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GIRIS

Bilgi Cagi olarak adlandirilan 21. ylzyil; beraberinde getirdigi
kiresellesme, demografik degisiklikler, teknolojik gelisim ile yenilik oranindaki
ve bilgi birikimindeki artis olgularinin da etkisiyle, drgutler arasi rekabeti daha

yogun bir hale getirmistir.

Hizla degisen bir cevre ve cetin rekabet kosullari altinda faaliyet
gOsteren orgutlerin ayakta kalabilmeleri, sahip olduklari mali, fiziksel ve

beseri kaynaklari etkin ve verimli bir bicimde kullanmalarina baglhdir.

Genelde orgutler, O6zelde hizmet sektorunde yer alan Orgutlerde
mugteriye sunulan drun/hizmet kalitesinin  temel belirleyicisi beseri

sermayeleri olmaktadir.

O halde, gevreden gelen surekli gelisim baskilariyla basa ¢ikabilmek
icin beseri sermayenin yeni bilgi ve becerilerle donatilmasi, degisikliklere
uyarlanmasi ve gelecekte meydana gelebilecek gelismelere hazirlikli olmasi
gerekmektedir. Hizmet ici egitim, beseri sermayeyi bu anlamda geligtirecek

bir insan kaynaklari yonetimi uygulamasidir.

En genig anlamiyla hizmet ici egitim, bireylerin ya da is gruplarinin
orgutte halihazirda yuklendikleri ya da ileride yUklenecekleri gorevleri daha
etkili ve basarili yapabilmeleri icin onlarin mesleki ufuklarini genisleten, bilgi,
dusunce, rasyonel karar alma, davranig ve tutum, aligkanlik ve anlayiglarinda
olumlu degismeler yapmayi amagclayan ve nihayetinde isgorenlerin bilgi,
goérgl ve becerileri artiran egitsel eylemlerin timuduar (Sabuncuoglu, 2000:
110-111).

Orgltteki hizmet ici egitim uygulamalari, nitelik ve nicelik olarak yeterli
ise orgutsel ve bireysel performans Olc¢utlerinde artis sagladigi gibi isgorenin

is tatminini de etkiler.

En genel anlamda bireyin ige kargi gelistirdigi olumlu bir tutum olarak

tanimlanabilen is tatmini (Robbins,1998: 151), isgbreni orglute ve isine



bagladigi gibi isgdrenin zihinsel ve fiziksel saghigini etkileyen ¢cok énemli bir

orgutsel tutumdur.

Yazinda gerek hizmet ici egitim, gerekse is tatmini Uzerinde c¢ok
sayida arastirma yapilmistir. Bununla birlikte, hizmet ici egitim algisi ile is
tatmini arasindaki iligki Uzerine yapilmig bir galismaya Social Sciences
index’te rastlanmamistir. Bu ¢alismanin yazindaki bu boslugu doldurmak igin

bir adim tesgkil etmesi amacglanmaktadir.

Aragtirmanin amaci, orgutlerde hizmet ici egitim algisinin ig tatminini
ve kisisel degiskenlerin is tatmini ve hizmet igi egitim algisini etkileyip
etkilemedigini test etmek ve varsa bu etkinin degiskenlere gore ne duzeyde

oldugunu ortaya koymaktir.

Bu calismanin birinci ve ikinci bolimlerinde hizmet igi egitim ve is
tatmini kavramlari ele alinmig, igsgorenlerin hizmet igi egitim algilari Uzerinde

durulmus ve ig tatmininin orgatler icin dnemi agiklanmigtir.

Uglincli boliimde ise Tlrkiye'de faaliyet gdsteren kamusal sermayeli
bir bankada yapilan arastirma sonuglarina yer verilmektedir. Arastirma
yontemi olarak anket kullaniimistir. Bu boliumde isgorenlerin hizmet igi egitim
algisinin is tatmini dizeyi Uzerindeki etkisi incelendikten sonra Kkigisel
Ozelliklerinin (cinsiyet, yas, kidem, pozisyon ve calisma yeri) hizmet igi egitim

algisi ve ig tatmini iligkisi Uzerinde farkhlik yaratip yaratmadigi arastiriimistir.



BIiRINCi BOLUM: HiZMET ici EGITIM

1.1. EGITIM

Egitim, iki veya daha ¢ok insani, onceden belirlenen amaclara uygun
olarak, aralarinda iletisim kuracak, karsilikli bilgi aligverisinde bulunacak ve
etkilesim saglayacak sekilde birbirlerine baglayan bir suregtir (Mialaret, 2001:
7). Bu anlamda egitim, okul gergevesinin disina tasar (Oriicti, Topaloglu ve
Ongéren, 2002: 88), her durumda ve her yasta gézlenebilen bir olay olarak
kabul edilir (Mialaret, 2001: 7). Egitimin 6zinde bilgi ve beceri kazanimi yer
aldigi igindir ki egitim insanlik tarihi kadar eskidir (Findikgi, 1999: 229).

Egitim, insanin dogumuyla baglayip Olumuyle biten bir kavram
olusturma (Alkan vd., 1998: 2) ve degisim surecidir (Sabuncuoglu, 2000:
110). Bir baska deyisle, egitim, bireylerin davranisinda kendi yasantisi
yoluyla ve kasitli olarak, istendik davranis degisikligi olusturma surecidir
(Gursoy, 2006: 3). Bunun yaninda egitim, yatay ve dikey duzeyde bilgi
kapasitesini artiran, yetenek ve becerileri gelistiren, dusince vyapisini
besleyen bir degisim olgusu olarak da degerlendirilebilir (Oriicii, Topaloglu ve
Ongéren, 2002: 88).

Egitim insani bireysellestirir ve sosyallestirir (Ayhan, 1997: 19). Bu
acgidan bakildiginda, egitim sistemlerinin toplumsal ve ekonomik sistemlerle
batinlesik bir yapi gosterdigi, egitimin bireysel oldugu kadar toplumsal
islevlerinin de oldugu sdylenebilir (Maclean ve Ordonez, 2007:124). insan ve
toplumun kendini yeniden Uretmesinde egitimin roli yadsinamaz (Balay,
2004: 78).

O halde, egitim “bireylerin kendileri i¢in oldugu kadar iginde yasadiklari
toplumca tespit edilen sosyal ve ekonomik hedeflerin gergeklestiriimesinde

gerekli olan davraniglari bilingli bir sekilde olusturma, gelistirme ve



uygulamalar icin yapilan kasitl ve planli 6grenme faaliyetleri” (Kazanci, 1989:

6) olarak yeniden tanimlanabilir.

Gunumuzde egitim, sadece zihinsel egitim ve ogretimi degil, bireyin
batin yonleriyle gelisimini esas almaktadir. Bu anlamda egitim, dengeli bir
kisilige sahip, vyaraticiigi yuksek, karsilastigi yeni durumlara uyum
saglayabilen, bilgiyi transfer edebilen, icinde bulundugu ortami degistirebilen

bireyler yaratmayi hedeflemektedir (Mialaret, 2001: 10).

1.2. HIZMET iCi EGITIM

Hizmet ici egitim, isgorene basit motor becerilerden ileri diuzey yonetim
becerilerine kadar ¢ok genis bir alanda beceri kazandirmaya yonelik (Kurt,
2000: 74) 6nemli bir insan kaynaklari yénetimi uygulamasidir (Dysvik ve
Kuvaas, 2008: 140).

Hizmet igi egitim, isgorenlerin gorevleri ile ilgili bilgi, beceri ve tutumlari
gelistirmek ve onlari yeniliklere hazirlamak (zere yapilan bir egitimdir (Orlci,

Topaloglu ve Ongéren, 2002: 88).

Hizmet ici editim ¢cogu kez igletmeler tarafindan finanse edilir, igletme
amaglari dogrultusunda duzenlenir, uygulamaya donuk ve kisa surelidir
(Sabuncuoglu, 2000: 111). Hizmet ici egitim ile isgorenin is ve mesleki
yasamda meydana gelen degisiklikler ve yeni durumlara uyumunu
kolaylastirmak amaclanir (Usun, 2004: 20). Bu sayede orgutlerin rekabetgi
olmasini veya kalmasini saglamak igin, insan kaynaginda toplanmis bilgiyi

artirmak, Uretmek ve gesitlendirmek mimkin olacaktir (Miser, 2002: 56).

isgérenin nitelikleri ile yaptigi isin gerekleri arasindaki dengenin
isgbren aleyhine bozulmasi durumunda, yeterlik yonuinden igin gereklerini
karsilayamayan isgoren, orgutun amaclarini gerceklestirmesi ve etkin bir

bicimde calismasina engel teskil eder (Yayli ve Temiraliyeva, 2006: 116).



Hizmet ici egitim, bu engeli asmak icin en iyi ve etkili streglerden biridir

(Oriicti, Topaloglu ve Ongoren, 2002: 93).

Hizmet igi egitim, Orgutun ve isgorenin gelecekteki ihtiyaclarinin
ongorilmesi halinde bu ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik olarak da
dizenlenebilir (Yuksel, 2003: 199). ClUnklu hizmet dncesinde alinan egitim ne
kadar yeterli ve ustun olursa olsun, hizmet ici egitim programlariyla
desteklenmedikge isgorenlerin bilgilerinin eskimesi dogal ve kaginiimazdir
(Balay, 2000: 119). Onemli olan, eskiyen bu bilgileri birakabilmek, asabilmek
ve kendini yeni bilgi ve becerilerle donatabilmektir (Findik¢i, 1999: 240).

Ozetle hizmet igi egitim, Bireylerin ya da is gruplarinin igletmede
yuklendikleri ya da ileride yuUklenecekleri gorevleri daha etkili ve basaril
yapabilmeleri icin Onlarin mesleki ufuklarini genigleten, bilgi, daslnce,
rasyonel karar alma, davranig ve tutum, aliskanlik ve anlayiglarinda olumlu
degismeler yapmayi amaclayan Bilgi, gorgu ve becerileri artiran egitsel

eylemlerin timudur denebilir (Sabuncuoglu, 2000: 110-111).

Hizmet ici egitime katillan personel yetiskin bir insandir. Dolayisliyla,
hizmet ici egditim “yetiskinleri” konu alir (Mitchell, 2000: 19). Bu nedenle
hizmet igi egitim siirecinde yetiskin egitiminin 6zellikleri dikkate alinir (Ultanir
ve Ultanir, 2005:2).

Yetiskinler;

Bilingli 6grenen kisi olarak kabul edilirler (Ultanir ve Ultanir, 2005:2).
Ancak 6grenmeye hazir olduklarinda égrenirler (Mitchell, 2000: 20).
Nicin 6grendiklerini bilmek isterler (Ultanir ve Ultanir, 2005:2).

Kisa zamanda 6grenmek isterler (Alkan vd., 1998: 213).

Bir isi en iyi kendileri yaptigi zaman 6grenir (Mitchell, 2000: 20) ve
ogrendiklerini uygulamak isterler (Noe, 1999: 105).



Ogrenme temeli olarak kendi deneyimlerini kullanma ihtiyaci duyar
(Ultanir ve Ultanir, 2005:2). Dolayisiyla kendilerine tanidik olan konulari daha
¢abuk ogrenirler (Mitchell, 2000: 20).

Ogrenmek igin farkli duyularini kullanirlar (Mitchell, 2000: 20).
Birbirlerini etkileyerek ve gozleyerek 6grenirler (Noe, 1999: 108)
Metodik ve sistematik bir bigimde ogrenirler (Mitchell, 2000: 20).

Anlamsiz ve yararsiz bulduklari konulari 6grenmek istemezler (Alkan
vd., 212).

Uygulama vyaparak ogrenir (Mitchell, 2000: 20) ve hemen
uygulayabilecegdi konulari 6grenmeyi isterler (Alkan vd., 1998: 212).

Hatalarindan ders alir, kendi gelismelerini izledikce daha iyi 6grenirler
(Mitchell, 2000: 20). Dolayisiyla yetiskinler, kendilerine egitim sonuglari ile
ilgili geri bildirimde bulunulmasini isterler (Noe, 1999: 107).

Kendilerine guvenildigi ve katilimi tercih edildigi durumda daha kolay

dgrenirler (Ultanir ve Ultanir, 2005:2).

Yas, 6zgecmis ve zihinsel kapasite yonunden heterojen bir gruptur, bu
nedenle 6grenme sekil ve sureleri farkhlik gosterir (Alkan vd., 1998: 212). Bu
nedenle ogrenmeleri gereken konu kendilerine Ozel olarak aktarildiginda
daha iyi 6grenirler (Mitchell, 2000: 20).

1.3. HIZMET iCi EGITIMIN AMAGLARI

Hizmet ici egitim; orgutlerde beseri ve entelektlel sermayeyi elde
tutmaya, gelistirmeye ve etkin kullanmaya yardimci olarak orguatlerin rekabet

glcund ve performansini artirmaya yoneliktir (Bingol, 2003: 199).

Orgiit acgisindan  iggérenleri  egitmenin  amaci, isgdrenlerin
kapasitelerinden tam olarak yararlanmak ve bu kapasiteyi daha da



yikselterek (Oztirk ve Seyhan, 2005: 123) 6rgltiin giktilarinin nitelik ve
niceligini artirmaktir. Dolayisiyla, hizmet ici egitim ile isgdrenin egitim
sonucunda bilgi ve beceri edinmesinin otesinde, davraniginda degisiklik
meydana getirmek (Oriicl, Topaloglu ve Ongéren, 2002: 91) ve érgutin bir
batlin olarak performansini artirmak hedeflenir (Kurt, 2000: 76).

isgorenin potansiyelini gerek kendisi gerekse galigtigi kurum igin tiim
boyutlariyla ortaya ¢ikarmayi hedefleyen (Maclean ve Ordonez, 2007:131)

2000: 76) verimini artiracaktir.

F W. Taylor'un “Eger bir isg6ren isinde basarisiz olmussa, ilk énce

ogretmemistir.” (1916) yargisindan bu yana, o6rgutlerin hizmet i¢i egitim
(Sekli  1.1).
GuUnumuzde hizmet ici egitim, isgbrenin bilgi ve becerisini artirmanin

anlayislarinda onemli paradigma kaymalari yasanmigtir
Otesinde, bilgi paylasimi ve entelektuel sermaye birikimini saglayan bir ara¢

olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Geleneksel olarak egitim personelin  bilgi ve

Bilgi ve beceriyi
ogretmeye
odaklanma

becerilerinin gelistiriimesini amaclar. Bu goérise gore
drgutin egitim ihtiyaglari dnceden tahmin ve kontrol
edilebilir ve personelin gelecekteki egitim ihtiyaclari
belirlenebilir.

}

isletme ihtiyaglaryla
egitimin
bagddastiriimasi

Cevresel degisikliklerin  6nceden 6ngoérilememesi
personelin hangi egitime ihtiyacinin oldugunun tahmin
edilememesine neden olmaktadir. Bu sorunu ¢dézmek
icin egitimde yeni teknolojilerin kullaniimasi (internet
temelli egitimler gibi) gindeme gelmistir.

'

Bilginin Rekabetgi bir ortamda avantajli olabilmek igin birgok
paylastiriimasi ve isletme entelektlel sermayeye vurgu yapmaktadir.
yaratici bilgi Egitim, bilginin  olusturuimasinda oldugu kadar

olusturulmasi igin
bilginin kullaniimasi

paylasilmasinda da énemli bir etkiye sahiptir.

Kaynak: NOE, Raymond A.; insan Kaynaklarinin Egitim ve Geligimi, ¢cev. Canan
Istanbul, Beta Basim Yayin, 1. Baski, 1999: 39-40.

Sekil 1.1. Hizmet igi Egitimin Degisen Amaglari

Cetin,



1.4. HIZMET iCi EGITiMIN YARARLARI

Hizmet ici egitime atfedilen Onemin altinda iki temel varsayim
yatmaktadir. Bunlardan ilki, bilgi ve beceri eksikliklerinin hizmet ici egitimle
giderilmesi sonucunda firmanin verimlilik ve rekabet gucunun artacadi,
ikincisi ise egitim alan iggorenlerin degisimi yonetebilecegi ve bu sekilde

firmanin buyuyecegidir (Bryan, 2006: 642).

Hizmet i¢i egitimle igin gerekleri, mesleki bilgi ve meslek ahlaki
acisindan bilgilenen isgérenlerin Grettikleri Griin/hizmetin kalitesinin (Oztirk
ve Seyhan, 2005: 138) ve isgucu verimliliginin (Sieben, 2007: 398) artmasi
beklenir. Orgiitiin diger insan kaynaklari politikasi araclariyla desteklenen
hizmet ici egitimin sagladigi bireysel verimlilikteki artis, firma verimliligini ve
performansini da olumlu yonde etkileyecektir (Collier, Green ve Peirson,
2005: 714).

Calisma ekonomisi alaninda yapilan c¢alismalar egitim ve firma
verimliligi arasinda pozitif yonlG bir iligkiye isaret etmektedir (Bryan, 2006:
635). Firma verimliligindeki artis, rekabet¢i Ustlnlik elde edilmesine olanak

saglayacaktir (Barutgugil, 2002: 54).

is hayati éncesinde alinan egitim, niteligi ne kadar yiiksek olursa
olsun, ise yatkinh@ ve yetkinligi saglayamadigi igin yeterli degildir (Oric,
Topaloglu ve Ongéren, 2002: 91). Hizmet igi egitim, mevcut isgérenlerin
degisikliklere uyumunu kolaylastirip mesleki bilgilerini tazelerken; ise yeni
baslayanlarin isi 6drenmesini (Yuksel, 2003: 201) ve kuruma uyum
saglamasini kolaylastirir (Barutgugil, 2002: 54). Bu bakimdan hizmet igi
egitim, kurumun degisime karsi esnekligini artirici bir yatirrm olarak
go6rulmektedir (Bingdl, 2003: 209-211).

ihtiyaclara uygun olarak diizenlenen etkin ve Kkaliteli bir hizmet ici
egitim, isgorenlere nasil bir sistem icinde ¢alistigini ve nasil daha iyi Uretim
yapacagini/hizmet sunacagini Ogreterek (Noe, 1999: 39-40) o6grenme
suresini kisaltir (Bingdl, 2003: 210 ve Barutgugil, 2002: 54).



Hizmet ici egitim isg6renin becerilerini gelistirir (Cevikbas, 2002: 30), is
bilgisi ve deneyimini artirir (Sabuncuoglu, 2000: 115) ve isgorene yeterlik
kazandirir (Cevikbas, 2002: 30). Ayni zamanda gozetimi (Bingdl, 2003: 209),
zaman ve verim kayiplarini, hatalari ve bunlardan kaynaklanan maliyetleri
(Barutgugil, 2002: 54), nihayetinde birim iscilik giderlerini (Collier, Green ve
Peirson, 2005: 713) azaltir.

Hizmet ici egitimin yararlarindan biri de, orgutun kariyer sisteminin
onemli bir bilegeni olarak (Yuksel, 2003: 202) kurum ici yukselmeleri
desteklemesidir (Bilgin vd., 2007: 16). Bu anlamda hizmet i¢i egitim;
isgorenin kariyer firsatlarini artinir (Sieben, 2007: 400), isgérene ust
kademelere terfi olanagini (Bingol, 2003: 211 ve Cevikbas, 2002: 30) firsat
esitligi cercevesinde sunar (Yuksel, 2003: 202). Hizmet ici egitimle orgut;
isgorenin gelisim ve ilerlemesini saglarken gelecekte ihtiya¢c duyacagi nitelikli

isguclnu 6nceden sekillendirmis olacaktir (Soysal, 2004: 122).

Hiyerarsik yapi iginde Ust basamaklara dogru ilerleyen isgdrenin
sadece yukselebilmesi i¢in degil, ayni zamanda yeni isinde basari saglamasi
icin de egitimden geciriimesinde buyuk yarar ve gerek vardir (Sabuncuoglu,
2000: 111-112). Yani hizmet ici egitim yukselmenin hem baslangicinda hem

de sonucunda etken rol oynar.

isgéren acisindan hizmet ici egitim, teknik ve mesleki bilgiyi artirip
fiziksel ve davranigsal yetenekleri gelistirerek bir is bulma ve islerini koruma
sansini artirir (Miser, 2002: 57). Bunun o6tesinde, isgbreni orglte baglar,
orgutle bltlnlestirir, isgdrenler arasi siki igbirligi ve kaynasma yaratir (Oztiirk
ve Seyhan, 2005: 127).

Orgiit yazininda yer aldi§i anlamda rekabet ve performansa olan
olumlu etkileri bir yana; rekabet, “insanin kendisiyle rekabeti” ve performans
‘insanin olabileceginin en iyisi olma ¢abasi” olarak tanimlandiginda hizmet igi
egitimin orgutsel amaglarin yani sira bireysel amaglara ulagsmada da etkin bir

arac olarak kullanilacagi aciktir.
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isgérenler hizmet ici egitimi isverenin isveren-isgoren iliskisine dair
génderdigi bir mesaj olarak algilarlar. Isgérene egitim veriimesi, onun

sahsina ozel bir deger verildigi anlamina gelir. (Bingdl, 2003: 211).

isgorenler bir yerde egitimi kurumun onlara yatirim yapmak istemesi

ve onlari gbzetmesinin bir vasitasi olarak gorurler (Sieben, 2007: 400).

Egitim alan isgorenler, igverenlerinin onlari 6rgutin onemli Gyeleri
olarak gordiigu kanisina varirlar (Santos ve Stuart, 2003: 30). insanlar
calistigr orgut igin onemli olduklarini hissettiklerinde; isletmeye kargi olumlu
bir tutum icine girmekte (Bingodl, 2003: 209-211), orgutsel bagliliklar artmakta
(Sieben, 2007: 400), mesleki moral (Cevikbas, 2002: 30) ve motivasyonlari
(Alkan vd., 1998: 49) ve dolayisiyla is tatminlerinde artis goézlenmektedir
(Oriicl, Topaloglu ve Ongodren, 2002: 95).

Orgltsel baghhgin artmasi, isgorenlerin isyerine uyumunu artirarak
(Cevikbag, 2002: 30) isgucu devrini (Barutgugil, 2002: 54) ve igi birakma
egdilimlerini azaltici bir etki yaratir (Sieben, 2007: 398).

Orgitsel baglhk, isgérenin kurumun amaglarini kabul etmesini
kolaylastiran bir faktordur (Balay, 2000: 18). Ayni amag¢ Uzerinde uzlasan
isgorenler, oOrgatin kaliciigini  (Barutgugil, 2002: 54) ve surekliligini
guvenceye alir (Bingdl, 2003: 209-211).

Hizmet ic¢i egitimin de etkisiyle is tatmini saglayan, moral ve
motivasyonlari yukselen isgorenler, musteri tatminini saglamaya daha istekli
olacaktir (Altintag, 2000: 99). isinin gerektirdigi bilgi ve becerilerle donatilarak
isinde yetkinligi arttigi icin isgorenlerin Urettigi ve/veya sundugu mal ve/veya

hizmetin kalitesi artacaktir (Bakan ve Penpece, 2004: 327).

1.5. HIZMET iCi EGITIMIN MALIYETI

Orguitler, ise alimlarda en iyi adayi segerken, o isgorenin “en iyi” olarak

kalmasi i¢in egitime yatirnm yapilmasi gerekir (Demirkaya, 2006: 8).
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Orgltler, yasal zorunluluklar ayrik tutulursa, gelecekteki verimliliklerini
artirmak igin hizmet igi egitime yatirrm yaparlar (Collier, Green ve Peirson,
2005: 729). Yani, hizmet igi egitime yatirrm yapmanin temel guduleyicisi,

gelecekteki verimliligi artirma dusuncesidir.

isverenler hizmet ici egitimi “insana yatirm yapmanin” bir 8lgisi
olarak degerlendirir. insana yapilan yatirim, érgiit icin en énemli ve degerli
yatinnmdir (Orlicl, Topaloglu ve Ongdren, 2002: 89). Bu nedenle, hizmet igi
egitim faaliyetleri, insan kaynaklarina yapilan uzun dénemli bir yatirim olarak
algilanmali;  surekliliginin, tutarhliginin  ve etkinliginin korunmasi ve

geligtiriimesi igin gaba gdsterilmelidir (Barutgugil, 2002:14).

Egitime yatinm yapma karari, orgutlerin yonetsel yapilarinin egitimin
yararligi algisina baglhdir (Collier, Green ve Peirson, 2005: 711). Ust dizey
yoneticiler egitimin ne Olglde yararli oldugunu dusunurlerse, kurumun egitim
ve gelistirme bltgesi o Olgude piyasaya gore yuksek olacaktir (Demirkaya,
2006: 8).

Ust yénetimin kisa ya da uzun vadeli bakis agisina sahip olmasi,
egitime yapilan yatirim tutarini etkileyen bir diger unsurdur. Egitim, sonuclari
uzun vadede ortaya ¢ikan bir sure¢ oldugu icin kisa vadeli bakis agisina
sahip kurumlar egitime ve dolayisiyla beseri sermayeye gerekenden az

yatirim yaparlar (Collier, Green ve Peirson, 2005: 711).

Egitim butcesi, orgutteki egitim cabalarini gosteren 6nemli bir olgut
olmakla birlikte, tek basina yeterli bir élgtt dedildir. Clinku bir 6érgitin egitime
¢ok yatirm yapmasi demek o orgutin egitim kalitesinin yuksek olacagi

anlamina gelmemektedir (Sels, 2002: 1295).

Gerek hizmet igi egitim igin orgutun katlandigi dogrudan maliyetler
(egitim vyeri, egitici, isgorenlerin yol ve konaklama ucretleri gibi) gerekse
egitime katilanlarin fili olarak hizmet ya da Utrln tretmemelerine karsilik tcret

almalarindan dolayi ortaya ¢ikan alternatif maliyeti (Sieben, 2007: 399) g6z
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onune alinacak olursa, egitimin oldukga maliyetli bir sure¢ oldugu

sOylenebilir.

Bu kadar maliyetli bir streg olan egitim, ekonomik kazang beklentisiyle
gergeklestirilir (Collier, Green ve Peirson, 2005: 711). Hizmet igi egitimin
fayda-maliyet analizini yaparken orgutleri en ¢ok dustndiren, hizmet igi

egitimin isgucu devir oranini artirmasi olasiligidir (Sieben, 2007: 398).

BlyuUk dlgekli érgutlerde kiguk ve orta dlgekli 6rgltlere nazaran hizmet
ici egitim daha sistemli bir bicimde yapilmaktadir (Storey, 2004: 112). Bunun
bir sebebi egitim sirasinda iginin basinda olmayan isgorenin yerini alabilecek
personel sayisinin, dolayisiyla esnekligin, buyuk kuruluglarda daha fazla
olmasidir (Sels, 2002: 1282). ikinci sebep olarak KOB/'lerin egitimin
yararlarini azimsamalari ve 6nemsiz goérmeleri sayilabilir (Storey, 2004:
112).Uglincti sebep ise kiigik ve orta Olgekli firmalarin egitim alan
isgorenlerinin  buyuk kurumlara transfer olacaklari kaygisidir (Bryan,
2006:637).

Orgiitler genellikle hizmet ici egitim géren ve bu sekilde bilgi ve
becerilerini gelistiren isgdrenlerin baska kurumlara transfer olacaklari
kaygisini tasirlar (Bryan, 2006: 636). Oysa yapilan arastirmalar, hizmet igci
editimin iggucu hareketliligine sebep olmadigini gostermektedir (Collier,
Green ve Peirson, 2005: 727). Sieben’e gore genel konularda verilen hizmet
ici eQitim, isgorenlerin diger orgutlere transfer olmalarina da sebep
olabilecekken, orglite O6zel konulara ydnelik hizmet ici egitim faaliyetleri
isgbrenin orgute baglihgini artirarak isten ayrilma niyetini olumsuz yonde
etkilemektedir (2007: 399).

Bir butin olarak hizmet igi egitim uygulamalarinin maruz kaldig: en
bdylk yanhs yaklasim, egitimin bir liks olarak gordlmesi, ekonomik
durgunluk ve kriz donemlerinde, egitim ve gelistirmenin butgesinde
kisittamaya gidilen ilk insan kaynaklari yonetimi uygulamasi olmasidir
(Sabuncuoglu, 2007:626).
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Hizmet ici egitim uygulamalarinin maruz kaldigi diger bir yanhs
yaklagim ise, dlgme ve degerlendirmenin niteliksel olmaktan ¢ok niceliksel

olmasidir.

Olgcme ve degerlendirme asamasinda ilk yanlis yaklasim, “daha ¢ok
egitim daha iyidir’ mantiginin bir sonucu olarak, 6érgutiin egitime verdigi
onemin egitime yapilan yatirrmla (girdi) olgctlmesi, egitim sonuclarina veya

egitimin kalitesine yonelik bir 6lgciime gidilmemesidir (Sels, 2002: 1280).

ikinci yanlis yaklasim ise, kisi basi diisen egitim rakamina gereginden
fazla onem atfedilmesi, bunun bir sonucu olarak da egitilecek kisilerin
siniflara tikis tikis doldurulmasi ve oOrgat politikalari dogrultusunda ihtiyag
duyulan beseri sermayenin nasil olusturulacagini bulmaya yonelik bir

yaklasim gelistirimemesidir (Stewart, 1997: 103).

Oysa ki hizmet ici egitim surecinin basarisi, egitimle gelistirilen beceri
ve yeteneklerin orgutin performansini ne kadar artirdigi olgulerek bulunur
(Collier, Green ve Peirson, 2005: 711).

1.6. HIZMET iCi EGITIMIN ASAMALARI

Bir hizmet ic¢i egitim programini ihtiya¢ analizi, tasarim, geligtirme,
uygulama ve degerlendirme asamalarindan olusan planl ve sistemsel bir

sureg olarak modellemek mumkundur (Goldstein ve Ford, 2002: 24).

Acik sistem yaklagimini baz alan Egitim Surecleri Modeli'nde (Sekil
1.2) egitimin birbiriyle karsilikli stratejik ve mantiksal iliskiler agiyla baglh olan
ve birbirine siki sikiya bagli sureglerden olustugu vurgusu yapilmaktadir
(Sels, 2002: 1282).
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intiyag Analizi Asamasi

Girdi > Sure¢ > Cikti
r'Y

Tasarim Asamasi

\ 4

Girdi > Sure¢ > Cikti
yY

Gelistirme Asamasi

\ 4

Girdi > Sure¢ > Cikti
A

Uygulama Asamasi

A 4

Girdi > Slre¢ > Cikti
yY

Degerlendirme Asamasi

A\ 4

Girdi > Sure¢ > Cikti

Kaynak: SELS, Luc; “ ‘More is not Necessarily Better’: The Relationship Between the
Quantity and Quality of Training Efforts”, International Journal of Human
Resource Management, Vol. 13, No. 8, December 2002: 1282

Sekil 1.2. Egitim Siiregleri Modeli

1.6.1. intiyag Analizi Agamasi

ihtiyag analizi, hizmet ici egitim vasitasiyla g¢dzilecek 6rgitsel
sorunlarin dnem sirasina gore belirlenmesi, ve bu amagcla veri toplanarak
sebep-sonug analizinin yapilmasi surecidir (Sels, 2002: 1283-1284).

Bu surece yoneticilerin, egiticilerin ve personelin katilimi buylik énem
tasir (Noe, 1999: 56).

Bu surecgte orgutsel analiz, ihtiyag analizi, is ve gorev analizi, bilgi ve
beceri analizi, performans analizi verilerinden yararlanilir (Goldstein ve Ford,
2002: 34-75). Surecin basamaklari, Sekil 1.3.’"de 6zetlenmistir.
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Egitim
Orgiitsel Orgiitsel ihtiyag analizi Gorev ve Personel p?ogramlnln
destek =P analiz — =P bilgi -beceri ===p analizi =P tasarimi,
analizi uygulanmasi,
- . N - gelistiriimesi ve
Ust ydnetimle Hedeflerin Hedef isin Goérevlerin ve Performans degerlendirilmesi
iligki kurulmasi belirlenmesi tanimlanmasi bilgi, yetenek Glgitlerinin
ve becerilerin gelistiriimesi
i I I tanimlanmasi I
Orgiit Egitim Yoéntem | Hedef kitlenin
isgorenleriyla ikliminin segimi Gorevlerin bilgi, yetenek
iliski kurulmasi belirlenmesi gelistiriimesi ve beceri
I I aciginin
I belirlenmesi
Digsal ve Katilimcilarin I
yasal belirlenmesi Gorev
kisithliklarin kiimelerinin Acigi
belirlenmesi I olusturulmasi kapatmak igin
I yaklasim
Baglanti gelistiriimesi
noktalarinin Bilgi, yetenek
belirlenmesi ve becerilerin
I gelistiriimesi
Olasi |
sorunlarin Gorevlerin
belirlenmesi gerektirdigi
I bilgi, yetenek
ve becerilerin
Yapilan belirlenmesi
calismalarin I
yaziya
dokulmesi Gerekli bilgi,
yetenek ve
beceriler ile
gOrevler
arasindaki
baglantinin
kurulmasi

Kaynak: GOLDSTEIN, Irwin L., FORD, Kevin J.; Training in organizations, Belmont-USA,
Wadsworth, 4" Ed., 2002:35.

Sekil 1.3. intiyag Analizi Siireci icin Bir Model

1.6.2. Tasarim Asamasi

ihtiyac analizi asamasinin ciktilari, tasarim asamasinin girdileridir. Bu
asamada egitim ihtiyaglari, egitim hedeflerine donusturalur. Bu hedefler;
katilimcinin bireysel hedefleri, 6grenme hedefleri, davranis hedefleri ve

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

Geligtirme asamasi, egitim programinin analiz, tasarim, uygulama ve
degerlendirme asamalari arasindaki dinamik iligkiler gercevesinde sekillenen
(Demirel, 2005:4), dinamik ve devamlihgi olan bir suregctir (Gursoy, 2006: 56).
Bu asamada tasarim asamasinin ciktilari olan hedefler dogrultusunda
egitimin konu ve igerigi, tura, yontemleri, yazili ve gorsel materyaller, egiticiler
ve katihmcilar belirlenir ve gelistirilir (Cinkir, 2003: 96-101).

1.6.4. Uygulama Asamasi

Uygulama agsamasi, egitim programinin onceden planlandigi gibi
yuratulmesini kapsar. Egitim etkinlikleri yudrutulurken egitimden sorumlu
yoneticinin ve egiticinin s6z konusu egitim faaliyetlerinin belirlenmig egitim
gereksinimlerini yanitlayacak bicimde gercgeklestiriimesini gdzetmesi gerekir
(Atilgan, 2005: 136).

Bu asamada, gelistrme asamasinda egitim godrecek isgdrenin
ihtiyacglarina ve 6grenilecek konunun niteligine gore belirlenen egitim yontem

ve araglari uygulanir.

Hizmet ici egitimde kullanilan araglar yazi tahtasi, projeksiyon cihazi,
tepegodz, bilgisayar, flipchart, film gibi gorsel ve isitsel aracglardir (Mitchell,
2000, Eitington, 1996).

Hizmet igi egitim uygulamalarinda en ¢ok kullanilan egitim yontemleri

ise su sekilde siralanabilir (Barutgugil, 2002, Eitington, 1996):

DUz anlatim

Tartisma

Demonstrasyon (gosterim)
Ornek olay

Rol oynama
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T-grup (duyarhlik egitimi)
Evrak sepeti

Grup calismasi

Ozyodnetimli d3renim
Outdoor (acikhava) egitimleri

Uzaktan egitim

Hizmet ici egitim uygulamalarinda segilen egitim yontemleri, egitimin
basarisini etkileyen cok onemli bir faktordur (Yuksel, 2003: 205). Bu
bakimdan, egitimde kazandiriimak istenilen bilgi, beceri, tutum ve davraniglar

g6z dnune alinarak egitim yéntemi segimine gidilmelidir.

1.6.5. Degerlendirme Agsamasi

Hizmet igi egitimin basarisi ya da basarisizhdi, bir batln olarak hizmet
ici egitim surecinin basarisinin yansimasidir ve degerlendirme asamasinda
Olgtlir. Bu asamada egitim Oncesi saptanan standartlar ile egitim
sonrasindaki durum kiyaslanmaktadir (Bilgin vd., 2007: 101). Degerlendirme
asamasinda, egitim sdreci ya da egitim ciktilarinin degerlendiriimesine
gidilebilir (Sels, 2002: 1283).

Degerlendirme, hizmet ici egitimin nihai hedefi olan bireysel ve
orgutsel bazda performans artisina ulasip ulasmadigini gostermesi agisindan
biylk 6nem arz etmektedir (Mitchell, 2000: 15). Egitimin sonugclari
Olcilememesi, egitime gerekenden az ya da c¢ok yatirrm yapma riskini

dogurur (Collier, Green ve Peirson, 2005: 711).

Egitim, uzun vadede etkileri ortaya c¢ikan bir sure¢ oldugundan
sonuglarinin kisa vadeli oldugu kadar uzun vadeli degerlendiriimesinin de
yapilmasi gerekmektedir (Findikgi, 1999: 276).

Egitim etkinliginin uzun vadeli sonuglari degerlendirmek igin

Kirkpatrick’in 1960’larin baginda gelistirdigi, orgutsel psikoloji alaninda genis
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kabul goren Hizmet ici Egitim Ciktilari Modeli gelistirilerek kullanilabilir
(Alliger ve Janak, 1989: 331).

Kirkpatrick’in hizmet ici egitim c¢iktilari modeli dort hiyerarsik ¢ikti
dizeyini (asamayi) ele alir: tepkiler, 6grenme, davranis ve sonuglar (Sekil
1.4.).

SONUGCLAR: Hizmet ici egitimin hedeflerine ulasiimasi
DAVRANIS: Ogrenilen bilgi ve becerilen kullaniimasi
OGRENME: Egitim iceriginin katilimci tarafindan anlasilip 6ziimsenmesi

TEPKILER: Katilimcilarin egitimden hosnutluklari ve egitime karsi gosterdikleri duygular

Kaynak: ALLIGER, George M., JANAK, Elizabeth A.; “Kirkpatrick’'s Levels of Training
Criteria: Thirty Years Later”, Personnel Psychology, No. 42, 1989: 335 ve NOE,
Raymond A.; “Trainees’ Attributes and Attitudes: Neglected Influences on Training
Effectiveness”, The Academy of Management Review, Vol. 11, No. 4, Oct. 1986,
p. 736.

Sekil 1.4. Hizmet ici Egitim Ciktilann Modeli

Kirkpatrick’in modelinin G¢ temel varsayimi bulunmaktadir, bunlar su
seklide siralanabilir (Alliger ve Janak, 1989: 331-332):

Asamalar, elde edilen bilgideki artigsa paralel bir bigimde siralanmistir,
Asamalar birbirlerine sebep-sonug iligkisiyle baghdir,

Asamalar birbirleriyle pozitif korelasyon igindedir (Alliger ve Janak,
1989: 331-332).

GuUnumuzde egitim ciktilarinin 6lgme ve degerlendirmesinde en c¢ok
kullanilan yontem olan (Santos ve Stuart, 2003: 28) Kirkpatrick'in modeline
uygun olarak, eger tasarim asamasinda egitimin hedefleri agikga ortaya
konmamissa egitimin saglikli bir bicimde degerlendiriimesi de mumkuin

olmayacaktir. Bununla birlikte, degerlendirme asamasinda yapilan



19

degerlendirmeler, daha sonra duzenlenecek hizmet i¢i egitim programlari igin
geri besleme niteligindedir (Cinkir, 2003: 104).

Acik sistem yaklasimi uyarinca hizmet i¢i egitim sureci, kendini
yenileyerek tekrarlayan bir suregtir. Dolayisiyla, hizmet igi egitim ugraslarinin
basarili olabilmesi i¢in bu c¢abalarin surekli olmasi gerekmektedir
(Sabuncuoglu, 2000: 115).

Egitim faaliyetleri, insan kaynaklari faaliyetlerine girdi verirken bu
faaliyetlerden ¢ikti alir. Bu baglamda, 6rgutin egitim politikasi Gst yonetimin
katilimi ve insan kaynaklari biriminin koordinasyonu ile gergeklestiriimeli ve
egitim planlamasi, katimcilarin kariyer planlamasi ile iligkilendirilerek
orgutin insan kaynaklari planlamasina paralel bir bigimde yapiimahdir
(Barutgugil, 2002: 67-69).

1.7. HiZMET ici EGITiM TURLERI

Hizmet ici egitim slrecinin tUm asamalari icin, egitim programlarini
cesitli kriterlere gore gruplandirmak muumkuinddr. Bu baglamda, hizmet ici
egitim; uygulama yerine gére kurum ici ve kurum digi egitim (Bryan, 2006:
638) olarak gruplandirilir. Uygulama zamanina gore hizmet ici egitimi is
basinda ve is disinda egitim (lvanchevich ve Matteson, 1993: 735) olarak
gruplamak mumkunddr. Amacina gore ise oryantasyon egitimi, degisikliklere
uyum egitimi, bilgi tazeleme egitimi ve Ust duzey gorevlere hazirlama

egitimleri (Yuksel, 2003: 200) olarak gruplandirilabilir.

1.7.1. Uygulama Yerine Gére Hizmet igi Egitim

Kurum iginde hizmet i¢i egitim, érgite 6zgu sorunlarin tartisildigi ve
isgorenin  bu sorunlarin ¢ozumu dogrultusunda vyetistirildigi, is diginda

dizenlenen egitim calismalaridir (Bilgin vd., 2007: 17). Kurum ici egitim,
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egitim verilen grubun egitim gereksinmeleri ve orgut kultirine uyumlu olmasi

ile katihmcilar Gzerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (Cinkir, 2003: 97).

Kurum igerisinde yapilan egitimlerin katihmcilari; kurumun iggorenleri,
yani turdes bir gruptur, bu durum igletme ici problemleri ¢ézmede 6nemili
faydalar saglar (Bilgin vd., 2007: 17). Bununla birlikte, kurum igi egitimde
katilmci hala orgut iginde olacagindan, egitim suresince is stresi ve ig yuku

ile baglantisini kesemeyecegi gézden kaciriimamalidir (Cinkir, 2003: 98).

Kurum disinda vyapilan hizmet ici egitim c¢alismalarinda, farkh
orgutlerden isgorenler; degisik surelerde, egitim ve mesleki gelisim amaciyla
kendi kurumlari disinda herhangi bir egitim merkezinde bir araya gelirler
(Cinkir, 2003: 97). Boyle heterojen gruplarda bilgi, beceri ve tecrubeleri
karsilikli olarak tartisma olanadi bulacak olan isgérenin ufkunu genisletme
olanagi dogar (Bilgin vd., 2007: 17).

Bryan yaptigi galigmada yoOnetici egitiminin  kurum disinda
yapilmasinin kurum igi egitime nazaran firma performansina daha yavas ama
surekli bir etki yaptigini tespit etmistir (2006: 655). Diger yandan, kurum
disinda verilen egitimde teori ile uygulama arasinda bir takim bosluklar
dogabilecektir (Cinkir, 2003: 98).

1.7.2. Uygulama Zamanina Gére Hizmet ici Egitim

Egitimin uygulama zamanina gore, is basinda egitim — is disinda

egitim olarak gruplamak mimkuanddar.

is basinda egitim, isgérenlere belli gdrevlerin veriimesi ve deneyimli is
arkadaglar ya da ilk kademe yoOneticilerini gozlemleyerek s6z konusu isi
dgrenmelerini icerir (Goldstein ve Ford, 2002: 281). isbasinda egitim,
egditiciyle katihmcinin birebir temasta oldugu bir egitim seklidir (Goldstein ve
Ford, 2002: 281).
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is basinda egitim, egitime katilan isgdrenlerin, isyerinde egitildiklerinde
kazandiklari bilgi ve becerileri iglerine aktarirken daha az kayip vereceklerini

0ongorur (lvanchevich ve Matteson, 1993: 735).

isbaginda egitimin sayilan avantajlarinin yani sira, bir dizi sinirlihg da
vardir: Oncelikle, is basinda egitime belli bir finansal kaynak ayirmasalar da
isletmeler bu egitimin alternatif maliyetlerine katlanmak zorunda kalirlar
(Sieben, 2007: 399).

isgérenler isi 6§renmeden o©nce bile stres dolu bir durumda
konumlanacaklarindan, bu durum is kazalarina ya da iggorenin isle ilgili zayif
on tutumlar gelistirmesine neden olabilmektedir (lvanchevich ve Matteson,
1993: 736).

isbasinda egitim iyi yapilandirimamigssa isbasinda egitimin etkinligi
azalr (Noe, 1999: 193). Ornegin, isgérenlerin egitildigi alanlar genelde
kalabaliksa, egitim alani genigse ve egitlen sayisi c¢oksa; edgiticinin
isgorenlerin performansini gdzlemesi zorlasmakta, egitimin performansi

azalmaktadir (lvanchevich ve Matteson, 1993: 736).

Sonu¢ olarak, is basinda egitim ancak planlamig ve
standartlastiriimigsa (Noe, 1999: 193), bu egitimle katiimciya aktarilacak
beceriler Uzerinde ¢abuk ustalik saglanacak becerilerse, egitimi verecek olan
deneyimli iggorenin egiticilik vasfi varsa, ilgili konuda gerekli bilgi ve beceriye
sahipse ve bu egitime vyeterli vakit ayirabiliyorsa basarili olabilir ve
ogrenilenlerin 6rglte transferi gercgeklestirilebilir (Goldstein ve Ford, 2002:
282).

Kisinin kurum iginde veya disinda igyerinin digindaki bir ortamda
egitsel calismalara katilmasi ise is diginda egitimdir (Bilgin vd., 2007: 16). is
disinda egitimin temel iki avantaji, isgobrenlerin is baskisindan
kurtulduklarinda 63grenmeye daha iyi gudulleniyor olmalari (lvanchevich ve
Matteson, 1993: 736) ve isbasinda egitime nazaran teorik bilgilerin

aktarilmasina daha elverigli olmasidir (Cinkir, 2003: 98). ).



22

Bununla birlikte is disinda egitim, is basinda egitime gore egitim
materyali, edgiticilerin Ucreti ve egitim programi hazirlama acgisindan daha

fazla zaman ve finansal kaynak gerektirir (Noe, 1999: 193).

1.7.3. Amacina Goére Hizmet ici Egitim ve Yonetici Geligtirme

1.7.3.1. Amacina Gére Hizmet ici Egitim

Bir kiginin orgute katilmadan onceki egitimi ne kadar onemli ve yeterli
olursa olsun o6rgit icinde de hizmet ici egitime gereksinim vardir (Orlci,
Topaloglu ve Ongéren, 2002: 90). Hizmet ici egitim amacina gore ise
alistirma egitimi, degisikliklere uyum egitimi, bilgi tazeleme egitimi ve Ust

duzey gorevlere hazirlama egitimleri olarak gruplandirilabilir.

Sosyallestirme egitimi (YUksel, 2003: 200), hizmet 6ncesi egitim (Bilgin
vd., 2007: 15), ise baslatma ve uyum egitimi (Findikgi, 1999: 245),
oryantasyon egitimi gibi isimlerle de anilan ise alistirma egitimi, ise yeni
baglayanlarin ige, igin gerektirdigi yetki ve sorumluluklara, is arkadaslarina,
kurum iklim ve kiltarine alismalarini saglayan kisa sureli bir egitimdir (Yayl

ve Temiraliyeva, 2006: 96).

ise alistirma egitiminde temel amag, hangi kademede olursa olsun
isgbrenin kuruma uyumunu kolaylastirmak ve bir an o6nce kurumun
degerlerini paylasmasini saglamaktir (Findikgi, 1999: 245). Bu anlamda ise

alistirma, ise alma kadar 6nemlidir.

ise alistirma egitiminde kuruma yeni katilan isgoérene yiiriitecegi isin
kosullari (calisma saatleri, Ucret, egitim, ylkselme olanaklari, disiplin gibi) ve
uyacagi! kurallar ile saglanan saglik, is guvenligi, is dinlenmesi gibi
olanaklarla ilgili isgoéreni sikmayacak kadar az, fakat beklentilerine karsilik
verecek kadar doyurucu bilgiler verilmesi gerekir (Yayli ve Temiraliyeva,
2006: 98-99).
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Degisime uyum ve bilgi tazeleme egitimleri, isgorenlerin istihdam
edilebilirligini artiracak yetenek ve becerilerini geligtirmeleri amaciyla onlara
olanak sunmaktadir (Anafarta, 2001: 4).

isini ve meslegini icra eden bireyler, teknolojik degisikliklere uyum
saglamak igin surekli 6grenmek zorundadir (Maclean ve Ordonez, 2007:126).
Degisime uyum egitimi, isgorenin yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi
igin; yasal duzenlemelerde, orgutin teknolojik yapisinda ve benzeri
hususlarda meydana gelen degisiklere uyum saglamasina yonelik olarak
dizenlenir (Yuksel, 2003: 200). Degisime uyum egitiminin temel varsayimi,
degisim surecinde insanlari yeniden egiterek birey ve toplumlari yeni

kosullara uyumlu hale getirmenin mimkin oldugudur (Balay, 2004: 66).

Okullarda alinan egitim, bireyi meslek sahibi yapabilir ancak bilgilerinin
eskimesinin 6nune gecemez (Maclean ve Ordonez, 2007:135). Bu agigi
kapamay! hedefleyen bilgi tazeleme egitimi, isgorenin dagarcigindaki
bilgilerin kullanim alanini genigletmeyi ve isgdrene unuttuklarini hatirlatmayi,
bu sekilde isgorenin performansindaki muhtemel azalmalarin dnline gegmeyi
amagclar (Yuksel, 2003: 199-202).

isgorenler isleri daha iyi yapmak istedikleri gibi iglerinde gelismek ve
yukselmek de isterler (Anafarta, 2001: 11). Degisime uyum ve bilgi tazeleme
editimleri gelisme ihtiyacini gidermeye yoOnelik iken, uUst duzey gorevlere

hazirlama egitimleri, ylkselme amacina hizmet eder.

iceriden terfi politikasi izleyen isletmelerde kariyer yollari ve haritalari
cercevesinde igsgorenlere yonelik olarak Ust dizey gorevlere hazirlama
egitimleri duzenlenir (Eren, 2003: 385). Bu egitimler, yoOnetici gelistirme
kapsaminda deg@erlendirilebilir (Palmer ve Winters, 1993: 122). Yonetsel isler
kurumdaki diger iglere nazaran daha ac¢ik uclu olarak kabul edilirler. Yani
yonetsel igler genellikle dnceden tanimlanmigs belirli igler degildir ve inisiyatif
almak gerektirir (Katz ve Kahn, 1977: 345-346). Dolayisiyla yonetici

gelistirme seviyesindeki egitimlerin yogunlugu problem ¢dzme, karar verme,
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liderlik, kisisel iligkiler, iletisim, insan kaynaklari yonetimi ve benzeri alanlarda

gerceklestirilir (Ilvanchevich ve Matteson, 1993: 735).

1.7.3.2. Yonetici Gelistirme

GUnumuzde igyeri ve isgucunun degisen dogasi, 6rgltlerde yoneticilik
ve liderligin etkili bir bicimde ifa ediimesi ihtiyacina isaret etmektedir. isler
karmasgsiklastigi ve rekabet keskinlestigi Ol¢ude, igyerlerinde takim bazli
calismalar artmakta ve yoneticiler daha ¢ok ve daha egitimli insanla ¢alismak
durumunda kalmaktadir (Collins ve Holton, 2004: 220). isgérenlerin egitim
duzeyinin artmasi, yetki devri ve personel guglendirmenin onem kazanmasi,
yoneticilerin igglcunu yonlendirmesi igin yaratici dusunceye sahip olmasini
beraberinde getirmektedir. (Goldstein ve Ford, 2002: 305).

Calisma yasaminda yasanan paradigma kaymasina kosut bir bigimde,
glnumuzde yoneticiler, iglerini iyi yapabilmek igin problemleri fark edecek
mantiksal-soyut dusunceye, arastirma ve uygulama bilgisine, sorunlara
bireysel ve takim halinde ¢o6zum uretmeye, bu ¢ozumleri tasarlamaya ve
uygulamaya yonelik becerilere ihtiyag duymaktadir (Maclean ve Ordonez,
2007:125).

Bu noktada, ydneticinin hizla ¢odalan bilgi karsisinda, her seyi bilmek
yerine, hangi bilgiyi nereden ve nasil saglayacagini bilmesi (Balay, 2004: 67)
ve stratejik vizyona sahip olmasi (Collins ve Holton, 2004: 220) blyuk énem
arz etmektedir. YoOneticinin yukarida belirtilen lider yoneticilik ozelliklerini

egitimle gelistirmesi mimkindur (Ugok, 2006: 7).

Yonetici geligtirme, orgutun stratejilerini gerceklestirerek amaglarina
ulagmasi icin yonetsel kaynaklarinin bilgi ve becerilerini sistematik ve bilingli
bir sekilde artirmayi amaclayan (Jayawarna, Wilson ve Homan, 2004: 5)
stratejik bir etkinliktir (Gray ve Mabey, 2005: 468). Yonetici gelistirme,
yoneticinin/yonetici adayinin kisiler ve kosullara iliskin karmasik ve ¢ok yonlu

yargillara ulasabilme yetenegini gelistirmeye (Hendry, 2006: 268),
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yoneticilerin dunya goruslerini ve davraniglarini sekillendirmeye, hatta

orgutleri donusturmeye yoneliktir (Collins ve Holton, 2004: 220).

Orgutteki yoneticilerin yetkin olmasi; drgitiin rekabet glciini, etkinlik
ve verimliligini artirir, 6rgatin yenilikgi olmasini saglar ve sonug¢ olarak

rekabet glcuna artirici etki yapar (Gray ve Mabey, 2005: 467-468).

isgorenlerinin yonetim ve liderlige iligkin yetersizlikleri olmasi ya da
gelecekte bdyle bir yetersizligin olmasi ihtimali érgutlerde sik¢a rastlanan bir
sorundur (McCracken ve Winterton, 2006: 58). Bu sorun, orgutleri
yoneticilerinin bilgi, beceri, bakis acgisi ve yetkinliklerine yonelik egitim
calismalari dizenlemeye iterken (Collins ve Holton, 2004: 217) yoneticileri de
hizmet igi egitim olanaklari hakkinda bilgi sahibi olup isletme igerisindeki ve
meslegindeki gelismeleri dizenli olarak izlemeye sevk etmektedir (Anafarta,
2001: 8).

Yonetici gelistirme; yoneticilerin is tatminini artirmakta ve bir yerde
onlara is guvencesi saglamaktadir (Bingdl, 2003: 209-211). Sieben’in yaptigi
arastirmaya gore yonetici gelistirme kapsamindaki hizmet igi egitim
faaliyetleri, yonetici grubun daha az is degistirmesine neden olmaktadir
(2007: 411).

is odakl, bilylmeyi hedefleyen ve insan kaynaklari yénetimini
basariyla uygulayan orgutlerin yonetici egitimine daha ¢ok dnem verdigi ve
bu egitimleri daha etkili bir sekilde kullandigi bulunmustur (Gray ve Mabey,
2005: 473). Arastirmacilara gore yonetici kademesinin hizmet i¢i egitime
alinmasi orgutlerin performansini artirmakta (Jayawarna, Wilson ve Homan,
23004:3), buyumesini saglamakta (Bryan, 2006: 638) ve iflas olasiligini
azaltmaktadir (Bryan, 2006: 638, Collier, Green ve Peirson, 2005: 728).

Yonetici gelistirmede hem oOrgitin hem de yodneticinin/yonetici
adayinin ihtiyag, istek ve beklentilerinin karsilanmasi gerekir (Jayawarna,
Wilson ve Homan, 2004: 6). Dolayisiyla, egitimin érgutin yonetsel yapisi,

yoneticilerin nitelikleri ve beklentileri, yapilan isin geregi, ekonominin ve
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iskolunun kosullari dikkate alinarak orgute 6zel olarak tasarlanmasi gerekir
(Haneberg, 2005: 18). Bir baska deyigle, orgutlerin dogru kigiye, dogru
zamanda, dogru yoneticilik egitimi vermesi halinde yodnetici gelistirme

faaliyetleri degerli sonuglar verecektir (Collins ve Holton, 2004: 240).

Orgiit acisindan, firma dlgedi yénetici gelistirmenin tasarlanmasinda
onemli bir faktordar. Buyuk o6lgekli firmalar ve kamu kurum ve kuruluslarinda,
yoneticilere yénelik hizmet ici egitim faaliyetleri, KOBi'lere nazaran daha
sistemli ve yogun olarak duzenlenmektedir (Gray ve Mabey, 2005: 468).
Firma olgegi, hizmet ici egitimin kurum ici ya da kurum digi dizenlenis
oranini da etkilemektedir. KOBI’ler genel olarak kurum ici egitimleri ve ézelde

isbasinda egitimi daha ¢ok tercih etmektedirler (Gray ve Mabey, 2005: 471).

Yonetici gelistirmede c¢esitli yaklagimlar izlenebilir, bu yaklasimlari
otokratikten demokratige ve pasiften aktife dogru siralamak mumkunddr.
Mintzberg’e gore (2004: 28) yoneticilere yonelik hizmet ici egitim
programlarinda U¢ yaklasimdan s6z edilebilir. Yazarin birinci nesil diye
adlandirdig! yaklasim, baskalarindan égrenmeyi baz alir. ikinci nesil yaklasim
ise 0grenme deneyimleri yaratmaya yoOneliktir. Buna kargin, Uguncu nesil

yaklagim, yoneticilerin kendi deneyimlerinden dgrenmelerini esas alir.

Egitim sonucunda bilgi ve beceriden ¢ok tutum ve davranis degisikligi
hedeflendigi icin bu egitimlerinde basit anlatima dayali yontemlerden ¢ok,
katilimcilarin aktif olarak egitimin icinde yer aldiklari, yasayarak égrendikleri,
ogretme degil 6grenme merkezli bir sire¢ olusturulmahdir (Findikgi, 1999:
259-260).

Yonetici geligtirme faaliyetleri, kurum i¢i dizenlenebilecedi gibi; 6zel
egitim ve danismanlik firmalari, Universiteler, sanayi ve ticaret odalari,
meslek birlikleri ve kamu kurum ve kuruluslari tarafindan da didzenlenebilir
(Storey, 2004: 115).

Egitim konusu yoOneticilerin hiyerarsik pozisyonlari, egitimi tasarlarken

g6z onune alinacak bir diger unsurdur. Bu baglamda, sadece Ust duzey
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yoneticilerin degil, alt ve orta dlzey yoneticilerin egitimi orgut icin buyuk
onem arz etmektedir. CUnku yoOneticilige terfi ettirilen bir isgorenin isinde ¢gok
basarili olmasi, onun muhakkak iyi bir yOnetici olacagi anlamina

gelmemektedir (Rue ve Byars, 2004: 4).

Alt ve orta duzey yoneticiler teknik egitimlerin yani sira (Katz ve Kahn,
1977: 336) isletmecilik, kolaylastirma, kocluk ve diger orgutsel gelisim
egitimlerine ihtiya¢ duyarlar (Haneberg, 2005: 16).

Alt ve orta dizey yoOneticilerin egitimi, yoneticilerin 6grenmesinin
yaninda orgutun yoneticilerin deneyimlerinden 6grenmesini de kapsayan bir
suregtir (Haneberg, 2005: 16). Bu yonuyle, drgutten ayriima/emekliye ayriima
durumunda yonetici ile birlikte yoneticinin yillar igerisinde edindigi
tecrubelerin de orgutten ayrilmasinin onune gecgebilmek ve entelektlel

sermayeyi korumak adina yonetici gelistirme buyuk 6nem arz etmektedir.

Hizmet ici egitim programlarina yonetici katilimi saglanirken alt ve orta
dizey yoneticilerin Ust duzey yoneticilerle iletisiminin iki yonla, yaratici ve
acik bir iletisim haline getirilerek guglendiriimesi, hizmet ici egitim c¢iktilarinin

niteligini artiracaktir (Haneberg, 2005: 17).

1.8. HIZMET iCi EGITIiM ALGISI

Bu boélimde orgutlerde c¢esitli yonetsel duzeylerde yer alan

isgorenlerin hizmet ici egitim algisi incelenecektir.

Algl gegmise donuk bir suregtir, algiya konu olan yasanmislik bugine
aittir ancak hafiza oOnceki yasanmigliklari hatirlar ve hatirlayamadigi

bosluklari doldurarak algiyi olusturur (Salancik ve Pfeffer, 1978: 228).

Hizmet ici egitim algisi, igsgorenin yaptigi kisisel bir degerlendirmedir
(Clemenz, 2001: 9). Degerlendirme basliklari egitim ortami, yoneticilerinin

editime verdigi destek, egitim oncesi ve sonrasi faaliyetler, egitimin getirileri,
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egitimin 6nemi, egitimin igerigi ve égrenilenlerin is yerine transfer edilebilirligi
olarak siralanabilir (Santos ve Stuart, 2003: 35-41).

isgorenin hizmet ici egitim algisinin 6grenme ve davranis degisikligi
Uzerinde ¢ok buyuk etkisi vardir (Noe, 1986: 736). Bunun yani sira, hizmet igi
egitim, isgorenlerde faydali oldugu algisini yarattigi dl¢ide is tatminini ve
orgutsel baghligr artirici, dolayisiyla isten ayrilma niyetini azaltici olacaktir
(Dysvik ve Kuvaas, 2008: 141).

Yazinda, isgorenlerin algi, tutum ve deneyimlerinin egitimin etkililigi
uzerindeki etkilerine yonelik ¢ok sinirli sayida galisma vardir (Santos ve
Stuart, 2003: 27). Bunlardan biri de Clemenz’in ¢alismasi ve ortaya koydugu

modeldir.

Clemenz (2001)in Hizmet ici Egitim Algisi ve Egitim Ciktilarinin
isyerine Transferi Modeli (Sekil 1.5) uyarinca, egitim kalitesinin tic boyutu
bulunmaktadir: egitimle ilgili beklentiler, egitimin kendisi ve egitim algilari.
Egitimden once egitime dair edinilen bilgiler ve egitimi isgoérenin ne kadar
tercih ettigi, egitimle ilgili beklentileri; egitimle ilgili beklentiler, egitimin kendisi

ve egitim algilari, egitim kalitesinin algisini belirlemektedir.

Egitim kalitesinin algisi ise egitimle edinilen bilgi ve becerilerin galisma
ortamina transfer edilmesine iliskin niyeti belirlemektedir. Bu niyet
dogrultusunda, egitimin igerigi ve Ozelliklerinin ve cevresel faktorlerin de
etkisiyle egitim sonucu bilgi ve becerilerin transfer edilmesi sureci

sekillenmektedir.
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Egitimden 6nce Segim
egitimle ilgili derecesi
edinilen bilgi
Egitim
| Egitimden || programinin
beklentiler ozellikleri
[
. ) Ogrenilenlerin
Egitim " Ogrenilenleri Ogrenilenlerin bir yil sonra
kalitesinin 1~ | Egitim Egitim isyerine biraysonra LI isyerine
boyutlari algisi transfer etme isyerine transferi
niyeti transferi
- |
gitim
| algilan Gevresel
ozellikler

Kaynak: CLEMENZ, Candici E.; “Measuring Perceived Quality of Training in the Hospitality
Industry”, Yayinlanmamig Doktora Tezi, Virginia Polytechnic Institute and State
University, Blacksburgh/Virginia, 2001: 52.

Sekil 1.5. Hizmet igi Egitim Algisi ve Egitim Giktilarinin igyerine Transferi
Modeli

Bir baska deyigsle, egitim sonucunda 6grenme ve o&grenilenlerin
isyerine transferi, ancak isgoren egitimle ilgili olumlu algilara sahip oldugu
zaman ve egitim sonucu edindigi bilgi ve becerileri uygulama yetisi ve
motivasyonuna sahip oldugu zaman gerceklesmektedir (Santos ve Stuart,
2003: 30).

Hizmet ici egitim algisini etkileyen degiskenler; bireysel 6zellikler (yas,
medeni durum, egitim dlzeyi, is tecribesi, daha dnceki isler), isin 6zellikleri
(kidem, calisma saatleri, Ucret, egitim dlzeyi ile is gereklerinin Ortislp
ortismemesi) ve orgutun ozellikleri (firmanin buydklugu, kamu ya da 6zel

sektorde yer almasi ve igkolu) olarak siralanabilir (Sieben, 2007: 405).

Bunlara ek olarak, isgorenin hizmet i¢ci egitim algilarinin
sekillenmesinde onceki egitim tecrubeleri, algilanan egitim olanaklari, érgut
kaltart ve Ust yodnetimin egitime destegi de onemli rol oynar (Santos ve
Stuart, 2003: 41).
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isgérenler, dnceki egitim deneyimleri olumluysa egitimi olumlu
algilayacak, olumsuz tecribeleri fazlaysa algilari olumsuz olacaktir
(Sabuncuoglu, 2007:616). Bununla birlikte, isgorenlerin, egitim
olanaklarindan kolaylikla ve esit bir bicimde yararlanabildiklerini digtinmesi

hizmet ici egitim algisini artiracaktir.

Hizmet ici egitimi daha ¢ok ise yeni baslayanlari ise aligtirmak icin ya
da yasal zorunluluk geregi yurGtulen bir faaliyet (Bryan, 2006: 636) olarak
degerlendiren  bir o6rgut kdltrinun  egitimin  igyerine  transferini
kolaylastirmayacagi aciktir (Santos ve Stuart, 2003: 37). Bdylesi bir kurum

kaltard, hizmet ici egitimle ilgili olumsuz algiyi dogurur.

isgérenlerin hizmet ici egitim algilari insan kaynaklari yéneticilerinin ve
ust yonetimin algilarindan ¢ok farkli olabilir (Dysvik ve Kuvaas, 2008: 140).
Eger yoneticiler hizmet ici egitim programlarina katiimazlarsa, egitimin
gereklilik ve yararina yapilan vurgu ne kadar ¢ok olursa olsun, bu egitim
programlari érgutin ihtiyaglarini karsilayamadigi gibi isgorenlerin algilarinin

olumlu olmasi da beklenmez (Noe, 1999: 38).

lyi tasarlanmis hizmet ici egitim programlarinda ydneticilerin hizmet ici
egitim algilarinin olumlu olmasi beklenir. Hizmet ici egitim, yoneticiye kendini
gerceklestirme imkani sundugu gibi, olumlu hizmet ici egitim algilari,
yoneticilerin kendilerini 6rgut igin degerli ve dnemli gérmelerini saglar ve is

tatminini artirir (Dysvik ve Kuvaas, 2008: 141).

Bunun tam tersi de gecerlidir: egitime iligkin olumsuz algilari olan
yoneticinin beklentilerinin dusuk seviyede olur ve bu da egitime katilim
saglama yonundeki motivasyonunu olumsuz yonde etkiler (McCracken ve
Winterton, 2006: 61).

“Isgorenlerin 6grenmelerinin 6nlindeki en biylk engel, hizmet igi
egitime iliskin olumsuz &nyargilardir” diyen McCracken ve Winterton, bu

olumsuz algilari su sekilde siralamaktadir (2006: 60-63):
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isgérenin halihazirda yeterli bilgi ve beceri birikimine sahip oldugu
algisi,

isgorenin egitime ayiracagi zamani ézel hayatina ayirmasinin daha
anlamli oldugu algisi,

Egitimde 6grendiklerini isyerine transfer edemeyecegi algisi,
Egitimin 6dullendirme ve terfi ile sonuglanmayacagi algisi ve

Egitim igeriginin yoneticinin igi ve meslegiyle baglantili olmayacagi
algisi.



iKINCi BOLUM: iS TATMINI
2.1. TANIMI VE ONEMI

Sistem yaklasimina goére (Sekil 2.1), érgutler, temel olarak hammadde,
bilgi, mali kaynaklar ve insan kaynaklari girdilerinden Grtun/hizmet, kar/zarar
ve isgorenlerin is tatmini ¢iktilarini Ureten agik sistemlerdir (Daft, 2000: 56).
Burada en cok dikkat ¢ceken nokta, orgutler icin yasamsal éneme sahip
ariin/hizmet Uretimi ve faaliyet sonucu elde edilen kar/zararin yaninda

isgorenlerin is tatmininin yer aliyor olmasidir.

CEVRE

- Orgiit
Girdiler Ciktilar

\
isgdrenlerin is
Hammadde tatmin
DONUSTURME
SURECI
> Yénetim/iretim :>
teknolojisi
Uriinler /
hizmetler
‘ J Geri Besleme ‘

Kaynak: DAFT, Richard L.; Management, Fort Worth, Dryden Press, 2000:56

insan
kaynaklari

Mali
kaynaklar

Sekil 2.1. Orgiite Sistemsel Bakis
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Bunun temel sebebi, insanlarin zorunlu olmadiklari zamanda bile
calismak istemesi (Yazicioglu ve Sokmen; 2007: 74), bir baska deyigle

¢alismanin bir intiya¢ olmasidir.

insanlar belirli bir yastan itibaren ginliik yasantilarinin biyik bir
bolimunu bir iste calisarak gegirmekte ve zamanla is, insan yasaminin
ayrilmaz ve merkezi bir parcasi haline gelmektedir (Asan ve Erenler; 2008:
203). Zaman olarak insan yasantisinin énemli bir kismini kapsayan is,
ekonomik anlamda da yagsam tarzini belirler (Uygu¢ vd.; 1998: 193). Bu
nedenle is tatmini dnemli bir galisma konusu olmus ve birgok akademisyenin
ilgisini ¢ekmistir (Karaman ve Altunoglu; 2007: 109). Yine bu nedenle
isgorenlerin islerine karsi gelistirdikleri tutumlardan dogan (Avsaroglu, Deniz
ve Kahraman, 2005: 117) is tatmininin saglanmasi, orgutlerin sosyal bir
gorevi olarak kabul edilmektedir (Kaya, 2007: 357)

Cagdas yonetim kuramcilari, yonetimin birbirini tamamlayan iki
amacindan birinin hizmetlerin etkinligini artirmak, digerinin ise isgorenlerin is
tatminini saglamak oldugu konusunda birlesmektedir (Tengilimoglu, 2005:
24).

Buradan hareketle, isgorenlerin ig tatmini duzeylerinin disuk oldugu
orgutlerin yukumluluklerini tam olarak vyerine getirmedikleri soylenebilir
(Orlicti, Yumusak ve Bozkir, 2006: 39-40). Ustelik igletmeler kendi
amaglarini iggérenlerinin amaglari haline getirdikleri o6lgiide basarih
olduklarindan (Tengilimoglu, 2005: 29), is tatminsizligi, érgutiin ve isgbrenin
amaglarini gerceklestirememesi anlamina da gelmektedir (Oriicli, Yumusak
ve Bozkir, 2006: 50). O halde, bir 6rgutte kosullarin bozuldugunu gosteren en
onemli gésterge, is tatmini dlzeyinin disuk olmasidir denebilir (Deniz, 2005:
295).
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2.1.1. Tanimi

Evrensel bir konu (Karaman ve Altunoglu; 2007: 119) olan ig tatmininin
tanimi ilk olarak 1911 yilinda Taylor ve Gilbert tarafindan “en az stres ve
yorgunluk yaratacak bir yontemle fabrikada calismak” olarak ifade edilmistir
(Yazicioglu ve S6kmen; 2007: 74).

En genel anlamda bireyin ise kargi gelistirdigi olumlu bir tutum olarak
tanimlanabilen is tatmini (Ozdevecioglu vd., 2003: 130, Daft, 2000: 470,
Robbins,1998: 151), isgorenlerin islerinden duyduklari hosnutluk veya
hosnutsuzlugu ifade eder ve isin ozellikleri ile isgbrenlerin beklenti ve istekleri
kesistigi zaman gerceklesir (Keser, 2005: 78). is tatmini, isin 6zelliklerine
karg! isgOrenin bireysel degerlendirmelerini iceren (Kim, 2005: 668, Yildirim;
1995: 442) duygusal bir tepki olarak tanimlanabilir (Keser, 2005: 79,
Cekmecelioglu, 2005: 28).

is tatmini, isgérenin isinin ihtiyag, istek ve beklentilerini ne kadar
kargiladigini gdsteren istikrarli bir yargi (Fisher, 2003: 760) oldugu kadar
gelecekte oOrgutten elde etmeyi beklediklerinin bir degerlendirmesidir
(Schmidt, 2007: 483).

Bir ig, bir orgat ve isi ifa eden kisiye gore 6zellesen pek ¢ok gorev, rol,
sorumluluk, iligki, fayda ve odulden olusur. Dolayisiyla is kavrami, igi
olusturan tum bu birimlerin butinlesmesini temel alan bir soyutlamadir
(Locke, 1995: 123). Bu durumda is tatmini, isin gesitli yizlerinden elde edilen
tatmin ve tatminsizliklerin toplamidir ya da ortalamasidir denebilir (Hanisch,
Hulin ve Roznowski, 1998: 476).

Bir baska deyigle, is tatmini orgutsel rolden kaynaklanan girdiler
(egitim duzeyi, calisma saatleri, isin yorucu/tehlikeli olmasi vb.) ile giktilar
(Ucretler, yan 6demeler, orgutsel statl, yukselme olanaklari, bagimsiz
calisma, calisma kosullari, yodnetici ve is arkadaslari ile iligskiler vb.)
arasindaki dengeye baghdir (Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2000: 519). Eger

isgorende ciktilar girdileri karsiliyor ya da asiyor algisi oluguyorsa is
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tatmininden, aksi takdirde tatminsizlikten séz edilebilir (Egan, Yang ve
Bartlett, 2004: 283).

is tatmini, daha ayrintili bir bigimde, i¢sel ve digsal tatmin olmak tizere
incelenebilir. Digsal tatmin Ucret, ekonomik o&duller, is guvencesi gibi
c¢alismanin karsiliginda elde edilen tatmini; i¢gsel tatmin ise basarma, kendini
gercgeklestirme, sosyallesme, yeni ¢alisma yontemlerine uyum saglama gibi

calisma esnasinda hissedilen tatmini ifade eder (Deniz, 2005: 311).

Buraya kadar yapilan is tatmini tanimlarinda U¢ ortak oOzellik dikkat

cekmektedir:

is tatmini ise verilen duygusal bir tepkidir, gézlemlenemez, ya bireyin
g6zlenebilir davranislarindan yorumlamak suretiyle bireye atfedilir yahut da

isgdrenin beyanina dayanir (Oriicli, Yumusak ve Bozkir, 2006: 40).

is tatmini isgorenin beklentilerinin ne dlglide karsilandigini gdésterir
(Efeoglu ve Ozgen, 2007: 240).

is tatmini, isgdrenin Ucret, édiillendirme, ydnetim bigimi, is arkadaslar
gibi isin degisik ozellikleri ile ilgili birbiriyle ¢elisik davranislarini ifade eder
(Aksu ve Aktas, 2005: 480).

2.1.2. Onemi

is tatmini, érglitsel davranis ve psikoloji alanlarinda en c¢ok incelenen
tutumlardan biridir (Robbins, 1998: 142, Hanisch, Hulin ve Roznowski, 1998:
464, Deniz, 2005: 308).

is tatminine atfedilen bu énemin altinda, is tatmininin motivasyon, ise
bagllik, orgutsel vatandaglik davranigi, orgutsel baglihk, yasam tatmini,
zihinsel saglik, ve performansi artirdigi; ise gelmeme, isgucl devri ve
algilanan stresi azalttigi yonundeki bulgular yatmaktadir. Yani tatmin olmus

bir isgorenin daha etkili ve verimli (Agirbas, Celik ve Buylkkayikgi; 2005:
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329), daha iyi calisacagi (Daft, 2000: 471), baska bir deyisle, is
tatminsizliginin ise gelmeme ve iggucu devri oranlarinda artisa, dolayisiyla
orgutsel performansta azalmaya sebep oldugu varsayilmaktadir (Sousa-Poza
ve Sousa-Poza, 2000: 521).

Kuramsal olarak her ne kadar isgorenin is tatmin dizeyi ile is
performansi arasinda bir iliskinin kurulabilecegine yoénelik kanitlar bulunsa da
(Kim, 2005: 668), bu konuda yapilan arastirmalarin blylk bdlimu istatistiksel
anlamda gugli bir iliskinin varhigina isaret etmemektedir (Efeoglu ve Ozgen,
2007: 240, Yuksel, 2002: 69). O halde tatminle performans arasinda ayni
yonde ve gugclu bir iliskiden ¢ok orgutteki yonetici ve isgorenlerin bdyle bir
iliskinin var oldugu algisindan bahsetmek daha dogru olacaktir (Fisher, 2003:
766).

Yapilan arastirmalara gore, is tatmini, pek ¢ok bireysel ve orgutsel
kavram Uzerinde etkili olmaktadir. Bireysel kavramlardan yagam tatmini,
yasam Kkalitesi, tUkenmiglik, psikolojik saglik ilk akla gelenlerdir. Tatminin
isgucu verimliligi, Uretkenligi, isgucu devir orani, devamsizlik ve isten ayrilma
niyeti gibi pek ¢ok oOrgutsel degisken uzerinde etkili oldugu, bilimsel

¢alismalarda ortaya konmustur.

is tatmini, bir yerde, bir isgérenin isinden ne kadar mutlu oldugunun bir
dlglstdur (Erdil vd., 2004: 18). Is tatmini, is, yasamin blyik bir kismini
kapsadigi ve g¢ogu insanin yasaminin merkezinde yer aldigi i¢cin yasam
tatminini (Rode, 2004: 1205, Tengilimoglu, 2005: 27, Keser, 2005: 78) ve
yasam kalitesini etkiler (Kim, 2005: 668).

is tatmini yiiksek olan isgdrenler bireysel amaglarini gergeklestirir,
psikolojik tatmin elde eder, atalet ve basarisizlik duygularindan uzak olur,
sonug olarak psikolojik sagliklarini maksimize ederler (Aksu ve Aktas, 2005:
480, Carikgl ve Oskay, 2004: 158). Ustelik is tatmini, isgdrenin kendisi ve
ailesinin gelecegi ile ilgili endigelerini azaltir (Aksu ve Aktas, 2005: 481).

Ozetle, iggérenlerin is tatminlerinin saglanmasi, bireylerin ruhsal ve fiziksel



37

sagliklari Uzerindeki etkileri dolayisiyla toplumsal huzur ve mutlulugun

saglanmasi agisindan onemlidir (Poyraz ve Kama, 2008: 147).

Tatmin duzeyleri yuksek olan isgorenlerin digerlerine kiyasla saglik
durumlarinin daha iyi oldugu ve daha az stres yasadiklari (Efeoglu ve Ozgen,
2007: 240) saptamasi, tukenmiglikle is tatminin arasinda dogrudan ve guglu
bir negatif iliski oldugu savini desteklemektedir (Sabuncuoglu, 2008: 37,
Avsaroglu, Deniz ve Kahraman, 2005: 127) Oyleyse, is tatmini, kisilerin
basarili, mutlu ve Uretken olabilmelerinin 6nemli gereklerinden biridir denebilir
(Gengay, 2007: 767).

Bireysel faydalarinin yani sira, is tatmini, isgorenlerin performansini,
verimliligini (Toker, 2007: 92), uretkenligini artirirken (Daley ve Pope, 2004:
132), ise devamsizlik (Yuksel, 2002: 69), isten ayrilma niyeti (Acker, 2004:
69) ve isgucu devir orani(Kaya, 2007: 356) ve hayal kirikhgini azaltmaktadir
(Cekmecelioglu, 2005: 28). O halde, bir 6rgutte is tatmini dizeyinin yuksek
olmasi, oOrgutsel etkililige (Daley ve Pope, 2004: 132) ve oOrgutlin iyi
yonetildigine isaret eder (Oriicli, Yumusak ve Bozkir, 2006: 50). isgorenlerin
is tatminlerini saglamak bireysel performans degilse de orgutsel performansi
artirmada 6nemlidir denebilir (Hornsby ve Bishop, 2005: 281).

is tatmini, drgiitsel bagliig: etkiler. is tatmini diisiik olan isgdérenler ya
daha c¢ok tatmin saglayabilecekleri bir ise gegerler ya da Adams’in esitlik

teorisini destekler bicimde, isteksiz ¢alisirlar (Kaya, 2007: 356).

is tatmini kurumsal vatandaslik davranisini artirir (Fisher, 2003: 763)
ve hizmet igi egitim ile edinilen bilgi ve becerilerin igyerine aktarimini olumlu
yonde etkiler (Egan, Yang ve Bartlett, 2004: 292). is tatminin artirdigi ise
baghlik, is ile ilgili gelismeleri yakindan takip etmeyi ve Ogrenilenleri ise
yansitmay! beraberinde getirecektir (Demirel, 2008: 82). Sonug olarak, is
tatmini iggorenlerin orgutsel amaclara istekli ve verimli bir bigimde katki

yapmalarini saglar (Tengilimoglu, 2005: 27).
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Bunlarin yani sira, ig tatmini ile musteri tatmini arasinda ayni yonlu bir
iliskiden sdz etmek mimkiindir. is tatmini diisiik olan bir isgdrenin miisteriye
tatmin edici duzeyde hizmet sunmasi, musteri tatminini saglamasi mimkadn
degildir (Toker, 2007: 93). Buradan hareketle, 6zellikle hizmet sektdrinde is
tatmini ile musteri tatmini arasinda ayni yonde gugclu bir iligki olmasi beklenir
(Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2000: 521).

Bir calisma ortaminda isgoren bir bireyin bekledigi maddi ve manevi
Odullerin, gergeklesenle ayni olmasi durumunda is tatmini mudmkin
olmaktadir. Eger gergeklesen durum beklenenden daha dusuk dizeyde
kaliyorsa, bu durumda is tatminsizligi gindeme gelmektedir (Erdil vd., 2004
18). Is tatminsizligi, is tatmininin tam karsiti bir durum olarak
dugunulmemelidir (Carikgi ve Oskay, 2004: 160).

is tatminsizligi, isgdrenin yaptigi isten hosnutluk duymamasina, isine
kargl bikkinlik ve isteksizlik hissetmesine sebep olur (Tengilimoglu, 2005:
27). Ayni zamanda, stresin 6nemli nedenlerinden birisi olarak goérulmektedir
(Carikgi ve Oskay, 2004: 158).

isten tatminsizlik duyan isgérenler, tatminsizlik ve onun yol actigi stresi
azaltmak adina tepki verirler, bu tepki pek ¢cok ¢evresel ve bireysel unsurdan
etkilenir (Hanisch, Hulin ve Roznowski, 1998: 465).

is tatminsizligi, cogu kez érgltsel performansa zarar verici eylemlerin
baglica sebebidir (Dormann ve Zapf, 2001: 483). Isgorenler, isten tatmin
olmadiklarinda buna kargi aldiklari tavir aktif ya da pasif, yikici ya da yapici
olabilir (Deniz, 2005: 313). Ornegin, sorunlari dile getirme ve ¢dziim bulma
aktif ve olumlu bir tepki iken (Cekmecelioglu, 2005: 29) sabotaj ve isten
ayrilma aktif ve olumsuz bir tepkidir (Dormann ve Zapf, 2001: 483). Benzer
bicimde, sadakat pasif ve olumlu bir tepki iken (Cekmecelioglu, 2005: 29)
sorunu gérmezden gelme ya da isten ayrilma niyeti pasif ve olumsuz bir tepki

olarak ortaya gikacaktir.
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Pasif ve olumsuz bir tepki olan isten ayriima niyeti, ayriima
davraniginin bir onceki basamagidir ve is tatminsizligine verilen tepkilerin
basinda gelir (Poyraz ve Kama, 2008: 149). Bununla birlikte, isten ayriima
niyeti, is tatminsizliginin tek ve kaginilmaz sonucu degildir. Eger alternatif is
imkanlari yok ya da kisithysa isgoren isten tatmin olmasa bile isi
birakmayabilir (Hanisch, Hulin ve Roznowski, 1998: 470). Eger kisi isi

birakamiyorsa ig tatminsizligini azaltmaya yonelecektir.

Sekil 2.2.°’de Ozetlendigi gibi, is tatminsizligini azaltmaya yonelik
davranigsal bir egilim olan “psikolojik olarak isten ayriima”; verimliligin
dismesi, ise gelmeme ve ge¢ gelmenin artmasi, ise ve orgute baghligin

azalmasi seklinde belirir (Hanisch, Hulin ve Roznowski, 1998: 466).

Bu durum &rgiite huzursuzluk, moral distklaga (Ortict, Yumusak ve
Bozkir, 2006: 50), dusuk kurum sadakati, yabancilagsma, stres, ¢catisma ve
kirginliklarin artmasi (Karaman ve Altunoglu; 2007: 110), devamsizlik (Kass,
Vodanovich ve Callender, 2001: 322), disiplin sorunlarinda ve isgucu devir
hizinda artis olarak yansir (Cross ve Wyman, 2006: 196). isgéren saghiginin
bozulmasi ve isten yakinmalara sebep olabilecegi gibi (Schmidt, 2007: 483)
tukenmigligi de tetikler (Gengay, 2007: 767).
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Sekil 2.2. Orgiitsel Geri Cekilmenin Sebepleri, Tepki Secimine Etkileri ve
Davranigsal Ailesi

is tatminsizligine tepki olarak gelistirilen tutum ve davranislarin
orgutsel performansi dugurerek dogrudan ve dolayli maliyet kalemlerini

artiracagi sodylenebilir (Karaman ve Altunoglu; 2007: 110).

Ornegin, isgoérenlerin isyerinden ayrilmasi, orgdtler igin dnemli bir

sorundur (Cekmecelioglu, 2005: 28). Yetismis isgucunun yitirilmesi (Yildirim;
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1995: 443) orglte isten ayrilan isgérenlerin yerine yenilerinin bulunmasi ve

ise alistirlmasi maliyetlerini yukler (Kaya, 2007: 356).

Sonug olarak, isgorenlerin yaptiklari igle ilgili duygu, dusince ve
isteklerinin belirlenmesi, is tatminini olumlu veya olumsuz yonde etkileyen
unsurlarin saptanmasi, hem isgoérenler, hem de 6rgut agisindan énemlidir
denebilir. Cunkl isgoérenlerin yaptiklari isten tatmin olmalari hem onlari mutlu
ve huzurlu kilmakta (Oriici, Yumusak ve Bozkir, 2006: 40) hem de 6rgiitin
amagclarina ulagmasini olumlu yonde etkilemektedir (Tengilimoglu, 2005: 24-
25)

is tatmini tek bir yéntemle hesaplanmis bir kavram degildir. isin birgok
unsuru ile iliskilendirilebilen (Karaman ve Altunoglu; 2007: 110-113), i¢csel ve
dissal unsurlara sahip ¢ok yuzlu bir kavramdir (Egan, Yang ve Bartlett, 2004
283). Is tatmini, isin kendisi, yonetimin tutumu gibi ¢galisma sartlarinin ya da
isten elde edilen Ucret, is guvenligi gibi sonuglarin isgoren tarafindan kisisel

olarak degerlendiriimesi sonucu ortaya ¢ikar (Asan ve Erenler; 2008: 204).

2.2. iS TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER

is tatmini, gok boyutlu bir yapidadir, dolayisiyla birden gok faktériin
sonucunda olusabilir (Yuksel, 2002: 70). Kisisel, orgutsel ve toplumsal

unsurlardan etkilenir.
is tatminini etkileyen unsurlari (i¢ grupta incelemek mimkandr:

Kisisel faktorler: isgérenin yas, kidem, cinsiyet, egitim diizeyi, zeka,
kisilik ve zihinsel saghgi ile sosyal iligkiler, aile bireylerin saglgi, ¢ocuklarin
egitimi gibi faktorler bu baslik altinda incelenebilir (Yazicioglu ve Sékmen,
2006: 77).

Orgutsel faktorler: Ucret, isin niteligi, isin kendisi, yonetim politikalari

ve calisma arkadaslari is tatminini etkileyen temel faktorlerdir.
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Cevresel faktorler: Toplumsal ve ekonomik faktorler gibi isgérenin ve

orgutun etkisi altinda olmayan faktorler bu baglik altindadir.

2.2.1. Kisisel Faktorler

Kisinin bizzat kendisiyle ilgili olan 6zellikleri, isten tatmin olma dizeyini
etkiler. Ayni orgutsel ve cgevresel kosullar altinda ¢alisan bir kigi yuksek ig
tatmini elde ederken bir diger kiginin ig tatmini dusuk olabilmektedir (Yildirim;
1995: 442). O halde, kisisel faktorler, diger kosullar ayni iken bireylerin farkl
dizeyde tatmin elde etmelerini saglayan etkenlerdir denebilir (Serinkan ve
Bardakci, 2007: 153).

is tatminini etkileyen kisisel faktérler; yas, cinsiyet, medeni durum gibi
demografik 6zelliklerden egditim dlzeyi, mesleki konum ve kidem, Kisilik,
zeka, hizmet suresi, isgorenin orgut igi iligkilerinde paylasimci yardimsever,
katilimci, igbirlikgi bir anlayisa sahip olmasi, hatta is hayati ile 6zel hayat
arasindaki c¢ikmazlara kadar uzanan genig bir yelpazede yer alir
(Tengilimoglu, 2005: 24, Serinkan ve Bardakci, 2007: 153, Demirel, 2008:
85).

isgérenin kisilik 6zellikleri, is tatminini etkileyen bir unsurdur. Is
tatminini aciklarken kisilik Ozelliklerine deginen modellere (Staw, Bell ve
Clausen, 1986, Locke, 1995, Judge v.d., 1998) ilerleyen bdlimde yer

verilecektir.

Ornegin bir kisi eger kisilik 6zellikleriyle uyumlu bir iste calisiyorsa
daha basarili olacak, bu da is tatminini artiracaktir (Robbins, 1998: 153).
Hayata karsi olumlu bir durus sergileyen iggorenlerin yasam ve is tatminleri
daha yuksek olmaktadir (Robbins, 1998: 153). Benzer bir bigimde, duygusal
zekasi yuksek olan isgorenler, islerinden daha ¢ok tatmin olmaktadir
(Hosseinian, Yazdi ve Fathi-Ashtiani, 2008: 903).



43

Calismamiza konu olan isgorenlerin tamami en az lisans dizeyinde
egitim almis oldugu igin arastirmanin kapsami diginda kalan, bununla birlikte
tatmini etkileyen bir diger etmen, igsgorenin egitim duzeyidir. Egitim duzeyi,
Ucretler ve isin diger boyutlarini da etkileyerek is tatminini dolayli yonde
etkiler (Florit ve Lladosa, 2007: 167). Ayrica egitim dizeyi arttikga
isgorenlerin igle ilgili beklentileri de artmaktadir (Toker, 2007: 103). Bir bagka
deyisle, isgorenlerin egitim duzeyleri ile is gereklerinin ortustugune dair

algilari is tatmini dizeylerini etkilemektedir (Florit ve Lladosa, 2007: 166).

isgorenin egitim diizeyi isin gerektirdiginden cok ylksek olursa bu
durum is tatminsizligine yol acabilir (Toker, 2007: 104). Bunun yanisira,
isgorenlerin egitim duzeyi dusuk oldugunda mevcut isini koruma gayreti
icinde olmalar1 ve iglerinde c¢ok fazla ilerleme beklentisinin olmamasi is
tatminin artirabilir (Keser, 2005: 87).

Bu calismada, kisisel faktdrlerden cinsiyet, yas, unvan ve kidemin is

tatminine olan etkileri dikkate alinmistir.

is tatminini kisisel ©zelliklerin yani sira yapilan isin icerigi, Ucret,
yonetim politikasi, calisma kosullari gibi 6rgltsel faktorler de etkilemektedir
(Gengay, 2007: 767).

2.2.2. Orgiitsel Faktérler

is tatminini etkileyen 6rgitsel faktérleri temelde Gcret, isin niteligi,
calisma kosullari, yonetim politikalari ve ¢alisma arkadaglari olarak siralamak
mumkindur. Bu faktorlerden Ucret digsal, digerleri i¢sel faktérler olarak
degerlendirilir (Keser, 2005: 79).

Ancak is tatminini saglayan orgutsel faktorlerin Ulkeden ulkeye
degistigi, bu faktorlerin tatmin dlzeyini gorece etkileme oraninda kulturler
arasi bir farklihktan s6z edilebilecegi unutulmamalidir (Sousa-Poza ve
Sousa-Poza, 2000: 531-532).
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2.2.2.1. Ucret

Orgut tarafindan isgorenin emegi karsiliinda yapilan bir ddeme olan
ucret ile isgorenin isyerinden elde ettigi parasal ve parasal olmayan imkanlar,
is tatminini etkilemektedir (Asan ve Erenler; 2008: 205). Ucret, miktar, esitlik,
odeme yontemleri; ek imkanlar ise emekli maasi, saglik givencesi, yillik izin
gibi boyutlara sahiptir (Kaya, 2007: 360).

Ucret ve ek imkanlar, isgorenin is tatminini artirmakla kalmaz
(Karaman ve Altunoglu; 2007: 110-113, Bilge, Akman ve Keleceoglu, 2007:
33), yasam standardini etkiler ve guvenlik duygusunu artirir (Aksu ve Aktas,
2005: 480).

Orgiitlerde is tatmininin saglanabilmesi icin Ucret ve &dillendirme
sisteminin acik, adil ve seffaf olmasi gerekir (Aksu ve Aktas, 2005: 480). isin
gerekleri, iggorenin beceri dizeyi ve orgutteki ucret kosullari dikkate alinarak
ucretlendirme yapilmasi halinde, isgorenler 6rgut icinde ve diger orgutlerdeki
benzerleri ile kendilerini kiyaslar ve esit 6dullendirildiklerini algilar (Robbins,
1998: 152). Esit 6dullendiriime algisi, is tatmininin bir alt boyutu olan Ucret

tatminini artirir.

is tatminini acgiklamada kullanilan motivasyon teorilerinden Adams’in
Esitlik Teorisi ile Crosby’nin Goreli Yoksunluk Teorisi (1976), Ucret tatmininin
is tatminini ayni yonde etkiledigi Uzerinde yogunlasir. Diger yandan,
Herzberg'in Cift Faktor Teorisi, Ucret duzeyi yukseldikge is tatmininin

artmadigi1 ancak ucret duzeyi dustukge is tatminsizliginin arttigini 6ne surer.

Bu celigkili sonuglarin bir sebebi o6rgutun Ucret ve odullendirme
sistemidir. Ornegin Ucret ve ddillendirmede liyakatten gok hizmet siresine
onem verilmesi, daha az kidemli isgérenlerin is tatmininde azalisi
beraberinde getirecektir (Efeoglu ve Ozgen, 2007: 251). Diger bir sebep,
isgorenin yaptigi isin ne kadar fiziksel ne kadar zihinsel ¢caba gerektirdigidir.
is tatminin saglamada beyaz yakalilar icin igsel faktdrler dnemli iken mavi

yakalilar igin digsal faktorler guduleyici olabilmektedir (Bilge, Akman ve
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Keleceoglu, 2007: 33). Son olarak toplumsal rollerden bahsedilebilir. Ornegin
kadinlarin genellikle aile gegimini tek basina saglamamalari, erkek
isgorenlerin Ucrete karsl daha duyarli olmalarina yol agabilir (Yazicioglu ve
So6kmen, 2006: 86).

isgérenlerin isyerlerinden beklentileri ekonomik beklentilerle sinirli
degildir (Akgcadag ve Ozdemir, 2005: 168). Ucret konusundaki haksizliklardan
baska monoton bir ig, adil olmayan yonetim uygulamalari, kotu ya da yetersiz
calisma kosullari gibi unsurlar da tatminsizlik yaratabilmektedir (Carik¢i ve
Oskay, 2004: 160). is tatmininin surekliliginin saglanmasi igin isgdrenin isin
niteligi, calisma kosullari, yonetim politikalari ve ¢alisma arkadaslarina iligkin

beklentilerinin de karsilanmasi gerekir.

2.2.2.2. isin Niteligi

Kisinin isinden beklentileri, is tatminini oldugu kadar, ekonomik ve
psikolojik durumunu da yakindan etkilemektedir (Asan ve Erenler; 2008:
204).

isgéren, isin bilesenlerinden birinden tatmin olabilir, tatmin olmayabilir
ya da ne tatmin ne de tatminsizlik duyabilir. Bir baska deyisle, isgoren, isin
bazi boyutlarina karsi olumlu tutumlara sahipken, diger bazi boyutlarina karsi
olumsuz tutumlara sahip olabilmektedir (Bas, 2002: 20). Ayni zamanda, isin
bilesenlerinin goéreli 6nemi, isgbérenden isgérene farkhlik go&sterebilir
(Schmidt, 2007: 483).

isin niteligi; is, cesitlilik, dgrenme firsatlari, zorluklar, basari sansi,

denetim, yontemler gibi konulari igerir (Kaya, 2007: 360).

isgorenin is ortamini degerli, yaptigi isi anlamli, iddiali ve kendisini
geligtirici bulmasi, is tatmini agisindan onemlidir (Keser, 2006: 105, Ergeneli

ve Ari, 2005: 130, Cekmecelioglu, 2005: 37). islerinin monoton, sikici ve rutin
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oldugunu dustnen isgorenler islerinden daha az tatmin saglarlar (Kass,
Vodanovich ve Callender, 2001: 319-320).

isin niteligi ile kisinin kendinde buldugu nitelikler drtiistigi 6lgiide
tatmin duzeyi artacaktir (Yildirim; 1995: 442). O halde isgoren, kendini iginde
yeterli hissettiginde, yani yeterli ¢cabayl gdsterdiginde kendinden istenen
gorevi gereqi gibi yerine getirecegine inandiginda ve isinde etkili oldugunu
hissettiginde, yani davraniglarinin isinde bir fark yaratabilecegine inandiginda
is tatmini artmaktadir (Ergeneli ve Ari, 2005: 130).

Eger isgoren, calismasi sonucunda ortaya koydugu eseri somut olarak
gorebiliyorsa, yani isine yabancilagsmiyorsa bundan buyuk tatmin duyacaktir
(Serinkan ve Bardakci, 2007: 153).

Bir baska deyisle, bir isgdren isinin bir pargasi olan 15 gérevden de
ayri ayri tatmin olsa da eger bu gorevler birbiriyle baglantisizsa, toplam is
anlamsizsa ya da Orgutin misyonuyla agikga ortugmuyorsa bir batin olarak
memnuniyetsiz olabilir (Taber ve Alliger, 1995: 118).

Ozetle, igg6renler bilgi ve becerilerini kullanabilecekleri ve gorev
cesitliligi olan, bagimsiz hareket edebilecekleri, eylemlerinin geri beslemesini

alabilecekleri islerde galismayi tercih ederler (Robbins, 1998: 152).

O halde, isin ilgi cekici ve 6nemli olmasi, kisiye 6grenme firsat
saglamasi, sorumluluk alma sansi ve badimsiz calisabilme firsati vermesi,
beceri gesitliligi gerektirmesi ve geribildiriminin alinabiliyor olmasi, is tatmini
saglamak acisindan 6nemlidir denebilir. Bu durumda, isteki ozerkligi ve
beceri gesitliligini artirarak is zenginlestirme (Kass, Vodanovich ve Callender,
2001: 325), 6zerk calisma gruplari ve karar almada katilimin saglanmasi is
tatminini artinir (Daley ve Pope, 2004: 132).

isteki yetisme ve egitim imkanlari tatmini etkileyen diger bir unsurdur.
isgorenler fizikselden gok zihinsel olarak zorlayici islerden tatmin olurlar
(Morrison v.d., 2005: 73). Dolayisiyla isgorenin is ortaminda yetenek, beceri,

iliski gibi 6zelliklerinin gelistiriimesi, onun yasamini anlamli ve degerli
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bulmasinda ve zihinsel sagligini korumasinda énemli bir etkendir (Keser,
2005: 78, Morrison v.d., 2005: 61). Bilgi ve becerilerini kullandigi algisinin
dusuk olmasi, isgdrenin is tatminini ciddi oranda azaltir (Morrison v.d., 2005:
61).

Dolayisiyla isgorenin bilgi ve becerilerini artirmak adina 6rguat
tarafindan saglanan hizmet i¢i egitim (Aksu ve Aktas, 2005: 480) ve bu
egitimin algisinin olumlu olmasi (Cross ve Wyman, 2006: 199), is tatminini

olumlu yonde etkileyen bir unsurdur.

is tatminini artirmak adina isgérenlerin sadece teknik egitim degil,
kisisel gelisim egitimlerine de 6nem vermesi gerekir (Van Yperen ve
Janssen, 2002: 1169). Ozellikle is disinda diizenlenen empati, stres yénetimi
gibi duygusal zeka bilegenlerini geligtirmeye yonelik egitimlere katiimak,
isgorenlerin ig tatminlerini ve diger is tutumlarini olumlu yonde etkilemektedir
(Hosseinian, Yazdi ve Fathi-Ashtiani, 2008: 905).

Gerek teknik, gerekse kisisel gelisim alanlarinda, hizmet 6ncesi ve
hizmet igi egitimleri nitelik ve nicelik olarak gelistirerek (Morrison v.d., 2005:
73) verimliliklerini artirmak, is basinda egitimlere 6nem vermek ve egitimlere
tum isgorenlerin katilimini saglayarak egitimi surekli kilmak is tatminini

artirmada onem arz etmektedir (Yazicioglu ve S6kmen; 2007: 91).

isgorenlere genis hizmet igi egitim olanaklarinin saglanmasi, isgérenin
iste kullanacagi bilgi ve becerileri artirarak yeterlilik ve 6zerklik duygularinin
gelismesine sebep olmaktadir (Cross ve Wyman, 2006: 210). Hizmet igi
egitim ayni zamanda isgorende orgutun kendisine yatirrm yaptigi ve deger
verdigi algisini olugturmakta, bu da is guvencesi algisini olumlu yonde
etkilemektedir (Poyraz ve Kama, 2008: 156). Benzer sekilde, hizmet igi
egitimden duyduklarn tatmin dizeyi ylksek olan isgdrenlerin &rgute
bagliliklari artmakta, orgutsel amaclari daha ¢ok i¢sellestiren bu iggorenler
daha iyi gudulenmekte, islerinde daha c¢ok caba sarf etmekte ve bu

isgorenlerin isten ayrilma niyetleri azalmaktadir (Schmidt, 2007: 494).



48

2.2.2.3. Galisma Kosullan

is tatminini, “calisma kosullarina verilen bir tepki” olarak tanimlayan
arastirmacilar (Dormann ve Zapf, 2001: 484), fiziksel ¢calisma ortamini is

tatminine etkisini Hawthrone Deneyleri’nden bu yana arastirmaktadir.

isgérenin isini yapabilmesi icin ¢alisma ortaminin uygun Isitma,
iIsiklandirma, temizlik ve benzeri fiziksel kosullari saglamasi ve isgoérenin isini
yapabilmesi i¢in uygun ara¢ gerece sahip olmasi gerekir (Robbins, 1998:
152, Aksu ve Aktas, 2005: 480).

Calisma kosullari, fiziksel kosullarla sinirli degildir. Is glivenligi, is
glvencesi, rol belirsizligi, rol ¢catismasi, is yuku, performans degerleme gibi
unsurlar da galisma kosullarinin icinde degerlendirilir. isgérenlerin bu ¢alisma
kosullari ile ilgili algiladiklari belirsizlikler is tatminsizligine neden olmaktadir
(Carikgl ve Oskay, 2004: 160).

isgdrenin érgiitiin hiyerarsik yapisi i¢inde ilerleme imkaninin varligi ya
da yoklugu, is tatminini etkiler (Asan ve Erenler; 2008: 205, Egan, Yang ve
Bartlett, 2004: 283). Profesyonel gelisim ve kariyer imkanlarinin sinirhligi, is
tatminsizligini dogurur (Gul, Oktay ve Gokge, 2008: 73).

is tatminini etkileyen bir diger unsur, orgitin performans
standartlaridir. Bir drgutte performans standartlari acgiksa, isin/projenin son
teslim tarihi, Urin ya da hizmet Uretimi zamanlamasi belirli ise ig tatminini

saglamak daha kolay olacaktir (Van Yperen ve Janssen, 2002: 1169).

is stresi ve asiri is yuki tatminsizlige yol agmaktadir (Gul, Oktay ve
Gokge, 2008: 79). Bu iki unsur, isgérenin is yasamindan o6te, is dis1 yasamini
da olumsuz yonde etkilemektedir (Erdil vd., 2004: 19). Aciktir ki son derece
yorucu bir is temposunda, farkl farkli musterilere hizmet veren isletmelerde is
tatmini saglayamayan bir isgorenin verimli ve uyumlu g¢alismasi mumkdn
degildir (Toker, 2007: 94).
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Calisma kosullarinin iyilestiriimesi, hem isgérenin verimliligini artirir
hem de iggorenin kendine deger verildigini algilamasini saglayarak is
tatminini olumlu yonde etkiler (Erdil vd., 2004: 20). isg6érenlerin igyerlerindeki
duygu, dusince ve eylemlerini degistirerek is tatminini artirabilir (Heller,
Judge ve Watson, 2002: 830).

Ozetle, isgdrenlerin drgit igindeki goérevlerindeki rolleri acik bir bicimde
tanimlanir, gorev, yetki ve sorumluluklari ve kendilerinden beklenen agikca
bildirilir ve islerini iyi bir bigimde yapabilmeleri igin gerekli kaynaklar tam

olarak saglanirsa ig tatmini artacaktir (Sabuncuoglu, 2008: 46).

2.2.2.4. Yonetim Politikalari

isgérenlerin isinden tatmin olmasinda yoneticilerin  tutum ve
davraniglari 6nemli rol oynar (Tengilimoglu, 2005: 25, Serinkan ve Bardakcl,
2007: 153). islerinde yéneticilerinden teknik (Acker, 2004: 66) ve beseri
(Robbins, 1998: 152) destek bulan igsgorenlerin is tatminleri ytkselir.

isgérenleri ikna eden, onlarla etkin iletisim icerisinde bulunan, onlari
motive eden ve degisime hazirlayan (Tengilimoglu, 2005: 24), takdir etmesini
bilen (Erdil vd., 2004: 21), yetki ve sorumluluk devredebilen (Aksu ve Aktas,
2005: 481), isin igleyis surecini bilen, 6greten ve inisiyatif alan (Kaya, 2007:

360) lider-yoneticiler, isgorenlerin isinden memnun olmasina katki verir.

Kararlara katim saglayan bir yonetim, is tatminini artinr (Egan, Yang
ve Bartlett, 2004: 284). isletmelerde isgdrenlerin kararlara katiliminin
saglanmasi, ig tatmininin artiriimasinin yaninda igletme iginde nihai kararlarin

iyilestiriimesine de hizmet edecektir (Erdil vd., 2004: 19).

Personel glglendirme ig tatminini artirir (Egan, Yang ve Bartlett, 2004:
284). Personel gucglendirme, yetki ve sorumluluk devri, karar almada

katiimcilik gibi konulara uzak duran bir o6rgit kultard isgoérenlerin is
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tatminsizligine sebep olacagi gibi isgoren sadakatini de azaltir (Aksu ve
Aktas, 2005: 481).

Bunun yani sira, isgorenlerin yonetime guven duymadigi bir durumda
fiziksel galisma kosullari ne olursa olsun is tatmini saglanamayabilir (Erdil
vd., 2004: 19). Orgitsel adalet (Yurir, 2008: 308) ve o6rgitsel giiven, is
tatminini artiran unsurlardandir (Demirel, 2008: 85). Dolayisiyla 6rgutin
politikalari kadar bu politikalarin uygulanmaya konulug bi¢cimi de tatmini

etkilemektedir.

2.2.2.5. Calisma Arkadaslan

isgérenler yaptiklarl isten sadece ekonomik fayda beklemezler.
Gunlik yasantisinin énemli bir kismini isyerinde c¢alisarak geciren Kisi, is
arkadaslariyla birlikte sosyallesme igerisindedir (Erdil vd., 2004: 20). Yani
isgoren galistigl 6rgutl sadece ekonomik bir kazang kapisi olarak degil, ayni
zamanda bir sosyal yasam alani olarak gérmektedir (Yazicioglu ve Sokmen;
2007: 89).

Dolayisiyla, isgorenin isyerinde igcinde bulundugu bigimsel ve bigimsel
olmayan gruplar is tatminini etkiler. Ornegin isgérenin 6rgitte yer aldig
bigimsel ve bigimsel olmayan gruplarin basarili sayiliyor olmasi ve gruptakiler
ile kisinin hayat goruslerinin értlismesi is tatminini artiracaktir (Deniz, 2005:
333). Tam tersine, isgorenin kendisini sosyal acidan yalniz hissetmesi, isini

sevmemesine ve ig tatminsizligine yol acabilmektedir (Erdil vd., 2004: 20).

Ozetle, orgltteki yoneticilerinin oldugu kadar g¢alisma arkadaslarinin
teknik ve sosyal olarak yeterli ve destekleyici olup olmamalari, igsgorenin is
tatminini etkilemektedir (Agsan ve Erenler; 2008: 205).
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2.2.3. Gevresel Faktorler

Bir drgutte isgorenlerin is tatmin duzeylerini sadece kisisel ve orgutsel
faktorler belirlemez. Kigisel ve orgutsel faktorler, cevresel faktorler dikkate

alinarak degerlendirilmelidir.

is tatmini cevresel kosullara son derece duyarlidir, belirli bir durumda
tatmin kaynagi olan bir 6ge ya da uygulama; kosullar ve beklentiler
degistiginde bu o6zelligini yitirebilir. Bu ylzden farkh kaltir ve o6rgutlerde
yapilan calismalarin birbiriyle geligkili sonuglar verebilmektedir (Bas, 2002:
20).

GUnumuzde teknolojide meydana gelen hizli degisimler ve yogun
rekabet ortami, orgutleri oldugu kadar isgdrenlerin is tatminini de
etkilemektedir (Serinkan ve Bardakci, 2007: 161). Talepteki sektorel
dalgalanmalar, iggucu piyasasi, ekonomik durgunluk, toplumsal duzensizlik
(Demirel, 2008: 85), icinde bulunulan toplumun gelismigligi veya refah duzeyi
(Deniz, 2005: 329) tatmini etkileyen cevresel faktorlerdendir. Ornegin
igsizligin buyUk oranlarda oldugu bir toplumda bir iste ¢alisiyor olmak bile
basgli bagina bir tatmin sebebi olabilmektedir (Deniz, 2005: 329, Salancik ve
Pfeffer, 1978:245).

2.3. iS TATMINi MODELLERI

is tatmini konusundaki bilimsel calismalarin esas olarak 1920’lerde
Elton Mayo ve arkadaslarinin Hawthrone arastirmalariyla bagsladigi kabul
edilir. Yazinda Hoppock'un 1933 yilinda yayinlanan “Job Satisfaction” isimli
makalesinden bu yana, is tatmini ile ilgili dnemli galismalar yuartttlmuastur.
(Yazicioglu ve S6kmen; 2007: 74).

is tatminini agiklamada motivasyon teorilerinden yararlanilabilir. Bunun

yani sira is tatmini modellerinden bahsetmek de mumkundur.
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Sousa-Poza ve Sousa-Poza is tatmini modellerini ikiye ayirir: isgorenin
kisilik 6zelliklerine dnem atfeden yukaridan agagiya (top-down) ve isgorenin
kKisiligi disindaki, digsal faktorlerin is tatminini agiklamada kullanildigi
asagidan yukariya (bottom-up) modeller (Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2000:
519). Kim ise is tatminini agiklamaya yonelik modelleri (¢ ana baslik altinda
toplamigtir: durumsal modeller, kisilik modelleri ve etkilesim modelleri (2005:
668). Bu calismada modeller Kim (2005: 668)'in siniflandiriimasina tabi

tutulmustur.

Durumsal modeller, is tatminini isgorenin isin kosullarina olumlu ya da
olumsuz tepkiler vermesine yol acan bir tutum olarak ya da isgorenin ise
kars! gelistirdigi olumlu ya da olumsuz bir duygu tanimlar (Taber ve Alliger,
1995: 106). iki durumda da adi gegen tutum ya da duygu; isgorenin
gecmisteki, mevcut ve gelecekte beklenen ig tecrubeleriyle sekillenen bir
durumdur (Taber ve Alliger, 1995: 106). Durumsal modellere goére is tatmini
isin ve igyerinin Ozelliklerine baghdir ve digsal degiskenler tarafindan

belirlenir. Durumsal modeller, motivasyon teorileri Gzerinde sekillenir.

is tatminini aciklama ve tahmin etmede yararlanilan motivasyon
teorileri Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi (Maslow), Cift Faktoér Teorisi (Herzberg),
Esitlik Teorisi (Adams) ve Beklenti Teorisi (Vroom)dir (Robbins, 1998: 193-
194). is Ozellikleri Modeli (Hackman & Oldham) ve Toplumsal Bilgi Siireci
Modeli (Salancik & Pfeffer) is tatminini agiklayan durumsal modeller

arasindadir.

Durumsal modellerin  karsiti, kisilik ve duygudurum (mood)
modelleridir. Duygudurum modelleri; is tatmininin belli bir kaynagi olmayan,
hizla degisebilen ve kisa vadede dalgalanan duygusal bir durum oldugunu
iddia ederken Kkisilik Ozellikleri modelleri isgbrenin gorece degismeyen ve
kismen genetik olarak belirlenen kisilik oOzelliklerinin ise karsi tepkisini
belirledigi iddiasindadir (Taber ve Alliger, 1995: 106). Kisilik modellerine gore
is tatminini digsal degil, i¢csel degiskenler, &zellikle kisinin mizaci

belirlemektedir.
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Bu calismada yer alan Staw v.d.’nin Kigilik Ozellikleri (Dispositional) ve
Judge v.d.’nin Temel Ozdegerleme Olgutleri (Core Self Evaluations)

Modelleri (2002), 6rgut yazininda en ¢ok dikkat ¢eken kisilik modelleridir.

Etkilesimli modellere goére ise, is tatmini kigilik ile is o6zelliklerinin
karsilikli etkilesiminden dogar. Calismada yer alan Deger Ayrihidi Modeli

(Locke), bu kapsamda degerlendirilebilir.

2.3.1. is Tatminini Agiklamada Yararlanilan Motivasyon Teorileri

Bu boélimde incelenecek ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi (Maslow), Cift
Faktdor Teorisi (Herzberg), Esitlik Teorisi (Adams) ve Beklenti Teorisi
(Vroom), esasinda motivasyon teorileri olmalarina karsin, isgérenlerin is
tatminlerini agiklamada kullaniglh bir ¢cerceve sunar (Cross ve Wyman, 2006:
198).

2.3.1.1. intiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, kisinin fiziksel, giivenlik, ait
olma, saygi ve kendini gergeklestirme ihtiyaci igerisinde oldugunu ongorur.
Bir duzeydeki ihtiyaclar karsilandiktan sonra birey bir Ust duzeydeki
ihtiyaglarini giderme c¢abasiyla gudulenecektir. Boylece birey herhangi bir

kademedeki ihtiyaglarini gidererek hiyerarsideki bir Ust basamaga ¢ikacaktir.

Bu teori, ihtiyaclarin ileriye donik oldugunu varsayar, yani teoriye gore
davranisi kisinin goéreceli olarak en dusuk duzeydeki ihtiyacglari (gideriimemis
ihtiyaclar) gtduler (Ugok, 2006: 33).

Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi (Sekil 2.3) uyarinca, eger bir
isgbren yaptigi igin karsihiginda barinacak bir yer, yasamini sirdurecek
yiyecek, kendisini sicak ve soduktan koruyacak giyecek temin edemiyorsa

isinden tatmin olmasiI mumkun degildir (Daley ve Pope, 2004: 132). Bir baska
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ornek vermek gerekirse, kisinin kendini gerceklestirme ihtiyacini tatmin
edebilmesi icin isyerinde egitim, terfi, gelisme ve yaraticilik olanaklarinin
bulunmasi gerekmektedir(Daft, 2000:539).

is disi intiyaglar Hiyerarsisi isyeri
Egitim., din, hobiler, kisisel Kendini Egitim, terfi, gelisme ve yaraticilik
gelisim gerceklestirme olanaklari
Ailenin, arkadaslarin ve toplumun Sayagi ihtiyaci Taninma, takdir ve 6vgu, yuksek
onayl statli, sorumluluk
Alile, arkadaslar, toplumsal Ait olma ihtiyaci Calisma gruplari, musteriler, is
gruplar arkadaslari, yoneticiler
Savas, siddet, gevre kirliliginden Guivenlik intiyaci Is guvenligi, is glvencesi, sigorta ve
Uzaklik lemeklilik programlari, yan 6demeler
ve maddi olmavan haklar
Yiyecek, su, cinsellik Fiziksel intiyaclar Kaliteli fiziksel calisma kosullari,
ciplak Ucret

Kaynak: DAFT, Richard L.; Management, Fort Worth, Dryden Press, 2000: 539 ve CAN,
Halil; Organizasyon ve Yénetim, Ankara, Siyasal Kitabevi, 7. Baski, 2005: 238.

Sekil 2.3. intiyaglar Hiyerarsisinde Yer Alan ihtiyaglarin is Disinda ve isyerinde
Tatmini

intiyaglar Hiyerarsisi Teorisi; bireyin ihtiyaglarinda bir geri donis
éngdrmeyisi (Ugok, 2006: 33), bireyler arasindaki kisisel farkliliklar (Agirbas,
Celik ve Buyukkayikei; 2005: 330) ve toplumsal/kulttrel farklihklari goéz ardi
etmesi gibi pek ¢ok elestiri almigtir.

Maslow, igyerindeki pek g¢ok gorevin rutin oldugunu ve zorlayici
olmadigini, dolayisiyla iggorenlerin kisisel gelisim ihtiyaglarini yeterince
kargilamadigini, dolayisiyla is tatminsizligine ve verimsizlige sebep oldugunu
One surerek ¢ézum olarak is zenginlestirmeyi 6nerir (Staw, Bell ve Clausen,
1986: 56).
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2.3.1.2. Cift Faktor Teorisi

Herzberg’e gore is tatmini ve is tatminsizligi, birbirinin ziddi duygular
olmadigi gibi tatmin ya da tatminsizligi ortaya ¢ikaran faktorler de birbirinden
farkiidir (1987: 9). is tatmininin ziddi, is tatmininin olmamasi; is

tatminsizliginin zidd1 ise is tatminsizliginin olmamasidir (Herzberg, 1987: 9).

Bu teoriye gbre guduleyici (igsel) faktorler is tatmini saglarken hijyen
(digsal) faktorler is tatminsizligini giderir (Herzberg, 1987: 9), bir baska
deyisle tatmin saglamaz ama isgorenin tatmin olmasi i¢in uygun kosullar
saglar (Diindar, Ozutku ve Taspinar; 2007: 109).

Herzberg hijyen faktorler arasinda orgut politikalari ve yodnetimi,
yonetim, Kigiler arasi (Ustler, is arkadaslari ve astlar ile) iligkiler, ¢alisma
kosullari, tcret, stati ve glvenlik faktorlerini, glduleyici faktorler arasinda ise
basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, kisisel gelisim ve terfi faktorlerini
saymaktadir (Herzberg, 1987: 9).

Ancak bu teori ayni iste isgoren farkl insanin is tatmini didzeyinin
neden farkl oldugunu agiklayamamaktadir (Kalleberg, 1977; 125). Kalleberg,
isgorenlerin ayni is Ozelliklerini farkli degerlendirmeleri ve isgdrenlerin
islerinden beklentisinin birbirinden farkhh olmasi durumlarinin Herzberg

tarafindan dikkate alinmadigini sdylemektedir (1977: 125).

ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi gibi, Cift Faktdr Teorisinin 6ziinde de is
tatmininin saglanabilmesi igin is zenginlestiriimesinin esas oldugu yer alir
(Herzberg, 1987: 10).

2.3.1.3. Esitlik Teorisi

Adams’in  Esgitlik Teorisi, kisilerin  kendi ozelliklerini ve is
performanslarini digerlerinin girdi/cikti orani ile karsilastirarak biligssel bir

degerlendirme yaptiklarini ve bu degerleme sonucunun isgoreni etkiledigi
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varsayimina dayanir (Dindar, Ozutku ve Taspinar; 2007: 108). Bu teori
dogrultusunda, calistigi orgutle olan iligkilerinde 6rgute katkilari ve orgutten
kazanimlari arasinda bir denge algisi tasiyan isgorenin is tatmininin yuksek

olmasi beklenir.

Adams’in Esitlik Teorisi’ne gore, isgorenler kendilerine adil davranilip
davraniimadigina, oncelikle orgute verdikleri katkilar ile elde ettikleri
kazanimlar arasindaki orana bakarak, daha sonra da bu orani kargilastirma
yapilan diger bir isgorenin katki-kazanim oranina gore degerlendirerek karar
vermektedirler (Yarur, 2008: 299). O halde, bu teori dogrultusunda, adaletsiz
bir sekilde Ucretlendirildigi algisina sahip isgdrenlerin  tatminsizlik

yasayacaklarini ve bu esitsizligi duzelterek gudulenecekleri varsayilabilir.

2.3.1.4. Beklenti Teorisi

Vroom tarafindan gelistirilerek motivasyon alanina giren bu model,
insan davraniglarini, bireyin amag ve segimleriyle, bu amaclari bagarmadaki

beklentileri yoniinden aciklamaya calisir (Can, 2005: 242).

Motivasyonu farkli tirdeki ya da duzeylerdeki davranisin farkh
sonugclarin degerliligi ile iligkisini olasiliklarla hesaplayan bir surece dayanan
(Dundar, Ozutku ve Taspinar; 2007: 108) Beklenti Teorisi, sonraki yillarda
Lawler ve Porter'in calismalariyla pekistirilmistir (Can, 2005:242).

Lawler ve Portera goére gayret, algilanan rol ile bilgi ve yetenek
degiskenlerine gore gosterilen performans belli bir 6dulle édullendirilecektir
(Sekil 2.4). Teori uyarinca isgoren, kendi performansi ile bagkalarinin
performansini karsilastirir ve kendi performansinin karsihginin nasil bir 6dal
olmasi gerektigi konusunda bir anlayisa ulagir. Kiginin fillen aldigi 6dul, bu

odul algisindan az ise kisi tatmin olmayacaktir.
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Tatmin olup olmama, Kiginin bir sonraki asamadaki kiginin belli bir
gayret sarf ederek elde edecegi 6dulu arzulama derecesini belirten valens ve
bekleyisini etkileyecek ve slre¢ yeniden igleyecektir (Kogel, 2005: 649-653).

BILGI VE
YETENEK 4 ALGILANAN
VALENS 7 EsiTODUL
> iCSEL ODUL
>  GAYRET | | PERFORMANS > '
> TATMIN
DISSAL ODUL

BEKLEYIS

T

Kaynak: KOCEL, Tamer; Isletme Yéneticiligi, 10. Baski, Istanbul, Beta, 2005: 651.

ALGILANAN ROL

Sekil 2.4. Beklenti Modeli (Lawler&Porter)

isgérenin elde ettigi 6dil, icsel ya da dissal olabilir. igsel édiiller,
dogrudan isin dogasiyla ilgilidir ve igin iceriginden kaynaklanir (Dundar,
Ozutku ve Tagpinar; 2007: 108). igsel dddller, isgdrenlerca belirlenirler ve
maddi nitelik tasimazlar: isi zamaninda bitirmek, is ahlaki, Urtn/hizmetin
yuksek kaliteli olmasi, yoneticinin isgorenin yaptigi isi begenmesi, évmesi,

isgorene igle ilgili bilgi vermesi gibi (Daley ve Pope, 2004: 132).

Dissal odlller ise maddidir: yukselme firsati, is glvencesi (Dindar,
Ozutku ve Taspinar; 2007: 108), Ucret artigi, prim, basari sertifikasi gibi
(Daley ve Pope, 2004: 132).
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2.3.2. is Tatmini Modelleri

is tatmini modellerini durumsal modeller, kisilik modelleri ve etkilesimli

modeller olarak ele almak mumkuinddr.

2.3.2.1. Durumsal Modeller

Durumsal modeller, motivasyon teorilerinin Uzerene insa edilmigtir. Bu
bolimde yer alan iki model; is Ozellikleri Modeli (Hackman & Oldham) ve

Toplumsal Bilgi Sureci Modeli (Salancik & Pfeffer) ‘dir.

2.3.2.1.1. is Ozellikleri Modeli

Durumsal faktorlerin etkisini en iyi gosteren model, Hackman ve
Oldham tarafindan geligtirilen ve gorev tanimi, gorevin Onemi, beceri
cesitliligi, 6zerklik ve geribeslemeden olusan bes ana is 6zelligi Uzerine
odaklanan is Ozellikleri Modeli’dir (Heller, Judge ve Watson, 2002: 817).

is Ozellikleri Modeli (Sekil 2.5), olumlu kisisel ve 6rgltsel giktilarin
(yuksek i¢csel motivasyon, yuksek is tatmini, ylksek kaliteli performans, dusuk
ise gelmeme ve isgucu devri) ancak s6z konusu is anlamli oldugunda,
isgoren isin ciktilarindan sorumlu oldugunda ve igin sonuglarina iligkin
bilgilendirme yapildiginda mumkun olabildigini 6ne surmektedir (Oldham,
Hackman ve Stepina, 1978: 2).

is Ozellikleri Modeli, anlamlilik, sorumluluk ve bilgilendirmenin gelisme
ihtiyacinin modere ettigi bes temel is boyutu tarafindan yaratildigini ileri strer
(Oldham, Hackman ve Stepina, 1978: 2-4).
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TEMEL IS | QNEMLi_ KISISEL/ISE
BOYUTLARI g PSIKOLOJIK ILISKIN CIKTILAR
DURUMLAR

Beceri gesitliligi Yuksek igsel
™ )

) L motivasyon

Is butinlGgu ” Isin anlamlihgi

) J Yuksek kaliteli

Isin 6Gnemi performans

Ozerklik » Sorumluluk > Yiksek is tatmini

Geri besleme » Bilgilendirme Dusuk ise

gelmeme ve

_/ isgucl devri

Gelisme ihtiyacinin
derecesi

Calisma kosullarindan
memnuniyet derecesi

Gelisme ihtiyaci
-moderator-

Kaynak: OLDHAM, Greg R., HACKMAN, J. Richard, STEPINA, Lee P.; “Norms of the Job
Dlagnostic Survey”, Technical Report, Yale Unversity School of Organization and
Management, July 1978: 5.

Sekil 2.5. is Ozellikleri Modeli

Modelde yer alan is boyutlarindan (Oldham, Hackman ve Stepina,
1978: 6);

Beceri gesitliligi: isi yuritmek icin ne kadar farkh eylemin, beceri ve

yetenegin gerektigini,

Is bltinligi: isin basindan sonuna gelindiginde anlamli bir ¢iktinin

olusmasini,

Isin 6nemi: isin 6rgiit icinde ya da disindaki insanlarin hayatina degerli

bir katki yapmasini,
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Ozerklik: isgérenin sdz konusu isi yiritirken ne kadar 6zgiir,

bagimsiz ve inisiyatif sahibi oldugunu,

Geri besleme: Kisinin isteki performansi ve isinin sonugclari ile ilgili

dolaysiz ve acik bir sekilde bildiriimesini
ifade eder.

is Ozellikleri Modeli, insanlarin ihtiyaglara ve islerin dzelliklere sahip
oldugunu ve is tutumlarinin bunlarin bilesiminden ortaya c¢iktigini varsayar
(Salancik ve Pfeffer, 1978:224). Toplumsal Bilgi Siureci Modeli ise isin
olustugu toplumsal baglam ve bu baglamin tutum ve eylemleri nasil
etkiledigini dikkate almaktadir (Salancik ve Pfeffer, 1978:224).

2.3.2.1.2. Toplumsal Bilgi Siireci Modeli

Salancik ve Pfeffer tarafindan ortaya atilan Toplumsal Bilgi Sureci
Modeli, kisinin ig tatminini mizaci ve akilci karar alma surecinden c¢ok,
gecmiste yaptigi tercihlerin kosul ve sonugclarinin etkiledigini 6ne surmektedir
(1978: 224).

Model uyarinca, orgutler, “neyin uygun, temel ve anlamli” olduguna
dair bir ortak akla sahiptir ve 6rgut icindeki tutum ve davraniglar bu ortak
akhn hikdmlerine goére sekillenir (Blake ve Pfeffer, 1989: 387). Diger bir
deyisle, orgut kultar ve iklimi, igsgorenlerin algi, tutum ve davraniglari Uzerinde
biiyiik etkiye sahiptir (Blake ve Pfeffer, 1989: 388). is tatmini, isgérenin kisilik
Ozellikleri ve is gevresinin ozelliklerinin uyumundan meydana gelir: uyum ne

kadar ¢ok olursa is tatmini o kadar fazla olur (Blake ve Pfeffer, 1989: 386).

Toplumsal Bilgi Streci Modeli (Sekil 2.6), isgorenin algida segicilikle
kendi is tatminini digsal bir degisken olmaksizin artirabileceklerini 6ne
surmektedir (Salancik ve Pfeffer, 1978: 246).
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Bu model, bireysel farkliliklarin ya da isin nesnel o6zelliklerinin is
tutumlarina higbir etkisi olmadigini ileri surerken is tatminini durumsal agidan
ele alir (Staw ve Cohen-Charash, 2005: 59).

Toplumsal Bilgi Sureci Modeli, diger durumsal modellerin destekledigi
is zenginlestirme yaklagsimina iki agidan karsi c¢ikar: birincisi ihtiyag
teorilerinin is tutumlarina yonelik acgiklamalarini muglak bulur, ikincisi bir
gorevin onemli ve ilgi ¢ekici olmasina iligkin bir bilginin, goérevin algilanmasi
ve degerlendiriimesinde nesnel Ozellikleri kadar 6nemli oldugunu iddia eder
(Staw, Bell ve Clausen, 1986: 56).

2.3.2.2. Kisilik Modelleri

is tatminini dissal degil, icsel degiskenler, 6zellikle kisinin dogustan
gelen Ozelliklerinin belirledigini 6ne suren kisilik modellerinden ikisi, Kisilik

Ozellikleri ve Temel Ozdegerleme Olgltleri Modelleri'dir.

2.3.2.2.1. Kisilik Ozellikleri Modeli

is tutumlarinin dissal olarak degil, kisinin mizacina bagli olarak, icsel
bir bigimde belirlendigini 6ne suren (Staw, Bell ve Clausen, 1986: 61) Kisilik
Ozellikleri Modeli, Staw Bell ve Clausen’in calismalariyla popllerlik
kazanmigtir (Rode, 2004: 1223).

Staw Bell ve Clausen’in yaptigi ampirik c¢alismada, denekler
ergenliklerinden itibaren caligmaya dahil edilmigler ve 50 yil stiren ¢alisma
sonucunda arastirmacilar, deneklerin igyerleri ve isyerindeki konumlari
degdisse de is tatmini duzeylerinin ayni kaldigini gozlemiglerdir (Staw, Bell ve
Clausen, 1986: 70). Buradan yola c¢ikan arastirmacilar, kiginin mizacinin
uygun bir teknikle olgulmesi halinde is tutumlarinin tahmin edilebilecegini,

dolayisiyla ise alimlarda is tatmini ve grup moralini yuksek tutacak
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isgorenlerin belirlenebilecedini ileri sturmuslerdir (Staw, Bell ve Clausen,
1986: 72-74).

Modele gore, kisi isiyle ilgili uyaricilari kisilik 6zellikleri dogrultusunda
algilayip degerlendirir (Staw, Bell ve Clausen, 1986: 61). Bir baska deyisle,
Kisi isinde ve igyerinde gérmeye meyilli oldugu seyleri gortr (Staw ve Cohen-
Charash, 2005: 69). Dolayisiyla is zenginlestirme, fiziksel sartlari iyilestirme
ya da orgltsel yonetim bigimi is tatminini etkilemez (Staw, Bell ve Clausen,
1986: 74).

Kisilik Ozellikleri Modeli'nin mottosu “mutlu igsgéren olunmaz, mutlu

isgoren dogulur’dur (Staw ve Cohen-Charash, 2005: 66).
Kisilik Ozellikleri Modeli'ne yéneltilen elestiriler;

Orgutlerin  kisi tutum ve davraniglar (zerindeki etkisini dikkate

almamasi (Dormann ve Zapf, 2001: 484),

Kigiler ise alinirken kisilik 6zelliklerine gore ayrimciliga ugrayabileceqi,
dolayisiyla yaklagsimin etik olmayan sonuglar dogurabilecegi ihtimalinin
olmasi (Staw ve Cohen-Charash, 2005: 66),

Bireylerin Kisilik 6zelliklerinin zaman i¢inde degismedigini ve ¢evresel

kosullara uyum saglamadigini varsaymasi ve

Kisilik 6zelliklerinin tanimlanip ve dlgiimemis olmasi (Blake ve Pfeffer,
1989: 387-393)

olarak siralanabilir.

Ayrica arastirmada zaman iginde degismeyen ve is tatminini dnemli
Olgude etkileyen bireysel (irk, cinsiyet, aile ge¢cmisi, egitim duzeyi gibi), ise
dair (6zerklik, karmasiklik, sorumluluk gerektirme gibi) ve orgutsel
degiskenlerin (statl, reel Ucret gibi) dikkate alinmamasinin, Kisilik 6zellikleri
ile is tatmini arasinda yapay bir korelasyona neden olmusg olmasi mumkundur
(Blake ve Pfeffer, 1989: 391-393).
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Son olarak, Kisilik Ozellikleri Modeli, bireylerin kisilik 6zellikleriyle
ortusen islerde calismaya egilimli olduklarini dikkate almamaktadir (Dormann
ve Zapf, 2001: 498). Yani, kisi isini degistirse bile isin 6zerklik, karmasiklik,
sorumluluk gerektirme gibi 6zellikleri degismeyebilir, dolayisiyla Kiginin is

tatmini dlizeyi zaman iginde ayni kalabilir (Blake ve Pfeffer, 1989: 395).

2.3.2.2.2. Temel Ozdegerleme Olgiitleri Modeli

is tatmininin algilar dogrultusunda gergeklerin carpitiimis bir hali
oldugunu 6ne suren modele gore; kendi hakkindaki degerlendirmeleri olumlu
olan bir iggoren sadece kendine, isine ve uyesi oldugu oOrgute olumlu
yaklasgtig icin degil, igini gesitlendirdigi, kendini zorlayici gorevler ustlendigi
ve isinin degerini artirdidi igin daha ¢ok tatmin elde edecektir (Judge v.d.,
1998).

Judge ve arkadaslari, modellerinde dort temel kisilik 6zelligi belirlemis
ve bunlara “temel 6zdegerleme olgutleri” adini vermistir (2003: 303). Bu

OlcUtler, 6zsaygl, 6zyeterlik, nevrotiklik ve denetim merkezidir (Sekil 2.7).

Ozsaygi, kisinin kendine bir birey olarak verdigi degeri; genellestiriimis
Ozyeterlik, kiginin degisik durumlarda ne kadar dogru tavirlar aldigini,
nevrotiklik, kisinin kendi hakkinda olumsuz duygular beslemesini ve denetim
merkezi, kisinin hayatindaki olaylari kendinin mi yoksa digsal unsurlarin mi
belirledigini ifade etmektedir (Judge v.d., 2003: 303).

Judge ve arkadaslari bu dort 6zelligin isin 6zelliklerinden bagimsiz
olarak, algisal, duygusal ve davranigsal acidan is ve yasam tatminini
belirledigini ileri sirmektedir (Judge v.d., 1998: 17).

Bu modele en sik yoneltilen elestiri, kisiligin dogasi ve yapisini
aciklamada yetersiz kaliyor olmasidir (Judge, Heller ve Mount, 2002: 530).
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Ozsayg!

Ozyeterlik

Denetim merkezi

Nevrotiklik

A

Temel
ozdegerlemeler

7

Is
ozelliklerine
iliskin algilar

is tatmini

Yasam

tatmini

Kaynak: JUDGE, Timothy A., et. al.; “Dispositional Effects on Job and Life Satisfaction: The
Role of Core Evaluations”, Journal of Applied Psychology, Vol. 83, No. 1, 1998:

17.

Sekil 2.6. Ozdegerleme Olgiitleri, is ve Yagam Tatmini

2.3.2.3. Deger Ayriligi Modeli

Locke'un Deger Ayriligi Modeli, is tatminini hem orgutsel hem de

kisisel 6zelliklerin birlikte etkilediklerini 6ne suren etkilesimli bir modeldir.

Locke’a gore bir ig, belirli bir orgutte isgoren belirli bir kigiyle ilgili

gorevler, roller, sorumluluklar, iligkiler, fayda ve ddullerden olusan bir butin

olarak alindiginda bireyin igin tamamini degerlendirme ve is tatmini elde

etme surecinin asagidaki gibi olustugu sdylenebilir (1995, 123-124):

isle ilgili her olay, gérev ve ciktiya iliskin bireyin algilarina dayall,

bilingsizce yapilan duygusal degerlendirmelere konu olur.

Olay ve eylemler birbiriyle iligkilileri g6z 6nune alinarak degerlendirilir.
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Olay ve eylemler kisinin uzun vadeli amaclari dogrultusunda

degerlendirilir.

Olay ve eylemler meydana geldikleri orgutsel kosullar ¢ergevesinde

degerlendirilir.

Genel ig tatmini, kisinin deneyim ve degerlendirmelerinin hafizasinda

kaldig1 kadariyla olusur.

Is tatmini, kisinin olumlu ve olumsuz deneyimlerinden hangisi agir

basarsa o sekilde belirlenir.

is tatmini, sadece kiginin isine ve isyerine dair 6zellikler ile degil, kisisel

Ozellikleriyle de sekillenir.

Tatmini acgiklayan modellerden hareketle, is tatminini o6lgmede
kullaniimak Uzere c¢esitli anketler gelistiriimistir. Sonraki boélimde bu

anketlerin en ¢ok kullanilanlar incelenmektedir.

2.4. IS TATMINi OLCEKLERI

is tatmini tek bir yéntemle hesaplanmis bir kavram degildir (Karaman
ve Altunoglu; 2007: 110). is tatminini dlgmede anket, kritik olay ve miilakat
yontemleri kullanilabilir (Demir, 2007: 194-195).

Bu bolimde is tatminini 6lgmede en c¢ok kullanilan anketlere yer

verilecektir.

is tatmini ¢ sekilde dlgllebilir (Taber ve Alliger, 1995: 102):
Genel is tatmini
is yiizleri bazinda is tatmini

Gorev bazinda is tatmini
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2.4.1. Genel is Tatminini Olgen Anketler

Genel ig tatmini, 6rgutun bir Uyesi olmakla elde edilen tim tatmin ve
tatminsizliklerin bir degerlendirmesi, isin tum yonlerine kargi geligtirilen bir
tutumdur (Taber ve Alliger, 1995: 101). Genel is tatminini 6lgmede Michigan

is Tatmini Anketi ve Quinn ve Staines’in Genel is Tatmini Olgegi kullanilabilir.

2.4.1.1. Michigan is Tatmini Anketi

Bu anket, is yuzlerini dikkate almaksizin, genel is tatminini dlgen
(Staw, Bell ve Clausen, 1986: 67) U¢ maddeli bir ankettir (Kaya, 2007: 358).

Anketteki her soru, 7’li Likert 6lcegi ile degerlendirilir. Sorular:
Genel olarak isimden memnunum.
Genel olarak isimi sevmiyorum.
Genel olarak bu kurumda galismayi seviyorum.

seklindedir (Bartlett, 2001: 340).

2.4.1.2. Quinn ve Staines’in Genel is Tatmini Olgegi

Genel is tatminini dlgcen bu ankette Likert dlgcegi ile degerlendirilen su
dort soru yer alir (Taber ve Alliger, 1995: 107):

Genel olarak, iginizden ne kadar memnunsunuz? (7li dlgek)
Bugunku akliniz olsaydi tekrar bu iste ¢aligir miydiniz? (31U dlgek)

Gelecek sene baska bir kurumda calismak Uzere is arama ihtimaliniz

sizce ne kadar? (3lu ters Olgek)
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Genel olarak calistiginiz kurumdan ne kadar memnunsunuz? (7li

Olgek)

2.4.2. is Yiizleri Bazinda is Tatminini Olgen Anketler

is yuzleri bazinda is tatminini dlgen anketlerden en ¢ok kullanilanlari
Minnesota is Tatmin Olgegi, Porter'in ihtiyac ve Tatmin Anketi, Kunin’in Yiiz
Cizelgesi, Smith, Kendal ve Hulin is Tanimlama Olgegi ve Spectorin ig
Tatmini Anketi'dir.

2.4.2.1. Minnesota is Tatmin Olgegi

Bu arastirmada 20 soruluk kisa formu kullanilan Minnesota is Tatmin
Olgegi, 1967 yiinda Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan
geligtiriimigtir. Bu Olgekte is kosullari ile is tatmini iligkilendirilimektedir.
Kosullar; yonetim, yaraticilik, insan iligkileri, bagimsizlik, teknik denetim ve

calisma sartlari bagliklar altinda toplanmaktadir.

Minnesota is Tatmin Olgeginin her biri bir soru ile dlglilen 20 boyutu

sunlardir:

Ucret

Ozgurlik

Cesitlilik

Sosyal statl

Amirler (insan iligkileri)
Amirler (teknik)

Etik degerler

Gulvenlik

Sosyal hizmetler
Otorite



68

Kabiliyet kullanimi

Sirket politika ve uygulamalari
Etkinlik

Yukselme

Sorumluluk

is arkadaslari

Calisma kosullari

Yaraticilik

Odul

Basari

2.4.2.2. intiyag ve Tatmin Anketi

Porter (1961) Maslow’ un ihtiyaglar Hiyerarsisinde yer alan 5 ihtiyac
alanina yonelik anketinde 14 maddelik bir liste yapar. Listenin her

maddesinin altinda
Simdi ne kadar?
Ne kadar olmali?
Sizce ne kadar 6nemli?

sorulari sorulmakta, buradan hareketle isgorenin algiladigi mevcut kosullar

ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurmaktadir (Toker, 2007: 96).

2.4.2.3. Yiiz Cizelgesi

Kunin’in  (1955) gelistirdigi bu Olgekte alti adet yuz resmi
bulunmaktadir. Bu dlgekte anketi yanitlayan kisi is, Ucret, yonetim, yikselme
olanaklari, is arkadaslari ile ilgili olarak yoéneltilen sorulari, kendisini ifade

eden en uygun yuz resmini secgerek yanitlamaktadir (Tutincu, 2000). Bir
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baska deyisle, isgoéren isin farkli yuzlerine karsi “gllmekte” ya da
“kizmakta’dir (Demir, 2007: 194).

2.4.2.4. is Tanimlama Olgegi (Job Description Index)

Bu olcek 1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan ortaya
konmus ve yontem 1985 yilinda JDI (Zob Description Index) Arastirma Grubu
tarafindan gelistirilmistir (Toker, 2007). Bu endekste isin Ozellikleri, Ucret,
yukselme olanaklari, kisiler ile iletisim, gozetim gibi alt 6lgekler yer almaktadir
(Kaya, 2007: 358).

is tanimlama endeksinde, kiresel is doyumu olarak nitelendirilen
genel bir sorudan daha yararlanilir. Bu soru ankette, ‘genel olarak isimden

memnunum’ seklinde yer almaktadir (Tutlincl, 2000: 175).

2.4.2.5. is Tatmini Anketi

Spector (1994) tarafindan gelistirilen 36 soruluk (ankete katilanlarin
kararsiz kalmasini 6énlemek icin) 6’ Likert dl¢edi kullanilan anket is tatminini

asagidaki dokuz boyut ile 6lgmektedir (Spector, 1994):

Ucret

Yukselme
Yoneticiler

Ek imkanlar

Olasi Odiiller
isleyis Prosediirleri
is Arkadaglari

isin Kendisi

iletisim
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2.4.3. Gorev Bazinda is Tatminini Olgen Bir Anket

Taber ve Alliger tarafindan gelistirilen gorev (task) bazinda is tatmini
Olceginin degerlendirmesi yapilirken, is bir batin olarak ele alinmaz, bazisi
keyifli, karmasik ve 6nemli olan bazisi ise olmayan pek ¢ok farkli gérevden

olustugu dusunuldr (Taber ve Alliger, 1995: 102).

Gorev bazinda is tatmini degerlemesi, is tatmininin ne kadarinin
algisal, ne kadarinin duygusal, ne kadarinin kigilik Ozelliklerinden
kaynaklanan bir yap! oldugunu ortaya koymada yardimci olabilir (Taber ve
Alliger, 1995: 104).



UCUNCU BOLUM: ORGUTLERDE iSGORENLERIN HiZMET iGi
EGITIM ALGISI ILE i$ TATMINi DUZEYLERI ARASINDAKI iLISKININ
INCELENMESI

Birinci ve ikinci bolumlerde hizmet ici egitim ve ig tatmini kavramlari ele
alinmig, yoOneticilerin hizmet ici egitim algilari Uzerinde durulmus ve is

tatmininin érgatler icin 6nemi agiklanmistir.

Bu bdlimde ise iggorenlerin hizmet igi egitim algisinin ig tatmini duzeyi
Uzerindeki etkisi incelendikten sonra kigisel 6zelliklerinin (cinsiyet, yas,
kidem, pozisyon ve ¢alisma yeri) hizmet i¢i egitim algisi ve is tatmini iligkisi

uzerinde farkhlik yaratip yaratmadigi arastiriimaya c¢aligilacaktir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmanin amaci, oérgutlerde hizmet ici egitim algisinin is tatminini
etkileyip etkilemedigini ve kisisel degiskenlerin is tatmini ve hizmet ici egitim
algisi arasindaki iligkiyi etkileyip etkilemedigini test etmek ve varsa bu etkinin

degiskenlere gore ne dizeyde oldugunu ortaya koymaktir.

is tatmini Gizerinde en ¢ok calisilan 6rgltsel konulardan biridir (Poyraz
ve Kama, 2008: 147). Buna karsin, Turkiye’de kamu sektdriinde igsgorenlerin
is tatminiyle ilgili yapilan g¢alisma pek fazla degildir (Serinkan ve Bardakcl,
2007: 153). Ustelik finans kurumlarinda isgérenlerin tatminine yonelik

c¢alismalar da sinirli sayidadir.

Bunun yani sira, is tatmini alaninda yapilan pek ¢ok ¢alismada hizmet
ici egitim gbz ardi edilmigtir (Schmidt, 2007: 484). Hizmet ici egitimle is
tutumlarinin arasindaki iligkiyi inceleyen calismalar ¢cok azdir (Dysvik ve
Kuvaas, 2008: 139).
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Turkiye’de hizmet ici egitim algisi ve isg tatmininin arasindaki iligkiyi
incelemeye yonelik Social Sciences Index (SCIl)’de yer alan higbir ¢calisma
bulunmamaktadir. Bu ¢alismanin yazindaki bu boslugu doldurmak igin bir

adim teskil etmesi amaclanmaktadir.

3.2. KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Hizmet Aragtirma

Igi Kapsam ve

Egitim Sinirliliklari
Algisi

Sekil 3.1. Arastirmanin Kapsam ve Sinirliliklar

Arastirmada iki ana kavram kullaniimistir; bunlardan birincisi hizmet igi
egitim algisi, ikincisi ise is tatminidir. Arastirmanin amaci uyarinca hizmet igi
egitim algisinin is tatmini Gzerindeki etkileri arastiriimaktadir (Sekil 3.1). Bu
nedenle isgodrenlerin is tatmini dizeylerindeki farklilagsma yalnizca hizmet igi
egitim algisi ve Kigisel ozellikler kapsaminda analiz edilecektir. Bagka bir
ifade ile is tatminini etkileyen diger faktorler arastirmanin kapsami diginda

tutulmaktadir.

Bunun yani sira, arastirma Turkiye finans sektorinde yer alan bir

kamu bankasi ile sinirl tutulmus, diger kurumlar kapsam digi birakilmigtir.
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Arastirma, s6z konusu bankada gorev alan memur, uzman, alt ve orta
dizey yoOnetici, denetci ve destek personelinin (avukat, hekim, mimar)
dustinceleri ile sinirlandirimistir. Ust dlzey yoneticiler ve kurye, sofér gibi
gérevliler kapsam disinda birakilmistir. Orneklemde yer alan katilimcilarin
mumkidn oldugu kadar evreni temsil etmesi istense de ozellikle orta yasin
uzerindeki isgorenlerin geri donus oraninin dusuk olmasi, bu grubun

orneklemde gerektigi kadar temsil edilememesine sebep olmustur.

3.3. ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmada anket yonteminden vyararlaniimistir. Anket formunda
hizmet ici egitim algisi ve is tatmini iki ayr Olgcekle degerlendirilmis, bunlara
ek olarak isgorenin Kisisel 6zelliklerine iliskin 5 adet kapali uglu soruya yer

verilmigtir.

Aragtirmanin hizmet igi egitim algisi ile ilgili boyutu, Clemenz (2001)’in
gelistirdigi 30 soruluk olcek ile degerlendiriimistir. Bu 6lgegin ingilizce
orijinalinden Turkge'ye tercUmesi yapilmis ve mutercim-tercimanlardan

gorus alinarak gerekli diuzeltmeler yapilmigtir.

is tatmini boyutunu degerlendirmek iginse 20 ifadeden olusan
Minnesota is Tatmini Olgegi-Kisa Form kullaniimistir. Bu 6lgegin Tirkce'ye
cevrilmis versiyonlari incelenmis ve yeniden Turkge'ye cevrilmigtir. Ceviri
surecinde mautercim-tercumanlardan gorus alinarak gerekli duzeltmeler

yapilmistir.

Bu arastirmada, sosyal begenilirlik etkisini gidermek icin anketlerde
anonimlik saglanmig, arastirma kapsamina alinan banka isgorenlerinin
Olcekleri gergcek durumlarini yansitacak bigimde igtenlikle cevapladiklari

varsayilmigtir.

Arastirmada aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda asagidaki
araliklar dikkate alinmistir (Ozdamar,2003:32):
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Aritmetik ortalama Araliklar

Cok Dusuk 1,00 - 1,79
Dusuk 1,80 - 2,59
Orta 2,60 - 3,39
Yiksek 3,40-4,19
Cok Yuksek 4,20 - 5,00

3.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Arastirmanin amaci, kapsami ve varsayimlari dogrultusunda asagida

belirtilen hipotezler test edilecektir.

Hq: lIsgérenlerin hizmet igi egitim algilariyla is tatmini dizeyleri

arasinda iligki vardir.

H.: Unvan degiskenine gore isgorenlerin hizmet ici egitim algilariyla is

tatmini duzeyleri arasinda iligki vardir.

Hs: Cinsiyet degiskenine gore isgorenlerin hizmet icgi egitim algilariyla

is tatmini duzeyleri arasinda iligki vardir.

Hs: Yas degiskenine gore isgorenlerin hizmet ici egitim algilariyla ig

tatmini duzeyleri arasinda iligki vardir.

Hs: Kidem degiskenine gore isgorenlerin hizmet igi egitim algilariyla is

tatmini duzeyleri arasinda iligki vardir.

He: Calisma yeri degiskenine gore isgorenlerin hizmet igi egitim

algilariyla is tatmini dizeyleri arasinda iligki vardir.
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3.5. EVREN VE ORNEKLEM

Aragtirmaya konu Banka, 2008 yil itibariyle yurt icinde 1.258 hizmet
noktasinda toplam 21.299 personelin goérev yaptigi sektérin oncu

bankalarindan biridir (www.tbb.org.tr).

Bankada isgorenlerin yaklasik %70'i erkek, %30’i kadindir.
isgorenlerin yaklasik %2’si 25 yasindan kigiikken, %33'0 25-34 yas
araligdinda, %25’i ise 35-44 yas araliginda bulunmaktadir. 45 yas ve Ustl

grup toplam isgorenlerin %40’ini olusturmaktadir.

isgorenlerin kidemlerine bakildiginda ise Bankada 5 yil ve daha az
isgorenlerin orani %26’dir. 6-10 yil araliginda kidemi olan iggdrenler toplamin
%271’ini, 11-15 yil arasinda kidemi olanlar ise %15’ini olugturmaktadir. 16-20
yil arasinda kidemi olanlarin orani %5 iken Bankada 21 yil ve daha fazla

suredir isgorenlerin orani %33’tur.

isgorenlerin %61’ servis gorevlisi ve servis yetkilisi (memur) olarak
goérev yaparken %13’0 uzman yardimcisi, yonetmen yardimcisi ve uzman
unvanindadir. Alt ve orta duzey ydneticilerin orani % 17 iken mufettis ve i¢
kontrolorlerin orani %2’dir. Avukat, hekim ve mimarlar ise toplamin %1’ini
olusturmaktadir. Geri kalan %4’lik kesimde ise Ust duzey yoOneticiler ile
kurye, sofor, guvenlik gorevlisi gibi elemanlar yer almaktadir.

isgdrenlerin %85’lik bdlimii subelerde, %5'i Bélge Baskanliklarinda ve

%10’u Genel Mudurlukte gorev yapmaktadir.

Bankada duzenlenen egitimler asagidaki basliklar altinda

toplanmaktadir:

Oryantasyon Egitimleri
Servis Gorevlisi Oryantasyon EQgitimi
Mufettis Yardimcilari Oryantasyon Egitimi

ic Kontrolér Yardimcilari Oryantasyon Egitimi
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Bir Ust Goreve Yiikselmede ve Mevcut Gorevin Yiritilmesinde

Gereken

Bilgi ve Becerilerin Aktarildig1 Zorunlu Egitimler

Sertifikasyon Programlari

Gorev Bazl Egitimler

Ozel Nitelikli Egitimler

Genel Mudurlik Egitimleri

Kurum DigiI Egitimler

Uzman Yardimcisi Yetigtirmeye Yonelik Bankacilik Okulu
Tarimsal Subelere Nitelikli Personel Yetistirmeye Yonelik Tarimsal

Bankacilik Akademisi

Alt, Orta ve Ust Diizey Yodnetici Yetistirme/Gelistirmeye Yoénelik
Yonetici Akademisi

Banka’'nin egitim faaliyeti gerceklesmelerine bakildiginda, 2008 vyih
egitim butgesi, egitim biriminde isgdrenlerin Ucretleri ile birlikte 8.500.000 TL
civarinda olmustur. 2008 yilinda toplam 19.985 kisinin 4.041 egitim
programina katkisi saglanmisg, kigi basina 39 saat egitim verilmigtir. Bir egitim

programinin ortalama suresi 1,5 gun olmustur.

Aragtirma evreninin ¢ok genis olmasi ve arastirma suresi iginde
isgorenlerin tamamina ulagsmanin mimkun olmamasi nedeniyle arastirmada
belirlenen bu evren Uzerinden kolayda orneklem alinmasi yoluna gidilmistir.
Arastirmada 6rneklem sayisinin belirlenmesinde basit tesadufi 6rneklem

formulinden yararlaniimigtir (Yamane, 2001: 116-117):

~ N.n’.p.q
N.d* +z.p.q

n= Ornek gap! (Aragtirma igin uygulama yapilacak kisi sayisi)

N= Evren (yigindaki birim sayisi) (Arastirmaya konu olan illerdeki

toplam nufus)
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z= Standart normal dagihm tablo degeri (Arastirmada istenilen

guvenilirlik dizeyi %95 gibi)

0,935
Crivenilirlik Didzesi

0,025 0,025

d= Duyarlilik (Arastirma icin kabul edilebilir hata payi — 0,05, 0,1, 0,03
gibi)

p.g= Arastirmaya konu olan oOzellikleri tasityan bireylerin yluzdesi 0,25
gibi

Arasgtirma konusu bankada iggoren 21.299 kisi arastirmanin evrenini

olusturmaktadir. Uygulanan basit tesadufi orneklem formulu ile érneklem gapi

> 378 kisi olarak tespit edilmistir.

N.z%.p.q
n=
N.d* +z%.p.q

ne 21.299.196%.0,5.0,5
21.299.0,05% +196%.0,5.0,5

n=378

3.6. VERILERIN TOPLANMASI

Orgutlerde hizmet igi egitim algisinin dlgililmesi amaciyla Clemenz
(2001)’in gelistirdigi anket formu kullaniimigtir. Anket formunun icerdigi 30

sorudan her biri, hizmet i¢i egitimin bir boyutunun algisini élgmektedir.
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Anketi cevaplayan katilmcilarin “kesinlikle katilmiyorum?”,
“katilmiyorum”, “kararsizim”, “katihyorum”, “kesinlikle katilyorum” giklarindan
birini isaretlemeleri gerekmektedir. Degerlendirmeler tamamen katiliyorum
secenegine 5, hi¢ katilmiyorum secgenegine ise 1 puan verilerek

gerceklestirilmistir.

Hizmet ici egitim algisi 0Olgegi icin yapilan guvenilirlik analizi
sonucunda genel glvenilirlik dederi Cronbach Alpha katsayisi 0,9219 olarak
tespit edilmistir. Bu deger sosyal bilimler icin istatistiki agidan guvenilir olarak

kabul edilebilecek dizeydedir.

Is tatmininin dlgimi, Minnesota is Tatmin Olgegi — Kisa Form ile
gerceklestirilmistir. Olgekte yer alan 20 sorunun her biri is tatmininin
durumsal boyutlarini 6lgmeye yonelik olup degerlendirmede 5’li Likert dlgegi
kullanilmigtir. Degerlendirmeler ¢ok tatmin ediyor segenegine 5, kesinlikle

tatmin etmiyor secenegine ise 1 puan verilerek gergeklestirilmistir.

Is tatmini 6lgegi icin yapilan givenilirlik analizi sonucunda genel
guvenilirlik degeri Cronbach Alpha katsayisi 0,9206 olarak tespit edilmistir.
Bu deger sosyal bilimler igin istatistiki acidan guvenilir olarak kabul

edilebilecek dizeydedir.

Anketi cevaplayanlarin kisisel ozelliklerini belirlemeye yonelik tuglincu
bolimde 5 soru bulunmaktadir. ilk soru cinsiyet, ikinci soru yas, li¢lincii soru
kidem, dorduncu soru unvan ve besinci soru c¢alisma yerini belirlemeye
yoneliktir. Ankette acik uclu soruya yer verilmemistir. Uglincii béliimde verilen

bilgiler gruplandirilarak analiz edilmistir.

Uygulama yapilmasi gereken minimum orneklem c¢api belirlendikten
sonra yaklasik 1.000 adet anket formunun elle, posta ve elektronik posta
yoluyla dagitimi yapilmistir. 408 adet anket formu geri donmus ancak
eksiksiz doldurulmus 395 adet gecerli anket degerlendirmeye alinmistir. 395

kisilik 6rneklem, %95 guven araliginda evreni temsil etmektedir. Katilimcilar
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Banka'da cesitli pozisyonlarda isgoren Kisiler arasindan gonullid katilim

goOsterenlerden olusmaktadir.

3.7. VERILERIN ANALIzZi VE YORUMLANMASI

Uygulama alanindaki deneklerin 6lgme aracina verdikleri cevaplarin
geri donusumunden sonra bilgisayarda bir veri tabani olusturulmustur. Bu
veriler SPSS (Statistical Packages for the Social Sciences) programi

araciligiyla bilgisayara aktariimigtir.

Arastirmada elde edilen veriler, arastirmanin amaci dogrultusunda
cesitli istatistiki ¢dzUmlemeler (Frekans, Ortalama, Anova ve t testi)

kullanilarak ve konuya iligkin uzman destegi alinarak yorumlanmisgtir.

3.8. ELDE EDILEN BULGULAR VE YORUM

Anket calismasi sonucunda ortaya ¢ikan veriler Uzerinde yapilan
analizlerden elde edilen bulgular ve bu bulgulara ait yorumlar dort alt baslik

altinda toplanmis ve asagida acgiklanmigtir.

Birinci alt bashk altinda arastirma grubunun kisisel 6zelliklerini
gésteren dagihimlar incelenmis yorumlanmistir. ikinci alt baslikta hizmet ici
egitim algisi  Olgegine verilen cevaplarin dagihmi incelenmis ve
yorumlanmistir. Uglinci alt baslikta is tatmini Slgegine verilen cevaplarin
dagihmi incelenmis ve yorumlanmigtir. Doérdlinci ve son alt bagslkta ise

arastirmanin hipotezleri test edilmis ve bulgular yorumlanmistir.

3.8.1. Orneklem Grubuna iligkin Tanimlayici istatistikler

Ankete katilanlarin cinsiyet, yas, kidem, unvan ve calisma yerlerine

iliskin veriler siniflandiriimis ve 6zet olarak tablolara aktariimistir.
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Tablo 3.1. Aragtirmaya Katilan isgérenlerin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Sayi %

Erkek 222 56,2
Kadin 173 43,8
Toplam 395 100,0

395 kisiden olusan arastirma grubunda 222 erkek ve 173 kadin
bulunmaktadir. Grubun %56,2’sini erkekler, kalan %43,8’ini ise kadinlar
olusturmaktadir (Tablo 3.1).

Tablo 3.2. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Yas Dagilimi

Yas Sayi %
25 yas alti 7 1,8
25-34 yas araligi 223 56,5
35-44 yas araligi 112 28,4
45 yas ve Ustu 53 13,3
Toplam 395 100,0

Arastirma grubunda 7 kisi 25 yasindan kuguktir ve toplamin %1,8%ini
olusturmaktadir. 25-34 yas araliginda 223 kisi bulunmakta ve toplamin
%56,5'ini olusturmaktadir. 112 kigi, 35-44 yas araliginda yer almakta ve
toplamin %28,4’Un0 olusturmaktadir. Yasi 45 ve Ustu 53 kisi bulunmakta ve
toplamin %13,3’Un0 olusturmaktadir (Tablo 3.2).
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Tablo 3.3. Aragtirmaya Katilan isgérenlerin Kidem Dagilimi

Kidem Sayi %
5 yil ve alti 148 37,5
6-10 yil arahigi 65 16,5
11-15 yil araligi 80 20,3
16-20 yil araligi 40 10,1
21 yil ve Ustl 62 15,7
Toplam 395 100,0

Aragtirma grubunda yer alan 148 kigi, 5 yil ve daha az is tecrubesine
sahiptir ve toplamin % 37,5'ini olugturmaktadir. 6-10 yil arasinda kideme
sahip olanlar 65 kisidir ve toplamin %16,5'ini olusturmaktadir. 11-15 yil
arasinda kideme sahip olanlar ise 80 Kkigidir, toplamin %20,3’Unu
olusturmaktadir. 16-20 yil arasi kideme sahip olanlar 40 kisidir ve toplamin
%10,1’ini olusturmaktadir. 21 yil ve Uzeri kideme sahip 62 kisi ise toplamin
%15,7’sini olugturmaktadir (Tablo 3.3).

Tablo 3.4. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Unvan Dagilimi

Pozisyon Sayi %
Servis Gorevlisi- Servis Yetkilisi (ASG-ASY) 150 38,0
Uzman Yrd., Yonetmen Yrd., Uzman 115 29,1
Yoénetmen, Muadur 90 22,8
Avukat, Hekim, Mimar 9 2,3
ic Kontrolér, Mifettis Yrd., Mifettis 31 7.8
Toplam 395 100,0
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Orneklemde yer alan 150 kisi, bankada servis gorevlisi ve servis
yetkilisi olarak gorev yapmaktadir ve toplamin %38’ini olusturmaktadir. Bu
grup, Memur olarak adlandirilacaktir. Uzman yardimcisi, yonetmen
yardimcisi ve uzmanlarin sayisi ise 115'tir. Uzman olarak adlandirilan bu
grup toplamin %29,71’ini olusturmaktadir. Alt dizey yoOnetici olarak gorev
yapan yonetmenler ile orta dlizey yoOnetici olarak goérev yapan mudurlerden
olusan grup ise 90 kisidir ve toplamin %22,8’ini olusturmaktadir. Bu grup
Yénetici olarak adlandirilacaktir. Avukat, hekim, mimar gibi destek
gruplarindan anketi cevaplayanlarin sayisi 9 kigidir. Destek olarak
adlandirilan grup toplamin %2,3'linii olusturmaktadir. i¢c kontrolér, mufettis
yardimcisi ve mufettis olarak bankada gorev yapanlar 31 Kisidir ve Denetgi
olarak adlandirilan bu grup toplamin %7,8’ini olusturmaktadir (Tablo 3.4).

Tablo 3.5. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Gérev Yeri Dagilimi

Gorev Yeri Sayi %

Sube 200 50,6
Bdlge Baskanhgi 47 11,9
Genel Mudurltk 148 37,5
Toplam 395 100,0

Anketi cevaplayan 395 kisiden 200’4 subede, 47’si Bodlge
Bagkanliginda ve 148i Genel Mudurlik birimlerinde goérev yapmaktadir.
Subede goérev yapanlar toplamin %50,6'sin1, Bolge Baskanliginda gorev
yapanlar %11,9unu  ve Genel Mudurlikte isgorenler  %37,5'ini
olusturmaktadir (Tablo 3.5).



83

3.8.2. Hizmet igi Egitim Algisi Olgeginde Yer Alan Sorulara Verilen

Cevaplarin Dagihimi

Arastirmaya katilan isgorenler tarafindan hizmet ici egditim algisi
boyutlarina iliskin sorulara verilen cevaplarin frekans dagilimlari Tablo 3.6’da
verilmektedir.



Tablo 3.6. Hizmet igi Egitim Olgegi Frekans Dagilimi

84

&:ﬁml;‘gfum Katilmiyorum |[Kararsizim Katiliyorum &gtslilwg(rlsm
N % N % N % N % N %

1. Egitim dogrudan isimle ilgiliydi. 16 41 31 7.8 50 12,7 | 197 | 499 | 101 | 25,6

2. Eg;tlig;‘gi_“”ede”" onemlioldugubanal 59 | 73 | 56 | 142 | 71 | 180 | 179 | 453 | 60 | 152
Egitim gercekgi bir bigimde isimi

3. vansitiyordu. 11 2,8 59 14,9 | 103 | 26,1 157 | 42,5 65 16,5

4. Egitim ihtiyaglarimi baz almisti. 30 7,6 57 14,4 99 | 25,1 168 | 39,7 41 10,4

5. Egitici egitim icerigine hakimdi. 6 1,5 31 7,8 75 19,0 | 225 | 57,0 58 14,7
Egitim iceridi daha 6nce benim isimi

6. yapmis insanlar tarafindan 35 8,9 75 19,0 | 108 | 27,3 137 | 34,7 40 10,1
olusturulmustu.

7. Egitici kendinden emindi. 7 1,8 25 6,3 77 19,5 224 | 56,7 62 15,7
Egitici egitimle kendi is deneyimlerini

8. bagdastird. 6 1,5 32 8,1 72 18,2 | 218 | 55,2 67 17,0
Egitim esprili bir ortam iginde

9. lgergekiest 17 4,3 46 11,6 | 104 | 26,3 | 186 | 47,1 42 10,6

10.  |[Egitim eglenceliydi. 19 4,8 67 17,0 | 112 | 28,4 | 157 | 39,7 40 10,1

11.  |[Egitici isini severek yapiyordu. 5 1,3 35 8,9 112 | 28,4 184 | 46,6 59 14,9

12, [Eglimde aktif ogrenme yontemleri |45 | 38 | 61 | 154 | 114 | 289 | 171 [ 433 | 34 | 86
Diger katilimcilardan 6grendigim

13. seyler oldu, 20 5,1 57 14,4 68 17,2 | 201 | 50,9 49 12,4

14. Egr'}l'mgﬁ grup galigmasina yer 25 | 63 | 80 [203| 86 | 218 | 151 | 3882 | 53 | 134
Yiyecek icecek ikrami egitim

15. boyunca sagland. 47 11,9 73 18,5 46 11,6 | 164 | 41,5 65 16,5

16.  [Egitim ortami kaliteliydi. 13 3,3 58 14,7 97 246 | 178 | 451 49 12,4
Sinif katilimcilarin rahati

17. diisiiniilerek diizenlenmisti. 18 4,6 77 19,5 | 120 | 30,4 | 141 | 35,7 39 9,9
Egitim suresince her bir konu

18.  |lUzerinde ne kadar zaman 46 11,6 | 117 | 296 | 115 | 291 98 | 24,8 19 4,8
durulacagini biliyordum.

19, [EQllim stiresince kisa ders aralar 6 | 15| 25 | 63| 25 | 63 | 219 | 554 | 120 | 304
Egitim iceriginin siralamasini

20. biliyordum. 30 7,6 83 21,0 72 18,2 | 165 | 41,8 45 11,4
Egitim suresince kendimi rahat

21. hissettim. 7 1,8 36 9,1 73 18,5 | 223 | 56,5 56 14,2

22. Egitim ortami gayri resmiydi. 56 14,2 137 | 34,7 87 22,0 93 23,5 22 5,6

23.  |[Egitim atmosferi destekleyiciydi. 14 3,5 48 12,2 | 151 | 38,2 | 183 | 38,7 29 7,3
Egitim boyunca elestiriimek,
kinanmak gibi durumlarla

24. karsilasmadim. Kendimi giivende 11 2,8 19 4,8 55 13,9 | 200 | 50,6 | 110 | 27,8
hissettim.

25.  |Egitici bana ismimle hitap etti. 37 9,4 74 18,7 74 18,7 | 153 | 38,7 57 14,4
Egitici bana ve diger katihmcilara

26. arkadasca davrand. 14 3,5 20 51 49 124 | 228 | 57,7 84 | 21,3

p7.  [Egiici gegmis is tecribeme sayg 12 | 30| 25 | 63 | 88 | 223 | 198 [ 201 | 72 | 182
Egitimden ise dondulkten sonra

28.  legitimin sonuglarinin takip edilmesinij 32 8,1 67 17,0 88 22,3 163 | 41,3 45 11,4
bekledim.
Isyerinde egitimden 6grendiklerimi

29. kullanmamin karsiliginda nasil 127 | 32,2 125 | 31,6 76 19,2 51 12,9 16 4.1
©dullendirilecegim bana aciklandi.
Egitimde, 6grendiklerimi élgen bir

30. sinava tabi tutuldum. 68 17,2 55 13,9 42 10,6 | 141 | 35,7 89 | 225
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Buna gore;

Isgorenlerin %49,9 ile gogunlugu, “Egitim dogrudan isimle ilgiliydi.”

ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

isgorenlerin %45,3 ile ¢odunlugu, “Egitimin “neden” énemli oldugu

bana soylendi.” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

isgdrenlerin %42,5 ile gogunlugu “Egitim gercekgi bir bigimde isimi

yansitiyordu.” ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

isgdrenlerin %39,7 ile ¢ogunlugu “Egitim ihtiyaglarimi baz almisti.”

ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

isgorenlerin %57,0 ile gogunlugu “Egitici egitim icerigine hakimdi.”
ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

isgdrenlerin %34,7 ile cogunlugu “Egitim icerigi daha énce benim isimi

yapmis insanlar tarafindan olusturulmustu.” ifadesine katildiklarini

belirtmislerdir.

isgdrenlerin %56,7 ile gogunlugu “Egitici kendinden emindi.” ifadesine

katildiklarini belirtmislerdir.

isgérenlerin  %55,2 ile g¢ogunlugu “Egitici egitimle kendi s
deneyimlerini bagdastirdi.” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

isgérenlerin %47,1 ile gogunlugu “Egitim esprili bir ortam iginde

gerceklesti” ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

isgorenlerin %39,7 ile cogunlugu “Egitim eglenceliydi.” ifadesine

katildiklarini belirtmislerdir.

isgorenlerin %46,6 ile gogunlugu “Egitici isini severek yapiyordu.”

ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.
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isgdrenlerin %43,3 ile gogunlugu “Egitimde aktif 6grenme ydntemleri

kullanildi.” ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

isgdrenlerin %50,9 ile ¢oguniugu “Diger katiimcilardan égrendigim

seyler oldu.” ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

isgdrenlerin %38,2 ile gogunlugu “Egitimde grup calismasina yer

verilmigti.” ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

isgérenlerin %41,5 ile codunlugu “Yiyecek icecek ikrami egitim

boyunca saglandi.” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %45,1 ile gogunlugu “Egitim ortami kaliteliydi.” ifadesine

katildiklarini belirtmislerdir.

isgorenlerin - %35,7 ile ¢ogunlugu “Sinif katilimcilarin  rahati

dusundlerek dizenlenmisti.” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

isgdrenlerin %29,6 ile codunlugu “Egitim siresince her bir konu
uzerinde ne kadar zaman durulacagini biliyordum.” ifadesine katilmadiklarini

belirtmiglerdir.

isgdrenlerin %55,4 ile gogunlugu “Egitim siiresince kisa ders aralari

verildi.” ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

isgorenlerin %41,8 ile ¢ogunlugu “Egitim igeriginin siralamasini

biliyordum.” ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

Isgorenlerin %56,5 ile ¢ogunlugu “Egitim siresince kendimi rahat

hissettim.” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

isgorenlerin %34,7 ile gogunlugu “Egitim ortami gayri resmiydi.”

ifadesine katilmadiklarini belirtmislerdir.

isgdrenlerin %38,7 ile gogunlugu “Egitim atmosferi destekleyiciydi.”

ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.
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isgérenlerin  %50,6 ile g¢ogunlugu “Egitim boyunca elestiriimek,
kinanmak gibi durumlarla karsilagsmadim. Kendimi glvende hissettim.”

ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Isgorenlerin %38,7 ile godunlugu “Egitici bana ismimle hitap etti.”

ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

isgérenlerin %57,7 ile gcogunlugu “Egitici bana ve diger katilimcilara

arkadasca davrandi.” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

isgdrenlerin %22,3 ile gogunlugu “Egitici gecmis is tecrlibeme sayg!

gOsterdi.” ifadesine katilip katiimamakta kararsiz kaldiklarini belirtmiglerdir.

isgorenlerin %41,3 ile gogunlugu “Egitimden ise déndiikten sonra
egitimin sonuclarinin takip edilmesini bekledim.” ifadesine katildiklarini

belirtmiglerdir.

isgdrenlerin %32,2 ile cogunlugu “isyerinde egitimden égrendiklerimi
kullanmamin karsihginda nasil édullendirilecegim bana agiklandi.” ifadesine

hi¢c katilmadiklarini belirtmislerdir.

isgdrenlerin %35,7 ile gogunlugu “Egitimde, 6grendiklerimi Slgen bir

sinava tabi tutuldum.” ifadesine katildiklarini belirtmiglerdir.

Orneklemin is tatmin diizeyi 3,4380 olarak bulunmustur. Bu ortalama,
hizmet ici egitim algisinin yuksek duzeyde olduguna isaret etmektedir. Buna
karsin, katilimcilarin egitim plani, egitim ortami ve egitimin transferi
algilarinin, hizmet ici egitimin diger boyutlarina gbére daha dusik seviyede

oldugu soylenebilir.

3.8.3. is Tatmini Olgeginde Yer Alan Sorulara Verilen Cevaplarin

Dagilimi

Arastirmaya katilan isgorenler tarafindan is tatmini boyutlarina iligkin

sorulara verilen cevaplarin frekans dagilimlari Tablo 3.7.'de verilmistir.



Tablo 3.7. is Tatmini Olgegi Frekans Dagilimi
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Kesinlikle

. Tatmin Tatmin Cok tatmin
tatmin . Kararsizim . .
. etmiyor ediyor ediyor
etmiyor
N % N % N % N % N %

1, | Her zaman mesgul 38 | 96 | 54 |137| e8 | 172 | 166 | 420 | 69 | 17,5
olmami saglamasi

2. | Tekbasina calismama 33 | 84 | 60 | 152 | 57 | 144 | 166 | 420 | 79 | 200
firsat vermesi
Zaman zaman farkli

3. | seyler yapma firsati 50 12,7 62 15,7 57 14,4 | 167 | 42,3 59 14,9
vermesi
Diger isgorenlerden farkli

4. | bir “birey” olma sansini 46 11,6 | 62 15,7 96 2431 121 | 306 | 70 17,7
tanimasi

5. | Yoneticimin yonetim tarzi 50 12,7 | 58 14,7 86 21,8 | 139 | 352 62 15,7
Yoneticimin karar

6. vermedeki etkinlig 41 10,4 | 50 12,7 98 248 | 140 | 354 | 66 16,7
Vicdanima ters

7. | dusmeyecek gorevleri 26 6,6 43 10,9 49 12,4 | 168 | 42,5 | 109 27,6
yapabiliyor olmak
isimin sagladig is

8. giivencesi 15 3,8 22 5,6 25 6,3 172 | 435 | 161 40,8
Diger insanlar igin bir

9. | seyler yapabilme sansi 19 4,8 39 9,9 76 19,2 | 144 | 36,5 | 117 29,6
vermesi
Insanlara ne yapmalari

10. | gerektigini sdyleyebilme 23 5,8 44 11,1 76 19,2 | 155 | 39,2 97 24,6
firsatini vermesi
Yeteneklerimi kullanma

11. firsat! vermesi 37 9,4 59 14,9 92 233 ]| 136 | 344 | 71 18,0
Sirket politikalarinin

12. Gygulamaya konma sexii 50 12,71 80 | 20,3 | 138 | 34,9 97 | 24,6 30 7,6
Ucretim ve yaptigim is

13. arasindaki denge 70 17,71 98 | 248 | 108 | 27,3 87 | 22,0 32 8,1
Bu iste yakaladigim

14. | kendini gelistirme 43 10,9 | 104 | 26,3 78 19,7 | 126 | 31,9 | 44 11,1
firsatlari
Isimle ilgili konularda

15. | karar verebilme 44 11,1 ] 104 | 26,3 95 2411 116 | 294 | 36 9,1
6zgurligliimin olmasi
Isimi yaparken kendi

16. | yontemlerimi deneme 52 13,2 84 21,3 99 251 | 122 | 30,9 38 9,6
firsatlarinin olmasi
Fiziksel calisma kosullari

17. | (aydinlatma, 1sitma, 34 8,6 50 12,7 61 15,4 | 182 | 46,1 68 17,2
havalandirma gibi)
Calisma arkadaslarinin

18. Birbirleriyle iligkileri 21 53 55 13,9 82 20,8 | 169 | 428 | 68 17,2
isimi iyi yaptigim igin

19. gordagim takdir 48 12,2 74 18,7 86 21,8 | 132 | 334 | 55 13,9
isimden elde ettigim

20. basan duygusu 30 7,6 51 129 | 101 | 256 | 145 | 36,7 | 68 17,2
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Buna gore;

Isgorenlerin %42,0 ile gogunlugu, isinin her zaman mesgul olmasini

saglamasini tatmin edici bulmaktadir.

isgérenlerin %42,0 ile gogunlugdu, isinin tek basina calismaya firsat

vermesini tatmin edici bulmaktadir.

isgdrenlerin %42,3 ile gogunlugu, isinin zaman zaman farkli seyler

yapmasina firsat vermesini tatmin edici bulmaktadir.

isgdrenlerin %30,6 ile cogunlugdu, isinin diger isgérenlerden farkl bir

“birey” olma sansini tanimasini tatmin edici bulmaktadir.

isgorenlerin %35,2 ile gogunlugu, yéneticisinin yénetim tarzini tatmin

edici bulmaktadir.

isgérenlerin %35,4 ile c¢odunlugu, yoneticisinin karar vermedeki

etkinligini tatmin edici bulmaktadir.

isgérenlerin  %42,5 ile g¢ogunlugu, isyerinde vicdanina ters

dismeyecek gorevler yapabiliyor olmasini tatmin edici bulmaktadir.

isgdrenlerin %43,5 ile gogunlugu, isinin sagladidi is glivencesini tatmin

edici bulmaktadir.

isgdrenlerin %36,5 ile gogunlugu, isinin diger insanlar icin bir seyle

yapabilme sansi vermesini tatmin edici bulmaktadir.

isgérenlerin %39,2 ile ¢ogunlugu, isinin insanlara ne yapmasi

gerektigini sOyleyebilme firsatini vermesini tatmin edici bulmaktadir.

isgdrenlerin %34,4 ile cogdunlugdu, isinin yeteneklerini kullanma firsatini

vermesini tatmin edici bulmaktadir.

isgdrenlerin %34,9 ile ¢ogunludu, sirket politikalarinin uygulamaya

konma seklinin kendisini tatmin edip etmedigine karar verememigtir.
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isgorenlerin %24,8 ile gogunlugu, Ucreti ile yaptidi is arasindaki

dengeyi tatmin edici bulmamaktadir.

isgdrenlerin %31,9 ile gogunlugu, isinde yakaladi§i kendini gelistirme

firsatlarini tatmin edici bulmaktadir.

isgdrenlerin %29,4 ile cogunlugu, isiyle ilgili konularda karar verebilme

Ozgurlagunin olmasini tatmin edici bulmaktadir.

isgorenlerin %30,9 ile gogunlugu, isini yaparken kendi yontemlerini

deneme firsatinin olmasini tatmin edici bulmaktadir.

isgérenlerin %46,1 ile cogunlugu, fiziksel calisma kosullarini tatmin

edici bulmaktadir.

isgérenlerin %42,8 ile cogunlugu, calisma arkadaslarinin birbirleriyle

iligkisini tatmin edici bulmaktadir.

isgdrenlerin %33,4 ile gogunlugu, isini iyi yapti§i i¢in gérdigu takdiri
tatmin edici bulmaktadir.

isgdrenlerin %36,7 ile gogunlugu, isinden elde ettigi basari duygusunu

tatmin edici bulmaktadir.

Orneklemin is tatmin diizeyi 3,3614 olarak bulunmustur. Bu ortalama,
is tatmininin orta dizeyde olduguna isaret etmektedir. Bununla birlikte, is
tatmininin boyutlari bazinda, sirket politikalarinin uygulamaya konma sekli ve
ucret ile yapilan ig arasinda algilanan denge, tatmin saglanmayan iki unsur

olarak dikkat cekmektedir.

3.8.4. Hizmet igi Egitim Algisi ve is Tatmini iliskisi ve Bu iligkiyi

Etkileyen Faktorlerin Arastiriimasi

Aragtirmaya katilan iggorenlerin is tatminlerinin hizmet i¢i egitim

algilarina gore farklilagsmasi Pearson korelasyon analizi ile olgUimustar.



91

Arastirmada elde edilen bulgulara yapilan Pearson korelasyon analizi
sonucunda, isgorenlerin hizmet ici egitim algilari ile is tatminleri arasinda
r=0,456 (p<0,05) dizeyinde istatistiki agidan anlamli bir iliski bulundugu
tespit edilmigtir (Tablo 3.8). Bu iligki katsayisi H¢ hipotezini desteklemektedir.

Tablo 3.8. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Hizmet ici Egitim Algilarinin s
Tatminlerine Etkisi

HIE ALGISI IS TATMINI
Korelasyon 1 ,456™*
HIE ALGISI | p : ,000
N 395 395
Korelasyon ,456 1
i$ TATMINI | p ,000 :
N 395 395

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

3.8.4.1.0rgiitsel Unvana Gore Hizmet ici Egitim Algisi ve is
Tatmini iligkisi

Unvana gore hizmet ici egitim algisi ile ilgili bulgulara bakilacak olursa
(Tablo 3.9);

395 kigilik orneklem grubunun hizmet ici eg@itim algi ortalamasi 3,44

olup istatistiki anlamda yuksek dizeydedir.

Bankada memur olarak gorev yapan 150 kisinin hizmet i¢i egitim algisi

ortalamasi 3,48 olup istatistiki anlamda yuksek dizeydedir.

Bankada uzman olarak gorev yapan 115 kiginin hizmet igi egitim algisi

ortalamasi 3,34 olup istatistiki anlamda orta dizeydedir.
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Bankada alt ve orta dizey yonetici olarak gorev yapan 90 Kkisinin
hizmet ici egitim algisi ortalamasi 3,48 olup istatistiki anlamda yuksek

dizeydedir.

Bankada destek olarak gorev yapan 9 kisinin hizmet ici egitim algisi

ortalamasi 3,40 olup istatistiki anlamda yuksek dizeydedir.

Bankada denetci olarak gorev yapan 31 kisinin hizmet ici egitim algisi

ortalamasi 3,48 olup istatistiki anlamda orta dlizeydedir.

Tablo 3.9. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Ularinin Hizmet ici Egitim Algisi ve s
Tatmini Dlzeyine Etkisi

N Ortalama | St. Sapma F p
Memur 150 3,4793 ,52249 1,178 ,320
- Uzman 115 3,3417 ,54710
% YoOnetici 90 3,4822 ,711592
: Destek 9 3,3963 41781
I Denetci 31 3,4785 ,50439
Toplam 395 3,4380 ,57664
Memur 150 3,2493 ,81197 8,029 ,000
—_ Uzman 115 3,1870 ,69680
E Yonetici 90 3,6489 ,60550
E Destek 9 3,9000 ,88494
L2 | Denetci 31 3,5597 ,56971
Toplam 395 3,3614 , 74532
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Grafik 3.1. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Unvanlarina Gére Hizmet ici Egitim

Algisi

Unvana gore hizmet ici egitim algisina iligkin aritmetik ortalamalara
bakildiginda, banka igindeki pozisyonlarina gore, hizmet ici egitim algisi
seviyesi en yuksek grup Yoneticiler ve sonra sirasiyla Memurlar, Denetgiler,

Destek ve Uzmanlar olarak bulunmustur (Grafik 3.1).

Yonetici grubunda yer alan isgorenler, bir Ust unvana yukselebilmek
icin “Yonetici Akademisi” ismi verilen yonetici gelistirme egitimlerine katilmak
durumundadir. Bu egitim, alt ve orta diuzey yoOneticiler i¢in bir prestij unsuru
haline gelmistir. Yonetici grubun algilarinin yuksek olmasinin ardinda yatan
onemli bir sebep budur. Diger bir sebep, yodneticilerin orgutteki diger
isgorenlere nazaran hizmet igi egitim faaliyetlerine katilmaya daha ¢ok dnem

vermeleri olabilir (McCracken ve Winterton, 2006: 56).

Memur grubunda yer alan isgorenler bir Gst unvana yukselebilmek igin
o unvan grubu icin belirlenen sertifikasyon egditimlerine katilmak zorundadir.

Bu durumda memur grubu senede en az bir kere hizmet ici egitim almaktadir.

Memur personelin buylk c¢ogunlugunun tasrada subelerde calistigi
dUsundlecek olursa, Bolge Baskanhgl ya da Genel Mudurlik’te dizenlenen

bir egitimin bilgi ve beceri kazandirmaktan baska, seyahat etmek, is
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ortamindan uzaklagsmak, harcirah almak gibi bir dizi maddi ve maddi olmayan

ek faydasinin olacagi agiktir.

Bankada tum unvan gruplarinin egitim programlarinin kapsami, suresi,
tarihi, katilimci ve egiticileri Egitim Daire Bagkanhgi tarafindan belirlenirken,
Denetgilerin egitimleri, Teftis Kurulu Baskanligi ve i¢ Kontrol Daire Baskanligi
tarafindan belirlenmektedir. Dolayisiyla bu grup hizmet i¢i egitim strecinde

kararlara katilabilen tek unvan grubudur.

Buna ek olarak, denetgiler egitimde olmadiklari surenin buyuk bir
kismini ailelerinden uzakta, turnede gecirmektedirler. Bu yonuyle hizmet igi
egitim denetcilere yogun gecen turnelerden sonra dinlenme firsati
sunmaktadir. Denetim suresince denetledikleri subede isgdren personel,
bolgedeki mulki ve idari amirler ve yore halki ile sinirli iletisim kurabilen
denetciler egitimlerde kendi pozisyonlarindaki isgOrenlerla bir araya gelip
sosyallesebilmektedir. Bu unsurlarin denetgilerin hizmet igi algi duzeyini

aciklamada anlamh oldugu diasunulmektedir.

Uzman grubunun iginde yer alan uzman yardimcisi ve uzman unvanli
personel, ise bagsladiklarinda 8 ay ila 1 yil arasinda degisen sureyle
“‘Bankacilik Okulu” kapsaminda hizmet ici egitime tabi tutulmakta, okuldan
mezun olabilmek igin egitim suresi boyunca girilen sinavlardan belli bir not
ortalamasi tutturmak gerekmektedir. Dolayisiyla egitim sdreci boyunca

uzmanlarin kaygi seviyeleri yiuksek olmaktadir.

Bankacilik Okulu’nda gegirilen slre zarfinda uzmanlar asgari Ucret
almakta, dil tazminati, yuksek lisans tazminati gibi yan d6demelerden
faydalanamamakta ve kidemleri bir yilin altinda oldugu igin yillik izin dahi
kullanamamaktadir. Parasal ve parasal olmayan bu mahrumiyetler, egitimden
kaynaklanmamakla birlikte, egitim slrecinde gercgeklestigi icin uzman
grubunun hizmet i¢i egitim algisini olumsuz yonde etkiliyor olabilir.
Uzmanlarin Bankacilik Okulu’'ndan sonra, is hayatlarinin geri kalan kisminda
¢ok fazla hizmet igi egitim almalari mumkin olmamaktadir. Egitime

cagirilsalar bile genelde Genel Mudurlik Birimlerinde calistiklari igin, gérev



95

yaptiklari  sehirde egitime alinmakta, uzmanlar is c¢evrelerinden
uzaklagamamakta, egitimden sonra igyerine donup eksik kalan islerini telafi
etmektedirler. Bu durumun hizmet ici egitim algilarint olumsuz etkiledigi

soylenebilir.

Gerek yapilan anketin geribildirimlerinde, gerekse Bankanin egitim
faaliyetlerine dair istatistikler incelendiginde destek grubuna hi¢ mesleki
egitim verilmedigi gorulmusttr. Destek grubunun algi duzeyindeki dugukluk

bu sebebe baglanabilir.
Pozisyonlara gore is tatmini duzeyi ile ilgili bulgular agagida verilmistir:

395 kisilik 6rneklem grubunun ortalama is tatmini duzeyi 3,36 olup

istatistiki anlamda orta duzeydedir.

Bankada memur olarak gorev yapan 150 kisinin ortalama is tatmini

dizeyi 3,25 olup istatistiki anlamda orta dlizeydedir.

Bankada uzman olarak gorev yapan 115 Kiginin ortalama is tatmini

dizeyi 3,19 olup istatistiki anlamda orta dizeydedir.

Bankada yodnetici olarak gorev yapan 90 kisinin ortalama is tatmini

duzeyi 3,65 olup istatistiki anlamda yUksek duzeydedir.

Bankada destek olarak goérev yapan 9 Kkisinin ortalama is tatmini

duzeyi 3,90 olup istatistiki anlamda yUksek duzeydedir.

Bankada denetgi olarak gorev yapan 31 kiginin ortalama is tatmini

diuzeyi 3,56 olup istatistiki anlamda yuksek duzeydedir.
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Grafik 3.2. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Unvanlarina Gére is Tatmin Diizeyi

Pozisyonlara gore gruplarin is tatmini dizeyleri incelendiginde (Grafik
3.2), is tatmin dlUzeyi en yuksek grup Destek grubu iken, bunu Ydnetici grubu
izlemektedir. Daha sonra sirasiyla Denetci ve Memur gruplari gelmektedir.

En dUsuk tatmin seviyesine sahip grup, Uzmanlardir.

Destek grubunda yer alan iggoOrenler, mudir seviyesinde Ucret
almaktadir. Bu Ucret, 6zel kesim Ucretleri civarinda seyretmektedir. Bu grupta
yer alan saglik igsgorenleri, 09:00-18:00 olan mesai saatlerinde degil, 09:0-
16:30 saatleri arasinda gborev yapmakta, daha sonra Ozel
muayenehanelerinde ¢alisabilmektedirler.

Destek grubunda yer alan isgorenler Bolge Baskanliklari ve Genel
muaduarlik birimlerinde ¢alismakta, calisma arkadagslari, subede isgoren
personele nazaran daha homojen yapida oldugu gibi musteri baskisini da
Uzerlerinde hissetmemektedirler. Sayilan kosullarin destek grubunun is

tatmini dizeylerinin yiksek olmasinda etkili oldugu dustunulmektedir.

Bas, is tatmini ve unvan arasinda U tipi bir iligkinin varligindan s6z
etmektedir (2002: 32). Buna gore unvani dusuk isgorenlerin tatmini duzeyi

yuksekken orgutsel hiyerarside orta seviyelere dogru ¢ikan isgérenin tatmin
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duzeyi dusmekte, unvanda artis devam ederse tatmin diuzeyi yeniden
artmaktadir. Acker'a gore ise oOrgutte yonetici kademesinde isgorenlerin is
tatmini dizeyi, diger isgorenlerden daha yuksektir (2004: 72). Arastirma

sonuglari bu iki tezi destekler niteliktedir.

Servis Gorevlisi

l

Servis Yetkilisi

l

Yonetmen Yrd.

l

Yo6netmen

l
Maddar

Sekil 3.2. Servis Gorevlisi Kariyer Yolu

Bankaya servis gorevlisi olarak baslayan bir igsgorenin kariyer yolu
Sekil 3.2.’deki gibidir. O halde, ig tatmini duzeyinin memurlarda yuksekken
uzman kadrosunda dusmesi ve yoOneticilerde yeniden yukselmesinin bir

sebebi is tatmini ve unvan arasinda U tipi bir iligkinin var olmasi olabilir.

Arastirma sirecinde Banka’da yiriirlige giren yeni insan Kaynaklari
Yonetmeligi'nde diger tUm unvan gruplarinin yukselme kogullari iyilestirilirken
uzman grubunun yukselme kosullarinda ve c¢alisma kosullarinda olumsuz
yonde esasli bir degisiklige gidilmis olmasi, uzman grubun tatminini olumsuz

yonde etkilemis olabilir.
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Tablo 3.10. Arastirmaya Katilan isgdrenlerin Unvanlarina Gore Hizmet ici Egitim
Algisi ve Is Tatmini Dlzeyi Arasindaki lligki

IS TATMINI
Memur | Uzman | Yonetici | Destek | Denetgi
HIE
Korelasyon | ,647** 275 ,495** ,015 318
ALGISI
p ,000 ,003 ,000 ,969 ,081
N 150 115 90 9 31

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Aragtirmaya katilan isgorenlerin pozisyonlarina gore hizmet ici egitim
algisi ve is tatmin dlzeyi arasindaki iligkiyi incelemek icin Pearson
korelasyon analizi yapilmistir. Destek ve denetgi gruplarda hizmet igi egitim
algisi ile is tatmini arasinda anlamli bir iliskiye rastlanamamistir. Bununla
birlikte, Memur, Uzman ve Yonetici gruplarin hizmet ici egitim algilari ile is
tatminleri arasinda (p<0,05) dlzeyinde istatistiki agidan anlamli bir iligki
bulundugu tespit edilmistir. iliskinin katsayisi Memur grubunda r=0,647,
Uzman grubunda r=0,275 ve yonetici grubunda r=0,495 olarak bulunmustur
(Tablo 3.10). Bu iligki katsayilari, H2 hipotezini desteklemektedir.

Destek grubunun hizmet ici egitim algisi ile is tatmini arasinda anlamh
bir iligkinin olmamasi, bu grubun orgutteki hizmet igi egitim faaliyetlerinden

kisitli 6lgude yararlanmasinin bir yansimasi olabilir.
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3.8.4.2. Cinsiyete Gore Hizmet ici Egitim Algisi ve is Tatmini
iliskisi

Cinsiyete gore hizmet ici egitim algisi ve is tatmin iligkisini belirlemek
icin yapilan t testi sonucunda erkeklerin hem hizmet i¢i egitim algisi hem de
is tatmin dizeyinin kadinlarinkinden yuksek oldugu ortaya c¢ikmigtir. Bu

sonug Keser (2006)’in buldugu sonug ile uyumludur.

Tablo 3.11. Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Cinsiyetlerinin Hizmet igi Egitim
Algisi ve Ig Tatmini Duzeyine Etkisi

N Ortalama St. Sapma t p
7 | Erkek 222 3,4907 60340
w 3 2,067 = ,039
T 2 Kadn 173 3,3703 53449
Z | Erkek 222 3,4300 74777
w» = 2,080 = ,038
— & | Kadn 173 3,2734 73498
=

Erkeklerin hizmet i¢i egitim algisi ortalamalari 3,49 ile istatistiki
anlamda yuksek duzeydedir. Kadinlarin hizmet i¢i egitim algisi ortalamasi ise

3,37 ile orta duzeyde bulunmustur (Tablo 3.11).

Kadin iggorenlerin hafta sonunda egitim almalari, onlara evdeki
sorumluluklarini yerine getirememekten kaynaklanan ek bir maliyet getirir.
Bunun yani sira kadinlarin sehir disindaki hizmet ici egitimlere katiimalari
durumunda barinma sorunu ortaya ¢ikabilmektedir. Egitim sUrecinde kadinin
toplumsal rollerinden kaynaklanan bu gibi olumsuz durumlar hizmet i¢i egitim

algisini olumsuz yonde etkiliyor olabilir.

Bunun yani sira, yapilan bir arastirmaya gore kadin yoneticilerin

yarisindan ¢odu hizmet igi egitim olanaklari konusunda erkek
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meslektaslarina nazaran ayrimciliga ugradiklarina inanmaktadir (Anafarta,
Sarvan ve Yapici; 2008: 129).

Arastirma sonucunda, erkeklerin is tatmini ortalamasinin 3,43 ile
yuksek duzeyde, kadinlarin is tatmini ortalamasinin ise 3,27 ile orta dizeyde

oldugu saptanmistir (Tablo 3.11).

Erkeklerin is tatmini duzeylerinin kadinlara kiyasla daha yuksek
olmasinin bir sebebi, cam tavan olgusudur denebilir. Cam tavan, 6zellikle evli
ve ¢cocuklu kadinlarin, is yasaminda erkek meslektaglarina nazaran daha az
terfi ve odul alabilmesi olgusunu ifade eder (Anafarta, Sarvan ve Yapici;
2008: 112). Ozellikle bankacilik, sigortacilik, reklamcilik ve turizm sektériinde
hissedilen bir olgu olan cam tavan, is tatmini azaltici ve isgucu devrini artirici
sonuglar dogurmaktadir (Anafarta, 2008: 130-131).

Erkeklerin ortalama is tatmin duzeyinin kadinlara kiyasla daha yuksek
olmasinin bir diger sebebi, kadin ve erkegin toplumsal rollerinin, dolayisiyla
isin yuzlerinden beklentilerinin farkli olmasidir denebilir (Carikgi ve Oskay,
2004: 159). Bu durum beraberinde farkll tatmin kaynak ve duzeylerini

getirecektir.

Bunun yani sira, cogu zaman kadinin ¢aligsmasi, is hayatinda olmasi
evdeki gorev ve sorumluluklarini azaltmadigi igin, pek ¢ok seyden feragat
etmesini beraberinde getirmektedir. Anafarta, Sarvan ve YapicI’'nin yaptigi
arastirmaya katilan kadin yoneticilerden yarisindan c¢ogu; kariyerlerinde
ilerleyebilmek i¢in sosyal yasam, aile yasami gibi bircok konuda fedakarlik
yaptigini, ig ve aile rolleri arasinda mucadele etmek zorunda kaldigini ve
ailelerine yeterli zaman ayiramamaktan sucluluk duydugunu ifade etmektedir
(2008:128).
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Tablo 3.12. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Cinsiyetlerine Gore Hizmet ici
Egitim Algisi ve Is Tatmini Duzeyi Arasindaki lligki

IS TATMINI
Erkek Kadin
Korelasyon ,532** ,330%*
HIE ALGISI p ,000 ,000
N 222 173

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Kadinlarin hizmet i¢i egitim algisi ile ig tatminleri arasinda (p<0,01)
dizeyinde anlamli ve r=0,330 siddetinde bir iliski saptanmistir. Erkeklerin
hizmet ici egitim algisi ile is tatminleri arasinda (p<0,05) dizeyinde anlamli
ve r=0,532 siddetinde bir iliski mevcuttur (Tablo 3.12). Bu iligki katsayilari H3

hipotezini desteklemektedir.

3.8.4.3. Yasa Gore Hizmet ici Egitim Algisi ve is Tatmini iligkisi

Tablo 3.13. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Yaslarinin Hizmet ici Egitim Algisi ve
Is Tatmini DUzeyine Etkisi

N Ortalama St. Sapma | F p

25 yas alti 7 3,6476 ,64258 | 1,474 | ,209
® | 25-34 yas 223 3,3824 ,58553
g 35-44 yas 112 3,5098 ,51571
'-% 45 yas ve ustl 53 3,4797 ,64619

Toplam 395 3,4380 ,57664

25 yas alti 7 3,5286 ,93337 | 4,460 |,002
Z | 25-34yas 223 3,2397 ,75691
E 35-44 yas 112 3,4433 , 74841
E, 45 yas ve Ustl 53 3,6784 ,52261

Toplam 395 3,3614 ,74532




102

Aragtirmaya katilan isgorenlerin yas gruplarina gore hizmeti i¢ egitim

algisi ortalamalarina bakildiginda (Tablo 3.13);

25 yas altl grupta yer alan 7 iggorenin hizmet i¢ egitim algisi

ortalamasi 3,65 olup istatistiki anlamda yUksek dlzeydedir.

25-34 yas grubunda yer alan 223 isgorenin hizmet i¢ egitim algisi

ortalamasi 3,38 olup istatistiki anlamda orta dizeydedir.

35-44 yas grubunda yer alan 112 isgérenin hizmet i¢ egitim algisi

ortalamasi 3,51 olup istatistiki anlamda yuksek dizeydedir.

45 yas ve ustl grubunda yer alan 53 isgorenin hizmet i¢ egitim algisi

ortalamasi 3,48 olup istatistiki anlamda yuksek dizeydedir.

0.37

0.365 +
0.36
0.355 -
0.35 -
0.345 -
0.34 -
0.335 +
0.33 -+
0.325 +
0.32

25vyas alti 25-34 yas 35-44vyas |45vyasve Ustl Toplam

YAS

Grafik 3.3. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Yas Gruplarina Gére Hizmet ici Egitim
Algisi

Orneklemde hizmet igi egitim algisi en yiksek olan yas grubu 25 yas
altidir. Bunu sirasiyla 35-44 yas grubu ile 45 yas ve Ustl yas grubunun
hizmet i¢i egitim algilari takip eder. En disuk algi seviyesi, 25-34 yas
grubunundur (Grafik 3.3).
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Aragtirmaya katilan iggorenlerin yas gruplarina goére is tatmini
duzeylerine bakildiginda (Tablo 3.13);

25 yas alti grupta yer alan 7 igg6renin ortalama is tatmin duzeyi 3,53

olup istatistiki anlamda yUksek dizeydedir.

25-34 yas grubunda yer alan 223 iggorenin ortalama is tatmin duzeyi

3,24 olup istatistiki anlamda orta duzeydedir.

35-44 yas grubunda yer alan 112 igg6renin ortalama is tatmin dizeyi

3,44 olup istatistiki anlamda yuksek dizeydedir.

45 yas ve ustu grubunda yer alan 53 isgorenin ortalama is tatmin

diuzeyi 3,68 olup istatistiki anlamda yuksek duzeydedir.

Is tatmini diizeyinde ise en gok tatmin olmus grup 45 yas ve Uzeri iken
bu grubu sirasiyla 25 yas alti ve 35-44 yas takip etmektedir. 25-34 yas grubu,
isinden en az tatmin olan yas grubudur. Yas gruplarina goére is tatmini

grafiginin sekli U bicimindedir (Grafik 3.4).

0.38
0.37
0.36
0.35
0.34 -
0.33
0.32 4
0.31

0.3
25vyasalt 25-34 yas 35-44 yas 45 yas ve Ustl

YAS

Grafik 3.4. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Yas Gruplarina Gére is Tatmini Diizeyi

45 yas ustundeki grupta yer alan iggorenlerin genglere nazaran daha

yuksek is tatminine sahip olmasini dort sebebe baglamak mumkundur:
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Birincisi, is tatmini dusik isgorenler ilk firsatta islerinden ayrildiklar
icin belli bir yagin Gstiindeki igsgorenlerin sadece isinden bir Olgide tatmin

olan isgorenlerden olusmasidir (Bas, 2002: 30).

ikinci bir sebep, yas ilerledikge hizmet siiresinin artmasi ve unvanin
yukselmesidir. Yas ile kidemde artis ve unvanda ilerleme isgorenlerin
islerinden beklentilerinin gergceklesmesi olasiligini artirarak ig tatminini olumlu

yonde etkilemektedir (Bilge, Akman ve Keleceoglu, 2007: 38).

Uglincli bir sebep ise yas ilerledikge, isgorenlerin ise yonelik
beklentilerinden ¢ok, emekli olmaya ve iyi bir emeklilik yagsami gegirmeye
yonelik beklentilerinin bu iggdrenlerin is tatmini dizeylerini diger isgorenlere

kiyasla ylikseltmesi olabilir (Efeogdlu ve Ozgen, 2007: 251).

Son olarak, yas ilerledikge dedisime direncin ve statikoculugun daha
baskin gelmesi, insanlarin risk almak vyerine riskten kaginmayi tercih

etmesinden bahsedilebilir.

Diger yandan, geng yastaki isgorenlerin 6zellikle maddi agidan tatmin
edici dizeyde islerde ¢alismalari durumunda, uzun suren ogrencilik yillarinin
ardindan issizlik sorunuyla karsi karsiya kalmadan bir isletmede c¢alismaya
baglamalarina ve sosyal statulerinde énemli dlgtde iyilesme saglamalarina

bagl olarak is tatminleri yiksek cikabilir (Efeoglu ve Ozgen, 2007: 251).
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Tablo 3.14. Arastirmaya Katilan iggérenlerin_YasIarlna Gore Hizmet igi Egitim Algisi
ve Is Tatmini Dlzeyi Arasindaki lligki

IS TATMINI
25 yas i ) 45 yas ve
. alty 25-34yas @ 35-44 yas distii
HIE Korelasyon ,396 ,431%* ,481** ,530**
ALGIS |p ,380 ,000 ,000 ,000
I N 7 223 112 53

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Arastirmaya katilan isgdrenlerin yaslarina gore hizmet ici egitim algisi
ve is tatmini dizeyi arasindaki iligki incelendiginde (Tablo 3.14), 25 yas ve
alti grubun hizmet ici egitim algisi ile ig tatminleri arasinda anlamli bir iliskiye
rastlanmazken diger yas gruplarinda (p<0,05) duzeyinde anlamli bir iligki
tespit edilmigtir. 25-34 yas araliginda iligkinin siddeti r=0,431 iken 35-44 yas
araliginda r=0,481 ve 45 yas ve ustu grupta r=0,530 siddetinde bir iligki
saptanmigtir. Bu iligki katsayilari H4 hipotezini desteklemektedir.

3.8.4.4. Kideme Gore Hizmet igi Egitim Algisi ve is Tatmini iliskisi

Arastirmaya katilan isgorenlerin kidemlerine goére hizmet igi egitim

algisi ortalamalarina bakilacak olursa (Tablo 3.15);

5 yildan az siredir galisma hayatinda olan 148 isgérenin hizmet igi

egitim algisi ortalamasi 3,44 olup istatistiki anlamda yuksek duzeydedir.

Kidemi 6-10 yil arasinda olan 65 iggorenin hizmet i¢i egitim algisi

ortalamasi 3,29 olup istatistiki anlamda orta dizeydedir.

Kidemi 11-15 yil arasinda olan 80 isgorenin hizmet i¢i egitim algisi

ortalamasi 3,46 olup istatistiki anlamda ylksek dluzeydedir.
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Kidemi 16-20 yil arasinda olan 9 iggorenin hizmet i¢i egitim algisi

ortalamasi 3,49 olup istatistiki anlamda ylksek dluzeydedir.

21 yil ve uUzerinde kidemi olan 62 iggbrenin hizmet igi egitim algisi

ortalamasi 3,52 olup istatistiki anlamda ylksek dizeydedir.

Tablo 3.15. Arastirmaya Katilan isgorenlerin Kidemlerinin Hizmet ici Egitim Algisi
ve |s Tatmini Duzeyine Etkisi

N Ortalama St. Sapma F p
5 yildan az 148 3,4383 51186 1,528 | ,193
6-10 yil 65 3,2918 ,62230
@ | 11-15yil 80 3,4608 58617
g 16-20 yil 40 3,4950 57614
Léi 21 yil ve 62 3,5242 64780
ustu
Toplam 395 3,4380 57664
5 yildan az 150 3,2740 69797 7,308 | ,000
6-10 yil 115 3,1969 69647
Z 1115yl 90 3,2362 ,87305
E 16-20 yil 9 3,7113 71212
o 21yillve 31 3,6782 58615
ustu
Toplam 395 3,3614 , 714532

Kideme gore hizmet ici egitim algisina iligkin aritmetik ortalamalara
gore, hizmet ici egitim algisi seviyesi en yuksek grup 21 yil ve Uzerinde
kidemi olanlardir. Bu grubu sirasiyla kidemi 16-20 yil, 11-15 yil ve 5 yildan az
olan gruplar izlemektedir. En dlsik hizmet i¢i egitim algisina sahip grup 6-10

yil arasinda kidemi bulunanlar olmustur.
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Bu durumun olasi sebeplerinden biri, hizmet ici egitim algisi en duguk
olan 25-34 yas grubunun agirlikla 6-10 senedir galisma hayatinda olmasidir.
Orneklemin demografik 6zelliklerinden 6-10 yil araliginda kideme sahip
olanlarin yas araligina bakildiginda, bu grubun %81’inin 25-34 yas araliginda

bulundugu goralmasgtar.

Kidem ile hizmet ici egitim algisi arasindaki iligki U tipi bir iligkidir
(Grafik 3.5).

0.355
035
0.345
0.34 +
0.335
0:38 +
0.325
032 §

0.315 +
5vyildan az 6-10 vl 11-15wil 16-20yil 21 yil ve tsti

KIDEM

Grafik 3.5. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Kidemlerine Gére Hizmet ici Egitim

Algisi

Arastirmaya katilan isgorenlerin kidemlerine gore ortalama is tatmini
duzeylerine bakilacak olursa (Tablo 3.15);

5 yildan az suredir galigma hayatinda olan 148 iggbrenin ortalama ig

tatmini duzeyi 3,27 olup istatistiki anlamda orta duzeydedir.

Kidemi 6-10 yil arasinda olan 65 isgorenin ortalama ig tatmini duzeyi

3,20 olup istatistiki anlamda orta dizeydedir.
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Kidemi 11-15 yil arasinda olan 80 isgorenin ortalama ig tatmini dlzeyi

3,24 olup istatistiki anlamda yUksek duzeydedir.

Kidemi 16-20 yil arasinda olan 9 isgorenin ortalama is tatmini duzeyi

3,71 olup istatistiki anlamda yuksek duzeydedir.

21 yil ve Uzerinde kidemi olan 62 isgorenin ortalama ig tatmini duzeyi

3,68 olup istatistiki anlamda yUksek duzeydedir.

0.38 -
0.37 4
0.36 -
0.35 -
0.34 -
0.33 -
0.32
0.31 -

0.3 4
0.29 -

Svyildan az 6-10 il 11-15wil 16-20yil 21 yil ve ustl

KIDEM

Grafik 3.6. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Kidemlerine Gére is Tatmini Diizeyi

is tatmini seviyesi en yliksek grup 16-20 yil kidemi olanlardir. Bu grubu
sirasilyla kidemi 21 yil ve Uzeri olanlar 5 yildan az olanlar ve 11-15 yil
arasinda olanlar izlemektedir. En dusuk is tatminine sahip grup 6-10 yil
arasinda kidemi bulunanlar olmustur (Grafik 3.6). is tatmini diizeyinin kidemi
16 yiIl ve Uzeri olanlarda ylUksek, diger gruplarda orta seviyede oldugu

soylenebilir.
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En dusuk is tatmini dlUzeyine sahip kidem grubu olan 6-10 yildir
Banka'da isgorenlerin yas araligina bakildiginda, bu grubun %87’inin is
tatmin dizeyi en dusuk olan 25-34 yas araliginda bulundugu goralmustar.

Tablo 3.16. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Kidemlerine Gore Hizmet ici Egitim
Algisi ve Is Tatmini Duzeyi Arasindaki lligki

IS TATMINI
Syldan | g 1oyl 11-15yil | 16-20 yi1 | 21 Y1 Ve
az uzeri
HIE Korelasyon | ,337** ,496™* ,581** ,346* ,553**
o 000 | ,000 |,000 | .029 |,000
ALGISI
N 148 65 80 40 62

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Aragtirmaya katilan isgorenlerin kidemlerine gore hizmet igi egitim
algisi ve is tatmini dizeyi arasindaki iliskiye bakildiginda (Tablo 3.16), tim
kidem gruplarinin hizmet i¢i egitim algilari ile is tatminleri arasinda (p<0,05)
dizeyinde anlamh bir iligki tespit edilmistir. 0-5 yil grubuna iligkinin siddeti
r=0,337 iken 6-10 yil araliginda r=0,496, 11-15 yil araliginda r=0,581, 16-20
yil araliginda r=0,346 ve 21 yil ve Ustu grupta r=0,553 siddetinde bir iligki

saptanmigtir. Bu iligki katsayilari H5 hipotezini desteklemektedir.

3.8.4.5. Calisma Yerine Gore Hizmet ici Egitim Algisi ve is Tatmini
lligkisi

Calisma yerine gore hizmet igi egitim algisina iligkin aritmetik
ortalamalar dikkate alindiginda (Tablo 3.17);

Gorev yeri sube olan 200 isgorenin hizmet ici egitim algisi ortalamasi

3,49 olup istatistiki anlamda yUksek duzeydedir.
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Bolge Bagkanhgi’nda gorev yapan 47 isgorenin hizmet ici egitim algisi

ortalamasi 3,47 olup istatistiki anlamda orta dizeydedir.

Genel Mudurluk Birimlerinde gorev yapan 148 isgorenin hizmet igi

egitim algisi ortalamasi 3,36 olup istatistiki anlamda orta dizeydedir.

Tablo 3.17. Arastirmaya Katilan isgoérenlerin Calisma Yerlerinin Hizmet igi Egitim
Algisi ve Is Tatmini Duzeyine Etkisi

St.
N Ortalama Sapma F p
Sube 200 | 34907 | 57245
S Bolge 47 | 34695 | 67969
2, Baskanligi 2,390 | ,093
w | Genel 148 | 33568 | ,54085
T Madurluk
Toplam 395 | 34380 | ,57664
Sube 200 | 34205 | 72546
£ Bolge 47 | 3,3617 | 95640
= | Baskanligi 1,485 | ,228
< | Genel 148 | 32814 | ,69211
o Madurlak
Toplam 395 | 33614 | 74532

Buna goére, hizmet i¢i egitim algisi seviyesi en yuksek grup sube
personeli olmustur. Bu grubu Bolge Baskanligi personeli izlemistir. Sube ve
Bdlge Baskanligi personelinin hizmet igi egitim algi dizeyi ylksekken Genel

Muadurluk personelinin algisi orta duzeydedir.

Calisma vyerlerine goére is tatmini dizeyleri incelendiginde de

siralamanin bozulmadigi gorulmektedir:

Gorev yeri sube olan 200 isgérenin ortalama is tatmini dizeyi 3,42

olup istatistiki anlamda yuksek dizeydedir.
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Bolge Baskanlig'nda gorev yapan 47 iggorenin ortalama is tatmini

duzeyi 3,36 olup istatistiki anlamda orta duzeydedir.

Genel Mudurluk Birimlerinde gorev yapan 148 isgorenin ortalama is

tatmini duzeyi 3,28 olup istatistiki anlamda orta duzeydedir.

Dolayisiyla, isinden en ¢ok tatmin olan isgorenler subede calismakta,
gb6rece en az tatmin olan isgorenler ise genel mudurlikte gérev yapmaktadir.

Subede inisiyatif alma, tek basina hareket etme, surekli bir igsle mesgul
olma gibi unsurlar is tatminini artiriyor olabilir. Genel mudurlik ve bdlge
personeli, musteriyle yuz ylze c¢alismamanin getirdigi yabancilasma
duygusu, iglerin belli bir rutininin olmamasi, dolayisiyla is yukinin zaman
icinde sabit kalmamasi, surekli Gst yonetimin gézunun 6nunde olma, ad hoc
calismalara sik¢a yer verilmesi gibi durumlardan dolay! daha disuk tatmin
dizeyine sahip olabilirler.

Bunun yani sira, Genel Mudurlik personelinin %66’s1 26-34 yas
araliginda yer almakta ve %45’i uzmanlardan olugsmaktadir. Bu yas ve unvan
grubunun gerek hizmet igi egitim algisi gerekse is tatmini dlzeylerinin diger
gruplardan daha dusuk olmasi, Genel Mudurluk rakamlarini etkilemistir.

Tablo 3.18. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Calisma Yerlerine Gore Hizmet ici
Egitim Algisi ve Is Tatmini Dizeyi Arasindaki lligki

IS TATMINI
Bolge Genel
Sube Baskanligi Miidiirliik
HIE Korelasyon , 565** ,645* A75%
p ,000 ,000 ,034
ALGISI
N 200 47 148

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Aragtirmaya katilan isgorenlerin ¢alisma yerlerine gore hizmet igi
editim algisi ve is tatmin duzeyi arasindaki iligki incelendiginde, Subede,

Bolge Baskanhginda ve Genel Mudurlukte isgorenlerin hizmet ici egitim
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algilari ile is tatminleri arasinda (p<0,05) dizeyinde anlaml bir iliski tespit
edilmistir. Subede isgorenlerde iliskinin siddeti r=0,565 iken Bodlge
Bagkanligr'nda isgorenlerde iliskinin siddeti r=0,645 olarak bulunmustur.
Genel Mudurlik personelinde ise iligkinin siddeti r=0,175 olmustur (Tablo

3.18). Bu iliski katsayilari H6 hipotezini desteklemektedir.
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DORDUNCU BOLUM: SONUG VE ONERILER

4.1. Sonug¢

GUnumuzde bilgi ekonomisinin gittikce 6nem kazanmasi, orgutleri
beseri sermayelerine yatirm yapmaya yoneltmektedir. Bu kapsamda,
orgutler bir yandan hizla degisen teknolojik kosullar ve bilginin ulagilabilir
olusu ile isgorenlerin daha bilgili, beceri sahibi ve egitimli olmasini saglamak,
bir yandan da isgbreni isinden memnun ederek orgutsel performans

gOstergelerini iyilestirmek durumundadir.

Degisen cevre kosullarinda, hem tuketici taleplerini daha hizl
kargilamak, hem de cevresel degisimlere uyabilecek yenilikgi bir isgucine
sahip olmak bakimindan orgutlerin isgorenlerina sagladigi hizmet ici egitimin
onemi artmaktadir (Ergeneli ve Ari, 2005: 128).

Orgutteki hizmet ici faaliyetler, isgbrenin isine ve orglte karsi
g6sterdigi tutumlari etkiler (Schmidt, 2007: 484). Orgitsel tutumlarin en
onemlilerinden olan is tatmini de orgutteki hizmet ici egitim faaliyetlerinden

etkilenmektedir.

Hizmet ici faaliyetlerin igerigi, suresi, egiticinin yeterliligi gibi pek g¢ok
unsur, isgérenin hizmet igi egitim algisini etkilemektedir. isgérenler oérgitte
yuruttlen hizmet ici egitim faaliyetlerini sadece gereklilik, yeterlilik ve kalitelilik
boyutlariyla dikkate almaz. isgéren icin hizmet ici egitim, orgiitiin isgérene
verdigi bir dizi értiik mesaji da igerir. isgéren érgiitin kendisine deger verip
vermedigini, performansinin begenilip begenilmedigini, yukselme ihtimalinin
bulunup  bulunmadigini, gelisme ve  06grenmesinin  desteklenip
desteklenmedigini ve bunun gibi bir dizi bilgiyi hizmet i¢i egitim c¢iktilarini

algilayarak edinir.



114

Hizmet ici egitimin igsgorene edindirdigi bilgi ve becerilerle birlikte, orgut
tarafindan isgorene verilecek bu gibi mesajlarin iggorenin ig tatminini

artirmasi beklenir.

Aragtirmada hizmet i¢i egitim algisinin ig tatmini ile iligkisini

incelemeye yonelik bir dizi analiz yapilmigtir.

Arastirma sonuglarinda arastirma problemini destekleyici sonuglar
elde edilmistir. Bununla birlikte arastirmada yapilan analiz ve testler

kapsaminda elde edilen sonuglar asagidaki gibidir:

Arastirmada isgorenlerin is tatmini dlizeyinin hizmet ici egitim algisina
gore farkhlasip farkhlasmadigina bakilmig olup, bdyle bir farklilagmanin
gerceklestigi tespit edilmistir. Dolayisiyla H1 hipotezi desteklenmistir (Tablo
3.8).

Unvana gore, hizmet ici egitim algisi seviyesi en yuksek grup
Yoneticiler ve sonra sirasiyla Memurlar, Denetgiler, Destek ve Uzmanlar
olarak bulunmustur. Hizmet i¢i egitim algisi Uzman ve Destek gruplarinda
orta; Memur, Yonetici ve Denetgi gruplarinda yuksek seviyede tespit
edilmigtir (Tablo 3.9).

Unvana gore is tatmin dizeyi en yuksek grup Destek grubu iken, bunu
Yonetici grubu izlemektedir. Daha sonra sirasiyla Denetci ve Memur gruplari
gelmektedir. En duguk tatmin seviyesine sahip grup, Uzmanlardir. Memur ve
Uzman grubu orta, diger gruplarin ise yuksek duzeyde is tatmini
saglamaktadir (Tablo 3.9).

Aragtirmada isgorenlerin is tatmini duzeyinin hizmet ici egitim algisi ile

iliskisinde unvan degiskeninin etkisinin var olup olmadigina bakilmistir.

Unvanin ig tatmini dizeyi ile hizmet ici egitim algisi arasindaki iligkiyi
etkiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla H2 hipotezi desteklenmistir (Tablo
3.10).
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Erkeklerin hizmet ici egitim algisinin kadinlarin hizmet ic¢i egitim

algisindan yuksek oldugu ortaya ¢ikmistir (Tablo 3.11).

Erkeklerin ig tatmini dizeylerinin kadinlarin ig tatmini duzeyinden

yuksek oldugu ortaya ¢gikmistir (Tablo 3.11).

Aragtirmada isgorenlerin is tatmini duzeyinin hizmet ici egitim algisi ile
iliskisinde cinsiyet degiskeninin etkisinin var olup olmadigina bakilmigtir.
Cinsiyetin is tatmini duizeyi ile hizmet ici egitim algisi arasindaki iligkiyi
etkiledigi tespit edilmigtir. Erkeklerin is tatmin duzeyi ve hizmet ici egitim
algisi duzeyi arasindaki iligki, kadinlarinkinden daha yuksek c¢ikmistir.

Dolayisiyla H3 hipotezi desteklenmigtir (Tablo 3.12).

Hizmet ici egitim algisi en ylUksek olan yas grubu 25 yas alti olarak
tespit edilmigtir. Bunu sirasiyla 35-44 yas grubu ile 45 yas ve Ustl yas
grubunun hizmet ici egitim algilar takip etmektedir. En dusuk algi

seviyesinin, 25-34 yas grubuna ait oldugu bulunmustur (Tablo 3.13).

is tatmini dizeyinde ise en cok tatmin olmus grup 45 yas ve lzeri
olarak tespit edilmis olup bu grubu sirasiyla 25 yas alti ve 35-44 yas takip
etmektedir. 25-34 yas grubu, isinden en az tatmin olan yas grubu olarak
tespit edilmigtir (Tablo 3.13).

Arastirmada isgorenlerin is tatmini dlzeyinin hizmet ici egitim algisi ile
iliskisinde yas degdiskeninin etkisinin var olup olmadigina bakilmistir. Yasin is
tatmini dluzeyi ile hizmet ici egitim algisi arasindaki iliskiyi etkiledigi tespit

edilmistir.

iliskinin siddetinin en giiglii oldugu grup 45 yas ve Ustii isgdrenler iken
bu grubu 35-44 yas ve 25-34 as takip etmektedir. 25 yas alti grupta yer alan
isgorenlerde yasin hizmet ici egitim algisi-is tatmini iliskisi ne anlamli bir etkisi

bulunamamistir. Dolayisiyla H4 hipotezi desteklenmistir (Tablo 3.14).

Kideme gore hizmet i¢i egitim algisi seviyesi en yuksek grup 21 yil ve

uzerinde kidemi olanlar olarak bulunmustur. Bu grubu sirasiyla kidemi 16-20
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yil, 11-15 yil ve 5 yildan az olan gruplar izlemektedir. En dusuk hizmet igi
egitim algisina sahip grup 6-10 yil arasinda kidemi bulunan olarak tespit
edilmigtir (Tablo 3.15).

Kideme gore is tatmini dizeyi en yuksek grup 16-20 yil kidemi olanlar
olarak bulunmustur. Bu grubu sirasiyla kidemi 21 yil ve Gzeri olanlar, 5 yildan
az olanlar ve 11-15 yil arasinda olanlar izlemektedir. En dusuk is tatminine

sahip grup 6-10 yil arasinda kidemi bulunanlar olmustur (Tablo 3.15).

Arastirmada iggorenlerin ig tatmini dizeyinin hizmet igi egitim algisi ile
iliskisinde kidem degigkeninin etkisinin var olup olmadigina bakilmigtir.
Isgéren kideminin is tatmini dizeyi ile hizmet igi egitim algisi arasindaki
iligkiyi etkiledigi tespit edilmistir. Kidem gruplari, hizmet igi egitim-ig tatmini
algisi iligkisinin giddetine gore buyukten kiug¢uge dogru soyle siralanabilir: 6-
10 yil, 11-15 yil, 21 yil ve Uzeri, 16-20 yil ve 0-5 yil. Dolayisiyla H5 hipotezi
desteklenmistir (Tablo 3.16).

Calisma yerine gore hizmet igi egitim algisina iligkin aritmetik
ortalamalara bakildiginda, hizmet i¢i egitim algisi seviyesi en ylksek grup
sube personeli olmustur. Bu grubu Bolge Bagkanhgi personeli izlemigtir.
Sube ve Bolge Baskanligi personelinin hizmet ic¢i egitim algi duzeyi
yuksekken Genel Mudurlik personelinin algisi orta dizeydedir (Tablo 3.17).

Calisma vyerlerine gobre is tatmini duzeyleri incelendiginde de
siralamanin bozulmadigi gorulmektedir: isinden en ¢ok tatmin olan isgérenler
subede calismakta, gérece en az tatmin olan isgérenler ise genel mudurlikte

go6rev yapmaktadir (Tablo 3.17).

Arastirmada iggorenlerin ig tatmini dizeyinin hizmet igi egitim algisi ile
iligskisinde ¢alisma yeri degiskeninin etkisinin var olup olmadigina bakilmigtir.
Calisma yerinin is tatmini duzeyi ile hizmet igi egitim algisi arasindaki iligkiyi
etkiledigi tespit edilmistir. Hizmet ici egitim algisi ile is tatmini duzeyi
arasindaki iligkinin giddeti, subede isgoren personelde en yuksek

seviyededir. Daha sonra sirasiyla Bolge Baskanligi ve Genel Muadurlik
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Birimlerinde gorev yapan personel gelmektedir. H6 hipotezi desteklenmistir
(Tablo 3.18).

4.2. Oneriler

Orgiitler  varliklarini  surdirebilmek, isgérenler ise istihdam
edilebilirliklerini devam ettirebilmek adina hizmet ici egitime gerekli dnemi
vermek zorundadir. Hizmet ici egitim, yonetim ve/veya katilimcilar tarafindan
bir angarya, gecistirme, tatil firsati ya da istenmeyen faaliyet olarak

g6ruldugu takdirde arzu edilen sonuglari vermeyecektir.

Hizmet igi egitim performansi, sadece kKisi basina verilen egitim sayisi,
egitim suresi, egitim butcesi gibi kriterlerle olguldigu takdirde egitimin
isyerine transferi, tutum ve davranislarda degisiklik yaratip yaratmamasi gibi
asil hedeflere ne kadar ulastigi bilinemez. Hizmet ici egitim faaliyetinin
degerlendirme ve denetiminin titizlikle yudrutilmesi, uygun yontemlerin

gelistiriimesi gerekmektedir.

Hizmet ici egitim ile ilgili uluslar arasi deneyim ve uygulamalarin
paylasiimasi, érgutler icin yol gosterici ve ufuk agici olacaktir. Bu bakimdan
kurumsal firmalarin Investors in People gibi insan Kaynaklari Yénetiminde iyi

uygulamalara adaptasyonun saglamasi 6nem kazanmaktadir.

isgorenin is tatmininin saglanmasi, érgitlerin sosyal sorumluluklari
arasinda yer almaktadir. isinden memnun olmayan isgorenlerin 6rgiit
performansini alt seviyelere c¢ekecegi, orgutin muisteri memnuniyeti ve
sadakati saglamada zorlanacagi aciktir. Bu bakimdan, orgutler isgorenlerin is

tatminini saglamaya gereken dnemi vermelidir.

Orgitte yer alan isgoérenlerin iglerinden tatmin olmasi, isgérenlerin
tatminini artiracagi gibi orgutsel karar alma sudrecini hizlandirma, orguat
imajina katki sunma gibi bir dizi makro faydayl da beraberinde getirecektir.

Bu bakimdan, érgutun insan kaynaklarina 6zgu kisisel, orgutsel ve cevresel
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kosullar dikkate alinarak is tatminsizligini donlemeye ve ig tatminini artirmaya

yonelik insan kaynaklari uygulamalarina gereken énem verilmelidir.

Orgtler igin stratejik 6nemi bulunan lider yoneticilik davraniglari
ogrenilebilir. Bu bakimdan, yonetici ve yoOnetici adaylari hizmet igi egitimle

yetistirilip gelistiriimelidir.

Orgitsel amaclara uygun, kaliteli ve yeterli hizmet ici egitim
uygulamalari, is tatminini artiran bir unsurdur. Bu bakimdan, hizmet igi egitim

uygulamalarina gereken dnem verilmelidir.

4.3. Arastirmacilara Oneriler

Bu aragtirmada is tatmini, hizmeti igi egitim algisi agisindan
incelenmistir. Dolayisiyla is tatminini etkileyen diger faktorler dikkate
alinmamistir. Bu acgidan; is tatminine tatmini etkileyen diger faktorler

acisindan bakilabilir.

Arastirmaya Turkiye’de faaliyet goOsteren kamusal sermayeli bir
bankada iggorenler konu edilmigtir. Dolayisiyla baska sektorlerde isgorenlerin

hizmet ici egitim algilari ve is tatminleri arasindaki iligki arastirilabilir.

Arastirmada hizmet ici egitim algisina iliskin 30 boyut ve is tatminine
iliskin 20 boyut dikkate alinmistir. Hizmet igi egitim algisini ve is tatminini
etkileyen baska unsurlarin da mevcut olmasindan hareketle, bu arastirmada

dikkate alinmayan diger boyutlarin da yer aldigi bir dlgek geligtirilebilir.



119

KAYNAKCA

ACKER, Gila M.; “The Effect of Organizational Conditions (Role Conflict,
Role Ambiguity, Opportunies for Professional Development, and Social
Support) on Job Satisfaction and Intention to Leave Among Social Workers in
Mental Health Care”, Community Mental Health Journal, Vol. 40, No. 1,
Feb. 2004, p. 65-73.

AGIRBAS, Ismail, CELIK, Yusuf, BUYUKKAYIKCI, Hiseyin; “Motivasyon
Araclari ve is Tatmini: Sosyal Sigortalar Kurumu Baskanligi Hastane
Bashekim Yardimcilari Uzerinde Bir Arastirma”, Hacettepe Saglik idaresi
Dergisi, Cilt 8, Say! 3, 2005, s. 326-350.

AKCADAG, Sibel, OZDEMIR, Ekrem; “insan Kaynaklari Kapsaminda 4 ve 5
Yildizh Otel igletmelerinde Is Tatmini: istanbul’da Yapilan Ampirik Bir
Arastirma”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt
10, Sayi 2, 2005, s. 167—-193.

AKSU, A. Akin, AKTAS, Aylin; “Job Satisfaction of Managers in Tourism:
Cases in the Antalya Region of Turkey”, Managerial Auditing Journal, Vol.
20, No. 5, 2005, p. 479-488.

ALKAN, Cevat, DOGAN, Hifzi, SEZGIN, S. ilhan; Mesleki ve Teknik
Egitimin Esaslari, istanbul, Alkim Yayinevi, 4. Baski, 1998.

ALLIGER, George M., JANAK, Elizabeth A.; “Kirkpatrick’s Levels of Training
Criteria: Thirty Years Later”, Personnel Psychology, No. 42, 1989, p. 331-
342.

ALTINTAS, Murat Hakan; Miisteri Tatmininden Miisteri Degerine, istanbul,
Alfa Yayinevi, 2000.



120

ANAFARTA, Nilgun; “Orta Duzey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel
Perspektif’, Akdeniz i.i.B.F. Dergisi, Sayi: 2, 2001, s. 1-17.

ANAFARTA, Nilgin, SARVAN, Fulya, YAPICI, Nuray; “Konaklama
isletmelerinde Kadin Y®&neticilerin Cam Tavan Algisi: Antalya ilinde Bir
Arastirma”, Akdeniz Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt 15, Sayi 1, 2008, s. 111-137.

ASAN, Oznur, ERENLER, Esra; “is Tatmini ve Yasam Tatmini ili$kisi”,
Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt 13, Say1 2, 2008, s. 203-216.

ATILGAN, Meral, “insan Kaynaklari Yonetiminde Egitim ve Bir inceleme:
Kaymakam Adaylarinin Egitimi”, Tiirk idare Dergisi, Sayi: 448, Eylil 2005,
s. 131-148.

AVSAROGLU, Selahattin, DENiZ, M. Engin, KAHRAMAN, Ali; “Teknik
Ogretmenlerde Yasam Doyumu IS Doyumu ve Mesleki Tikenmislik
Diizeylerinin incelenmesi”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, No. 14, 2005, s. 115-129.

AYHAN, Halis; Egitim Bilimine Giris, istanbul, Sule Yayinlari, 2. Baski,
1997.

BAKAN, ismail ve PENPECE Dilek; “Toplam Kalite Yénetimi”, icinde BAKAN,
ismail (Ed); Cagdas Yonetim Yaklasimlari: ilkeler, Kavramlar ve

Yaklasimlar, istanbul, Beta Basim, 2004.

BALAY, Refik; “Kiiresellesme, Bilgi Toplumu ve Egitim”, Ankara Universitesi
Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 37, Say!: 2, 2004, s. 61-82.



121

BALAY, Refik; Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Bagllik, Ankara,
Nobel Yayin Dagitim, 2000.

BARTLETT, Kenneth R.; “The Relationship Between Training and
Organizational Commitment in the Health Care Field”, Human Resource
Development Quarterly, Vol. 12, No. 4, Winter 2001, p. 335-352.

BARUTCUGIL, Ismet; Egiticinin Egitimi: Egitim Becerilerinin
Gelistirilmesi, istanbul, Kariyer Yayinlari, 2. Baski, 2002.

BAS, Turker; “Ogretim Uyelerinin is Tatmin Profillerinin Belirlenmesi”, Dokuz
Eyliil Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 17, Sayi
2,2002, s. 19-37.

BILGE, Filiz, AKMAN, Yasemin, Hilya K.; “Ogretim Elemanlarinin ig
Doyumlarinin incelenmesi’, Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Cilt 32, Sayi 1, 2007, s. 32-41.

BILGIN, Kamil Ufuk, v.d.; Yerel Yoénetimlerde Hizmet igi Egitim, Ankara,
Tarkiye Ekonomi Politikalari Arastirma Vakfi Yayinlari, 2007.

BINGOL, Dursun; insan Kaynaklan Yénetimi, Istanbul, Beta Yayinlari, 5.
Baski, 2003.

BLAKE, Alison Davis, PFEFFER, Jeffrey; “Just a Mirage: The Search for
Dispositional Effects in Organizational Research”, Academy of
Management Review, Vol. 14, No. 3, 1989, p. 385-400.

BRYAN, Jane; “Training and Performance in Small Firms”, International
Small Business Journal, Vol.24, Dec. 2006, p.635-660.



122

CAN, Halil; Organizasyon ve Yonetim, Ankara, Siyasal Kitabevi, 7. Baski,
2005.

CLEMENZ, Candici E.; “Measuring Pereived Quality of Training in the
Hospitality Industry”, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Virginia Polytechnic

Institute and State University, Blacksburgh/Virginia, 2001,.

COLLIER, William, GREEN, Francis, PEIRSON, John; “Training and
Establishment Survival”, Scottish Journal of Political Economy, Vol. 52,
No. 5, November 2005, p. 710-735.

COLLINS, Doris B., HOLTON, Elwood F.; “The Effectiveness of Managerial
Leadership Development Programs: A Meta-Analysis of Studies from 1982 to
20017, Human Resource Development Quarterly, Vol 15, No. 2, Summer
2004, p. 217-248.

CROSBY, Faye, “A Model of Egoistical Relative Deprivation”, Psychological
Review, Vol 83, No. 2, March 1976, p. 85-113.

CROSS, Wendi, WYMAN, Peter A.; “Training and Motivational Factors as
Predictors of Job Satisfaction and Anticipated Job Retention among
Implementers of a School-Based Prevention Program”, The Journal of
Primary Prevention, Vol. 27, No. 2, March 2006, p. 195-215.

CARIKCI, ilker H., OKSAY, Aygen; “Orgiitsel Yapi ve Meslek Farkhliklarinin
is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Hastane isgdrenleri Uzerinde Bir Arastirma”,
Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt 9, Sayi 2, 2004, s.157-172.

CEKMECELIOGLU, Hilya Giindiiz; “Orgiit Ikliminin is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir Arastirma”, Cumhuriyet Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt 6, Sayi 2, 2005, s. 23-39.



123

CEVIKBAS, Rafet; Hizmet ici Egitim ve Tiirk Merkezi Yoénetimindeki
Uygulamasi, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2002.

CINKIR, Sakir; “Orgitlerde Personel Gelistirme”, icinde ELMA, Cevat ve
DEMIR, Kamile (Ed); Yénetimde Gagdas Yaklasimlar: Uygulamalar ve
Sorunlar, Ankara, Ani Yayincilik, 2. Baski, 2003.

DAFT, Richard L.; Management, Fort Worth, Dryden Press, 2000.

DALEY, Dennis M., POPE, Susan E.; “Perceptions of Supervisory, Middle
Managerial, and Top Managerial Trust: The Role of Job Satisfaction in
Organizational Leadership”, State and Local Government Review, Vol. 36,
No. 2, Spring 2004, p. 130-139.

DEMIR, Nevzat; Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini, istanbul, Tirkmen Kitabevi,
2007.

DEMIREL, Yavuz; “Orgitsel Ogrenme Kiiltiiri ve is Tatmininin Ogrenme
Motivasyonu Uzerine Etkisi: Otomotiv Sektériinde Ampirik Bir Calisma”,
Akademik Bakisg, Sayi 14, Nisan 2008, s. 81-97.

DEMIRKAYA, Harun; “Tarim Toplumundan Bilgi Toplumuna insan Kaynaklari
Yénetiminde Degisim”, Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler
Fakultesi Dergisi, Sayi: 27, Temmuz-Aralik 2006, s. 1-23.

DENiZ, Mehmet; “Bir Tutum Cesidi Olarak is Tatmini’, icinde Orgiitsel
Davranigs Boyutlarindan Secmeler, (Ed. Mehmet Tikici), Ankara, Nobel
Yayinlari, 2005.

DORMANN, Christian, ZAPF, Dieter; “Job Satisfaction: A Meta-analysis of
Stabilities”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 22, 2001, p. 483-504.



124

DUNDAR, Sileyman, OZUTKU, Hatice, TASPINAR, Fatih; “igsel ve Digsal
Motivasyon Araglarinin isgérenlerin Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Ampirik
Bir inceleme”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, Sayi 2, s.
105-119.

DYSVIK, Anders, KUVAAS, Bard; “The Relationship Between Perceived
Training Opportunuties, Work Motivation and Employee Outcomes”,
International Journal of Training and Development, Vol. 12, No: 3, 2008,
p. 138-157.

EFEOGLU, Efe i., OZGEN, Huseyin; “is-Aile Yasam Catismasinin is Stresi,
is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkileri: ilag Sektériinde Bir
Arastirma”, Gukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt
16, Sayi 2, 2007, s.

237-254.

EGAN, Toby M., YANG, Baiyin, BARTLETT, Kenneth R., “The Effects of
Organizational Learning Culture and Job Satisfaction on Motivation to
Transfer Learning and Turnover Intention”, Human Resource Development
Quarterly, Vol. 15, No. 3, Fall 2004, p. 279-301.

EITINGTON, Julius E; The Winning Trainer, Houston, Gulf Publishing
Company, 3rd Ed., 1996.

EREN, Erol; Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiresel Yaklagimlar),
istanbul, Beta Basim, 6. Basi, 2003.

ERDIL, Oya v.d.; “Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullari, Arkadaslk Ortami ve
Takdir Edilme Duygusu ile is Tatmini Arasindaki iligkiler: Tekstil Sektériinde
Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt 5, Sayi 1, 2004, s. 17—26.



125

ERGENELI, Azize, ARI, Giiler Saglam; “Krizde isten Cikarmalarin Banka
Yoneticileri Uzerine Etkileri: Orgutsel Baglilik, Giliven ve Guglendirme
Algilar””, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 60,
Sayi 1, 2005, s. 121-148.

FINDIKCI, ilhami; insan Kaynaklari Yonetimi, istanbul, Alfa, 1999.

FISHER, Cynthia D.; “Why Do Lay People Believe That Satisfaction and
Performance are Correlated? Possible Sources of a Commonsense Theory”,
Journal of Organizational Behavior, No: 23, 2003, p. 753-777.

FLORIT, Eugenia Fabra, LLADOSA, Luis E. Vila; “Evaluation of the Effects of
Education on Job Satisfaction: Independent Single-Equation vs. Structural
Equation Models”, International Advances in Economic Research,
Volume 13, No. 2, May 2007, p. 157-170.

GENCAY, Okkes A.; “Beden Egitimi Ogretmenlerinin is Doyumu ve Mesleki
Tukenmigliklerinin Bazi Degiskenler Agisindan incelenmesi’, Kastamonu
Egitim Dergisi, Cilt 15, Sayi 2, 2007, s. 765-780.

GOLDSTEIN, Irwin L., FORD, Kevin J.; Training in Organizations, Belmont-
USA, Wadsworth, 4th Ed., 2002.

GRAY, Colin, MABEY, Christopher; “Management Development: Key
Differences between Small and Large Businesses in Europe”, Interational
Small Business Journal, Vol. 23, No. 5, 2005, p. 467-483.

GUL, Hasan, OKTAY, Ercan, GOKCE, Hakan; “is Tatmini, Stres, Orgiitsel
Bagllik, isten Ayrilma Niyeti ve Performans Arasindaki lliskiler: Saglik
Sektdériinde Bir Uygulama”, Akademik Bakis, Sayi 15, Ekim 2008, s. 72-82.



126

GURSOQY, Ahmet; Egitim Programlari ve Ogretim, Ankara, Universite
Kitabevi, 2006.

HANEBERG, Lisa; “Reinventing Middle Management”, Leader to Leader,
Fall 2005, p. 13-18.

HANISCH, Kathy A., HULIN, Charles L., ROZNOWSKI, Mary; “The
Importance of Individuals’ Repertories of Behaviors: The Scientific
Appropriateness of Studying Multiple Behaviors and General Attitudes”,
Journal of Organizational Behavior, No. 19, 1998, p. 463-480.

HELLER, Daniel, JUDGE, Timothy A., WATSON, David; “The Confounding
Role of Personality and Trait Effectivity in the Relationship between Job and
Life Satisfaction”, Journal of Organizational Behavior, Volume 23, 2002, p.
815-835.

HENDRY, John; “Educating Managers for Post-bureaucracy”, Management
Learning, Vol. 37, No. 3, 2006, p. 267-281.

HERZBERG, Frederick; “One More Time: How Do You Motivate
Employees?”, Harvard Business Review, September-October 1987, p. 5-
16.

HOSSEINIAN, Simin, YAZDI, Seyedeh-Monavar, FATHI-ASHTIANI, Ali,
“Emotional Intelligence and Job Satisfaction”, Journal of Applied Sciences,
Vol. 8, No: 5, 2008, p. 903-906.

IVANCHEVICH, John M., MATTESON, Michael T.; Organizational

Behavior and Management, Boston, Richard D. Irwin Inc., 1993.



127

JAYAWARNA, Dilani, WILSON, Alison, HOMAN, Gilian; The Management
Development Needs in Manufacturing SMEs: An Empirical Assessment,
Manchester, Manchester Metropolitan University Business School Working
Paper Series, 2003.

JUDGE, Timothy A., et. al.; “Dispositional Effects on Job and Life
Satisfaction: The Role of Core Evaluations”, Journal of Applied
Psychology, Vol. 83, No. 1, 1998, p. 17-34.

JUDGE, Timothy A., HELLER, Daniel, MOUNT, Michael K.; “Five-Factor
Model of Personality and Job Satisfaction: A Meta-Analysis”, Journal of
Applied Psychology, Vol. 87, No. 3, June 2002, p. 530-541.

JUDGE, Timothy A., et al.; “Are Measures of Self-Esteem, Neuroticism,
Locus of Control, and Generalized Self-Efficacy Indicators of a Common
Core Construct?”, Journal of Personality and Social Psychology, Vol. 83,
No. 3, 2002, p. 673-710.

JUDGE, Timothy A., et al.; “The Core Self-Evaluations Scale: Development
of a Measure”, Personnel Psychology, Vol. 56, 2003, p. 303-331.

KALLEBERG, Arne L.; “Work Values and Job Rewards: The Theory of Job
Satisfaction”, American Sociological Review, Vol. 42, 1977, p. 124-143.

KARAMAN, Filiz, ALTUNOGLU, Ali Ender; “Kamu Universiteleri Ogretim
Elemanlarinin is Tatmini Diizeyini Etkileyen Faktérler”, Yénetim ve Ekonomi
Dergisi, Cilt 14, Sayi 1, 2007, s. 109-120.

KASS, Steven J., VODANOVICH, Stephen J., CALLENDER, Anne; “State-
Trait Boredom: Relationship to Absenteeism, Tenure, and Job Satisfaction”,
Journal of Business and Psychology, Vol. 16, No. 2, Winter 2001, p. 317-
327.



128

KATZ, D., KAHN, R.L.; Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi, (Cev. H. Can,
Y.Bayar), Ankara, TODAIE Yayinlari, 1977.

KAYA, ilke; “Otel Isletmeleri isgérenlerinin is Tatminini Etkileyen Faktorler:
Gelistirilen Bir is Tatmin Olcegi”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt 7, No. 2, 2007, s. 355-372.

KESER, Askin; “is Doyumu ve Yasam Doyumu lliskisi: Otomotiv Sektdriinde
Bir Uygulama”, Calisma ve Toplum, Cilt 4, Sayi 1, 2005, s. 77-96.

KESER, Askin; “Cagr Merkezi isgérenlerinda is Yuki Dizeyi ile Is Doyumu
iligkisinin Arastirilmasi”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt 11, Sayi 1, 2006, s. 100-119.

KIM, Sangmook; “Gender Differences in the Job Satisfaction of Public
Empoyees: A Study of Seul Metropolitan Government, Korea”, Sex Roles,
Vol. 52, No. 9-10, May 2005, p. 667-681.

KOCEL, Tamer; isletme Ydneticiligi, 10. Baski, istanbul, Beta, 2005.

KURT, ihsan; Yetigkin Egitimi, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2000.

LOCKE, Edwin A.; “The MicroAnalysis of Job Satisfaction: Comments on
Taber and Alliger”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 16, 1995, p.
123-125.

MACLEAN, Rupert, ORDONEZ, Victor; “Work, Skills Development for
Employability and Education for Sustainable Development”, Educational
Research for Policy and Practice, Vol. 6, No. 2, 2007, p. 123-140.



129

McCRACKEN Martin, WINTERTON, Jonathan; “What about Managers?
Contradictions Between Lifelong Learning and Management Development”,
International Journal of Training and Development, Vol. 10, No. 1, 2006,
p.55-66.

MIALARET, Gaston; Egitim Bilimlerinin Geligimi, gev. Huseyin lzgar, Musa
Gursel, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2001.

MINTZBERG, Henry; “Third-Generation Management Development’,
Training and Development, March 2004, p. 28-37.

MITCHELL, Garry; Egiticinin El Kitabi: Egitimde Etkililigi Saglamanin
Yollari, cev. Giinhan Giinay, istanbul, Humanitas Egitim Yayinlari, 1. Baski,
2000.

MISER, Rifat; “ ‘Kiiresellesen’ Dinyada Yetiskin Egitimi”, Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Dergisi, Cilt 35, Sayi 1-2, 2002, s. 55-60.

MORRISON, David et al.; “Job Design, Opportunities for Skill Utilization, and
Intrinsic Job Satisfaction”, European Journal of Work and Organizational
Psychology, Volume 14, No. 1, 2005, p. 59-79.

NOE, Raymond A.; “Trainees’ Attributes and Attitudes: Neglected Influences
on Training Effectiveness”, The Academy of Management Review, Vol. 11,
No. 4, Oct. 1986, p. 736-749.

NOE, Raymond A_; insan Kaynaklarinin Egitim ve Geligimi, gev. Canan
Cetin, Istanbul, Beta Basim Yayin, 1. Baski, 1999.

OLDHAM, Greg R., HACKMAN, J. Richard, STEPINA, Lee P.; “Norms of the
Job Diagnostic Survey”, Technical Report, Yale Unversity School of

Organization and Management, July 1978.



130

ORUCU, Edip, TOPALOGLU, Cafer, ONGOREN, Burcin; “Otel isletmelerinde
Hizmet ici Egitim ve Ydneticilerin Hizmet igi Egitime Bakis Agilari (Marmaris
Ornegi)”, Yénetim ve Ekonomi, Sayi: 1-2, Cilt: 9, 2002, s. 87-102.

ORUCU, Edip, YUMUSAK, Sedat, BOZKIR, Yasin; “Kalite Yonetimi
Cercevesinde Bankalarda isgéren Personelin Is Tatmini ve is Tatminini
Etkileyen Faktorlerin incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, Cilt 13, Sayi 1, 2006, s. 39-51.

OZDEVECIOGLU, Mahmut v.d.; “Kadin ve Erkek Y®éneticilerin Yonetimi
Altindaki Personelin Motivasyon, Stres ve Is Tatmini Farkhliklarini
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt 10,
Sayi 2, 2003, s. 125-138.

OZTURK, Yiksel, SEYHAN, Kadir; “Konaklama igletmelerinde Sunulan
Hizmet Kalitesinin Artirimasinda isgéren Egitiminin Yeri ve Onemi”, Ticaret
ve Turizm Egitim Fakiltesi Dergisi, Sayi: 1, 2005, s. 121-140.

PALMER, Margaret, WINTERS, Kenneth T.; insan Kaynaklari, ¢cev. Dogan
Sahiner, istanbul, Rota Yayinlari, 1. Baski, 1993.

POYRAZ, Kemal, KAMA, Biilent; “Algilanan is Giivencesinin, is Tatmini,
Orgutsel Baglilik ve isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkilerinin incelenmesi”,
Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt 13, Sayi 2, 2008, s. 143-164.

ROBBINS, Stephen P.; Organizational Behavior: Concepts,

Controversies, Apllications, New Jersey, Prentice-Hall, 1998.

RODE, Joseph C.; “Job Satisfaction and Life Satisfaction Revisited: A
Longitudinal Test of an Integrated Model”, Human Relations, Volume 57,
No. 9, 2004, s. 1205-1230.



131

RUE, Leslie W., BYARS, Lloyd L.; Key Link to Productivity, McGraw Hill
Irwin, 8th ed., New York, 2004.

SABUNCUOGLU, Ebru Tolay; “Egitim, Orgiitsel Baglik ve isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki iliskilerin incelenmesi’, Ege Akademik Bakis, Cilt 7, Sayi
2, 2007, s. 613-628.

SABUNCUOGLU, Ebru Tolay; “Rol Catismasinin ve Rol Belirsizliginin
Tiikenmislik ve is Doyumu Uzerindeki Etkilerinin incelenmesi’, Dokuz Eyliil
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 23, Sayi 1,
2008, s. 35-49.

SABUNCUOGLU, Zeyyat; insan Kaynaklari Yénetimi, Bursa, Ezgi Kitabevi,
2000.

SALANCIK, Gerald R., PFEFFER, Jeffrey; “A Social Information Processing
Approach to Job Attitudes and Task Design”, Administrative Science
Quarterly, Vol. 23, June 1978, p. 224-253.

SANTOS, Amalia, STUART, Mark; “Employee Perceptions and Their
Influence on Training Effectiveness”, Human Resource Managemenk
Journal, Vol. 13, No. 1, 2003: 27-45.

SCHMIDT, Steven W.; “The Relatuonship Between Satisfaction with
Workplace Training and Overall Job Satisfaction”, Human Resource
Development Quarterly, Vol. 18, No. 4, Winter 2007, p. 481-498.

SELS, Luc; “ ‘More is not Necessarily Better’: The Relationship Between the
Quantity and Quality of Training Efforts”, International Journal of Human
Resource Management, Vol. 13, No. 8, December 2002, p. 1279-1298.



132

SERINKAN, Celalettin, BARDAKCI, Ahmet; “Pamukkale Universitesi'nde
isgdren Ogretim Elemanlarinin is Tatminine iligkin Bir Arastirma”, Selguk
Universitesi Karaman i.i.B.F. Dergisi, Say! 12, Haziran 2007, s. 152-163.

SIEBEN, Inge; “Does Training Trigger Turnover-or not?: The Impact of
Formal Training on Graduates’ Job Search Behaviour”, Work, Employment
& Society, Vol. 21, Sep. 2007, p. 397-416.

SOUSA-POZA, Alfonso, SOUSA-POZA, Andres A.; “Well-being at Work: A
Cross-National Analysis of the Levels and Determinants of Job Satisfaction”,
The Journal of Socio-Economics, No.29, 2000, p. 517-538.

SOYSAL, Abdullah; “Kariyer Yénetimi”, icinde BAKAN, ismail (Ed); Cagdas
Yonetim Yaklasimlari: ilkeler, Kavramlar ve Yaklagimlar, istanbul, Beta
Basim, 2004.

SPECTOR, Paul E.; “Job Satisfaction Survey”, University of South Florida,
1994.

STAW, Barry M., COHEN-CHARASH, Yochi; “The Dispositional Approach to
Job Satisfaction: More than a Mirage, but not yet an Oasis”, Journal of
Organizational Behavior, No. 26, 2005, p. 59-78.

STAW, Barry M., BELL, Nancy A., CLAUSEN, John A.; “The Dispositional
Approach to Job Attitudes: A Lifetime Longitudinal Test”, Administrative
Science Quarterly, Vol. 31, 1986, p. 56-77.

STEWART, Thomas A.; Entellektiiel Sermaye: Orgiitlerin Yeni Zenginligi,
cev. Nurettin Elhiiseyni, istanbul, MESS Yayinlari, 1997.



133

STOREY, David J.; “’Exploring the Link between Management Training and
Firm Performance: A Comparison between the UK and other OECD
Countries”, international Journal of Human Resource Management, Vol
15, No. 1, Feb. 2004, p. 112-130.

TABER, Tom D., ALLIGER, George M.; “A Task-level Assesment of Job
Satisfaction”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 16, 1995, p. 101-
121.

TAYLOR, Frederick, W.; “The Principles of Scientific Management”, icinde
SHAFRITZ, Jay M., OTT, Steven J., Classics of Organizational Theory,
California, Brooks/Cole Publishing Company, 1992.

TENGILIMOGLU, Dilaver; “Hizmet isletmelerinde Liderlik Davranislari ile is
Doyumu Arasindaki iliskinin Belirlenmesine Yoénelik Bir Arastirma”, Ticaret

ve Turizm Egitim Fakultesi Dergisi, Sayi 1, s. 23-45.

TOKER, Boran; “Demografik Degiskenlerin is Tatminine Etkileri: izmirdeki
Bes ve Dort Yildizli Otellere Yoénelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi
Dergisi, Cilt 8, Sayi 1, 2007, .s. 92—-107.

TUTUNCU, Ozkan; “Kar Amaci Giitmeyen Yiyecek icecek isletmelerinde is
Doyumunun Analizi’, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt 2, Sayi 3, 2000, s. 169-191.

USUN, Salih; “Hizmet ici Egitimde Bilgisayar Destekli Ogretime Yonelik
Personel ve Yonetici Gorusleri’, Kastamonu Egitim Dergisi, Sayi: 1, Cilt:
12, Mart 2004, s. 19-30.

UYGUC, Nermin v.d.; “is ve Yasam Doyumu Arasindaki iliskinin U¢c Temel
Varsayim Altinda incelenmesi”’, Dokuz Eyliil Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 13, Sayi 2, 1998, s. 193-204.x



134

UCOK, O. Tengiz; Liderlik ve Yonetici Davranis Gelistirme: Testler ve
Ahstirmalar, Ankara, Gazi Kitabevi, 2006.

ULTANIR, Emel, ULTANIR, Gircan; “Estonya, ingiltere ve Tirkiye'de
Yetiskinler Egitiminde Profesyonel Standartlar’, Mersin Universitesi Egitim
Fakultesi Dergisi, Cilt 1, Sayi 1, Haziran 2005, s. 1-23.

VAN YPEREN, Nico W., JANSSEN, Onne; “Fatigued and Dissatisfied or
Fatigued but Satisfied? Goal Orientations and Responses to High Job
Demands”, Academy of Management Journal, Vol. 45, No.6, 2002, p.
1161-1171.

WEISS, David. J. et. al.; Manual for the Minnesota Satisfaction

Questionnaire, University of Minnesota, 1967.

YAMANE, Taro; Temel Ornekleme Yéntemleri, cev. ESIN, Alptekin v.d.,
istanbul, Literattr Yayincilik, 1. Baski, 2001.

YAYLI, Ali, TEMIRALIYEVA, Kamsat; “Otel Isletmelerinde ise Alistirma
Egitiminin  Isgéren Performansina Etkisi Uzerine Kazakistan’da Bir
Uygulama”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakultesi Dergisi, Sayi: 1, 2006, s.
96-119.

YAZICIOGLU, irfan, SOKMEN, Alptekin; “Otel isletmelerinin Yiyecek icecek
Departmanlarinda Gérev Yapan isgoérenlerin Is Tatmin Diizeylerinin
Degerlendirilmesi: Adana’da Bir Uygulama”, Mugla Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitusu Dergisi, 2007, Sayi 18, s. 73-95.

YILDIRIM, Selami; “Yéneticilerin Algiladiklari is Tatmini”, Ankara
Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 50, Sayi 1, 1995, s.
441-451.



135

YUKSEL, ihsan; “Hemsirelerin is Doyum Diizeyini Ayirt Edici is Doyumu
Ogelerinin Diskriminant Analiziyle Belirlenmesi’, Kocaeli Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu Dergisi, Cilt 3, Sayi 1, 2002, s. 67-78.

YUKSEL, Oznur; insan Kaynaklari Yénetimi, Ankara, Gazi Kitabevi, 2003.
YURUR, Senay; “Orgiitsel Adalet ile Is Tatmini ve Isgérenlerin Bireysel
Ozellikleri Arasindaki iligkilerin Analizine Yénelik Bir Arastirma”, Siileyman

Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 13,
Sayi 2, 2008, s. 295-312.

www.tbb.org.tr




136

EK: ANKET
Mayis, 2009
Degerli Katilimci,

Ekte vyer alan anket, Yrd. Doc¢c. Dr. Melih TOPALOGLU
danismanliginda gercgeklestiriimekte olan yuksek lisans tez calismasi igin
hazirlanmistir. Calisma, bankacilik sektord iggorenlerinin hizmet ici egitim

algilarinin is tutumlarini etkileme derecesini belirlemeyi amaglamaktadir.

Latfen ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kriterler dogrultusunda
ictenlikle yanit veriniz. Anket sonuclari kisi ya da kurum bazinda degil
sektorel olarak degerlendirilecektir; bu nedenle herhangi bir sekilde isminizi,

boluminuzu ya da calistiginiz kurumu belirtmenize gerek bulunmamaktadir.

iIgi ve yardimlariniz icin simdiden tesekkiir ederim.
Saygilarimla,

Gunes Gonca YILDIRIM
T.C. Gazi Universitesi
isletme Anabilim Dali

Yiiksek Lisans Ogrencisi

HiZMET i¢i EGITIM ALGISI

Asagida calistiginiz kurumda bugune kadar katildiginiz hizmet igi
egitim uygulamalarina iligkin cesitli ifadeler yer almaktadir. Latfen her bir

ifadeye agagida belirtilen kriterler dogrultusunda yanit veriniz.

1: Kesinlikle katilmiyorum
2: Katilmiyorum

3: Kararsizim

4: Katiliyorum

5: Kesinlikle katiliyorum



Katildigim hizmet ici egitim uygulamalari ile ilgili géruglerim,
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Egitim dogrudan isimle ilgiliydi.

Egitimin “neden” dnemli oldugu bana sdylendi.

Egitim gergekgci bir bicimde isimi yansitiyordu.

Egitim inhtiyaclarimi baz almisti.

Egitici egitim igerigine hakimdi.
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Egitim igerigi daha 6nce benim igimi yapmis insanlar tarafindan

olusturulmustu.

Egitici kendinden emindi.

Egitici egitimle kendi is deneyimlerini bagdastirdi.

Egitim esprili bir ortam icinde gerceklesti

10

Egitim eglenceliydi.

11

Egitici isini severek yapiyordu.

12

Egitimde aktif 6grenme yontemleri kullanildi.

13

Diger katilimcilardan 6grendigim seyler oldu.

14

Egitimde grup calismasina yer verilmisti.

15

Yiyecek icecek ikrami egitim boyunca saglandi.

16

Egitim ortami kaliteliydi.

17

Sinif katiimcilarin rahati distnilerek dizenlenmisti.

18

Egitim suresince her bir konu Uzerinde ne kadar zaman
durulacagini biliyordum.

19

Egitim slresince kisa ders aralari verildi.

20

Egitim igeriginin siralamasini biliyordum.

21

Egitim suresince kendimi rahat hissettim.

22

Egitim ortami gayri resmiydi.

23

Egitim atmosferi destekleyiciydi.

24

Egitim boyunca elegtiriimek, kinanmak gibi durumlarla
karsilasmadim. Kendimi glvende hissettim.

25

Egitici bana ismimle hitap etti.

26

Egitici bana ve diger katilimcilara arkadagga davrandi.

27

Egitici gecmis is tecribeme saygi gosterdi.

28

Egitimden ise déndukten sonra egitimin sonuglarinin takip

edilmesini bekledim.

29

isyerinde egitimden dgrendiklerimi kullanmamin karsiliginda nasil

odullendirilecegim bana agiklandi.

30

Egitimde, 6grendiklerimi 6lgen bir sinava tabi tutuldum.




iS TATMINI
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Asagida yaptiginiz isin cesitli yonleri ile ilgili ifadeler yer almaktadir.

Lutfen her bir ifadeye agsagida belirtilen kriterler dogrultusunda yanit veriniz.

1: Isimin bu yéni beni kesinlikle tatmin etmiyor.

2: isimin bu yénii beni tatmin etmiyor.

3: Isimin bu yéniiniin beni tatmin edip etmedigine karar veremiyorum.

4: isimin bu yéni beni tatmin ediyor.

5: isimin bu yénii beni gok tatmin ediyor.

Su anki isimde, asagidaki konular ile ilgili hissettiklerim .................

Her zaman mesgul olmami saglamasi

Tek basina calismama firsat vermesi

Zaman zaman farkli seyler yapma firsati vermesi

Diger isgorenlerden farkli bir “birey” olma sansini tanimasi

Ydneticimin yonetim tarzi

Ydneticimin karar vermedeki etkinligi

Vicdanima ters dismeyecek gorevleri yapabiliyor olmak

O Nl O O B W N| =~

isimin sagladidi is glivencesi

Diger insanlar icin bir seyler yapabilme sansi vermesi

insanlara ne yapmalari gerektigini sdyleyebilme firsatini vermesi

11

Yeteneklerimi kullanma firsati vermesi

12

Sirket politikalarinin uygulamaya konma sekli

13

Ucretim ve yaptigim is arasindaki denge

14

Bu iste yakaladigim kendini gelistirme firsatlari

15

isimle ilgili konularda karar verebilme 6zgurligimiin olmasi

16

isimi yaparken kendi ydntemlerimi deneme firsatlarinin olmasi

17

Fiziksel calisma kosullari (aydinlatma, 1sitma, havalandirma gibi)

18

Calisma arkadaslarinin birbirleriyle iligkileri

19

isimi iyi yaptigim igin gérdigim takdir

20

isimden elde ettigim basari duygusu




DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz: (1) Erkek (2) Kadin
Yasiniz: (1) 25yas alti  (2) 26-34
Q?Ilsma (1) 5 yil ve alti (2) 6-10
Sureniz: yil
(2)
Uzman
Pozisyonun (1) ASG - Yrd -
uz: ASY Ydénetme
n Yrd -
Uzman
Calisma
yeriniz (1) Sube

Katiliminiz icin tesekklr ederim.
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(4) 45 ve
(3) 3544 o
Gzeri
5) 21 yil ve
(3) 1115yl (4)16-20yil
Gzeri
3) (4) Avukat, (5) ig kontrolér,
Yonetmen,  Hekim, Muifettis  Yrd.,
Muduar Mimar Mufettis

(2) Bolge Bagkanligi (3) Genel Mudurluk
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OzZET

YILDIRIM, Giines Gonca. Orgitlerde isgérenlerin Hizmet igi Egitim
Algilamalari ve s Tatminlerine Etkisi: T.C. Ziraat Bankasi A.S.de Bir
Uygulama, YUksek Lisans Tezi, Ankara, 2009.

Arastirmada érgutlerde hizmet igi egitim algisinin is tatminini etkileyip
etkilemedigini ve kigisel degiskenlerin ig tatmini ve hizmet ici egitim algisi
arasindaki iligkiyi etkileyip etkilemedigini test etmek ve varsa bu etkinin
degiskenlere gore ne duzeyde oldugunu ortaya koymak amaglanmistir.
Aragtirmanin uygulama alanini Turkiye finans sektorinde yer alan bir kamu
bankasi olusturmustur. isgérenlerin is tatmini diizeylerindeki farklilasma
yalnizca hizmet i¢i egitim algisi ve kisisel Ozellikler kapsaminda analiz
edilmis, is tatminini etkileyen diger faktorler arastirmanin kapsami diginda
tutulmustur. Arastirmada evrenin timuane ulasiimasinda bir takim engeller
oldugu icgin érneklem alinmistir. Bu kapsamda érgutte memur, uzman, alt ve
orta duzey yonetici, denet¢ci ve destek personeli olarak gobrev yapan
isgorenlere bir anket formu uygulanmistir. Elde edilen veriler ile ig tatmini ve
hizmet i¢i egitim algisi arasindaki iliski dizeyi ve iligkideki farkhlagsmanin
derecesi tespit edilmigtir. Farklilasmanin ne dizeyde oldugu; Anova, t-testi ve
Pearson korelasyon testi ile analiz edilmistir. Arastirmada anlamlilik dtzeyi
0,05 olarak kabul edilmistir. Sonug olarak; isgorenlerin is tatmin duzeyinin
hizmet ici egitim algisina gore farkhlastigi ve iggorenlerin unvan, cinsiyet,
yas, kidem ve calisma yeri degiskenlerinin is tatmini dizeyinin hizmet igi

egitim algisi ile iligkisini etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Sozciikler:

Hizmet ici Egitim, Hizmet ici Egitim Algisi, is Tatmini, Kamusal

Sermayeli Banka
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ABSTRACT

YILDIRIM, Gunes Gonca. Employees’ In-Service Training Perceptions
and Its Effects on Their Job Satisfaction: An Application in Ziraat Bank,
Master of art Thesis, Ankara, 2009.

The study sets out to explain the level of relationship between in-
service training perceptions and job satisfaction, and differentiation of the
strength of that relationship by means of individual variables. Application field
of the study was a public bank in Turkish financial sector. Employees’
differentiation degree of job satisfaction was analyzed in the scope of in-
service training perceptions and individual variables. A sample size was
determined due to the obstacles in reaching the whole population. Within the
context of this study, a questionnaire form was applied to those in charge of
worker, specialist, manager, support staff, and auditor positions. Through the
data obtained, the level of the differentiation of relationship between job
satisfaction and in-service training perceptions was determined. The level of
differentiation was examined by means of Anova, t-test, and Pearson
correlation. The level of significance was taken as 0,05. The result of the
study suggests that the job satisfaction level is related to in-service training
perceptions for all employees. That relationship is affected by organizational

position, sex, age, length of service, and working place.

Key Words:

In-service training

In-service training perceptions
Job satisfaction

Public Bank



