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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE HiZMET iCi EGITIiM
FAALIYETLERININ iS MOTIVASYONUNA ETKIiSI: BELEDIYE
UYGULAMASI

YAVUZ, Sinem
Yiiksek Lisans Tezi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali
Tez Yoneticisi: Dr. Tiizel ATICI
Subat 2017, 107 sayfa

Gilinlimiizde sosyal, ekonomik ve teknolojik alanda yasanan gelismeler bir¢ok
yeniligi de beraberinde getirmektedir. Bu bakimdan ¢agin gereklerine uyum saglamak
egitim faaliyetleri ile miimkiin olmaktadir. I3 gérenlerin ihtiyaglarina yonelik yapilan
hizmet i¢i egitimler kurum ve is gorenler agisindan 6nem tasimaktadir. Kurumlarin
kaliteli, etkin ve verimli hizmet sunmalar1 egitimli ve nitelikli is giliciine sahip
olmalarina baghdir. Hizmet i¢i egitim ile is gorenlere bilgi, beceri ve tutum
kazandirarak islerini istekle yapmalari saglanmaktadur. Isini istekle yapan is gdrenlerin
motivasyonu yiiksek olmaktadir. Bu baglamda, hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin is
gorenlerin motivasyonu iizerinde etki yapan Onemli bir faktdor oldugu
diisiiniilmektedir. Bu arastirma kapsaminda insan kaynaklar1 yonetiminde hizmet i¢i
egitim faaliyetleri ile belediyede calisan beyaz yakali is gorenlerin is motivasyonu
arasindaki iligki ve hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin ig motivasyonu iizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Anket yolu ile elde edilen
veriler, IBM SPSS Statistics 23 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin

analizinde t testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA), Pearson korelasyon ve dogrusal
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regresyon analizi yapilmistir. Arastirma kapsaminda yapilan korelasyon analizi
sonucuna gore hizmet i¢i egitim ile i motivasyonu arasinda anlamli pozitif yonde bir
iliski bulunmaktadir. Regresyon analizinden elde edilen sonuglar ise hizmet igi

egitimin is motivasyonuna pozitif bir etkisi oldugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Hizmet I¢i Egitim, Is Motivasyonu, Belediye, Beyaz Yakal.



ABSTRACT

IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT, THE EFFECT OF IN-SERVICE
TRAINING ACTIVITIES ON JOB MOTIVATION: AN APPLICATION ON
MUNICIPALITY PERSONNEL

YAVUZ, Sinem
Master’s Thesis
Institute of Social Sciences, Department of Management
Supervisor: Dr. Tiizel ATICI
February 2017, 107 pages

Today, improvements taking place in the fields of sociology, economy, and
technology are bringing about considerable innovations in many areas. One of the
ways to keep up with the requirements of the modern age is to conduct training
activities. In fact, in-service training activities carried out in private or governmental
organizations to meet the needs of employees are of great importance for employees
and organizations alike. For organizations, providing high-quality, effective, and
efficient services, depend on having well-educated and highly-qualified work force.
In-service training activities ensure that employees will gain the knowledge, skills, and
attitudes that will inspire them with the motivation necessary for them to do their jobs
well. Employees who do their jobs willingly have a high level of motivation; and the
higher the level of motivation, the higher the job performance. Within this context, in-
service training activities have been found to be a crucial factor that makes a positive
effect on the motivation of employees. Within the scope of this research, the
relationship between in-service training activities carried out as part of human
resources management and the job motivation of white-collar workers employed in a
municipality has been studied, with special focus on the effect of in-service training

on job motivation. In this study, survey method has been employed. Data obtained
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through questionnaire have been analysed by using IBM SPSS Statistics 23 program.
In the analysis of the data gathered; t test, one-way analysis of variance (ANOVA),
Pearson correlation analysis, and linear regression analysis have been carried out. The
correlation analysis conducted as part of the research points to a positive and
meaningful correlation between in-service training and job motivation. Similarly, the
findings obtained from regression analysis reveal that in-service training has a positive

effect on job motivation.

Key words: In-service training, Job motivation, Municipality, White collar.
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GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli fonksiyonlarindan biri de egitim ve
gelistirme faaliyetleridir. Insan kaynaklar1 yonetiminde hizmet ici egitim faaliyetleri
kurumsal ve bireysel agidan onemli bir etkiye sahiptir. Bu bakimdan bireysel ve

kurumsal hedeflere egitim faaliyetleri ile ulasmak miimkiin olmaktadir.

Egitimin insan hayatinda devam eden bir siire¢ oldugu bilinmektedir. Insanlar
meslek sahibi olduktan sonrada bu siire¢ devam eder. Is yasaminda yeniliklere uyum
saglamak ve c¢agm gerisinde kalmamak ic¢in egitimin devamliligini saglamak
gerekmektedir. Kurumlarin da tipki insanlar gibi stirekli degisim ve gelisim yasadiklari

bilinen bir durumdur.

Hizla gelisen ve degisen teknolojiye uyum saglamak, yeniliklerden haberdar
olmak ve hizmet kalitesini ylikseltmek icin is yasaminda egitim zorunluluk haline
gelmistir. Ise baslamadan 6nce alman egitimler is yasaminda zaman zaman yeterli
olmamaktadir. Bu nedenle is gorenlere kurumlar tarafindan bir takim egitimler
verilmektedir. Is gorenlerin daha verimli olmasi, kuruma baglhiliklarinin artmasi ve
bununla birlikte is géren devir hizinin azalmasi, uzun vadede kazang saglamak egitim

1le miimkin olmaktadir.

Merkezi ve yerel yonetim kurumlarinda ¢alisan personelin degisen sosyo-
ekonomik kosullar ve nihayetinde kamu yonetimi alaninda meydana gelen yapisal ve
islevsel doniislimlere uyum saglanabilmesi igin, yaptiklar isle ilgili olarak egitim
almalari, bilgi ve yeteneklerini gelistirmeleri zorunludur. Calisma hayatinda bunu
saglamanin yolu ise, diizenli hizmet i¢i egitimin verilmesinden ge¢cmektedir (Geng,

2007, s. 59).

“Hizmet i¢i egitim, 0zel ve tiizel kisilere ait igyerlerinde, belirli bir maas veya

ticret karishiginda ise alinmig ve ¢alismakta olan bireylere gorevleri ile ilgili gerekli



bilgi, beceri ve tutumlar1 kazanmalarini saglamak {izere yapilan egitimdir” (Taymaz,

1981, s. 4).

Hizmet i¢i egitimler 6zel ve kamu kuruluslar1 agisindan énemli bir yer tegkil
etmektedir. Egitim ile is gorenlere kazandirilan beceriler, kurumsal imaji da

etkileyerek kurumun kaliteli hizmet sunmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

Belediye “Niifusu belli bir saymin istiinde olan yerlerde kurulan yerel
yonetimlerdir. Beldenin sorunlarini ¢6zmek ve bazi hizmetleri karsilamak amaciyla,

belde halkinin oylariyla secilen yoneticilerin gorev yaptigi, tlizel kisiligi olan

orgiitlerdir” (https://tr.wikipedia.org/wiki/Belediye, erisim tarihi 04.09.2016).

Belediyelerin sayilarinda meydana gelen artis ve daha fazla niifusun belediye
sinirlar i¢inde yagamasi, halkin kamu hizmetlerinde kalite beklentisi, belediyelerin ve
belediyelerde calisan is gorenlerin niteligini 6nemli kilmaktadir. Yerel hizmetlerin
kaliteli, verimli ve halkin taleplerini gidermede egitim dncelikli olmak iizere belediye

personelinin niteliginin 6nemi artmistir (Geng, 2007, s. 60).

Belediyeler calismalarini stirdiiriirken donanimli is gérenlere sahip olmalidir.
Is gorenlerin egitilmesi ile halka verilecek hizmet kalitesinde olumlu sonuglar
meydana gelir. Belediye calisanlarinin gerek nitelikli isler yapmalari, gerek halka
birebir hitap ediyor olmalar1 nedeniyle egitim almalar1 6nem teskil eden bir durumdur.
Egitim, is gorenlerin islerini daha istekle yapmasini saglayan ve onlari motive eden
onemli bir faktordiir. Bu baglamda arastirmada belediye c¢alisan beyaz yakali is
gorenlerin (memur) aldiklar1 hizmet i¢i egitimlerin iy motivasyonuna etkisi

incelenmistir.

“Motivasyon is goreni, beklenen nitelikte ve nicelikte gérevini yapmasi i¢in

etkilemek anlamindadir” (Basaran, 1984; Akt: Ergiil, 2005, s. 69).

Hizmet i¢i egitimin amaglarindan biri de is gorenleri motive etmektir. Egitim
ile gerekli donanima sahip olan 1§ gorenlerin islerini yaparken bilgili, 151 yapabilme
becerisine sahip olmalar1 ve kendilerine giiven duymalar1 motivasyon saglamalari

agisindan 6nem tasimaktadir.


https://tr.wikipedia.org/wiki/Belde
https://tr.wikipedia.org/wiki/Belediye

Arastirma kapsaminda hizmet i¢i egitim ve is motivasyonu arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla belediye ¢alisanlarina anket uygulanmistir. Elde edilen sonuglar
IBM SPSS Statistics 23 programi ile analiz edilmistir. Arastirma sonucunda hizmet i¢i
egitim ile is motivasyonu arasinda anlamli pozitif yonde bir iliski bulunmustur ve

hizmet i¢i egitimin i$ motivasyona pozitif bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir.



BOLUM I

1. HIZMET iCi EGITIM KAVRAMI

Literatiirde hizmet i¢i egitime iliskin birgok tanim yer almaktadir, bu

tanimlardan bazilar1 su sekildedir:

“Hizmet i¢i egitim, 6zel ve tiizel kisilere ait isyerlerinde, belirli bir maas veya
icret karigh@inda ise alinmis ve calismakta olan bireylere gorevleri ile ilgili gerekli
bilgi, beceri ve tutumlar1 kazanmalarini saglamak {izere yapilan egitimdir” (Taymaz,
1981, s. 4).

Kisilerin 6grenim durumlari ya da genel bilgi kapasiteleriyle ilgili olarak, belli
bir hizmet alaninda ¢alismak i¢in ise girdikleri tarihle, isten ayrildiklari tarih arasinda
gegen siire icinde hizmette verimlilik ve etkili degerlerin artirilmasi, bilgi, beceri ve

davraniglarinin diizenlenmesini hedef tutan egitim seklidir (Aslangil, 2000, s. 14).

Hizmet i¢i egitim; iiretim ve hizmette etkililigin, verimin, kalitenin
yiikseltilmesi, iiriiniin iiretimi ve tiikketimi siirecinde meydana gelebilecek hatalarin ve
kazalarin azaltilmasi, maliyetlerin disiiriilmesi, satis ve hizmet sunumunda nitel ve
nicel yonden gelismenin saglanmasi, karlarin yiikseltilmesi, vergi gelirlerinin ve
tasarruflarinin artirilmasi amaciyla is giiciine verilen temel meslek ve beceri egitimi
yaninda is gorene ¢alisma hayati siiresince de bilgi, beceri ve davranig ve verim
diizeyini yiikseltici planli egitim etkinlikleridir (Tufan Aytag, “Hizmet I¢i Egitim
KavramiveUygulamadaKarsilasilanSorunlarhttp://dhgm.meb.gov.tr/yayimlar/dergile
r/Milli_Egitim_Dergisi/147/aytac.htm, erisim tarihi: 30 Haziran 2016).

Hizmet igi egitim, kamu gorevlilerinin hizmete yatkinligimi saglamak,
verimliliklerini artirmak ve gelecekteki gorev ve sorumluluklan igin yetistirmek
amaciyla kurum ig¢inde ya da kurum diginda, is basinda ya da is diginda bagvurulan
egitim etkinlikleridir (Tutum, 1979, s. 120-121).



“Calisanlara mesleki bilgi ve becerilerini gelistirmeleri i¢in ¢alistiklar: siire
icinde verilen egitim, igbasinda egitim” (http://www.tdk.gov.tr/ erisim tarihi:

18.09.2016).

Hizmet- ici egitim, herhangi bir sektor ayirimi disiiniilmeksizin gercek ve
tiizel kisilere ait is ve hizmet alanlarinda ve {icret karsiliginda bir goreve atandiktan
sonra goriilen egitimdir ve iiretilen mal ve hizmette emek faktoriine diisen payin
prodiiktif degerini artirmaya yoOnelmis beceri (maharet), bilgi ve davranislarin

kazanilmasini hedef tutar (Tanyeli, 1970, s. 9).

Hizmet ici egitim, kamu hizmeti gorevlilerinin hizmete yatkinligin
saglamay1, verimlilik diizeylerini yiikseltmeyi, gelecekteki gérev ve sorumluluklarin
daha iyi yerine getirebilmeleri i¢in onlarin bilgi, deneyim ve becerilerini artirmay1

amaglayan egitim etkinlikleridir (Canman, 2000, s. 95).

Tanimlarin ortak yoniine deginecek olursak hizmet i¢i egitimin ise yonelik
bilgi ve beceri saglamak {izere yapilan bir egitim oldugunu ve verimliligi arttirmaya

yonelik oldugunu sdyleyebiliriz.

Bu tanimlardan yola ¢ikarak, hizmet i¢i egitim; kurumsal ve bireysel agidan
gelismek ve davranis degisikligi saglamak amaciyla is gorenlere verilen egitim olarak

tanimlanabilir.

Hizmet i¢i egitim is gorenlerin ¢alisma yasami boyunca devam eden bir
stirectir, bu siire¢ dogrultusunda hizmet i¢i egitim faaliyetleri is gorenlerin verimini
artirmaya yoneliktir. Hizmet ici egitim ihtiyaci is gérenlere ve kurumlara gore farklilik
gostermektedir. Her kurum ihtiya¢ duydugu diizeyde is gorenlerine egitim verir. Bu
egitimlerin amaci i gérenleri daha etkin ve verimli ¢alismaya tesvik etmektir. Ayrica
egitim ig gorenlerin bilgilerini gilincellemesi agisindan 6nemli bir unsurdur, egitim
olmadan yeni bir seyler 6grenmek miimkiin olmamaktadir. Hizmet i¢i egitim ile is

gorenlere kazandirilan bilgi ve beceriler kurumlara uzun vadede yarar saglayacaktir.

1.1. HIZMET iCi EGITIMIN AMACLARI

Hizmet i¢i egitimin amagclar1 genel olarak su sekildedir (Kestane, 2001, s.38-
39):



- Is gorenlere yaptig1 isi daha iyi yapabilmesi icin gereken bilgiyi ve beceriyi

kazandirarak yetismelerini saglamak,

- Is gorenlere daha fazla sorumluluk alabilecekleri ve beceri gerektiren iist gdrevlere
yiikselebilecek yeterliligi kazandirarak, alt kademelerdeki is gorenleri iist kademelerde

calismaya hazirlamak,

- Is gorenlerin calistiklar1 kurum ve yaptiklar ise karsi olumlu bir yaklasima sahip

olmalarini saglamak,

- Egitim alan is gorenlerin daha verimli caligmalar1 amaciyla yeni beceriler

kazandirmak ve becerilerini gelistirmek i¢in firsatlar sunmak,

- Egitimin faydalar1 konusunda is gorenleri bilgilendirerek, is gdrenlerin moralini

yiikselterek, kuruma ve yaptigi ise baghligini artirmak,
- Is gorenlere hizmete baslamadan dnce verilen egitim eksikliklerini gidermek,

- Is gorenlerin becerilerine dair bilgi edinmek ve yapilan egitim sonucunda is

gorenlerden en iyi sekilde yararlanmak,
Diger bir anlatimla hizmet i¢i egitimin amaglar1 ise sdyledir (Taymaz, 1992, s. 6):

- Is yerinde meydana gelebilecek kazalarin ve meslek hastaliklarmin dnlemesini ve is

gorenlerin gilivenli bir ortamda ¢aligmasini saglamak,

- Is gorenlerin kuruma olan giiven duygusunu gelistirmek, motivasyonlarmni saglamak

ve moralini ylikseltmek.

- Is gorenlere gerekli donanimlar1 kazandirarak is memnuniyeti ve is doyumunu

saglamak,

- Yenilikleri takip etmek ve is gorenlerin bulunduklari ortama uyumunu

kolaylastirmak,
- Is gorenlerin yaptiklari iste basarisini, degerini ve saygmligmi artirmak,
Bir bagka anlatimla ise su sekildedir (Selimoglu ve Yi1lmaz,2009, s. 4):

- Calismaya yeni baslayan is gbrenin is yerine uyumunu saglamak ve kurumun amaci

ve politikalar1 hakkinda bilgilendirmek,



- Devam eden veya degisen is akisini i gorenin en kisa zamanda Ogrenmesini

saglamak,

- Teknoloji, bilim, ekonomi ve is yasaminda ger¢eklesen gelisim ve degisimlere uyum

saglayarak yeni teknik ve yontemlerin gelistirilmesine katki saglamak,

Hizmet i¢i egitim ile is gorenlerin yaptiklar is ile ilgili bilgi edinerek islerini
daha basarili bir sekilde yapmalarini saglamak, is gorenlerin kuruma bagliliklarinin

artirtlmasi ve motivasyonlarinin ytikseltilmesi amaglanmaktadir.

1.2. HIZMET iCi EGITIMIN OZELLIiKLERi

Hizmet i¢i egitimi, bir kurumla yasal s6zlesme veya anlasma yaparak goreve
baglamis olan insanlar i¢in planlanan ve uygulanan egitim tiiriidiir. Bu egitim yapildig1
kuruma, alana, seviyeye, kullanilan yonteme ve katilan bireylere gore isim alir. Her

alan ve kademedeki hizmet i¢i egitimin genel Ozellikleri asagida gosterilmistir
(Taymaz, 1981, s. 14):

- Hizmet igi egitimde amaglar, kurumun amaglarina ve politikalarma uygun
olarak secilir.

- Hizmet i¢i egitim ihtiya¢ duyuldugu zaman planlanarak, egitim ig¢in
hazirlanan program uygulanir.

- Hizmet i¢i egitim kisa siirede tamamlanacak sekilde yapilir.

- Bireylere beceri kazandirmak gerektigi i¢in hizmet i¢i egitim, kurum i¢inde
ve is baginda yapulir.

- Hizmet i¢i egitime katilan is gorenler yetiskin bireylerdir. Bu nedenle
yetigkin egitimi 6zellikleri dikkate alinir.

- Hizmet ici egitim is gorenlere isinde basar1 saglamak amaciyla meslek
egitimi niteligindedir.

- Hizmet i¢i egitime katilanlarin yasi, 6grenim alant ve seviyeleri
farklilasmaktadir.

- Hizmet i¢i egitimde yetistirilecek is gorenlerin 6zellikleri dikkate alinarak
benzer gruplar olusturulur.

- Hizmet i¢i egitim genellikle uygulamali bir bicimde yapilir.
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- Hizmet ici egitim programi degerlendirilirken egitime katilan is gérenlerin

goriislerinden yararlanir.

Hizmet i¢i egitimler verilecegi kuruma, egitimi alan gruba gore farklilik
gostermektedir. Oncelikle verilen egitimlerin kurumun amacina uygun olmasi
gerekmektedir. Egitim is gorenlerin Ozellikleri dikkate alinarak yapilmali ve hangi
egitimin hangi diizeydeki is gérene verilecegi, egitimin i¢erigi ve egitimden alinan geri

bildirim 6nemlidir.

1.3. HIZMET iCi EGITiMIiN GEREKLILiGi

Egitim kurumlar i¢in 6nemli bir unsur olmakla birlikte egitimin gerekliligi de
onemlidir. Kurumlarda hizmet i¢i egitimin gerekli olduguna dair bazi gostergeler

sunlardir (Aydin, 2011, s. 17):

- Is gorenlerin istekleri.

- Is gdren arastirmalarmin sonuglari.

- Is gorenleri degerlendirirken fark edilen yetersizlikler.
- Kigisel gelisim istekleri.

- Yasalarda ve diger diizenlemelerde yapilan degisiklikler.
- Yeni yonetici yetistirme istegi.

- Yeni is gorenlerin ige alimi.

- Yeni techizat kullanimi.

- Yeni yonetici gorevlendirmeleri.

- Yeni teknoloji kullanimu.

- Is gorenlerin gorev yerinin degismesi.

- Is yerindeki giivenlik problemleri.

Bu nedenlerden dolay1 kurumlarda hizmet i¢i egitimler gerekli goriilmektedir.
Is gorenlerin egitim ihtiyacin1 karsilama hususunda kurumlara biiyiikk gdrev
diismektedir. Yoneticilerin is gorenlerin egitim ihtiyacini tespit ederek, bu yonde

caligmalar yapmalar1 kurumlar1 daha ileriye gotiirecektir.



1.4. HIZMET iCi EGITIMIN YARARLARI

Hizmet i¢i egitim is gorenlerin kisisel olanaklarmin en etkili sekilde
kullanilmasmi ve kurumda c¢alismakta olan biitiin is gorenler arasinda diizenli is

iliskilerinin kurulmasini saglar (Koksal, 1969; Akt: Tortop, 1971, s. 23).

Egitim; bireylerin kisisel niteliklerini gelistirilerek, beceri kazanmalarini ve

islerini daha iyi yapabilmelerini saglayan bir siiregtir (Bucak, 2011, s. 20).

Kurumlarda yapilan hizmet i¢i egitim faaliyetleri hem kurumsal, hem de

bireysel acisindan birgok yarar saglamaktadir (Pehlivan, 1992, s. 152).

Bu yararlar su sekilde siralanmistir:

1.4.1.  Hizmet i¢i Egitimin Yoneticiye Sagladig: Yararlar
(Tortop, 1971, s. 22):

- Egitilen is goren daha az hata yapar.
- Denetim kolaylasir.
- Verim ve moral yiiksek olugu i¢in huzurlu bir ¢calisma ortami olusur.

- Yonetici sorunlarla ugragsmak zorunda kalmaz, esas sorunlarla ilgilenme zamani

bulur.

Kurum igerisinde isi ile ilgili egitim alan ig gorenler ne yapmalar1 konusunda
bilgi sahibi olduklari zaman islerini en iyi sekilde yapar, isini nasil yapacagi
konusunda endiseleri olmaz boylelikle yoneticiler, egitim almis is gorenler ile

calisirken onlari igleri konusunda uyarmak durumunda kalmaz.

1.4.2.  Hizmet I¢i Egitimin Is Gorene Sagladig1 Yararlar
(Taymaz, 1981, s. 15):

- Is gorenlerin islerine olan giiven duygusu geliserek, artar.

- Is gorenlerin morali yiiksek olur, huzurlu ¢alisma ortami saglanir.



- Kurum i¢inde yiikselme olanag: artar.

- Is arkadaslar1 ile giiclii iletisim kurar.

-Baska isleri de yapabilecek diizeyde yerlilige sahip olur.
- Insan iliskilerinde gelismeler meydana gelir.

-Isini daha rahat yapar ve kendinden emin olur.

- Ise kars1 memnuniyetsizligi azalir.

- Kurum i¢inde ve disinda sayginligi artar.

- Bireysel doyum saglanir.

- Is goren isini istekle yapar ve motivasyon saglanir.

- Is gorenler is kazalarinin sebeplerini bilir ve kazalardan korunmak icin dikkatli olur.

Egitimli is gorenler islerini nasil yapacaklarmi bildikleri i¢in kendilerinden
emin olur, hata yapma riski azalir, huzurlu bir ¢alisma ortami igerisinde c¢alisir, isini

azimle yapar ve motivasyonu yiiksek olur.

1.4.3.  Hizmet i¢i Egitimin Kuruma Sagladig Yararlar
(Selimoglu ve Yilmaz, 2009, s. 5-6):

- Hizmet sektoriinde verilen hizmetin kalitesi artar.

-Verimliligi artirir.

- Is gorenlerin egitimi ile kurum kendini yenilemis olur.

- Is gorenlerin yenilikleri kabullenmeleri ve geligmeleri takip etmeleri kolaylasr.
-Is tekniklerinin, is yontemlerinin ve is analizlerinin gelistirilmesi kolaylasir.

- Kurumun toplumdaki sayginlig: artar.

- Kurum igerisinde iletisim daha kolay hale gelir, yapici iligkiler kurulur.

- Is gorenlerin is yiikii ve mesai arkadaslari ile ilgili problemlerinde azalma olur.
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- Hatalarin azalmasiyla birlikte kontrol kolaylasir.
- Ustlerin astlar1 denetimi kolaylasr.

Kurumsal agidan egitimli ve bilgili is gorenler ile ¢aligmak kurumun kalitesini
arttir, kurumsal baglilik saglanir, is gorenler arasinda iletisim sorunu yasanmaz Ve

kurum amaglar1 dogrultusunda daha hizli ilerleme kaydedilir.

Hizmet i¢i egitimin yOneticiye, is gorene ve kuruma sagladigi yararlar is
hayatinda 6nem arz etmektedir. Egimin etkin ve yararli olmasi, kurum calisanlarina

uygun olan egitimlerin belirlenerek kurumda uygulanmasi ile miimkiin olmaktadir.

1.5. HIZMET iCi EGIiTiMi ZORUNLU KILAN NEDENLER

Giliniimiizde insanlarin yasantisin1 etkileyen faktorlerin sayisinda artig
meydana gelmektedir. Bu faktorlerin en 6nemli olanlari teknoloji, ekonomi ve
sosyoloji alaninda olmaktadir. Egitim kurumlarindan alinan egitim is yasaminda
zamanla yeterli olmamaktadir. Bu nedenle kurumlarda hizmet igi egitimlere gerek

duyulmaktadir.

Is gorenlerin kurumun amaglarini gergeklestirebilmeleri igin istenen yeterlilige
sahip olmalar gereklidir. Bu durumda hizmet i¢i egitim bir zorunluluk haline
gelmektedir. Hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenler su sekildedir (Kestane, 2001,

s. 41):

- Teknoloji ve bilimde yasanan hizli gelisme ve degisimler. Kurumlarda uygulanan
cogu bilgi, teknik ve yontemleri gegersiz hale getirmekte ve hizmette degisim ve

gelismelere uyum gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
- Is gorenlerin hizmet dncesinde aldiklari egitimlerinin yetersiz olusu.

- Kamu kesiminde kariyer diisiincesinin 6nem arz etmesi nedeniyle, zamanla bilgi ve

beceri kazanan is gorenlerin her asamada mesleki gelisime tabi tutulmasi 6nemlidir.

- Is gorenler bazi bilgi ve gorevleri is basinda kazinirlar. Gérevlerini etkin ve yararl
bir sekilde yerine getirebilmeleri icin gerekli bilgiler ve beceriler ancak hizmete

basladiktan sonra kazanilabilir.
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- Is gorenlerin tamismak, kaynasmak ve motive olma ihtiyaci. Is gérenler arasindaki

iletisim, etkilesim ve motivasyon agisindan ortak bir zemin olusturur.

Hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenlerin basinda teknoloji ve bilimde
yasanan geligsmeler, is gorenlerin hizmet Oncesi aldiklar1 egitimlerinin yetersizligi,
kariyer yapma diisiincesi, kurumun verecegi egitimlerin onemi ve is gorenlerin

motivasyon unsurlar1 gelmektedir.

1.6. HIZMET iCi EGITIMIN iLKELERI

Hizmet ici egitimin belirlenen hedeflere ulagmasi icin, yapilan egitimin
devamli olmasi, egitimin kurumun ihtiyaglart dogrultusunda hazirlanmasi, amirlerin
alt kademelerde calisan is gorenlerin egitiminden ve yetistirilmesinden sorumlu
olmasi, egitimden yaralanirken onceliklerin belirlenmesi, egitimden beklenen
sonuglarin degerlendirilmesi gereklidir. Bununla birlikte egitimin basinda ve sonunda
anket, miilakat gibi degerlendirmelerin yapilmasi, egitim verilecek mekanin egitim
sartlarina uygun olmasi, egitim goren is gérenlerin egitimle kazandirilan niteliklere ve
amacina uyum saglayan gorev ile gorevlendirilmesi, egitim verenlerin ve egitime
katilanlarin devamliliginin saglanmasi hedefe ulasmada 6nemlidir (Cimen, 2014, s.

59-60).

“Yapilari, amagclar1 ve ugras alanlar1 degisik goriiniim sunan ¢esitli isletmeler
icin egitim alaninda gegerli olabilecek ortak ilkeler su sekilde Ozetlenebilir”

(Sabuncuoglu, 2012, s. 130):

1.6.1.  Siirekli Egitim

Is gorenlere yonelik egitim ve gelistirme gabalarmin basariya ulasmasmnin ilk
sart1 bu cabalarin siireklilik arz etmesidir. Teknoloji ve bilim alanlarinda meydana
gelen gelisme siireci iginde egitimin siireklilik arz etmesi giiniimiizde bir zorunluluk
haline gelmistir. Ozellikle sanayi diinyasinin hizli degisim siireci icinde olan kurumlar
kendilerini yenilemek, teknolojik, sosyal, ekonomik yenilikler ve arastirmalari takip

etmek, gerektigi zaman ugras alanlarini genisletme veya tamamiyla degistirme,
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caligma yontemlerini daha rasyonel tekniklere birakma zorunlulugunda olabilirler. Bu
yenilik ve degisikliklere uyum saglayabilmenin yolu egitimin siirekli olmasi ile
miimkiindiir. Boyle bir egitim ile yeni kosullara hazirlanan is gérenler, beklenmeyen

bir degisim karsisinda gii¢ durumda kalmazlar (Sabuncuoglu, 2012, s. 130).

1.6.2. Etkin Katilim

Etkin katilim ilkesi insan kaynagindan en fazla yararlanma kuramina dayanir.
Kurumlarin hazirladiklar1 egitim plan ve programlarinin basarisi egitime katilanlarin
genel toplamiyla ve etkinlik dereceleri ile Olgiilmektedir. Basariya ulagsmak ancak
egitime katilanlarin sorunlar1 6nemsemeleri, ciddiye almalar1 ve egitimin gerekliligine
inanmalar1 ile mimkiin olur. Kurumda ¢alisan is gorenler etkili ve olumlu sekilde
egitim ugraslarina katilmadigi zaman gercek bir gelismeden bahsedilemez.

(Sabuncuoglu, 2012, s. 130).

1.6.3. Egitimde Firsat Esitligi

Bu ilke egitim faaliyetlerinden biitiin is gorenlerin faydalandirilmasi, egitimin
belirli kisilerin veya bir kesimin tekeline birakilmamasini ifade eder. Bu ilke, kurum
icerinde basamaksal ya da kisisel ayricalik olmaksizin kuruma ve kendisine yararli
olmak isteyen herkese esit sartlar altinda egitim imkén1 sunar (Sabuncuoglu, 2012, s.
131).

1.6.4. Egitimcilerin Egitimi

Egitim faaliyetlerinin basarili bir sekilde siirdiiriilmesinde en Onemli
etkenlerden biride bu gorevi yapan kisilerin yetenekli bireyler olmasina
baglanmaktadir. Egitim programinda etkinligin Sl¢iilmesi 1yi yetistirilen yetenekli
egitimcilerin gorevlendirilmesi ile miimkiindiir. Bundan dolayr gerek gorildiigi
zaman egitimcilerin egitim gdérmesi zorunlu olmaktadir. lyi bir egitimci bilgili ve
bilgisini egitim yontemleriyle 6gretebilme yetenegine sahip olmalidir. (Sabuncuoglu,
2012, s. 131).
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Kurumlar tarafindan verilen hizmet i¢i egitimlerin siirekli olmasi, egitime etkin
katilim saglanmasi, egitim faaliyetlerinden her ig gbrenin esit sartlarda yararlanmasi,
egitimi verecek egiticinin gerekli bilgi ve donanima sahip olmasi egitimlerin amacina

ulasabilmesi ac¢isindan 6nemlidir.

1.7.  HIZMET iCi EGITIMIN SINIRLILIKLARI

Hizmet igi egitimin siurhiliklart asagida belirtilmistir (Tutum, 1976, s. 131):

-Egitim kurum hatalarin1 diizeltmez, kurulus ve yap1 hatalar1 e8itime ve 6grenmeye

engel teskil eder ve kazanilmis bilgi ve becerileri uygulamaya olanak tanimaz.

-Yapisal eksiklikleri gidermez, iyi kurulmamis bir personel sisteminde egitim amacina

ulasamaz.

-Yeni bir potansiyel olusturmaz var olan potansiyeli gelistirir, sakli yeteneklerin ortaya

cikmasini kolaylastirir.

-Yiiksek verimi garanti etmez. Beklenen gelisme ve yiikksek verim kazanilan bilgi ve

becerilerin uygulanmasi ile olur.

-Egitim  kendiliginden gergeklesmez, egitimin degeri Ogrenme ortamini

saglamasindadir. Ogrenmeye istekli olmayana bir sey 6gretilemez.

Egitimden beklenilen yararlar kurum ve is gorenler ile simirlidir, kurumun
yapisinin egitime uygun olmasi ve egitim alan is gérenlerin 6grenmeye istekli olmalari

gerekmektedir.

1.8. EGITIMiIN PLANLANMASI

Hizmet i¢i egitim planlamas:t yapilirken ilk adim egitim ihtiyaclarinin
belirlenmesidir. Bu egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi i¢in ise is analizleri yapmak
gerekmektedir. Is gorenlerin, isin gerektirdigi nitelik ve ozellikleri tastyip

tasimadiklart degerlendirilir, varsa eksiklikler egitim ile giderilmeye ¢aligilir. Bolim
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amirinin goriisline bagvurularak egitime ihtiya¢c duyan is gorenlerin hangi konuda

egitim almas1 gerektigi belirlenir (Selimoglu ve Yilmaz, 2009, s. 8-9).

Planlama siirecinde belediyelerin egitim hizmetlerinin amacina yonelik
yapilabilmesi icin ilk 6nce konuyla ilgili hedefleri ve programlar1 olusturan egitim

politikasinin belirlenmesi gerekmektedir (Bilgin vd., 2007, s. 21).
1.8.1.  Hizmet ici Egitim Politikasinin Saptanmasi

Yerel yonetimlerin hizmet i¢i egitim politikalar1 kurumlarin genel plan ve
politikalariyla uyumlu olmali ve genel plan ve politikalardaki degisikliklere gore
giincellenebilir nitelikte olmalidir. Ozellikle stratejik plan hazirlamakla yiikiimlii yerel
yonetimlerde planda belirtilen amagclara ulasilmasinda gerekli egitim gereksinimi ile
egitim politikas1 arasinda dogrudan ve tutarli baglantilar gelistirilmesi gerekmektedir.
Egitim hizmetlerinin hedeflerini ve programlarini belirleyen, egitim politikasinin
saptanmasi ¢alisanlarin ortak katkisi ile gerceklestirilmelidir. Egitim programlarinin
kurumun diger girisimleriyle uyum iginde yiiriitiilebilmesi i¢in, tiim birimlerin bu

politika gelistirme siirecinde yer almasi gerekmektedir (Bilgin vd., 2007, s. 22).
1.8.2.  Hizmet I¢i Egitim Thtiyacinin Saptanmasi

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi programlanmis bir hizmet i¢i egitimin ilk
asamasidir. Hizmet ici egitim ihtiyaci; i gorenin yaptigi gorevin gerektirdigi ve
gelecekteki gorevinin gerektirecegi ihtiyaglar olmak iizere iki sekilde belirlenebilir.

(Kalkandelen, 1979; Akt: Bilgin vd., 2007, s. 22).
1.8.3.  Hizmet i¢i Egitim Onceliklerinin Saptanmasi

Hizmet i¢i egitim programlarinda hangi kesime dncelik taninacagi, personelin
calisma alan1 ve kademesine gore farklilik gdstermektedir. Hizmet alanlari esas
alimdiginda, 6zellikle ekonomik ve teknolojik degisme ve gelismelerde, daha ¢ok is
yapan personelin {istiindeki ilk yonetici, nezaret¢i ve denetgi personele oncelikle

hizmet i¢i egitim uygulanir (Cevikbas, 2002; Akt: Bilgin vd., 2007, s. 23).

15



1.8.4. Hizmet ici Egitim Biitcesinin Hazirlanmasi

Biitceleme, egitim planinda gelecege yonelik olarak yapilmasi ongoriilen
egitim faaliyetlerinin tahmini giderleri ile bunlan karsilayici gelirlerin hazirlanmasi
islemidir. Buna gore, biitce y1l1 i¢inde yiiriitiilecek egitsel hizmetlere gore bir siniflama
yapmak ilk asamayi olusturur. Egitim tiirlerinin tespiti, egitim ekipmanlarinin temini
bu asama igine girer. ikinci asama planlanan egitimlerin gerekgelerinin belirtilmesidir.
Egitim etkinliklerinin kurumun stratejik planiyla iliskisi kurulur. Sinirlar ve hedefler

belirlenir ve etkinliklerin tahmini maliyetleri hesaplanir (Bilgin vd., 2007, s. 23).

1.9. HIZMET iCi EGITiM YONTEMLERI

Hizmet ici egitimler ile ig gorenlere islerini daha iyi yapilabilmeleri igin
gereken bilgi, beceri ve davranislart kazandirmak amaglanmaktadir. Bu baglamda
gerekli bilginin, becerinin ve davranislarin hangi yontemlerle kazandirilacagi konusu
onemlidir. Hizmet i¢i egitimin uygulanmasinda kullanilacak egitim yontemi egitimin
basarisinda onemli bir rol oynamaktadir (Peker, 2010,
https://www.mevzuatdergisi.com. erisim tarihi: 09.08.2016).

“Uygulama asamasinda hangi tlir egitim yOnteminin uygulanacagi cesitli
faktorler goz Oniinde tutularak saptanir. Bu faktorler; egitime katilacaklarin diizeyi,
sayisi, egitim icin ayrilan zaman, biitce, egitimin kimler tarafindan verilecegi gibi

unsurlardan olusur” (Sabuncuoglu, 2012, s. 145).
1.9.1.  iS BASINDA EGITiM YONTEMLERI

Is basinda egitim yontemi is gorene isini yaparken verilen egitimdir. Bu
egitimde is goren bir taraftan isini yaparken, bir taraftan da 6grenmeye devam eder

(Tutum, 1979, s. 126).

Kurumlarda is basinda egitim is gorenlerin isi yerinde 6grenmesi ve zaman
kaybinin 6nlenmesi acisindan dnemlidir. Kurum iginde yapilan egitimler is gérenlerin
kuruma uyum saglamaya ve olaylara olumlu bir bakis agisiyla yaklagmasina yardimci
olacaktir (Bucak, 2011, s. 90).
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Bu yontem ig gorenlere yaptiklart isin gerektirdigi beceri ve tutumlari
kazanmalar1 i¢in kullanilir ve ig gorenlerin isinde basarili olmasini saglayacak en iyi
yontemdir. Yontemin uygulanabilirligi agisindan zaman, yer, malzeme ve gerekli

techizatin saglanmasi gereklidir (Taymaz, 1981, s. 131).

Is basinda egitim yontemleri kurumlarda en sik goriilen ve uygulanan bir
yontemdir. Isi yaparak dgrenmenin en iyi 6grenme yontemi oldugu diisiiniiliir. Bu

egitimin yonteminin yararlar1 asagidaki gibidir (Sabuncuoglu, 2012, s. 146-147):
- Is basinda egitim ydntemi ile etkili ve verimli sonuglar elde edilir.

- Yonetici gozetiminde uygulandig icin is gérenler daha fazla caba gosterirler.

- Gergek bir ¢caligma ortaminda uygulanir ve gercek araglar kullanilir.

- Egitim sirasinda meydana gelen hatalar is gorene tecriibe kazandirir.

- Egitim masraflarinin en az oldugu yontemdir.

Is basinda egitim yontemlerinin olumsuz taraflari ise asagidaki gibidir (Simsek ve Oge,

2014, s. 254):

- Egitimin gercek is ortaminda yapilmasi tecriibesiz is gorenlerin pahali donanima

zarar vermesine neden olabilir.

- Egitim i¢in zaman yeterli olmayabilir.

- Smirli sayida is goren egitime katilabilir.

- Egitimi veren kisi egitici degilse yontem basarisiz olur.

- Is gdren egitimi veren kisiden fazla bilgiye sahip olugunu kanitlamak isteyebilir, bu

da ¢atigsmaya neden olur.

Is basinda egitim ydntemleri asagida belirtilen basliklar altinda incelenmistir.
1.9.1.1. Yonetici Gozetiminde Egitim

Bu yontemde is gorenler yaptiklari isi yonetici gozetiminde yaparak ogrenirler.
Is goren ile ydnetici arasinda dogrudan iliski kurulur, yonetici is gdreni gdzlemleyerek

hata yaptig1 durumlarda miidahale edebilir. Is gdren hem isini yapar, hem de egitilmis
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olur. Ayrica yoneticinin is goren ile ilgilenmesi motivasyonunda artis meydana getirir

(Simsek ve Oge, 2014, s. 256).

Bu yontem basit islerin ve siirekli tekrar edilen unsurlardan meydana gelen
islerin 6grenilmesinde etkili olmaktadir. Ayrica maliyetinin ucuz olmasindan dolay1
tercih edilen bir yontem olmasina ragmen bu yontemin olumsuz taraflari da vardir. Bu
baglamda bilmenin ve 6gretmenin farkli seyler olusu, yoneticinin 6gretirken kendi
isini aksatabilmesi, egitim esnasinda fire ya da is kazalarinin olabilmesi yontemin

olumsuz yonleridir (Sabuncuoglu, 2012, s. 147).
1.9.1.2. Yetki Devri Yoluyla Egitim

Bir yonetici astin1 samimi ve giivenilir sekilde gelistirmek istedigi zaman bunu
astina gerekli ve yeterli ol¢iide yetki ve sorumluluk vererek yapabilir. Bu yontem
astlarin sorumluluk sahibi olma ve karar alma yeteneklerinin gelismesini saglayarak
onlar1 kurum amaglarina ulagma noktasinda daha ¢ok sorumluluk almaya ve analitik
diisiinmeye sevk etmektedir. Fakat bu yontemin saglikli bir sekilde islemesi sadece
yetkinin devredilmesiyle miimkiin olmamaktadir, bu yontemden yararlanabilmek igin
yOneticinin astiyla isbirligi halinde olmasi, ona giivenmesi ve yardimci olmasi gerekir

(Sabuncuoglu, 2012, s. 148).
1.9.1.3. Ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi

Kuruma yeni katilan ya da kurum i¢inde boliim degistirerek yeni bir goreve
baslayan 1§ gorenlere is dncesinde verilen egitimdir. Bu egitim yonteminde i gorene
isin gerektirdigi temel bilgiler ve beceriler kazandirilarak onun kisa siirede ise
uyumunun saglanmasi amaglanir. Ayrica is gérene kurumun politikasi, yapisi, hak ve
sorumluluklari, calisma kosullar1 hakkinda gerekli bilgiler verilir. Ise alistirma
egitiminde konferans, acik oturum, kurum i¢i geziler, goriismeler gibi yontemler
kullanilir. Ise alistirma egitiminin yararlari; is goren ¢ekingen ve iirkek tavirlardan
uzaklagir, kendini kurumun bir iiyesi olarak goriir ve kuruma kisa siirede kaynasir,
kuruma karsi olumlu deger yargilari olusur ve kurumdan ayrilmalar1 azaltabilir

(Simsek ve Oge, 2014, s. 255).
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1.9.1.4. Rotasyon Egitimi

Gorev degistirme yontemi ig gérenin 6nceden belirlenen bir plan dahilinde belli
gorevlerde c¢alistirilmasidir. Bu yontem goreve yeni baslayan yonetici adaylarinin
yetistirilmesinde yararli olmaktadir (Tutum, 1979, s.139). Bu yontemin amaci is
gorenlerin kurum igerisinde c¢esitli gorevlerde calistirilarak deneyim ve beceri

kazanmalarim saglamaktir (Simsek ve Oge, 2014, s. 255).

1.9.1.5. Takim Cahsmalarina Katihm Yoluyla Egitim

Takim Calismasi yontemi ile takim ¢alismasina katilan is gorenlerde yonetim
olgunlugu, karar verme yetenegi ve gorgii kapasitesi gelisir. Is goren birlikte ¢alistig
kisilerden etkilenir, sorumluluk duygusu gelisir. Yontemin basarili olmasi i¢in; takima
katilan kisinin gruba uyum siiresinin ¢ok fazla uzamamasi ve takima yeni katilan

kisinin aktif olmas1 gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2012, s. 151-152).

1.9.1.6. Staj Yoluyla Egitim

Kisiye kazandirilan bilginin uygulanmasi ve davranisa doniistiiriillmesi igin
alanla alakali bir gérevde belirli bir siire ¢alistirilmasidir. Calisacak kisiye verilecek
gorevin 0gretici nitelikte olmasi gerekir. Staj egitimi kurum i¢inde ya da kurum disinda
yapilabilir, kurum ig¢inde yapilan staji gozlemleyebilme ve degerlendirme imkani

vardir fakat kurum disinda yapilan staji1 degerlendirme zorlasir (Taymaz, 1981, s. 144).

1.9.1.7. Gosteri (Demonstrasyon) Yoluyla Egitim

Gosteri yoluyla egitim diger bir adiyla demonstrasyon, bir isin nasil
yapilacagin1 gostererek, bilgiyl uygulayarak yapilan bir egitim yontemidir. Bu
yontemin uygulama alan1 genistir, bir i5in mekanik ve rutin yonlerinin 6gretilmesinde
etkili bir tekniktir. Bu yontemin yararl tarafi kisilerin duyularma hitap etmesi
bakimindan anlatim yontemlerine kiyasla daha faydalidir. Egitim sirasinda galisanlarin

sorularia cevap verilebilir. Sakincali taraflari ise anlatim ve tartigma ydntemine
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kiyasla daha cok siire alir, maliyetli olur, genis kitlelere uygulanamaz (Taymaz, 1981,
s. 127).

Is basinda egitim yontemleri is gérenlerin islerinden uzaklasmadan hem islerini
yapmalarint hem de yeni bilgiler 6grenmelerini saglar. Yontemin is basinda yapilmasi

zaman tasarrufu agisindan da dnemlidir.

1.9.2. iS DISINDA EGITiM YONTEMLERI

Is disinda egitimler genellikle yanlis anlasilmaktadir, is disinda denildiginde
ilk akla gelen egitimin kurum disinda yapildigidir. Aslinda is disinda tabiri sadece
kurum disinda degil, kurum iginde yapilan egitim programlarini da kapsamaktadir. Is

dis1 diye adlandirilmasinin sebebi bu egitimlerin giinliik islerin disinda yapilmasidir.

(Tutum, 1979, s. 127-128).

Kurum ic¢inde ya da disinda yapilan, ancak is esnasinda yapilmayan
egitimlerdir. Bu egitimlerin belirgin 6zelligi teorik olmasidir. Genis bakis agisina sahip
olan, genel ilke ve kurallarin planh bir sekilde verildigi bir yontemdir. Bu yontemler
kuruma mali agidan yiik getirebilir fakat kurum ic¢inde uygulanmasi durumunda

ekonomik bir egitimdir (Sabuncuoglu, 2012, s. 153).

Is disinda yapilan egitimler ile is basinda yapilan egitimler arasinda belirgin
ozellikler bulunmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi egitime katilacak is gorenin egitimde
gecen siirede calisma sartlarindan uzaklasarak ilgisini egitime odaklamasidir. Is
disinda gerceklestirilen egitim yontemleri is gérenlerin giinliik islerden uzaklasarak,

rahat bir ortamda diisiinmelerine olanak saglar (Kutlu ve Ugur, 2010, s. 99).

Bu egitim yonteminin yararlar1 ve sakincalar1 agsagidaki gibidir (Tutum, 1979; Akt:

Ozgelik, 2015, s. 198):
Is disinda egitimin yararlar1:

- Isdis1 egitim, konusunda uzman bir egitici tarafindan yapildig: icin, daha etkili
olabilir.

- Isbagma gore daha sistematik ve planli bir egitim sdz konusudur.

- Isdisinda uygulanan yéntemlerle, ¢cok sayida isgoren ayni anda yetistirilebilir.

- Egitimin maliyeti, isbasina gére daha kolay hesaplanabilir.
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- Aday, planlanmis bir egitim siirecinde, isin zor yonlerini de ayrintili olarak
Ogrenebilir.

- Is baginda yapilan egitimde, bilgiler belli bir diizen iginde verildiginden, egitim
rastlantilardan kurtarilmis olur.

- Isbasinda; is gorenin egitilirken uyguladigi yéntemlerin, sadece karsilastigi
olaylarin ¢oziimlerine yonelik olmasi sebebiyle, genel ilke ve yontemler
Ogrenilmeyebilir. Halbuki is dis1 egitimde bu sakinca ortadan kalkar.

- Diger isletmelerden kisilerin de katildigi programlarda, kisi baskalarmin
deneyimlerinden de yararlanma imkanim elde eder.

Is dis1 egitimin sakincalari:

- Egitimden sonra, gergek ¢alisma kosullarina gegiste, bireyler uygulama ve uyum
giicliikleriyle karsilagabilirler.

- Isbasi egitimine gore, genellikle daha maliyetli ve organizasyonu daha zordur.

Is disinda egitim yontemleri asagida belirtilen basliklar altinda incelenmistir.
1.9.2.1. Konferans Yontemi

Konferans yontemi ile konu hakkinda uzman olan bir kisinin konuyu anlatmasi,
egitime katilanlarin dinlemesi, gerektiginde not alinmasi ve soru sormasi esas alinir.
Bu yontemin avantaji kalabalik bir kitleye hitap etme ve bilgi aktarma imkani
olmasidir, dezavantaji ise egitime katilanlarin pasif durumda olmasi ve yeterli katilimi

saglayamamasidir (Yiiksel, 2007, s. 206).
1.9.2.2. Seminerler

Kurumlar iist ve orta diizeydeki yoneticilerini kurum igerisinde veya kurum
disinda farkli oOrgiitlerin  diizenledigi seminerlere gondererek, diger egitim
yontemlerinden faydalanmaya yonelirler. Bu seminerler genel, meslege yonelik ve
teknik konularda bilgilerin yenilenmesini saglar. Konferans ile kiyaslandiginda,
seminerler daha uzun siirer ve genelde birka¢ giin boyunca devam eder. Seminer
bitiminde soru sorma olanag olur. Ozellikle orta ve iist kademede bulunan

yoneticilerin seminerlere ilgi duyduklar1 goriiliir (Sabuncuoglu, 2012, s. 154-155).
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1.9.2.3. Kurslar

Is gorenlere yonelik kurslar, birkac hafta ya da birkag yil siirebilen, ¢aligma
saatleri disinda diizenlenen egitim c¢alismalaridir. Kurslar is¢i, ¢irak, yonetim diizeyi

gibi bir¢ok seviyede diizenlenmektedir (Sabuncuoglu, 2012, s. 155-156).

1.9.24. T. Grup Yontemi (Duyarhk)

T. Grup diye adlandirilan yontemin asil adi “Training Group” yani egitim

grubu olup, “Duyarlik Egitimi” de denilmektedir (Sabuncuoglu, 2012, s. 156).

Kurumda ¢alisanlarin birbirlerinin goriis, tutum ve davranislarina karsi duyarl
olmalarini 6greten bir yontemdir. Egitime katilan yonetici kendi davranislarini analiz
etme imkan1 bulur. Boylelikle kisinin kendini ve karsisindaki anlama, etkileme ve iyi
iletisim kurma maharetlerinin gelistirilmesine, kisinin kendini 6n plana alan “ben”
diizeyinden, diger ¢alisanlart da dnemseyen “biz” veya “grup” diizeyine ulasmasi

saglanir (Yiiksel, 2007, s. 207).

Bu yontem 12-15 kisiden meydana gelen gruplara uygulanir. Grupta yer alan
kisiler farkli ortamlardan gelmis olabilir, bu kisiler dnceden belirlenmemis bir konuyu
calismaya yonlendirilirler. Bu yontem uygulanirken {i¢ 6nemli evre izlenir bunlar;

(Sabuncuoglu, 2012, s. 157):

- 1Ilk giinlerde ¢alismalarin belirsiz bir heyecan ortaminda olmasi nedeniyle
egitime katilanlarin isteksizligiyle karsilagilir.

- Ikinci asamada grup kendi pozisyonunu ve gozeticilere bagimsizlik
durumunu saptar.

- Son agamada ortaya koyulan sorunlar {izerinde goriis ve elestiriler dikkat
ceker, katilimeilarin olumlu diistincelere yoneldigi ve sorunlari ¢c6zmek i¢in

daha ciddi olduklar1 gortiliir.
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1.9.25. Ornek Olay Yontemi

Bu yontem bir liderin 6nderliginde 6nceden kurgulanmig bir olayla ilgili
ayrintilarin bir grup tarafindan tartisilmasi ile yapilir. Bu yontemin amaci s6z konusu
olaydaki 6nemli fikirleri ve ¢oziimlerini belirlemek ve tartismaktir. Belli bir kademede
bulunan is gorenin karar verme konusunda becerilerini gelistirmeye yonelik kullanilan

bir yontemdir (Bilgin vd. 2007, s. 20).

Bu yontemin yararli yonleri; is gorenlerin olaylara farkli acilardan bakma ve
sorunlart ¢6zme yetenekleri gelisir. Ayrica kisilerin diisiincelerini rahatlikla anlatma,
baskalarini ikna etme, konusma ve dinleme becerilerini gelistirmelerine olanak saglar.
Sakincal1 yonleri ise konu hakkinda 6rnek olaylar bulmak ve rapor haline getirmek

uzun stire alir (Taymaz, 1981, s. 137).
1.9.2.6. Rol Oynama Yontemi

Bu yontemde egitime katilanlara gergek bir olay anlatilir ve bu olayda taraf
olan kisilerin rollerini oynamalar1 beklenir. Bu yontemin basaris1 katilimeilarin rol

yapmadaki yeteneklerine baglidir (Yiiksel, 2007, s. 207).

Bu yontemin yararli tarafi gergek¢i olaylarin canlandirilmast is gorenlerin
ilgisini ¢eker, uzun siireli 6grenme saglanir. Sakincal tarafi ise bireysel farkliliklar
nedeniyle oynanan rollerde farkli algilamalar olusabilir, ama¢ disina ¢ikilabilir,

olaylar1 role ¢cevirmek ayr1 bir nitelik gerektirir (Taymaz, 1981, s.141).

Rol oynama yontemi ile davramis gelistirme, problemlere ¢6ziim bulma
becerisi kazanma ve toplum i¢inde konugma yetenegi kazandirilmaktadir (Peker, 2010,

https://www.mevzuatdergisi.com. erigim tarihi 09.08.2016).
1.9.3. TEKNOLOJI DESTEKLIi EGITIM YONTEMLERI

Cagimizda teknoloji alaninda meydana gelen gelismeler egitim yontemlerinde
de yeni uygulamalara olanak saglamaktadir. Teknoloji destekli egitim yontemleri

asagida belirtilen basliklar altinda incelenmistir.
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1.9.3.1. Multi Medya Egitim

Gorsel ve isitsel egitim ile bilgisayar egitiminin birlesiminden olusan
multimedya egitim programlari, grafik, yazi, animasyon, ses ve videoyu biitiinlestirir.
Multimedya egitimler is gérenlerin motivasyonunu saglar, aninda geri bildirim verir,
rehberlik eder. Ayrica kendilerini test etmelerini saglar. Bu yontemin {istiin taraflari
ise igerigin ve dagitimin devamli olusu, sinirsiz erisilebilirlik ve gerektiginde gizlilik
teskil etmesidir. Fakat bu yontemin maliyeti yiiksektir ve egitim gorenlerin teknolojiye

uyumu kolay olamamaktadir (Sabuncuoglu, 2012, s. 159).
1.9.3.2. Bilgisayar Destekli Egitim

Bilgisayar destekli egitim, egitime katilanlarin cevapladigi bilgileri analiz edip,
geri bildirim olanag1 saglamasindan dolay1 6grenmeye uyarici etki yapar (Simsek ve

Oge, 2014, s. 260).

Bilgisayar destekli egitimler lazer diskler, CD rom ve interaktif video ve
internet kaynakli egitim kullanimlarinin yayginlagsmasi ile daha karmagsik hale

gelmektedir. Bu araglara asagida kisaca deginilmistir (Sabuncuoglu, 2012, s. 160):

CD-Rom ve Lazer Diskler; Kisisel bilgisayar kullanimi ile animasyon, video

klipler, grafikler egitim uygulamasinda yer alir.

Interaktif Video; video ve bilgisayar egitimini birlestiren bu teknik monitore

bagl klavye araciligiyla bire bir egitim saglamaktadir.

Internet Kaynakli Egitim; Internet hizli ve maliyeti fazla olmayan, iletisim
kurmaya ve bilgi kaynaklarina ulagsmaya yarayan bilinen bir iletisim aracidir. Bu
egitim ile egitilenlere bilgi ulagimi saglanir, maliyetten tasarruf edilir, egitim
gorenlerin performans: izlenir, bilgiye ulasilir, bilgi paylasimi saglanir, egitim

giincellestirilir.

Sanal Gergeklik; Egitim gorenlere li¢ boyutlu 6grenme olanagi saglar.
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1.9.3.3. Uzaktan Egitim

Uzaktan egitim oOzellikle cografi olarak dagimiklik gosteren kurumlar
tarafindan is gorenlere yeni tirlinler, programlar, politikalar, beceri egitimleri gibi
konular hakkinda bilgi aktarmak amaciyla kullanilir. iki tarafli iletisimi saglar. Bu
egitim yOnteminin yarari kurumlarin seyahat masraflarinda tasarruf saglamasi ve
uzakta olan uzmanlardan yararlanma olanag1 sunmasidir (Simsek ve Oge, 2014, s.

261).

Teknoloji destekli egitim yontemleri giiniimiizde is goren sayis1 fazla olan
kurumlarda tercih edilen bir yontemdir. Kalabalik bir kitleye hitap edebilme, diger
yontemlere gére bazi durumlarda daha ekonomik olmas: gibi avantajlar1 vardir. Is

gorenler bu yontem ile bulunduklar1 yerden egitim alma durumunda olacaklardir.

1.10. YEREL YONETIMLERDE HiZMET iCi EGIiTiM

Yerel hizmetlerin yerine getirilmesinde halka en yakin birim olan belediyeler,
is goren bakimindan nitelikli isgiicline sahip olmak mecburiyetindedir. Hizmet
faaliyetlerinin saglanmasinda bir kurumu giiclii yapan en 6nemli degerlerin basinda
insan kaynagi gelmektedir. Hizmet 6ncesi ve hizmet i¢inde alinan egitimler i goren

niteligine 6nemli bir katki saglamaktadir (Zengin, 2013, s. 122).

Tiirkiye’de yerel yonetim alaninda yaganan geligsmeler 1s181nda, yerel yonetim
reformunun getirdigi yeni anlayisin yerlestirilmesi ve yerel yonetimlerin artan gorev
ve yetkilerini layikiyla yerine getirebilmeleri yerel yonetimlerin insan giicii
kaynagimin ne kadar gelismis oldugu ile dogru orantilidir. Nitelikli insan giiciiniin
yerel yonetimlerde istihdam edilmesini saglayacak onlemlerin sonuglarinin ancak
uzun vadede alinabilecegi dikkate alindiginda mevcut insan kaynaginin gelistirilmesi

icin hizmet i¢i egitimlere duyulan talep artmistir (Bilgin vd., 2007, s. 27).

Yerel yonetim; belli bir cografi alanda mahalli ortak ihtiyaglar1 karsilamak,
ekonomik, sosyal, kiiltliirel zenginlige ve refaha iliskin yerel hizmetleri kendi
sorumlulugu altinda ve yerel toplulugun yararlari dogrultusunda yerine getiren,

isleyisinde acikligi, seffafligi, insan haklarini, ¢ogulcu ve katilimci demokrasi
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ilkelerini hayata geciren, yetkilerin yerel topluluga en yakin yodnetim birimince
kullanildig1, karar organlarini yer yer yiiriitme organlarini kendilerince belirlendigi ve
bu organlarla kendi ihtiyaglarimi ve gorevlerini yerine getirdigi, merkezi idareye karsi
kamu tiizel kisiligine sahip kismen o&zerk, demokratik bir ydnetim olarak

tanimlanmaktadir (Fidan, 2004; Akt: Giines, 2013, s. 23).

Devamli degisim ve gelisim gosteren kentsel yasam kosullar ile kars1 karsiya
olan yerel yonetim calisanlarinin etkili, hizli ve yerinde hizmet iiretebilmesi igin
nitelikli olmasinin yaninda meslege dair bilgilerini de devamli yenilemeleri gereklidir.
Belediyelerin gorevlerini hizli ve etkili bir sekilde yapabilmeleri i¢in donanimli

calisanlara sahip olmasi1 gerekmektedir. (Zengin, 2013, s. 117).

Belediyelerin {iistlendikleri biiyiik kapsamli gorevleri yerine getirebilmeleri
i¢in iyi bir i goren kadrosuna ihtiyaglar1 vardir, i gorenler yoneticilerin birgok igini
yaparken onlara yardimci olmaktadir. Hizmetlerin saglanabilmesi yetismis is goren ile

miimkiin olur (Tortop, 1971, s. 5).
1.10.1.  Yerel Yonetimlerde Hizmet i¢i Egitimde Yasal Durum

“Ulkemizdeki yerel yonetimlerde calisan kamu gdrevlisi personele verilecek
hizmet i¢i egitimde yasal durum geregi, su iic amaca yoOnelik olarak egitim

verilebilmesi miimkiindiir” (Bilgin, vd,.2007, s. 29):
-Aday personelin yetismesini saglamak

-Asil personelin verimliligini arttirmak

-Personeli iist gorevlere hazirlamak

Yerel yonetimlerde hizmet i¢i egitime iliskin temel yasa belediyeleri de
kapsamina alan 657 say1l1 Devlet Memurlar1 Kanunudur. il Ozel idareleri, Belediyeler
ve bunlarin kurduklar birlikler ile bunlara bagh birlikler, Kanunun ‘Kapsam’ baslikli
1. Maddesinde yer almistir. Bu nedenle s6z konusu kanunun “Deviet Memurlarinin
Yetistirilmesi “ne iliskin VII. kisminda yer alan egitimle ilgili hiikiimleri, yerel
yonetimlerde ¢alisan Devlet Memuru statiisiindeki personel i¢in de gecerli hiikiimler

olmaktadir (Bilgin, vd,.2007, s .29).
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Yerel yonetimler de dahil tilkemizde kamu kurum ve kuruluslarinda hizmet
Oncesi ve hizmet i¢i egitimin diizenlenmesi yasalarla zorunlu kilimistir. Bu durumun
yasal dayanagi 1965 tarihli 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunudur. Kanunun yedinci
kismu 214-225 maddeleri “deviet memurlarmmin yetistirilmesi” bashg altinda
kurumlarin memurlarini hizmet iginde yetistirme esaslarimi diizenlemistir (Giines,

2013, s. 30).

Devlet memurlart  kanunun  ilgili  maddeleri su  sekildedir

(http://www.mevzuat.goVv.tr erisim tarihi: 23.12.2016):

Madde 214 -Devlet memurlarinin yetismelerini saglamak, verimliligini artirmak ve
daha ileriki gorevlere hazirlamak amaciyla uygulanacak hizmet igi egitim, Devlet
Personel Bagkanligi tarafindan ilgili kurumlarla birlikte hazirlanacak yonetmelikler

dahilinde yiiriitiliir.

Madde 215 - Her kurumda, yetistirme faaliyetlerini diizenlemek, yiiriitmek ve
degerlendirmekle gorevli bir "Egitim birimi" kurulur. Birden ¢ok birim kurulan

kurumlarda bunlardan biri "Merkez Egitim Birimi" adin1 alir.

Madde 216 - Kurumlar kendi egitim ihtiyaglarini karsilamak tizere egitim merkezleri
acabilirler. Kurumlar arasi egitim ihtiyaglarini karsilamak iizere, Basbakanlik Devlet
Personel Bagkanliginin teklifi ve Bakanlar Kurulu kararnamesiyle, kurumlar arasi

egitim merkezleri de acilabilir.

Egitim birim ve merkezlerinin kurulus ve isleyisleri Basbakanlik Devlet Personel
Baskanliginin goriigii alinmak suretiyle kurumlarinca hazirlanacak yonetmeliklerle

diizenlenir.

Madde 217 - Devlet memurlar1 egitimi genel plani, Maliye ve Milli Egitim
Bakanliklariyla Tiirkiye ve Orta - Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, Devlet Planlama
Teskilat1 ve ilgili kurumlarin goriisleri alindiktan sonra Bagbakanlik Devlet Personel
Bagkanligi tarafindan hazirlanarak Bakanlar Kurulu kararnamesiyle yiiriirlige

konulur.
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llgili kanunun 214. Maddesinde memurlarin yetistirilmesinde sorumlugun
kurumlara ait oldugu ve hizmet ici egitimle memurlarin yetigmesini saglamayzi,
verimliligi arttirmay1 ve memurlart ilerideki gorevlere hazirlama amaci belirtilmistir.
215. Maddesinde egitim faaliyetlerini koordine etmek icin her kurumda bir "Egitim
birimi" kurulacagi belirtilmigtir. 216. Maddesinde kurumlarin egitim ihtiyaglarini
kargilamak icin egitim birim ve merkezi kurabilecekleri belirtilmistir. 217.
Maddesinde Devlet memurlar1 egitim planinin ilgili kurumlarin goriisleri alindiktan
sonra, Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi tarafindan hazirlanarak Bakanlar

Kurulu kararnamesiyle yiirtirliige konuldugu belirtilmistir.
1.10.2. Hizmet I¢i Egitim Veren Kurum ve Kuruluslar

Tiirkiye’de belediyelere ve yerel yonetimlere yonelik hizmet i¢i egitim
programi hazirlayan ve uygulayan merkezi bir kurulus bulunmamaktadir. Buna karsin
pek cok kurum ve kurulus tarafindan yerel yonetimlere yonelik egitim programlari
diizenlenmektedir. Belediyelere hizmet i¢i egitim olanagi sunan kurum ve kuruluslar

su sekilde gruplandirmak miimkiindiir (Bilgin vd.,2007, s. 32):

- Igisleri Bakanligi’nin planladig1 ve yiiriittiigii zorunlu programlar,

- Diger Bakanliklarin, kamu kurum veya kuruluslarinin egitim programlari,

- Belediyelerin kendi biinyelerinde diizenledigi programlari,

- Gonilli kuruluslar, sivil toplum orgiitleri, dernekler, meslek odalarimin yiirtitmiis
oldugu egitim programlari,

- Ogzel sirketlerin belediyelere yonelik hizmet i¢i egitim programlar1 yer almaktadir.
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BOLUM 11

2. MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon kavramini agiklamak i¢in literatiirde bir¢ok tanim yer almaktadir,

bu tanimlardan bazilar1 su sekildedir:

“Motivasyon kavrami, kisinin bir ihtiyacinin giderilmesine yonelik bir

hareketin baslama ve tamamlanma siireci olarak da ele alinabilir” (Keser, 2006, s. 4).

Motivasyon kavraminin dilimizde tam karsiligini bulmak oldukg¢a zordur. Bu kavram
Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilmistir. “Motive” teriminin Tiirkce
karsiligr giidii, saik veya harekete gegirici olarak belirlenebilir. Kisaca, giidiilenme, bir
insani belirli bir amag i¢in harekete geciren giic demektir. Su halde motive, harekete
gecirici, hareketi devam ettirici ve olumlu yone yoneltici, tic temel 6zellige sahip bir
giictlir. “ Motive” temel kavramindan tiiretilen giidiilenme ise, bir veya birden ¢ok
insani, belirli bir yone dogru devamli bir sekilde harekete gecirmek icin yapilan

cabalarin toplamidir (Eren, 2015, s. 498).

“Gldiilenme” olarak bilinen motivasyon insan1 harekete yonelten bir enerji ve

giictlir (Kuzu, 2015, s. 27).

Motivasyonu “kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri dogrultusunda davranmalar1” seklinde tanimlamak da miimkiindiir (Kusluvan

ve Oral, 1997, s. 95).

“Motivasyon, istekleri, arzulari, ihtiyaglari, diirtiileri ve ilgileri kapsayan genel

bir kavramdir” (Kogel, 2001, s. 507).

Is motivasyonu, bireyin ve orgiitiin ihtiyaglarini tatminle sonuglanacak bir is
ortami yaratarak bireyin harekete ge¢mesi icin etkilenmesi veya isteklendirilmesi

siireci ya da isle ilgili davraniglar1 baglatan ve bu davranislarin bi¢imini, yoniinii,
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yogunlugunu ve siiresini belirleyen bir grup icsel ve digsal faktor olarak tanimlanabilir

(Solmus, 2004; Akt: Acuner, 2010, s. 35).

“Motivasyon olay1 kisinin i§ yapma, faaliyette bulunma, sonug alma arzusu ile

ilgilidir” (Kogel, 2001, s. 508)

Bu tanimlar incelendiginde motivasyonun ilk olarak bir amaci gerceklestirmek
i¢cin, insanlar1 harekete gegiren bir gii¢ oldugunu sdyleyebiliriz. Tanimlarda bireyin
ihtiyaclarim1 karsilamak {izere kendi istegi ile bir hareketin baslamasindan soz
edilmektedir. Is motivasyonunda ise bir kurumun amag ve hedefleri dogrultusunda

bireyin isi yapmaya isteklendirilmesinden s6z edilmektedir.

Bu tanimlardan yola ¢ikarak motivasyon; bireyin kendi istegi ile belli bir

amac1 gergeklestirmek i¢in ortaya koydugu ¢aba olarak tanimlanabilir.

Motivasyon kavraminda bir eksikligin/ihtiyacin karsilanmasi ya da hedefin
gerceklestirilmesi durumu s6z konusudur. Bu durumda motivasyonun bir siireg
oldugu da algilanmaktadir. O halde calisan bireyin motivasyonu da bir hedefe
yonelmis davranis seklinde ger¢eklesmektedir. Bireyin isinde basarili olabilmesi, isine
iyi bir sekilde motive olabilmesi ile yakindan ilgilidir. Bu yoniiyle c¢alisan
motivasyonunda amaca yonelmis davranigin olusmasi orgiite diigen bir sorumluluktur.

(Keser, 2006, s. 4).

Motivasyonun bir kurumda bulunan insan davraniglarini 6nemli o6lclide
etkilemesi yonlendirmesi ve davranisa sebep olmasi agisindan orgiitsel davranista
onemli yeri vardir. Bu sebeple motivasyonla ilgili bu giine kadar birgok arastirma

yapilarak ve gesitli yaklasimlar gelistirilmistir. (Oriicii ve Kanbur, 2008, s. 85-86).

2.1. MOTIiIVASYON TEORILERIi

“Motivasyon konusunda cesitli teori ve modeller gelistirilmistir. Bazi
kuramlar kisilerin ihtiyaglarinin bir ifadesi olan motivlere, dolayisiyla kisinin iginde
olan faktorlere agirlik verirken bazilari ise tesviklere, bireyin disinda olan ve bireye

disaridan verilen faktorlere agirlik vermektedir” (Kusluvan ve Oral, 1997, s. 97).
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Bireyleri fizyolojik ve psikolojik yonden devamli bir gelisim gosteren bir
varlik olarak inceleyen goriisler, kisinin igsel yetenekleri {izerinde yogunlagmaktadir.
Bu anlayis, bireyi anlamayi ve bireyin i¢inde bulunan bu etkenlere hitap ederek bireyi
motive etmeyi 6nemsemektedir. Diger bir anlayis ise bireyin dis ¢evresinde bulunan
dissal etkenleri 6nemsemektedir. Burada bireylerin davranislarina digsal faktorlerin
etki ettigi vurgulanmaktadir. Bu teoride “is gdrenin nasil motive edilecegi” sorunu
bulunmaktadir. Bu sorun is gorene ve c¢alistigl ¢evreye disaridan miidahale edilerek
¢oziilmeye calisilir. Motivasyon teorileri iki grupta toplanabilir. ilk grupta yer alan
“kapsam teorileri” icsel faktorlere agirlik veren teoriler, ikinci grupta yer alan “siireg

teorileri” ise dissal faktdrlere agrilik veren teorilerdir (Kogel, 2001, s. 509-510).

2.1.1. KAPSAM TEORILERIi

Bu grupta yer alan teoriler, bireyin i¢inde bulundugu ve bireyi belirli yonlerde
davraniga yonlendiren etkenleri anlamaya calismaktadir. Burada s6z edilen hususta
yOneticiler, is gorenlerin davraniglarina etki eden faktorleri anlayip, kavrarsa bu
faktorlere hitap ederek is gorenlerini daha iyi yonetebilirler. Boylece is gorenler kurum
amaglar dogrultusunda davranisa sevk edebilir. Igerik teorileri diye de adlandirilan
kapsam teorileri, ¢aligma ortaminda is goérenlerin motive olmasina etki eden faktorleri
belirlemeye calisir. Insanlarim ihtiyaclar ve diirtiileri ile bu diirtiilerin dncelik sirasini
arastirir. Bu teoriler isteki motivasyonu ve davranisi belirlemekten ziyade is gorenleri

nelerin motive ettigini anlamaya faydalidir (Kusluvan ve Oral, 1997, s. 97).

Kapsam teorileri asagida belirtilen basliklar altinda incelenmistir.

2.1.1.1. [Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Bireysel giidiilenme konusunda en taninan teori Abraham A. Maslow
tarafindan gelistirilen ihtiyaglar teorisidir. Bu teoride insan ihtiyag¢lar1 dnem derecesine
gdre bir merdiven basamaklar1 gibi siralanmaktadir. Ihtiyag, merdivenin ne kadar alt
basamaginda olursa ihtiyag o kadar onemli demektir. Ihtiyacin 6nem derecesi,
ithtiyacin bulundugu basamakla iligkilidir. Bir basamaktaki ihtiya¢ giderildiginde, bir

sonraki basamakta bulunan ihtiyaglar giidiileyicidir. Tatmin edilen ihtiyaglar
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giidiileyici olamazlar. Insanlarm ihtiyaglar1 iki grupta toplanabilir, bunlar temel
ihtiyaglar ve ikinci derecede ihtiyaglardir. Fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaglar
temel ihtiyaglar arasinda yer alirken, sevgi ihtiyaci, saygi ihtiyaci ve kendini kanitlama

ihtiyaci ise ikinci derece ihtiyaglar arasinda yer alir (Yiksel, 2007, s. 135-136).

[HTIYACLAR ISYERINDE GUDULEME
MERDIVENI

*Bireysel gelisme, kendi yetenek ve
egitimini kullanabilme, potansiyeli
anlama ve tatmin etme.

Kendini
kanitlama

eUnvanlar, statii sembolleri, terfiler,
Sayg ihtiyaci (Basari .
duygusu, saygi et| ket.

gérme)

Sevgi ihtiyaglari (Gruba ait olma, .Bicimsel ve doéal iS grupla”

sevgi, arkadaslik, paylasma)

eis glivencesi, sendika
Guvenlik ihtiyaglari (Fiziksel zararlardan UVE|I§I, Saé“k SigortaSI,
toruoma) kaza sigortasi, emeklilik vb.

e(cret (yeme, icme,
Fizyolojikintiyalar hava, uygun isi vb.)

Sekil 1: Ihtiyaclar Merdiveni ve Giidiileme. Kaynak: (Yiiksel, 2007, s.136).

Maslow insan ihtiyac¢larini hiyerarsik bir diizen dahilinde incelemis ve en alt
basamakta yer alan ihtiyacin karsilanmasindan sonra kisinin bir {ist basamaktaki
thtiyaca yoneldigini ifade etmistir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi soyledir

(Isiksagan, 2011, s.174):

Fizyolojik Ihtiyaclar: insanlarm dogustan sahip olduklar1 ve arzu ettikleri temel

ithtiyaglardir. Yiyecek, su, uyku, nefes almak vs. bu tiir ihtiyaglardir.
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Giivenlik Ihtiyaclari: Insanlar kendilerini giivence altma almak isterler. Can
giivenligi, mal giivenligi, is gilivenligi, tehlikelere karsi korunma vs. bu tiir

ihtiyaclardir.

Sevgi ve Aidiyet Ihtiyaci: Insanlar fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini tatmin
ettiklerinde sosyal yonlii ihtiyaglar1 ortaya ¢ikar. Bunlar sevmek, sevilmek bir gruba

ait olma, paylasma vs. bu tiir ihtiyaclardir.

Sayg Thtiyaci: insanlar fizyolojik, giivenlik, sevgi ve aidiyet ihtiyaglarin tatmininden
sonra saygi duyulmayi isterler. Taninma, sosyal statii, basarili olma, saygi gérme,

takdir edilme vs. bu ihtiyaglara drnektir.

Kendini Gerceklestirme Thtiyaci: Diger alt basamakta bulunan ihtiyaglarim
karsilayan birey, ideallerini ve yeteneklerini gerceklestirmeye ihtiya¢c duyar.

Ideallerini gerceklestirme, basarma, haz duyma bu tiir ihtiyaglardandir.

2.1.1.2. Cift Faktor Teorisi

Motivasyon konusunda gelistirilen teorilerden biri de Frederick A. Herzberg’in
“Cift Faktor Teorisi” dir. Herzberg, yaptig1 arastirmalar sonucunda kisinin ise karsi

tutumunu etkileyen iki etmenin varligindan s6z etmektedir (Tutum, 1979, s. 178).

Herzberg bu faktorleri Hijyen Faktorler ve Motive Edici Faktorler olmak {izere

iki grupta toplamistir (Kogel, 2001, s. 514).

Bu teoride, is gorenlerin isyerinde kotiimser olmasina, isten ayrilmasina ve
tatminsizlik yasamasina neden olan hijyenik etmenlerle, i goreni isyerinde mutlu
eden, igyerine baghiligini artiran, 6zendirici ya da tatmin eden etmenlerin birbirinden
ayrilmas1 gereklidir. Clinkii; isyerinde belli faktorlerin olmasi doyuma katki
saglamaktadir, ancak bu faktorlerin yoklugu nétr bir durum olusturmakta,
doyumsuzluga neden olmamaktadir. Buna karsin, bazi faktorlerin yoklugu is gérenin
kotiimser olmasina ve doyumsuzluga neden olmaktadir. Is goreni kétiimser yapan ve

isinden sogutan bu faktdrlere Herzberg Hijyen Faktorleri adini vermektedir. Bu
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faktorlere Hijyenik Faktorler denilmesinin sebebi bu faktdrlerin i goreni calistigi

yerden; koparan ayiran faktorler olmasidir (Eren, 2015, s. 513-514).

Herzberg’in arastirmalarinin sonucuna gore Hijyenik Faktorler (veya buna

Digsal Faktorler de denilmektedir) su sekilde siralanmaktadir (Eren, 2015, s. 514):

Sirket politikasini ve yonetimin kotiiye gitmesi,

Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu,

Amir ile beseri iligkilerin iyi olmamasi,

Is ortaminin fiziksel kosullarinin elverissiz olusu,

Ucret ve maas diizeyi ile bunlardaki artiglarin yetersizligi,

Ayni1 seviyedeki is arkadaglartyla gecimsizlikler ve kotii aliskanlik iligkileri,

Is gorenin kisisel yasamina gereken sayginin gosterilmemesi ve istihdam

giivenliginin yetersizligi.

Diger taraftan, is goreni 6zendiren (tesvik eden), is yerine daha fazla baglayip

tatmin saglayan faktorleri (bunlara I¢sel Faktorler de denilmektedir) su sekilde
siralayabiliriz (Eren, 2015, s. 514):

altina

Bir isi basari ile tamamlamanin verdigi mutluluk,

Isyerinde basarilariyla taninma, bundan dolayi takdir edilme ve &diillendirilme,
Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢alisma,

Is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma,

Terfi edebilme olanaklarina sahip olma,

Isinde kendisini gelistirip yeni seyler 6grenme ve yaptig1 arastirmalarla gevresine

olumlu katkilarda bulunabilme.

Herzberg’in teorisinde vurgulanan husus; Hijyen faktorlerinde belirli bir esigin

diismenin tatminsizligi dogurmasi bunun sonucunda da ig gorenin iginde

amirlerinden, isletmeden soguyup nefret duymasina sebep olmasidir. Bu husus dikkate

alimarak hijyenik faktorlerde esigin altina diisiilmeyerek gerekli kosullar
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saglanmalidir.  Hijyenik faktdrlerde meydana gelen artiglar i  goreni
0zendirmeyecektir; yani bu faktorler tesvik edici degillerdir. Hijyenik faktorler belirli
bir esigin iistiinde tutulduktan sonra is goreni tesvik etmek icin bu faktorler tizerinde
daha fazla 1srarc1 olmamak, tersine 6zendirici faktorleri yani i¢sel faktorleri harekete
gecirmek gerekmektedir. Hijyenik faktorler yeterli seviyede saglandiktan sonra
0zendirici ve tesvik edici faktorlerde; yani i¢sel faktorlerde yapilan her tiirlii artis is

goreni motive edici bir rol oynamaktadir (Eren, 2015, s. 513-514).
2.1.1.3. ERG Teorisi

ERG teorisini savunan Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi

teorisini degisiklige ugratarak daha basitlestirmistir (Eren, 2015, s. 510-511):
ERG Teorisinde ihtiyaglar ti¢ grup halinde belirtilmistir.

1- Varolma Ihtiyaclari: Insanin yasamini devam ettirebilmesi i¢in gerekli olan

fizyolojik ihtiyaclar, tehlikelerden uzak kalma ve giivenlik ihtiyaci.

2- Tliskisel Thtiyaclar: insanlarin galisma ortaminda ve sosyal yasamda diger

insanlarla 1yi iligkiler kurmasi.

3- Gelisme ve Biiyiime TIhtiyaclari: Kendini gerceklestirme ve kisisel

ithtiyaclarma destek olmakla ilgilidir.

Geligim

Baglilik

Varolus

Sekil 2: Alderfer’in ERG Teorisine Gore Ihtiyaclar. Kaynak: (Keser, 2006, s.29).
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Maslow’da oldugu gibi Alderfer’de de ihtiyaglar hiyerarsisi vardir. Bir alt
grup ihtiyag tatmin olmadan st grup ihtiyaca gegilemez. Aym1 zamanda ERG
model’de hayal kirikligina ugrama ve geriye cekilme ilkesi de vardir. Yani {ist
kademedeki bir ihtiyacin tatmininde goriilen basarisizlik tatmin edilmis bulunan alt
kademedeki bir ihtiyaci tetikleyerek bireyi asagi diizey ihtiyaclarin tatminsizligine de
gotiiriir. ERG modeli bireylerin ihtiyaglarini tatmin etme yeteneklerine bagl olarak
ihtiyaglar hiyerarsisinin altina da, stiine de inebileceklerini ve iki tarafli hareket
edebileceklerini iddia etmektedir (Eren, 2015, s. 511).

Kendini Giincellestirme Ihtiyaci Gelisme (growth) ihtiyact
Deger Ihtiyaci

Sevgi ve Ait Olma Ihtiyaci Iliskisel (relatedness) ihtiyaci
Giivenlik Ihtiyaglari Varolma (existence) ihtiyaglari
Fizyolojik Ihtiyaclar

Sekil 3: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG Kuraminin Karsilastirilmas.
Kaynak: (Eren, 2015, s.511).

Maslow’un teorisinde yer alan fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglari, Alderfer’in
varolma ihtiyacina, Maslow’un sevgi ve ait olma yani sosyal ihtiyaglari, Alderfer’in
iliskisel ihtiyacina, Maslow’un deger ve kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 ise

Alderfer’in geligsme ihtiyacina karsilik gelmektedir.
2.1.1.4. Basarma Ihtiyaci Teorisi

Bu teoride bulunan ihtiyaclar daha ¢ok sosyo-psikolojik tiirden oldugu kadar,
toplumsal agidan da 6nem tasimaktadir (Eren, 2015, s. 526).

McClelland’in gelistirmis olugu teoride bireyler li¢ grup ihtiyacin etkisiyle
davranista bulunurlar. Bunlar (Kogel, 2001, s. 515):

1- Tliski kurma ihtiyaci baskalar ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyact kuvvetli olan bir kisi, kisilerarasi

iligkileri kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir (Kogel, 2001, s. 515).
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2- Gili¢ kazanma ihtiyact kuvvetli olan bir kisi ise, gli¢ ve otorite kaynaklarim
genigletme, baskalarmi etki altinda tutma ve giliciinii koruma davranigi

gosterecektir (Kogel, 2001, s. 516).

3- Basarma gosterme ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise, kendisine ulagilmasi gii¢ ve
caligma gerektiren, anlamli amaglar segerek, bunlar1 gergeklestirmek i¢in gerekli
yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranisi gosterecektir
(Kogel, 2001, s. 516).

Bu tanimlar dogrultusunda kapsam teorilerinden bahsetmek gerekirse;
Maslow ve Alderfer’in bireylerin icsel ihtiyaclarma yogunlastigi, ihtiyaglar
hiyerarsisinde bir ihtiyacin tatmin edilmeden diger ihtiyaca ge¢menin miimkiin
olmadigi, ERG teorisinde ise bireylerin ihtiyaclarini belli bir siraya dahil olmaksizin
tatmin edildigi vurgulanmaktadir. Ayrica Maslow’un bes basamakta siraladigi
ihtiyaglar1 Alderfer ii¢ basamak seklinde siralamistir. Cift faktor teorisinde igsel ve
digsal faktorlerin bireyi motive ettigi vurgulanmaktadir. Bu teoride iizerinde durulan
husus hijyen faktorlerin tatminsizligi is gorenin isten sogumasi ile sonuglanirken,
motive edici faktorlerin is goreni ise baglayici 6zellige sahip olmasidir. Basarma
ihtiyact teorisinde ise bireylerin davranislarinin daha ¢ok toplumsal yonden basari

gosterme ihtiyaci ile iliskili oldugu vurgulanmaktadir.

2.1.2. SUREC TEORILERI

Siireg teorileri davranigin harekete ge¢gme, siirme ve sonlanma siirecinin nasil

gergeklestigi konusuna odaklanmaktadir (Solmus, 2000, s. 69).

Stire¢ teorileri davranisin meydana gelisinden sona erigsine kadar gecen
zamanda, bu siirecin i¢inde yer alan degiskenlere ve bu degiskenlerin birbirleriyle olan

iliskilerine agiklik getirmeye calisirlar (Tinaz, 2000, s. 29) .

Stire¢ teorilerinin odak noktasi bireylerin hangi amaclar tarafindan ve nasil
motive edildikleriyle ilgilidir. Diger bir ifade ile belirli bir davranig sergileyen kiginin
bu davranis1 tekrar etmesi ve ya tekrar etmemesi nasil saglanabilir sorusu siire¢
teorileri ile cevaplanmaya calisilmistir. Siire¢ teorileri, ihtiyaclarin kisiyi davranisa

yonelten faktorlerden sadece biri oldugunu ileri siirmekledir. Igsel faktdrler gibi birgok
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digsal faktorde bireyin davranisini ve motivasyonunu etkilemektedir (Kogel, 2001, s.

517).

Siireg teorileri asagida belirtilen bagliklar altinda incelenmistir.

2.1.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Vroom’a gore bir kisinin belli bir is i¢in gayret sarf etmesi iki faktore

baglidir. 1.Valens (kisinin 6diilii arzulama derecesi), 2. Bekleyis. Dolayisiyla:

[ Motivasyon =Valens X Bekleyis] olarak gdsterilebilir. Bu modelin ii¢ temel

kavrami bulunmaktadir (Kogel,2001, s. 520):

Bunlarin ilki Valens’dir. Valens bireyin belirli bir ¢caba gostererek ulagacagi
odiilii arzulama derecesini belirtir. Belirlenen bir 6diil her birey i¢in farkli bir sekilde
arzulanmaktadir. Bazi1 bireyler bu 6diile ulasmay1 ¢ok isterken, bazi bireylerde 6diili
degerli gormeyebilir. Bazen bagka birey i¢in bu 6diil, ugrunda caba gosterilmeyecek
bir degerdedir. Burada valens -1 ile +1 arasinda deger alan bir degiskendir. Bireylerin
bir ddiile verdigi deger onlarin ihtiyaglarimi doyurma degerini de gostermektedir.

Valesin yiiksek olmasi bireyin daha fazla ¢aba gdstermesine neden olmaktadir (Kogel,

2001, s. 521)

Ikinci kavram ise bekleyis’tir. Bekleyisle bireyin algiladig1 bir olasilik ifade
edilir. Birey ¢aba sarf ederek bir ddiile ulasacagina inanirsa daha ¢ok ¢aba gosterir.
Bekleyis 0 ile +1 arasinda deger alan bir degiskendir. Birey davranis ile 6diil arasinda
bir iligki kuramazsa bekleyis degeri 0 olacaktir. Bireyin valensi ve bekleyisi yliksekse
o bireyin motivasyonu artacak ve birey tiim bilgisini, enerjisini ve yetenegini

kullanarak kendi arzusu ile ¢alisacaktir (Kogel, 2001, s. 521).

Uciincii temel kavram ise aragsalliktir. Aragsallik ile ifade edilmek istenen
bireyin belirli bir ¢aba ile belli bir diizeyde performans gostermesi, bu performansin

da belirli bir sekilde ddiillendirilmesidir (Kogel, 2001, s. 521).

Aragsallik ikinci diizey bir ¢ikti elde etmek i¢in birinci diizey c¢iktinin
kullanimidir. Ornek vermek gerekirse; kisinin daha fazla bir basar1 gdstermesi igin

giidiilenmesinin nedeni terfi etmesidir, bu O0rnekte birinci diizey ¢ikt1 olan basari
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gosterme ikinci diizey ¢ikti olan terfi i¢in bir ara¢ olma 6zelligine sahiptir (Yiiksel,

2007, s. 142).

2.1.2.2. Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter, Vroom’un beklenti teorisini bazi orgiitsel kosullar1 dikkate

alarak gelistirmislerdir (Eren, 2015, s. 541).

Bu teorinin ilk kism1 Vroom modelindeki gibidir, yani; kiginin motive olma
diizeyi valens ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Fakat, Lawler ve Porter’e gore
bireyin yliksek bir ¢aba gdstermesi sonucunda yliksek bir performansi garanti etmez.
Bu teoride karsimiza iki yeni degisken daha c¢ikmaktadir, bunlardan ilki kisinin
gereken bilgiye ve yetenege sahip olmasidir. Birey gereken bilgiye ve yetenege sahip
degilse ne kadar ¢aba sarf ederse etsin basarili olamaz. ikinci degisken bireyin kendisi
icin algiladigi rol ile iliskilidir. Rol beklenen davranislar olarak da tanimlanabilir. Her
is goren bagarili olmak i¢in uygun bir role sahip olmalidir. Uygun role sahip
olunmadig1 zaman cesitli rol catigmalar1i meydana gelecek ve bu durumda bireyin

performansini engelleyecektir ( Kogel, 2001, s. 523).

Porter ve Lawler modelinin ilk kismi Vroom’un Beklenti teorisi ile ayni
olmasina ragmen Porter ve Lawler teorisi gayretin dogrudan basariya
ulagtiramayacagini ifade etmektedir. Gayretin basarili olabilmesi i¢in bilgi, yetenek ve
rol algistyla desteklenmesi gerekmektedir. Teoride 6nem arz eden diger bir kisim ise
basaridan sonraki agsamadir yani ne olacagidir. Basar1 sonrasinda ulagilan ddiiller ve
bu ddiilleri bireyin algilama sekli tatminini belirlemektedir. Burada tatminin basariya
ulastirma diisiincesinin yerine, basarinin tatmine ulastirma diisiincesi yer almaktadir.
Is gorenler ddiillerin “karsilastirilabilir ve esit” olduguna inandiklar1 zaman tatmin
gerceklesir. Bu kistmda ddiiller kavrami igsel ve dissal olarak ikiye ayrilmustir. Igsel
odiiller bir isi basardigi i¢in bireyin kendini 6diillendirmesidir. Digsal odiiller terfi,
ticret, ek 6demeler gibi kurum tarafindan saglanan 6diil araglaridir (Yiiksel, 2007, s.

144).
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2.1.2.3. Adams’in Hakkaniyet (Esitlik) Teorisi

J. Stary Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisinin ig basarisi ve
tatmin olma derecesi ¢alistigi ortam ile ilgili olarak algiladigi esitlik (veya
esitsizliklere) baglidir. Adams’a gore, kisi kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda
elde ettigi sonucu ayni is ortaminda baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri
sonug ile karsilastirir. Bu karsilastirma genellikle kisinin, gayret ile sonucu igeren bir

¢esit oran olusturmasi ile olmaktadir (Kusluvan ve Oral, 1997, s. 106).

Adams yaptig1 aragtirmalarda 6diil adaletinin is gorenleri siirekli glidiileme ve

tesvik etme agisindan 6nemli oldugunu belirtmistir (Eren, 2015, s. 542).
Teoride dort temel kavram vardir (Keser, 2006, s. 41-42):
- Kisi: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi,
- Diger kisi: Odiil ve katki anlaminda karsilastirilan kisi,

- Sonuglar: Kisinin ¢alismasi karsiliginda elde ettigi iicret, yan 6demeler, stati,

taninma, iyi ¢alisma kosullari.
- Cabalar: Kisinin isine tasidig1 egitim, zeka, deneyim, emek gibi 6zelliklerdir.

Adams’a gore calisanin ortaya koydugu emek karsiliginda elde ettigi kazanglar
dengeli ve adil olmalidir. Birey i¢in girdiler ve ciktilar arasindaki denge anlam

tagimaktadir (Keser, 2000, s. 42).

Esitlik teorisinde, is gorenlerin girdilerinden elde ettikleri sonug, benzer isi
yapan diger is gorenlerin elde ettikleri sonuglar ile ayni ise bir esitlik durumundan s6z
edilir. Fakat sonuglarin biri digerinden fazla ve ya eksik ise esitlikten s6z edilemez.
Boyle bir esitsizlik durumu da is gérenlerin motivasyonunu diisiiriir (Seving, 2015, s.
950).

2.1.2.4. Locke’mn Amag Teorisi

Edwin Locke’n gelistirdigi bu teoriye gore bireylerin motivasyon dereceleri

kendi belirledikleri amaglara gore degismektedir. Ulasilmasi gii¢ bir amag belirleyen
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birey, daha kolay elde edilen hedefler belirlemis bir bireye gore daha ¢ok basarili
olacak ve daha fazla motive olacaktir (Kusluvan ve Oral, 1997, s. 106).

Locke’a gore is gorenlerin isde’ki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin
kisisel amaglarinin biiyiik bir 6nem tasidigina dikkati ¢gekmektedir. Bu nedenle, is
yerinde orgiitsel amaglar1 gergeklestirmeye yonelik davraniglar ve tepkiler kisilerin
burada amaglarina uygun algilama ve yargilama siireglerine bagli olmaktadir (Eren,

2015, s. 529).
Amaglarin glidelemedeki rolleri su sekildedir (Eren,2015, s. 530):

a-)Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve se¢ik olmasi is basarilarini

arttirmaktadir.

b-) Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak cinsten olmasi onun
isyerinde daha arzulu ve hirsli calismasini gerektirecek ve basarilar artiracaktir. Kolay
ve basit nitelikli amaclar bireysel istek ve hirsin az olduguna ve bunun da yiiksek

basarilar1 azalttigin1 sdylemek yanlig olmayacaktir.

c-) Bireysel amaglarin orgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile ¢atisma derecesidir.
Catigma arttik¢a, isyerinde bagar1 saglama sansini azaltacaktir. Catigma azalip uyum

derecesi arttikga da yiikselecektir.

Bu tanimlar dogrultusunda siireg teorilerinden bahsetmek gerekirse; Vroom’un
beklenti teorisinde ihtiyaglarin davranisa neden oldugu, bireylerin 6diile ulagsmak i¢in
caba sarf ederek motive olduklar1 belirtilmistir. Lawyer ve Porter’in beklenti teorisi
ise Vroom’un teorisinin genis kapsamli halidir, bireyin basarili olmasi i¢in, bilgi ve
yetenek sahibi olmasi ve is yerinde uygun rolii {istlenmesi vurgulanmaktadir.
Adams’mn esitlik teorisinde ise is gorenlerin basar1 saglamalar1 ve tatmin olmalari
kurumsal adaletle iliskilendirilmistir. Locke’in amag teorisinde ise bireylerin

amaglarinin motivasyon derecelerini etkiledigi vurgulanmaktadir.
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2.2. MOTIVASYONA ETKi EDEN ARACLAR

Kurumlarda motivasyon uygulamalarinin ana amaci, is gorenlerinin
amaclariyla kurumun amaglarinin uyum iginde olmasi ve boylece is gérenlerin kurum
amaclart ve kendi amaglart dogrultusunda fayda saglamalaridir. Kurumlarda
motivasyona Ozendirmek i¢in birgok ara¢ kullanilmaktadir, fakat bu araglar her
kurumda ayni sekilde sonug¢ vermeyebilir. Bazi ig goreler i¢in 6zendirme etkisi olan
bir arag, diger bir is gdrende ayni etkiye neden olamayabilir. Ozendirme araglarindan
etkilenme derecesi kisisel ihtiyaglara, sosyal statiiye, egitim durumuna, deger
Olciitlerine ve ¢evreye bagl olarak degisiklik gostermektedir (Kusluvan, 1999; Akt:
Oriicii ve Kanbur, 2008, s. 86-87).

2.2.1. EKONOMIK ARACLAR

Bireylerin motivasyonunu saglayan etkenler ¢ogunlukla ekonomik temele
dayanmaktadir. Bireyin ¢alismasinin nedenlerinden biri de gelir elde etme istegidir.
Bundan dolayi bireyin daha ¢ok motive olmasinda ekonomik ara¢larin kullanimi 6nem

teskil etmektedir (Keser, 2006, s. 164).

Motivasyonun arttirllmasinda kullanilan ekonomik araglar arasinda {icret

artig1, primli ticret, ekonomik 6diil ve ekonomik giivenlik yer almaktadir.
2.2.1.1. Ucret Artisn

Bireylerin ¢alisma nedenlerinin en 6nemlisi emekleri karsiliginda alacaklari
ticret ve diger 6demelerdir. Her is goren calistifi kuruma yetenekleri, bilgisi ve
becerisiyle katki saglar ve bunun karsihiginda adil bir iicret almak ister. Is gérenlerin
kuruma olan bagliliklarmi ve verimini artirmada uygulanacak adil iicret dnemlidir. Is
gorenler kendileri ile benzer konumda olan diger 1§ gérenlerin durumunu kiyaslayarak
kendi katkisina bir deger bigmektedir. Ayni isi yapan fakat farkli iicret alan is
gorenlerin bu durumdan memnun olmasi beklenemez (Erdem, 2006; Akt: Acuner 2010,

s. 48).
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Ucretin motive edici rolii isteki basari ile baglant: durumuna gére degisir. Eger
kurumda ficret ile performans arasinda bir iligki yoksa ticretin artmasi basar artigina
neden olmayabilir. Bunun sebebi, ¢ok ¢alisan ile az ¢alisanin ayn1 iicreti almasidir. Is
i¢in 6denen licreti artirmak bireylerin daha iyi ¢alisacaklar1 anlamina gelmez, gereken
miktarda para kazanilarak zorunlu ihtiyaglar giderildikten sonra iist basamaktaki
ihtiyaglar hissedilmeye baslar. Is gérenlerin iicretlerinin artirilmas1 onlar1 motive edici
bir unsur olmakla birlikte ticret artisinin dogru zamanda, dogru miktarda ve dogru

bicimde yapilmasi da 6nem tasimaktadir (Acuner,2010, s. 48-49).

2.2.1.2. Primli iicret

Kurumlarda calisan is gorenlere 6denen iicretin yaninda is gorenin bireysel
gayret gostererek basari ile yaptigl bir is karsiligr is gorene ek olarak ddenen licret
“primli ticret” olarak tanimlanir. Primli {icreti i gorene verilen miikafat olarak da
nitelendirmek miimkiindiir. Is gorenin basarili calismasinin primli iicret ile
odiillendirilmesi motivasyonu artirabilir. Motivasyonu artan is goren, kuruma daha ¢ok
katki saglayarak kurumun verimliligini artirabilir. Ek 6demeler, diger calisanlar1 da
6zendiren ve motivasyon saglayan bir etken olarak goriilmektedir (Celtek, 2003; Akt:

Kuzu, 2015, s. 32).

2.2.1.3. Ekonomik Odiil

“Calisanlan ise 6zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla basari
gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller verilebilir. Bu tiir uygulama, isletmede
bir Oneri, yenilik getiren, bulus yapan, yaratici olan c¢alisana ekonomik degeri olan

odiiliin verilmesidir” (Keser, 2006, s. 167).

2.2.1.4. Ekonomik Givenlik

Ekonomik giivenlik, kisisel ¢abalar yoniinden olduk¢a 6nemlidir. Emeklilik,
kaza, hastalik, hayat, igsizlik sigortalar1 gibi ¢alisana siirekli gelirini hayat1 boyunca
saglayacak ekonomik korunma big¢imleri giiniimiizde oldukga gelismistir. S6z konusu

olan giivenlik tedbirleri kanuni zorunluluk haline getirilmistir. Fakat kurum
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politikalar1 bunlar1 daha yararli bicime sokabilir ve ¢alisanlar tesvik araci olarak

kullanabilir (Kii¢iik, 2003, s. 141; Akt: Acuner, 2010, s. 50).

2.2.2. PSIKO-SOSYAL ARACLAR

Is gérenlerin motivasyonunu psikolojik ve sosyal tatmin yoluyla artirmaya
calisan, motivasyona etki eden araglardir. Bireylerin ekonomik ihtiyaglarinin yaninda,
psikolojik ve sosyal ihtiyaclar1 da vardir. Diger ihtiyaclar gibi bu ihtiyaglarinda
giderilmesi gerekmektedir. Bu ihtiyaglarin giderilmesi bireyi tatmin eder ve yaptigi

iste motivasyonunun yiikselmesine neden olur (Seving, 2015, s. 959).

Motivasyonun artirilmasinda kullanilan psiko-sosyal araglar arasinda sosyal
katilma, deger ve statli, cevreye uyum, psikolojik giivence, Oneri sistemi, sosyal

ugraglar yer almaktadir.
2.2.2.1. Sosyal Katilma

Is gérenlerin pek ¢ogu kurumda ise basladiktan sonra sosyal gruplara katilmak
isterler. Kurumda bireyler arasinda bir sosyal ortam olusmakta ve birey bu grupla
iletisim kurmaktadir. Bireyler arsindaki bu iletisim motivasyonun artmasina neden
olmaktadir. Bununla birlikte bir gruba dahil olan ve grup igerisinde yer edinen

bireylerin is verimliligi de artmaktadir (Keser, 2006, s. 168).

2.2.2.2. Deger ve Statii

Statii bir toplumda bireye baskalar1 tarafindan verilen degerdir. Birey bdyle bir
degere sahip olmak i¢in ¢aba gostermek isteyecektir. Statii saygi ile beraber bulunur.
Calistig1 konumdan ziyade, yaptig1 isin takdirle sonuclandigini gérmek, nitelikli bir 1s
gdren olarak kabul edilmek her bireyde tatmin duygusu olusturur. Is gérenler iistleri
ve yoneticilerinin sevgi ve saygisini kazanmak igin c¢aba gosterirler. Yaptig1 isin
karsiliginda saygi gormek, degerli bulunmak ve sosyal statiisiiniin yiikseldigini
gormek is gorenin daha gayretli bir bicimde ¢alismasina neden olacaktir (Ergiil, 2005,
s. 75).
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Is yerinde amirleri ve is arkadaslar tarafindan takdir edilmek bireyi olumlu
yonde etkilemektedir. Ozellikle yoneticiler tarafindan begenilmek bireyin isine ve is
yerine bagliligini arttirir. Bireyin yaptiklarinin takdir edilmemesi uzun vadede daha az
calismaya yonelmesine neden olabilir. Daha ¢ok c¢alismanin karsiliginda az ilgi
gordiigiinii algilayan birey tembelligi aligkanlik haline getirebilir. Yaptig1 isin fark
edildigini gdren is gérenin motivasyonunun yiiksek oldugu bilinmektedir (Keser,

2006, s. 168-169).

2.2.2.3. Cevreye Uyum

Is gorenleri kuruma baglayan énemli unsurlar arasinda calisilan gevrenin
fiziksel sartlarinin iyi bir bi¢imde diizenlenmis olmasi gelmektedir. Kurum iginde
aydinlatma, 1s1, sessiz bir ortam, uygun ara¢ ve gerecler vb. fiziksel kosullarla birlikte
sosyo-psikolojik sartlar da is goérenin etkin bir performans gostermesinde etkili
olmaktadir. Ise yeni baslayan bir bireyin isine ve diger calisanlara uyum saglamasi
gereklidir. Aksi takdirde isinde basar1 gosterme olasilig1 ¢ok azdir. Is géren yeni is

arkadaslarinin oldugu gruba dahil olmaya c¢aligsmalidir.

Grup iiyelerini tanimal1 ve kendini onlara tanitmalidir. Is gérenin grup disinda

kalmas1 6nemli sorunlara yol agabilir (Acuner, 2010, s. 51).

2.2.2.4. Psikolojik Giivence

Calistig1 kurumdaki i giivencesi kadar, psikolojik giivencede birey tlizerinde
etkili olmaktadir. Is goren, yoneticilerinin ve isverenin kendisine yonelik olumsuz bir
davranigta bulunmayacagina inanityorsa motivasyonu yiiksek olacaktir. Psikolojik
giivence duygusal bir glivence anlamindadir. Bireyler bu giiveni hissettikleri ortamda
calistiklarinda islerine daha ¢ok adapte olacak ve daha verimli olacaklardir (Keser,

2006, s. 171).
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2.2.2.5. Oneri Sistemi

Is gorenin her tiirlii goriisiine deger verilen bu sistemde bireylere demokratik
olarak yaklagarak, onlarin disilincelerine deger verildigi hissi uyandirilmaktadir.
Kurumlarda uygulanmakta olan bu sistem, her tiirlii 6neriyi ig goérenin sunmasina
imkan verir. Is goren sikdyet ya da sorunlara ¢dziim amacryla gelistirdigi bir takim

Onerilerle kuruma maddi kazanimlar saglayabilir (Keser, 2006, s. 170).
2.2.2.6. Sosyal Ugraslar

Kurum i¢inde ve disinda yapilacak bazi etkinlikler isi bir eglenceye
doniistiirtirken, is gorenlerin stres atmalarina da yardimei olur. Amirler, is gorenlerin
stresini atma amaciyla gezi, piknik ve eglence gibi sosyal aktiviteler hazirlarlar. Is
gorenlerin sosyal aktivitelere katilim saglamasi kurumda verimli bir ¢alisma ortami
olusturmakta ve is monotonlugunu azaltmaya yardimci olmaktadir. Is gorenler
arasinda dayanisma ruhu bu tiir etkinlikler ile saglanabilmektedir (Seving, 2015, s.

960).
2.2.3.  ORGUTSEL -YONETSEL ARACLAR

Motivasyon siirecinde ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon araglarinin
yaninda, drgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarindan yararlanmak da miimkiindiir.
Orgiitsel ve ydnetsel motivasyon araglar1 genel anlamda &rgiite mali yiik getirmeyen
araglardir. Yoneticiler bazen hi¢gbir maddi kaynak harcamadan bazen de biraz maddi
kaynak harcayarak, orgiitsel ve yonetsel araglar1 zamaninda ve yerinde kullanarak,
caliganlarin motivasyonunu yiiksek seviyede tutabilir, g¢alisan1 Orgiit amaglari

dogrultusunda ¢abalamaya yoneltebilir (Seving, 2015, s. 960).

Motivasyonun arttirilmasinda kullanilan oOrgiitsel yonetsel araglar arasinda
amagc birligi, karara katilim, yetki ve sorumluluk devri, iletisim, fiziksel kosullarin

tyilestirilmesi, isin 6zellikleri, egitim ve ylikselme ve 1§ tasarim1 yer almaktadir.
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2.2.3.1. Amagc Birligi

Kurumun basarili olabilmesi i¢in is gorenlerin amaclari ile kurumun
amagclarinin uyumlu olmasi 6nemlidir, yani is goren tarafindan kurumun amaglari iyi
algilanmalidir. Uyum her iki taraf icin olumlu sonug¢lar meydana getirecektir.
Kurumsal basar1 toplu bir uyumla gerceklesir. is gorenler kurumun hedefleri ve
amaglarindan haberdar olduklar1 zaman bu yonde bir ¢aba sarf edeceklerdir (Keser,

20006, s. 172).

Kurumsal amaglar ile is gorenlerin amaglarinin benzerlik gosterdigi
durumlarda is gorenlerin motivasyonlarinda bir artis meydana gelir. Yonetim bu
stiregte kurumsal amaglar dogrultusunda hizmet ettigi i¢in bireysel amagclar1 destekler.

Amag birligi kurumsal birlik saglanmasina yardimei olur (Tunger, 2013, s. 102).

2.2.3.2. Karara Katihhm

Bu yontem is gorenlere deger verildigini gostermektedir. Karar almadan once,
konu ile ilgili is gorenlere danisilarak ve onlarin goriislerine basvurulmasi, is
gorenlerin motivasyonunu ve kuruma bagliliklarint arttirir. Karara katilim gosteren
birey, alinan karar1 benimseyerek ve basarilt olmas: i¢in daha ¢ok caba gosterir

(Tunger, 2013, s.103).

Yoneticiler astlart ile ilgili kararlar alinirken, onlarinda diisiincelerini ve
isteklerini dikkate alarak, bu diisiincelerden yararlanmalidir. Boyle bir davranis tarzi,
birisi i¢in ¢aligsmak diisiincesi yerine, beraber calisma diisiincesini olusturur. Beraber
diisiiniilen fikirleri uygulanmak daha kolay olur ve birliktelik diisiincesi gii¢lii bir

motivasyon unsurudur (Eren, 2015, s. 524).
2.2.3.3. Yetki ve Sorumluluk Devri

Bazi durumlarda kurum yoneticisinin her konuda karar vermesi ve biitiin
calisanlar1 denetlemesi miimkiin olmamaktadir. Yoneticilerin bir takim gorev ve

sorumlulugu astlara devretmesi ile gerceklesen yetki devri, i gérenlerin taninma ve
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saygl gorme gereksinimlerini tatmin edici bir motivasyon unsurudur (Seving, 2015, s.

961).

Bu yontem ile bireyin kendine olan giiveni artmakla birlikte kuruma olan
baghilig: da giiglenecektir. Is gorenler acisindan yetki devri énemli bir motivasyon
kaynagidir. Calistig1 kurum tarafindan kendisine deger verildigini diisiinen is goéren,

basariya ulagsmak icin daha ¢ok motive olacaktir (Keser, 2006, s. 172).
2.2.3.4. Tletisim

[letisim kurum iginde haberlesmeyi saglayan bir unsur olmakla birlikte kurum
icerisinde bireyler arasinda bag kurarak, iki tarafli duygu ve diisiinceleri yayan bir

aractir (Seving, 2015, s. 962).

Iletisimin etkin olmasi1 is gorenlerin motivasyonuna &nemli yarar
saglamaktadir. Kurumsal sorun ve faaliyetlerden haberdar olmak ve fikir aligverisinde
bulunmak ancak iyi kurulmus bir iletisim sistemiyle miimkiin olmaktadir (Tunger,

2013, s. 103).

Yonetici ve is gorenler arasinda kurulan iletisim, motivasyonun saglanmasi ve
bireyler arasinda sorunlarin ¢oziilebilmesi i¢in 6nem tasimaktadir.Yoneticiler ve is
gorenler arasinda kurulan iletisim kurumda ¢atismalar1 azaltir. Is gdrenler iletisim ile
problemlerini agik¢a ifade edebilir ve boylece belirsizlik, glivensizlik gibi sorunlar

¢oziilmekte ve bireyin motivasyonu artmaktadir (Keser, 2006, s. 174).
2.2.3.5. Fiziksel Kosullarin lyilestirilmesi

Is ortaminda bulunan fiziksel dzellikler, is gdrenlerin motivasyonu iizerinde
etkili olmaktadir. Bu nedenle ¢alisma ortami diizenlenirken, renk, aydinlatma, giiriiltii,
nem ve 1s1 gibi fiziksel etkenlere dikkat etmek gereklidir. Ayrica is yerinde gerekli arag
ve gereglerin kolay ulagilabilir olmasi gibi fiziksel sartlar i gorenlerin moralini ve

motivasyonunu yiikseltmektedir (Tunger, 2013, s. 103).

Fiziksel kosullar is gorenlerin motivasyonunu, stresini, is tatminini, bedensel

ve zihinsel c¢abalarin1 direkt etkilemektedir. Fiziksel kosullardaki yetersizlik, is
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kazalarina, yipranma ve isten ayrilmalara neden olur ve kuruma olumsuz yanstyabilir

(Seving, 2015, s. 962).

2.2.3.6. Egitim ve Yiikselme (Terfi)

Kurumlarda egitim 6nemli bir yere sahip olmakla birlikte, is gorenleri motive
eden bir aractir. Egitim bireylerin eksik yonlerini tamamlamasina ve gelismesine
yoneliktir. Is gorenlerin kariyer gelisimi agisindan da kurumlarda egitim faaliyetleri

onem kazanmaktadir (Keser, 2006, s. 173).

Terfi yani ylikselme gosterilen bir bagarinin karsiligi ya da odiliidiir. Bagari
sonrasinda takdir ya da bir ylikselme durumu beklenmektedir. Bu durum bireyin takdir
edilmek, saygi gormek ve kendini gergeklestirebilmek gereksinimlerinin bir
sonucudur. Terfi, maddi olanaklar sunmasina ragmen, iicrete dayali olmayan bir

durumdur. Bireyin terfi etmesi daha yiiksek bir sosyal statiiye ulagsmasinin

gostergesidir (Cigek, 2005, Akt: Acuner,2010, s. 55).

Is gorenin daha iist pozisyonlarda yer almasi egitim aracindan yararlanmakla
miimkiin olmaktadir. Is gérenin gérevinde yiikselebilmesi i¢in degil, ayn1 zamanda
yeni isinde basari saglamasi agisindan da egitim almasi yarar ve gereklilik arz
etmektedir. Egitim ile yilikselme birbirleri ile iliskili olmakla birlikte egitim
yiikselmenin baslangicinda ve sonucunda etkin rol oynamaktadir (Sabuncuoglu, 2012,

5. 126).

2.2.3.7. Ts Tasarmm

Is tasarim, isin verimliligini ve calisamin tatminini artirmak igin isin ve
gdrevin yapisina miidahale edilmesidir. Isinde ustalik kazanan bireye isi artik monoton
gelir ve kendisini tatmin etmemeye baglar. Diger yandan isin ¢ok karmagik olmasi da
bireyi isinden sogutur ve motivasyon diisiikliigline sebep olur. Bu baglamda, is ve
gorevin yapisina yonelik miidahaleler yapilarak is, ¢alisanlar i¢in yeniden ¢ekici hale

getirilebilir (Tunger, 2013, s. 103).

49



Islerin tasarmmi degisimle ilgili olmakla birlikte, isin yeniden tasarlanmasi ile
isler daha cekici, daha farkli ve motive edici hale getirilmeye ¢aligilir (Ergiil, 2005, s.
76).

Is tasarimu ile ilgili yaklasimlar (Eren, 2015, 5.547-548):

Is basitlestirme: 1s gorenin yaptig1 is sayisim azaltarak, daha kolay yapabilecegi ve

kisa zamanda uzmanlasacagi nitelige getirerek verimliligi arttirma yontemidir.

Is rotasyonu: 1s gorenlerin is sayisin1 arttirarak meydana gelebilecek monotonlugu ve

can sikintisini onlemeye caligmaktir.

Is genisletme: Birden fazla gdrevi bir araya getirerek yeniden genis bir is
olusturulmasidir. Bu yontem is cesitliligi saglar ve i gorenlerin monotonlugunu

azaltarak is yapma istegini artirir.

Is zenginlestirme: Is gorenin sadece isin gerefini yerine getirmesi degil, isin

planlanmas1 ve nasil yapilacagina dair kararlara katilmasina imkan taninmasidir.

Motivasyon ara¢larindan ekonomik araclar is goreni daha ¢ok maddi agidan
motive eden bir faktordiir. Bu faktor motivasyon saglamada etkili olmaktadir ve is
gorenlerin kuruma bagliliklarint ve verimliliklerini artirict bir role sahip olmaktadir.
Psiko-sosyal araglar ise i gorenlerin sosyal agidan tatmin olmasii saglayan bir
etkendir. Is gorenlerin motivasyonunu saglamak sadece iicret ile miimkiin
olmamaktadir. Sosyal bir varlik olan bireye, i ortaminda deger verilmesi, saygi
gosterilmesi, diislincelerine dnem verilmesi ve onun ¢evresi ile uyumlu olmasi gibi
etkenler ig goreni motive etmek acisindan onem tasimaktadir. Ekonomik ve psiko-
sosyal araclar kadar orgiitsel yonetsel araclarda is gorenlerin motivasyonunda etkili
olmaktadir. Kurum tarafindan saglanan imkanlar1 kapsayan bu motivasyon araci, is
gorenlerin uzun vadede kurumda kalmalarmi saglayacaktir. Kurumun kendilerine
sundugu olanaklardan memnun olan is gorenler islerini daha azimle yapacak ve

kurumda kalict olmayi isteyeceklerdir.
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2.3. ILGILI ARASTIRMALAR

Daha once yapilan caligmalari incelemek amactyla literatiir taramasi yapilmus,
cesitli makalelere, tezlere ve kitaplara ulasilmistir. Motivasyon konusunda birgok
inceleme olmakla beraber, bunlarin ¢ogu okullardaki egitimin motivasyona etkisi

seklindedir. Yapilan aragtirmalar ile ilgili baz1 6rneklere asagida yer verilmistir.

Motivasyon ile ilgili calismalar

Aygin tarafindan 2007 yilinda yapilan “Performans Degerleme ile Calisanlarin
Motivasyonu Arasindaki Iliskinin Incelenmesine Yonelik Bir Uygulama” adl
calismada performans degerleme ile calisanlarin motivasyonu arasindaki iliski,
belediye calisanlar1 agisindan belirlenmeye caligilmistir. Arastirmanin sonucunda
calisanlarin; yas ve unvanlarinin performans degerlemeye bakiglarini etkilemedigi,
cinsiyet ve motivasyon arasinda belediye ¢alisanlari i¢in anlamli bir iligkinin oldugu

ve caligsma siiresine gore farklilik gosterdigi goriilmiistir.

Oriicii ve Kanbur tarafindan 2008 yilinda yapilan “Orgiitsel-Ydnetsel
Motivasyon Faktorlerinin Calisanlarin Performans ve Verimliligine Etkilerini
Incelemeye Yonelik Ampirik Bir Calisma: Hizmet ve Endiistri Isletmesi Ornegi” adl
caligmada oOrgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin i gorenlerin performans ve
verimliligi lizerindeki etkisini belirlemek ve bu etkinin hangi boyutlarda ortaya
¢iktigini incelenmistir. Aragtirma sonucunda Orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin
verimlilik tizerinde etkisi oldugu, performans iizerinde boyle bir etkisinin olmadig1

saptanmuistir.

Albayrak tarafindan 2009 yilinda yapilan “Isletmelerde Etik Uygulamalar ile
Calisan Motivasyonu Arasindaki Iliskiye Yonelik Bir Arastirma” adli ¢alismada
calisanlarin, ¢alistiklart kurumlardaki gesitli uygulamalar etik agidan nasil gordiigii ve
bunun motivasyon ile iligskili olup olmadig1 incelenmistir. Arastirma sonucunda

calisanlarin etik algilar1 ile motivasyonlar1 arasindaki iligkiye yonelik yapilan
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analizlerde, isletme uygulamalariin biri diginda (sosyal sorumluluk uygulamalari),

tiimiine iliskin pozitif bir iligki bulunmustur.

Sahin tarafindan 2009 yilinda yapilan “Kariyer Planlamanin Isletmelerde
Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama” adli ¢alismada kariyer
planlamanin c¢alisan motivasyonu iizerine olan etkisi incelenmistir. Arastirma
sonucunda kariyer planlama ve motivasyon arasinda anlamli diizeyde iliski tespit
edilmistir. Yapilan analizlerle de kariyer planlamanin c¢alisanlarin motivasyon

seviyelerini ylikselttigi ortaya konulmustur.

Eker tarafindan 2012 yilinda yapilan “Toplam Kalite Yonetimi
Uygulamalarimin  Is  Motivasyonuna Etkisi” adli ¢aligmada Toplam Kalite
Uygulamalartyla (iist yonetim destegi, calisanlarin Onerileri, bilgi kullanimi,
tedarikgilerle iligkiler, iyilestirme vs.) is motivasyonu arasindaki iliskinin incelenerek,
motivasyonu arttirict toplam kalite yonetimi faktorlerinin belirlenmesi amaglanmistir.
Calismanin sonucunda is géren motivasyonunu olumlu yonde etkileyen toplam kalite
yonetimi uygulamalari belirlenmistir. Toplam kalite yonetimi uygulamalarindan; st
yonetim destegi, calisanlarin Onerileri, bilgi kullaniminin is goren motivasyonu

tizerinde pozitif etki yarattig1 goriilmiistiir.

Ozdogru tarafindan 2012 yilinda yapilan “ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin
Karara Katilma Durumlari ve istekleri Ile Is Motivasyonlar1 Arasindaki Iliski” adli
calismada ilkogretim okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin kararlara katilma durumlarini
ve isteklerini belirleyerek motivasyon diizeyleri arasindaki iligki ortaya konmaya
calisilmigtir. Calismanin sonucunda Ogretmenlerin kararlara katilma diizeyleri ile
motivasyon diizeyleri arasinda pozitif ve yliksek diizeyde bir iliski oldugu

gorilmiistiir.

Tanriverdi ve Sahin tarafindan 2014 yilinda yapilan ‘“Konaklama
Isletmelerinde Kat Hizmetleri Calisanlarmin Hizmet i¢i Egitim Kalite Algisi ile
Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Iliski: Istanbul Bolgesinde Bir Arastirma” adli

calismada Istanbul ilinde bulunan ve hizmet igi egitim verilen konaklama
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isletmelerinde calisan personelin, hizmet i¢i egitim kalite algisiyla isin kendisi ile ilgili
ve is dis1 motivasyon unsurlari arasindaki iligki incelenmistir. Arastirma sonucunda
hizmet i¢i egitim kalite algisi ile isin kendisi ile ilgili motivasyon unsurlar1 ve is dis1

motivasyon unsurlar1 arasinda dogrusal bir iliski bulunmustur.

Gilli tarafindan 2015 yilinda yapilan “Egitim ve Gelistirme Programlarinin
Calisanlarin Motivasyonuna Etkisi ve Bankacilik Sektdriinde Incelenmesi” adli
caligmada egitim ve gelistirme programlarinin bankacilik sektoriinde c¢alisanlarin
motivasyonu iizerine etkisi incelenmistir. Arastirma sonucunda egitim ve gelistirme
programlarinin bankacilik sektoriinde is géren motivasyonu iizerine anlamli bir etkisi

oldugu belirlenmistir.

Mahmutogullar1 tarafindan 2015 yilinda yapilan “Hizmet I¢i Egitim Algisinin
Is gorenlerin Ogrenme Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Bodrum Ornegi” adli
calismada Bodrum’daki bes yildizli otel isletmelerindeki is gorenlerin hizmet ici
egitim algisinin 6grenme motivasyonlarina etkisinin ortaya koyulmasi amaglanmastir.
Arastirma sonucunda st diizey yoneticilerin hizmet i¢i egitim algist ve 6grenme
motivasyonlar1 daha yiiksek bulunmustur ve insan kaynaklar1 departmaninda ¢alisan
i gorenlerin 6grenme motivasyonun daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yapilan
analizler sonucunda hizmet i¢i egitim algisinin 6grenme motivasyonu lizerinde etkisi

oldugu saptanmistir.

Hizmet i¢i egitim ile ilgili ¢calismalar

Sakaogullar1 tarafindan 2008 yilinda yapilan “Hizmet I¢i Egitimin Is Goren
Performans1 Uzerindeki Etkisi: Ankara’daki Doért ve Bes Yildizli Otellerde Bir
Uygulama” adli caligmada otel isletmelerinde verilen hizmet i¢i egitimin is géren
performansina etkisini incelenmistir. Arastirma sonucunda hizmet i¢i egitim ile

performans arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.

Sener tarafindan 2009 yilinda yapilan “Hizmet I¢i Egitimin Simf

Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeyine Etkisi” adli ¢calismada dgretmenlere yonelik
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yapilan ¢esitli hizmet i¢i egitim programlarinin sinif Ogretmenlerinin mesleki
motivasyon diizeylerine etkisini incelenmistir. Arastirma sonucunda hizmet igi
egitimin 6gretmenlerin mesleki motivasyon diizeylerine olumlu bir etkisi oldugu

belirlenmistir.

Konya tarafindan 2013 yilinda yapilan “Bankalarda Hizmet i¢i Egitimin
Calisan Motivasyonu Uzerine Etkisi” adl1 ¢calismada hizmet i¢i egitimin calisanlarin
motivasyonu Tlzerindeki etkileri incelenmistir. Arastirma sonucunda hizmet igi

egitimin calisanlarin motivasyonunu etkiledigi belirlenmistir.

Oztiirk ve Sancak tarafindan 2007 yilinda yapilan “Hizmet I¢i Egitim
Uygulamalariin Calisma Hayatina Etkileri” adli ¢alismada kurumlarda calisan
personele uygulanacak olan hizmet ici egitim faaliyetlerinin gerekliligi ve 6neminden
bahsedilmistir. Aragtirmada hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin yetersiz oldugu, egitim alt
yapisinin  yetersizligi, calisanlarin temel egitimindeki eksiklikler, finansman
zorluklari, kaynak kullaniminda fayda-maliyet analizinin yapilmamasi, hizmet i¢i

egitimin oniinde olan engeller olarak goriilmiistiir.

Uygun tarafindan 2015 yilinda yapilan “Insan Kaynaklar Yénetiminde Egitim
ve Gelistirme Faaliyetlerinin Calisan Motivasyonuna Etkileri ve Saglik Sektoriinden
Bir Vaka Analizi” adli ¢alismada egitim ve gelistirme faaliyetleri ile motivasyon
arasindaki iliski ve demografik degiskenlere gore farkliliklar incelenmistir. Arastirma
sonucunda c¢alisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik algis1 ile
motivasyonlari arasinda anlamli iligki bulunmustur ve ¢alisanlarin motivasyonlarinin,

demografik 6zelliklerine gore farklilik géstermedigi saptanmustir.
Belediyelere yénelik ¢calismalar
Ergin tarafindan 2012 yilinda yapilan “Performans Degerleme Ile Motivasyon

Arasindaki Iliski ve Belediye Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama” adli ¢alismada

belediye calisanlarinda performans degerleme ile motivasyon iligkisi incelenmistir.
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Arastirma sonucunda performans degerleme ile motivasyon arasinda pozitif yonlii ve

dogrusal bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Salman tarafindan 2012 yilinda yapilan “Hizmet I¢i Egitim ile Is Tatmini
Arasindaki Iliskinin incelenmesi: Belediye Calisanlarina Yénelik Bir Arastirma” adl
calismada Belediye calisanlarinin is tatmini ile hizmet i¢i egitim algilamalar
arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarin is tatmini ile hizmet
i¢i egitim algilamalar1 ve ayrica hizmet i¢i egitimin uygulanmasi, yonlendirilmesi ve
planlanmas1 ve degerlendirilmesi arasinda iligki oldugu kabul edilmistir. Calisanlarin
is tatmini, demografik 6zelliklerinden yas degiskenine gore farklilik gosterdigi; hizmet
ici egitim algilamalarinin ise yas ve kidem degiskenlerine gore farklilik gdsterdigi

goriilmiistiir.

Ulutas tarafindan 2013 yilinda yapilan “Belediyelerde Hizmet I¢i Egitimin
Isgiicii Verimliligine Etkisi: Gebze Belediyesi Ornegi” adli galisma kapsaminda
hizmet i¢i egitimin isgiicii verimliligi tizerindeki etkisi degerlendirilmeye ¢alisilmistir.
Arastirmanin sonucunda genel olarak hizmet i¢i egitimin isgiicli verimliligi tizerinde

onemli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Yasar tarafindan 2014 yilinda yapilan “Yerel Ynetimlerde Orgiitsel Bagliligin
Giiclendirilmesinde Hizmet I¢ci Egitimin Rolii: Gaziantep — Nizip Belediye Baskanlig
Ornegi” adli calismada Belediye calisanlarinin demografik 6zelliklerinin orgiitsel
bagliligin gii¢lendirilmesinde hizmet i¢i egitimlerin etkisi arastirilmistir. Aragtirmanin
sonucunda, Belediye calisanlarinin hizmet igi egitimleri orgiitsel baglilig1 giiclendiren
bir faktor olarak algiladiklari, Belediyenin tiim personele yonelik bir hizmet i¢i egitim
programinin bulunmadig1 ve hizmet i¢i egitimlerin yeterli diizeyde olmadigi sonucuna

ulasilmistir.

Bilgin tarafindan 2015 yilinda yapilan “Belediyelerde Yoneticilerin Liderlik
Ilkeleri Anlayisinin, Calisanlarm Performansina Etkilerine Yonelik Bir saha
Arastirmas1 (Kiigiikgekmece Belediyesi Ornegi)” adli ¢alismada ilgili konuda

arastirma yapilmis kitaplar, makaleler vb. calismalar incelenecek, is hayatindan
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edinilen tecriibelerden yararlanilarak mevcut sorunlar tespit edilmeye c¢aligilmistir.
Arastirma sonucunda yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢aligsanlarin  orgiitsel

bagliligin pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Igili literatiir incelemesi sonucunda belediyecilik baglaminda hizmet igi egitim
ve is motivasyonu ile ilgili bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu ¢alismada belediye
ornegi ele alinarak, hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin belediyede galisan beyaz yakali is
gorenlerin is motivasyonuna etkisi incelenmistir. Calismanin literatiire katki saglamasi

acisindan onem arz ettigi diisiiniilmektedir.
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BOLUM 111

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu béliimde; arastirmanin amaci ve énemi, arastirmanin modeli, arastirmanin
hipotezleri, evren ve oOrneklem, varsayimlar, smirliliklar, tanimlar, veri toplama

yontemi ve araci ile verilerin analizine iligkin bilgiler yer almaktadir.

3.1.  Arastirmanin Amac ve Onemi

Kiiresellesme olgusu sanayi toplumunun egitim yontemlerini sorgulamayi ve
buna dayali olarak yasam boyu egitimi zorunlu kilmaktadir. Hizla degisen teknoloji ve
artan rekabet sartlarina uyum saglamak icin is gorenlerin egitilmesi giinlimiizde bir
zorunluluk haline gelmistir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri uzun vadede isletmeye
yarar saglamaktadir. Is gdrenlerin egitimi ile kurumlar siirekliligini saglayarak rekabet
avantaj1 elde etmektedir ve is gorenlere yonelik egitimler onlar1 motive ederek,

kurumda daha kalic1 olmalarini saglamaktadir.

Insan iligkilerinin ve memnuniyetinin &nemli oldugu giiniimiizde hizmet
kalitesinin artirtilmas1 belediyede ¢alisan 1is gorenlerin ¢alisma sekline ve
davraniglarina baglidir. Calisanlarin islerini severek yapmasi onlarin motivasyonu ile
iligkili bir durumdur. Motivasyonu yiiksek olan is gorenlerin isini daha 6zenli

yapmalari kuruma verimlilik anlaminda art1 deger katacaktir.

Toplumsal is boliimii oldukga cesitli olan ve hem teorik (masa basi) hem de
uygulamali (hizmet) islerini kapsayan bir isletme olan Belediye calisanlarinin
motivasyonunda hizmet i¢i egitimin roliiniin ortaya konulmasi bu konudaki

kabullenmeleri tekrar gozden gecirmek bakimindan 6nemli olacag: diisiiniilmektedir.
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Bu aragtirmanin ana amaglarindan biri insan kaynaklar1 yonetiminde hizmet i¢i
egitim faaliyetlerinin belediyede ¢alisan beyaz yakali is gorenlerin (memurlarin) is

motivasyonu iizerindeki etkisini incelemektir.

Ayrica bu ¢alismada hizmet i¢i egitim ile is motivasyonu arasindaki iliskinin
incelenmesi de bu aragtirmanin diger ana amacidir. Hizmet i¢i egitim algisi ile is
motivasyonunun demografik ozelliklere gore farklilik gosterip, gostermediginin

incelenmesi ise aragtirmanin alt amaglaridir.

Hizmet i¢i egitim ve motivasyon ile ilgili ¢calismalar incelendiginde yerel
yonetimler icerisinde yer alan belediyelerde daha 6nce bu tiir bir calismaya
rastlanmamistir, bu nedenle hizmet i¢i egitimin belediyede calisan beyaz yakali is
gorenlerin i$ motivasyonuna etkisi incelenerek, hizmet ici egitim ile is motivasyonu

arasindaki iliskiyi ortaya konulmaya caligilmistir.

Bu aragtirmanin Tirkiye’de yerel yonetimlere oOrnek teskil edebilecegi
disiiniilmektedir. Ayrica ¢alisma, literatiire katki saglamasi ve benzer konuda ¢alisma

yapacak arastirmacilara ve ilgililere 6rnek olmasi bakimindan 6nem tagimaktadir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Bu ¢alisma, nicel bir arastirma olup tarama modelinde gergeklestirilmistir.
“Tarama modelleri, gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle
betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey
ya da nesne, kendi kosullar1 iginde ve oldugu gibi tanimlanmaya caligilir” (Karasar,
1994, s. 77). “Iliskisel tarama modelleri, iki ya da daha ¢ok degisken arasinda birlikte
degisim varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaclayan arastirma modelleridir”

(Karasar, 1994, s. 81).

Arastirmanin bagimli degiskeni is motivasyonu bagimsiz degiskeni ise hizmet

ici egitim faaliyetleridir.
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3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Cagimizda kurumlarin daha etkin ve verimli g¢aligmalart donanimli is
gorenlerin varligr ile mimkiin olmaktadir. Belediyelerin topluma hizmet veren
kuruluslar olmasi nedeniyle bu arastirmada belediyede ¢alisan beyaz yakali is gérenlere
(memur) yonelik hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin iy motivasyonlarina etkisi

aragtirilmastir.

Arastirmada kapsaminda asagida belirtilen hipotezler ve alt hipotezlere yanit

aranmigtir.

H1= Hizmet i¢i egitim algis1 ile demografik 6zellikler arasinda farklilik vardir.
H1a = Hizmet i¢i egitim Olcegi ile cinsiyet arasinda farklilik vardir.
Hlai = Hizmet i¢i egitim Olgeginin Uygulama boyutu ile cinsiyet
arasinda farklilik vardir.
H1aii = Hizmet i¢i egitim 6l¢eginin Yonlendirme boyutu ile cinsiyet
arasinda farklilik vardir.
Hlaiii = Hizmet i¢i egitim Olgeginin Planlama ve Degerlendirme

boyutu ile cinsiyet arasinda farklilik vardir.

H1b = Hizmet i¢i egitim 6l¢egi ile medeni durum arasinda farklilik vardir.
H1bi = Hizmet i¢i egitim 6lgeginin Uygulama boyutu ile medeni durum
arasinda farklilik vardir.

H1bii = Hizmet i¢i egitim 6l¢eginin Yonlendirme boyutu ile medeni
durum arasinda farklilik vardir.
H1biii = Hizmet ici egitim Ol¢eginin Planlama ve Degerlendirme

boyutu ile medeni durum arasinda farklilik vardir.

H1c = Hizmet i¢i egitim 6lgegi ile yas gruplar: arasinda farklilik vardir.
Hlci = Hizmet i¢i egitim Ol¢eginin Uygulama boyutu ile yas gruplari
arasinda farklilik vardir.
Hlcii = Hizmet i¢i egitim O6l¢eginin Yonlendirme boyutu ile yas

gruplar1 arasinda farklilik vardar.
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Hlciii = Hizmet ici egitim Ol¢eginin Planlama ve Degerlendirme

boyutu ile yas gruplari arasinda farklilik vardir.

H1d = Hizmet i¢i egitim Olgedi ile egitim durumu arasinda farklilik vardir.
H1di = Hizmet i¢i egitim Ol¢eginin Uygulama boyutu ile egitim
durumu arasinda farklilik vardir.

H1dii = Hizmet i¢i egitim Ol¢eginin Yonlendirme boyutu ile egitim
durumu arasinda farklilik vardir.
H1diii = Hizmet i¢i egitim Olgeginin Planlama ve Degerlendirme

boyutu ile egitim durumu arasinda farklilik vardir.

Hle = Hizmet i¢i egitim 6lgedi ile ¢aligsma siiresi arasinda farklilik vardir.
H1ei = Hizmet i¢i egitim 6l¢eginin Uygulama boyutu ile ¢alisma siiresi
arasinda farklilik vardir.

Hleii = Hizmet i¢i egitim 6lgeginin Ydnlendirme boyutu ile ¢alisma
siiresi arasinda farklilik vardir.
Hleiii = Hizmet i¢i egitim Ol¢eginin Planlama ve Degerlendirme

boyutu ile ¢aligma siiresi arasinda farklilik vardir.

H2 = Is motivasyonu dlgegi ve demografik zellikler arasinda farklilik vardir,
H2a = Is motivasyonu 6lgegi ile cinsiyet arasinda farklilik vardur.
H2ai = Is motivasyonu &lgeginin Igsel Motivasyon boyutu ile cinsiyet
arasinda farklilik vardir.
H2aii = Is motivasyonu o6lgeginin Dissal Motivasyon boyutu ile

cinsiyet arasinda farklilik vardir.

H2b = Is motivasyonu &lcegi ile medeni durum arasinda farklilik vardir.
H2bi = Is motivasyonu 6lgeginin I¢sel Motivasyon boyutu ile medeni
durum arasinda farklilik vardir.

H2bii = Is motivasyonu &lgeginin Dissal Motivasyon boyutu ile medeni

durum arasinda farklilik vardir.
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H2c¢ = Is motivasyonu 6lgegi ile yas gruplar arasinda farklilik vardir.
H2ci = Is motivasyonu 6lceginin I¢sel Motivasyon boyutu ile yas
gruplari arasinda farklilik vardir.
H2cii = Is motivasyonu dlgeginin Dissal Motivasyon boyutu ile yas

gruplar arasinda farklilik vardir.

H2d = Is motivasyonu 6l¢egi ile egitim durumu arasinda farklilik vardar.
H2di = Is motivasyonu &l¢eginin I¢sel Motivasyon boyutu ile egitim
durumu arasinda farklilik vardir.

H2dii = s motivasyonu 6lgeginin Dissal Motivasyon boyutu ile egitim

durumu arasinda farklilik vardir.

H2e = Is motivasyonu 6lgegi ile calisma siiresi arasinda farklilik vardir.
H2ei = Is motivasyonu 6l¢eginin i¢sel Motivasyon boyutu ile ¢alisma
siiresi arasinda farklilik vardir.
H2eii = [s motivasyonu 6l¢eginin Dissal Motivasyon boyutu ile ¢alisma

stiresi arasinda farklilik vardir.
H3 = Hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile is motivasyonu arasinda pozitif bir iligki vardir.

H4 = Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin is motivasyonuna pozitif etkisi vardir.

3.4.  Evren ve Orneklem

Aragtirma evrenini 2016 yilinda Ankara ilinde bulunan bir Belediye’de gérev
yapan 570 beyaz yakali memur olusturmaktadir. Arastirmada kullanilan anketler
28.11.2016 -05.12.2016 tarihleri arasinda arastirmaci tarafindan elden dagitilmis ve
elden toplanmistir. Arastirma kapsaminda Belediye’de ¢alisan beyaz yakali memurlara
rastgele 6rneklem yontemine gore anketler dagitilmis, bu anketlerden 310 tanesi geri
toplanmistir. Geri toplanan anketlerin 7 tanesi eksik dolduruldugu i¢in arastirma
kapsaminda degerlendirmeye alinmamis, kalan 303 anket arastirma kapsaminda

degerlendirmeye alinmistir.
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3.5.  Varsayimlar

Beyaz yakali is gorenlerin hizmet i¢i egitim alabilecek temel egitim

seviyesinde oldugu varsayilmistir.

3.6. Smirhiliklar

Aragtirma Ankara ilinde bulunan bir Belediyede gorev yapan beyaz yakali is

gorenler (memurlar) ile sinirlandirilmstr.

Biiyilk o6rneklemlere ulagsmanin zaman ve maliyet kisitlamasi nedeniyle

arastirma memurlar ile sinirlandirilmistar.
3.7.  Tammlar
Hizmet I¢i Egitim: “Calisanlara mesleki bilgi ve becerilerini gelistirmeleri igin

calistiklar siire i¢inde verilen egitim, igsbasinda egitim” (http://www.tdk.gov.tr erisim
tarihi: 18.09.2016).

Motivasyon: “Motivasyon, Insam harekete geciren ve hareketlerinin ydnlerini
belirleyen, onlarin, diisiinceleri, umutlari, inancglari, kisaca arzu; ihtiyagc ve

korkularidir” (Findike1, 2000; Akt: Oriicii ve Kanbur, 2008, s. 86).

Is motivasyonu: “i¢sel ve dissal motivasyon biitiinliigiinii ifade etmektedir” (Ertiirk,

2014, s. 9).

Belediye: “Il, ilce, kasaba, belde vb. yerlesim merkezlerinde temizlik, aydinlatma, su,
toplu tasima ve esnafin denetimi gibi kamu hizmetlerine bakan, baskani ve tiyeleri halk
tarafindan se¢ilen, tiizel kisiligi olan 6rgiit, sehremaneti” (http://www.tdk.gov.tr erisim
tarihi: 18.09.2016).
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3.8.  Veri Toplama Yontemi ve Araci

Veri toplama araci olarak anket yonteminden yararlanilmistir. Katilimeilara

sunulan arastirmanin anket formu {i¢ béliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde arastirmanin 6rneklem grubunu olusturan katilimeilarin
kisisel ozelliklerini (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, kurumdaki toplam

caligsma siiresi) belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir.

Ikinci boliimde hizmet i¢i egitime iliskin olarak Turgay Bucak (2007)
tarafindan gelistirilen hizmet i¢i egitim 6lgeginden yararlanilmistir. Hizmet igi egitim
Olgegi uygulama, yonlendirme ve planlama ve degerlendirme olmak tizere 3 boyuttan
olusmaktadir. Bucak’mn “Otel isletmelerinde Hizmet i¢i Egitimi ve Is Tatmini iliskisi:
Izmir Merkez ve Cesme’deki Bes Yildizl1 Oteller ile lgili Bir Uygulama” adli yiiksek
lisans tezinde yaptig1 faktor analizi sonucunda ankette bulunan 5. ve 9. sorular faktor
dis1 kaldig1 i¢in bu arastirma kapsaminda degerlendirilmeye alinmamistir. Anket
verileri bu tezde 11 soru iizerinden degerlendirmeye alinmistir. Veri toplama
araglarindan 11 maddeden olusan “Hizmet I¢i Egitim” dlgeginin giivenirligi 0,723
(Cronbach’s Alfa=0,723) olarak hesaplanmigtir. Katilimcilarin ankete katilim derecesi
5’11 Likert 6lcegiyle Olciilmiistiir. Katilimeilar 6lgekte yer alan ifadelere 1 Tamamen
katiliyorum, 2 Katiliyorum, 3 Ne Katiliyorum, Ne Katilmiyorum, 4 Katilmiyorum, 5

Tamamen Katilmiyorum seklinde degerlendirme yapmislardir.

Ugiincii boliimde is motivasyonu 6lgegi yer almaktadir. Is motivasyonu
dlgiimiinde Siileyman Diindar, Hatice Ozutku, ve Fatih Tagpmar (2007)’1n, Mottaz
(1985), Brislin vd. (2005) ve Mahaney ve Lederer (2006)’nin ¢alismalarinda
kullandiklar1 6l¢eklerden yararlanarak uyarlamis olduklart motivasyon araglar ile
ilgili 6lcek kullanilmustir. Is motivasyonu dlgegi i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon
olmak iizere 2 boyut ve toplam 24 sorudan olusmaktadir. 24 maddeden olusan “Is
Motivasyonu” 0Olceginin  giivenirligi 0,886 (Cronbach’s Alfa=0,886) olarak
hesaplanmistir. Katilimcilarin  ankete katilm derecesi 5°li  Likert Olgegiyle

Olciilmistiir. Katilimcilar dlgekte yer alan ifadelere 1 Kesinlikle Katiliyorum, 2
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Katiliyorum, 3 Fikrim Yok, 4 Katilmiyorum, 5 Kesinlikle Katilmiyorum seklinde

degerlendirme yapmaislardir.

3.9.  Verilerin Analizi

Verilerin analizi: Bu ¢alismada anket yolu ile elde edilen veriler, IBM SPSS
Statistics 23 paket programi kullanilarak analiz edilmis ve degerlendirilmistir. Calisma
verileri degerlendirilirken kategorik degiskenler icin sikliklar (say1, yiizde), sayisal

degiskenler i¢in ise tanimlayici istatistikler (ortalama, standart sapma) verilmistir.

Analizler 303 kisi lizerinden tamamlandig i¢in parametrik olan istatistiksel
yontemlerden faydalanilmugtir. Iki bagimsiz grup arasindaki farkliik bagimsiz
orneklem t testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasindaki fark ise tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) ile incelenmistir. 1ki bagimsiz sayisal degisken arasindaki iliskiye
Pearson Korelasyon katsayisi ile bakilmigtir. Sayisal bir degisken iizerindeki etkileri

bulabilmek i¢in ise dogrusal regresyon analizi kullanilmigtir.
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BOLUM IV

4. BULGULAR
Bu boliimde, arastirmaya katilanlarin demografik Ozelliklerine, hizmet igi
egitim algilarina ve is motivasyonlarina iligkin bulgular yer almaktadir.
4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Bu kisimda arastirmaya katilanlarin cinsiyet, medeni durum, yas grubu, egitim

durumu ve kurumdaki ¢alisma siirelerine iliskin veriler incelenmistir.

Tablo 1. Demografik Ozelliklere Gére Dagilim

Say1 Yiizde
Cinsiyet
Kadin 80 26,4
Erkek 223 73,6
Medeni Durum
Bekar 51 16,8
Evli 252 83,2
Yas
18-25 Yas 10 3,3
26-30 Yas 51 16,8
31-35 Yas 89 29,4
36-40 Yas 44 14,5
41 Yag ve Uzeri 109 36,0
Egitim Durumu
Tlkokul 3 1,0
Ortaokul 5 1,7
Lise 103 34,0
On Lisans 68 22,4
Lisans 102 33,7
Yiksek Lisans 22 7,3
Cahisma Siiresi
1-5 Y1l 89 29,4
6-10 Y1l 104 34,3
11-15 Y1l 23 7,6
16-20 Y1l 19 6,3
21 Yil ve Uzeri 68 224
Toplam 303 100,0
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Arastirmaya katilan kisilerin %26,4’1i kadin ve %73,6’s1 erkektir. Belediyede
calisan beyaz yakali personelin biiyiik bir kismi erkek oldugu igin, anketimize de geri
doniislerin ¢ogu erkek beyaz yakali ¢alisanlardan olmustur. Belediyede bulunan
drnegin; Zabita Miidiirliigii, Fen Isleri Miidiirliigii, Ulasim Hizmetleri gibi, birimlerde
cogunlukla erkek is gorenlerin sayisinin fazla olmasmin ve bununla beraber anket
doneminde dogum izni, yillik izin ve {icretli izinde bulunan kadin personelinde ankete

katilim saglayamamasinin bu oran iizerinde etkili oldugu diisiintilmektedir.

Arastirmaya katilan kisilerin %16,8’1 bekar ve %83,2’si evlidir. Arastirma
kapsaminda ankete cevap veren 51 kisinin bekar, 252 kisinin de evli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bu veriyi Belediye personelinin yas gruplarina gore dagilimi da
incelendiginde evli galisanlarin biiyiik bir ¢cogunlugunun 30-35 yas iizerinde oldugu

goriilmektedir.

Arastirmaya katilan kisilerin %3,3°1i 18-25 yas grubunda iken %16,8°1 26-30,
%29,41 31-35, %14,5’1 36-40 ve %36’s1 ise 41 ve lizeri yas grubundadir. Belediyede
gorev yapan is gorenlerin biiylik cogunlugunun 31 yas ve iizeri oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin yas grubuna bakarak belli bir deneyim ve tecriibeye sahip is gorenlerin

cogunlukta oldugunu sdyleyebiliriz.

Arastirmaya katilan kisilerin %1’inin egitim durumu ilkokul iken %]1,7’sinin
ortaokul, %34 iiniin lise, %22,4’liniin On lisans, %33,7’sinin lisans ve %7,3 {iniin ise
yiiksek lisanstir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir gogunlugunun lise ve iizeri egitim
diizeyine sahip olmasi, giliniimiizde kurumlarin gelisen teknolojiye ayak
uydurabilmeleri ve verimliliklerini artirabilmek i¢in daha egitimli ¢alisanlara ihtiyag
duydugunu ve egitim seviyesinin yiikseldigini gostermektedir. Ayrica Belediyelerde
beyaz yakali ig gorenlerin egitim seviyesinin yiiksek olmasmim, kurumsal agidan

verilen hizmetin kalitesini artiracag diigiiniilmektedir.

Arastirmaya katilan kisilerin %29,4’{inlin kurumdaki toplam caligma stiresi 1-
5 yil iken %34,3’linlin 6-10 yil, %7,6’smin 11-15 yil, %6,3’linlin 16-20 yil ve
%22,4linlin ise 21 y1l ve lizeridir. Arastirma bulgularindan yola ¢ikarak uzun siiredir
Belediyede calisanlarin agirlikta oldugunu soéyleyebiliriz. Arastirma bulgularinda

Belediyede calisan is gorenlerin biyiikk bir ¢ogunlugunun 6 yildan fazla c¢alisiyor
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olmast; is yeri memnuniyetinin 6n planda oldugu ve bu durumun is géren devir hizinin

da az olmasina bagli oldugu diistiniilmektedir.

4.2. Hizmet i¢ci Egitim Olgegi ve Is Motivasyonu Olceginin Alt
Boyutlarina iliskin Bulgular

Tablo 2. Hizmet I¢i Egitim Olgegi ve Alt Boyutlari Igin Tanimlayicr Istatistikler

Standart o )
Ortalama Minimum Maksimum
Sapma

Uygulama 3,55 0,67 1,50 5,00
Yonlendirme 3,55 0,70 1,25 5,00
Planlama ve

4,08 0,72 1,00 5,00
Degerlendirme
Hizmet Ici Egitim Olgegi 3,70 0,53 1,73 5,00

Arastirmaya katilan kisilerin “Uygulama” alt boyutu ortalamast 3,55 iken
“Yonlendirme” alt boyutu 3,55, “Planlama ve Degerlendirme” alt boyutu 4,08 ve
“Hizmet I¢i Egitim” 6lcedi ortalamasi ise 3,7’dir. Hizmet ici egitim &lgeginin alt
boyutlarma baktigimizda Planlama ve Degerlendirme alt boyutu kapsamindaki
sorulara daha yiiksek puanlar verildigi gozlemlenmistir, yani; “Katiliyorum” ve/veya
“Tamamen Katiliyorum” seklindeki cevaplar daha yogun olarak geri donmiistiir.
Buradan hareketle; beyaz yakali ¢alisanlarin Belediyede verilen hizmet igi egitimlerde
Planlama ve Degerlendirme konularina daha fazla 6nem verdiklerini sdyleyebiliriz.
Hizmet ici egitimler planlanirken yillik olarak ayarlanmasini, terfi gibi islemlerde
hizmet ici egitimlerin dikkate alinmasini ve hizmet i¢i egitimler sonucunda egitimin
amacma ulastigin da kontrol edilmesi fikri ¢alisanlarin ¢ogu tarafindan
benimsenmistir. Uygulama ve Yonlendirme alt boyutlarinin ortalama puanlarina

bakarak da genel anlamda bir memnuniyetin oldugunu sdyleyebiliriz.

Hizmet ici egitim Olgegi ve alt boyutlarinin hepsinin ortalamalarinin 3’{in
tizerinde olmas1 géz Oniine alinirsa, ig gorenlerin hizmet i¢i egitim algilarinin yiiksek

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
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Tablo 3. Is Motivasyonu Olgegi ve Alt Boyutlar1 Igin Tanimlayici Istatistikler

Standart o )
Ortalama Minimum Maksimum
Sapma
I¢sel Motivasyon 4,03 0,61 1,67 5,00
Digsal Motivasyon 3,23 0,64 1,73 5,00
Is Motivasyonu Olgegi 3,53 0,56 1,71 4,92

Arastirmaya katilan kisilerin “I¢sel Motivasyon” alt boyutu ortalamasi 4,03
iken “Dissal Motivasyon” alt boyutu 3,23 ve “Is Motivasyonu” &lgegi ortalamast ise
3,53’tiir. Bu sonuglara gore I¢sel Motivasyon faktdrlerinin Beyaz yakali belediye
calisanlarini daha fazla etkilemekte oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle; beyaz
yakal1 belediye calisanlarinin ¢ogu islerinde basarili olduklarini, yaptiklar: isle ilgili
sorumluluk sahibi olduklarini, yapilmaya deger saygin bir is yaptiklarini, galisma
arkadaslar1 ve yoneticileri tarafindan da c¢abalarinin takdir edildigini diisiindiikleri,
kendilerini kurumun 6nemli bir ¢alisani olarak gordiikleri ve isleri ile ilgili karar verme

hakkina sahip olduklar diisiincelerini benimsedikleri sonucuna varilabilir.

Digsal motivasyon faktorlerinin ise; igsel motivasyon faktorleri izledigi
gozlemlenmistir. Benzer sekilde; beyaz yakali belediye calisanlarinin caligsma
ortamlarinin  fiziksel kosullarindan, is yerinde kullandiklar1 arag-gereclerin
yeterliliginden, kurumsal ikramlarin yeterliliginden, calisma ortamindaki terfi
imkanlarindan, caligma arkadaslar1 ve yoneticiler ile olan iliskilerden, aldiklar
ticretten, arkadaslar1 ile dayanmismadan, egitim faaliyetlerinden ve o&diillendirme

imkanlarindan genel itibariyle memnuniyet duyduklar1 sonucuna ulagilabilir.

Icsel motivasyon faktorlerine oncelik taninarak beyaz yakali belediye
calisanlarin iglerine kars1 motivasyonlari arttirilabilecegi, bunun da digsal motivasyon

faktorler ile desteklenmesi gerektigi goriilmektedir.

Is motivasyonu o6lgegi ve alt boyutlarmin hepsinin ortalamalarmin 3’{in
tizerinde olmas1 gz Oniine alinirsa, i gorenlerin is motivasyonu algilarinin yiiksek

oldugunu sd6ylemek miimkiindiir.
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4.3.  Farkhliklarin incelenmesine iliskin Bulgular

Tablo 4. Hizmet I¢i Egitim Olgegi ve Alt Boyutlar: ile Cinsiyet Arasindaki Farkliliklarin
Incelenmesi

Standart t p
Say1 Ortalama
Sapma
Kadin 80 3,45 0,66
Uygulama -1,571 0,117
Erkek 223 3,59 0,67
Kadin 80 3,44 0,68
Yonlendirme -1,743 0,082
Erkek 223 3,59 0,70
Planlama ve Kadmn 80 3,99 0,71
-1,390 0,165
Degerlendirme Erkek 223 4,12 0,72
Hizmet Ici Egitim Kadin 80 3,59 0,47
N -2,090 0,037*
Olgegi Erkek 223 3,74 0,54

*:p<0,05

Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda kadin ve erkekler arasinda
“Uygulama”, “Yo6nlendirme”, “Planlama ve Degerlendirme” alt boyutlar1 bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Kadin ve erkekler
arasinda “Hizmet I¢i Egitim” 6lcegi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore erkeklerin “Hizmet igi Egitim” dlgegi diizeyi
kadinlardan anlamli derecede daha fazladir. Olgegin alt boyutlari cinsiyete gore ayri
ayri incelendiginde anlamli bir farklilik g6zlenememesine ragmen; hizmet i¢i egitim
6lgeginde cinsiyete gore anlamli bir farklilik saptanmistir. Buradan hareketle hizmet
ici egitim Olgegi diizeyinin erkeklerde anlamli derecede fazla ¢ikmasinin nedeni
aragtirmaya katilan erkek sayisinin kadinlara oranla daha fazla olmasi ve erkek
bireylerin hizmet i¢i egitime ilgilerinin daha fazla olmasindan kaynaklandigi
sOylenebilir. Ayrica; belediyede ¢alisan beyaz yakali erkeklerin hizmet igi egitimlere
kadinlara gore daha acik olduklar1 ve hizmet i¢i egitimi kisisel ve mesleki gelisimleri

adina daha fazla anlamli bulduklari sdylenebilir.
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Tablo 5. Is Motivasyonu Olgegi ve Alt Boyutlari ile Cinsiyet Arasindaki Farkliliklarin
Incelenmesi

Standart t p
Say1 Ortalama

Sapma

_ Kadn 80 4,03 0,49
I¢sel Motivasyon 0,004 0,997

Erkek 223 4,03 0,65

Dissal Kadin 80 3,12 0,55
_ -2,072  0,040*

Motivasyon Erkek 223 3,28 0,67

Is Motivasyonu ~ Kadin 80 3,46 0,44
. -1,5634 0,127

Olgegi Erkek 223 3,56 0,59

*:p<0,05

Uygulanan bagimsiz orneklem t testi sonucunda kadin ve erkekler arasinda
“I¢sel Motivasyon™ alt boyutu ve “Is Motivasyonu” 6lgegi bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Kadin ve erkekler arasinda “Dissal
Motivasyon” alt boyutu bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore erkeklerin “Digsal Motivasyon” alt boyutu diizeyi
kadinlardan anlamli derecede daha fazladir. Bu sonuglar dogrultusunda; erkek is
gorenlerin digsal motivasyon faktorlerinden kadinlara gére daha fazla etkilendigi ve
bu faktorlere daha fazla anlam yiikledikleri sdylenebilir. Erkek is gorenlerin ticret, is
ortamlarinda kullandiklar1 arag-gereg, is ortaminin fiziksel sartlar1, kurumun sundugu
imkanlar, is arkadaslar1 ve yoneticiler ile iliskileri, 6diillendirme, egitim faaliyetleri ve

islerinde yiikselme gibi dissal faktorlerden daha fazla motive olduklari da sdylenebilir.
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Tablo 6. Hizmet Igi Egitim Olgegi ve Alt Boyutlar1 ile Medeni Durum Arasindaki
Farkliliklarin Incelenmesi

Standart t p
Say1 Ortalama
Sapma
Bekar 51 3,59 0,69
Uygulama ) 0,455 0,650
Evli 252 3,55 0,67
Bekar 51 3,40 0,72
Yo6nlendirme _ -1,741 0,083
Evli 252 3,58 0,69
Planlama ve Bekar 51 4,05 0,77
. -0,387 0,699
Degerlendirme Evli 252 4,09 0,71
Hizmet I¢i Egitim Bekar 51 3,65 0,57
i ) -0,789 0,431
Olgegi Evli 252 3,71 0,52

Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda evli ve bekarlar arasinda
“Hizmet I¢i Egitim” &lgegi ve alt boyutlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu durumda, hizmet i¢i egitim olgegi ve alt
boyutlarmin evli ve bekar is gorenler acisindan benzer sekilde algilandigr ve

yorumlandig1 séylenebilir.

Tablo 7. Is Motivasyonu Olgegi ve Alt Boyutlari ile Medeni Durum Arasindaki Farkliliklarin
Incelenmesi

Standart t p
Say1 Ortalama
Sapma

) Bekar 51 4,00 0,58
I¢sel Motivasyon ) -0,337 0,736

Evli 252 4,03 0,62

Digsal Bekar 51 3,24 0,66
) ] 0,036 0,971

Motivasyon Evli 252 3,23 0,64

Is Motivasyonu Bekar 51 3,52 0,54
. ) -0,124 0,901

Olgegi Evli 252 3,53 0,56
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Uygulanan bagimsiz drneklem t testi sonucunda evli ve bekarlar arasinda “Is
Motivasyonu” d6l¢egi ve alt boyutlar: bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05). Bu durum evli ve bekar is gorenler arasinda is
motivasyonu Olgeginin  ve alt boyutlarinin  benzer sekilde algilandigini ve
yorumlandigin1  gostermektedir. Evli ve bekar is gorenlerin iglerine karsi

motivasyonlarinin benzer kaynaklardan etkilendigi sdylenebilir.

Tablo 8. Hizmet i¢i Egitim Olgegi ve Alt Boyutlar: ile Yas Gruplar1 Arasidaki

Farkliliklarin Incelenmesi

Standart F p
Say1 Ortalama
Sapma
30 Yas ve Alt1 61 3,71 0,62
31-35 Yas 89 3,54 0,67
Uygulama 36-40 Yas 44 3,58 0,71 1,806 0,146
41 Yas ve
ol 109 3,47 0,68
Uzeri
30 Yas ve Alt 61 3,51 0,75
31-35 Yas 89 3,52 0,72
Yonlendirme  36-40 Yas 44 3,63 0,70 0,353 0,787
41 Yas ve
. 109 3,57 0,65
Uzeri
30 Yas ve Alt1 61 4,22 0,65
31-35 Yas 89 4,09 0,76
Planlama ve
) 36-40 Yas 44 4,19 0,70 2,237 0,084
Degerlendirme
41 Yas ve
. 109 3,96 0,72
Uzeri
30 Yas ve Alt1 61 3,78 0,48
) 31-35 Yas 89 3,68 0,54
Hizmet I¢i
L ~ 36-40 Yas 44 3,76 0,53 1,115 0,343
Egitim Olgegi
41 Yas ve
. 109 3,64 0,54
Uzeri

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda yas gruplari
arasinda “Hizmet i¢i Egitim” 6lgegi ve alt boyutlar1 bakimindan istatistiksel olarak
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anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Arastirmaya katilanlarin biitiin yas
gruplarinda hizmet i¢i egitim Slgeginin ve alt boyutlarinin benzer sekilde algilandig
ve yorumlandigi sOylenebilir. Yani; hizmet i¢i egitim algisina belediyede ¢alisan yasli,

orta yaslt ve geng bireylerin bakisinin benzer oldugu sonucu gézlemlenmistir.

Tablo 9. Is Motivasyonu Olgegi ve Alt Boyutlari ile Yas Gruplar1 Arasindaki Farkliliklarm
Incelenmesi

Standart F p
Say1 Ortalama
Sapma
30 Yas ve
61 4,10 0,59
Alt1
Igsel 31-35 Yas 89 3,96 0,66
) 0,635 0,593
Motivasyon 36-40 Yas 44 4,01 0,53
41 Yas ve
v 109 4,05 0,61
Uzeri
30 Yas ve
61 3,41 0,59
Altl
Dissal 31-35 Yas 89 3,18 0,65
) 2,144 0,095
Motivasyon 36-40 Yas 44 3,26 0,53
41 Yas ve
. 109 3,17 0,69
Uzeri
30 Yas ve
61 3,67 0,53
) Alt1
Is
] 31-35 Yas 89 3,47 0,57
Motivasyonu 1,706 0,166
N ) 36-40 Yas 44 3,54 0,46
Olgegi
41 Yas ve
. 109 3,50 0,58
Uzeri

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda yas gruplari
arasinda “Is Motivasyonu” 6lgegi ve alt boyutlart bakimindan istatistiksel olarak

anlaml farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Biitiin yas gruplarindaki is gorenlerin
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islerine karst motivasyon diizeylerinin ve is motivasyonu algilarimin benzerlik
gosterdigi ve yas faktoriiniin is motivasyonu algisinda bir degisiklige neden olmadigi

sOylenebilir.

Tablo 10. Hizmet I¢i Egitim Olgegi ve Alt Boyutlar1 ile Egitim Durumlari Arasindaki
Farkliliklarin Incelenmesi

Standart F p
Say1 Ortalama

Sapma
Lise ve Alt1 111 3,63 0,71
On Lisans 68 3,47 0,68
Uygulama 1,410 0,246
Lisans/Yiiksek
. 124 3,53 0,63
Lisans
Lise ve Alt1 111 3,54 0,69
On Lisans 68 3,50 0,68
Yonlendirme 0,425 0,654
Lisans/Yiksek
. 124 3,59 0,72
Lisans
Lise ve Alt1 111 4.07 0,79
Planlamave  On Lisans 68 4,02 0,57
0,476 0,622
Degerlendirme Lisans/Yiiksek
. 124 413 0,73
Lisans
Lise ve Alt1 111 3,72 0,56
Hizmet i¢i On Lisans 68 3,63 0,51
o ) 0,734 0,481
Egitim Olgegi Lisans/Yiiksek
124 3,72 0,50

Lisans

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda egitim durumlari
arasinda “Hizmet I¢i Egitim” 6lgegi ve alt boyutlar1 bakimindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Tiim egitim diizeyindeki is gérenlerin
hizmet i¢i egitim algilarinin benzer diizeyde oldugu ve egitime kars1 beklenti ve

isteklerinin ayn1 dogrultuda oldugu sdylenebilir.
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Tablo 11. Is Motivasyonu Olgegi ve Alt Boyutlari ile Egitim Durumlar1 Arasindaki

Farkliliklarin Incelenmesi

Standart F p
Say1 Ortalama
Sapma
1.Lise ve Alt1 111 4,06 0,63
Icsel 2.0n Lisans 68 3,97 0,59
_ 0,468 0,626
Motivasyon 3.Lisans/Yliksek
_ 124 4,02 0,60
Lisans
1.Lise ve Alt1 111 3,35 0,62
) 0,045*
Dissal 2.0n Lisans 68 3,15 0,62
_ 3,132  Fark:
Motivasyon 3.Lisans/Yiiksek
_ 124 3,18 0,66 1-2,3
Lisans
) 1.Lise ve Alt1 111 3,62 0,55
I
; ] 2.0n Lisans 68 3,46 0,53
Motivasyonu 2,374 0,095
; ) 3.Lisans/Yiiksek
Olgegi _ 124 3,49 0,57
Lisans
*:p<0,05

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda egitim durumlari
arasnda “Is Motivasyonu” 6lcegi ve “Igsel Motivasyon” alt boyutu bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Egitim durumlar
arasinda “Digsal Motivasyon” alt boyutu bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore egitim durumu lise ve alt1 olan kisilerin
“Digsal Motivasyon” alt boyutu diizeyi egitim durumu 6n lisans, lisans/yliksek lisans
olan kisilerden anlamli derecede daha fazladir. Bu durumda Lise ve alti egitim
diizeyindeki is gorenlerin digsal motivasyon faktorlerine daha fazla anlam yiikledigini
soyleyebiliriz. Yani; bu bireylerin kurumun genel isleyisinden, kurumun kendilerine
sundugu imkanlardan, iicret, terfi, calisma arkadaslar1 ile iyi iligkiler kurma gibi digsal
faktorlerden daha fazla motive olduklar1 sdylenebilir. Lise ve alt1 egitim diizeyine
sahip kisilerin isyeri algilarinin daha kurumsal oldugu ve isyerlerindeki kurumsalliktan

memnuniyet duyduklari da sdylenebilir.
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Tablo 12. Hizmet I¢i Egitim Olgegi ve Alt Boyutlari ile Calisma Siiresi Arasmdaki
Farkhliklarin Incelenmesi

Standart F P
Say1 Ortalama

Sapma
1-5 Yil 89 3,65 0,65
Uygulama 6-10 Y1l 104 3,52 0,68 1,194 0,304
11 Y1l ve Uzeri 110 3,51 0,68
1-5 Yil 89 3,60 0,74
Yonlendirme  6-10 Yil 104 3,45 0,68 1,763 0,173
11 Y1l ve Uzeri 110 3,61 0,68
1-5 Yil 89 417 0,73
Planlama ve
6-10 Y1l 104 4,07 0,73 1,111 0,330
Degerlendirme .
11 Yil ve Uzeri 110 4,02 0,70
) 1-5 Yil 89 3,77 0,55
Hizmet Ici
. 6-10 Y1l 104 3,64 0,51 1,494 0,226
Egitim Olgegi i
11 Yil ve Uzeri 110 3,69 0,52

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda calisma siiresi
gruplar arasinda “Hizmet I¢i Egitim” 6lgegi ve alt boyutlar1 bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Ise yeni baslayan ve uzun siiredir
kuruma hizmet veren bireylerin hizmet i¢i egitim algilar1 ve yorumlar1 benzerlik
gostermektedir. Is gorenlerin kurumdaki calisma siirelerinin hizmet ici egitim

algisinda bir degisiklige neden olmadigi soylenebilir.
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Tablo 13. is Motivasyonu Olgegi ve Alt Boyutlar: ile Caligma Siiresi Arasindaki Farkliliklarin
Incelenmesi

Standart F p
Say1 Ortalama
Sapma
. 1-5 Y1l 89 4,03 0,57
Igsel
] 6-10 Y1l 104 4,04 0,66 0,046 0,955
Motivasyon .
11 Y1l ve Uzeri 110 4,01 0,59
1-5Y1l 89 3,35 0,61
Dissal
) 6-10 Y1l 104 3,21 0,64 2,311 0,101
Motivasyon .
11 Yil ve Uzeri 110 3,16 0,66
Is 1-5 Y1l 89 3,61 0,54
Motivasyonu 6-10 Yil 104 3,52 0,57 1,294 0,276
Olqegi 11 Y1l ve Uzeri 110 3,48 0,55

Uygulanan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda caligma siiresi
gruplar1 arasinda “Is Motivasyonu” lgegi ve alt boyutlar1 bakimindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Buradan hareketle; ise yeni
baslayan ve uzun siiredir kuruma hizmet veren ¢alisanlarin motivasyon algilarinin ve

yorumlarinin benzerlik gosterdigi sdylenebilir.
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4.4. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Tablo 14. Hizmet Igi Egitim Olgegi ve Alt Boyutlar1 ile Is Motivasyonu Olgegi ve Alt
Boyutlar1 Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi

, ‘ . [s Motivasyonu
I¢sel Motivasyon  Digsal Motivasyon

Olgegi
r 0,286 0,333" 0,358™
Uygulama p 0,000 0,000 0,000
N 303 303 303
r 0,194™ 0,270™ 0,275
Yonlendirme p 0,001 0,000 0,000
N 303 303 303
r 0,263™ 0,223™ 0,269™
Planlama ve
. p 0,000 0,000 0,000
Degerlendirme
N 303 303 303
. r 0,323 0,363 0,395™
Hizmet Ici
. 0,000 0,000 0,000
Egitim Olgegi
303 303 303

*:p<0,05 **:p<0,01

Uygulanan korelasyon analizi sonucunda “Hizmet I¢i Egitim” 6lgeginin
“Uygulama” alt boyutu ile “Is Motivasyonu” dl¢eginin “Igsel Motivasyon” alt boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %28,6’lik bir iligki bulunmaktadir.
“Hizmet I¢i Egitim” 6lgeginin “Uygulama” alt boyutu ile “Is Motivasyonu” élgeginin
“Digsal Motivasyon™ alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde
%33,3’liikk bir iliski bulunmaktadir. “Hizmet I¢i Egitim” 6lgeginin “Uygulama” alt
boyutu ile “Is Motivasyonu” 6lgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde
%35,8’lik bir iliski bulunmaktadir. “Hizmet I¢i Egitim” &lgeginin “Yonlendirme” alt
boyutu ile “Is Motivasyonu” 6lgeginin “Igsel Motivasyon™ alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %19,4’liik bir iligki bulunmaktadir. “Hizmet
Ici Egitim” 6lgeginin “Yonlendirme” alt boyutu ile “Is Motivasyonu” &lgeginin
“Digsal Motivasyon™ alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde

%27°lik bir iliski bulunmaktadir. “Hizmet I¢i Egitim” 6l¢eginin “Yonlendirme” alt
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boyutu ile “Is Motivasyonu” dlgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde

%27,51ik bir iligski bulunmaktadir.

“Hizmet I¢i Egitim” 6lgeginin “Planlama ve Degerlendirme” alt boyutu ile “Is
Motivasyonu” &lgeginin “I¢sel Motivasyon™ alt boyutu arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonde %26,3’liik bir iliski bulunmaktadir. “Hizmet I¢i Egitim”
dlgeginin “Planlama ve Degerlendirme” alt boyutu ile “Is Motivasyonu” &lgeginin
“Digsal Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde
%22,3’liikk bir iliski bulunmaktadir. “Hizmet I¢i Egitim” &lgeginin “Planlama ve
Degerlendirme” alt boyutu ile “Is Motivasyonu” &lgegi arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonde %26,9’luk bir iligski bulunmaktadir. Hizmet I¢ci Egitim” 6lcegi
ile “Is Motivasyonu” dlgeginin “I¢sel Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlamli pozitif ydnde %32,3’liik bir iliski bulunmaktadir. “Hizmet i¢i Egitim”
olgegi ile “Is Motivasyonu” 6lgeginin “Dissal Motivasyon” alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlaml pozitif yonde %36,3’liik bir iliski bulunmaktadir. “Hizmet
Ici Egitim” &lgegi ile “Is Motivasyonu” dlgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli

pozitif yonde %39,5°lik bir iliski bulunmaktadir.

Hizmet ici egitim Olgegi ve tiim alt boyutlar ile is motivasyonu 6lgegi ve tiim
alt boyutlar1 arasinda anlamli pozitif bir iliski bulunmustur. Bu sonuglar
dogrultusunda; genel anlamda hizmet i¢i egitim faaliyetlerine agirlik verilmesinin
Belediyede calisan beyaz yakali is gorenlerin is motivasyonlarin1 artiracagi
diigiiniilmektedir. Uzun vadede yarar saglamak isteyen kurumlar personellerine hizmet
ici egitim ile yatirim yapar ve onlarin profesyonel gelisimlerine olanak tanirlar. Bu
sonuglara gore; verilecek hizmet i¢i egitimler ile bir yandan is gorenlerin bilgi, beceri
ve is yapma diizeylerinin artacagi ve is yerindeki verimin de buna bagli olarak artacagi
diigiiniilmektedir. Diger yandan is gorenlerin kurumsal aidiyet duygularmnin, is
tatminlerinin, calisma arkadaslari ve amirleri ile olan iligkilerinin pozitif yonde
etkilenecegi de 6n goriilmektedir. Kurumlarin sahip olduklart en biiyiik ve en degerli
kaynagin is gorenler oldugu g6z oniine alindiginda; hizmet i¢i egitim ile ig gorenlere
yapilan yatirimlar, bu kaynagin gelismesine katkida bulunurken, kurumun

giiclenmesine de dogrudan etki yapacag: diisiiniilmektedir.
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45. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Tablo 15. “Hizmet I¢i Egitim” Olceginin “Is Motivasyonu” Olgegi Uzerindeki Etkisinin
Incelenmesi

Standardize Olmayan  Standardize

B Standart Hata Beta P
Sabit 1,987 0,209 9,497 0,000
Hizmet I¢i Egitim 0,418 0,056 0,395 7,458 0,000

F=55,623 p=0,000 R?>=0,156 Diizeltilmis R?=0,153 Durbin Watson=1,826

“Hizmet I¢i Egitim” Olgeginin “Is Motivasyonu” Olgegi iizerindeki etkisini
arastirmak i¢in kurulan dogrusal regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bir
modeldir (F=55,623 p=0,000). Kurulan modelde ¢oklu baglanti sorunu yoktur (Durbin
Watson=1,826 2 civarinda olmas: istenir). “Hizmet Ici Egitim” &lcegi “Is

Motivasyonu” dl¢eginin %15,3’linli agiklamaktadir (Diizeltilmis R2=0,153).

“Hizmet I¢i Egitim” &lgeginin “Is Motivasyonu” dlgegi iizerinde pozitif bir
etkisi bulunmaktadir. Buna gore “Hizmet I¢i Egitim” 6lgegi bir birim arttiginda “Is

Motivasyonu” dlcegi 0,418 artmaktadir.

Burada hizmet i¢i egitimin is goérenlerin is motivasyon diizeylerini pozitif
yonde etkiledigi ve bu etkinin de hangi oranda oldugu istatistiksel olarak ortaya
konmustur. Bu yoniiyle ¢alisanlarin is motivasyonun artirilmasi amaci ile hizmet igi
egitim faaliyetlerinin anahtar bir rol oynamakta oldugu goriilmiistiir. Bu sonug
dogrultusunda hizmet ici egitim faaliyetlerine devam edilmesinin ve bu faaliyetlerin
stirekliliginin saglanmasinin ig gorenlerin is motivasyonu agisindan 6nemli oldugu

diistiniilmektedir.
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4.6.

Tablo 16. Farkliliklara fliskin Hipotez Sonuglari

Arastirmanin Hipotezlerine Iliskin Bulgular

Olcek ve Alt

Hipotez Boyutlar Degisken Say1 Ortalama Sonug
Hizmet Ici Egitim Kadin 80 3,59 i .
Hla Olgesi Erkek 293 3.74 2,090 0,037* Kabul
. Kadin 80 3,45
Hlai  Uygulama Erkek 293 3.50 -1,571 0,117 Red
. . . Kadin 80 3,44
Hlaii  Yonlendirme Erkek 223 3,50 -1,743 0,082 Red
... Planlama ve Kadmn 80 3,99
Hialll - 1 s erlendirme Erkek 223 412 1390 0165 Red
Is Motivasyonu Kadimn 80 3,46 )
M2 5lcesi Erkek 223 3,56 1534 0127 Red
. . . Kadin 80 4,03
H2ai  Igsel Motivasyon Erkek 293 4.03 0,004 0,997 Red
.. . Kadin 80 3,12
H2aii  Digsal Motivasyon Erkek 223 3.28 -2,072 0,040* Kabul
Hizmet I¢ci Egitim Bekar 51 3,65 i
Hib Olgesi Evli 259 3.71 0,789 0,431 Red
. Bekar 51 3,59
Hibi  Uygulama Evli 259 3.55 0,455 0,650 Red
.. .. . Bekar 51 3,40
H1bii  Yonlendirme Evli 259 3.58 -1,741 0,083 Red
... Planlama ve Bekar 51 4,05
HIDII 1y s erlendirme Evli 252 409 0387 069  Red
fs Motivasyonu Bekar 51 3,52 i
H2b Olgegi Evli 259 3,53 0,124 0,901 Red
- . Bekar 51 4,00
H2bi  Igsel Motivasyon Evli 259 4.03 -0,337 0,736 Red
.. . Bekar 51 3,24
H2bii  Dissal Motivasyon Evi 252 3.23 0,036 0,971 Red
Say1 Ortalama F p
30 Yas ve Alt1 61 3,78
Hizmet ¢i Egitim 31-35 Yas 89 3,68
HIC Oigegi 36-40 Yas 44 376 LS 0343 Red
41 Yas ve Uzeri 109 3,64
30 Yas ve Alt1 61 3,71
. 31-35 Yas 89 3,54
Hici  Uygulama 36-40 Yas 4 358 1,806 0,146 Red
41 Yas ve Uzeri 109 3,47
30 Yas ve Alt1 61 3,51
.. .. . 31-35 Yas 89 3,52
Hlcii  Yonlendirme 36-40 Yas 44 3.63 0,353 0,787 Red
41 Yas ve Uzeri 109 3,57
30 Yas ve Alt1 61 4,22
... Planlama ve 31-35 Yas 89 4,09
Hiciii Degerlendirme 36-40 Yas 44 4,19 2237 0,084 Red
41 Yas ve Uzeri 109 3,96
30 Yas ve Alt1 61 3,67
Is Motivasyonu 31-35 Yas 89 3,47
U2 Bigegi 36-40 Yas 14 354 1706 0166 Red
41 Yas ve Uzeri 109 3,50
30 Yas ve Alt1 61 4,10
. . 31-35 Yas 89 3,96
H2ci  Igsel Motivasyon 36-40 Yas 44 4,01 0,635 0,593 Red
41 Yas ve Uzeri 109 4,05
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Tablo 16’nin devamidir

30 Yas ve Alt1 61 3,41
.. . 31-35 Yas 89 3,18
H2cii  Digsal Motivasyon 36-40 Yas 44 3.26 2,144 0,095 Red
41 Yas ve Uzeri 109 3,17
Lise ve Alt1 111 3,72
H1d Iélizgeit I¢i Egitim gn Lls/i?fk . 68 3,63 0734 0481 Red
see 1sans/ytkse 124 3,72
Lisans
Lise ve Alt1 111 3,63
Hidi  Uygulama On Lisans 68 347 140 0246 Red
Lisans/Yiiksek
. 124 3,53
Lisans
I:ise ve Alt1 111 3,54
Hidii  Yonlendirme On Lisans 68 350 425 0654 Red
Lisans/Yiiksek
. 124 3,59
Lisans
Lise ve Alt1 111 4,07
Hidiii  Flanlamave On Lisans 68 402 0476 0622 Red
Degerlendirme Lisans/Yiiksek
. 124 4,13
Lisans
1.Lise ve Alt1 111 3,62
Hod gllvi(v)pvasyonu égn L1s/egv1.s.k . 68 3,46 2374 0,095 Red
cegi Lisans/Yiikse 124 3,49
Lisans
1.Lise ve Alt1 111 4,06
H2di  icsel Motivasyon ~ 2-On Lisans 68 397 0468 0626 Red
3.Lisans/Yiiksek
; 124 4,02
Lisans
1.Lise ve Alt1 111 3,35
2.0n Lisans 68 3,15 0,045%
H2dii  Digsal Motivasyon s N ’ 3,132 Fark: Kabul
3.Lisans/Yiiksek
; 124 3,18 1-2,3
Lisans
Hi ¢ ici Esiti 1-5 Yil 89 3,77
Hle Oizre“f; grEslm 6 10 vil 104 3,64 1,494 0226 Red
ces 11 Y1l ve Uzeri 110 3,69
1-5 Y1l 89 3,65
Hlei  Uygulama 6-10 Y1l 104 3,52 1,194 0,304 Red
11 Yil ve Uzeri 110 3,51
1-5 Y1l 89 3,60
Hleii  Yonlendirme 6-10 Y1l 104 3,45 1,763 0,173 Red
11 Yil ve Uzeri 110 3,61
Planlama ve 15yl 89 4,171
H1eiii Degerlendirme 6-10 Yil 104 4,07 1,111 0,330 Red
& 11 Yil ve Uzeri 110 4,02
s Moti nu 1-5 Y1l 89 3,61
H2e O?l ?ilvasy" 6-10 Yil 104 3,52 1,294 0276  Red
Gee 11 Yil ve Uzeri 110 3,48
1-5 Y1l 89 4,03
H2ei  Icsel Motivasyon 6-10 Y1l 104 4,04 0,046 0,955 Red
11 Yil ve Uzeri 110 4,01
1-5 Y1l 89 3,35
H2eii  Digsal Motivasyon 6-10 Y1l 104 3,21 2,311 0,101 Red
11 Y1l ve Uzeri 110 3,16
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Arastirma kapsaminda olusturulan hizmet ici egitim dlgegi ve alt boyutlari ile
is motivasyonu 06l¢egi ve alt boyutlar arasindaki farkliliklarin incelendigi hipotezlere
iliskin sonuglar tabloda belirtilmistir. Arastirma bulgularinda Hla, H2aii ve H2dii

hipotezlerinin kabul gordiigii, diger hipotezlerin ise reddedildigi sonucuna ulagilmistir.

Arastirmada hizmet ici egitim algis1 ile demografik 6zellikler arasinda farklilik
olup olmadigi olusturulan H1 hipotezi ile aragtirilmistir. Bu hipotezin kendi igerisinde;
cinsiyet, medeni durum, yas gruplari, egitim durumlar1 ve ¢alisma siirelerinin hizmet
ici egitim Olgegine ve bu Olcegin alt boyutlarina; “uygulama”, “yonlendirme” ve
“planlama ve degerlendirme” boyutlarina gore farkliliklar1 da ayr1 ayr1 hipotezler ile

arastirilmistir. Buna gore:
“H1= Hizmet ici egitim algis1 ile demografik 6zellikler arasinda farklilik vardir.”

H1 Hipotezinin sadece Hla alt hipotezi kabul goriip, diger tiim alt hipotezleri
reddedildiginden dolayr H1 hipotezi Kismen Kabul edilmistir. Hizmet i¢i egitim
algis1; medeni durum, yas gruplari, egitim durumlar1 ve kurumdaki ¢alisma siirelerine
gore farklilik gostermez iken; sadece cinsiyete gore farklilik gdstermistir. Demografik
ozellikler bir biitiin olarak degil de teker teker alt basliklarda incelendiginde daha

anlamli sonuglar elde edilmistir.

“H1a = Hizmet i¢i egitim Olcegi ile cinsiyet arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez elde

edilen sonuglar neticesinde Kabul edilmistir.

“H1ai = Hizmet i¢i egitim 6l¢eginin Uygulama boyutu ile cinsiyet arasinda farklilik

vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir

“Hlaii = Hizmet ici egitim Ol¢eginin Yonlendirme boyutu ile cinsiyet arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H1aiii = Hizmet i¢i egitim 6lgeginin Planlama ve Degerlendirme boyutu ile cinsiyet

arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.
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“H1b = Hizmet i¢i egitim Ol¢egi ile medeni durum arasinda farklilik vardir.” Bu

hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H1bi = Hizmet i¢i egitim Ol¢eginin Uygulama boyutu ile medeni durum arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H1bii = Hizmet i¢i egitim 6lgeginin Yonlendirme boyutu ile medeni durum arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H1biii = Hizmet i¢i egitim 6lgeginin Planlama ve Degerlendirme boyutu ile medeni
durum arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde

reddedilmistir.

“Hlc = Hizmet i¢i egitim 6l¢egi ile yas gruplart arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez

elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“Hlci = Hizmet i¢i egitim Olgeginin Uygulama boyutu ile yas gruplarit arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“Hlcii = Hizmet ici egitim Ol¢eginin Yonlendirme boyutu ile yas gruplar arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.
“Hlciii = Hizmet i¢i egitim Ol¢eginin Planlama ve Degerlendirme boyutu ile yas
gruplart arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde

reddedilmistir.

“H1d = Hizmet i¢1 egitim Olcegi ile egitim durumu arasinda farklilik vardir.” Bu

hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H1di = Hizmet i¢i egitim 6l¢eginin Uygulama boyutu ile egitim durumu arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.
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“H1dii = Hizmet i¢i egitim Ol¢eginin Yonlendirme boyutu ile egitim durumu arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H1diii = Hizmet i¢i egitim 6l¢eginin Planlama ve Degerlendirme boyutu ile egitim
durumu arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde

reddedilmistir.

“H1e = Hizmet ici egitim 6lgegi ile caligsma siiresi arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez

elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“Hlei = Hizmet i¢i egitim 6l¢eginin Uygulama boyutu ile calisma siiresi arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“Hleii = Hizmet i¢i egitim 6l¢eginin Yonlendirme boyutu ile ¢alisma siiresi arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“Hleiii = Hizmet i¢i egitim 6l¢eginin Planlama ve Degerlendirme boyutu ile ¢alisma
stiresi arasinda farklililk vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde
reddedilmistir.

Arastirmada i motivasyonu algisi ile demografik 6zellikler arasinda farklilik
olup olmadigi olusturulan H2 hipotezi ile arastirilmistir. Bu hipotezin kendi icerisinde;
cinsiyet, medeni durum, yas gruplari, egitim durumlar1 ve caligma siirelerinin is
motivasyonu 6l¢egine ve bu Olcegin alt boyutlarina; “i¢csel motivasyon” ve “digsal
motivasyon” boyutlarina gore farkliliklari da ayr1 ayr1 hipotezler ile arastirilmugtir.

Buna gore:
“H2 = Is motivasyonu 6lgegi ve demografik dzellikler arasinda farklilik vardir.”

H2 hipotezinin alt hipotezlerinden sadece H2aii ve H2dii hipotezleri kabul gordiigii,
diger alt hipotezler reddedildigi icin H2 hipotezi Kismen Kabul edilmistir. s
motivasyonu 6l¢egi; medeni durum, yas gruplari ve kurumdaki ¢aligma siirelerine gore
farklilik gostermez iken; is motivasyonu Ol¢eginin dissal motivasyon alt boyutu

cinsiyete ve egitim durumuna gore farklilik gostermistir. Demografik 6zellikler bir
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biitiin olarak degil de teker teker alt bagliklarda incelendiginde daha anlamli sonuglar

elde edilmistir.

“H2a = Is motivasyonu 6lcegi ile cinsiyet arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez elde

edilen sonuclar neticesinde reddedilmistir.

“H2ai = Is motivasyonu 6l¢eginin I¢sel Motivasyon boyutu ile cinsiyet arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H2aii = s motivasyonu 6l¢eginin Dissal Motivasyon boyutu ile cinsiyet arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde Kabul edilmistir.

“H2b = Is motivasyonu dl¢egi ile medeni durum arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez
elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.
“H2bi = Is motivasyonu 6l¢eginin I¢sel Motivasyon boyutu ile medeni durum arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H2bii = Is motivasyonu 6l¢eginin Dissal Motivasyon boyutu ile medeni durum

arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H2c¢ = Is motivasyonu dlgegi ile yas gruplar arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez

elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H2ci = Is motivasyonu dlgeginin I¢sel Motivasyon boyutu ile yas gruplar: arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H2cii = s motivasyonu 6l¢eginin Dissal Motivasyon boyutu ile yas gruplari arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H2d = Is motivasyonu 6l¢egi ile egitim durumu arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez

elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H2di = Is motivasyonu 6lgeginin I¢sel Motivasyon boyutu ile egitim durumu arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H2dii = Is motivasyonu &lgeginin Digsal Motivasyon boyutu ile egitim durumu
arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde Kabul

edilmistir.
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“H2e = Is motivasyonu dl¢egi ile calisma siiresi arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez

elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

“H2ei = Is motivasyonu dlgeginin I¢sel Motivasyon boyutu ile ¢alisma siiresi arasinda

farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.
“H2eii = Is motivasyonu 6l¢eginin Digsal Motivasyon boyutu ile ¢alisma siiresi

arasinda farklilik vardir.” Bu hipotez elde edilen sonuglar neticesinde reddedilmistir.

Tablo 17. Hizmet i¢i Egitim Faaliyetleri ile Is Motivasyonu Arasindaki Iliskinin Hipotez
Sonuglari

c c 2
2 52 g | B3 3% g | B S§ g
2 25 £ | 8 22 5| 8 =gg £
T — B n T a3 n T £E0 @
= = =
r 0,286™ 0,333™ 0,358™
Uygulama p| H3 0,000 Kabul H3 0,000 Kabul H3 0,000 Kabul
N 303 303 303
r 0,194™ 0,270 0,275™
Yonlendirme p| H3 0,001 Kabul| H3 0000 Kabul| H3 0,000 Kabul
N 303 303 303
Planlama ve r 0,263™ 0,223™ 0,269™
Degerlendirme p| H3 0000 Kabul| H3 0,000 Kabul| H3 0,000 Kabul
N 303 303 303
Hizmet ici r 0,323™ 0,363 0,395™
Egitim Olegi p| H3 0000 Kabul| H3 0,000 Kabul| H3 0,000 Kabul
N 303 303 303

“H3 = Hizmet ici egitim faaliyetleri ile i3 motivasyonu arasinda pozitif bir iliski

vardir.” Tiim alt boyutlari ile kabul gordiigii i¢in bu hipotez Kabul edilmistir.

Tablo 18. Hizmet I¢i Egitim Faaliyetlerinin Is Motivasyonuna Etkisinin Hipotez Sonuglari

Standardize Olmayan
B Standart Hata
H4  Hizmet I¢i Egitim 0,418 0,056 7,458 0,000 Kabul

Hipotez Degisken p Sonug

“H4 = Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin is motivasyonuna etkisi vardir.” Bu hipotez

elde edilen sonuglar neticesinde Kabul edilmistir.
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BOLUM V

5. SONUC VE TARTISMA

51. SONUC

Bu boliimde arastirma bulgularina dayali olarak ulasilan sonuglara yer

verilmigtir.

Arastirmada insan kaynaklar1 yonetiminde hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin
belediyede ¢alisan beyaz yakali is gorenlerin is motivasyonu iizerindeki etkisi, hizmet
ici egitim ile is motivasyonu arasindaki iliski ve hizmet i¢i egitim algist ile is

motivasyonunun demografik 6zelliklere gore farklilasip, farklilagsmadigi incelenmistir.

Arastirma kapsaminda belediyede calisan beyaz yakali i gorenlere (memur)
anket uygulanmistir. 303 beyaz yakalit memurdan anket yontemi ile elde edilen veriler
degerlendirilmeye alinmistir. Arastirma sonunda elde edilen verilerde bagimsiz
orneklem t testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA), Pearson Korelasyon analizi ve

dogrusal regresyon analizi kullanilmistir.

Aragtirmanin sonuglarina iligskin veriler su sekildedir:

Arastirmaya katilanlarin demografik bulgularima goére %26,4°ii kadin ve
%73,6’s1 erkek, %16,8°1 bekar ve %83,2°si evli, %3,3’1 18-25 yas grubunda, %16,8’1
26-30, %29,41 31-35, %14,5°1 36-40 ve %36’s1 ise 41 ve lizeri yas grubunda, %1’inin
egitim durumu ilkokul, %1,7’sinin ortaokul, %34 iiniin lise, %22,4’{inlin 6n lisans,
%33,7’sinin lisans ve %7,3 liniin ise yiliksek lisans, %29,4’iniin kurumdaki toplam
calisma stiresi 1-5 yil iken %34,3’1liniin 6-10 y1l, %7,6’simin 11-15 yil, %6,3 {iniin 16-

20 y1l ve %22,4’liniin ise 21 y1l ve lizerinde oldugu tespit edilmistir.
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Hizmet i¢i egitim Olcegi ve alt boyutlari ile cinsiyet arasindaki farkliliklarin
incelenmesi sonucunda kadin ve erkekler arasinda “Uygulama”, “Ydnlendirme”,
“Planlama ve Degerlendirme” alt boyutlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamistir, kadin ve erkekler arasinda “Hizmet I¢i Egitim” dlgegi
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Buna gore erkeklerin

“Hizmet I¢i Egitim” 6lcegi diizeyi kadinlardan anlamli derecede daha fazladur.

Is motivasyonu &lcegi ve alt boyutlar ile cinsiyet arasindaki farkliliklarm
incelenmesi sonucunda kadin ve erkekler arasinda “Igsel Motivasyon” alt boyutu ve
“Is  Motivasyonu” o6lgegi bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamistir. Kadin ve erkekler arasinda “Digsal Motivasyon” alt boyutu
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Buna gore erkeklerin

“Digsal Motivasyon” alt boyutu diizeyi kadinlardan anlamli derecede daha fazladir.

Hizmet ic¢i egitim Olgegi ve alt boyutlar1 ile medeni durum arasindaki
farkliliklarin incelenmesi sonucunda evli ve bekarlar arasinda “Hizmet I¢i Egitim”

Olcegi ve alt boyutlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir.

Is motivasyonu 6lgegi ve alt boyutlar: ile medeni durum arasindaki
farkliliklarin incelenmesi sonucunda evli ve bekarlar arasinda “Is Motivasyonu” lcegi

ve alt boyutlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir.

Hizmet i¢i egitim Olcegdi ve alt boyutlari ile yas gruplar arasindaki farkliliklarin
incelenmesi sonucunda yas gruplari arasinda “Hizmet I¢gi Egitim” olgegi ve alt

boyutlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamastir.

Is motivasyonu &lgegi ve alt boyutlari ile yas gruplart arasindaki farkliliklarm
incelenmesi sonucunda yas gruplar arasinda “Is Motivasyonu” dlcegi ve alt boyutlar

bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamastir.

Hizmet i¢i egitim Olgegi ve alt boyutlart ile egitim durumlar arasindaki
farkliliklarin incelenmesi sonucunda egitim durumlari arasinda “Hizmet I¢i Egitim”

Olcegi ve alt boyutlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamastir.

Is motivasyonu o6lgegi ve alt boyutlar1 ile egitim durumlar1 arasindaki
farkliliklarin incelenmesi sonucunda egitim durumlari arasinda “Is Motivasyonu”

dleegi ve “Igcsel Motivasyon” alt boyutu bakimindan istatistiksel olarak anlaml
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farklilik bulunmamistir. Egitim durumlarn arasinda “Digsal Motivasyon” alt boyutu
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Buna gore egitim
durumu lise ve alt1 olan kisilerin “Digsal Motivasyon” alt boyutu diizeyi egitim durumu

On lisans, lisans/yliksek lisans olan kisilerden anlamli derecede daha fazladir.

Hizmet ic¢i egitim Olgegi ve alt boyutlart ile caligma siiresi arasindaki
farkliliklarin incelenmesi sonucunda calisma siiresi gruplari arasinda “Hizmet Ici
Egitim” Olgegi ve alt boyutlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamastir.

Is motivasyonu ©&lcegi ve alt boyutlar1 ile calisma siiresi arasindaki
farkliliklarin  incelenmesi sonucunda ¢alisma siiresi gruplar1 arasmnda  “Is
Motivasyonu” 6l¢egi ve alt boyutlart bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamustir.

Hizmet i¢i egitim Olgegi ve alt boyutlar ile is motivasyonu Olgegi ve alt
boyutlar1 arasindaki iliskilerin incelenmesi sonucunda “Hizmet I¢i Egitim” dlgeginin
“Uygulama” alt boyutu ile “Is Motivasyonu” dlgeginin “Igsel Motivasyon™ alt boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %28,6’lik bir iliski bulunmustur.
“Hizmet I¢i Egitim” 6lgeginin “Uygulama” alt boyutu ile “Is Motivasyonu” &lgeginin
“Digsal Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde
%33,3’liik bir iliski bulunmustur. “Hizmet I¢i Egitim” 6lgeginin “Uygulama” alt
boyutu ile “Is Motivasyonu” dlgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde
%35,8’lik bir iliski bulunmustur. “Hizmet I¢i Egitim” &lgeginin “Yonlendirme” alt
boyutu ile “Is Motivasyonu” o6lgeginin “Igsel Motivasyon” alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yénde %19,4°liik bir iliski bulunmustur. “Hizmet i¢i
Egitim” 6lgeginin “Yonlendirme” alt boyutu ile “Is Motivasyonu” 8lgeginin “Digsal
Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %27°lik bir
iliski bulunmustur. “Hizmet I¢i Egitim” 6lgeginin “Yonlendirme” alt boyutu ile “Is
Motivasyonu” 6l¢egi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %27,5’lik bir
iliski bulunmustur. “Hizmet i¢i Egitim” 6lgeginin “Planlama ve Degerlendirme” alt
boyutu ile “Is Motivasyonu” 6lgeginin “Igsel Motivasyon™ alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif ydnde %26,3’liik bir iliski bulunmustur. “Hizmet I¢i

Egitim” 6lgeginin “Planlama ve Degerlendirme” alt boyutu ile “Is Motivasyonu”
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6l¢eginin “Digsal Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlaml pozitif
yonde %22,3’liik bir iliski bulunmustur. “Hizmet I¢i Egitim” 6lceginin “Planlama ve
Degerlendirme” alt boyutu ile “Is Motivasyonu” dl¢egi arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonde %26,9’luk bir iliski bulunmustur. Hizmet i¢i Egitim” 6lgegi ile
“Is Motivasyonu” dl¢eginin “I¢sel Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif ydnde %32,3’liik bir iliski bulunmustur. “Hizmet I¢i Egitim” 6lcegi ile
“Is Motivasyonu” &lceginin “Dissal Motivasyon™ alt boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlamli pozitif yonde %36,3’liik bir iliski bulunmustur. “Hizmet I¢i Egitim”
dlgegi ile “Is Motivasyonu” 6lcegi arasinda istatistiksel olarak anlaml1 pozitif yonde

%39,5’lik bir iligki bulunmustur.

“Hizmet i¢i egitim” dlgeginin “Is Motivasyonu” dlgegi iizerindeki etkisinin
incelenmesi sonucunda hizmet i¢i egitim Olgeginin is motivasyonu Olgegi tizerinde

pozitif bir etkisi bulunmustur.

Arastirmanin hipotez sonuglar1 ise su sekildedir:
“H1= Hizmet i¢i egitim algis1 ile demografik 6zellikler arasinda farklilik vardir.”

HI1 Hipotezinin sadece H1a alt hipotezi kabul goriip, diger tiim alt hipotezleri
reddedildiginden dolayr Kismen Kabul edilmistir. Hizmet i¢i egitim algisi; medeni
durum, yas gruplari, egitim durumlar1 ve kurumdaki ¢alisma siirelerine gore farklilik
gostermez iken; sadece cinsiyete gore farklilik gostermistir. Demografik ozellikler

Ol¢eklerin alt boyutlart ile birlikte incelenmistir.
“H2 = Is motivasyonu dlgegi ve demografik 6zellikler arasinda farklilik vardir.”

H2 Hipotezinin sadece H2aii ve H2di1 alt hipotezleri kabul goriip, diger tim
alt hipotezleri reddedildiginden dolayr Kismen Kabul edilmistir. I motivasyonu
algisi; medeni durum, yas gruplart ve kurumdaki calisma siirelerine gore farklilik
gostermez iken; cinsiyete ve egitim durumuna gore digsal motivasyon alt boyutu
arasinda farklilik gostermistir. Demografik ozellikler Olgeklerin alt boyutlar: ile

birlikte incelenmistir.

91



“H3 = Hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile i motivasyonu arasinda pozitif bir iligki
vardir.” Ttim alt boyutlar1 ile bu hipotez kabul edildiginden dolay1 bu hipotez Kabul

edilmistir.

“H4 = Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin i motivasyonuna etkisi vardir.” Bu hipotez

elde edilen sonuglar neticesinde Kabul edilmistir.

52. TARTISMA

Kiiresellesen diinyada egitimin 6nemli bir etken olmasi ve bununla birlikte is
cevresinde meydana gelen degisikliklere ve yeniliklere uyum saglamak kurumsal
acidan hizmet i¢i egitim ile miimkiin olmaktadir. Hizmet i¢i egitim faaliyetleri bu
acidan gerek kamu sektoriinde, gerek 6zel sektorde her kurumda zorunluluk haline

gelmistir.

Kurumlar amaglarma ulasmak i¢in etkin ve verimli insan giiciine ihtiyag
duyarlar. Egitimli ve bilgili isgiicline sahip kurumlar, hizmet i¢i egitimler sayesinde
kurumsal hedeflere daha kolay ulagirlar. Hizmet i¢i egitimler kurumsal yarar
saglamada onemli bir etken olmakla birlikte, is gorenlerin kendilerini yenilemeleri ve
gelistirmeleri acisindan dnemli bir faktordiir. Hizmet i¢i egitim alan is gérenin yaptigi
isle ilgili ayrintili bilgiye sahip olmasi, yeni teknikler 6grenmesi ve bunlar isinde
uygulamast is gorenin isi ile ilgili biling seviyesini artirarak motivasyonu

artirmaktadir.

Gegmisten giliniimiize gelene kadar bir ¢cok kamu kurum ve kurulusunda ve 6zel
sektorde 1is gorenleri motive etmeye yoOnelik cesitli motivasyon araglarindan
yararlanilmistir.  Bireyleri motive eden etkenler kisiden kisiye gore farklilik
gostermektedir. Bireylerin motivasyonunda igsel ve digsal etkenler rol oynamaktadir.
Ayrica is gorenlerin yaptiklari isle ilgili gerekli donanim ve bilgiye sahip olmalar1 da
motivasyonu olumlu ydnde etkilemektedir. Is gdrenlerin motivasyonunu saglamay1
amaglayan oOrglitsel-yonetsel faktorlerden biri de egitim faktoriidiir. Bu baglamda
orgiitsel ve bireysel amaglara ulagsmada egitim ve motivasyon kavramlarinin iligkisi

ele alinmistir.
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Arastirma kapsaminda hizmet i¢i egitim algis1 ile demografik ozellikler
arasinda farklilik olup olmadigi arastirilmigtir. Sonuglara deginecek olursak; hizmet
ici egitim Olcegi ile cinsiyet arasinda farkliligin olmasinin nedeni erkeklerin ve
kadinlarin hizmet i¢i egitimden beklentilerinin farkli olmasindan kaynaklandigi
sOylenebilir. Yapilan aragtirmada ankete cevap veren erkek sayisinin fazla olmasinin
da sonucu etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Erkeklerin ¢aligma ortamlarinda daha
verimli-faydali ¢alismak, daha fazla sorumluluk almak ve terfilerinde g6z onilinde
bulundurulmasi amaciyla hizmet i¢i egitime daha sicak baktiklar1 diisiiniilmektedir.
Ayrica aragtirmada hizmet i¢i egitim algisi ile medeni durum, yas gruplari, egitim
durumu ve kurumda ¢alisma siiresi arasinda bir farklilik bulunmamistir. Bu durumun
nedeni ankete katilanlarin benzer hizmet i¢i egitim algisina sahip olmalar1 seklinde

yorumlanabilir.

Yine aragtirma kapsaminda is motivasyonu ile demografik 6zellikler arasinda
farklilik olup olmadig1 arastirilmistir. Sonuglarda digsal motivasyon alt boyutu ile
cinsiyet arasinda bir farklilhik goriilmistir. Digsal motivasyon faktorlerinden
belediyede calisan beyaz yakali erkekler, kadinlara gore daha fazla etkilenmektedir.
Bu sonucun 15181nda; i¢sel motivasyon anlaminda doyuma ulasmis yada doyuma yakin
erkek bireylerin motivasyonlarini tamamlamak adina digsal motivasyon faktorlerini de
onemsediklerini diisiiniilmektedir. Isyerindeki fiziksel ortam, mesai arkadaslar1 ve
amirleri arasindaki iliskiler, terfi ve ylikselme imkanlari gibi dissal faktorler is gérenin
motivasyonunu tamamlayict niteliktedir. Bu sonug¢ erkek is gorenlerin calisma
ortamlarini daha ¢cok benimseyerek kisiler arasi iligkileri ve fiziksel imkanlar1 daha cok

onemsediklerini gostermektedir.

Ayrica sonuglarda digsal motivasyon faktorlerinin egitim durumuna gore
farklilik gosterdigi de gortilmiistiir. Egitim durumu lise ve alt1 olan is gérenlerin dissal
motivasyon diizeylerinin egitim durumu o6n lisans, lisans ve yiiksek lisans olan is
gorenlere gore daha fazla oldugu sonucuna varilmistir. Buradan hareketle egitim
diizeyleri lise ve alt1 olan is gorenlerin digsal motivasyon faktorlerine daha 6nem
verdikleri sdylenebilir. Calisma ortamindaki fiziksel kosullar, kurumsal imkanlar, is

arkadaslar1 ve amirleri ile olan iligkileri, terfi, licret, 6diillendirme gibi faktdrlerden
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egitim durumu on lisans, lisans ve yiiksek lisans olan is gorenlere gore daha ¢ok
etkilendikleri sOylenebilir.

Arastirmada is motivasyonu ile medeni durum, yas gruplar1 ve kurumda
calisma siiresi arasinda bir farklilik bulunmamistir. Bu durumun nedeni ankete

katilanlarin benzer is motivasyonu algisina sahip olmalar1 seklinde yorumlanabilir.

Hizmet ici egitim faaliyetleri ile is motivasyonu arasindaki iliskinin
incelenmesi sonucunda hizmet i¢i egitim 6lgeginin tiim alt boyutlar1 ve is motivasyonu
Olceginin tiim alt boyutlar1 arasinda anlamli pozitif yonde bir iliski bulunmustur.
Hizmet ici egitim faaliyetlerinin is gorenlerin bilgi, beceri, deneyim ve gorgiilerini
artirmakla birlikte calistiklart kurumlara olan aidiyetlerini, yaptiklar1 ise olan
saygilarini, calisma ortamina baghliklarin1 da artirdigi diistiniilmektedir. Yine bu
sonuca dayanarak hizmet i¢i egitim faaliyetleri arttik¢ca is motivasyonunun da buna
bagl olarak yiikselecegi diisiiniilmektedir. Is gorenlerin zamanlarmin biiyiik bir
kismin i yerlerinde gecirmeleri nedeniyle is motivasyonlarinin yiiksek olmasi ve
islerini istekle yapmalart 6nemlidir. Bu durum kurumsal agidan da onem teskil
etmektedir. Aksi halde isini isteksiz yapan is gorenlerden verimli olmalar1 beklenemez.
Egitim faaliyetlerine devam edilmesinin ve daha ¢ok 6nem verilmesinin kurumsal
acidan avantajlar saglayacagi ve yapilacak egitimlerin, is gorenlerin motivasyon

faktoriinlin de dikkate alinarak egitimlerin planlanmasi gerektigi diisiiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin i motivasyonuna
pozitif bir etkisinin oldugu goriilmiistir. Bu durumda is gorenlerin egitim
faaliyetlerinden olumlu yonde etkilendikleri s6ylenebilir. Hizmet i¢i egitim faaliyetleri
ile i3 gorenlerin motivasyon diizeyleri artirilabilir. Bu durumun ise uzun vadede
kuruma is géren memnuniyeti, kurumsal baglilik, verimlilik artig1, is goéren devir
hizinda azalma gibi faydalar saglayacag: diisiiniilmektedir. Ayrica i$ motivasyonunu
artirmak i¢in yoneticilerin egitim ve gelistirme faaliyetlerine dnem vermelerinin is

gorenler acisindan yararli olacagi diigiiniilmektedir.

Aragtirmanin Belediyelerin halka hitap eden bir biiyiik bir kitleye sahip olmasi
nedeniyle onem arz ettigi, bu baglamda belediyelere Ornek teskil edecegi ve

arastirmanin literatiire katki saglayacagi diisiintilmektedir.
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Hizmet ici egitim faaliyetlerinin is gorenlerin is motivasyonuna etkisinin
incelendigi bu arastirmada bazi siirliliklar bulunmaktadir. Arastirmada secilen
orneklem, sinirhi bir evreni temsil etmektedir. Arastirma Belediyede ¢alisan beyaz
yakali memurlar ile siirlandirilmis olup, daha sonra yapilacak ¢alismalarda diger
kademelerde bulunan is gérenlerde ¢alismaya dahil edilebilir. Ayrica ileride yapilacak
calismalarda 6rneklem alan1 daha fazla genisletilebilir ve 6zel sektdrde caligsan is

gorenler 6rneklem olarak secilebilir.
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EKLER

EK 1. Veri Toplama Araci

Sayimn Katilime1

Bu anket formunun amaci hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin ¢alisanlarin is
motivasyonuna etkisini tespit etmektir. Bu ¢aligmadan elde edilecek veriler sadece
akademik amach olarak kullanilacaktir. Yanitlarinizin degerlendirmeye alinmasi igin
tiim sorularin eksiksiz olarak yanitlanmasi ve sadece bir secenegin isaretlenmesi
gerekmektedir. Anket formuna ad-soyad bilgilerinizi yazmayimiz. Asagidaki sorulara

en uygun cevabinizi (X) isareti ile belirtiniz.

Gosterdiginiz ilgi ve katiliminiz i¢in tesekkiir ederim.
Sinem Yavuz
Cankaya Universitesi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

I-Kisisel Bilgi Formu

Cinsiyetiniz ( )Kadin ( )Erkek
Medeni Durumunuz () Bekar ( )Evli
Yas Grubunuz ( )18-25yas ( )26-30yas () 31-35yas () 36-40 yas

()41 yas ve tizeri

Egitim Durumunuz ( )ilkokul ( )Ortaokul ( )Lise ( )OnLisans ( ) Lisans

() Yiiksek Lisans (' )Doktora

Kurumdaki Toplam | ( ) 1-5yl ()6-10 y1l () 11-15y91  ( )16-20 y1l
Calisma Siireniz

()21 yl ve tizeri
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2-Hizmet ici Egitim Olgegi

Tamamen Katiliyorum

Katiliyorum

Ne Katiliyorum

Ne Katilmiyorum

Katilmiyorum

Tamamen Katilmiyorum

1.1s basinda verilen hizmet igi egitimler faydali olmaktadir.

2.Is rotasyonu yoluyla, isleri tam dgreniyorum.

3.Ustlerimin bazi yetkileri bana devretmesi, isi daha iyi

6grenmenmi saglar.

4.Hizmet i¢i egitim, isin yogun oldugu saatlerde de uygulanir.

5. Is basinda egitim, kuruma gelen vatandaslarimizi rahatsiz

etmektedir.

6.0s disinda egitim faaliyetleri, beni daha fazla cezbeder.

(hosuma gider).

7.Konferanslarin faydali bir egitim yontemi oldugunu

diistiniiyorum.

8.Rol oynama yontemiyle yapilan egitimler, bana cazip

gelmektedir.

9.0mek olaylarin ¢oziimii esnasinda, isimi daha iyi

Ogreniyorum.

10.Caliganlarin egitim vermesi desteklenir.

11.Calisanlarin  aldiklar1  egitimlerin  amacina  ulasgtigt

denetlenmelidir.

12.Calisanlarin alacaklar1 egitimler, yillik olarak 6nceden

belirlenmelidir. (Diizenli)

13.Calisanlarin aldiklar1 egitimler, terfilerde

degerlendirilmelidir.
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3-is Motivasyonu Olgegi

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Fikrim Yok

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

1.Yaptigim iste basariliyim.

2. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

3. Calisma arkadaslarim ¢aligsmalarimdan dolay1 beni takdir ederler.

4. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

5. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum.

6. Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.

7. Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak gériiyorum.

8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

9. Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 herzaman beni takdir ederler.

10. Y6netim, izin istegimi olumlu karsilar ve red etmez.

11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

12. Kurumda yemek, ¢ay-kahve gibi imkanlar ticretsiz saglanir.

13. Isyerindeki arag ve gerecler yeterlidir.

14. Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir.

15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans

gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.

16. Caligmakta oldugum kurumun ileride su anki durumundan daha iyi

olacagina inantyorum.

17. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir.

18. Isimde terfi imkanim vardir.

19. Yoneticilerim, ¢alisma arkadaslarimla olan anlagsmazliklarimi ¢ozmekte

yardimci olurlar.

20. Bagarimdan dolay: ekstra ticret alirim.

21. Basarimdan dolay1 6dillendirilirim.

22. Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢dziimiinde ¢aligma arkadaslarim her

zaman yanimdadir.

23. Bu igyerinden emekli olacagima inaniyorum.

24.Yaptigim isten aldigim ticretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
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EK 2. Arastirma izni

Hizmet I¢i Egitim Ol¢egi Kullanma izni

a-sinemyavuz -O1 X |+

O : live.com

jo @ Yeni|v [ si B Argivle Tagi ¥  Kategoriler ¥ s + ¥ X
turgay.bucak@deu.edu.tr 9 |v
ssarler Per) ., 14
Gelen Kutusu 5
Gereksiz E-posta > Merhabalar Sinem hamim,
>
Taslaklar 2

> Bilgilendirme igin ok tegekkir ederim. Tezimdeki hizmet igi egitim
Génderilmis Ogeler > @lgegini kullanabilirsiniz. $imdiden tebrik eder, iyi bir tez dénemi

> gegirmenizi temmenni ederim.

> Selamlar,iyi galigmalar.

Arsiv >

> Turgay BUCAK

Silinmig Ogeler

snm snm B € vanitla | v

sal), 20:28

turgay.bucak@deu.edu.tr ¥

Merhaba Turgay Bey

Insan Kaynaklan Yonetimi Yuksek Lisans ogrencisiyim_Tez calismamda “Otel Isletmelerinde Hizmet I¢i Egitimi ve Is Tatmini lligkisi:
izmir Merkez ve Gesme'deki Bes Yildizli Oteller ile ligili Bir Uygulama® adl yiksek lisans tezinizde kullandifiniz ve tarafinizca
hazirlanan hizmet igi editim olcegini kullanmak icin izninizi almak istemekteyim.

liginiz icin simdiden tesekkar ederim.

E & ¥ Sinem Yavuz
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Saygilanmia. .

Prof. Dr. Stleyman DUNDAR
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Merhaba Sileyman Diindar Hocam
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Sinem Yavuz

<]

=

105



B Posta - sinemyawz - 01 X |+

é > O ‘ Hj live.com,

QOutlook Posta
Posta ve Kisilerde ara P @ venilv [ Sl B Asivle Tasiv  Kategoriler ¥ e r v X
A Klasorler Is Motivasyonu Olgegi Kullanma izni A

Gelen Kutusu 5

Gereksiz E-posta @ snm snm o 6 vanitla | v
Taslaklar 2

hozutku@akuedulr ¥

Gnderilmig Ogeler
Gdnderen: snm snm
Ganderildi: 25 Ekim 2016 Sali 22:12
Argiv Kime: hozutku@aki.edu.tr
Konu: is Mativasyonu Olgegi Kullanma izni

Silinmig Ogeler

Merhaba Hatice Ozutku Hocam

Insan Kaynaklar Yonetimi Yiksek Lisans ogrencisiyim. Tez calismamda “Igsel ve Digsal Motivasyon Araglaninin Is gérenlerin
Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Amprik Bir Inceleme” adli makalenizde kullandiginiz ve tarafinizca gelistirilen is motivasyonu élgedgini
kullanmak icin izninizi almak istemekteyim

liginiz icin simdiden tesekkir ederim.

Sinem Yavuz

CANKAYA UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDUREUGUNE

Enstitindz vitksek lisans Ogrencilerinden Sinem YAVUZL vitksek lisans tez galismasinm
arastirma kl;illllll\|.| benim de vazar oldugum ve bilgilert agagida yer alan makalede, Mottaz
II".RS). Brislin vd. (2005) Mahaney ve Lederer (2006) min galigmalarinda kullandiklan
dleeklerden uyarladiimiz motivasyon araglart ile ilgili dlgeg Kullanmak istemektedir, Soz
konusu $lgegin kullanimi benim agimdan uy gundur

Bilgilerinize arz ederim

Afyon Kocatepe Universitesi

[IBF Igletme Bolimii

27N Mo

Prot. Dr. Hatice OZUTKI

DUNDAR Siileyman, OZUTKLU Hatice ve TASPINAR Fauh (2007). Igsel ve I)I‘_‘\.I'l
Motivasvon Araglarinin [sgorenlerin Motivasyonu Ulzerindeki Ftkisi: Ampirik bir Inceleme”™,
Ga=i Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakultes: Dergisi. Say1 2088 105-119

106



OZGECMIS

KIiSISEL BILGILER

Isim, Soyisim :Sinem YAVUZ

Uyrugu e[ {C4

Dogum Tarihi :19.06.1981

Medeni Hali :Bekar

E-Posta :sinemyav@hotmail.com
EGITIM

2017 Cankaya Universitesi Isletme Anabilim Dali -insan Kaynaklari

Y o6netimi Programi-Yiiksek Lisans
2016 Atatiirk Universitesi A¢ikogretim Fakiiltesi -Cocuk Gelisimi Boliimii

2011 Anadolu Universitesi Isletme Fakiiltesi —isletme Boliimii

2002 Kirikkale Universitesi Kirikkale Meslek Yiiksek Okulu —Biiro Y6netimi

ve Sekreterlik Bolumiu

107



	1.pdf
	20170225112818459.pdf
	3.pdf



