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Gelisen ve degisen diinyamizda artik yiiz yiize egitim sisteminin yerini
yavas yavas uzaktan egitim sistemi almaktadir. Calisanlarin, ¢alisma hayatindan
once sahip olduklart niteliklerin yani sira ise basladiktan sonra yapacaklari islerle
alakali yeni bilgiler edinmesi gerekebilmektedir. Ayrica daha 6nce Ogrenmis
oldugu bilgilerin donemsel olarak tazelenmesi de gerekmektedir. Bu gibi
durumlarda kurum ve kuruluslar personelinin egitim almasin1 saglamaktadir. Bu
egitimler hizmet i¢i egitim olarak adlandirilmaktadir. Bu ¢alisma, Uzaktan Egitim
Kapis1 platformunda yer alan hizmet i¢i egitimlere katilan ve katilmayan kamu
calisanlarinin motivasyon ve is tatmini diizeylerini karsilastirmay1 amaglamaktadir.
Calisma kapsaminda, Bolu Abant Izzet Baysal Universitesi'nde gérev yapan kamu
personeli lizerinde bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmanin teorik ¢ercevesi,
hizmet i¢i egitim, motivasyon ve is tatmini kavramlari iizerine insa edilmistir.
Calismanin son agsamasinda, nicel arastirma yontemi benimsenmis ve veri toplama
aract olarak anket kullanilmistir. Elde edilen veriler istatistiksel analiz
yontemleriyle degerlendirilmis ve c¢alisanlarin, Uzaktan Egitim Kapisi
platformunda bulunan hizmet i¢i egitimlere bakisi ile motivasyon ve is tatmini
diizeyleri incelenmistir. Analizler neticesinde egitimlere katilan ile katilmayan
personelin motivasyon ve is tatmin diizeyleri karsilastirildiginda anlamli bir
farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Calisma, kamu ¢alisanlarinin Uzaktan
Egitim Kapisinda bulunan egitimlere bakisini ile ¢aliganlarin motivasyon ve is
tatmini diizeylerini anlamak ve kamu yonetimi politikalarina katki sunmak adina
onemli bulgular icermektedir.

ANAHTAR KELIMELER: Hizmet ici egitim, Motivasyon, Is tatmini

v



ABSTRACT

COMPARISON OF MOTIVATION AND JOB SATISFACTION LEVELS
OF PUBLIC EMPLOYEES PARTICIPATING AND NOT
PARTICIPATING IN DISTANCE EDUCATION PROGRAMS: THE CASE
OF BOLU ABANT iZZET BAYSAL UNIVERSITY
MASTER THESIS
OZKAN GERBOGA
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INSTITUTE OF GRADUATE STUDIES
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION
(SUPERVISOR: Dr. Ogr. Uyesi BARIS KAVCAR)
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XII + 115 pages

In our evolving and transforming world, face-to-face education is gradually
being replaced by distance learning systems. Employees may need to acquire new
knowledge related to their job roles even after entering the workforce, in addition
to the qualifications they possessed prior to employment. Furthermore, it may be
necessary to periodically refresh previously acquired knowledge. In such cases,
institutions and organizations facilitate the training of their personnel. These
trainings are referred to as in-service training. This study aims to compare the
motivation and job satisfaction levels of public employees who have and have not
participated in in-service training programs offered through the Distance Education
Gate (Uzaktan Egitim Kapis1) platform. Within the scope of the study, research was
conducted on public personnel working at Bolu Abant Izzet Baysal University. The
theoretical framework of the study is built upon the concepts of in-service training,
motivation, and job satisfaction. In the final phase of the study, a quantitative
research method was adopted, and data was collected through a questionnaire. The
collected data were analyzed using statistical analysis methods, and the perspectives
of employees regarding the in-service training programs available on the Distance
Education Gate platform, along with their levels of motivation and job satisfaction,
were examined. As a result of the analyses, it was concluded that there is no
significant difference in the motivation and job satisfaction levels between the
employees who participated in the training programs and those who did not. This
study presents significant findings aimed at understanding public employees'
perceptions of the training programs offered on the Distance Education Gate and
their levels of motivation and job satisfaction, thereby contributing to public
administration policies.

KEYWORDS: In-service training, Motivation, Job satisfaction
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1. GIRIS

Kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve dijitallesmenin hiz kazandigi
giiniimiiz diinyasinda, calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerini siirekli
giincellemeleri gerekmektedir. Bu baglamda egitimler, c¢alisanlarin mesleki
gelisimlerini destekleyen ve is tatminini olumlu yonde etkileyen 6nemli araglardan
biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle kamu sektoriinde, calisanlarin mesleki
yeterliliklerini gelistirmek ve hizmet kalitesini artirmak amaciyla uygulanan
egitimler, motivasyon ve is tatmini iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir.

Bu c¢alismada, Uzaktan Egitim Kapisi’nda bulunan hizmet i¢i egitimlere
katilan ve katilmayan kamu calisanlarinin motivasyon ve is tatmini diizeylerinin
karsilagtirilmas1 amaglanmaktadir. Geleneksel egitim yOntemlerinin yani sira,
dijital platformlar araciligiyla sunulan egitimlerin ¢alisanlar lizerindeki etkisinin
aragtirtlmasi, modern egitim yaklasimlarinin etkinligini degerlendirmek agisindan
onem arz etmektedir. Uzaktan egitim ydntemleri, zaman ve mekan esnekligi
sunmast bakimindan ¢alisanlara 6nemli avantajlar saglarken, katilim diizeyi ve
etkilesim agisindan belirli sinirliliklart da beraberinde getirebilmektedir.

Tez kapsaminda, Uzaktan Egitim Kapisi’nda bulunan egitimlere katilan ve
katilmayan kamu personelinin motivasyonunu ve is tatminini karsilastirarak,
uzaktan egitime katilimim bu degiskenler {izerindeki rolii analiz edilecektir. Bu
dogrultuda, Bolu Abant izzet Baysal Universitesi’nde ¢alisan kamu personeli,
diizenli olarak bu platformdaki egitimlere katildigindan 6rneklem olarak secilmis
ve anket yontemiyle veri toplanmistir. Bulgularin, hizmet i¢i egitimlerin etkinligini
artirmaya yonelik politika ve stratejilere katki saglamasi beklenmektedir.

Bu ¢alisma ile hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmada
ve 1§ tatminini iyilestirmede nasil bir rol oynadigini ortaya koymak, yoneticiler i¢in
rehber niteliginde olmasi ve kamu kurumlarinda hizmet i¢i egitim politikalarinin
gelistirilmesine yonelik oneriler sunmak hedeflenmektedir.

Tezin ilerleyen boliimlerinde, ilk olarak hizmet i¢i egitimin tanimi, dnemi
ve uygulama yontemleri ele alinacak, ardindan motivasyon ve i tatmini kavramlari
detayli bir sekilde incelenecektir. Literatiir taramasi boliimiinde, hizmet igi
egitimlere iliskin daha 6nce yapilmis olan ¢alismalar incelenecektir. Calismanin
son boliimiinde ise arastirmayla ilgili bilgiler sunulacak ve hipotezlere iliskin

analizler yapilarak elde edilen sonuglar dogrultusunda onerilerde bulunulacaktir.

1



2. BIRINCI BOLUM
2.1 Hizmet i¢i Egitim

2.1.1 Hizmet ici Egitimin Tanimi ve Onemi

Isletmeler, calisanlarinin ¢alisma hayati oncesinde almis olduklar:
egitimlere ek olarak kendi biinyelerinde c¢alistiklar siirelerde ¢alisanlarina isleri ile
alakali egitimler vermektedir. Bu egitimler, ise baslamadan oOnce yapilan
oryantasyon egitimleri, ¢alistiklar siire i¢erisinde ihtiya¢ duyduklar1 egitimler ile
ilgili almis olduklar1 hizmet i¢i egitimler vb. gibidir.

Hizmet i¢i egitimlerin birden fazla tanimi bulunmaktadir. Taymaz
tarafindan hizmet i¢i egitimler, isverenlere ait 6zel veya kurumsal is yerlerinde
belirli bir iicret veya maas karsiliginda g¢alisan bireylerin, gorevlerini yerine
getirmek icin gereken bilgi, beceri ve tutumlar1 kazanmalarin1 saglamak amaciyla
diizenlenen egitimler olarak tanimlanmaktadir (Taymaz, 1997).

Sabuncuoglu (2000), orgiit agisindan egitimi, isletmelerdeki bireylerin veya
gruplarin mevcut veya gelecekte iistlenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili bir
sekilde yerine getirebilmeleri igin, mesleki bilgi ve perspektiflerini genisletmeyi,
diisiince stireclerini  gelistirmeyi, rasyonel karar alma becerilerini artirmayi,
davranis ve tutumlarinda olumlu degisiklikler yapmayi, olumlu aligkanliklar
edinmeyi ve anlayislarinmi iyilestirmeyi hedefleyen egitim etkinliklerinin tiimii
olarak tanimlamaktadir.

Tanimlardan da anlasilacag {izere hizmet i¢i egitim, isletmelerde calisirken
calisanlarin ihtiya¢ duyduklari, orgiitiin ¢alisanlarinda gelistirmeyi diistindiikleri

davranis, diisiince, tutum, bilgi ve beceriler ile alakali egitimlerdir.

2.1.2 Hizmet I¢i Egitimin Amac

Hizmet i¢i egitimler planlanirken ilk o©nce amacinin belirlenmesi
gerekmektedir. Bu amaca gore hizmet i¢i egitim planlar1 hazirlanmali, bu planlara
gore politikalar belirlenmeli, daha sonra egitimin usul ve kurallar1 belirlenmelidir.
Bunun birlikte hizmet i¢i egitimlerin degerlendirilmesinde de amagclar bir kriter
olmaktadir (Can vd. 1998).

Genel olarak hizmet i¢i egitimin amaglari su sekilde gosterilebilir (Kestane,

2001):



- Calisanlarin yapmis olduklar islerle alakali gerekli bilgi ve becerilerin
kazandirilarak isini daha iyi yapmasi saglamak,

- Ust kademelerde olusabilecek bos kadrolar icin alt kademede calisan
personelin hazirlanmasini saglamak,

- Calisanlarin hali hazirda yerine getirdikleri gorevlerine ve calismis
olduklart isletmelere kars1 olumlu diisiinceye sahip olmalarini saglamak,

- Calisanlarin, yeni beceriler elde etmeleri ya da var olan becerilerine
gelistirmeleri i¢in onlara firsat ve olanaklar saglamak,

- Yoneticiler ve diger calisanlar tarafindan yiiriitiilmekte olan islerin hem
nitelik hem de nicelik olarak arttirmak,

- Bosalan kadrolarin bos kalma siirelerini en aza indirgemek ve en az siire
zarfinda dolmalarin1 saglamak i¢in hazirlikli olmak ve yetismis ¢alisani her
daim hazir bulundurmak,

- Calisanlara, orgiit i¢i ve orgiit disinda fikir ve bilgi aligverisinin mahiyetini
anlamasini saglayarak daha etkin ve kapsamli haberlesme, koordinasyon ve
is birligi igerisinde olmasini saglamak,

- Calisanlara egitimden saglayacaklar1 yararlarin neler olabilecegini ilan
ederek, orgilite ve isine bagliligini saglamak, moral ve motivasyonunu
arttirmak,

- Ise baslamadan &nce almis oldugu egitimlerin agiklarii kapatmak,

- Calisanlarin yeteneklerinin neler oldugunun bilerek almis olduklari
egitimler sonrasinda bu c¢alisanlardan en yiiksek verimi elde etmek,

- Calisanlarin diger calisma arkadaslarini ile tanigsma ve bir araya gelerek
kaynagmalarini saglamak,

- Yoneticilerin, merkez ve tasrada iletisim ve 6zdenetimi saglamak,

2.1.3 Hizmet I¢i Egitimin Ozellikleri
Hizmet i¢i egitimler planlanirken, 6ncelikli olarak isletmelerin amacina ve
ihtiyacina yonelik egitimlerin secilmesi 6nem arz etmektedir. Hangi egitimlerin
hangi ¢alisanlara verileceginin de iyi sekilde analiz edilmesi gerekmektedir.
Hizmet ici egitimler hazirlanirken asagidaki 6zelliklere dikkat edilmelidir
(Taymaz, 1997):
- Hizmet i¢i egitim konulari belirlenirken, 6rgiitiin amag ve ihtiyaglar1 dikkate

alinmali,



Hizmet i¢i egitim programlari diizenlenirken c¢alisanlarin egitim ihtiyaglari,
Ogrenim durumlari, bilgi ve becerileri dikkate alinmali,

Hizmet i¢i egitim programlar1 planlanirken, egitimi alacak calisanlarin
psikolojik ve sosyolojik 6zellikleri dikkate alinmali,

Hizmet i¢i egitim programina katilan ¢alisanlarin, yaslari, tecriibeleri ve
Ogrenimleri birbirinden farkli olmasindan dolay1r egitim gruplar
hazirlanirken homojen gruplar olusturmaya 6zen gosterilmeli,

Hizmet i¢i egitim programi, ¢alisanlarin davraniglarini istenildigi sekilde
degistirecek ya da gelistirecek sekilde hazirlanmali,

Calisanlar hizmet i¢i egitimin gerekliligine ve yararliligina ikna edilmeli,
Diizenlenen egitim programlari, kazanilmast istenilen davranislari
kazandirabilecek sekilde, isletme igerisinde ya da isletme disinda, isbasinda
ya da i disinda, uygun sartlar saglanarak gerekli olan yerlerde yapilmali,
Hizmet i¢i egitimde kullanilacak egitim yoOntemi, egitim materyalleri,

calisanlarin durumu ve isletmedeki egitim yerleri dikkate alinarak saptanir.

2.1.4 Hizmet ici Egitimlerin Sagladi@1 Yararlar

Hizmet i¢i egitimin saglayacagi yararin, egitimin gerceklesmesi icin

harcanan maddi ve manevi giderlerden daha fazla olmasma dikkat edilmelidir.

Hizmet i¢i egitimlerin yararlari; kuruma sagladig: yararlar, yoneticiye sagladigi

yararlar ve ¢alisana sagladigi yararlar olmak iizere {i¢ ayr1 baglikta ele alinacaktir.

2.1.4.1 Hizmet I¢i Egitimlerin Kuruma Sagladig Yararlar

Hizmet i¢1 egitimler, isletmelere bir¢ok fayda saglamaktadir. Bu faydalar su

sekilde siralanabilir (Selimoglu ve Yilmaz, 2009):

Uretim sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerin iiriin kalitesinin, hizmet
sektorlinde faaliyet gosteren igletmelerin ise hizmet kalitesinin artmasina
saglar,

Uretimde hatali iiretimin azaltmasmin yani sira iiretimde verimliligin
artmasinda yardimei olur,

Calisanlarin egitimler ile kendilerini yenilemeleri ve bunun sonucunda da
isletmelerin kendilerini yenilemelerine ve gelistirmelerine katkida bulunur,
Is yerinde kullanilan metotlarin, tekniklerin ve analizlerin gelistirilmesinde

katk1 saglar,



- Calisanlarin i yerindeki yeniliklere adapte olmalart ve sektordeki
geligmeleri takip etmeleri kolaylasir,

- Isletmenin her tiirlii faaliyet giderlerinin azalmasinda fayda saglar,

- Toplumun kuruma bakis agisinda olumlu gelismeler saglar,

- Isletme igerisinde iletisimin ve iliskilerin daha iyi olmasin1 saglar,

- Yoneticilerin, emrinde ¢alisanlar1 denetlemeleri kolaylasir,

- Kontrol yiikiiniin azalmasi saglanir.

2.1.4.2 Hizmet i¢i Egitimlerin Yoneticiye Sagladig1 Yararlar

Hizmet i¢i egitime katilan ¢alisanlar daha az hata yapmaya baslayacagindan
yoneticilerin denetim yiikleri azalacak ve bunun sayesinde de yoneticiler sorunlarla
ilgilenmek yerine enerjilerini isletmeyi gelistirmeye harcayacaklardir (Tortop,

1971).

2.1.4.3 Hizmet i¢i Egitimlerin Cahsana Sagladig1 Yararlar

Hizmet i¢i egitimlerin kurumlara ve yoneticilere saglamis oldugu yararlarin
yani1 sira calisanlara da sagladigi yararlar bulunmaktadir. Bunlarin baginda
calisanlarin bilgi ve becerilerinin artmasinin yani sira 6zgiliveninde de artis olacak
ve bununla birlikte calisanin yaptigr is kalitesinde iyilesme gozlenecektir
(Selimoglu ve Yilmaz, 2009).

Hizmet i¢i egitimler, calisanlarin is arkadaslar1 ile olan iligkisi
gelistirmesinde ve daha fazla sorumluluk almasinda, c¢alisanlarin 6zgiivenin ve
moralinin yiikselmesinde, gelismeleri yakindan takip etmesinde ve kendini
gelistirmesinde, karsilastigi sorunlar ile miicadele etme yetenegi kazanmasinda,
kariyer planlamasinda ufkunun genislemesinde, iletisim becerilerini arttirarak iligki
kurmasinda yardimei olmasinin yani sira kendisini gelistirme imkani kazanan
calisanin gelecek kaygisinda 6nemli 6l¢iide azalma olacagindan igini daha rahat

yapmasini saglayacaktir. (Oztiirk ve Sancak, 2007).

2.1.5 Hizmet Ici Egitim Planlama Siireci

Bir isletmede hizmet i¢i egitim planlanirken dort ana siirecten gegmektedir.
Bunlar hizmet i¢i egitimin planlanmasi, programlanmasi, uygulanmasi ve
degerlendirilmesidir (Bilgin vd. 2007). Bu dort ana siire¢ alt bagliklar1 birlikte

incelenecektir.



2.1.5.1 Hizmet i¢i Egitim Planlamasi

Hizmet ici egitimler, isletmelerin hedeflerine ve calisanlarin ihtiyaclarina
gore belli bir program dahilinde planlanmasi gerekmektedir. Planlama yapilirken
ilk oOnce isletmenin hizmet i¢i egitim politikasini belirlemesi, daha sonra
caliganlarinin  egitim ihtiyacin1  belirlemesi, bu egitimlerin Onceliklerini

belirlenmesi ve egitim i¢in biitce hazirlanmasi gerekmektedir.

2.1.5.1.1 Hizmet i¢i Egitim Politikasinin Belirlenmesi

Isletmeler, egitim politikalarm1 ve egitim amaclarim1  belirlerken
calisanlarinin da goriislerini dikkate almalidir (Bilgin vd. 2007).

Isletmeler, egitimlerin hedeflerine uygun bir politika olusturabilmek igin
asagida yer alan sorular1 agik bir sekilde cevaplandirmalidir (Bilgin vd. 2007).

Ni¢in> Kurumunuzun gerceklestirmis oldugu egitimler amaci nedir?

Hangi Boyutta> Bu faaliyetlere ayrilabilecek kurum kaynaklari ne
kadardir?

Kime> Egitim faaliyetlerine hangi birimler katilmalidir?

Ne Tiir> Kullanilmak istenen egitim yontemleri nelerdir?

2.1.5.1.2 Hizmet I¢i Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Isletmeler egitim ihtiyaglarin1 belirlerken kisi analizi ve oOrgiit analizi
tekniklerini kullanabilirler. Orgiit analizi, isletmelerin hangi departmanlarida
egitime gerek duyuldugu ve yapilacak egitim ile ne kadar basar1 elde edilecegini;
kisi analizi ise, ¢alisanlarin Gzelliklerinin ve performanslarinin tespit edilmesi,
istenilen performansi elde edip edemeyeceklerinin degerlendirilmesidir (Kaynak
vd. 2000).

Egitim ihtiyaglarinin tespit edilmesinde bir¢ok yontem kullanilabilir. Bu
yontemlerin avantajlar1 ve dezavantajlar asagidaki sekildeki gibidir (Raymond,

2009).



Tablo 2.1. Egitim Ihtiyacinin Tespit Edilmesinde Yararlanilan Y®6ntemlerin

Avantajlar1 ve Dezavantajlari

YONTEMLER | AVANTAJLAR DEZAVANTAJLAR
Gozlem - Is ortami hakkinda bilgi | - Uzman gézlemcilere ihtiyag
edinilmesini saglar. duyulmaktadir.

- Bu yoOntem, isin minimum | -  Calisanin davranisi
diizeyde boéliinmesini izlendiginde ¢alisanin davranist
saglar. farklilasabilir.

Anket - Maliyeti azdir. - Belirli bir zamana ihtiyag

- Cok sayida insandan veri vardir.
elde edilir. - Geri bildirim oranlar1 diisiik

- Bilgiler basitge toplanir. olabilir ve wuygun olmayan

cevaplar alinabilir.
- Ayrntilar yer almaz.
Miilakat - Egitim ihtiyaciyla ortaya | - Zaman alabilir.
¢ikan sorunlarin | -  Analiz edilmesi kolay degildir.
nedenlerini ve ¢oziimlerini | -  Miilakati gergeklestiren
belirlemede etkilidir. alaninda uzman olmalidir.

- On goriilmeyen olaylar ile | - Konunun uzmanlari i¢in tehdit
ilgilenebilir. edici olabilir.

- Sorular farklilagabilir. - Planlamas: giictiir.

Odak Grup - Bir kisinin  karmasik | - Zaman alicidir.

sorunlart i¢in yararhdir.

Grupta yer alanlar

kendilerinden beklenilen
cevaplari verir.
Kullanilan materyaller yeni

olmayabilir.

Kayitlar1 Okuma

- Egitim ihtiyacinin
detaylarini ve problemlerin
nedenlerini ve ¢oziimlerini

belirlemek i¢in uygundur.

Zaman alicidir.
Analiz edilmesi kolay degildir.
Uzman goriismeciye

gereksinim vardir.

Online Teknoloji

- Objektiftir.
- Isin kesintiye ugramasim

azaltir.

Calisanlara tehdit olusturabilir.
Y onetici bu yontemi
cezalandirmak yapmak

kullanabilir.

i¢in




2.1.5.1.3 Hizmet I¢i Egitim Onceliklerinin Belirlenmesi

Calisanlarin ¢aligma alan1 ve kademesine gore, kimlere oncelik verilecegi
degisebilmektedir. Uretim bazli isletmelerde tabana inildikge calisan sayisi
artacagindan bu sebeple de ¢alisanlarin ise ve liretime katkisi artacagindan dolay1
egitime tabandan baglanir. Hizmet bazli isletmelerde ise en alt diizeydeki

yoneticilere ve denetgilere oncelik verilir (Cevikbas, 2022).

2.1.5.1.4 Hizmet I¢i Egitim Biitcenin Hazirlanmasi
Genelde yillik olarak hazirlanan hizmet i¢i egitim programlar1 planlanirken
biitge konusunda gbéz Oniinde bulundurulmasi gereken hususlar su sekildedir
(Sabuncuoglu, 2005):
- Belirli bir donemde diizenlenmesi 6n goriilen egitimlerin her birinin
maliyeti ¢ikarilir.
- Egitime katilacak calisan sayisi, yol {icretleri ve katilma maliyetleri
hesaplanir.
- Eger egitim isletmede diizenlenecekse egitimde kullanilacak
materyallerin isletmeye maliyeti belirlenir.
- Calisan iicretleri, malzeme, kira, telefon gibi egitimde gerekli olan
araglarin yaklasik maliyetleri hesaplanir.
- Onceden tahmin edilemeyecek giderler i¢in belli bir fon ayrilmasi

gereklidir.

2.1.5.2 Hizmet I¢i Egitimin Programlanmasi

Isletmelerin, hizmet ici egitimlerden beklemis olduklari faydalar:
saglayabilmeleri i¢in hizmet i¢i egitimlerin iyi planlanmasi1 gerekmektedir.
Planlama yapildiktan sonra programlama yapilir. Planlamada belirlenen amaglar
yer almakta iken programlama da ise ulasilmasi beklenen hedefler yer almaktadir
(Bilgin vd. 2007).

Egitim programinda, egitimin amacinin ve elde edilmesi beklenen
sonuclarinin net bir sekilde yer almasi, egitim konulari ve igeriklerinin belirlenmesi,
egitimi alacak caligsanlarin niteliklerinin  belirlenmesi gerekmekle birlikte
calisanlarin siraya konmasi, zaman ¢izelgesinin olusturulmasi, egitimde
kullanilacak araglarin ve gercgeklestirilecek yer ve zamanin belirlenmesi

gerekmektedir (Bilgin vd. 2007).



2.1.5.3 Hizmet i¢i Egitimin Uygulanmasi

Hizmet i¢i egitimin uygulanmasi, isletmenin hedeflerine ve g¢alisanlarin
ihtiyaclarina gore belirlenen, programlanan egitimlerin gerceklestirilmesidir.

Hizmet i¢i egitimler uygulanirken ¢aligma hayatinin bir pargasi oldugundan
calisanin egitime katildigi zaman dilimi i¢in iicretinde kesinti olmamasina,
calisanin hali hazirda yapmakta oldugu isiyle alakali ya da gelecekte yapma ihtimali
olan is ile ilgili olmasma, egitim gerceklestirilirken egitimi alan g¢alisanlarin
fikirlerine ve sorunlara ait diisiincelerine 6nem verilmesine, personelin giivencesini
saglamak icin meslek kuruluslar ile anlagmalar yapilmasina, egitim icin gerekli
ortamin saglanmasma ve calisana beceri kazandirilmasi istenen durumlarda
bireysel egitime grup egitiminden daha fazla 6nem verilmesine dikkat edilmelidir

(Taymaz, 1997).

2.1.5.4 Hizmet ici Egitimin Degerlendirilmesi

Kalkandelen (1979)’e gore “Hizmet ici egitimde degerlendirme, bir
degiskenin miktarin1 veya derecesini saptama olarak tanimlanan "6lgme" ile ele
alinmaktadir. Olgme sonunda elde edilen veriler, belirli kriterlere gore
degerlendirilmedikge fazla bir anlam tasimaz. Buna karsilik degerlendirme islemi
de bir 6l¢me islemine dayanmadikga gecerli ve gercekei bir nitelik kazanamaz. Bu
nedenle, iki islem birbirini tamamlamaktadir.”

Canman (2000)’a gore egitim programimn etkinligi, dort adimda
degerlendirilebilir. Bunlar;

a. Izlenim Saptama: Egitim programina katilan calisanlarin, egitimden ne
kadar hosnut olduklarimi tespit etmeye calisir. Ancak egitimin etkinligi, sadece
calisanlarin egitim programini1 begenmeleri ile dl¢lilemez diger yonlerinin de goz
ontinde bulundurulmas: gerekir.

b. Ogrenme Derecesinin Ortaya Konmasi: Egitim sonrasinda yapilacak
degerlendirme ile egitimin etkinligini sayisal verilerden yararlanarak O6l¢me
islemidir. Deney ve kontrol gruplari kullanilarak her iki grubu ait ¢alisanlarin bilgi
ve becerileri, egitim Oncesinde ve sonrasinda Olcililmesi sonucu karsilastirma
yapilarak egitimin etkinligi tespit edilir.

c. Davrams Degisikliklerinin Belirlenmesi: Egitime katilan personelin
yaptig1 isteki davranig ve tutumlari izlenerek calisanda bir degisiklik saglayip

saglamadigina bakilir.



d. Egitimin Elde Edilmek Istenilen Somut Sonuclara Gére
Degerlendirilmesi: Calisanlarin moral diizeylerinin artmasi, ¢alisan sikayetlerinin
azalmasi, verimlilik ve kalite artis1 gibi somut verilere bakilarak hizmet i¢i egitimin

etkinligi degerlendirilebilir.

2.1.6 Hizmet ici Egitim Yontemleri

Sabuncuoglu (2020)’na gore egitim siirecinde kullanilacak yoOntemler,
cesitli faktorlerin dikkate alinmasiyla belirlenir. Bu faktorler arasinda katilimcilarin
sayis1, diizeyi, egitim icin ayrilan zaman ve biitge, egitimcilerin yetkinlikleri gibi
unsurlar yer alir.

Isletmelerin  ¢alisanlarma  kazandirmak  istedikleri  davranislari
kazandirabilmeleri i¢in kullanacaklar1 egitim yontemi biiyiik 6nem arz etmektedir.
Calismamiz da hizmet i¢i egitim yontemleri {i¢ ana baslik altinda incelenecektir.

Bunlar ig baginda egitim, is disinda egitim ve teknoloji temelli egitimdir.

2.1.6.1 is Basinda Egitim

Is basinda egitim, isin, daha 6nce yapmis olan ve daha iyi yapabilen
tecriibeli ve uzman calisanlarin, isi daha dnce yapmamis ya da daha iyi yapmasi
gereken calisanlara is yerinde belirli bir program cercevesinde oOgretilmesidir.
Egitim esnasinda “isi 6greten” egitimciyi izleyerek, agiklamalar1 dikkate alarak ve
daha sonrasinda Ogrenmis olduklarint uygulayarak egitim alan kisinin isi
ogrenmesidir. Isi yaparak 6grenmek modelini esas alan bir egitim tiiriidiir.

Is basinda egitim metodu kullanildiginda verimli ve etkili ¢iktilar elde
edilmesi, yoneticilerin goézetimi altinda gergeklestirildigi i¢in egitimi alan
calisanlarin daha fazla ¢aba harcamasi, ¢alisma ortaminin ve kullanilan araglarin
gercek olmasi, egitim giderlerinin diger yontemlere gore daha az olmasi bu egitim
yonteminin faydalar1 arasindadir (Sabuncuoglu, 2012).

Isi bilmeyen calisanlar tarafindan gergek ortamda ve gercek arac-gerecler
ile yapilan egitimlerin pahali donanimlara hasar verme ihtimalinin olmasi,
kazanilmas: istenilen 6zelliklerin kazanilmasi i¢in zamanin yetmeme ihtimalinin
olmasi, smirli sayida calisanin egitime katilmasi, egiticinin egitim verme
noktasinda yetersiz olmas1 durumunda egitimden istenilen basari elde edilememesi

ve calisanin egitimi veren kisiden daha iyi bildigini savunmasi1 durumunda ¢atisma
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meydana gelme ihtimali bu egitim yOnteminin sakincalar1 arasinda gosterilebilir
(Simsek ve Oge, 2014).

Is basinda egitim, yonetici gdzetiminde egitim, is basinda egitim, is devri
egitimi, yetki devri yoluyla egitim, staj yoluyla egitim ve gosteri yoluyla egitim

olmak iizere alt1 baglik altinda incelenecektir.

2.1.6.1.1 Yonetici Gozetiminde Egitim

Yoneticiler, emrinde bulunan calisanlar1 en iyi tamiyanlar olduklari i¢in
onlarin ihtiyaglarima ya da potansiyellerine gore hangi egitimleri almalari
gerektigine karar verebilmelidir (Bacak ve Yabanova, 2016).

Bu egitim yontemi ile amaglanan, isletmede gorevine yeni baslamis ya da
isletmede basgka bir is yapmaktayken isi degistirilen calisanin isi bilen tecriibeli
calisan yanina verilmesi ile isi 6grenmesini saglamaktir (Kartal, 2001).

Maliyetinin ucuz olmasindan Gtiirii kullanilan bu yontemin, bilmek ve
Ogretmenin ayni seyler olmamasi, isi 6gretenin dgretme esnasinda isini aksatma
thtimalinin olmas1 ve isi 6grenenin grenme esnasinda fire vermesi ya da is kazasi

yapma olasiliklar1 bu yontemin olumsuz taraflarindandir (Sabuncuoglu, 2012).

2.1.6.1.2 Is Baginda (Oryantasyon) Egitim

Isletmelerin, ise alim siireci sonunda gdrevine yeni baslayan calisana,
kurumun misyon ve vizyonunu, kendisinin gorev ve yetkilerini, orgiitiin yapisini,
isleyisini, calisma arkadaslar ile tanistirilmasi gibi kisaca isletmenin tamaminin kisa
bir 6zetinin gegildigi bir egitim tiirtidiir (Klein ve Weaver, 2000).

Isletmenin misyonunu, vizyonunu ve yapismi iyi anlamasini, kendisinin
isletmede calismaya basladigi i¢cin huzurlu hissetmesini ve kendisinden beklenileni
tam anlamiyla kavramasini saglayan oryantasyon egitimi basarili bir egitimdir
(Dessler, 2005).

Sabuncuoglu (2012)’na gore oryantasyon egitiminin amaclari su sekilde
siralanabilir:

- Ise yeni baslayan calisana, isletme hakkindaki temel bilgileri onu stkmadan
ve aklinda soru isareti kalmayacak sekilde vermek,
- Calisanin yapacagini is ve kendi yetenekleri arasinda ayarlama firsat1 verme

ya da en 1yi yapacagini diisiindiigii isi segcmesini saglamak,
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- Isletmeyi ve c¢alisma arkadaslarmi tamitarak, calisanin sosyallesmesi
saglayip isletmeye yabancilagsmasini 6nlemek,

- Isin gerceklestirilmesi i¢in gerekli yonleri anlatarak daha sonra ortaya
cikabilecek problemlerin oniine gecmek,

- Ise yeni baslayan ¢alisanin isletmenin kiiltiiriinii benimsemesini saglar,

- Calisanin daha onceki tecriibelerinden faydalanmak istenir.

2.1.6.1.3 is Devri (Rotasyon) Egitimi

Is devri (rotasyon) egitimi, yonetici ya da ¢alisanin baska islerde doniisiimlii
olarak belirlenen siireler ile gorev yaptirilmasidir (Bacak ve Yabanova, 2016).

Rotasyon egitiminin amaci, ¢alisanlarin isletmede farkli gorevlerde yer

almasini saglayarak ¢alisaninin bilgi, beceri ve tecriibesini arttirmaya calismaktir

(Simsek ve Oge, 2014).

2.1.6.1.4 Yetki Devri Yoluyla Egitim

Isletmede merkezi yonetim tarzi benimsenmis ise calisan, sadece iist
yonetimden kendisine yapmasi gereken isler bildirildiginde o isleri yapmak
olacagindan karar alma ve yoneticileriyle is1 yapmak konusunda fikir beyaninda
bulunamayacagindan yaratict diisiinme yetenegini gelistirme imkani bulamaz
(Murat, 2009).

Yetki devri yoluyla egitim, calisanin karar alma yetenegini arttirmak ve
yaptig1 is ile ilgili sorumluluk sahibi olmasini gelistirmesi amaglamaktadir (Bacak
ve Yabanova, 2016). Calisana ilk yonetici konumunda bulunan ¢alisan tarafindan
yetkilerinin ve gorevlerinin devredilmesidir (Geylan, 1992). Bu yontem ile ¢alisana
is birligi yetenegini gelistirme, tecriibe kazandirma, denetleme ve yapilan isleri
degerlendirme yeteneklerini gelistirmesi i¢in firsat taninir (Onal, 1995).

Ancak bu yontemin calisana istenilen 6zellikleri kazandirabilmesi igin,
yalmizca yetkinin devredilmesi yeterli olmayacak ayni zamanda y0neticinin
calisana gilivenmesi, is birligi icerisinde olmasi ve calisana yardim etmesi de

gerekecektir (Sabuncuoglu, 2012).

2.1.6.1.5 Staj Yoluyla Egitim
Isi yapmaya yeni baslayacak olan calisan i¢in s6z konusu olan staj yoluyla

egitim, genellikle 1-12 ay arasi siiren, ileride yapacaklar1 gorevleri gecici bir siire
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ile yapmalart istenir ki yerine getirecekleri gdrevlere hazir hale gelebilsinler (Sahin
ve Giiglii, 2010).

Staj yoluyla egitim ile yapacaklar1 gorevlere iliskin mesleki sorumluluk
sahibi olmalari, ¢alisma ortamlarini ve kosullarini tanimalari, yapacaklari isleri
ogrenmeleri amaglanmaktadir (Onal, 1995).

Sabuncuoglu’na gore calisanlara ilk zamanlarinda kolay bilgilerinin
Ogretilmesi gerekmekte daha sonrasinda isin teknik kisimlar1 ve zorluklari
ogretilmelidir ki ¢alisan isten sogumasin. Staj sonunda da yapmis olduklar1 hatalar
ve eksik yonleri ¢alisanlara gosterilmelidir ki ilerleyen zamanlarda daha verimli

calisabilsinler (Sabuncuoglu, 2012).

2.1.6.1.6 Gosteri (Demonstrasyon) Yoluyla Egitim

Anlatim ve tartisma yontemlerine gore daha fazla siire alan, genis kitlelere
verilmesi pek mimkiin olmayan ve maliyetli olan bu egitim ydntemi, ¢alisana
yapacagi gorevi gostererek, verilen bilgileri uygulayarak hayata geciren bir egitim
yontemidir (Taymaz, 1981).

Dort asamadan meydana gelen bu egitim ydnteminin birinci asamasinda,
calisana yazili ya da sozlii olarak isin nasil yapilacaginin agiklamasi hazirlanir.
Ikinci asamada, yonetici isi kendisi yaparak calisana gosterir. Uciincii asamada, is
calisana yaptirilir. Dordiincii asamada ise yakindan izlenerek isin tekrar tekrar
yapilmas1 izlenir ve Ogrenmenin gergeklesip ger¢eklesmedigi gozlemlenir

(Canman, 2000).

2.1.6.2 is Disinda Egitim

Isletme iginde veya isletme disinda olmasi fark etmeksizin calisanin
isyerinin olmadig1 bir yerde egitim faaliyetlerine katilmasina is disinda egitim
denilmektedir (Bilgin vd. 2007).

Taymaz (1997)’a gore is disinda egitimin temel amaci, “personele gézlem,
inceleme ve tartisma yapma ortami saglayarak gerekli bilgi ve tutum kazandirmak
ve gelisimini saglamaktir.”

Is diginda yapilan egitimler uzman bir egitmen tarafindan
gerceklestirildiginden, is basi egitimlere nazaran daha planli ve sistematik
gerceklestirildiginden, genis kitlelere aynm1 anda egitim verme olanagi

saglamasindan, is basi egitimlere gore daha az maliyetli olmasi agisindan, ¢aliganin
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isi biitlin Ozellikleriyle 6grenmesi saglandigindan ve egitime isletme disindan
calisanlar da dahil olacagi i¢in c¢alisan, digerlerinin tecriibelerinden de
faydalanacagindan dolay1 diger egitimlere gore daha faydalidir (Kaynak vd. 2000).

Ancak egitim ger¢ek calisma alan1 disinda gergeklestirildiginde, ¢alisma
alanina uyum ve uygulamalarda problemler ile karsilagilabilmesi, egitime katilan
calisanlarin islerini yapamamasindan dolay1 iiretim kaybinin meydana gelmesi ve
is basinda egitime gore organize etmesi daha zor ve maliyetli olmasi is disinda
egitimin daha zararli yonlerindendir (Kaynak vd. 2000).

Is disinda egitimleri alt1 baslik altinda inceleyecegiz. Bunlar seminerler,
konferanslar, grup tartismalari, 6rnek olay yontemi, rol oynama yontemi ve taklit

yontemidir.

2.1.6.2.1 Seminerler

Seminerler, alaninda uzman kisiler tarafindan, o alanda meydana gelen
bilimsel, teknolojik gelismeleri yakindan takip etmek isteyen kisilere verilen, teorik
olmasinin yani sira uygulamali bir egitim de olabilen bir egitim tiirtidiir (Giil, 2000).

Konferansa nazaran daha uzun siiren seminerler sonunda, katilimcilarin
soru sorma imkani bulunmaktadir. Daha cok orta ve iist diizey yoneticilerin

seminerlere katildig1 goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2012).

2.1.6.2.2 Konferanslar

Konferanslar, bir konu hakkinda alaninda uzman kisinin ¢esitli egitim
metotlarini kullanarak diizenlemis oldugu egitim tiirtidiir (Bacak ve Yabanova,
2016).

Ayni anda ¢ok sayida katilimciya hitap etme ve bilgilendirme imkéni
sunmas1 bu egitim yonteminin avantaji olurken egitimi alan kisilerin egitime
katilim1 sinirli olmasi dezavantajidir (Yiiksel, 2007).

Konferans yontemi, anlatim1 gerceklestiren kisinin jest ve mimiklerini ¢cok
1y1 kullanmasi, ses tonunu 1yi ayarlamasi, egitime katilanlardan sorular alip cevap
vermesi, yer yer grup tartismasi yapmasi daha etkili hale getirebilmektedir (Orhaner

ve Tung, 2003).

2.1.6.2.3 Duyarhhk Egitimi
“Tartigsma gruplar1” ya da “T Grup Yontemi” olarak da bilinen bu yontem,

isletme biinyesinde ¢alisanlarin bir araya gelerek birbirlerinin davranig, tutum ve

14



goriislerine iligkin duyarli olmalarini saglamaya calisan egitim yontemidir (Bacak
ve Yabanova, 2016).
Duyarlilik egitiminin saglamis oldugu faydalar su sekildedir (Taymaz,
1997):
- Egitime katilip basar1 gosteren ¢alisan kendini ve ¢evresini tanima imkani
bulur.
- Kendi amaglarini tespit etme imkan1 saglar.
- Kendisini rahatlikla ifade etme firsati bulur ve denetler.
- Herhangi bir problem ile karsilastiginda bilimsel ve demokratik davranir.
- Basar1 duygusunun gelismesine yardimc1 olur.
- Isletme igerisindeki davramslarinda olumlu degismeler meydana gelir.
- Bir grup icerinde nasil davranmasi gerektigini 6gretir.
- Diger calisanlarin duygusal tepkilerine duyarli hale gelir.
- Baskalarini etkileme konusunda gelisme gdosterir.
Duyarhilik egitimi neticesinde, ¢alisan kendisini 6n planda tuttugu “ben”

anlayis1 yerine “biz” veya “grup” anlayisini benimser (Yiiksel, 2007).

2.1.6.2.4 Ornek Olay Yontemi

Ornek olay yonteminde, katilimcilara énceden belirlenmis olan bir olay1
incelemeleri, bu olay ile ilgili problemleri tespit etmeleri, bu problemleri analiz
etmeleri, analiz sonucunda ortaya ¢Oziim Onerileri koymalart ve ¢0ziim
Onerilerinden birisini tercih ederek uygulamalar1 istenir. Bunun neticesinde
calisanlar daha Once karsilasmadiklar1 bir olay ile ilgili karsilastiklarinda ne
yapmalar1 gerektigini 6nceden 6grenmis olurlar (Yiiksel, 2007).

Ornek olay yontemi ile egitimi alan ydnetici adaylarinin bir sorunu analizi
etme, varsayimlar1 degerlendirme, karar opsiyonlarini belirleme ve farkli goriisleri

degerlendirme yeteneklerini gelistirmelerinde katki saglar (Onal, 1995).

2.1.6.2.5 Rol Oynama Yontemi

Rol oynama ydntemi, egitime katilan ¢alisanlarin bir kismina isletmede
karsilagilabilecek bir probleme dair hazirlanan senaryodan bir rol verilir ve
canlandirmasi istenirken geriye kalanlarin oyunu izlemeleri ve degerlendirmeleri
beklenir ve oyun sonunda grup lideri dikkat edilmesi gereken hususlara deginir,

yorumunu ve sonuglarin degerlendirmesini yapar (Bing6l, 2003).
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Rol oynama yontemi su asamalardan meydana gelmektedir (Saban, 2004):
Swnifta rol oynama ortamini olusturmak: Bu asamada, katilimcilarin oyuna olan
istegini arttiracak ortam olusturulur, katilimcilar bilgilendirildikten sonra
canlandirilacak oyun hakkinda tanitim yapilir.
Roller i¢in ogrencileri segmek: Verilecek rolii iyi bir sekilde canlandirabilecek
kisiler secildikten sonra roller tanitilir ve kisilerin istedikleri rolii se¢meleri istenir.
Rol oynamak igin sahneyi diizenlemek: Rolleri canlandiracak kisiler secildikten
sonra sahne diizeni kurulur ve provalar oynanir.
Rollerin oynanmasi: Biitiin hazirliklar tamamlandiktan sonra rol alacak kisiler diger
egitim alan kisilerin 6niinde rollerini canlandirir.
Rol oynama siirecinin tartisilmasi: Oynanan oyunun ve probleminin kritigi yapilir

ve ¢O0zlimi i¢in Oneriler alinir.

2.1.6.2.6 Arastirmal Vaka Calismasi

Egitilmek istenilen calisan grubuna bir senaryo ya da gercek bir olay
verilerek, bu olaya ait verilerin toplanmasi, verilerin analiz edilmesi, olaya dair
¢Ozliim Onerilerinin belirlenmesi ve bir sonuca varilmasi istenir. Elde edilen ¢6ziim
Onerileri ve sonuglar bir araya getirilerek egitime katilan kisilerin farkh
alternatifleri gormeleri ve daha farkli diisiinebilmeleri saglanir. Hizmet sektorii ve
saglik sektoriinde diger sektorlere gore daha fazla kullanim alani bulunmaktadir
(Ozyurt, 1998).

Ornek olay yonteminin farkli bir uygulama tarzi olan bu ydntemin temel
farki, olay ile ilgili elde edilmesi gereken verilerin egitime katilanlar tarafinda

toplanmas1 gerekmektedir (Murat, 2009).

2.1.6.3 Teknoloji Temelli Hizmet I¢i Egitim Yontemleri

Diinyada yasanan teknolojik gelismeler ile teknoloji cihazlar1 da hizmet i¢i
egitim yontemlerinde aktif olarak kullanilmaya baglanmustir.

Calisanlarin egitim siirecinde teknoloji temelli gorsel ve isitsel materyallerin
kullanilmas ile egitimin etkinliginin artmasi beklenmektedir (Sahin ve Giigli,
2010).

Egitim siireclerinde yeni teknolojilerin kullanilmasinin isletmeler ve

calisanlar agisindan faydalar su sekildedir (Noe, 2009):
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- Hem egitim alanlar hem de yoneticiler bilgiye ve uzman karar kaidelerine
erisim saglayabilirler.
- Egitime katilacak olan calisanlarin, egitime nerede katilacaklari ve ne
zaman katilacaklaria dair kontrol mekanizmasi saglar.
- Egitime katilanlar, egitim siiresince tercih ettikleri medyay1 kullanma
sansina sahiptirler.
- Egitim maliyetlerinin daha az olmasini saglarlar.
- Egitim programinin takibini kolaylastirir.
- Diizenlenen egitim hem gorsel hem de isitsel duyulara hitap ettiginden
bilgilerin akilda kalma olasiligini arttirir.
- Egitime ayn1 anda birden ¢ok katilimcinin katilmasina imkan verir.
Teknoloji temelli hizmet i¢i egitim yontemlerinden giiniimiizde en yaygin
olarak karsilagilan ve uygulama alam1 bulan egitimler multimedya egitimi,
bilgisayar destekli egitim ve uzaktan egitim olmak {izere ii¢ baslik altinda

incelenecektir.

2.1.6.3.1 Multimedya Egitimi

Bilgisayar temelli egitim ile gorsel-isitsel egitimi bir araya getirerek
kullanan multimedya egitimi programlari, grafik, ses, video, animasyon ve yaziy1
bir araya getiren bir yapiya sahiptir. Ogrenme nesneleri, etkilesimli video ve
internet bu egitim yonteminde kullanilan araglardir.

Ogrenme hizin1 birey kendisi belirlemesi, aninda geri bildirim imkan
saglamasi, dagitimi ve igeriginin siirekli olmasi, cografi erisebilirlik smirinin
olmamasi, bir¢ok duyuya ayni anda hitap etmesi, hakimiyetinin test edilebiliyor
olmas1 ve mahrem olmasi bu egitimin avantajlar1 arasindadir (Noe, 2009).

Gelistirmesinin maliyetli olmasi, c¢esitli egitim igerikleri i¢in kullanigh
olmamasi, egitime katilanlarin teknoloji kullanma noktasinda ¢esitli endiseler
duyabilmesi, hizli giincellestirme yapma imkaninin zor olmasi ve etkinlikte
uzlagma eksikliginin bulunmasi ise bu egitimin dezavantajlar1 arasindadir (Noe,

2009).

2.1.6.3.2 Bilgisayar Destekli Egitim
Bilgilerinin analiz edilmesini ve geribildirim almay1 saglayan bilgisayar

destekli egitimler 6grenmeyi 6nemli derecede etkilemektedir. Giiniimiizde yaygin
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olarak kullanim alani bulan bilgisayar destekli egitim ydntemleri su sekildedir
(Sabuncuoglu, 2012):

Interaktif Video: Monitdre bagl klavye vasitasiyla birebir egitim olanag
sunmaktadir.

Sanal Gergeklik: Egitime katilanlara {i¢ boyutlu 6grenme imkan: sunmaktadir.

Internet Kaynakli Egitim: giiniimiizde birden ¢ok arama motorunu kullanarak
veya ¢esitli yazilimlar araciligiyla bilgiyi ulasma olanagi saglar.

CD-Rom ve Lazer Diskler: Grafikler, video klipler, animasyon, joystick,

dokunmatik ekranlar vasitasiyla kullanilabilmektedir.

2.1.6.3.3 Uzaktan Egitim

Birden fazla farkli yerde faaliyet gosteren isletmelerin, politikalar,
prosediirler, program, yeni iiriinler, uzmanlik konferanslar1 ve beceri egitimleri gibi
egitimleri ayn1 anda c¢alisanlarina verebilmesinin yani sira ¢ift tarafli iletisim
kurulmasina olanak saglayan egitim ydntemidir. Bu egitim yontemi, birisi
bireysellestirilmis bilgisayar egitimi ve digeri birbirlerinden uzakta bulunan
egiticiler ile katilimcilarin iletisim kurmasini saglayan telefon ve kisisel bilgisayar
teknolojisi olmak {izere ikili yapiya sahip teknolojileri kullanmaktadir (Ozgen vd.
2000).

Seyahat giderlerinde tasarruf saglamasi ve uzmanlara erisim noktasinda
kolaylik saglamasi uzaktan egitim yOdntemi avantajlari arasindandir (Simsek ve

Oge, 2014).

2.1.7 Uzaktan Egitim Kapis1 Platformu

Cumhurbagkanlhig: insan Kaynaklar1 Ofisi tarafindan kamuda gérev yapan
personelin bilgi, beceri ve yetkinliklerini gelistirmek amactyla olusturulan Uzaktan
Egitim Kapisi tiim kamu kurumlarinin kullanimina sunulmustur. Dijital Tiirkiye
caligmalar1 dogrultusunda tasarlanan platform, g¢alisanlarin egitimine esit erisim
imkan1 saglamay1 hedeflerken, insan kaynaginin verimliligini artirmayi1 ve egitim-
gelistirme siireclerinin kalitesini yiikseltmeyi amaglamaktadir (CBIKO, 2025).

Bu platform sayesinde tiim kamu kurumlari, ¢alisanlarinin mesleki ve
kisisel gelisimini desteklemek icin hazirladiklar1 egitimleri; video, sunum, canli
ders veya webinar gibi yontemlerle sunabilmektedir. Senkron ve asenkron

egitimleri bir arada barindiran bu sistem, 6l¢gme ve degerlendirme araclari ile egitim
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stireclerinin izlenmesini saglarken, gelistirilen raporlama sistemi sayesinde veri
analizi ve takibini de miimkiin kilmaktadir (CBIKO, 2025).

Kamu kurum ve kuruluslarindaki egitim sorumlulari, ¢alisanlar1 sisteme
kaydedebilmektedir. Uzaktan Egitim Kapisi'na kayitli 4 milyondan fazla kamu
calisani, e-Devlet ilizerinden giris yaparak sisteme yiiklenen egitimlere katilim
saglayabilmektedirler. Calisanlar, belirli bir siireyle yayimlanan simirli egitimlere
belirtilen zaman diliminde katilabilirken, siiresiz egitimlere ise istedikleri zaman
katilim saglayabilmektedirler (CBIKO, 2025).

Uzaktan Egitim Kapisi, Cumhurbaskanlig1 teskilatindan baslayarak, 17
Bakanlik, 10 Baskanlik ve tiim kamu kurum ve kuruluslari, yerel yonetimler ve

{iniversiteler tarafindan kullanilabilmektedir (CBIKO, 2025).

2.1.8 Tiirkiye’de Kamu Personeline Yonelik Hizmet Ici Egitim

Ulkemizde 657 sayili Devlet Memurlar: Kanunu’nun yedinci kisminda yer
alan “devlet memurlarinin yetistirilmesi” adi altindaki 214-225 maddelerini
dayanarak kamu kurum ve kuruluslari memurlarina hizmet siiresi igerisinde gerekli
olan egitimleri diizenleyebilmektedir (Peker, 2010).

Devlet Memurlar1 Kanunu’nda yer alan maddeler su sekildedir

(http://www.mevzuat.gov.tr erisim tarihi: 05.04.2023):
Madde 214: “Devlet memurlarimin yetismelerini saglamak, verimliligini artirmak
ve daha ileriki géreviere hazirlamak amaciyla uygulanacak hizmet ici egitim,
Devlet Personel Baskanligi tarafindan ilgili kurumlarla birlikte hazirlanacak
yvonetmelikler dahilinde yiiriitiiliir.”

Bu madde ile hizmet i¢i egitimlerin diizenlenmesinden sorumlu olanin
kurumlarin kendisi oldugu ve calisanlarinin yetistirilmeleri, verimliliklerinin
artmasi ve ileride gorev yapma ihtimalleri olan goérevlere hazirlanmalar1 amactyla
hizmet i¢i egitim diizenlemeleri gerektigi goriilmektedir.

Madde 215: “Her kurumda, yetistirme faaliyetlerini diizenlemek, yiiriitmek ve
degerlendirmekle gorevli bir "Egitim birimi" kurulur. Birden ¢ok birim kurulan
kurumlarda bunlardan biri "Merkez Egitim Birimi" adini alir.”

Kurumlarin kendi bilinyesinde hizmet i¢i egitimleri planlayacak ve
diizenleyecek bir egitim birimi kurmalari, birden ¢ok birim varsa bunlarin arasindan

birini “Merkezi Egitim Birimi” yapmalar1 gerektigi anlasilmaktadir.
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Universitelerde Rektérliige bagli Personel Daire Baskanligi’nin altinda
gbrev yapmakta olan Hizmet I¢ci Egitim Sube Miidiirliigii tarafindan hizmet igi
egitimlerinin planlamasi ve diizenlenmesi saglanmaktadir.

Madde 216: “Kurumlar kendi egitim ihtiyaglarini karsilamak tizere egitim
merkezleri acabilirler. Kurumlararas: egitim ihtiyaglarimi karsilamak iizere,
Cumhurbaskant karariyla, kurumlararasi egitim merkezleri de agilabilir.

Egitim birim ve merkezlerinin kurulus ve isleyisleri Bagbakanlik Devlet Personel
Baskanlhiginin goriigii alinmak suretiyle kurumlarinca hazirlanacak yonetmeliklerle
diizenlenir.”

216. madde ile egitim merkezi kurma yetkisinin kurumlarin inisiyatifine
birakildig1 anlasilmaktadir.

Madde 217: “Devilet memurlart egitimi genel plani, Cumhurbaskant karariyla
yiirtirliige konulur.”

Bu madde ile devlet tarafindan biitiin kamu personelini ilgilendiren egitim
plan1 yapilirsa bu planin Cumhurbaskan1 karariyla yiirlirliige konulacagi
anlasilmaktadir.

Madde 218: “Deviet memurlar:, yabanci memleketlerin hizmetle ilgili
kurumlarinda veya yetistirme- egitim merkezlerinde de yetistirilebilirler.
Bunlardan siniflarmmin kapsadigr hizmetlerin niteligi bakimindan, ayni zamanda
belirli bir dalda ogrenim ve ihtisas yapmasi gerektigi kurumlari ve Basbakanlik
Devlet Personel Baskanliginca kararlastirilmis olanlara o6grenim veya ihtisas
yapma miisaadesi verilebilir.

Bu maddede soz konusu olan Devlet memurlar: hakkinda 79 uncu madde hiikiimleri
uygulanir.”

Madde 219: “Kurumlar yillik egitim programlarina gére yapmakta olduklar
egitim ¢alismalarimin sonuglarint her alti aylik donemin bitiminden en geg¢ bir ay
sonra Bagbakanlik Devilet Personel Baskanligina bir raporla bildirmek
zorundadirlar.”

Madde 220: “Basbakanlik Devlet Personel Baskanligi kurumlar: yurt igi ve yurt
disi egitim programlarimin hazirlanmasinda ve uygulanmasinda yol gostermek,
yetistirme faaliyetlerini koordine etmek ve denetlemekle gorevlidir.”

Devlet Memurlar1 Egitimi Genel Planinda “Kamu Kurum ve Kuruluslarinda

calisan personelin gorevleri ile ilgili bilgi ve becerilerini artirmak amaciyla

yaptirilan egitim” olarak tanimlanan hizmet i¢i egitimin belirtilen amaclara
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ulasabilmesi i¢in su ilkelerin yerine getirilmesi gerekmektedir (Aksoy, 1984, akt.
Uzgiil, 2006).

- Gorevine yeni atanan devlet memurlarinin adaylik stireglerinde “Temel
egitim”, “Hazirlayic1 Egitim” ve “Staj” asamalarindan olusan hizmet i¢i
egitim programlarina dahil olmalar1 gerekmektedir.

- Kamu kurumlarinin hangi personeline ne zaman ve nasil hizmet i¢i egitim
diizenleyeceklerini yillik olarak planlamalari ve bu plan dahilinde hizmet igi
egitimlerini diizenlemeleri gerekmektedir.

- Kurumlar tarafindan almis olduklar1 egitimleri uygulama imkanina sahip
olabilsinler hizmet i¢i egitime tabi tutulan personelin almis olduklari

egitimler ile ilgili alanlarda istihdam edilmeleri saglanmalidir.

2.2 Motivasyon

2.2.1 Motivasyon Tamimi

Motivasyon kavraminin bugiine kadar birden ¢ok tanimi yapilmistir.
Bunlardan birkag1 su sekildedir:

Ingilizce ve Fransizca’da “motivation”, Latince’de “movere” ve
Almanca’da “motiv” olarak gecen motivasyon kavrami hareketlendirme, harekete
gecirme anlamlar1 bulunmaktadir (Aktas vd. 2015).

Motivasyon, ¢alisanlarin kendilerine verilen gorevi yerine getirmek
amaciyla kendi istekleri ile hareket gegmesini saglamak olarak tanimlanmaktadir
(Kogel, 2020).

Motivasyon, harekete gecmemis calisanin hareket ge¢mesini saglayan,
hareket gecmis olan calisanin siireci devam ettirip sonlandirmasini saglayan, cesitli
faktorlerin etkisinde kalabilen unsurdur (Chauhan vd. 2018).

Calisanlarin belirli ihtiyaglarin1 goziinde bulundurarak, elde etmis oldugu
tecrilbbelerden ve cesitli faktorlerin etkisi altinda kalabilen, calisanlarin kendi
amaclarina ulagma adina sergiledigi ¢abaya motivasyon denir (Schunk vd. 2014).

Motivasyon, ¢alisanlarin ihtiyaglarini fark etmeleri ve bu ihtiyaglarin tatmin
edilmesi i¢in bilingli veya bilingsiz bir sekilde caba gostermeleriyle baslar. Bu gaba,
kisinin amaglarini belirlemesi ve bunlar1 gerceklestirmek icin gereken siireci takip
etmesiyle sonuglanir. Bu siire¢, kisinin tatmin olmasi i¢in ihtiyaclarinin

karsilanmasiyla ilgilidir (Memis vd. 2015).
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2.2.2 Motivasyon Onemi

Motivasyon, is hayatinda calisanlarin islerinde basarili olmalar1 ve
isletmenin basarisina katkida bulunmalart i¢in 6nemli bir faktordiir. Yiiksek
motivasyon seviyesi, calisanlarin islerine baglhiliklarim1 artirir ve isletmenin
hedeflerine ulagmasma yardimeci olur. Aksine, diisiik motivasyon seviyesi,
calisanlarin islerine ilgisizlikleri ve verimsizlikleri artirir, bu da isletmenin
performansini olumsuz ydnde etkileyebilir. Iyi motive olan ¢alisanlar ise, islerinden
keyif alarak isletmenin hedeflerine ulagsmasina katkida bulunurlar (Ulus ve Kerim,
2020).

Insanlar isletmelere belirli bir amag i¢in katilirlar. Bu amag genellikle iiretim
veya hizmet sunmak olur. Ancak insanlarin harekete ge¢mesini saglayan sey,
onlarin kisisel ihtiyaclarina ve arzularma yonelik giidiilerdir. Insanlarmn
diistinceleri, inanglar1, umutlar1 ve korkulari, davranislarinin yoniinii belirler. Eger
bu ihtiyaglar ve arzular tatmin edilmezse, zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklar1 ortaya ¢ikabilir. Ancak, bu gerilimleri azaltmak i¢in motivasyon
yoluyla kisinin tatmin olmasi saglanabilir. Boylece kisi, kendisine 6zgi
ihtiyaclarii karsiladiginda motivasyonu artar ve isletmede daha verimli bir sekilde

calisabilir (Eren, 2001).

2.2.3 Motivasyonun Ozellikleri

Motivasyon, ¢alisanlarin performansini artirmak ve isletmenin hedeflerine
ulagsmak i¢in 6nemli bir faktordiir. Bu konuda, motivasyonun asagidaki 6zellikleri
dikkate degerdir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004):

- Motivasyon, insanlarin i¢inde bulunduklart durumdan daha iyi bir duruma
geemek, kendilerini gelistirmek ya da belirli hedeflere ulasmak igin
duyduklart arzudur. Bu arzu, bireylerin ihtiyaglarini, hedeflerini ve
isteklerini karsilamak icin bir giidillenme durumuna doniisiir. Bireylerin
igsel olarak hissettikleri bu giidiilenme durumu, onlar1 bir davranista
bulunmaya yonlendirir. Bireylerin sahip olduklar1 gereksinimler, diirtiiler
ve istekler motivasyonun kaynagidir.

- Motivasyonun temelini olusturan arzular ve gereksinimler, bireyin yasamis
oldugu toplum degerleri ve calisanin ruhsal ve duygusal 6zelliklerinden

etkilenerek olusmaktadir.
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- Calisanlarin motivasyonunu yoneticiler etkileyebilir fakat kontrol altina
alamazlar.

- Birihtiyag giderildikten sonra baska bir ihtiyag ortaya ¢ikar. Tatmin edilmis
bir ihtiyag artik motive edemez.

- Motivasyon belirlenen amag ya da 6diil ile alakalidir.

- Davranis1 etkileyen faktorler arasinda sevgi, sorumluluk ve korku yer
almaktadir. Sevgi kaynakli motivasyonla kisi isi arzu ettigi i¢in tamamlar.
Sorumluluk kaynaklit motivasyon ise isin tamamlanmasi gerektigi ig¢in
yapilir. Korku kaynakli motivasyon ise zorunluluktan dolay1 isin
gerceklestirilmesine sebep olur.

- Insanlar genellikle kendi motivasyon kaynaklarini tam olarak fark etmezler.
Ayrica is doyumu ile motivasyon kavramlari arasinda fark vardir. Davranis
ve motivasyon ayri kavramlardir ve bir davranisin birden fazla motivasyon
kaynagi olabilir.

- Birey davranisi rastgele degildir, birgok faktor tarafindan etkilenir ve belirli
bir amaca yoneliktir. Tiim davraniglar motivasyon ile iliskilendirilemez,

bazi davraniglar bagka faktorlere bagl olabilir.

2.2.4 Motivasyon Tiirleri

Insanlarin davramslarini ve basarilarini etkileyen faktorlerin gesitliligi
nedeniyle motivasyon tiirleri ¢esitli sekillerde siniflandirilmaktadir. En yaygin
siniflandirmalardan biri, igsel ve dissal motivasyon olarak adlandirilan iki ana

kategoriye ayrilmaktadir (Mahadi ve Jafari, 2012).

2.2.4.1 I¢sel Motivasyon

Motivasyon, i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon olarak iki grupta ele
alinmis olup, bu iki motivasyon tiiriinii birbirinden ayiran en temel farklilik
calisanin harekete ge¢mesini saglayan noktadir. Digsal motivasyonda calisan
disaridan bir etki bulunurken i¢sel motivasyonda calisanin gerceklestirmis oldugu
is bir 6diil olarak goriilmektedir (Abdurrezzak ve Ustiiner, 2020).

I¢sel motivasyon, kisinin kendi davranisi ile arasindaki iliskiye dayanir ve
her bireyin bu iliskiye farkl1 bir sekilde yaklasmas1 miimkiindiir. Insanlarin farkl
ozellikleri, beklentileri ve degerleri vardir ve bu nedenle herkes i¢in ayn1 davranisa

yonelik i¢sel motivasyon seviyesi farkli olabilir (Aslan ve Dogan, 2020).
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Calisanlar icin igsel motivasyon faktorleri su sekildedir (Ertan, 2008);

Iste Bagimsiz Olma: Calisanlarin yaptiklari is ile alakali karar alabilmesi ve
o islerle ilgili inisiyatif kullanabiliyor olmasidir. Calisanlarin iglerinde bagimsiz
olmalar1 ve karar alma yetkilerinin verilmesi, i¢gsel motivasyonlarini artirabilir. Bir
calisanin, isinde sadece bir ara¢ veya bir ¢ark gibi hissetmesi, onun motivasyonunu
diistirebilir ve is performansini olumsuz yonde etkileyebilir.

Sorumluluk:  Calisanlardan  yapmasi  beklenilen  yiikiimliliiklerdir.
Calisanlarda i¢sel motivasyonu pozitif yonde etkileyebilen sorumluluk yetki devri
kullanilarak da verilebilmektedir.

Isin farkl, zorlayict ve meraklandirict olmasi: Calisanin isini basit veya
kolay gormesi isi kendisine laylk gérmemesine sebep olacagindan motivasyonu
azalabilmektedir. Calisanin kendisini zorlayic1 isler yapmasi motivasyonunu
arttirabilecegi gibi yapamayacagi kadar zor islerinin verilmesi de motivasyonunu
azaltacaktir.

Calisan icin igin 6nemi: ¢alisanlarin yaptiklart islerin yararli ve dnemli
oldugunu diisiinmeleri motivasyonunu arttiracaktir.

Ise katilma ve becerilerini ortaya koyma: Calisanlarin yaptiklar isleri
benimsemesi ve sevmesi isin i¢ine dahil olma derecesini arttirirken isin
yapilmasinda kendine 6zgii becerilerini sergileyebilmesi motivasyonunu pozitif
yonde etkileyebilmektedir.

Yaraticihik: Calisanlarin  kendi islerinde belirli bir Ozgiirliikleri ve
yaraticiliklarini kullanabilmeleri, i¢sel motivasyonlarini arttirarak daha verimli bir
sekilde caligsmalarina olanak saglayacaktir.

Cesitlilik: Klasik yonetim anlayisinin is basitlestirme stratejisi, ¢alisanlarda
monotonluga ve sikilmaya yol agabilir. Ancak, is zenginlestirme ve rotasyon gibi
yontemler kullanilarak monotonluk engellenebilir ve calisanlarin igsel motivasyonu
arttirilabilir.

Geri bildirim: Yoneticilerin ¢alisanlarina performanslar1 hakkinda geri
bildirim vermesi, ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini dnemli 6l¢iide etkileyen bir
faktordiir. Ancak olumlu geri bildirimlerin, olumsuz geri bildirimlere kiyasla daha
fazla igsel motivasyon artisina neden oldugu bilinmektedir. Bu nedenle
yoneticilerin, ¢alisanlarin olumlu davraniglarini daha sik bir sekilde geri bildirim

olarak paylasarak, ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarini arttirmast miimkiindiir.
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2.2.4.2 Digsal Motivasyon

Bir davranigin tatmin edici sonug¢larindan ziyade, kendisi basl basina bir
tatmin kaynag1 olarak algilaniyorsa, bu davranisin digsal olarak motive edildigi
sOylenebilir (Calder ve Staw, 1975).

Digsal motivasyonlar, bireyleri harekete gecirmek i¢in disaridan bir 6diil
veya takdir almay1 hedefleyen motivasyonlardir. Ancak, sadece dis kaynakli odiiller
yetersiz kalabilir ve tek basina yeterli bir motivasyon saglamayabilir (Guillen,
2021).

Digsal motivasyon faktorleri su sekildedir (Ertan, 2008);

Ucretlendirme: Calisanlar, emeklerinin karsilig1 olarak aldiklari iicretin adil
olup olmadigina dikkat ederler. Eger calisan, yaptig1 isin karsiliginda aldig: ticretin
yetersiz oldugunu disiiniirse, digsal motivasyonu diiser. Ancak, c¢alisanlarin
beklentilerine cevap veren ve adil bir licretlendirme politikasi, ¢alisanlarin dissal
motivasyonunu yiiksek tutacaktir.

Is Giivencesi: Insanlar genellikle istikrar1 tercih ederler ve yeni durumlarla
karsilagsmaktan kaygi duyarlar. Dolayisiyla, calisanlar islerinde diisiikk bir maas
aliyor olsalar bile islerini koruma ihtiyaci duyarlar. Bu nedenle, ig ararken veya
mevcut islerinde ¢alisirken, is giivenligi 6nemli bir faktordiir ve 1§ tatmini ile digsal
motivasyonu etkiler.

Calisma Kosullari: Herzberg tarafindan belirlenen hijyen faktorleri, calisanlarin
islerindeki tatmini dogrudan etkilemektedir. Yoneticiler, digsal motivasyonu
arttirmak istediklerinde ¢alisma kosullarini iyilestirerek ¢alisanlarin memnuniyetini
arttirmalidirlar. Ornegin, salgm donemlerinde galisanlarm giivenligini saglamak
icin almacak Onlemler, ¢aligma saatlerinin diizenlenmesi ve igyerindeki ortamin
tyilestirilmesi, calisma kosullarini iyilestirme yoniinde 6nemli adimlardir.

Sirket Imaji: Sirketlerin disaridan iyi bir itibar1 oldugunda, ¢alisanlar da o
sirketin bir parcas1 olmaktan gurur ve mutluluk duyarlar. Iyi bir imaj hissedarlar,
miisteriler ve tedarikgiler i¢in giiven verirken, ayn1 zamanda g¢alisanlarin digsal
motivasyonunu da pozitif yonde etkilemektedir.

Statii: Bireylerin sosyal, ekonomik ve kiiltiirel agidan aldig1 konuma statii denir.
Bu statii sembolleri, kisinin statiisiinii yansitan 6gelerdir. Bu semboller, ¢alisanlarin
digsal motivasyonunu arttirabilir.

Sosyal Durum: Is yerinde olumlu insan iliskileri icinde olmak ¢alisanlarmn digsal

motivasyonunu arttirmaktadir. Iyi bir calisma ortami ve ekip arkadaslari arasinda
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destekleyici iliskilerin olmasi ¢alisanlart daha mutlu ve islerine daha bagli hale
getirerek performanslarini arttirabilir. Bu nedenle, is yerinde olumlu bir atmosfer
olusturmak, calisanlar arasindaki iletisimi desteklemek ve pozitif bir yonetim tarzi
benimsemek, i$ motivasyonunu arttirmak i¢in 6nemlidir.

Terfi: Terfi, bir kisinin mevcut pozisyonundan daha {ist bir pozisyona
atanmasidir. Terfi, performansa ve bagartya dayali olarak yapilirsa, orgiit iginde bir
motivasyon kaynagi haline gelir ve calisanlarin 6zgiivenini arttirir. Terfi firsati
calisanlar i¢in bir hedef haline gelerek, islerini daha iyi yapmak ve kendilerini
gelistirmek i¢in motive edici bir faktordiir. Ancak terfi siirecinin adaletli olmamasi,

orgiit iginde rekabeti artirabilir ve ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirebilir.

2.2.5 Motivasyon Teorileri

Bireyleri siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik agidan gelisen bir varlik
olarak ele alan bazi goriisler, kisinin icsel yeteneklerine odaklanir ve bireyi
anlayarak ve i¢inde bulundugu etkenlere hitap ederek motive etmeyi dnemserken,
diger bir goriis ise bireyin dis ¢evresindeki digsal etkenlere odaklanir ve bireyin
davraniglarina dissal faktorlerin etki ettigini vurgular. Bu goriiste, "nasil motive
edilecegi" sorunu, birey ve calisma ¢evresine disaridan miidahale edilerek
¢Oziilmeye calisilir. Motivasyon kuramlari, kapsam kuramlar1 ve siire¢ kuramlari
olmak tizere iki gruba ayrilir. Kapsam kuramlari, belirli eksikliklerin ortaya
cikmasiyla harekete ge¢meyi agiklayarak igsel faktdrlere 6nem verirken, siireg
kuramlar1 cevresel faktorlerin etkisiyle bireyin harekete gegmesini agiklayarak
dissal faktorlere 6nem verir (Kogel, 2018).

Motivasyonla ilgili kuramlar, kapsam ve siire¢ kuramlar1 olarak iki ana
gruba ayrilir. Kapsam kuramlari, bireylerin davranislarin1 motive eden faktorlere
odaklanarak, motivasyonun nasil olustugunu agiklarlar. Diger yandan, siireg
kuramlari, digsal faktorlerin bireyin davranisini nasil etkiledigine odaklanarak,

motivasyonun nasil olustugunu agiklarlar (Kii¢iikozkan, 2015).

2.2.5.1 Kapsam (icerik) Teorileri

Kapsam kuramlari, temelde insan ihtiyaglarina odaklandig: i¢in, insanin
icinde bulunan ve belirli davranislara yonelmesine sebep olan faktorleri inceler.
Ihtiyaclar, tiim kuramlarda temel bir etken olsa da bireyin belirli bir ihtiyaci

olmadan onu harekete gecirmek miimkiin degildir. Bu nedenle, yoneticilerin,
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is¢ileri daha iyi yoOnetmek istiyorlarsa, onlar1 belirli davraniglara sevk eden
etmenleri kavramalari, anlamalar1 ve bu etkenlere dikkat etmeleri gerekmektedir
(Efil, 2015).

Kapsam teorileri, insanlarin tutumlarinin nasil oldugu yerine, belirli
tutumlara yonelmelerini saglayan faktorlerin neler oldugunu anlamaya odaklanarak
bireylerin motivasyonunu anlamay1 hedeflemektedir (Yesil, 2016).

Kapsam teorileri icerisinde yer alan Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Basarma

Ihtiyaci Teorisi, ERG Teorisi ve Cift Faktdr Teorisi sirayla incelenecektir.

2.2.5.1.1 Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi (Abraham Maslow)

Calisanlarin ihtiyaclari, 6ncelik sirasina gore belirlenerek tatmin eden veya
etmeyen ihtiyaclar kategorize edildiginde, teorik olarak calisanlarin islerine daha
motive bir sekilde devam etmelerini saglar. Ancak ihtiyaglarin karsilanmamasi
durumunda, kurumsal motivasyonsuzlugun ortaya c¢ikmasi séz konusu olabilir
(Titus ve Chigozie, 2018).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisinde insan ihtiyaclari, bir merdiven
basamaklar1 gibi 6nem sirasina gore siralanir. Ihtiyag, merdivenin alt basamagina
gore ne kadar diisiikse o kadar dnemli kabul edilir. Thtiyaclarin dnem derecesi,
hangi basamakta olduguyla ilgilidir. Bir basamaktaki ihtiyaclar giderildiginde, bir
sonraki basamaktaki ihtiyaclar giidiileyici olur. Tatmin edilen ihtiyaglar, bir sonraki
seviyedeki ihtiyaglar giidiileyici hale getirir. Insan ihtiyaglar1 temel ihtiyaglar ve
ikincil ihtiyaclar olarak iki grupta toplanabilir. Temel ihtiyaglar arasinda fizyolojik
ithtiyaglar ve giivenlik ihtiyaglar1 yer alirken, ikincil ihtiyaclar arasinda sevgi

ithtiyaci, sayg1 ihtiyaci ve kendini kanitlama ihtiyaci yer alir (Yiiksel, 2007).
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Sekil 2.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Kula ve Cakar, 2015)

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi adimlari su sekildedir (Isiksacan, 2011):

Fizyolojik Ihtiyaglar: Dogustan var olan ve insanlarin arzuladigi, hayatta
kalabilmek igin gereksinim duyduklar1 temel ihtiyaglardir. Ornegin su, uyku,
yiyecek, nefes almak vb. seklinde siralanabilir.

Giivenlik Ihtiyaclari: Bireyler, kendilerini giivende hissetmek icin cesitli
onlemler almak isterler. Bu 6nlemler arasinda, can ve mal giivenligi, is giivenligi,
potansiyel tehlikelere kars1 korunma gibi ihtiyaclar yer alir.

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci: Insanlar, temel fizyolojik ihtiyaclar1 ve giivenlik
ithtiyaclarma sahip olduklarini hissettikten sonra, sosyal agidan tatmin edici
ithtiyaclar hissetmeye baglarlar. Bu ihtiyaglar arasinda sevgi ve baglilik hisleri,
topluluklara ait olma ve paylagim yer alir.

Deger Ihtiyaci: Insanlar temel ihtiyaclarini (fizyolojik ve giivenlik), sosyal
ithtiyaclarimi (sevgi ve aidiyet), tatmin ettikten sonra kendilerine saygi duyulmasini
isterler. Kendilerini taninmuis, yiiksek sosyal statiiye sahip, basarili, saygin ve takdir
edilen kisiler olarak gérmek gibi ihtiyaglar bu kategoriye dahildir.

Kendini Gergeklestirme: Bir birey, diger alt basamaktaki ihtiyaclarim
karsiladiktan sonra kendini gergeklestirme ihtiyaci duyar. Bu, kisinin potansiyelini
maksimuma ¢ikarma, yaraticiligina uygun bir sekilde kullanma, yeni beceriler

edinme, basar1 duygusu yasama gibi ihtiyaglar igerir.
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2.2.5.1.2 Basarma Ihtiyaci Teorisi (McClelland)

David C. McClelland tarafindan ortaya konulan bir kuram, 1938 yilinda
Henry Murray tarafindan ortaya atilan ve insanlarin davranislarini meydana
getirdigi sOylenen yirmiyi askin ihtiyagtan sadece iicline odaklanmaktadir. Bu
kurama gore insanin temel ihtiyaclari arasinda gii¢, basarma ve iliski kurma ihtiyaci
bulunmaktadir. McClelland, bu ii¢ temel ihtiyactan en fazla basar1 ihtiyaci iizerinde
durmustur ve her insanda bu ihtiyaclardan birinin daha baskin olabilecegini
belirtmistir (Celik, 2010).

Basarma Ihtiyaci: Basari ihtiyaci olan kisiler, 6diillerden cok kisisel basari
icin ¢aba gosterirler. Digerlerinden farklilagarak islerini daha iyi yapmak icin
calisirlar ve basar1 sansina giivenmek yerine, basariy1 garanti altina almak i¢in risk
almaktan ¢ekinmezler (Khurana ve Joshi, 2017).

Gii¢ Thtiyaci: Gii¢ ihtiyac1 olan bireyler, baskalarmi kontrol ederek
davraniglarini etkileyebilme ve sorumluluk alabilme ihtiyaci duyarlar. Bu kisiler
genellikle yonetmek istedikleri bir otorite pozisyonunda olmayi arzularlar (Giiney,
2014).

Iliski Kurma Thtiyaci: Insanlarm bir arada yasadiklari diger insanlarla
uyumlu bir sekilde iligski kurma, arkadaslik ve dostluk baglar1 olusturma ihtiyacidir.
Bu ihtiyag, catismadan kaginarak, toplumda kabul gérmek ve destek bulmak i¢in
Oonemlidir (Basaran, 2008).

2.2.5.1.3 ERG Teorisi (Alderfer)

ERG teorisi, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisine benzerlik gdsteren ancak
farkli bir modeldir. Bu teori, bes ihtiya¢ kategorisini ii¢ ihtiya¢ kategorisine
indirgerken, benzer ihtiyaclar da olsa farkliliklar vardir. Teorinin adi, bu iig
ihtiyacin bas harflerinden olusur: Varolma Ihtiyac1 (Existence), Iliski Ihtiyaci
(Relatedness) ve Biiyiime Ihtiyaci (Growth) (Keser, 2015).

Var olma ihtiyaci: Temel diizeydeki gereksinimler, hayatta kalmak i¢in
gerekli olan ihtiyaglari ifade eder. Bu ihtiyaglar arasinda yemek yeme, giivenlik ve
korunma yer alir. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde, bu tiir ihtiyaglar fizyolojik
ve giivenlik ihtiyaclari olarak siniflandirilir (Ozkalp ve Kirel, 2011).

Iliski ihtiyaci: Is hayatinda ve sosyal yasamda basarili olmak icin, insanlar

arasmndaki iyi iliskiler énemlidir. lyi iliskiler, ¢alisanlarin birbirleriyle daha iyi
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iletisim kurmasini, is birligi yapmasini ve birlikte daha iyi sonuglar elde etmesini
saglayabilir (Eren, 2017).

Biiyiime Ihtiyaci: Bireylerin, kendileri ve cevreleri i¢in iiretken ve yaratici
olma ihtiyaci, kisisel giiven ve kendini gergeklestirme ile ilgilidir. Bu ihtiyag,
bireylerin kendilerini saygin ve degerli hissetmelerine ve yeteneklerini tam olarak
kullanmalarina yardimci olabilir. Bu ihtiyag, Maslow'un sayginlik ve kendini
gerceklestirme ihtiyaclariyla iligkilidir. Bireylerin kendilerini ifade edebilmeleri,
hayal gii¢lerini kullanabilmeleri ve yaratic1 ¢oztimler bulabilmeleri, 6zgiivenlerini
artirabilir ve kisisel gelisimlerine katkida bulunabilir (Semerci, 2005).

Tablo 2.2. ihtiyaclar Hiyerarsisi ile ERG Teorisi Karsilastiriimas1 (Eren, 2015).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Alderfer’in ERG Teorisi

Kendini Gergeklestirme .
Biiyiime (Growth) Thtiyaci

Deger Ihtiyaci
Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci Iliski (Relatedness) ihtiyaci
Giivenlik Ihtiyact : o

: . Varolma (existence) ihtiyaglari
Fizyolojik Ihtiyaclar

Alderfer, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisinde yer alan 5 kategorinin iig
kategoriye indirgenmesiyle kendi teorisini olusturmustur. Bu teoride, ihtiyag
kategorileri arasinda lineer bir sira yoktur. Bunun yerine, bu ihtiyaglar birbirleriyle
etkilesim icindedir ve farkli siralamalarda ortaya cikabilirler. Alderfer ayrica,
iligskisel gereksinimlerin karsilanmasiyla varolus gereksinimlerinin daha belirgin
hale gelecegini One siirerek, insanlarin ihtiyaglarinin birbirleriyle baglantili

oldugunu vurgulamaktadir (Yesil, 2016).

2.2.5.1.4 Cift Faktor Teorisi (Herzberg)

Frederick Herzberg ve ekibi, Pittsburgh bolgesindeki 200 miihendis ve
muhasebeciyle yaptiklar1 goriismelerde, bu ¢alisanlardan igleriyle ilgili hem olumlu
hem de olumsuz bir deneyim yasadiklar1 bir zaman1 hatirlamalarin1 ve ardindan bu
deneyime sebep olan kosullar1 anlatmalarini istemistir (Davis, 1982).

Herzberg yaptigi goriismelerde, calisanlarin verdigi cevaplardan yola
cikarak islerinde doyum yaratan faktorleri "motive edici faktorler" olarak
adlandirmistir. Ayni sekilde, islerinde doyumsuzluk yaratan faktorleri de "hijyen
faktorleri" olarak nitelendirmistir (Gokce vd. 2010).
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Arastirma neticesinde ortaya ¢ikan hijyen faktorleri su sekildedir (Eren,
2015);
- Yonetimin ve sirket politikasinin iyiye gitmemesi,
- Yeterli seviyede teknik bilgi ve nezaretin olmayisi,
- Amirler ile insan iliskilerinin kotii olmast,
- Is ortaminda fiziksel yeterliliklerinin saglanmamast,
- Ucret ve maaslarin yapilan isler ile orantili olmamasi ve bunlardaki artis
seviyelerinin azligi,
- Esit diizeyde yer alan ¢alisma arkadaglar ile 1yi gecinememe,
- Calisanin 6zel hayatina yeterli sayginin gosterilmemesidir.
Arastirma neticesinde ortaya cikan motive eden faktorler su sekildedir
(Eren, 2015);
- Bir isi basar ile sonuglandirmanin vermis oldugu haz,
- Basarilaniyla igyerinde bilinme, bundan otiirii 6diillendirilme ve takdir
edilme,
- Yetenek, bilgi ve arzulariyla Ortlisen bir iste ¢alisma,
- Isini yerine getirirken yetki ve sorumluluga yeterli diizeyde sahip olma,
- Terfi edebilme imkanina sahip olma,

- Kendisini yaptigi iste gelistirme imkanina sahip olmasidir.

2.2.5.2 Siire¢ Teorileri

Kapsam kuramcilari, i¢sel faktorlerin 6nemini vurgulayarak motivasyonun
kaynagina odaklanirken, siire¢ kuramcilar1 bireyin harekete ge¢mesindeki igsel
faktorlerin yeterli olmadigni savunur ve motivasyonun sadece kisinin igsel
ozellikleri ile aciklanamayacagini belirtir. Buna gore, sosyal ortam ve digsal
faktorler de motivasyon iizerinde etkilidir (Kogel, 2018).

Stire¢ kuramlari, isletmenin amaglarmma uygun davranislar sergileyen
bireylerin nasil motive edilecegi ve harekete gegecegi konular1 {izerinde
odaklanmaktadir (Tag ve Cetinkaya, 2019).

Siirec teorileri dort baslik altinda incelenecektir. Bunlar Beklenti Teorisi,

Amag Teorisi, Esitlik Teorisi ve Beklenti Teorisidir.
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2.2.5.2.1 Beklenti Teorisi (Vroom)

Vroom'un teorisine gore, ¢alisanlar kendileri i¢in 6nemli olan kazanglar
elde etmek icin hedeflerine ulagsmak i¢in daha fazla caba gosterir ve daha motive
olurlar (Y1lmaz ve Turgut, 2016).

Victor Vroom'un teorisine gore, bir kisinin belirli bir is i¢in ¢aba sarfetmesi
iki faktore baghdir 1.Valens (kisinin 6diilii arzulama derecesi), 2. Bekleyis. Yani:
[Motivasyon =Valens X Bekleyis] olarak ifade edilmektedir. Bu teorinin ii¢ ana
kavrami bulunmaktadir. Bunlar: valens, bekleyis ve aragsalliktir (Kogel, 2001):

Valens: Bir kisinin bir is i¢in harcayacagi ¢aba, o kisinin 0diilii ne kadar
arzuladig ile ilgilidir. Bu arzulama derecesi valens degeri olarak adlandirilir ve -1
ile +1 arasinda degisebilir. Her bireyin farkli hedefleri ve arzular1 oldugundan,
belirli bir 6diil farkli kisiler i¢in farkli derecelerde arzulanabilir. Bu nedenle, kisinin
caba sarf etme derecesi, arzulama derecesi ile yakindan ilgilidir. Burada 6nemli
olan, kisinin hangi faktdrlerin kendisini ¢ektigini belirleyebilmesidir (Yilmaz,
2011).

Bekleyig: Beklenen deger, bir kisinin belirli bir amag¢ icin gosterecegi
cabadir. Kisi, cabasi ile ulagacagi amaci arasinda etkili bir baglanti gérdiigiinde,
daha fazla gaba sarf etme egiliminde olacaktir. Bu deger, 0 ile 1 arasinda degisir.
Eger kisi, yaptig1 is ile amag¢ arasinda higbir baglanti gérmiiyorsa, deger sifir
olacaktir ve motivasyon eksikligi yasanabilir (Kahya, 2011).

Aragsallik: Aragsallik, kisinin belirli bir amaci gergeklestirmek ig¢in sarf
ettigi caba sonucunda belirli bir performans diizeyine ulagmasi ve bu performansin

belirli bir sekilde 6diillendirilmesi olarak ifade edilir aragsalliktir (Kogel, 2001).

2.2.5.2.2 Amag Teorisi (Locke)

Amag teorisinde, kendilerini bir hedefe yonlendiren ve bu dogrultuda
davranan kisilerin motivasyonunu agiklamaya ydnelik bir yaklagimdir. Hedeflerin
belirgin, dl¢iilebilir, erisilebilir, ger¢ekci ve zaman iginde gerceklestirilebilir olmasi
gerektigi kriterleri goz onilinde bulundurularak agiklanmasi beklenir (Seker, 2015).
Bir hedef belirlendikten sonra, birey kendi kapasitesini hedefe ulagsmak i¢in gerekli
olan kapasiteyle karsilastirir. Bu karsilastirma sonucunda birey, mevcut
kapasitesinin hedefe ulasmak icin yetersiz oldugunu fark ederse, daha fazla caba
harcayarak kendisini gelistirmeye calisacaktir. Bu ekstra ¢aba sonucunda hedefe

ulasan birey, kendini basarili hisseder ve 6zgiiveni artar (Efil, 2006).
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2.2.5.2.3 Esitlik Teorisi (Adams)

J. Stacey Adams tarafindan gelistirilen teoriye gore, ¢calisanlar kurumlarinda
adil bir davranis beklerler ve bu beklenti, motivasyonlarini etkiler. Adams'a gore,
bir kisinin isinde tatmin olmasi ve basarili olmasi, esitlik veya esitsizlik algisiyla
ilgilidir. Eger calisan is arkadaglarina gore ayni isi yapiyor ve daha diisiik bir 6diil
aliyorsa kizacak ve mutsuz olacak, tersi kosulda ise su¢luluk duyacaktir (Kogel,
2020).

Yaptig1 karsilastirma sonucunda ¢alisan ii¢ sonugla karsilasabilir ve bunlar
su sekildedir;

1. G(Girdi)> C(Cikt1) seklinde sonucgla karsilagirsa kazancinin almasi
gerekenden az oldugunu diisiineceginden memnuniyetsiz hisseder.

2. G(Girdi) <C(Cikt1) seklinde sonugla karsilasirsa kazancinin almasi
gerekenden ¢ok oldugu i¢in sugluluk hisseder.

3. G(Girdi) = C(Cikt1) seklinde sonugla karsilasirsa kazancinin almasi

gerekenle tam oldugundan doyuma ulagir (Kilig, 2016).

Teoride dort ana kavram bulunmaktadir. Bunlar su sekildedir (Keser, 2006):

Kisi: Esitligi ya da esitsizligi karsilastiran kisi,

Diger kigi: Odiil ve katki durumunu karsilastirilan kist,

Sonuglar: Caliganin yaptig1 is neticesinde sahip oldugu statii, taninma, licret,
yan 6demeler, iyi ¢alisma kosullari.

Cabalar: Kisinin yaptig1 ise tasidigi tecrilbbe, emek, zeka, egitim gibi

ozelliklerdir.

2.2.5.2.4 Beklenti Teorisi (Lawyer ve Porter)

Edward Lawler ve Lyman Porter'n gelistirmis oldugu motivasyon modeli,
Vroom'un motivasyon modeline benzer, ancak modelin {izerine bazi eklemeler
yapmislardir. Modelde, ¢aba, deger ve beklenti tanimlart Vroom'un teorisiyle
aymidir. Ancak, bu modelde, bireyin yiiksek gayreti her zaman yliksek performansla
sonuglanmayabilecegi vurgulanmaktadir. Bu durum, kisinin bilgi birikimi ve
yetenek agisindan ne kadar eksik olduguna baglhdir. Yani, birey yliksek caba
gosterse de performansi eksik olabilir (Kogel, 2020).

Teoride Onemli bir boliim, basari sonrasindaki asamayi yani kazanilan
odiillerin ve bu 6diillerin bireyin tatmin diizeyini belirleme seklini ele almaktadir.

Bu asamada, basarinin kisiyi tatmin etme diisiincesine odaklanilmaktadir.
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Calisanlar, odillerin "karsilagtirilabilir ve adil" olduguna inandiklarinda tatmin
duygusu yasarlar. Bu béliimde, ddiiller igsel ve digsal olarak ikiye ayrilmustir. Igsel
odiiller, bir isi basardigr i¢in kisinin kendini &diillendirmesi anlamina gelirken,
dissal odiller ise licret artisi, terfi, ek 6demeler gibi isletmeler tarafindan verilen
odillerdir (Yiiksel, 2007).

Bu teoriyi is yerinde uygulamaya sokmak isteyen yoneticilerin, ¢alisanlarin
gorevlerinin acik ve net bir sekilde tanimlandigindan emin olmalari, ¢alisanlarina
yeteneklerine ve ilgi alanlarina uygun egitimleri saglamalar1 ve odiilleri ¢alisanlar
arasinda adil bir sekilde dagitmalar1 gerekmektedir. Bu sayede c¢aligsanlarin, islerine
kars1 yiiksek motivasyon ve tatmin duygusu hissetmeleri miimkiin olabilir (Parlak,

2022).

2.3 Is Tatmini

2.3.1 Is Tatminin Tanim

1911 yilinda Taylor ve Gilbert tarafindan ortaya atilan is tatmini kavrama,
orgiitsel davranis bilimlerinin arasinda is ve meslek secimleri gibi konular
tizerindeki biiylik etkisi nedeniyle en sik aragtirilan konulari arasinda yer almaktadir
((Yazicioglu ve S6kmen, 2007; Soysal ve Tan, 2013).

Calisanlarin  is tatmini diizeyi, islerinde elde ettikleri sonuglar
degerlendirmeleriyle belirlenen bir sonugtur ve bu sonuca gore farkli is tatmini
diizeyleri ortaya ¢ikabilir (Bagci, 2018).

Is tatminini Vroom tarafindan, calisanin yaptig1 isi degerlendirmesi sonucu
ortaya ¢ikan hos duygusal bir durumdur diye tanimlanirken, Arnold ve Feldman
tarafindan ¢alisanin yaptig1 ise karsi hissettigi olumlu diisiince ve duygulardir
olarak tamimlanmakta, Nasarudin tarafindan bireyin isini veya yaptiklarim
degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan olumlu duygusal durumlardan olusur olarak
tanimlanmakta ve Kayabasi tarafindan ise bireyin is deneyimlerine bagl olarak
olusan keyifli duygusal durumlar1 ifade eder ve bireyin isine dair hissettiklerini ve
diisiincelerini yansitir olarak tanimlanmaktadir (Arnold ve Feldman, 1986;
Nasaradin, 2001; Kayabasi, 2019).

Literatiirde daha bir¢ok tanimi bulunmakta olan is tatmini, isletmeler ve
calisanlarin iligkileri neticesinde olusmaktadir. Calisanin yaptig1 ise dair tiim
nitelikler, isinden ve is hayatindan tatmin olmasinda rol oynamaktadir. Calisanin

yaptig1 ise karst negatif tutumu isinden hi¢ tatmin olmadigini ya da az tatmin
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oldugunu gostermekte iken isine karsi pozitif tutumu ise igsinden tatmin oldugunu
gostermektedir (Ozpehlivan, 2018).

Is tatminin 6nemli {i¢ ozelligi bulunmaktadir. Bunlar (Luthans, 1995;
Johnson ve Johnson, 2000);

1. Daha ¢ok soyut bir kavram olan is tatmini gézlem ve sozle ifade edilmektedir.
Yani ¢alisanin ise karsi beslemis oldugu duygular ya ydneticisinin gézlemi ya da
kendisinin ifadesi ile ortaya ¢ikmaktadir.

2. Beklentilerin ne kadarinin gerceklestigi, kazanclarin hangi oranda elde
edildigi gibi durumlarla formiile edilebilen is tatmini girdi ¢ikt1 kavramdir.

3. Is tatmini sadece bir dzellikten etkilenmeyip birden ¢ok birbiri ile alakali
kavramin etkilesimi ile ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin is yerinde bulunan calisma
arkadaslariyla iletisimi, yoneticileriyle iletisimi, terfi firsatlari, orgiit kiiltiirii gibi

daha bir¢ok unsur is tatminine etki etmektedir.

2.3.2 Is Tatminin Onemi
Tatmin edici bir is deneyimi hem bireysel hem de orgiitsel basari i¢in kritik
bir faktordiir. Calisanlarin islerini benimsemeleri, sevmeleri ve islerini yapmak i¢in
gerekli becerileri tam olarak kullanmalar1 hem kendi zihinsel sagliklar1 hem de
sirketin basaris1 acgisindan son derece Onemlidir. Baska bir deyisle, is tatmini,
calisanlarin islerine kars1 tutumlarin1 ve islerindeki performanslarini etkileyen bir
faktordiir ve bu da oOrgiitsel performansin belirleyicilerinden biridir (Karakus,
2011).
[s tatmininin 6nemi su sekilde siralanabilir (Kaynak, 1990);
- Calisanlar, bireyler yetkilerini kullanmak ve gerceklestirmek isterler.
- Calisanlarin psikolojik olgunluga erisebilmeleri igin is tatminini saglamalari
gerekir.
- Calisanlarin hayal kirikligina ugramamasi icin is tatmini gereklidir.
- Insan hayatinin odaginda yaptig1 is vardar.
- Insanlar ihtiyaglar1 olmadiginda dahi ¢aligmak isteyen, issiz kaldiginda ise
mutsuz olan bir varliktir.
- Ugragsmali bir iste calismak c¢alisanin psikolojik sagligin1 korumasinda
yardimc1 olur.

- Is ve bos zaman kavramlar1 birbiriyle yakindan iliskilidir.
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- Is tatmininin saglanamamasi ve isten soguma, verimlilifin ve moralin
diismesine ve neticesinde sagliksiz bir topluma sebep olmaktadir.
[sletmelerin basarist icin en onemli faktdrlerden biri, calisanlarin

performans diizeyleriyle yakindan iligkilidir. Calisanlar, islerinden tatmin
duyduklarinda daha yiiksek performans gosterme egilimindedirler. Bu nedenle,
isletmelerin ¢alisanlarin islerinde mutlu ve tatmin olmalarini saglamalar1 6nemlidir.
Calisanlar, is ortamlarinda keyifli bir atmosfer yasadiklarinda daha yiiksek
performans gosterirler ve bu da isletmenin basarisini artirir. Is tatmini, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve is verimliligini artirarak isletmelerin hedeflerine ulasmasina
yardimci olur. Bu nedenle, isletmelerin ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilayacak
sekilde is ortamlarim1 diizenlemeleri ve calisanlarin islerini sevdikleri ve takdir

edildikleri hissini vermeleri onemlidir (Akkas, 2018).

Calisanlar, islerinden bekledikleri seyleri bulamadiklarinda isleriyle ilgili
memnuniyetsizlik hissederler. Bu memnuniyetsizlik hissi, calisanlarin islerine
yabancilagsmalarina neden olabilir. Is tatminsizligi, calisanlarin kendilerini
isyerinde yalniz ve orgiitten uzak hissetmelerine neden olabilir. Isine yabancilasan
calisanlar, kendilerini Orgiitiin bir parcas1t gibi hissetmezler ve Orgiitten

kopuklasabilirler (Basaran, 1991).

2.3.3 is Tatminini Etkileyen Faktorler

Isletmeler, ¢alisanlarin belirli niteliklere, yeteneklere ve becerilere sahip
olmalarim1 beklerken, calisanlar da kendi beklenti ve isteklerini isyerlerinde
karsilamay1 arzulayabilirler. Bu beklenti ve isteklerin karsilanmasi, ¢alisanin is
performans1 ve tatmini iizerinde dogrudan veya dolayli bir etki yaratabilir
(Kogoglu, 2015).

Is tatminini etkileyen faktdrler iki ana baslhkta incelenecektir. Bunlar
bireysel faktorler ve orgiitsel faktorlerdir. Bu iki ana baglikla beraber alt basliklar
asagidaki tabloda gosterilmektedir (Mosadeghrad vd. 2008; Islam vd. 2012; Asegid
vd. 2014).
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Tablo 2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bireysel Faktorler Orguitsel Faktérler
Yas Ucret
Cinsiyet Calisma Sartlari
Deneyim Calisma Arkadaslari

Egitim Dlzeyi Terfi ve Kariyer Olanaklari

Kisilik Orgiit Yapisi ve Kiiltuiri

Statu

i N R R R

1 1 1 1

isin Kendisi

2.3.3.1 Bireysel Faktorler

Is tatmini, kisiyle ilgili faktorlerle iliskilendirilebilir ve bu faktorler,
calisanin yasina, cinsiyetine ve egitim seviyesine gibi kisisel 6zelliklerine baglidir.
Bu faktorler, calisanlarin fiziksel ve zihinsel yapilariyla ilgilidir ve is tatmini

lizerinde etkili olabilirler (Ozaydin ve Ozdemir, 2006).

2.3.3.1.1 Yas

Is tatmini diizeyi ile yas arasinda pozitif bir korelasyon oldugu
gozlemlenmistir, yani ¢alisanlarin yasi arttik¢a is tatmin diizeyleri de artmaktadir.
Bu nedenle geng ¢alisanlarin i tatmini diizeyleri, yasli calisanlara gére daha diigiik
olabilmektedir (Kuzulugil, 2012).

Arastirmacilar, is tatmin diizeyinin yasla pozitif bir iligskisi oldugunu
belirtmektedirler. Bunun nedeni, insanlarin yaslandik¢a iste hayal kiriklig
yasamalarina ragmen, hayatlarinin diger alanlarinda tatmin artis1 yasamalaridir.
Ayrica, yasgh bireylerin is se¢iminde kendilerine uygun isleri tercih etmeleri de is
tatmin diizeylerinin artmasina yardimci olabilir. Son olarak, insanlar yaslandik¢a
memnun olmadiklar1 islerden uzaklasarak, is tatminlerini artirmaya caligirlar
(Ozpehlivan, 2018).

Yast ilerlemis calisanlarin motivasyonu, geng¢ calisanlara gore daha

istikrarlidir ve bu durum, yasla birlikte kuruma bagliligin artmasi, terfi firsatlarinin
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ve Odillerin artmasi ile iliskilendirilebilir. Bu faktorler, is tatmini diizeyini

artirabilir ve yagl ¢alisanlarin daha fazla memnuniyet duymasina saglayabilir.

2.3.3.1.2 Cinsiyet

Gelisen teknoloji ile kadinlar ev islerini daha az zaman ayirarak daha kolay
bir sekilde halledebilir hale gelmistir. Bu da kadinlarin is hayatina daha fazla zaman
ayirabilmelerine imkan saglamistir. Kadinlarin is hayatina hizla girmesi ve is
yasaminda artan sayilari, cinsiyetle ilgili bir¢ok aragtirmanin is tatmini iizerine
odaklanmasina neden olmustur (Kaya, 2013).

Sosyal cinsiyet rollerindeki farkliliklarin kadinlar ve erkekler arasindaki
beklentilerde farkliliklara sebep oldugunu ortaya koymustur. Kadinlarin erkeklere
gore kisisel tatmin, aile ve giivenlige daha fazla 6nem gosterdikleri, isle alakali
tatmini ise daha geride tuttugu belirtilmektedir. Is aile karmagasindaki rol ¢atismasi
erkekleri kadinlara oranla daha fazla olumsuz etkilemektedir (Yaprakli ve Yilmaz,
2007).

Erkek calisanlar icin oncelikli olarak maas, terfi ve kariyer gelisimi gibi
unsurlar 6nemli bir yer tutarken, kadin ¢alisanlar icin ise sosyal iliskilerde takdir
edilme, calisma kosullar1 ve ailevi durumlar daha biiyiilk bir 6neme sahip
olabilmektedir (Bigen, 2019).

Kesin bir sonu¢ olmasa da genel olarak kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara
gore is tatmin diizeyi daha diisliktiir. Bunun sebepleri kadmnlarin is hayatinda
erkeklere gore daha diisiik ticret almalari, terfi firsatlarinda ayrimcilik yasamalari
ve vasifsiz islerde ¢alistirilmalar1 gibi faktorlerdir. Bunun yani sira, toplumsal roller
de bu durumu etkilemektedir. Ozellikle anne olduktan sonra kadinlar sorumluluk
ve beklentiler nedeniyle is hayatinda zorluklar yasayabilmektedirler (Saari ve

Judge, 2004).

2.3.3.1.3 Deneyim

Is deneyimi olan calisanlar, ise yeni baglayanlara gore isin gerekliliklerini
daha iyi anlayarak daha bilingli bir sekilde islerini yiirtitmektedirler. Bu bilingli
hareket etme durumu c¢alisanlarin isverenleriyle arasindaki iliskide olumlu bir etki
yaratmakta ve daha iyi bir konuma gelmelerine yardimei olmakta ve is tatmin

diizeyini arttirmaktadir (Van Maele ve Van Houtte, 2012).
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Hizmet siireleri kisa olan ¢alisanlar genellikle daha az is tecriibesine sahip
olduklart i¢in islerinde tatmin diizeyleri de diisiik olabilmektedir. Ancak,
calisanlarin ise devamliliklar1 artirildiginda, zamanla isleriyle ilgili tatmin diizeyleri

de yiikselmektedir (Oshagbemi, 2000).

2.3.3.1.4 Egitim Diizeyi

Yiiksek egitim seviyesine sahip is¢ilerin, yiiksek {iicret beklentilerinden
dolay1 islerinde tatminsizlik yasadiklar1 goézlemlenmektedir. Bununla birlikte,
yuksek egitimli ¢alisanlar genellikle orgiitsel ddiillere daha fazla sahip olmakta ve
daha ytiksek iicretler alabilmektedirler, bu da yiiksek is tatmini yaratmaktadir. Bazi
arastirmalar, egitim diizeyinin is tatmini iizerinde 6nemli bir etkisi olmadigini,
ancak yiiksek egitim diizeyinin ¢alisanlarin verimliligini arttirdigini savunmaktadir.
Yiiksek egitimli calisanlar, isleriyle ilgili konularda daha olumlu duygular
gelistirme egilimindedir ve is performanslarinin kalitesine daha fazla 6nem
vermektedirler. Bu nedenle, yiiksek egitimli calisanlar genellikle isleriyle daha
memnun ve daha az sikayetci olma egilimindedirler (Kaplan, 2011).

Universite mezunu kisilerin, diisiik maash islerde calisan ilkokul mezunu
kisilere gore ayni iste daha az tatmin olduklar1 gozlemlenmekle beraber egitim
diizey1 ile gorev karmasikligi arasindaki iliski gozlemlendiginde, iiniversite
mezunu kisilerin, ilkokul mezunlarina gére daha az karmasik islerde ¢alistiklarinda

daha az tatmin olduklari tespit edilmistir (Metle, 2001; Seray, 2020).

2.3.3.1.5 Kisilik

Kisilik, bireylerin 6zgiin inang ve deger yargilari, yetenekleri, tercih ettikleri
davranig ve tutumlar gibi yasamlar1 boyunca tekrarlayan 6zelliklerinin birlesimiyle
olusan benlik kimligidir (Somuncuoglu, 2013).

Is tatminindeki bireysel faktorlerin en temelini kisilik 6zellikleri olusturur.
Calisanlarin, kisiliklerinin ~ belli  bir kismmi is ortaminda birakarak
calisamayacaklar1 gézlemlenmektedir. Bir kisi, bir kuruma katildiginda, kisiligi ile
birlikte bu kuruma dahil olmaktadir (Judge vd. 2000).

Bir kisinin isle ilgili kisilik 6zellikleri ne kadar uygunsa, o kisi o iste o kadar
tatmin edici bir performans sergileyebilir ve ise devam etmek istegi de o kadar
yiiksek olabilir. Ornegin, Bireylerin A Tipi kisilik 6zellikleri, sorumluluk almaktan

kaginmadiklar1 ve genellikle motivasyon ve basartya ulasma konularinda iyi
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olduklar1 anlamina gelir. Ancak, ¢ok fazla sorumluluk altinda kaldiklarinda stres ve
endise yonetimi konusunda zorlanabilirler. Bu nedenle, bir projede asir1 sorumluluk
gerektiren gorevlere A Tipi kisilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlar1 atamak uygun
olmayabilir. Yanlis kisinin yanlis ise atanmasi durumunda, c¢alisanin
performansinin diismesi ve is tatminsizligi yaganmasi kaginilmaz olacaktir (Sahin

ve Batigiin, 1997).

2.3.3.1.6 Statii

Statii, bir bireyin sosyal sistem i¢indeki konumunun hak ve gorevleri
belirledigi bir kavramdir. Bu konum bigimsel veya bigimsel olmayan sekilde
belirlenebilir. Bigimsel statii, bir orgiitiin belirledigi siralamaya gore belirlenirken,
bicimsel olmayan statii, toplumun bireyler arasinda saygi, sevgi ve sempati
derecesine gore belirledigi bir pozisyonu ifade eder. Her iki durumda da statti, birey
i¢in i tatmini siirecinde onemli bir faktordiir (Giiney, 2008).

Yiiksek sosyal ve toplumsal 6neme sahip mesleklerde ¢aligsanlarin is tatmini
genellikle diger mesleklerde calisanlara gore daha yliksektir. Arastirmalar,
orgiitlerinde yliksek statii ya da pozisyonda olan bireylerin, digerleriyle
karsilastirildiginda daha yiiksek bir is tatminine sahip olduklarini géstermektedir
(Sevimli ve Iscan, 2015, akt. Kara, 2021).

2.3.3.2 Orgiitsel Faktorler

Isletmelerin temel amaci, mal veya hizmet iireterek kar elde etmektir.
Insanlar da hayatlarmi siirdiirebilmek icin genellikle belirli bir yasta ¢alisma
hayatma katilirlar ve orgiitlerde yer alirlar. Isletmeler ve galisanlar, ayn1 hedefe
odaklanarak bir araya gelirler ve karsilikli ¢ikarlarii koruyarak fayda saglamaya
calisirlar. Isletmeler, hem kendi ¢ikarlarin1 koruyarak hayatta kalabilmeleri hem de
calisanlarini elde tutabilmeleri icin ¢alisanlarin is tatminini saglamak icin ¢esitli
faktorleri goz oniinde bulundurmalidir. Bugiiniin rekabet kosullarinda, orgiitsel
baglilig1 saglamak ve g¢alisanlar1 kurumda tutabilmek icin bu faktdrler oldukca
onemlidir. Bu nedenle, is yasaminda isletmelerin beklentileriyle ¢alisanlarin

beklentileri arasinda uyum olmasi gerekmektedir (Ince ve Giil, 2005).

2.3.3.2.1 Ucret
Ucret, ¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel ¢aba sarf ettigi islerinin karsilig

olarak o6denen bir bedeldir (Akalp, 2003). Calisanlar, genellikle hayatlarini

40



stirdiirebilmek i¢in belirli bir iicret seviyesine ihtiya¢ duyarlar. Bu nedenle, bir
isletmeyi tercih etmelerindeki en dnemli faktor genellikle iicrettir. Caliganlar igin
ticret, giinliik yasamlarini1 idame ettirmek ve ge¢imlerini saglamak i¢in vazgegilmez
bir unsurdur (Judge vd. 2010).

Calisanlar i¢cin O6nemli bir konu da ticret esitligidir. Eger bir c¢alisan,
kendisiyle ayni pozisyonda olan c¢alisanlardan daha az ticret aliyorsa veya
kendisinden daha az bilgili ve deneyimli olan bir is arkadasiyla ayni iicreti aliyorsa,
is tatminsizligi yasayabilir. Bu nedenle, ¢alisanlar i¢in {icretin miktar1 kadar, is

arkadaslar1 arasinda adil bir sekilde dagitilmasi da 6nemlidir (Erdogan, 1996).

2.3.3.2.2 Calisma Sartlari

Bir ¢alisanin isini yerine getirirken karsilastig fiziksel ve psikolojik sartlar
ve saglanan imkanlar ¢alisma sartlarini olusturur. Is yasamimin tiim ydnleri, drnegin
ticret, sosyal destekler, is glivenligi, saglik hizmetleri, servis olanaklari, ¢alisma ve
mola zamanlari, licretli ve tlcretsiz izinler, organizasyon kiiltiirii ve c¢alisma
atmosferi gibi faktorler de galigma kosullarinin bir pargasidir ve birlikte ele alinmasi
gereklidir (Eroglu, 2017).

Calisanlarin isyerinde karsilastigi firsatlar ve engeller, sadece isletmenin
imajim1  yansitmakla kalmaz, aym1 zamanda c¢alisanlarin islerine olan
memnuniyetlerini de etkileyen belirleyici faktorlerdir. Bu kosullarin dogru
diizenlenmesi, calisanlarin moralini yiikselterek is tatminlerini de artirabilir

(Ozaydin ve Ozdemir, 2014).

2.3.3.2.3 Calisma Arkadaslar

Is yasaminda memnuniyet seviyesi, ¢alisanlarm giinliik yasamlarmin biiyiik
bir boliimiinti gecirdikleri is ortamindan etkilenir. Farkli kiiltiirel degerlere ve 6n
yargilara sahip c¢alisanlarin 6rgiit icinde sosyallesmeleri ve somut-somut iligkiler
kurmalari, bireylerin motivasyonunu ve tatmin duygusunu arttirir. Bu sayede,
calisanlarin baglilig: artar ve isten ayrilma oranlar1 azalir. Eger bireyler orgiitleri
icinde calisma arkadaslarina giivensizlik duymaya baslarsa, zamanla motivasyon
kayb1 yasayarak iglerinden soguyabilirler. Bu nedenle, is ortaminda 6rgiitsel glivene
dayal1 iligkilerin olmas1 6nemlidir (Asan ve Erenler, 2008).

Yaklagik 12.000 calisanin yer aldigi 14 iilkede yapilan bir arastirma, is

yerindeki arkadasliklarin ¢alisanlarin motivasyonu, ¢alisma ortami ve islerine olan
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bagliliklar1 iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu acik¢a ortaya koyuyor.
Ankete katilanlarin neredeyse yarisi, meslektaglar arasindaki dostluklarin giinliik
islerinden duyduklart memnuniyeti artirdigini belirtiyor. %18'lik bir kesim ise
arkadaslarin saglikli bir rekabet ortami yaratarak birbirlerini tesvik ederek is

performanslarini artirdigini vurguluyor (Oussoumanou, 2022).

2.3.3.2.4 Terfi ve Kariyer Olanaklar

Her calisan, bir siire sonra yaptigi iste ilerlemek ve kendini gelistirmek
isteme egilimindedir. Bu durumun nedeni, c¢alisanlarin islerinde belirli bir siire
gecirdikten sonra rutine ve tekrara diismeleridir (Knoop, 1995).

Calisanlarin  islerinde kazandiklar1 tecriibe, bilgi ve gosterdikleri
performans, ayni departmanda calisan diger is arkadaslariyla ayn1 statiide olmak ve
terfi etmek istemelerine neden olabilir. Bu durum, calisanlarin islerine kars1 daha
tatmin olmalarin saglayabilir (Bakan ve Sozbilir, 2013).

Calisanlarin ticretlerinin yani sira, terfi imkanlar1 da islerindeki tatminlerini
etkileyebilir. Ozellikle 1K sektdriinde calisanlar igin, isletmedeki yiikselme
politikalarinin adil olmas1 olduk¢a Onemlidir. Adil bir terfi sistemi, ¢alisanlarin

tatmin olma oranini artirabilir (Kaplan, 2011).

2.3.3.2.5 Orgiit Yapis1 ve Kiiltiirii

Bir isletmenin 6rgiit yapisi, ¢alisanlarin is tatmini tizerinde dogrudan etkili
olabilir. Orgiit yapisi, isletmenin ydnetim anlayis1 ve idari siiregleri gibi temel
faktorleri yansitir. Bu nedenle, calisanlar icin dogrudan onemli olan bu durum,
islerinden tatmin olma seviyelerini 6nemli l¢iide etkileyebilir (Ozpehlivan, 2018).

Orgiit kiiltiirii, isletmenin belirli bir degerler sistemi ve inanglarinn
birlesimi olarak tanimlanabilir ve ¢alisanlarin davraniglarin1 sekillendiren ve
yonlendiren bir role sahiptir (Uctu, 2023). Bu nedenle orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin
islerini sevmeleri, kabul etmeleri ve tatmin olmalar {izerinde oldukga etkilidir. Bir
sirkette yazili kural ve prosediirlerin yani sira, ¢calisanlar arasinda belirli bir somut
gostergesi olmayan ve orgiitiin kimligi ile olusan kurallar da vardir (Eryilmaz ve

Giilova, 2019).

2.3.3.2.6 isin Kendisi
Isin niteligi, calisanlarin ise baglilig1 ve tatmin diizeyi iizerinde belirleyici

bir rol oynamaktadir. Her ne kadar kisisel tercihler isin cazibesini etkilese de
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calisanlarin genel olarak tekrarlayan ve siradan islerden hoslanmamaktadir.
Calisanlar, becerilerini sergileyebilecekleri, deneyim kazanabilecekleri, farkli bakig
acilar1 sunan ve terfi olasiliklar1 olan islerde calismanin tatmin edici oldugunu
diistinmektedirler (Yavuz ve Karadeniz, 2009).

Calisanlarin kendi yeteneklerini ve bilgilerini islerinde kullanabilmesi ve
sorumluluklariin farkinda olmasi, ¢alisanlarin islerine odaklanmalarini ve kontrol

sahibi olmalarin1 saglayarak tatmin diizeylerini artirabilir (Ozpehlivan, 2018).

2.3.4 Is Tatmini ve Tatminsizliginin Sonuclar
Is tatmininin hem orgiitsel baglilik seviyesini belirleyen hem de sonucu
olarak ortaya ¢ikan bir kavram oldugu kabul edilmektedir. Yapilan aragtirmalarin
biiylik bir kismi, is tatmininin rgiitsel bagliligi temel olarak etkiledigini ortaya
koymaktadir. Yiiksek diizeyde is tatmini, ise devamsizlik ve isten ayrilma oran1 gibi
oOrgiitsel sorunlart azaltarak, dolayli yoldan performanst olumlu yonde
etkilemektedir. Ayrica, is tatmini yiliksek olan calisanlarin verimliligi de
artmaktadir, bu da isletmelerin rekabet giiciine katki saglamaktadir (Ozpehlivan,
2018).
Calisanlar tatminsizliklerini dort bigimde ortaya cikarmaktadir. Bunlar
(Ozkalp ve Kirel, 2016):
a) Kagis; Istifa ya da direk terk yoluyla isten ayrilma, yeni bir is arama.
b) Kayitsizlik: Isletmedeki kosullarin iyiye gitmedigi gérmesine ragmen
miidahale etmemek.
c) Sesini ylikseltme; Kosullarin iyilesmesi adina aktif ve yapici bir sekilde
is birligi yapmak ve tavsiyelerde bulunmak.
d) Bagllik; Kosullarin iyilesecegi umudu ile aktif olmadan, olumsuz tavir
takinmadan, isletmesini disaridan gelen olumsuz elestirilere karsi

savunma.
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2.4 Literatiir Taramasi

Bu boliimde hizmet ig¢i egitimlere iliskin daha Once yapilmis olan
aragtirmalarin  incelenmesi amaciyla kapsamli  bir literatiir  taramasi
gergeklestirilmistir.

Igbal, Khan, Mohmand ve Mujtaba (2019) tarafindan hizmet i¢i egitim ve
motivasyonun teknik ve mesleki egitim §gretmenlerinin is performansi iizerindeki
etkisini inceledikleri caligmada ayrica bireyin isine uyumunun bu iliskideki
diizenleyici rolii de arastirilmistir. Arastirma, Giiney Asya'daki TVET (Technical
and Vocational Education and Training) 6gretmenlerinden toplanan verilerle
gergeklestirilmistir. Hizmet i¢i egitimin ve motivasyonun, Ogretmenlerin is
performansin1 6nemli Slgiide etkiledigi ancak bireyin isine uyumunun varligi,
hizmet i¢i egitim ve motivasyonun is performansina etkisini giiclendirmedigi
sonucuna ulasilmistir.

Nudrat (2017) tarafindan hazirlanan caligmada hizmet i¢i egitimlerin
Pakistan’in Pencap eyaletinde bulunan kamu {iniversitelerinde ¢alisan akademik
personelin i¢sel motivasyon kaynaklarindan biri olan basar1 duygusu iizerindeki
etkisi aragtirllmistir. Hizmet i¢i egitimler, akademisyenlerin basar1 duygusunu
artirmada 6nemli bir faktér oldugu sonucuna ulagilmistir.

Mampuru, Mokoena ve Isabirye (2024), tarafindan Giiney Afrika’daki bir
teknoloji liniversitesinde calisan akademik personelin katildigi egitim ve gelisim
programlarinin is tatmini, baglhilig1 ve kurumda kalma oranlar tizerindeki etkisi
incelenmektedir. Egitim ve gelisim programlariin is tatmini, baghlik ve kurumda
kalma oranlar1 {izerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmaistir.
[s tatmininin galisan bagliligin arttirmasinin yan sira baglhiliginda galisanlarin uzun
vadede kurumda kalmalarina katki sagladigi goriilmektedir. Egitim ve geligim,
akademisyenlerin mesleki yetkinliklerine katki saglayarak daha motive ve verimli
caligmalarina yardimcei oldugu sonucuna ulasilmstir.

Asgarova (2019) tarafindan hazirlanan ¢aligsmada, isletmelerin egitimlerin
calisanlarin is tatmini ve basar1 diizeyleri ilizerindeki etkisini incelemektedir.
Calisma, Tiirkiye'deki liretim sektoriinde faaliyet gosteren 34 6zel sirkette calisan
307 kisiden toplanan anket verilerine dayanmaktadir. Sonu¢ olarak, egitim
hizmetlerinin ¢aligan memnuniyeti ve basar1 diizeylerini artirmada kritik bir rol
oynadig1 ve isletmelerin egitim yatirimlarini artirmalarinin hem ¢alisanlar hem de

kurum i¢in olumlu sonuglar doguracagini gostermektedir.
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Bartel (1995) tarafindan hazirlanan ¢alismada biiyiik bir liretim firmasinin
personel kayitlarindan elde edilen verilerle is basi egitiminin {icret artis1 ve is
performansi iizerindeki etkisini incelemektedir. Calisma sonuglarina gore, egitim
alan calisanlar, daha yiliksek maas artislar1 ve is performansi iyilesmeleri
gostermekte ancak bunun ayni1 zamanda bireylerin firmadaki géreceli konumlariyla
da iliskili oldugu goriilmektedir. Arastirma, is basi egitiminin bireysel maag artist
ve is performansi lizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu gostermekte ve firmalarin
egitim yatirimlarini artirmasinin hem calisanlar hem de isletme i¢in olumlu
sonuglar dogurabilecegini vurgulamaktadir.

He, Findley ve Wheatley (2017) tarafindan hazirlanan ¢aligma ile gegici
calisanlarin egitim, is tatmini ve hizmet kalitesi algis1 arasindaki iligkileri incelemek
istemis ve egitim alan gecici c¢alisanlarin duygusal baglilik ve hizmet kalitesi
algilarinda artis oldugu sonucuna ulasilmigtir. Ayrica, is tatmini ile duygusal
baglilik arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ancak, egitim ile is
tatmini ve is tatmini ile hizmet kalitesi arasindaki iliskiler istatistiksel olarak
anlamli bulunmamastir.

Chiang, Back ve Canter (2005) tarafindan hazirlanan calismada otel
sektoriinde calisan egitiminin, is tatmini ve iste kalma niyeti lizerindeki etkisini
incelemektedir. Yapilan analizler sonucunda, ¢alisanlarin egitim kalitesini diisiik
algiladigmi ve egitim tatminlerinin diisiik oldugunu goriilmektedir. Regresyon
analizine gore egitim, egitim tatmini ve i tatmini ile pozitif iligkili bulunmus, is
tatminin ise iste kalma niyetini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Saeed ve Sandhu (2012) tarafindan hazirlanan ¢alismada calisan egitimi,
motivasyonu ve is performanst arasindaki iliski incelemekte ve bu iliskideki
"kisisel-is uyumu"nun (Person-Job Fit) moderator roliinii arastirmaktadir. Yapilan
analizler sonucunda, egitim ve motivasyonun calisanlarin is performansi iizerinde
dogrudan olumlu etkiler yarattigini, ancak bu etkinin bireylerin is ile ne kadar
uyumlu olduguna bagli olarak degisebilecegi goriilmektedir. Yani, eger calisan
isiyle uyumlu degilse, egitim ve motivasyonun performansa katkisinin sinirlt
kaldig tespit edilmistir.

Barlett (2001) tarafindan hazirlanan ¢alismada saglik sektoriinde egitim ile
calisanlarin is performansi arasindaki iliski incelenmek istemis olup calisanlara
saglanan egitim programlarinin ig performansina olan etkilerini degerlendirerek, bu

stirecin etkinligini belirlemeyi amaglamistir. Sonug olarak, egitim programlarinin
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calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirerek is performanslarini arttirdig: ve diizenli
egitim alan calisanlarin i tatmin ve motivasyon diizeylerinde artis oldugu tespit
edilmistir. Ancak egitimlerin igeriginin ve uygulama yontemlerinin, ¢alisanlarin
performans iizerindeki etkisini belirleyen 6nemli faktorler oldugu belirtilmektedir.

Bucak (2010) tarafindan Izmir’de faaliyet gdsteren otel isletmelerinde
calisan personel ile yapilan ¢alismada hizmet i¢i egitimin calisanlarin is tatmini
tizerindeki etkisi incelenmek istenmistir. Calisma sonucunda hizmet i¢i egitimin
calisanlarin is tatminini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Calisanlar, egitim
programlarinin kendilerini gelistirmelerine ve kariyerlerinde ilerlemelerine katki
sagladigin1 belirtmis ayrica egitim alan g¢alisanlarin islerine olan bagliliklarinin
arttig1 ve is ortaminda daha yiliksek motivasyonla c¢alistiklari tespit edilmistir.

Demir ve Aba (2023) tarafindan hazirlanan ¢alismada saglik kurumlarinda
gorev yapan personelin hizmet i¢i egitim tutumlart ile is tatmini diizeyleri
arasindaki iligki incelenmek istenmis ¢alismaya 412 kisi katilim saglamistir. Sonug
olarak hizmet i¢i egitim tutumunun is tatmini lizerindeki etkisi zayif olarak
bulunmus olsa da egitim programlarinin gilincellenmesi ve farkli personel
gruplariin beklentilerine uygun sekilde hazirlanmasi ve diizenlenmesi, is tatminini
artirmada etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Tanriverdi ve Sahin (2014) tarafindan hazirlanan, Istanbul ilinde bulunup
hizmet i¢i egitim veren konaklama isletmelerinde calisan personelin hizmet i¢i
egitim algis1 ile motivasyon diizeyleri arasindaki iliskinin incelendigi calismada
110 calisana anket uygulanmistir. Sonug olarak hizmet ici egitim kalite algisi ile
calisan motivasyonu arasinda anlamli bir iliski oldugu ve ¢alisanlarin hizmet ici

egitim kalite algis1 arttikca, is motivasyonlarinin da arttig1 tespit edilmistir.

46



3. IKINCI BOLUM

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanligi insan
Kaynaklar1 Ofisi (CBIKO) tarafindan kamu ¢alisanlarinin ihtiyaglaria uygun bilgi,
beceri ve yetkinliklerle donatilmasi i¢in hazirlanan ve tiim kamu kurumlarinin
hizmetine sunulan yerli ve milli dijital egitim platformu olan Uzaktan Egitim
Kapisinda bulunan egitimlere katilan ve katilmayan kamu personelinin motivasyon
ve is tatmin diizeylerinin karsilagtirilmasi amaclanmaktadir. Bu boliimde gegen
'hizmet i¢i egitim' kavrami, Uzaktan Egitim Kapisi platformunda bulunan egitimleri
ifade etmektedir. Uygulama alan1 olarak Bolu Abant izzet Baysal Universitesi
secilmis olup anket verileri ile degerlendirme yapilmistir. Bagimsiz degisken
hizmet i¢i egitim, bagimli degiskenler motivasyon ve ig tatminidir.

Daha once yapilan ¢alismalarda yiliz yiize ve online olarak diizenlenen
egitimlerin ¢alisan performansina, i motivasyonun, is tatminine vb. etkileri
arastirilmis olup Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklar1 Ofisi (CBIKO) tarafindan
kurulan Uzaktan Egitim Kapisindaki egitimlerin kamu c¢alisanlarinin
motivasyonuna ve 1§ tatminine etkisinin arastirildigi baska bir calisma
bulunmamaktadir. Bu ¢aligsma bu alanda yapilan ilk ¢alisma olmas1 ve bundan sonra

yapilacak ¢aligmalara dnciiliik etmesi bakimindan olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir.

3.2 Arastirmanin Yontemi

Bu calisma, teorik ve uygulamali olmak iizere iki boéliimden olusmaktadir.
Teorik boliim, genis kapsamli ikincil kaynak taramalariyla olusturulmustur.
Uygulama boliimiinde ise anket yontemi kullanilarak veriler toplanmis ve analiz
edilmistir. Ankete iliskin bulgular, hipotezleri g6z Oniinde bulundurarak
yorumlanmistir ve form diizenlemesi yapildiktan sonra anketlerin analizi
gerceklestirilmistir. Calismada, degiskenlerin demografik o6zelliklere gore nasil
farklilastigini anlamak icin Bagimsiz Orneklem T-testi ve Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) yontemleri kullanilmistir. Cinsiyet degiskeni iki degiskene sahip
oldugu icin Bagimsiz Orneklem T Testi kullamlmis olup, yas gruplari, gelir
durumu, iiniversitede ¢alisma siiresi, egitim durumu, CBIKO (Cumhurbaskanlig
Insan Kaynaklar1 Ofisi Uzaktan Egitim Kapisi) {izerinden yapilan HIE (Hizmet I¢i
Egitim) programlarina katilim sayis1 ve kadro siifi degiskenleri i¢in ikiden fazla

degisken bulundugundan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) kullanilmstir. Tki
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bagimsiz sayisal degisken arasindaki iliskiyi degerlendirmek i¢in Pearson

Korelasyon katsayist kullanilmistir.

3.2.1 Anketin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Veriler bu arastirma i¢in hazirlanmis olan anket araciligiyla elde edilmistir.
Anket dort ana bolimden meydana gelmektedir. Anketin birinci boliimiinde
calisanlarin demografik bilgileri yer almakta, ikinci bolimiini 24 ifadeden
meydana gelen Hizmet I¢i Egitim 6l¢egi, iigiincii boliimiinii 24 ifadeden meydana
gelen Motivasyon dlcegi, son boliimde ise 20 ifadeden meydana gelen Is Tatmini
Olcegi yer almaktadir. Hizmet i¢i egitim Olgeginin kullanimi i¢in Prof. Dr. Salih
Zeki IMAMOGLU’ndan, Motivasyon 0lgeginin  kullanimi  igin  Fatih
TASPINAR’dan ve Is Tatmini 6lgeginin kullanimi icin de Asli BAYCAN dan izin
alinmistir. Anket sorularina 5°li Likert Olcegi kullanilarak cevap verilmesi
istenmistir. 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-
Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiltyorum tarzinda puanlama yapilmaistir.

Hizmet i¢i egitim 0Ol¢egi, danismanlhigini Prof. Dr. Salih Zeki
IMAMOGLU’nun yaptigi Murat CIN tarafindan hazirlanan “Hizmet I¢i Egitim
Programlarmin Etkinligi ve Egiticilerin Verimliligine Etkisi: Mesleki ve Teknik
Egitim Kurumlarinda Bir Uygulama” adli yiliksek lisans tezinden alinip
Cumhurbagkanhigi Insan Kaynaklar1 Ofisi Uzaktan Egitim Kapisi iizerinden
diizenlenen hizmet i¢i egitimlere uyarlama yapilmistir. Hizmet ici egitim
Olceginden arastirmaya uygun olmadigi i¢in 2 adet soru ¢ikartilmistir. Hizmet i¢i
egitim Olgegine ait ifadeler yapilan faktor analizi sonucunda ii¢ boyuttan olustugu
sonucuna ulagtlmistir. Uzman goriisii almarak ii¢ boyut adlandirilmistir. ilk 8
madde Gereklilik, 9-12. maddeler Istek, 13-24. maddeler Uygunluk boyutunu
olusturmaktadir.

Motivasyon dl¢iimiinde Siileyman Diindar, Hatice Ozutku ve Fatih Taspinar
(2007)’1n, Mottaz (1985), Brislin vd. (2005) ve Mahaney ve Lederer (2006)’nin
calismalarinda kullandiklar1 Glgeklerden yararlanip olusturduklari motivasyon
6l¢egi kullanilmigtir. Motivasyon Slgegine ait ifadeler iki boyuttan olugmaktadir.
Ik 9 madde igsel motivasyon, son 15 madde ise digsal motivasyon boyutunu
olusturmaktadir.

Is Tatminine yonelik veri elde edebilmek i¢in, David, England ve Lofguist

(1967) tarafindan olusturulan, Baycan (1985) tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilen iki

48



boyutlu, gegerlilik ve giivenirlik calismalar1 yapilan “Minnesota Is Tatmini Olcegi
(Msq)” kullamlmugtr. i1k 12 madde igsel tatmin, son 8 madde ise ise karsi tutum
boyutunu olusturmaktadir.

HiZMET iCi EGITIM
*Gereklilik
*[stek
*Uygunluk

MOTiVASYON iS TATMINI

*i¢csel Motivasyon *j¢sel Tatmin

*Digsal Motivasyon *ise Karsl Tutum

\/

Sekil 3.1. Arastirmada Kullanilan Olgekler ve Alt Boyutlari

3.2.2 Arastirmanin Hipotezleri
HI: Hizmet i¢i egitim algis1 ile demografik 6zellikler arasinda istatistiki olarak
farkliliklar vardir.
e HI1: Cinsiyet, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet I¢i Egitimlere
bakis1 anlamli sekilde etkilenmektedir.
e HI2: Yas grubu, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet I¢i Egitimlere
bakis1 anlamli sekilde etkilenmektedir.
e HI13: Gelir durumu, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet Ici
Egitimlere bakisi anlamli sekilde etkilenmektedir.
e H14: Universitede calisma siiresi, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan
Hizmet I¢i Egitimlere bakis1 anlamli sekilde etkilenmektedir.
e HI5: Egitim durumu, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet Ici

Egitimlere bakisi anlamli sekilde etkilenmektedir.
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HI16: Hizmet i¢i egitim programlarina katilim sayisi, Uzaktan Egitim
Kapisinda bulunan Hizmet I¢i Egitimlere bakist anlamli sekilde
etkilenmektedir.

H17: Kadro sinifi, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet i¢i Egitimlere
bakisi anlamli sekilde etkilenmektedir.

H18: Personelin ¢alistig1 birim, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet

I¢i Egitimlere bakisi anlamli sekilde etkilenmektedir.

H2: Motivasyon ile demografik Ozellikler arasinda istatistiki olarak farkliliklar

vardir.

H21: Cinsiyet, motivasyonu anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H22: Yas grubu, motivasyonu anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H23: Gelir durumu, motivasyonunu anlaml bir sekilde etkilemektedir.
H24: Universitede ¢aligma siiresi, motivasyonu anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

H25: Egitim durumu, motivasyonunu anlamli bir sekilde etkilemektedir.
H26: Hizmet i¢i egitimlere katilim sayisi, motivasyonu anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

H27: Kadro sinifi, motivasyonu anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H28: Caligilan birim, motivasyonu anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H3: Is Tatmini ile demografik 6zellikler arasinda istatistiki olarak farkliliklar vardar.

H31: Cinsiyet, is tatminini anlaml1 bir sekilde etkilemektedir.

H32: Yas grubu, is tatminini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H33: Gelir durumu, is tatminini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H34: Universitede calisma siiresi, is tatminini anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

H35: Egitim durumu, is tatminini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H36: Hizmet i¢i egitimlere katilim sayisi, is tatminini anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

H37: Kadro sinifi, is tatminini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H38: Calisilan birim, is tatminini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H4: Hizmet i¢i egitime katilan ve katilmayan kamu calisanlarinin motivasyon

diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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HS5: Hizmet i¢i egitime katilan ve katilmayan kamu c¢alisanlarinin is tatmini

diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

3.2.3 Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirma evrenini 2024 yilinda Bolu ilinde bulunan Bolu Abant Izzet
Baysal Universitesi’nde gérev yapan 1100 kadar memur, sézlesmeli personel ve
is¢i olusturmaktadir. Uzaktan Egitim Kapist platformunda yer alan egitimlere
diizenli olarak personelinin katilimini sagladigindan arastirma evreni olarak Bolu
Abant Izzet Baysal Universitesi'nde gorev yapan personel tercih edilmistir.
Arastirmada kullanilan anketler 01.02.2023 ile 30.04.2024 tarihleri arasinda hem
internet tizerinden katilimcilara ulastirilmis hem de elden fiziki olarak dagitilmis ve
toplanmustir. Arastirma kapsaminda Bolu Abant izzet Baysal Universitesi'nde
calisan memur, sozlesmeli personel ve iscilere tam sayim Orneklem yontemi
kullanilarak biitiin personele anket ulastirilmis olup bu 205 personelden geri doniis
olmus ve degerlendirmeye alinmistir. Ankette vermis oldugu cevaplarin gizli
kalmayacagi korkusu, is yiikii nedeniyle anketi cevaplamaya vakit bulunmamasi,
anketin kendi gorev alaniyla ya da ilgi alaniyla alakali olmamas1 ve ydnetime

giivensizlik gibi nedenlerle ankete katilimin bu kadar oldugu diisiiniilmektedir.

3.2.4 Arastirma Verilerinin Analizi ve Istatistiki Yontemler

Uygulanan anket sonucunda elde edile veriler analiz edilirken, demografik
sorularda frekans analizi yapilmistir. Calismada, degiskenlerin demografik
ozelliklere gore nasil farklilastigin1 anlamak icin Bagimsiz Orneklem T-testi ve Tek
Yonli Varyans Analizi (ANOVA) yontemleri kullanilmistir. Cinsiyet degiskeni
i¢in Bagimsiz Orneklem T Testi kullamlmis olup, yas gruplari, gelir durumu,
{iniversitede calisma siiresi, egitim durumu, CBIKO (Cumhurbaskanligi Insan
Kaynaklari Ofisi Uzaktan Egitim Kapisi) {izerinden yapilan HIE (Hizmet Ici
Egitim) programlarina katilim sayis1 ve kadro sinifi degiskenleri i¢in Tek Yonli
Varyans Analizi (ANOVA) kullanilmigtir. Aralarinda anlamli farklilik bulunan
gruplar i¢in Post Hoc analizi yapilmis olup Scheffe ve LSD yontemleri
kullanilmastir.

Iki bagimsiz sayisal degisken arasindaki iliskiyi degerlendirmek igin
Pearson Korelasyon katsayisi kullanilmistir. Bu katsayi, degiskenler arasindaki

dogrusal iligkinin giiciinii ve yoniinii belirlemek i¢in kullanilmistir.
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4. UCUNCU BOLUM

4.1 Arastirma Bulgulan
Bu kisimda, arastirmanin sonuglarina ulasmak i¢in yapilan anketin sonuglari

analiz edilmis ve elde edilen bulgular ile yorumlar sunulmustur.

4.2 Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 4.1. Personelin cinsiyete gore dagilimi

Cinsiyet Say1 Yiizde
Erkek 109 53
Kadin 96 47
Toplam 205 100

Universite personelinden ankete katilanlarin %47 sinin kadm, %53 iiniin
erkek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.2. Personelin yas gruplarina gore dagilimi

Yas Gruplan Say1 Yiizde
18-30 33 16
31-45 108 53

46+ 64 31
Toplam 205 100

Ankete katilan personelin ylizde 16’s1 18-30 yas araliginda, ytizde 53’1 31-
45 yas araliginda, yiizde 31°1 46 yas ve lizerindedir.

Tablo 4.3. Personelin gelir durumuna gore dagilimi

Gelir Durumu (TL) Say1 Yiizde
17003-38000 113 55
38001-50000 79 39
50001+ 13 6
Toplam 205 100

Personelin gelir durumuna gore dagilimi incelendiginde 17.003-38.000 TL
arast maas alanlar yiizde 55, 38.001-50.000 TL arast maas alan yiizde 39, 50.001

TL ve {izeri maas alanlarin yiizde 6 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.4. Personelin {liniversitede caligma siiresine gore dagilimi

Universitede Calisma Siiresi Say1 Yiizde
0<1 13 6

1-5 43 21
6-10 42 21
11-15 47 23

16+ 60 29
Toplam 205 100

Ankete katilan personelin iiniversitede g¢alisma siiresine gore dagilimi
incelendiginde 1 yildan az siiredir ¢aligan personelin yiizde 6, 1 yil ile 5 y1l arasinda
calisan personel ve 6 yil ile 10 yil arasi ¢alisan personelin yiizde 21°er, 11 yil ile 15
yil aras1 ¢alisan personelin yiizde 23, 16 yil ve iizeri ¢alisan personelin ise yilizde 29
oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.5. Personelin egitim durumuna gore dagilimi

Egitim Durumu Say1 Yiizde
Lise 20 10
Onlisans 40 19
Lisans 120 59
Lisanstistii 25 12
Toplam 205 100

Ankete katilan personelin egitim durumuna gore dagilimi incelendiginde
yilizde 10’unun lise mezunu, yiizde 19 unun 6nlisans mezunu, yiizde 59’unun lisans

mezunu ve ylizde 12’sinin ise lisansiistii mezunu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.6. Personelin CBIKO iizerinden diizenlenen HiE programlarina  katilim

sayist gore dagilim

Egitime Katihhm Sayis1 Say1 Yiizde
Hig 35 17

1 18 9

2 25 12

3 35 17

4 20 10

5 14 7

6+ 58 28
Toplam 205 100

Ankete katilan personelin CBIKO iizerinden diizenlenen hizmet igi egitim

programlarina katilim sayisi incelendiginde ytizde 17’sinin hi¢ egitime katilmadigi,

yilizde 9’unun 1 egitime, ylizde 12’sinin 2 egitime, yiizde 17’sinin 3 egitime, yiizde

10’unun 4 egitime, yiizde 7’sinin 5 egitime, yiizde 28’inin ise 6 ve lizeri egitime

katildig1 gortilmektedir.

Tablo 4.7. Personelin kadro sinifina gére dagilimi

Kadro Sinifi Say1 | Yiizde
Genel Idare Hizmetleri Sinifi (GIHS) 111 | 54
Saglik Hizmetleri ve Yardimc1 Saglik Hizmetleri Sinifi (SHS) | 7 3
Teknik Hizmetler Sinifi (THS) 44 22
Sozlesmeli Personel 23 11

Isci 20 10
Toplam 205 | 100

Ankete katilan personelin kadro sinifina goére dagilimi incelendiginde Genel

Idari Hizmetler Simifinda (GIHS) gérev yapanlarin yiizde 54, Saglik Hizmetleri ve

Yardimcr Saglik Hizmetleri Sinifinda (SHS) gorev yapanlarin yiizde 7, Teknik

Hizmetler Sinifinda (THS) goérev yapanlarin yiizde 22, So6zlesmeli Personel

kadrosunda gérev yapanlarm yiizde 11, Is¢i kadrosunda gérev yapanlarin ise yiizde

10 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.8. Personelin caligtig1 birimi gore dagilimi

Cahistig1 Birim Say1 Yiizde
Daire Baskanligi 111 54
Fakiilte 69 34
Genel Sekreterlik 13 6
Meslek Yiiksekokulu 9 4
Yiiksekokul 3 2
Toplam 205 100

Ankete katilan personelin c¢alistigi birimi gore dagilimi incelendiginde
ylizde 54’iiniin Daire Baskanliklarindan, yiizde 34’iiniin Fakiiltelerden, yilizde
6’smin Genel Sekreterlikten, ylizde 4’liniin Meslek Yiiksekokullarindan, ytizde

2’sinin ise Yiiksekokuldan katilim sagladigi goriilmektedir.

4.3 Faktor Analizi

Hizmet i¢i egitim 0Ol¢egi, danismanlhigini Prof. Dr. Salih Zeki
IMAMOGLU’nun yaptig1 Murat CIN tarafindan hazirlanan “Hizmet I¢i Egitim
Programlarimin Etkinligi ve Egiticilerin Verimliligine Etkisi: Mesleki ve Teknik
Egitim Kurumlarinda Bir Uygulama” adli yiiksek lisans tezinden alinip
Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklari Ofisi Uzaktan Egitim Kapisi iizerinden
diizenlenen hizmet i¢i egitimlere uyarlama yapildigindan ve arastirmaya uygun
olmadigi i¢in 2 adet soru ¢ikartildigindan tekrar Faktor Analizi yapilmstir.

Tablo 4.9. Hizmet ici egitim Olcegi faktor analizi tablosu

Alt Alt Varyansin | Kiimiilatif | Faktor KMO | p
Boyut | Boyut Yiizde Yiizde Yiiklerinin
No Katkisi Kare

Toplamm
1 Gereklilik | 28,2 28,2 6,78
2 Istek 20,0 48,2 4,79 0,946 | <0,001
3 Uygunluk | 11,8 60,0 2,84

Yapilan faktor analizi neticesinde 3 faktor olusurken, 1. Faktor toplam
varyansin ylizde 28,2’sini, 2. Faktor yiizde 20’sini, 3. Faktor yiizde 11,8’ini
aciklarken 3 faktor birlikte yiizde 60’11 agiklamaktadir. Arastirmadaki verilerin
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faktor analizi i¢in uygunlugunu belirleyen KMO analizi sonucu 0,946 ve verilerden
anlamli faktorler ¢ikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi p<0,05 g¢ikmuistir.
Sonuglara bakildiginda istatistiksel agidan yeterli diizeyde oldugu goriilmektedir.
Faktor yiik degerleri Tablo 4.10°daki gibidir.
Tablo 4.10. Hizmet i¢i egitim Ol¢eginin faktor yiikleri tablosu

Faktor Adi Faktor Yiikleri

Sorular 1 2 3
S1 0,315
82 0,519
83 0,574

Gereklilik 4 G414
85 0,661
S6 0,798
87 0,913
S8 0,782
32 0,711

Istek S10 0,363 0,569

S11 0,574
S12 0,602
S13 0,666
S14 0,750
S15 0,663
S16 0,821
S17 0,888
S18 0,755

Uygunluk 319 0.615 0336
$20 0,567
s21 0,624
S22 0,589
23 0,573
S24 0,562

Hizmet i¢i egitim Ol¢eginde yer alan sorular faktor yiikleri tablosunda
goriildigi tizere 3 faktorden olusmaktadir. Uzman goriisii alinarak 1. Faktor olan
1. sorudan 8. soruya kadar olan 8 soruya Gereklilik Faktorii, 2. Faktor olan 9.
sorudan 12. soruya kadar olan 4 soruya Istek Faktorii ve 3. Faktor olan ise 13.

sorudan 24. soruya kadar olan 12 soruya Uygunluk Faktorii ad1 verilmistir.
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4.4 Giivenilirlik Analizi

4.4.1 Hizmet ici Egitim Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi

Tablo 4.11. Hizmet i¢i egitim 6l¢eginin giivenilirlik analizi sonuglar

Hizmet Ici Egitim
Olcegi

Cronbach’s Alpha

Madde Sayisi

0,961

24

Hizmet I¢i Egitim Olgeginin giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach’s

Alpha giivenilirlik analizi yapilmis ve Olcegin giivenilirligi 0,961 olarak

bulunmustur.

Tablo 4.12. Hizmet i¢i egitim dl¢eginin alt boyutlarinin giivenilirlik analizi

sonugclari
Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
Gereklilik 0,919 8
Istek 0,884 4
Uygunluk 0,937 12

Hizmet i¢i Egitim Olgeginin Alt Boyutlarmin giivenilirlikleri test etmek

amactyla Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi yapilmistir. Gereklilik alt

boyutunun giivenirliligi 0,919, Istek alt boyutunun 0,884 ve Uygunluk alt

boyutununki 0,937 olarak bulunmustur.

4.4.2 Motivasyon Olceginin Giivenilirlik Analizi

Tablo 4.13. Motivasyon 6l¢eginin giivenilirlik analizi sonuglar

Motivasyon Olcegi

Cronbach’s Alpha

Madde Sayisi

0,870

24

Motivasyon Olgeginin giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach’s

Alpha giivenilirlik analizi yapilmis ve Olgegin giivenilirligi 0,870 olarak

bulunmustur.
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Tablo 4.14. Motivasyon 6l¢eginin alt boyutlarinin giivenilirlik analizi sonuglari

Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
Icsel Motivasyon 0,880 9
Digsal Motivasyon 0,832 15

Motivasyon Olceginin Alt Boyutlarmin giivenilirlikleri test etmek amaciyla
Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi yapilmistir. igsel Motivasyon alt boyutunun

giivenirliligi 0,880, Digsal Motivasyon alt boyutunun 0,832 olarak bulunmustur.

4.4.3 Is Tatmini Olceginin Giivenilirlik Analizi

Tablo 4.15. s tatmini dlgeginin giivenilirlik analizi sonuglar
Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
0,937 20

Is Tatmini Olcegi

Is Tatmini Olgeginin giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach’s Alpha
giivenilirlik analizi yapilmis ve dlgegin giivenilirligi 0,937 olarak bulunmustur.

Tablo 4.16. Is tatmini dlgeginin alt boyutlarinin giivenilirlik analizi sonuglari

Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
Icsel Tatmin 0,919 12
Ise Kars1 Tutum 0,871 8

Is Tatmini Olgeginin Alt Boyutlarinin giivenilirlikleri test etmek amaciyla
Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi yapilmistir. I¢sel Tatmin alt boyutunun
giivenirliligi 0,919, ise Kars: Tutum alt boyutunun 0,871 olarak bulunmustur.
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4.5 Farkhliklarin Incelenmesi
Tablo 4.17. Hizmet i¢i egitim dlgeginin ve alt boyutlarinin cinsiyet bakimindan

farkliliklarin analizi

Cinsiyet | n X SS t p
Hizmet ig:i Erkek 109 3,53 0,68
PP VR -0,947 | 0,345
Egitim Olcegi | Kadin 96 3,62 0,72
Erkek 109 3,57 0,80
Gereklilik -0,764 | 0,446
Kadin 96 3,66 0,77
) Erkek 109 3,53 0,84
Istek -1,126 | 0,262
Kadin 96 3,67 0,93
Erkek 109 3,50 0,70
Uygunluk -0,828 | 0,409
Kadin 96 3,58 0,75

Kadinlar ve erkekler arasinda uygulanan Bagimsiz Orneklem T Testi analizi
incelendiginde hizmet i¢i egitim Olgegi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, hizmet i¢i egitim algisi,
hizmet i¢i egitimlerin gerekliligi, hizmet ici egitimlere katilma istegi ve hizmet i¢i
egitimlerin uygunlugu kadinlar ve erkeklerde benzer sekilde algilandig:
goriilmektedir.

Tablo 4.18. Motivasyon dl¢eginin ve alt boyutlarinin cinsiyet bakimindan

farkliliklarin analizi

Cinsiyet | n X ss t p

Motivasyon | Erkek 109 3,62 0,54

R 0,973 0,331
Olcegi Kadin 96 3,55 0,57

ig:sel Erkek 109 4,01 0,70

. 0,508 |0,612
Motivasyon | Kadin 96 3,96 0,68

Dassal Erkek 109 3,39 0,62

. 1,009 |0,314
Motivasyon | Kadin 96 3,29 0,67

Kadinlar ve erkekler arasinda uygulanan Bagimsiz Orneklem T Testi analizi
incelendiginde motivasyon dl¢egi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilik
olmadigr goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, motivasyon algilari, icsel
motivasyon ve digsal motivasyon algilar1 kadinlar ve erkeklerde benzer sekilde

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.19. s tatmini 6lgeginin ve alt boyutlarinin cinsiyet bakimindan

farkliliklarin analizi

Cinsiyet | n X Ss t p
Is Tatmini Erkek 109 3,72 0,66
PN 1,924 | 0,056
Olgegi Kadin 96 3,53 0,76
_ Erkek 109 3,77 0,69
I¢sel Tatmi 1
gsel latmin odm | 96 3,60 0,77 078 1 0.095
Ise Kars Erkek 109 3,64 0,76
1,933 0,055
Tutum Kadin 96 3,42 0,89

Kadinlar ve erkekler arasinda uygulanan Bagimsiz Orneklem T Testi analizi
incelendiginde is tatmin Ol¢egi ve alt boyutlart bakimindan anlamh bir farklilik
olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, is tatmin diizeyleri, i¢sel tatminleri
ve ige kars1 tutumlar1 kadinlar ve erkeklerde benzer sekilde oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.20. Hizmet i¢i egitim 6lgeginin ve alt boyutlarinin yas gruplari

bakimindan farkliliklarin analizi

18-30 33 3,59 0,88
. Y 0,027 | 0,974
Hizmet Ici  [37435 108 3,57 0,70
Egitim Olcegi [+ 64 3,56 0,61
18-30 33 3,59 0,91
0,019 | 0,981
Gereklilik 31-45 108 3,62 0,79
46+ 64 3,60 0,72
18-30 33 3,61 1,08
0,177 | 0,838
. 3145 | 108 3,62 0,83 ’ ’
Istek
46+ 64 3,54 0,87
18-30 33 3,58 0,91
E o8 15 07 0,091 | 0,913
Uygunluk i ’ ’
46+ 64 3,53 0,62

Yas gruplart arasinda uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
incelendiginde hizmet ici egitim Slgegi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, hizmet i¢i egitim algisi,
hizmet ici egitimlerin gerekliligi, hizmet ici egitimlere katilma istegi ve hizmet ici
egitimlerin uygunlugu farkli yas gruplarinda benzer sekilde algilandig

goriilmektedir.
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Tablo 4.21. Motivasyon dl¢eginin ve alt boyutlarinin yas gruplart bakimidan

farkliliklarin analizi

Yas n X Ss F p
18-30 33 3,57 0,66
Motivasyon 1,303 | 0,274
. 31-45 108 3,54 0,53
Olcegi
46+ 64 3,68 0,52
. 18-30 33 3,82 0,81
I¢sel 1,164 | 0,314
31-45 108 4,01 0,64
Motivasyon
46+ 64 4,04 0,71
18-30 33 3,41 0,76
Dassal 2,315 0,101
31-45 108 3,25 0,65
Motivasyon
46+ 64 3,46 0,56

Yas gruplart arasinda uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
incelendiginde motivasyon ol¢egi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, motivasyon algilari, igsel
motivasyon ve digsal motivasyon algilari farkli yas gruplar1 benzer sekilde oldugu
goriilmektedir.

Tablo 4.22. [s tatmini 6lgeginin ve alt boyutlarinin yas gruplar: bakimindan

farkliliklarin analizi

Yas n X Ss F p Fark
, 18-30 |33 |[3,57° 0,78
Is Tatmini = 3,611 0,029 |c>b
] 31-45 | 108 | 3,53 0.75
Olcegi

46+ |64 | 3,82° 0,57

18-30 |33 | 3.60° 0.81
. 4,066 | 0,019 | c>b
Igsel 31-45 | 108 | 3,59 0,76
Tatmin 4 64 [3.90° 0,60

18-30 |33 [3,53 0,96
- 2,136 10,121 |-
Ise Karst 37 45 [ 108 | 3,44 0,87
Tutum o4 371 0,65

Yas gruplart arasinda uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

incelendiginde ise karsi tutum bakimindan anlamli bir farklilik olmadigi
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goriilmektedir (p>0,05). Bunun yani sira yas gruplar1 arasinda uygulanan Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) incelendiginde is tatmin diizeyleri ve igsel
tatmin bakimindan anlamli bir farklilik oldugu séylenebilir (p<0,05). Bu durumda,
ise kars1 tutumlar1 yas gruplari arasinda benzer sekilde algilandig1 goriilmekte olup,
is tatmini ve i¢sel tatmin diizeyleri yas gruplari arasinda farklilik gostermektedir.
Yas gruplart arasinda yapilan Post Hoc analizine gore “31-45” yas grubunda
personel ile 46 ve lizeri yas grubunda bulunan personel arasinda is tatmini ve igsel
tatmin acisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir. 46 yas ve iizerinde olan
personelin 31 ve 45 yas araliginda bulunan personelden is tatmini diizeyinin ve i¢sel
tatmininin daha fazla oldugu goriilmektedir.
Tablo 4.23. Hizmet i¢i egitim Ol¢eginin ve alt boyutlarinin gelir durumlari

bakimindan farkliliklarin analizi

Gelir (TL) n X sS F p
Hizmet i¢i | 17003-38000 113 3,54 0,74
0,423 | 0,656
Egitim 38001-50000 79 3,58 0,67 ’ ’
Olcegi 50001+ 13 3,73 0,53
17003-38000 113 3,58 0,83
0,814 | 0,444
Gereklilik 38001-50000 79 3,62 0,75
50001+ 13 3,87 0,50
17003-38000 113 3,56 0,90
. 38001-50000 79 3,62 0,87 0.185 ) 0.832
Istek
50001+ 13 3,69 0,89
17003-38000 113 3,51 0,75
212
38001-50000 79 3,55 0,69 0, 0,809
Uygunluk
50001+ 13 3,64 0,67

Gelir durumuna gore dagilan gruplar arasinda uygulanan Tek Yonli
Varyans Analizi (ANOVA) incelendiginde hizmet i¢i egitim Olcegi ve alt boyutlari
bakimindan anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda,
hizmet i¢i egitim algisi, hizmet i¢i egitimlerin gerekliligi, hizmet i¢i egitimlere
katilma istegi ve hizmet i¢i egitimlerin uygunlugu farkli gelire sahip gruplar

arasinda benzer sekilde algilandig goriilmektedir.
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Tablo 4.24. Motivasyon 6l¢eginin ve alt boyutlarinin gelir durumlari
bakimindan farkliliklarin analizi

Gelir (TL) n X SS F p
17003-38000 | 113 3.54 0.54
Motivasyon 1,068 | 0,346
) 38001-50000 | 79 3.62 0.56
Olcegi
50001+ 13 3.75 0,59
. 17003-38000 | 113 3.94 0.63
Tgsel 38001-50000 | 79 4.03 0.77 0.877 | 0,417
Motivasyon
50001+ 13 417 0.71
17003-38000 | 113 3.30 0.65
Dissal 0,665 | 0,515
8 138001-50000 | 79 3.37 0,64
Motivasyon
50001+ 13 3.50 0,63

Gelir durumuna gore dagilan gruplar arasinda uygulanan Tek Yonlii
Varyans Analizi (ANOVA) incelendiginde motivasyon dlcegi ve alt boyutlar
bakimindan anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda,
motivasyon algilari, i¢sel motivasyon ve digssal motivasyon algilar1 farkli gelir
durumlar gruplarinda benzer sekilde oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.25. Is tatmini 6lgeginin ve alt boyutlarinin gelir durumlar1 bakimindan

farkliliklarin analizi

Gelir (TL) n X s F p
. 17003-38000 | 113 3,56 0,70
is Tatmini 1,210 | 0,300
i} 38001-50000 | 79 3,69 0,75
Olcegi
50001+ 13 3,80 0,59
. 17003-38000 | 113 3,60 0,70
i¢sel Tatmi 2,124 | 0,122
gsel Tatmin = 0150000 | 79 3.77 0.78 : 0,
50001+ 13 3,96 0,55
_ 17003-38000 | 113 3,50 0,84
Ise Kars1 0,271 | 0,763
38001-50000 79 3,59 0,82
Tutum
50001+ 13 3,56 0,30

Gelir durumuna gore dagilan gruplar arasinda uygulanan Tek Yonli
Varyans Analizi (ANOVA) incelendiginde is tatmin Ol¢egi ve alt boyutlari
bakimindan anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, is
tatmin diizeyleri, igsel tatminleri ve ise karsi tutumlar1 farkli gelir durumlar

gruplarinda benzer sekilde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.26.

Hizmet i¢i egitim 6lgeginin ve alt boyutlarinin ¢alisma stireleri

bakimindan farkliliklarin analizi

Calisma Siiresi (YiI) | Say1 n X F p
0<1 13 3,55 0,94
Hizmet ici | 1-5 43 3,59 10,79
Egitim | 6-10 42 3,63 10,65 | 665 | 0.617
Olcegi 11-15 47 3,43 (0,77
16+ 60 3,63 | 0,55
0<1 13 3,53 | 1,00
1-5 43 3,59 0,81
Gereklilik | 6-10 42 3,67 0,80 0,577 | 0,679
11-15 47 3,49 0,88
16+ 60 3,70 | 0,62
0<1 13 3,63 | 1,11
1-5 43 3,66 | 0,94
istek 6-10 42 3,65 1080 | 547 | 0701
11-15 47 343 10,96
16+ 60 3,62 |0,78
0<1 13 3,53 10,90
1-5 43 3,56 | 0,83
Uygunluk | 6-10 42 3,58 10,70 | 4624 | 0.646
11-15 47 3,39 0,75
16+ 60 3,60 |0,58

Caligsma siirelerine gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

incelendiginde hizmet ici egitim Slgegi ve alt boyutlart bakimindan anlamli bir

farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, hizmet i¢i egitim algisi,

hizmet i¢i egitimlerin gerekliligi, hizmet i¢i egitimlere katilma istegi ve hizmet i¢i

egitimlerin uygunlugu farkli ¢alisma siiresine sahip personel tarafindan benzer

sekilde algilandig1 goriilmektedir.
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Tablo 4.27. Motivasyon 6lgeginin ve alt boyutlarinin ¢alisma siireleri bakimindan

farkliliklarin analizi

Calisma Siiresi (Yil) n X SS F p

0<1 13 3,73 0,75

Motivasyon | 1-5 43 3,51 0,64
Olgegi 6-10 42 3,55 0,56 0,676 | 0,609

11-15 47 3,57 0,48

16+ 60 3,65 0,48

0<1 13 3,99 0,97

. 1-5 43 3,83 0,75

fgsel 6-10 42 4,05 0,63
Motivasyon ’ ’ 0,717 | 0,581

11-15 47 4,03 0,71

16+ 60 4,03 0,61

0<1 13 3,57 0,75

1-5 43 3,31 0,71

Digsal 6-10 42 3,25 0,75
Motivasyon , ’ 0,960 | 0,430

11-15 47 3,28 0,60

16+ 60 3,42 0,52

Calisma stirelerine gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
incelendiginde motivasyon 6l¢egi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilik
olmadig1r goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, motivasyon algilar, igsel
motivasyon ve digsal motivasyon algilar1 farkli ¢aligma siiresine sahip personel

tarafindan benzer sekilde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.28. s tatmini dlgeginin ve alt boyutlarinin galisma siireleri bakimimdan
farkliliklarin analizi

Calisma Siiresi (Y1) n X Ss F p
0<1 13 388 (086

Is Tatmini | 1-5 43 357 10,68

Olgegi | 6-10 42 13,53 085 | 7590139
11-15 47 350 0,78
16+ 60 3,78 0,51
0<1 13 13,585 |08l

icsel 1-5 43 3,63 0,70

Tatmin | 6-10 421363 084 | 455 | 0017
11-15 47 |3,55 (0,83
16+ 60 3,585 0,52
0<1 13 391 |[1,00

Ise Kars1 | 1-5 43 | 3,47 (0,83

Tutum | 6-10 421340 | 101 |59 | 039
11-15 47 342 (0481
16+ 60 3,69 0,60

Caligma siirelerine gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

incelendiginde is tatmin 6l¢egi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilik

olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, is tatmin diizeyleri, i¢sel tatminleri

ve ise karst tutumlar farkli calisma siiresine sahip personel tarafindan benzer

sekilde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.29. Hizmet i¢i egitim dlgeginin ve alt boyutlarinin egitim durumu

bakimindan farkliliklarin analizi

Egitim Durumu n X ss F p

Lise 20 3,33 | 0,66

Hizmet i¢i | Onlisans 40 3,70 | 0,77
Egitim | Lisans 120 3,57 0,69 1,261 10,289

Olgegi | Lisansiistii 25 3,54 | 0,66

Lise 20 332 0,75

| Onlisans 40 3,72 0,82
R . 120 3,63 0,78 1,214 1 0,306

Lisansiistii 25 3,57 0,76

Lise 20 337 0,73

Istek Onlisans 40 3,73 | 0,87
Lisans 120 3,59 |0090 | 07340533

Lisanstiisti 25 3,56 0,97

Lise 20 333 |0,73

Uygunluk | Onlisans 40 3,69 0,78
Lisans 120 3,52 | 0,71 1,146 | 0,332

Lisansiistii 25 3,51 0,66

Egitim durumlaria gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
incelendiginde hizmet ici egitim 6lgegi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, hizmet ici egitim algisi,
hizmet ici egitimlerin gerekliligi, hizmet i¢i egitimlere katilma istegi ve hizmet ici
egitimlerin uygunlugu farkli egitim diizeyine sahip personel tarafindan benzer

sekilde algilandig1 goriilmektedir.
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Tablo 4.30. Motivasyon dl¢eginin ve alt boyutlarinin egitim durumu bakimindan

farkliliklarin analizi

Egitim Durumu n X SS F p
Lise 20 3,52 0,44
Motivasyon | Onlisans 40 3,59 0,75
Olgegi | Lisans 120 3,57 | 0,48 | 0558 10,644
Lisansiisti 25 3,71 0,58
) Lise 20 3,93 0,69
Icsel —
Onlisans 40 3,90 0,82
Motivasyon
YO M isans 120 3,98 0,68 | 1,392 10,259
Lisanststi 25 4,24 0,45
Lise 20 3,27 0,47
Dassal —
Onlisans 40 3,41 0,80
Motivasyon
R T 120 332|059 |0299]0,826
Lisansusti 25 3,40 0,76

Egitim diizeylerine gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
incelendiginde motivasyon 6l¢egi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilik
olmadig1r goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, motivasyon algilari, icsel
motivasyon ve digsal motivasyon algilar1 farkli egitim diizeyine sahip personel

tarafindan benzer sekilde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.31. Is tatmini 6lgeginin ve alt boyutlarinin egitim durumu bakimimdan

farkliliklarin analizi

Egitim Durumu n X SS F p
Lise 20 3,78 | 0,65

is Onlisans 40 3,64 10,76

Tatmini | Lisans 120 358 |0,69 |0.584]0,626

Olgegi | Lisansiistii 25 3,72 | 0.8l

_ Lise 20 3,88 | 0,65

Icsel —
Onlisans 40 3,73 0,74

Tatmin
Lisans 120 361 |071 | 1,239]0297
Lisansiistii 25 3,84 0,85

\ Lise 20 3,63 |0,78

Ise Kars1 ———
Onlisans 40 3,51 0,88

Tutum
Lisans 120 353 |0,82 | 0.095]0963
Lisanstiisti 25 3,53 0,87

Egitim diizeylerine gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
incelendiginde 1 tatmin 6lgegi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, is tatmin diizeyleri, i¢sel tatminleri
ve ise karsi tutumlan farkli egitim diizeyine sahip personel tarafindan benzer

sekilde oldugu gortilmektedir.
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Tablo 4.32. Hizmet i¢i egitim 6lgeginin ve alt boyutlarinin egitime katilim

sayilar1 bakimindan farkliliklarin analizi

Egitim Sayis1 n X ss F p
Hig 35 3,60 0,63
1 18 3,61 0,80
Hizmet ici 2 25 3,59 0,74
Egitim Olgegi | 3 35 3,44 0,62 0.622 0.713
4 20 3,80 0,57
5 15 3,57 0,41
6+ 57 3,53 0,84
Hig 35 3,61 0,74
1 18 3,72 0,91
2 25 3,64 0,77
Gereklilik ’ = il i 0441 1 0851
4 20 3,75 0,69
5 15 3,47 0,49
6+ 57 3,64 0,92
Hig 35 3,71 0,74
1 18 3,41 0,99
2 25 3,73 0,83
Istek 3 35 3,35 0,84 1251 | 0282
4 20 3,92 0,59
5 15 3,60 0,57
6+ 57 3,56 1,09
Hig 35 3,55 0,71
1 18 3,60 0,81
2 25 3,52 0,78
Uygunluk 73 35 3,45 0,61
0,740 | 0,618
4 20 3,80 0,60
5 15 3,63 0,44
6+ 57 3,45 0,83

Egitime katilim sayilarina gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) incelendiginde hizmet i¢i egitim Slgegi ve alt boyutlart bakimidan

anlaml bir farklihik olmadigi goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, hizmet ici

egitim algisi, hizmet i¢i egitimlerin gerekliligi, hizmet ici egitimlere katilma istegi

ve hizmet i¢i egitimlerin uygunlugu egitime katilim sayisina gore benzer sekilde

algilandig1 gortilmektedir.
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Tablo 4.33. Motivasyon dl¢eginin ve alt boyutlarinin egitime katilim sayilar

bakimindan farkliliklarin analizi

Egitim Sayis1 | n X SS F p
Hic 35 3,57 0,55
1 18 3,52 0,72
2 25 3,64 0,48
Motivasyon 3 35 355 0.44
Olgegi ’ ’ 0,772 | 0,593
4 20 3,81 0,61
5 15 3,46 0,48
6+ 57 3,57 0,58
Hic 35 3,95 0,79
1 18 4,01 0,64
icsel |2 25 4,12 0,51
Motivasyon | 3 35 3,87 0,60 0,706 | 0,645
4 20 4,02 0,86
5 15 3,77 0,56
6+ 57 4,07 0,74
Hic 35 3.35 0,68
1 18 3,22 0,85
Digsal |2 25 3,36 0,56
Motivasyon | 3 35 3,36 0,54 1,154 | 0,333
4 20 3,68 0,66
5 15 3,27 0,60
6+ 57 3,27 0,64

Egitime katilim sayisina gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) incelendiginde motivasyon 6lgegi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli

bir farklilik olmadig1 goériilmektedir (p>0,05). Bu durumda, motivasyon algilari,

i¢csel motivasyon ve digsal motivasyon algilari egitime katilim sayisina gore benzer

sekilde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.34. Is tatmini 6lgeginin ve alt boyutlarinin egitime katilim say1lart

bakimindan farkliliklarin analizi

Egitim Sayis1 | n X ss F p
Hig 35 3,56 0,80
1 18 3,58 0,34
is Tatmini |2 25 3,78 0,57
Olgegi |3 35 3,71 0,58 0.889 | 0.504
4 20 3,82 0,71
5 15 3,39 0,76
6+ 57 3,57 0,74
Hig 35 3,62 0,30
1 18 3,66 0,77
isel |2 25 3,84 0,56
Tatmin |3 35 3,75 0,60 0.909 | 0.489
4 20 3,87 0,30
5 15 3,39 0,79
n 57 3,66 0,77
Hig 35 3,46 0,94
1 18 3,46 1,02
ise Kargi |2 25 3,70 0,67
Tutum |3 35 3,64 0,69 0.693 | 0.656
4 20 3,73 0,68
5 15 3,39 0,81
n 57 3,44 0,89

Egitime katilim sayilarina gore uygulanan Tek Yonli Varyans Analizi

(ANOVA) incelendiginde is tatmin 6lgegi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir

farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, is tatmin diizeyleri, igsel

tatminleri ve ise karsi tutumlar1 egitime katilim sayilarina gore benzer sekilde

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.35. Hizmet i¢i egitim 6l¢eginin ve alt boyutlarinin kadro siniflar

bakimindan farkliliklarin analizi

Kadro Siifi n X s F p Fark
GIHS 111 3,60 0,71
Hizmet I¢i | THS 44 3,34 0,63
Egitim SHS 7 3,69 0,76 1818 | 0,127 )
Olgegi Sozlesmeli Personel 23 3,76 | 0,78
Isei 20 3,67 0,63
GIHS 111 3,65 0,76
THS 44 3,36 0,78
Gereklilik 3OS 7 3.55 0.99 1735 | 0140 ]
So6zlesmeli Personel 23 3,77 0,83
Is¢i 20 3,78 0,73
GIHS 111 3,61* | 0,87
THS 44 3,27° | 0,85 a>b
Istek SHS 7 3,92¢ | 0,86 2,580 | 0,039 .
Sozlesmeli Personel 23 3,784 | 0,97
Isci 20 |[3,90° | 0,78 e>b
GIHS 111 3,56 0,74
THS 44 3,35 0,65
Uygunluk | SHS 7 3,71 0,72 1360 | 0.249 )
So6zlesmeli Personel 23 3,75 0,75
Isci 20 3,51 0,70

Personelin kadro smifina gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) incelendiginde hizmet i¢i egitim Olcegi ve gereklillik ile uygunluk

boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu

durumda, hizmet i¢i egitim algisi, hizmet i¢i egitimlerin gerekliligi ve hizmet ici

egitimlerin uygunlugu personelin kadro sinifina gore benzer sekilde algilandigi

goriilmektedir. Ancak hizmet ici egitimlere katilma istegi personelin kadro sinifi

bakimindan anlamh bir farklilik gostermektedir (p<0,05). Hizmet i¢i egitimlere

katilma isteginde hangi kadro siniflari arasinda farklilik oldugunu gérmek igin Post

Hoc analizi yapilmistir. Teknik Hizmetler Sinifinda (THS) bulunan personelin

Genel Idari Hizmetler Sinifinda bulunan personelden, Sézlesmeli Personelden ve

Iscilerden egitimine katilma isteginin daha diisiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.36. Motivasyon dl¢eginin ve alt boyutlarinin kadro siniflar1 bakimindan

farkliliklarin analizi

Kadro Sinifi n X ss F p Fark
GIHS 111 |3,68 0,49
THS 44 |3,39° |0,55
Motivasyon - a>b
Oloesi SHS 7 3.29° 1 081 | 3 576 | 0,008
Sozlesmeli Personel |23 | 3,73¢ |0,71 d>b
Isci 20 3,44° | 0,46
GIHS 111 [4,08 |0,62
THS 44 13,75 10,79
Icsel
.9 SHS 7 403 10,59 | 291 | o136 | -
Motivasyon g5 lecmeli Personel | 23 | 4,03 | 0,82
Isci 20 (3,97 |064
GIHS 111 |3,44* |0,57
a>b
THS 44 |3,17° | 0,63 a>c
Dassal c a>e
.s SHS 7 2,84 | 110 | 3966 | 0,005 o
Motivasyon Sozlesmeli Personel | 23 3,55¢ 10,73 d>c
fsci 20 |3,13° | 0,62 d>e

Personelin kadro simifina gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) incelendiginde i¢sel motivasyon alt boyutu bakimindan anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, igsel motivasyonun
personelin kadro smifina gore benzer sekilde oldugu goriilmektedir. Ancak
motivasyon Olgegi ve digsal motivasyon alt boyutu personelin kadro sinifina gore
anlamli  bir farklilk gostermektedir (p<0,05). Motivasyonun ve digsal
motivasyonun hangi kadro siniflar1 arasinda farklilik oldugunu gérmek icin Post
Hoc analizi yapilmis, Genel Idari Hizmetler Sinifinda (GIHS) bulunan personel ile
Sozlesmeli Personelin motivasyonun Teknik Hizmetler Sinifinda (THS) bulunan
personelden daha fazla oldugu goriilmektedir. Genel Idari Hizmetler Sinifinda
(GIHS) bulunan personel ile Sézlesmeli Personelin Teknik Hizmetler Sinifinda
(THS) ve Saglik Hizmetleri Sinifinda (SHS) bulunan personel ile Iscilerden dissal

motivasyonunun daha fazla oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.37. Is tatmini 6lceginin ve alt boyutlarinin kadro siniflar1 bakimindan

farkliliklarin analizi

Kadro Sinifi n X Ss F p Fark
GIHS 111 | 3,71* | 0,64
Is THS 44 | 3,49 10,77
. S a>c
Tatmini | SHS 7 3,05 | 1,00 2.448 | 0,048
Olcegi | Sozlesmeli Personel |23 | 3,799 0,70 d>c
Isci 20 |3,48°|0,80
GIHS 111 | 3,74 | 0,69
THS 44 |3,57 0,80
icsel
9. SHS 7 13,42 10,89 0.852 | 0494
Tatmin g5 jcmeli Personel | 23 | 3,82 | 0,72
Isci 20 |3,65 |0,76
GIHS 111 | 3,68% | 0,70
. THS 44 3,38 (0,85
Ise a>c
Kargt | SHS 723071126 | 55051 <0001
Tutum Sozlesmeli Personel 23 |3,73¢10,79 d>c
Isci 20 |3,24°]0,99

Personelin kadro smiflarina gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) incelendiginde icsel tatmin alt boyutu bakimindan anlamli bir farklilik

olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, i¢sel tatminleri personelin kadro

simifina gore benzer sekilde oldugu goriilmektedir. Ancak is tatmini Slgegi ve ise

kars1 tutum alt boyutu personel kadro sinifina gore anlamli bir farklilik

gostermektedir (p<0,05). Is tatminin ve ise kars1 tutumun hangi kadro smiflar:

arasinda farklilik oldugunu gdérmek icin Post Hoc analizi yapilmis olup Genel Idari

Hizmetler Smifinda (GIHS) bulunan personel ile Sozlesmeli Personelin Saglik

Hizmetleri Sinifinda (SHS) bulunan personelden is tatmin diizeyinin ve ise karsi

tutumlarin daha pozitif oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.38. Hizmet i¢i egitim Olgeginin ve alt boyutlarinin personelin gorev

yaptig1 birim bakimindan farkliliklarin analizi

Gorev Birimi n X ss F p
Genel Sekreterlik 13 | 3,41 1,10
. Daire Baskanlig1 111 ] 3,58 | 0,62
Hizmet lei Fakiil 69 |3,551]0,75
" akiilte 5 )
Egitim Olgegi 0,734 1 0,570
Yiiksekokul 3 4,13 10,15
Meslek Yiiksekokulu 9 3,69 | 0,72
Genel Sekreterlik 13 3,47 1,11
Daire Bagkanlig1 111 | 3,61 ]0,74
Gereklilik | Fakulte 69 13,591 0.80 14 600 | 0,663
Yiiksekokul 3 4,20 | 0,36
Meslek Yiiksekokulu 9 3,751 0,82
Genel Sekreterlik 13 (3,46 | 1,18
. Daire Bagkanlig1 1111 3,58 | 0,76
Istek _
Fakiilte 69 |3,55](1,02 1,135 | 0,341
Yiiksekokul 3 4,25 10,25
Meslek Yiiksekokulu 9 4,05 10,71
Genel Sekreterlik 13 3,35 1,14
Daire Bagkanlig1 111 {3,551 0,63
Uygunluk Fakiilte 69 |3,511]0,75 0,609 | 0,656
Yiiksekokul 3 4,05 (0,24
Meslek Yiiksekokulu 9 3,53 10,96

Personelin gorev yaptig1 birime gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) incelendiginde hizmet i¢i egitim dlgegi ve alt boyutlar1 bakimidan
anlaml bir farklilhik olmadigi goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, hizmet ici
egitim algisi, hizmet i¢i egitimlerin gerekliligi, hizmet ici egitimlere katilma istegi
ve hizmet i¢i egitimlerin uygunlugu farkli birimlerde gdrev yapan personel

tarafindan benzer sekilde algilandig1 goriilmektedir.
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Tablo 4.39. Motivasyon dl¢eginin ve alt boyutlarinin personelin gorev yaptigi

birim bakimindan farkliliklarin analizi

Gorev Birimi n X SS F p Fark
Genel Sekreterlik 13 |3,32 | 0,63
Daire Baskanligi 111 |3,61 | 0,53
Motlvasyon Fakiilte 69 |[3,59 |0,54
Olcegi ’ ’ 1,863 | 0,118
Yiiksekokul 3 422 10,36
Meslek Yiiksekokulu | 9 3,48 10,71
Genel Sekreterlik 13 |3,50%| 0,76
Daire Bagkanlig1 111 13,91°| 0,73
fesel  Fakiilte 69 | 418054 | 3455 | 0005 | coa
Motivasyon "y ik sekokul 3 4487071
Meslek Yiiksekokulu | 9 4,08° | 0,68
Genel Sekreterlik 13 |3,21* | 0,64
Daire Bagkanlig1 111 |3,42°| 0,59
Dissal  I'Fakiilte 69 [324°[0.66 | 5560 | 0,63
Motivasyon yijksekokul 3 [4,06°]033
Meslek Yiiksekokulu | 9 3,12° 10,97

Personelin gorev yaptig1 birime gore uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) incelendiginde motivasyon 0Olgegi ve digssal motivasyon alt boyutu

bakimindan anlamli bir farklilik olmadig: goriilmektedir (p>0,05). Bu durumda, is

motivasyonu ve digsal motivasyonun personelin gorev yaptig1 birime gore benzer

sekilde oldugu goriilmektedir. Ancak i¢sel motivasyon alt boyutu personel gorev

yaptig1 birime gére anlamli bir farkhiik gostermektedir (p<0,05). Icsel

motivasyonun hangi birimler arasinda farklilik oldugunu gérmek i¢in Post Hoc

analizi yapilmis olup Fakiiltelerde gérev yapan personelin i¢sel motivasyonunun

Genel Sekreterlikte gérev yapan personelden daha fazla oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.40. is tatmini 6lceginin ve alt boyutlarinin personelin gorev yaptigi birim

bakimindan farkliliklarin analizi

Gorev Birimi n X ss F p Fark

Genel Sekreterlik 13 | 3,232 | 0,89
. b>a
Is | Daire Bagkanlig 111 | 3,65° | 0,65 c>a
Tatmini | Fakiilte 69 |3,66°]0,70 d>a
) 2,871 | 0,024 | 4>p
Olgegi | Yiiksekokul 3 145541039 d>c
Meslek Yiiksekokulu | 9 3,30° | 1,12 d>e

Genel Sekreterlik 13 |3,23* 10,94
Daire Bagkanlig 111 | 3,67° | 0,68 b>a
icsel . c c>a
. Fakiilte 69 |3,81°|0,67 3.441 | 0,010 | d>a
Tatmin ysekokul 3 [4559]041 3‘>b
>e

Meslek Yiiksekokulu | 9 3,36° | 1,08

Genel Sekreterlik 13 | 3,24* | 0,92

. Daire Baskanlig1 111 | 3,63 | 0,71
Ise d>a
Kargi Fakiilte 69 |3,44°10,90 2517 | 0,043 | d>c

Yiiksekokul 3 4,544 10,43 d>e
Meslek Yiiksekokulu | 9 3,20° | 1,22

Tutum

Personelin kadro smiflarina gére uygulanan Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) incelendiginde is tatmini 6lgegi, i¢sel tatminleri ve is karsi tutumlari
personelin gorev yaptig1 birime gore anlamli bir farklilik géstermektedir (p<0,05).
Is tatminin, igsel tatminin ve ise karsi tutumun hangi kadro siniflar1 arasinda
farklilik oldugunu gérmek i¢in Post Hoc analizi yapilmis olup Daire Baskanliklari
ve Fakiiltelerde gorev yapan personelin is tatmininin ve igsel tatmininin Genel
Sekreterlikte gorev yapan personelden daha fazla oldugu goriilmektedir.
Yiiksekokulda gorev yapan personelin is tatmininin diger tiim birimlerde gorev
yapan personelden, i¢sel tatmininin ise Genel Sekreterlikte, Daire Baskanliklarinda
ve Meslek Yiiksekokullarinda goérev yapan personelden daha fazla oldugu
goriilmektedir. Yiiksekokulda gorev yapan personelin ise karsi tutumlarinin Genel
Sekreterlikte, Fakiiltelerde ve Meslek Yiiksekokullarinda gorev yapan personele

gore daha pozitif oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.41. Motivasyon 0lcegi ve alt boyutlarinin egitimlere katilan personel ile

katilmayan personel bakimindan karsilastirilmasi

Katilim
n X Ss t p
Durumu
Motivasyon | Katilan 170 3,59 0,55
.. -0,127 | 0,899
Olgcegi Katilmayan | 35 3,57 0,55
ig:sel Katilan 170 3,95 0,67
. -0,339 | 0,735
Motivasyon | Katilmayan | 35 4,00 0,79
Dassal Katilan 170 3,34 0,64
. 0,044 | 0,965
Motivasyon | Katilmayan | 35 3,35 0,68

CBIKO tarafindan kurulan Uzaktan Egitim Kapis1 {izerinden diizenlenen
hizmet i¢i egitimlere katilan personel ile egitimlere katilmayan personel arasinda
uygulanan Bagimsiz Orneklem T Testi analizi incelendiginde motivasyon dl¢egi ve
alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bu
durumda, motivasyon algilari, igsel motivasyon ve digsal motivasyon algilari
egitimlere katilan personel ile egitimlere katilmayan personelde benzer sekilde
oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.42. Is Tatmini dlgegi ve alt boyutlarinin egitimlere katilan personel ile

katilmayan personel bakimindan karsilagtirilmasi

Katilim
n X O t P
Durumu
Is Tatmini | Katilan 170 3,64 0,70
.. -0,655 | 0,518
Olgegi Katilmayan | 35 3,56 0,80
Icsel Tatmin | Katilan 170 3,70 0,72
-0,626 | 0,532
Katilmayan | 35 3,62 0,80
Ise Kars Katilan 170 3,55 0,81
-0,587 | 0,558
Tutum Katilmayan | 35 3,46 0,94

CBIKO tarafindan kurulan Uzaktan Egitim Kapis1 {izerinden diizenlenen
hizmet ici egitimlere katilan personel ile egitimlere katilmayan personel arasinda
uygulanan Bagimsiz Orneklem T Testi analizi incelendiginde is tatmin dlgegi ve alt

boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilik olmadig1 goériilmektedir (p>0,05). Bu
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durumda, is tatmin diizeyleri, i¢sel tatminleri ve ise karst tutumlar egitimlere
katilan personel ile egitimlere katilmayan personelde benzer sekilde oldugu

goriilmektedir.

4.6 Hipotezlere Iliskin Bulgular
H1: Hizmet ici egitim algis1 ile demografik 6zellikler arasinda istatistiki olarak
farkliliklar vardir.

e HI11: Cinsiyet, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet i¢i Egitimlere
bakisi anlamli sekilde etkilenmektedir.

Yapilan analiz neticesinde cinsiyetin, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan
Hizmet I¢i Egitimlere bakisi anlaml sekilde etkilenmedigi sonucuna ulagilmistir.
Yani H11 hipotezi reddedilmistir.

e HI12: Yas grubu, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet I¢i Egitimlere
bakis1 anlamli sekilde etkilenmektedir.

Yapilan analiz neticesinde yas grubunun, Uzaktan Egitim Kapisinda
bulunan Hizmet I¢i Egitimlere bakisi anlamli sekilde etkilenmedigi sonucuna
ulasilmistir. Yani H12 hipotezi reddedilmistir.

e HI13: Gelir durumu, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet Ici

Egitimlere bakis1 anlamli sekilde etkilenmektedir.

Yapilan analiz neticesinde gelir durumunun, Uzaktan Egitim Kapisinda
bulunan Hizmet I¢i Egitimlere bakisi anlamli sekilde etkilenmedigi sonucuna
ulasilmistir. Yani H13 hipotezi reddedilmistir.

e H14: Universitede calisma siiresi, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan

Hizmet i¢i Egitimlere bakis1 anlaml sekilde etkilenmektedir.

Yapilan analiz neticesinde Universitede ¢alisma siiresinin, Uzaktan Egitim
Kapisinda bulunan Hizmet I¢i Egitimlere bakis1 anlamli sekilde etkilenmedigi
sonucuna ulasilmistir. Yani H14 hipotezi reddedilmistir.

e HI15: Egitim durumu, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet Ici

Egitimlere bakist anlamli sekilde etkilenmektedir.

Yapilan analiz neticesinde egitim durumunun, Uzaktan Egitim Kapisinda
bulunan Hizmet I¢i Egitimlere bakisi anlamli sekilde etkilenmedigi sonucuna

ulasilmigtir. Yani H15 hipotezi reddedilmistir.
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e H16: Hizmet i¢i egitim programlarina katilim sayisi, Uzaktan Egitim
Kapisinda bulunan Hizmet I¢i Egitimlere bakist anlamli  sekilde
etkilenmektedir.

Yapilan analiz neticesinde hizmet i¢i egitim programlarma katilim
say1sinin, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet I¢i Egitimlere bakis1 anlamli
sekilde etkilenmedigi sonucuna ulasilmistir. Yani H16 hipotezi reddedilmistir.

e HI17: Kadro smfi, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet Ici
Egitimlere bakist anlamli sekilde etkilenmektedir.

Yapilan analiz neticesinde kadro sinifinin, Uzaktan Egitim Kapisinda
bulunan Hizmet I¢i Egitimlere bakisi anlamli sekilde etkilenmedigi sonucuna
ulasilmistir. Yani H17 hipotezi reddedilmistir.

e H18: Personelin ¢alistigi birim, Uzaktan Egitim Kapisinda bulunan Hizmet
Ici Egitimlere bakis1 anlamli sekilde etkilenmektedir.

Yapilan analiz neticesinde personelin calistigi birimin, Uzaktan Egitim
Kapisinda bulunan Hizmet I¢i Egitimlere bakisi anlamli sekilde etkilenmedigi
sonucuna ulagilmistir. Yani H18 hipotezi reddedilmistir.

H2: Motivasyon ile demografik 6zellikler arasinda istatistiki olarak farkliliklar
vardir.

e H21: Cinsiyet, motivasyonu anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde cinsiyetin, motivasyonu anlamli sekilde
etkilenmedigi sonucuna ulasilmistir. Yani H21 hipotezi reddedilmistir.

e H22: Yas grubu, motivasyonu anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde yas grubunun, motivasyonu anlamli sekilde
etkilenmedigi sonucuna ulagilmistir. Yani H22 hipotezi reddedilmistir.

e H23: Gelir durumu, motivasyonunu anlamli bir sekilde etkilemektedir.
Yapilan analiz neticesinde gelir durumunun, motivasyonu anlamli sekilde

etkilenmedigi sonucuna ulasilmistir. Yani H23 hipotezi reddedilmistir.

e H24: Universitede c¢alisma siiresi, motivasyonu anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde Universitede calisma siiresinin, motivasyonu
anlamli sekilde etkilenmedigi sonucuna ulasilmistir. Yani H24 hipotezi

reddedilmistir.
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e H25: Egitim durumu, motivasyonunu anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde egitim durumunun, motivasyonu anlamh sekilde
etkilenmedigi sonucuna ulagilmistir. Yani H25 hipotezi reddedilmistir.

e H26: Hizmet i¢i egitimlere katilim sayisi, motivasyonu anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde hizmet i¢i egitimlere katilim sayisinin,
motivasyonu anlamli sekilde etkilenmedigi sonucuna ulasilmistir. Yani H26
hipotezi reddedilmistir.

e H27: Kadro smifi, motivasyonu anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde kadro sinifinin, motivasyonu anlamli sekilde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Yani H27 hipotezi kabul edilmistir. Genel Idari
Hizmetler Smifinda (GIHS) bulunan personel ile Sézlesmeli Personelin
motivasyonun Teknik Hizmetler Sinifinda (THS) bulunan personelden daha fazla
oldugu goriilmektedir.

Teknik Hizmetler Smifi (THS) bulunan personel miihendislik, mimarlik,
teknikerlik gibi teknik ve uzmanlik gerektiren islerde gorev almaktadir. Bu tiir isler
hem daha fazla sorumluluk gerektirdiginden hem de daha karmasik ve zorlu
gorevleri icerdiginden motivasyonu olumsuz etkiledigi diistiniilmektedir.

Ote yandan, Genel Idari Hizmetler Sinifi (GIHS) ve sdzlesmeli personel
genellikle yonetim, biiro isleri ve organizasyonel faaliyetlerde gorev almaktadir.
Daha esnek ve isleyis agisindan daha ongdriilebilir bir ¢calisma ortam1 olmasindan
bu birimlerde ¢alisanlarin motivasyonunun daha yiiksek oldugu diistiniilmektedir.

Kamuda bulunan teknik personelin motivasyonunu yiikseltme adina daha
fazla kariyer gelisim firsati, tesvik mekanizmalar1 ve is yiikii yonetimi gibi konulara
odaklanilabilir.

e H28: Calisilan birim, motivasyonu anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde ¢aligilan birimin, motivasyonu anlamli sekilde
etkilenmedigi sonucuna ulasilmistir. Yani H28 hipotezi reddedilmistir.

H3: Is Tatmini ile demografik 6zellikler arasinda istatistiki olarak farkliliklar
vardir.

e H31: Cinsiyet, is tatminini anlamli bir sekilde etkilemektedir.
Yapilan analiz neticesinde cinsiyetin, i§ tatminini anlamli sekilde
etkilenmedigi sonucuna ulagilmistir. Yani H31 hipotezi reddedilmistir.
e H32: Yas grubu, is tatminini anlaml1 bir sekilde etkilemektedir.
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Yapilan analiz neticesinde yas grubunun, is tatminini anlamli sekilde
etkiledigi sonucuna ulasilmigtir. Yani H32 hipotezi kabul edilmistir. 46 yas ve
tizerinde olan personelin 31 ve 45 yas araliginda bulunan personelden is tatmini
diizeyinin daha fazla oldugu goriilmektedir.

46 yas ve iizerindeki calisanlar, genellikle kariyerlerinde belli bir noktaya
gelmis, mesleki deneyimleri artmis ve isle ilgili beklentileri daha netlesmis
bireylerdir. Isten beklentileri daha gercek¢i ve tatmin edici olabileceginden is
tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu diisiintilmektedir.

31-45 yas araligindaki calisanlar ise kariyerlerinin yiikselme ve gelisme
stirecinde olabilirler. Daha fazla sorumluluk {istlenmek, kariyer beklentileri, terfi
kaygilar1 veya is-6zel hayat dengesi gibi faktorlerin onlarin is tatminini olumsuz
etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.

e H33: Gelir durumu, is tatminini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde gelir durumunun, is tatminini anlaml sekilde
etkilenmedigi sonucuna ulagilmistir. Yani H33 hipotezi reddedilmistir.

e H34: Universitede calisma siiresi, is tatminini anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde Universitede calisma siiresinin, is tatminini
anlamli sekilde etkilenmedigi sonucuna ulasilmistir. Yani H34 hipotezi
reddedilmistir.

e H3S5: Egitim durumu, is tatminini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde egitim durumunun, is tatminini anlaml sekilde
etkilenmedigi sonucuna ulasilmistir. Yani H35 hipotezi reddedilmistir.

e H36: Hizmet ici egitimlere katilim sayisi, is tatminini anlamli bir sekilde
etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde hizmet ici egitimlere katilim sayisinin, is
tatminini anlamh sekilde etkilenmedigi sonucuna ulasilmistir. Yani H36 hipotezi
reddedilmistir.

e H37: Kadro siifi, is tatminini anlaml bir sekilde etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde kadro smifinin, is tatminini anlaml sekilde

etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Yani H37 hipotezi kabul edilmistir. Genel Idari

Hizmetler Smifinda (GIHS) bulunan personel ile Sozlesmeli Personelin Saglik
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Hizmetleri Sinifinda (SHS) bulunan personelden is tatmin diizeyinin daha fazla
oldugu goriilmektedir.

Saglik Hizmetleri Simifi (SHS), doktor, hemsire, saglik teknisyeni gibi
saglik alaninda ¢alisanlar1 kapsayan bir siiftir. Bu personelin ¢alisma saatlerinin
diizensiz olmasi, ndbetler, uzun mesailer ve yogun hasta sirkiilasyonu gibi ¢aligma
kosullart is tatminini olumsuz etkileyebilir. Acil durumlar, stresli ortam ve insan
hayatiyla dogrudan ilgili olma sorumlulugu, calisanlarin tatmin seviyelerini
diistirdiigii diisiintilmektedir.

Genel Idari Hizmetler Sinifi (GIHS) ve Sézlesmeli Personel ise daha ¢ok
biiro ve ydnetim isleriyle ilgilenmektedir. Genel Idari Hizmetler Smifi (GIHS) ve
Sozlesmeli Personelin daha stabil islerde ve belirli saatlerde ¢alisma ile is yiikiiniin
genellikle fiziksel ve duygusal olarak daha az yipraticit oldugundan is tatmininin
Saglik Hizmetleri Smifinda (SHS) bulunan personelden daha fazla oldugu
distiniilmektedir.

e H38: Calisilan birim, is tatminini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Yapilan analiz neticesinde calisilan birimin, is tatminini anlaml sekilde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Yani H38 hipotezi kabul edilmistir. Daire
Bagkanliklar1 ve Fakiiltelerde goérev yapan personelin is tatmininin Genel
Sekreterlikte gorev yapan personelden daha fazla oldugu goriilmektedir.
Yiiksekokulda gorev yapan personelin is tatmininin diger tiim birimlerde gorev
yapan personelden daha fazla oldugu gortilmektedir.

Genel Sekreterlik genellikle idari islerin merkezi oldugundan burada ¢alisan
personel, bir¢ok farkli birimle koordinasyon saglamak, yogun biirokratik siireclerle
ilgilenmek zorunda kalabilir. Bu durum, is ytikiinii artirarak ¢alisanlarin is tatminini
olumsuz etkileyebilir. Daire Baskanliklar1 ve Fakiilteler ise genellikle belirli bir
alana odaklanan daha 6zellesmis bir ¢aligma yapisina sahiptir. Daire Bagkanliklari
ve Fakiiltelerde ¢alisanlarin is yiikii daha dengeli olabilece§inden ve g¢alisanlar
kendilerini islerinde daha motive hissedebileceginden Genel Sekreterlikte gorev
yapan calisanlara gore i tatmin diizeylerinin daha fazla oldugu diistiniilmektedir.

Yiiksekokullarda daha az hiyerarsik yapinin bulunmasi, daha kiiciik
olmasmin daha yonetilebilir olmasini ve c¢alisanlarin da karar alma siireglerine
katilimin1 saglamasindan buradaki personelin diger tiim birimlerde gorev yapan

personelden daha fazla is tatmini yasamasini sagladig: diistiniilmektedir.
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e H4: Hizmet i¢i egitime katilan ve katilmayan kamu ¢alisanlarinin
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda H4 hipotezi reddedilmis olup CBIKO
tarafindan kurulan Uzaktan Egitim Kapist lizerinden diizenlenen hizmet igi
egitimlere katilan personel ile egitimlere hi¢ katilmayan personelin motivasyon
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

e HS5: Hizmet i¢i egitime katilan ve katilmayan kamu ¢alisanlariin is tatmini
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan analizler sonucunda H5 hipotezi reddedilmis olup CBIKO
tarafindan kurulan Uzaktan Egitim Kapist lizerinden diizenlenen hizmet igi
egitimlere katilan personel ile egitimlere hi¢ katilmayan personelin is tatmin

diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulagilmistir.

4.7 Korelasyon Analizi
Tablo 4.43. Hizmet i¢i egitim ve alt boyutlarinin motivasyon 6l¢egi ve alt

boyutlar ile iligkilerinin incelenmesi

Motivasyon | I¢sel Digsal
Motivasyon | Motivasyon

Hizmet ici r 0,468" 0,335" 0,427°

Egitim p <0,001 <0,001 <0,001
Olcegi N 205 205 205

r 0,435" 0,343" 0,377

Gereklilik p <0,001 <0,001 <0,001
N 205 205 205

r 0,340" 0,239 0,313"

Istek p <0,001 <0,001 <0,001
N 205 205 205

r 0,456 0,305 0,430°

Uygunluk p <0,001 <0,001 <0,001
N 205 205 205

*Korelasyon p<0,01 diizeyinde anlamlidir.
Hizmet i¢i egitim Olgegi ve alt boyutlar1 ile Motivasyon Olgegi ve alt

boyutlar1 arasinda uygulanan korelasyon analiz sonucunda Hizmet I¢i Egitim 6lcegi
ile Motivasyon 0l¢egi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %46,8’lik
bir iliski bulunmaktadir. Hizmet I¢i Egitim dlgegi ile Motivasyon dlgeginin “Igsel
Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %33,5’1ik

bir iliski bulunmaktadir. Hizmet I¢i Egitim dlgegi ile Motivasyon lgeginin “Dissal
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Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %42,7°1ik
bir iliski bulunmaktadir.

Hizmet I¢i Egitim dlceginin “Gereklilik” alt boyutu ile Motivasyon dl¢egi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %43,5’lik bir iliski
bulunmaktadir. Hizmet i¢i Egitim 6lgeginin “Gereklilik” alt boyutu ile Motivasyon
dlgeginin “Igsel Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonde %34,3°liik bir iliski bulunmaktadir. Hizmet I¢i Egitim 6lceginin “Gereklilik”
alt boyutu ile Motivasyon Ol¢eginin “Digsal Motivasyon™ alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %37,7°1ik bir iligki bulunmaktadir.

Hizmet I¢i Egitim 6lceginin “Istek” alt boyutu ile Motivasyon dlcegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %34,0°lik bir iligki
bulunmaktadir. Hizmet I¢i Egitim &lgeginin “Istek” alt boyutu ile Motivasyon
dlgeginin “Igsel Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonde %23,9°liik bir iliski bulunmaktadir. Hizmet i¢i Egitim 6lgeginin “Istek™ alt
boyutu ile Motivasyon Olceginin “Digsal Motivasyon™ alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %31,3’liik bir iliski bulunmaktadir.

Hizmet I¢i Egitim dlgeginin “Uygunluk” alt boyutu ile Motivasyon dlcegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %45,6’lik bir iliski
bulunmaktadir. Hizmet Igi Egitim 6lgeginin “Uygulama” alt boyutu ile Motivasyon
dlgeginin “Igsel Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonde %30,5°lik bir iliski bulunmaktadir. Hizmet I¢i Egitim 6lgeginin “Uygulama”
alt boyutu ile Motivasyon Olceginin “Digsal Motivasyon™ alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %43,0°1ik bir iligki bulunmaktadir.
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Tablo 4.44. Hizmet i¢i egitim ve alt boyutlarinin is tatmini 6lgegi ve alt boyutlari

ile iligkilerinin incelenmesi

Is Tatmini Icsel Tatmin | Ise Karsi Tutum

Hizmet ici r 0,354" 0,303 0,363

Egitim P <0,001 <0,001 <0,001
Olcegi N 205 205 205

r 0,274" 0,248 0,263

Gereklilik p <0,001 <0,001 <0,001
N 205 205 205

r 0,217 0,185" 0,224"

Istek P 0,002 0,008 0,001

N 205 205 205

r 0,401° 0,334" 0,424"

Uygunluk p <0,001 <0,001 <0,001
N 205 205 205

*Korelasyon p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Hizmet i¢i egitim dlgegi ve alt boyutlari ile Is Tatmini 6lcegi ve alt boyutlar
arasinda uygulanan korelasyon analiz sonucunda Hizmet I¢i Egitim dlgegi ile Is
Tatmini Ol¢egi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %35,4’liik bir
iliski bulunmaktadir. Hizmet Ici Egitim 6lcegi ile Is Tatmini dlgeginin “Igsel
Tatmin” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %30,3’liik bir
iliski bulunmaktadir. Hizmet I¢i Egitim 6lcegi ile Is Tatmini dlceginin “Ise Karsi
Tutum” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %36,3’liik bir
iliski bulunmaktadir.

Hizmet I¢i Egitim 6lgeginin “Gereklilik™ alt boyutu ile Is Tatmini lgegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %?27,4’lik bir iliski
bulunmaktadir. Hizmet I¢i Egitim dlgeginin “Gereklilik” alt boyutu ile Is Tatmini
dlgeginin “Igsel Tatmin” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonde %24,8°1ik bir iliski bulunmaktadir. Hizmet i¢i Egitim 6lgeginin “Gereklilik”
alt boyutu ile Is Tatmini &lgeginin “Ise Karsi Tutum” alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %26,3’liik bir iliski bulunmaktadir.

Hizmet I¢i Egitim 6l¢eginin “Istek™ alt boyutu ile Is Tatmini 6lgegi arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %21,7°lik bir iligski bulunmaktadir. Hizmet
Ici Egitim dlgeginin “Istek” alt boyutu ile Is Tatmini dlgeginin “I¢sel Tatmin™ alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %18,5’lik bir iliski

bulunmaktadir. Hizmet i¢i Egitim 6lceginin “Istek” alt boyutu ile Is Tatmini
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dlgeginin “Ise Kars1 Tutum” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlaml1 pozitif
yonde %22,4°liik bir iligki bulunmaktadir.

Hizmet I¢i Egitim 6lgeginin “Uygulama” alt boyutu ile Is Tatmini dlgegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %40,1°lik bir iligki
bulunmaktadir. Hizmet I¢i Egitim lgeginin “Uygulama” alt boyutu ile Is Tatmini
dlgeginin “igsel Tatmin™ alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonde %33,4°liik bir iligki bulunmaktadir. Hizmet i¢i Egitim dl¢eginin “Uygulama”
alt boyutu ile Is Tatmini &lgeginin “Ise Karst Tutum” alt boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %42,4’liik bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 4.45. Motivasyon Olgegi ve alt boyutlarinin is tatmini 6l¢egi ve alt boyutlari

ile iliskilerinin incelenmesi

Is Tatmini Icsel Tatmin | Ise Karsi Tutum

Motivasyon r 0,786" 0,721" 0,746"

(")lg:egi p <0,001 <0,001 <0,001
N 205 205 205

fesel r 0,538" 0,580° 0,395

Motivasyon p <0,001 <0,001 <0,001
N 205 205 205

Dissal r 0,733" 0,616" 0,769"

Motivasyon p 0,002 0,008 0,001

N 205 205 205

*Korelasyon p<0,01 diizeyinde anlamlidir.
Motivasyon &lgegi ve alt boyutlar: ile Is Tatmini dlgegi ve alt boyutlar:

arasinda uygulanan korelasyon analiz sonucunda Motivasyon &lgegi ile Is Tatmini
Olcegi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %78,6’lik bir iligki
bulunmaktadir. Motivasyon o6lgegi ile Is Tatmini dlgeginin “I¢sel Tatmin” alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %72,1°1lik bir iliski
bulunmaktadir. Motivasyon 6lcegi ile Is Tatmini dlgeginin “Ise Karsi Tutum” alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %74,6’lik bir iliski
bulunmaktadir.

Motivasyon dlgeginin “Igsel Motivasyon” alt boyutu ile Is Tatmini 6lgegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %53,8’lik bir iligki
bulunmaktadir. Motivasyon dlgeginin “I¢sel Motivasyon” alt boyutu ile Is Tatmini
dlgeginin “I¢sel Tatmin” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif

yonde %58’lik bir iliski bulunmaktadir. Motivasyon 6l¢eginin “Igsel Motivasyon”
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alt boyutu ile Is Tatmini &lgeginin “Ise Karst Tutum” alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %39,5°1ik bir iligski bulunmaktadir.
Motivasyon 6l¢eginin “Dissal Motivasyon” alt boyutu ile Is Tatmini dlgegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %73,3’liikk bir iliski
bulunmaktadir. Motivasyon olgeginin “Digsal Motivasyon” alt boyutu ile Is
Tatmini dlgeginin “I¢sel Tatmin™ alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonde %61,6’lik bir iligki bulunmaktadir. Motivasyon Olceginin “Digsal
Motivasyon” alt boyutu ile Is Tatmini &l¢eginin “Ise Kars1 Tutum” alt boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %76,9’luk bir iliski

bulunmaktadir.
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5. SONUC VE TARTISMA

Bu calisma ile Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanligi insan Kaynaklar
Ofisi (CBIKO) tarafindan kamu calisanlarinin ihtiyaclarina uygun bilgi, beceri ve
yetkinliklerle donatilmast i¢in hazirlanan ve tiim kamu kurumlarinin hizmetine
sunulan yerli ve milli dijital egitim platformu olan Uzaktan Egitim Kapisinda
bulunan egitimlere katilan ve katilmayan kamu calisanlarinin motivasyon diizeyleri
ile is tatmin diizeyleri arasindaki fark ortaya koymaya ¢aligilmistir.

Daha once yapilan c¢alismalarda yiliz yiize ve online olarak diizenlenen
egitimlerin ¢alisan performansina, is motivasyonun, is tatminine vb. etkileri
arastirilmis olup Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklar1 Ofisi (CBIKO) tarafindan
kurulan Uzaktan Egitim Kapisindaki egitimlere katilan ve katilmayan kamu
calisanlarinin motivasyon ve is tatmin diizeylerinin karsilastirildigi bagka bir
calisma bulunmamaktadir. Bu c¢alisma bu alanda yapilan ilk ¢alisma olmasi ve
bundan sonra yapilacak ¢alismalara onciiliikk etmesi bakimindan olduk¢a 6nemli bir
yere sahiptir.

Bolu Abant izzet Baysal Universitesi’nde ¢alisan kamu personeline anket
uygulanmis olup anket verileri ile degerlendirme yapilmistir.

Universite personelinden ankete katilanlarm yiizde 47sinin kadin, yiizde
53’liniin erkek oldugu, yiizde 16’smnin 18-30 yas aralifinda, ylizde 53 {iniin 31-45
yas aralifinda, yiizde 31’inin 46 yas ve iizerinde oldugu, 17.003-38.000 TL aras1
maas alanlarin yiizde 55, 38.001-50.000 TL aras1 maas alanlarin yiizde 39, 50.001
TL ve lizeri maas alanlarin yiizde 6 oldugu, 1 yildan az siiredir ¢alisan personelin
ylizde 6, 1 yil ile 5 y1l arasinda calisan personel ve 6 yil ile 10 y1l aras1 ¢alisan
personelin ylizde 21°er, 11 yil ile 15 yil aras1 ¢alisan personelin yiizde 23, 16 yil ve
izeri ¢alisan personelin ise ylizde 29 oldugu, yiizde 10’unun lise mezunu, yiizde
19’unun onlisans mezunu, yiizde 59’unun lisans mezunu ve yiizde 12’sinin ise
lisansiistii mezunu oldugu, yiizde 17’sinin hi¢ egitime katilmadig1, yiizde 9’unun 1
egitime, yiizde 12’sinin 2 egitime, yiizde 17’sinin 3 egitime, yiizde 10’unun 4
egitime, yilizde 7’sinin 5 egitime, yiizde 28’inin ise 6 ve iizeri egitime katildigi,
Genel Idari Hizmetler Sinifinda (GIHS) gérev yapanlarin yiizde 54, Saglik
Hizmetleri ve Yardimci Saglik Hizmetleri Siifinda (SHS) goérev yapanlarin yiizde
7, Teknik Hizmetler Sinifinda (THS) gorev yapanlarin yiizde 22, Sozlesmeli

Personel kadrosunda gdrev yapanlarm yiizde 11, Is¢i kadrosunda gorev yapanlarin
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ise yiizde 10 oldugu ve ylizde 54’iiniin Daire Bagkanliklarindan, yilizde 34’{inlin
Fakiiltelerden, yiizde 6’smin Genel Sekreterlikten, yiizde 4’tiniin Meslek
Yiiksekokullarindan, yiizde 2’sinin ise Yiksekokuldan katilim sagladigi tespit
edilmistir.

Cinsiyetler arasindaki farkliliklarin tespiti i¢in yapilan analizler sonucunda
kadinlar ve erkekler arasinda hizmet i¢i egitim 6l¢egi ve alt boyutlari, motivasyon
Olcegi ve alt boyutlar ile is tatmin 6lgegi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir. Soyer (2017) tarafindan hazirlanan, hizmet igi
egitimin saglik c¢alisanlarinin mesleki tatminine olan etkisinin arastirildig:
calismada cinsiyete gore hizmet i¢i egitim algisinda farklilik olmadigi sonucuna
ulasilmistir. Deniz (2020) tarafindan Istanbul’da faaliyet gosteren &zel bir
hastanede calisan personelin hizmet i¢i egitim ile is tatmini ve is performansi
arasindaki iligkinin arastirildig1 calismada cinsiyete gore hizmet i¢i egitim algisinin
ve is tatmininin degigsmedigi sonucuna ulagilmistir. Demir ve Aba (2023) saglik
kurumlarinda gérev yapmakta olan personelin hizmet i¢i egitim tutumlar ile is
tatmini diizeyleri arasindaki iligkilerin incelendigi calismada cinsiyete gore is
tatmininin degismedigi sonucuna ulasilmistir.

Yas gruplari arasindaki farkliliklarin tespiti i¢in yapilan analizler sonucunda
yas gruplar1 arasinda hizmet ici egitim 6lgegi ve alt boyutlar1 ile motivasyon dlgegi
ve alt boyutlari bakimindan anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir. Soyer
(2017) tarafindan hazirlanan, hizmet i¢i egitimin saglik c¢alisanlarinin mesleki
tatminine olan etkisinin arastirildig1 ¢alismada farkli yas grubundaki calisanlarin
hizmet ici egitim algisinin benzer oldugu bulunmustur. Deniz (2020) tarafindan
Istanbul’da faaliyet gosteren 6zel bir hastanede calisan personelin hizmet i¢i egitim
ile is tatmini ve is performansi arasindaki iliskinin arastirildigi calismada yas
gruplarina gore hizmet i¢i egitim algisinin degismedigi sonucuna ulasilmustir. Is
tatmin Olgegi ve alt boyutlar1 bakimindan yapilan analiz sonucunda “31-45” yas
grubundaki personel ile 46 ve lizeri yas grubunda bulunan personel arasinda is
tatmini ve ig¢sel tatmin acisindan anlamli bir farklilik bulunmaktadir. 46 yas ve
tizerinde olan personelin 31 ve 45 yas araliginda bulunan personelden is tatmininin
ve i¢sel tatmininin daha fazla oldugu goriilmektedir. Demir ve Aba (2023) saglik
kurumlarinda gorev yapmakta olan personelin hizmet i¢i egitim tutumlar ile is

tatmini diizeyleri arasindaki iligkilerin incelendigi c¢alismada 34-49 vyaslan
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arasindaki personelin is tatminin 26-33 yaslar1 arasinda bulunan personele gore
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Gelir durumuna gore dagilan gruplar arasindaki farkliliklarin tespiti igin
yapilan analizler sonucunda gelir durumuna gore hizmet i¢i egitim dlgegi ve alt
boyutlari, motivasyon 6l¢egi ve alt boyutlari ile is tatmin 6l¢egi ve alt boyutlari
bakimindan anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Universitede calisma siireleri bakimindan farklilik gdsteren personel
gruplan arasindaki farkliliklarin tespiti i¢in yapilan analizler sonucunda c¢aligma
stirelerinin hizmet i¢i egitim dlgegi ve alt boyutlarr, motivasyon 0Olcegi ve alt
boyutlar1 ile is tatmin Olgegi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilik
gostermedigi sonucuna ulagilmistir. Soyer (2017) tarafindan hazirlanan, hizmet ici
egitimin saglik c¢alisanlarinin mesleki tatminine olan etkisinin arastirildig:
calismada kurumda c¢alisma siiresi bakimindan hizmet i¢i egitim algisinda ve is
tatmininde farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir. Deniz (2020) tarafindan
Istanbul’da faaliyet gosteren 6zel bir hastanede calisan personelin hizmet i¢i egitim
ile is tatmini ve is performansi arasindaki iliskinin arastirildigi calismada kurumda
caligma siiresi bakimindan hizmet i¢i egitim algisinda ve is tatmininde farklilik
olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Demir ve Aba (2023) saglik kurumlarinda goérev
yapmakta olan personelin hizmet i¢i egitim tutumlari ile is tatmini diizeyleri
arasindaki iliskilerin incelendigi calismada kurumda ¢alisma siiresi bakimindan
hizmet i¢i egitim algisinda farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Personelin egitim durumuna gore farkliliklarin tespiti i¢in yapilan analizler
sonucunda egitim durumunun hizmet i¢i egitim 6l¢egi ve alt boyutlar1, motivasyon
6l¢egi ve alt boyutlar: ile is tatmin 6lg¢egi ve alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir
farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Soyer (2017) tarafindan hazirlanan,
hizmet i¢i egitimin saglik calisanlarinin mesleki tatminine olan etkisinin
arastirildigl ¢alismada egitim durumuna gore hizmet i¢i e8itim algisinin ve is
tatmininin farklilk gostermedigi sonucuna ulagilmistir. Hassoy ve Ozvurmaz
(2019) tarafindan bir devlet hastanesinde gorev yapan saglik calisanlarinin is
doyumunu ve etkileyen faktorleri inceleyen calismada egitim durumunun is
tatminini etkilemedigi sonucuna ulasilmistir.

Diizenlenen egitimlere katilim sayilarina gore farkliliklarin tespiti igin

yapilan analizler sonucunda egitime katilim sayisina gore hizmet i¢i egitim 6lgegi

92



ve alt boyutlari, motivasyon dlgegi ve alt boyutlar ile is tatmin 6lgegi ve alt
boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmistir.

Personelin kadro sinifina gore farkliliklarin tespiti i¢in yapilan analizler
sonucunda hizmet i¢i egitim Olcegi ile gereklilik ve uygunluk alt boyutlari,
motivasyon 0l¢eginin i¢csel motivayon alt boyutu ile is tatmini 6l¢eginin i¢sel tatmin
alt boyutu bakimindan anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir. Hassoy ve
Ozvurmaz (2019) tarafindan bir devlet hastanesinde gorev yapan saglik
calisanlarinin is doyumunu ve etkileyen faktorleri inceleyen calismada meslek
gruplarma gore is doyumunun anlamli bir farklilik olusturmadigi sonucuna
ulasilmistir. Hizmet igi egitim 6lgeginin Istek alt boyutu bakimindan sonuglar
incelendiginde Teknik Hizmetler Sinifinda (THS) bulunan personelin Genel Idari
Hizmetler Sinifinda bulunan personelden, Sozlesmeli Personelden ve Iscilerden
egitimine katilma isteginin daha diisiik oldugu goriilmektedir. Motivasyon 6lcegi
ile digsal motivasyon alt boyutu bakimindan sonuglar incelendiginde Genel Idari
Hizmetler Sinifinda (GIHS) bulunan personel ile Sézlesmeli Personelin Teknik
Hizmetler Sinifinda (THS) bulunan personelden hem motivasyonunun hem de
digsal motivasyonunun daha fazla oldugu gériilmektedir. Genel idari Hizmetler
Smifinda (GIHS) bulunan personel ile Sézlesmeli Personelin, Teknik Hizmetler
Siifinda (THS) ve Saglik Hizmetleri Siifinda (SHS) bulunan personel ile
Iscilerden digsal motivasyonunun daha fazla oldugu goriilmektedir. Is tatmini
dlgegi ve ise kars1 tutum alt boyutu bakimindan sonuglar incelendiginde Genel Idari
Hizmetler Smmifinda (GIHS) bulunan personel ile Sézlesmeli Personelin Saglik
Hizmetleri Sinifinda (SHS) bulunan personelden is tatmin diizeyinin ve ise karsi
tutumlarin daha pozitif oldugu goriilmektedir. Demir ve Aba (2023) saglik
kurumlarinda gorev yapmakta olan personelin hizmet i¢i egitim tutumlar ile is
tatmini diizeyleri arasindaki iliskilerin incelendigi calismada tinvanlara gore hizmet
i¢i egitim algisinin ve is tatminin degistigi sonucuna ulagilmistir.

Personelin gorev yaptig1 birime gore farkliliklarin tespiti i¢in yapilan
analizler sonucunda hizmet i¢i egitim dlgegi ve alt boyutlari, motivasyon 6l¢cegi ve
digsal motivasyon alt boyutu bakimindan anlamli bir farklilik olmadig: tespit
edilmistir. Deniz (2020) tarafindan Istanbul’da faaliyet gsteren dzel bir hastanede
calisan personelin hizmet i¢i egitim ile is tatmini ve is performansi arasindaki
iligkinin arastirildig1 ¢alismada hastane ¢alisanlarinin galistig1 birime gore hizmet

i¢i egitim algisinin degismedigi sonucuna ulasilmisti. Motivasyon 6l¢eginin igsel
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motivasyon alt boyutu bakimindan sonuglar incelendiginde Fakiiltelerde gorev
yapan personelin i¢sel motivasyonunun Genel Sekreterlikte gorev yapan
personelden daha fazla oldugu goriilmektedir. Is tatminin, i¢sel tatminin ve ise kars1
tutumun kadro smiflar1 arasinda farkliliklarin tespiti i¢in yapilan analizler
sonucunda Daire Baskanliklar1 ve Fakiiltelerde gérev yapan personelin i tatmininin
ve i¢sel tatmininin Genel Sekreterlikte gorev yapan personelden daha fazla oldugu
goriilmektedir. Yiksekokulda gorev yapan personelin is tatmininin diger tim
birimlerde gorev yapan personelden, i¢sel tatmininin ise Genel Sekreterlikte, Daire
Baskanliklarinda ve Meslek Yiiksekokullarinda gorev yapan personelden daha
fazla oldugu gortilmektedir. Yiiksekokulda gorev yapan personelin ise karsi
tutumlarinin Genel Sekreterlikte, Fakiiltelerde ve Meslek Yiiksekokullarinda gérev
yapan personele gore daha pozitif oldugu goriilmektedir.

Hizmet i¢i egitim Ol¢egi ile Motivasyon olgegi ve alt boyutlar1 arasinda
uygulanan korelasyon analiz sonucunda Hizmet I¢i Egitim olgegi ile Motivasyon
dlcegi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %46,8’lik bir iliski, “I¢csel
Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %33,5’lik
bir iligki, “Digsal Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonde %42,7’lik bir iliski bulunmaktadir. Uygun (2015) tarafindan egitim
ve gelistirme faaliyetlerinin ¢calisan motivasyonuna etkisinin arastirildigi ¢aligmada
egitim ve gelistirme faaliyetleri ile motivasyon arasinda pozitif yonde ve orta
diizeyde iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Gillii (2015) tarafindan egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan motivasyonuna etkisinin arastirildigi ¢alismada
egitim ve gelistirme faaliyetleri ile motivasyon arasinda yiiksek diizeyde pozitif ve
anlaml bir iligki oldugu bulunmustur.

Hizmet i¢i Egitim 6lgeginin “Gereklilik” alt boyutu ile Motivasyon dlgegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %43,5’lik bir iliski “Icsel
Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde
%34,3’liik bir iliski, “Digsal Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonde %37,7’1ik bir iligki bulunmaktadir.

Hizmet I¢i Egitim olgeginin “Istek” alt boyutu ile Motivasyon olcegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %34,0’lik bir iliski, “Icsel
Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde
%23,9’1iik bir iliski, “Digsal Motivasyon™ alt boyutu arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonde %31,3’liik bir iliski bulunmaktadir.
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Hizmet I¢i Egitim dlgeginin “Uygunluk” alt boyutu ile Motivasyon dlgegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %45,6’lik bir iliski, “Igsel
Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %30,5’1ik
bir iliski, “Digsal Motivasyon” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonde %43,0’lik bir iligki bulunmaktadir.

Hizmet ici egitim &lgegi ile Is Tatmini dlgegi ve alt boyutlar1 arasinda
uygulanan korelasyon analizi sonucunda Hizmet I¢i Egitim dlgegi ile Is Tatmini
dlgegi arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %35,4°liik bir iliski, “I¢csel
Tatmin” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %30,3 liik bir
iliski, “Ise Karst Tutum” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonde %36,3’liik bir iligki bulunmaktadir. Soyer (2017) tarafindan hazirlanan,
hizmet i¢i egitimin saglik c¢alisanlarinin mesleki tatminine olan etkisinin
arastirildig1 ¢alismada hizmet i¢i egitim ve is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli
bir iliski oldugu sonucuna ulasiimistir. Deniz (2020) tarafindan Istanbul’da faaliyet
gosteren Ozel bir hastanede calisan personelin hizmet i¢i egitim ile ig tatmini ve is
performansi arasindaki iliskinin arastirildigi ¢alismada hizmet i¢i egitim ve is
tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir. Demir
ve Aba (2023) saglik kurumlarinda gorev yapmakta olan personelin hizmet i¢i
egitim tutumlar ile is tatmini diizeyleri arasindaki iligkilerin incelendigi ¢aligmada
hizmet i¢i egitim ve is tatmini arasinda zayif derecede anlamli iligki oldugu
sonucuna ulagilmistir.

Hizmet I¢i Egitim 6lgeginin “Gereklilik” alt boyutu ile Is Tatmini dlgegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %27,4’liik bir iliski, “Igsel
Tatmin” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %24,8’lik bir
iliski, “Ise Kars1 Tutum” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonde %26,3’1iik bir iliski bulunmaktadir.

Hizmet I¢i Egitim lgeginin “Istek” alt boyutu ile Is Tatmini 6lgegi arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %21,7’lik bir iliski, “Igsel Tatmin” alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %18,5°lik bir iliski, “Ise
Kars1 Tutum” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde
%22,4’1ik bir iliski bulunmaktadir.

Hizmet I¢i Egitim lgeginin “Uygulama” alt boyutu ile Is Tatmini dlgegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %40,1°lik bir iliski, “I¢sel

Tatmin” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %33.4’liik bir
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iliski, “Ise Kars:1 Tutum” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonde %42,4’liik bir iliski bulunmaktadir.

Motivasyon &lcegi ile Is Tatmini 6l¢egi ve alt boyutlar1 arasinda uygulanan
korelasyon analiz sonucunda Motivasyon dlgegi ile Is Tatmini 6lgegi arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %78,6’lik bir iliski, “I¢sel Tatmin” alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yénde %72,1°lik bir iliski, “Ise
Kars1 Tutum” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde
%74,6’l1k bir iliski bulunmaktadir.

Motivasyon dlgeginin “Igsel Motivasyon” alt boyutu ile Is Tatmini dlgegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %53,8’lik bir iliski, “I¢sel
Tatmin” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %58’lik bir
iliski, “Ise Kars:1 Tutum” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonde %39,5°1ik bir iliski bulunmaktadir.

Motivasyon 6l¢eginin “Dissal Motivasyon” alt boyutu ile Is Tatmini dlgegi
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %73,3’liik bir iliski, “I¢sel
Tatmin” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde %61,6’lik bir
iliski, “Ise Karsi Tutum” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonde %76,9°luk bir iliski bulunmaktadir.

H4: “Hizmet ici egitime katilan ve katilmayan kamu c¢alisanlarinin
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in uygulanan
Bagimsiz Orneklem T Testi analizi sonuglari incelendiginde CBIKO tarafindan
kurulan Uzaktan Egitim Kapisi {izerinden diizenlenen hizmet i¢i egitimlere katilan
personel ile egitimlere katilmayan personel arasinda motivasyon diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

H5: “Hizmet i¢i egitime katilan ve katilmayan kamu ¢alisanlarinin is tatmini
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in uygulanan Bagimsiz
Orneklem T Testi analiz sonuglari incelendiginde CBIKO tarafindan kurulan
Uzaktan Egitim Kapisi tizerinden diizenlenen hizmet i¢i egitimlere katilan personel
ile egitimlere katilmayan personel arasinda is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Daha once yapilan ¢alismalarda, yiiz yiize ve online egitimlerin calisan
performansi ve i tatmini iizerindeki olumlu etkileri vurgulanmistir. Ancak Uzaktan
Egitim Kapisi’nin etkilerini inceleyen bu ¢alismanin, literatiirdeki ilk 6rneklerden

biri olmasi, sonraki arastirmalar i¢in 6nemli bir referans niteligi tasimaktadir. Bu
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caligmadaki bulgular, Uzaktan Egitim Kapis1 platformunda bulunan hizmet ici
egitimlerin etkisini artirmak adina egitimlerin igeriginin, yontemlerinin ve erigim
imkanlarinin gelistirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Arastirma bulgulari,
katilimeilarin biiylik bir kisminin Uzaktan Egitim Kapisi’ni 6zellikle zaman ve
mekan bagimsizligi agisindan 6nemli avantajlar sunmasindan dolayr olumlu
degerlendirdigini gostermektedir. Uzaktan Egitim Kapist gibi platformlarin
yayginlastirilmasi ve islevselliginin artirilmasi, uzun vadede kamu hizmetlerinin
kalitesine de katki saglayabilecegi diisliniilmektedir. Bu platformda yer alan
egitimlerin, ¢alisan motivasyonu ve is tatmini iizerinde olumlu etkiler yaratmasi ve
bu etkinin kalic1 ve siirdiirtilebilir olabilmesi i¢in egitimin igerigi, uygulanma bi¢imi
ve kurumsal destek mekanizmalar1 gibi faktorlerin dikkatle degerlendirilmesi
gerekmektedir. Egitimlere katilimin goniillii olmasi, ¢alisanlarin egitimle ilgili geri
bildirimlerinin dikkate alinmasi ve bireysel O6grenme hedeflerine hitap eden
igeriklerin sunulmast, bu tiir programlarin basariya ulagsmasinda yardime1 olacaktir.

Calismanin sinirhiliklart arasinda, yalnizca bir kurumla sinirh kalmasi ve
elde edilen verilerin genellenebilirliginin sinirlt olmasi yer almaktadir. Gelecekte
yapilacak  caligmalarin, farkli kurumlardan daha genis Orneklemlerle
gerceklestirilmesi ve uzun vadeli etkilerin incelenmesi Onerilmektedir. Ayrica,
motivasyon ve i§ tatmini lizerindeki etkilerin yani sira egitimlerin verimlilik ve

orgiitsel baglhlik gibi diger degiskenler lizerindeki etkileri de arastirilabilir.
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EKLER

EK 1 Katilimc1 Bilgilendirme Formu

Bu calisma Bolu Abant Izzet Baysal Universitesi iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi Isletme Boliimii Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali’'nda Yiiksek
Lisans Tezi olarak Dr. Ogr. Uyesi Baris KAVCAR damismanliginda Bolu Abant
Izzet Baysal Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Boliimii
Yiiksek Lisans Ogrencisi Ozkan GERBOGA tarafindan yiiriitiilmektedir. Bu form
size aragtirma kosullar1 hakkinda bilgilendirmek i¢in hazirlanmistir.

Arastirmada Cumhurbaskanlig: insan Kaynaklar1 Ofisi tarafindan kurulan,
kamu calisanlarinin ihtiyaglarina uygun bilgi, beceri ve yetkinliklere yonelik
hazirlanan ve tiim kamu kurumlarinin hizmetine sunulan dijital egitim platformu
olan Uzaktan Egitim Kapisindaki egitimlerin kamu personelinin i motivasyonuna
ve 1§ tatminine olan etkisi 6l¢iilmeye ¢aligilacaktir. Anket yaklasik 15 dk siirecektir.

Cumhurbagkanhigi Insan Kaynaklari Ofisi tarafindan kurulan Uzaktan
Egitim Kapisindaki egitimlere katilim sagladigiiz i¢in se¢ildiniz ve sizin gibi bu
egitimlere katilan personel calismaya katilmaktadir. Cumhurbaskanhigi Insan
Kaynaklar1 Ofisi tarafindan kurulan Uzaktan Egitim Kapisindaki katilmis
oldugunuz egitimleri goéz Oniinde bulundurarak ankette yer alan sorulari
cevaplamaniz beklenmektedir. Diizenlenen ankete katilim zorunlu olmay1p sadece
bir kez katilim yeterli olacaktir. Arastirmacilarin arastirma sonunda sonuglar
hakkinda bilgisi ancak yayimlanan yiiksek lisans tezinde goriilebilecektir.
Arastirma esnasinda veya sonrasinda katilimlarinin  kimlik bilgileri talep
edilmeyecek ve yayimlanmayacaktir. Elde edilen verilerin yalnizca Yiiksek Lisans
Tezinde kullanilacaktir.

Katilim sirasinda sorulardan ya da herhangi bagka bir nedenden otiirii
kendinizi rahatsiz hissederseniz cevaplama isini yarida birakip c¢ikmakta
serbestsiniz. Boyle bir durumda ¢alismay1 uygulayan kisiye, calismadan ¢ikmak
istediginizi sdylemek yeterli olacaktir.

Bu calismaya katildiginiz igin simdiden tesekkiir ederiz. Arastirma
hakkinda daha fazla bilgi almak icin Bolu Abant izzet Baysal Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Boliimii Y&netim ve Organizasyon Anabilim
Dalr’nda gorev yapan Dr. Ogr. Uyesi Baris KAVCAR ve Bolu Abant Izzet Baysal

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Boliimii Yonetim ve
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Organizasyon Anabilim Dali’nda Yiiksek Lisans 6grencisi Ozkan GERBOGA ile

iletisim kurabilirsiniz.

108



EK 2 Anket Formu
1. Boliim: Demografik Bilgiler

Cinsiyetiniz [0 ERKEK [0 KADIN

Yasiniz L118-30 [0J31-45 [J46-60 [161+

Gelir Durumunuz 0J0-17002 [17003-38000
[138001-50000 [ 50001+

Universitemizde Calisma Siireniz o<1 [O1-5 [O6-10 O11-15
16+

Egitim Durumunuz O Lise O Onlisans [ Lisans
L] Lisansiisti

CBIKO (Cumhurbaskanlig1 insan OHic O1 02 O3 O4 O5 O6+

Kaynaklar1 Ofisi Uzaktan Egitim
Kapisi) lizerinden yapilan HIE (Hizmet
I¢i Egitim) Programlarina Katilim Sayist

[0 Genel idare Hizmetleri Sinifi (GIHS)
0] Teknik Hizmetler Sinifi (THS)

01 Saglik Hizmetleri ve Yardimci
Saglik Hizmetleri Sinifi (SHS)

0 Yardimc1 Hizmetler Sinifi (YHS)
[ Sozlesmeli Personel

O Isci

0 Diger

Kadro Sinifiniz

00 Genel Sekreterlik

0] Daire Bagkanligi

0] Fakiilte

0 Yiiksekokul

L1 Meslek Yiiksekokulu

00 Arastirma ve Uygulama Merkezi
0 Diger

Calistiginiz Birim
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2. Boliim: Hizmet I¢i Egitim Olcegi

1. Bir kurum, personelinin siirekli gelisimini CBIKO
(Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklari Ofisi Uzaktan Egitim
Kapisi) iizerinden yapilan HIE (Hizmet i¢i Egitim) programlari

ile saglar.

[1| Kesinlikle Katilmryorum

[J| Katilmiyorum

(1| Kararsizim

[1| Katiliyorum

[J| Kesinlikle Katiltyorum

2. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlari, yenilikleri

yakindan takip etme olanagi saglar.

3. CBIKO iizerinden yapilan Hizmet i¢i egitimler gagimizin

geregidir.

4. Bilimsel, teknolojik ve toplumsal alandaki gelismeler yonetici
ve idari personelin CBIKO iizerinden hizmet igi egitim almalarini

zorunlu kilar.

5. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlari, ¢alisma alanindaki
yenilik ve gelismelerin gerektirdigi bilgi, beceri ve davranislari

kazandirir.

6. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlar1 mesleki yeterlilik

acisindan hizmet 6ncesi egitimden dogan eksiklikleri tamamlar.

7. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlari, ¢calisma ortaminin

etkinligini ve verimliligini artirir.

8. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlari, ydnetici ve

personelin ¢aligma ortamina uyumunu saglar.

9. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlarina isteyerek

katilirim.

10. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlarina beni alanimda

gelistirecegi i¢in katilirim.
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11. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlari, gelisme ve
yonelimlere uydurmamda destek olacagmna inandigim igin

katilirim.

12. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlari katilimcilar

acisindan uygun zamanda yapilmaktadir.

13. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlar1 katilimcilarin

ihtiyac ve beklentilerine cevap verecek sekilde diizenlenmektedir.

14. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlarma alinan kisiler

objektif kriterlere gore belirlenmektedir.

15. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlarina katilime: sayisi

programin etkinligi i¢in uygun sayida tutulmaktadir.

16. CBIKO iizerinden yapilan HIE program konular
katilimcilarin ihtiya¢ duydugu kapsamda islenmektedir.

17. CBIKO iizerinden yapilan HIE program konular1 amaglara

uygun yontem ve tekniklerle islenmektedir.

18. CBIKO iizerinden yapilan HiE programlari etkinligi arttirmak

icin konu ve amaglara uygun arag-gerecler kullanilmaktadir.

19. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlarinda amaglanan

bilgi ve beceriler kazandirilmaktadir.

20. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlar1 sonunda nesnel

bir degerlendirme yapilmaktadir.

21. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlarina katilanlar

ogrendiklerini uygulama imkani1 bulmaktadirlar.

22. CBIKO iizerinden yapilan HIE programlar1 gérevlendirilen
Ogreticiler(egitmenler) alaninda wuzman kisiler arasindan

secilmektedir.

23. Hizmet i¢i egitim birimleri kurumsal ve liyakatli bir yonetici

kadroya sahiptir.

24. Personele (yoOnetici, idari personel) yonelik saglikli ve diizenli
bir CBIKO iizerinden yapilan HIE programlari politikasi

bulunmaktadir.

2. Boliim: Motivasyon Olcegi
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2 : = | E 2
i, 2 | N S |
S VIRV
1. Yaptigim iste basartliyim. [ I AR O A
2. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. I I A AR O A
3. Calisma arkadaslarim c¢alismalarimdan dolayr beni | (0 (O (O (O | O
takdir ederler.
4. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna | (0 |0 |O0 |O |O
inantyorum.
5. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip | (] |0 | | O | O
olduguma inantyorum.
6. Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. [ I O R I A
7. Kendimi isletmenin Onemli bir calisam1 olarak | (] | [ | | O | O
goruyorum.
8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkma | 0 (O | O | O | O
sahibim.
9. Yoneticilerim ¢alismalarimdan dolayr her zaman | (] |0 |0 | O (O
beni takdir ederler.
10. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve |0 |O |O | O | O
reddetmez.
11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. I I N I I B O
12. Kurumda yemek, ¢ay-kahve gibi imkanlar ticretsiz | (0 | O | O |O | O
saglanir.
13. Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir. I I N I I B O
14. Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir. 0 1 I O O I O N
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15.Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplantt,
seminer, konferans  gibi  egitim  faaliyetleri

yapilmaktadir.

16. Calismakta oldugum kurumun ileride su anki

durumundan daha iyi olacagina inantyorum.

17.Y 6neticilerim ile iliskilerim iyidir.

18. Isimde terfi imkanim vardir.

19.Yoneticilerim, c¢aligma  arkadaslarimla  olan

anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimci olurlar.

20. Basarimdan dolay1 ekstra iicret alirim.

21. Basarimdan dolay1 ddiillendirilirim.

22. Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢oziimiinde calisma

arkadaslarim her zaman yanimdadir.

23. Bu isyerinden emekli olacagima inantyorum.

24. Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu

diisiiniiyorum.
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3. Boliim: Is Tatmini Olgegi

kullanma sansi vermesi agisindan isimden

memnunum.

: :
Ble_|e|3
1. Beni siirekli mesgul etmesi bakimindan isimden | (J |0 |0 (O | O
memnunum.
2. Tek basima g¢alisma imkanimin olmasi | O |0 | O |[O | O
bakimindan isimden memnunum.
3. Zaman zaman farkli seyler yapma sansimolmas: | (] |0 | O (O | O
bakimindan isimden memnunum.
4. Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana |0 |0 | O [ O | O
vermesi bakimindan isimden memnunum.
5. Vicdanima ters olmayacak seyler yapabilme | (] |0 |0 | O | O
sansimin olmasi agisindan isimden memnunum.
6. Bana istikrarli bir ig hayat1 saglamasi bakimmdan | OO0 | O (O | O | O
isimden memnunum.
7. Baskalar1 i¢in bir seyler yapma olanagi vermesi | (] | ] | O |0 | O
acisindan isimden memnunum.
8. Kisilere ne yapacaklarint sdyleme sansina sahip | 0 | O | O | O | O
olmam bakimindan isimden memnunum.
9. Yeteneklerimi kullanarak bir seyleryapmasansmma | (] |0 |0 | O | O
sahip olmasi agisindan isimden memnunum.
10. Kendi kararlarimi uygulamam i¢in gerekli | (OO0 |0 | O [O | O
Ozgiirliigli bana saglamasit acisindan isimden
memnunum.
11. Isimi yaparken bana kendi yéntemlerimi | (] (O |0 | O | O
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12. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi

bakimindan isimden memnunum.

13. Amirimin ¢alisanlarini idare etmesi bakimindan

isimden memnunum.

14. Amirimin karar verme yetenegi bakimindan

isimden memnunum.

15. Is ile ilgili alian kararlarin uygulamaya konmasi

bakimindan isimden memnunum.

16. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret

bakimindan isimden memnunum.

17. Isimin getirdigi terfi ve yiikselme firsatlari

vermesi acisindan isimden memnunum.

18. Calisma kosullar1 bakimindan isimden

memnunum.

19. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmasi

bakimindan isimden memnunum.

20. Yaptigim iyi bir is karsiliginda ovgli almam

acisindan isimden memnunum.
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