde ise hizmet i¢i egitime yeterince dnem
verilmemekte ve egitime yonelik olarak ayrilan harcamalarin miktar1 da oldukga diisiik

kalmaktadir (Arifoglu,2002).

Ozden (2010) tarafindan Antalya Biiyiiksehir Belediyesi personeli iizerinde
yapilan arastirmaya katilan personelin cogunlugunun goreve baslarken oryantasyon
egitimi almadiklari, personelin biiyiilk ¢ogunlugun en az bir defa hizmet i¢i egitim
programina katildigi, ders siiresinin yeterli oldugu, egitim materyallerinin yeterince
saglandigi, personelin cogunlugunun goriisleri dogrultusunda genellikle hizmet i¢i egitim
programi sonunda degerlendirme yapilmadigi ama belge verildigi sonucuna varilmistir.

Hizmet i¢i egitimlerin yararli oldugu personelin ¢ogunlugu tarafindan belirtilmistir.

Kamuda kurumsal anlamda egitim programi olusturmada yasanan sikintilar da
hizmet i¢i egitimlerin yeterliligini tartismaya acik bir hale getirmektedir. Biiyiliksehir
Belediyeleri gibi biiyiik kamu kuruluslarinda farkli meslek ve niteliklerde ¢ok sayida
personel caligmaktadir. Diger taraftan, ililkemizde yerel yonetimlerin hizmet igi
egitimlerini programlayan ve uygulayan merkezi bir kurulus bulunmamaktadir. I¢ Isleri

Bakanlhig1 biinyesindeki Mahalli Idareler Genel Miidiirliigii'niin calismalar1 da, bu



gereksinmeyi karsilayacak diizeyde degildir. Bunun yaninda bir¢ok kurum ve kurulusun

0zel olarak yerel yonetimler i¢in diizenledigi egitim programlari bulunmaktadir.

Biitiin egitsel etkinlikler, belirli amaglara ulagsmak i¢in planlanir ve uygulanir.
Degerlendirmede temel amag, uygulamanin basar1 derecesi hakkinda tarafsiz ve saglam
bir yargiya ulagsmaktir. Hizmet i¢i egitim ¢aligmalarinin verimliliginin saptanabilmesi igin
oncelikle etkili bir bicimde 6lgme ve degerlendirme yapilmasi gereklidir. Kurumlarda
diizenlenen egitim etkinliklerinin ¢ok yonlii ve tarafsiz bir degerlendirme siirecinden
gecirilmemesi, egitim  uygulamalarinin  amacglar1  gergeklestirme  derecesinin
saptanamamasi ve uygulamada meydana gelen aksakliklarin ve eksikliklerin gozden

kagirilmasina neden olmaktadir (Aydin, 2011, s. 177).

Insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarmin biiyiik bir boliimiinii iste
gecirmekte, bunu da en az 20-25 yil siirdiirmektedirler. Is doyumu insan yasaminda hem
ekonomik hem de psikolojik agidan 6nemli bir role sahiptir (Bakan ve Biiyiikmese, 2004,
s.6). Is doyumu, bir alt yasam alani olarak bireylerin yasam doyumlarin1 dogrudan
etkileyen bir kavramdir. Insam gelistirme, doyumlu kilma, zenginlestirme ¢abasi, tarih
boyunca oncelikli olarak dikkate alinan bir etkinliktir. Bireyin is ortaminda yetenek,
beceri, iliski gibi Ozelliklerinin gelistirilmesi; onun yasamini anlamli ve degerli

bulmasinda 6nemli bir etkendir (Yetim, 1997, 5.163).

Is doyumu, kisinin ihtiyaclarinin, degerlerinin ve kisilik 6zelliklerinin calistig1 is
ortaminda ne denli karsilandigina baghdir. Dolayisiyla is doyumu ise karst duyulan
duygusal bir tepki olarak da tanimlanabilir. Bu tanimdan yola ¢ikarak is doyumunun
gozle goriilemez ve Olgiilmesi zor bir tutum oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir

(Oksay, 2011).

Is gdrenin is yasamindan beklentilerinin karsilanmasi, is doyumunu pozitif yonde
etkileyen onemli bir unsurdur. Calisanlarin yiiksek diizeydeki is doyumlari, islerinden
memnuniyetleri, hizmet Kkalitesinin de yiikselmesine dogrudan katkida bulunacaktir. Is
doyumunun yetersiz olmasmin sonuglar1 ise orgiitte huzursuzluk, moral diisiikliigi,
devamsizlik, disiplin sorunlarinda ve is goren devir hizinda artis olarak ortaya ¢ikabilir.
Sonug¢ olarak is doyumsuzlugunun, Orgiitiin amaclarina ulagsmamasi, bireyin de

amaglarini gerceklestirememesi anlamina geldigi sOylenebilir (Salman, 2012).

Is doyumu yiiksek insanlarin; fiziksel ve ruhsal sagliklarinin daha yerinde olmast,

yeni isleri Ogrenmedeki kabiliyetlerinin yliksek olmasi, is kazalarima ugrama



olasiliklarinin daha diisiik olmasi, daha yardimsever olduklari, 6rgiit ici catismalar1 daha
az yasadiklari, is hayatinda daha katilimc1 ve hizmet anlaminda daha olumlu davraniglar

sergileyen kisiler olduklar1 tespit edilmistir (Yogun, 2014).

Egitimin 6nem kazandig1 glinlimiizde her sektdr kendi is gorenlerini yetistirmek
zorunda kalmistir. Yeni bilgi ve becerileri i gorenlere kazandirmada hizmet i¢i egitim
onemli bir role sahiptir. Hizmet igi egitimin temel amaci ¢alisanlar1 meslekleriyle ilgili
bilimsel standartlara getirmektir. Bir kurumda ¢alisan personelin isini yaparken duydugu
manevi haz is doyumu olarak adlandirilmaktadir. Kurumdaki personelin yaptig1 isin
ozelliklerine eksiksiz olarak sahip olmasi, dogal olarak iy doyumunun artmasina katki
saglar. Personelin is ya da meslegine yonelik olumsuz tavir ve tutumlari da is doyumunu
olumsuz yonde etkiler. Hizmet i¢i egitimler hem kuruma hem de calisana katki saglar.
Kurumdaki personelin; calisma ortamint degerli, yaptig1 isi anlamli ve kendisini
gelistirici bulmasi, is doyumu acisindan Onemlidir. Personelin is yasamindan
beklentilerinin karsilanmasi da is doyumun etkileyen diger bir unsurdur. Yapilan bazi
arastirmalar, hizmet ici egitim alan ¢alisanlarin is doyum diizeylerinin, alamayanlara gore
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Hizmet i¢i egitimle is gorenlerin egitimine agirlik
verilerek, son gelismeleri takip etmelerine olanak saglanir. Is gorenlerin kariyer yapmak,
terfi etmek gibi bireysel olarak gelecek ile hedeflerine ulagsmalarina katki saglar. Calistig1
kurumda is gérene yatirim yapilmasi, kendilerine deger verildigi duygusunu pekistirerek,
1§ gorenlerin moralini yiikseltir, is doyumunu arttirir. Hizmet i¢i egitim, is gorenlerin is
doyumunu arttirip, tizerlerinde olumlu etki olustururken, bu durum isletmeye de yarar
saglamaktadir. Hizmet i¢i egitim alinmasi is gorenin kuruma ve kendine giivenini

arttiracak gelecege limitle bakmasini saglayacaktir (Celiker, 2012).

1.1. Problem

Orgiin veya yaygin egitim kurumlarindan mezun olduktan sonra ¢alisma yasamina
atilan bireylerin cogu zaman is alanlariyla ilgili yeterli yetkinliklere sahip olamadiklar
goriilmektedir. Bunun en belirgin sebebi okullarda uygulamaya doniik egitim yerine
teorik egitime agirlik verilmesi olsa da bu durumu sadece buna baglamak da dogru olmaz.
Neticede calisma hayatiyla ilgili, sektorel farkliliklar, isletme kiiltiirti, is cesitliligi,
degisen ve gelisen teknolojiye uyum gibi farkli etkenlerin olmasi akademik egitimin is
hayatindaki ihtiyaglari karsilamada yetersiz kalmasinin nedenlerinden sayilabilir. Bu gibi

sorunlarin ¢éziimiinde hizmet i¢i egitimler kendini gostermektedir (Arslan, 2015).



Kamu ve 0zel sektdrde yapilan egitim ¢alismalart cogunlukla genel bagliklar
altinda yapilmakta olup ihtiyag¢ belirleyici nitelikte egitim planlamas1 yapilmamaktadir.
Genel olarak bakildiginda egitim bagliklarinin degismekte oldugu ancak igeriklerin ayni
oldugu gorilmektedir. Kamu kurum ve kuruluslarinda bir egitim ihtiya¢ analizi
yapilmayip tiim personeller ayni egitimlere tabi tutulmaktadir. Kamu kaynaklarmin etkili
ve yerinde kullanimi saglamak adina gercek egitim ihtiyaclarina gore egitim programlari

hazirlanmalidir (Arvas, 2012).

Isbilir (2012), hizmet ici egitim etkinliklerinin degerlendirilmesi kapsaminda
yaptig1 ¢alismasinda hizmet i¢i egitim programlarinin olumlu yanlarinin yani sira birgok
sorun ve yetersizlikleri oldugunu belirtmistir. Hizmet i¢i egitim programlarini
planlamadan once c¢alisanlarin ihtiyagc ve beklentilerinden yararlanilamamasi,
programlarin uygulama ve degerlendirme asamalarinda yetiskin egitimi ilkelerine
uygunlugun saglanamamasi, hizmet i¢i egitim etkinliklerinin yapildigi mekanlarin yeterli
olmamasi gibi sebeplerin hizmet i¢i egitim programlarinin amacina ulagsma diizeyinin
yetersiz kalmasina neden oldugunu gostermistir. Isbilir, hizmet i¢i egitimlerden istenilen
faydanin alinabilmesi i¢in, verimliligi diisiiren engellerin fark edilmesi ve giderilmesi i¢in
yapilacak calismalarmn bilimsel nitelik tasimasmin 6nemine vurgu yapmustir (Isbilir,

2012).

Giliniimiizde gerek 6zel gerek kamu kuruluslari; calisanlarmin orgilite baglilik
duygulariin artmasini, ¢alisanlarin 6rgiitiin amag¢ ve hedefleri i¢in daha ¢ok fedakarlik
gdstermelerini  beklemektedirler. Orgiitsel baglihigin arttirilmast i¢in de kurumlar,
calisanlar1 icin kisisel ve mesleki gelisimi destekleyici egitimler, performans
degerlendirmesi ve sosyal etkinlikler gibi ¢esitli faaliyetler diizenlemektedirler. Buradan
yola ¢ikarak hizmet i¢i egitimlerin 6rgiitsel baglilig1 gelistirmedeki etkileri de arastirilan
problem konularindan biri olmustur. Calisanlarin genel olarak hizmet i¢i egitimlerin
orgiitsel baglilig1 arttiric1 etkisi oldugu inancinda olduklar1 ancak, hizmet i¢i egitimlerin
uzman egitmenler veya akademisyenlerce verilmesinin gerektigi goriisiinde olduklari

ortaya ¢ikmistir (Yasar, 2014).

Kamu kurumlarinda egitim faaliyetleri genellikle yasal zorunluluktan Otiirii
diizenlenmekte olup bu egitimler de 6zel danismanlik firmalar1 gibi disaridan alinan
hizmetler yoluyla yiiriitilmektedir. Egitim konusunda uzman personel yetersizligi, egitim

birimlerinin pasif olmasi, egitime harcanan paranin kurum tarafindan maddi ytik olarak



goriilmesi, yoneticilerin personel egitimine yeterince Onem vermemeleri ve egitim
faaliyetlerinin plansiz ve gostermelik bir sekilde yiiriitiilmeye calisilmas: diizenlenen
hizmet ici egitimlerin kalitesini daha da diisliren problemlerdir. Bu sekilde ger¢eklesen
egitimlerin de sonuglar1 yeterince degerlendirilememekte, kuruma katkisi, c¢alisan
performansina etkileri ve personelin egitim ihtiyaclar1 tam olarak anlagilamamakta, tiim
bunlar da hizmet i¢i egitimlerin is giicli, zaman ve para kaybi olarak sonuglanmasina

sebep olmaktadir (Glimiistas, 2007).

Esin (2013), hizmet i¢i egitimlerin is géren performansi iizerindeki etkileri iizerine
yaptig1 arastirmasinda egitim igerigi, egitimcilerin kalitesi, biligsel yeterlilik, teknik
yeterlilik, ise olan baglilik, is performansi gibi sorunsallar1 islenmis ve bunlarin
birbirleriyle olan iliskilerini ele alinmustir  (Esin, 2013). Kurum kosullarindaki
bozulmalarm en &nemli kanitlarindan biri diisiik is doyumudur. Is doyumunun diisiik
olmasi, kurumda disiplin bozukluklari, verimlilik diisiisii, hatta greve kadar giden ¢esitli
sekillerde ortaya cikar. Kurumlarin ¢ok biiylik yapili ve kalabalik olmasi, is boliimiiniin
adil olmayan sekillerde yapilmasi, performans karsiliginda alinan iicretlerdeki
esitsizlikler, ¢alisma ortaminin fiziki kosullari, ¢alisma saatlerinin iyi ayarlanamamig
olmast 13 doyumunu olumsuz yonde etkileyen faktorlerdendir. Calisanlarin birbirleriyle
ve yoneticileriyle yasadiklar1 iletisim problemleri de is doyumunu olumsuz

etkilemektedir.

Hizmet i¢i egitim ve is doyumu farkli kavramlarla karsilagtirmali ve etkilesimli
olarak cesitli boyutlarda arastirilmis ve arasgtirma sonuglar1 literatlirde yerini almistir.
Hizmet i¢i egitimlerin ve ig doyumunun kurumlar agisindan 6nemi biiyiik olsa da yapilan
arastirmalarin ¢ogu akademik bir calisma olarak kalmakta, kurumlarda hizmet ici
egitimlerin uygulanmasi sirasinda bilimsel tespitlere yeterince dnem verilmemektedir.
Hizmet i¢i egitimlerin ve i doyumunun ¢alisan iizerindeki etkisi dogal olarak da kurum

tizerindeki etkisi yeterince anlagilamamaktadir.

Arastirmamizin evrenini olusturan Adana Biiyiiksehir Belediyesi’ nde de egitim
biriminin son birka¢ yildir aktif olarak hizmet vermeye baslamasi, bu konuda uzman
personel yetersizligi, calisanlarin egitim ihtiyaglariin analiz ve degerlendirilmesi
asamasinda yasanan sikintilar dikkat ¢ekmektedir. Bu agiklamalar dogrultusunda
arastirmanin problem climlesi; “Adana Biiyiiksehir Belediyesi 6rnegi iizerinden kamu

personelinin hizmet i¢i egitim ihtiyaci ve is doyum diizeyi nedir?” seklinde belirlenmistir.



1.2. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin genel amaci; Adana Biiyiiksehir Belediyesi’ nde calisan

personelin hizmet i¢i egitim ihtiyacini ve is doyum diizeyini incelemektir.

Yukaridaki genel amag paralelinde asagidaki sorulara cevap aranmaistir.

1. Adana Biiyiiksehir Belediyesi ¢alisanlarinin hizmet i¢i egitime yonelik gortisleri
nelerdir?

2. Adana Biiyiiksehir Belediyesi ¢alisanlarinin hizmet i¢i egitim ihtiyaglar1 nelerdir?

3. Adana Biiyiiksehir Belediyesi ¢alisanlarinin is doyum diizeyleri nedir?

4. Hizmet i¢i egitim alan ve almayan ¢alisanlarin i doyum diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik var midir?

5. Adana Biiyiiksehir Belediyesi ¢alisanlarinin is doyumlari, egitim diizeylerine gore
anlamli olarak farklilasmakta midir?

6. Adana Biiyiiksehir Belediyesi c¢alisanlarinin is doyum diizeyleri, yaslarina gore
anlaml olarak farklilasmakta midir?

7. Adana Biiyiiksehir Belediyesi ¢alisanlarinin is doyum diizeyleri, cinsiyetlerine

gore anlamli olarak farklilagmakta midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Giliniimliz ~ teknolojisindeki  siirekli  ilerleme  calisanlarin  kendilerini
gelistirmelerini zorunlu kilmigtir. Duragan bilgi ile yapilan isler zamana yenik diismekte
ve kurum igindeki isleyisi yavaslatmakta oldugundan diizenlenen egitimlerle ¢alisan
personelin mesleki yeterlilikleri arttirilmaya ¢alisiimaktadir. Ise baglamadan énce alinan
egitim yillar i¢inde eskimektedir, ¢aligma alani ile ilgili giincel bilgilerin takip edilmesi
ve yeniliklerin uygulamaya ge¢irilmesi kurumlarda hizmet i¢i egitimlerle saglanmaktadir.
Kisilerin ¢aligma hayati 6ncesinde aldiklari egitim ve ¢caligsma ortamlarinda yaptiklari isler
her zaman ayni dogrultuda olamamakla birlikte, personelde aranan nitelikler de zaman
icerisinde  degismektedir. Hizmet i¢1 egitimlerin; 1isin  gerektirdigi temel
mesleki becerileri kazandirmanin yani sira egitim eksikliklerini tamamlamak, kurumun
sundugu hizmetin nitelik, nicelik ve verimliligini arttirmak, personelin moralini
yiikseltmek gibi olumlu sonuglart vardir. Hizmet i¢i egitimler diizenlenirken personelin
ithtiyaclarinin gozetilmesi personelin isinde giiven duygusunu gelistirir dolayisiyla

kurumda verilen hizmetin niteliginde de artig saglanir.



Hizmet i¢i egitimler calisanlar acisindan c¢esitli acilardan onem tasimaktadir.
Ozellikle ise yeni baslayan personelin kurumuna uyum saglamasi agisindan oryantasyon
amagcli hizmet i¢i egitimlere 6nem verilmelidir. Bu egitimler ayn1 zamanda ¢alisanlarin
mesleklerine olan baghliklarini arttirmada da 6nemlidir. Personelin; ¢alistiklar1 kurumun
amag, ilke ve politikalarin1 bir biitiinliik i¢cinde kavrayabilmeleri i¢in hizmet ici
egitimlerden faydalanilmalidir. Dogru konuda dogru zamanda diizenlenen hizmet igi
egitimler personelin moralini yiikseltme agisindan etkili sonuglar dogurabilir. Hizmet igi
egitimler kurum i¢i ya da kurum disindaki personellerin birbirleriyle tanisip

kaynagmalarini, alanlariyla ilgili bilgi paylasiminda bulunmalarini saglar.

Kurumlarda hizmet i¢i egitim ¢alismalarinin ciddiyetle yapilmasi giiniimiizde bir
gerekliliktir. Hizmet i¢i e8itimin anlami, iiretim siirecinin en énemli girdilerinden biri
olan insan giiciiniin diger girdilerle biitliinlestirilerek kurumsal ac¢idan en {ist diizeyde
verimlilik, bireysel agidan da en list diizeyde is doyumunun saglanmasidir (Aydin, 1992).
Tiim bunlar géz Oniline alindiginda kamu kurumlarinda personel yeterliliklerini,

performansini ve is doyumlarini arttirmada hizmet i¢i egitimlerin 6nemi artmaktadir.

Kamu personelinin hizmet i¢i egitim ihtiyaglarinin ve is doyum diizeylerinin
incelenmesi amaciyla yapilacak olan bu arastirma, bir kurumda farkli birimlerde ¢aligan
personelin hizmet i¢i egitime yonelik bakis agilarini, hizmet i¢i egitim ihtiyaglarini ve is
diizeylerini betimlemesi acisindan Onemli goriilmektedir. Arastirma sonuglarinin
kurumsal ve bireysel agidan bir geri bildirim niteligi tasimasindan dolayi, mesleki ve

kurumsal gelisime de 6nemli katkilar sunmasi beklenmektedir.

1.4. Varsayimlar

1. Secilen Orneklem grubu, aragtirmaya veri saglamada ve evreni temsil etmede
yeterlidir.
2. Katilimcilar arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anketteki sorular1 ve is

doyum 6lgegini samimi bir sekilde yanitlamiglardir.

1.5. Simirhiliklar

1. Arastirma, Adana Biiyliksehir Belediyesi c¢alisanlarindan ankete katilan personeller
ile sinirhdir.
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2. Arastirma veri toplama araglar1 anket teknigi, is doyum 6lgegi ve ¢alisanlarla yapilan
goriismelerle sinirlidir.
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BOLUMII

KURAMSAL ACIKLAMALAR VE ILGILi ARASTIRMALAR

Bu boéliimde hizmet i¢i egitim, is doyumu ve yetigkin egitimi hakkinda bilgiler
verilmistir. Ilgili arastirmalar kisminda ise arastirmada ele alinan degiskenlerle ilgili

yapilan arastirmalarin 6zetlerine yer verilmistir.

2.1. Kuramsal Aciklamalar

Bu bolimde arastirmada ele alman temel kavramlar ve degiskenlerle ilgili

kuramsal agiklamalara yer verilmistir.

2.1.1.Hizmet I¢i Egitim Kavram

Hizmet i¢i egitim, “6zel veya tiizel kisilere ait isyerlerinde maas veya iicret
karsiliginda ise alinmis ve ¢aligmakta olan bireylerin gorevleri ile ilgili konularda gerekli
bilgi, beceri ve tutumlar1 kazanmalarini saglamak tizere yapilan egitimdir (Taymaz, 1981,
S. 4).

Belli bir 6gretim kurumunun belli bir program1 tamamlayan ve is yasamina katilan
bireylerin, kurumca istenen bilgi, beceri ve tutumlar1 yeterince kazanamamis olmalari
durumunda, list kademelere eleman yetistirilmesi gerektiginde veya iiretim siirecinde

ortaya ¢ikan yeniliklere uyum saglamak gerektiginde hizmet i¢i egitim zorunlu hale gelir.

Bir kurumda hizmetler cesitli alan ve kademelerde calisan personel tarafindan
gergeklestirilir. Personelin gorevini etkili ve verimli bir bigimde yerine getirebilmesi ise
stirekli egitim, bilgi ve becerilerinin gilincellenmesi ile olanaklidir. Bireyler ancak bu
sekilde kurum i¢inde ya da disinda meydana gelen degismelere ayak uydurabilirler. Belli
bir meslegin gerektirdigi kosullar1 ve yeterlikleri daha O6nce gordiigii 6grenim ile
karsilamakta zorluk ¢eken personelin hizmet i¢inde yetistirilmesi geregi her gecen giin
daha kuvvetle hissedilmektedir (Pehlivan, 1993). Universitede teoride alinan egitim is
hayatina gecildiginde, pratikteki uygulamalar i¢in her zaman yeterli gelememektedir. Bu
durumlarda isin pratigini kavramada ya da alan dis1 is ve islemlerde egitim 6nemli bir

destek kuvvet gorevi tasimaktadir.
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Hizmet i¢i egitim ve personel gelistirme etkinlikleri, drgiitlerde insan kaynaklari
yonetiminin temel islevlerinden biridir. Orgiitsel amaclarin gerceklestirilebilmesi igin
kurumun iiretim plani ile ilgili egitim ve gelistirme etkinliklerinin biitiinlestirilmesi biiytlik

bir 6nem tagimaktadir (Keep, 1992).

2.1.2. Hizmet i¢i Egitim Tiirleri

Hizmet i¢i egitim tiirlerinin belirlenmesinde farkli dlgiitler kullanilmaktadir. Bu
oOlgiitler, egitim veren kuruluslarin tiirli, egitimin yapildig1 yer, egitilenlerin hizmette
bulunduklar1 agsama, egitilenlerin nitelikleri ve gérevlerine gore degigsmektedir (Canman,

(2000), s. 99).

2.1.2.1. Egitilenlerin Hizmette Bulunduklar1 Asamaya Gore Hizmet ici Egitim

Personelin hizmette bulunduklar1 asamaya gore hizmet i¢i egitim, hizmete ilk defa
atanan personel i¢in diizenlenen yonlendirme (oryantasyon) ve esik egitimleri ile hizmet

sliresince, daha ileri agamalarda uygulanan egitim olarak ikiye ayrilir.

-Hizmete ilk Defa Atanan Personel I¢in Diizenlenen Egitim: Bu egitim tiiriinde
hedef, meslege yeni baslayan ya da oOrgiite yeni katilmis bireye calisacagi kurumu,
politikalarini, i ve ugras alanini, birlikte ¢alisacagi personeli tanitma, gorev, yetki ve
sorumluluklarin1 bildirme ve varsa gorevine iligskin hizmet 6ncesi yetisme eksikliklerini

gidermektir (Canman, 2000).

-Hizmetin Daha Ileri Asamalarinda Uygulanan Egitim: Bilgi tazeleme ve yeniden
egitim programlart bu tlir hizmet i¢i egitime girmektedir. Bu hizmet i¢i egitim
programinin amaci, meslege asaleten atanmis personele, isi ile ilgili yenilikleri 6gretmek
ve cevredeki gelismelere bagli olarak is ortamina yansiyan bilgi, beceri ve tutum
kazandirmaktir. Boylelikle birey, hizmet Oncesinde almis oldugu bilgileri tazeleme

imkan1 bulurken kendini gelistirme olanagina da sahip olur (Cevikbas, 2002).

2.1.2.2. Ust Kademelere Yiikseltilecek Personel i¢in Yiikselme Egitimi

Yiikselme egitimi, kurumun ihtiya¢ duydugu iist diizey kadrolar i¢in akademik
nitelikli bir hizmet i¢i egitim tiiriidiir. Kurumda tist kademelere hazirlanacak personel i¢in

diizenlenen bu egitimde, bir {ist kademenin gorev ve sorumlulugunu alacak olan kisinin
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belli bilgi ve becerileri 6grenmesi amaglanmaktadir. Bu tiir hizmet i¢i egitimde, kurumda
calisan personelin belirli bir siireye iliskin degerlendirilmesi sonunda, 6ngoriilen mevki
icin basar1 saglamasi, bir iist gorevin gerektirdigi yetenekleri tasimasi gerekmektedir

(Cevikbas, 2002).

Yerel yonetim personeli olan memurlarin gorevlerinde yiikselmek istemeleri
durumunda, gorevde yilikselmeye iliskin sartlar1 yerine getirmeleri gerekmektedir.
Konuya iligkin olarak c¢ikarilmis olan yonetmelige gore, gorevde ylikselme Devlet
Memurlari1 Kanunu’na tabi gérevlerden bu yonetmelikte belirtilen gorevler ile kurumlarca
cikarilacak 6zel yonetmeliklerde belirlenen gorevlere ayni veya baska hizmet

siiflarindan yapilacak atamalardir.

2.1.2.3. Kurumda Gérevi Degistirilecek Personel icin Alan Degistirme Egitimi

Gorev veya kadro degisikligi yapmasi gereken personelin yeni gorevinin
gerektirdigi yeterlilikleri kazanmasi i¢in uygulanan egitim programidir. Tamamlayici
tiirde olan bu hizmet i¢i egitimin hedefleri, kurumun degisik alanlardaki uzman personel
thtiyacin1 kurum i¢inden kisa siirede saglamak, bireyin degisik alanlardaki yeteneklerini
gelistirmek ve isten sagladigi maddi ve manevi doyumu yiikseltmektir. Bu tiir egitim

programlari, ihtisas ve meslek egitimi niteliginde olmaktadir (Cevikbas, 2002).

2.1.2.4. Uygulama Zamanina Gére Hizmet ici Egitim

Uygulama zamanina gore hizmet ici egitim is basinda hizmet i¢i egitim ve is

disinda hizmet i¢i egitim olarak iki sinifa ayrilmigtir (Tutum, 1976):

-Is Basinda Hizmet I¢i Egitim: Temel olarak personelin gorevlerini yerine
getirirken yetistirilmesini hedefleyen is basinda hizmet i¢i egitim, genellikle kuruma yeni
giren personelin yetistirilmesinde uygulanir. Bu egitimde kisi bir yandan isini yapar, bir
yandan da 6g8renir. Personelin isini birakmaksizin, ¢alismasi ilkesine dayanir. Burada is
ve egitim i¢ icedir.

-Is Disinda Hizmet I¢i Egitim: Is disinda hizmet ici egitim denilince kurumun
disinda diizenlenen egitim ¢aligmalar1 anlagilmaktadir. Personelin her zamanki toplumsal

ve psikolojik ¢evresinin diginda, is yerinden ayri bir ortamda egitilmesi yontemidir. Buna
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gore, kisinin kurum i¢inde veya disinda olsun, isyerinin digindaki bir yerde yapilan egitsel

caligsmalara katilmasi is disinda egitimdir.

2.1.2.5. Uygulama Yerine Gore Hizmet I¢i Egitim

Uygulama yerine gore de hizmet i¢i egitim, kurum i¢inde hizmet i¢i ve kurum

disinda hizmet i¢i egitim olarak iki gruba ayrilmistir.

-Kurum I¢inde Hizmet I¢i Egitim: Genellikle kuruma 6zgii sorunlarin tartisildig
ve personelin bu sorunlarin ¢éziimii dogrultusunda yetistirildigi, is disinda diizenlenen
egitim calismalaridir. Kurum icerisinde yapilan bu caligmalarin problemleri ¢ézmede
onemli faydalar sagladigi goriilmistir. Her seyden oOnce, kurumun problemleri
konusunda en ¢ok bilgi sahibi kimselerin o kurumun iiyeleri olmast sorunu ¢ézmede
onemli etkendir. Ayrica, bu egitime katilacaklarin kurumun personeli olmasi da tiirdes bir
gruptan olusacagindan egitimciler i¢in kolaylik saglayabilir. Bunun yam sira, kurumda
yapilacak egitim calismalari ile personel is saatlerinden birkac saat ayirarak egitime
katilacaklar1 i¢in personel agisindan motive edici olabilir. Boylelikle alinan egitim, ucuz

olacagindan orgiit icin de maliyet agisindan faydali olabilir (Kalkandelen, 1979).

-Kurum Disinda Hizmet i¢i Egitim: Kurum iginde yapilan hizmet ici egitim
caligmalarinin yan sira, kurum disinda yapilacak hizmet i¢i egitim ¢alismalarinin da bir
takim yararlar1 vardir. Kurum disinda yapilan c¢alismalarda, kurum i¢indekinin tersine
cesitli kurumlardan gelen bireylerin olusturdugu ¢ok tiirden gruplar s6z konusu olacaktir.
Boyle gruplarda bilgi, beceri ve tecriibeleri karsilikli olarak tartisma olanagi bulacak olan
personelin utkunu genisletme olanagi dogar. Ayrica, kurum disinda diizenlenen hizmet
i¢i egitim c¢alismalarinda bireyler her an isi ile ilgilenmek durumunda kalmayacagindan
ve giinliik is yagantilarinin etkisinden styrilip nesnel diisiinmek, tartismak ve genel ilkeler
tizerinde diisiinme imkan1 bulacaklarindan, 6grenim kurum igi ¢alismalara oranla daha

verimli olur (Giil, 2000).

2.1.3.Hizmet I¢i Egitim Yontemleri

Hizmet i¢i egitimin temel amaci, kisiye hizmetin daha iyi goriilebilmesi i¢in
gerekli olan bilgi, beceri ve davraniglar1 kazandirmaktir. Bu kazanimlarin hangi
yontemler uygulanarak verilecegi, egitim programinin basarili ya da basarisiz olmasinda

cok daha onemli olmaktadir. Egitimde kullanilacak yontemlerin se¢iminde egitimin
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amaci, egitime katilacaklarin olusturdugu grubun 6zelligi, egitime katilanlarin sayisi,
kullanilabilecek tekniklerin kargilagtirmali maliyetleri, orgiitiin olanaklari, egitmenlerin

yontemler karsisindaki durumu belirleyici hususlardandir (Kalkandelen, 1979).

Hizmet i¢i egitim yontemleri hedef kitleleri agisindan asagidaki gibi

gruplandirilabilir:
* Biiylik gruplar i¢in yararli teknikler: Diiz anlatim, forum gibi,

» Kiigiik gruplar icin yararl teknikler: Is basinda sistemli gdzetim, seminer, kurs, tartisma
grubu, komite veya calisma grubu, sendika, duyarlik veya egitim grubu, proje grubu,

pratik ¢alisma grubu,

* Secilmis gruplar i¢in yararli teknikler: Konferans, yuvarlak masa, sempozyum veya

panel, atolye

» Bireyler igin yararl teknikler: Odevler, bireysel projeler, egitsel danigmanlik, stajyerlik,

programli 6grenme, gorev degistirme, uzaktan egitim

* Diger teknikler: Bunlar uygunlugu egitilen personel sayisina bagli olmayan tekniklerdir,

ornek olay, rol oynama, gosteri, gozlem gezileri, teknik geziler (Kalkandelen, 1979).

2.1.4.Hizmet I¢i Egitimin Amaglan

Hizmet i¢i egitimin Oncelikli amaci, personelin yapmakta oldugu isin daha iyi
yapilmasini saglamak ve kisiyi yapmis oldugu goérevde daha basarili hale getirmektir
(Gtl, 2000). Boylelikle hizmet i¢i egitim personelin bir birey olarak ufkunun
geniglemesine, yeteneklerini iyilestirmesine katkida bulunarak, bireyin kariyer

gelistirmesine de olanak saglar.

Kamuda hizmet i¢i egitimler her ne kadar formalite gibi goriilmekte ise de, bu
egitimlerin kurum ve ¢aligan performansi agisindan ¢ok biiytik etkileri vardir. Bilimsel ve
teknolojik gelismeler, hizmet Oncesi eksikliklerin giderilmesi, toplumsal degismeler,
iletisimdeki bosluklarin doldurulmast zorunlulugu, egitimde firsat esitligi ilkesinin
gerceklestirilememesi, glidilleme zorunlulugu gibi nedenler hizmet i¢i egitimleri gerekli

kilmaktadir.

Hizmet ici egitimin amaci, insanlarin bilgiye erisebilecegi ve bu bilgileri degisik

bir anlamda kullanabilecegi inancim1 yaratmaktir. Egitim, yonetim kavraminin
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gelismesine destekte bulunur. Bir yoneticinin iyi bir yonetim sergilemesi gerekli oldugu
kadar ¢aliganlarin da nitelikli ¢alisan olmasi o kadar 6nemlidir. Personel de sorumluluk

ve baglilik sergileyerek yonetimin daha iyi bir hale gelmesine katkida bulunur.

Hizmet i¢i egitimlerle; personelin yeni gelismelere uyum saglayacak bilgileri
edinmeleri, mesleki yeteneklerini gelistirme firsati bulmalari, personelin moralinin
yiikseltilmesi ve giidiilenmenin arttirilmasi, personelin kendine olan giiven duygusunun
gelistirilmesi, personel uyusmazligi, devamsizlik ve disiplin olaylarinda azalma, eleman
ithtiyacin1 kurum igindeki personelden saglayarak disariya bagimliligi azaltma, gorevsel
aksakliklar1 giderme, hatalarin 6niine gegme, kurumun dinamizm ve sayginligini arttirma,
is kazalarii ve isten kaynaklanan sikayetleri azaltma, kisiler ve boliimler arasi iletisim
ve haberlesmeyi arttirma, personeli iist kadrolara hazirlama gibi daha bir¢ok amaci vardir

(Canman, 2000).

2.1.5.Hizmet I¢i Egitimin Onemi

Bir isletme, varligin1 devam ettirebilmek i¢in i goreni amaglarina uygun olarak
yetistirmek zorundadir. Mesleginde yeterli olan i gorenin, yeterli olmayan
meslektaglarindan rahatsiz oldugu, moralinin bozuldugu ve ¢alisma sevkinin kirildigi
bilinmektedir. Ise alinan is géren kadrosunun se¢imi her zaman isabetli olmamakta veya
hizmet Oncesi egitimle alinan bilgiler is ortaminda yetersiz olmaktadir. Hem yetersiz is
goreni yeterli hale getirmek, hem de bilimsellige 6nem veren is gorenin yetersiz
uygulamadan dolay1 icine distiigii yilginlhigr gidermek hizmet i¢i egitimle miimkiin
olmaktadir. Ayrica hizmet i¢i egitim alan is goren, goreviyle ilgili bilingleneceginden
kabul alanlar1 genisleyecek ve yoneticilerle aralarindaki siirtiisme en alt diizeye

inebilecektir (Atakli, 1992).

Is gorenin kendisinden beklenen hizmeti istenen diizeyde yerine getirememesi
sektorlerde; liretilen mal ve hizmetin yeterli nitelik ve nicelikte olmamasina, gereginden
fazla malzeme, emek, enerji ve zaman israfina, beseri ve maddi imkanlarin iyi, yerinde
ve verimli kullanilmamasina, is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin en st diizeyde

olmasina neden olmaktadir (Aktay, 1994).

Hizmet igi egitimler; bilimsel ve teknolojik gelismelerin takibi, toplumsal
degismelerin etkileri, hizmet Oncesi eksikliklerin giderilmesi, iletisimdeki bosluklarin

doldurulmasi, egitimde firsat esitligi yaratmak gibi nedenler adina 6nem tasimaktadir.
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2.1.6. Hizmet i¢i Egitimin Faydalar

Hizmet ici egitim is baginda egitim sayildigindan dolay1, memurlarin, amirlerinin
gbzetimi ve denetimi altinda islerini yaparak ve tecriibe ederek daha iyi 6grenecekleri
diistintilmektedir (Eryilmaz, 2004, s. 291). Bu nedenle hizmet i¢i egitimin yoneticiler,

personel ve orgiit agisindan faydalar1 bulunmaktadir (Tortop, 1994, s. 245).
Hizmet i¢i egitimin yonetici yoniinden faydalart sunlardur:

e Yetigmis personelin hata yapma oran1 minimum seviyeye diiser ve ig verimi artar.
e Yoneticinin denetleme imkanini artirir.
e Yoneticinin iste giicliiklerle karsilasma orani azalir ve gereksiz ayrintilarla

ugrasmasi engellenerek ana sorunlarla ugrasma imkani saglanir.
Hizmet i¢i egitimin personel yoniinden faydalart sunlarduwr:

e Yetismis olan personelin kendisine olan giivenini artarak gelecege gilivenle
bakmasini saglar.

e Iste yiikselme imkanini artirir.

e Personelin isleri tam zamaninda, eksiksiz ve kusursuz yapmalari onlarin isten
zevk ve heyecan duymalarini saglar, motivasyonlarin artirir.

e Yaptiklar islerini amirleri tarafindan begenilmesi neticesinde ¢alisma saatleri
cabuk ve eglenceli gecer, sikici olmaz.

e Yetigmis personelin bakis agisi1 genisler, ortama uyumu kolaylasir, ise yatkinligi

artar ve ona huzurlu calisma imkani saglar.
Hizmet i¢i egitimin orgiit yoniinden faydalari sunlardir:

e Verim ylikselir, maliyetler diiser ve kazang artar.

e Teskilatin iliskide bulundugu kisi ve kuruluslar arasindaki itibari artar.

e Makine ve araglarin yipranma oranlari azalir ve netice de bakim onarim giderleri
azalir.

e Uretimdeki hatali mal azalir.

o Orgiitte is giivenligi saglanr.

Hizmet i¢i egitimin saglayacagi bu faydalar degerlendirildiginde, personel
acisindan daha ¢ok manevi bir haz yaratirken 6rgiit agisindan ise, daha ¢cok maddi faydalar

kazandirdigr goriilmektedir (Giil, 2000, s. 5).
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Hizmet i¢i egitimin bu faydalarina ragmen kimi durumlarda belirli sakincalar1 da
bulunmaktadir. Kisaca siralanirsa, personelin ve oOrglitiin ihtiyaglarina cevap verecek
alana gore yapilmayan egitim sakincalidir. Verilecek egitimin personelin seviyesinin ¢ok
lizerinde veya altinda olmasi orgiitiin yapisinda bir takim eksiklik ve aksakliklarin var
olmas1 ve hizmet i¢i egitimin amaglarinin belirlenmeden verilecek olan egitim, personel

ve Orgiite faydadan ¢ok zarar verebilir (Giil, 2000, s. 5).

2.1.7. Yetiskinlerde Egitim
2.1.7.1. Andragoji Kavram

Yunanca’ da adam anlamina gelen andros ve egitim anlamina gelen agein
sdzciiklerinden tiiretilmis olup “adam egitimi” anlamima gelmektedir. Onceleri en genel
anlamiyla yetiskinlerin 6grenmesine yardim etme bilim ve sanati olarak tanimlanan
andragoji sonralar1 “yetiskinlerin 6grenmesine yardim etme bilim ve sanati1 ve yetiskin
egitim kurami, siirecleri ve teknolojilerinin ele alindigi akademik disiplin” olarak

tanimlanmaya bagladi (Duman, 2000).

Andragoji kavraminin ilk kez ne zaman ve kim tarafindan kullanildig: konusunda,
diinyaca bilinen yetiskin egitimciler arasinda bir ortaklik yoktur. Kimilerine gore
andragojinin ilk tanimi1; Amerikan yetiskin egitimcisi Eduard Lindeman tarafindan1926
yilinda, Frankfurt’ta Academy of Labor’da (is¢i Akademisi) deneyimlerini rapor ederken
“yetiskinlere 6gretme metodu” seklinde yapilmistir (Reischmann, 2004). Andragoji
sOzcliglin kullaniminin daha eskilere dayandigini ileri siirenler de olmustur. 1833 yilinda
Alman dilbilgisi 6gretmeni Alexander Kapp tarafindan Antik Yunan filozofu Platon’ un
egitim anlayisini ele aldig1 bir kitabinda (Platon’ s Erziehungslehre) yer almistir; ancak
Platon bu s6zciigii hig¢ kullanmamistir. Kapp’ in bu kullanimina karsi ¢ikan Alman filozof
Friedrich Herbart da kavrami bu sekilde tanimis oldu. Hollandal1 yetigkin egitmeni Ger
Van Enckevort’ un c¢aligmalarina gore; bu terim yeniden 1921 yilinda Frankfurt
Universitesi’ nde ders veren Alman toplum bilimci Eugen Rosenstock tarafindan,
Frankfurt Isci Akademisi’ne verdigi bir raporda kullanilmistir. Hollandal: akamdemisyen
Van Enckevort, bu terimin daha sonralari; 1951 yilinda Isvigreli psikiyatrist olan Heinrich
Hanselman tarafindan yetigkinlerin yeniden egitilmesi konusunda yazilmig olan
Andragoji: Yetiskin Egitiminin Dogasi, Olanaklar1 ve Sinirlar1 adli kitapta kullanildigini

tespit etmistir. Bu tarihlerden sonra kavramin kullanimi1 oldukg¢a yayginlasti. Yugoslavya,
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Hollanda ve Kanada’ da Andragoji bolimleri kurulmaya baslandi. 1970 lerde ise
Amerikal1 Yetiskin egitimcisi Malcolm Knowles, andragoji kavramini modern anlamda
ele almis ve bir kuram olarak formiile etmistir (Knowles, Holton & Swanson, 2015).
Andragojik varsayimlar ve bu varsayimlardan yetiskin 6grenmesiyle ilgili ¢ikarilabilecek

sonuclar sunlardir (Knowles, 1973):

Benlik Algis1 Varsayimi: Yetiskin insanin benlik algist bagimli bir kisilik
olmaktan ¢ok 6z-ydnetimli bir insan olma yoniindedir. Ogrenme ortaminda yetiskinler
kendilerine saygi duyulan, egitim programlari hazirlanitken ve degerlendirme
asamalarinda kendilerinin de katilimlarinin gerceklestigi bir siire¢ isterler. Hem fiziksel
hem de psikolojik ag¢idan 6grenme ortami yetiskin i¢in uygun olmalidir. Egitimci
kendisine bildiklerini aktaran kisi olmaktan cok, 6grenmeyi kolaylastiran bir dost

niteliginde olmalidir.

Deneyim (yasant1) Varsayimi: Yetiskinler, 6grenme i¢in ¢ocuklara oranla daha
yiiksek bir yasanti deneyimine sahiptirler. Yasantilar arttikca bireyler kendilerini yeni
fikirlere ve diisinme bigimlerine kapatacaklar1 i¢in, egitimciler yetiskin 6grenenlerin
gecmis yasantilarini yok saymadan, kuru kuruya aktarma yontemi yerine, deneysel
tekniklere ve yaparak-yasayarak 6grenme yontemlerine 6nem vermelidirler. Yetiskin
Ogrenenin gecmis yasantilari yanlis bile olsa bu yasantinin yadsinmasi bireye kendisinin
de yadsindig1 izlenimi verebilecegi i¢in, yanlis yapmanin da 6grenme asamasinda 6nemli

bir firsat oldugu vurgulanmalidir.

Ogrenme Gereksinimi Varsayimi: Yetiskinin nigin 6grenmesi gerektigini bilmesi,
o0grenme etkinligi sonunda gereksinimlerine karsilik bulup bulamayacagini, kendi i¢in
o6grenmenin olumlu bir yoniiniin olup olmadigr ya da fayda saglayip saglamayacagi
konusunda fikir sahibi olmas1 gerekir. Aksi takdirde yetigkin, 6grenme sirasinda egitime

ilgisiz kalabilir ve kendini 6grenme ortamindan soyutlamaya calisabilir.

Ogrenmeye Hazir Olma Varsayimi: Yetiskinlerin 6grenmeye hazir olusu, onlarmn
toplumsal rolleri ve gelisim ddevleri ile yakindan ilgilidir. Yetiskin 6grenmeye ne zaman
hazir olacagina kendisi karar vermelidir. Bir yetigkin bir gelisim déneminden digerine
gectiginde ortaya cikan yeni gelisim odevleri, yeni 68renme gereksinimleri ortaya
¢ikaracaktir. Ornegin 25-30 yaslarindaki bireylere mesleki rehberlik veya performans
ornekleri vermek yerine emeklilik yasamiyla ilgili bir kurs plani hazirlanmasi o

yetigkinler i¢in olumsuz bir egitim plan1 anlamina gelecektir.
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Ogrenme Yonelimi Varsayimi: Yetiskinler i¢in 6grenmeyi karsi karsiya olduklari
sorunlarin ¢oziimiinde hemen kullanilabilecek bir ara¢ olarak goriirler. Eger 6grenme
hemen uygulamaya doniistiiriilmeyecekse o 6grenme yetiskinler i¢in tercih edilen bir
durum olmayacaktir. Ciinkii yetigkinlerin 6grenmesi daha ¢ok sorun ya da yasam

odaklidir.

Ogrenmeye Giidillenme Varsayimi: Yetiskinlerin dgrenmeye giidiillenmesi
cocuklarin ve genclerin 6grenmeye giidiilenmesinden farklidir. Yetiskinlerin normal
olarak sahip oldugu biiylime ve gelismeyi siirdiirme gilidiisii, 6grenmeye giidiilenme
tizerinden bazi olumsuzluklara neden olabilir. Olumsuz benlik algisi, zaman kisitlamast,
O0grenme olanaklarinin yetersizligi vb. yetiskinlerin 6grenmesinde karsimiza ¢ikan
olumsuz durumlardir. Yetiskin 6grenmesinde hem dissal giidiiler (gorevinde yiikselme,
fazla maas gibi) hem de i¢sel giidiiler (kisinin kendine olan saygisinin yiikselmesi,
yasaminin daha anlamli hale gelmesi, gizil giicliniin daha etkin kullanilabilmesi) etkili

olabilir.

Eger yetiskin, 6grenme etkinliklerinin yasamda karsilastig1 sorunlarin ¢oziimiine

katki saglayacagini diisliniiyorsa yine giidiillenme diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Sonug olarak andragoji kavramiyla ilgili pek ¢ok goriis bulunmaktadir. Konuyu
Ozetlemek gerekirse; Ogrenme ortamlarint hazirlarken yetiskin 6zellikleri dikkate
alinmaldir. Ogrenme gereksinimleri konusunda ortak karar verilmelidir. Egitim
programi olusturulurken karsilikli bir planlama siirecinden yararlanilmalidir. Programin
hedefleri ortaklasa olusturulmalidir. Ogrenme etkinlikleri tam bir ortaklik iginde
diizenlenerek uygulanmalidir. Programin degerlendirilmesi siirecinde yetiskinlerin de
etkin katilimi saglanmalidir. Yetigkinlere kendi kendilerini degerlendirme firsati

kesinlikle saglanmalidir.

2.1.7.2. Yetiskinlik Kavrami ve Yetiskinlerin Egitimi

Oncelikle yetiskinlik kavramini aciklamakta fayda vardir. Yetiskinlik kavrami
dort sekilde ele alinabilir. Bunlar; yasal, biyolojik, toplumsal ve psikolojik yetiskinlik
anlayislaridir. Kisaca bunlara deginecek olursak; yasal yetiskinlik; oy kullanma, ehliyet
alma veya birinin izni olmaksizin evlenebilme vb. seyleri yapabildigimiz yasa gelmemiz
olarak tanimlanabilir. Genellikle bu yas istisnai durumlar hari¢ (zihinsel engelli olmak

vb.) 18 yasina gelip resit olarak nitelendirildigimiz yastir. Biyolojik yetiskinlik; biyolojik
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acidan kendi tiirlinii tiretebilecek olgunluga gelmeyi ifade eder ki, genellikle bu donem
ergenlik cagina denk gelir. Toplumsal agidan bakildiginda ise; tam zamanli ¢aligma, es,
anne/baba olma, oy kullanan yurttas olma vb. rolleri yerine getirmeye basladigimiz
zaman da yetigkin sayilabiliriz. Psikolojik olarak ise kendi yasamimizdan sorumlu
olmaya, 6z-yonetimli olmaya basladigimiz ve kendimize 6zgii bir benlik kavramina

eristigimiz zaman yetiskin sayiliriz (Knowles, 1996).

Yetiskin  egitimi, yetiskin olarak  distiniilen Kkisilerin  yeteneklerini
gelistirmelerine, bilgilerini artirmalarma, teknik veya mesleki yeterliliklerini
iyilestirmelerine, tutum ve davraniglarint hem kisisel gelisme bakimindan, hem de dengeli
ve bagimsiz bir toplumsal, ekonomik ve Kkiiltiirel gelismeye katilma bakimindan
degistirmelerine olanak saglayan diizenli egitim siire¢lerinin tiimiinii ifade eder (Titmus,

Buttedahl, Ironside & Lengrand, 1985).

1926 yilinda Amerikan Yetigkin Egitimi Birliginin kurulmasi ve Carnegie
Corporation of New York’ un arastirma ve yayinlar i¢in saglamis oldugu fonla birlikte
yetiskin egitiminin arastirma alant da gelismeye basladi. Thorndike 1928 yilinda
yayimmladig1 “Yetiskin Ogrenimi” kitabi ile yetiskinlerin de 6grenebileceginin bilimsel
bulgulara dayali bir sekilde ortaya koymustur. Thorndike’ in 1935 yilinda yayimladig:
“Yetiskinlerin Ilgileri” ve Herbert Sorenson tarafindan 1938 yilinda yayimlanan
“Yetiskinin Yetenekleri” kitaplarindaki ortak yargi su olmustur: “Yetiskinler 6grenebilir,
ancak yetiskinlerin 6grenme ilgi ve yetenekleri ¢ocuklarinkinden farklidir”. Thorndike,
daha once sadece bir inang olarak kalan yetiskinlerin de 6grenebilecegi diislincesini
bilimsel bir zemine oturtarak ispatlamistir. Ancak unutulmamasi gereken sudur ki;
Thorndike ¢alismalarinda 6grenme siireciyle degil 6grenme yetenegiyle ilgilenmistir

(Knowles, Holton & Swanson, 2015).

Malcolm Knowles, 1973’te yaymladig1 ve 1987 baskisinin 1996°da Tiirkce’ ye
cevrilen Yetiskin Ogrenenler: Goz Ardi1 Edilen Bir Kesim adli yapitinda, Lindeman’in
yetigkin egitimini, “geleneksel egitim” ile karsilastiran bir siniflandirma yaptigini
kaydederek, genglerin de onlarin gereksinimleri ve ilgileri, yasam durumlari, yasantilari,
benlik algilar1 ve bireysel farkliliklar: dikkate alindig1 zaman daha iyi 6grenebileceklerini
ima ettigini belirtmektedir. Lindeman’ 1n yetigskin O6grenenlere iliskin olarak sonraki

arastirmalarla da desteklenmis olan ve modern yetigkin egitimi kuraminin temel taslarim
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kuran ¢esitli anahtar varsayimlari bes kategoride tanimladigini belirten Knowles’ a gore

(1996, s.29) bunlar:

1. Yetiskinler, 6grenmenin tatmin edecegi gereksinme ve ilgileri yasiyorlarken
6grenmeye motive olurlar; bu nedenle, bunlar yetiskin 6grenme etkinliklerini diizenleme
icin uygun baslangi¢ noktalaridir.

2. Yetigkinlerin 6grenmeye yonelimi yasam-merkezlidir; bu nedenle, yetiskin
O0grenmesini orgiitlemenin uygun birimleri yasam durumlaridir, konular degil.

3. Yasanti, yetigkinlerin 6grenmesi icin en zengin kaynaktir, bu nedenle, yetiskin
egitimi metodolojisinin 6ziinde yasant1 ¢dziimlemesi vardir.

4. Yetigkinler, derin bir 6z-yonetimli olma gereksinimine sahiptir; bu nedenle
Ogretmenin rolii onlarla karsilikli bir arastirma siirecine katilmaktir, bilgisini onlara
aktarmak ve sonra onlarin o bilgiye uyumlarini degerlendirmek degil.

5. Insanlar arasindaki bireysel farkliliklar yasla artar; bu nedenle, yetiskin egitiminde
bicim, zaman, yer ve Ogrenme hizindaki farkliliklar icin en uygun diizenlemelerin

yapilmasi gerekir.

Lindeman yetiskin egitiminin programinin, icerik yerine yonteme agirlik vermesi
gerektigini belirtmektedir. Lindeman, Ogrencilerin, bir dizi durumlar1 anlayabilme,
uygulanabilecek analitik becerilere sahip olmalar1 gerektigini, egitimin belli olusumlar
olusturmak i¢in, karmasik bir biitiiniin parcalarini ¢éziimleyebilmek i¢in, egitimin bir
yontem oldugunu belirtmistir. Bu analitik beceriler tartisma gruplar yoluyla
gelistirilebilir. O, yetiskinlerin nasil Ogrenebileceklerini, Ogrenmelerinin, {ist bilis
(metacognitive) becerilerin 0gretilmesi ve gelistirilmesinin gerekliligine inanir. Ayrica
yetigkin egitiminin, yetiskinlerin kars1 karsiya kaldiklar1 konularla ilgili olarak énemli
tercihlerini nasil yapacaklarini 6grenmelerine yardimci olmas1 gerektigini belirtir (Bilir,

2004).

Yetigkinlere gore egitim, suan yiiz ylize olduklar1 hayat problemlerinin listesinden
gelme yeteneklerini gelistirecek bir siiregtir. Bu nedenle onlarin egitime katilma etkinligi,
problem merkezli veya performans merkezli bir diisiince g¢ercevesi egilimindedir
(Knowles, 1980, s. 53). Yetiskinler, yeni bilgileri, becerileri, degerleri ve tutumlari etkili
olarak, bunlar kendilerine ger¢cek yasam durumlarina uygulama baglaminda sunuldugu

zaman Ggrenirler (Knowles, 1996, s. 60).
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Yetiskin egitiminde 6nemle vurgulanmasi gereken nokta; bu egitim etkinliklerinin
planli, programli ve siirekli olmasi gerekliligidir. Baska bir ifade ile hem 6grenme
etkinliklerini diizenleyenlerin hem de bu etkinliklere katilanlarin istekli ve bilingli

olmalar1 gerekmektedir (Duman, 2000, s. 45).

2.1.7.3. Yetiskinlerin Ogrenme Yénelimleri

Yetiskinlerin herhangi bir 6grenme ya da egitim etkinligine nic¢in katildigi,
katilmasina neden olan giidiisel yonelimlerin neler oldugu pek ¢ok arastirmaya konu

olmustur (Duman, 2004).

Gudiileme yetigkinlerin 6grenmesinde ¢ok onemlidir. Ciinkii yetigkinler neyi,
ni¢in ve nasil 6grenmesi gerektigi konusunda derinlemesine bilgiye gereksinim duyarlar.
Yetiskin bu bilgilere ulasamaz ise ya da bu bilgiler yetiskinin beklentileriyle ortiismez ise
yetiskinin 6grenme giidiisii hizla diiser ve 6grenmeye olan ilgisi azalir. Cilinkii yetiskin
kendi kararlarindan kendisinin sorumlu oldugunu diisiiniir, gegmis 6grenme yasantilari
ve deneyimlerine sahiptir. Yetiskinler ayn1 zamanda gergek¢i ve problem odakli bir
yonelime sahiptirler. Bunun i¢in titizlikle hazirlanacak bir giidiileme planina gereksinim
duyulur. S6zii edilen glidiileme plan1 6gretim planina muhakkak eslik etmelidir (Abell,
2000).

Giidiisel yonelim (motivational orientation), yetiskinlerin herhangi bir 6grenme
etkinligine katilma nedenleri ve giidiilerini ifade eder. Bagka bir deyisle giidiisel yonelim,
ogrenme etkinligine katilma davranisi arkasinda yatan giidiilerdir. Houle’un 1961 yilinda
yaptig1 arastirma bu konuyla ilgili olarak yapilmis ilk arastirmadir. Bu arastirmada
Houle’un ¢ikis noktasi, ‘katilma eylemi degil, katilandir. Ciinkii tek tek insanlarin
eylemlerine bakarak insanlar hakkinda karar vermek zordur ancak ayni eylemleri
gerceklestiren insanlara bakarak, eylemler hakkinda karar verilebilir (Houle 1961, Ayhan

1990).

Houle, yetiskin 6grencilerle yaptig1 derinlemesine goriismeler sonucunda i tiir
giidiisel yonelime sahip yetiskin 6grenen siniflamasi yapmistir. Bunlar, amag¢ yonelimli
(goal oriented), etkinlik yonelimli (acticvity oriented) ve 6grenme yonelimli (learning
oriented) yetiskin Ogrenenlerdir. Bu giidiisel yonelime sahip yetiskin Ogrenenlerin

tipolojisi ise soyle betimlenebilir:
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Amag¢ yonelimli yetigkinler, egitim ve Ogrenme etkinliklerine net olarak
belirlenmis belirli amaglar1 gergeklestirmek icin katilirlar. Amag¢ yonelimli olan bireyler
her donemde bir gereksinmenin anlasilmasi ya da bir ilginin ortaya ¢ikmasiyla egitim ve
ogrenmeye yonelirler. Ogrenme, bu tiir yetiskinlerin yasamlarinda hep yinelemeli olarak
doniilen bir anlama sahip olsa da bu tiir yetiskinler genellikle siirekli bir 6grenme egilimi
tagimazlar. Gereksinme ya da bir ilgi ortaya ¢ikinca, amag¢ yonelimli yetiskin bir kursa
katilarak, kitap okuyarak, geziye ¢ikarak ya da bir grubun {iyesi olarak o gereksinimi
karsilama yoluna gider. Amag¢ yonelimli yetigskinler genellikle mesleki bir amacla
(mesleki ilerleme), yasal zorunluluklar1 yerine getirme, bireysel, toplumsal ya da dinsel

bir amagla egitim ve 6grenme etkinligine katilirlar (Duman, 2004).

Etkinlik yonelimli yetiskinler, genellikle etkinligin igerigi ya da etkinligin
onceden duyurulmus amagclariyla pek bir iliskisi olmayan bir anlam bulduklar1 ya da o
etkinlige dyle bir anlam yiikledikleri i¢in o egitim ve dgrenme etkinligine katilirlar. Yani
etkinlik yonelimli yetiskinler etkinligin icerigini degil de herhangi bir nedenle o etkinlik
nedeniyle olusacak 6grenme ortamini kendileri i¢in anlamli bulurlar ve 6grenme
etkinligine bunun icin katilirlar. Etkinlik yonelimli yetiskinlerin pesinde olduklar1 sey
toplumsal iligkidir. Onlar i¢cin 6nemli olan o etkinlige katildiklar1 zaman bagkalari ile
tanismak ve sahip olacaklar1 yeni insan iliskileri, kuracaklar1 yeni dostluklardir. Bu tiir
yetiskinler giinliik yasamin sikintilarindan uzaklagmak, yeni arkadaglar edinerek mesleki
ve bireysel olarak yeni toplumsallagmalara olanak saglamak icin etkinliklere katilirlar.

Kendi baslarina ¢alisma yeterlikleri gelistirmek i¢in de 6grenme etkinliklerine katilirlar.

Ogrenme yonelimli yetiskinler, yalnizca dgrenme arzusu ve askiyla bilginin
pesindedirler. Amac ve etkinlik yonelimli bireylerden farkli olarak 6grenme yonelimli
yetigkinlerin biliyiik cogunlugu kendilerini bildi bileli siirekli bir 6§renme ortami iginde
olmuslardir. Ogrenme artik onlar igin gergek bir yasam bicimi olmustur. Bunun i¢in
gercek bir yasam boyu Ogrenen olarak kabul edilebilirler. Okumay1 ¢ok severler.
Katildiklar1 gezilere, gruplara, siniflara, kurslara hep bir egitsel amag i¢in katilirlar.
Izledikleri ve dinledikleri TV ve radyo programlari, genellikle egitsel amaci olan ciddi
programlardir. Ogrenme yonelimli yetiskinler i¢in bir egitim ve dgrenme etkinligine
katilma nedeni gii¢lii 6grenme ve bilme istegi, egitimsel hazirlik, biligsel ve zihinsel bir

etkinlikte bulunma istegidir (Knowles, 1996, s. 44-45, Duman, 2000, s. 105-106).
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2.1.8.1s Doyumu Kavram

Bireyin zamani iyi kullanma, diger insanlarla iyi iligkiler kurabilme, yeteneklerini
tanima ve gelistirme gibi kendini gerceklestirmeye yonelik 6zellikleri is hayati i¢in de
gecerlidir. Bir toplumun daha saglikli, mutlu ve iiretken olmasi, ¢alisanlarin iist diizeyde
doyum saglamalariyla miimkiindiir. Bu bakimdan ¢alisanlarin is doyum diizeylerinin
saptanmasi, bunlar etkileyen olumlu veya olumsuz faktorlerin bilinmesi biiyiik 6nem

tagimaktadir (Ergeng, 1982, s.311).

Is, yasamin vazgegilmez bir pargasidir. Calisanlar yaklasik 25-30 yillik bir siire
boyunca, giiniiniin énemli bir kismini is yerinde gecirmektedir. Bu nedenle c¢alisanin
isinden doyum saglamasi psikolojik ve fiziksel saglig1 agisindan son derece onemlidir.
Bagka bir deyisle kisinin mutlu olmasi ve yasamindan haz almasi i¢in is doyumu
gereklidir. Calisan1 gelistirmek ve zenginlestirmek suretiyle doyumunu arttirma cabast,
tarih boyunca 6ncelikli olarak dikkate alinan konu olmustur. Bireyin yetenek, bilgi, beceri
ve iletisim kurma oOzelliklerinin gelistirilmesi; gerek is gerekse 6zel yasamini daha

anlamli kilacak ve kendini degerli hissetmesini saglayacaktir (Telman & Unsal, 2004,

s.12).

Genel olarak calisanlarin iglerine iliskin duygularinin bir reaksiyonu olarak
tanimlanan iy doyumunun 6nemli olmasinin iki nedeni vardir: Birincisi, kisinin fizik ve
ruh sagligini dogrudan etkileyen yasam doyumudur. Diger neden ise iiretkenlikle ilgilidir.
Is doyumsuzlugunun yarattigi dolayl etkiler (stres, grup uyumu gibi) bireyi olumsuz

etkilemekte ve performansimi diisirmektedir (Asik, 2010).

Is doyumu ilk kez 1920' lerde ortaya atilmis, asil &nemi 1930' lu ve
19401 yillarda anlasilmigtir. O yillardan bu yana ilgili alandaki literatiiriin en
fazla c¢alisilan konusu haline geldigi goriilmektedir. Is doyumunun bu denli
ilgi uyandirmasinin gesitli nedenleri vardir. ilki, insani nedenlerdir. Is doyumu
yasam doyumu ile iligkilidir ve bunlarin bireylerin fizik ve ruh sagliklarim
dogrudan etkiledigi ileri siiriilmektedir (Ergin, 1997; Judge/Wanatabe, 1993;
Dikmen, 1995). Bagka bir neden ise konu isyerleri acisindan ele alindiginda
ortaya cikmaktadir. Is doyumu ile iiretkenlik arasinda dogrudan bir iligki
olmamakla birlikte, is doyumsuzlugunun vyarattigt stres ve grup uyumu
sorunlar1 gibi dolayli etkiler konunun Onemini ortaya koymaktadir. Ilgili

literatiirtin kuramsal calismalar1 ele alindiginda, is doyumunun is giidisii ve is
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davraniglar1 ile ilgili ¢alismalarin temel inceleme birimi oldugu goriilmektedir.
Aragtirmacilarin bir kismi, i doyumunu ise devam, is yontemlerinin gelistirilmesi ve is
ortamindaki  igbirliginin  arttirllmast  gibi  alanlarda  davraniglarin  bir
nedeni olarak gormekte; bazi arastirmacilar ise is doyumunu bir sonu¢ olarak
ele almaktadirlar. Diger bir grup arastirmaci ise i3 doyumunu bir semptom olarak
degerlendirmektedir; yetersiz i tasarimi  hem i3 doyumsuzlugunun hem
de olumsuz is davranislarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Ergin, 1997, s.
26-27).

Is doyumu, is hakkindaki olumlu ve olumsuz duygu ve tutumlarla ilgili olup, isle
ilgili pek cok faktore baglidir. Motivasyonun ve isle ilgili isteklerin/beklentilerin yiiksek
olmasi da ise yonelik tutumlar etkilemektedir. Bazi ¢alisanlar i¢in iy doyumu kararli ve
duragan olup, isin Ozelliklerinden bagimsizdir. Statii, iicret, ¢aligma kosullar1 ve
hedeflerdeki degisiklikler ise calisanlarin is doyumlarint ¢ok az etkiler (Schultz &
Schultz, 1998).

Is doyumu kavramu ile ilgili gesitli kaynaklarda cesitli tanimlar bulunmaktadir.

Bunlardan bazilarin1 sunlardir:

Genel anlamda is doyumu, c¢alisanlarin iglerinden duyduklari hosnutluktur
(Koustelios, 2001, s. 354). Barutgugil is doyumunu “bir ¢alisanin yaptig1 isin ve elde
ettiklerinin ihtiyaclariyla ve kisisel deger yargilariyla ortiistiiglinii veya Ortligmesine
olanak sagladigim1 fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu” olarak agiklamaktadir

(Barutgugil, 2004).

Bagka bir tanima gore de, is doyumu kisinin, toplam is ¢cevresinden, érnegin isin
kendisinden, yoneticilerden, calisma grubundan elde etmeye ¢aba gosterdigi rahatlatici
ve i¢ yatistiric bir duygudur (Cribbin, 1972, s. 155). Is doyumu, calisanlarin fizyolojik

ve ruhsal sagliklarinin ayn1 zamanda da duygularinin bir belirtisidir.

Calisanin yaptig1 isi, is ¢evresini ve caligma yasamini degerlendirmesi sonucu
ortaya ¢ikan duygusal bir tepki olarak da tanimlanabilen is doyumu, yapilan isin niteligi,
1§ kosullari, ¢alisma yasaminin 6zellikleri, ¢alisma iligkileri gibi pek ¢ok dis etkenin yani
sira, bireysel etkenlerin de sebep oldugu degisik agilimlara sahip olabilir. Kisaca is
doyumu, ¢alisanin ¢calisma yasaminda aldig1 haz, mutluluk ve doyumu ifade eder (Keser,
2005, s. 54).
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Locke ve Henne ise, is doyumunu “bir kisinin i yerindeki ise iliskin deneyimleri
ve ige atfettigi degerlerinin yarattifi duygusal hosnutluk durumudur” bi¢iminde
tanimlamaktadir (Oshagbemi, 2003, s. 1210). Is doyumu ile ilgili olarak yapilan
tanimlarin kapsaminda yer alan bazi 6nemli noktalar1 su sekilde Ozetleyebiliriz

(Barutgugil, 2004):

e Farkli calisanlar, farkli 6nem ve 6nceliklere sahiptir, bu ylizden is doyumu diizeyleri
caligsanlar arasinda farklilik gosterir.

e s doyumu, bireysel algilama bigimiyle dogrudan baglantilidir. Fizyolojik, biyolojik
ve psikolojik farkliliklarin yani sira gereksinimler, kisisel mantik, algisal hazirlik gibi
etkenlerin de belirleyici oldugu bireysel algilama farkliliklari, calisani istek, deger ve
dogruluk acisindan etkileyecektir.

e Is doyumu, duygusal ve kisisel bir tepki oldugu i¢in 6l¢iimlenmesi, gdzlemlenmesi
ve genellestirilmesi her zaman kolay olmayabilir.

e (Calisanlarin kisisel 6zellikleri, yas ve cinsiyetleri, inang ve degerleri, is yasamindaki
deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapilar1 ve yasam standartlar1 gibi 6zellikleri ve ise
yonelik beklentileri farklilagtikca i3 doyumunu saglayan is oOzellikleri de
farklilasacaktir.

2.1.9.1s Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu, galisanlarm yaptiklar isle ilgili kosullara yonelik gelistirilen pozitif
tutum olarak agiklanabilir. Bu durumda ¢alisanin isiyle ilgili pozitif tutum gelistirmesi

kisinin isini, i ortamini ve ig arkadaslarin1 sevmesi gibi iliskilendirilebilir.

Is doyumunun gelismesinde isyerinin ¢alisanlarina sundugu orgiitsel olanaklar bir
anlamda belirleyici olmaktadir (Baysal, 1981, s. 194). Bu orgiitsel olanaklar ¢ogunlukla,
isin gereklilikleri ve is ortami ile iligkilidir. Ancak, calisanlara gerekli oOrgiitsel
olanaklarin saglanmasi iy doyumunun yaratilacagi garantisini vermemektedir. Ciinkii her
bir ¢alisanin sahip oldugu kisisel 6zellikler birbirinden farklidir. Dolayisi ile ¢alisanlarin
orgiite iliskin kosullardan nasil etkilenecegi ve buna iliskin nasil tiir bir tutum gelistirecegi
bliylik oranda sahip olduklar1 kisisel faktorlere baglidir. Kisinin aldigr egitim, is
deneyimi, sosyal ¢evresi gibi faktorler ise ve is kosullarina iliskin degerlendirmeleri
sekillendirmekte ve tutum gelistirilmesinde etkileyici olmaktadir. Bu nedenle is doyumu

ya da doyumsuzluguna neden olan faktorlerin incelenmesi gerekmektedir. Bu baglamda
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ele alinabilecek faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olarak siniflandirilabilir (Lam,

1995, . 73).

2.1.9.1. Bireysel Faktorler

Is doyumunun olusmasinda ¢ok dnemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler,
kisinin dogustan sahip oldugu ¢esitli 6zellikler ile birlikte yasami boyunca elde ettigi
deneyimlerle ilgilidir. Bu baglamda kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi gibi faktorler kisinin
icinde bulundugu mevcut durumu algilamasint dogrudan etkilemektedir (Atakli vd. ,

2004).

Kisinin i¢inde bulundugu yas donemi davranis ve kararlarinda 6nemli bir etken
oldugundan, kisinin isiyle ilgili diisiince ve tutumlarinda da yas ile bagintili olarak

farkliliklar goriilebilir.

Yapilan arastirmalar, yas ile is doyumu arasinda U seklinde bir iligski oldugunu
gostermektedir (Okpara, 2006, s. 50). Yas ve is doyumu arasindaki iliski, kisinin
ithtiyaclar1 ve bilis diizeyi ile ilgilidir (Gibson & Klein, 1970, s. 418). Diger bir ifade ile
yasin artmast ile birlikte ¢alisanin deneyimleri de artmakta ve buna bagl olarak doyum

diizeyinde bir artig goriilmektedir.

Calisanlarin yasinin ilerlemesi yasamla ve isle ilgili beklentilerinin birgogunun
gerceklestirilmis olmasi nedeni ile is doyumu diizeylerinin yasin artmasi ile paralellik
gosterdigi ifade edilmektedir. Bununla birlikte, emeklilik zamani yaklagan ¢alisanlarda is
doyumunda azalma oldugu, bu durumun kisinin isten ayrildigi zaman ne yapacagi

endisesi ile ilgili oldugu agiklanmaktadir (Mottaz, 1987, s. 389-408).

Is doyumunu etkileyen bir diger faktdr de cinsiyettir. is doyumu ve cinsiyet
arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sonuglarina bakildiginda, bu goriisii destekleyen
verilerin yani sira kadin ve erkek calisanlarin kosullar esit oldugunda is doyumu

konusunda bir farklilik géstermedigi de goriilmektedir.

Egitim de is doyumunu etkileyen bir diger onemli faktordiir. Genel olarak
aragtirma sonuclart degerlendirildiginde, egitim diizeyi yiiksek c¢alisanlarin genel is
doyumlarinin, egitim diizeyi daha diisiik ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ancak bu durumun tersi de goriilebilmektedir. Egitim diizeyi yiiksek

calisanlarin kendilerine gore daha alt egitim diizeyine sahip calisanlara gére daha yiiksek
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maas beklentilerinin olmasi ve bunun kargilanmamasi durumunda is doyum diizeylerinde
diisme oldugu goriilebilmektedir. Yine kisiler egitim diizeylerine ve deneyimlerine uygun
i pozisyonlarinda degerlendirilmedikleri takdirde de is doyumlarinda azalma oldugu
gorilmektedir. Cesitli aragtirmalara gore de egitim diizeyine uygun bir sekilde
kariyerinde ilerlemis ve maas diizeyi beklentileri karsilanmig calisanlarin is doyum

diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna da varilmistir.

Kisilik yapilarinin ise uygunlugu da is doyumunu etkileyen bir baska faktor olarak
ele alinmalidir. Isle ilgili beceriler kazandirilabilir ve yetkinlikler gelistirilebilir. Ancak
duygusal olgunlugu yeterli olmayan, kendisini gelistiremeyen calisanlar, ne kadar
egitimli ve zeki olursa olsun, kuruma yarardan ¢ok zarar getirir (Baltag, 2000, s. 172).
Olgun ve dengeli kisilige sahip olan bireyler, azimli ve sebatkar olduklari i¢in is doyumu

yiiksektir.

Holland’ a gore yapilan is ile kisilik arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir.
Birey eger kendine uygun islere yonelirse basarist yiikselecektir. Bireyin degerleri,

ihtiyaglar1 ve motivasyonunu igeren kisiligi, is ¢evresinde dnemli bir etmendir (Dessler,

1985, s. 68).

2.1.9.2. Orgiitsel Faktorler

Is; belirli bir érgiitsel ortamda ve belli bir zaman diliminde gerceklestirilen gorev,
calisanin i yerine sagladig katki olarak algilandiginda, is doyumu ifade edilirken is
ortamina yonelik olarak cok sayida degiskenin etkisi ile gelisen tutumlar1 gézlemek

miimkiindiir (Asik, 2010).

Is doyumunu etkileyen en 6nemli faktor iicrettir. Calisanin ise kars1 tutumunu,
aldig1 ticretin yeterliligi ve ihtiyaglarini karsilama derecesi belirlemektedir. Calisanlar
igyerinde uygulanan fiicret sistemi ve terfi politikasinin adil ve beklentilerine uygun

olmasini istemektedir (Groot & Brink, 1999).

Bireyin maddi doyumsuzlugu performansini diisiirmekte, isten ayrilma ve

devamsizlik oranlarmi artirmakta ve isin tiimiinden duydugu doyumsuzluk seviyesini

yiikseltmektedir (Saal & Knight, 1988).

Orgiitteki yiikselme olanaklarinin da is doyumu iizerinde etkili oldugu

goriilmektedir. Ancak calisanlar agisindan bu yiikselmenin adil ve belirli kistaslara gore
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yapilmas1 onem teskil etmektedir. Diger yandan meslegin saygilig: ile is doyumu
arasinda da tutarli bir iligski oldugu bilinmektedir. Toplumsal agidan daha saygin olarak

algilanan mesleklerde daha yiiksek is doyumu goriilmistiir (Davis, 1988, s.100).

Ayrica yapilan calismalarda yonetsel bir unvana sahip olan ¢alisanlarin ya da
statiisii yiiksek olanlarin, boyle bir unvana sahip olmayan ya da diisiik statiilii islerde
calisanlara kiyasla is doyumlarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Hickson ve
Oshagbemi,1999).

Calisanlarin adil bir sistem dogrultusunda o6diillendirilmesi is doyumunu olumlu
yonde etkilemektedir. Gergekei bir basar1 degerleme sistemi sonucu basarili olanlarin
odillendirilmesi odiili hak edenlerin is doyumunu arttirmakta iken basar1 degerleme
sisteminin olmamas: ya da hatali olmasi ise basarili olduguna inanan c¢alisanlarin is
doyumunu olumsuz ydnde etkilemektedir. Is doyumu isin niteligi ile isten elde edilen
maddi — manevi ¢ikarlarin uyumu sonucu artmaktadir. Bir orgiitte ¢alisanlarin yiiksek is
doyumlarin1 yiikseltmek, uygun 6diil sistemlerinin gelistirilmesi ile saglanabilecektir

(Erkmen & Sencan, 1994, s. 145).

Is ortami, calisanin is verimliligini ve performansimi dogrudan etkilemektedir.
Verimliligin ve performansin olumlu sonuglar vermesi c¢alisanin i doyumunun
olusmasinda etkili oldugu gibi, is ortaminin sahip oldugu 6zellikler (asir1 soguk ya da
sicak, tehlikeli, asir1 dikkat gerektirmesi vb.) ¢alisanin isini isteyerek yapmasinda ve igine
motive olmasinda belirleyici olmaktadir (Erdogan,1996, s. 245). Fiziksel calisma
kosullarinin kétii/olumsuz olmast durumunda calisanlarin is doyum diizeyinde diisme
olmaktadir. Ornegin asir1 giiriiltiilii, sicak ya da soguk bir is ortaminda ¢alisan kisilerin
hissettigi bedensel baskilar nedeniyle gerilim yasamalari i doyumunun diismesine yol

agmaktadir.

Calisanlarin is doyumunun, az sayida ¢alisanin yer aldig: kiigiik orgiitlerde daha
yiikksek diizeyde oldugu goriiliirken, bliylik oOrgiitlerde calisanlarin beklentilerinin
karsilanmamasi1 nedeni ile daha diisiik oldugu ifade edilmektedir. Ayni zamanda biiyiik
orgiitlerde is doyumunun diisiik olmasinin nedeni ¢alisanlar arasinda yakinhik ve

arkadaslik duygularinin gelisememesi olabilir. (Solmus, 2004, s. 189).

Calisanin, calisma arkadaslarina ve calistigi gruba kendisini ait hissetmesi is
doyum diizeyini etkilemektedir. Calisma arkadaslari, kisinin i doyumunu kisi isinde ya

da orgiitte yeni oldugunda giiclii bir sekilde etkilemektedir. Ciinkii calisan ise yeni
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basladiginda isle ilgili neleri yapmasi ve neleri yapmamasi gerektigini bilmemektedir.
Calisma arkadaslar1 bu nedenle ¢alisanlarin is doyumunu etkilemektedir (George, Jones,
1996).

Kamu ve 6zel sektor calisanlar arasinda yapilan kiyaslamalarda, kamu sektorii
calisanlarinin i3 doyumunun o&zel sektor calisanlarina gore daha diisiik oldugu
belirlenmistir. Kamu ¢alisanlari, karar verme yetkilerinin diisiik olmasi, yonetici ve
arkadaslar arasindaki iletisim yetersizligi, licretin diisiik olmas1 ve is saatlerinde esneklik

olmamasinin is doyumunu azalttifini ifade etmektedirler (Goldfarb Consultants, 1999).

Thakur tarafindan gerceklestirilen kamu ve 6zel sektdr bankalarinda galisanlarin
is doyumuna yonelik arastirmasinin sonucunda kamu ve 6zel banka calisanlarinin is
doyumunun esit oldugu goriilmiistiir. Kamu bankalarinda g¢aliganlarin is glivenliginin
olmasi ve banka tarafindan saglanan olanaklar (emekli maasi, saglik sigortasi vb.) is
doyumu yaratirken, 6zel banka caligsanlarinin iyi bir ¢alisma atmosferi ve yiiksek {icret

nedeniyle is doyumu hissettikleri ifade edilmektedir (Thakur, 2007, s. 64).

Kamu ve 6zel sektor calisanlar1 ve yoneticileri arasindaki farkliliklara yonelik
gerceklestirilen arastirma sonucunda, 6zel sektor c¢alisanlarinin ve yoneticilerinin daha
fazla motive olduklar1 goriilmiistir. Bunun temel nedeni olarak ise, 6zel sektdriin
calisanlarina sagladigi ekonomik olanaklarin kamu sektoriine gore daha fazla olmasi
gosterilmektedir. Hem kamu sektorii hem de 6zel sektdr calisanlart motive edici en
Oonemli faktoriin i giivenligi oldugunu ve bunun ekonomik olanaklardan ¢ok daha 6nemli

goriildiigii de ifade edilmektedir (Buelens & Broeck, 2007, s. 65).

2.1.10. Hizmet I¢i Egitim Ve Is Doyumu fliskisi

Is doyumu, bireyin isi ve isyeri hakkindaki genel duygu, diisiince kaliplari
hakkinda fikir verebilecek 6nemli bir degiskendir. Diger bir ifade ile is doyumu, bireyin
isyerine yonelik beklentilerini ve isine yonelik tutumunu ifade etmektedir (Miner, 1992,
s. 116). Yani, bireyin is yasamini, memnuniyet verici bir durum olarak algilamasidir. Is
doyumu denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar, ¢alisanin birlikte ¢calismaktan zevk

aldig is arkadaslar ve tiretim yapmanin sagladigi bir mutluluk akla gelmektedir (Simsek
vd., 1998, s. 160).
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Kurumlarda calisanlarin birbirlerine ve kurumlarna olan baghliklarinin ve
mesleki gelisimlerinin arttirilmasinda hizmet i¢i egitimlerin rolii 6nemlidir. Hizmet ici
egitimlerle calisanlarin verimlili§i ve performans artis1 hedeflenmektedir. Bu hedef
dogrultusunda calisanlarin daha verimli olmalar1 i¢in gerekli bilgi, beceri ve tutumlar
egitim yoluyla kazandirilmaya ¢aligilir. Mesleki ve bireysel gelisimleri egitim yoluyla
arttirilan ¢aligsanlarin, motivasyon ve performanslart da dogru orantili olarak artacaktir.
Bu artis bilgi diizeyi yiiksek personeller yoluyla hem kurum isleyisinde ilerleme

saglayacak hem de calisan is doyumunu olumlu yonde etkileyecektir.

2.2. Tlgili Arastirmalar

Bu boliimde hizmet i¢i egitim ve is doyumu ile ilgili yurt iginde ve yurt diginda

yapilan arastirma sonugclar1 ayr1 basliklar halinde verilmistir.

2.2.1.Hizmet I¢i Egitim ile Ilgili Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Celiker (2010), “Hizmet Sektdriinde Hizmet i¢i Egitim ile Is géren Doyumu
Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Y&nelik Bir Alan Arastirmasi: Edirne Belediyesi Ornegi”
adli arastirmasinda, hizmet sektoriinde gerceklestirilen hizmet ici egitimlerin nasil
planlandiginin ortaya konulmasi ve hizmet i¢i egitimlerin ig gorenlerin i doyumuna etkisi
arastirmistir. Arastirma Edirne Belediyesinde calisan 106 is gorene anket teknigi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Ankette hizmet i¢i egitime yonelik sorulara ve
Minnesota Is Doyum Olgegine yer verilerek bilgisayar destekli analiz uygulanmistir.
Arastirmay1 gergeklestirmek amaciyla anket {i¢ boliimden olusturularak hazirlanmistir.
Anketin ilk boliimiinde ankete katilan is gérenlerin demografik 6zellikleri tespit edilmeye
yonelik sorulara yer verilmistir. Ikinci boliimde, hizmet i¢i egitimine yonelik sorular yer
alirken, {iciincii boliimde is doyumuna iliskin sorulardan olusan Minnesota Is Doyum

Olgegi kullanilmistir.

Is gorenlerin cevaplarindan hizmet ici egitim faaliyet programlarinim icerik olarak
13 goren ihtiya¢ ve beklentilerini yeterince karsilamadigi anlagilmistir. Bunun
programlarin igerigi hakkinda ig géren goriislerine bagvurulmadigindan kaynaklandigy, is
goren goriislerine bagvurularak oneriler dogrultusunda yapilacak ¢aligmalarla hizmet igi
egitim faaliyeti programlarinin igerik yoniinden is gorenlerin ihtiyag ve beklentilerine

cevap vermesi ve i doyumunu arttirilmasini saglanacagi sonucuna varilmistir.
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Tasan (2013), “Kamu Kurumlarinda Hizmet i¢i Egitimlerin Yeterlilik Diizeyi Ile
Hizmet Kalitesine Etkisi Uzerine Arastirma Bedas Ornegi” adli arastirmasinda; kamu
kurumlarindaki hizmet i¢i egitimlerin yeterlilik diizeyini ve diizenlenen egitimlerin
hizmet kalitesine etkisi incelenmistir. Bu c¢alisma sirasinda tiim kamu kurumlarinda
arastirma yapmak miimkiin olmadigindan, 6rnek kurum secilen BEDAS (Bogazigi
Elektrik Dagitim Anonim Sirketi)“ta yapilan bilimsel ¢alisma ile sonug elde edilmesi
amaclanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda, oncelikli olarak konunun daha iyi kavranmasi
acisindan literatiir alaninda hizmet, kamu hizmeti; kalite, hizmet kalitesi; is goren
performansi ve hizmet i¢i egitim kavramlarina degindikten sonra tez konusu kapsaminda
30 sorudan olusan anket hazirlanmig ve bu anket ile 431 BEDAS personeli {izerinde
arastirma yapilmistir. Arastirma sonucu elde edilen verilerin analizi SPSS 15.0 paket
programi ile yapilmis ve degiskenler arasindaki iliskinin varligina da Ki-Kare Testi ile
bakilmistir. Sonug olarak BEDAS’ 1n hizmet i¢i egitim faaliyetlerinde yetersiz oldugu,
ozellikle egitim faaliyetleri oncesi personel performans degerlendirmesi ve sonunda
Olcme ve degerlendirme yapmadigi, bu nedenle de personelin biiylik cogunlugunun buna
tepki gosterdigi; yetersizlikten dolayr hizmet kalitesinin diisecegini belirttikleri tespit
edilmistir. Buradan hareketle tezin sonunda tiim kamu kurumlarina hizmet kalitesinin

korunmasi ve artirilmasi i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

Negiz (2007), “Tiirkiye'de Biiyliksehir Belediyelerde Hizmet Etkinligi Ve Egitim
[liskisi: Alan Arastirmasi Ve Bir Model Onerisi” adli ¢calismasinin temelini olusturan
belediyelerin hizmet sunumunda etkin olamamasi sorunu, iilkemizde uzun yillar gerek
teorisyenler gerekse yonetsel kadrolarin giindeminde yer almis ve cesitli ¢abalarla
diizenlenmeye ¢alisilmistir. Belediyelerin hizmet sunumunda etkin olmalarini engelleyen
sorunlar caligma icerisinde incelenmis ve bu sorunlarin belediye personelinin egitimi ile
iligkisinin olup olmadig1 hem teorik hem de ampirik olarak tartisilmistir. Yapilan ampirik
caligma gostermistir ki, belediyelerde hizmet etkinliginin saglanmasinda belediyelerin
karsilagtiklar1 sorunlarin personelin egitimi ile baglantili oldugu, arastirmaya katilan
belediyelerin, karar vericileri arasinda da yaygin bir kanaat olarak elde edilmistir. Yapilan
literatlir incelemelerinde, belediyelerde hizmet etkinligi konusunun siklikla tizerinde
duruldugu ancak, hizmet etkinligi ile personel egitimi arasinda iligki baglaminda
caligmalarin olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle ililkemiz literatiiriinde yer alan dnemli bir
eksikligin giderilmesi noktasinda, belediyelerde hizmet etkinliginin saglanamamasinda

sorunsal nitelikteki gerekgelerin egitimle iligkisini 6lgmek amaglanmistir.
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Bu temel amag dogrultusunda bagimli ve bagimsiz degiskenler ortaya koyularak,
bu degiskenler yardimiyla, egitimin hizmet etkinliginin saglanmasinda karsilasilan
sorunlarla iligkili olup olmadig1 yoniinde, deneklerin tutumlar1 6l¢lilmeye ¢alisilmistir.
Bu baglamda bagimsiz degisken nitelikli egitim, bagimli degisken de hizmet etkinliginin

saglanmasinda karsilagilan sorunlar olarak ortaya koyulmustur.

Arastirmada 52 sorudan olusan anket formu hazirlanmistir. Anket formundaki
sorular dort boliimden olusmaktadir: “Genel Bilgiler” Personelin Egitimine iliskin
Sorular” “Nitelikli Egitimin Saglanmasma iliskin Sorular” “Hizmet Etkinliginin

Saglanamamasindaki Gerekgelerin Egitim Ile Tliskisine Yénelik Sorular”

Negiz, ¢alismasinin sonucunda Tiirkiye’ de belediyeler i¢in egitim bi¢iminin
yeniden tasarlanmasina yonelik bir model 6nerisi sunmustur. Onerdigi bu model ile insan
kaynaklar1 yonetiminin ozellikleri dogrultusunda olusturularak, yerel yonetimlerde
Ozelde de belediyelerde personele verilmekte olan hizmet igi egitim faaliyetlerini tek bir
cati altinda toplayip sistemli bir biitiin haline getirilmesi planlanmistir. Boylelikle
personelin niteligini daha {ist seviyelere ¢ikararak personelden daha ¢ok verim alinmasini

ve etkinlik saglanmasi amaglanmustir.

Penirci’ nin (2014) “Yetiskin Egitimi Kurslarinin Yetiskin Egitimi ve Yetiskin
Ogrenen Ilke ve Ozelliklerine Gore Incelenmesi” calismasinda yetiskin egitimi
kurslarinin kursiyerlere, yetiskin egitimi ve yetigkin 6grenen ilke ve 6zelliklerine gore
verilip, verilmedigini incelemektir. Calismada genel amaca uygun bir oOlgek
gelistirilmistir. Kursiyerlerin yaslarina, medeni durumlarina, sahip olduklar1 ¢ocuk
sayisina, egitim durumlarina ve is durumlarina gére Yetiskin Egitimine Uygunluk Olgegi'
nin toplam puani ile bes alt 6l¢ekteki puanlar ve farkliliklar incelenmistir. Buna gore
6l¢egin toplam puani ile bes alt boyutunda alinan puanlar bazinda kursiyerlerin cinsiyet
ve sahip olduklar1 ¢ocuk sayisi degiskenlerinde farklilasma bulunmamistir. Ancak
Olcegin toplam puani ile ii¢ alt boyutundan alinan puanlar incelediginde, 6rneklemin
egitim durumu degiskeninde farkliliklar bulunmustur. Bu ii¢ alt boyut "Egiticinin
Olumsuz Nitelikleri, Egiticinin Olumlu Nitelikleri, Arag-Gere¢ Kullanim1" dir. Ayrica
6lcegin "Ortamin Fiziksel Kosullar1" alt 6l¢eginden alinan puanlara, 6rneklemin yas ve is
durumlan degiskenleri acisindan bakildiginda farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Yine
"Egiticinin Olumsuz Nitelikleri" alt 6lgeginden alinan puanlara bakildiginda 6rneklemin

yas ve medeni durum degiskenlerinde farkliliklar bulunmusgtur.
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Yazar’ i (2012) “Yetiskin Egitiminde Hedef Kitle” c¢alismasinda yetiskin
egitiminin temel ilkeleri siralanmis, yasam boyu 6grenme ve yetigkin egitimi iliskisine
deginilmistir. Yetiskin egitiminin felsefi boyutu ele alinarak yetigkin egitiminin
gerekliligi irdelenmistir. Yetiskin egitimi etkinliklerinin planli, programli ve siirekli
olmasi gerekmektedir. Yetigkin egitimi ile ilgili egitim etkinliklerinin planlanmasinda her
seyden Once bu etkinliklerde hedef grubu olusturan yetigkinin kim oldugu ve yetiskin
Ozelliklerinin neler oldugunun bilinmesi gerekmektedir. Bu baglamda, yetiskin
egitiminde hedef kitleyi olusturan yetiskinlerin fizyolojik, psikolojik ve toplumsal

ozellikleri irdelenmistir.

2.2.2.Hizmet I¢i Egitim Tle Tlgili Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Jones 2006 yilinda, dikkat eksikligi ve hiperaktivite bozuklugu (ADHD) ig¢in
ogretmenlerin hizmet igi egitimi ile ilgili bir arastirma yapmustir. Ogretmenlerin stres
seviyeleri ve smif davramis yonetimi tekniklerinin, dikkat eksikligi ve hiperaktivite
bozuklugu tizerindeki etkilerini incelemistir. ADHD sorunu yasayan dgrencilerin sinif
icerisinde yerinde oturmada sikinti yasama gibi smif diizenini bozucu davraniglar
sergilediklerine ait bulgular goriilmiistiir. Bu gibi davranislarin, ¢ocugun akademik
islevlerini yerine getirmede bozukluklara neden oldugu ve 6gretmenin sirtina da cesitli
sorumluluklar yiikledigi gozlenmistir. Sinif i¢i davranigsal temelli miidahalelerin
etkililigine dair 6nemli kanitlar olmasina ragmen, 6gretmenlerin ADHD ile ilgili dogru
bilgilerden ¢ogunlukla yoksun oldugu goriilmiistiir. Jones bu ¢alismasinda, Washington
merkezdeki 6 okulda, davranis yonetimi tekniklerini kullanarak, 6gretmenlerin ADHD
hakkinda bilgilerini gelistirmek icin hizmet i¢i egitim almalarin1 saglamistir. Bu
arastirmasiyla ADHD bozuklugu olan ¢ocuklarla ilgilenen 6gretmenlerin stres diizeyleri
arasindaki iliskiyi belirlemeye calismistir. Bu okullardan rastgele secilen bir grup
ogretmen hemen hizmet i¢i egitime alinmig, kontrol grubu olarak secilen bir diger grup
ise 1 ay sonra verilecek hizmet i¢i egitim listesinde beklemeye alinmistir. Davranig
degistirme teknikleri gosterilen 6gretmenlerle, 1 ay bekleme listesinde olan 6gretmenlerin
stres ve ADHD ile ilgili bilgi diizeyleri 6lgiildii. Davranis degistirme teknikleri ile ilgili
hizmet i¢i egitim alan 6gretmenlerin ADHD bilgi diizeylerinde anlamli diizeyde artma
oldugu gozlemlenirken, stres diizeylerinde herhangi degisme olmadigr gozlemlendi

(Jones, 2006).
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Friestad’ in 1998 yilinda yaptig1 arastirmasinda; andragoji ve pedagoji
kavramlarmni, yetiskinlerin ve ¢ocuklarin 6grenme tercihleri {izerinden karsilagtirarak
yapmistir. Andragoji ve pedagoji kavramlar1 yillarca iki ayr1 egitim metodu olarak
sayilmistir. Friestad bu c¢alismasinda, iki egitim metodunun farkhiliklarini ve
benzerliklerini, yetigskinlerin ve g¢ocuklarin 6grenme tercihlerine gore karsilagtirmak
yoluyla ortaya koymayi amaglamistir. Arastirmaci Oncelikle andragoji ve pedagoji
kavramlarmin literatiir taramalarin1 gergeklestirmis daha sonra bu arastirmalar
neticesinde bir anket gelistirmistir. Arastirmaci yetiskinlerin ve ¢ocuklarin en iyi nasil
ogrendikleri, 6grenme tercihleri ve etkili 6grenme ortamlar1 ve talimatlari hakkindaki
algilar1 {izerine yogunlasmistir. Bulgular; yetiskinlerin ve c¢ocuklarin 6grenme
tercihlerine iligkin genel olarak ayni tutumlar tercih ettiklerini ortaya koymustur.
Sonuglar yetiskin ve ¢ocuklarin; Ogretmenlerin rehberliginde uygulamali aktivitelerle,
baskalariyla karsilikli etkilesim halinde, pozitif 6grenme ortamlar1 ve iliskili materyal
kullanim1 ve gergek hayatla iliskili konular esliginde bir egitim ortami tercih ettiklerini
gOstermistir. Arastirmacit sonuclarina gore, andragojik ve pedagojik Ogretim
yontemlerinin duruma uygun ve Ogrencilerin ihtiyaclarina gore diizenlenebilir olmasi
gerektigini vurgulamistir. Ayrica deney grubundaki ¢ocuklarin 6gretimle ilgili andragojik
yaklagimlar1 pedagojik yaklasimlara oranla daha g¢ok tercih ettiklerini, teknoloji ve
teknolojiye erisimle yetiskinlere gore daha ilgili olduklar1 sonuglarina ulasilmistir

(Friestad, 1998).

2.2.3.1s Doyumu ile Ilgili Yurt i¢inde Yapilan Arastirmalar

Sat (2011), “Orgiitsel Ve Bireysel Ozellikler Agisindan Is Doyumu Ile
Tiikenmislik Diizeyi Arasindaki Iliski: Alanya’ da Banka Calisanlar1 Uzerinde Bir
Inceleme” adl1 ¢alismasinda calisanlarm is doyumu ile tiikkenmislik diizeyleri arasindaki
iligkiyi incelemistir. Calismada baz1 demografik degiskenlerin is doyumu ve tiikkenmislik
diizeyi lizerindeki etkileri aragtirilmistir. Arastirma sonucunda yas, ¢alisma siiresi ve statii
arttikca 13 doyumunun arttig1 tespit edilmistir. Cinsiyet, medeni durum ve egitim diizeyi
gibi degiskenlerin ise is doyumu iizerinde anlamli bir fark yaratmadigi goriilmiistiir.
Tiikenmislik diizeyi lizerinde ise gelir diizeyi ve hizmet siiresine gore farklilasmalar
oldugu tespit edilmis olup diger demografik degiskenler ile tiikkenmislik diizeyi arasinda

anlaml bir farklilik bulunamamistir. Arastirma sonucunda ise is doyum diizeyi ile
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tiikenmislik diizeyleri arasinda negatif iliski tespit edilmistir. Is doyumu arttikca

titkenmislik azalmaktadir.

Giindiiz, Capri ve Gokgakan ‘mn (2013), “Mesleki Tiikenmislik, Isle Biitiinlesme
ve Is Doyumu Arasindaki Iliskilerin incelenmesi” iizerine yaptiklari galismalarinda amag;
Maslach Tiikenmislik Envanteri-Genel Formu ve Utrecht Isle Biitiinlesme Olgegi’ nin
(UIBO) Tiirkce uyarlama, gecerlik ve giivenirlik calismalarmi gergeklestirmek ve

mesleki tiikkenmislik, isle biitiinlesme ile is doyumu arasindaki iligkileri incelemektedirler.

Bulgular sonucunda, MTE-GF ve UIBO’niin Tiirk Kiiltiirinde gecerli ve
giivenilir bir bigimde kullanilabilecegi belirlenmistir. Ayrica UIBO’ niin alt faktorleri ve
genel is doyumu puanlar1 ile MTE-GF’ nin tilkenme, duyarsizlasma ve yetkinlik alt
Olcekleriyle negatif; genel is doyumu puanlari ile igle biitiinlesme alt faktorleri arasinda
pozitif ve anlamli iligkiler oldugu belirlenmistir. Regresyon analizi sonuglar ise, UIBO’
niin biitiinlesme alt faktorii disindaki diger tiim degiskenlerin tilkenmisligin istatistiksel

olarak dnemli yordayicilart oldugunu gostermistir.

Akkus (2010) ‘un “Rehberlik Arastirma Merkezlerinde Gorevli Rehber
Ogretmenlerin Is Doyumu diizeylerinin Degerlendirilmesi” ¢alismasinda, is doyumu alt
boyutlarindan cinsiyet, yas, ¢alisma yil1i, medeni durum, 6grenim durumu, mezun olunan
alan, c¢alisma kosullarinin teknolojik yeterliligi, kurum yonetimi ile ¢alisanlar arasi
iligkiler ele alinmistir. Arastirma sonuglarina gore rehberlik arastirma merkezlerinde
gorevli rehber dgretmenlerin; cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, mezun
olduklart alan, ¢alisma y1l1 ve ¢alisma kosullarinin teknolojik yeterliligi degiskenlerine is
doyumu diizeyleri arasinda anlamli farklilagma bulunmamigtir. Bunun yaninda rehber
Ogretmenlerin kurum yonetimiyle ¢alisanlar arasinda iyi iligkiler olusturmasi degiskenine
gore aldiklar1 puanlara bakildiginda is doyumu diizeyleri arasinda anlamli farklilagsma

bulunmustur.

2.2.4.1s Doyumu ile ilgili Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Kaiser 2005 yilinda, Avrupa genelindeki cinsiyet ile is tatmini farkliliklar:
arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirmasini, 14 Avrupa birligi tiyesi lilkenin katilimiyla
gerceklesen Avrupa Topluluklar1 Paneline katilan, kadin ve erkekler arasindan topladigi
veriler ile gergeklestirmistir. Katilimcilara is tatmininin belirli yonleriyle ilgili (is

giivenligi, haftalik ¢alisma saatleri, calisma ortami, maaslar1 ve isteki pozisyonlar1 vb.)
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sorular yoneltilmis, sorular1 1° den (en az) 6’ ya (en ¢ok) kadar verecekleri puanlarla
cevaplamalar1 istenmistir. Danimarka, Finlandiya ve Hollandali katilimcilar arasinda
cinsiyet ve is doyumu iligkisi agisindan anlamli bir farklilik gézlenmemistir. Bununla
birlikte, incelenen lilkelerdeki kadin ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerinin erkeklere oranla
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Is piyasasindaki kadinlarin erkeklere oranla
dezavantajlarinin daha ¢ok olmasina ragmen is tatminlerinin yiiksek olmasi bu iilkelerde
cinsiyet ve is tatmini iliskisi agisindan bir ¢eliski olusturmustur. Is piyasasina erisimin
kadinlar i¢in daha kisitlayici bir siiregte ilerlemesi, cinsiyet ve is tatmini ¢eliskisinin
herhangi bir tilkede ortaya ¢ikabilmesini olasi kilmistir. Arastirmaci bu durumu erkek ve
kadin ¢alisanlarin ¢alisma kosullarinin ve sunulan imkanlarin birbirinden farkli olmasina
bu nedenle de kadinlarin islerinden beklentilerin daha diisiik olmasina bagl olabilecegi
goriislinii 6ne silirmiistiir. Sadece Danimarka, Finlandiya ve Hollanda’ da cinsiyet- is
tatmini diizeyleri bakimindan esitlik gozlenmistir. Arastirma sonuglarina gore;
Iskandinav iilkelerinde oldugu gibi kadin ve erkek calisanlar icin esit firsatlarin
saglanmasiyla cinsiyet-is tatmini diizeyleri arasindaki farkliligin ontimiizdeki yillarda

ortadan kalkabilecegi hipotezini desteklemistir.

Berghe, 2011 yilinda isyerlerindeki, is tatmini ve is performansi arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik bir aragtirma yapmistir. Arastirmasinin amaci; is tatmini igin
belirleyici faktorleri tespit etmek ve is tatmini ile isteki performansin birbiriyle iliskilerini
ve birbirleri {izerine etkilerini arastirmaktir. Is tatmini ve is performansi arasindaki iliskiyi
belirlemek {izere gerekli arastirma verilerini, Finlandiya, Danimarka ve Isvec’ te
calisanlar1 olan uluslararasi bir X sirketi (sirket isminin agiklanmasini istemedigi i¢in X
deniyor) ¢alisanlarina uygulanan anket {izerinden toplamistir. Arastirmada {i¢ unsur ele
almmistir: Ilkinde is doyumunun is performansin1 dogurdugu tartisilmis, ikinci olarak
isteki performansin is tatminine bir katki unsuru oldugu savunulmus, ti¢lincii olarak ise is
doyumu ve is performansinin karsilikli olarak etkili oldugu iddia edilmistir. Ancak bu
hipotezleri tartigmak fiizere toplanan verilerin analizinden sonra is tatmini ve is
performansi arasindaki iliskinin dogrudan bir sonuca varmak i¢in yetersiz ve zayif oldugu

saptanmistir (Berghe, 2011).
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BOLUM III

YONTEM

Bu béliimde arastirmanin modeli, evren ve oOrneklemi agiklanmistir. Ayrica
arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 tanitilmis, verilerin nasil toplandigi ve elde

edilen verilerin analizi i¢in kullanilan istatistiksel tekniklerle ilgili bilgiler verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Adana Biiyiiksehir Belediyesi’ nde ¢alisan personelin hizmet i¢i egitim ihtiyacini
ve i3 doyum diizeyini incelemek amaciyla yapilan bu aragtirma tarama modelinde
betimsel yonteme gore desenlenmistir. Tarama modelleri gegmiste ya da halen var olan
durumu betimlemek amaciyla kullanilir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne
kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Genel tarama modelleri ise;
cok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak
amaciyla, evrenin tiimii ya da ondan alinacak bir grup, 6rnek ya da 6rneklem iizerinde

yapilan tarama diizenlemeleridir (Karasar, 2005, s.77-79).

3.2. Evren ve Orneklem

Kamuda c¢aligan personelin hizmet i¢i egitim ihtiyacini ve is doyum diizeyini
incelemek amaciyla yapilan olan bu arastirmanin evrenini Adana Biiyiiksehir
Belediyesinde ¢alisan personel olusturmaktadir. Belirlenen evren igerisinden basit
seckisiz 6rnekleme yontemi ile arastirmanin 6rneklemi 363 kisiyle olusturulmustur. Daha
onceden personele duyurulan tarihte, internet {izerinden erisim saglanan ankete, Adana
Biiyiiksehir Belediyesi calisanlarindan isteyenler katilmistir. Basit segkisiz ornekleme
yonteminde evrendeki tiim birimler, 6rnege secilmek icin esit ve bagimsiz bir sansa

sahiptir (Bliylikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz, Demirel, 2012).

Arastirmanin Orneklemini olusturan 363 calisana ait kisisel bilgiler asagida

sirasiyla tablolar halinde verilmistir.

Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlart:

Ankete katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gére dagilimlar: Tablo 1° de verilmistir.
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Tablo 1

Calisanlarin Cinsiyete Gore Dagilimlart

Cinsiyet f %
Kadmn 144 39,70
Erkek 219 60,30
Total 363 100,00

Tablo 1’deki verilere gore ankete katilan calisanlarin 144 i kadin (%40), 219’ u
erkek (%60) ‘tir.

Calisanlarin Yaslarina Gore Dagilimlart:
Ankete katilan ¢alisanlarin yaslarina goére dagilimlar: Tablo 2’ de verilmistir.

Tablo 2

Calisanlarin Yaslarina Gore Dagilimlari

Yas f %
25 ve alt1 36 9.90
26-30 107 29,50
31-35 87 24,00
36-40 56 15,40
41-45 31 8,50
46 ve usti 46 12.70
Total 363 100,00

Tablo 2’ye gore ankete katilan ¢alisanlardan; 25 ve alt1 yas araliginda 36 (%9,9)
kisi, 26-30 yas araliginda 107 (%29,9) kisi, 31-35 yas araliginda 87 (%24) kisi, 36-40 yas
araliginda 56 (%15,4) kisi, 41-45 yas araliginda 31 (%8,5) kisi, 46 yas ve iizerinde ise 46
(%12,7) kisi bulunmaktadir.

Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimlar::

Ankete katilan calisanlarin egitim diizeylerine gore dagilimlari Tablo 3’ te

verilmistir.
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Tablo 3

Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gére Dagilimlar

Egitim f %
Irise 94 26,70
On lisans 62 17,60
Lisans 166 47,20
Yiiksek lisans 28 8,00
Doktora 2 0,60
Total 352 100,00

Tablo 3’e gore ankete katilan ¢alisanlarin egitim diizeylerine bakildiginda; 94’1
(%26,7) lise mezunu, 62 si (%17,6) on lisans mezunu, 166’ s1 (%47,2) lisans mezunu,

28’1 (%8) yiiksek lisans mezunu, 2’si (% 0,6) doktora mezunudur.

Calisanlarin Hizmet Siirelerine Gore Dagilimlari:
Ankete katilan ¢alisanlarin kurumdaki hizmet siirelerine gére dagilimlar1 Tablo 4’

te verilmistir.

Tablo 4

Calisanlarin Hizmet Siirelerine Gore Dagilimlart

Hizmet Siiresi f %
1 yil ve alt1 93 25,6
2-7 yil 185 51,0
8-13 yil 29 8,0
14-19 yil 18 5,0
20 y1l ve {istii 38 10,5
Total 363 100,0

Tablo 4’e gore ankete katilan ¢alisanlarin kurumdaki hizmet stireleri; 1 y1l ve daha
az 93 (%26) kisi, 2-7 y11 185 (%51), 8-13 y11 29 (%8) kisi, 14-19 y1l 18 (%5) kisi, 20 yil

ve iizeri 38 (%10,5) kisi olarak saptanmastir.

Calisanlarin Istihdam Sekillerine Gore Dagilimlari:
Ankete katilan ¢alisanlarin kurumdaki istihdam sekillerine gore dagilimlart Tablo

5’ te verilmistir.
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Tablo 5
Calisanlarin Istihdam Sekline Gore Dagilimlart

istihdam Sekli f %
Memur 172 47,40
Kadrolu ig¢i 31 8,50
Taseron is¢i 160 44,10
Total 363 100,00

Tablo 5’e gore ankete katilan ¢alisanlarin istihdam sekline gore dagilimlari; 72° si
(%47) memur, 31° 1 (%8,5) kadrolu is¢i, 160’ 1 (%44) taseron sirket calisan1 olarak

saptanmistir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Bu arastirmanin verilerinin toplanmasinda Hizmet I¢i Egitime Yonelik Goriisleri
Belirleme Anketi ve Is Doyum Olgegi kullanmustir. Katilimcilarin kisisel bilgileri ve
hizmet i¢i egitime yonelik goriisleri olmak tizere 2 boliimden olusan anket hazirlanirken,
ilgili literatiirden ve konuyla ilgili yapilan bilimsel arastirmalarda kullanilan anketlerden
faydalanilmistir. Katilimeilarin is doyumun diizeylerini belirlemek amaciyla ise

Minnesota Is Doyum Olgegi kullanilmistir.

Ilgili literatiir ve anketler incelenerek olusturulan hizmet ici egitime yonelik
gorlslert belirleme anketi iki boliimden olugmaktadir. Anketin birinci boliimiinde
katilimcilarin demografik 6zelliklerini, ikinci boliimiinde ise hizmet i¢i egitime yonelik
goriislerini belirlemeye yonelik maddeler yer almaktadir. Anket uygulanmadan G6nce
egitim bilimleri alaninda uzman olan akademisyenlere inceletilmis ve gelen doniitler
dogrultusunda son hali verilmistir. Anketin hizmet i¢i egitime yonelik maddeleri 1-5
seklinde (1- Hig, 2-Cok az, 3-Kismen, 4- Oldukga, 5-Cok ) puanlanacak sekilde olusturulmustur.
14 maddeden olusan hizmet i¢i egitime yonelik anket boliimiiniin Cronbach Alfa

katsayisinin .75 oldugu goriilmiistiir.

Minnesota Is Doyum Olgegi (MIDO): Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967)
tarafindan gelistirilmis olan ve Baycan tarafindan (1985) Tiirkceye uyarlanan MiDO 20
maddeden olusan besli Likert tipi bir 6l¢ektir. Her bir soru iginde, kisinin isinden duydugu
hosnutluk derecesini tanimlayan “Hi¢c Memnun Degilim” den, “Cok Memnunum” a kadar
bes secenek bulunmaktadir. Olgekten i¢ kaynakli (intrinsic) doyumu (1, 2, 3,4, 7, 8, 9,
10, 11, 15, 19, 20), dis kaynakl1 (extrinsic) doyumu (5, 6, 12, 13, 14, 16, 17, 18) ve genel
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doyumu (tiim maddeler) 6l¢en puanlar elde edilmektedir. Digsal doyum, kurum politikasi
ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, ¢calisma arkadaslari ve astlarla olan iliskiler, calisma
kosullar, ticret gibi isin cevresine iliskin faktorlerden olugmaktadir. Bu o6l¢ekten
almabilecek en diisiik puanlar 1, en yiiksek doyum puanlar ise 5°dir. Is doyumu
6lceginden alinan puan ortalamalarinin 3 olmast is doyumunun nétr oldugunu, 3’den az
olmasi is doyumunun diisiikliigiinii, 3’den yiiksek olmasi ise i doyumunun yiiksekligini
ifade etmektedir (Giindiiz, Capri, Gokgakan, 2013). Bu arastirma kapsaminda elde edilen
Cronbach Alfa katsayisinin .77 oldugu gorilmiistiir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Anket ve is doyum Olgegi Asp.Net yazilim ortaminda hazirlanmistir. Anketin
yapilacagi tarih, kurum personellerine 6nceden yazi ile bildirilmis olup belirlenen giinde
anket formu ve is doyum Olgegi bilgisayar ortaminda katilim saglayan 363 personel

tarafindan goniilliiliik ve gizlilik esaslarina dayanarak doldurulmustur.

3.5. Verilerin Analizi

Kamuda calisan personelin hizmet i¢i egitim ihtiyacim ve is doyum diizeylerini
belirlemek amaciyla anketten ve dlgekten elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS
23.0 istatistik paket programi kullanilarak ¢oziimlenmistir. Olgme araclar ile toplanan
verilerin betimsel istatistigini yapmak amaciyla aritmetik ortalama, standart sapma, yiizde

dagilimi ve frekans analizleri yapilmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR

4.1. Cahsanlari Hizmet i¢i Egitime Yonelik Goriislerine Ait Bulgular

Bu boéliimde ¢alisanlarin hizmet i¢i egitime yonelik goriislerine iliskin bulgular

yer almaktadir.

4.1.1.Cahsanlarin Katildiklar1 Hizmet i¢ci Egitim Sayisina Yonelik Bulgular

Kurum ¢alisanlariin katildiklar1 hizmet i¢i egitim sayisina yonelik bulgular Tablo

6’ da verilmistir.

Tablo 6

Calisanlarin Hizmet I¢i Egitime Katilma Durumuna Yénelik Bulgular

Hizmet ici egitime katilma sayisi f %
Hig katilmadim 61 16,80
1-3 kez 170 46,80
4-7 kez 78 21,50
8-10 kez 22 6,10
11 ve daha fazla 32 8,80
Total 363 100,00

Tablo 6 ‘da goriildiigi gibi ankete katilan calisanlarin 61’1 (%17) hizmet igi
egitime hi¢ katilmamis, 170’1 (%47) hizmet i¢i egitime 1-3 defa katilmis, 78’1 (%22) 4-7
defa, 22’si (%6) 8-10 defa, 32’ si (%9) ise 11 ve daha fazla hizmet i¢i egitim aldiklarini
belirtmislerdir.

4.1.2.Hizmet I¢i Egitime Hi¢c Katilmayan Cahsanlarin Katilmama Nedenlerine
Yonelik Bulgular

Kurumda, hizmet i¢i egitimlere hi¢ katilmayanlarin c¢alisanlarin hizmet igi

egitimlere katilmama nedenlerine yonelik bulgular Tablo 7° de verilmistir.
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Tablo 7
Hizmet I¢i Egitim Faaliyetlerine Hi¢c Katilmayan Calisanlara Iliskin Betimsel

Degerler
Cahisanlarin hizmet i¢i egitimlere katilmama nedenleri f %
Ilgili birimin bagvurumu dikkate almamasindan 3 5,80
Faaliyetlerin yapildig1 zamanin bana uygun olmamasindan 13 25,00
Duyurunun tarafima zamaninda yapilmamasindan 6 11,50
Ihtiya¢c duymadigimdan 3 5,80
Faaliyetin diizenlenmemesinden 11 21,20
Idari amirimin uygun gérmemesinden 2 3,80
Diger 14 26,90
Total 52 100,00

Tablo 7° de ankete katilan 363 g¢alisandan hizmet i¢i egitime hi¢ katilmadigi
belirten 52 c¢alisanin hizmet i¢i egitimlere neden katilmadiklarina dair cevaplari
goriilmektedir. %5,8’lik kesimdeki 3 kisi, hizmet i¢i egitimlere katilmama nedenlerini,
ilgili birimin bagvurularim1 dikkate almamasindan kaynaklandigini belirtmislerdir.
%25’lik Kkesimi olusturan 13 kisi hizmet i¢i egitimlere katilmama nedenlerini,
faaliyetlerin yapildigi zamanin kendilerine uymadigindan kaynaklandigini, %11,5’lik
kesimdeki 6 kisi duyurunun zamaninda yapilmamasindan kaynaklandigini
belirtmislerdir. %5,8’lik kesimdeki 3 kisi ihtiya¢ duymadigindan, %21,2’lik kesimde
kalan 11 kisi hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin diizenlenmemesinden ve %3,8’lik
kesimdeki 2 kisi ise idari amirinin uygun gérmemesinden dolayr hizmet i¢i egitimlere
katilmadigim1  belirtmiglerdir. %26,9’luk kisimdaki 14 kisi ise Diger secgenegini

segmislerdir

4.1.3. Kurumda Diizenlenen Hizmet I¢i Egitimlerin Yarara Yénelik Cahsanlarin
Goriislerine Ait Bulgular
Kurumda diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin yararli olup olmadigma yonelik

calisan goriislerinin yer aldig1 bulgular Tablo 8” de verilmistir.
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Tablo 8
Calisanlarin Hizmet I¢i Egitimleri Yararli Bulup Bulmadiklarina Iliskin Bulgular

Hizmet ici egitimler yarar sagladi mi1? f %
Evet 270 74,40
Hay1r 93 25,60
Total 363 100,00

Tablo 8 ‘e gore hizmet ici egitimlere katilan ¢alisanlardan 270 kisi (%74) bu

faaliyetlerin yararli oldugu goriisiinde, 93 kisi (%26) ise yararli olmadig: goriisiindedir.

4.1.4.Cahsanlarin Hizmet Ici Egitim Almak icin Basvuru Taleplerine Yénelik
Bulgular
Kurum ¢alisanlariin hizmet i¢i egitim almak i¢in bagvuru taleplerine yonelik

bulgular Tablo 9’ da verilmistir.

Tablo 9
Hizmet I¢i Egitim Icin Basvuru Talebine Iliskin Bulgular

Hizmet ici Egitim Basvurusunda Bulunma f %
Evet 108 29,80
Hayir 255 70,20
Total 363 100,00

Tablo 9°da “Ihtiya¢ duydugunuz alanda hizmet igi egitim almak i¢in basvuruda
bulundunuz mu?”’ anket sorusuna verilen yanitlar goriilmektedir. Calisanlardan hizmet i¢i
egitim almak i¢in basvuruda bulunanlarin sayist 108 (%30) olup basvuruda

bulunmayanlarin sayis1 255 (%70)’ tir.

4.1.5.Cahisanlarin Hizmet i¢i Egitim Sonucunda Belge Alma Durumuna Yénelik
Bulgular
Kurum c¢alisanlarinin  katildiklar1 hizmet i¢i egitimler sonucu belge alma

durumlarina yonelik bulgular Tablo 10’ da verilmistir.
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Tablo 10
Hizmet I¢i Egitim Sonunda Katilim Belgesi Alma Durumuna Iliskin Bulgular

Belge Alma Durumu f %
Evet 170 46,80
Hayir 193 53,20
Total 363 100,00

Tablo 10’ a gore katildiklar1 hizmet i¢i egitimlerden katilim belgesi alan
calisanlarin sayisinin 170 (%47), almayanlarin sayisinin ise 193 (%53) oldugu

goriilmektedir.

Kurum calisanlarinin katildiklar1 hizmet i¢i egitimler sonucu aldiklar1 belgelerin

degerlendirilme sekline yonelik goriislerinin yer aldig1 bulgular Tablo 11’ de verilmistir.

Tablo 11
Hizmet I¢i Egitim Sonucu Aliman Katihm Belgesinin Degerlendirilmesine Yénelik
Bulgular
Belgenin Degerlendirilme Sekli f %

Kademe artisi 53 14,60

Hizmet puani artisi 46 12,70

Calistigim kurumdaki gorevlendirmelerde 127 35,00

Higbiri 77 21,20

Diger 60 16,50

Total 363 100,00

Tablo 11°de hizmet i¢i egitimlere katilan personellerin aldiklari katilim belgesinin
ne sekilde degerlendirilmesini istedikleri sorulmustur. Katilimcilarin 53’4 (%]15)
“kademe artis1” olarak, 46’s1 (%13) “hizmet puan artis1” olarak, 127 “si (%35) belgenin
“Calistigt  kurumdaki gorevlendirmelerde” kullanilmas1  goriistinde  olduklarini
belirtmislerdir. Higbir segenegini dolduran 77 kisi (%21,20) ise almman katilim
belgelerinin herhangi bir sekilde degerlendirilmesini istememistir. Diger secenegini
isaretleyen 60 (%16,5) kisiden 1 kisi (%0,27) “haklarimi bilme ve arama konusunda

katkis1 olmasi yeterli” derken, 2 kisi de (%0,55) “maas” yanitin1 vermistir.
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4.1.6.Cahsanlarin Hizmet ici Egitimin Temel Hedefine Yonelik Goriislerine iliskin
Bulgular
Kurum ¢alisanlarinin hizmet i¢i egitimin temel hedefine yonelik goriislerinin yer

aldig1 bulgular Tablo 12’ de verilmistir.

Tablo 12
Hizmet Ici Egitimin Hedeflerine Iliskin Bulgular

Hizmet ici Egitimin Hedefleri f %
Verimlilik artiginin saglanmasi 146 40,20
Caliganin performansinin arttirilmasi 67 18,50
Motivasyon artist 57 15,70
Kurumsal kapasiteyi gelistirme 45 12,40
Kurumsal deneyimlerin paylagilmasi 12 3,30
Diger 36 9,90
Total 363 100,00

Tablo 12’ deki verilerde “hizmet i¢i egitimin en 6nemli hedefi ne olmalidir”
sorusuna verilen cevaplar; 146 kisi (%40) “verimlilik artisinin saglanmasi”, 67 kisi (%19)
“caligsanin performansinin arttirilmasi”, 57 kisi (%16) “motivasyon artis1”, 45 kisi (%12)
“kurumsal kapasiteyi gelistirme”, 12 kisi (%3) kisi “kurumsal deneyimlerin paylasilmas1”

seklinde cevaplamigtir.

4.2. Cahsanlarin Hizmet I¢i Egitim ihtiyaci Duyduklar1 Konulara Yénelik Bulgular

Kurum ¢aliganlarinin hizmet i¢i egitim ihtiyact duyduklar1 konulara yonelik

gorislerinin yer aldigi bulgular Tablo 13’ te verilmistir.
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Tablo 13
Hizmet I¢i Egitim Ihtiyact Duyulan Konulara Iliskin Veriler

htiya¢c Duyulan Konular f %
Rehberlik-Danismanlik hizmetleri 73 20,20
Is Tanim1 (Oryantasyon) 81 22,40
Is araglarim kullanma teknikleri 46 12,70
Is glivenligi 47 13,00
Is alanindaki teknolojik gelismeler 112 30,90
Bilgisayar 92 25,40
Yabanci dil 49 13,50
Muhasebe 35 9,70
Ozliik haklar 63 17,40
Diger 14 3,90

Tablo 13’e gore hizmet i¢i egitim ihtiyact duyulan konulara; ankete katilanlarin
%31’ini olusturan 112 kisi “is alanindaki teknolojik yenilikler”, 92 (%25) kisi
“bilgisayar” , 81 (%22) kisi is tanimi (oryantasyon), 73 (%20) kisi “Rehberlik-
danigsmanlik hizmetleri”, 63 (%17) kisi “6zliik haklar1”, 49 (%14) kisi “yabanci dil”, 47
(%13) kisi “is glivenligi”, 46 (%13) kisi “is araglarini kullanma teknikleri” ve 35 (%10)

kisi de “muhasebe” seklinde cevap vermislerdir.

Diger secenegini isaretleyen 14 (%4) kisinin yazdig1 cevaplar ise; ihale konulari,
15 etigi, etkili iletisim, stres yoOnetimi, kanun, yonetmelikler ve mevzuatlar, maas

hesaplama, mesleki fabrika ziyaretleri ve proje uygulama ¢alismalar seklindedir.

4.3. Calisanlarin Hizmet Ic¢i Egitimin Ihtiyaclari Karsilama Durumuna iliskin
Goriislerine Yonelik Bulgular

Calisanlarin, diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin ihtiyaclarini karsilama diizeylerine

iliskin goriisleri, ankette yer alan derecelendirme 6l¢egindeki sorulara verdikleri cevaplar

dogrultusunda degerlendirilmis olup bulgular Tablo 14’ te verilmistir.
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Tablo 14
Calisanlarin Hizmet I¢i Egitim Ihtiyaclarina Yonelik Goriislerine Iliskin Bulgular

Hi¢ Cok az Kismen Olduk¢a Cok Toplam

Mesleki egitim durumum f 29 27 89 74 107 326
kurumda yaptigim is ile
uyumludur % %8,9 %8,3 %27,3 %22,7 %32,8 %100
Mevcut mesleki bilgi ve f 8 17 76 127 92 320
becerilerim, giiniimiiz teknolojisi
ile uyumludur % %25 %52 %238 %397 %287 %100
Hizmetigi egitim faaliyetleri f 80 57 89 50 37 313
belirlenirken goriiglerim dikkate
alinmaktadir % %256 %182 %284 %16  %11,8 %100
Hizmetici egitim igerikleri f 24 23 106 107 41 301
teknolojik gelisme ve yeniliklere
uygundur % %8 %76 %352 %355 %13,6 %100
Caligtigim kurumda hizmet igi f 7 16 90 102 84 299

egitime ¢ok fazla ihtiya¢ vardir % %23 %54 %301 %341 %281 %100

Tablo 14’e gore “Mesleki egitim durumum kurumda yaptigim is ile uyumludur”
anket maddesine, ¢alisanlarin %32,8’1 “Cok” se¢cenegini isaretlemistir. “Mevcut mesleki
bilgi ve becerilerim, giiniimiiz teknolojisi ile uyumludur” maddesine 127 kisi %39,7
cogunlukla “Olduk¢a” demistir. “Hizmet i¢i egitim faaliyetleri belirlenirken goriislerim
dikkate alimmaktadir” maddesine 89 kisi %28,4 “Kismen” , 80 kisi %25,6 ise “Hi¢”
secenegini isaretleyerek yanitlamislardir. “Hizmet i¢i egitim igerikleri teknolojik gelisme
ve yeniliklere uygundur” maddesini; 106 kisi %35,2 “Kismen” , 107 kisi %35,5
“Oldukga”, 41 kisi %13,6 ise “Cok” seklinde segmislerdir. “Calistigim kurumda hizmet
i¢i egitime ¢ok fazla ihtiyac vardir” maddesine; 90 kisi %30,1 “Kismen”, 102 kisi %34,1
“Oldukega” , 84 kisi %28,1 ise “Cok” yanitin1 vermislerdir.

4.4. Cahsanlarmm Hizmet I¢i Egitimin Etkilerine Iliskin Goriislerine Yonelik
Bulgular

Calisanlarin, diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin etkilerine iliskin goriisleri ankette

yer alan derecelendirme Ol¢egindeki sorulara verdikleri cevaplar dogrultusunda

degerlendirilmis, bulgular Tablo 15’ te verilmistir.
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Tablo 15
Calisanlarin Hizmet I¢i Egitimin Etkilerine Yonelik Goriiglerine Iligkin Bulgular

Hi¢c Cok az Kismen Olduk¢a Cok Toplam

Katildigim hizmet i¢i egitim f 33 35 121 74 34 297
faaliyetleri, ihtiyac ve
beklentilerimi karsilamada

yeterlidir % %111 %11,8 %40,7 %249 %114 %100
Hizmet ici egitimde kazandigim 25 22 111 99 39 296
bilgi ve becerileri meslegimde
kullanabiliyorum % %84 %74 %375 %334 %132 %100
Katildigim hizmet i¢i egitimler ~ f 31 32 102 86 43 294

mesleki performansimi arttirdi
% %105 %10,9 %34,7 %29,3 %146 %100

Hizmetigi egitim sonunda ig f 27 31 97 93 46 294
verimim artti
% %92 %1055 %33 %316 %156 %100
Almig oldugum hizmet igi f 33 32 91 83 56 295
egitimler isime olan bagliligimi

arttirds % %112 %108 %30,8 %281 %19 %100

Tablo 15° e gore; “Katildigim hizmet ici egitim faaliyetleri, ihtiya¢ ve
beklentilerimi karsilamada yeterlidir” maddesine ankete katilanlarin 33’1 (%11,1) Hig,
35’1 (%11,8) Cok az cevabini vermisken, 121 (%40,7) kisi Kismen, 74 kisi (% 24,9) kisi
Oldukca ve 34 (%11,4) kisi Cok cevabin1 vermistir. “Hizmet i¢i egitimde kazandigim
bilgi ve becerileri meslegimde kullanabiliyorum” maddesine ¢aligsanlarin 25’1 (%8,4) Hig,
22’s1 (%7,4) Cok az, 111’1 (%37,5) Kismen, 99°u (%33,4) Olduk¢a ve 39’u (%13,2)
cevaplarini vermistir. “Katildigim hizmet i¢i egitimler mesleki performansimi arttirdi”
maddesine ¢alisanlarin 31°1 (%10,5) Hig, 32’s1 (%10,9) Cok az, 102’si (%34,7) Kismen,
86’s1(%29,3) Oldukca ve 43’1 (%14,6) Cok cevaplarini vermislerdir. “Hizmet i¢i egitim
sonunda ig verimim artt1” maddesine ¢alisanlarin 27’si (%9,2) Hig, 31’1 (%10,5) Cok az,
97°si (%33) Kismen, 93’ (%31,6)Oldukca ve 46’st (%15,6) Cok cevaplarini
vermislerdir. “Almis oldugum hizmet i¢i egitimler isime olan baghligimi arttirdi”
maddesine ¢alisanlarin 33’1 (%11,3) , 32°s1 (%10,8) Cok az, 91°1 (%30,8) Kismen, 83’i
(%28,1) Oldukga ve 56’s1 (%19) Cok cevaplarini vermislerdir.
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4.5. Cahsanlarm Is Doyum Diizeylerine Yonelik Goriislerine iliskin Bulgular

Bu baglikta calisanlarin, is doyum diizeylerine iligskin goriisleri ankette yer alan is

doyum o6l¢egindeki sorulara verdikleri cevaplar dogrultusunda degerlendirilmistir.

4.5.1.Cahlisanlarin is Doyum Diizeylerine Yonelik Goriislerine Ait Bulgular

Tablo 16’ da galisanlarin is doyum diizeylerine iliskin goriislerini belirlemeye
yonelik olarak Minnesota Is Doyum Olgegine vermis olduklar1 cevaplarmn yiizde ve

frekanslar1 gortilmektedir.

Tablo 16

Calisanlarin Is Doyum Diizeylerine Yonelik Goriislerine Iliskin Bulgular

1-Hi¢ Memnun Degilim, 2-Memnun % Uygunluk Derecesi

Degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunum, f 1 2 3 4 5 Toplam
5-Cok Memnunum

1. Simdiki igsimden bana mesguliyet % %3,2 %8,4 %174 %434 %27,7 %100

saglamas1 bakimimdan 7 10 %6 =2 135 %6 311

2. Tek bagima ¢aligma olanaginin olmast % %8,2 %9,9 %20,4 %43,8 %17,8 %100
bakimindan

f 25 30 62 133 54 304

3. Ara sira degisik seyler yapabilme % %78 %84 %243 %414 %18,1 %100
sansimin olmasi bakimindan

f 24 26 75 128 56 309

4. Toplumda "saygin bir kisi" olma % %9,1 %4,2 %16,6 %45,3 %24,8 %100
sansini bana vermesi bakimindan

f 28 13 51 139 76 307

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 % %8,1 %8,1 %20,7 %35,6 %27,5 %100
agisindan

f 25 25 64 110 85 309

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi % %79 %6,3 %18,4 %38,8 %28,6 %100
bakimindan

f 24 19 56 118 87 304

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler % %7,3 %46 %195 %41,7 %26,8 %100
yapabilme sansimin olmas1 bakimindan

22 14 59 126 81 302

8. Bana ig giivencesi saglamasi % %74 %35 %145 %38,4 %36,1 %100
bakimindan

f 23 11 45 119 112 310



(Tablo 16’ nin devami)
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1-Hi¢ Memnun Degilim, 2-Memnun % Uygunluk Derecesi
Degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunum, ; Toplam
5-Cok Memnunum 1 2 3 4 5
9. Bagkalari igin bir seyler yapabilme % %4,6 %56 %18,8 %38,9 %32 %100
olanagina sahip olmam ag¢isindan

f 14 17 57 118 97 303
10. Kisilere ne yapacaklarini séyleme % %49 %7,2 %22,8 %39,4 %25,7 %100
sansina sahip olma bakimindan

f 15 22 70 121 79 307
11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir o4 0499 %46 %17.8 %398 %28 %100
seyler yapabilme sansimin olmasi
agisindan f 30 14 54 121 85 304
12. Is ile ilgili alinan kararlarin % %6,5 %6,8 %22,3 %43,5 %20,9 %100
uygulamaya konmasi bakimindan

f 19 20 65 127 61 292
13. Yaptigim is karsiliginda aldigim % %12,7 %9,8 %23,8 %34,2 %195 %100
iicret bakimindan

f 39 30 73 105 60 307
14. 1s iginde terfi olanagimin olmasi % %16,2 %116 %33 %22,8 %165 %100
agisindan

f 49 35 100 69 50 303
15. Kendi kararlarimi uygulama % %8,6 %10,6 %255 %39,1 %16,2 %100
serbestligini bana vermesi bakimindan

f 26 32 77 118 49 302
16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini bana saglamasi % %56 %9 %203 %432 %219 %100
agisindan

f 17 27 61 130 66 301
17. Calisma sartlar1 a¢isindan % %6,2 9%5,9 %l1l7,6 %425 %27,8 %100

f 19 18 54 130 85 306
18. Calisma arkadaglarimin birbirleriyle % %7,2 %4,3 %18,7 %39,7 %30,2 %100
anlagmasi bakimindan

f 22 13 57 121 92 305
19. Yaptigim iyi bir ig karsiliginda takdir % %125 %9 %21,8 %35,3 %215 %100
edilmem agisindan

f 39 28 68 110 67 312
20. Yaptigim is karsiliginda duydugum % %8,1 %2,6 %16,6 %39,1 %33,6 %100
basari hissinden

f 25 8 51 120 103 307
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Tablo 16’ daki 6l¢ek maddeleri icinden g6ze garpan sonuglardan bazilari sdyledir:

“Bana is giivencesi saglamasi bakimindan” 6l¢ek maddesine 23 kisi (% 7) “Hig
Memnun Degilim”, 11 kisi (% 4) “Memnun Degilim”, 45 kisi (% 15) “Kararsizzm”, 119
kisi (% 38) “Memnunum”, 112 kisi ise (% 36) “Cok Memnunum” seklinde yanit
vermistir. Genel oranlar bakildiginda “Memnunum” ve “Cok Memnunum” sec¢eneginin

en yliksek sayida tercih edildigi 6l¢ek maddesi bu madde olmustur.

“Yaptigim is karsiliginda duydugum basart hissinden” 6l¢ek maddesine 25 kisi
(% 8) “Hi¢c Memnun Degilim”, 8 kisi (% 3) “Memnun Degilim”, 51 kisi (% 17)
“Kararsizim”, 120 kisi (% 39) “Memnunum”, 103 kisi ise (% 34) “Cok Memnunum”
seklinde yanit vermistir. “Simdiki isimden bana mesguliyet saglamasi bakimindan” 6lgek
maddesine 10 kisi (% 3) “Hi¢c Memnun Degilim”, 26 kisi (% 8,4) “Memnun Degilim”,
54 kisi (% 17) “Kararsizim”, 135 kisi (% 43) “Memnunum”, 86 kisi ise (% 28) “Cok

Memnunum” seklinde yanit vermistir.

4.5.2.Hizmet I¢i Egitim Alan Ve Almayan Cahsanlarin is Doyum Diizeylerine
Yonelik Bulgular

Tablo 17°de; hizmet i¢i egitim alan ve almayan ¢alisanlarin is doyum diizeylerine

iliskin bulgular yer almaktadir.

Tablo 17
Hizmet Ici Egitim Alan ve Almayan Calisanlarin Is Doyum Diizeylerine Iliskin Bagimsiz

Gruplar T-testi Analiz Sonuglar

Grup N Ortalama Standart t sd p
Sapma
Hizmet ici egitim almadim 60 65,7333 34,72208 1,172 361 ,081
Hizmet i¢i egitim aldim 303 60,7690  28,94662

Tablo 17’ deki verilere bakildiginda bagimsiz gruplar t-testi sonuglarina gore;
hizmet i¢i egitim alan ve almayan calisanlar arasinda anlamli bir fark olmadig:
gorilmektedir (p=0.081>0.05). Ancak ortalamaya baktigimizda hizmet i¢i egitim
almadim diyenlerin ortalamasi 65,73 iken hizmet i¢i egitim aldim diyenlerin ortalamasi

60,77 ¢cikmustir.
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4.5.3.Cahsanlarin is Doyum Diizeylerinin Egitim Degiskenine Gore Farkhlasma

Diizeyine Yonelik Bulgular

Calisanlarin is doyum diizeylerinin egitim degiskenine gore farklilagsma durumuna

yonelik bulgular Tablo 18’ de verilmistir.

Tablo 18
Calisanlarin Is Doyum Diizeylerinin Egitim Degiskenine Gore Aritmetik Ortalama

ve Standart Sapmalart

Egitim diizeyi N Ortalama Std. Sapma

Lise 94 57,6170 33,10528
On lisans 62 66,3226 28,48455
Lisans 166 65,8012 25,85583
Yiiksek lisans 28 57,5000 28,45725
Doktora 2 88,0000 ,00000

Total 352 63,1733 28,76303

Tablo 19

Calisanlarin Is Doyum Diizeyinin Egitim Degiskenine Gore Farklilasma Diizeyine Ait
Tek Faktorlii Anova Sonuclari

Kareler Kareler
Toplami Sd Ortalamasi F P
Gruplar arasi 6797,228 4 1699,307 2,079 ,083
Gruplar igi 283589,201 347 817,260
Total 290386,429 351

Tablo 18 ve Tablo 19°da ¢alisanlarin egitim durumlart ve is doyum diizeyleri
arasindaki iliski incelenmistir. Tablo 19’daki Tek Faktorlii Anova sonuglarina
bakildiginda egitim durumlari ile is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadig:

gorilmistiir (p=0.083>0.05).
4.5.4.Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Farkhlasma
Diizeyine Yonelik Bulgular

Calisanlarin is doyum diizeylerinin yas degiskenine gore farklilasma durumuna

yonelik bulgular Tablo 20’ de verilmistir.
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Tablo 20
Calisanlarin Is Doyum Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapmalari
Yas N Ortalama Std. Sapma
25 ve alti 36 58,1111 31,95781
26-30 107 64,3925 29,93224
31-35 87 63,6552 26,42929
36-40 56 55,8036 31,85959
41-45 31 67,3548 25,57935
46 ve istii 46 57,0435 34,53433
Total 363 61,5895 29,98222
Tablo 21

Calisanlarin Is Doyum Diizeyinin Yas Degiskenine Gére Farklilasma Diizeyine Ait
Tek Faktorlii Anova Sonuglari

Kareler Kareler

Toplami Sd Ortalamasi F P
Gruplar arasi 5503,266 5 1100,653 1,228 ,295
Gruplar ici 319910,574 357 896,108
Total 325413,840 362

Tablo 20 ve Tablo 21°de ¢alisanlarin is doyum diizeylerinin yas degiskenine gére
farklilagsma diizeyi incelenmistir. Tek Faktorlii Anova testi sonuglarina gore ¢alisanlarin
13 doyum diizeyleri ile yas degiskeni arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir

(p=0.295>0.05).

4.5.5.Cahisanlarin is Doyum Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhlasma
Diizeyine Yonelik Bulgular
Calisanlarin i3 doyum diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore farklilagsma

durumuna yonelik bulgular Tablo 22” de verilmistir.
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Tablo 22
Kadin ve Erkeklerin Is Doyum Diizeylerinin Karsilastirilmasina Iliskin Bagimsiz Gruplar

t-testi Analiz Sonuclar

Grup N Ortalama Standart t sd P
Sapma

Kadin 144 60,3958 2957608  -615 361 833

Erkek 219 62,3744  30,28801

Calisanlarin i doyum diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilasma diizeyinin
incelendigi Tablo 22’ye gore, cinsiyet degiskeni ile is doyum diizeyi arasinda anlamli bir

fark bulunamamistir (p=.833>.05).
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BOLUM V

TARTISMA VE YORUM

Bu arastirma, kamuda ¢alisan personelin hizmet i¢i egitim ihtiyacini ve is doyum
diizeyini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Bu amaca ulasmak icin yapilan
calismalar sonucunda ulasilan bulgulara iligkin tartisma ve yorumlar bu boliimde bagliklar

halinde sunulmustur.

5.1. Cahsanlarin Hizmet Ici Egitime Yonelik Goriislerine Iliskin Tartisma Ve

Yorum

Burada “Calisanlarin hizmet i¢i egitime yonelik goriisleri nelerdir?”” sorusu ele
alimmigtir. Ankete katilan calisanlardan, kurumda diizenlenen hizmet i¢i egitimlere hig
katilmayanlarin sayis1 61°1 (%17) gosterirken, en az 1 ve daha fazla kez hizmet i¢i egitime
katilan ¢alisanlarin sayis1 302’yi (%83) gostermektedir. %83 orani ile hizmet i¢i egitime
katilan ¢aliganlarin sayisinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin hizmet i¢i egitimlere katilima

onem verdiklerini gostermektedir.

Hizmet i¢i egitime hi¢ katilmadigini belirten 52 c¢alisanin, hizmet i¢i egitimlere
neden katilmadiklarina dair cevaplarina bakildiginda; %35,8’lik kesimdeki 3 kisiye gore,
ilgili birimin bagvurularin1 dikkate almamasindan, %25’lik kesimi olusturan 13 kisiye
gore faaliyetlerin yapildigr zamanin kendilerine uymadigindan, %11,5’lik kesimdeki 6
kisi duyurunun zamaninda yapilmamasindan cevaplarint vermislerdir. %5,8’lik
kesimdeki 3 kisi ihtiya¢ duymadigindan, %21,2’lik kesimde kalan 11 kisi hizmet ic1
egitim faaliyetlerinin diizenlenmemesinden, %3,8’lik kesimdeki 2 kisi idari amirinin
uygun gormemesinden dolay1 hizmet i¢i egitimlere katilmamis olup %26,9’1uk kisimdaki
14 kisi ise Diger segenegini se¢mislerdir. Diger secenegini isaretleyip katilmama
nedenlerini yazan c¢alisanlar; faaliyetlerden hi¢ haberlerinin olmadigini,  egitim
konularmin uygun olmadigini, egitime baska personellerin gonderildigini, ise girdikleri
stire boyunca faaliyet dilizenlenmedigini ve zamanin kendilerine uymadigini
belirtmislerdir. Bu cevaplara bakildiginda, ¢alisanlarin hizmet i¢i egitimlere katilmama
nedenlerinin ankette yer alan “faaliyetlerin yapildigi zamanin bana uygun olmamasindan”
ve “faaliyetin diizenlenmemesinden” maddelerinin daha yiiksek oranda oldugunu

destekler niteliktedir. Bazi personellerin hizmet igi egitim faaliyetlerine katilmak igin
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uygun zamant bulamadiklari veya alanlariyla ilgili yeterli hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin

diizenlenmedigi sonucuna varabiliriz.

Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin yararli olup olmadigina dair ¢alisan goriislerine
bakildiginda; 270 kisinin (%74) bu faaliyetlerin yararli oldugu goriisiinde oldugu, 93
kisinin (%26) ise yararlt olmadig1 goriisiinde oldugu belirlenmistir. Sonuglar, ankete
katilan calisanlarin ¢ogunlugunun hizmet ic¢i egitim faaliyetlerini yararli bulduklarinm

gostermektedir.

Katildiklar1 hizmet i¢i egitimlerden katilim belgesi alan ¢aliganlarin sayis1 170
(%47), almayanlarin sayist ise 193 (%53 ) tiir. Hizmet i¢i egitimlerden katilim belgesi alan
ve almayan personel sayilarinda birbirine ¢ok yakin oldugu anlasilmaktadir. Katilm
belgesi alinmasi halinde bu belgenin ne sekilde degerlendirilecegi ile ilgili calisan
goriigleri ise; katilimcilarin 127 ‘si (%35) belgenin  “Calistigit  kurumdaki
gorevlendirmelerde” kullanilmasini, 53’1 (%15) “kademe artis1” olarak, 46’s1 (%]13)
“hizmet puan artis1” olarak degerlendirilmesini istedikleri seklindedir. Katilimeilarin
cogunlugunun aldig1 belgeyi, calistigt kurumdaki gorevlendirmelerde kullanilmasin
istemesi ¢alisanlarin aldiklar1 egitim sonucundaki bilgilerini ¢alisma ortaminda tecriibe
etmek istedikleri sonucunu dogurabilir. Kurumda verilen hizmet i¢i egitimler sonucu
alinan belgelerin, personelin gorevlendirmelerinde kullanilmasi o egitimleri daha degerli

kilacak olup egitimlere olan katilim1 da arttiracaktir.

“Hizmet i¢i egitimlerin temel hedefi ne olmalidir?” sorusuna verilen yanitlara
bakildiginda ise; 146 kisi (%40) “verimlilik artisinin saglanmasi”, 67 kisi (%19)
“calisanin performansinin arttirilmasi”, 57 kisi (%16) “motivasyon artis1”, 45 kisi (%12)
“kurumsal kapasiteyi gelistirme”, 12 kisi (%3) kisi “kurumsal deneyimlerin paylagilmas1”
seklinde cevaplamistir. %40’lik oran ile calisanlarin hizmet i¢i egitimin en 6nemli
hedefinin  “verimlilik artisinin  saglanmas1” oldugunu diisiindiikleri sonucuna
vartlmaktadir. Egitim ve verimlilik ¢ok eski ve birbiriyle iligkili kavramlardir. Egitim,;
toplumun yaratic1 giiclinii ve verimliligini artiran, toplumda bireylere yeteneklerine gore
yetisme olanagimi saglayan en etkili araglardan biridir. Giiniimiizde hem uzun hem de
pahal1 bir siire¢ olan egitimin verimlilik artisin1 dogurmasi beklenen bir sonugtur. Egitim
is gliciiniin niteligini arttirarak verimliligi de dogrudan etkilemektedir (Demirci, 2011).
Calisanlarin da aldiklar1 hizmet i¢i egitim sonucunda, temel hedef olarak verimlilik

artisinin saglanmasi beklemeleri bu ifadeleri destekler niteliktedir.
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5.2. Cahsanlarin Hizmet i¢i Egitim Ihtiyac1 Duyduklari Konulara Yoénelik Tartisma
Ve Yorum

“Calisanlarin hizmet i¢i egitim ihtiyaglar1 nelerdir, daha ¢ok hangi konularda
hizmet i¢i egitime ihtiya¢ duymaktadirlar?” sorularinin cevaplarina bakildiginda, hizmet
ici egitim almak icin bagvuruda bulunanlarin sayisinin 108 (%30), basvuruda
bulunmayanlarin sayisinin 255 (%70) oldugu goriilmiistiir. Buradan ¢aliganlarin ¢ogunun
hizmet i¢i egitim almak istedikleri konular1 idareye bildirmede pasif kalmay1 tercih ettigi
anlasilmaktadir. Bu durumun sebebi, calisanlarin amirleri ve diger birimlerle iliski

kurmaktan ¢cekinmelerinden kaynaklaniyor olabilir.

Hizmet i¢i egitime ihtiya¢ duyulan konulara bakildiginda; “is alanindaki
teknolojik yenilikler” ankete katilanlarin %3 1’ini olusturan 112 kisinin se¢imiyle, hizmet
ici egitim ihtiyaci duyulan konularin basinda gelmektedir. 92 (%25) kisiyle “bilgisayar”
, 81 (%22) kisiyle ig tanimi (oryantasyon) 2. ve 3. sirada yer almaktadir. Bunlar1 73 (%20)
kisi ile “Rehberlik-danismanlik hizmetleri”, 63 (%17) kisi ile “0zliik haklar1”, 49 (%14)
kisi ile “yabanci dil”, 47 (%13) kisi ile “is gilivenligi”, 46 (%13) kisi ile “is araglarmni
kullanma teknikleri” ve 35 (%10) kisi ile de “muhasebe” takip etmektedir. Diger
secenegini isaretleyen 14 (%4) kisinin yazdigi cevaplar ise; ihale konulari, is etigi, etkili
iletisim, stres yonetimi, kanun, yonetmelikler ve mevzuatlar, maas hesaplama, mesleki
fabrika ziyaretleri ve proje uygulama g¢alismalar1 seklindedir. Verilen cevaplara gore
egitim ihtiyacinin en ¢ok oldugu konularin, “is alanindaki teknolojik yenilikler” ve
“bilgisayar” olmasi; calisanlarin is alanlarindaki teknolojik gelismelerden haberdar
olmak istediklerini ve bilgisayar kullanimi1 konusunda daha aktif olmak istediklerini

gostermektedir.

5.3. Calisanlarin Hizmet I¢i Egitimin Ihtiyaclari Karsilama Durumuna fliskin

Goriislerine Yonelik Tartisma Ve Yorum

Arastirma kapsaminda calisanlarin hizmet i¢i egitimin ihtiyaglar1 karsilama
durumuna iligkin goriiglerini belirlemek iizere ¢alisanlara cesitli sorular sorulmustur.
Anketteki derecelendirme Olgegindeki sorulara verilen cevaplara gore degerlendirme

yapilmistir.
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Anketteki “Mesleki egitim durumum kurumda yaptigim is ile uyumludur” 6lgek
maddesine, calisanlarin %32,8’1 “Cok” secenegini isaretleyerek egitim durumlar ile
yaptiklar1 igin uyumlu oldugunu belirtmislerdir. “Mevcut mesleki bilgi ve becerilerim,
giiniimiiz teknolojisi ile uyumludur” maddesine 127 kisi %39,7 cogunlukla “Oldukc¢a”
demistir. Bu iki maddeye verilen cevaplardan, ¢alisanlarin cogunun mesleki bilgilerinin
kurumda yaptiklari i ve gliniimiiz teknolojisi ile uyumu konusunda kendilerini yeterli

bulduklarin1 gostermektedir.

“Hizmet ici egitim faaliyetleri belirlenirken goriislerim dikkate alinmaktadir”
maddesine 89 kisi %28,4 “Kismen” , 80 kisi %25,6 ise “Hi¢” segenegini isaretleyerek
yanitlamiglardir. Bu sonuglara gore de egitim faaliyetleri diizenlenirken personel
goriislerinin ¢ogunlukla alinmadigr anlasilmaktadir. “Hizmet i¢i egitim icerikleri
teknolojik gelisme ve yeniliklere uygundur” maddesini ise; 106 kisi %35,2 “Kismen” ,
107 kisi %35,5 “Oldukca”, 41 kisi %13,6 ise “Cok” seklinde se¢mislerdir. Buradan da
personelin ¢ogunun hizmet i¢i egitim igeriklerinin teknolojik yeniliklere uygun oldugu
goriisiinde toplandig1 anlasilmaktadir. Isbilir’in Devlet Su Isleri Genel Miidiirliigii
personeline yonelik olarak yaptigi hizmet i¢i egitim etkinliklerinin incelenmesi
calismasinda da hizmet i¢i egitim konularinin belirlenmesinde calisanlarin goriisleri

yeterince alinmadigini saptamstir (Isbilir, 2012).

“Calistigim kurumda hizmet i¢i egitime ¢ok fazla ihtiya¢ vardir” maddesine; 90
kisi %30,1 “Kismen” , 102 kisi %34,1 “Olduk¢a” , 84 kisi %28,1 ise “Cok” yanitini

vermiglerdir.

Calisanlarin vermis oldugu cevaplardan hizmet igi egitim faaliyet programlarinin
igerik olarak personelin ihtiyag¢ ve beklentilerini yeterince karsilamadigi anlagilmaktadir.
Verilen cevaplardan; calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun hizmet i¢i egitim iceriklerini
teknolojik gelismelere uygun buldugu fakat egitim programi olusturmada galisan
goriislerinin dikkate alinmadig1 ve egitimlerin yeterli olmadig1 goriisiinde toplandiklarini

gostermektedir.
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5.4. Cahsanlarin Hizmet I¢i Egitimin Etkilerine iliskin Gériislerine Yonelik

Tartisma Ve Yorum

Calisanlarin hizmet i¢i egitimin etkilerine iliskin goriislerini belirlemek tiizere

hazirlanan 6l¢ek maddelerine verdikleri cevaplara gore analizler yapilmistir.

Olgek maddelerinden “Katildigim hizmet ici egitim faaliyetleri, ihtiyag ve
beklentilerimi karsilamada yeterlidir” maddesine ankete katilanlarin 33’1 (%11,1) Hig,
35’1 (%11,8) Cok az cevabini vermisken, 121 (%40,7) kisi Kismen, 74 kisi (% 24,9) kisi
Oldukea ve 34 (%11,4) kisi Cok cevabini vermistir. Bu sonuglardan “Olduk¢a” ve “Cok”
cevabini veren toplam 108 c¢alisanin hizmet i¢i egitimlerin ihtiya¢ ve beklentilerini
karsilamada yeterli oldugunu goriisiinde olduklar1 gorilmistiir. 121 kisi ile “Kismen”
cevabin1 verenler ise cogunlugu olusturmaktadir. Bu sonuca gore de, egitimlerin
ihtiyaglar1 karsilama bakimindan tam olarak yeterli gelmedigi, calisanlarin diizenlenen

hizmet i¢i egitimlerden daha farkli beklentileri oldugu soylenebilir.

Hizmet i¢i egitimde kazandigim bilgi ve becerileri meslegimde kullanabiliyorum”
maddesine ¢alisanlarin 25’1 (%8,4) Hig, 22°s1 (%7,4) Cok az, 111°1 (%37,5) Kismen, 99°u
(%33,4) Olduk¢a ve 39’u (%]13,2) cevaplarin1 vermistir. Bu cevaplara bakilarak
calisanlarin, hizmet i¢i egitimler sonucu kazandiklar1 bilgi ve becerileri is hayatinda
kullanabildikleri goriilmektedir. “Katildigim hizmet i¢i egitimler mesleki performansimi
arttirdt” maddesine calisanlarin 31°1 (%10,5) Hig, 32’si (%10,9) Cok az, 102’s1 (%34,7)
Kismen, 86’st (%29,3) Oldukca ve 43’1 (%14,6) Cok cevaplarim1 vermislerdir. Bu
cevaplara gore calisanlarin hizmet i¢i egitim sonucu mesleki performanslarinin arttig
gorlisiinde oldugu soylenebilir. Esin’ in hizmet ic¢i egitim kalitesinin is goren
performansina etkilerini inceledigi calismasi da hizmet i¢i egitim etkinliklerinin ig goéren

performansina pozitif yonde etkisi oldugunu destekler niteliktedir (Esin, 2013).

“Hizmet i¢i egitim sonunda is verimim artt1” maddesine ¢alisanlarin 27’si (%9,2)
Hic, 31°1 (%10,5) Cok az, 97’si (%33) Kismen, 93’1 (%31,6) Oldukca ve 46’s1 (%15,6)
Cok cevaplarimi vermislerdir. Kismen, oldukca ve ¢ok cevaplarini veren c¢alisan sayisina

bakilarak hizmet i¢i egitimlerin is veriminin artmasinda olumlu etkisi oldugu sdylenebilir.

“Almis oldugum hizmet i¢i egitimler isime olan bagliligimi arttird’” maddesine
calisanlarin 33’1 (%11,2) Hig, 32’si (%10,8) Cok az, 91°1 (%30,8) Kismen, 83’1 (%28,1)

Oldukega ve 56’s1 (%19) Cok cevaplarini vermislerdir. Hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin
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islerine olan baghliklarini arttirdigi goriisiine katilanlarin sayisinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durumda hizmet i¢i egitimlerle ¢alisanlarin iglerine olan bagliliklar

arasinda anlamli bir iligki oldugu sdylenebilir.

5.5. Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerine iliskin Goriislerine Yonelik Tartisma Ve
Yorum
Bu boliimiin alt bagliklarinda “Calisanlarin is doyum diizeyleri nedir?”’ sorusuna

iliskin goriislerine yonelik tartisma ve yorumlara yer verilmistir.

5.5.1.Hizmet i¢i Egitim Alan Ve Almayan Cahsanlarin is Doyum Diizeylerine
Yonelik Tartisma Ve Yorum

“Hizmet i¢i egitim alan ve almayan calisanlarin i doyum diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilhik var mudir?” sorusunun cevabi i¢in, bagimsiz gruplar t-testi
sonuclarina bakildiginda; hizmet i¢i egitim alan ve almayan ¢alisanlarin is doyum
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriillmektedir (p=0.081>0.05). Ancak
aritmetik ortalama degerlerine baktigimizda hizmet i¢i egitim almayan calisanlarin i
doyumlarinin daha yiiksek oldugu dikkat ¢ekmektedir. Hizmet i¢i egitime katilmayan
calisanlarin ise yeni baslamis personeller oldugu ve bu siirede hi¢ hizmet ici egitim
diizenlenmedigi varsayilabilir. Tiirkiye kosullarinda is bulmanin ne denli zor oldugu
diistiniiliirse, belediye gibi bir kamu kurumunda ige yeni girmis bir bireyde i doyumunun
yiiksek ¢cikmasi beklenebilir. Hizmet i¢i egitimlere bilingli olarak katilmayan ¢alisanlarin
ise kendilerini alanlarinda yeterli gordiikleri, hizmet i¢i egitimlere ihtiyag duymadiklarini
varsayabiliriz. Yaptig1 iste kendini yeterli bulan ve kendine giivenen bireylerde de yiiksek
is doyumuna rastlamak olas1 sonug¢lardandir.

Celiker’ in (2010) calismasina bakildiginda ise, is gorenlerin is doyum diizeyleri,
hizmet i¢i egitime katilma durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir (p=.013<.05).

Salman (2012), hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasindaki iliskiyi incelemeye
yonelik yaptig1 arastirmasinda, calisanlarin hizmet i¢i egitim ile is tatminleri arasinda
pozitif yonde ve zayif seviyede bir iligski oldugunu belirlemistir (Salman, 2012).

Bu sonuglara bakildiginda hizmet i¢i egitime katilm ve is doyum diizeyi

iligkisinin kurumlara ve kisilere gore degistigini gérmekteyiz.
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5.5.2.Calisanlarin Is Doyum Diizeylerinin Egitim Degiskenine Gore Farklilasma
Diizeyine Yonelik Tartisma Ve Yorum

“Calisanlarin is doyumlari, egitim diizeylerine gore anlamli olarak farklilagmakta
midir?” sorusunun yanitini bulmak icin yapilan aragtirmalarda Tek Faktorli Anova
sonuclarina bakildiginda egitim durumlari ile is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir fark
olmadig1 goriilmiistiir (p=0.083>0.05). Celik’ in 2015 yilindaki, orgiitsel giivenin is
tatmini ve orgiitsel baglilikla iligkisinin resmi ve 6zel kurumlarda incelenmesine yonelik
yaptigi ¢aligmasinda egitim degiskeninin is tatmini {izerinde anlamli olarak bir etkisinin
olmadigint saptamistir (p= 0..73>0.05), (Celik, 2015). Toker’ in demografik
degiskenlerin is tatminine etkilerini inceledigi aragtirmasi i¢in yapmis oldugu Anova
Testi sonucuna gore ise is tatmin diizeylerinin egitim durumlar1 bakimindan farklilik
gosterdigini saptamustir (f=3.183; p=0.024). Tukey HSD testi sonuglarina gore; 6zellikle
lise mezunu ¢aligsanlarla ( x =3,3870) {iniversite mezunu ¢alisanlar ( x =3,2149) arasinda
is tatmini bakimindan anlaml bir farklilik oldugu belirlenmistir (Tablo 4). Lise mezunu
olan caligsanlarin is tatmin diizeyleri liniversite mezunu c¢alisanlara gore daha yiiksek
diizeydedir (Toker, 2007). Calisma sonuglarinin farklilik géstermesi sebebiyle is doyumu
ve egitim degiskeni arasinda pozitif ya da negatif yonde kesin bir iliski ifade

edilememektedir.

5.5.3.Cahsanlarin Is Doyum Diizeylerinin Yas Degiskenine Gére Farkllasma
Diizeyine Yonelik Tartisma Ve Yorum

Arastirmanin bir diger alt amaci “Calisanlarin is doyum diizeyleri, yaslarina gore
anlamli olarak farklilasmakta midir?” seklinde ifade edilmistir. Bu soruya yanit aramak
tizere calisanlardan elde edilen veriler lizerinde yapilan analizdeki Tek Faktorlii Anova
testi sonuclarina gore calisanlarin is doyum diizeyleri ile yas degiskeni arasinda anlaml
bir fark olmadig goriilmiistiir (p=0.295>0.05). Celiker’in 2010 yilindaki hizmet
sektoriinde hizmet i¢i egitim ile is géren doyumu arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
yapmis oldugu arastirmasinda da yas gruplar1 degiskeni ile i3 doyum skorlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir (Celiker, 2010). Ayn1 sekilde
Keser, A. ‘nin ¢agri merkezi c¢alisanlarinda is yiikii diizeyi ile is doyumu iligkisini
arastirdig1 calismasinda da yas degiskenine bagl olarak is doyum diizeyinde anlamli bir
farkliliga (sign. ,818) rastlanmamustir (Keser, 2006). Bankalarda hizmet i¢i egitimin

calisan motivasyonu iizerine etkilerini inceleyen Konya (2013), arastirmasinda ele aldig1
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degiskenlerden yasa gore banka calisanlarinin hizmet i¢i egitime yonelik tutumlart ve

motivasyon diizeylerinin istatistiksel olarak farklilagtigini belirlemistir (Konya, 2013).

5.5.4.Calsanlarin is Doyum Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhlasma
Diizeyine Yonelik Tartisma Ve Yorum

“Calisanlarin i3 doyum diizeyleri, cinsiyetlerine goére anlamli olarak
farklilagsmakta midir?” alt amacina yanit aramak i¢in elde edilen verilere dogrultusunda
yapilan analizlere gore; cinsiyet degiskeni ile is doyum diizeyi arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir (p=0,833>0.05). Toker, B.” nin demografik degiskenlerin is tatminine
etkilerini inceledigi ¢alismasindaki T testi sonuglarina gore de kadin ve erkeklerin is
tatmin diizeyleri arasinda farklilasma bulunmadig: tespit edilmistir (Toker,2007). Is
tatmini ve orgiitsel baglilik etkilesimini inceleyen Oztiirkci de, arastirmasma katilan
giimriik calisanlarinin i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakli is tatmini, genel is tatmini
puanlart ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yaptigi t-testi sonucunda grup ortalamalart arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir fark bulamamustir (Oztiirkci, 2015). Yiiksel” in is doyumu
ve isten ayrilma diizeyi arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmasinda erkeklerin is doyumu
puan ortalamalar1 kadinlara gore daha yiiksek olmakla birlikte; t-testi sonuclarina gore

grup ortalamalar1 arasindaki fark istatiksel acidan anlamli bulunmamustir.
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BOLUM VI

SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma bulgularina dayali olarak ulasilan sonuglar, arastirma
sorularina paralel bir sekilde sunulmus, daha sonra ulasilan sonuglar dogrultusunda

Oneriler gelistirilmeye calisilmistir.
6.1. Sonuclar

Bu baslik altinda kamu ¢alisanlarinin hizmet i¢i egitime iliskin goriisleri, hizmet
ici egitim ihtiyaclar1 ve is doyum diizeylerine iliskin sonuglar, anket ve dlgekten elde

edilen bulgular dogrultusunda sunulmustur.

Calisanlara uygulanan anket sonuclar1 analiz edildiginde, calisanlarin biiyiik
cogunlugunun en az bir kere hizmet i¢i egitimlere katildiklar1 goriilmektedir. Calisanlarin
hizmet i¢i egitimlere katilmama nedenlerine bakildiginda ise; hizmet i¢i egitimin
yapilacagi zamanin uygun olmamasi ya da duyurunun zamaninda yapilmamasi gibi
problemler dikkat cekmekte olup ihtiyag duymadigi igin egitimlere katilmayanlarin sayisi
cok azdir. Buradan da calisanlarin hizmet i¢i egitimlere katilmada istekli olduklari,
katilamayanlarin zamansal problemler nedeniyle egitimlere katilamadiklar1 sonucuna

varilabilir.

Anket sonuglarma gore katilimeilarin %74’ {inlin hizmet i¢i egitimleri yararl
bulduklar1 goriiliirken, hizmet i¢i egitim almak i¢in basvuruda bulunanlarin yiizdesinin
%30 olmasi1 ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklart yeni hizmet i¢i egitim konularmi idareye
iletmede yetersiz oldugunu gostermektedir. Bu konuda yetersiz kalinmasi; idare ile olan
iliskilerin zayif olmasi, calisanlarin ¢ekinmeleri, taleplerine kayitsiz kalinacagini

diistinmeleri gibi sebeplerin sonucu olabilir.

Gergeklesen hizmet i¢i egitimler sonucu katilim belgesi alma oran1 da neredeyse
yar1 yariyadir. Egitimler sonucu verilecek olan bir katilim belgesi ¢alisanlarin hizmet i¢i
egitimlere katilmalarinda tesvik edici rol oynayabilir. Almman katilim belgesinin
degerlendirilmesi noktasinda da calisanlarin ¢ogunlugu, belgenin g¢alistigi kurumdaki
gorevlendirilmelerde kullanilmasini istemektedir. Bu verilere gore, ¢calisanlarin kurumda

aldiklar1 hizmet i¢i egitimlerin sonuglarini uygulamali olarak gostermek istediklerini, bu
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egitimler dogrultusunda gorev tanimlart edinmek istediklerini sonug¢larina ulagsmamizi

saglayabilir.

“Hizmet i¢i egitimin en onemli hedefi nedir?” sorusuna calisanlarin verdikleri

cevap %40’lik bir oranla “verimlilik artiginin saglanmasi1” olmustur.

Hizmet i¢i egitimin temel amaglarindan biri olan verimlilik, hizmet i¢i egitimlerin
kurumsal ve bireysel yararlar1 sonucu ortaya ¢ikar. Hizmet i¢i egitimlerden beklenen
verimliligin saglanmasi i¢in de bir takim kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Oncelikle
verimi diigiiren etkenler belirlenmelidir. Verimi diisiiren kurumsal ve bireysel etkenlerin
gercekei bir sekilde tespiti yapildiktan sonra bu olumsuz etkenleri ortadan kaldirmada
egitimden nasil faydalanilacagi belirlenmelidir. Verimliligi engelleyen veya verimi
yiikseltmede yarayacak etkenler birer egitim gereksinimi olarak ortaya konmali ve hizmet
ici egitimlerin planlanmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesi asamalarina gecilmelidir

(Pehlivan, 1993).

Caligsanlarin hizmet i¢i egitim ihtiyact duyduklart konulara yonelik goriislerine
iliskin anket maddeleri incelendiginde, hizmet igi egitim ihtiyaci duyulan konularin
basinda “is alanindaki teknolojik gelismeler” gelmektedir. Calisanlarin is alanlart ile ilgili
yeni teknolojileri 6grenme konusunda hevesli olduklari goriilmektedir. Bu alanlarda
diizenlenecek hizmet ici egitimlerin artmasinin hizmet ici egitimlere olan katilimi da

arttiracagi sOylenebilir.

Hizmet i¢i egitimlerin ihtiyaclarmi karsilama diizeylerine iligskin goriisleri
belirlemeye yonelik ankette yer alan derecelendirme O6lgegindeki sorulara verilen
cevaplar incelendiginde varilan sonuglar sOyledir. Diizenlenen hizmet ici egitim
faaliyetlerinin ihtiyaglar1 karsilamada yeterli oldugu, calisanlarin hizmet igi egitimler
sonucu kazandiklar1 bilgi ve becerileri meslek hayatlarinda kullanabildikleri, bu egitimler
sonucu mesleki performanslarinin ve is verimlerinin arttifi gorlistinde olan ¢alisan
sayisinin ortalamanin iizerinde oldugu goriilmektedir. Calisanlar i¢inde, mesleki bilgi ve
becerilerinin giiniimiiz teknolojisi ile uyumlu oldugunu diisiinenlerin sayist (Oldukga=
127 kisi, %39,7 ve Cok= 92 kisi, %28,7) ve diizenlenen hizmet i¢i egitim igeriklerinin
teknolojik gelisme ve yeniliklere uygun oldugu goriisiinde olanlarin sayilarinin
(Oldukga= 105 kisi, %35,5 ve Cok= 41 kisi, %13,6) fazla oldugu goriilmektedir. Buna
ragmen c¢alistiklar1 kurumdaki hizmet i¢i egitim ihtiyacinin ¢ok fazla oldugu maddesine

katilanlarin sayisi da (Olduk¢a= 102 kisi, %34,1 ve Cok= 84 kisi, %28,1) oldukca
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yiiksektir. Buradan da; ¢alisanlar her ne kadar hizmet i¢i egitimleri bir¢ok agidan yeterli
bulsalar da, halihazirda hizmet i¢i egitim ihtiyaci duyduklar1 alanlarin da oldugu,
diizenlenen hizmet i¢i egitim sayisinin arttirllmasi gerektigi goriisiinde olduklari
sonucuna variyoruz. Ayrica hem teknoloji alanindaki hem de kamusal alanlardaki, kanun
yonetmelik vb. bilgilerin de devamli degismekte olmasi hizmet i¢i egitim ihtiyacinin

yiiksek ¢ikmasina sebep olmus olabilir.

Calisanlarmn Minnesota Is doyum &lgegine vermis olduklar1 cevaplara gore
yapilan analizler sonucunda; her bir 06l¢ek maddesine verdikleri cevaplarda
“Memnunum” ve “Cok Memnunum” se¢enegini isaretleyenlerin sayisinin ortalamanin
tistiinde oldugu gortilmiistiir. Bu sonuglara gore, ¢alisanlarin is doyum diizeylerinin genel

olarak yiiksek oldugu soylenebilir.

Hizmet i¢i egitim alan ve almayan calisanlarin is doyum diizeylerine iliskin
sonuclara yonelik ankete katilan c¢alisanlarin verdikleri cevaplara goére, hizmet ici
egitimlerin yararl oldugu goriisiinde olanlarin sayisinin fazla oldugu gorilmiistiir. Ancak
bagimsiz gruplar t-testi sonuglarina bakildiginda da hizmet i¢i egitim alan ve almayan
calisanlar arasinda is doyum diizeyleri acgisindan anlamli bir farklilik olmadigi
gozlenmistir. Hizmet i¢i egitimlerin verilis sekli, etkililigi; hizmet i¢i egitim alan
calisanlarin 6zellikleri, beklentileri vb. degiskenler; kurumlar arasinda farkli sonuclar
¢ikmasina, bir kamu kurumundan digerine hizmet i¢i egitim alan ve almayanlarin is
doyum diizeylerinin de farklilagsmasina neden olabilir. Sonuglara gére diizenlenen hizmet
i¢i egitimlerin ¢alisanlar tarafindan genel olarak yeterli bulundugu ancak bu durumun is
doyumuna etkisinin olmayisi, aslinda hizmet ici egitimlerin yeterince etkili olmadigini

diistindiirmektedir.

Calisanlarin is doyum diizeylerinin egitim degiskenine gore farklilagsma diizeyine
iligkin, calisanlara uygulanan anket sonrasi, Tek Faktorlii Anova sonuglarina bakildiginda
calisanlarin egitim durumlar1 ile i3 doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 gorilmiistiir. Bu kapsamda yapilan bazi ¢aligmalarin sonucuna gore, egitim
diizeyi yliksek olan kisilerin egitim diizeyleri diisiik kisilere gore is doyumlarmin daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Zeka ile is doyumu arasinda dogrudan bir iliski olmamakla
birlikte, bir¢ok is ve meslek belirli diizeyde bir zeka seviyesi gerektirdiginden bu
seviyenin altinda ya da {istiinde zeka seviyesindeki kisilerin yaptiklari islere kars1 yeterli

i3 doyumuna ulasamadiklar1 tespit edilmistir (Baysal, 1981). Yine yapilan bazi
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arastirmalar sunu gostermistir ki; lise mezunu ¢alisanlarin is doyum diizeyleri liniversite
mezunu ¢aliganlara gore daha yiiksektir. Bu sonuglara gore, calisanlarin egitim diizeyi
arttikca beklenti diizeyi artmakta oldugu, yaptiklari isten Otiirii beklentileri karsilanan,
egitim diizeyleri mesleki kariyerleri ile ortlisen kisilerin is doyum diizeylerinin yiiksek,
beklentilerini karsilamayan, egitim seviyelerine uygun olmayan islerde calisan kisilerin

ise is doyum diizeylerinin diisiik oldugu kanisina varabilir.

Calisanlarin is doyum diizeylerinin yas degiskenine gore farklilasma diizeyine
iliskin, Tek Faktorlii Anova testi sonuglarina gore ¢alisanlarin is doyum diizeyleri ile yas
degiskeni arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir. Farkli arastirmacilar
tarafindan yas degiskeni ve is doyumu arasindaki iligkinin inceledigi ¢aligmalarda ise
yaygin olarak yas arttik¢ca is doyum diizeyinin arttig1 saptanmistir (Doering, Rhodes &
Schuster, 1983; Glen, Taylor & Weaver, 1997; Warr, 1980). Arastirmalara gore ileri
yastaki ¢alisanlarin daha belirgin is tanimlarina ve mevkie sahip olmalari, is ortaminda
daha hiikmedici bir konumda yer almalari, deneyim ve aldiklar iicret bakimindan geng
calisanlara gore daha iyi durumda olmalar1 gibi nedenlerle is doyumlar1 daha yiiksektir.
Geng ¢alisanlarda ise kendilerini yeterli hissettikleri bir is bulmakta basarili olamadiklari,
ilk islerine kars1 heyecanlarinin ve beklentilerinin yiliksek olmasi fakat beklentilerinin
karsilanmadigin1 gordiiklerinde duyduklari tatminsizlik gibi sebeplerden 6tiirii is doyum

diizeylerinin yash ¢alisanlara gore daha diisiik oldugu soyleyebiliriz.

Calisanlarin i3 doyum diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore farklilasma
diizeyine iliskin, anket sonuglar1 analizine gore, cinsiyet degiskeni ile is doyum diizeyi
arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Bu konuda yapilan arastirmalarda da cinsiyet
ve 1 doyum diizeyi arasindaki iliski incelendiginde bazi ¢alismalarda belirgin bir fark
olmazken bazilarinda fark bulunmustur. Ornegin Kore’de yapilan bir arastirmaya gore
kadin calisanlarin is doyum diizeylerinin erkek calisanlara gére daha yliksek oldugu
sonucu elde edilmistir. Bu durum da kadinlarin isleri hakkinda daha diisiik beklentiye
sahip olmalart ve isleri ile ilgili hosnutsuzluklarini dile getirememeleri seklinde
aciklanmistir. Carik¢r (2004) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore de kadinlarin is
doyum diizeylerinin erkeklere oranla diisiik olmasinin nedeni, kadinlarin c¢alisma
saatlerindeki diizensizlik olarak belirlenmistir. Bilgi¢ (1998), bireysel 6zellikler ve is
doyumu iligkisini ele aldig1 calismasinda cinsiyet ile i doyumu arasinda anlamli bir

farkliliga rastlamamistir (Sat, 2011).
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Bu aragtirmada ulasilan sonuglar genel olarak incelendiginde, calisanlarin
cogunlugunun en az bir kez hizmet i¢i egitimlere katildig1, katilamayanlarin da genellikle
zamansal nedenlerle egitimlere katilamadiklar1 goriilmiistiir. Calisanlarin genel olarak
hizmet ici egitimleri yararli bulduklari, ancak egitimlerin igerik ve teknolojik altyapi
bakimindan daha iyi desteklenebilecegi goriisiinde olduklari ve hizmet i¢i egitimler
sonrast ulasilmasi beklenen temel hedefin verimlilik artis1 oldugu sonucuna ulasilmistir.
Calisanlarin is doyum diizeylerine bakildiginda ise sonug genel olarak yiiksek ¢ikmis olup
hizmet i¢i egitim almis olma ya da olmama durumu ile i doyumu arasinda belirgin bir
iliski bulunamamustir. Is doyum diizeyinin ¢alisanlarin egitim durumu, yas ve cinsiyetleri
gibi demografik degiskenlerle iligskisine bakildiginda da yine anlamli bir sonug

bulunamamustir.

6.2. Oneriler

Calisma sonuglari dogrultusunda arastirmaya yonelik ve ileride yapilacak

arastirmalara yonelik oneriler asagida sunulmustur.
6.2.1.Uygulamaya Yénelik Oneriler

e (Calisanlarin hizmet i¢i1 egitimlere katilamama nedenleriyle ilgili sonuglara
bakildiginda, faaliyetlerin yapildigt zamanin ¢alisanlara uymamasi ve
faaliyetlerin diizenlenmemesi bulgular1 dikkat ¢cekmektedir. Bu durumu en aza
indirebilmek i¢in, hizmet i¢i egitimler kurumdaki ilgili egitim birimleri tarafindan
diger birimlerle koordineli ve programli bir sekilde planlanabilir. Bu kapsamda
birimlerdeki egitimle ilgili personellerden, iiniversitelerden, birliklerden veya
ilgili kurumlardan uzman kisilerin de katilmiyla Egitim Ihtiyag Analizleri
yapilabilir. Gerekirse calisanlarla yiiz ylize goriismeler saglanabilecegi gibi
ihtiya¢ tespiti i¢in anket tekniginden de yararlanilabilir. Bu goriisme ve anket
sonuglarini degerlendirme asamasinda analizler gergekgi bir sekilde uzman kisiler

tarafindan degerlendirilebilir.

e Hizmet i¢i egitimler sonrasi calisanlarin ¢ogunlukla bir katilim sertifikasi
almadiklar1 goriilmistiir. Hizmet ici egitimlerin sonunda katilim sertifikalar1 ya
da uzmanlik alan sertifikalar1 verilebilir. Bu sekilde diizenlenecek egitimlere
katilan personel sayis1 da fazla olacaktir. Egitimler sonrast personel
degerlendirmeye tabi tutulabilir. Degerlendirmeyi gegmek isteyen personel igin

hizmet ic¢i egitimlere katillm da O6nem arz edecektir. Bu degerlendirmeleri
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basariyla gecen ve uzmanlik sertifikast almaya hak kazanan personelde olusacak

basari hissi ile is doyumuna da énemli bir katki saglanabilir.

Calisanlara aldiklar1 hizmet i¢i egitimleri gérev basinda kullanabilme sansi ve
ortami taninabilir. Alinan egitimleri is ortaminda kullanabilme firsat1 yakalayan
calisanlar daha sonraki egitimlere katilmada da daha istekli olacaklardir; ¢iinkii
arastirmalar, yetiskin egitiminde kisilerin elde ettikleri bilgileri somut olarak
gormek istediklerini, bu sekilde edinilen ve kullanilabilen bilginin yetiskinler i¢in
daha anlamli oldugunu gostermektedir. Hizmet i¢i egitimler sonucu alinan katilim
belgelerinin degerlendirilmesine yonelik anket sorusuna “calistigim kurumdaki
gorevlendirmelerde” yanitini verenlerin sayisinin en yiiksek olmasi da ¢alisanlarin

bu konudaki istekliliklerini destekler niteliktedir.

Kurum c¢alisanlarmin  hizmet i¢i egitimlerle ilgili goriislerinde teknoloji
kullaniminin arttirilmas: yoniindeki isteklilerin ¢oklugu dikkat cekmektedir.
Hizmet ici egitimler diizenlenirken teknolojinin kullanimi egitimin niteligini
artirict bir Ozellik tasiyacaktir. Calisanlarin ihtiyag duyduklar1 hizmet igi
egitimlerin basinda da is alanindaki teknolojik gelismeler gelmektedir. Egitim
icerikleri sunulurken kullanilan teknolojik etkenler (sunum programlar,
animasyonlar vb.) egitimi daha dikkat ¢ekici ve akilda kalic1 hale getirecektir.
Yine egitimler sonrasi, igeriklerin tiim katilimcilar tarafindan ulasilabilecek bir
paylasim platformunda yayimlanmasi egitim icerigine herkes tarafindan kolayca
erisilmesine imkén tantyacaktir. Tiim personellerin erisebildigi bir platformdan
egitim igeriklerinin paylagilmasi egitime katilamayan ¢alisanlar igin dokiimanlara
erisim olanagi saglayacaktir. Kurumsal web sayfasi ya da kurum i¢i/kurum dis1
erisim olanag1 tasiyan intranet portali gibi teknoloji platformlar1 tizerinden,
personelin sik¢a sordugu sorularin cevaplarin paylasildig: bir 6grenme ortami
sayesinde, bilgiye erisim imkani saglanabilir. Bu sekilde hazirlanan bir egitim ve
bilgi paylasim platformu ile ¢alisanlara zaman ve mekandan bagimsiz kendi
kendilerine 6grenme firsati da saglanmis olacaktir. Ayrica ¢alisanlar hizmet ici
egitim taleplerini de bu portallerden iletebilirler. Bu gibi sanal iletisim
platformlariyla, arastirmamizda oldukca diisiik bulunan, ihtiya¢ duyduklari alanda

hizmet i¢i egitim bagvurusunda bulunan personel sayisinda da artis saglanabilir.
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Hizmet i¢i egitimlerin verilecegi O0grenme ortamlar1 da yeni teknolojileri
desteklemeye uygun sekilde diizenlenebilir. Kimi egitimler kalabalik gruplar
halinde verilmeye miisaitken, sadece belirli birimleri ilgilendiren ve teknik
konularla ilgili hizmet i¢i egitimler i¢in kii¢iik 6grenme gruplartyla teknoloji
destekli egitim ortamlar1 olusturulabilir. Gerekirse yerinde 6grenme metodu ile is
basinda uygulamaya doniik egitimler planlanabilir. Bu sekilde birebir iletisim
halinde yaratilan egitim ortaminda personelin kendisini daha degerli hissetmesi
saglanarak is doyumuna da katki saglanabilir. Dinamik 6grenme ortamlari
yaratilmasi hizmet i¢i egitimlerin yararma yonelik personel goriislerinde de
olumlu yonde bir artig olmasini saglayabilir. Calisanlara aldiklar1 hizmet i¢i egitim
ile elde edecekleri kazanimlar agik bir sekilde anlatilmasi da hizmet i¢i egitimlerin
yararmi arttirict  nitelik tasiyabilir. Elde edecegi bilgiyi hangi alanlarda
kullanabilecegini bilen ve alacagi faydanin farkinda olan ¢alisanlar i¢in hizmet i¢i

egitimler daha verimli ve anlamli olacaktir.

Diger kamu kurum ve kuruluslariyla iletisime gecilerek hizmet i¢i egitimlerin
uygulama alanlar1 hakkinda fikir aligverisi yapilabilir, ortak egitimler
diizenlenebilir bu sekilde kurumlar arasi tecriibeler paylasilabilir. Bu gibi
paylasimlar, personel tarafindan hizmet i¢i egitimlerin en dnemli hedefi olarak

gosterilen verimlilik artisina da katk: saglayabilir.

6.2.2.1leride Yapilacak Arastirmalara Yonelik Oneriler

Bu aragtirmanin evrenini Adana Biiyiiksehir Belediyesi c¢alisanlar
olusturmaktadir. Calisanlarin hizmet ici egitim ihtiyaci ve is doyum diizeylerinin
incelenmesine yoOnelik diger belediyelerde de benzer sekilde arastirmalarin
yapilmasi iilke genelinde bir analiz yapilmasini saglayabilir. Bu ¢aligmanin
belediyeler disindaki farkli kamu kurumlarinda da uygulanmasi, Bakanliklara
bagl kamu kurumlar1 bazinda hizmet i¢i egitim ihtiyacini ve is doyum diizeyini

belirleme ve karsilastirma agisindan da katki saglayabilir.

Calisanlarin, hizmet i¢i egitim ihtiyaglar1 ve is doyum diizeylerine iliskin farkli
degiskenlerle yeni arastirmalar yapilabilir. Farkli egitim ortamlari, farkli egitim

yontem ve teknikleri gibi degiskenler kullanilabilir.
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Aragtirma sonuglarina gore ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ve is doyumlari
arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Bu duruma gore calisanlarin is
doyum diizeylerini etkileyen faktorlerin, sadece demografik degiskenler
olmadigini sdyleyebiliriz. Bu kapsamda is doyumunu etkileyen; ¢aligma ortama,
calisanlarin  kurumlarindan  beklentileri, belediyelerin  siyasi  kurumlar
olmalarindan otiiri farkli yonetim stratejilerinin uygulanmasinin sonuglar1 gibi

farkli degiskenleri 6lgen yeni arastirmalar yapilabilir.
Hizmet igi egitime yonelik goriisleri belirleme anketi ve Minnesota Is Doyum
Olceginden yararlanarak gergeklestirilen arastirmamiz i¢in farkli 6lgme araglari

kullanilarak veya gelistirilerek baska yonlerden de arastirmaya katki saglanabilir.
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EK 1: Personelin Hizmet I¢i Egitime Yonelik Goriislerini Belirlemeye Yonelik
Anket

Bu arastirma kamu personelinin hizmet igi egitim ihtiyaglarinin ve is doyumlarinin
incelenmesine yonelik bilgi toplamak amaciyla yapilmakta olup bu faaliyetlerin i¢inde yer alan
kisiler olarak sizlerin goriis ve Onerilerinize ihtiya¢ duyulmaktadir.

Gorilis ve Onerilerinize sunulan anketteki sorularin dikkatli okunarak gercek¢i cevap
verilmesi, arastirmanin glivenirligini artiracagi i¢in bu konuda titizlik gdstermenizi 6nemle rica
eder, katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Ulviye KALKANCI

Bu boliimdeki sorular1 size uygun olan segenegin yanindaki parantezin igerisine (X) isareti
koyarak cevaplandiriniz.

Kisisel Bilgiler
1- Cinsiyetiniz 1.( ) Kadin 2. () Erkek
2- Yasiniz 1.( )25 vealt 2.( )26-30 3.( )31-35

4.( )36-40 5.( )41-45  6.( )46 ve iizeri

3- Egitim Durumunuz
1. () ilkokul veya orta okul mezunu
() lise mezunu
() On lisans mezunu
( ) lisans
() yiiksek lisans
( ) doktora

ok wn

4- Cahstigimz kurumdaki hizmet siireniz
1. ( )1yl vedahaaz

()27l

. ()8-13 vl

. () 1419911

. ()20 yil ve daha fazla

g b wWwN

5- istihdam sekliniz
1. ( ) Memur
2. ( ) Kadrolu is¢i
3. () Sozlesmeli personel
4. () Diger sirketler (Taseron)

Hizmet i¢i Egitime Yonelik Bilgiler

6- Simdiye kadar katildigimiz hizmet ici egitim faaliyeti sayisini belirtiniz.
1. ( ) Hig¢ katilmadim
2. ()13
3. ()47
4. ( )8-10
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5. ( )11 vedahafazla

7- Soru 6 ya cevabimiz “hi¢c katilmadim” ise nedenini belirtiniz.

1.

Noabkowd

) Ilgili birimin basvurumu dikkate almamasindan

) Faaliyetlerin yapildig1 zamanin bana uygun olmamasindan
) Duyurunun tarafima zamaninda yapilmamasindan

) Ihtiyag duymadigimdan

) Faaliyetin diizenlenmemesinden

) Idari amirimin uygun gérmemesinden

) Diger (Liitfen

ClIrtINIZ) . . e

8- Simdiye kadar almis oldugunuz hizmet ici egitimler yarar sagladi n?
1. ( )Evet
2. () Hayrr
9- Ihtiyac duydugunuz alanda hizmet ici egitim almak icin basvuruda
bulundunuz mu?
1. ( )Evet
2. () Hayrr
10- Gorevinizi etkin bir sekilde yapabilmeniz icin asagidaki konulardan
hangilerinde egitim ihtiyaci duymaktasimz? (Birden fazla
isaretleyebilirsiniz)

1.

©oOoNoORwD

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
b

) Rehberlik- Danismanlik hizmetleri
) Is tanimi1 (Oryantasyon)

) Is araglarin1 kullanma teknikleri

) Is giivenligi

) Is alanindaki teknolojik gelismeler
) Bilgisayar

) Yabanci dil

) Muhasebe

) Ozliik Haklar

) Diger (Liitfen

<] 113101 2

11- Katildiginiz hizmet ici egitim faaliyetlerinden bir katihm belgesi aldiniz m?
1. ( )Evet
2. () Hayrr
12- Katildiginiz hizmet ici egitimlerden aldigimiz belgenin ne sekilde
degerlendirilmesini istersiniz?
1. ( )Kademe artis1
2. () Hizmet puani artis1
3. () Calistigim kurumdaki gérevlendirmelerde
4. () Higbiri



5. () Diger (Litfen

DElIrtinIZ). . ..voee e

13- Hizmet i¢i egitimin en 6nemli hedefi ne olmahdir?
1. ( ) Verimlilik artiginin saglanmast

. () Calisanin performansinin arttirilmasi

. () Motivasyon artis1

() Kurumsal kapasiteyi gelistirme

. () Kurumsal deneyimlerin paylasilmasi

() Diger (Liitfen

o Uh wWN

BEIIENIZ) - et
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Asagida verilen ifadelere katilma derecenizi liitfen

Uygunluk Derecesi

isaretleyiniz. 1 > 3 14 5

(1- Hig, 2-Cok az, 3-Kismen, 4- Oldukga, 5-Cok)

14 Mesleki egitim durumum kurumda yaptigim is ile O 10 10 10O 10
uyumludur

15- Mevcut mesleki bilgi ve becerilerim, giiniimiiz O 1O 10O 10O 10
teknolojisi ile uyumludur

16- Hizmet ici egitim faaliyetleri belirlenirken goriislerim () () () () |0
dikkate alinmaktadir

17- [Katildigim hizmet ici egitim faaliyetleri, ihtiyag ve O 10 10 10O 10
beklentilerimi karsilamada yeterlidir

18- Hizmet ici egitim icerikleri teknolojik gelisme ve O 10 10 10O 10
yeniliklere uygundur

19- Hizmet ici egitimde kazandigim bilgi ve becerileri O 10 10 10O 10
meslegimde kullanabiliyorum

20- [Katildigim hizmet ici egitimler mesleki performansima () |() () |() |0)
arttirdi

21- |[Hizmet i¢i egitim sonunda is verimim artti O O 10 10O 10

22- |Cahstigim kurumda hizmet ici egitime ¢ok fazla ihtiyac () |() () |() 10
vardir

23- |Almis oldugum hizmet i¢i egitimler isime olan O O 10 10O 10
baghhigim arttirda
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EK 2: is Doyumu Olgegi

Is doyumunuza (¢alisanin yaptig: isten duydugu memnuniyet) yonelik olarak asagida
verilen ifadelere katilma derecenizi liitfen ilgili alani isaretleyerek belirtiniz.

1-Hi¢ Memnun Degilim, 2-Memnun Degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunum, 5-Cok
Memnunum

Uygunluk Derecesi

1 2 B @4 5

l. Simdiki isimden bana mesguliyet saglamas1 bakimindan O 10 10 O 10

2. Tek basima calisma olanaginin olmasi bakimindan O 10 10 O 10

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimmdan|() () () () |()

4. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansin1 bana vermesi O 10 O 1O 10
bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan O 10O 10 10O O
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan O 10O 10 10O O

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmast () |() [(() () ()
bakimindan

8. Bana is gilivencesi saglamas1 bakimindan O 10 10O 1O 10

9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam () () [(() () ()
acisindan

10. Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip olma O 10 0O 1O 10
bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme O O O 10 1O
sansimin olmasi agisindan

12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi O 10 0O 1O 10
bakimindan

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan O 10 0O 1O 10
14. s iginde terfi olanagimin olmasi agisindan O 10 10O O 10
15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi O 10 10 O 10
bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini O 10 10 O 10
bana saglamasi agisindan

17. Calisma sartlar1 agisindan O 10O 10O 10O O

18. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagsmasi bakimindan () () () () |()

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan O 10 10 O 10

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden O 10O 10 10O O
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