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OZET

Organizasyonlar yasamlarin1 devam ettirebilmeleri i¢in miisteri memnuniyetini
saglamalar1 yaninda, calisanlarint da mutlu etmeleri gerekmektedir. Bu calismada
bankacilik sektoriinde c¢alisanlarin, hizmet i¢i egitim karsihifinda is tatmin
diizeylerinde herhangi bir degisiklik olup olmadig: test edilmeye calisilmigtir. Bu
amag¢ dogrultusunda 6zel bir bankanin ¢alisanlarima anket uygulanmistir. Anket
sorularinin analizinde frekans dagilimlari, giivenilirlik analizi, t-testi, tek yonlu
varyans analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanilmigtir. Normal

dagilmayan veriler i¢in bu testlerin parametrik olmayanlar: kullanilmustir.

Calisma neticesinde, hizmet i¢i egitim ile is tatmininin demografik
Ozelliklerden  (cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve c¢alisma siireleri) etkilenmedigi
goriilmistiir. Hizmet ici egitim alan ¢alisanlarin egitim sonrasi degerlendirmelerinde,
is performanslarmin takip edilmesinin olumlu sonuglar dogurdugu incelenmistir.
Alinan egitim sonrasi maas ve terfi miktarlarinin artmasi sonucu c¢alisanlarda is
tatmin duzeyi yikselmis, hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasinda dogrusal bir
iligkinin yer aldig1 gozlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Hizmet I¢i Egitim, Is Tatmini, Banka Calisanlarinda Is
Tatmini



THE RELATION BETWEEN INTERNAL SERVICE TRAINING AND
JOB SATISFACTION: A RESEARCH ON THE STAFF OF THE BANK

Sena Ozge DOGANCAY

Erzincan Binali Yildirim University, Institute of SocialSciences,
Department of Business
M.A. Thesis, 2018
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ABSTRACT

Organizations need to ensure customer satisfaction in order to continue their
lives, as well as make their employees happy. In this study, it has been tried to test
whether there is any change in the job satisfaction levels of the employees in the
banking sector. Frequency analysis, reliability analysis, t-test, one way analysis of
variance, correlation analysis and regression analysis were used in the analysis of the
questionnaire. Non-parametric tests of these tests were used for normal non-

dispersive data.

As a result of the study, it was observed that in-service training and job
satisfaction were not affected by demographic characteristics (gender, age, education
level and working time). In the post-training evaluations of employees receiving in-
service training, it has been investigated that pursuing job performance has positive
results. After the increase in salary and promotion amounts after the training, the
level of job satisfaction increased and the linear relationship between in-service

training and job satisfaction was observed.

KeyWords:Internal Service Training, Job Satisfaction, Job Satisfaction in Bank

Employees
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GiRi$
Insan hayati, toplum halinde yasamay1 ve paylasmay1 zorunlu kilan bir yapi
temeli tizerine kurulur. Fakat bu yapinin siirdiiriilebilmesi i¢in toplumsal bir diizen ve

kurallar biitiiniiniin 6gretilmesi gerekmektedir. Bu diizenin 6gretilmesindeki temel

faktor de egitimdir.

Toplumun en kicuk birimi olan aile ve en karmasik yapisi olan sirketlerde bile
egitim konusu temelden alinmaktadir. Degisen yasam kosullariyla ayakta durabilmek
adina her birim egitime dnem vermekte, bu onemi desteklemek admna caligmalar
yirlitmektedir. Bu caligmalar isletmelerde hizmet i¢i egitim ihtiyacinin olup

olmadiginin tespit edilmesiyle baslar.

Hizmet i¢ egitim bireyin calistigi mesleginde daha basarili olmasini, bilgi,
beceri ve tutumlarinda etkili kazanimlar asilamayr planlayan bir faaliyet siirecidir
(Ulus, 2009: 12). Egitimler bireylere kendi becerilerini nasil kullanabileceklerini
gostermektedir. Egitimin amaci isletmelere sadece kar artisi1 saglayacagi yanilgisi,

genel amaglarla ¢elismektedir.

Hizmet i¢i egitim ile organizasyonlar ekonomik kazang saglayacagi gibi, insan
kaynaklarina da olumlu katki yapacaktir (Ertiirk, 2011: 121). insan kaynaklarinin
gelisimiyle beraber organizasyonlar kar amaglara beklenen siireden daha kisa bir

zaman dilimde kavusmus olacaklardir.

Hizmet i¢i egitim ihtiyaci, organizasyon igerisinde farkli nedenlerle kendini
gostermektedir. Kuruma yeni alman personelin isi ile ilgili bilgisinin yeterli
olmamasi, organizasyonlarin teknolojik degismelere ayak uydurma istegi, sektor
icerisinde lider olma cabasi vb. sebepler egitime ihtiya¢ duyuldugunun gostergesidir.
Bu gostergelerin yaninda ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi ve bu beklentilerin

zamaninda giderilmesi de hizmet i¢i egitimin gerekleri arasinda yer almaktadir.

Bu c¢alisma temelde ii¢ ayr1 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde hizmet igi
egitimin tanimi, Ozellikleri, isleyis bi¢imi, yararlart ve organizasyona etkisinden

bahsedilirken, ikinci boliimde is tatmininin anlami, 6nemi, 6zellikleri ve etkilendigi



faktdrlerin neler olduguna deginilmistir. Ugiincii boliimde ise, hizmet ici egitim ile is

tatmininin etkilendigi faktorlerin analizi yapilmustir.

Birinci boliimde yer alan hizmet i¢i egitim ihtiyacinin, organizasyon igerisinde
tespit edilmesiyle siirecin basladigini ifade etmektedir. Bundan sonra gelen asama
planlanma, programlanma ve programin harekete gecirilmesi evrelerdir. Hazirlanan

egitim planlari, organizasyonlara uygun olan yontemlerle programlanmaktadir.

Ikinci béliimde is tatmini kavrami aciklanirken, is tatmininin 6nemi Ve
ozellikleri belirtilerek calismaya devam edilmistir. Is tatminini etkileyen faktorlerin
ele alinis1 kisisel ve oOrgiitsel seklinde incelenmis, is tatmininin sonuglari asama

olarak degerlendirilmistir.

Calisma igerisinde tiglincii boliim analiz kism1 olup, hizmet igi egitim ve is

tatmini agisindan istatistiksel veriler kullanarak sonug kismi1 yazilmustir.



1.BOLUM
HiZMET iCi EGITIM

|.1.Hizmet ici Egitim Kavrami

1.1.1.Egitim Kavram

Egitim, insana yeteneklerini gérme ve bu yeteneklerini etkili kullanabilme
firsat1 sunar. Kisinin kendisinde fark edemedigi yeteneklerini, bilgi ve donanimini
egitim sayesinde agiga ¢ikarmaya calismak belirli siirecler dogrultusunda olmaktadir.
Kisinin hem davraniglarinda hem de yasam seklinde olumlu degismeler saglayan
etkili bir siire¢ egitim ad1 altinda ifade edilmektedir (Cap, 2004: 19).Egitim, 6nceden
belirlenmis amaglar dogrultusunda, bireylerin davraniglarint  yararli  hale

getirmektedir (Esin, 2013: 16).

Egitim, toplumlar bir arada tutan ve yikilmadan gii¢lendirip ileri seviyelere
tasiyacak faaliyetleri barindiran bir aragtir (Uzgiil, 2006: 2). Egitimle beraber kisi
eksik bilgilerini tamamlarken, toplumsal acidan da sosyal bir statii kazanmaktadir.
Kisinin davraniglarini hem toplumsal hem de kendi ihtiyaglar1 dogrultusunda
iyilestirme asamasi egitim olarak tanimlanmaktadir (Karadeniz, 2008: 8). Cesitli
nedenlerle bilgilerinde ki eksiklikleri tamamlamaya ¢alisan birey belirli bir asamaya
tabi tutularak Ogrenmeyi aligkanliga doniistiirmektedir. Kazanilan aligkanliklar,
gelecek icin bir 151k olup, sosyal amaglara ulasma adma bir amacg istlenmistir

(Kizilarslan, 2012: 8).

Cesitli tanimlardan da anlasilacagi gibi egitimin ortak noktasi bireyi ya da
kurumlar1 olumlu bir siiregle sarmalamaktir. Egitim, bireylere ve gruplara

performans iyilestirmesi yaparak, is ile ilgili bilgileri tazelemektedir.

Egitim isletmeler agisindan calisan personelin daha verimli olmasi i¢in
uygulanan olumlu gelismeler yumagidir. Bir degisim siireci olan egitim, bireylerin
yeteneklerine olumlu katkida bulunurken, bilinmeyen konularda eksikleri
tamamlayan bir ¢ita gorevindedir. Bu degisim bireylere sosyal, ekonomik ve teknik

acidan zenginlik kazandirmakta, hem personelin hem de ¢alisma ortaminin



sorumlulugunu alan yonetici, egitim programlar1 sayesinde kendi is ylkiini
hafifletirken, calisanlarin bilgilerine ek yapildig1 i¢in olusturulan islerden daha ¢ok
verim almaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 110).

1.1.2. Hizmet i¢ci Egitim Tanim

Kiiresellesmenin her alana damga vurdugu giiniimiiz diinyasinda her gegen giin
rakipleriyle siki bir yarisa giren isletmeler insan kaynagina yatirimlarini
arttirmaktadir. Yapilan yatirimlarin basinda gelen hizmet i¢i egitim kavrami maddi

ve manevi agidan isletmelerde verim saglayan bir ara¢ olarak kullanilmaktadir.

Hizmet ic¢i egitim, isin basinda durarak ya da is disinda farkli amaglar
dogrultusunda personele ¢esitli bilgi, beceri ve tutumlari kazanmalarin1 saglayan

organizasyonlarin olusturdugu egitim faaliyetidir (Yetiskin, 2009: 86).

Hizmet i¢i egitim ile ilgili literatiir ¢alismas1 yapildiginda pek cok yazar

tarafindan cesitli yorumlarin yapildig1 goriilmektedir.

<> Hizmet i¢i egitim; etkinligin, verimliligin, kalitenin ve iirliniin olusum
siirecinde meydana gelebilecek hatalarin azaltilmasinda, maliyetlerin diisiiriilmesinde

temel mesleki ve becerilerin verilmesi gibi etkinlikler butunudur (Aytag, 2009: 2).

> Taymaz (1997) “sektdr ayrimi yapmaksizin 6zel ve tiizel kisilere ait
igyerlerinde belirli bir maas karsiliginda calisan personelin bilgi, beceri ve
tutumlarim1 arttirmaya yonelik, yapilan is ile ilgili uzun bir siire¢” seklinde

tanimlamistir (Taymaz, 1997: 4).

<> Sabuncuoglu (1997) hizmet i¢i egitimi “calisanlarin isletme icerisinde
yiiklendikleri ya da gelecekte yiiklenecekleri gorevleri etkili bir sekilde yapabilme,
mesleki bilgilerini genisletme, olumlu gelismeler yapmayi amaglayan eylemler
biitiinii” seklinde tanimlamistir (Sabuncuoglu, 1997: 125).

Hizmet ici egitim, ¢alisanlarin sorumluluklarina gore yeteneklerini gelistirmek
ve bu yeteneklere sekil vermek amagli olusturulan egitimdir (Yildirim, 2009: 4).
Egitim sonucuna gore kisilerin kazanimlar1 degerlendirilmekte ve kazanimlarinin

nasil sonuglandig1 ortaya konulmaktadir.



Hizmet ici egitim, kisinin igse basladigi ile isten ayrilacagi an arasindaki tiim
zaman dilimini kapsar ve isle ilgili ¢esitli degisimlere ayak uydurabilmek adina
devamli bir sekilde egitilmesini amaglamaktadir (Aydinalp, 2008: 14). Devam
Ozelligi tagimayan egitimin verimli olup olmadig1r degerlendirilememekte, bunun

sonucun da ise egitimin tekrar verilmesi gerektigi hesap edilememektedir.

Cesitli tanimlar1 yukarida yapilan hizmet ici egitim genel manada siirekli
kendini gelistirme ve yenileme ¢abasidir. En kisa tanim olarak yasam siiresince
ogrenme hizmet i¢i egitimi ozetler. Hizmet i¢i egitim yasam boyunca 6grenmenin

temel faktorlerinden sayilmaktadir (Veyis, 2012: 23).

Hizmet ici egitim, yasam boyu &grenme igerisinde yer alan bir alt basamaktir.
Hizmet i¢i egitim Oncesi personelin bilgi ve becerisini gosteren asamalarin
olusturulmasi ve hizmet i¢i egitimden sonra bu agamalarin istenilen dogrultuda olup
olmadigint inceleme agisindan yasam boyu O6grenme oOnemli bir noktada yer
almaktadir. Egitimin yasam boyu nasil sekillendigi Tablo 1’de gosterilmis olup, isten

ayrilma siirecince bile egitimin devam ettigi gozlenmektedir.

Tablo 1:Yasam Boyu Egitim
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(Kaynak: Murat Cin, Hizmet I¢i Egitim Programlarinin Etkinligi ve Egiticilerin
Verimliligine Etkisi: Mesleki ve Teknik Egitim Kurumlarinda Bir Uygulama,
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, 2008, s.6)

Bu aciklamalardan yola ¢ikarak hizmet i¢i egitim; personelin bilgi, beceri ve
deneyimine ek kazanimlar saglama dogrultusunda yapilan ¢alismalar biitiiniinii

olusturmaktadir.




.2. Hizmet i¢i Egitimin Amaglari

Cesitli egitim faaliyetlerinde oldugu gibi hizmet i¢i egitim etkinligi de belirli
cerceveler dahilinde gerceklestirilmektedir. Bir hizmet i¢i e8itim programinin ¢ikis

noktasi, organizasyonun amagclari dogrultusunda yapilmasi ve gézlemlenmesidir.

Hizmet ic¢i egitimin amaglart hem organizasyon hem de personel adina
ihtiyaglar1 karsilayacak seviyede olmalidir. Personele yapilan hizmet ici egitim,
organizasyonun ihtiyaglarin1 karsilarken personelinde ihtiyaclarimi goz Onilinde

bulundurmas: gerekmektedir.

Amaglar genel olarak, organizasyonun istekleri ve ileride olmak istenilen
konumun toplamidir. Hizmet i¢i amagclar, personel agisindan amaglar ve
organizasyon agisindan amagclar seklinde ikiye ayrilmaktadir. Personel agisindan
amaglar; bireyi ise baglayan ve isini daha iyi yapma konusunda destek saglarken,
organizasyon agisindan amagclar; hem personel hem de Orgiitsel amaclar

kapsamaktadir (Ensaroglu, 2010: 8)

Genel olarak hizmet i¢i egitimin amaclar1 su sekilde siralanabilir (Kartoglu,

2007: 15):

¢ Organizasyon igerisinde disiplin olaylarini ve sikayetleri azaltmak,

e Personeli tanimak ve kaliteli is giiciiniin kemiklesmesini saglamak,

¢ Degerlendirmelerde is yiikiinii azaltic1 olanaklar olusturmak,

e Yenilikleri takip etmek,

¢ Personelin giiven duygusunu gelistirmek ve motivasyonunu arttirmak,
e Personelin isten ayrilmasini dnlemek,

e Personelin is igerisindeki sayginligini arttirmaktir.

Yukaridaki amagclarin genel olarak karsilanmast her zaman miimkiin
olmayabilir. Iyi planlanmis hizmet i¢i egitim, organizasyonlarm amaclarina
ulagabilmelerine imkan saglamaktadir. Amaglarin, gercekten tamamen farkli olmasi,

hizmet i¢i egitimin bagarili olmasina golge diistirmektedir.



.3. Hizmet i¢i Egitimin Genel ilkeleri ve Ozellikleri
1.3.1.Hizmet Ici Egitimin Genel Ilkeleri

Ilke, belirli bir konuda uygulama alanina sahip ve yapilan faaliyetleri
degerlendirmek amacli olusturulmus kavramdir. Herhangi bir alanla ilgili belirlenmis
ilkeler, o konu kapsaminda ilgilenen tiim otoritelerin goriislerini icerir (Ugar, 2005:

16).

Her konuda oldugu gibi hizmet i¢i egitiminde kendine 6zgu temel ilkeleri
bulunmaktadir. Bu ilkeler sdyle siralanabilir (Aydin, 1988: 9):

o Siire¢ isletmedeki en alt kademeden en iist kademeye kadar tiim personeli
kapsamaktadir.

e Personelin becerilerine ve ilgisine gore, egitim programi hazirlanmalidir.

¢ Egitim, personelin psikolojik ve sosyolojik ihtiyaglarina cevap vermelidir.

¢ Calisan personele, verilecek egitimin yararli olacagina dair inandirilmalhidir.

eEgitim personelde bir Tiist kademeye ulasmada bir ara¢ olacagini
benimsetilmelidir.

e Kurumun amaglarina, ihtiyaglarina ve goriislerine 6nem verilmelidir.

e Egitim yapilacak isletmede haberlesmeyi etkinlestirecek seviyede olmalidir.

Belli basli sayilan ilkelere uyularak yapilan hizmet i¢i egitim calismalar
organizasyonun gelismelere uyum saglamasina ve ileride organizasyon igin gesitli

yararlar sunmasina yardime1 olacaktir.
1.3.2. Hizmet I¢i Egitimin Ozellikleri

Hizmet ici egitimin uygulama asamasi sonunda personele verdigi katkiyi
ogrenmek adma ¢esitli yontemler uygulanmaktadir. Bu yontemlerden verim almak
icin hizmet i¢i egitimin ¢esitli 6zellikleri biinyesinde barindirmasi gerekmektedir.
Hizmet ic¢i egitim programlarinda dikkat edilmesi gereken oOzellikler soyle

siralanmaktadir (Cin, 2008: 16-17):

e Hedefleri planlamaya katilim: Katilhmcilarin hizmet i¢i egitimde rol

istlenmeleri hedeflere ulagsma konusunda yardime1 olmaktadir.



e Idari destek: Yoneticilerin hizmet ici egitimi destekleyici nitelikte olmasi
egitimin saglikli yiirtitiilmesine katkida bulunur.

e Beklentiler: Personelin hizmet i¢i egitim isinden bekledigini alabilmesi,
programin iyi isledigini gostermektedir.

¢ Paylasma: Hizmet i¢i egitim dahilinde egitime tabi tutulan personelin bilgi ve
deneyimlerini paylagsmasiyla sosyal iligkiler kuvvetlenmektedir.

eBelirtilen ihtiyaglar: Organizasyonun ihtiyaglari dogrultusunda hizmet igi
egitim vermesi egitimden beklenen verimi artirmaktadir.

e Uygulamali ogretim: Hizmet i¢i egitim alan personelin 6grendiklerini
uygulayacagi bir ortamin olmasit degerlendirme asamasinda yardimer olmaktadir.

o Aktif katilim: Personelin hizmet i¢i egitimden yararlanabilmesi i¢in istekli ve
aktif katilim1 olmalidir.

e Katilimcilara deger vermek: Hizmet i¢i egitime katilan personelin
organizasyon i¢in bir kaynak oldugu disiliniilerek egitim sirasinda destek
verilmelidir.

e [cerik: Organizasyonun ihtiyaclar1 dogrultusunda alman egitimin konusu
bazen dar olabilecegi gibi bazen genis ¢ercevede de olabilmektedir.

e Egitici: Konusunda uzman kisilerin hizmet i¢i egitimi vermesi faaliyetlerin
yapilmasini dogrudan etkilemektedir.

e Bireysellestirme: Hizmet i¢i egitim personelin bilgi, beceri ve niteliklerini
olumlu yénde etkiler.

e Kursiyer sayist. Fikir paylasiminin esas alindigi hizmet i¢i egitimde egitimi
alan personel sayis1 organizasyonun ihtiyaglari dogrultusunda degismektedir.

e Fiziksel ortam: Calisma ortami géz Oniine alinarak verilen egitimler gercege
uygun oldugundan personelin egitim sonrasi basarisini arttiracaktir.

o Sureklilik: Degisimin ¢ok oldugu organizasyonlarda verilen hizmet igi
egitimin etkili olabilmesi siirekli olmasina baghidir.

e [zleme: Hizmet i¢i egitim sirasinda personel izleme asamalarma katildig

takdirde faaliyetten saglanan verim artacaktir.



Yukarida sayilan hizmet i¢i egitim Ozellikleri yaninda genel kapsaml

ozellikleri de bulunmaktadir. Bunlar (Aydinalp, 2008: 14):

¢ Egitime katilacak olan personelin ihtiyacini karsilamaktadir,

¢ Bilgi saglayarak deneyim kazandirir,

oI5 iliskisini olusturmaya zemin hazirlar,

¢ Olusabilecek problemleri ortadan kaldirmak igin gesitli yollar gosterir,

e Personele is tatmini olusturur.

Hizmet i¢i egitimin genel ilkelere ve Ozelliklerine uygun yapildigi takdirde
cesitli yararlar sagladigi, aksi durumda egitimin organizasyonlara sinirlayici etkilerde
bulundugu da tartisilmaktadir. Bireylerin ihtiyaclari géz oniinde bulundurulmadan

yapilan egitimlerden olumlu sonu¢ alinamamakta ve basar1 saglanamamaktadir

(Ulus, 2009: 19).

.4. Hizmet igi Egitimin Yararlari ve Sinirhliklan

1.4.1. Hizmet I¢ci Egitimin Yararlan

Hizmet i¢i egitimin sagladigi yararlar organizasyonlar adina bireysel ve

kurumsal olmak tizere ikiye ayrilmaktadir.
1.4.1.1. Hizmet I¢i Egitimin Bireysel Yararlar

Bireylerin ¢aligma ortaminda isi ile ilgili ayrintilari tamamen kavrayabilmeleri
icin hizmet i¢i egitim saglanmaktadir (Ulus, 2009: 12). Cesitli yontemlerle egitim
verilerek isin Ogrenilmesi veya is icerisinde olusan aksakliklarin giderilmesi
amaclanmaktadir. Hizmet i¢i egitimin bireylere kazandirdigi pek ¢ok fayda

bulunmaktadir. Bunlar (Karaca, 2010: 28):

e Personelin daha mantikli karar verebilmesini ve sorunlari ¢dozmede etkili
yollar bulabilmesini saglar.

¢ Basarili olma, sorumluluk alma ve isinde ilerleme firsati sunar.

e Kisilere giiven duygusu asilar.

e s tatmini ve motivasyon kazandirir.



eKisinin organizasyon icinde ve sosyal cevresinde iletisim agim
kuvvetlendirir.

o Kisisel ihtiyaclar dogrultusunda amaglarini belirler.

¢ Gelecek konusunda yapilacaklar listesi olusturulmasina yardimer olur.

e Egitimle 6grenilen olgular iste hata yapma oranini azaltir.

Hizmet i¢i egitimin bireylere kazandirdigi sayisiz yarar yaninda, kurumlar

icinde ¢esitli imkanlar olusturmaktadir.
1.4.1.2. Hizmet I¢i Egitimin Kurumsal Yararlar

Hizmet igi egitimi veren organizasyonlarin asil amaci, verilen egitimden
maksimum fayda saglamaktir. Bu nedenle hizmet i¢i egitimin isletmelere sagladig

yarar, temel isteklerin basinda gelmektedir.

Egitim sonunda kazanilan yararlarin kurumsal agidan onemi su sekilde

degerlendirilmektedir (Aydinalp, 2008: 15):

e Uretilen iiriiniin miktarin arttirir.

e Maliyetlerde azalma olur.

e Uretilen {iriiniin kalitesinde artma saglanur.
e Verimlilik artar.

e Kazang, ortalamanin {izerinde olur.
oI5 igerisinde giivenlik artar.

e Enerji tasarrufu saglanir.

e Uriin kayiplar azalir.

e Makinelerde yipranma pay1 azalir.
e Bakim masraflar1 azalir.

e Kurum i¢i yenilenme olusur.

oI5 kazalar1 azalir.

e {letisim aksakliklar1 ortadan kalkar.
e isten ayrilma oram diiser.

¢ Kontrol yiikii azalir.
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Isletme genelinde saglanan kurumsal ve bireysel yararlar toplami isletmenin
ihtiya¢ duydugu temel yararlarin toplamidir. Her iki yarar da isletme agisindan

olumlu anlamlar kazanmaktadir.
1.4.2. Hizmet i¢ci Egitimin Simirlihklar

Hizmet i¢i egitimin tim engelleri ortadan kaldiracagi diisiincesi dogru bir
yaklagim degildir. Egitim, organizasyon igerisindeki bir takim aksakliklar1 ortadan

kaldirirken, tiim sorunlar1 ¢ézme yetisini barindirmamaktadir (Balyiyen, 2010: 19)

Hizmet ici egitim ihtiyac1 degerlendirilmeden yapildigi takdirde verim alma
orami oldukga diisiiktiir. Ihtiyag olmaksizin yapilan egitim sonucunda objektif veriler

elde etmek gii¢ olmaktadir (Bulut, 2011: 17).

Hizmet i¢i egitimin etkinligini sinirlayabilecek faktorlerin basinda insan
kaynagi gelmektedir. Organizasyon igerisindeki tum personel egitim faaliyetine
uygun olmayabilir, eger program personelin temel bilgi diizeyine uygun degilse,
basarmin saglanmasi beklenemez (Cin, 2008: 21). Bilgi ve becerinin esas faktor
alinmasinin yaninda, personelin egitim ihtiyacina inanmasi da diger etkili bir etmen
olmaktadir. Hizmet i¢i e8itim programina inanci olan ve programi benimseyen

personelden alian verim daha yiiksek olacaktir (Calimfidan, 2007: 48).

Personelin egitime istekli, kurum da egitim igin programlarini diizenli bir
sekilde ayarlamis olsa bile, bazen egitimi verecek kisinin yeterli donanima sahip

olmamas1 egitime engel teskil etmektedir.

Hizmet 1i¢i egitimde c¢esitli konulardan kaynaklanan sorunlar bag
gosterebilmektedir. Bu sorunlara su sekilde genel bir gergeve gizilebilir (Celikbilen,
2012: 16)

¢ Egitim programindan kisa silirede yarar bekleme hatasi,

e Verilecek egitimin, yonetim tarafindan desteklenmemesi,

e Beklenilenle gergeklesen arasinda biiyiik bir farkin olmast,

e Hizmet ici egitimin 6rgiin bir egitim tarzi olmadiginin farkina varilamamasi,
e Calisanlarin verilen egitime inan¢ duymamalari,

¢ Egitim faaliyetinin tatil olarak goriilmesi,
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¢ Programi verecek kisinin yeterli donanima sahip olmamasi,

e Evrensel olarak degisimlerin egitimin i¢eriginde yer almamasi,

¢ Egitim sonrasi faaliyetlerin degerlendirilmemesi,

e Personel eksikligi olan kurumlarda hizmet i¢i egitime katilacak personel
bulamama,

e Egitimin, personelin ¢alistig is alan1 agisindan verilmemesi,

¢ Yapilan egitimler ile ilgili kanunsal ¢alismalarin yetersiz olusu,

¢ Egitim politikalarinin iyi bir ¢er¢evede yapilmamis olmasi,

e Egitim yapilacak yerin yeterli donanima sahip olmayzis,

eUzun siireli ve asamali olarak verilen egitim igin personel ihtiyacini
karsilayacak imkanlarin yetersiz olmasi,

e Hizmet i¢i egitimin verilecegi mekanda egitime uygun olmamasi,

e Arag ve gereglerin yetersiz olmasi,

e Biitgenin egitim masraflarina yetmemesi,

e islem yapilan olaylarin yavas ilerlemesi,

e Personelin aldig1 egitim sonrasi bir iist konumlu is i¢in sirketten ayrilmasi,
eHizmet i¢i egitime, sirket eleman agigmi gidermek amacgli personel
gonderilmesi,

eHizmet ici egitim ihtiyacinin bilimsel yontemlerle degil, tahmini olarak
belirlenmesi,

e Hizmet i¢i egitim i¢in yeterince aragtirmanin yapilamamasi,

e Hizmet i¢i egitimi yapacak olan kurum ile sirketin uyumlu ¢alisgamamasi,

¢ Egitime katilan personelin aldig1 egitimi isinde uygulayamamasi,

e Hizmet ici egitim verilecek personelin yeteneklerini fark edememesi,

e Biitceye ayrilan egitim masraflarinin dogru hesap edilmemesi,

¢ Verilen egitimin devamliligini saglayamamast,

e Hizmet i¢i egitim i¢in organizasyonlarda personelin olmayisi,

eEgitim sonunda basar1 gosteren personeli motive edecek tesviklerin

bulunmamasi,
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eEgitim sonucunda verilen katilim belgelerinin isten ayrilinca gegerli

olmamasi sinirlayici etkenlerdendir.

Ailesinden uzakta egitim goren personelin manevi yonden boslukta olmasi ve
egitime kendini verememesi de hizmet i¢i egitimin etkili olabilmesi acisindan
engelleyici bir faktordiir (Ensaroglu, 2010: 10).Bu smirlayici olumsuzluklara ragmen
hizmet i¢i egitim, kisiler ve kurumlar i¢in dogru verildigi takdirde verimli sonuglar

kazandirmaktadair.
I.5. Hizmet igi Egitim Siireci

Organizasyon igerisinde yoneticilerin izleyecekleri yollarin, tutum ve
politikalarin énceden belirlenmis olmasi, hizmet i¢i egitimin koordineli ¢aligmasina
yardimecr olmaktadir. Hizmet i¢i egitimin istenilen etkiyi saglayabilmesi icin
organizasyonlarin onceden ayarlamis olduklari egitim siireci semasina ve egitim

biit¢esine sahip olmalar1 gerekir (Ugar, 2005: 22).

Bir organizasyonda hizmet i¢i egitimin etkili olarak ¢alisabilmesi icin egitim
faaliyetlerini planli ve programli hazirlamalar1 beklenir (Ensaroglu, 2010: 11). Plan
dahilinde egitimin g¢aligmasi siirecin dogru islediginin gostergesidir. Hizmet i¢i
egitimin siiregleri genel sablonda ayni olsa da organizasyonlarin tiirline gore

degismektedir.

Bir egitim siirecinde, Oncelikle kime hangi konunun G&gretilecedi, nasil
gosterilecegi, 6grenim siiresi ve yontemin ne olacagi sorularina cevap bulmaktadir
(Khussainova, 2010: 14). Hizmet i¢i egitim siirecinin belirli asamalardan olusmasi
bir zincirin halkalarina benzer olup, tek bir zincirin bozuk olmasi diger halkalar1 da

etkilemektedir.

Sekil 1’de gosterildigi gibi ihtiyacin belirlenmesi asamasindan, gelecekteki
egitim planina kadar tiim kademeler birbiriyle uyumlu yol almaktadir. ilk basamak
egitim ihtiyacinin belirlenmesi olup, planlama yapilarak programin degerlendirilmesi
ile son bulmaktadir. Son basamak degerlendirme olmakla birlikte, gelecekteki egitim

planlariin yapilmasiyla bitmektedir.
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1.Egitim Thtiyaglarin1 Belirleme
]

v

2.Egitim Planin1 Hazirlama

'

3.Egitim Hedeflerini Belirleme

'

4.Egitim Programini Diizenleme

'

5.Bilgi Verici Metotlar Segme

'

6.Egitim Planin1 Tamamlama

'

7.Egitimi Yonetme

'

8.Egitimi Degerlendirme

'

9.Gelecekteki Egitimi Planlama

Sekil 1: Hizmet i¢ci Egitim Siireci

(Kaynak: Alma Khussainova, Konaklama Isletmelerinde Hizmet Ici Egitim ve
Is Tatmini Iliskisi: Astana’daki Bes ve Dért Yildizli Oteller ile Igili Bir Uygulama,
(Danisman: Yrd. Dog. Dr. Orhan Akova), Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisli, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2010, s: 15)

Hizmet i¢i egitim siireci kendi arasinda cesitli asamalardan olusur. Bunlar
sOyle siralanmaktadir: Hizmet ici egitim gereksiniminin tespit edilmesi, politikasinin
belirlenmesi,  planlanmasi,  programin  hazirlanmasi,  uygulanmasi  ve

degerlendirilmesidir.

Hizmet ic¢i egitimin etkili bir sekilde isleyebilmesi i¢in, organizasyonlarin

yapmas1 gereken ilk gorev gercek ihtiyacin ne oldugunu tespit etmek ve hizmet ici
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egitimin bu ihtiyaclar dogrultusunda uygulamaya ge¢mesini saglamaktir. Bu anlamda

hizmet i¢i egitim siirecinin ilk agamasi, egitime ihtiya¢ olup olmadigina bakilmasidir.
1.5.1. Hizmet i¢ci Egitim Gereksinimlerinin Tespit Edilmesi

Organizasyon igerisinde isin gerekleri ile is goren yetenekleri arasindaki fark
olarak egitim ihtiyacinin belirlenmesinde iki temel neden bulunmaktadir
(Sabuncuoglu, 2000: 120). Birinci temel faktor, daha 6nce yapilmakta olan islerin
yiriitilmesinde goriilen yeteneksizlikler ve performanslardaki diisiis nedeniyle
personelin bilgi, beceri ve davramslarinin yenilenmesidir. ikinci temel faktér ise,
yeni yapilacak yatirimlar ve isletmenin genislemesinden dogan bilgilerin 6grenilmesi

amactyla egitim ihtiyaglarini tespit etmektir.

Kurumlarin genel ve 6zel amaglarini belirlemesi, yapisini, personel sayisini ve
yonetimin egitime karsi tutumunu belirleyebilmesi adina egitim ihtiyacini tespit
etmesi gerekir (ishakoglu, 2007: 27). Bununla birlikte, egitim ihtiyacinin tespit
edilmesi hem egitimi alan hem de egitimi verecek kisi i¢in dnem arz etmektedir.

Ihtiya¢ dogrultusunda verilecek egitimin asamasi ve ¢abasi da degisecektir.

Isletmelerde hizmet i¢i egitimi gerekli kilan cesitli nedenler bulunmaktadir

(Aydm, 1988: 16).

¢ Yeni bilginin ¢alisanlara aktarilmasi,
e Caligsma siireglerinde olusabilecek degisikliklerden haberdar olmak,
e Performans diisiikligl karsisinda bu duruma engel olmak,

o {letisim aksakliklarini diizeltmektir.

Bir kurumda hizmet i¢i egitim verilmeden dnce yapilacak ilk durum, hizmet i¢i
egitime ihtiya¢c olup olmadigini incelemektir. Hizmet i¢i egitim ihtiyaci tespit
edildikten sonra gecilecek diger asamalar, tespitten elde edilen sonucglara gore

degerlendirilmektedir.

Isin gerektirdigi nitelikler, bilgi ve beceriler personelin gergekte sahip oldugu
niteliklere denk gelmiyorsa, aradaki bu bosluga egitim agig1 denilmektedir. Ancak

isin gerektirdigi nitelikler, bilgi ve beceriler kiimesi, personelin gercekte sahip
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oldugu bilgi ve becerilerden fazla ise, egitim a¢i1g1 kurum igerisinde oldukca fazladir.

Bu durumda hizmet i¢i egitim isletmelerde her bir personele uygulanmasi gerekir.

Sekil 2’de hizmet i¢i egitim algisinin organizasyon bazli incelemesinde

personelin yeteneklerine ne Sl¢giide katki yapildigr gosterilmektedir.

A B C
isin gerektirdigi Personelin sahip Personele
nitelikler, bilgi ve _ oldugu nitelikler, = kazandirilmasi
beceri bilgi ve beceri gereken nitelikler,
bilgi ve beceri

Sekil 2: Hizmet i¢ci Egitim Aci81

(Kaynak: Ahmet Hamdi Aydin, Emniyet Teskilatinda Hizmet I¢i Egitim,
(Danisman: Yrd. Dog. Dr. Burhan Aykag), Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitilisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 1988, s: 8)

Bazi durumlarda hizmet i¢i egitim ihtiyacini tespit etmek zorunludur. Bu

durumlar asagidaki gibi siralanabilir (Esin, 2013: 21).

e Kuruma yeni personel aliminda,

e Gorevi degisen personel oldugunda,

e Ust pozisyon i¢in personeli hazirlama durumunda,

¢ Yeni teknolojiler organizasyona dahil edildiginde,

eHizmet ve lirlinlerde nitelik ve nicelik bakimindan diisme kaynaklandigi

zamanlarda yapilmaktadir.

Organizasyonlarda egitim ihtiyac1 tespit edilirken hangi ydntemlerin
kullanilacagi ise cesitli faktorlere baglidir. Bunlar (Cap, 2004: 29):

¢ Bilgi miktari,

¢ Bilginin turd,

e Sonuglarin belirlenecegi cevap siiresidir.

Hizmet i¢i egitim ihtiyacinin tespit edilmesinden sonra gegilecek agama, kurum

icerisinde egitim politikas1 hazirlamaktir.
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1.5.2. Hizmet I¢i Egitim Politikasinin Belirlenmesi

Hizmet i¢i egitimden beklenilen yarar1 saglamak adina orgiitlerin genel bir
gelistirme ve destekleme politikasina sahip olmalar1 gerekir. Organizasyonlarin
birbirinden farkli ve kendi amaglar1 dogrultusunda hazirlamis olduklar1 bir egitim
politikasin1  bilinyelerinde  barindirmalar1  ileride yasanabilecek sorunlarda
basvurulacak yazili bir kaynak olmaktadir. Genel politikalar siiphesiz ki
organizasyonlarin amaglariyla dogru orantili ve ihtiyacglarin tespitinden sonra

hazirlanmaktadir (Bingdl, 2010: 305).

Hizmet ici egitim ihtiyacinin tespit edilmesinden sonra devam edilecek yol
egitim siirecinde uygulanacak politikalardir. Politikalar1 belirlemek adina hizmet igi
egitimin uygulanacagi isletmede ¢esitli sorular hazirlanmaktadir. Bu sorular soyle

stralanabilir (Aydin, 1988: 20):
1.Egitim ile isletmenin basaris1 saglana bilinir mi?
2.Egitim verilirken kim neden sorumlu olacak?

3.Hizmet i¢i egitimde etkili olabilecek hangi ydntem ve yOntemler

kullanilacak?
4.Egitim nerede ve nasil verilecek?
5.Egitim sonras1 personelin iicretinde kesilme ya da ekleme olacak m1?
6.Egitimler gecici bir siire mi verilecek yoksa siirekli bir dong mu olacak?
7.Egitim hangi kurum ya da kuruluslardan saglanacak?
8.Egitim sonucu personelde olusacak performans nasil 6lgiilecek?

Personelin egitime hangi cergevede baktigi, egitim politikalarinin genel
cehresini ¢izmektedir. Hizmet i¢i egitim politikasi, organizasyonlarin amaglarini,
personelin egitim sonucunda ne kazanacagini, biit¢eyi nasil etkileyecegini, egitimi
hangi boliimlerin alacag: ve sorumluluklarinin neler olacagi gibi sorularin cevaplarim

aramaktadir (Yetiskin, 2009: 91).
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1.5.3. Hizmet I¢ci Egitimin Planlamasi

Bir organizasyonda egitim planlamasi ¢cogunlukla gelecege dair gibi goziikse
de gecmisin izlerini tasir. Planlama, organizasyonlarin gelecekte hangi konumda
olacagini belirlerken, o konuma ulasmak igin ge¢miste neler yaptigi, hangi
yontemleri kullandig1 ve ne kadar siirede yapildigini da tespit eder. Planlar1 yazili bir
cerceve haline getirmek sadece ana taslagi hazirlamaktir. Organizasyonlarda hizmet
ici egitim faaliyetleri Onceden tasarlanmis amaclara goére planlanmaktadir.
Ihtiyaglarin belirlenmesi, planlarin olusturulmas: icin temel asama olup, ihtiyaglar
tespit edildikten sonra hazirlanan egitim plani isletmeye uygulanmaktadir (Ishakoglu,

2007: 29).

Hizmet i¢i egitim ihtiyacini tespitinden sonra olusturulan hizmet i¢i egitim
planlamasi, egitim planini, egitim programinin kendi igerisinde olusan sirasini,
egitimin verilecegi personelin bilgi, beceri ve niteliklerini, egitimin siiresini
icermektedir (Ishakoglu, 2007: 30). Egitim siirecinin seremoni seklinde olmasi
egitim icerisinde aksayan bir kisimda, sorunun hangi noktadan kaynaklandiginin
tespit edilmesini kolaylastiracak ve egitim sonunda degerlendirmelerden verim alinip

alinmadigini1 gosterecektir.

Hizmet i¢i egitim planlamasinin verimli olabilmesi icin, etkili teknikler
kullanilmadir. Planlama arasinda koordinasyon uyumsuzlugu olursa, hizmet igi
egitimden verim alinmasi beklenemez (Sahinoglu, 2009: 51). Verimli bir hizmet ici
egitim siireci hem birey adina hem de sirket adina olumlu sonuglar ortaya
cikarmaktadir. Planlamadan istenilen basariyr alabilmek adina, plan igerisindeki
aksakliklari, izlenecek yollar1 ve giincel degisimleri goz 6niinde bulundurmak gerekir
(Balyiyen, 2010: 33).

Hizmet ici egitim planlamasinin yapilabilmesi i¢in organizasyon igerisinde
gerekli biitcenin ayrilmasi gerekmektedir. Egitim biit¢cesinde, insan kaynaklarina

yapilacak giderler kurumun politikasina ve egitim ihtiyacinin uygunluguna bakilarak

ayrilmalidir (Aydin, 1988: 22).
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Sekil 3’de hizmet ici egitim ile ulasilmasi istenen amaglarin, egitim sonrasinda

alternatif kaynak olarak kullanma amaglar1 gosterilmektedir.

Ulastlmas1 Istenen Amaglar Egitimde Alternatif Olarak Kullanilabilecek
Kaynaklar

at Kt
a2 v& g
ad —

/

an

Sekil 3: Egitim Planlamasi

(Kaynak: Meryem Arga Sahinoglu, Hazir Giyim Sektoriinde Uretim
Hatalarimin Giderilmesine Yonelik Bir Hizmet I¢i Egitim Programi Gelistirme,
(Damgman: Prof. Dr. Semiha Aydin), Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii,

Yayimlanmamis Doktora Tezi, 2009, s:51)

Hizmet i¢i egitim planlamasinin organizasyon igerisinde basarili olabilmesini

saglayan bir takim etkenler bulunmaktadir. Bunlar(Ugar, 2005: 26):

e Uygulanacak egitimde, egitim plancisi organizasyonun tiim ihtiyaglarinm
bilmeli, bilgisini kullanip neyi, neden yaptigini1 sorgulayabilmelidir.

e Hizmet i¢i egitim ihtiyacinin tespitinde, personelin ihtiyaclart goz oniinde
bulundurulmalidir.

e Personel i¢in yapilacak hizmet i¢i egitim ihtiyacinin biitce dogrultusunda
planlanmas1 hizmet i¢i egitimi verimli kilar.

¢ Organizasyon igerisinde akilda siipheye yer vermeyecek politik, teknik ve
sosyal agidan tiim ayrimlar belirli ¢izgilerle ayrilmalidir.

¢ Organizasyonda, hizmet ici egitim sayesinde eksikliklerin kapanacagina
inanan yonetim ve personel kadrosu olusturulmalidir.

eHizmet igi egitim planlamasinda kullanilacak yontemler tespit edilmeli,

caligma ortamina gore se¢imler yapilmalidir.
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e Planlamanin siiresi tespit edilirken, verilecek egitimin konusuna, personelin

ilgi ve bilgisine uygun teknikte ayarlamalar hazirlanmalidir.
1.5.4. Hizmet I¢ci Egitim Programimin Hazirlanmasi

Organizasyonlarda hizmet i¢i egitim ihtiyacinin tespit edilmesinden sonra
egitim programlar1 hazirlanmakta, egitim programlarini hazirlarken yapilacak ilk is
ise organizasyon amaglarina uygun bir program olusturmaktir. Organizasyonlarin
amaglari, ise yeni baglayan personelin ise O6grenirken almasi gereken egitimi,
onceden beri ¢alismakta olan personelin bilgisine ek yapilmasi, tiim caligsanlarin ve
organizasyonun beklentilerine cevap verilmesi vb. seklinde olabilir (Ertiirk, 2011:
133).

Kurum igerisinde gorevli personelin egitilmesi i¢in hazirlanacak programin

belirli asamalardan olusmasi gerekmektedir. Bu asamalar (ishakoglu, 2007: 30):

o sin nitelikleri,

e Personelin nitelikleri,

e Hizmet i¢i egitim ihtiyaci,

e Egitim i¢in gerekli olacak araclar,
e Programi planlama ve hazirlama,

e Hizmet i¢i egitim sonucunun degerlendirilmesidir.

Hizmet i¢i egitim programinin uygulanmasi is basinda ve is disinda olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Hizmet i¢i egitim programlarmin uygulama asamasi,

organizasyonlarin isleyis yapilarina gore degismektedir.
1.5.5. Hizmet i¢i Egitimin Uygulanmasi

Hizmet i¢i egitim programimin hazirlanmasindan sonra gegilecek asama
programin uygulamaya konmasidir. Uygulama asamasinda kullanilacak yontemlerin
hangi tiirde olacagini belirlemek adina ¢esitli faktorler dikkate alinmalidir. Bu
faktorler igerisinde, personelin egitim diizeyi, kac¢ kisiye egitimin verilebilecegi,

egitim siiresi ve biit¢esi gibi unsurlardan olusmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 128).
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Hizmet i¢i egitim programlarmin uygulanmasinda yoneticilerin ve egitimi
veren kisilerin amaclara ulagsma konusunda hassas g¢alismalar1 egitimden verim
aliacaginin gostergesidir. Hizmet i¢i egitimin uygulanmasinda ¢esitli 6zellikler

dikkate alinmalidir (ishakoglu, 2007: 31);

e Hizmet ici egitim personelin daha dnce yaptigl ya da yeni yapacagi isi kapsar.
¢ Personelin goriis ve isteklerine gore egitim verilir.

e Personelin giivencesini olumlu etkileyecek kurumlarla anlagmalar yapilir.

¢ Organizasyonun ve personelin egitim diizeyine uygun kosullar saglanir.

eis ortaminda beceriye dayali calisma ortami olusturulmussa, grupsal

calismalar yerine bireysel caligmalara yer verilmelidir.

Hizmet i¢i egitim programlarinin uygulanma evresinde c¢esitli yontemler
kullanilmaktadir. Hangi yoOntemin kullanilacagina karar vermek icin oncelikle
organizasyonun yapisi, amaclari, biit¢esi ve teknik araglarini tanimlamasi gerekir.
Egitimde kullanilacak “en iyi yontemin” ne oldugu bilinmemektedir. Her
organizasyonun kendine 0zgi 0stun ve zayif yanlari oldugu gibi, egitimle elde
edecegi beklentileri de farklidir. Bu bakimdan, egitim programlarinin
uygulanmasinda her organizasyon kendine uygun olan yontemi se¢mesi gerekir

(Bingol, 2010: 309-310).
1.5.6. Hizmet i¢i Egitimin Degerlendirilmesi

Degerlendirme, egitim sirasinda ya da bitiminde yapilan bir olay olmayip,
egitimin her asamasinda gozlem yapilmalidir (Aydinalp, 2008: 37). Organizasyonun
her asamasinda yapilan degerlendirme faaliyeti ileride olusabilecek sorunlarin

onlenmesi agisindan oldukga onemlidir.

Hizmet i¢i egitimin degerlendirilmesi, sadece egitimin son asamasinda degil,
tiim asamalarda yapildig1 takdirde fayda gosterecektir (Ishakoglu, 2007: 32).
Degerlendirme siireci hizmet i¢i egitimin her kademesinde kendini gosterdigi i¢in, ilk
asamas1 egitim ihtiyaglarini tespit ederken olusmaktadir. En son degerleme siireci

egitimin bitiminden sonraki olusan siire zarfinda kendini gosterir.
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Sekil 4’de egitim degerleme siirecinin hangi basamaklar1 gecerek sonuca

ulastig1 gosterilmektedir.

Egitim Thtiyac1 Analizi

¢

Olgiilebilir Egitim Hedefleri

'

Olgiim Araglar

'

Degerleme Stratejisi

'

Degerlemenin Planlanmasi ve
Uygulanmast

Sekil 4: Egitim Degerleme Siireci

(Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ezgi Kitapevi,
2000, s: 145)

Egitimlerin degerlendirilmesinde iiretimde bir artis olmus mudur? Personel
egitim sonucunda isinde olumlu davraniglar sergilemis midir? Bunlara benzer
sorularin cevaplar1t ¢oziimlenmeye calisilmaktadir (Ertiirk, 2011: 155).Egitim
sonucunda cesitli degerlendirmeler yapilir. Ancak bu degerlendirmeler, yapilan

zamana, degerlendiren kisiye gore degismektedir (Aydin, 1988: 24).

Hizmet i¢i egitimin tiim asamalarinda organizasyonlarin insan kaynaklari
bolimine biiyik sorumluluklar diismekte olup, sureglerin  yoneticilere
bilgilendirilmesi gerekmektedir. Egitim sonucunda personelin basarili ya da basarisiz
oldugu raporlanarak bundan sonra verilecek egitimin ihtiyag diizeyi tespit

edilmektedir (Kartoglu, 2007: 40).
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Tablo 2: Egitim Degerlemesi

Yapilis Zamanlar1 Bakimindan Egitime Katilanlar Bakimindan
Degerlendirme Degerlendirme
Uygulama Oncesinde Tepkileri Olgme
Uygulama Sirasinda Ogrenmeyi Olgme
Uygulama Sonrasinda Beceriyi Olgme
[zleme Asamasinda Davranist Olgme

(Kaynak: Ahmet Hamdi Aydin, Emniyet Teskilatinda Hizmet I¢i Egitim,
(Danisman: Yrd. Dog. Dr. Burhan Aykac), Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisti, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 1988, s: 24).

Hizmet i¢i egitimin degerlendirilmesi organizasyonlarin bazi ihtiyaglarindan

dogmaktadir (Ozgen ve Yalcin, 2010: 173).

e Egitim departmammin ihtiyaglari: Ileri zamanlarda yapilacak olan egitim
ithtiyacini belirleme gorevini listlenen egitim departmani, egitimler sonucu olusacak
durumu bilmek ister. Bu sebeple egitim degerlendirmesi yapmak organizasyonlar
i¢in zamandan tasarruf saglamaktir.

e [s gorenlerin ihtiyaglari: Personelin kariyerine yon vermek adina egitim
programlarina dahil olmasi, ileride olusabilecek firsatlar1 degerlendirmesi adina
fayda saglayacaktir.

e Yonetim ihtiya¢lari: Organizasyonlarin rekabet diizeyini insan kaynagina gore
diizenlemesinden dolay1, egitim faaliyetleri nemli bir faktor haline gelmistir.

Hizmet i¢i egitim programlarinin degerlendirilmesinde, her calisana ayni
degerleme politikalarinin uygulanmasi, ¢aligmanin tam manasiyla 6zimsenmesinde
sorun teskil etmekte, degerlendirilme istenilen diizeyde yapilamamaktadir (Ucar,
2005: 37).
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.6. Hizmet i¢i Egitimde Kullanilan Yéntemler

1.6.1. isbasinda Egitim Yontemleri

Isbasinda egitim genellikle, ise yeni girmis personelin aldig1 egitim olup,
kullanacagi makine, islem yapacagi cizelge ve sahip olacagi sorumluluklari
O0grenmesi adina isletmelerin tercih ettigi faaliyet tiirii olarak kullanilmaktadir

(Aydin, 1988: 25).
Isbasinda egitimin bazi iistiinliikleri bulunmaktadir (Aydinalp, 2008: 19).

¢ Calisan egitim goriirken ayn1 zamanda iiretkenliginde bir aksama olmaz.
e Standart ¢caligsmalarla personele egitim verilmis olunur.
e Egitimi verecek Ozel bir uzmana ihtiyag olmadigindan diger yontemlere

oranla daha ucuzdur.

e is yapilirken ya da egitim sirasinda personelde bir kopukluk olmaz.

Isbasinda egitimin iistiinliiklerinin yaninda, igerdigi birtakim sakincalari da

bulunmaktadir (Tanman, 2006: 97):

e Isin basinda verilen egitimde egitici bilgi verebilecek diizeyde olmayabilir.

e Gelismeler takip edilmedigi takdirde egitimin anlamli olmas1 beklenemez. Bu
durumda, ¢agdas ve teknolojik degigmeler kisiye aktarilamaz.

e Is 6grenilirken iiriinlerin olusumunda aksama ve hata olusturma pay1 olduk¢a
yiiksektir. Ayrica makinelerin yipranma orani da artar.

e Calisma kosullari, egitimin verilmesine uygun olmayabilir.

¢ Cok sayida personele uygulanamadig1 i¢in maliyetli bir yontemdir.

Hizmet i¢i egitim yontemlerinden is basinda egitim yontemi de kendi arasinda
gesitli  stireclere ayrilmakta ve birbirinden farkli  yontemleri igerisinde

barindirmaktadir.
1.6.1.1. ise Ahstirma Yéntemi (Oryantasyon)

Ise alistirma yontemi yani oryantasyon, ise yeni baslayan personelin ortama
ayak uydurabilmesi adina sirkette yetkili kisilerin is ile ilgili bilgileri verdigi siiregtir.

Yeni personelin organizasyonun yapisini ve yaptigr is dogrultusunda alacag
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sorumluluklart 6grenme asamasi olarak tanimlanmaktadir (Turgut, 2012: 11).
Personel hem girdigi isi hem de is ortamini O6grenerek olusabilecek problemlerin

¢Ozlimiinii aramaya koyulacaktir.

Ise yeni baslayan personelin is ortamima uyum saglamasinda ilk yoneticisinin
pay1 oldukca biiyiiktiir. Ilk ydnetici, personele organizasyonun yapisini, ¢alisma ve
sosyal ortam iligkilerini deneyimi dogrultusunda gostermektedir. Anlatimda
organizasyonun amagclarini, personelden beklentilerini, ¢alisma karsilig1 alacagi
miktar1 ve 6zliik haklarini bildirir. Yonetici, ise yeni baslayacak olan personele bilgi
veremeyecek kadar yogunsa, yerine ayni deneyime sahip baska bir yonetici de

gorevlendirilebilir (Ertlrk, 2011: 140).

Tablo 3: Ise Alistirma Plan Tablosu

ISE ALISTIRMA PLANI
1.Yeni is goreni karsilamaya hazirlanmak
2.Yeni is goreni karsilamak
3.Yeni is gorene ilgi gostermek
4. Isletme ile ilgili bilgi vermek
5.Yeni ig gorenin c¢alisacagi birimin islevlerin, anlatmak
6.Calisma kurallarini bildirmek
7.Yeni is goreni is arkadaglariyla tanistirmak
8.Yeni is gorene isle ilgili siiregleri 6gretmek

9.Gelismeleri izlemek

(Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklari Y&netimi, Ezgi Kitapevi,
2000, s.133)

Tablo 3’de goriildiigli gibi oryantasyon egitimi gesitli ¢ergeveler kapsaminda
birbirini takip eden asamalardan meydana gelmektedir. Bu asamalar ¢esitli nedenler
sonucu olusturulmus olaylarin birlesimiyle meydana gelmektedir. Asama seklinde

olmasi1 da oryantasyon egitiminin amaglarint dogru uygulamasma yardimci

olmaktadir.

Oryantasyon egitiminin bazi amaglar1 vardir. Bunlar (Sahinoglu, 2009: 48):
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eise yeni girmis personele organizasyon politikalarmni, drgiitsel yapiy1, sosyal
hak ve sorumluluklarin1 6gretmek,

e Personele yeteneklerini isi dogrultusunda kullanma imkan1 sunmak,

eise yeni girmis personele is grubu icerisinde yabancilik ¢ekmemesini
saglamak (Bingol, 2010: 285),

e s ortaminda sosyal ¢evreyi genisletmek ve iletisimin kolay olusturulmasina

yardimci olmaktir.
1.6.1.2. Yonetici Gozetiminde (is Bas1) Egitim

Yoneticiler yaninda calistirdiklar: personeli herkesten daha iyi tanimakta olup,
calisanlarin hangi beklenti igerisinde olduklarini bilen ve bilgilerini ¢alisana aktarma
firsatin1 saglayan kisilerdir. Ust, astinin zayif ydnlerini tamidig1 i¢in bunu gidermek
amaci ile yeni bilgi aktarilmasina ve yeteneklerini gelistirmesine uygun bir ortam
yaratabilir. Bu yontemin amaci, ise yeni baslayan personelin isin gerektirdigi teknik
bilgi ve beceriyi 6grenmesidir. Eger ise yeni giren personel daha dnce buna benzer
bir iste calismamis ise, deneyimli personelin yaninda calisarak isi 6grenir. Deneyimli
personel, ise yeni baslayan personele isin niteliklerini ve nasil yapilacagini

gostererek calisana yardimci olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 130).

Is bast egitim, genellikle diisiik maliyetli oluslar1 ve uygulama kolaylig:
saglamasi agisindan organizasyonlar tarafindan tercih edilmektedir. Ancak, isi
Ogreten personelin isinde yeterli bilgi ve 6gretme becerisine sahip olamamasi zaman
kayiplarina yol agmaktadir. Bazen isi 68reten deneyimli personel pratige kacgarak
veya sikilarak igin gerektirdigi incelikleri Ogretmeyebilir ve bu durum ileride

giivenlik agisindan sakincali olaylara neden olabilir (Ertiirk, 2011: 138).
1.6.1.3.Staj Yoluyla Egitim

Staj, personele ileri zaman diliminde alacagi sorumluluklart bildirme, isi
tanitma, mesleki becerilerini i dogrultusunda kullanma ve ise uyum saglamay1
gosteren bir egitim tiirtidiir (Khussainova, 2010: 29). Staj programi kapsaminda yer

alan stajyer isi ve deneyimli personeli gozlemleyerek sorunlar1 ¢ozebilmektedir.
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1.6.1.4.1s Degistirme Yontemi (Rotasyon)

Alt pozisyonda ¢alisan personele uygulanmakta olan is rotasyonu, genellikle
calisanlarin  bilgilerini  genisleterek  personele is deneyimi kazandirmayi
amaclamaktadir. Yani is rotasyonunda amag, personelin egitim sonunda yaptig1 isin
inceliklerini 6grenip, uygulama agamasinda deneyimlerini aktarabilmesidir (Bing6l,

2010: 313).

Is rotasyonu yani is degistirme, 6nceden belirli ¢ergeveler dahilinde personelin
cesitli birimlerde belirli siirelerle ¢alismasi ve farkli deneyimler kazanmasidir. Her
birimin yoneticisi personele birim igerisindeki iglerin yapilistyla ilgili bilgiyi aktarir.
Yontemin pahali olusu, uygulamada zaman alis1 ve her birimin yoneticisinin ¢alisana
ayni oranda ilgi gdstermemesi, i rotasyonu yoOnteminin sakincalari arasinda yer

almaktadir (Ertiirk, 2011: 139).
1.6.1.5. Yetki Devri YOontemi

Is basinda egitim yontemlerinden biri olan yetki devri yontemi, alt pozisyonda
calisan personele sahip olmadigr yetkiyi verme ve bu yetkiyi kullanma yetenegini
gostermeyl amaglamaktadir. Cesitli nedenlerle (hastalik, tatil vb.) goreve
gelemeyecek durumda olan yoneticinin yerine bakan ast, hem yetkiyi kullanabilmeyi
hem de islerin aksamadan devam etmesini saglamaktadir. Bu sayede ileri zamanda
bos kalabilecek bir pozisyonda, bu gorev i¢in yetismis eleman sec¢ilmektedir (Ertiirk,

2011: 139).
1.6.2. Is Dis1 Egitim Yontemleri

Is disinda egitim siirecinde personel yaptigi isten ve calisma ortamindan
ayrilarak mekan degisikligine gitmektedir. Zaman smirlamasi  olmadan
organizasyonun belirledigi egitim konusu iceriginde hizmet i¢i egitim siirecine dahil
olmaktadir. Farkli 6grenme ortamlariyla personel egitiminden yiiksek verim

beklenmektedir.
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Bir egitimin is disinda olmas1 kurum disinda verilmesi anlamma gelmez. Is
disinda egitim denilmesinin nedeni kurumda yiiriitilen giinliik islerin disinda

yiiriitiilen bir programi kapsamasidir (Aydin, 1988: 30).

Is dis1 egitimin icerdigi cesitli yararlar organizasyonlar tarafindan tercih
edilmesine neden olmaktadir. Bu yararlardan bazilar1 soyle siralanabilir (Tanman,
2006: 105):

¢ Konu hakkinda bilgili kisilerden egitim alindig1 i¢in etkili 6grenme saglanir.

¢ Daha diizenli ve planl bir egitim sistemidir.

¢ Ayn1 anda ¢ok sayida personele egitim verilebilir.

¢ Organizasyon i¢inde egitim maliyetleri kolay hesaplanabilir.

¢ Egitime katilan personel, isin tiim zorluklarini gorebilir.

eis dis1 egitim ydntemi organizasyonlar icinde karsilasilan sorunlarin nasil
coziilebilecegine dair yollar gosterilir.

e Sektdr bazli egitim verildigi i¢in personel, kendi organizasyonu digindaki

personellerin deneyimlerinden yararlanilmaktadir.

Is disinda egitimin belli bash birkag sakincas: bulunmaktadir. Gergek calisma
ortami ile egitimin verildigi kosullarin ayni olmamasi egitim doniisii ise adapte
olamama sorununu ortaya g¢ikarmakta, iiretim kayiplari ve islerin aksama orani
artmaktadir. Maliyetli bir yontem olup, organize edilmesi is baginda yonteme oranla

daha zordur.
1.6.2.1.Anlatim Yontemleri

Anlatim, konuyu bilen kisinin kars1 tarafa bilgiyi aktarmasi yoluyla olusur.
Anlatim geleneksel bir egitim yontemi olup, yetkili kisilerin tek yonlii olarak
iletisime gegme siirecidir. Bu yontemle egitim alan kisilere organizasyonun isleyisi,
1§ glivenligi, pazarlama acisindan karsilagilan sorunlar hakkinda bilgi verilmektedir

(Sabuncuoglu, 2000: 136).

Anlatim yonteminin temelinde genellikle teorik bilgilerin aktarilmasi yatar.

Hizmet i¢i egitime katilan personelin anlatim yonteminde katkilar1 oldukca kisitlidir.
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Bu baglamda, hizmet i¢i egitimi veren egiticinin kendi konusunda yeterince bilgiye

sahip olmas1 beklenmektedir (Ertiirk, 2011: 141).

Anlatim yonteminin daha etkili olmas1 adina gorsel ve isitsel kaynaklardan
yararlanilmakta, = ayrica  anlattm  yontemleri de  ¢esitlendirilmektedir.
Organizasyonlarin istekleri dogrultusunda kullanilan anlatim yontemleri de kendi

arasinda boltimlere ayrilmaktadir (Tanman, 2006: 107).

Anlatim yontemleri kendi igerisinde ¢esitli ayrimlardan olugsmaktadir. Bunlar

Tablo 4’de gosterilmistir.

Tablo 4: Anlatim Yo6ntemlerinin Cesitleri

Yontem Tanim

Egitilenler dinlerken ve bilgiyi

Standart anlatim - ey
Oziimserken egitici anlatir.

iki ya da daha fazla konusmac farkli
Takim 6gretimi konular ya da ayn1 konunun degisik
yonlerini sunarlar

Konusmaci egitim toplantisina 6nceden

Konuk konugmacilar belirlenen bir siire i¢in katilir.

Iki ya da daha fazla konusmaci bilgi

Paneller .
verir ve soru sorarlar.

Ogrenci sunumlar Ogrenci gruplar1 smifa konuyu sunarlar.

(Kaynak: Huseyin Ozgen ve Avni Yalgin, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Nobel
Kitapevi, 2010, s:146)

Anlatim yoOnteminin, isletmeler agisindan olduk¢a fazla olumlu yoni
bulunmaktadir. En onemli yonleri, diger yontemlere gore avantajli olmasi, kolay
degerlendirilebilmesi ve ¢ok fazla kisiye ayn1 anda egitim verilebilmesidir. Ancak bu
olumlu yonlerin yaninda cesitli olumsuzluklari da igerisinde barindirir. Anlatimi
dinleyenlerin pasif konumda olmasi ve karsilikli soru sorma oranmin diisiikligii bu

yontemin dezavantajlari arasinda yer almaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 146-147).
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1.6.2.2. Seminerler ve Konferanslar

Seminerler, belirli alanlarda bilgi dizeyine sahip olmakla birlikte, yeni
teknoloji ve gelismeleri takip edebilme adina personelin katildigi kisa stireli
kurslardir (Dindar, 2008: 23). Ornegin; yeni bir makinenin kullanim1 ya da teknolojik

gelismelerin 6gretilmesi gibi faktdrler seminer yontemiyle saglanmaktadir.

Seminerler, disariya ¢ikilmadan bir firmanin is gorenleri i¢in diizenlenebilecegi
gibi, sektdr igerisinde ayni gorevi goren tiim 1is gorenler icin ortak da

yapilabilmektedir (Culha, 2008: 52).

Konferans, sorunlar1 ¢6zmek ve bilgi paylasimi saglamak amaciyla ortak bir
amag icin tartisma ortami olusturmaktir (Dogan, 2010: 53). Tartisma ortaminda olay
hakkinda konusabilecek seviyede bilgi diizeyine sahip olan insanlarin bir araya

gelerek ortak goriise ulasabilme seklinde gergeklesmektedir (Aydin, 1988: 34).

Konferanslar, diiz anlatim yontemi olarak benimsenmis en eski anlatim
tirtidiir. Yetkili ve konusunda deneyimli kisilerin genis bir dinleyici arasinda
konusmasi, bilgi aktarmasidir. Seminerler, konferanslara oranla daha uzun siireli
olup birka¢ giin siirer ve seminerin bitecegi giin konu tizerinde dinleyiciler soru ve
onerilerde bulunur. Orta ve iist kademe yoneticileri, yonetim acgisindan bilgisel
gortiglerini  genisletmek ve yeni bilgiler kazanmak igin seminerlere ilgi
gostermektedirler (Sabuncuoglu, 2000: 137).

1.6.2.3.Rol Oynama Yontemi

Son zamanlarda degerli bir egitim teknigi olarak kullanilan rol oynama
yontemi, “taklit etme” sekliyle kendini gdstermektedir. Bu yontemde, egitime katilan
kisilerin ¢esitli rollere biiriinerek bir sorun karsisinda nasil davranmasi gerektigi

Ogretilmektedir.

Rol oynama yonteminde belirlenmis senaryolar personel tarafindan oynanir ve
uygulamali olarak gergeklestirilen bu rollerden sonra ¢esitli durum degerlendirilmesi

yapilmaktadir.
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Rol oynama yontemi kendi arasinda gesitlere ayrilmaktadir. Bunlar (Balc,

2007: 22):

eTers Rol Oynama: Gergekte var olunan konumdan farkli bir konumu
canlandirarak, insanlarin hangi duygular i¢inde bulundugunu anlamak adina
kullanilmaktadir.

e Ikili Rol Oynama: Iki kisinin durumu degerlendirmesi, olaylarin oynanarak
gosterilmesi istenmektedir.

eRotasyon Rol Oynama: Egitimi alan tiim bireylerin rolii tek tek oynamalari
sonucu olusan rol oynama yontemlerinden biridir.

e Benzetim Teknigi: Bir model verilerek beraber ¢ozilmesi, olaylara ortak

bakisin saglanmasi ve olaylarin birebir canlandirilmasi istenilmektedir.

Rol oynama yontemi, katilan kisilerin yeteneklerini gelistirme ve sorunlarini

daha cabuk ¢6zebilme olanagi saglamaktadir (Bing6l, 2010: 319).
1.6.2.4.0rnek Olay Yo6ntemi

Ornek olay yontemi, secilmis bir egitimci gdzetiminde dnceden belirlenmis bir
olayin grupca tartisilmasi ile olugsmaktadir. Uzun bir diyalog icerisinde gercek bir
durumu ya da sorunu tiim ayrintilarina inerek grup igerisinde daha akilci sonuglar
bulmaya yonelik olusturulan is diginda egitim tiirlerinden biridir (Baynazoglu, 2009:
30).

Bir 6rnek olayin ¢oziimiinde genel olarak; “Siz olsaydiniz ne yapardiniz?”
sorusu tizerinden gidilmektedir. inceleme sirasinda kullanilan islemler su sekildedir
(Balci, 2007: 23).

1.0rganizasyonun amaglarina uygun tartisma ve uzlasma saglama,
2.Yeniden olayi tasarlama,

3.Elestirel acidan olayi inceleme,

4.Benzer ¢oziimleri degerlendirme,

5.Gerekli araglarin incelenmesi ve olayin degerlendirilmesidir.
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Ornek olay, sorun ¢ézme amacgh kullanilirken, 6nemli fikirleri ve ¢6zim

yollarini beraber ortaya ¢ikarmayi hedeflemektedir (Erdem, 2010: 31).
1.6.2.5. Beyin Firtinas1 Yontemi

Olaylara farkli boyutlarla bakabilmeye yarayan beyin firtinasi teknigi, bir
sorunu ¢ozmede cesitli fikirler dogrultusunda kolayca ¢oziime ulagsmaya ortam
saglar. Bu teknik sayesinde yaratici ruh gelismekte, hayal diinyasi genislemektedir
(Ordu, 2010: 47).

Bireyler elestiri almayacaklarini bildikleri i¢in fikirlerini 6zgiirce dile getirir ve
kisa siire igerisinde ¢ok sayida farki diisiincelerle karsilasir. Beyin firtinasi

yonteminde 6nemli olan fikirlerin niteligi degil, sayr bakimindan ¢ok olmasidir

(Ulus, 2009: 25).

Beyin firtiasi yontemi bireylere 6zgiirce konusabilmeyi, diisiindiiklerini ifade
edebilmeyi ve en Onemlisi fikirlerinde net olabilmeyi asilamaktadir. Bu yontem
sayesinde olaylarin farkli noktalar1 irdelenmekte ve degisik fikirlerle olay

incelenmektedir.
1.6.2.6.Kurslar

Kurslar, personelin calisti§i zaman dilimi disinda diizenlenmektedir. Personelin
mesleki agidan gelisimini saglamak amaclh diizenlenen kurslar, ders ve uygulama

asamalarindan olugmaktadir (Kol, 2009: 28).

Kurslar, seminerlere oranla daha uzun olup, ¢alisma saatleri disinda egitim
verilmektedir. Birka¢ haftadan birka¢ yila kadar uzayabilir. Cesitli diizeyde olusan
kurslar birkag grupta toplanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 137-138):

e Is¢i Diizeyinde Diizenlenen Kurslar: Bir goriise gore isletmeler tarafindan
yiiriitiilen egitim ugraslar1 tabandan baslayip iist basamaklara dogru gelistirilmelidir.
Isci kesimi i¢in daha ¢ok fiziksel yetenekler soz konusu oldugu i¢in ise iliskin pratik
bilgilere 6ncelik verilir. Ayrica, gerekiyorsa okuma-yazma kurslari, is giivenligi, isci

saglig, sivil savunma gibi konularda yararl bilgiler verilir.

32



e Cirak Diizeyinde Diizenlenen Kurslar: Isletmeler geleceklerini giivenceye
almak icin kalifiye eleman yetistirmek iizere ¢irak kurslari diizenlerler. Daha 6teye
bazi isletmeler kendi biinyelerinde iki veya ii¢ senelik egitim donemini kapsayan
cirak okullar1 acarlar. Bu okullara girebilmek i¢in genellikle is goren cocuklarina
oncelik hakki tanmir. Okul egitimiyle c¢irak yetistirilmesine karsi olanlar bu tiir
egitimin pratik ¢alismalardan uzaklastigin1 genellikle teorik bilgiler verdigini ileri
siirmekte ve masrafli bir is olarak nitelendirilmektedirler.

o Egitimcilerin Egitimi Kurslari: Egitimci, is¢i kesiminin pratik egitimiyle
ugrasan, is basinda kendi isini yaparken, emrinde bulunan iscilerin islerini daha iyi
yapabilmelerini saglamak amaci ile ¢aba gosteren kimsedir. Is basinda iscileri
yetistirmek gorevini yiiklendiklerinden sadece bilgili ve yetenekli kimseler olmasi
gerekli  degildir. Aym1 zamanda  Ggreticilik  formasyonu  kazanmalari
amagclanmaktadir.

e Orta ve Ust Kademe Yoneticiler Diizeyinde Diizenlenen Kurslar: Bugiin artik
cagimizin modern isletmeleri, varliklarinin devamini ve geleceklerinin giivencesini
yetenekli yoneticilerde aramaktadir. Bu nedenle isletme i¢cinde veya disinda, 6zellikle
universiteler kurumlarda diizenlenen kurslara orta veya Ust kademe yoneticileri

bliytik timitlerle katilmaktadirlar.
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Il. BOLUM
iS TATMINI
I1.1.is Tatmininin Tanimi, Onemi ve Ozellikleri

11.1.1.1s Tatmininin Tanim

Is gérenin isini ya da yasamim degerlendirdiginde aldig1 hazzin fazla olmast is
tatminini olusturmaktadir (Akbulut, 2009: 2).Is gorenler farkli sektdrlerde galigsalar

bile kendi islerinden aldiklar1 doyum 6l¢egi ayni oranda tatmin saglayacaktir.

Is tatminin dile getirildigi yillar, 20. yiizyilin baslarinda olup, 1930 ve 1940
yillarinda etkisi gostermeye baslamustir. Is tatmini taniminin daha sonraki yillarda
ortaya ¢ikmasinin nedenlerinden biri insani duygularin vermis oldugu ruhen ve
bedenen saglik sorunlar1 iken, bir diger neden ise stresin ¢alisan {izerindeki

tiretkenligini diistirmesidir (Baynazoglu, 2009: 38).

Literatiir incelendiginde is tatmini kavrami pek ¢ok yazar tarafindan farkl
sekillerde tanimlanmaktadir. Bunun nedeni ise, ¢alisanlarin iginden tatmin olmalarini
saglayan unsurlarm her ortamda farkli bulunmasindan kaynaklanmaktadir. Is
tatminine iliskin ilk sistematik bilgiler 1930’lu yillara dayanmaktadir. Is tatmini ile

ilgili yapilan tanimlardan bazilar1 su sekildedir:

7

- Vroom (1964) “kisinin isini ya da is deneyimini degerlendirmesinden

kaynaklanan olumlu duygusal durumdur.” seklinde tanimlamistir (Luthans, 1992: 66)

<> Hockman ve Oldman (1975) “calisanlarin isinden duydugu mutluluk”
seklinde ifade etmistir (Luthans, 1992: 66).

<> Is tatmini, kisinin isine yonelik olumlu tutum ve davramslar

sergilemesidir (Basoda, 2012: 73).

<> Davis’e (1992) gore is tatmini, is gorenlerin islerinden duyduklar

hosnutluk veya hosnutsuzluk seviyesidir (Adigiizel, 2010: 13).

Is tatmini alaninda cesitli arastirmalar sonucu, temeli insan istekleri ve ruhi

doygunluga bagli olan farkli boyutlara ulasilmistir. Bu boyutlar; (Akgiin, 2010: 38)
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e Duygusal yiiklii olaylara baglanan is tatmininin dl¢limlenememesi ve gozlem
yapilamamasidir.

e Beklentilerle gerceklestirilenler arasinda bir deger olup, bu degerin kazangla
belirlenmesi saglanmaktadir.

e Cesitli tutumlarin harmanlanip bir arada yorumlanmasi sonucu ortaya ¢ikan

tanimin degerlendirilmesidir.

Organizasyon igerisinde i gorenin beklentilerini karsilama c¢itasi hangi
seviyede haz saglayabiliyorsa, is gorenin ise verebilecegi c¢aba da o Olgiide
artmaktadir (Tansu, 2009: 79). Cesitli yazarlarin yaptigi tanimlarin ortak noktasi is
tatmin kavraminin organizasyonlar i¢in ne anlam ifade ettigi ve bu anlamlarin is

goren agisindan nasil anlamlandirildigina dayanmaktadir.

11.1.2. is Tatmininin Onemi

Bir organizasyonda en degerli varlik insan kaynagi olup, bu kaynagin
kaybedilmemesi i¢in 6nemli oranda caba gosterilmektedir. insan kaynagindan
aliabilecek maksimum verim 6l¢egi ¢alisanin is ortamindaki mutlulugu ile dogrudan
baglant1 olup, ylksek oOl¢iideki is tatminsizligi ise gelmeme, isten ayrilma istegi,
ayrica is stresi ruhi boyutta is goreni yipratacak diizeye gelmektedir (Ozcan, 2010:
80).

Calisanlarin  kurumlar1 ile biitiinlesebilmesi, isini ve 1is arkadaslarini
sevebilmesiyle miimkiin olmakta, ayrica orgiitsel bagliligin artmas1 verimli, istekli ve

isinden haz alarak ¢alisabilmesini saglamaktadir (Zorlutuna, 2012: 13).

Is ortaminda galisanlarin tatmin olabilmeleri yoniinde yapilan arastirmalarda
birgok faktoriin etkili oldugu ortaya konulmaktadir. isletmelerde is tatminine ydnelik

artan ilginin ¢esitli nedenleri bulunmaktadir. Bunlar (Bulut, 2012: 33):

e Toplumsal Gelisme ve Bilinglenme: Ekonomik diizeyin degismesi ve kisilerin
aldig1 egitim seviyelerinin yiikselmesiyle ¢alisanlarin organizasyondan beklentileri

de degismektedir.

35



e Toplumun gelismesiyle beraber organizasyon igindeki isleyisin farkli bir
boyuta gegmesi sosyal sorumluluga dontismektedir.

e Sendikaciligin  dogmasi, ¢esitli haklarin  savunulmasi ve bu haklar
dogrultusunda beklentilerin karsilanma istegiyle is tatmini figiliriiniin olugmasi énem
kazanmaktadir.

e Organizasyonlarin yeniyi yakalama istegi ve yenilik¢i tavir sergilemeleri,
calisanlarin bu yeniligi kendi isteklerinde de gorme cabalariyla birlesmesi, is

tatminine olan beklentiyi arttirmaktadir.

11.1.3. Is Tatmininin Genel Ozellikleri

Gliniimiiz ¢alisma ortami, ¢alisanlarin duygularindan ¢ok is yeri performansini
arttirmaya dayali sistemleri igerdiginden bir siire sonra ¢alisanlarin is tatminsizligi
ortaya ¢ikmaktadir (Karaca, 2012: 38). Is tatminsizliginin olusmas: ile performans

diismekte ve isletmeler ¢alisan sikintis1 ¢ekebilmektedir.

Cesitli 6zellikleri biinyesinde barindiran is tatmini kavrami asagidaki konulari

icermektedir (Budak, 2006: 7):

e Tatmin, organizasyonda c¢alisan kisilerin ¢ikarlariyla dogru orantilidir.
e Tatmin, 1§ giivenligi acisindan dnemlidir.

e Tatmin, is ortaminda bir seylere katkida bulunmaktir.

e Tatmin, mesleginde ileriye doniik umutlu adimlar atmaktir.

e Tatmin, is hizinin denetlenmesidir.

e Tatmin, sosyal iligkiler ile ilgilidir.

e Tatmin, organizasyonun geneline bakar.

e Tatmin, isverenin tutumunu etkiler.

e Tatmin, yasal haklarin aranmasinda onemlidir.

11.2. is Tatminini Etkileyen Faktérler
11.2.1. is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Organizasyon igerisinde ¢alisan personelin ayni esik degerine sahip olmayan is

tatmini duygusunun yer almasi, bir ¢alisanin diger bir ¢alisandan daha az orgiite
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bagliliginin olmas1 kisisel faktorlerin devreye girdigini gostermektedir. Bireysel
faktorler cinsiyet, yas, egitim durumu, kisilik, kiiltiir ve ¢evre olarak karsimiza

¢ikmaktadir.
11.2.1.1. Cinsiyet

Toplumsal yapi igerisinde kadin ve erkegin cesitli kimliklere biirtinmesi,
organizasyon temelinde de farkli beklentilere sahip olduklarin1 ortaya koymaktadir.
Kadin ve erkek calisanlar arasinda is tatmini konusunu inceleyenler kadinlarin
erkeklere gore islerine daha az bagl olduklarini, is kaybetme duygularinin daha az
oldugunu ortaya c¢ikarmaktadir. Kadinin organizasyondaki c¢alisan gorevi ile ev
yasantisindaki anne es rolii bir teraziye konuldugunda ev kimligi daha agir gelmekte

ve is tatminsizligi olugsmaktadir (Eren, 2010: 268).

Cinsiyet faktoriinii ele alan ¢aligmalarda kadin ve erkek calisanlar arasinda is
tatmini agisindan herhangi bir tutarli sonuca varilmadigi gozlenmektedir. Kadinlarin
erkeklerden daha az iicretle calistirilmasi, daha diisiik statiilii gérevlerde yer almasi
ve ylikselmelerinin daha uzun zaman almasi nedeniyle is tatminsizliginin ytliksek
oldugu belirlenmektedir (Baynazoglu, 2009: 41). Belirlemelere goére cinsiyet
farkliliginin is tatmini ile iliskisini tek bir kriter olarak degerlemeye almak yanlis

olabilir.
11.2.1.2. Yas

Calisanlarin yas araliklar is yerinde olan beklentilerini, tutum ve davraniglarini
etkilemekte olup, ¢aligma hayatinin basinda olan genglerin ilk defa ise uyumlu olma
problemlerini de ortaya koymaktadir. Geng c¢alisanlarda aldiklar1 egitim, kisisel
ozellikler ve yeteneklerini gOsterme c¢abalari, baz1 organizasyon icinde
beklentilerinin karsilanmadigi durumlarda is tatminsizligine doniismektedir (Boyali,
2011: 26).

Organizasyon i¢inde c¢alisan kisilerin  yaslar1 ilerleyip emeklilige

yaklagsmalariyla ise olan tatminleri artmakta, sosyal iligkilerin zaman igerisinde
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oturmasma dayali olarak da isten alinan hazzin dengelenmesi saglanmaktadir

(Gezici, 2007: 45).

Yasin ilerlemesi ve organizasyonda gecirilen giinlerin artmasiyla ticret faktorii
de degismekte olup, yillara gore iicrette dogru orantili olarak artmaktadir. Yas
ilerledikce oOdiillerin artmasi, ayni is yerinde olusan sosyal iligkilerin kazanilmasi,
geng calisanlardan daha ¢ok is tatminine sahip olduklarin1 gdstermektedir

(Baynazoglu, 2009: 42).
11.2.1.3.Egitim Diizeyi

Is tatmini ile egitim iliskisini inceleyen arastirmalarda genellikle egitim diizeyi
yiiksek olan c¢alisanin is tatmini konusunda daha hassas oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Bu hususun bas nedeni ise egitim seviyesiyle beklentilerin dogru orantili bir iliskiye

sahip olmasidir (Karaca, 2012; 46).

Egitim seviyesinin artmasiyla kisilerin beklentilerinin artmasi, is ortaminda
tatminin fazla olmasina yol agmaktadir. Calisan aldig1 egitim karsiliginda, ¢alistig
ortamda daha hizli bir basar1 grafigi ve terfi almak istemekte iken, calisma
kosullarinin saglamis oldugu ortamda karsiligini bulamadigi an, iste tatminsizlik

durumuyla kars1 karsiya gelmektedir.

Egitim, is tatmininin olusmasinda katki saglayan faktorlerin basinda gelip, is
gorenin isini daha Ozverili yapmasini, daha basarili olmasin1 ve doyum derecesini

arttirmasinda 6nemli olmaktadir (Karakas, 2010: 12).
11.2.1.4.Kisilik

Kisilik, bireyleri birbirlerinden ayiran tutum, beceri ve tek bir kisiye 6zgii
davraniglar seklinde ele alinmaktadir. Farkli kisilerin olmasi, organizasyon igerisinde
de farkl kisilik 6zelliklerini ortaya ¢ikarmakta olup, is tatmini acgisindan katmanh

ayrimlara gidilmesine neden olmaktadir.

Sosyal iligkileri zayif ve cabuk sinirlenen insanlarin is ortaminda is tatmin
diizeyinin en az oldugu kisiler olarak bilinmektedir. Ancak bu tutum her meslek

grubu i¢in ayn1 seviyeyi gostermemektedir (Baynazoglu, 2009: 45).
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Bireylerin kisisel Ozelliklerini yansitan ve bu Ozellikleri karakteristik bir
konuma kisilik tipi denilmektedir. Yapilan ¢alismalar binlerce kisilik tipi oldugunu

ortaya koymus, ancak bilim adamlar1 bu kisilik tiplerini 16 adede disiirerek

belirlemislerdir. Tablo5’de kisilik tipleri gosterilmektedir.

Tablo5: Kisilik Tipleri

Kisilik Tipleri

Cekingen
Az Zeki
Duygulardan Etkilenen
Soguk Kanl
Ciddi
Yiizeysel
Utangag
Dik Baslh
Guvenilir
Mantikl
Samimi
Guvenli
Tutucu
Gruba Bagl
Rahat

(Kaynak: Arif Budak, Kamu Sektoriinde Calisanlarin Is Tatmin Diizeyi: Milli
Savunma Bakanhgr Akaryakit Ikmal ve NatoPol Tesisleri’'nde Bir Uygulama,

(Danisman: Dog. Dr. Siileyman Sozen), Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir, 2006, s, 58)

Bireylerin is ile ilgili yeteneklerini arttirma konusunda cesitli egitimler
verilerek ise olan baglilik saglanabilirken, duygusal yogunlugu olmayan, sosyal bir
ortamda nasil davranacagini bilmeyen calisanlarin ne egitim ne de zeka yetileri kar

etmemekte olup, ortamin etkisini de bozmaktadirlar (Tansu, 2009: 103).
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Sonug olarak kisilik 6zelligi sonradan verilen egitimlerle degismemekte, is

tatmininin olumlu ya da olumsuz olmasi ¢alisana gore sekillenmektedir.
11.2.1.5.Kultar ve Cevre

Insanlar calistiklar1 isleri gelir kaynagi olarak gorseler bile, asil mevzu
toplumda belirli bir statiye gelebilmektir. Toplumca begenilme, takdir goérme,
yaptigi meslegin sayginligini alma gibi faktorler bazi zamanlarda ¢alisan igin
gelirden 6n planda olup, bu statiiyli yakalama ¢abasini ortaya ¢ikarabilmektedir. Yapi
geregi takdir edilen isler oldugu gibi, toplumun geneline aykiri olan ya da toplumca
daha az deger goren mesleklerde bulunmaktadir. Buna istinaden ¢alisanlar toplumun
degerlerine ters diisen islerde calismak istemeyecekleri gibi, bodyle bir ortamda

bulunuyorlarsa da ayrilmay1 diisiinebilmektedirler (Tansu, 2009: 104).
11.2.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

[s tatmini iizerinde etkili olan 6rgiitsel faktorler; isin niteligine, iicret diizeyine,

terfi alip alinmamaya ya da ¢alisma ortaminin kosullarina bagh olarak degismektedir.
11.2.2.1.Isin Niteligi

[s tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerin basinda isin niteligi gelmektedir. Isin

niteligi kendine has bes 6zellikten olugsmaktadir (Akbas, 2009: 60).

e Otonomi: Caliganin kendi karar verebilme 6zgiirliigiine sahip olmasidir.

e Gorev Kimligi: Calisanin kendi basina bir isi baslatip bitirebilme 6zelligini
ifade eder.

e Beceri Cegitliligi: Isin ne tiir faaliyetleri ve yetenekleri barindirmasidir.

eGoOrev Geri Bildirimi: Calisanin isinde basar1 gosterip gostermediginin

belirlenmesi ve bunlarin denetimden gegirilmesidir.

Calisanlarin islerini begenip begenmemesi o isin niteligine bagli olmaktadir.
Calisanlarin islerini begenmesi ¢esitli kosullara baglanmaktadir. Bunlar ( Canik,
2010: 78):

¢ Yeteneklerini gosterebilmeye uygun bir ortamin olmasi,
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¢ Yenilikleri 6grenmeye dayanmasi,
e Calisanlarin ¢esitli sorumluluk almaya doniik olmast,

e Sorunlarin ¢ézlimiine odakli olmasidir.

Sonug olarak, orgiitsel faktorlerin basinda yer alan isin niteligi; ¢alisanin ise

olan bagliligini arttirmasinda ve isten doyum almasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.
11.2.2.2.Ucret Dzeyi

Ucret, bir ¢alisma ortaminda ise bedenen ve zihnen katilma sonucu ortaya
cikan siirecte alinan karsiligin maddi olarak 6denmesi seklinde tanimlanmaktadir

(Bulut, 2012: 37).

Ucret is tatmini acisindan orgiitsel faktorler arasinda yer alan 6nemli bir
etmendir. Para, insanlarin ge¢imini saglarken, is konusunda tatmin olunmasini
saglayan ara¢c olmaktadir. Verilen lcretlerin, organizasyon igerisinde calisanlarin
bagliligini ve tatminini arastirma konusunda ¢esitli yansimalarin baginda gelmektedir

(Gokalp, 2010: 14).

Organizasyonlar icin {icret maliyet unsuru olsa da calisanlar agisindan is
tatmini araci olup, aldig: ticretle tatmin diizeyi arasinda dogrusal iligki kurmaktadir.
Ucretin diizeyinin yeterli olmasinin yaninda, adil bir sekilde dagitilmas1 ve bu
adaletin devamli olusmasi1 da onemli bir etken olmaktadir. Yani ¢alisan i¢in iicret

diizeyi ve adalet dengesinin saglanmasi, ise olan tatmini arttirmaktadir ( Baynazoglu,

2009: 47).
11.2.2.3.Terfi

Calisanlar, organizasyon igerisinde ilerleme imkanlarinin olmadigi ve {icret
diizeyinde herhangi bir degismenin gerceklesmeyecegini anladiklarinda g¢alisma
performanslarini arttirmanin 6nemli olmayacagini disiinmektedirler. Dolayisiyla
calisanlarda ise olan tatminsizlik artarken, isteki performansta bu durumla iliskili
olarak azalacaktir. Calisanlar islerinde ilerleme firsati bulduklar1 takdirde basari

yakalayacagina inanmaktadir ( Canik, 2010: 80).
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Is tatmininde yiikselmenin olmasi 6nemli bir faktér iken, yiikselmenin
zamaninda gerceklesmesi de c¢alisan agisindan oOncelikli konumda bulunmaktadir.
Yapilan ¢alismalar zamaninda olmayan yiikselmenin, ¢alisan tizerinde olumsuz
etkiler olusturduguna ve ¢alisanin i tatminsizligine, ise gelmemeye ve isten ayrilma

diisiincesine ittigine neden oldugu belirlenmistir (Akbas, 2009: 62).
11.2.2.4.Calisma Kosullar:

Calisanlar agisindan Orgiitsel faktorlerin arasinda yer alan calisma kosullar
kisinin igini isteyerek yapip yapmamasinda baslica odak noktalarindan olmaktadir.
Asirt sesli, sicak ya da soguk bir ortamda ¢alisan kisilerin bedenen veya zihnen
cabuk yorulmasina, sagliklarinin bozulmasina yol a¢maktadir. Fiziksel g¢alisma
kosullarinin olumsuz olmas1 ¢alisan agisindan asilamayan bir duruma doniismekte
olup, organizasyon igerisinde verimliliklerinin ve i tatminlerinin diismesine neden

olmaktadir ( Demir, 2012: 91)

Calisma kosullar1 denilince akla ilk gelen temel faktorler; nem, gariltd,
sicaklik, aydinlatma, temizlik olsa da is ortaminda yer alan calisma arkadaslarinin
tutumlar1 da bu faktorlerin yaninda kiigiimsenmeyecek kadar etkilidir. Kisinin
calistig1 ortamdaki is arkadaslari, is tatmin diizeyini etkilemekte olup, hayat goriisi
kendine yakin kisilerle baglantida bulunmasi, sosyallesme istegi ile dost

kazanmasina yonelik olarak is tatmininde fark olusturmaktadir ( Celik, 2013: 97).

Giin igerisinde biiyiikk bir kismini ¢alisma ortaminda gecgiren calisanlarin is
yasantisinda kendine yakin hissettigi kisilerle bir arada bulunma istegini arttirmakta
olup, cesitli gruplara dahil edilmektedir. Bu gruplar bireyin iyi ya da kotli yanlarini
iclerinde elemine ederken, kisilerin organizasyona baglilik duygularini arttirip is

tatmin seviyesini yukarilara tasimaktadir ( Ozdemir, 2009: 49).
11.3. is Tatmininin Sonuglar

Bir organizasyonun c¢esitli amaclarina ulasabilmesinde etkili olan faktorlerden

biri insan unsurudur. Bu unsurun maddi ve manevi doyurulmasi ile organizasyon igi
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uyum saglanmis olup, ¢aligsan isinden tatmin olmaktadir. Calisanin is tatmin seviyesi

onun bagarisini ve orgiite olan bagliligini etkileyen faktorlerin basinda gelmektedir.
11.3.1. Is Tatmini ve Basar

Organizasyon i¢inde diger ¢alisanlara nazaran {istlin bir basar1 gosteren ve bu
basari karsisinda ddiillendirilen personelin is tatmini yiiksek olmaktadir (Ocal, 2011:

18).

Is basarisinin artmasi c¢alisanlar acgisindan 6diil almaya yonelik bir tutum
olusturmus olup, beklentinin karsilanmasi ya da karsilanmamasi da is tatminini
etkilemis, bu durum sonucunda hak edenin ddiiliinde azlik, hak etmeyenin de takdir

edilmesi konumunda is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir.

Odiillerin Adil
Dagitilmasi
ODULLER ﬂ
BAYARI | => 1.icsel Oduller —
(Basarma Duygusu) IS TATMINI
2.Dissal Odiiller
(Ucret, terfi vb.)
V. — GERi BESLEME ——

Sekil 5: Odiil ve Is Tatmini

(Kaynak: Nihal Cetin Akbulut, Tiikenmislik Sendromu ve Is Tatmini Arasindaki
[liski, (Danmisman: Dog. Dr. Deniz Borii), Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitilisti, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2010, s: 52)
11.3.2. Orgiitsel Baghlikta Artig

[s tatmininin organizasyon igerisinde biitiinsel bir yapiya sahip olmas iicreti,
yukselme firsati ve galisma kosullart gibi bir¢gok unsuru barindirmasina neden

olmaktadir. Is tatmini pasif bir durumda bulunurken, érgiitsel baghlik daha aktif ve
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davraniglara doniik bulunmaktadir. Sonugta yapilan incelemeler orgiitsel baglilik ile

1s tatmini iligkisinin dort temel model ilizerinde yer aldigini belirtmektedir (Aktay,
2010: 49):

e Orgiitsel bagliligin belirleyicisi, is tatminidir: Is tatmini belli bir konu
tizerinde duygusal yargilar vermemizi saglarken, Orgiitsel baglilik organizasyon
icerisindeki tim konular {izerinde duygusal goriis belirtmektedir.

e is tatmininin belirleyicisi, orgiitsel bagliliktir: Bir énceki maddenin tam tersi
konumda yer almaktadir.

e s tatmini ve orgiitsel baglilik karsilikl iliski icerisindedir.

e [s tatmini ve &rgiitsel baglilik birbirinden bagimsizdur.

Birbirleri ile baglantili olup olmadiklarin1 agiklama adina siirekli bir sebep-
sonug iligkisi devreye girmektedir. Organizasyon igerisinde ¢alisan tutumlari
incelendigi zaman tatmin duygusunun orgiitsel baglilikta 6nemli bir yerinin oldugu
goriilmekte olup, ayn1 zamanda bu etkinin tiim organizasyon icerisinde hissedilmesi
durumu ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin is yerlerini evi gibi gérmesi, ¢alisma
arkadaslarini ailesi olarak benimsemesi 1§ tatmininin saglanmasiyla oldugu gibi boyle
bir ortamda istekli ve Ozverili c¢alismaya tesvik edilmeyi de kazandirmaktadir

(Arslan, 2010: 56).
11.4. is Tatminsizliginin Sonuglan

Is ortaminda tatmin olmayan calisanin ise gelmemesi, stresli bir yapiya sahip

olmasi, isten ayrilma isteginin artmasi gibi bircok dnemli soruna neden olmaktadir.

Isini severek ve isteyerek yapan galisanlarm islerine gitmeme olay1 olmamakta,
cesitli bahanelerle ortamdan uzaklagsmaya ¢alismamaktadir. Organizasyon igerisinde
isinden tatmin olamayan g¢alisanlarin siirekli hasta olmalar, fiziksel ve ruhsal olarak

ise kendilerini verememelerine neden olmaktadir ( Akbas, 2009: 65).

Is tatminsizliginin yol agtig1 sorunlarmn basinda ise, personel devir hizmnin
artmasi, is stresinin olusmasi, ise devamsizlik ve isten ayrilma isteginin yer almasi

olusmaktadir.
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11.4.1. Personel Devri

Is tatminsizliginin yol actig1 sorunlarin basinda gelen personel devri,
organizasyon igerisindeki insan faktoriiniin giris ve ¢ikislarini incelemektedir. Bazi
kosullarda isten ayrilma kisinin kendi iradesine birakilmisken, bazi durumlarda ise
isverenin istegi dogrultusunda olmaktadir. Isletme dis1 nedenler, isletme ici nedenler
ve kisisel durumlar seklinde yer alan ¢ikislarin is tatmini ile ilgili olan kisminda

calisanin beklentileri yer almaktadir ( Akbulut, 2009: 37).

Organizasyonlar giris ve cikislar1 tanimlamak i¢in belirli bir oran faktori
tizerinde durmaktadir. Bu oran bir organizasyonda belirli bir donem igerisinde
calisan bireylerin o donem i¢inde isten ¢ikan calisana olan yilizdesiyle bulunmaktadir.
Personel degisim orani ya da diger bir ifade ile personel devir hizinin yiiksek olmasi

organizasyon i¢inde sorunlara yol agmaktadir. Bunlar (Sabuncuoglu, 2000: 40-41) :

eisten cikan personelin yerine yenisi gelene kadar organizasyonda zaman
kayb1 olmaktadir.

e Yeni personelin bulunmasi igin gesitli ilanlarin ve danigsmanlik iicretlerinin
ekonomik kayba yol agmasi durumu ortaya ¢ikmaktadir.

¢ Yeni elemanin ise uyum problemi olabilmektedir.

e Is kazalarmin olma ihtimali artmaktadir.

¢ Yeni elemanlara verilecek egitimler maliyet unsuru olusturmaktadir.

e Personelin organizasyon tarafindan ¢ikarilmasi durumunda kidem tazminati
6denmektedir.

eisten cikanlarin gogunlukta oldugu organizasyonlarda, diger calisanlar bu

durumdan olumsuz etkilenmektedir.
11.4.2. is Stresi

Stres, organizasyonlarin dikkate almasi gereken bir kavram olup, calisanlarin

verimliligini, performansini ve tatmin Olgiisiinii etkileyen bir siire¢ olmaktadir

(Aksan, 2010: 25).
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Orgitsel stres olarak da bilinen is stresi; organizasyon iginde verilen gérevlerin
yerine getirilmesi ve isin Ozelliklerinden dolay:1 tstlenilen sorumluluktan ortaya
cikmaktadir. Orgiitsel stres ¢alisanin bedensel ve psikolojik diizeyini bozabilecegi
gibi, ise olan saygisinin da yitirilmesine neden olmaktadir. Is stresinin uzun siire
devam etmesi, moralsiz ¢alismaya, devamsizliga ve en Onemlisi isten ayrilmaya

kadar ilerleyebilmektedir ( Canik, 2010: 9).

Is stresi, psikolojik ve fizyolojik yonden calisani etkiledigi gibi, diger calisma
arkadaslarinin da olumsuz bir izlenim almalarma yol agmaktadir. Ornegin, tehlikeli
bir ortamda c¢alisan bireyin, stresli zamaninda kontrolii saglayamamasi ortamda

bulunan diger kisilerinde giivenligini tehdit edecektir ( Tansu, 2009: 22).

Sonug olarak is tatminsizliginin temel faktorlerinden biri olan is stresi hem

calisan1 hem de organizasyonun temelini kOtl yonde etkilemektedir.
11.4.3. Devamsizhik

Izin ve tatil giinleri harig, personelin ise gelmesi gereken durumlarda, ise

gelmemesini ifade eden terime devamsizlik denmektedir ( Ertiirk, 2011: 71).

Calisan isinden ayrilamayacagi durumlarda devamsizlik yolunu segerek isini
birakmazken, ¢alisma ortamindan uzaklasmis sayilmaktadir. Devamsizligi tamamen
ortadan kaldirmanin yollarim1 arayan organizasyonlar, bu faktoriin neden ortaya
ciktiginin - temelini  sorgulamaktadirlar.  Devamsizligin  nedenleri  sOyle

siralanabilmektedir ( Sabuncuoglu, 2000: 43):

e Hastalik,

e Ulagim giigliikleri,

e Diisiik ticret,

¢ Calisma kosullarinin zorlugu,

e Kadin personelin ¢ocuk bakimi,
o sin tekdiize devam etmesi,

e Is doyumsuzlugu,

¢ Disarida yapilmasi gereken islerin varligi,
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e ise uyumsuzluk,
e Is arkadaslari ile kotii iliskiler,

o Asir i yukidiir.

Organizasyon igerisinde giinliilk c¢alisma siirelerinin uzunlugu, c¢alisanin
yorulmasina, yipranmasina ve bu durumda isten tatmin olmamasina neden olmakla
birlikte, basit mazeretlerle ise gelmeme sonucunu ortaya cikarmaktadir (Budak,
2006: 69).

11.4.4. isten Ayrilma istegi

Is stresinin personel agisindan yasanmasi sonucu isten ayrilma arzusu
olusmaktadir. Iste olup is yapmamanin yollarmi aramak isten ayrilmanin bir baska
adlandirilmis seklidir. Ornegin, is igerisinde yaptig1 diizeni yavaslatmak, kullandig
makine veya donanima zarar vermek, sik sik molaya ¢ikmak gibi davraniglarda is

ortaminda bulunmamaya isarettir (Basoda, 2012: 82).

Ulkemiz genelinde var olan issizligin yiiksek oranda olmasi, yapmis oldugu
isten tatmin elde edemese de issiz kalacagi endisesiyle isine devam eden calisanlar
bulunmaktadir. Bu durumda isveren calisandan istifade ederken, c¢alisan isten

ayrilamadig icin tatminsizlik seviyesi yikselmektedir.
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1l. BOLUM
HiZMET iCi EGITiM iLE i$ TATMINi ARASINDAKI iLiSKiYi
ORTAYA GIKARMA ADINA BiR ARASTIRMA

Uciincii bélim olan bu bélimde 6zel bir bankanmin calisanlarina anket
yontemi uygulanarak, hizmet i¢i egitim ile is tatmin diizeyleri Ol¢iilmeye
calisilmigtir. Metodolojik siraya gore literatlir taramasi yapilmis, daha sonra

arastirmanin amaci ve onemine deginilmistir.

Arastirmamizda yer alan ve iki ana 6l¢ek olan hizmet i¢i egitim ve is tatmini
incelendiginde literatiirde oldukca yaygin tanimlarinin yer aldigr gérulmektedir. Bu

iki kavram ¢esitli aragtirmalara konu olmus ve analizleri yapilmistir.

Toker (2007) “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: Izmir’deki
Bes ve Dort Yildizli Otellere Yonelik Bir Uygulama” adli aragtirmasinda; is
tatmininin cinsiyet faktoriinden etkilenmedigi, kadin ¢alisanlarla erkek calisanlar
acisindan i tatmininin herhangi bir etmene gore farklilik gostermedigi, rastlantisal

olarak farkliliklarin ¢iktig1 gozlenmistir.

Benzer bir c¢alisma inceleyen Baynazoglu (2009), “5 Yildizli Otel
Isletmelerinde Hizmet I¢i Egitim ve Is Tatmini iliskisi: Istanbul Besiktas ilgesinde
Bir Alan Arastirmasi” adli arastirmasinda hizmet i¢i egitim alan personellerin, is
tatmini agisindan demografik 6zelliklerden etkilenmedigi, yas degiskeninin ig tatmin

seviyelerinde herhangi bir degisiklik olusturmadig1 gézlenmistir.

Yildirim (2009) “Orgiitlerde Is Gorenlerin Hizmet I¢i Egitim Algilamalar1 ve
Is Tatminlerine Etkisi T.C. Ziraat Bankas1 A.S.” de Bir Uygulama” adli ¢alismasinda
hizmet i¢i egitim alan calisanlarin is tatmin diizeylerinde demografik 6zelliklerden
etkilendikleri gozlenmistir. Erkek calisanlarin bayan calisanlara gore hizmet igi
egitim aldiktan sonra is tatmin diizeylerinde yiikselme oldugu goriilmiis, yas

Olgeginde ise yil bazli artisin is tatmininde herhangi bir degisiklik gostermedigi,
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egitim diizeyleri benzer olan calisanlarin ise is tatmininde herhangi bir farklilik

olusturmadigi incelenmistir.

Giirkan (2017) “Demografik Degiskenler ile is Tatmini Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi: Bitlis Ili Turizm Sektérii Calisanlar1 Uygulamasi” adli ¢alismasinda
calisanlarin ¢aligma siirelerine gore hizmet i¢i egitim alip, is tatmin seviyelerinde bir

etkilenme olmadig1 gézlenmistir.

Bu calismada hizmet igi egitim ve is tatmini faktorlerinin, demografik
degiskenlerden ve birbirleri arasindaki iliskiden etkilenip etkilenmedigine
deginilmis, is tatminini ve hizmet ic¢i egitimi etkileyen diger Olgeklere

deginilmemistir.
l1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Organizasyonlar yasamlarini devam ettirebilmeleri i¢in miisteri memnuniyetini
saglamalar1 yaninda, c¢alisanlarini da mutlu etmeleri gerekmektedir. Bu da is
gorenlerin organizasyon i¢inde calisanlarin beklentilerini ne Olclide karsilamalar
gerektigine deginmeleriyle olmaktadir. Bu arastirmada calisanlarin beklentileri
igerisinde yer alan hizmet i¢i egitim faktoriindin, is tatminini hangi derecede ne kadar

etkiledigine bakilmaktadir.

Arastirma, bankacilik ve finans sektoriinde faaliyet gosteren 6zel bir banka
icerisinde degerlendirmeye tabi tutulmus olup, bu sektérde yapilacak olan diger
caligmalara yol gostermektedir. Bu ¢alisma ile hizmet i¢i eSitimin 1§ tatminine etkisi
olup olmadiginin incelenmesi amacglanmaktadir. Ayrica demografik o6zelliklerin

hizmet i¢i egitim ile i tatminini ne dl¢iide etkiledigine de bakilmistir.

Konuyla ilgili yapilan literatiir taramasinda hizmet ici egitim ile ig tatmini
arasindaki bircok unsurun karsilastirilmasi yapildigi gézlenmektedir. Hizmet igi
egitimin ve is tatmininin farkli unsurlardan etkilendigi ihmal edilmis olup, arastirma
demografik ozelliklerin tatmin seviyesini ve egitim sonrasi ¢alisanlarda degisikligi
konu almistir. Arastirma sayesinde iki temel kavram olan hizmet i¢i egitim ile is

tatmininin kendi aralarinda bir baga sahip olup olunmadigina bakilmaktadir.
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[11.2. Arastirmanin Kapsami ve Metodolojisi

Arastirma kapsaminda, bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin hizmet igi egitim
karsiliginda is tatmin diizeylerinde herhangi bir degisiklik olup olmadiginin test
edilmesi amacglanmaktadir. Dolayisiyla uygulama bir test ¢alismasi olup, arastirma
evreni Ozel bir bankanin Dogu Anadolu Bolgesi subeleridir; 6rneklem olarak da
banka personeli ele alinmistir. Veri toplama araci olarak, anket yontemi ¢alisma i¢in

secilmistir.

Arastirmadan elde edilen sonuglarin etkili bir anlam ifade edebilmesi igin,
arastirma metodolojisinin ¢esitli incelemelerden gegirilmesi 6nem tasimaktadir. Sekil

6’da arastirmada izlenen metodolojiye yer verilmistir.

Literatiir Taramast

J

Amag ve Hipotez

J

Veri Toplama

J

Anket Olusturma

J

Anketi Uygulama

J

Verileri Dlizenleme

J

Analizlerin Yapilmasi

l

Sonuglar1 Degerlendirme

Sekil 6: Arastirmada izlenen Metodoloji
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Arastirmada izlenen metodoloji basamaklarinin incelenmesi igin g¢esitli

istatistiksel yontemler kullanilmistir.

111.3. Ana kiitle ve Orneklem

Aragtirmanin ana Kkiitlesi, 6zel bir bankanin Dogu Anadolu Boélgesi’nde
bulunan subelerinde ¢alisan personelleridir. Bankanin Dogu Anadolu Bolgesinde yer
alan 20 ana subesinde c¢alisan 180 kisiye anket gonderilmis olup, 160 kisi ankete geri

doniis yapmustir.

Arastirma i¢in minimum seviyede gerekli olan personel sayisinin hesaplanmasi

i¢in formiil kullanilmistir.
n=Nxt’x«pxq/d>’+*(N—1)+t**xpx*q

formiil kullanilmistir. Burada;

n= Orneklemi olusturan minimum calisan say1s1

N= Dogu Anadolu Bolgesinde calisan sayisi

d= Olayin gerceklesme olasiliginda karsilasilabilecek 6rnekleme hatasi

t= Anlamlilik diizeyi ( t tablosuna gore bulunan teorik deger)

p= Olayin gerceklesme olasilig1

g= Olayin ger¢eklesmeme olasihigi (q=1-p) bicimindedir.

Arastirmanin ana kiitlesindeki eleman sayisi1 olarak N=180 olarak alinmistir.
Banka calisanlar1 homojen olarak dagilmadig i¢in p=0, 5 ve q=0,5 olarak alinmustir.
t tablo degeri %95 anlamlilik diizeyinde 1,96’ya denk gelmektedir. Orneklem hatasi
%S5 olarak kabul edilmis olup, minimum &rneklem biiyiikliigii S0z konusu formalle

n = 180 * 1,962 * 0,5 * 0,5/0,05% * (180 — 1) + 1,96% * 0,5 * 0,5 = 122

olarak bulunmustur.
Yukarida bulunan formiil sonucuna gore arastirma igin gerekli olan minimum

orneklem biytikligi 122°dir. Arastirma i¢in yapilan anket ¢alismasinda bolgede
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calisan 180 kisiye anket formu gonderilmis olup, 160 adet geri doniis
saglanabilmistir. Ornekleme dahil edilen subeler, bolge igerisinde rastgele segilmis

subelerdir. Anketlerin cevaplanma oran1 %88,8’dir.
[11.4. Aragtirmanin Varsayimlari ve Sinirliliklarn

Arastirma, 0zel bir bankanin Dogu Anadolu Bélgesi’nde bulunan subelerinde
calisanlarin veri toplama araci olan ankete verdikleri cevaplarin gergegi yansittigdi,
anket uygulanan c¢alisanlarin herhangi bir baski altinda kalmadan gergege uygun bir
sekilde sorulara cevap verdikleri varsayilmaktadir. Ayrica arastirmanin uygulandig

kurum ¢alisanlarinin, arastirmanin ana kiitlesini temsil ettigi diistiniilmektedir.

Aragtirma igerisinde c¢esitli siirliliklar bulunmakta olup, bu siirhiliklar ti¢
Oonemli baslik altinda toplanmaktadir. Bunlardan birincisi, Tiirkiye’de bulunan 6zel
bir bankanin sadece Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki sube c¢alisanlariyla smirh
olmasidir. Bu bolge disinda diger bolgeler anket calismasina dahil edilmemistir.
Ikinci smirlilik, bankanin Dogu Anadolu Bolgesi’nde bulunan 29 subesi icinde
zaman alma sebebiyle rastgele 20 ana subesi secilmis olup, diger subelerine anket
uygulanmamustir. Son sinirlilik ise, 6rnekleme dahil edilen 20 sube iginde bulunan
180 banka g¢alisanindan anketi doldurmay: kabul eden ve geri doniis yapanlarin
sayisinin 160 olmasidir. Anketi cevaplamak istemeyen ve eksik bilgilerle anketi
dolduran 20 kisinin anket c¢alismasi siirece dahil edilmemis olup, sorular

cevaplandirilmamis olarak kabul edilmistir.
[11.5. Arastirmanin Modeli

Arastirma hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasindaki iliskiyi demografik
Ozelliklere bakarak incelenmeyi amaglamaktadir. Arastirma modelinin temelini
hizmet i¢i egitim ile is tatmini olustururken, etki diizeyini demografik faktorler
olusturmaktadir. Sekil 7°de goriildiigli ilizere ana kaliplar demografik faktorlerden
cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve calisma stiresidir. Bu faktorlerden hizmet ici egitim ve

is tatmininin hangi 6l¢iide etkilendigi aragtirmanin ana modelini olusturmaktadir.
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Demografik Degiskenler
Cinsiyet
Yas
Egitim Diizeyi

Calisma Siiresi

Hizmet i(;i Egitim < i$ Tatmini

Sekil 7: Arastirmanin Modeli

[11.6. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmaya konu olan hipotezler asagida siralanmaktadir:

Ho:Veriler normal dagilima sahip bir ana kiitleden gelmektedirler.
Hzi:Veriler normal dagilima sahip olmayan bir ana kiitleden gelmektedirler.

Ho.o: Calisanlarin hizmet ici egitim algilari cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gOstermemektedir.

Hio:Calisanlarin hizmet i¢i e8itim algilar1 cinsiyete gore anlamh bir farklilik

gOstermektedir.

Ho1: Calisanlarin 1s tatmin diizeyleri cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gOstermemektedir.

Hi1: Calisanlarin is tatmin diizeyleri cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gOstermektedir.

Ho.2: Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 yas degiskenine gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Hi2: Calisanlarin hizmet ici egitim algilar yas degiskenine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.
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Ho.3: Calisanlarin is tatmin diizeyleri yas degiskenine gore anlamli bir farlilik

gostermemektedir.

H13: Calisanlarin is tatmin diizeyleri yas degiskenine gore anlamli bir farklilik

gOstermektedir.

Ho.4: Caliganlarin hizmet i¢i egitim algilar1 egitim diizeylerine gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

H14: Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 egitim diizeylerine gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hos: Calisanlarin is tatmin diizeyleri egitim diizeylerine goére anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

His: Calisanlarin is tatmin diizeyleri egitim diizeylerine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Ho.s: Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 ¢caligma stirelerine gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Hue: Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 ¢aligma siirelerine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Ho7: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ¢alisma siirelerine gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Hi7: Calisanlarin is tatmin diizeyleri calisma siirelerine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.
[11.7. Verilerin Toplanmasi

Arastirma tarama modelli olup, elde edilen veriler anket ¢alismasi yontemi ile

hizmet i¢i egitim ve is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemeye caligmistir.

Arastirmada literatiir analizinden elde edilen bilgiler 15181nda gelistirilen anket
formu kullanilmistir. Ug¢ boliimden olusan anket sorularinda, birinci bdliim

katilimcilarin demografik 6zelliklerine ayrilmisken, ikinci boliim hizmet ici egitim
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sorularindan (1-25), {iclincii boliim ise is tatmini sorularindan (26-39) olusmaktadir.

Ankette demografik 6zelliklerde dahil edildiginde toplam 43 soru bulunmaktadir.

Arastirma kapsaminda banka ¢alisanlarinin hizmet i¢i egitim alarak is tatmini
seviyelerinin &lgiilmesini saglayan anket sorulari 5°1i Likert Olgegi iizerinden

incelenmis olup;
1: Kesinlikle Katilmiyorum,
2: Katilmiyorum,
3: Kararsizim,
4: Katiliyorum;

5: Kesinlikle Katiltyorum ifadelerini i¢cermistir. Uygulanan anketin sorulari e-
posta yolu ile calisanlara génderilmis olup, cevaplar da e-posta yolu ile alinmistir.
Anket tizerinde higbir sekilde kimlik bilgisi istenmemis, ayrica anketi dolduran

calisanlarin bilgileri de belirtilmemistir.
[11.8. Verilerin Analizi

Arastirmanin amacina yonelik olusturulan anket sorularinin analizi i¢in SPPS
20 Istatistik Programi kullanilmistir. Anket sorularmin analizinde frekans
dagilimlari, guvenilirlik analizi, t-testi (normal dagilmayan veriler igin Mann-
Whitney U testi), Tek YOnlu Varyans Analizi (normal dagilmayan veriler i¢in
Kruskal Wallis testi), Pearson Korelasyon Analizi (normal dagilmayan veriler igin
Spearman Korelasyon Analizi) ve regresyon analizi kullanilmig olup, sonuglar

tablolar iizerinde gosterilmistir.

Verilerin analizinde oncelikli olarak anketin giivenilirligi 6l¢limlenmis olup,
Olgeklerin giivenilirlikleri Cronbach’s Alpha Katsayis1 yontemi ile yapilmistir. Daha
sonra ankete katilan katilimcilarin demografik ozellikleri incelenmis, frekans ve

yiizdelerine yer verilmistir.

Demografik 6zelliklerin basinda yer alan cinsiyet faktorii hizmet i¢i egitim ile

is tatmini arasinda incelemeye tabi tutulmustur. Hizmet i¢i egitim igin elde edilen
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veriler normal dagilim gostermistir. Bu yiizden hizmet i¢i egitim ile cinsiyet arasinda
anlaml farklilig1 belirlemek amaciyla parametrik testlerden t testi uygulanmustir. Is
tatmini i¢in elde edilen veriler normal dagilim gostermemistir. Bu yiizden is tatmini
ile cinsiyet arasinda anlamli farkliligi belirlemek amaciyla t testinin parametrik

olmayan karsiligi olan Mann-Whitney U testi uygulanmustir.

Demografik 6zelliklerden yas, egitim diizeyi ve ¢alisma stireleri ile hizmet igi
egitim i¢in elde edilen veriler normal dagilim gdstermistir. Bu ylizden hizmet i¢i
egitim ile cinsiyet arasinda anlamli farkliligi belirlemek amaciyla parametrik
testlerden tek yonlii varyans analizi testi uygulanmstir. Is tatmini icin elde edilen
veriler normal dagilim gostermemistir. Bu yiizden is tatmini ile cinsiyet arasinda
anlamli farklilig1 belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi testinin parametrik

olmayan karsilig1 olan Kruskal Wallis testi uygulanmaistir.

Hizmet ici egitim ile is tatmini arasindaki iligskiyi belirlemek i¢in pearson

korelasyon analizi, spearman korelasyon analizi ve regresyon analizi uygulanmistir.
111.9. Aragtirmada Yer Alan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi, 6lgmede kullanilan testlerin, anket ya da Olgeklerin
ozellikleri ve giivenilirliklerini degerlendirmek {izere kullanilan bir analiz
yontemidir(Kalayci, 2006: 403). Giivenilirlik analizini yorumlama adina Cronbach’s
Alpha katsayist kullanilmaktadir. Alfa Katsayisi, (o) katsayisina bagli dlgegin
giivenilirligi su sekildedir (https://prezi.com/zmOcgd43jrrz/guvenirlik-
analizi/?webgl=0 (03.05.2018):

0,00< a < 0,40 giivenilir 6l¢ek degildir
0,40< o < 0,60 diisiik giivenilirliktedir.
0,60 < 0< 0,80 oldukga giivenilirliktedir.

0,80 < a < 1,00 yiiksek derecede giivenilirdir.
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Bir oOlgegin giivenilirligini test etmek amaciyla madde toplam test puani
korelasyonu ve Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayisina bakilarak incelenmektedir.
Cronbach’s Alpha giivenilirlik degeri, 6lgekler arasindaki test puanlarinin arasindaki
ic tutarliligmin bir Olgiisiidir; 0,70 {izeri degerler test giivenilirligini yeterli

gostermektedir (Kurnaz, 2010: 38).

Tablo 6’da hizmet i¢i egitim ile is tatmininin guvenilirlik analizi igin

Cronbach’s Alpha kullanilmistir.

Tablo 6: Guvenilirlik Analizi

Olgekler Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
Hizmet ici Egitim 971 25
Is Tatmini ,918 14

Tablo 6’da goriildiigii iizere hizmet i¢i egitim i¢in giivenilirlik 0,971; is tatmini
icin 0,918 ¢ikmustir. Cronbach’s Alpha degeri 0,80 < o < 1,00 oldugu durumlarda
yuksek derecede guvenilirdir. Hizmet i¢i egitim o= 0,971 ve is tatmini i¢in 0=0,918

oldugundan 0lgeklerin “yiiksek oranda giivenilir” oldugu sdylenebilir.

111.10. Katimcilarin Demografik Ozellikleri

111.10.1. Demografik Ozelliklere Gore Degiskenlerin Incelenmesi

Yapilan anket ¢alismasi1 kapsaminda ankete katilan ¢alisanlara ait demografik
Ozellikleri belirlemek adina dort ayri soru sorulmustur. Bu sorular; cinsiyet, yas,
egitim durumu ve calisma siireleri bigimindedir. Bu baslik altinda bu demografik

degiskenlere ait frekans ve ylizdeler bulunmus olup tablo ve sekille 6zetlenmistir.
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Arastirmaya katilan kisi sayist 160 olup, herhangi bir demografik soruyu
gbzden kagiran olmamistir. Orneklem grubunun cinsiyet degiskenine gore frekans ve

yizde dagilimi Tablo 7 ve Sekil 8’de gosterilmistir.

Tablo 7:Orneklem Grubunun Cinsiyete Gére Dagilimi

Frekans Yuzde (%)
Kadin 67 419
Erkek 93 58,1
TOPLAM 160 100,0

Tablo 7°deki degerlerde goriildiigi gibi katilimeilarin % 41,9°u (67 kisi) kadin,
%58,1°1 (93 kisi) ise erkektir. Erkek katilimcilarin bayan katilimcilardan fazla oldugu
gorulmektedir.

Cinsiyet

W Kadin
M Erkek

Sekil 8: Cinsiyet Dagiliminin Dairesel Gosterimi

Orneklem grubunun yas degiskenine gore frekans ve yiizde dagilimi Tablo 8ve

Sekil 9°’da gosterilmistir.

Tablo 8: Orneklem Grubunun Yasa Gére Dagilimlart

Frekans YUzde (%)
18-25 yas 36 22,5
26-30 yas 52 325
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31-35 yas 29 18,1
36 ve iizeri yas 43 26,9
TOPLAM 160 100,0

Tablo 8’degoriildiigii gibi katilimcilarin %22,5%1 (36 kisi) 18-25 yas arasi, %
32,5’1 (52 kisi) 26-30 yas arasi, %18,1°1 (29 kisi) 31-35 yas arast ve %26,9°u (43
kisi) 36 yas ve lizerinde yer almaktadir. En biiylik frekansa sahip yas grubunun 26-30
araligindaki yas grubu personel oldugu ve en kiigiik frekansa sahip yas grubunun ise

31-35 araligindaki yas grubu personel oldugu goriilmektedir.

Yaslar

W 18-25yas

W 26-30 yas

m 31-35vyas

M 36 ve Uzeri yas

Sekil 9: Yag Dagiliminin Dairesel Gosterimi

Orneklem grubunun egitim diizeyi degiskenine gore frekans ve yiizde dagilimi

Tablo 9 ve Sekil 10°da gosterilmistir.

Tablo 9: Orneklem Grubunun Egitim Diizeylerine Gére Dagilimi

Frekans YUzde (%)
Lise 25 15,6
On Lisans 45 28,1
Lisans 67 41,9
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Yuksek Lisans 23 14,4

TOPLAM 160 100,0

Tablo 9°da goriildiigii gibi katilimcilarin %15,6’s1 (25 kisi) lise, %28,1°1 (45
kisi) on lisans, %41,9’u (67 kisi) lisans, %14,4°1 (23 kisi) yiiksek lisans mezunudur.
Goriildiigii gibi  katilmecilarin - bliylik  ¢ogunlugunun lisans mezunu oldugu
gorilmektedir. Ayrica Tablo incelendiginde ilkdgretim mezunu bir c¢alisanin

olmadigi gortlmektedir.

Egitim Dizeyi

M Lise

m On Lisans

M Lisans

M Yiksek Lisans

Sekil 10: Egitim Diizeyine Gore Dairesel Gosterim

Orneklem grubunun calisma siiresi degiskenine gére frekans ve yiizde dagilimi

Tablo 10 ve Sekil 11°de gosterilmistir.

Tablo 10: Orneklem Grubunun Calisma Siirelerine Gore Dagilimlar

Frekans YUzde (%)
3 ay- 6ay 15 9,4
7 ay-1yil 41 25,6
1 yil-3 yil 40 25,0
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3 yul ve iizeri

64

40,0

TOPLAM

160

100,0

Tablo 10°da goriildiigi gibi katilimeilarin %9,4’1 (15 kisi) 3ay-6ay, %25,6’s1
(41 kisi) 7ay-1y1l, %25,0°1 (40 kisi) 1y1l-3y1l, %40,0°1 (64 kisi) 3y1l ve lizeri ¢aligtigt

tespit edilmistir. Calisma siireleri bakimindan 3 yil ve {izeri ¢aligsanlarin ¢ogunlukta

oldugu goriilmektedir.

Calisma Siireleri

H 3 ay-6 ay

m7ay-1yil

H1lyl-3yil

m 3 yil ve Uzeri

Sekil 11: Calisma Suresine Gore Dairesel Gosterim

111.10.2.Calisanlarin Hizmet i¢i Egitim ve Is Tatmini ile Tlgili Goriislerine

Ait Bulgular

Bu baslik altinda hizmet i¢i egitim 6lgegine ait ortalama, standart sapma ve

bunlarin yorumlanmasina yer verilmistir.

Tablo 11°’de ¢alisanlarin hizmet i¢i egitim Olgegine ait ortalama ve standart

sapma degerleri gosterilmistir.

Tablo 11: Hizmet i¢i Egitim Olcegine Ait Betimsel Istatistikler

Maddeler

>
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Egitimin konusu isimle alakaliydi. 160 3,950 ,8600
Egitim verimli gecti. 160 3,918 ,8465
Egitim boyunca isimin giizel yanlarina deginildi. 160 3,981 ,8864
Egitimin katilimcilar1 benimle ayni isi yapan kisilerden 160 4,025 ,8537
olusuyordu.

Egitim is igerisindeki ihtiyaglarima dayaniyordu. 160 4,012 ,8316
Egitimde grup caligmalarina yer verildi. 160 3,975 ,8827
Is yerinde egitimde 6grendiklerimi kullanmam 160 4,062 ,9158
dogrultusunda nasil ddiillendirilecegim agiklandi

Egitim siirecinde kisa aralar verildi. 160 4,062 8737
Egitim mesleki gelisimime olumlu katkilarda bulundu. 160 3,918 ,8685
Egitim yeni bilgi ve beceriler kazandirdi. 160 3,900 ,8332
“Yapamama Korkumu” yok etti. 160 3,881 ,8345
Egitimden sonra is performanslarimiz takip edildi. 160 4,093 ,8226
Egitimde bilmedigim konular1 6grendim. 160 3,981 8277
Egitime istekli gittim. 160 3,956 ,9927
Egitim is performansimi arttirdi. 160 3,900 ,71946
Egitici konusunda bilgiliydi. 160 4,012 ,8316
Egitici bizlere arkadasca davrandi. 160 3,987 ,8540
Egiticiden isimle alakali konular 6grendim. 160 4,000 ,8467
Egitici igini severek yapiyordu. 160 4,025 ,8463
Egitici is tecriibelerinden 6rnekler verdi 160 4,068 ,8097
Egitimden sonra kendime olan giivenim artt1. 160 3,906 ,8526
Egitim iste hata yapma oranimi diisiirdii. 160 3,862 ,8865
Egitim isime olan bakisimi degistirdi. 160 3,881 ,8641
Egitim ortami ¢ok eglenceliydi. 160 3,975 ,8968
Daha sonra is yerinde yapilacak olan diger egitimlere de 160 4,050 ,8887

katilacagim.
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Tablo 11 incelendiginde g¢alisanlarin hizmet i¢i egitim ile ilgili maddelerden
en yliksek ortalamaya sahip olan madde X = 4,093 ortalama ile “Egitimden sonra is
performanslarimiz takip edildi” ifadesidir. En diisiik ortalamaya sahip madde ise
X =3,862 ortalama ile “Egitim iste hata yapma oranmu diisiirdi” ifadesidir. Bu durumda
calisanlar, en ¢ok egitimden sonra is performanslarinin takip edilmesine Snem
vermektedirler. Ayrica calisanlar, egitim sonrasi hata yapma oranlarimin disecegi

algisina ise olumsuz diisiincelerle yaklasmaktadir.

Calisanlarin hizmet i¢i egitim algis1 6lgeginde en yliksek ortalamaya sahip 5
maddenin siralanisi; “Egitimden sonra is performanslarmmz takip edildi”(X =4,093),
“Egitici is tecriibelerinden érnekler verdi” (X =4,068), “Is yerinde egitimde 6grendiklerimi
kullanmam dogrultusunda nasil Sdiillendirilecegim agiklandi”( X =4,062), “Egitim
siirecinde kisa aralar verildi”(X =4,062), “Daha sonra is yerinde yapilacak olan diger
egitimlere de katilacagim”(X =4,050), bicimindedir. En diisiik ortalamaya sahip 5
maddenin siralanis1 ise; “Egitim iste hata yapma orammu diisiirdi”( X =3,862), “Egitim
isime olan bakisgmi  degistirdi”( X =3,881),“Yapamama Korkumu yok etti”
(X =3,881),“Egitim is performansimu arttirdi”(X =3,900), Egitim yeni bilgi ve beceriler
kazandird” (X =3,900)bicimindedir.

Tablo 12’de ¢alisanlarin is tatmini Olgegine ait otalama ve standart sapma

degerleri gosterilmistir.

Tablo 12: Is Tatmini Olgegine Ait Betimsel Istatistikler

N X SD
Isimin bana sagladig1 giivence benim igin dnemlidir. 160 4,581 ,6584
Aldigim maas (licret) ve terfilerin miktar1 6nemlidir. 160 4,637 5772
Isim bana sagladigi kisisel gelisme ve yiikselme imkanlart 160 4,475 ,6534
saglar.
Isimde birlikte calistigim, etkilestigim ve konustugum 160 4,600 ,5517
kisiler 6nemlidir.
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Yoneticilerin bana gosterdigi adil davranis ve ilgi igsime 160 4,575 ,6398
yaklagtirir.

Isimi basariyla tamamlama duygusu oncelikli 160 4,506 ,7003
sebeplerdendir.

Is, birlikte calistigim arkadaslarimi tanima firsat1 sunar. 160 4,493 ,7000
Ustlerimden gérdiigiim destek ve rehberlik tesvik 160 4,525 ,6999
edicidir.

Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletli olmasi 160 4,543 ,6714
onemlidir.

Isimde kendime ait, bagimsiz diisiince ve davraniglari 160 4,312 ,8628
uygulayabilmekteyim.

Is yerimin gelecegim acisindan vaat ettigi glivence 160 4,293 ,7898
bulunmaktadir.

Isimden dolay1 bagkalarina yardim etme firsati 160 4,375 ,8448
bulabiliyorum.

Is yerimdeki yonetimin tutumu anlayislidir. 160 4,300 ,9166
[s saatlerinin yorucu olmasi performansimu diisiiriiyor. 160 4,500 ,8759

Tablo 12°de is tatmini ile ilgili anket sorularma verilen cevaplara iligskin

ortalama ve standart sapmalar bulunmaktadir. Tablo 12 incelendiginde ¢aligsanlarin is

tatmini ile ilgili maddelerden en yiiksek ortalamaya sahip madde X = 4,637 ortalama

ile “Aldigim maas (iicret) ve terfilerin miktar1 6nemlidir” maddesidir. En disiik

ortalamaya sahip madde ise X = 4,293 ortalama ile “Is yerimin gelecegim agisindan vaat

ettigi giivence bulunmaktadir” ifadesidir. Bu durumda ¢alisanlar, is tatmini agisinda

aldiklar1 ticret ve terfilere daha fazla 6nem vermektedirler. Ayrica g¢alisanlar, is

yerlerinden herhangi bir gelecek vaadi gorememe gibi olumsuz diisiincelere

kapilmaktadirlar.

Calisanlarin i tatmini algis1 Olgeginde en yiiksek ortalamaya sahip 5

maddenin siralanisi; “Aldigim maas (iicret) ve terfilerin miktar1 6nemlidir’(X =4,637),

“Isimde birlikte ¢alisigim, etkilestigim ve konustugum kisiler dnemlidir’(X =4,600),
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“Isimin bana sagladigi giivence benim i¢in 6nemlidir” (X =4,581), “Yéneticilerin bana
gosterdigi adil davranis ve ilgi isime yaklastirir”(X =4,575),“Yaptigim isin karsiliginda
aldigim paranin adaletli olmas1 6nemlidir’(X =4,543), En diisiik ortalamaya sahip 5
maddenin siralanigi ise; “Is yerimin gelecegim agisindan vaat ettigi giivence
bulunmaktadir”( X =4,293), “Is yerimdeki yOnetimin tutumu
anlayishdir”( X =4,300),“Isimde kendime ait, bagimsiz diisince ve davramslari
uygulayabilmekteyim”( X =4,312), “isimden dolay1 baskalarma yardim etme firsati
bulabiliyorum”( X =4,375),“Isim bana sagladig1 kisisel gelisme ve yiikselme imkanlari
saglar”(X =4,475)ifadesi bicimindedir.

111.10.3. Verilerin Normalliginin Incelenmesi

Istatistiksel caligmalarda verilerin dagilimi 6nemli olup, yapilan bircok testin
uygulanabilmesi i¢in, dagilimin normal veya normale yakin olmasi gerekmektedir.
Normal dagilim stirekli ve simetrik bir dagilimdir; aritmetik ortalamasi, tepe degeri

ve ortancasi esittir (Kalayci, 2010: 53).

Parametrik analizlerin kullanilabilmesi i¢in yapilan ilk varsayim verilerin
normal dagilimdir. Bir degiskenin normal dagilip dagilmadiginin kontrol edilmesi
icin ¢esitli yontemler mevcuttur. Bunlardan bazilart Q-Q ve kutu biyik grafik
yontemleri iken, digerleri normallik testlerinin yapilmasidir. Normallik testleri
arasinda en fazla kullanilan ve SPSS programinda da yer alan Kolmogorov-Smirnov

ve Shapiro-Wilk testleridir (Cinko vd., 2013: 65)

Tablo 13’de verilerin normal dagilimi Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk

testlerine gore gosterilmistir.

Tablo 13: Normallik Dagilim1

Olcekler Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
¢ Anlamlilik (Sig.) Anlamlilik (Sig.)
Hizmet I¢i Egitim ,200(%) 0,003
Is Tatmini 000 000
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Veri sayist 29 ve 29’dan fazla ise Kolmogorov-Smirnov, 29’dan az ise
Shapiro-Wilk testinin sonuglarina bagvurulmaktadir (Karagdz, 2014: 56).
Arastirmada kullanilan veri sayis1 160 oldugundan Kolmogorov-Smirnov testinin
anlamlilik degeri dikkate alinacaktir. Testlerin yorumlanabilmesi igin hipotezler

kurulur. Normal dagilim varsayimlari i¢in hipotezler su sekildedir:
Ho:Veriler normal dagilima sahip bir ana kiitleden gelmektedirler.
Hzi:Veriler normal dagilima sahip bir ana kiitleden gelmemektedirler.

Yapilan testlerde Hohipotezi ile verilen normal dagilima sahip bir ana kiitleden
geldigi ifade edilirken, Hzi hipotezi ile ana kiitlenin dagiliminin normale uymadigi
ileri stirtilmektedir. p degeri (Sig. degeri)anlamlilik seviyesi olan 0,05’den biiyiik
oldugunda Ho kabul edilir ve verilerin dagiliminin normal oldugu sdylenir (Cinko,
vd., 2013: 65).

Tablo 13’deKolmogrov-Smirnov testinde hizmet i¢i egitim i¢in Sig. deger
0,200 bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik
oldugundan Ho hipotezi kabul edilerek verilerin %95 glivenle normal dagilima sahip
oldugu sdylenebilir. Is tatmini igin Sig. deger 0,000 bulunmustur. Bu deger
anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kiiciik oldugundan Ho hipotezi reddedilerek

verilerin normal dagilima sahip olmadig: sdylenebilir.

Normal dagilimin bagka bir gostergesi olan carpiklik ve basiklik degerleridir.
Carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda bir deger almasi da verilerin

normal dagildigin1 géstermektedir. (Can, 2016, s:110).

Tablo 14°de verilerin carpiklik ve basiklik degerleri hizmet i¢i e§im ve is

tatmini i¢in ayr1 ayr1 gosterilmistir.

Tablo 14: Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Skewness (Carpiklik) Kurtosis (Basiklik)
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Hizmet I¢i Egitim -,376 -,207

is Tatmini -1,089 1,143

Tablo 14°de gosterilen sonuclara gore hizmet i¢i egitim Olgeginin
carpiklik(skewness) degeri -0,376 ve basiklik(kurtosis) degeri -0,207 bulunmustur.
Gortildiigii gibi carpiklik ve basiklik degerleri -1 ile +1 araliginda degerler almistir.
Yani hizmet i¢i egitim Ol¢egine ait veriler normal dagilima uygundur. Bdylece
parametrik testlerden saglikli sonuglarin elde edilebilmesi igin gerekli olan en 6nemli
varsayimlardan biri olan verilerin normal veya normale yakin dagilim gostermesi
varsayimi saglanmistir. Bu ylizden verilerin analizi igin parametrik testler

kullanilacaktir.

Is tatmini 6lceginin carpiklik(skewness) degeri -1,089ve basiklik(kurtosis)
degeri 1,143 bulunmustur. Goriildigii gibi ¢arpiklik ve basiklik degerleri -1 ile +1
araliginin disinda degerler almistir. Yani hizmet is tatmini 6lgegine ait veriler normal
dagilima uygun degildir. Boylece parametrik testlerden saglikli sonuclarin elde
edilebilmesi icin gerekli olan en 6nemli varsayimlardan biri olan verilerin normal
veya normale yakin dagilim gostermesi varsayimi saglanmamistir. Bu ylizden

verilerin analizi igin parametrik olmayan testler kullanilacaktir.

Iki 6rneklem grubu arasinda ortalamalar agisindan anlamli bir fark olup
olmadigini arastirmak igin bagimsiz drneklem t testi kullamlir. ikiden fazla grubun
arasindaki farkliligi belirleyebilmek icin parametrik testlerden olan tek yonlii
ANOVA testi uygulanmaktadir. Tek yonli ANOVA testi degiskenler arasindaki
farklilig1 tespit ederken ayni zamanda, degiskenlerin birbirleri iizerinde etkilerini de
gostermektedir. Bu etkiler ¢coklu kiyaslama testleri ile analiz edilmektedir. Coklu
karsilagtirma testlerine gore verilerin homojen olup olmadigi 6nem arz eder. Veriler
homojen dagiliyorsa, Tukey, Scheffe, Duncan, Hocberg’sGT2 ve diger ¢oklu
kiyaslamalardan faydalanilmaktadir. Veriler homojen dagilmiyorsa Tamhane’s T2,
Dunnet’s T3, Games Ovel, Dunnet’s C c¢oklu kiyaslama testlerinden

faydalanilmaktadir (Balc1 ve Ahi, 2016, s.277-278). Grup sayist birbirinden farkli
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oldugu ve homojen dagildiginda Scheffe testi kullanilir. Sosyal bilimlerdeki anket
caligmalarinda grup sayisi birbirinden farkli oldugundan Scheffe testinin kullanilmasi

daha uygundur (Can, 2016:152).

Bagimsiz 6rneklem t testinin parametrik olmayan karsiligit Mann-Whitney-U
testidir. Tek yonlii varyans analizinin parametrik olmayan karsiligi Kruskal-Wallis

testidir.

111.10.4.Calisanlarin Cinsiyetleri ile Hizmet I¢i Egitim ve Is Tatmini

Arasindaki Farklihgin Belirlenmesi I¢in Uygulanan Test Sonuglar

Bagimsiz 6rneklem t-testi, iki 6rneklem grubu arasinda ortalamalar agisindan
bir fark olup olmadigini arastirmak icin kullanilan bir testtir. Bir gruptaki
ortalamanin diger gruptaki ortalamadan Onemli derecede farkli olup olmadigim
belirtmektedir (Kalayci, 2010: 74). Yapilan arastirmada iki 6rneklem gurubuna sahip
olan cinsiyet degiskenine hizmet i¢i egitim algis1 arasinda anlaml bir farklilik olup

olmadigini belirlemek igin t-testi uygulanmustir.
Arastirmanin cinsiyet degiskenine iliskin hipotezleri su sekildedir:

Ho.o: Calisanlarin hizmet ici egitim algilari cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gOstermemektedir.

Hio:Calisanlarin hizmet i¢i e8itim algilar1 cinsiyete gore anlamh bir farklilik

gOstermektedir.

Bagimsiz gruplar t-testinin test istatistigi gruplar arasi varyansin esit olup
olmamasma gore farklilik gostereceginden t-testi yapilmadan Once gruplarin
varyanslarinin esitligi Levene testi ile test edilmelidir (Durmus vd., 2013:118).

Levene testi icin hipotezler su sekilde kurulur:
Ho : Her iki grubun varyanslari homojendir.

Hi : Her iki grubun varyanslar1 homojen degildir.
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Tablo 15°de hizmet i¢i egitim algisinin cinsiyet degiskeni bakimindan anlaml
derecede farklilik gosterip gostermedigi ile 1ilgili t testi analiz sonuglar

gorulmektedir.

Tablo 15: Hizmet i¢i Egitim ile Cinsiyet Degiskeninin t-Testi Sonuglari

Levene Testi t-Testi
F Sig. t S.D. Sig. | Ort.Fark.
Varyanslar Esit ,012 912 1,049 158 ,296 , 11097
Hizmet
) Varsayan
Ici
.. Varyanslari 1,051 | 143,409 ,295 ,11097
Egitim
FarkliVarsayan

Tablo 15’de ilk 6nce varyanslarin homojen olup olmadigini belirlemek igin
Levene testine bakmak gerekir. Goriildiigii gibi Levene testi Sig. degeri 0,912
bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik oldugundan
Ho hipotezi kabul edilir. Yani her iki grubun varyanslar1 homojendir. Bu durumda t
testi icin ayni tabloda (varyanslar1 esit varsayan) birinci satirdaki Sig. degeri dikkate
alinir. Bu deger goriildiigii gibi 0,296 bulunmustur. Bulunana bu deger anlamlilik
seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik oldugundan Ho hipotezi kabul edilir. Yani
hizmet i¢i egitim algis1 ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farklilik

bulunmamaktadir. Bu durum Tablo 16’da gorilmektedir.

Tablo 16: Ortalama ve Standart Sapma Sonuglari

o _ Standart | Ort. Standart
Cinsiyet N X
Sapma Hata
Hizmet Kadin 67 4,0400 ,65549 ,08008
Ici
e Erkek 93 3,9290 ,66390 ,06884
Egitim

Tablo 16’ da goriildiigii gibi kadin galisanlarin hizmet igi egitim algis1 ortalama

degeriX = 4,04 erkek c¢alisanlarin ortalama degeriX = 3,92 olarak bulunmustur. Yani
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kadin galisanlarin hizmet igi egitim algisi erkek calisanlara gore az da olsa fazladir.
Fakat bu farklilik %5 Onem seviyesinde anlamli bulunmamistir. Zaten ortalama

degerler de birbirlerine oldukga yakin degerlerdir.

Iki 6rneklem gurubuna sahip olan cinsiyet degiskeninin i tatmini algisi
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in Mann-Whitney U testi
uygulanmustir. Veriler normal dagilmadiginda t-testinin parametrik olmayan karsilig
olan Mann-Whitney U testi kullanilir (Bastiirk, 2011:99). Is tatmini &lgegindeki
veriler normal dagilmadigindan t-testinin parametrik olmayan karsiligi olan Mann-

Whitney U testi uygulanmastir.
Arastirmanin cinsiyet degiskenine iliskin hipotezleri su sekildedir:

Ho1: Calisanlarin is tatmin diizeyleri cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gOstermemektedir.

Hi1 Calisanlarin ig tatmin diizeyleri cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gOstermektedir.
Tablo 17°de Mann-Whitney U testi analiz sonuglar1 verilmistir.

Tablo 17: Mann-Whitney U Testi Analiz Sonuglari

Cinsiyet n Sira Sira U Z Sig.
Toplam1 | Ortalamasi

Kadin 67 5297 79,06 3019 -0,338 0,735

Erkek 93 7583 81,54

Toplam 160

Tablo 17°de gortldigi gibi Sig. degeri 0,735 bulunmustur. Bulunan bu deger

anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiikk oldugundan Ho hipotezi kabul

edilmistir. Yani ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri algis1t %5 6nem seviyesinde cinsiyete

gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.
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111.10.5. Cahsanlarin Yaslar1 ile Hizmet i¢i Egitim ve Is Tatmini

Arasindaki Farkhligin Belirlenmesi I¢in Uygulanan Test Sonuclar

Ikiden fazla bagimsiz grubun ortalamalarmin birbirinden farkli olup olmadigini
test etmek amaciyla tek yonli varyans analizi kullanilmaktadir. Bu testi
uygulayabilmek icin karsilagtirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz olmast ve
gruplardan elde edilen Ol¢limlerin ise en az esit aralikli 6l¢ek diizeyinde Olclilmiis

olmasi1 gerekmektedir (Cinko, vd., 2013: 124).

Calisanlarin  hizmet i¢i egitim algilart diizeyleri arasindaki iligkinin yas
araliklar1 degiskenine gore anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek igin Tek
Yonli ANOVA testi uygulamustir. Hizmet i¢i egitim igin hipotezler su sekilde

kurulmustur:

Ho.2: Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 yas degiskenine gére anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Hi2: Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 yas degiskenine gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Tablo 18’dehizmet i¢i egitimin yas degiskenine gore farklilasma durumuna ait

tanimlayici istatistik sonuclar1 gosterilmistir.

Tablo 18:Hizmet I¢i Egitimin Yas Degiskenine Gore Farklilasma Durumuna Ait

Tamimlayici Istatistikler

_ Standart | Standart
Yaslar X
Sapma Hata
18-25 yas 36 3,9389 ,710294 ,11716
Hizmet [ 26.30 yas 52 3,8977 ,59348 ,08230
Ici

Egitim 31-35 yas 29 4,0786 ,59411 ,11032
36 ve uzeri 43 4,0307 , 14715 ,11394
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Tek yonlii varyans analizindeki F istatistigine giivenebilmek ic¢in gruplarin
varyanslarinin homojen olmasi gerekir. Bunun igin tek yOnll varyans analizi
uygulamadan 6nce grup varyanslarinin homojen olup olmadigi test edilmelidir. Grup

varyanslarinin homojenligi i¢in hipotezler su sekilde kurulmustur:
Ho : Gruplarin varyanslar1 homojendir.
H: : Gruplarin varyanslar1 homojen degildir.

Tablo 19’dayas degiskeni gruplarinin varyanslarinin homojenligi Levene testi

ile test edilmistir.

Tablo 19: Hizmet I¢i Egitim Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglar

Levene Istatistigi Serb.Der.1 Serb.Der.2 Sig.

1,724 3 156 ,164

Tablo 19°da goriildigi gibi Levene testi Sig. degeri 0,164 bulunmustur.
Bulunan bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik oldugundan Ho

hipotezi kabul edilir. Yani gruplarin varyanslart homojendir.

Tablo 20’de hizmet i¢i egitimi algisi yas degiskenine gore anlamli farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in uygulanan tek yonliit ANOVA testi sonuglari

gosterilmistir.

Tablo 20: Hizmet I¢i Egitimin Yas Degiskenine Gére Farklilasma Durumuna
Ait Tek Yonli ANOVA Testi Sonuglari

Degisim Kaynag Kareler Kareler )
Serb.Der. F Sig.
Toplamm Ortalamasi
Gruplar Arasi ,802 3 ,267 ,608 ,611
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Gruplar ici 68,586 156 440

(Hatalar)

Toplam 69,389 159

Tablo 20°de gorildigi gibi Sig. degeri 0,611 bulunmustur. Bulunan bu deger
anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinde biiyiik oldugundan Ho hipotezi kabul edilir.
Yani calisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 yas degiskenine gore %5 Onem

seviyesinde anlaml bir farklilik géstermemektedir.

Calisanlarin is tatmini diizeyi algilarmin yas degiskenine gore anlamli bir
farlilik gosterip gostermedigi Kruskal-Wallis testi ile test edilmistir. Veriler normal
dagilim gostermedigi durumlarda tek yonlii varyans analizinin parametrik olmayan
karsilig1 olan Kruskal-Wallis testi kullanilir (Bastiirk, 2011:134). Is tatmini 6l¢eginin
verileri normal dagilim géstermediginden tek yonli varyans analizinin parametrik
olmayan karsiligi olan Kruskal-Wallis testi kullanilmistir. Is tatmini icin kurulan

hipotezler su sekildedir:

Ho.s: Calisanlarin is tatmin diizeyleri yas degiskenine gore anlaml bir farlilik

gOstermemektedir.

H13: Calisanlarin is tatmin diizeyleri yas degiskenine goére anlamli bir farklilik

gOstermektedir.

Tablo 21°de is tatminin yas degiskenine gore Kruskal-Wallis testi sonuglari

verilmistir.

Tablo 21: Kruskal-Wallis Testi Sonuglari

Gruplar n Sira Serb.Der. | Ki-Kare Sig.
Ortalamasi
18-25 36 88,69 3 2,001 0,572
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26-30 52 74,68

31-35 29 80,45
36 ve lzeri 43 80,71
Toplam 160

Tablo 21°de goriildagii gibi Kruskal-Wallis testi igin Sig. degeri 0,572
bulunmustur. Bulunan bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik
oldugundan Ho hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri algisi yas
degiskenine gére %5 6nem seviyesinde anlaml bir farklilik gostermemektedir.

111.10.6. Cahsanlarin Egitim Diizeyi ile Hizmet I¢i Egitim ve Is Tatmini

Arasindaki Farklihgin Belirlenmesi I¢cin Uygulanan Test Sonuglar

Calisanlarin  hizmet i¢i egitim algilarinin egitim diizeyi degiskenine gOre
anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in Tek Yonli ANOVA testi

uygulamistir. Hizmet i¢i egitim i¢in hipotezler su sekilde kurulmustur:

Ho.4: Calisanlarin hizmet i¢1 egitim algilart egitim diizeylerine gére anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

H1.4: Caliganlarin hizmet i¢i egitim algilar1 egitim diizeylerine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Tablo 22°de hizmet igi egitimin egitim diizeyine gore farklilasma durumuna ait

betimsel istatistiksel sonuglar gosterilmistir.

Tablo 22: Hizmet Igi Egitimin Egitim Diizeyine Gore Farklilasma Durumuna Ait

Tamimlayici Istatistikler

Egitim Standart | Standart
Duzeyleri Sapma Hata
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Lise 25| 38128| 63830| 12766
Hizmet On Lisans 45 3,8693 ,65402 ,09750
Iei 1 isans 67| 40770| 59089| 07219
Egitim

Yilksek 23|  a0643| 8aa00| 17617

Lisans

Daha once bahsedildigi gibi tek yonlii varyans analizini uygulamadan once

grup varyanslarinin homojen olup olmadig test edilmelidir.

Tablo 23’de egitim degiskeni gruplarinin varyanslarinin homojenligi Levene

testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 23: Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglari

Levene Istatistigi Serb.Der.1 Serb.Der.2 Sig.

2,605 3 156 ,054

Tablo 23’de goriildigii gibi Levene testi Sig. degeri 0,054 bulunmustur.
Bulunan bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik oldugundan Ho

hipotezi kabul edilir. Yani gruplarin varyanslart homojendir.

Tablo 24°de hizmet i¢i egitimi algis1 egitim degiskenine gore anlamli farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in uygulanan tek yonlii ANOVA testi sonuglari

gosterilmistir.

Tablo 24: Hizmet I¢i Egitimin Egitim Degiskenine Gére Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii ANOVA Testi Sonuglari

Degisim Kaynag Kareler Kareler )
Serb.Der. F Sig.
Toplamm Ortalamasi
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Gruplar Arasi 2,041 3 ,680 | 1,576 , 197

Gruplar ici 67,348 156 ,432
(Hatalar)
Toplam 69,389 159

Tablo 24°de gorildigi gibi Sig. degeri 0,197 bulunmustur. Bulunan bu deger
anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinde biiyiik oldugundan Ho hipotezi kabul edilir.
Yani galisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 egitim seviyesi degiskenine gore %5
Oonem seviyesinde anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Is tatmini dlgeginin verileri normal dagilim gostermediginden ¢alisanlarin is
tatmini diizeyi algilarinin egitim degiskenine gore anlamli bir farlilik gostermedigi,

tek yonlii varyans analizinin parametrik olmayan karsiligi olan Kruskal-Wallis testi

ile test edilecektir. Is tatmini i¢in kurulan hipotezler su sekildedir:

Hos: Calisanlarin i tatmin diizeyleri egitim diizeylerine gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

His: Calisanlarin is tatmin diizeyleri egitim diizeylerine goére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Tablo 25°de is tatminin egitim degiskenine gore Kruskal-Wallis testi sonuglari

verilmistir.

Tablo 25: Kruskal-Wallis Testi Sonuglar

Gruplar n Sira Serb.Der. | Ki-Kare Sig.
Ortalamasi

Lise 25 67,90 3 8,771 0,032

On Lisans 45 69,27
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Lisans 67 87,49

Yiksek Lisans 23 95,83

Toplam 160

Tablo 25’de goriildiigii gibi Kruskal-Wallis testi i¢in Sig. degeri 0,032
bulunmustur. Bulunan bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kuguk
oldugundan Ho hipotezi kabul reddedilir. Yani ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri algisi
egitim diizeyi degiskenine gore %5 Onem seviyesinde anlamli bir farklilik
gostermektedir. Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in
Mann-Whitney-U testi ile gruplar ikiser olarak karsilastirilacaktir.

Tablo 26°dagruplar arasindaki farkliligi belirlemek amactyla Mann-Whitney U

testi analiz sonuglart verilmistir.

Tablo 26: Mann-Whitney U Testi Analiz Sonuglari

Egitim Egitim ) 4 Sig.
On Lisans 552,000 -0,129 0,897
Lise Lisans 632,500 -1,830 0,067
Yiksek Lisans 188,000 -2,088 0,037
Lise 552,000 -0,129 0,897
On Lisans Lisans 1165,000 -2,059 0,039
Is Tatmini Yiiksek Lisans 344,000 -2,275 0,023
Lise 632,500 -1,830 0,067
Lisans On Lisans 1165,000 -2,059 0,039
Yuksek Lisans 691,000 -0,761 0,447
Lise 188,000 -2,088 0,037

Yiksek Lisans _
On Lisans 344,000 -2,275 0,023
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Lisans 691,000 -0,761 0,447

Tablo 26°daSig. degeri anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kiigiik olan
degerler goriilmektedir. Buna gore is tatmini algist bakimindan lise mezunu ile
yiiksek lisans mezunu arasinda, 6n lisans mezunu ile lisans mezunu arasinda ve 6n
lisans mezunu ile yuksek lisans mezunu arasinda %5 Onem seviyesinde anlamli
farklilik bulunmaktadir.

111.10.7. Cahsanlarin Calisma Siireleri ile Hizmet i¢ci Egitim ve Is Tatmini

Arasindaki Farklihgin Belirlenmesi I¢in Uygulanan Test Sonuglar

Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilarinin c¢aligsma siiresi degiskenine gore
anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in Tek Yonli ANOVA testi

uygulamistir. Hizmet i¢i egitim i¢in hipotezler su sekilde kurulmustur:

Hos: Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 ¢alisma siirelerine goére anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Hzie: Calisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 caligma siirelerine gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Tablo 27°de hizmet i¢i egitimin egitim diizeyine gore farklilasma durumuna ait

betimsel istatistiksel sonuglar gosterilmistir.

Tablo 27: Hizmet I¢i Egitimin Calisma Siiresine Goére Farklilasma Durumuna Ait

Tanimlayici Istatistikler

Calisma N 7 Standart | Standart
Sareleri Sapma Hata
3 ay-6 ay 15 3,9707 ,63272 ,16337
Hizmet
Ici 7 ay-1yil 41 3,8820 ,60458 ,09442
Egitim
1 y1l-3 yil 40 3,9770 ,63452 ,10033
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3 yil ve lizeri 64 4,0356 , 12233 ,0929

Daha oOnce bahsedildigi gibi tek yonlii varyans analizini uygulamadan once

grup varyanslarinin homojen olup olmadig: test edilmelidir.

Tablo 28’de ¢alisma siiresi degiskeni gruplarinin varyanslarinin homojenligi

Levene testi sonuclar1 verilmistir.

Tablo 28: Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglari

Levene Istatistigi Serb.Der.1 Serb.Der.2 Sig.

1,082 3 156 ,359

Tablo 28’de goriildiigii gibi Levene testi Sig. degeri 0,359 bulunmustur.
Bulunan bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik oldugundan Ho

hipotezi kabul edilir. Yani gruplarin varyanslar1t homojendir.

Tablo 29’da hizmet i¢i egitimi algis1 ¢alisma siiresi degiskenine gore anlaml
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in uygulanan tek yonli ANOVA testi

sonuclar1 gosterilmistir.

Tablo 29: Hizmet i¢i Egitimin Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii ANOVA Testi Sonuglari

Degisim Kaynagi Kareler Kareler )
Serb.Der. F Sig.
Toplanm Ortalamasi
Gruplar Arasi ,591 3 ,197 | ,446 , 720
Gruplar ici 68,798 156 441
(Hatalar)
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Toplam 69,389 159

Tablo 29°da goriildigi gibi Sig. degeri 0,720 bulunmustur. Bulunan bu deger
anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinde biiyiik oldugundan Ho hipotezi kabul edilir.
Yani galisanlarin hizmet i¢i egitim algilar1 ¢alisma siiresi degiskenine gore %5 dnem

seviyesinde anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Is tatmini &lgeginin verileri normal dagilim gostermediginden calisanlarin is
tatmini diizeyi algilarmin c¢alisma stiresi degiskenine gore anlamli bir farlilik
gostermedigi, tek yonlii varyans analizinin parametrik olmayan karsili§i olan
Kruskal-Wallis testi ile test edilecektir. Is tatmini igin kurulan hipotezler su
sekildedir:

Hos: Calisanlarin ig tatmin diizeyleri ¢aligma siiresine gore anlamli bir farklilik

gOstermemektedir.

Hus: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ¢alisma siiresine gore anlaml bir farklilik

gOstermektedir.

Tablo 30’da is tatminin galisma siiresi degiskenine gore Kruskal-Wallis testi

sonuglart verilmistir.

Tablo 30: Kruskal-Wallis Testi Sonuglari

Gruplar n Sira Serb.Der. | Ki-Kare Sig.
Ortalamasi

3 ay-6 ay 15 98,77 3 9,601 0,022

7 ay-1yil 41 62,68

1 y1l-3 y1l 40 84,25

3 yil ve tizeri 64 85,29
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Toplam 160

Tablo 30’da goriildiigii gibi Kruskal-Wallis testi i¢in Sig. degeri 0,022
bulunmustur. Bulunan bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kiiciik
oldugundan Ho hipotezi kabul reddedilir. Yani calisanlarin is tatmin diizeyleri algisi
calisma siiresi degiskenine goére %S5 Onem seviyesinde anlamli bir farklilik
gostermektedir. Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin
Mann-Whitney-U testi ile gruplar ikiser olarak karsilastirilacaktir.

Tablo 31’de gruplar arasindaki farklilig1 belirlemek amaciyla Mann-Whitney U

testi analiz sonuclar1 verilmistir.

Tablo 31: Mann-Whitney U Testi Analiz Sonuglari

Caligsma Siiresi Caligsma Siiresi ) Z Sig.
7 ay-1 yil 169,000 -2,583 0,010
3 ay-6 ay 1 y1l-3 y1l 250,000 -0,969 0,332
3 yil ve lizeri 394,500 -1,090 0,276
3 ay-6 ay 169,000 -2,583 0,010
7 ay-1 yil 1 y11-3 yil 611,000 -1,994 0,046
3 yil ve tizeri 929,000 -2,541 0,011

Is Tatmini
3 ay-6 ay 250,000 -0,969 0,332
1 y1l-3 y1l 7 ay-1 yil 611,000 -1,994 0,046
3 yil ve lizeri 1271,000 -0,061 0,951
3 ay-6 ay 394,500 -1,090 0,276
3 yil ve tizeri 7 ay-1 yil 929,000 -2,541 0,011
1 y1l-3 y1l 1271,000 -0,061 0,951
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Tablo 31’de sig. degeri anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kii¢iik olan
degerler goriilmektedir. Buna gore is tatmini algis1 bakimindan 3 ay-6 ay c¢alisanlar
ile 7 ay-1 yil calisanlar arasinda, 7 ay-1 yil c¢alisanlar ile 1 yil-3 yil galisanlar
arasinda ve 7 ay-1 yil calisanlar ile 3 yil ve iizeri ¢alisanlar arasinda %5 6nem
seviyesinde anlamli farklilik bulunmaktadir.

111.10.8. Arastirma Olgeklerinin Iliskisini Belirlemek I¢in Uygulanan
Korelasyon Analizi

Bu baglik altinda hizmet i¢i egitim ile i tatmini arasindaki iligkiyi belirlemek
igin korelasyon analizi kullanilmigtir. Korelasyon analizi, bagimli ve bagimsiz
degisken ayirimi yapmadan iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi test etmek ve bu
iliskinin yoniinii 6l¢gmek i¢in kullanilan istatistiksel yontemdir. Korelasyon analizi ile
dogrusal bir iligki olup olmadig incelenir. Korelasyon katsayisi “r”

1 ile +1 arasinda deger alir (Kalayci, 2006:115).

ile gosterilir ve -

Katsay1 degerinin 6niinde ¢ikan + isareti degiskenler arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugunu gostermektedir. Yani bir degisken degeri artarken diger degisken
degeri de artmaktadir. Katsay1 oniindeki — isareti degiskenler arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugunu gosterir. Yani bir degisken degeri artarken diger degisken degeri
azalacaktir. Korelasyon katsayisinin +1 veya -1 ¢ikmasi degiskenler arasinda
miitkemmel bir iliski oldugunu gosterirken, katsayinin 0 ¢ikmasi degiskenler arasinda

bir iligki olmadigin1 gostermektedir (Balc1 ve Ahi, 2016, s.144).
Korelasyon katsayisini( 1) gilicliiliik bakimindan yorumlarken r degeri,
0,00 - 0,25 araliginda ise ¢ok zayif iligki veya iliski yok
0,26 - 0,49 araliginda ise zayif iliski
0,50 - 0,69 araliginda ise orta diizey iliski
0,70 — 0,89 araliginda ise yiiksek iligki

0,90 — 1,00 arahiginda ise c¢ok yiiksek iligki oldugu soylenmektedir
(https://www.onlineistatistik.com (Erisim: 10.03.2018 ).

Korelasyon analizi igin hipotezler su sekilde kurulur:
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Ho : Degiskenler arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi : Degiskenler arasinda anlamli bir iliski vardir.

Korelasyon analizi degiskenler arasindaki iligskiyi belirleyebilmek igin
uygulanan bir testtir. Korelasyon analizinde degiskenlerin siirekli ve normal dagilim
gostermesi  durumunda Pearson Korelasyon Katsayisi  hesaplanmaktadir.
Degiskenlerden biri veya her ikisi normal dagilim gostermedigi durumlarda Pearson
Korelasyon Katsayisinin parametrik olmayan karsiligi olan Spearman Korelasyon
Katsayis1 kullamlir. Is tatmini olgegi verileri normal dagilim gostermediginden
Pearson Korelasyon Katsayisinin parametrik olmayan karsiligi olan Spearman

Korelasyon Katsayist kullanilmistir.

Tablo 32°de hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasindaki korelasyon iligkisi

gosterilmistir.

Tablo 32: Hizmet i¢i Egitim ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Hizmet ici .
Is Tatmini
Egitim

Spearman Korelasyon 1 ,363**
Hizmet ici _

Sig. Degeri ,000

Egitim

N 160 160

Pearson Korelasyon ,363** 1
Is Tatmini Sig. Degeri ,000

N 160 160

**Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlidir.
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Spearman korelasyon katsayisinin  yorumlanabilmesi ig¢in hipotezlerin

kurulmus olmas1 gerekmektedir. Kurulan hipotezler asagida yer almaktadir:

Hoc: Hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasinda dogrusal bir iligki

bulunmamaktadir.
Hic: Hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasinda dogrusal bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 32’deyer alan Spearman Kkorelasyon katsayisi degeri 0.3630larak
bulunmustur. Yani hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasinda ayni1 yonde zayif diizeyde
bir iligki bulunmaktadir. Bu iligkinin anlamli olup olmadig: Sig. degeri ile belirlenir.
Gortildiigii gibi Sig. degeri 0,000 bulunmustur. Bulunan bu deger anlamlilik seviyesi
olan 0,05 degerinden kiiciik oldugundan Ho hipotezi reddedilir. Yani hizmet ici

egitim ile is tatmini arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir.
111.10.9. Hizmet i¢i Egitimin is Tatmini Uzerine Etkisi

Regresyon analizi, bagimsiz degiskenin degerlerine bakilarak bagimh
degiskenin ortalama degerini tahmin etmesidir. Regresyon ile korelasyon arasindaki
temel farklilik, korelasyon analizinde degiskenlerden herhangi birinin digerini
etkileyip etkilemedigine bakilirken, bagimhi ve bagimsiz degisken olmasi
Oonemsenmemektedir. Regresyon analizinde ise bagimsiz degiskenin, bagimli
degiskeni etkilemesi arastirilmaktadir (Karagoz, 2014: 498). Analizde ilk asama

regresyon i¢in denklem kurmaktir.
Bir bagimli, bir bagimsiz dogrusal regresyon modeli,
Y= a+h*X
bicimindedir. Burada,
Y= Bagiml Degisken
X= Bagimsiz Degisken
a= Sabit Katsay1

b= Bagimsiz Degiskenin Katsayisi
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olarak tanimlanir. Burada a sabit katsayisi, bagimsiz degisken degeri sifir (X = 0)
iken bagimlhi degiskenin alacagi degeri ifade eder. b katsayisi ise X bagimsiz

degiskenindeki 1 birim artisin Y bagimli degiskenindeki artis oranini ifade eder.
Regresyon analizi i¢in hipotezler su sekildedir:
Ho: Regresyon modeli 6nemsizdir.
H1: Regresyon modeli 6nemlidir.

Tablo 33‘de is tatmini bagimh degiskeni ile hizmet i¢i bagimsiz degiskeni
arasmdaki belirlilik katsayis1 gosterilmektedir. Belirlilik katsayis1 (R?), bagimlh
degiskendeki degisimin ylizde kacinin bagimsiz degisken(ler) tarafindan
aciklandigini ifade eder.

Tablo 33: Model Ozeti (Belirlilik Katsayis1)

Model R R? Diizeltilmis R? | Standart Hata

1 ,3142 ,098 ,093 ,485527

a.Predictors: (Constant), Hizmet I¢i Egitim

Tablo 33‘de goriildiigii gibi belirlilik katsayis1 0,098 ve diizeltilmis belirlilik
katsayis1 0,093 olarak bulunmustur. Analizlerde diizeltilmis belirlilik katsayisinin
yorumlanmasi daha sagliklidir. O halde bulunan 0,093 degeri, bagimli degiskendeki

degisim %9,32’ii bagimsiz degisken olan hizmet i¢i egitim ile agiklanmaktadir.

Tablo 34‘de bulunacak olan regresyon modelinin anlamliligi igin varyans

(ANOVA) analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 34:Regresyon Modelinin Anlamlilig1 icin ANOVA Sonuglart

MOdEI Kareler Sel‘.DeI‘. Kareler F Slg
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Toplami Ortalamasi
1 | Regression 4,062 1 4,062 17,229 ,000
Hata 37,246 158 236
Toplam 41,308 159

Tablo 34’de goriildiigii gibi Sig. degeri 0,000 olarak bulunmustur. Bulunan bu

deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kii¢iikk oldugundan Ho hipotezi

reddedilir. Yani hizmet i¢i egitim ve is tatmini arasindaki regresyon modeli

anlamlidir.

Tablo 35’de hizmet i¢i egitim ve is tatmini arasindaki regresyon modelinin

parametre tahminleri ve anlamlilik degerleri gosterilmistir.

Tablo 35: Parametre Tahminleri Sonuglari

Standartlastir
Standartlastirilmamais
Imis
Katsayilar
Katsayilar
Model Standart
B Beta )
Hata t Sig.
1 (Sabit) | 3,447 252 13,695 ,000
Hizmet I¢i | ,257 0,062 314 4,151 ,000
Egitim
a. Bagimli Degisken:Is Tatmini
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Tablo 35°de goriildiigii gibi modelin sabit katsayisi 3,447 bagimsiz degisken
yani hizmet i¢i egitim katsayisi ise 0,257 bulunmustur. Her iki katsayr i¢in Sig.
degeri 0,000 bulunmustur. Bulunan bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05
degerinden kiigiik oldugundan her iki katsayr anlamlidir. O halde hizmet i¢i egitim

ile is tatmini arasindaki regresyon modeli,
Is Tatmini= 3,447+ 0,257*Hizmet I¢i Egitim

bicimindedir. Modeldeki 3,447 sabit katsayisi, hizmet i¢i egitim sifir degerini
aldiginda (hizmet ici egitim olmadiginda) is tatmini 3,447 degerini almakta olacagi,
0,257 bagimsiz degisken katsayisi ise hizmet igi egitimin bir birim artmasi is

tatmininde 0,206 birim artis meydana getirecegi anlamina gelmektedir.
[11.11. Aragstirmanin Degerlendirilmesi

Hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasindaki iliskinin analiz edilmesine yonelik
yapilan bu calisma, bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren ©zel bir bankanin
calisanlarina anket yontemi uygulanmasi ile baslamaktadir. 180 calisana anket
gonderilmis olup, ancak 160 calisandan olumlu doniis alinmistir. Ankette, hizmet i¢i
egitim kismi i¢in 25 soru sorulmusken, is tatmini i¢in 14 soru iletilmistir.
Katilimcilar demografik 6zellikler de dahil olmak Uzere toplamda 43 soruya cevap
vermistir. Yapilan analizler sonucunda bos birakilan herhangi bir soruya
rastlanilmamistir. Arastirmaya ait genel sonuclar ve degerlendirmeler asagida

Ozetlenmistir.

Arastirmanin amacina yonelik olusturulan anket sorularinin analizi igin SPPS
20 Istatistik Programi kullanilmistir. Anket sorularinin analizinde frekans
dagilimlar, giivenilirlik analizi, t-testi (normal dagilmayan veriler i¢in Mann-
Whitney U testi), Tek Yonlii Varyans Analizi (normal dagilmayan veriler igin
Kruskal Wallis testi), Pearson Korelasyon Analizi (normal dagilmayan veriler igin

Spearman Korelasyon Analizi) ve regresyon analizi kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda 6ncelikle ankete katilan ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim

diizeyleri ve organizasyon igerisinde calisma sirelerine ait demografik Ozellikler
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incelemeye sunulmaktadir. Yapilan analizler dogrultusunda cinsiyet olarak ankete
katilan kisilerin ¢cogunlukta erkek oldugu goézlenmistir. Yas durumu olarak anket
katilimcilarinin 26-30 yas arasi bir alanda yer aldig1 goriilmektedir. Egitim diizeyleri
acisindan %41,9 oraninda lisans mezununun ve %40,0 oraninda ise c¢alisma

stirelerinin 3 yildan fazla oldugu tespit edilmistir.

Calismanin giivenilirliklerinin test edilmesi amaciyla g¢esitli analizler yapilmis
ve yapilan analizler sonucunda hizmet i¢i egitim ile is tatmini dl¢eklerinin giivenilir
oldugu tespit edilmistir. Hizmet i¢i egitim i¢in giivenilirlik 0,971; is tatmini i¢in
0,918 cikmigtir. Cronbach’s Alpha degeri 0,80 < a < 1,00 oldugu durumlarda yiiksek
derecede glvenilirdir. Hizmet i¢i egitim o= 0,971 ve is tatmini i¢in 0=0,918

oldugundan 6l¢eklerin “yiiksek oranda gilivenilir” oldugu sdylenebilir.

Omeklem grubuna yapilan analiz sonucunda hizmet igi egitim ile is tatmini
arasindaki maddesel farkliliklarin incelenmesinde ortalamalar bakilmaktadir. Hizmet
i¢i egitim ile ilgili maddelerden en yiiksek ortalamaya sahip olan madde X = 4,093
ortalama ile “Egitimden sonra is performanslarimz takip edildi” ifadesidir. En disiik
ortalamaya sahip madde ise X =3,862 ortalama ile “Egitim iste hata yapma oranimu
diusirdi” ifadesidir. Bu durumda caligsanlar, en ¢ok egitimden sonra is
performanslarinin takip edilmesine 6nem vermektedirler. Calisanlarin is tatmini ile
ilgili maddelerden en yiiksek ortalamaya sahip madde X = 4,637ortalama ile “Aldigim
maag (licret) ve terfilerin miktart 6nemlidir” maddesidir. En diisiik ortalamaya sahip
madde ise X = 4,293ortalama ile “is yerimin gelecegim acisindan vaat ettigi giivence
bulunmaktadir” ifadesidir. Bu durumda ¢alisanlar, is tatmini agisinda aldiklar1 iicret ve

terfilere daha fazla nem vermektedirler.

Parametrik analizlerin kullanilabilmesi i¢in yapilan ilk varsayim verilerin
normal dagilimdir. Veri sayis1 29 ve 29’dan fazla ise Kolmogorov-Smirnov, 29’dan
az ise Shapiro-Wilk testinin sonuglarina basvurulmaktadir. Arastirmada kullanilan
veri sayisi 160 oldugundan Kolmogorov-Smirnov testinin anlamlilik degeri dikkate
alinacaktir. Kolmogrov-Smirnov testinde hizmet i¢i egitim i¢in Sig. deger 0,200

bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik oldugundan
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%95 giivenle normal dagilima sahip oldugu sdylenebilir. Is tatmini i¢in Sig. deger
0,000 bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kiigiik

oldugundan normal dagilima sahip olmadig1 sdylenebilir.

Hizmet i¢i egitim ve is tatmini arasindaki iliskinin boyutunun gosterilmesi i¢in
korelasyon analizi degiskenlerinden yararlanilmistir. Korelasyon analizinde
degiskenlerin siirekli ve normal dagilim gdstermesi durumunda Pearson Korelasyon
Katsayist hesaplanmaktadir. Degiskenlerden biri veya her ikisi normal dagilim
gostermedigi durumlarda Pearson Korelasyon Katsayisinin parametrik olmayan
karsihig1 olan Spearman Korelasyon Katsayis1 kullanilir. Is tatmini olgegi verileri
normal dagilim gostermediginden Pearson Korelasyon Katsayisinin parametrik
olmayan karsiligi olan Spearman Korelasyon Katsayisi kullanilmigtir. Hizmet ici
egitim ile is tatmini arasinda ayni yonde zayif diizeyde bir iliski oldugu yapilan

analiz sonucunda tespit edilmistir.

Hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasindaki bagimlilig1 6l¢gmek adina regresyon
analiz uygulanmigtir. Hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasinda pozitif yonde ve
anlamli bir iligkinin varlhig: tespit edilmistir. Yani hizmet i¢i egitime verilen 6nem ve
destegin ¢ok olmasi, ise olan tatminin o oranda fazla olmasimi saglayacaktir. Tam
tersi ifade ile hizmet ici egitime verilen dnem ne kadar diisiik olursa, is tatmini

agisinda tatminsizlik o oranda fazla olacaktir.

Yapilan arastirmalarda demografik 6zelliklerin hizmet igi egitim ve is tatminini
etkilemedigi; cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve ¢alisma siirelerinin anlamli bir farklilik
gostermedigi gozlenmistir. Kurulan tum hipotezlerde Ho.o, Ho.1, Ho.2, Ho.3, Ho4, Hos,
Hos, Ho.7 kabul edilmis, demografik o6zelliklerin hizmet i¢i egitim ve is tatminini

rastlantisal olarak etkiledigi tespit edilmistir.
SONUC

Degisim igerisinde olan is yagsami, isletmelerin ¢esitli firsatlar1 degerlendirmesi
ve yeteneklerini giiclendirebilmesi i¢in yoneticileri egitim asamasini goz Oniine
almaya itmektedir. Egitimle beraber giderilen eksiklikler organizasyonlara avantaj

saglarken, sektorde lider olma imkani da sunmaktadir.
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Insan kaynagina yapilan kazammlar de@isen ve gelisen is yasaminda
organizasyonlara katkilar sagladigi gozlenmistir. KuanTzu “ Bir yil sonrasiysa
diisiindiiglin, tohum ek. On y1l sonrasiysa tasarladigin, agac¢ dik. Ama diisiinyorsan
yiiz yil 6tesini, halki egit. Bir kez tohum ekersen, bir kez iiriin alirsin. Bir kez agag
dikersen on kez iirlin alirsin. Birisine bir balik versen bir kez doyar karni. Balik
tutmay1 6gret doysun her giin karn1” sozlerini sdylerken egitimin nasil 6nemli bir
kavram oldugunu vurgulamisti. O dénemde, kimine gore egitilmesi gerekirdi halkin,
kimine gore ise egitmek yeterli degildi. Ancak, simdi ne kadar gerekli oldugunu
tartisgmaya bile kapatilan bir konu olarak benligimize islendi. Gerek egitimin
toplumsal kesim seviyesinde verilmesi olsun, gerekse organizasyon bazli bir sekilde

verilsin her iki kisimda da yarar sagladig1 yapilan ¢alismalar sonucu belirlenmistir.

“Hizmet I¢i Egitim ile Is Tatmini Arasindaki iliski: Banka Personeli Uzerinde
Bir Arastirma” adli bu ¢alismada, hizmet i¢i egitim faktoriinlin organizasyonlara is

tatmini agisindan nasil etki ettigine deginilmektedir.

Hizmet i¢i egitim hem organizasyonlara hem de personele is icerisinde nasil
hareket edebilecegine dair c¢aligmalar1 gdsterir ve organizasyonlara genel ilkeler
cizer. Yani hizmet i¢i egitim, personelin is hayatina etki edebilecek cerceveler
gosteren bir aragtirma alanidir. Hizmet ici egitimin temel taslari, egitime ihtiyag¢ olup
olmadigini belirlemek ve egitimi uygulamaya koymaktir. Zamanla is hayatinda
olusan degisimler ve teknolojinin ilerlemesi organizasyon igerisindeki kurallarinda
degismesine neden olmaktadir. Bu baglamda, hizmet i¢i egitimle beraber degisimlere

ayak uydurmak amaglanmaktadir.

Hizmet i¢i egitimin, caligsanlarin is tatmin diizeyleri iizerindeki etkisi isletmeler
tarafindan dikkate alinmasi gereken onemli bir konudur. Isletmelerde is tatmin
diizeyinin artmasini saglamak amaciyla calisanlara hizmet ici egitim verilmeli ve bu

egitimlerin sonunda takip yapilmasi gerekmektedir.

Yapilan calisma kapsaminda banka personeline verilen hizmet i¢i egitimin
onemli oldugu ve is tatmini acisindan demografik 6zelliklerde farklilik

gostermeksizin, personel Uzerinde etkiler biraktig1 gézlenmistir. Hizmet i¢i egitim ile
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is tatmini arasinda pozitif bir iliskinin var oldugu ve bu iligkinin devam etmesi igin

egitim siireclerinin zamaninda verilmesi gerektigi ortaya ¢ikmuistir.

91



KAYNAKCA

AKBAS, Sevil; “Isyerinde Psikolojik Siddet (Mobbing) ve Is Tatmini iliskisi-
Saglik Calisanlart Uzerine Bir Uygulama”, Atatlrk Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Erzurum, 2009.

AKBULUT, Kiirsad; “Futbol Teknik Adamlarinin Is Tatmini ve Orgiitsel
Baglilik Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi”, Nigde Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Nigde, 2009.

AKBULUT, Nihal Cetin; “Tiikenmislik Sendromu ve Is Tatmini Arasindaki
Iliski”, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisi, Yiksek Lisans Tezi,
[stanbul, 2010.

AKGUN, Orhan; “Emniyet Mensuplarinda Stres Faktorleri ve Bunlarin
Calisanlarin Is Tatmini, Bireysel Verimlilikleri ve Kurumsal Bagliliklar1 Uzerine
Etkileri”, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul, 2010.

AKSAN, Leyla; “Uskiidar ve Cevresindeki Hastanelerde Calisan Personelin Is
Tatmini ile Tutum ve Davranislar1 Arasindaki Farkin Analizi”, Beykent Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2010.

AKTAY, Deniz Derya; “Is Tatmini ve ()rgiitsel Baglilik Arasindaki Miski ve
Askeri Hastanede Bir Uygulama”, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisd,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2010.

ARSLAN, Neslihan; “Kurum Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi”,
Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmanmis Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul, 2010.

AYDIN, Ahmet Hamdi; “Emniyet Teskilatinda Hizmet Ici Egitim”, Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara,
1988.

92



AYDINALP, Basak; “Ortadgretim Ogretmenlerinin Hizmet I¢i Egitim
Hakkindaki Goériisleri”, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitis,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2008.

BALCI, Deniz; “Orgiitlerde Hizmet I¢i Egitim”, Yeditepe Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, 2007.

BALCI, Sibel, AHI, Berat; SPSS Kullanma Kilavuzu SPSS ile Adim Adim
Veri Analizi,An: Yaymncilik, Ankara, 2016.

BALYIYEN, Ibrahim; “Kamu Kurumlarinda Hizmet i¢i Egitim”, Mugla
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Mugla,
2010.

BASTURK, Ramazan; “Biitin Yonleriyle SPSS Ornekli Nonparametrik
Istatistiksel Yontemler”, Am Yayincilik, 2.Baski, Ankara, 2011.

BAYNAZOGLU, M. Emin; “5 Yildizli Otel Isletmelerinde Hizmet i¢i Egitim
ve Is Tatmini iliskisi: Istanbul Besiktas Ilcesinde Bir Alan Arastirmas1”, Beykent
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmams YUksek Lisans Tezi,
Istanbul, 20009.

BINGOL, Dursun; insan Kaynaklar1 Y&netimi, Beta Yayinevi, Istanbul, 2010.

BOYALI, Handan; “Orgﬁtsel Sinizm ve Is Tatmini Arasindaki Iliskiler:
Karaman’daki Bankalar Uzerinde Bir Uygulama”, Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisti, Karaman, 2011.

BUDAK, Arif; “Kamu Sektdriinde Calisanlarin Is Tatmin Diizeyi: Milli
Savunma Bakanligi Akaryakit Ikmal ve NATO POL Tesisleri’nde Bir Uygulama”,
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Eskisehir, 2006.

BULUT, Kurtulus; “Sosyal Bilgiler Ogretmenlerinin Hizmet i¢i Egitim
Ihtiyaglarinin Tespiti Kars Ili Ornegi”, Kafkas Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisti, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kars, 2011.

93



BULUT, Mehmet Siikrii; “Lider Uye Etkilesiminin Yoneticiye Giiven ve Is
Tatmini Uzerine Etkisinin Arastirilmasi: Ogretmenler Uzerine Bir Arastirma”,
Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul, 2012.

CAN, Abdullah; SPSS ile Bilimsel Arastirma Siirecinde Nicel Veri Analizi,
Pegem Akademi, Ankara, 2016.

CANIK, Burcu; “Esen Boga Hava Limani’nda Farkli Birimlerde Calisanlarin
Stres Diizeylerinin Is Tatmini Uzerine Etkisi”, Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitlisti, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2010.

CIN, Murat; “Hizmet i¢i Egitim Programlarinin Etkinligi ve Egiticilerin
Verimliligine Etkisi: Mesleki ve Teknik Egitim Kurumlarinda Bir Uygulama”,
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi,
[stanbul, 2008.

CALIMFIDAN, Meral; “Internete Dayali Uzaktan Egitim ve Uzakta Hizmet
Ici Egitim Yontemiyle Bilgisayar Egitimi Hakkinda Ogretmen Goriisleri (Tuzla
Ornegi)”, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul, 2007.

CAP, Ilkin Behliil; “Kariyer Planlama ve Hizmet I¢i Egitim (Toyota Ornegi)”,
Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Sakarya, 2004.

CELIK, Yasemin; “Calisanlarin Isletmenin Kurumsal Sosyal Sorumluluk
Faaliyetlerine Yonelik Algisi ile Is Tatmini Arasindaki iliski ve Bir Arastirma”,
Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul, 2013.

CELIKBILEN, Eylem; “Ticaret Meslek Liselerinde Gérev Yapan Meslek
Dersi Ogretmenlerinin  Katildign Hizmet I¢i Egitim Programlarina Iliskin
Degerlendirmeleri”,  Yeditepe  Universitesi ~ Sosyal — Bilimler  Enstitus,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, 2012.

CINKO, Murat, DURMUS, Beril, YURTKORU, Serra; “Sosyal Bilimlerde
SPSS ile Veri Analizi”, Beta Yaynevi, istanbul, 2013.

94



CULHA, Osman; “Konaklama Isletmelerinde Hizmet i¢i Egitim Ile Orgiitsel
Baglilik Arasindaki Iliskinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Dokuz Eylil

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, izmir, 2008.

DEMIR, Cennet; “Kisilik Ozellikleri ve Is Tatmini Arasindaki Iliskiyi
Belirlemeye Yonelik Bir Uygulama, inonii Universitesi”, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Yuksek Lisans Tezi, Malatya, 2012.

DINDAR, Hatice; “Egiticilerin Egitiminde Hizmet I¢i Egitim Ihtiyaci
Belirlenmesi Hazir Giyim Sektorii Ornegi”, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri

Enstitiisti, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2008.

DOGAN, Ozkan; “Bankalarda Hizmet Ici Egitim Etkinligi Arastirmas1”,
Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamus

Yiiksek Lisans Tezi, Kahramanmaras, 2010.

ENSAROGLU, Abdulbaki; “Havaalanlarinda Calisan Meteoroloji Personeline
Uzaktan Egitim Yontemi ile Hizmet Igi Egitim Verilmesi ve Sonuglarmimn
Degerlendirilmesi”, Gazi Universitesi Bilisim Enstitiisii, Basilmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Ankara, 2010.

ERCAN, Oguz; “Beden Egitimi ve Spor Ogretmenlerinin Hizmet i¢i Egitim
Ihtiyacinin Belirlenmesi (Denizli Ili Ornegi)”, Mugla Sitki Kogman Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Mugla, 2010.

ERDEM, Emine; “Kamu Yonetiminde Hizmet Ici Egitim ve Erciyes
Universitesi Hastaneleri Hemsire Egitimleri Ornegi”, Gazi Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2010.

ERTURK, Miimin, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yaynevi, [stanbul, 2011.

ESIN, Fatma; “Hizmet i¢i Egitim Kalitesinin Is Géren Performansina Etkisi:
Bir Uygulama”, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2013.

95



GEZICI, Ali; “Yéneticilerin Liderlik Stillerinin Calisanlarin s Tatmini
Uzerindeki Etkileri: Ozel Egitim Kurumlarinda Ogretimsel Liderlik ve Bir

Uygulama”, Dumlupmar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis
Yuksek Lisans Tezi, Kitahya, 2007.

GOKALP, Lale; “Is Tatmini ve Orgiite Baglilik Arasindaki Iliskinin Antalya
Levent Kimya’da Bir Uygulamasi”, Dumlupmar Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya, 2010.

GURKAN, Hac1; “Demografik Degiskenler ile Is Tatmini Arasindaki Iligkinin
Incelenmesi: Bitlis Ili Turizm Sektorii Calisanlari Uygulamasi”  Bitlis Eren
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, Cilt:6, Say1:2, Aralik, 2017, s:130-
157.

ISHAKOGLU, Tuba; “Selcuk Universitesi Yabanci Diller Yiiksekokulu’nda
Gorev Yapmakta Olan Yabanci Dil Okutmanlarmin Hizmet I¢i Egitim ihtiyacinin
Belirlenmesi”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Basiimams Yiiksek
Lisans Tezi, Konya, 2007.

KARACA, Ali; “llkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Hizmet I¢i Egitim
Programlarma Iliskin Gériisleri”, Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Bolu, 2010.

KARACA, Ibrahim; “Is Gérenlerin Yéneticilere Duyduklar1 Giiven ile Is
Tatmini Arasindaki iliski: Bankacilik Sektoriinde Karsilastirmali Bir Arastirma”
,Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara, 2012.

KARADENIZ, Senol; “Tiirkiye’de Halk Kiitiiphanecilerinin Hizmet i¢i Egitim
Gereksinimleri”, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamisg
Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2008.

KARAKAS, Zeynep; “Yonetime Katilmanin Is Tatmini Uzerine Etkisi:
Denizli’de Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama”, Dumlupmar Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlist, Kiitahya, 2010.

96



KARTOGLU, Sevdan; “Insan Kaynaklarinda Hizmet I¢i Egitim ve Hemsireler
Uzerine Yapilan Bir Arastirma”, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2007.

KHUSSAINOVA, Alma; “Konaklama Isletmelerinde Hizmet ici Egitim ve Is
Tatmini iliskisi: Astana’daki Bes ve Dért Yildizli Oteller ile ilgili Bir Uygulama”,
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
[stanbul, 2010.

KIZILARSLAN, Sevda; “Almanca Ogretmenlerinin Hizmet ici Egitim
Hakkindaki Gériisleri ve Bir Arastirma”, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Yaymlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, 2012.

KOL, Yasar; “Tiirk Kamu Y®6netiminde Hizmet i¢i Egitim ”, Karadeniz Teknik

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmanus Yiiksek Lisans Tezi,
Trabzon, 2009.

KURNAZ, “Fizik Tutum Olgegi: Gelistirilmesi, Gegerliligi ve Giivenilirligi,
Balikesir Universitesi, Necatibey Egitim Fakiiltesi, Elektronik Fen ve Matematik
Egitim Dergisi, Cilt:4, Say1:1, Haziran, 2010, s.29-49.

NUZKET, Neriman; “Saglik Bakanlhi@ Istanbul Egitim ve Arastirma
Hastanesinde Goérev Yapan Hemsirelere Verilen Hizmet Igi Egitim Programmin

Degerlendirilmesi”, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul,
2008.

ORDU, Sebil; “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Etkin Hizmet I¢i Egitim
Teknikleri ve Stratejileri/Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi Ornegi”, Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamus Yiksek Lisans Tezi, Ankara,
2010.

OCAL, Ozgun; “llkdgretim Okullarinda Gérev Yapan Ogretmenlerin Is
Tatmini Duzeylerinin Demografik Ozelliklerine Gore Incelenmesi ¢’Istanbul ili
Maltepe 1ilgesi Ornegi”, Maltepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2011.

97



OZCAN, Esra Ding; “Algilanan Orgiit Yapist ile Is Tatmini Arasindaki Iliskide
Kisilik Ozelliklerinin Rolii ve Bir Arastirma”, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Basilmamis Doktora Tezi, Istanbul, 2010.

OZDEMIR, Senay; “Is Tatmini ve Etkileyen Faktorler: Bir Ornek Olay”,
Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, YUiksek Lisans Tezi, Sakarya, 2009.

OZGEN, Hiuseyin; YALCIN, Azmi; Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel
Yayinlari, Adana, 2010.

SABUNCUOGLU, Zeyyat; Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Ezgi Kitapevi, Bursa,
2000.

SAHINOGLU, Meryem; “Hazir Giyim Sektoriinde Uretim Hatalarmin
Giderilmesine Yonelik Bir Hizmet I¢i Egitim Programi Gelistirme”, Gazi

Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Ankara, 2009.

TANMAN, Bilge; “Yaygin Egitimin Bir Kolu Olarak Hizmet Igi Egitim ve
Bankacilik Sektdriinde Bir Ornek Olay Calismasi”, istanbul Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Basilmamus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2006.

TANSU, Melek; “Orgiitsel Stres Kaynaklar1 ve Is Tatmini Arasindaki Iligkinin
Incelenmesi ve Saglik Sektdriinde Bir Uygulama”, Yildiz Teknik Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2009.

TURGUT, Sedat; “ilkégretim Simif Ogretmenlerinin Hizmet I¢i Egitim
Ihtiyaglarinin Saptanmasi”, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Burdur, 2012.

UCAR, Rezzan; “Ilkégretim Okullarinda Gorev Yapan Yonetici ve
Ogretmenlerin MEB Hizmet i¢i Egitim Uygulamalarina Iliskin Gériisleri (Van 1li
Ornegi)”, Yiiziincii Y1l Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis
Yuksek Lisans Tezi, Van, 2005.

ULUS, Osman; “Hizmet I¢ci Egitim Faaliyetlerinin Ogretmen Gériislerine Gore
Degerlendirilmesi (Konya Ili Uygulamas1)”, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri

Enstitiisii, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2009.

98



UZGUL, Arzu; “Saglik Bakanligi’nin Hizmet I¢i Egitim Etkinliklerine Iliskin
Bir Degerlendirme”, Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Yaymlanmamis
Yuksek Lisans Tezi, Ankara, 2006.

VEYIS, Fatih; “Tiirk Dili ve Edebiyati Ogretmenlerinin Hizmet I¢i Egitim
Ihtiyaclarmin Belirlenmesi”, Atatiirk Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii,

Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Erzurum, 2012.

YETISKIN, Yiicel; “Performans Degerlendirme Sonuglarmin Hizmet igi
Egitim Faaliyetlerindeki Kullanim:1 ve Buna Iliskin Bir Uygulama”, Gazi
Universitesi Sosyal Bilimle Enstitiisii, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara,
2009.

YILDIRIM, G. Gonca; “Orgﬁtlerde Is Gorenlerin Hizmet Ici Egitim
Algilamalar ve Is Tatminlerine Etkisi: T.C. Ziraat Bankasi A.S.’de Bir Uygulama”,
Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara, 20009.

ZORLUTUNA, Ebru; “Bir Isletmede Kadrolu Calisanlar ile Taseron
Calisanlarin  Is Tatmini ve Motivasyon Degiskenleri Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi”, Maltepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlsi, Yiksek Lisans Tezi,
Istanbul, 2012.

99



INTERNET KAYNAKLARI

(https://www.onlineistatistik.com)

(https://prezi.com/zmOcgd43jrrz/guvenirlik-analizi/?webgl=0)

100


https://www.onlineistatistik.com/
https://prezi.com/zm0cgd43jrrz/guvenirlik-analizi/?webgl=0

EK-1
HIZMET iCi EGITIM ILE i$ TATMINI ARASINDAKI iLISKiYi
OLCME ANKET SORULARI

Degerli Anket Katilimcisi;

Bu anket, Dog. Dr. Selahattin YAVUZ danismanliginda yiiriitiilmekte olan yiiksek
lisans tez galismasi i¢in olusturulmustur. Calisma, banka sektoriinde galisan is gorenlerin
hizmet ici egitime bakis agilarinin ig tatminlerine etkisini 6l¢mektedir.

Ankette belirtilen se¢enekler dogrultusunda sorulara samimiyetle cevap vermenizi
arzu ederiz. Anket sonuglart herhangi bir kisi bazinda degil, bilimsel anlamda
degerlendirmelere tabi tutulacaktir. Ankette isim, soy isim ve herhangi kimlik belirten bir
ifade yer almamaktadir. Samimi cevaplariniz ve yardimlariniz igin tesekkiir ederim.

Saygilarimla;

Sena Ozge DOGANCAY
Erzincan Universitesi
Isletme Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi
HiZMET iCi EGIiTiM TUTUMU
Asagida kurum igerisinde verilen hizmet i¢i egitim uygulamalarina uygun ¢esitli
ifadeler yer almaktadir. Her bir ifadeye secenekler yoniinde cevap veriniz.

1.Kesinlikle katilmiyorum
2.Katilmiyorum
3.Kararsizim
4.Katiliyorum
5.Kesinlikle Katiliyorum

Cinsiyet: ( ) Kadin () Erkek

Yas: ()18-25 () 26-30 ()31-35 ( )36 ve Uzeri
Egitim Durumu: ( ) ilkégretim ( ) Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans ( ) Yiksek Lisans
Calisma Siiresi: () 3ay- 6ay ()7ay-1yil () 1yil-3yil () 3yl ve tizeri

101



Katilmis oldugum kurumsal hizmet i¢i egitim uygulamalari ile ilgili goriislerim;

1 2 3 4

1 | Egitimin konusu isimle alakaliydi.

2 | Egitim verimli gecti.

3 | Egitim boyunca igimin giizel yanlarina deginildi.

4 | Egitimin katilimcilar1 benimle ayni isi yapan
kisilerden olusuyordu.

5 | Egitim is igerisindeki ihtiyaglarima dayantyordu.

6 | Egitimde grup calismalarina yer verildi.

7 | Is yerinde egitimde 6grendiklerimi kullanmam
dogrultusunda nasil édiillendirilecegim agiklandi.

8 | Egitim stirecinde kisa aralar verildi.

9 | Egitim mesleki gelisimime olumlu katkilarda
bulundu.

10 | Egitim yeni bilgi ve beceriler kazandirdi.

11 | “Yapamama Korkumu” yok etti.

12 | Egitimden sonra is performanslarimiz takip edildi.

13 | Egitimde bilmedigim konular1 6grendim.

14 | Egitime istekli gittim.

15 | Egitim is performansimi arttirdi.

16 | Egitici konusunda bilgiliydi.

17 | Egitici bizlere arkadasca davrandi.

18 | Egiticiden isimle alakali konular 6grendim.

19 | Egitici isini severek yapiyordu.

20 | Egitici is tecriibelerinden 6rnekler verdi

21 | Egitimden sonra kendime olan giivenim artt1.

22 | Egitim iste hata yapma oranimi diisiirdii.

23 | Egitim isime olan bakisimi degistirdi.

24 | Egitim ortami ¢ok eglenceliydi.

25 | Daha sonra is yerinde yapilacak olan diger

egitimlere de katilacagim.
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IS TATMINI
Su an ¢alistigim isimle ilgili goriislerim;

1 | Isimin bana sagladig: giivence benim igin 6nemlidir.

2 | Aldigim maas (iicret) ve terfilerin miktar1 6nemlidir.

3 | Isim bana sagladig: kisisel gelisme ve yiikselme imkanlar

saglar.

4 | Isimde birlikte calistigim, etkilestigim ve konustugum

kisiler 6nemlidir.

5 | Yoneticilerin bana gosterdigi adil davranig ve ilgi isime

yaklagtirir.

6 | Isimi basarryla tamamlama duygusu oncelikli
sebeplerdendir.

7 | Is, birlikte calistigim arkadaslarin tanima firsat: sunar.

8 | Ustlerimden gordiigiim destek ve rehberlik tesvik edicidir.

9 | Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletli olmas1

onemlidir.

10 | Isimde kendime ait, bagimsiz diisiince ve davranislart

uygulayabilmekteyim.

11 | Is yerimin gelecegim agisindan vaat ettigi giivence

bulunmaktadir.

12 | Isimden dolay1 baskalarina yardim etme firsati

bulabiliyorum.

13 | Is yerimdeki yonetimin tutumu anlayishdir.

14 | Is saatlerinin yorucu olmasi performansin diisiiriiyor.

Katilimimiz igin tesekkiir ederim.
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