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ONSOZ

Bilgi cag1 bir¢ok degisimi beraberinde getirmistir ve Orglitler arasi rekabeti
daha yogun kilmistir. Hizmet sektoriinde yer alan oOrgiitlerde hizmet alan kisilere
sunulan hizmet kalitesinin temel belirleyicisi beseri sermayeleri olmaktadir. Beseri
sermayenin yeni bilgi ve becerilerle donatilmasi, degisikliklere uyarlanmasi ve
gelecekte meydana gelebilecek gelismelere hazirlikli olmasi gerekmektedir. Hizmet
ici egitim, beseri sermayeyi bu anlamda gelistirecekbir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasidir. Orgiitteki hizmet igi egitim uygulamalari, nitelik ve nicelik olarak
yeterli ise isgorenin is tatminini de etkiler. Bu amagla bu g¢alismada hizmet igi
egitimin is tatminine etkisi incelenmeye ¢alisilmistir.

Konuya yonelik ¢calismami bagindan sonuna destekleyen calismanin basindan
sonuna kadar gerek kapsam gerekse de igerik konusunda beni siirekli yonlendiren,
yazdigim her satir1 detayli bir sekilde okuyarak neleri nasil degistirmem konusunda
beni her zaman yonlendiren tez danigsmanim Yrd. Dog. Dr. Irfan Akkog’a sonsuz
tesekkiirlerimi sunuyorum.

Bu caligma siiresince anlayisini, sabrini ve destegini her zaman hissettiren esim
ve yoruldugum anlarda bana verdigi neseyle enerjimi tekrar toplamama yardimci
olan cocuguma da sonsuz tesekkiir bor¢cluyum. Son olarak calisma boyunca
yogunlugumu anlayan ve verdigim sikintilar karsisinda anlayislarini kaybetmeyen
calisma arkadaglarima da sonsuz tesekkiir ettigimi belirtmem gerekir.

Kasim 2015 Emin KARABULUT
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OZET

OKULLARDA CALISANLARIN HiZMETICi EGITIME YONELIK
ALGILARI VE BUNLARIN iS TATMININE ETKILERININ INCELENMESI

KARABULUT, Emin
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Damismant: Yrd. Dog. Dr. Irfan AKKOC
Kasim 2015, 81 Sayfa

Arastirmada orgiitlerdeki isgorenlerin hizmet i¢i egitim algilar ileig tatminleri
arasinda bir iligkinin olup olmadigi incelenmis, bu iliskidekisisel degiskenlerin
diizenleyici etkilerinin varligi tespit edilmek istenmistir. Bu baglamda isgdrenlerin
hizmet i¢i egitim algilar ile is tatminleri arasindaki iliski, ¢alismada hem genel hem
de kisisel dzellikler kapsaminda analizedilmistir. Arastirma evrenini Manisa il Milli
Egitim Midiirliigi Okullari’nda ¢alisan yaklasik 5250 isgoren olusturmaktadir.
Evrene ait orneklem sayisi, basit tesadiifi yontemle 358 kisi olarak belirlenmistir.
Arastirmada anket yonteminden yararlanilmistir. Anketler ortaokul ve lisede ¢alisan,
yonetici ve c¢alisanlara uygulanmistir. Anketlerde Clemenz tarafindan gelistirilen
hizmet ic¢i egitim algist Olgegi ile Minnesota is tatmini Olcegi kullanilmas,
isgorenlerin kisisel 6zelliklerine iligkin dort adet kapali uglu soruya yer verilmistir.
Cevaplar SPSS bilgisayar programina aktarilarak bir veri tabani olusturulmus ve bu
veriler frekans, ortalama, standart sapma ve Pearson korelasyonu gibi cesitli
istatistiki ¢oziimlemeler kullanilarak yorumlanmistir. Calisma sonucunda hizmet igi
egitim algisininisgdrenlerinis tatmindiizeyini etkiledigi ve bu etkilerin derecesinin
isgorenlerin unvan, cinsiyet, yas kidem gibi 6zelliklere goéredegisiklik gosterdigi

tespit edilmistir.

Anahtar Sozciikler: Hizmet i¢i egitim algis1, Is tatmini, Egitim sektorii.



ABSTRACT

THE PERCEPTIONS OF THE SCHOOL EMPLOYEES TOWARD IN-
TRAINING AND INVESTIGATING THEIR EFFECTS ON WORKING
PERFORMANCE

KARABULUT, Emin
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assist. Professor irfan AKKOC
November 2015, 81 Pages

In this study, we investigated whether there is a relationship between in-service
training perceptions and job satisfaction and whether there is a presence of the
regulatory effect of individual variables. In this context, the relation between in-
service training perceptions of workers and their job satisfaction has been analyzed
on the scope of both general and characteristics of individuals. 5250 workers who
work for Manisa National Education Headquarters constitute the population. Sample
of the population has been determined as 358 with the help of the calculation of
simple random sample. In the research, we benefited from survey technique. A
questionnaire form was applied to the administrators and teachers who work at
secondary- and high-schools. In the surveys, we have employed the scale of in-
service training perceptions developed by Clemenz and Minnesota job satisfaction
scale. We also have placed four implied questions in the surveys. A database has
been established by transferring the answers to the SPSS computer programme and
the data has been interpreted by using the statistical analysis such as frequency,
mean, standard deviation and Pearon correlation. At the end of the study, we have

found that the in-service training perceptions of workers affect the job satisfaction of



workers and the size of the effects change in terms of positions, sex, age and the
length of the service.

Key words: In-Training Perception, Working Performance, Education Sector.
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GIRIS

Bilgi ¢agi olarak adlandirilan 21. yiizyil, beraberinde getirdigi kiiresellesme,
demografik degisiklikler, teknolojik gelisim ile yenilik oranindaki ve bilgi
birikimindeki artis olgularinin da etkisiyle, Orgiitler arasi rekabeti daha yogun bir
hale getirmistir. Hizla degisen bir ¢evre ve getin rekabet kosullar1 altinda faaliyet
gosteren Orgiitlerin ayakta kalabilmeleri, sahip olduklar1 mali, fiziksel ve beseri
kaynaklar1 etkin ve verimli bir bigimde kullanmalarina baglidir. Genelde orgiitler,
0zelde hizmet sektoriinde yer alan Orgiitlerde miisteriye sunulan iiriin/hizmet
kalitesinin temel belirleyicisi beseri sermayeleri olmaktadir.

O halde, ¢evreden gelen siirekli gelisim baskilariyla basa ¢ikabilmek i¢in beseri
sermayenin yeni bilgi ve becerilerle donatilmasi, degisikliklereuyarlanmas1 ve
gelecekte meydana gelebilecek gelismelere hazirlikli olmasi gerekmektedir. Hizmet
i¢l egitim, beseri sermayeyi bu anlamda gelistirecekbir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasidir.

En genis anlamiyla hizmet i¢i egitim, bireylerin ya da is gruplarmindorgiitte
halihazirda yiiklendikleri ya da ileride ytiklenecekleri gorevleri dahaetkili ve basarili
yapabilmeleri i¢in onlarin mesleki ufuklarimi genisleten, bilgi, diisiince, rasyonel
karar alma, davramis ve tutum, aliskanlik ve anlayislarindaolumlu degismeler
yapmay1r amaglayan ve nihayetinde iggorenlerin bilgi, gorgli ve becerileri artiran
egitsel eylemlerin tiimiidiir. Orgiitteki hizmet igi egitim uygulamalari, nitelik ve
nicelik olarak yeterli ise isgoreninis tatminini de etkiler. En genel anlamda bireyin ise
kars1 gelistirdigi olumlu bir tutum olarak tanimlanabilen is tatmini, igsgdreni orgiite ve
isinebagladigr gibi isgorenin zihinsel ve fiziksel sagligini etkileyen c¢ok Onemli
birdrgiitsel tutumdur.

Yazinda gerek hizmet i¢i egitim, gerekse is tatmini lizerinde c¢oksayida
aragtirma yapilmistir. Bununla birlikte, hizmet i¢i egitim algis1 ile is tatmini
arasindaki iliski iizerine yapilmis bir caligmaya rastlanmamistir. Bu ¢alismanin

yazindaki bu boslugu doldurmak icin bir adim teskil etmesi amaglanmaktadir.



Aragtirmanin amaci, orgiitlerde hizmet i¢i egitim algisinin is tatminini etkileyip
etkilemedigini test etmek ve kisisel degiskenlerin bu etkide oynadigi rolleri ortaya
koymaktir.

Calisma ile elde edilmek istenen sonugclar;

a. Calisanlarin hizmet ici egitim algi diizeyleri ile is tatmin diizeylerini

belirlemek.

b. Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilari ile is tatminleri arasinda bir iliski

olup olmadigini tespit etmek.

€. Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilar ile is tatminleri arasindaki iligkide,

calisanlarin  Ginvanlarinin, cinsiyetlerinin, yaslarmimn ve kidemlerinin
diizenleyici etkilerinin olup olmadigin1 anlamak.

Caligsma dort boliimden olusmakta ve bu boliimler su sekilde siralanmaktadir;

Calismanin birinci boliimiinde hizmet i¢i egitim degiskeni ele alinmistir. Bu
degiskenin tanimi, amaglar1, yararlari, maliyeti, asamalari, tlirleri ve hizmet i¢i egitim
algist incelenmistir. Hizmet i¢i egitim c¢alisanlara pek c¢ok alanda beceri
kazandirmaya yonelik egitim faaliyetleri, hizmet ici egitim calisanin i ve meslek
yasaminda meydana gelen degisikliklere ve yeni durumlara uyumunu saglayan
egitimler, hizmet i¢i egitim yeterlilik yoniinden isin gereklerini karsilayamayan
calisanin eksik yonlerini tamamlamay1 amaglayan calismalar, hizmet i¢i egitim
calisanlarin gelecekteki ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik olarak diizenlenebilen
egitim ¢alismalart seklinde farkli tanimlamalar yapilarak hizmet i¢i egitim
kavramimin daha iyi anlasilmasi amag¢lanmistir. Hizmet ici egitim algis1 lizerinde
durulmus gerekli tanimlamalar yapilmigtir.

Ikinci boliimde is tatmini degiskeninin tanimi, énemi, is tatminini etkileyen
faktorler incelenmistir. Ayrica hizmet i¢i egitim algis1 ve is tatminine yonelik daha
once gerceklestirilmis ¢alismalar ile ilgili bilgiler verilmistir. Is tatmini, ¢alisanin
aldig ticret ve odiillendirmeler, orgiitiin yapist ve yonetim big¢imi, is arkadaglar1 gibi
pek c¢ok degiskenin, c¢alisanin kendisinde olusturdugu memnuniyet veya
memnuniyetsizlik durumu olarak agiklanmistir.

Ucgiincii boliimde arastirma konusu, arastirmanin amaci ve dnemi, kapsam ve
sinirliliklari, arastirma yontemleri agiklanmistir. Arastirma yontemi olarak anket
kullanilmis, arastirmaya yonelik sorular ve hipotezler hazirlanmis, yapilan anket

caligmalarina iliskin bulgulara yer verilmis, hizmet i¢i egitim algisi ile is tatmini



arasindaki iligki incelendikten sonra kisisel Ozelliklerin (iinvan, cinsiyet, yas ve
kidem) bu iligki tizerinde diizenleyici etkisinin olup olmadigi arastirilmis ve elde
edilen veriler yorumlanmaistir.

Dordiincii boliimde ise yapilan arastirma ile elde edilen verilere gére sonug ve

Oneriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

HiZMET iCi EGITIM

1.1 Egitim

Egitim, iki veya daha ¢ok insani, 6nceden belirlenen amaglara uygun olarak,
aralarinda iletisim kuracak, karsilikli bilgi aligverisinde bulunacak veetkilesim
saglayacak sekilde birbirlerine baglayan bir siirectir (Mialaret, 2001: 7). Bu anlamda
egitim, okul gergevesinin digina tasar ve her durumda ve her yasta gozlenebilen bir
olay olarak kabul edilir. Egitimin 6ziinde bilgi ve beceri kazanim1 yeraldigi i¢indir ki
egitim insanlik tarihi kadar eskidir (Findik¢1, 1999: 229).

Egitim, insanin dogumuyla baslayip 6liimiiyle biten bir kavram olusturma ve
degisim siirecidir. Bir baska deyisle, egitim, bireylerin davranisinda kendi yasantisi
yoluyla ve kasith olarak, istendik davranis degisikligi olusturma siirecidir (Glirsoy,
2006: 3). Bunun yaninda egitim, yatay ve dikey diizeyde bilgi kapasitesini artiran,
yetenek ve becerileri gelistiren, diisiince yapisini besleyen bir degisim olgusu olarak
da degerlendirilebilir (Oriicii vd, 2002: 88).

Egitim insan1 bireysellestirir ve sosyallestirir. Buacidan bakildiginda, egitim
sistemlerinin toplumsal ve ekonomik sistemlerle biitiinlesik bir yapr gosterdigi,
egitimin bireysel oldugu kadar toplumsal islevlerinin de oldugu sdylenebilir
(Maclean ve Ordonez, 2007:124). Insan vetoplumun kendini yeniden iiretmesinde
egitimin rolii yadsinamaz.

O halde, egitim “bireylerin kendileri i¢in oldugu kadar iginde yasadiklari
toplumca tespit edilen sosyal ve ekonomik hedeflerin gerceklestirilmesinde gerekli
olan davranislart bilingli bir sekilde olusturma, gelistirme ve uygulamalar igin
yapilan kasith ve planli O6grenme faaliyetleri” olarak yeniden tanimlanabilir
(Kazanci, 1989: 6). Giinlimiizde egitim, sadece zihinsel egitim ve Ogretimi degil,

bireyinbiitiin yonleriyle gelisimini esas almaktadir. Bu anlamda egitim, dengeli



birkisilige sahip, yaraticilig1 yiiksek, karsilagtigi yeni durumlara uyumsaglayabilen,
bilgiyi transfer edebilen, i¢inde bulundugu ortami degistirebilen bireyler yaratmay1

hedeflemektedir.
1.2 Hizmet ici Egitim

Hizmet i¢i egitim, isgérene basit motor becerilerden ileri diizey yOnetim
becerilerine kadar ¢ok genis bir alanda beceri kazandirmaya yonelik 6nemli bir insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamasidir. Hizmet i¢i egitim, isgorenlerin gorevleri ile ilgili
bilgi, beceri ve tutumlar1 gelistirmek ve onlar1 yeniliklere hazirlamak {izere yapilan
bir egitimdir (Oriicii vd, 2002: 88).

Hizmet i¢i egitim ¢ogu kez isletmeler tarafindan finanse edilir, isletme
amaglart dogrultusunda diizenlenir, uygulamaya doniik ve kisa siirelidir
(Sabuncuoglu, 2000: 111). Hizmet i¢i egitim ile igsgdrenin is ve mesleki yasamda
meydana gelen degisiklikler ve yeni durumlara uyumunu kolaylastirmak amaclanir.
Bu sayede orgiitlerin rekabetgi olmasini veya kalmasini saglamak igin, insan
kaynaginda toplanmis bilgiyi artirmak, tiretmek ve ¢esitlendirmek miimkiin olacaktir.

Isgdrenin nitelikleri ile yaptigi isin gerekleri arasindaki dengenin isgdren
aleyhine bozulmas: durumunda, yeterlik yoniinden isin gereklerini karsilayamayan
1ggoren, Orgiitiin amaclarii gerceklestirmesi ve etkin birbigimde ¢alismasina engel
teskil eder (Yaylh ve Temiraliyeva, 2006: 116). Hizmet i¢i egitim, bu engeli agsmak
icin en iyi ve etkili stire¢lerden biridir.

Hizmet i¢i egitim, Orgiitlin ve isgdrenin gelecekteki ihtiyaglarinin 6ngdriilmesi
halinde bu ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik olarak dadiizenlenebilir. Ciinki
hizmet 6ncesinde alinan egitim nekadar yeterli ve {istiin olursa olsun, hizmet i¢i
egitim programlariyla desteklenmedikce isgorenlerin bilgilerinin eskimesi dogal ve
kaginilmazdir (Balay, 2000: 119). Onemli olan, eskiyen bu bilgileri birakabilmek,
asabilmek ve kendini yeni bilgi ve becerilerle donatabilmektir.

Ozetle hizmet i¢i egitim, bireylerin ya da is gruplarinin isletmede yiiklendikleri
ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri ig¢in
onlarin mesleki ufuklarini genisleten, bilgi, diisiince, rasyonel karar alma, davranis
ve tutum, aligkanlik ve anlayiglarinda olumlu degismeler yapmayi amaglayan bilgi,

gorgii ve becerileri artiran egitsel eylemlerin tiimiidiir (Sabuncuoglu, 2000: 110-111).



Hizmet i¢i egitime katilan personel yetiskin bir insandir. Dolayisiyla, hizmet i¢i
egitim “yetiskinleri” konu alir (Mitchell, 2000: 19). Bu nedenle hizmet igi egitim
siirecinde yetiskin egitiminin 6zellikleri dikkate alinir. Yetiskinler bilingli 6grenen
kisi olarak kabul edilirler, ancak 6grenmeye hazir olduklarinda Ogrenirler, nigin
ogrendiklerini bilmek isterler, kisa zamanda 6grenmek isterler, bir isi en iyi kendileri
yaptig1 zaman &grenirler ve 6grendiklerini uygulamak isterler.

Ogrenme temeli olarak kendi deneyimlerini kullanma ihtiyaci duyar.
Dolayisiyla kendilerine tanidik olan konular1 daha ¢abuk &grenirler. Ogrenmek icin
farkli duyularmi kullanirlar  (Mitchell, 2000: 20). Birbirlerini etkileyerek ve
gozleyerek oOgrenirler (Noe, 1999: 108). Metodik ve sistematik bir bigimde
ogrenirler. Anlamsiz ve yararsiz bulduklar1 konular1 6grenmek istemezler (Alkanv.d.,
2012: 212). Uygulama yaparak ogrenir ve hemen uygulayabilecegi konulari
O0grenmeyi isterler. Hatalarindan ders alir, kendi gelismelerini izledik¢e daha iyi
Ogrenirler. Dolayisiyla yetiskinler, kendilerine egitim sonuclari ileilgili geri
bildirimde bulunulmasimi isterler (Noe, 1999: 107). Kendilerine giivenildigi ve
katilimi tercih edildigi durumda daha kolay Ogrenirler. Yas, 6zge¢mis ve zihinsel
kapasite yoniinden heterojen bir gruptur, bunedenle O0grenme sekil ve siireleri
farklilik gosterir. Bunedenle o6grenmeleri gereken konu kendilerine 6zel olarak

aktarildiginda daha iyi 6grenirler (Mitchell, 2000: 20).
1.3 Hizmet i¢ci Egitimin Amaclar1

Hizmet ici egitim; Orglitlerde beseri ve entelektiiel sermayeyi elde tutmaya,
gelistirmeye ve etkin kullanmaya yardimci olarak orgiitlerin rekabetgiiciinii ve
performansini artirmaya yoneliktir (Bingol, 2003: 199).

Orgiit agisindan isgdrenleri egitmenin amaci, isgdrenlerin kapasitelerinden tam
olarak yararlanmak ve bu kapasiteyi daha da yiikselterek orgiitiin ¢iktilarinin nitelik
veniceligini artirmaktir. Dolayisiyla, hizmet igi egitim ile isgorenin egitim sonucunda
bilgi ve beceri edinmesinin Otesinde, davranisinda degisiklik meydana getirmek ve
orgiitiin birbiitiin olarak performansini artirmak hedeflenir. Isgdrenin potansiyelini
gerek kendisi gerekse calistigi kurum ig¢in tiimboyutlariyla ortaya c¢ikarmayi
hedefleyen hizmet i¢i egitim, isgdrenin isini iyi yapmasi i¢in girdiler saglayarak

verimini artiracaktir (Kurt, 2000: 76).



F. W. Taylor’un (1992) “Eger bir isgoren isinde basarisiz olmussa, ilk dnce
bunun yoneticisinin hatasit oldugunu varsayariz: yonetici isgérene isini iyl
ogretmemistir”  (1916) yargisindan bu yana, Orgiitlerin hizmet i¢i egitim
anlayislarinda 6nemli paradigma kaymalar1 yasanmistir (Tablo 1.1). Giiniimiizde
hizmet i¢i egitim, isgdrenin bilgi ve becerisini artirmanin 6tesinde, bilgi paylasimi ve

entelektiiel sermaye birikimini saglayan bir aracolarak 6ne ¢ikmaktadir.

Tablo 1.1: Hizmet i¢i egitimin degisen amaglar: (Noe, R.A., (1999). “insan kaynaklarinin egitim ve gelisimi”,
ceviri: Canan Cetin).

Geleneksel olarak egitim personelin bilgi vebecerilerinin
Bilgi ve beceriyi gelistirilmesini amaglar. Bu gorilise gore orgiitiin egitim
ogretmeye odaklanma ihtiyaglar1 dnceden tahmin ve kontrol edilebilir ve

personelin gelecekteki egitim ihtiyaclaribelirlenebilir.

l
Cevresel degisikliklerin 6nceden ongoriilememesi
Isletme ihtiyaclariyla personelin hangi egitime ihtiyacinin oldugunun tahmin
egitimin edilememesine neden olmaktadir. Bu sorunu ¢dzmek icin
bagdastirilmasi egitimde yeni teknolojilerin kullanilmasi (internet temelli
egitimler gibi) giindeme gelmistir.
!

Bilginin
9 Rekabet¢i bir ortamda avantajli olabilmek icin bir¢ok
paylastirilmasi ve . . .
o isletme entelektiiel sermayeye vurgu yapmaktadir. Egitim,
yaratici bilgi L B
. bilginin olusturulmasinda oldugu kadar paylasilmasinda
olusturulmasi i¢in B . ) o
o da 6nemli bir etkiye sahiptir.
bilginin kullanilmasi

1.4 Hizmet i¢i Egitimin Yararlar

Hizmet i¢i egitime atfedilen 6nemin altinda iki temel varsayim yatmaktadir.
Bunlardan ilki, bilgi ve beceri eksikliklerinin hizmet i¢i egitimle giderilmesi
sonucunda organizasyonun verimlilik ve rekabet giiciiniin artacagi; ikincisi ise egitim
alan isgorenlerin degisimi yonetebilecegi ve bu sekilde organizasyonun
genisleyecegidir (Bryan, 2006: 642).

Hizmet i¢i egitimle isin gerekleri, mesleki bilgi ve meslek ahlaki agisindan

bilgilenen isgorenlerin iirettikleri iiriin/hizmetin kalitesinin ve isgiicli verimliliginin



artmas1 beklenir (Sieben, 2007: 398). Orgiitiin diger insan kaynaklari politikasi
araclartyla desteklenen hizmet igi egitimin sagladigi bireysel verimlilikteki artis,
kurumun veya organizasyonun verimliligini ve performansini da olumlu yonde
etkileyecektir.

Calisma ekonomisi alaninda yapilan ¢aligmalar egitim ve is verimliligi arasinda
pozitif yonlii bir iliskiye isaret etmektedir (Bryan, 2006: 635). Is verimliligindeki
artis, rekabetci iistiinliik elde edilmesine olanak saglayacaktir. Is hayati éncesinde
alman egitim, niteligi ne kadar yiiksek olursaolsun, ise yatkinli§1 ve yetkinligi
saglayamadig1 igin yeterli degildir. Hizmet ic¢i egitim, mevcut iggérenlerin
degisikliklere uyumunu kolaylastirip mesleki bilgilerini tazelerken, ise yeni
baslayanlarin isi Ogrenmesini ve kuruma uyum saglamasini kolaylastirir. Bu
bakimdan hizmet i¢iegitim, kurumun degisime karsi esnekligini artirict bir yatirim
olarak goriilmektedir. Ihtiyaglara uygun olarak diizenlenen etkin ve Kkaliteli bir
hizmet igiegitim, isgérenlere nasil bir sistem i¢inde c¢alistigini ve nasil daha iyi
iiretim yapacagini 6greterek 6grenme siiresini kisaltir.

Hizmet i¢i egitim iggorenin becerilerini gelistirir, igbilgisi ve deneyimini artirir
ve isgorene yeterlik kazandirir. Ayn1 zamanda gozetimi, zaman ve verim kayiplarini,
hatalar1 ve bunlardan kaynaklanan maliyetleri, nihayetinde birim is¢ilik giderlerini
azaltir (Collier vd, 2005: 713).

Hizmet i¢i egitimin yararlarindan biri de, orgiitiin kariyer sisteminin énemli bir
bileseni olarak kurum i¢i yiikselmeleri desteklemesidir (Bilgin v.d., 2007: 16). Bu
anlamda hizmet i¢i egitim; isgérenin kariyer firsatlarimi artirir, isgorene st
kademelere terfi olanagini firsat esitligi cercevesinde sunar. Hizmet i¢i egitimle
orgiit; isgorenin gelisim ve ilerlemesini saglarken gelecekte ihtiya¢ duyacag nitelikli
isgliciinii onceden sekillendirmis olacaktir.

Hiyerarsik yap1 i¢inde iist basamaklara dogru ilerleyen isgorenin sadece
yiikselebilmesi i¢in degil, ayn1 zamanda yeni isinde basar1 saglamasi i¢in de
egitimden gecirilmesinde biiylik yarar ve gerek vardir. Yani hizmet i¢i egitim
yiikselmenin hem baslangicinda hemde sonucunda etken rol oynar. Isgéren agisindan
hizmet i¢i egitim, teknik ve mesleki bilgiyi artirip fiziksel ve davranigsal yetenekleri
gelistirerek bir is bulma ve islerini korumasansini artirir (Miser, 2002: 57). Bunun
Otesinde, iggoreni Orgiite baglar, orgiitle biitlinlestirir, iggorenler arasi siki igbirligi ve

kaynagma yaratir.



Orgiit yazininda yer aldigi anlamda rekabet ve performansa olan olumlu
etkileri bir yana, rekabet “insanin kendisiyle rekabeti” ve performans “insanin
olabileceginin en iyisi olma c¢abasi” olarak tanimlandiginda hizmet i¢i egitimin
orglitsel amacglarin yani sira bireysel amaclara ulasmada da etkin birarag olarak
kullanilacag agiktir.

Isgorenler hizmet ici egitimi isverenin isveren-isgdren iliskisine dair
gonderdigi bir mesaj olarak algilarlar. Isgorene egitim verilmesi, onunsahsina 6zel
bir deger verildigi anlamma gelir (Bingdl, 2003: 211). Isgdrenler bir yerde egitimi
kurumun onlara yatirnm yapmak istemesive onlar1 gozetmesinin bir vasitasi olarak
gortirler.

Egitim alan isgorenler, igverenlerinin onlar1 orgiitiin 6énemli tyeleri olarak
gordiigii kanisma varirlar (Santos ve Stuart, 2003: 30). Insanlar galistigr orgiit igin
onemli olduklarini hissettiklerinde; isletmeye karsi olumlubir tutum igine girmekte,
orgiitsel bagliliklar1 artmakta, mesleki moral ve motivasyonlar1 ve dolayisiyla is
tatmininde artis gézlenmektedir.

Orgiitsel baghligin artmasi, isgorenlerin isyerine uyumunu artirarak isgiicii
devrini ve isi birakma egilimlerini azaltic1 bir etki yaratir. Orgiitsel baglilik, isgérenin
kurumun amaclarin1 kabul etmesini kolaylastiran bir faktordiir. Ayn1 amag {lizerinde
uzlasan isgdrenler, orgiitlin kaliciligini ve siirekliligini giivenceye alir.

Hizmet i¢i egitimin de etkisiyle ig tatminini artiran, moral ve motivasyonlari
yiikselen isgorenler, miisteri tatminini saglamaya daha istekli olacaktir. Isinin
gerektirdigi bilgi ve becerilerle donatilarak isinde yetkinligi arttig1 icin isgorenlerin

tirettigi ve/veya sundugu mal ve/veya hizmetin kalitesi artacaktir (Bakan ve Penpece,
2004: 327).

1.5 Hizmet I¢i Egitimin Maliyeti

Orgiitler, ise alimlarda en iyi aday: secerken, o isgdrenin en iyi olarak kalmasi
i¢cin egitime yatirim yapilmasi gerekir. Orgiitler, yasal zorunluluklar ayrik tutulursa,
gelecekteki verimliliklerini artirmak i¢in hizmet i¢i egitime yatirim yaparlar. Yani,
hizmet i¢i egitime yatirim yapmanin temel giidiileyicisi, gelecekteki verimliligi
artirma diisiincesidir.

Isverenler hizmet i¢i eitimi insana yatinm yapmanin bir dlgiisii olarak

degerlendirir. Insana yapilan yatirim, rgiit icin en dnemli ve degerli yatirrmdir. Bu



nedenle, hizmet iciegitim faaliyetleri, insan kaynaklarina yapilan uzun dénemli bir
yatirim olarak algilanmali; siirekliliginin, tutarliliginin ve etkinliginin korunmasi ve
gelistirilmesi i¢in ¢aba gosterilmelidir (Barutgugil, 2002: 14).

Egitime yatirim yapma karari, orgiitlerin yonetsel yapilarinin egitimin yararligi
algisina baghdir (Collier vd, 2005: 711). Ust diizey yoneticiler egitimin ne 6lciide
yararlt oldugunu disiintirlerse, kurumun egitimve gelistirme biitcesi o Olciide
piyasaya gore yiiksek olacaktir.

Ust yonetimin kisa ya da uzun vadeli bakis acisina sahip olmasi, egitime
yapilan yatirim tutarini etkileyen bir diger unsurdur. Egitim, sonuglart uzun vadede
ortaya ¢ikan bir siire¢ oldugu i¢in kisa vadeli bakis acisina sahip kurumlar egitime ve
dolayisiyla beseri sermayeye gerekenden az yatirim yaparlar (Collier vd, 2005: 711).

Egitim biitcesi, orgiitteki egitim ¢abalarin1 gosteren 6nemli bir 6l¢iit olmakla
birlikte, tek basina yeterli bir dlgiit degildir. Cilinkii bir orglitiin egitime ¢ok yatirim
yapmast demek o orgiitiin egitim kalitesinin yliksek olacagi anlamina gelmemektedir.
Gerek hizmet i¢i egitim igin Orgiitiin katlandigi dogrudan maliyetler gerekse egitime
katilanlarin fili olarak hizmet ya da iiriin liretmemelerine karsilik ticret almalarindan
dolay1 ortaya c¢ikan alternatif maliyeti gdzoniine alinacak olursa, egitimin oldukg¢a
maliyetli bir siire¢ oldugu soylenebilir.

Bu kadar maliyetli bir siire¢ olan egitim, ekonomik kazang beklentisiyle
gergeklestirilir (Collier vd, 2005: 711). Hizmet i¢i egitimin fayda-maliyet analizini
yaparken Orgiitleri en ¢ok diisiindiiren, hizmet i¢i egitimin isgiici devir oranini
artirmast olasiligidir (Sieben, 2007: 398).

Biiyiik olcekli orgiitlerde kiigiik ve orta Olcekli Orgiitlere nazaran hizmetici
egitim daha sistemli bir bicimde yapilmaktadir. Bunun bir sebebi egitim sirasinda
isinin basinda olmayan isgdrenin yerini alabilecek personel sayisinin, dolayisiyla
esnekligin, bilyiik kuruluslarda daha fazla olmasidir (Sels, 2002: 1282). ikinci sebep
olarak KOBI’lerin egitimin yararlarin1 azimsamalar1 ve dnemsiz gormeleri sayilabilir
(Storey, 2004: 112). Ugiincii sebep ise kiigiik ve orta dlgekli firmalarmn egitim alan
isgorenlerinin biiylik kurumlara transfer olacaklar1 kaygisidir (Bryan, 2006: 637).

Orgiitler genellikle hizmet i¢i egitim goren ve bu sekilde bilgi ve becerilerini
gelistiren iggorenlerin baska kurumlara transfer olacaklar1 kaygisini tasirlar. Oysa
yapilan arastirmalar, hizmet i¢iegitimin isgiicii hareketliligine sebep olmadigini

gostermektedir (Collier vd, 2005: 727). Oysa ki genel konularda verilen hizmetici
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egitim, isgorenlerin diger oOrgiitlere transfer olmalarina da sebep olabilecekken,
orgiite 6zel konulara yonelik hizmet i¢i egitim faaliyetleri isgdrenin orgiite bagliligini
artirarak isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir (Sieben, 2007: 399).

Bir biitiin olarak hizmet i¢i egitim uygulamalarinin maruz kaldigi enbiiyiik
yanlig yaklasim, egitimin bir likks olarak goriilmesi, ekonomik durgunluk ve kriz
donemlerinde, egitim ve gelistirmenin biitcesinde kisitlamaya gidilen ilk insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamasi olmasidir. Hizmet i¢i egitim uygulamalarinin maruz
kaldig1 diger bir yanlhis yaklagim ise, 6l¢gme ve degerlendirmenin niteliksel olmaktan
cok niceliksel olmasidir. Olgme ve degerlendirme asamasinda ilk yanlis yaklasim,
daha cok egitim daha iyidir mantiginin bir sonucu olarak, orgiitiin egitime verdigi
Onemin egitime yapilan yatirimla Olciilmesi, egitim sonucglarina veya egitimin
kalitesine yonelik bir 6l¢iime gidilmemesidir (Sels, 2002: 1280).

Ikinci yanlis yaklasim ise, kisi bas1 diisen egitim rakamma gereginden fazla
Oonem atfedilmesi, bunun bir sonucu olarak da egitilecek kisilerin siniflara tikis tikis
doldurulmasi ve orgiit politikalart dogrultusunda ihtiya¢ duyulan beseri sermayenin
nasil olusturulacagin1 bulmaya yonelik biryaklasim gelistirilmemesidir (Stewart,
1997: 103). Oysa ki hizmet i¢i egitim siirecinin basarisi, egitimle gelistirilen beceri

ve yeteneklerin orgiitiin performansini ne kadar artirdig1 6l¢iilerek bulunur.
1.6 Hizmet i¢ci Egitimin Asamalar

Bir hizmet i¢i egitim programini ihtiya¢ analizi, tasarim, gelistirme, uygulama
ve degerlendirme asamalarindan olusan planli ve sistemsel birsiire¢ olarak
modellemek miimkiindiir (Goldstein ve Ford, 2002: 24). Acik sistem yaklagimini baz
alan egitimlerde, egitimin birbiriyle karsilikli stratejik ve mantiksal iligkiler agiyla

bagli olanve birbirine siki sikiya bagl siireclerden olustugu vurgusu yapilmaktadir.
1.6.1 Thtiyac Analizi Asamas

Ihtiyag analizi, hizmet i¢i egitim vasitasiyla ¢oziilecek orgiitsel sorunlarin
onem sirasia gore belirlenmesi ve bu amagla veri toplanarak sebep-sonug analizinin
yapilmasi siirecidir. Bu siirece yoneticilerin, egiticilerin ve personelin katilimi biiyiik
Oonem tasir. Bu siirecte Orgiitsel analiz, ihtiyac analizi, is ve gorev analizi, bilgi ve

beceri analizi, performans analizi verilerinden yararlanilir.
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1.6.2 Tasarim Asamasi

Ihtiyag analizi asamasinin ¢iktilar1, tasarim asamasinin girdileridir. Bu asamada
egitim ihtiyaglari, egitim hedeflerine doniistiiriiliir. Bu hedefler katilimcinin bireysel
hedefleri, O0grenme hedefleri, davranis hedefleri ve Orgiitsel hedefler olarak

siralanabilir (Sels, 2002: 1285).
1.6.3 Gelistirme Asamasi

Gelistirme agamasi, egitim programinin analiz, tasarim, uygulama ve
degerlendirme asamalar1 arasindaki dinamik iligkiler cergevesinde sekillenen,
dinamik ve devamlilig1 olan bir siirectir. Bu asamada tasarim asamasinin ¢iktilari
olan hedefler dogrultusunda egitimin konu ve igerigi, tlirli, yontemleri, yazili ve

gorsel materyaller, egiticiler ve katilimcilar belirlenir ve gelistirilir.
1.6.4 Uygulama Asamasi

Uygulama agamasi, egitim programinin dnceden planlandig: gibi yiiriitiilmesini
kapsar. Egitim etkinlikleri yiirtitiiliirken egitimden sorumlu ydneticinin ve egiticinin
sOz konusu egitim faaliyetlerinin belirlenmis egitim gereksinimlerini yanitlayacak
bicimde gergeklestirilmesini gozetmesi gerekir. Bu asamada, gelistirme asamasinda
egitim gorecek isgorenin ihtiyaclarima ve Ogrenilecek konunun niteligine gore
belirlenen egitim yontemve araglar1 uygulanir. Hizmet i¢i egitimde kullanilan araglar
yaz1 tahtasi, projeksiyon cihazi, tepegdz, bilgisayar, film gibi gorsel ve isitsel
araglardir.

Hizmet i¢i egitim uygulamalarinda en ¢ok kullanilan egitim yontemleri ise su
sekilde siralanabilir (Barutgugil, 2002: 15, Eitington, 1996, 22):

1. Diiz anlatim
Tartisma
Demonstrasyon (gosterim)

Ornek olay

Rol oynama

T-grup (duyarlilik egitimi)
Evrak sepeti

L N o gk~ w D

Grup ¢aligmasi
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9. Ozydnetimli 6grenim

10. Outdoor (agikhava) egitimleri

11. Uzaktan egitim

Hizmet i¢i egitim uygulamalarinda segilen egitim yontemleri, egitimin
basarisini etkileyen ¢ok onemli bir faktordiir. Bu bakimdan, egitimde kazandirilmak
istenilen bilgi, beceri, tutum ve davraniglargéz Oniine alinarak egitim yOntemi

secimine gidilmelidir.
1.6.5 Degerlendirme Asamasi

Hizmet i¢i egitimin basarist ya da basarisizlifi, bir biitiin olarak hizmetigi
egitim siirecinin basarisinin yansimasidir ve degerlendirme asamasinda Ol¢iiliir. Bu
asamada egitim Oncesi saptanan standartlar ile egitim sonrasindaki durum
kiyaslanmaktadir. Degerlendirme asamasinda, egitim siireci ya da egitim ¢iktilarinin
degerlendirilmesine gidilebilir.

Degerlendirme, hizmet i¢i egitimin nihai hedefi olan bireysel veorgiitsel bazda
performans artisina ulasip ulagsmadigin1 gdstermesi agisindan biliyiilk 6nem arz
etmektedir. Egitimin sonuglar1 Olc¢lilememesi, egitime gerekenden az ya da cok
yatirim yapma riskini dogurur (Collier vd, 2005: 711).

Egitim, uzun vadede etkileri ortaya ¢ikan bir siire¢ oldugundan sonuglarinin
kisa vadeli oldugu kadar uzun vadeli degerlendirilmesinin de yapilmasi
gerekmektedir. Egitim etkinliginin uzun vadeli sonuglari degerlendirmek igin
Kirkpatrick tarafindan 1960’larin basinda gelistirilen, Orgiitsel psikoloji alaninda
genis kabul goren Hizmet I¢i Egitim Ciktilar1 Modeli gelistirilerek kullanilabilir
(Alliger ve Janak, 1989: 331). Kirkpatrick’in hizmet i¢i egitim ¢iktilart modeli dort
hiyerarsik ¢ikt1 diizeyini ele alir: tepkiler, 6grenme, davranis ve sonuglar.

Kirkpatrick modelinin {i¢ temel varsayimi bulunmaktadir, bunlar su sekilde
siralanabilir:

1. Asamalar, elde edilen bilgideki artisa paralel bir bigimde siralanmistir,

2. Asamalar birbirlerine sebep-sonug iliskisiyle baglidir,

3. Asamalar birbirleriyle pozitif korelasyon i¢indedir.

Gliniimiizde egitim ¢iktilarinin 6lgme ve degerlendirmesinde en ¢ok kullanilan
yontem olan Kirkpatrick modeline uygun olarak, eger tasarim asamasinda egitimin

hedefleri acik¢a ortaya konmamigsa egitimin saglikli bir bicimde degerlendirilmesi
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de miimkiin olmayacaktir. Bununla birlikte, degerlendirme asamasinda yapilan
degerlendirmeler, daha sonra diizenlenecek hizmet i¢i egitim programlari igin geri
besleme niteligindedir. Agik sistem yaklasimi uyarinca hizmet i¢i egitim siireci,
kendini yenileyerek tekrarlayan bir siiregtir. Dolayisiyla, hizmet i¢i egitim
ugraslarinin basarili olabilmesi i¢in bu ¢abalarin siirekli olmasi gerekmektedir
(Sabuncuoglu, 2000: 115).

Egitim faaliyetleri, insan kaynaklar1 faaliyetlerine girdi verirken bu
faaliyetlerden c¢ikt1 alir. Bu baglamda, Orgiitiin egitim politikas1 iist yOnetimin
katilimi ve insan kaynaklar1 biriminin koordinasyonu ile gerceklestirilmeli ve egitim
planlamasi, katilimcilarin kariyer planlamasi ile iliskilendirilerek Orgiitiin insan

kaynaklar1 planlamasina paralel bir bicimde yapilmalidir (Barutgugil, 2002: 67-69).
1.7 Hizmet i¢i Egitim Tiirleri

Hizmet i¢i egitim silirecinin tiim asamalar1 i¢in, e8itim programlarini cesitli
kriterlere gore gruplandirmak miimkiindiir. Bu baglamda, hizmet i¢i egitim;
uygulama yerine gore kurum i¢i ve kurum dis1 egitim olarak gruplandirilir.
Uygulama zamanina gore hizmet i¢i egitimi isbasinda ve is disinda egitim
olarakgruplamak miimkiindiir. Amacina gore ise oryantasyon egitimi, degisikliklere
uyum egitimi, bilgi tazeleme egitimi ve iist diizey gorevlere hazirlama egitimleri

olarak gruplandirilabilir (Yiiksel, 2003: 200).
1.7.1 Uygulama Yerine Gore Hizmet I¢i Egitim

Kurum i¢inde hizmet i¢i egitim, orgiite 6zgii sorunlarin tartisildigl ve isgdrenin
bu sorunlarin ¢oziimii dogrultusunda yetistirildigi, is disinda diizenlenen egitim
caligmalaridir. Kurum igi egitim, egitim verilen grubun egitim gereksinmeleri ve
orgiit kiiltiirtine uyumlu olmasiile katilimeilar tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir.

Kurum igerisinde yapilan egitimlerin katilimcilari; kurumun isgdrenleri,yani
tiirdes bir gruptur, bu durum isletme i¢i problemleri ¢ozmede 6nemli faydalar saglar
(Bilgin v.d., 2007: 17). Bununla birlikte, kurum i¢i egitimde katilimci hala orgiit
icinde olacagindan, egitim siiresince is stresi ve is yiikii ile baglantisin1 kesemeyecegi

gbozden kagirilmamalidir (Cinkir, 2003: 98).
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Kurum disinda yapilan hizmet i¢i egitim calismalarinda, farkli orgiitlerden
isgorenler; degisik siirelerde, egitim ve mesleki gelisim amaciyla kendi kurumlar
disinda herhangi bir egitim merkezinde bir araya gelirler. Boyle heterojen gruplarda
bilgi, beceri ve tecriibeleri karsilikli olarak tartisma olanagi bulacak olan isgérenin

ufkunu genisletme olanagi dogar.
1.7.2 Uygulama Zamanina Goére Hizmet I¢i Egitim

Egitimin uygulama zamanina gore, is basinda egitim ve is disinda egitim olarak
gruplamak miimkiindiir. Is basinda egitim, isgdrenlere belli gérevlerin verilmesi ve
deneyimli is arkadaslar1 ya da ilk kademe yoneticilerini gozlemleyerek s6z konusu isi
dgrenmelerini icerir. isbasinda egitim, egiticiyle katilimcinin birebir temasta oldugu
bir egitim seklidir (Goldstein ve Ford, 2002: 281). Is basinda egitim, egitime katilan
isgorenlerin, isyerinde egitildiklerinde kazandiklar1 bilgi ve becerileri islerine
aktarirken daha az kayip vereceklerini ongortir.

Isbasinda egitimin sayilan avantajlarmin yani sira, bir dizi simrliligi davardir:
Oncelikle, is basinda egitime belli bir finansal kaynak ayirmasalar da isletmeler bu
egitimin alternatif maliyetlerine katlanmak zorunda kalirlar. Isgdrenler isi
O6grenmeden Once bile stres dolu bir durumda konumlanacaklarindan, bu durum is
kazalarina ya da isgorenin isle ilgili zayifon tutumlar gelistirmesine neden
olabilmektedir (Ivanchevich ve Matteson, 1993: 736).

Isbasinda egitim iyi yapilandirilmamigsa isbasinda egitimin etkinligi azalir.
Ornegin, isgorenlerin egitildigi alanlar genelde kalabaliksa, egitim alan1 genigse ve
egitilen sayis1 ¢oksa; egiticinin isgorenlerin performansini gézlemesi zorlagmakta,
egitimin performansi azalmaktadir (Ivanchevich ve Matteson, 1993: 736).

Kisinin kurum i¢inde veya disinda isyerinin disindaki bir ortamda egitsel
calismalara katilmas: ise is disinda egitimdir (Bilginv.d., 2007: 16). Is disinda
egitimin temel iki avantaji, iggorenlerin is baskisindan kurtulduklarinda 6grenmeye
daha 1iy1 gldiileniyor olmalari ve isbasinda egitime nazaran teorik bilgilerin

aktarilmasina daha elverisli olmasidir.
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1.7.3 Amacina Gére Hizmet i¢ci Egitim ve Yonetici Gelistirme
1.7.3.1 Amacina gore hizmet ici egitim

Bir kisinin orgiite katilmadan onceki egitimi ne kadar 6nemli ve yeterli olursa
olsun orgiit icinde de hizmet i¢i egitime gereksinim vardir. Hizmet i¢i egitim
amacina gore ise alistirma egitimi, degisikliklere uyum egitimi, bilgi tazeleme
egitimi ve st diizey gorevlere hazirlama egitimleri olarak gruplandirilabilir.

Sosyallestirme egitimi, hizmet Oncesi egitim, ise baslatma ve uyum egitimi,
oryantasyon egitimi gibi isimlerle de anilan ise alistirma egitimi, ise yeni
baslayanlarin ise, isin gerektirdigi yetki ve sorumluluklara, is arkadaslarma, kurum
iklim ve kiiltlirline alismalarin1 saglayan kisa siireli bir egitimdir (Yaylh ve
Temiraliyeva, 2006: 96).

Ise alistirma egitiminde temel amag, hangi kademede olursa olsun isgdrenin
kuruma uyumunu kolaylastirmak ve bir an énce kurumun degerlerini paylagsmasini
saglamaktir. Bu anlamda isealistirma, ise alma kadar onemlidir. Ise alistirma
egitiminde kuruma yeni katilan igsgdrene yiiriitecegi isin kosullar1 veuyacag kurallar
ile saglanan saglik, is gilivenligi, is dinlenmesi gibi olanaklarla ilgili isgdreni
stkmayacak kadar az, fakat beklentilerine karsilik verecek kadar doyurucu bilgiler
verilmesi gerekir.

Degisime uyum ve bilgi tazeleme egitimleri, isgorenlerin istihdam
edilebilirligini artiracak yetenek ve becerilerini gelistirmeleri amaciyla onlara olanak
sunmaktadir. Isini ve meslegini icra eden bireyler, teknolojik degisikliklere uyum
saglamak i¢in siirekli 6grenmek zorundadir.

Degisime uyum egitimi, iggdrenin yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi
icin; yasal diizenlemelerde, orgiitiin teknolojik yapisinda ve benzeri hususlarda
meydana gelen degisiklere uyum saglamasia yonelik olarak diizenlenir. Degisime
uyum egitiminin temel varsayimi, degisim siirecinde insanlar1 yeniden egiterek birey
ve toplumlar1 yenikosullara uyumlu hale getirmenin miimkiin oldugudur (Balay,
2004: 66).

Okullarda aliman egitim, bireyi meslek sahibi yapabilir ancak bilgilerinin
eskimesinin 6niine gecemez. Bu acig1 kapamay1 hedefleyen bilgi tazeleme egitimi,

isgérenin dagarcigindaki bilgilerin kullanim alanin1 genisletmeyi ve isgorene
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unuttuklarini  hatirlatmayr bu sekilde isgdrenin performansindaki muhtemel
azalmalarin 6niine gegmeyi amaglar (Yiksel, 2003: 199-202).

Isgorenler isleri daha iyi yapmak istedikleri gibi islerinde gelismek ve
yiikselmek de isterler. Degisime uyum ve bilgi tazeleme egitimleri gelisme ihtiyacini
gidermeye yonelik iken, iist diizey gorevlere hazirlama egitimleri, ylikselme amacina
hizmet eder. iceriden terfi politikasi izleyen isletmelerde kariyer yollar1 ve haritalar:
cercevesinde isgorenlere yonelik olarak iist diizey gorevlere hazirlama egitimleri
diizenlenir. Bu egitimler, yonetici gelistirme kapsaminda degerlendirilebilir.
Yonetsel isler kurumdaki diger islere nazaran daha acik uclu olarak kabul edilirler.
Yani yonetsel isler genellikle onceden tanimlanmis belirli isler degildir ve insiyatif
almak gerektirir (Katz ve Kahn, 1977: 345-346). Dolayisiyla yonetici gelistirme
seviyesindeki egitimlerin yogunlugu problem ¢6zme, karar verme, liderlik, kisisel

iligkiler, iletisim, insan kaynaklar1 yonetimi ve benzeri alanlarda gerceklestirilir.
1.7.3.2 Yonetici gelistirme

Gliniimiizde isyeri ve isgiicliniin degisen dogasi, Orgiitlerde yoneticilik ve
liderligin etkili bir bicimde ifa edilmesi ihtiyacina isaret etmektedir. Isler
karmagiklastig1 ve rekabet keskinlestigi Olcilide, isyerlerinde takim bazli ¢aligmalar
artmakta ve yoneticiler daha ¢ok ve daha egitimli insanla ¢alismak durumunda
kalmaktadir. Isgdrenlerin egitim diizeyinin artmasi, yetki devri ve personel
giiclendirmenin 6nem kazanmasi, yoneticilerin iggiiciinii yonlendirmesi i¢in yaratici
diislinceye sahip olmasini beraberinde getirmektedir (Goldstein ve Ford, 2002: 305).

Calisma yasaminda yasanan paradigma kaymasina kosut bir bi¢imde,
giiniimiizde yoneticiler, islerini iyi yapabilmek icin problemleri fark edecek
mantiksal-soyut diislinceye, arastirma ve uygulama bilgisine, sorunlara bireysel ve
takim halinde ¢ozliim iiretmeye, bu ¢oziimleri tasarlamaya ve uygulamaya yonelik
becerilere ihtiya¢ duymaktadir (Maclean ve Ordonez, 2007: 125).

Bu noktada, yoneticinin hizla ¢ogalan bilgi karsisinda, her seyi bilmek yerine,
hangi bilgiyi nereden ve nasil saglayacagini bilmesi ve stratejik vizyona sahip olmasi
bliyiilk Onemarz etmektedir. YOneticinin yukarida belirtilen lider yoneticilik
ozelliklerini egitimle gelistirmesi miimkiindiir.

Yonetici gelistirme, orgiitiin stratejilerini gergeklestirerek amaclarina ulagmasi

icin yonetsel kaynaklarinin bilgi ve becerilerini sistematik ve bilingli bir sekilde
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artirmay1 amaglayan stratejik bir etkinliktir. Yonetici gelistirme, yoneticinin/yonetici
adaymin kisiler ve kosullara iliskin karmasik ve c¢ok yonlii yargilara ulasabilme
yetenegini  gelistirmeye, yoneticilerin diinya goriislerini  ve davranislarini
sekillendirmeye, hatta 6rgiitleri doniistiirmeye yoneliktir.

Orgiitteki yoneticilerin yetkin olmasi, orgiitiin rekabet giiciinii, etkinlik ve
verimliligini artirir, orgiitlin yenilik¢i olmasini saglar ve sonug olarak rekabet gliciinii
artiric1 etki yapar (Gray ve Mabey, 2005: 467-468). Isgorenlerinin yonetim ve
liderlige iligskin yetersizlikleri olmasi ya da gelecekte boyle bir yetersizligin olmasi
ihtimali orgiitlerde sikca rastlanan bir sorundur. Bu sorun, orgiitleri yoneticilerinin
bilgi, beceri, bakis a¢is1 ve yetkinliklerine yonelik egitim c¢aligsmalar1 diizenlemeye
iterken yoneticileri dehizmet igi egitim olanaklari hakkinda bilgi sahibi olup isletme
icerisindeki ve meslegindeki gelismeleri diizenli olarak izlemeye sevk etmektedir
(Anafarta, 2001: 8).

Yonetici gelistirme, yoneticilerin is tatminini artirmakta ve bir yerde onlara is
giivencesi saglamaktadir. Is odakli, biiyiimeyi hedefleyen ve insan kaynaklari
yonetimini basariyla uygulayan orgiitlerin yonetici egitimine daha ¢ok 6nem verdigi
vebu egitimleri daha etkili bir sekilde kullandig1 bulunmustur (Gray ve Mabey, 2005:
473). Arastirmacilara gore yonetici kademesinin hizmet i¢i egitime alinmasi
orgiitlerin performansini artirmakta, biiylimesini saglamakta ve iflas olasiligim
azaltmaktadir (Bryan, 2006: 638, Collier vd, 2005: 728).

Yonetici gelistirmede hem oOrgiitiin hem de yoOneticinin/yonetici adayinin
ithtiyag, istek ve beklentilerinin karsilanmasi gerekir. Dolayisiyla, egitimin orgiitiin
yonetsel yapisi, yoneticilerin nitelikleri ve beklentileri, yapilan igin geregi,
ekonominin ve igkolunun kosullar1 dikkate alinarak orgiite 6zel olarak tasarlanmasi
gerekir. Bir basgka deyisle, orgiitlerin dogru kisiye, dogru zamanda, dogru yoneticilik
egitimi vermesi halinde yonetici gelistirme faaliyetleri degerli sonuglar verecektir.

Orgiit agisindan, firma dlgedi yonetici gelistirmenin tasarlanmasinda énemli bir
faktordiir. Biiyiik olgekli firmalar ve kamu kurum ve kuruluslarinda, yoneticilere
yonelik hizmet ici egitim faaliyetleri, KOBI’lere nazaran daha sistemli ve yogun
olarak diizenlenmektedir.

Firma 6lcegi, hizmet i¢i egitimin kurum i¢i ya da kurum dis1 diizenlenis oranini
da etkilemektedir. KOBI’ler genel olarak kurum igi egitimleri ve dzelde isbasinda

egitimi daha c¢ok tercih etmektedirler (Gray ve Mabey, 2005: 471). Yonetici
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gelistirmede ¢esitli yaklagimlar izlenebilir, bu yaklagimlart otokratikten demokratige
ve pasiften aktife dogru siralamak miimkiindiir. Mintzberg’e gore (2004: 28)
yoneticilere yonelik hizmet i¢i egitim programlarinda ii¢ yaklasimdan s6z edilebilir.
Yazarin birinci nesil diye adlandirdigi yaklasim, baskalarindan 6grenmeyi baz alir.
Ikinci nesil yaklasim ise 6grenme deneyimleri yaratmaya yoneliktir. Buna karsin,
ticiincii nesil yaklagim, yoneticilerin kendi deneyimlerinden 6grenmelerini esas alir.
Egitim sonucunda bilgi ve beceriden ¢ok tutum ve davranis degisikligi hedeflendigi
icin bu egitimlerinde basit anlatima dayali yontemlerden cok, katilimcilarin aktif
olarak egitimin iginde yer aldiklari, yasayarak 6grendikleri, 6gretme degil 6grenme
merkezli bir siire¢ olusturulmalidir (Findikg1, 1999: 259-260).

Yonetici gelistirme faaliyetleri, kurum i¢i diizenlenebilecegi gibi; 6zel egitim
ve danigmanlik firmalari, iniversiteler, sanayi ve ticaret odalari, meslek birlikleri ve
kamu kurum ve kuruluslar tarafindan da diizenlenebilir. Egitim konusu ydneticilerin
hiyerarsik pozisyonlari, egitimi tasarlarken gz Oniine alinacak bir diger unsurdur.
Bu baglamda, sadece iist diizey yoneticilerin degil, alt ve orta diizey yoneticilerin
egitimi Orgiit i¢in biliylikonem arz etmektedir. Ciinkii yoneticilige terfi ettirilen bir
1sgorenin isinde ¢okbasarili olmasi, onun muhakkak 1yi bir yonetici olacagi anlamina
gelmemektedir.

Alt ve orta diizey yoneticiler teknik egitimlerin yani sira isletmecilik,
kolaylastirma, ko¢luk ve diger orgiitsel gelisim egitimlerine ihtiyag duyarlar. Alt ve
orta diizey yoneticilerin egitimi, yoneticilerin Ogrenmesinin yaninda Orgiitiin
yoneticilerin deneyimlerinden 6grenmesini de kapsayan bir siirectir. Bu yoOniiyle,
orgiitten ayrilma/emekliye ayrilma durumunda yonetici ile birlikte yoneticinin yillar
icerisinde edindigi tecriibelerin de oOrgiitten ayrilmasinin Oniine gegebilmek ve
entelektiiel sermayeyi korumak adina yonetici gelistirme biiyiik 6nem arz etmektedir.

Hizmet i¢i egitim programlaria yonetici katilimi saglanirken alt ve orta diizey
yoneticilerin st diizey yoneticilerle iletisiminin iki yonlii, yaratict veagik bir iletisim
haline getirilerek gili¢lendirilmesi, hizmet i¢i egitim ¢iktilarinin niteligini artiracaktir

(Haneberg, 2005: 17).
1.8 Hizmet ici Egitim Algist

Bu boliimde orgiitlerde cesitli yonetsel diizeylerde yer alan isgorenlerin hizmet

ici egitim algis1 incelenecektir. Alglr ge¢mise doniik bir siirectir, algiya konu olan
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yasanmiglik bugiineaittir ancak hafiza Onceki yasanmishiklart hatirlar  ve
hatirlayamadig1 bosluklar1 doldurarak algiyr olusturur (Salancik ve Pfeffer, 1978:
228).

Hizmet i¢i egitim algisi, isgorenin yaptig1 kisisel bir degerlendirmedir.
Degerlendirme bagliklar1 egitim ortami, yoneticilerinin egitime verdigi destek, egitim
Oncesi ve sonrasi faaliyetler, egitimin getirileri, egitimin 6nemi, egitimin igerigi ve
Ogrenilenlerin is yerine transfer edilebilirligi olarak siralanabilir (Santos ve Stuart,
2003: 35-41).

Isgdrenin hizmet i¢i egitim algisinin 6grenme ve davranis degisikligi {izerinde
cok biiyiik etkisi vardir. Bunun yani sira, hizmet igiegitim, isgorenlerde faydali
oldugu algisini1 yarattig1 6lciide is tatminini ve orgiitsel baglilig1 artirici, dolayisiyla
isten ayrilma niyetini azaltic1 olacaktir (Dysvik ve Kuvaas, 2008: 141).

Hizmet i¢i egitim algisini etkileyen degiskenler; bireysel oOzellikler, isin
ozelliklerive oOrgiitiin Ozellikleri olarak siralanabilir. Bunlara ek olarak, iggérenin
hizmet i¢i egitim algilarinin sekillenmesinde Onceki egitim tecriibeleri, algilanan
egitim olanaklari, orgiit kiiltiirii ve list yonetimin egitime destegi de onemli rol oynar
(Santos ve Stuart, 2003: 41).

Isgorenler, onceki egitim deneyimleri olumluysa egitimi olumlualgilayacak,
olumsuz tecriibeleri fazlaysa algilar1 olumsuz olacaktir. Bununla birlikte,
isgorenlerin,  egitim  olanaklarindan  kolaylikla ve esit bir  bigimde
yararlanabildiklerini diisiinmesi hizmet i¢i egitim algisimi artiracaktir.

Hizmet i¢i egitimi daha ¢ok ise yeni baslayanlari ige alistirmak i¢in ya da yasal
zorunluluk geregi yiiriitiilen bir faaliyet olarak degerlendiren bir orgiit kiiltiirliniin
egitimin igyerine transferini kolaylastirmayacag1 agiktir. Boylesi bir kurum kiiltiird,
hizmet ici egitimle ilgili olumsuz algiyr dogurur. Isgdrenlerin hizmet igi egitim
algilar1 insan kaynaklari yoneticilerinin velist yonetimin algilarindan ¢ok farkh
olabilir (Dysvik ve Kuvaas, 2008: 140).

Eger yoneticiler hizmet i¢i egitim programlarina katilmazlarsa, egitimin
gereklilik ve yararma yapilan vurgu ne kadar ¢ok olursa olsun, bu egitim programlari
orgiitiin ihtiyaclarin1 karsilayamadigi gibi isgorenlerin algilarinin olumlu olmasi da
beklenmez.

Iyi tasarlanmis hizmet igi egitim programlarinda yoneticilerin hizmet igiegitim

algilarinin  olumlu olmas1 beklenir. Hizmet i¢i egitim, yoneticiye kendini
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gerceklestirme imkani sundugu gibi, olumlu hizmet i¢i egitim algilari, yoneticilerin
kendilerini orgiit i¢in degerli ve 6nemli gérmelerini saglar ve is tatminini artirir.

Bunun tam tersi de gecerlidir. Egitime iliskin olumsuz algilar1 olan yoneticinin
beklentileri diisiik seviyede olur ve bu da egitime katilim saglama yoniindeki
motivasyonu olumsuz yonde etkiler (McCracken ve Winterton, 2006: 61).
“Isgorenlerin dgrenmelerinin 6niindeki en biiyiik engel, hizmet ici egitime iliskin
olumsuz onyargilardir” diyen McCracken ve Winterton (2006: 18), bu olumsuz
algilar1 su sekilde siralamaktadir:

1. Isgorenin halihazirda yeterli bilgi ve beceri birikimine sahip oldugu algisi,

2. Isgdrenin egitime ayiracagl zamam 6zel hayatina ayirmasinin daha anlaml

oldugu algisi,
3. Egitimde 6grendiklerini igyerine transfer edemeyecegi algisi,
4. Egitimin odiillendirme ve terfi ile sonuglanmayacagi algisi ve

5. Egitim igeriginin yOneticinin isi ve meslegiyle baglantili olmayacag algisi.
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IKiNCi BOLUM

IS TATMINI

2.1 Is Tatmininin Tanim ve Onemi

Calismak insanlar i¢in her zaman bir ihtiyag olarak goriilmiistiir. Belirli bir
yastan itibaren gilinliik yasantilarinin 6nemli bir boliimiinii ¢alisarak geciren insanlar
icin is, yasamin ayrilmaz ve merkezi bir parcasi haline gelmistir (Asan ve Erenler;
2008: 203). Zaman olarak insan yasantistnin onemli bir kismmi kapsayan is,
ekonomik anlamda da yasam tarzini belirler (Uygug, 1998: 193). Bu nedenle is
tatmini 6nemli bir ¢alisma konusu olmus ve bir¢ok akademisyenin ilgisini ¢gekmistir.

Birgok yonetim kuramcisi, yonetimin birbirini tamamlayan iki amacindan
birinin hizmetlerin etkinligini yani ig tatminini artirmak, digerinin ise iggorenlerin is
tatmini saglamak oldugu konusunda birlesmektedir. Buradan hareketle, isgorenlerin
is tatminlerinin diisiik oldugu oOrgiitlerin yiikiimliiliklerini tam olarak yerine
getirmedikleri soylenebilir (Oriicii vd, 2006: 39-40). Ustelik isletmeler kendi
amaclarini iggorenlerinin amaclar1 haline getirdikleri 6l¢iide basarili olduklarindan 1s
tatmininin distkligi, orgiitiin ve isgdrenin amaglarini gergeklestirememesi anlamina
da gelmektedir. O halde, bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli

gosterge, 1§ tatmin diizeyinin diisiik olmasidir denebilir (Deniz, 2005: 295).
2.1.1 Is Tatmininin Tanim

Evrensel bir konu olan is tatmini, “en az stres ve yorgunluk yaratacak bir
yontemle en iist verimle ¢alismak” olarak tanimlanmaktadir (Yazicioglu ve S6kmen;
2007: 74). En genel anlamda bireyin uzun donemde iirettigi birim iiriin miktar1 olarak

tanimlanabilen is tatmini, isgorenlerin islerinden duyduklart hosnutluk veya
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hosnutsuzluktan etkilenebilir ve isin 6zellikleri ile iggorenlerin beklenti ve istekleri
kesistigi zaman en lst diizeyde gerceklesir (Keser, 2005: 78).
Is tatmini, isgdrenin isinin ihtiyac, istek ve beklentilerini ne kadar
karsiladigindan etkilenmesi kadar gelecekte orgiitten elde etmeyi beklediklerinden de
etkilenmektedir.
Bir i, bir orgiit ve isi ifa eden kisiye gore Ozellesen pek cok gorev, rol,
sorumluluk, iliski, fayda ve ddiilden olusur. Dolayisiyla is kavrami, isi olusturan tim
bu birimlerin biitiinlesmesini temel alan bir soyutlamadir (Locke, 1995: 123). Bu
durumda is tatmini, isin ¢esitli yilizlerinden elde edilen tatmin ve tatminsizliklerin
toplamidir ya da ortalamasidir (Hanisch vd, 1998: 476).
Bir bagka deyisle, is tatmini Orglitsel rolden kaynaklanan girdiler (egitim
diizeyi, calisma saatleri, isin yorucu/tehlikeli olmas1 vb.) ile ¢iktilar (licretler, yan
O0demeler, oOrgiitsel statii, ylikselme olanaklari, bagimsiz ¢alisma, ¢alisma kosullari,
yonetici ve i arkadaslari ile iligkiler vb.) arasindaki dengeye baglidir (Sousa-Poza ve
Sousa-Poza, 2000: 519). Eger isgérende ¢iktilar girdileri karsiliyor ya da asiyor algisi
olusuyorsa yiiksek is tatmininden, aksi takdirde diisiik performanstan s6z edilebilir
(Egan vd, 2004: 283).
Is tatmini, daha ayrintili bir bigimde, i¢sel ve dissal performans olmak iizere
incelenebilir. Digsal performans {iicret, ekonomik odiiller, is gilivencesi gibi
calismanin karsiliginda ortaya c¢ikan ¢alisma sevkini; igsel performans ise basarma,
kendini gerceklestirme, sosyallesme, yeni ¢alisma yontemlerine uyum saglama gibi
calisma esnasinda hissedilen sevki ifade eder (Deniz, 2005: 311).
Buraya kadar yapilan is tatmini tanimlarinda ¢ ortak Ozellik dikkat
¢ekmektedir:
1. Is tatmini ise verilen bir tepkidir, gdzlemlenebilir; hem bireyin gdzlenebilir
davraniglarindan yorumlamak suretiyle bireye atfedilir hem de isgdrenin
iirettigi is miktarina dayanir (Oriicii vd, 2006: 40).

2. s tatmini isgdrenin beklentilerinin ne dlgiide karsilandiginin bir dliisiidiir
(Efeoglu ve Ozgen, 2007: 240).

3. Is tatmini, isgdrenin iicret, diillendirme, ydnetim bigimi, is arkadaslari
gibi isin degisik Ozellikleri ile ilgili birbiriyle gelisik davranislarini ifade
eder (Baynazoglu, 2006: 111).
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2.1.2 is Tatmininin Onemi

Is tatmini, bircok alanda detayli incelenen konulardan biridir. Is tatminine
atfedilen bu 6nemin altinda, istikrarli is tatmininin motivasyon, ise baghlik, érgiitsel
vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik, yasam tatmini ve zihinsel saghigi artirdig; ise
gelmeme, isgiicii devri ve algilanan stresi azalttig1 yoniindeki bulgular yatmaktadir.
Yani istikrarli ig tatminine sahip bir isgérenin daha etkili ve daha iyi calisacagi
varsayilmaktadir (Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2000: 521).

Kuramsal olarak isgorenin is tatmini ile ¢aligma performansi diizeyi arasinda
istatistiksel anlamda giiclii bir iligkinin varligina isaret eden bulgular cogunluktadir
(Efeoglu ve Ozgen, 2007: 240, Yiiksel, 2002: 69; Ozer, 2010: 65). O halde tatminle
performans arasinda aym1 yonde ve giiclii bir iliskinin var oldugu algisindan
bahsetmek dogru olacaktir (Fisher, 2003: 766).

Yapilan arastirmalara gore is tatmini, pek cok bireysel ve orgiitsel kavramdan
etkilenmektedir. Bireysel kavramlardan yasam tatmini, yasam kalitesi, tiikkenmislik,
psikolojik saglik ilk akla gelenlerdir. Is tatmininin isgiicii devir orani, devamsizlik ve
isten ayrilma niyeti gibi pek ¢ok oOrgiitsel degisken tizerinde etkili oldugu, bilimsel
calismalarda ortaya konmustur (Ozer, 2010: 66).

Is tatmini yiiksek olan isgorenler gerek bireysel gerekse de kurumsal amagclara
ulagsmada daha basarilidirlar ve psikolojik tatmin diizeyleri de daha yiiksektir. Atalet
ve basarisizlik duygularindan uzak olurlar, sonu¢ olarak psikolojik sagliklarim
maksimize ederler (Baynazoglu, 2006: 121, Yildirim, 2009: 51).

Ozetle, isgdrenlerin is tatminlerinin uzun dénemde istikrarli olmasi, bireylerin
ruhsal ve fiziksel sagliklar1 {izerindeki etkileri dolayisiyla toplumsal huzur ve
mutlulugun saglanmasi agisindan da onemlidir (Bucak, 2007: 67). Performans
diizeyleri istikrarli olan isgorenlerin digerlerine kiyasla saglik durumlariin daha iyi
oldugu ve daha az stres yasadiklar1 bir gercektir (Efeoglu ve Ozgen, 2007: 240).
Oyleyse, istikrarli is tatmini kisilerin basarili ve mutlu olabilmelerinin 6nemli
gereklerinden biridir (Gengay, 2007: 767).

Bireysel faydalarinin yani sira istikrarli is tatmini, isgdrenlerin ise devamsizlik,
isten ayrilma niyeti ve isgiicli devir oranini azaltmaktadir (Cekmecelioglu, 2005: 28).
O halde, bir orgiitte is tatmin diizeyinin istikrarli olmasi, orgiitsel etkililige (Daley ve

Pope, 2004: 132) ve orgiitiin iyi yonetildigine isaret eder (Oriicii vd, 2006: 50).
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Isgorenlerin is tatminini yiikseltmek gerek bireysel gerekse de orgiitsel performansi
artirmada 6nemlidir (Hornsby ve Bishop, 2005: 281).

Istikrarli is tatmini, orgiitsel baglilig: etkiler. Istikrarli is tatmini olmayan
isgorenler ya daha ¢ok tatmin saglayabilecekleri bir ise gegerler ya da Adams’in
esitlik teorisini destekler bicimde verimsiz ¢alisirlar (Kaya, 2007: 356). Istikrarl is
tatmini kurumsal vatandaslik davranigini artirir ve hizmet i¢i egitim ile edinilen bilgi
ve becerilerin igyerine aktarimii olumlu yonde etkiler (Egan vd, 2004: 292).
Istikrarli is tatmininin artirdig1 ise baghlik, is ile ilgili gelismeleri yakindan takip
etmeyi ve Ogrenilenleri ise yansitmayr beraberinde getirir. Sonug olarak, is tatmini
isgorenlerin Orglitsel amagclara istekli ve verimli bir bigimde katki yapmalarini saglar
(Tengilimoglu, 2005: 27).

Bunlarin yani sira, istikrarli is tatmini ile miisteri tatmini arasinda ayni yonli
bir iliskiden s6z etmek miimkiindiir. Is tatmini diisiik olan bir isgdrenin miisteriye
tatmin edici diizeyde hizmet sunmasi, miisteri tatminini saglamas1 mimkiin degildir
(Toker, 2007: 93). Buradan hareketle, 6zellikle hizmet sektoriinde is tatmini ile
miisteri tatmini arasinda ayni yonde giiclii bir iliski olmasi1 beklenir (Sousa-Poza ve
Sousa-Poza, 2000: 521).

Bir calisma ortaminda isgdren bir bireyin bekledigi maddi ve manevi 6diillerin,
gerceklesenle ayni olmasi durumunda yiiksek is tatmini miimkiin olmaktadir. Eger
gerceklesen durum beklenenden daha diisiik diizeyde kaliyorsa, bu durumda diisiik is
tatmini giindeme gelmektedir (Atak, 2006: 31).

Diisiik is tatmini, isgorenin yaptig1 isten hosnutluk duymamasina, isine karsi
bikkinlik ve isteksizlik hissetmesine sebep olur (Tengilimoglu, 2005: 27). Ayni
zamanda, stresin onemli nedenlerinden birisi olarak goriilmektedir (Yildirim, 2009:
53). Diisiik is tatminine sahip isgorenler, tatminsizlik ve onun yol actii stresi
azaltmak adina tepki verirler, bu tepki pek ¢ok ¢evresel ve bireysel unsurdan etkilenir
(Hanisch vd, 1998: 465).

Diisiik is tatmini, Orgiitsel performansa zarar verici eylemlerin baglica
sebebidir. Isgorenler, isten memnun olmadiklarinda buna kars1 aldiklar tavir aktif ya
da pasif, yikic1 ya da yapici olabilir ki bu da is tatminini diisiiriir. Ornegin, sorunlari
dile getirme ve ¢oziim bulma aktif ve olumlu bir tepki iken sabotaj ve isten ayrilma

aktif ve olumsuz bir tepkidir. Benzer bigimde, sadakat pasif ve olumlu bir tepki iken
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sorunu gérmezden gelme ya da isten ayrilma niyeti pasif ve olumsuz bir tepki olarak
ortaya ¢ikacaktir.

Pasif ve olumsuz bir tepki olan isten ayrilma niyeti, ayrilma davranisinin bir
onceki basamagidir ve diistik is tatmininin sonsal bir sonucudur. Bununla birlikte,
isten ayrilma niyeti, diisiik is tatmininin tek ve kagmilmaz sonucu degildir. Eger
alternatif is imkanlar1 yok ya da kisitliysa isgoren disiik is tatminini tercih edebilir
(Hanisch vd, 1998: 470). Eger kisi isi birakamiyorsa is tatminindeki diisikligi
azaltmaya yonelecektir.

Bu durum orgiite huzursuzluk, moral diigiikliigl, diisik kurum sadakati,
yabancilasma, stres, c¢atisma, kirginliklarin artmasi, devamsizlik, disiplin
sorunlarinda ve isgiicii devir hizinda artis olarak yansir. Isgéren sagligmin bozulmasi
ve isten yakinmalara sebep olabilecegi gibi tiikenmisligi de tetikler (Gengay, 2007:
767).

Diisiik is tatminine tepki olarak gelistirilen tutum ve davranislarin orgiitsel
performans1 diislirerek dogrudan ve dolayli maliyet kalemlerini artiracagi
sdylenebilir. Ornegin, isgdrenlerin isyerinden ayrilmasi, orgiitler igin Snemli bir
sorundur. Yetismis isgiiclinlin yitirilmesi, Orgilite isten ayrilan isgorenlerin yerine
yenilerinin bulunmasi ve ige alistiritlmasi1 maliyetlerini yiikler (Kaya, 2007: 356).

Sonug olarak, isgdrenlerin yaptiklar isle ilgili duygu, diisiince ve isteklerinin
belirlenmesi, is tatminini olumlu veya olumsuz yonde etkileyen unsurlarin
saptanmasi, hem iggorenler, hem de 6rgiit agisindan 6nemlidir denebilir.

Is tatmini tek bir yontemle hesaplanmis bir kavram degildir. Isin bircok unsuru
ile iliskilendirilebilen, i¢sel ve digsal unsurlara sahip ¢ok yiizlii bir kavramdir (Egan
vd, 2004: 283). Is tatmini, isin kendisi, yonetimin tutumu gibi ¢alisma sartlarmin ya
da isten elde edilen flicret, is gilivenligi gibi sonuglarin isgdren tarafindan kisisel
olarak degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikan bir unsurdur (Asan ve Erenler; 2008:

204).
2.2 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminigok boyutlu bir yapidadir, dolayisiyla birden gok faktdriin sonucunda
olusabilir. Kisisel, érgiitsel ve toplumsal unsurlardan etkilenir. Is tatminini etkileyen

unsurlari ti¢ grupta incelemek miimkiindiir (Yazicioglu ve S6kmen, 2006: 77);
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Demografik faktorler: Isgorenin yas, kidem, cinsiyet, egitim diizeyi, zeka,
kisilik ve zihinsel saglig1 ile sosyal iligkiler, aile bireylerin sagligi, cocuklarin egitimi
gibi faktorler bu baslik altinda incelenebilir.

Kurumsal faktorler: Ucret, isin niteligi, isin kendisi, yonetim politikalar1 ve
calisma arkadaslari is tatminini etkileyen temel faktorlerdir.

Cevresel faktorler: Toplumsal ve ekonomik faktorler gibi iggorenin ve orgiitiin

etkisi altinda olmayan faktorler bu baglik altindadir.
2.2.1 Demografik Faktorler

Kisinin bizzat kendisiyle ilgili olan 6zellikleri, is tatminini yakindan etkiler.
Ayni orgiitsel ve g¢evresel kosullar altinda g¢alisan bir kisi yiiksek is tatmini elde
ederken bir diger kisinin performansi diisiik olabilmektedir. O halde kisisel faktorler,
diger kosullar ayni iken bireylerin farkli diizeyde performans sergilemelerini
saglayan etkenlerdir denebilir.

Is tatminini etkileyen kisisel faktorler yas, cinsiyet, medeni durum gibi
demografik 6zelliklerin yaninda egitim diizeyi, mesleki konum, kidem, kisilik, zeka,
hizmet siiresi degiskenlerden de etkilenir (Tengilimoglu, 2005: 24, Serinkan ve
Bardake1, 2007: 153, Demirel, 2008: 85).

Ornegin bir kisi eger kisilik dzellikleriyle uyumlu bir iste ¢alisiyorsa is tatmini
ve verimi artacaktir. Hayata karsi olumlu bir durus sergileyen isgorenlerin is
performanslart daha yiiksek olmaktadir (Sezgin, 2010: 44). Tersi bir bigimde,
duygusal zekas1 yiiksek olan isgorenler, islerinde daha diisiik performans
sergilemektedirler (Hosseinian vd, 2008: 903).

Calismamiza konu olan isgorenlerin tamami en az lisans diizeyinde egitim
almis oldugu icin aragtirmanin kapsami disinda kalan, bununla birlikte performansi
etkileyen bir diger etmen iggorenin egitim diizeyidir. Egitim diizeyi, licretler ve isin
diger boyutlarin1 da etkileyerek is tatminini dolayli yondeetkiler. Ayrica egitim
diizeyi arttik¢a isgorenlerin isle ilgili beklentileri de artmaktadir (Toker, 2007: 103).
Bir bagka deyisle, isgdrenlerin egitim diizeyleri ile is gereklerinin Ortiistiigiine
dairalgilar1 is tatmin diizeyini etkilemektedir (Florit ve Lladosa, 2007: 166).

Isgdrenin egitim diizeyi isin gerektirdiginden ¢ok yiiksek olursa budurum is
tatmininde disiikliige yol agabilir. Bu ¢alismada, kisisel faktorlerden cinsiyet, yas,

unvan ve kidemin is tatminine olan etkileri dikkate alinmistir.
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Is tatminini kisisel ozelliklerin yan1 sira yapilan isin igerigi, iicret, yonetim
politikasi, calisma kosullart gibi orgiitsel faktorler de etkilemektedir (Gengay, 2007:
767).

2.2.2 Kurumsal Faktorler

Is tatminini etkileyen &rgiitsel faktorleri temelde iicret, isin niteligi, ¢alisma
kosullar1, yonetim politikalar1 ve ¢alisma arkadaslari olarak siralamak miimkiindiir.
Bu faktorlerden ticret dissal, digerleri igsel faktorler olarak degerlendirilir. Ancak is
tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerin tilkeden iilkeyedegistigi, bu faktorlerin
performans diizeyini gorece etkileme oraninda kiiltiirleraras1 bir farkliliktan s6z

edilebilecegi unutulmamalidir (Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2000: 531-532).
2.2.2.1 Ucret

Orgiit tarafindan isgorenin emegi karsihiginda yapilan bir 6deme olan iicret ile
isgérenin igyerinden elde ettigi parasal ve parasal olmayan imkanlar, is tatminini
yakindan etkilemektedir. Ucret, miktar, esitlik, ddeme ydntemleri; ek imkanlar ise
emekli maasi, saglik glivencesi, yillik izin gibi boyutlara sahiptir (Kaya, 2007: 360).
Ucret ve ek imkanlar, isgdrenin is tatminini artirmakla kalmaz, yasam standardin
etkiler ve giivenlik duygusunu artirir (Baynazoglu, 2006: 124).

Orgiitlerde is tatmininin artirilabilmesi igin iicret ve ddiillendirme sisteminin
acik, adil ve seffaf olmasi gerekir. Isin gerekleri, isgorenin beceri diizeyi ve orgiitteki
ticret kosullar1 dikkate alinarak {icretlendirme yapilmasi halinde, isgdérenler orgiit
icinde ve diger orgiitlerdeki benzerleri ile kendilerini kiyaslar ve esit
odiillendirildiklerini algilar (Sezgin, 2010: 46). Esit 6diillendirilme algisi, is tatminini
onemli derecede artirir.

Is tatminini agiklamada kullanilan teorisyenlerinden Adams ve Crosby (1976:
151), dcret tatmininin is tatmini diizeyini aymi yonde etkiledigi tizerinde
yogunlagmislardir. Diger yandan, Herzberg, iicret diizeyi yiikseldikge is tatmininin
artmadigi ancak iicret diizeyi diistiikge is tatmininin diistiigiinii 6ne siirer.

Bu ¢eliskili sonuclarin bir sebebi orgiitiin licret ve odiillendirme sistemidir.
Ornegin iicret ve ddiillendirmede liyakatten ¢ok hizmet siiresine dnem verilmesi,

daha az kidemli isgorenlerin is tatmininde azalis1 beraberinde getirecektir (Efeoglu

28



ve Ozgen, 2007: 251). Diger bir sebep, isgdrenin yaptig1 isin ne kadar fiziksel ne
kadar zihinsel ¢aba gerektirdigidir. Is tatmininin artirilmasinda beyaz yakalilar igin
igsel faktorler onemli iken mavi yakalilar icin dissal faktorler giidiileyici
olabilmektedir (Bilge vd, 2007: 33). Son olarak toplumsal rollerden bahsedilebilir.
Omegin kadinlarin genellikle aile gegimini tek basma saglamamalari, erkek
isgorenlerin ticrete karsi daha duyarli olmalarina yol agabilir (Yazicioglu ve S6kmen,
2006: 86).

Isgorenlerin isyerlerinden beklentileri ekonomik beklentilerle smirl degildir.
Ucret konusundaki haksizliklardan bagska monoton bir is, adil olmayan ydnetim
uygulamalari, kotli ya da yetersiz ¢alisma kosullar1 gibi unsurlar da performansi
etkilemektedir. Is tatmininde istikrarin saglanmast icin isgdrenin isin niteligi, calisma
kosullar1, yonetim politikalar1 ve calisma arkadaglarina iliskin beklentilerinin de

kargilanmasi gerekir.
2.2.2.2 Isin niteligi

Kisinin isinden beklentileri, is tatminini oldugu kadar, ekonomik ve psikolojik
durumunu da yakindan etkilemektedir. Isgoren, isin bilesenlerinden birinden tatmin
olabilir, tatmin olmayabilir ya da ne tatmin ne de tatminsizlik duyabilir. Bir baska
deyisle, isgoren, isin bazi boyutlarina karst olumlu tutumlara sahipken, diger bazi
boyutlarmma karsi olumsuz tutumlara sahip olabilmektedir. Ayni zamanda, isin
bilesenlerinin goreli 6nemi, iggérenden iggorene farklilik gosterebilir (Salman, 2012:
48).

Isin niteligi; is, cesitlilik, dgrenme firsatlari, zorluklar, basarisansi, denetim,
yontemler gibi konular1 icerir (Kaya, 2007: 360). Isgdrenin is ortamini degerli,
yaptig1 isi anlamli, iddiali ve kendisini gelistirici bulmasi, is tatmini acisindan
onemlidir. Islerinin monoton, sikic1 ve rutin oldugunu diisiinen isgdrenler islerinden
daha diisiik performans gosterirler (Kass vd, 2001: 319-320).

Isin niteligi ile kisinin kendinde buldugu nitelikler 6rtiistiigii dlgiide performans
diizeyi artacaktir (Yildirim; 1995: 442). O halde isgdren, kendini isinde yeterli
hissettiginde, yani yeterli cabay1 gosterdiginde kendinden istenen gorevi geregi gibi
yerine getirecegine inandiginda ve isinde etkili oldugunu hissettiginde, yani
davraniglarinin iginde bir fark yaratabilecegine inandiginda is tatmini artmaktadir

(Ergeneli ve Ari, 2005: 130).
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Eger isgéren, calismasi sonucunda ortaya koydugu eseri somut olarak
gorebiliyorsa, yani igine yabancilagmiyorsa bundan biiyiik tatmin duyacak ve
performans diizeyini daha da artiracaktir (Serinkan ve Bardakei, 2007: 153).

Isin ilgi cekici ve dnemli olmasi, kisiye 6grenme firsat1 saglamasi, sorumluluk
alma sans1 ve bagimsiz c¢aligabilme firsati vermesi, beceri ¢esitliligi gerektirmesi ve
geribildiriminin alinabiliyor olmasi, is tatminini artirmak agisindan 6nemlidir. Bu
durumda, isteki ozerkligi ve beceri ¢esitliligini artirarak is zenginlestirme, 6zerk
calisma gruplar1 ve karar almada katilimin saglanmasi is tatminini artirir (Daley ve
Pope, 2004: 132).

Isteki yetisme ve egitim imkanlar1 performans: etkileyen diger bir unsurdur.
Isgorenler fizikselden ¢ok zihinsel olarak zorlayici isleri yaptiklarinda performanslari
artar (Morrison, 2005: 73). Dolayisiyla isgorenin is ortaminda yetenek, beceri, iligki
gibi ozelliklerinin gelistirilmesi, onun yasamini anlamli ve degerli bulmasinda ve
zihinsel sagligin1 korumasinda dnemli bir etkendir (Keser, 2005: 78, Morrison, 2005:
61). Bilgi ve becerilerini kullandigi algisinin diisiik olmasi, isgérenin is tatminini
ciddi oranda azaltir (Morrison, 2005: 61).

Dolayisiyla isgorenin bilgi ve becerilerini artirmak adina orgiit tarafindan
saglanan hizmet i¢i egitim ve bu egitimin algisinin olumlu olmasi, is tatminini
olumlu yonde etkileyen bir unsurdur.

[s tatminini artirmak adina isgorenlerin sadece teknik egitim degil, kisisel
gelisim egitimlerine de &nem vermesi gerekir. Ozellikle is disinda diizenlenen
duygudaslik, stres yonetimi gibi duygusal zeka bilesenlerini gelistirmeye yonelik
egitimlere katilmak, isgorenlerin is tatminlerinin ve diger is tutumlarini olumlu
yonde etkilemektedir (Hosseinian vd, 2008: 905).

Gerek teknik, gerekse kisisel gelisim alanlarinda, hizmet dncesi ve hizmet i¢i
egitimleri nitelik ve nicelik olarak gelistirerek verimliliklerini artirmak, is basinda
egitimlere 6nem vermek ve egitimlere tiim iggorenlerin katilimini saglayarak egitimi
stirekli kilmak is tatminini artirmada 6nem arz etmektedir (Yazicioglu ve Sokmen;
2007: 91).

Isgorenlere genis hizmet ici egitim olanaklarmin saglanmasi, isgorenin iste
kullanacagir bilgi ve becerileri artirarak yeterlilik ve 06zerklik duygularmin

gelismesine sebep olmaktadir. Hizmet i¢i egitim ayni zamanda iggorende Orgiitiin
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kendisine yatirim yaptig1 ve deger verdigi algisin1 olusturmakta, bu da is giivencesi

algisin1 olumlu yonde etkilemektedir (Bucak, 2007: 69).
2.2.2.3 Calisma kosullari

Is tatminini, calisma kosullarina verilen bir tepki olarak tanimlayan
arastirmacilar, fiziksel calisma ortaminin is tatminine etkisini uzun stiredir
arastirmaktadirlar. Isgorenin isini yapabilmesi i¢in ¢alisma ortamiin uygun 1sitma,
1siklandirma, temizlik ve benzeri fiziksel kosullari saglamasi ve isgdrenin igini
yapabilmesi i¢in uygun arag gerece sahip olmasi gerekir (Sezgin, 2010: 45,
Baynazoglu, 2006: 133).

Calisma kosullari, fiziksel kosullarla smirl degildir. is giivenligi, is giivencesi,
rol belirsizligi, rol c¢atismasi, is yiikii gibi unsurlar da ¢alisma kosullarinin ig¢inde
degerlendirilir. isgdrenlerin bu ¢alisma kosullari ile ilgili algiladiklart belirsizlikler is
tatminininde diistikliige neden olmaktadir (Y1ildirim, 2009: 55).

Isgdrenin orgiitiin hiyerarsik yapisi icinde ilerleme imkaninin varligi ya da
yoklugu, is tatminini etkiler. Profesyonel gelisim ve kariyer imkanlarmin siirliligi,
is tatmininin diigmesine neden olur (Khussaniova, 2010: 33).

Is tatminini etkileyen bir diger unsur, érgiitiin performans standartlaridir. Bir
orglitte performans standartlar1 agiksa, isin/projenin son teslim tarihi, {iriin ya da
hizmet liretimi zamanlamasi belirli ise is tatminini yiikseltmek daha kolay olacaktir
(Aliyeva, 2001: 65).

Is stresi ve asir1 is yiikii, diisiik performansa yol agmaktadir. Bu iki unsur,
isgorenin is yasamindan 6te, is dis1 yasamini da olumsuz yonde etkilemektedir (Atak,
2006: 33). Aciktir ki son derece yorucu bir ig temposunda, farkli farklt miisterilere
hizmet veren isletmelerde isgérenin verimli ve uyumlu caligsmast miimkiin degildir
(Toker, 2007: 94).

Calisma kosullarinin iyilestirilmesi, hem isgorenin verimliligini artirir hem de
isgdrenin kendine deger verildigini algilamasini saglar. Isgorenlerin isyerlerindeki
duygu, diistince ve eylemlerini degistirerek is tatminini artirabilir (Heller vd, 2002:
830).

Ozetle, isgorenlerin orgiit igindeki gorevlerindeki rolleri agik bir bigcimde

tanimlanir, gérev, yetki ve sorumluluklar1 ve kendilerinden beklenen agikca bildirilir
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ve iglerini iyi bir bigimde yapabilmeleri i¢in gerekli kaynaklar tam olarak saglanirsa

is tatmini artacaktir (Sabuncuoglu, 2008: 46).
2.2.2.4 Yonetim politikalar

Isgorenlerin performans diizeyinin belirlenmesinde yéneticilerin tutum ve
davranislar1 5nemli rol oynar. Islerinde yoneticilerinden teknik ve beseri destek bulan
isgorenlerin performans diizeyleri yiikselir. Isgdrenleri ikna eden, onlarla etkin
iletisim igerisinde bulunan, onlari motive eden ve degisime hazirlayan, takdir
etmesini bilen, yetki ve sorumluluk devredebilen, isin isleyis siirecini bilen, 6greten
ve insiyatif alan lider-yoneticiler, isgorenlerin performans diizeyine énemli derecede
katk1 saglar

Kararlara katilim saglayan bir yonetim, is tatminini artirir. Isletmelerde
isgorenlerin kararlara katilimimin saglanmasi, is tatmininin artirilmasinin yaninda
isletme i¢inde nihai kararlarin iyilestirilmesine de hizmet edecektir (Atak, 2006: 40).

Personel giiclendirme is tatminini artirir (Egan vd, 2004: 284). Personel
giiclendirme, yetki ve sorumluluk devri, karar almada katilimeilik gibi konulara uzak
duran bir orgiit kiiltiirii iggérenlerin is tatmininin diisiik olmasina sebep olacag: gibi
isgéren sadakatini de azaltir (Baynazoglu, 2006: 134).

Bunun yan sira, isgorenlerin yonetime giiven duymadig1 bir durumda fiziksel
calisma kosullar1 ne olursa olsun is tatmini diisiik olacaktir (Atak, 2006: 42).
Orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven, is tatminini artiran unsurlardandir. Dolayisiyla
orgiitlin politikalar1 kadar bu politikalarin uygulanmaya konulus bicimi de

performansi etkilemektedir.
2.2.2.5 Calisma arkadaslar

Isgorenler yaptiklari isten sadece ekonomik fayda beklemezler. Giinliik
yasantisinin onemli bir kismini isyerinde calisarak geciren kisi, is arkadaslariyla
birlikte sosyallesme igerisindedir (Atak, 2006: 44). Yani isgoren c¢alistigi Orgiitii
sadece ekonomik bir kazang kapisi olarak degil, ayn1 zamanda bir sosyal yasam alani
olarak gormektedir (Yazicioglu ve Sokmen; 2007: 89).

Dolayisiyla, isgdrenin isyerinde icinde bulundugu bigimsel ve bigimsel

olmayan gruplar is tatminini etkiler. Ornegin isgdrenin orgiitte yer aldig1 bigimsel ve
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bicimsel olmayan gruplarin basarili sayiliyor olmasi ve gruptakiler ile kiginin hayat
goriiglerinin Ortlismesi i tatminini artiracaktir (Deniz, 2005: 333). Tam tersine,
isgoérenin kendisini sosyal agidan yalniz hissetmesi, isini sevmemesine ve 1is
tatminininde distikliige yol agabilmektedir (Atak, 2006: 44).

Ozetle, orgiitteki yoneticilerinin oldugu kadar ¢alisma arkadaslarmin teknik ve
sosyal olarak yeterli ve destekleyici olup olmamalari, isgdrenin is tatminini

etkilemektedir (Asan ve Erenler; 2008: 205).
2.2.3 Cevresel Faktorler

Bir Orgiitte igsgérenlerin is tatmin diizeylerini sadece kisisel ve Orgiitsel
faktorler belirlemez. Kisisel ve orglitsel faktorler, cevresel faktorler dikkate alinarak
degerlendirilmelidir. Is tatmini ¢evresel kosullara son derece duyarlidir, belirli bir
durumda performans kaynagi olan bir 6ge ya da uygulama; kosullar ve beklentiler
degistiginde bu 06zelligini yitirebilir. Bu yiizden farkl kiiltiir ve orgiitlerde yapilan
calismalarin birbiriyle ¢eligkili sonuglar verebilmektedir (Bas, 2002: 20).

Gilinliimiizde teknolojide meydana gelen hizli degisimler ve yogun rekabet
ortami, oOrgiitleri oldugu kadar isgorenlerin ig tatminini de etkilemektedir (Serinkan
ve Bardak¢i, 2007: 161). Talepteki sektorel dalgalanmalar, isgiici piyasasi,

ekonomik durgunluk, toplumsal diizensizlik, i¢inde bulunulan toplumun gelismisligi

veya refah diizeyi performansi etkileyen ¢evresel faktorlerdendir.
2.3 Hizmet I¢i Egitim Algisi ve Is Tatminine Yénelik Calismalar

Hizmet i¢i egitimin etkileri ve is tatminini etkileyen faktorlere yonelik ¢ok
sayida calisma yapilmis olmasina karsin hizmet ici egitim algisinin dogrudan is
tatmini iliskisine yonelik az sayida ¢alismaya rastlanilmistir. Egitim sektoriinii ele
alan bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle g¢alismanin litaratiirde bulunan
eksikligi tamamliyacagi ifade edilebilir.

Ormegin, Aliyeva (2001) tarafindan yapilan calismada Tekstil sektdriinde
hizmet i¢i egitim programlarinin ¢alisanlarin is tatminine ve is stresi iizerine etkileri
incelenmekte ve bu etkinin pozitif ve anlamli diizeyde oldugu sonucunun elde

edildigi goriilmektedir.
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Atak  (2006) tarafindan yapilan c¢alismada Kuzey Kibris  Tiirk
Cumhuriyeti’ndeki yiyecek igecek isletmelerinde servis elemani olarak calisanlarin
hizmet i¢i egitimlerinin is tatminine etkileri incelenmekte ve bu etkinin pozitif ve
anlaml diizeyde oldugu sonucunun elde edildigi goriilmektedir.

Bucak (2007: 16), Izmir merkez ve ¢esme’deki bes yildizli otel ¢alisanlarinin
hizmet i¢i egitimi ve is tatmininin iligkisi lizerine ¢alisma yaptigi ve bu iligkinin
pozitif ve anlaml1 diizeyde oldugu sonucunun elde edildigi goriilmektedir.

Yildirim (2009: 11) tarafindan yapilan ¢alismada T.C. Ziraat Bankas1 A.S.’de
calisanlarin hizmet i¢i egitim algilarmin is tatminine etkisi incelenmekte ve bu
etkinin pozitif ve anlamli diizeyde oldugu bulgusuna erisilmistir.

Khussainova (2010: 24) tarafinda yapilan ¢alismada Astana’daki konaklama
isletmelerinden dort ve bes yildizli otel ¢alisanlarinin hizmet i¢i egitimlerinin is
tatminine etkileriincelenmis ve bu etkinin pozitif ve anlamli diizeyde oldugu
sonucunun elde edildigi goriilmektedir.

Salman (2012: 9) tarafindan yapilan ¢alismada belediye ¢alisanlarinin hizmet
ici egitimleri ile is tatminleri arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik bir calisma
gerceklestirilmis ve bu ¢alismada iki degisken arasindaki iliskinin pozitif ve anlamli
diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Is tatimini etkileyen faktorlere iliskin calisma sayisi, hizmet igi egitim algisina
yonelik calismalardan daha fazladir. Calismalarin 6nemli bir kismi is tatminini
etkileyen faktorlere yogun bir sekilde yonelmistir.

Gorildigi gibi hizmet ici egitim ve is tatminini etkileyen faktorlere iliskin ¢ok
sayida calisma olmasina karsin hizmet ici egitim algisinin is tatminine etkisine iligkin
az sayida ¢aligmaya rastlanmstir. Ozellikle egitim sektorii ile ilgili bir ¢aligmaya
rastlanamamistir.  Bu kapsamda calismanin litaratiirde Onemli bir eksikligi

dolduracag: soylenebilir.
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UCUNCU BOLUM

METODOLOJI

Birinci ve ikinci boliimlerde hizmet i¢i egitim ve is tatmini kavramlari ele
alinmig, yoOneticilerin hizmet i¢i egitim algilar {izerinde durulmus ve is tatmininin

Onemi acgiklanmistir.
3.1 Arastirma Konusu

Bu boliimde isgoérenlerin hizmet igi egitim algi diizeyleri ile is tatmin diizeyleri
arasindaki iliski incelendikten sonra, calisanlarin kisisel Ozelliklerine (iinvan,
cinsiyet, yas ve kidem) gore hizmet igi egitim algisi ile is tatmin diizeyleri arasindaki

iliski arastirilmaya ¢alisilacaktir.
3.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, Orgiitlerde c¢alisanlarin hizmet ici egitim algilan ile is
tatmin diizeyleri arasinda iligki olup olmadigini belirlemek, kisisel degiskenlere gore
hizmet i¢i egitim algis1 ile 1§ tatmin diizeyi arasindaki iliskiyi aragtirmaktir.

Is tatmini, iizerinde en ¢ok ¢alisilan &rgiitsel konulardan biridir (Bucak, 2007:
73). Buna karsin, Tirkiye’de kamu sektoriinde isgdrenlerin is tatminiyle ilgili
yapilan calisma pek fazla degildir (Serinkan ve Bardakei, 2007: 153). Ustelik
okullarda isgorenlerin tatminine yonelik caligmalar da siirli sayidadir.

Bunun yan1 sira, is tatmini alaninda yapilan pek ¢ok ¢alismada hizmetici egitim
goz ardi edilmistir (Salman, 2012: 56). Hizmet i¢i egitimle is tatmini arasindaki

iligkiyi inceleyen c¢alismalar ¢ok azdir (Dysvik ve Kuvaas, 2008: 139).
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3.3 Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirma Modeli Sekil 3.1°de verilmistir.

Hizmet I-;i;Egitim Alzis: Hi fs Tatmini
f"f’ T~

/K h

i/ .,-o—'—_ I
.-’f Eg itim kosullar »

/ e

Sekil 3.1: Aragtirma modeli.

Aragtirmanin amaci, kapsami ve varsayimlart dogrultusunda belirtilen
hipotezler ise agagidaki gibidir.

Hi: Isgorenlerin hizmet igi egitim algilari ile is tatmin diizeyleri arasinda
pozitif ve anlaml iligki vardir.

Hia: Isgorenlerin hizmet igi egitim kosullar ile igsel is tatmin diizeyleri
arasinda pozitif ve anlamli iliski vardir.

Hip: Isgorenlerin hizmet i¢i egitim kosullar1 ile dissal is tatmin diizeyleri
arasinda pozitif ve anlaml iligki vardir.

Hic: Isgdrenlerin hizmet ici egitim esnasindaki iliskiler ile igsel is tatmin
diizeyleri arasinda pozitif ve anlamli iligki vardir.

Hig: Isgorenlerin hizmet ici egitim esnasindaki iliskileri ile digsal is tatmin
diizeyleri arasinda pozitif ve anlaml1 iligki vardir.

Hie: Isgdrenlerin hizmet ici egitimden aldiklar1 faydalari ile icsel is tatmin
diizeyleri arasinda pozitif ve anlamli iligki vardir.

Hir: Isgorenlerin hizmet igi egitimden aldiklar1 faydalar ile dissal is tatmin

diizeyleri arasinda pozitif ve anlaml1 iliski vardir.
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3.4 Arastirmamin Kapsami ve Simirhiliklar

Arastirmada iki ana kavram kullanilmistir; bunlardan birincisi hizmet igiegitim
algisi, ikincisi ise is tatminidir. Arastirmanin amaci isgorenlerin hizmet i¢i egitim
algis1 ile is tatmin diizeyleri arasindaki iliskinin arastirilmasidir. Bu nedenle
isgorenlerin is tatmini diizeyleri lizerindeki iligkiler yalnizca hizmet i¢i egitim algisi
ve kisisel ozellikler kapsaminda analiz edilecektir. Baska bir ifade ile is tatmini ile
iliskisi olan diger faktorler arastirmanin kapsami disinda tutulmaktadir.

Bunun yani sira, arastirma Manisa ilinde yer alan resmi ortaokullar ve liseler
ile sinirh tutulmus, diger iller ve okullar kapsam dis1 birakilmistir. Arastirma, s6z
konusu okullarda gérev alan Ogretmen, yoOnetici ve denetci personelin algilari ile

sinirlandirilmastir.
3.5 Arastirma Yontemi

Bu alt béliimde arastirmanin yontemi ele alinmistir. Arastirmada kullanilan
evren ve orneklem, verilerin toplanmasi ile ilgili yapilan ¢aligsmalar, verilerin analizi

ve arastirmada kullanilan istatistiksel teknikler agiklanmistir.
3.5.1 Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini Manisa i1 Milli Egitim Miidiirliigii Okullari’'nda calisan
yaklagik 5250 isgoren olusturmaktadir. Bu ortaokul ve liselerden arastirmaya katilan
isgorenlerin %70’1 erkek, %30’1 kadindir. Ayrica yaklasik %2’si 25 yasindan
kiigiikken, %33t 25-34 yasaraliginda, %25’ ise 35-44 yas araliginda
bulunmaktadir. 45 yas ve iistii grup toplam isgorenlerin %40’ 1n1 olusturmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin kidemlerine bakildiginda ise ortaokullarda ve liselerde
5 yil ve daha az isgorenlerin orant %26’dir. 6-10 yil aralifinda kidemi olan
isgorenler toplamin %21’ini, 11-15 yil arasinda kidemi olanlar ise %15’ini
olusturmaktadir. 16-20 yi1l arasinda kidemi olanlarin orant %5 iken, 21 yil ve daha
fazla siiredir iggdrenlerin oran1 %33 tiir.

Katilimcilarin %88’°1 6gretmen olarak gorev yaparken %11°1 miidiir yardimcisi
ve %1°1 miifettistir.

Arastirmanin O6rneklemini ortaokul ve liselerde gorev yapan isgoérenler

arasindan basit tesadiifi yontem ile segilen denekler olusturmaktadir. Manisada
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ortaokul ve liselerde yaklasik 5250 isgoren gorev yapmaktadir. Ana kiitleden % 95
giivenilirlik smurlar1 igerisinde % 5°lik bir hata payr dikkate alinarak orneklem

blytikligl 358 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992).

Tablo 3.1. Cesitli evren biiyiikliiklerine iliskin 6rneklem sayilar1 (Sekaran, 1992: 253).

Evren Biiyiikligii 100 1000 | 5000 | 10000 | 20000

Orneklem Sayisi 80 278 357 370 377

3.5.2 Veri Toplama Araclar

Arastirmada anket yonteminden yararlanilmistir. Bu kapsamda anketler
ortaokul ve lise, yonetici ve galisanlarina uygulanmistir. Anket formunda hizmet igi
egitim algis1 ve is tatmini iki ayr1 Olgekle degerlendirilmis, bunlara ek olarak

isgorenin kisisel 6zelliklerine iliskin 4 adet kapali uclu soruya yer verilmistir.
3.5.2.1 Hizmet i¢i egitim algis1 olcegi

Aragtirmanin hizmet i¢i egitim algisi ile ilgili boyutu, Clemenz (2001: 44)
tarafindan gelistirilen, Ingilizce orijinalinden Tiirk¢e’ye terciimesi yapilan ve
miitercim-terclimanlardan gorlis alinarak gerekli diizeltmeler yapilan 30 soruluk
Olcek 1ile degerlendirilmistir. Bu o0Olgek {i¢ boyutu oOlciimlemek {izere
yapilandirilmistir. Egitim kosullari, egitim esnasindaki iligkiler ve egitimin faydalari.
Ik boyut 9, ikinci boyut 8, ii¢iincii boyut ise 13 soru ile dl¢iimlenmektedir. Olgekte
cevaplar 5’li likert dlgegi ile alinmistir (1: Kesinlikle katilmiyorum, 5: Kesinlikle
katiliyorum). Clemenz (2001: 47) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach

alfa giivenilirlik katsayisini1 0.87 olarak tespit etmistir.
3.5.2.2 Minnesota is tatmini 6l¢egi

Is tatmini boyutunu degerlendirmek icin ise 20 ifadeden olusan Weiss (1967:
16) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Bu 6lgegin
Tiirkge’ye ¢evrilmig versiyonlart incelenmis ve yeniden Tiirk¢e’ye cevrilmistir.

Ceviri siirecinde miitercim-terciimanlardan goriis alinarak gerekli diizeltmeler
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yapilmistir. Olgekte 5°1i likert dlgegi kullanilmistir. Weiss (1967: 22) tarafindan
yapilan giivenilirlik analizleri, Cronbach alfa giivenilirlik katsayisini 0.93 olarak
tespit etmistir.

Is tatmini dlgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla dncelikle kesfedici
faktor analizleri yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisiyla
uyumlu oldugunu géstermistir. Olgegin KMO analiz sonucu 0.78 ve Barlett testi
anlamli olarak tespit edilmistir (p=0.000). KFA sonuglar1 ve agiklanan varyans
degerleri ekte sunulmustur.

Bu arastirmada, sosyal begenilirlik etkisini gidermek i¢in anketlerde anonimlik
saglanmis, arastirma kapsamina alinan ortaokul ve lise isgorenlerinin Olgekleri

gercek durumlarini yansitacak bicimde ictenlikle cevapladiklar: varsayilmastir.
3.5.3 Verilerin Toplanmasi

Orgiitlerde hizmet i¢i egitim algisinin dlgiilmesi amaciyla Clemenz (2001: 23)
tarafindan gelistirilen anket formu kullanilmistir. Anket formunun igerdigi 30
sorudan her biri, hizmet i¢i egitimin bir boyutunun algisin1 6lgmektedir.

Anketi cevaplayan katilimecilarin “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”,
“kararsizim”, “katiliyorum”, “kesinlikle katiliyorum” siklarindan birini isaretlemeleri
gerekmektedir. Degerlendirmeler tamamen katiliyorum secenegine 5, hig
katilmiyorum secenegine ise 1 puan verilerek gergeklestirilmistir.

Hizmet i¢i egitim algis1 6lgegi i¢in yapilan giivenilirlik analizisonucunda genel
giivenilirlik degeri Cronbach Alpha katsayisi 0,9219 olaraktespit edilmistir. Bu deger
sosyal bilimler i¢in istatistiki acidan giivenilir olarakkabul edilebilecek diizeydedir.

Is tatmininin 6l¢iimii, Minnesota Is Tatmini Olgegi ile gergeklestirilmistir.
Olgekte yer alan 20 sorunun her biri is tatmininin durumsal boyutlarmi dlgmeye
yonelik olup degerlendirmede 5°li Likert oOlgegikullanilmigtir. Degerlendirmeler
isimin bu yoni beni kesinlikle tatmin ediyor se¢enegine 5, isimin bu yonii beni
kesinlikle tatmin etmiyor se¢enegine ise 1 puan verilerek gerceklestirilmistir.

Is tatmini 6lcedi igin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda genel giivenilirlik
degeri Cronbach Alpha katsayist 0,9206 olarak tespit edilmistir. Bu deger sosyal
bilimler i¢in istatistiki agidan giivenilir olarak kabul edilebilecek diizeydedir.

Anketi cevaplayanlarin kisisel Ozelliklerini belirlemeye yonelik iiglincii

béliimde 5 soru bulunmaktadir. ilk soru cinsiyet, ikinci soru yas, ii¢iincii soru kidem,
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dordiinci soru tiinvan belirlemeye yoneliktir. Ankette agik uglu soruya yer
verilmemistir. Ugiincii boliimde verilen bilgiler gruplandirilarak analiz edilmistir.
Uygulama yapilmasi diisiiniilen 6rneklem i¢in yaklasik 1.100 adet anket
formunun elle, posta ve elektronik posta yoluyla dagitimi yapilmistir. 512 adet anket
formu geri donmiis ancak eksiksiz doldurulmus 360 adet gegerli anket
degerlendirmeye alinmustir. 360 kisilik orneklem, %95 giliven araliginda evreni
temsil etmektedir. Katilimcilar ortaokullarda ve liselerde gesitli pozisyonlarda

isgoren kisiler arasindan goniillii katilim gdsterenlerden olusmaktadir.
3.6 Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Uygulama alanindaki deneklerin 6lgme aracina verdikleri cevaplarin geri
doniistimiinden sonra bilgisayarda bir veri tabani olusturulmustur. Bu veriler SPSS
(Statistical Packages for the Social Sciences) programi aracilifiyla bilgisayara
aktarilmistir. Arastirmada elde edilen veriler, arastirmanin amaci dogrultusunda
cesitli istatistiki ¢oztimlemeler (Frekans, Ortalama, korelasyon, Anova ve t testi)

kullanilarak ve konuya iligkin uzman destegi alinarak yorumlanmustir.
3.6.1 Dogrulayic1 Faktor Analizi

Hizmet ici egitim algist yapr gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktor analizleri yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin, 6l¢egin i faktorlii
yapistyla uyum iginde oldugu tespit edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu tiim
boyutlar ve toplam 6lgek i¢in 0.75 ve ustiidiir. Barlett testi de anlamli olarak tespit
edilmistir (p = 0.000).

Tablo 3.2: Hizmet igi egitim algis1 6lgegi igin bazi DFA tanimlayici istatistikleri.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Analizi 0.891
x? 8112.251
Bartlett's Testi sd 216
p 0.000
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Olgeklerin faktdriyel yapilarinin dogrulugunun bir diger deyisle uygunlugunun
test edilmesi amaciyla yapilan dogrulayici faktor analizine iliskin diger sonuglar

Tablo 3.2’de verilmistir.

Tablo 3.3: Dogrulayici faktor analizi uyum endeksleri.

Analiz x2 x?/df | RMSEA | RMR | SRMR | GFI | AGFI | NFI | CFI
Tk 674.72 2.96 0.061 0.049 | 0.060 | 091 | 0.89 | 0.92 | 0.92
Son 451.55 2.11 0.052 0.045 | 0.051 | 093 | 092 | 0.95 | 0.95

Tablo 3.3°de yer alan y? degeri ki-kare test sonucu, y?/df terimi ki-karenin
serbestlik derecesine oranini, RMSEA yaklasik hatalarin ortalama karekokiinii, RMR
ortalama hatalarin karekokiinii, SRMR standartlastirilmis ortalama hatalarin
karekokiinii, GFI iyilik uyum endeksini, AGFI diizeltilmis iyilik uyum endeksini,
NFI normlanmis uyum endeksini, CFI ise karsilastirmali uyum endeksini
gostermektedir. Tablo 3.3’de ilk analizde x?2/df degerinin 2.96 oldugu
gorilmektedir. Bu degerinin 2 veya altinda bir deger olmas1 modelin iyi bir model
oldugunu, 5 veya daha altinda deger almas1 ise modelin kabul edilebilir bir uyum
tyiligine sahip oldugunu gosterir. Buna gére modelimiz iyi bir modele ¢ok yakin bir
modeldir. Ilk analizdeki uyum indekslerinden, RMSEA = 0.061, RMR = 0.049,
SRMR = 0.060 degerleri bulunmustur. RMSEA, RMR ve SRMR degerleri 0.06 nin
altinda ise model i¢in iyi bir uyum s6z konusudur. 0,08’in altinda olmas1 durumunda
ise kabul edilebilir bir uyum iyiligi degerinin mevcut oldugu kabul edilir. Hesaplanan
her ii¢ deger modelimizin iyi bir model olduguna isaret etmektedir. Diger uyum
endekslerinden GFI = 0.91 ve AGFI = 0.89 olarak hesaplanmistir. GFI ve AGFI
degerlerinin 0.90 ve iizerinde olmasi modelin iyi bir uyum gosterdigine isarettir.
Tablo 3.3’de bu uyum endekslerine iligkin hesaplanan degerler 0.90’in hemen
etrafinda yer aldig1 icin bu degerlerin de iyi bir modelin varligina isaret ettigi
sOylenebilir. Benzer bulgular NFI ve CFI endekslerinden de elde edilebilmektedir.
Hizmet i¢i egitim algis1 6l¢eginin maddelerine iliskin faktor yiikleri ise Tablo 3.3’de

verilmistir.
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Tablo 3.4: Hizmet i¢i egitim algis1 6l¢egi maddeleri faktor yiikleri.

No Hizmet I¢i Egitim Algis1 Olgegi Maddeleri

1 Egitim dogrudan isimle ilgiliydi 0.758
2 Egitimin 6nemi bana sdylendi. 0.785
3 Egitim gercekei bir bicimde isimi yansitiyordu. 0.854
4 Egitim ihtiyaclarimi baz almist 0.658
5 Egitici egitim icerigine hakimdi 0.746
6 Igerik profesyoneller tarafindan belirlenmisti 0.695
7 Egitici kendinden emindi. 0.954
8 Egitici egitimle is deneyimlerini bagdastirdi 0.822
9 Egitim esprili bir ortam i¢inde gergeklesti 0.841
10 Egitim eglenceliydi 0.963
11 Egitici isini severek yapiyordu 0.749
12 Egitimde aktif 6grenme yontemleri kullanildi. 0.758
13 Diger katilimcilardan 6grendigim seyler oldu 0.846
14 Egitimde grup calismasina yer verilmisti 0.912
15 Yiyecek icecek ikrami egitim boyunca saglandi 0.857
16 Egitim ortamu kaliteliydi 0.699
17 Smnif katilimcilar diigiiniilerek diizenlenmisgti 0.855
18 Egitim siiresi planlanmisti 0.791
19 Egitim siiresince kisa ders aralar1 verildi. 0.759
20 Egitim igeriginin siralamasini biliyordum. 0.816
21 Egitim siiresince kendimi rahat hissettim. 0.911
22 Egitim ortami gayr1 resmiydi 0.883
23 Egitim atmosferi destekleyiciydi 0.838
24 Egitim boyunca kendimi giivende hissettim. 0.847
25 Egitici bana ismimle hitap etti 0.854
26 Egitici bana arkadagsga davrandi. 0.658
27 Egitici gegmis is tecriibeme sayg1 gosterdi 0.799
28 Egitimden sonra sonuglari takip ettim 0.784
29 Egitimden sonra 6grendiklerimi kullandim 0.769
30 Egitimde bir sinava tabi tutuldum 0.769
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Tablodan da goriilecegi gibi biitiin maddelerin faktor yiikleri litaratiirde kabul
goren 0.40 degerinin iizerindedir. KFA sonuglart ve aciklanan varyanslar ekte
sunulmustur. Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucu, verilerin 6lgegin ii¢ faktorli
yapisina uyum sagladigini géstermektedir.

Is tatmininin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla da kesfedici faktor
analizleri yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin, 6lgegin ikili faktorlii yapisiyla
uyum i¢inde oldugu tespit edilmistir. Yine bu 6l¢egin de KMO analiz sonucu anlamli

olarak tespit edilmistir.

Tablo 3.5: Is tatmini 6lgegi icin bazi DFA tanimlayic istatistikleri.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Analizi 0.886
x2 7892.325
Bartlett's Testi sd 196
p 0.000

Olgeklerin dogrulayici faktdr analizine iliskin diger sonuglar Tablo 3.6°da

verilmistir.

Tablo 3.6: Dogrulayici faktor analizi uyum endeksleri.

Analiz x2 x%/df | RMSEA | RMR | SRMR | GFI | AGFI | NFI | CFI

Tk 711.42 2.90 0.059 0.048 | 0.057 | 0.89 | 0.88 | 0.89 | 0.89

Son 466.66 2.01 0.050 0.042 | 0.047 | 091 | 089 | 091 | 091

Tablo 3.6°da ilk analizde y?/df degerinin 2.90 oldugu goriilmektedir. Buna
gdére modelimiz iyi bir modele ¢ok yakin bir modeldir. Ilk analizdeki uyum
indekslerinden, RMSEA = 0.059, RMR = 0.048, SRMR = 0.057 degerleri
bulunmustur. Hesaplanan her ii¢ deger modelimizin iyi bir model olduguna isaret
etmektedir. Diger uyum endekslerinden GFI = 0.89 ve AGFI = 0.88 olarak
hesaplanmistir. Bu degerlerin de iyi bir modelin varligina isaret ettigi sdylenebilir.
Benzer bulgular NFI ve CFI endekslerinden de elde edilebilmektedir. I tatmini

Olceginin maddelerine iligskin faktor yiikleri ise Tablo 3.7°de verilmistir.
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Tablo 3.7: Is tatmini 6lcegi maddeleri faktor yiikleri.

No Is Tatmini Olgegi Maddeleri
1 Her zaman mesgul olmami saglamasi 0.855
2 Tek basina ¢alismama firsat vermesi 0.794
3 Zaman zaman farkli seyler yapma firsati vermesi 0.853
4 Diger iggorenlerden farkli bir “birey” olma sansini tanimast 0.721
5 Yoneticimin yonetim tarzi 0.740
6 Yoneticimin karar vermedeki etkinligi 0.862
7 Vicdanima ters diismeyecek gorevleri yapabiliyor olmak 0.648
Isimin sagladig1 is Giivencesi 0.657
9 Diger insanlar icin bir seyler yapabilme sansi vermesi 0.645
10 Insanlara ne yapmalar1 gerektigini sdyleyebilme firsatin1 vermesi 0.811
11 Yeteneklerimi kullanma firsati vermesi 0.756
12 Sirket politikalarinin uygulamaya konma sekli 0.798
13 Ucretim ve yaptigim is arasindaki denge 0.854
14 Bu iste yakaladigim kendini gelistirme firsatlari 0.690
15 Isimle ilgili konularda karar verebilme dzgiirliigiimiin olmas1 0.876
16 Isimi yaparken kendi yontemlerimi deneme firsatlarinin olmasi 0.753
17 Fiziksel ¢alisma kosullari (aydinlatma, 1sitma, havalandirma gibi) 0.757
18 Calisma arkadaglarinin birbirleriyle iligkileri 0.695
19 Isimi iyi yaptigim igin gordiigiim takdi 0.882
20 Isimden elde ettigim basar1 duygusu 0.867

Tablodan da goriilecegi gibi biitiin maddelerin faktdr yiikleri litaratiirde kabul

goren 0.40 degerinin lizerindedir.
3.6.2 Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Olgeklere iliskin hesaplanan dondiiriilmiis faktdr matrisi asagidaki tabloda

sunulmustur.
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Tablo 3.8: Dondiirtilmiis faktér matrisi.

Hizmet I¢i Egitim Algis1 Olgegi Minnesota Is Tatmini Olgegi
Bilesen Bilesen

1 2 3 1 2
1 0.501 - - 0.621 -
2 0.644 - - 0.533 -
3 0.445 - - 0.532 -
4 0.623 - - 0.741 -
5 0.660 - - 0.655 -
6 0.700 - - 0.666 -
7 0.444 - - 0.576 -
8 0.599 - - 0.623 -
9 0.511 - - 0.660 -
10 - 0.656 - 0.700 -
11 - 0.711 - 0.444 -
12 - 0.621 - - 0.711
13 - 0.533 - - 0.621
14 - 0.532 - - 0.533
15 - 0.741 - - 0.532
16 - 0.655 - - 0.741
17 - 0.456 - - 0.655
18 - - 0.543 - 0.487
19 - - 0.512 - 0.477
20 - - 0.645 - 0.543
21 - - 0.722 - -
22 - - 0.645 - -
23 - - 0.666 - -
24 - - 0.576 - -
25 - - 0.487 - -
26 - - 0.477 - -
27 - - 0.543 - -
28 - - 0.512 - -
29 - - 0.543 - -
30 - - 0.643 - -

3.7 Elde Edilen Bulgular ve Yorum

Anket ¢aligmasi sonucunda ortaya ¢ikan veriler lizerinde yapilan analizlerden
elde edilen bulgular ve bu bulgulara ait yorumlar dort alt baslik altinda toplanmis ve

asagida aciklanmistir.
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Birinci alt baslik altinda aragtirma grubunun kisisel 6zelliklerini gdsteren
dagilimlar incelenmis yorumlanmustir. Ikinci alt bashikta hizmet ici egitim algist
dlgegine verilen cevaplarin dagilimi incelenmis ve yorumlanmistir. Ugiincii alt
bagslikta is tatmini 6l¢egine verilen cevaplarin dagilimi incelenmis ve yorumlanmaistir.
Dordiincii ve son alt baglikta ise aragtirmanin hipotezleri test edilmis ve bulgular

yorumlanmustir.
3.7.1 Orneklem Grubuna Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Ankete katilanlarin cinsiyet, yas, kidem ve {nvanlarina iliskin veriler

siniflandirilmis ve 6zet olarak tablolara aktarilmstir.

Tablo 3.9: Aragtirmaya katilan isgorenlerin cinsiyet dagilimi.

Cinsiyet Say1 Yiizde
Erkek 252 70
Kadin 108 30
Toplam 360 100

360 kisiden olusan arastirma grubunda 252 erkek ve 108 kadin bulunmaktadir.
Grubun %70’ini erkekler, kalan %30’unu ise kadinlar olusturmaktadir (Tablo 3.9).

WErkek
B Eadin

Sekil 3.2: Cinsiyet dagilimu.
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Tablo 3.10: Arastirmaya katilan iggdrenlerin yag dagilimu.

Yas aralig1 Say1 Yiizde
25 yag alt1 7 2
25-34 yag aralig1 119 33
35-44 yag araligi 90 25
45 yag ve tstii 144 40
Toplam 360 100

Arastirma grubunda 7 kisi 25 yasindan kiiciiktiir ve toplamin %2’sini
olusturmaktadir. 25-34 yas araliginda 119 kisi bulunmakta ve toplamimn %33’{ini
olusturmaktadir. 90 kisi, 35-44 yas araliginda yer almakta ve toplamin %25’ini
olusturmaktadir. Yas1 45 ve isti 144 kisi bulunmakta ve toplamin %40’
olusturmaktadir (Tablo 3.10).

M 25 vyas alt
W 25-34 vas aralig
M 35-44 yas aralig

W45 vyas ve Ustl

Sekil 3.3: Yas dagilimi.
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Tablo 3.11: Aragtirmaya katilan iggorenlerin kidem dagilimu.

Kidem Say1 Yiizde
5 yil altt 94 26
6-10 y1l aralig: 75 21
11-15 y1l aralhigt 54 15
16-20 y1l araligt 18 5
21 yil ve tizeri 119 33
Toplam 360 100

Aragtirma grubunda yer alan 94 kisi, 5 y1l ve daha az is tecriibesine sahiptir ve
toplamin % 26’sin1 olusturmaktadir. 6-10 yil arasinda kideme sahip olanlar 75 kisidir
ve toplamin %21’°ini olusturmaktadir. 11-15 yilar asinda kideme sahip olanlar ise 54
kisidir, toplamin %15’ini olusturmaktadir. 16-20 yil aras1 kideme sahip olanlar 18
kisidir ve toplamin%5’ini olusturmaktadir. 21 y1l ve {izeri kideme sahip 119 kisi ise
toplamin%33’iinii olusturmaktadir (Tablo 3.11).

W5l alt

W e-10vil aralig
W11-15vlaralig
W 1s-Z20vil aralig

W 21wl ve Gzeri

Sekil 3.4: Kidem dagilim.
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Tablo 3.12: Aragtirmaya katilan iggorenlerin tinvan dagilimi.

Unvan Say1 Yiizde
Ogretmen 317 88
Midiir Yardimcist 40 11
Miifettis 3 1
Toplam 360 100

Arastirmaya konu olan 360 kisilik arastirma grubunda 317 6gretmen, 40 miidiir
yardimcist ve 3 miifettis bulunmaktadir. Grubun %88’ini 6gretmenler, %11 ini

miidiir yardimcilari, kalan %1’ini ise miifetisler olusturmaktadir (Tablo 3.12).

B Ogretmen
B Midir yardimecis
W rMifettis

Sekil 3.5: Unvan dagilimu.
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3.7.2 Hizmet Ici Egitim Algis1 Olceginde Yer Alan Sorulara Verilen
Cevaplarin Dagilim

Aragtirmaya katilan isgérenler tarafindan hizmet i¢i egitim algis1 boyutlarina

iliskin sorulara verilen cevaplarin frekans dagilimlar1 Tablo 3.13’de verilmektedir.

Tablo 3.13: Hizmet i¢i egitim 6l¢egi frekans dagilimi.

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
N % N % N % N % N %
1 Egitim dogrudan isimle ilgiliydi 15 4.2 28 7.8 46 | 12.8 | 180 | 50.0 | 92 | 256
2 Egitimin 6nemi banasdylendi. 26 7.2 51 14.2 65 | 18.1 | 163 | 453 | 55 | 153
g | Egitim gergekei bir bicimde 10| 28 | 54 | 150 | 94 | 261 | 153 | 425 | 59 | 16.4
isimiyansittyordu.
4 Egitim ihtiyaglarimi baz almistt 27 75 51 14.2 90 | 25.0 | 143 | 39.7 | 37 | 10.3
5 Egitici egitim icerigine hakimdi 5 14 28 7.8 68 | 189 | 205 | 56.9 | 53 | 14.7
g | loerikprofesyoneller tarafindan 32 | 89 | 68 | 189 | 98 | 272 [ 125 | 347 | 36 | 10.0
belirlenmisti
7 Egitici kendinden emindi. 6 1.7 23 6.4 70 | 19.4 | 204 | 56.7 | 57 | 15.8
Egitici cgitimle is deneyimlerini 5 | 14 | 20 | 81 | 66 | 183|199 | 553 | 61 | 16.9
bagdastird:
o | Eeitim esprili bir ortam icinde 15 | 42 | 42 | 117 | 95 | 264 | 170 | 472 | 38 | 106
gerceklesti
10 | Egitim eglenceliydi 17 4.7 61 169 | 102 | 28.3 | 143 | 39.7 | 36 10.0
11 | Egitici isini severek yapiyordu 5 14 32 8.9 102 | 283 | 168 | 46.7 | 54 | 15.0
1p | Eéitimde akiif dgrenme 14| 39 | 55 | 153 | 104 | 289 | 156 | 433 | 31 | 86
yontemlerikullanildi.
13 | Diger kathmeilardan 18 | 50 | 52 | 144 | 62 | 172 | 183 | 50.8 | 45 | 125
6grendigimseyler oldu
14 | Egitimde grup cahsmasmna yer 23 | 64 | 73 | 203 | 78 | 217 [ 138 | 383 | 48 | 133
verilmisti
15 | Yiyecek icecek ikrami 43 | 119 | 67 | 186 | 42 | 117 | 149 | 414 | 59 | 164
egitimboyunca saglandi
16 | Egitim ortamu kaliteliydi 12 3.3 53 14.7 89 | 247 | 162 | 45.0 | 45 | 125
17 | Smfkathmerlar diiginilerek 17 | 47 | 70 | 194 | 109 | 303 [ 129 | 358 | 36 | 100
diizenlenmisti
18 | Egitim siiresi planlanmigt 42 11.7 107 29.7 | 105 | 29.2 | 89 247 | 17 4.7
19 | Egitim siiresince kisa ders 5 | 14 | 23 | 64 | 23 | 64 | 199 | 553 | 109 | 30.3
aralartverildi.
o | Faitim igeriginin 27 | 75 76 | 211 | 66 | 183 | 150 | 41.7 | 41 | 114
siralamasinibiliyordum.
Egitim siiresince kendimi
21 rahathissettim. 6 1.7 33 9.2 67 | 186 | 203 | 56.4 | 51 14.2
22 | Egitim ortami gayri resmiydi 51 14.2 125 34.7 79 | 219 | 85 236 | 20 5.6
23 | Egitim atmosferi destekleyiciydi 13 3.6 44 122 | 138 | 38.3 | 139 | 38.6 | 26 7.2
24 | Egitim boyunca kendimi 10| 28 | 17 | 47 | 50 | 139 | 182 | 506 | 100 | 2758
giivendehissettim.
25 | Egitici bana ismimle hitap etti 34 9.4 67 18.6 67 | 186 | 139 | 38.6 | 52 | 144
26 | Egitici bana arkadasga davrandi. 13 3.6 18 5.0 45 | 125 | 208 | 578 | 77 21.4
g7 | EAitici geemis is tecriibeme saygt | 44 | 59 | 93 | g4 | g0 | 222 | 72 | 200 | 66 | 183
gosterdi
28 g%i‘;‘]mde“ sonra sonuglart takip 20 | 81 | 61 | 169 | 80 | 222 | 149 | 414 | 41 | 114
29 | Eeitimden sonra Sgrendikderimi | gg571 395 | 114 | 317 | 69 | 192 | 46 | 128 | 15 | 42
kullandim
30 | Egitimde birsmava tabi tutuldum 62 17.2 50 13.9 38 | 106 | 129 | 358 | 81 225
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Buna gore;

Isgorenlerin %50,0 ile gogunlugu, “Egitim dogrudan isimle ilgiliydi” ifadesine
katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %45,3 ile ¢ogunlugu, “Egitimin “neden” 6nemli oldugu bana
sOylendi” ifadesine katildiklarini belirtmisglerdir.

Isgorenlerin  %42,5 ile cogunlugu “Egitim gercek¢i bir bicimde isimi
yansitiyordu” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %39,7 ile ¢ogunlugu “Egitim ihtiyaglarimi baz almisti”ifadesine
katildiklarini belirtmislerdir.

Isgdrenlerin %57,0 ile cogunlugu “Egitici egitim icerigine hakimdi” ifadesine
katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %34,7 ile ¢ogunlugu “Egitim igerigi daha once benim isimi
yapmis insanlar tarafindan olusturulmustu” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin  %56,7 ile ¢ogunlugu “Egitici kendinden emindi” ifadesine
katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %55,2 ile ¢ogunlugu “Egitici egitimle kendi isdeneyimlerini
bagdastirdi” ifadesine katildiklarin1 belirtmislerdir.

Isgorenlerin %47,1 ile ¢ogunlugu “Egitim esprili bir ortam i¢inde gerceklesti”
ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgdrenlerin %39,7 ile gogunlugu “Egitim eglenceliydi” ifadesine katildiklarmi
belirtmiglerdir.

Isgorenlerin %46,6 ile cogunlugu “Egitici isini severek yapiyordu” ifadesine
katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin  %43,3 ile cogunlugu “Egitimde aktif 6grenme yontemleri
kullanildr” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %50,9 ile cogunlugu “Diger katilimcilardan 6grendigim seyler
oldu” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgdrenlerin %38,2 ile ¢ogunlugu “Egitimde grup calismasima yer verilmisti”
ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %41,5 ile gogunlugu “Yiyecek icecek ikrami egitim boyunca
sagland1” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin  %45,1 ile g¢ogunlugu “Egitim ortami Kkaliteliydi” ifadesine
katildiklarini belirtmislerdir.
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Isgorenlerin %35,7 ile cogunlugu “Simf katilimcilarin rahati diisiiniilerek
diizenlenmisti” ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

Isgorenlerin %29,6 ile cogunlugu “Egitim siiresince her bir konu iizerinde ne
kadar zaman durulacagini biliyordum” ifadesine katilmadiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %55,4 ile cogunlugu “Egitim siiresince kisa ders aralar1 verildi”
ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %41,8 ile cogunlugu “Egitim igeriginin siralamasini biliyordum”
ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %56,5 ile ¢ogunlugu “Egitim siiresince kendimi rahat hissettim”
ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgdrenlerin %34,7 ile gogunlugu “Egitim ortami gayri resmiydi” ifadesine
katilmadiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %38,7 ile cogunlugu “Egitim atmosferi destekleyiciydi” ifadesine
katildiklarini belirtmislerdir.

Isgdrenlerin %50,6 ile cogunlugu “Egitim boyunca elestirilmek, kinanmak gibi
durumlarla karsilasmadim. Kendimi giivende hissettim” ifadesine katildiklarim
belirtmislerdir.

Isgorenlerin %38,7 ile ¢ogunlugu “Egitici bana ismimle hitap etti” ifadesine
katildiklarini belirtmislerdir.

Isgdrenlerin %57,7 ile gogunlugu “Egitici bana ve diger katilimcilara arkadasca
davrand1” ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

Isgorenlerin %22,3 ile cogunlugu “Egitici ge¢mis is tecriibeme sayg1 gosterdi”
ifadesine katilip katilmamakta kararsiz kaldiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %41,3 ile cogunlugu “Egitimden ise dondiikten sonra egitimin
sonuglarinin takip edilmesini bekledim” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin  %32,2 ile cogunlugu “Isyerinde egitimden ogrendiklerimi
kullanmamin karsiliginda nasil Gdiillendirilecegim bana agiklandi” ifadesinehig
katilmadiklarini belirtmislerdir.

Isgdrenlerin %35,7 ile ¢ogunlugu “Egitimde, dgrendiklerimi Slgen bir sinava
tabi tutuldum” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Orneklemin hizmet ici egitim alg1 diizeyi 3,43 olarak bulunmustur. Bu
ortalama, hizmet i¢i egitim algisinin yiiksek diizeyde olduguna isaret etmektedir.

Bunakarsin, katilimeilarin  egitim plani, egitim ortami ve egitimin transferi
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algilarinin, hizmet i¢i egitimin diger boyutlarina gére daha diisiik seviyede oldugu

sOylenebilir.

verilen cevaplarin frekans dagilimlar1 Tablo 3.14’°de verilmistir.

Tablo 3.14: Is tatmini 6lcegi frekans dagilimi.

3.7.3 Is Tatmini Olceginde Yer Alan Sorulara Verilen Cevaplarin Dagihm

Arastirmaya katilan iggérenler tarafindan is tatmininin diizeyine iliskin sorulara

Kesinlikle Performansimi | Kararsizim | Performansimi Kesinlikle
performansimi artirmiyor artirtyor perfomansi
artirmiyor mi artiriyor
N % N % N % N % N %
1 | Herzaman mesgul olmam 35 | 97 | 49 | 136 |62 | 172 | 151 | 419 | 63 | 175
saglamasi
o | Tek basma calismamafirsat 30 | 83 | 55 | 153 |52 | 144 | 150 | 419 | 72 | 200
vermesi
3 | Zaman zaman farkhseyler 46 | 128 | 57 | 158 |52 | 144 | 152 | 422 | 54 | 150
yapma firsativermesi
4 | Digerisgorenlerden farklibir | 5 | 497 | 57 | 158 | g7 | 242 | 110 | 306 | 64 | 17.8
birey” olma sansinitanimast
5 Yoneticimin yonetim tarzi 46 12.8 53 14.7 78 | 217 | 127 B8] 57 15.8
g | Yoneticiminkararvermedeki | o7 | 153 | 45 | 128 | 80 | 247 | 127 | 353 | 60 | 167
etkinligi
7 | Viedamma tersdiigmeyecek 24 | 67 | 39 | 108 | 45 | 125 | 153 | 425 | 99 | 275
gorevleriyapabiliyor olmak
8 Isimin sagladig1 isGiivencesi 14 3.9 20 5.6 23 6.4 157 43.6 147 | 40.8
o | Digerinsanlaricinbirseyler | 17 |42 | 35 | 100 | 69 | 192 | 181 | 364 | 107 | 297
yapabilme sansivermesi
Insanlara ne
10 | yapmalarigerektigini 21 5.8 40 111 69 | 19.2 | 141 39.2 89 24.7
sOyleyebilmefirsatini vermesi
11 | Yeteneklerimi kullanmafirsati |5, | g, | 54 | 150 | 84 | 233 | 124 | 344 | 65 | 181
vermesi
Sirket 12
12 | politikalarininuygulamaya 46 12.8 73 20.3 6 35.0 89 24.7 27 7.5
konma sekli
13 | UYeretim ve yaptigim 64 | 178 | 89 | 247 |98 | 272 | 79 | 219 | 20 | 81
isarasindaki denge
14 | Buisteyakaladigimkendini |59 | 108 | o5 | 264 | 71 | 107 | 115 | 819 | 40 | 111
gelistirmefirsatlar
Isimle ilgili konulardakarar
15 | verebilmedzgirligiimiin 40 111 95 26.4 87 | 24.2 | 106 29.4 33 9.2
olmasi
Isimi yaparken
16 | kendiyontemlerimi 48 133 77 214 | 90 | 25.0 | 111 30.8 35 9.7
denemefirsatlarinin olmasi
Fiziksel ¢alisma
17 kosullari(aydinlatma, 31 8.6 46 12.8 55 | 153 | 166 46.1 62 17.2
1sitma,havalandirma gibi)
Calisma
18 | arkadaslarmmbirbirleriyle 19 53 50 13.9 75 | 20.8 | 154 42.8 62 17.2
iliskileri
19 | lsimiiviyapugim 44 | 122 | 67 | 186 | 78 | 217 | 120 | 333 | 50 | 139
icingdrdiigiim takdi
20 | Wimden elde ettigimbasan 27 | 75 | 46 | 128 | 92 | 256 | 132 | 367 | 62 | 172
uygusu
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Buna gore;

Isgorenlerin  %42,0 ile cogunlugu, isinin her zaman mesgul olmasini
saglamasini i tatmini artirici olarak bulmaktadir.

Isgorenlerin %42,0 ile cogunlugu, isinin tek basina calismaya firsat vermesini
is tatmini artict bulmaktadir.

Isgorenlerin %42,3 ile ¢ogunlugu, isinin zaman zaman farkli seyler yapmasina
firsat vermesini is tatminini artirici bulmaktadir.

Isgorenlerin %30,6 ile ¢ogunlugu, isinin diger isgdrenlerden farkli bir “birey”
olma sansini tanimasini is tatminini artirict bulmaktadir.

Isgdrenlerin %35,2 ile ¢ogunlugu, ydneticisinin yonetim tarzini i tatminini
artirict bulmaktadir.

Isgdrenlerin %35,4 ile gogunlugu, yoneticisinin karar vermedeki etkinligini is
tatminini artirict bulmaktadir.

Isgorenlerin  %42,5 ile ¢ogunlugu, isyerinde vicdanma ters diismeyecek
gorevler yapabiliyor olmasini ig tatminini artirict bulmaktadir.

Isgdrenlerin %43,5 ile gogunlugu, isinin sagladig: is giivencesini is tatminini
artiric1 bulmaktadir.

Isgorenlerin  %36,5 ile ¢ogunlugu, isinin diger insanlar igin bir seyler
yapabilme sans1 vermesini is tatminini artirict bulmaktadir.

Isgorenlerin %39,2 ile g¢ogunlugu, isinin insanlara ne yapmasi gerektigini
sOyleyebilme firsatin1 vermesini is tatminini artirict bulmaktadir.

Isgorenlerin %34,4 ile ¢ogunlugu, isinin yeteneklerini kullanma firsatmni
vermesini is tatminini artirict bulmaktadir.

Isgorenlerin %34,9 ile ¢ogunlugu, sirket politikalarinin uygulamaya konma
seklinin ig tatminini artirip artirmadigina karar verememistir.

Isgorenlerin %24,8 ile cogunlugu, iicreti ile yaptig1 is arasindaki dengeyi is
tatminini artirict bulmamaktadir.

Isgorenlerin  %31,9 ile ¢ogunlugu, isinde yakaladigi kendini gelistirme
firsatlarini is tatminini artirici bulmaktadir.

Isgorenlerin %29,4 ile ¢ogunlugu, isiyle ilgili konularda karar verebilme
Ozgiirligiiniin olmasini is tatminini artirict bulmaktadir.

Isgdrenlerin %30,9 ile ¢ogunlugu, isini yaparken kendi yontemlerini deneme

firsatinin olmasini is tatminini artirici bulmaktadir.
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Isgorenlerin %46,1 ile ¢ogunlugu, fiziksel ¢alisma kosullarini is tatminini
artirict bulmaktadir.

Isgorenlerin %42,8 ile ¢ogunlugu, ¢alisma arkadaslarinin birbirleriyle iliskisini
1§ tatminini artirici1 bulmaktadir.

Isgorenlerin %33,4 ile ¢ogunlugu, isini iyi yaptig icin gordiigii takdiri is
tatminini artirict bulmaktadir.

Isgorenlerin %36,7 ile ¢ogunlugu, isinden elde ettigi basar1 duygusunu is
tatminini artirict bulmaktadir.

Omeklemin is tatmini diizeyi 3,3614 olarak bulunmustur. Bu ortalama, is
tatmininin orta diizeyde olduguna isaret etmektedir. Bununla birlikte, is tatmininin
boyutlar1 bazinda, egitim politikalarinin uygulamaya konma sekli veticret ile yapilan
is arasinda algilanan denge, is tatminini artirmayan iki unsurolarak dikkat

¢ekmektedir.

3.7.4 Hizmet I¢i Egitim Algis1 Ile Is Tatmini Arasindaki Iliskisinin
Arastirllmasi

Arastirmaya katilan iggdrenlerin hizmet i¢i egitimalgilari ile is tatmin diizeyleri
arasindaki iligki Pearson korelasyon analizi ile 6l¢iilmiistiir. Arastirmada elde edilen
verilere yapilan Pearson korelasyon analizisonucunda, isgorenlerin hizmet i¢i egitim
algilart ile is tatmini arasinda r = 0.456 (p < 0.05) diizeyinde istatistiki agidan
anlamli bir iligki bulundugu tespit edilmistir (Tablo 3.15). Calisanlarin hizmet igi
egitim algilar1 ile is tatmin diizeyleri arasindaanlamli ve pozitif yonlii bir iligki

oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu bulgu Hi hipotezini desteklemektedir.

Tablo 3.15: Hizmet i¢i egitim algisinin is tatminine etkisi.

Hizmet I¢i Egitim Algisi Is Tatmini
Korelasyon 1 0.46***
Hizmet I¢i Egitim Algisi P 0.00 0.00
N 360 360
Korelasyon 0.46 1
Is Tatmini P 0.00 0.00
N 360 360

##%: Korelasyon %1 diizeyinde anlamlidir.
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3.7.4.1 Hizmet i¢i egitim algis1 ile i¢sel ve dissal is tatmini arasindaki
iliskilerin arastirilmasi

Hizmet i¢i egitim alisinin ti¢ alt boyutu ile is tatmininin iki alt boyutu
arasindaki iligkilerin tespitine yonelik hesaplanan Pearson korelasyon analizi

sonuglar1 Tablo 3.16’da gosterilmistir.

Tablo 3.16: Hizmet i¢i egitim algist ile i¢sel ve digsal ig tatmini arasindaki iligki.

I¢csel Is Tatmini Dissal Is Tatmini
. Korelasyon 0.52%*** 0.66***
Hizmet I¢i Egitim
P 0.00 0.00
Kosullar1
N 360 360
] Korelasyon 0.49*** 0.41
Hizmet I¢i Egitim
. P 0.00 0.22
Niskileri
N 360 360
) Korelasyon 0.55*** 0.51***
Hizmet I¢i Egitim
P 0.00 0.00
Faydalar
N 360 360

**%. Korelasyon %1 diizeyinde anlamlidir.

Hizmet igi egitim algisi; hizmet i¢i egitim kosullari, hizmet i¢i egitim iligkileri,
hizmet i¢i egitim faydalar1 olmak iizere ii¢ boyutlu bir degiskendir. Is tatmini ise
onceki boliimlerde ayrintili bir sekilde incelendigi gibi ic¢sel ve dissal is tatmini
olmak tizere ikiye ayrilir. Dissal is tatmini ticret, ekonomik odiiller, is giivencesi gibi
calismanin karsiliginda ortaya ¢ikan calisma sevkini; i¢sel is tatmini ise basarma,
kendini gerceklestirme, sosyallesme, yeni ¢aligma yontemlerine uyum saglama gibi
calisma esnasinda hissedilen sevki ifade eder.

Aragtirmada elde edilen bulgulara yapilan Pearson korelasyon analizi
sonucunda, isgorenlerin hizmet ici egitim kosullar ile igsel is tatmini arasinda 0.52
diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulundugu, isgdrenlerin hizmet ici
egitim kosullari ile digsal is tatmini arasinda 0.66 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii
bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Bu iliski katsayilar1 Hia Ve Hip hipotezlerini

desteklemektedir. Buna gore hizmet i¢i egitim kosullar1 ile digsal is tatmini
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arasindaki iligkinin, igsel is tatmini arasindaki iliskiden daha yiiksek degerde oldugu
sOylenebilir.

Hizmet i¢i egitim iligkileri ile i¢sel is tatmini arasinda 0.49 diizeyinde anlamli
ve pozitif yonlii bir iliski bulundugu tespit edilmis, fakat hizmet ici egitim iliskileri
ile digsal is tatmini arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Bu katsayilar Hic
hipotezini desteklerken, Hig hipotezini desteklememektedir.

Hizmet ici egitim faydalar ile i¢sel is tatmini arasinda 0.55 diizeyinde anlamli
ve pozitif yonlii bir iligki, hizmet i¢i egitim faydalar1 ile digsal is tatmini arasinda
0.51 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Bu katsayilar Hie
ve Hir hipotezlerini desteklemektedir. Buna gére hizmet i¢i egitim faydalari ile igsel
is tatmin arasindaki iliskinin, digsal is tatmini arasindaki iliskiden daha yiiksek

degerde oldugu sodylenebilir.

3.7.4.2 Hizmet i¢i egitim algisi ile is tatmini arasindaki iliskinin iinvana
gore arastirilmasi

Isgdrenlerin hizmet ici egitim algilari ile is tatmin diizeyleri arasindaki iligki
tinvana gore incelendiginde (Tablo 3.17), miifettislere gore hizmet i¢i egitim algisi
ile is tatmini arasinda 0.68 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski, 6gretmenlere
gore hizmet ici egitim algisi ile is tatmini arasinda 0.59 diizeyinde anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski, yoneticilere gbre hizmet i¢i egitim algisi ile is tatmini arasinda 0.47
diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yukaridaki
korelasyon degerlerine bakildiginda miifettislerin 6rneklem alindigi grubun en
yiiksek degere sahip oldugu, miidiir yardimcilarinin 6rneklem alindigi grubun ise en

diisiik degere sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.17: Unvana gore hizmet igi egitim algis ile is tatmini arasindaki iligki.

Is Tatmini

Ogretmen | Miidiir yardimeisi Miifettis

Korelasyon 0.59*** 0.47*** 0.68***
Hizmet I¢i Egitim Algist P 0.00 0.00 0.00
N 317 40 3

***: Korelasyon %1 diizeyinde anlamlidir
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Hizmet i¢i egitim algist ile is tatmini arasindaki korelasyon hesaplamasi
yapilirken miifettis 6rneklemine ait katsaymin daha yiiksek olmasinin bir sebebi; bu
kisilerin denetim isiyle ilgilenmeleri nedeniyle hizmet ic¢i egitimin denetim
kriterlerini daha fazla 6ne ¢ikaran bir etkiye sahip olmasi olabilir. Diger taraftan
miidiir yardimcilarinin 6rneklem alindigi grubun en diisiik degerde bulunmasinin

temel sebebi, bu kisilerin iistlendikleri idari gorevler olabilir.

3.7.4.3 Hizmet ici egitim algis1 ile is tatmini arasindaki iliskinin cinsiyete
gore arastirilmasi
Isgorenlerin hizmet igi egitim algilar1 ile is tatmin diizeyleri arasindaki iliski
cinsiyete gore incelendiginde (Tablo 3.18), erkeklere gore hizmetigi egitim algisi ile
is tatmini arasinda 0.58 diizeyinde anlamli ve pozitif yonli bir iliski, kadinlara gore
hizmet i¢i egitim algis1 ile 1§ tatmini arasinda 0.42 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu katsayilar erkeklerin 6rneklem alindigi grubun
daha yliksek degere sahip oldugunu, kadinlarin 6rneklem alindigir grubun ise daha

diisiik degere sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.18: Cinsiyete gore hizmet i¢i egitim algisi ile i tatmini arasindaki iligki.

Is Tatmini

Kadin Erkek
Korelasyon 0.42* 0.58*
Hizmet I¢i Egitim Algist P 0.00 0.00

N 252 108

Kadin iggérenlerin hafta sonunda egitim almalari, onlara evdeki
sorumluluklarii yerine getirememekten kaynaklanan ek bir maliyet getirir. Bunun
yani sira kadinlarin sehir disindaki hizmet i¢i egitimlere katilmalari durumunda
barmma sorunu ortaya ¢ikabilmektedir. Egitim siirecinde kadmin toplumsal
rollerinden kaynaklanan bu gibi olumsuz durumlar; hizmet i¢i egitim algisi ile is
tatmini arasindaki iliskinin degerinin diisiik olmasina neden olabilir.

Erkeklerin hizmet igi egitim algisina bagh olarak is tatmini diizeylerinin
kadinlara kiyasla daha yiiksekolmasinin bir sebebi, cam tavan olgusudur denebilir.
Cam tavan, 6zellikle evlive ¢ocuklu kadinlarin, is yasaminda erkek meslektaslarina

nazaran daha az terfi ve 6diil alabilmesi olgusunu ifade eder (Anafarta, Sarvan ve
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Yapict; 2008: 112). Egitim disinda bankacilik, sigortacilik, reklamcilik ve turizm
sektorliinde de hissedilen bir olgu olan cam tavan, hizmet i¢i egitim algist ile is

tatmini arasindaki iliskide azaltic1 ve isgiicti devrini artirict sonuglar dogurmaktadir

(Anafarta, 2008: 130-131).

3.7.4.4 Hizmet i¢i egitim algisi ile is tatmini arasindaki iliskinin yasa gore
arastirillmasi

Isgorenlerin hizmet igi egitim algilar: ile is tatmin diizeyleri arasindaki iliski
yasa gore incelendiginde (Tablo 3.19), 25 yas alt1 gruba goére hizmet ici egitim algist
ile is tatmini arasinda 0.71 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski, 25-34 yas
aralig1 gruba gore hizmet ici egitim algist ile is tatmini arasinda 0.41 diizeyinde
anlamli ve pozitif yonli bir iligski, 35-44 yas aralig1 gruba gore hizmet i¢i egitim
algisi ile is tatmini arasinda 0.40 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski, 45 yas
tistli gruba gore hizmet i¢i egitim algisi ile is tatmini arasinda 0.30 diizeyinde anlaml1
ve pozitif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir. Yukaridaki korelasyon degerlerine
bakildiginda 25 yas alt1 kisilerin 6rneklem alindig1 grubun en yliksek degere sahip
oldugu, 45 yas ve istii kisilerin 6rneklem alindig1 grubun ise en diisiik degere sahip

oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.19: Yasa gore hizmet i¢i egitim algisi ile is tatmini arasindaki iligki.

Is Tatmini
25 yas 25-34 yas 35-44 yas 45 yag ve
altt aralig1 aralig1 usti
Korelasyon | 0.71*** 0.41*** 0.40*** 0.30***
Hizmet Ici
P 0.00 0.00 0.00 0.00
Egitim Algisi
N 7 119 90 144

***: Korelasyon %1 diizeyinde anlamlidir

Hizmet igi egitim algis1 ile is tatmini arasindaki iliski yas gruplarina gore ele
alindiginda en yiiksek degerin 25 yas alt1 gruplarda ortaya ¢iktig1, en diisiik degerin
ise 45 yas ve lstli grubunda ortaya ¢iktigi goriilmiistiir. Bu bulgu isgorenlerin yas
diizeyi ilerledikce hizmet ici egitim algilar1 ile is tatmin diizeyleri arasindaki iliskinin

azaldiginmi gostermektedir.
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Bu durumun en olasi sebebi, bireylerin c¢alisma isteginin ve dogal olarak
performansinin yagla birlikte azalma egiliminde olmasidir. Genglerin, 6zellikle ise ilk
basladiklar1 donemlerde daha hevesli olmalari, ilerleyen zamanda heveslerinin

azalmasi bu bulgulardan da goriilebilmektedir.

3.7.4.5 Hizmet igi egitim algis1 ile is tatmini arasindaki iliskinin kideme
gore arastirillmasi

Isgorenlerin hizmet igi egitim algilari ile is tatmin diizeyleri arasindaki iliskide
kideme gore incelendiginde (Tablo 3.20), 5 yil alt1 grubuna gore hizmet i¢i egitim
algist ile is tatmini arasinda 0.69 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski, 6-10
yil aralig1 grubuna gore hizmet ici egitim algisi ile is tatmini arasinda 0.66 diizeyinde
anlamli ve pozitif yonli bir iligki, 11-15 yil aralig1r grubuna gore hizmet i¢i egitim
algisi ile is tatmini arasinda 0.61 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii bir iliski, 16-20
yil aralig1 grubuna gore hizmet ici egitim algisi ile is tatmini arasinda 0.62 diizeyinde
anlamli ve pozitif yonlii bir iligki, 21 yil tizerigrubuna gore hizmet i¢i egitim algisi ile
is tatmini arasinda 0.43 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Yukaridaki korelasyon degerlerine bakildiginda kidemi 5 yil alt1 olan
kisilerin 6rneklem alindig1 grubun en yiiksek degere sahip oldugu, kidemi 21 yil ve
tizeri kisilerin Orneklem alindigi grubun ise en diisiik degere sahip oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.20: Kideme goére hizmet igi egitim algisi ile is tatmini arasindaki iligki.

Is Tatmini

6-10 yil 11-15 yil 16-20 y1l 21 yil ve

5yl alt1
aralig1 aralig araligi iizeri
Hizmet ici Korelasyon | 0.69*** | 0.66*** 0.61*** 0.62*** 0.43***
Egitim P 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Algist N 94 75 54 18 119

***. Korelasyon %1 diizeyinde anlamlidir
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Bu bulgu, ise yeni baslayan kisilerin daha idealist oldugunu kanitlamaktadir.
Kidem ilerledik¢e hizmet i¢i egitim algis1 ile is tatmini arasindaki iliski giderek
azalmakta, bir diger deyisle idealist diisiince kalib1 asinmaktadir. Nitekim 21 yil ve
tizeri kideme sahip olan kisilerin korelasyon katsayist 0.43 ile en diisiik degerde

oldugugoriilmiistiir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

4.1 Sonug

Giliniimiizde bilgi ekonomisinin gittikce Onem kazanmasi, orgiitleri beseri
sermayelerine yatirim yapmaya yoneltmektedir. Bu kapsamda, orgiitler bir yandan
hizla degisen teknolojik kosullar ve bilginin ulasilabilir olusu ile isgdrenlerin daha
bilgili, beceri sahibi ve egitimli olmasini1 saglamak, bir yandan da isgdreni isinden
memnun ederek Orgiitsel performans gostergelerini iyilestirmek durumundadir.

Hizmet i¢i egitim faaliyetlerin igerigi, siiresi, egiticinin yeterliligi gibi pek
cokunsur, isgdrenin hizmet ici egitim algisini etkilemektedir. Isgorenler orgiitte
yiriitillen hizmet i¢i egitim faaliyetlerini sadece gereklilik, yeterlilik ve kalitelilik
boyutlariyla dikkate almaz. Isgoren i¢in hizmet ici egitim, drgiitiin isgdrene verdigi
bir dizi ortiik mesaj1 da igerir. Isgdren orgiitiin kendisine deger verip vermedigini,
performansinin  begenilip  begenilmedigini, yiikkselme ihtimalinin  bulunup
bulunmadigini, gelisme ve O0grenmesinin desteklenip desteklenmedigini ve bunun
gibi bir dizi bilgiyi hizmet i¢i egitim ¢iktilarini algilayarak edinir.

Hizmet i¢i egitimin iggorene edindirdigi bilgi ve becerilerle birlikte, Orgiit
tarafindan iggorene verilecek bu gibi mesajlarin isgdrenin is tatminini artirmasi
beklenir. Arastirmada hizmet i¢i egitim algisi ile is tatmini arasindaki iliskisiyi
incelemeye yonelik bir dizi analiz yapilmistir.

Arastirma sonuglarinda arastirma hipotezlerini destekleyici sonuglar elde
edilmistir. Bununla birlikte arastirmada yapilan analiz ve testler kapsaminda elde
edilen sonuglar asagidaki gibidir.

Aragtirmada isgorenlerin hizmet i¢i egitim algilar1 ile is tatmin diizeyleri
arasinda pozitif ve anlamli iliskinin olup olmadigi arastirilmis, yapilan Pearson

korelasyon katsayisi hesaplamalart ile degiskenler arasinda pozitif yonde anlamli bir
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iliskinin oldugu tespit edilmistir (H1). Isgdrenlerin is tatmini ile pozitif yonde iliskiye
sahip olan sebeplerden birinin hizmet i¢i egitim faaliyetleri oldugu goriilmiistiir.

Hizmet i¢i egitimin {i¢ boyutu ile is tatmininin iki boyutu arasinda iligskinin
olup olmadig1 yapilan korelasyon hesaplamalari ile arastirildiginda, hizmet i¢i egitim
kosullart ile dissal is tatmini arasindaki iligkinin, hizmet i¢i egitim kosullar1 ile igsel
is tatmini arasindaki iliskiden daha yiiksek degerde oldugu tespit edilmistir (Hia Ve
Hip). Bunun bir sebebi hizmet i¢i egitim kosullar1 ¢alisanin bulundugu dis ortamla
dogrudan iliskili olmasidir denilebilir. Hizmet i¢i egitim iliskileri ile igsel is tatmini
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulundugu tespit edilmis, fakat hizmet i¢i
egitim iligkileri ile dissal is tatmini arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Bu
katsayilar Hic hipotezini desteklerken, Hig hipotezini desteklememektedir (Hic ve
Hid). Calisanlar arasi iliskilerin kisilerin sosyallesmesine dogrudan etki etmesi,
hizmet i¢i egitim esnasindaki iliskiler ile igsel is tatmini arasindaki iligkide onemli
bir rol oynadigi sdylenebilir. Hizmet i¢i egitim faydalar ile i¢sel is tatmini arasinda
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski, hizmet i¢i egitim faydalar1 ile digsal is tatmini
arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki tespit edilmistir (Hze ve Hif). Bu katsayilar
Hie ve Hir hipotezlerini desteklemektedir. Buna gore hizmet i¢i egitim faydalari ile
igsel is tatmin arasindaki iliskinin, digsal is tatmini arasindaki iliskiden daha ytliksek
degerde oldugu soylenebilir. Bunun bir sebebi hizmet i¢i egitimler calisanlarin
islerinde daha basarili olmalari, 6zgiivenlerinin arttirilmasi ve yeniliklere uyumun
saglanmasi gibi faydalar saglamasi olabilir.

Calisanlarin hizmet igi egitim algilari ile is tatmini arasindaki iligski iinvana
gore incelendiginde, her bir tinvan grubu icin ayr1 ayri korelasyon hesaplamalari
yapilmis, unvan gruplarma ait hizmet ici egitim algilar1 ile is tatmini arasindaki
iliskilerinin korelasyon degerleri hesaplanmistir. Hizmet i¢i egitim algisi ile is
tatmini arasindaki iliskide en yiiksek korelasyon degeri miifettislerde, daha sonra
sirastyla 6gretmenler ve miidiir yardimcilart olarak bulunmustur. Hizmet i¢i e8itimin,
denetim Kkiriterlerini 6ne ¢ikaran bir etkiye sahip olmasi, miifettislerin hizmet ici
egitim algilar ile is tatmini arasindaki iliski degerlerinin daha yiiksek olamasinin bir
sebebi olabilir. Ayrica midiir yardimcilarinin hizmet i¢i egitim algilari ile is
tatminleri arasindaki iliski degerinin daha diisiik degerde olmasinin temel sebebi, bu

kisilerin tistlendikleri idari gorevler olabilir.
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Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 ile ig tatmini arasindaki iliski cinsiyete
gore incelendiginde, erkek ve kadmn gruplar i¢in ayr1 ayri korelasyon hesaplamalari
yapilmis, erkeklerin hizmet i¢i egitim algilari ile is tatmini arasindaki iliskilerinde
korelasyon daha yiiksek degerde bulunmus, kadinlarda ise bu degerin daha diisiik
oldugu goriilmistiir. Kadinlarin sehir disindaki hizmet i¢i egitimlere katilmalar
durumunda yolculuk ve barmma sorunu ortaya c¢ikabilmekte, normal mesai
saatlerinin disinda veya hafta sonunda egitim almalar1 onlara evdeki sorumluluklarini
yerine getirememekten kaynaklanan ek bir maliyet getirmektedir. Iste kadinin
toplumsal rollerinden kaynaklanan bu gibi olumsuz durumlar, kadinlarin hizmet igi
egitim algilari ile ig tatminleri arasindaki iligkinin korelasyon katsayr degerinin diisiik
bulunmasinin sebebi olabilir. Erkeklerin hizmet i¢i egitim algis1 ile is tatmini
arasindaki iliski katsayr degerinin yiiksek olmasinin bir sebebi, ozellikle evli ve
cocuklu kadinlarin is yasaminda erkek meslektaglarina nazaran daha az terfi ve 6diil
alabilmesi demek olan cam tavan olgusu olabilir.

Calisanlarin hizmet ici egitim algilart ile is tatmini arasindaki iligki yasa gore
incelendiginde, dort farkli yas grubu icin ayri ayri korelasyon hesaplamalari
yapilmis, hizmet i¢i egitim algis1 ile is tatmini arasindaki iliskide en yiliksek degerin
25 yas alt1 grubunda ortaya ciktigi, en diisiik degerin ise 45 yas ve iistii grubunda
ortaya c¢iktig1 gorilmistiir. Bireylerin ¢alisma isteginin ve dogal olarak
performansinin yasla birlikte azalma egiliminde olmasi, genclerin ozellikle ise ilk
bagladiklar1 donemlerde daha hevesli olmalari, ilerleyen zamanda heveslerinin
azalmasi1 bu sonuglarin olusmasina sebeb olabilir.

Calisanlarin hizmet ici egitim algilart ile is tatmini arasindaki iliski kideme
gore incelendiginde, dort farkli kidem grubu icin ayr1 ayr1 korelasyon hesaplamalari
yapilmis, hizmet i¢i egitim algis1 ile is tatmini arasindaki iligkide en yiiksek degerin 5
yil ve alt1 grubunda ortaya ¢iktigi, en diisiik degerin ise 21 yil ve {izeri grubunda
ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir. Calisanlarin kidem siireci arttikca hizmet i¢i egitim algisi
ile is tatmini arasindaki iligskiye ait korelasyon degerinin diistiigii ¢alismamizin
bulgular1 arasindadir. Bunun onemli bir sebebi, ise yeni baslayan kisilerin daha
idealist olmasi, ¢alisma yili yani kidem ilerledik¢e idealist diisiincenin asinmasi

gercegi oldugu diistiniilmektedir.
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4.2 Oneriler

Orgiitler varliklarini siirdiirebilmek, isgorenler ise istihdam edilebilirliklerini
devam ettirebilmek adina hizmet igi egitime gerekli 6nemi vermelidirler.

Hizmet i¢i egitim performansi, sadece kisi basina verilen egitim sayisi, egitim
stiresi, egitim biitgesi gibi kriterlerle dlgiildiigii takdirde egitimin igyerine transferi,
tutum ve davranislarda degisiklik yaratip yaratmamasi gibi asil hedeflere ne kadar
ulastig1 bilinemez. Hizmet i¢i egitim faaliyetinin degerlendirme ve denetiminin
titizlikle yiirtitiilmesi, uygun yontemlerin gelistirilmesi gerekmektedir.

[sgorenin is tatmininin artirilmasi, drgiitlerin temel sorumluluklari arasinda yer
almaktadir. Is tatmininde memnun olmayan isgdrenlerin orgiit performansimni alt
seviyelere ¢ekecegi, Orgiitiin miisteri memnuniyeti ve sadakati saglamada zorlanacagi
aciktir. Bu bakimdan, orglitler iggérenlerin is tatmini saglamaya gereken Onemi
vermelidir.

Orgiitte yer alan isgdrenlerin is tatminlerinin artirmasi, isgorenlerin is
performansini artiracagi gibi Orgiitsel karar alma siirecini hizlandirma, 6rgiit imajina
katki sunma gibi bir dizi makro fayday1 da beraberinde getirecektir. Bu bakimdan,
orgiitlin insan kaynaklarina 6zgii kisisel, orgiitsel ve cevresel kosullar dikkate
alinarak diistik is tatmini Onlemeye ve is tatmini artirmaya yonelik uygulamalara
gereken onem verilmelidir.

Orgiitsel amaglara uygun, kaliteli ve yeterli hizmet i¢i egitim uygulamalari, is
tatminini artiran bir unsurdur. Is tatmini yiiksek isgdrenlerin is tatmini diisiik
isgorenlere gore daha verimli calistiklari ve daha basarili olduklar1 bilinmektedir.
Egitim sektoriinde yapilan bu c¢alisma ile elde edilen bulgular degerlendirildiginde,
hizmet ici egitim algisinin iggdrenlerin is tatmin diizeylerini yiikselttigi, dolayisiyla
egitim sektoriinde ki hizmet ici egitimlerinin sayisi, kalitesi, ¢esitliligi, verimliligi ve
katillm  oranlarmin  arttirilmasi1  ile  sektdriin - basar1  diizeyinin  artacagi
diistiniilmektedir. Bu bakimdan, hizmet i¢i egitim uygulamalarina gereken Onem
verilmelidir. Ozellikle geng ve meslek hayatina yeni baslayan isgorenlerin, hizmet igi
egitim algilar1 ile is tatmin diizeyleri arasindaki iliskinin en yiiksek degerde oldugu
dikkate alinarak yapilacak olan hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin daha verimli olacagi

sOylenebilir.
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Ek-A: MEB izin Onay1

TC.
&‘Mnn ) o
E 4 “ MANISA VALILIGI
k“ j {1 Millf Egitim Mudtrluga
Sayi :46949512-605.01-E.9177653 14.09.2015

Konu: Emin KARABULUT'un Aragtirma izni

MUDURLUK MAKAMINA

flgi: a) Milli Egitim Bakanligi Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirliigiiniin
07/03/2012 tarih ve 3616 say1l1 2012 / 13 No’lu genelgesi,
b) 08.09.2015 tarihli dilekge.

ilgi (b) dilekge ve ekinde; Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
yiiksek lisans 6grencisi Emin KARABULUT'a ait "Okullarda Caliganlarin Hizmetigi Egitime
Yénelik Algilari ve Bunlarin Is Tatminine Etkilerinin incelenmesi" konulu tez galigmasi igin
17 llge Milli Egiti Miidiirligiine bagl ortaokul ve liselerde gorev yapan idareci ve
6gretmenlere yonelik bir aragtirma yapmak istedigi belirtilmektedir.

S6z konusu olgeklerin 2015 - 2016 egitim 6gretim yili igerisinde egitim dgretimi
aksatmadan uygulanmasi Mudiirligiimiizce uygun goriilmektedir.

Makamlarinizca da uygun goriildiigii takdirde olurlarimzi arz ederim.

Necmettin OKUMUS
Miidiir Yardimeisi

OLUR
14.09.2015

Recep DERNEKBAS
i1 Milli Egitim Miidiirii

EKLER :
Arastirma Degerlendirme Formu (1 sayfa)
Olgekler (3 sayfa)
Nigancipaga Mh. Atatiirk Blv. No:36/A Sehzadeler/MANISA Ayrintili Bilgi: Tayfun ATLI
Elektronik Ag: www.meb.gov.tr Tel: (0 236) 23146 08 (105)
e-posta: strateji45@meb.gov.tr Faks: (0 236) 231 12 51

Bu evrak givenli elektronik imza ile imzal . http://evraksorgu.meb.gov.tr adresinden 1 eb0-0ab9-3d41-9051-ef79 kodu ile teyit edilebilir.
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Ek-B: Anket Formu

Degerli Katilimet,

Ekte yer alan anket, Yrd. Dog¢. Dr. Irfan AKKOC danismanhginda
gerceklestirilmekte olan yliksek lisans tez calismasi i¢in hazirlanmistir. Calisma,
okullarda isgorenlerin hizmet i¢i egitim algilarinin is tatminini etkileme derecesini
belirlemeyi amaglamaktadir.

Liitfen ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kiriterler dogrultusunda
ictenlikle yanit veriniz. Anket sonuglart kisi ya da okul bazinda degil genel olarak
degerlendirilecektir. Bu nedenle herhangi bir sekilde isminizi, boliimiiniizii ya da
calistiginiz kurumu belirtmenize gerek bulunmamaktadir.

Ilgi ve yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla,
Emin KARABULUT

Tiirk Hava Kurumu Universitesi
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Ek-C: Hizmet i¢i Egitim Algis1 Anketi

Asagida calistiginiz kurumda bugiine kadar katildiginiz hizmet igiegitim
uygulamalarina iliskin ¢esitli ifadeler yer almaktadir. Liitfen her birifadeye asagida
belirtilen kiriterler dogrultusunda yanit veriniz.

1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5:

Kesinlikle katiliyorum

Tablo C.1: Hizmet i¢i egitim algis1 anket sorular.

1 12 |3 |4 |5
1 Egitim dogrudan igimle ilgiliydi
2 Egitimin 6nemi bana sdylendi.
3 Egitim gercekgi bir bigimde igimi yansitryordu.
4 Egitim ihtiyaclarim baz almigti
5 Egitici egitim icerigine hakimdi
6 Icerik profesyoneller tarafindan belirlenmisti
7 Egitici kendinden emindi.
8 Egitici egitimle is deneyimlerini bagdastirdi
9 Egitim esprili bir ortam i¢inde gerceklesti
10 Egitim eglenceliydi
11 Egitici igini severek yapiyordu
12 Egitimde aktif 6grenme yontemleri kullanildi.
13 Diger katilimcilardan 6grendigim seyler oldu
14 Egitimde grup caligmasina yer verilmisti
15 Yiyecek i¢ecek ikrami egitim boyunca saglandi
16 Egitim ortami kaliteliydi
17 Sinif katilimcilar diigiiniilerek diizenlenmisti
18 Egitim siiresi planlanmisti
19 Egitim siiresince kisa ders aralar1 verildi.
20 Egitim iceriginin siralamasini biliyordum.
21 Egitim siiresince kendimi rahat hissettim.
22 Egitim ortami gayr1 resmiydi
23 Egitim atmosferi destekleyiciydi
24 Egitim boyunca kendimi giivende hissettim.
25 Egitici bana ismimle hitap etti
26 Egitici bana arkadas¢a davrandi.
27 Egitici gecmis is tecriibeme saygi gosterdi
28 Egitimden sonra sonuglan takip ettim
29 Egitimden sonra 6grendiklerimi kullandim
30 Egitimde bir sinava tabi tutuldum
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Ek-D: Is Tatmini Anketi

Asagida yaptiginiz isin ¢esitli yonleri ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen
her bir ifadeye agagida belirtilen kiriterler dogrultusunda yanit veriniz.

1: Isimin bu yonii beni kesinlikle tatmin etmiyor

2: Isimin bu yonii beni tatmin etmiyor

3: Isimin bu yonii beni etkilemiyor

4: Isimin bu yonii beni tatmin ediyor

5: Isimin bu yonii beni kesinlikle tatmin ediyor

Tablo D.1: Is tanitim anketi sorular1.

112345
1 | Her zaman mesgul olmami saglamasi
2 | Tek basina ¢aligmama firsat vermesi
3 | Zaman zaman farkli gseyler yapma firsat1 vermesi
4 | Diger isgorenlerden farkli bir “birey” olma sansini tanimasi
5 | Yoneticimin yonetim tarzi
6 | Yoneticimin karar vermedeki etkinligi
7 | Vicdanima ters diismeyecek gorevleri yapabiliyor olmak
8 | Isimin sagladig is Giivencesi
9 | Diger insanlar i¢in bir seyler yapabilme sans1 vermesi
10 | Insanlara ne yapmalar1 gerektigini sdyleyebilme firsatin1 vermesi
11 | Yeteneklerimi kullanma firsat1 vermesi
12 | Sirket politikalarinin uygulamaya konma sekli
13 | Ucretim ve yaptigim is arasindaki denge
14 | Bu iste yakaladigim kendini gelistirme firsatlart
15 | Isimle ilgili konularda karar verebilme &zgiirliigiimiin olmasi
16 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi deneme firsatlarmin olmasi
17 | Fiziksel ¢caligma kosullar1 (aydinlatma, 1sitma, havalandirma gibi)
18 | Calisma arkadaslarinin birbirleriyle iliskileri
19 | Isimi iyi yaptigim igin gordiigiim takdi
20 | Isimden elde ettigim basar1 duygusu
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Ek-E: Demografik Ozellikler

Tablo E.1: demografik 6zellikleri gosterir tablo.

Cinsiyetiniz (1) Erkek (2) Kadin
(3) 35-44 (4) 45 ve
Yasiniz (1) 25 yas alt1 | (2) 26-34 arasi o
arasi lizeri
Calisma (1) 5yil ve (3) 11-15 (4) 16-20 (5) 21 ve
(2) 6-10 aras1
Siireniz alt1 arasi arasi iizeri

Pozisyonunuz

(1) Ogretmen

(2) Miidiir

Yardimcisi

(3) Miifettis

79

katiliminiz i¢in tesekkiir ederim.




Ek-F: Toplam Ag¢iklanan Varyans Tablosu

Tablo F.1: Toplam agiklanan varyans tablosu.

Hizmet i¢i Egitim Algis1 Olgegi

Minnesota Is Tatmini Olcegi

Bn | et Besn | et
R ey i e ey
1.000 5.52 21.23 21.23 1.000 5.08 19.56 19.56
2.000 3.47 13.36 34.60 2.000 3.20 12.32 31.88
3.000 2.46 9.46 44.05 3.000 2.60 10.00 41.88
4.000 2.22 8.53 52.59 4.000 242 9.32 51.20
5.000 191 7.34 59.93 5.000 2.14 8.23 59.44
6.000 1.62 6.23 66.16 6.000 1.88 7.23 66.67
7.000 1.47 5.66 71.82 7.000 1.35 521 71.88
8.000 1.30 4.99 76.81 8.000 1.10 422 76.10
9.000 0.83 3.21 80.02 9.000 1.01 3.87 79.97
10.000 0.64 2.46 82.48 10.000 0.55 211 82.08
11.000 0.58 2.22 84.70 11.000 0.58 222 84.31
12.000 0.55 2.10 86.80 12.000 0.52 1.99 86.30
13.000 0.46 177 88.57 13.000 0.47 1.81 88.11
14.000 0.43 1.66 90.22 14.000 0.37 1.43 89.54
15.000 0.37 1.43 91.66 15.000 031 1.21 90.75
16.000 0.32 1.23 92.89 16.000 0.26 0.99 91.74
17.000 0.26 1.01 93.90 17.000 0.25 0.96 92.70
18.000 0.20 0.77 94.67 18.000 0.23 0.89 93.59
19.000 0.14 0.55 95.21 19.000 0.21 0.82 94.41
20.000 0.14 0.54 95.75 20.000 0.20 0.78 95.19
21.000 0.14 0.52 96.28 21.000 - - -
22.000 0.13 0.50 96.77 22.000 - - -
23.000 0.13 0.49 97.26 23.000 - - -
24.000 0.12 0.48 97.74 24.000 - - -
25.000 0.12 0.46 98.19 25.000 - - -
26.000 0.12 0.45 98.64 26.000 - - -
27.000 0.09 0.34 98.99 27.000 - - -
28.000 0.09 0.34 99.33 28.000 - - -
29.000 0.09 0.34 99.66 29.000 - - -
30.000 0.09 0.34 100.00 30.000 - - -
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