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HIZMET iCi EGITIM iLE iS TATM INi ARASINDAK i iL ISKiNiN INCELENMEST:

BELEDIYE CALI SANLARINA YONEL iK BIR ARASTIRMA

Fatma SALMAN
Ocak, 2012

Bu calsma, § diinyasinda vénsan Kaynaklari Yonetimi'nde 6nemli yerleri olariganlarin
is tatmini ile hizmet ici gitim algilamalar1 arasindaki gkiyi incelemeyi amaclangtir. Buna
gore camanin birinci bolumunde hizmet icigigéim; tanimi, dnemi, amaglari, ilkeleri,
yararlari; ayrica @tim ihtiyacinin analizi ve @timin programlanmasi; kaca kullanilan
egitim yontemleri ve gitimde deerlendirme bgliklari altinda detayli bir sekilde
incelenmitir. Tkinci bolimde isesitatmini kavrami, 6nemigitatminini etkileyen faktorler gi
tatminin sonuclari ve tatmin gamaya yonelik uygulamalar ele alingm. Arastirma
kapsaminda$isli Belediyesi Genel Mudurkt 140 beyaz yaka c¢aghinina, hizmet ici @tim
ve is tatmini ile ilgili anket uygulanmgtir ve anket sonucglari SPSS programinin 18.0
versiyonu kullanilarak analiz edilgtir. Uglincii bolimde ise bu uygulamaya aiitfieanaliz
sonuclarina yer verilmgiir. Yapilan istatistiksel deerlendirmelerde, Olceklerin
guvenilirliklerini 6lgcmek icin Cronbach’s Alpha gerine bakilmy, demografik 6zelliklere
iliskin Frekans hesaplamalari, anketleringitieni igin Kolmogorov-Smirnov Z testi,
desiskenler arasi ikkinin derecesini ve yonunu O6lgcmek igin Korelasyonal@i ve
desiskenler arasi farkhliklari 6lgmek icin ise Mann-Wiey U testi ve Kruskal Wallis tek
yonli varyans analizi kullanilrgtir.

Elde edilen sonuclara gore, galnlarin § tatmini ile hizmet ici gitim algilamalari ve ayrica
hizmet ici eitimin uygulanmasi, yonlendiriimesi ve planlanmag deerlendiriimesi
arasinda ikiki oldugu kabul edilmgtir. Calsanlarin § tatmini, demografik 6zelliklerinden ya
desiskenine gore farkhlik gostergii hizmet ici eitim algilamalarinin ise yave kidem

desiskenlerine gore farkhlk gostergisaptanmytir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari YonetimKlizmetIci Egitim, Is Tatmini.



ABSTRACT

THE RELATION BETWEEN JOB SATISFACTION AND TRAINING: AN
APPLICATION ON EMPLOYEES IN ONE OF MUNICIPALITY

Fatma SALMAN
January, 2012

This thesis aims at analyzing the subject of jobsfection and training which are the
considerable title within the world of business ahdmnan Resources Management and their
relationship. The defition, importance, aims, piphes, benefits, needs analysis, planing,
evolution of training and also mainly uses trainmgthods are explained in details in the first
chapter of the study. The definition, importancgadf satisfaction, factors which are effects
on it, results and applications towards provide shgsfaction are mentioned in the second
chapter. At the scope of the study, questionnaiighvis about training and job satisfaction is
applied to 140 employees ifiisli Mnunicipality and the results of questionaire reve
statistically evaluated by using SPSS version 18t@tistical Package for Social Sciences).
The results of the analysis is given at third ceaptWhich statistical evoluations are done,
Cronbach’s Alpha analysis to calculate reliabilitfyscales, Freguances analysis to calculate
about demografical variables, Kolmogorov-Smirnotegt to dispersion of scales, Correlation
Analysis to determine the degre and direction détienship between the variables and
Mann-Whitney U test and Kruskal Wallis one way @&agde analysis are used.

The results indicate that, there is a positiveti@mtabetween job satisfantion of employees and
training and also applying, directing, planing awbluting of training. Also the results shows
that job satisfaction of employees differences atiog to their age and training perceptions
of employees difference according to their age expkrience in demografical variables.

Key Words: Human Resources Management, Training, Job Saimfact



ONSOZ

Gunumuzde organizasyonlar gahlarinin mutlulgunu ve §ten duydgu memnuniyeti

artirmak icin caba goOstermekte, boylece onlarinad&garili ve verimli olacaklarina
inanmaktadirlar. Bu ¢abalarin biri de gahlara yonelik ¢gtli konulari kapsayan ve onlarin
bilgi ve becerilerini arttirmaya yonelik hazirlanagitim programlaridir. Bu ¢ajmada da
egitimin uygulanmasi ve yontemleri ve bgittm programlarinin ¢aganin § tatmini ile

ili skisi tartgilmisgtir.

Bu calsmamda benden her turli yardim ve d@stieesirgemeyen sevgili aileme ¢colgegkir

ederim. Ayrica argirmamin uygulama boliminde kullanilan veri toplaar@ci ankete
katihmlarindan dolay! Sisli Belediyesi calanlarina ve yetkililerine, yardim ve
yonlendirmelerinden dolayr ki@ tez dagmanim Sayin Yrd. Dog¢. DrSule Cerik ve

hocalarim Yrd. Dog. Dr. Serdar Bozkurt ve Dr. Efdehrslan’a tgekkir ederim.

Istanbul; Ocak, 2012 Fatma SALMAN
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1. GIRIS

GunUimuz gletmeleri teknolojinin  ve tuketici tercihlerinin 4la desistigi,
kuresellgmenin etkilerinin ygun bir sekilde hissedildii, bilginin 6neminin giderek
arttigl, rekabet ortaminin giderek sestigi kiresel pazarlarda hizmet vermek
durumundadir. Her tarld mal ve hizmet piyasasindgteniler giun gectikgce daha
fazla kalite, daha diik maliyet ve istedikleri yer ve zamanda ilgili ériya da
hizmetleri talep eder hale gelardir. Isletmeler bu beklentilere performanslariyla
cevap vermek zorundadirlar. Ayakta kalmanin gidere#sstigl boyle bir ortamda
isletmeler rekabet gucind yaratan en 6nemli unswafartiri olan entelekttel
sermayesini temsil eden ganlarina, yani insan faktorine gunlasmaktadirlar.
Bunun yolu da ¢ajanlarin ihtiyaclarina gore uygulanan surelgitien ve gelstirme
faaliyetlerinden gegcmektedir.

Bir isletmenin kurulmasi, gelnesi, sosyal sorumluluklarini yerine getirebilmesi
genel amacina wabilmesi, o gletmenin etkin bir insan guiciine sahip olmasina
baghdir. Calsanlari ile birlikte ¢ok ciddi bir rekabet ortamindamek vermek
durumunda olansietmelere dgen gorev ise insan unsuruna yatirim yapmak ve
calsanlarini geltirmektir. Cunkil insan gucu gelirilip motive edilirse, §letme de
gelisir ve amaclarini kolaylikla gercekt@erek gletmenin kalicilgl sglanms olur.
Aksi takdirde kaynak ve olanaklari ne kadar mikemmlirsa olsun, insan
faktoranu verimli kullanamayan bigletme faaliyetlerini sirdirmekte zorlanir.
Gunumuzde sanayi toplumundan bilgi toplumunasgeegilsan insani bilgigcisi haline
getirmekte ve sadece bilgi sahibi olmanin ve delaflanmanin yetersidi gorilmekte,
bilgi yaratmanin ve bilgiyi yapmanin bilmekten datv@emli oldgu vurgulanmaktadir.
Gun gectikgce butiingen diinyada bilgi toplumuna ggigi getirdikleri, eitim stirecini de
etkilemekte ve gtime yapilan yatirim surekli artarak devam etmeite

Hizmet ici esitim etkinlikleri kaliteli mal ve hizmet sunumu igitek ¢ozum yolu
desildir. Egitimin yani sira gletmede calan sgorenlerin tatmin diizeyleri de uretilen
hizmetin kalitesinde buyik 6nemstmaktadir. GUnimiz modergletmelerinde

isgOrenlerin mutlulgunun dretim ve verimliiin artmasinda 6nemli role sahip



oldugu distinulmektedir. Bu nedenlesletmelerde cagan & gdrenlerin ginden
duydyu memnuniyet ve tatmin dizeyleglatme yoneticileri tarafindagletmelerin
amaclarina ukanasi noktasinda 6nemle takip edilmesi gereken kamud

Bu kapsamda agarmanin amaci; hizmet ici ggime iliskin algilamalar ile
isgorenlerin ¢ tatminleri arasindaki gkiyi incelemektir. Uygulamdstanbul ili Sisli
Belediyesi genel merkezinde, galnlara birebir uygulanan anket yontemiyle
gerceklgtirilmi stir.

Calsma l¢ bolimden oymaktadir. Birinci bolimde, agarmanin da konusu olan
Insan Kaynaklari Yonetimi'nin 6nemli fonksiyonlaramd eitim; énemi, amaclari,
ilkeleri, yararlari; ayrica @tim ihtiyacinin analizi ve @timin programlanmasi;
baglica kullanilan gitim yontemleri ve gitimde deerlendirme bgiklari altinda
detayli birsekilde incelenmtir. Ikinci bélimde isesi tatmini kavrami, 6nemisi
tatminini etkileyen faktorler, si tatminin sonuglari ve tatmin amaya yonelik
uygulamalar ele alinrgtir. Ayrica her bolimin sonunda hizmet igitene iligkin
algilamalar veg tatmininin belediyelerdeki yeri de aciklargtm. Teorik ¢calsmanin
ardindan uglncu bolimde, gimamanin uygulama kismi yer almaktadir. Bu kisimda
calsanlarin demografik 6zellikleri,gim uygulamalari hakkindaki tutumlari ve i
tatmini ile ilgili c¢esitli analizler yapilmg ve hipotezler sinangtir. Son olarak,
bulgularin genel deerlendirilmesi ve sonug kismi ile gagha tamamlanmaktadir.



2. HIZMET ICI EGITIM KAVRAMI

2.1Insan Kaynaklar Yénetimi ve Bgitim

Dunyada rekabetin vagini surdirmesi, teknolojilerin hizh bygekilde de&ismesi,
ureticiden daha fazla tuketicilerin 0n plana ¢ikmassnek Uretim sisteminin
yayginlgmasi, yeni yenisi ilanlarinin ortaya ¢ikmasi, yerg alanlarinin ve yeni
tekniklerin gerektirdii nitelikte ve yetenekteki elemanlarin bulunmaskidaorluk
insanlarin gitim ve kultlr seviyelerinin artmasi, ygtais insan gicune olan ihtiyacin

artmasl, insan kaynaklari ydnetiminin énemini deriamstir.*

Insan kaynaklarinin organizasyonlardaki rolu, seallari gelitirerek kletmenin
verimliligini arttirmak, boylecesimdiki ve gelecekteki performansini arttirmaktir.
Odak noktasi,sle ilgili bilgi, beceri ve yeteneklerin ge&tiriimesidir. Ayni zamanda
etkili egitimlerle, calsanlarin bireysel ihtiyaclarini katamak, @renmelerine,
gelismelerine ve kendileri icin 6nemli olan eksik yamjda bg etmelerine yardimci

olmaktir.?

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindgtien cok 6nemli bir yer kapsamaktadir.
Insanin 6nemi ve derinin giniimiz toplumlarinin vazgecilmez geiceldugu,
bilginin ise temel glic¢ ve ana sermaye @ldubilinmektedir. Insan kaynaklari

ybnetiminin en dnemli amaglarindan birisi dgtien ve gelitirme calsmalaridir®

Artik guinimuizde personel yonetimiyle ilgili fonkeiylar sadece bordrolari
hazirlamak, devam kontrolintgsamak ve kayitlari yapmak gibi rutigler desildir.
Insan kaynaklari bolimunin gorevleri arasingiggrien tatminiyle ilgili caymalarin
yapilmasi, yetiirilip gelistiriimesi, yonetime katilimlarin ganmasi, kariyer
planlamasinin, stratejik insan kaynaklari planlamasyapilmasi, sietmedesirket
kalturindn olgturulmasi vesirket bagslihginin s&lanmasina katkida bulunmasi,

orgut gelgtirme konusunda tepe yonetime yardimci olunmasiggibevler de vardir.

! Hiseyin Koca, insan Kaynaklari Yénetimi, (istanbul: Kum Saati Yayincilik, 2008), 38
® P.Nick Blanchard ve James W.Thacker, Effective Training, (USA: Prentice Hall, 1998), 9
* ithami Findikgl, insan Kaynaklan Yénetimi, 5.bs. (istanbul: Alfa Yayincilik, 2003), 243
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Isletmelerimizin bu konuya gereken 6nemi vermeleri &dgdan kendi avantajlarina

olacaktir.*

Orgutlerin sahip olduklari personelsohdaki tim kaynaklar, satin alinabilir, ikame
edilebilir veya cgitli yollardan sglanabilir bir 6zellik taimaktadir. Orgitler icin en
zor s&lanan ve en pahall kaynak insan kayda. Ca&imizda kamu ve 6zel ayrimi
yapiimaksizin butin kurum ve kurglarin misteri, rekabet, désim ve yenilge
ayak uydurmalari zorunludur. Bunugtayabilmenin tek faktort (yolu) ise insan
kaynginin liyakatli ve yetymis olmasidir. Personel (insan kagnayotnetimi ve
sisteminin Orgut icin ne kadar 6nemli oflugiin gectikce daha iyi aglémaktadir,
gerekli nitelikleri tgiyan personel ve yonetimine sahip olmayan kutatun nitelikli
hizmet sunmalari, rekabet etmeleri, toplumsagigde hizina ayak uydurmalari

mumkiin dgildir.®

2.2.Bgitimin Tanimi ve Onemi

Insan kaynaklari yonetimi, 6rgitsel etkiglikatki sglamak icin, § yasaminin kalitesini
arttirmak ve ¢ gucundn verimligini yukseltmek misyonunu yuklenirken, insan
kaynaklarinin gitimi ve gelstirilmesi konusundaki faaliyetlerini stratejik y@mhin
anlays! icerisinde proaktif yaklamla surdiirmek zorundadir. Orgitte insan kaynaklari
stratejik rolii, gagidaki prensiplere dayarfir:

1. Tum calganlari gletmenin amaclarina ularacak sekilde gelgtirmek icin, st
yonetimden destek almak,

2. Kapsamli ve planli bigekilde, diizenli olarakgtim ihtiyaclarini yeniden agararak,
tum calganlar icin gitim ihtiyacglarini planlamak,

3. Isgoren salama ve goreve atmada ve devam eden gatma (istihdam) suirecinde
esitim faaliyetlerini mutlaka sglamak,

4. Egitim ve gelgtirme yatirimlarini  d@erlemede, barili, kazanimlari ve
basarisizliklari belirlemek ve degsgimin gelecekteki etkilerini iyilgtirmektir.

Egitim, en yalin anlatimla hayatin gangici ile balayan ve hayat boyunca devam

eden bir bilgilenme sureci olarak glendirilebilir. Egitimin insan hayati igin

4 Koca, age, 39

> Erol Demirhan, “Belediyelerde is Tatmini ve Turhal Belediyesi Ornegi”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 71

® Cavide Uyargil ve dig., insan Kaynaklari Yénetimi, (istanbul: Beta Yayinlari, 2009), 165
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tasidigl 6nem kelimelere ve ciumleleregdirilamayacak kadar buyuktir. ¢fin
daha anne karnindayken cevresinde olup bitenleyarbiwlmaya bgladigina iliskin
bircok argtirma verileri elde edilngtir. Dolayisiyla bir insan, sahip olgu zihinsel
potansiyel dgrultusunda surekli olarak birggim sureci ile i¢ igedir. Basit gunluk
aliskanhklarindan, karmgk projelere kadar birgcok davrgrkalibi, sosyal anlaylar,
toplumsal yasama gkin dizenlemeler, mesleki bilgilerg&im sireci iginde
kazanilmaktadif.

Egitimin en acik, bilinen ve kolayca akla gelen tanigeteneklerin ge§mesinde bir
arac olmasidir.

Daha geny bir tanimlama ile gtim, bireylerin ya da onlarin ofturdusu gruplarin
isletmede yuklendikleri ya da ileride ytklenecekligdirevleri daha etkili ve karili
yapabilmeleri icin, onlarin mesleki bilgi ufuklarigengleten, dgince, rasyonel
karar alma, davragive tutum, akkanlik ve anlawlarinda olumlu dgismeler
yapmay! amaglayan bilgi, gérgii ve becerileri attigitsel eylemlerin timudift.
Egitimin daha spesifik tanimlari da yapiknr. Bunlardan birinde @tim, énceden
saptanny amaclara gore, insan davrgarinda belli gekmeler sglamaya yarayan,
planl etkinlikler dizgesi olarak ifade edilmektedi

Gunumuzde tim dunyada buyuk ya da kiguk her orgaymn gitimin anlamini ve
performansa katkisini bilmekte ve gahlarin gitimi igcin giderek artan duzeylerde
¢caba gostermektedir.giEime 6nem veren ve bu anlamda gahlarina yatirim yapan
organizasyonlar dgsime ayak uydurabilmekte, hatta gigme Onculuk ederek
Onemli rekabetci Ustunlukler elde etmektedirler.nBwkagin, buyuklikleri ya da
pazardaki gucli konumlari nedeniyle insana yatiringgerek goérmeyen
organizasyonlar dgsim karsisinda migterilerini, pazarlarini, imajlarini, karlarini ve

rekabetci Uistiinliiklerini kaybetmektedirfér.

Ozellikle son 30- 40 yildaki teknolojik ve ekononklismeler, dgal olarak kurum
ve kurulglara da yansimgtir. Bu yansimanin sonucu olarak kalifiye elematy@ci
donemin en Onemli gerekleri arasinda yer gthmi Bunun icindir ki gunimuiz

isletmeleri, gitimi, eskiden oldgu gibi baga bir harcama yani ekonomik dax

7 Rafik Kasimov, “insan Kaynaklari Yénetiminde Egitim ve Gelistirmenin Onemi: Azerbaycan’da
Faaliyet Gésteren Biiyiik Olgekli isletmelerde Bir Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi, Nigde Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitis(, 2006), 42

® Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yénetimi, (Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000), 110

®Uyargil ve dig., age, 163

'% jsmet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, ( istanbul: Kariyer Yayinlari, 2004), 297
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olmayan bir sarf kalemi gibi gérmemektedirler. Ginitz gletmeleri gitime ciddi
biutceler ayirmaktadirlar. Cunki ayakta kalmaninth&emi en verimli sekilde
surdirmenin ancak gégim yoluyla, gelsmeleri izlemek yoluyla olabilege
anlaglimis bulunmaktadir! Bilgi birikiminin geometrik diziyle artgi ve her ug, be
yilda bir ikiye katlandil bir dinyada ¢aganlarinin bilgi ve becerilerini yenilemeyen

organizasyonlar icin karisizlik kaginiimazdit?

Bankacilik sektoriinde yapilan bir gimamada bu sektbrde son zamanlarda ortaya
cikan gitim ihtiyaci vurgulanmy ancak ihtiya¢ duyulanggimlerin daha ¢ok teknik
egitim dizeyinde kaldy belirlenmitir. Arastirmacinin 6zellikle vurgulagi nokta
ise de&isim yonetimine duyulan ihtiyactirSu halde gitimin 6nemi kadar, kurum
icinde duyulan gitim ihtiyacinin konulari, bunlarin nasil belirleoggi ve hangi

yollarla giderilecgi de 6nemlidir.*®

2.1.1.Bitimde Ogrenmenin Roll

Egitim sdrecinin temelini “@renme” olyturur. Egitimin basarisi, &itim alan
bireylerin kendilerine verilmek istenen bilgi, becge davranglari grenmelerine
baghdir.

Egitim surecinin ne denli Barih oldusunun ilk gostergesi, kazandirilmak istenen
bilgi, beceri ve davraglarin, katilimcilar tarafindan ne 6ictide ve ne kad@zru
ogrenildigidir. Ogrenme olmadangitimin basariya ulamasi olanaksizdir. genme
kisisel bir olgu olmakla birlikte, kisel motivasyon dgru bir itim planlamasi ile
pekistirildi ginde, beklenilen diizeyde gercegite*

2.3.Hizmetigi Egitim ve Onemi

En yaygin ve kapsamli ifadeyle hizmet icgiten; O6zel ve tuzel ldilere ait
isyerlerinde, belirli bir magveya ucret kailiginda se alinmg veya cagmakta olan
kisilere, gorevleriyle ilgili gerekli bilgi, beceri veutumlari kazandirmak Uzere

verilen eitimdir.™

" Findikgl, age, 244

'? Barutgugil, age, 297

“ Findikgl, age, 244

Y Uyargil ve dig., age, 165

 Mustafa Oztiirk, Siileyman Sancak, “Hizmet ici Egitim Uygulamalarinin Calisma Hayatina Etkileri”,
Journal of Yasar University, c.2 5.7 (2007):763



Diger bir ifadeyle hizmet ici @tim, bireylerin ya da onlarin ofturdusu gruplarin
isletme icinde yuklendikleri veya yuklenecekleri gdesi daha etkili ve bgaril
yapabilmeleri icin onlarin mesleki bilgi ufuklarigengleten, digiince, rasyonel karar
alma, davrani ve tutum, akkanhk ve anlaylarinda olumlu dgismeler yapmayi
amaclayan, bilgi, beceri ve gorgi yetenekleriniiramay1 kapsayangtsel eylem ve
amagclarin timudir?

Ise bglatma eitimlerinden sonra kadrosuna atanan vesgadya balayan bireyin
zamanla ortaya cikacakgim ve gelsme ihtiyacglarinin giderilmesine yonelik
egitimlerdir. Hizmet ici eitimlerin dnemli bir kismig egitimleridir. Is egitimlerinde
temel amag¢ sin anlgilmasini  sglamaktir. Kalite standartlari, sin  diger
kurumlarindakinden farkh, kuruma 0zel wygulamalari, g aksi, gérev tanimi ve
Ozellikle calsana yonelik beklentilerin bu tuggimlerde verilmesi s6z konusudur.
Insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan énemli olantapke yeni alinan elemanlara
hangi gitimin daha yararli olaganin belirlenmesi ve gerekli programlamanin
yapiimasidir. Orngin, tim Tirkiye'de subeleri olan bir banka géreviendirilecek
memurlarin merkezde hizmet Oncegitien almalari ¢ok 6nemlidir. Kinin ise
alismasindargubelerdeki standartlara, bankaningteiiye kagi en iyi bicimde temsil
ediimesine kadar ¢ok 6nemlidir. Ogie, ise yeni alinan makinede deneyimli bir
tekstil iscisinin 1-2 gunluk gitim bandi algtirmasi ve bu sirada yapilacak kurum
gezisi, kurum hakkindaki genel bilgiler, markanmpirec1 Ozellikleri, § kalitesi
standartlarina yonelik ¥on bilgilendirme ile servis, yemek gibi idagiare yonelik
bilgilendirme yeterli olacaktir’

Bir isletme, varlgini devam ettirebilmek icinsgOreni amaclarina uygun olarak
yetistirmek zorundadir. Mesfgnde yeterli olan ggorenin, yeterli olmayan
meslektalarindan rahatsiz ol@gu, moralinin bozuldgu ve calsmasevkinin kirildsi
bilinmektedir. Ise alinan ggoéren kadrosunun secimi her zaman isabetli olmaanakt
veya hizmet Oncesiggimle alinan bilgiler § ortaminda yetersiz olmaktadir. Hem
yetersiz ggoreni yeterli hale getirmek, hem de bilimsgdlionem verensgdrenin
yetersiz uygulamadan dolayi iginestligt yilginligi gidermek hizmet ici @timle

mumkin olmaktadit®

'¢ Zeyyat Sabuncuoglu, Tuncer Tokol, isletme, 6.bs.(Bursa: Alfa Yayinlari, 2005), 315
17 Findikgi, age, 247
'® Oztiirk, Sancak, age, 764



2.4 Hizmetigi Egitimin ilkeleri
Etkin bir esitim ve gelstirme programinin yururfge konup uygulanabilmesi igin
uyulmasi gereken bazi temel nitelikli ilkeler varthiBu ilkeler aazidaki gibidir:

a. Egitimde Sureklilik:
Isgoren @itiminin veya gelitirme wyraslarinin baariya ulgabilmesinin birinci
kosulu bu cabalarin surekli olmasidimsani ve teknolojiyi konu alan bilim
dallarinda gorulen hizli gelne sireci iginde @timin surekli ve ¢ok yonli
olmasi cg@imizda artik bir zorunluluk haline gelgtir. Insan gereksinmeleri
surekli olarak dgistiginden bu yeniliklere cevap verebilmek igingitem
ugrasilarinin da sirekli olmasi galdir 2
Egitim artik, salt bilgi edinmeyi iceren duyian bir faaliyet olmaktan ¢ikml
kisilerin bilgi yaratma, argirma ve sorunlara ¢o6zum bulma gibi 6zelliklerle
donanimini sdayan dinamik bir stre¢ haline gektii. Ve bilgi toplumunda
egitim faaliyetleri sturekli @renmeye yonelmek zorundadir. Bu durumda belli bir
anda gercekhigirilen, belli bir intiyaca cevap veren sureksigitam faaliyetleri
orgutsel intiyacglara cevap verememekigtimde sureklilik ilkesi bu faaliyetlerin
basarisi icin cok onemli gérilmektedi?® Sireklilik sayesinde cahnlar ve
dolayisiyla orgut beklenmedik yeni ¢wdlara hazirlikh olur ve uyum sorunu
yasamazlar %

b. Etkin Katilim:
Egitim alan kgilerin etkin katilimi, gitim faaliyetlerinin baariya ulgmasi igin
Onemli ve gerekli bir unsurdur.
Bu ilke insan kayn&andan maksimum yarar ama kuramina dayanmaktadir.
Isletmeler tarafindan hazirlanargittm plan ve programlarinin kari orani
uygulamaya katilanlarin  genel toplami ve etkinlik ereteleriyle
Olculebilmektedir. Bu bgariya ulgabilmek icin her seyden Once @tim
ugrasilarina katilanlarin sorunlarin tzerine 6nemle diyetle &ilmeleri ve

egitim geresine gergekten inanmalariyla olanak kazafiir.

* M.Serif Simsek, H.Serdar Oge, Stratejik ve Uluslar arasi Boyutlari ile insan Kaynaklari Yénetimi,
(Ankara: Gazi Yayinlari, 2007), 235

?° sabuncuoglu, age, 115

*! Uyargil ve dig., age, 168

*? simsek, Oge, age, 235

% sabuncuoglu, age, 116



c. Egitimde Firsat Esitli gi:

Bu ilke esitim faaliyetlerinden, gitim ihtiyaci bulunan tim sgdrenlerin
faydalandiriimasi, @timin belirli kimselerin veya bir grubun tekeli taida
birakilmamasi gepgni ortaya koyar. Bu ilke ile anlatiimak istenenletme

icinde kiisel ya da grupsal ayricaliklar yaratmaksizin ¢egig kendisine yararli
olmak isteyen ve @time ihtiyaci olan herkesesie kosullar altinda gitim

kapilarinin agilmasidif!

Egitimcilerin E gitimi:

Egitim ugrasilarinin baariyla yuritilmesinde en 6nemli faktorlerden bit b
goOrevi yuklenenlerin yetenekli #ler olmasina b3lanmaktadir. Bilmek ve
bildigini pedagojik yontemler icinde gdetebilmek ayri seylerdir. Iyi bir
egitimciye her iki yetenek ayni élciide gereklidir.

2.5.Hizmetigi Egitimin Amagclari

Insan kaynaklari g@iminin amaci, § icin gerekli bilgi ve yetenekleri gatirerek,

calsanlarin mevcut ya da potansiygl icin gerekli nitelikleri arttirarak, orgutsel

problemlerin uistesinden gelmeldfr.

IsletmedelK egitiminin amaclarinsu sekilde siralayabiliriz:

Isgorenlere § gereklerine uygun beceri, bilgi ve davransekillerinin
kazandirilmasi,

Isletmelerde meydana gelebilecek hatalarin sayismaitiimasi,

Isletmelerde ¢ kazalarinin azaltilmasi ve glvenlgini saslayacak tedbirlerin
alinmasi,

Uriin ve hizmet kalitesinin artiriimasi,

Personel devir oraninin azaltiimasi,

Personelin yeniliklere uyum sirecinin kisaltilmasi,

Personelin moralinin yukseltiimesi, gudulenmesisteklendiriimesi,

Personelin giiven duygusunun gelesine katkida bulunmasi,

Orgiitsel sadakat duygusunun gelésinin sglanmasi,

** Uyargil ve dig., age, 169
% sabuncuoglu, age, 117
*® Uyargil ve digerleri, age, 167



e Orgit icinde catma ve orgitsel yabancgtma duygusunun ortadan
kaldiriimasina katkida bulunmasi,

e Personelin kariyer gglimine imkan tanimasf”

2.6.Hizmetici Egitimin Yararlari

Hizmet ici &itimin hem gletme agisindan hem de personel agisindan yaraulari
sekilde siralanngtir:

Isletme agisindan;

o Verimliligi artirir ve/veya verimlilik bilincini yikseltir.

e Personelin bilgi, beceri ve yetenek diizeyini attiri

e Isci-isveren ilgkilerini gelistirir.

e Orgiitsel politikalarin benimsenmesini ve tam olanggulanmasini sgar.
e Uretim, yonetim ve personel maliyetlerinigiidr.

e Personelin dgisime olan direncini azaltir.

e Orgutiin karar verme ve sorun ¢ozme yegarieartirir.

e Orgut ici iletsimi guiclendirir.

e Makine ve techizatin bakim masraflaringdiiir.

Personel acisindan;

e Kendine guven ve karma duygusunu getirir.

e Iletisim yetengini ve dnderlik bilgisini artirir.

e Istatminini yikseltir.

o Kisisel amagclarin gergeldgriimesini s&lar.

e Kigisel gereksinimlerin tatmin edilmesinigar.

e Yeni sorumluluklar alma korkusunu gideffr.

2.7.Hizmetigi Egitim Politikalari

Egitim politikalarinin saptanmasigletmede gitim faaliyetlerinin planlanmasi ve
uygulanmasi igin gerekli ilk adimdir.giEim faaliyetlerine girsmeye karar veren
isletmeler, 6nce konuyla ilgili politikalarini belnnek durumundadirlar. Yani
egitim, amaclara gore belli kurallar dahilinde banillgr izlenerek planlanmakta, bu

kurallar ve yollar dasletmenin gitim politikalar olarak kagimiza ¢ikmaktadir.

%’ serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar Yénetimi, (Sakarya: Sakarya Yayincilik, 2008), 78
28
Age, 79

10



Isletmede gitim faaliyetlerinde surekliik mi esas alinacakgiten faaliyetleri
isletme icinde mi planlanacak yoksasahidan mi yardim alinacak, maliyet sorun
oldugunda Once @timlerden mi vazgecilecek, ggim faaliyetlerine kim karar
verecek, gitim faaliyetleri ayr1 bir departman tarafindan wiirttilecek, ihtiyac
oldugunda mi gitim faaliyeti planlanacak yoksa elemanlarin strgdlistiriimesi
yolu mu izlenecek gibi sorularin yanitlagletmelerin temel gtim politikalarini
olusturacaktir.*®

Tum ig orgutleri icin kahplatiriimis bir politika s6z konusu gddir. Her firma,
kendi yapisina, kendi capina, Uretim ve hizmet itgka, calstirdigi personel

saylisina, gtim ihtiyacininsiddetine gére kendine 6zgii bir politika turur >

2.8.Hizmetigi Egitimin Planlanmasi

Ilke ve amaclari belirlenmibir isgéren gitimi degisik tirde eitim programlarinin
duzenlenmesini gerektirir. dime yer veren hersietme, gitsel yraslara gegcmeden
Once uzun sureligtim planlari veya kisa ve orta sureli programlazinlar. Bununla
egitim konularinin neler oldgu, kimlerin nasil, nerede, ne zaman ve Kkimler
tarafindan gitilecegi, uygulanacak @tim programlarinin neler oldiw, ara¢ ve
gereclerin saptanmasi vgitem giderlerinin belirlenmesi gibi konular ayritaryla
belirlenir. Esitim planlari genellikle her sletmenin gitim bdltimleri tarafindan
hazirlanir. Bazi durumlardagém programlari, d¢ organlar veya uzmanlarca da

hazirlanabilir 3

2.8.1.Hizmetici Egitim ihtiyaclarinin Analizi

Organizasyonlarda ggim ihtiyaci genellikle, cakanlarin performans duzeyleri
Ongorulen standartlari kalamadginda, dgisen kaullar nedeniyle gin gerekleri
desistiginde ve gin gecerliligi ya da gereklisi kalmadginda ya da cajan sini
desistirdiginde ortaya ¢cikmaktad 2

Egitim ihtiyaci analizi, gletmelerde performansla ilgili sorunlarin ¢oézimiinic
yapilan veri toplama agarmalaridir.Isletmelerde performansila ilgili problemlerin

oldugu bolumler ve bu boélimlerdeki yetersizsilerin belirlenmesi, sorunlarin

29 . .y
Uyargil ve dig., age, 170
* Dursun Bingdl, insan Kaynaklari Yénetimi, 5.bs. (istanbul: Beta Basim, 2003), 218
31 o
Sabuncuoglu, Tokol, age, 316
*2 Barutcugil, age, 299
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egitimle lyilestirilip giderilme durumunun aghriimasi itim ihtiyaci analizinin
temelini olwturur. *®

Her performansla ilgili problemin ggimle duzeltilemeyecs, egitim analizinin

sorunlarin nedenini bulmada yardimci ofacae eitimle ¢Ozulecek problemleri
kolaylastirdigi bilinmelidir. Bir isletmede goérulen performans gdikligt bilgi ve

beceri eksikginden kaynaklanabilegegibi; yapisal sorunlar, ¢cgmasartlari, tgvik

eksikligi gibi etmenler nedeniyle de olabilir. Bal diukligindeki gercek
nedeninin bulunmasi ve sorunugitenle ¢ozulip ¢dzulmeye@min belirlenmesi
egitim ihtiyact analizi yoluyla sg@lanabilir. Esitim ihtiyacini kisacasu sekilde

formillestirebiliriz: 3

EGITIM IHTiYACI = SIMDI OLMASI GEREKEN PERFORMANS
+

GELECEKTE OLMASEREKEN PERFORMANS
+

GELECEKTENENI YATIRIMLARLA ILGILI IHTIYACLAR

MEVCUT PERFORMA

Sekil 1: Egitim ihtiyaci Formiili

Hiiner Sencan, Nihat Erdgmus, isletmelerde Egitim Ihtiyaci Analizi, (istanbul: Beta Basim,
2001), 25.

** Huiner Sencan, Nihat Erdogmus, isletmelerde Egitim ihtiyaci Analizi, (istanbul: Beta Basim, 2001),
25
** Age, 26
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Egitim ihtiyaci analizi mevcut performans ile olmagareken performans arasindaki

acgin belirlenmesi caymasidir *°

MEVCUT DURUM OLMASI GEREKEN
> Isletmenin performansi DURUM
> Islerin gerceklgme > Isletmenin hedefledi
dizeyi standartlar
» Personelin performansi > Islerin baar standardi
» Personel icin bgari
standardi

v

EGITiM ACI Gl

Sekil 2: Egitim AgI g

HiinerSencan, Nihat Erdgmus, isletmelerde Egitim ihtiyaci Analizi, (istanbul: Beta Basim,
2001), 27.

Egitim ihtiyaclarinin d@ru olarak tanimlanmasi; diere verilecek gitimlerin
icerigi, egitimde kullanilacak yontem veggim verilecek grup gibi konularda
Ozellsstirilerek esitimlerin daha verimli tasarlanmasina olanak vertedk. Kisilerin
dogru ezitimlere yonlendirilmesi ise kinin bireysel performansini arttirmakta, buna
bagli olarak da kurumun performansina katkiglamaktadir. Caganlara dgru
egitimlerin verilmesi, gitimden beklenen dgrin yaratilmasini sgayacaktir

2.8.2.Hizmetici Egitim Programinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Hizmet i¢i esitimin uygulanmasi, &tim plani gergevesinde ve yillik program
hedeflerine gore géli tir ve sayida gitsel etkinliklerin yururlige konmasidir. Bu
etkinlikler, isletme olanaklari kullanilaralgletme icinde vesietme dginda yapilan
faaliyetleri kapsamaktadir. Hizmet icgigmin uygulanmasindagitimin personelin
yasaminin bir parcgasi olgw vurgulanmali ve personelin “surekli g@n” yoninde
motivasyonu yuksek tutulmalidir. Ayricglatmede uygulanan hizmet igtiamlerin,

35
Age, 27
*® Figen Tahiroglu, Diisiinceden Sonuca insan Kaynaklari, (istanbul: Hayat Yayinlari, 2002), 274
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isgOrenlerin ve dletmenin ihtiyac ve beklentilerini katayip kagilamadgini

anlamak ve ileride duzenlenecek olagitien programlarinin gegtiriimesine

yardimci olmasi amaciylaigimi alan personelden geri dépéalinmalidir®’

Egitim programlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasiytgli cesitli yaklagimlar

vardir ve her yakkm, kendine 6zgu modeller gglrmektedir. Ancak hangi
yaklasimla, nasil bir model gailirilirse gelistirilsin, bir egitim programinin
birbirleriyle kagilikh ve yakindan ilkili 4 boyut mevcuttur. Eitim programi

hazirlama gamalari olarak da nitelendirilebilecek bu boyutlar;

1. Tespit edilen ihtiyaglara gore amaclarin saptanmasi

2. Egitim programinin kapsaminin belirlenmesi,

3. Egitim yonteminin seg¢imi,

4. Egitim sonuclarinin 6l¢iilmesinde izlenecek yollarapsainmasidif®

1. Amaglarin belirlenmesi:

Egitim ve gelstirme bir hedef (amag) dédir, bilakis ezitim, isletmenin hedeflerine
ulasmak icin kullanilan bir aractif?

Egitimin basarisi igin gerceke¢i amagclar acik bekilde olgturulmahdir. Bu amaglar
egitim programinin icegi icin rehber olmalidir vésletmenin genel amacina gore,
Orgutin timinde bazi bolimlerinde ya da bir bolidelibelirlenmg olan eitim
ihtiyaclarini gidermeye yoneliktir. Somut olarakde etmek gerekirse, hangi bolim
ya da bolumlere, grup veya gruplargitende o6ncelik verilecginin belirlenmesi,
bunlardan gitim sonrasinda hangi sorunlarin giderilgicén veya hangi yonlerin

gelistirileceginin ve bunlarin ayrintilarinin saptanmagitienin amaclarini olgturur.
40

2. Egitim programinin kapsami:

Egitim programinin hazirlanmasi ve uygulanmasi kapsampek cok konu dabhil
edilebilir. Burada kapsamdan kasigiten faaliyetlerinin hangi organlar tarafindan
gerceklgtirilecegi, egitime katilacak kgilerin ve e&iticilerin secilmesi, @itim

*’Erdal Ozer, “Yiyecek icecek Servisi Béliimii isgorenlerinin Hizmet ici Egitiminin is Tatminine Etkisi:
Afyonkarahisar’daki Bes Yildizli Otel isletmelerinde Bir Uygulama”, (Yiksek Lisans Tezi, Afyon
Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010), 46
38 - .y

Uyargil ve dig., age, 181
** Bingol, age, 199
% Uyargil ve dig., age, 183
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konularinin belirlenmesi,gtimin yeri zamani ve siresinin (ne kadar suggceespit

edilmesidir.*

3. Egitim yonteminin segimi:

Egitim programinin uygulanmasinda secilecekitieyontemler olabilir. Burada s6z
konusu olan gitilecek kisilere uygulanacak pedagojik yontemin secimidir. €3in,
bilgi yigimini ya da aktariimasini amaclayan somut bir y@intdabilecgi gibi
“yapmasini sevmek” ya da “yapmasigrénmek” algkanligini kazandiran bir k&a
yontemde secilebilir. Bunun gnda eitilenlere baski yapmaksizin (non-directive)
bir yontem secilebileg@ gibi egiticilerin ve ezitilenlerin birlikte yurattEu bir
yontem ya da diiinsel gekmeyi artiran bir dier pedagojik sistem tzerindgitsel
cabalar strdurilebilit?

4. Egitim sonuclarinin dlgtilmesinde (dgerlendiriimesinde) izlenecek yollar:
Egitim programinin hazirlanmasi ve uygulanmasnaasinda ele alinacak olan son
konu, &itim sonuclarinin 6lgtilmesinde izlenecek yollarelibenmesidir.

Olcme ve dgerlemede kullanilan pek cok teknik ve yontem mewgutBunlarin
secimi  ve kullanimi, sletmenin yapisal 06zelliklerine, uygulanan giten
programlarina ve gtimde ulgiimak istenen amaclara gore gagklik gosterir.
Egitim programi gamasinda amagclar, yontemlergikve gruplar, yer ve zaman
belirlenirken, sonuclarin ngekilde dgerlendirilecginin programdaki aksakliklarin,
eksikliklerin nasil giderilegénin de saptanmasi gerekir. Bgamada dgerlemeyi
kimlerin yapacaklari, ne zaman, ne siklikta ve hapgntemlerle etkiniin
Olculecei sorularina cevap aranmali ve program bu husugldzi 6nine alarak

diizenlenmelidir®®

2.8.3.Hizmetici Egitim Programinin Degerlendirilmesi

Degerlendirme, gitimin hedeflerine ulgip ulggmadgini belirlemede en 6nemli
suregctir. EBitim sirasinda ya da sonrasinda yer alalgkkil verici bir nitelik tgiyan
deserlendirmesekli, gozlem, gorgme ve @itim surerken yapilan kontrol amagli

* Uyargil ve dig., age, 182
*2 sabuncuoglu, age, 126
* Uyargil ve dig., age, 187
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argtirmalardir. Ozetleyici deerlendirme programi tamamlandiktan sonra sonuglari,
bes farkli agidan dgerlendirir:**

e Geri Bildirim: Isg6renlerin gitim programi sonrasindaki memnuniyet dereceleri,
e Bilgi: Isgorenlerin tim bilgileri alma duzeyleri,

e Davrang: Isgorenlerde yeni davragibecerileri ortaya koyma,

e Tutum:Isg6renlerin yeni tutumlar sergileme dizeyleri,

o Uretebilirlik: Egitim sonrasi tretkenlik duizeyi.

Hizmet ici eitim faaliyetlerini dgerlendirebilmek icin, 6nceliklesagida belirtilen
noktalari agia kavturmak gerekir®®

e Hizmet ici ggitim sonunda bir d&sim gerceklgmis midir?
e Gerceklamis ise bu dgisim, egitime basli olarak mi gercekkgmistir?
e Bu desisim, kurumun amaglarina ylamasina olumlu katki ggamakta midir?

e Ayni hizmet ici gitim programi, farkh katilimcilara uygulanirsa aytesisimin

gerceklgmesi beklenebilir mi?

Hizmet i¢i eitim etkinlikleri degerlendirilirken sinavlar ya da testler, devam ya da
ilgi derecesi, @retilerin uygulanma derecesi,giBm sonrasi goreviendirme,
egitilenlerin ytukselme durumu ve maliyet giderlerindisme gibi bir takim
deserlendirme gostergeleri kullanilmaktadft.

Ayrica, eitim programlarinin verimlilik sonuglari, test-tekr yontemi, dnceki ve
sonraki performans yontemi, deney-kontrol grubu tgém gibi yontemler
kullanilarak dgerlendirilir:

a. Test - tekrar yontemi: Bu yontemde, @time katilanlara programa famadan
Once bir test uygulanmaktagiem programi tamamlandiktan sonra ayni test
tekrar yapilmaktadir. Yontemdeki zorluk, test sdaugdaki olumlu artun,

* Turgay Bucak, Otel isletmelerinde Hizmet ici Egitimi ve is Tatmini iliskisi: izmir Merkez ve
Cesme’deki Bes Yildizli Oteller ile ilgili Bir Uygulama, (Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitilsi, 2007), 75

** Ozer, age, 46

*® Ozer, age, 48
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performansa yansgini dgsrulamaya ¢cagmak ve iki test arasindaki farklarin ne

dlcide gitime bazh oldugunu saptamaktit’.

b. Onceki - sonraki performans yontemi: Yontemde, her katilimciningiim
oncesi performansi, performanszddeme yontemleriyle derlendirilir. Bundan
sonra @itim programi uygulanir ve program tamamlanincatilikacilarin
performansi tekrar olgulur. Arada olumlu bir fade, test-tekrar yonteminde

oldugu gibi, buradaki zorluk da, farkirgigimle ili skilendirilmesidir.*®

c. Deney- kontrol grubu: Yontemde, gitime tabi tutulacak sgorenlerin (deney
grubu) yani sira, benzesgiiyapan ve benzer niteliklere sahiggarenlerden
olusan bir grup da (kontrol grubu)s#im faaliyetlerini dgerlemede kullanilr.
Kontrol grubuna dahil olanggérenler, gitimden gecmezler. Yalnizca deney
grubundakiler gitim alir. Egitim 6ncesinde, her iki grupta da yer alagdrenler,
beceri, zeka, grenme yetenekleri veste gosterdikleri performanslar agisindan
deserlendirilirler ve kagilastirilirlar. Egitim sonrasinda da aynglém yinelenir.
Eger aitim gercekten etkili olmgsa deney grubundaki sgérenlerin
performanslarindaki agtn, diger grubunkinden daha iyi olmasi beklefir.

Sonug olarak, @tim geriye dongu ¢cok zaman alan bir yatirimdir. Hemen anlik
sonuclar almak zordur. Cunki s0z konusu olan “iftchanve insanin
davranglarindaki dgisme ise zaman alr. Uzun vadeli bir yatirim olmasina
kargilik egitim, icinde bulundgumuz dongim c&inin anahtari konumundadir.
Yapilan bu gitim etkilerinin belirlenmesi uzun vadeli olan batyimin isabetini

artiracaktir>®

* Uyargil ve dig., age, 190
** Age, 190

* Age, 191

*° Findikgl, age, 276

17



2.9.Hizmetigi Egitim Yontemleri

Baslica hizmet ici gitim yontemlerisunlardir:

2.9.1.Isbas Egitim Yontemleri

Isbasi egitim yontemleri gletmelerde en cok goriilen ve yaygin olarak uyguiana

yontemlerdir. Bu yontemler genelde “ yaparakréhme en iyi @grenmedir”

disiincesine dayantt.

Endustride en yaygin bicimde kullanilan ve hizmgt asitimin 6nemli bir kolu

durumuna gelensbasinda gitim, isciye isinin ve tezgahinin andan ayrimaksizin

calistigl sirada gitime tabi tutarak, kalifiye duruma getirmektfrBu esitim yontemi

basit ve nispeten dik maliyetli gorinse de, @ou uygulanmazsa arizalargni

makineler, tatminsiz myeriler, sin tamamlanmamasi, kotigiglmis calsan gibi

sonuclar nedeniyle yiiksek maliyetlere yol acabilradk>

Isbasi egitimde amac; sgorenin §i ile ilgili gorevlerini daha iyi yapabilmesini

sglamak ve gletmeye adaptasyonunu hizlandirmaktir. Bu amablali esitimde i

iyi bilen kidemli bir ggoren veya deneyimli birggimci isgérene goérevini yerine

getirirken rehberlik eder? Ayrica eitimi veren Kii, egitim icin motive edilmj

olmali ve calani itirken etkili teknikler kullanmahdiP?

Pek cok yarari bulunaghasinda itim gercek ortamda yapilmaktadir. Dolayisiyla,

is baginda itim programlari iyi dizenlengdinde etkililik dizeyi yuksek olmaktadir.

Ayrica isbasinda &itim, gercek uretimin yapilg1 arag- gereclerle ve ayndem ve

siireclerle yapilgandan, gitim ve Gretimin biitiinlgmesi sglanmaktadir®

Isbas! egitim yonteminin caitli yararlari ve sakincalari vardi:

Yararlari:

> Isbasi egitim daha az giderle uygulanabilir,

> Ogretilen bilgileri hemen uygulama olafiavardir,

» Calsanlar ginden uzaklgmadgi icin Uretim slUrecinde de fazla bir aksama
olmaz,

> Iste adaptasyon sorunu pek gorilmez.

*! sabuncuoglu, age, 129

>? Bingdl, age, 223

>*John M.lvancevich, Human Resource Management, 11.bs. (USA: Mc Graw Hill, 2002), 403
>* Ozer, age, 54

>3 Ivancevich, age, 403

*® Oztiirk, Sancak, age, 769

> Birgl Giftci ve dig., insan Kaynaklari Yénetimi, (Bursa: Ekin Basim, 2010), 125
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Sakincalart:

> Isbasi egitimi veren sorumlu ki iyi bir egitici olmayabilir,

> Isbasinda gitim sirasinda verilen ¢ama kasullarina ait bilgiler eskingi olabilir.
Bu durumda caganlar, 6zellikle yeni teknolojik gelnelerle ilgili bilgileri
alamamy olurlar,

> Ogrenme gamalarinda bilyiik oranda hatali mal uretilebilir,

» Calsma kagullari gurultd, stres, vb. gibi etkenler agisindsigun gitim ortami
olusturmayabilir,

» Cok sayida cadanin gitimlerin ayni anda gercekdgriimesi, salanacak fayda

derecesini dgiirebilir.

2.9.1.1. YOnetici Gozetiminde Eitim

Isletmeye yeni alinan ya da degistiren bir kg6renin bilgi, beceri ve tecriibe sahibi
olan bir yOnetici ya da ustapain yanina yegtirilmek Utzere verilmesi esasina
dayanir:®

Bu teknik basit glerin 6gretiimesinde c¢ok etkili olmaktadir. Sik sik tekear&n
unsurlardan olgan bir kin kisa zamanda deneysel yontemfgetiimesi hem cok
kolay, hem desin 6grenimi igbasinda tamamen pratik yonde yagiddan cok
etkilidir. Ayrica maliyetinin diiik olmasi nedeniyle tercih edilen bir yéntentdir.

Bu yontemin olumsuz tarafi yoneticilerirgi@tme yeten# olmayabilir. Bir ki ¢cok
iyi bilen bir yonetici o $i iyi bir sekilde @Gretme yeteng@ine sahip olmayabilir.
Ayrica yoneticinin calanlara $ ogretmesi yonetici agisindan zaman kaybidir ve
kendi kini aksatabilir®®

2.9.1.2. Staj Yoluyla Egitim

Staj kkilere, ileride yuklenecekleri gorevlere skin, calsma kaullarini tanitma,
isleri 6gretme, mesleki sorumluluk gena ve ge uyum yeteneklerini ggtirme gibi
yararlar sglayan bir gitim yontemidir®*

Stajyerlik, calyma ortamindakisgorenlerin ne yaptiklarini gérmenin en mikemmel
bir aracidir. Cabma yoluyla elde edilen deneyimi, bireylerin okultasninda

ogrendikleri bilgilerle biitiinlgtirmelerini mimkiin kilaf?

*% Ozer, age, 59

> sabuncuoglu, age, 130
&0 Bucak, age, 60

®! Uyargil ve dig., age, 194
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Stajyerleri dahasin baginda yildirmamak igin ilk evrede kolay bilgilererygermek
ve giderek gin zorluklarini ve teknik inceliklerini gretmek gerekmektedir. Daha ilk
gunlerde bir y&in ve karmaik bilgilerin verilmesi, stajyeri bilgi icinde maktan
bagka yarar getirmez. Staj stresi sonunda stajyerigaptiklari cagmalarin verimli
ve baaril yonlerini old@gu kadar glenen yangliklari ve eksiklikleri de kendilerine
iletmek gerekmektedir. Ozellikleslenen hatalarin nedenleri, gs1 ve sonuclari
Uzerinde ayrintili bilgi vermenin gelecek galalar icin aydinlatici roli biyuk
olacaktir®®

2.9.1.3. Yetki Gocgerimi (Devri) Yoluyla Egitim

Bir Ust, astini samimi ve guvenilir bicimde w#timek istiyorsa, bunun en gecerli
yollarindan biri astina gerekli ve yeterli 6lciidetki ve sorumluluk vermesidf.

Bu yontem, yoOneticilerin astlarina yetki ve sorulmku vermeleridir. Boylece
calsanlarin sorumluluk bilincleri ile karar alma yet&leini gelistirmenin yaninda,
yoneticilerin astlarin diiincelerini @renmesi sglar.®® Ayrica bu gitim ydnteminin
uygulanmasiyla asta deneyim kazanmasirligi anlaysini gelstirmesi, denetleme
ve degerlendirme yeteneklerini arttirabilmesi icin biaohk taninmaktadff.

2.9.1.4.1s Degistirme (Rotasyon) Yoéntemi

Bu ydntem, organizasyonun s@é bolimlerinde ve belli bir zaman diliminde,
Onceden belirlenrgi bir plana gore, bireylere ggim vermeyi igerir. Eitime
katilanlar, birka¢ guninu, haftasini, ayini, hagtani orgutin farkli yerlerinde
calsarak gecirirler. Buradaki temel glince, bir takim bireysel ve cevresel
desisiklikleri ve c¢ssitli departmanlarin  kilit noktalarini, rotasyon asinda
isgOrenlere gostermektir.

Ozellikle gelsmis Ulkelerde, yaygin otomasyon sonucu, hep ayniyapmaktan
dolay! bitkin ve isteksiz hale gelersgorenlerin, glerinden duyduklaritatmin
derecesini arttirmak igin, $ rotasyonunun etkili bir ¢ozim oldu belirtiimektedir.

Daha cok, Ust ve orta kademe yoOneticilerin, 0zellike yeni balayan yodnetici

®? Bingol, age, 225

®* sabuncuoglu, age, 135

** Age, 131

® Ciftci ve dig., age, 126

®¢ M. Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Géniil Budak, insan Kaynaklari Yénetimi, (izmir: Baris Yayinlari,
2004), 189
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adaylarinin gitiminde kullanilan bu yontemdegletmenin ¢gitli fonksiyonlarini
yakindan tanima olapga salanmakta, bdylelikle @&@time katilanlarin  bgarili
olabilecekleri jler de belirlenmektedif’/Ancak rotasyon tekpi, iste uzmanlgmayi
engellemesi nedeniyle gt@ilebilir. Ayrica personel devir hizinin yiksekdagu bir
firmada rotasyon tekgini uygulamak anlami g&ldir. °®

2.9.1.5.ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi

Isletmeye yeni giren ya da bolumgigiren isgorenlere ge bglama 6ncesi veyae

girdigi ilk guinlerde uygulanangtime oryantasyon@timi denir. Bu gitimde genel

olarak; sin gerektirdgi bazi bilgilerin edinilmesi, diiinsel ve bedensel becerilerin

kazandirilmasi, yani en kisa zamangauyumun sglanmasi amaglanir.

Bir isletmede capmaya balayacak olan personel, yonetici olmayan personel

konumunda olabile@ gibi, yonetici personel konumunda da olabilmekte®&u

durumda personelin yer afdi kademeye ve vyuklendikleri gorevierin 6nem

derecesine gore uygulanacagitien faaliyeti de farklilik gosterecektff’

Oryantasyon @timinin ise alinan kji agisindan amaglari:

e Ise yeni alinan personekid alstirmak, kendine gliven kazanmasinilamak;

e Igyerine bgliligin ve verimliligin arttirilmasi, cagana rahat bir ortam hazirlamak
ve bunu hissettirmek,

Isletme acisindan amaglari da:

e Isgucl-devir hizini dgiirmek ve §letme karllgini arttirmak

e Calisana sorumluluklarin bildirilmesi

e Ileride olyacak gereksiz zaman kaybina yonelik sorunlari anakialdirmak
olarak siralanabilif?

Ise algtirma eitiminin yararlar isesu sekilde 6zetlenebilir. Bugtim; *

» Calsanlara i ile yetenekleri arasinda bir ayarlama yapma ygetaneklerine en
uygun i segcme olana sagslar.

> Is sirasinda bilgisizlik, uyumsuzluk ve benzeri nddde ortaya cikabilecek

sorunlarin ¢éztmlenmesini kolaytair.

¢” Uyargil ve dig., age, 195

*® sabuncuoglu, age, 134

% Ercan Cagll, isletmelerde Personel Egitimi, Verimlilik ile iliskisi ve Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 29

% Burcu Ayan, isletmelerde Egitimin Calisanlar Uzerindeki is Tatmini: Gida Sektériinde Bir Uygulama,
Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 18

! Uyargil ve dig., age, 195
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» Calsanlarin ge ve gletmeye yabancianasini Onleyerek, sosyal kagnaayi
sglar ve kurumsal kilturl yenge bglayan kgiye benimsetir.

» Calsanlarin bazi bilgileri kendi olanaklariyla elde etmm maliyetine (bga
zaman harcama, malzeme, arag, gere¢, hammaddekaybiak israfi gibi)
katlaniimaz.

Ise alstirma ayni zamanda yonetimin, personel politikalagtzden gecirmek
durumunda oldgu bir geri bildirimi birlikte getirmektedir. Yoneti, ise alma
surecindeki aksakliklari, si alistirma sonunda yapilacak gkrlendirmelerin
Isiginda saptayabilmektedir. Boylelikle yeni personalde se alma sirecinden
kaynaklanan eksiklikler grenilerek, gletme icinde yeni dizenlemelere
gidilebilir. "2

Oryantasyon gtimi belirli bir program cergevesinde birbirinileyen gagidaki
asamalardan olgur: "

Tablo 1: ise Alistirma Plan Tablosu

ISE ALI STIRMA PLANI
Yeni iggOreni kagllamaya hazirlanmak
Yeni iggOreni kagllamak
Yeni iggOrene ilgi gostermek
Isletme ile ilgili bilgi vermek
Yeni iggOrenin ¢cakacasl birimin iglevlerini anlatmak
Calisma kurallarini bildirmek
Yeni iggOreni § arkadalariyla tangtirmak
Yeni iggOrene gle ilgili strecleri @retmek

© © N o g kM wDdPE

Gelismeleri izlemek

Zeyyat Sabuncuygu, insan Kaynaklari Yénetimi, (Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000),133.

ise algtirma eitiminde isgérenler gagidaki konularda bilgilendirilmelidir™

e Isletmenin amaclari, gecgiive 6rgitsel yapisi,

2 Aldemir, Ataol, Budak, age, 198
7 sabuncuoglu, age, 133
7 Ozer, age, 57
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e Uretilen triinler ve hizmetler,

e Isletmede uygulanan politika ve prosediirler,
e Isgorenlere sglanan yarar ve hizmetler,

e Isicerigi ve beklentiler,

e Guvenlik ve sglik hizmetleri,

e Isletme icinde biten ya da devam eden projeler.

Ise alstrma aitiminde caitli yontem ve teknikler kullanilabilir. Bunlar,
konferanslar, acik oturumlargletme gezileri, gletmeyi tanitici yayinlar, gorsel ve
isitsel teknikler, astlarla yapilan ga@raeler seklinde yapilabilir. Bu yontem ve
tekniklerden hanginsin uyguland@gaise, ke alstirma programinin amacina ve

kapsamina gére daiklik gostermektedir?

2.9.1.6. Kogluk (Yonlendirme) ile Egitim

Calsanlarin baari dizeylerinin, yoneticileri tarafindan sistegekilde gozlemleme

ve denetleme yoluyla derlendiriimesidir. Yoneticiler astlarini gozetlegér

gelisimlerine katki sglayacak 6zel gérevler vererek, onlari yonlendiigbil.”® Bu

gOzetim, talimat (direktif) verme, yorum yapma, stélene, uyarma, git verme,

sorular sorma, 6nerilerde bulunma bicimlerinde tiirll Egitimin sorumlulygu

egitim koguna, yani yoneticiye aittir. Bu nedenle y@min etkinlgi icin, kogun iyi

bir yénetici olmasi gerek

Kocluk yontemi birkag farklisekilde uygulanir, ama en gengdkliyle asagidaki

adimlar izlenir®®

1. Calsanin &ini, bilgi, beceri ve yeteneklerini anlama ve gahin performans
beklentisi ve giincel performans seviyesi hakkinitta &dinme,

2. Calsanla gorigme ve ulallmasi gereken performans unsurlarina ortak karar
verme,

3. Ulagilmasi gereken performans icin ortak planstiuma,

7 Uyargil ve dig., age, 196

7 Giftgi ve dig., age, 132

7 Cagil, age, 60

’® Uyargil ve dig., age, 193

79 Blanchard, Thacker, age, 309
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4. Is alaninda, cajana nasil bg@rmasi gerekgini gosterme ve onun performansi
gOzlemleme, sonrasinda geribildirim alma.

5. 4. adimi cakanin performansi ggéne kadar tekrarlama.

2.9.1.7. Formen Aracilgi ile Egitim

Bu esitim daha cok alt kademesgdOrenler Uzerinde uygulanargbésl egitim
yontemlerinden biridir. Gundmizleétmelerinde, gin gectikce kargndasan ve
teknik esitim gerektiren gleri, egitici formasyonu bulunmayan ustailarin
Ogretmesine birakmak yerine, kalifiygci, ustaba veya teknisyenler arasindan
secilen kgilerin, pedagojik ve teknik bilgilerle donatilarakgOrenlerin gitiminde
gorevlendirilmeleri tercih edilmektedir. Bu secileiilere formen ya da monitor adi
verilmektedir. Formenlersgdrenlere; ge, amaca ve araclara ait sistematik bilgilerin
verilmesi, gle ilgili pratik bilgilerin sglanmasi ve araglarin en etkin, en ekonomik
kullanim yollarinin gosteriimesi, yeni konan eala ydntemine sgorenlerin
uyumunun sglanmasi gibi gorevleri yerine getirerek,giten faaliyetlerini
gerceklatirirler.®°

Formenler tek tek veya gruplar halindgjtéecek isci kitlesine, yapilacaksin butin
teknik gereklerini agiklama, tanimlama ve yol gasee nitelikleri ile donatilnstir.
Yani bu gorevlerine igamadan dncesletme icinde veya ginda dizenlenen géi
kurslara veya seminerlere katilaraiiiyetistirmenin butin tekniklerini grenmi

kimselerdir®!

2.9.2.1s Disi Egitim Yontemleri

Isletme dsinda veya icinde fakag idisinda yalpan gtimlerdir. Is disi egitimlerin
tipik 6zelligi teorik bazda olmasidir. Bakacgisinin geni tutuldusu, genel ilke ve
kurallarin sistematik bicimde verilgii bir egitim teknigidir.?* isin diginda
gerceklesen buggim yontemlerinde gitilenden dretim yapmasi ya da gahasi
beklenmeZ?

Is disinda eitim, kurum icinde ya da kurum gnda verilebilir. Kurum icinde @tim,
egitim faaliyetlerinin kurumun olanaklarindan yaravdmak, kuruma ait bina ve

% Uyargil ve dig., age, 194
# sabuncuoglu, age, 131
® Age, 136

& Ayan, age, 13
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tesislerde yapiimasidif.isletme icinde gitim, dersler ve dier sinif ici tekniklerini,
tartsmalari, gosterileri, durum ¢camalarini ve benzetimleri (simulasyon) iceren bazi
formatlara sahip olabilidsletme ici eitimde oldysu gibi isletme dsinda eitimin de
farkl sekilleri vardir. Bunlardan en yaygin olanlardan bmiversitelerde dizenlenen
resmi ya da sertifikali programlara katilmak ya ldsa sureli kurslar almak igin
ayriimaktir. Bu tur bir gitim isletmenin belirli ihtiyaclarina yonelik olabilir yda
daha genel bir temelde istenebffir.

Is diginda eitim isbasindaki esitim uygulamalarina kiyasla belirgin birtakim
Ozelliklere sahiptir. Bunlardan en dnemlisgitdecek isgorenin gitim suresince
calsma kaullarindan soyutlanarak, ilgisini giime verebilmesidir. Gunluk
faaliyetlerin ve yorgunluklarin baskisiyla birliktetrdirilen gitimin yararlari
kisithdir. Is disindaki esitim yontemleri, yoneticilere gunlik baskilardanautssip
rahat bir ortamda giinme olang saslar.2®

Isbasi egitim yontemlerinin oldgu gibi, bu yontemlerin de gitli yarar ve
sakincalari vardi’

Yararlari:
> Is disi egitim konusunda uzman birgitici tarafindan yapildii icin, daha etkili
olabilir,

> Is basl egitimine gore daha sistematik ve planh bjiten s6z konusudur,

> Is disinda uygulanan yontemlerle, cok sayida goren ayni anda géim
yetistirilebilir,

» Egitimin maliyeti, is bagl egitimine gére daha kolay hesaplanabilir,

» Aday, planlanmy bir egitim surecinde, gin zor yonlerini de ayrintili olarak
Ogrenebilir,

> Is disinda yapilan gitimde bilgiler belirli bir diizen icinde verildinden, gitim
rastlantilardan kurtarilmolur,

* Cagll, age, 64

8 Bucak, age, 70

® Ozer, age, 62

¥ Uyargil ve dig., age, 196
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> Is basl egitimde, kgorenlerin gitilirken uyguladgl yontemlerin, sadece
karsilastiklari olaylarin ¢ozimlerine yonelik olmasi selbgdi genel ilke ve
yontemler @renilmeyebilir. Halbukis disi esitimde bu sakinca ortadan kalkar,

» Diger isletmelerden kilerin de katildgl programlarda, calanlar bakalarinin

deneyimlerinden de yararlanma imkanin elde eder.

Sakincalart:
» Egitimden sonra gercek cana kaullarina gegite, bireyler uygulama ve uyum
guglukleriyle kagilasabilirler,

» Egitime katilanlarin, glerinden uzaklgmalari, Gretim kaybina neden olur,

> Is basl egitimine gore, genellikle daha maliyetli ve orgarsiganu daha zordur.

2.9.2.1. Anlatim Ydntemleri (Konferans, Seminer v&urslar)

Konferans,seminer ve sinif@timini iceren anlatim yontemleri, birggicinin birden
fazla ksiye oOnceden planlanmikonular cercevesinde bilgi aktarmasi esasina
dayanir. Daha ¢ok teorik bilgilerin aktariimasisdz konusu oldgu bu yoéntemde,
egitime katilanlar pasif rol Ustlenmekte, gigm faaliyetine sinirli  katkida
bulunabilmektedir®

Calsma ygaminda yaygin kullanilan bir yontemdir. Bu yonteok gayida ¢aganin
egitiimesini 6ngordigunden, ekonomik sayilabilir. Ancak bu ekonomikkgjtimden
sglanan yararla karlastirildiginda, gercek Olgulerin ¢ok ginda kalabilir. Bu
yontemde iletim tek yonludur. Dier bir degisle esitici, programlanmy bir dizi
bilgiyi pasif roldeki gitilenlere aktari®®

Yontemin etkinlgini arttirmak icin ginimuzde gorsaglisel araclardan yararlanmak
giderek yayginlgmaktadir. Ayrica grup tagmalari ile desteklenen anlatim
yontemlerinde, hemgenme daha etkili olarak gerceiieekte hem de katilmcilar

programi daha cekici bulmaktadirf4r.

2.9.2.2. Omek Olay (Vaka) Yontemi
Ornek olay yonteminde temel amag, uzun bir ¢ad icinde bir gercek durumu ya
da sorunu butun ayrintilariyla bir gruba inceletbk ve her olay tagimasinda sonra

® Uyargil ve dig., age, 197
8 Aldemir, Ataol, Budak, age, 191
*° Uyargil ve dig., age, 197
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katilanlar1 daha bilin¢cli dgiinmeye, etkili karar almaya ve c¢o6zimler bulmaya
yoneltmektir. Boylece bu grup cgnasina katilan yonetici adaylarinin bir olayi
analiz etme, varsayimlari glerlendirme, karar secgeneklerini belirleme,sittie
gorisleri elestirme yetenekleri gedtirilmeye calgilmaktadir?®

Ornek olaylar ¢gu kez iletmelerde kawlasiimis énemli giincel olaylar arasinda
secilir. Yetgtirme amacina uygun vayeri politikasina uygun olarak secilen olay,
cogunlukla yazili olarak adaylara giailir. Adaylar 6nceden datilan olaylari
inceleyip gerekli bilgileri ¢cgtli kaynaklardan yararlanarak topladiktan sonrajf&
tartsirlar. Tartsmayr konunun uzmani bir i veya gletmenin sorumlu
yoneticilerinden biri yonetir. Bu ki olayin ¢ézuamune #gkin cesitli secenekler
Uzerinde adaylarin durmalarinigtayaca! gibi gerektginde adaylara dagmanlik
da yapar. Amac¢ adaylarin gghesini sglamak oldgundan tarygmalarda adaylarin
konuyu ele ak yontemleri, analizleri, olay hakkindaki g@rive ditinceleri ile
verdikleri kararlari sglam temellere dayandirmalari yeterlidir. Yoksa Maari
sonucun dgru olup olmamasi pek énemli gildir.®* Hatta bazen dgu cevap
yoktur, bdylecesgorenler esnek olmayastek edilir.%®

Yontemin baariyla ilerlemesi icin birkacseye dikkat edilmelidir: Ornek olay
metininde yer alansgietme probleminin, bireylere tarafsiz bgekilde ve tim
ayrintilari ile verilmesi gerekir. Metnin kalitegiayin gerceklik derecesine ve agikca
anlsilabilir olmasina bghdir. Yontemin baarili olmasinda, verilen metnin
Ozelliklerinin yani sira, tagmalari yoneten @ticinin de yetengi ve bilgisi son
derece Onemlidir. Buradagiécinin Ustlenmesi gereken rol, olaya ¢6zim ges&km
yerine, targmalara katilanlari ¢ozim aramaya yoneltmek g@dnin cercevesini
cizerek, gereksiz yonlere kaydiriimasini dnlemelortarin tutum ve davraglarinin
olumlu yénde gefimesine yardimci olmakti?? Bu yéntemde iyi bir gitici, herkesi
problemi ¢cozmeye dahil edebilendtr.

2.9.2.3. T-Grup Yontemi (Duyarhlik Egitimi)
Duyarhlik esitimi ya da dger bir adiyla T (training) grubugéimi, isletmede
calisanlarin birbirlerinin gorg tutum ve davraglarina kagi duyarl olmayi @reten

*! sabuncuoglu, age, 139

°% Cagil, age, 66

%% Irwin L.Goldstein ve J.Kevin Ford, Training in Organizations, 4.bs. (USA: Wadsworth, 2002), 225
** Uyargil ve dig., age, 198

% Ilvancevich, age, 404
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bir tekniktir. Bu gitime katilan yoneticiye kendi davrafarini analiz etme imkani
sglanir. BoOylece ggorenin kendisini ve karsindakini anlama, etkileme
yeteneklerinin ve iyi ilegim kurma becerilerinin gefliiriimesine, ggorenin kendini
On plana alan “ben” dizeyindengdr isgorenlerde dikkate alan “biz” ya da “grup”
diizeyine cikartilimasina calir.%®

Yontemde kgilerin 12-15 kgilik gruplarda, daha 6nce belirtimegnolan bir konu
Uzerinde ¢cagmalari istenir. Yani 6énceden dizenlegrir program mevcut dgdir.
Bunlar, s6z ve davraglarinda tamamen 6zgur olup.sandan herhangi bir yardim
almadan cagmalarini surddrurler. Grup en azindan bir 6lctdpilgadiriimamgtir
ve grup sureclerini galirme sorumlulgu tyeler Gzerindedir. Grup bir sire sonra
kendini yonetmeye ve ortaya konulan sorunlarlaliilgbzimler Gretmeye Rhar.
Duyarhlik esitimi sonucunda, @time katilanlar kendi tutum ve davralarini
bagkalarinin g6ziyle nasil gorungiini ve bakalarinin tutum ve davragiarini
algilamaya bglalar. Duyarlihk eitimi, yoOnetici esitiminde kullanilan bir
yontemdir®’

Duyarlilik egitimi yonteminde rol oynama s6z konusugtdiéir. Cunku katilanlar
kendi gercek rollerindedirler, fakat cevreleri ygga.’® Bir grup calsmasiseklinde
uygulanan yontemin amaci, katilanlarin mesleki &knik bilgilerini gelstirmek
degil, bireylerin davrany yapilarinda olumlu etkiler yaratmaktir.

2.9.2.4 Isletme (Yonetim) Oyunlar Yéntemi

Isletme (yonetim) oyunlari ydontemindgiglenler, simule edilmi bir pazarda her biri
birbirine kagl rakip olan 5-6 kiilik gruplara boélindr. Ve her grup biglétmeyi
temsil eder®°

Isletme oyunlari yontemi icin, sayayunlarina benzegekilde kletme icinde gecen
oyunlar gelgtirilmi stir. Bu oyunlarda birgletmenin faaliyetleri oyunu oynayan gruba
verilir ve Urinun fiyatini tespit etme, Uretimi plama, malzeme satin alma,
finansman bulma, agarma gelstirme, pazarlama gibi konularda Ust dizey karar
almalari kendilerinden beklenit®

% Oznur Yiiksel, insan Kaynaklari Yénetimi, (Ankara: Gazi Yayinlari, 2000), 207
*7 Uyargil ve dig., age, 200

i Bucak, age, 72

*° Sabuncuoglu, age, 138

1% yyargil ve dig., age, 198

1ot Yiksel, age, 208
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Isletme oyunlari 6ncelikle yonetim becerilerini gdtimede kullaniimaktadir.
Oyunlar @renmeyi tgvik ederler, ¢unki katilimcilar aktiftir ves idiinyasinin
rekabetci dg@asini taklit ederler. Katilimcilarin oyunlarda wgidkarar caitleri,
yonetim uygulamasinin tim yonleriniig iiligkilerini, pazarlamayr ve finansi
icermektedir. Bu gtim yonteminde roller c¢ok geneldir ve tumslatme
fonksiyonlarini kapsamaktadit®? Bu yéntem, ozellikle bazi gruplar icin (kidemli
uzmanlar gibi), siniflarda sunum aragjia verilen gitim yontemlerinden (oyunlar
gercekei oldgundan) daha anlamhdi®®

Isletme oyunlari yontemi iyi bir gelim aracidir Iletisim, iyi ili skiler gibi kazanimlar
icin bu oyunlar faydal olabilir. Bu yontemde, Jerin gercek ygama uygun olarak
hazirlanmasi ve gruplar arasinda rekabglagacak sekilde yapilandirilmasi ¢ok
onemlidir. Planlanmasinin zor, kullaniimasinin yeth ve zaman alici bir yontem

olmasi ise, sletme oyunlari ydnteminin uygulanmasini gijtitenektedir***

2.9.2.5. Rol Oynama Yo6ntemi

Egitim programina katilan tyelere daha 6nce haziriapia problemin ¢6zUmunu
sglamak Uzere roller datilir. Kisiler dstlendikleri bu hayali rollere sahip ¢ikarak
kararlar alir, tartir ve etkin ¢c6ziUmunt bulmaya gahi Rol oynama yontemi,
bireyleri gergcekd yasamina aktiran, bunu yaparken dealariyla yakin ilgkiler ve is
birligine gecmeyi greten ve sorunlara ¢dzinler aramaya yonelten yararésitsel
yontemdir'%°

Burada gitilen kisiler varsayimsal bir ortamda, bazi roller Ustlentaeke o roller
icinde caitli davranglar sergilemektedirler. Buyekilde esitilenler, rol oynarken,
gercek hayatta o rolde olansierin davranglarini daha iyi anlamakta ve kendi
davranglarinin daha farkina varmaktadir. Bgekilde de kagisindaki ksilerin
davranglarini daha gercekgi olarak analiz etme ofana sahip olmaktadf®®

Yontem canlidir ve bundan dolayi da katilanlargilerini ¢ceker. Bu teknik, yapici
oldugu kadar da iyilgtiricidir ve katilanlar gitildikleri gibi ayni zamanda

eglendirilirler.”

102 Hiseyin Ozgen, Azmi Yalgin, insan Kaynaklari Yonetimi, (Adana: Nobel Kitabevi, 2010), 152

Noe ve dig., Human Resources Management, 7.bs. (USA: McGraw Hill, 2010), 306
Uyargil ve dig., age, 198

Sabuncuoglu, age, 140

Uyargil ve dig., age, 199

Bingol, age, 229
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Rol oynamada belirli bir sorun kogmalarla dgil, gercese yakin bicimde
davranglara dénigtiirillerek faaliyetlerle ¢oziilmeye calir.'°® Bu yéntemin bgarili
olabilmesi, oyuncularin belirtilen rolleri oynam&adanandiricilik yetengine de
baglidir.*%

2.9.3. Bitimde Yeni Teknolojilerin Kullanimi

2000’li yillara kadar bati dinyasinda orgutleditien zamanlarinin %17’sini yeni

teknolojiler, kalan %73'Unu ise g#ime dayali geleneksel teknolojilere

dayandirmaktaydilar. 2000’li yillarda isgigm suresinin %35’nin yeni teknolojilere

dayandiriimasi beklenmektedt’.

Teknoloji, esitim programlarinin  verilmesinde 6nemli  bir etkiyesahip

olabilmektedir. Teknoloji, gtilen kisinin bircok hissini uyarabilit** Yeni teknoloji

ayrica gitimin yontemini kolaylgtirmakta ve etkinfiini de arttirmaktadir. Bu

teknolojiler; imajinasyon, interaktif ses yanit teisi ve Ozellgtiriimis egitim

yazilimlarini icermektedir. Bu teknolojilerggéim maliyetini azaltmakta ve ggim

programlarinin yénetimini kolayarmaktadir **?

Yeni teknolojisunlarin yapilmasini ggamaktadir**®

e Personel; gtimi nerede ve ne zaman algc&onusunda butin kontrolu eline
almaktadir,

e Personel ve yoneticiler, bilgiye uzman karar kamafla ihtiya¢c bazinda gim
imkani bulmaktadir,

e Personel, gitim suresince istedikleri araglari segme sansamgpsolmaktadir,

e Egitim yonetimi (kurs kayitlari, testler, sonuclatg¢legronik olarak yapiimaktadir,

e Egitim suresince daha yatkin ve optimal izlemglaamaktadir.

1% Bzgen, Yalgin, age, 153
109 Ivancevich, age, 405
Kasimov, age, 83

Noe ve dig., age, 304
12 Ozgen, Yalgin, age, 159
s Kasimov, age, 84
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Sekil 3'te yeni teknolojilerin gitimi nasil etkiledgi ifade edilmitir:***

Egitim
Yontemi
e Kagitsiz
kayit

tutma

ve kayit| «—

izleme

Egitimin Verilmesi
e Ogrenciye dzellgtirme
e Coklu duygulara hitap etme
e Ogrenme prensiplerini icerir.
(geribildirim,anlamhlik,
pekistirme)

T

Yeni Egitim Teknolojileri

Multimedya

Uzaktan @grenme

Uzman sistemler

Yazilim
programlari

Elektronik

performans destek

sistemler

Egitim Destegi

Ihtiyac
bazinda
bilgiyi
sglama
Entelektiel
sermayeyi
gelistirme

Sekil 3: Yeni Teknolojilerin E gitime Olan Etkisi

Hiseyin Ozgen, Azmi Yalgininsan Kaynaklari Yonetimi, (Adana: Nobel Kitabevi, 2010),

160.

4 Ozgen, Yalcin, age, 160
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Casimizda hizli bir rekabet ortaminda faaliyet gostergletmeler, gitim
faaliyetlerini hizlandirmak ve bu faaliyetlere skiigk kazandirmak zorundadirlar.
Artik cogunlukla sinif ortaminda gercekteilen geleneksel @tim yontemleri
yetersiz kalmaktadir. Bilgi teknolojilerine dayayeni esitim yontemleri, hem
kurumsal gitimlerde hem de ger esitimlerde bunlarin yerini almaktadiinsan
kaynaklarini geftirmede oldukc¢a yeni bir olgu olarak kamiza c¢ikan elektronik
ortamda gitim, giinimuzde @timi geleneksel sinif ortamindan ¢ikararak, bégisr
ortamina, web ortaminagtanakta ve bireye ¢#li araclarla (internet, intranet, cd-
rom, video, disket, vb.) hem geleneksel hem de Isamaflarda gitim olanasi
tanimaktadirt*®

Yeni teknolojik akim iginde @&timde kullanilan ydntemlere 6zet olarak

desinilecektir. Yeni teknolojilerle sganan gitimlerin baglicalarisunlaridir:

a.Multimedya Egitim: Bu egitim, gorsel-itsel itim ile bilgisayar temeli gitimi
birlestirmektedir. Bu programlar yazi, grafik, animasyoses ve videoyu
butunletirmektedir. Multimedya gtimleri, bilgisayar temelli oldgu i¢in esitilen
icerikle etkilssime gidilebilir. Etkilesimli video ve internet @tim dagitiminda ve
yayilimda kullanilabilir*®

Multimedya gitimleri, egitilenleri motive ederek aninda geribildirim ve banlik
olusturmak, personelin hakimiyet dizeylerini test elldeendilerine disen bolimleri
ogrenmelerini sglar. Ayrica icergin ve da&itimin sureklilgi, sinirsiz cgrafik
erisilebilirlik, gerektiginde gizlilik bu yontemin Gstungil olarak belirtilebilir. Buna
karsin, oldukca pahalidir veggilenlerin teknolojiye uyumu kolay gdédir. Biayuk
orgutlerde yillik toplam multimedyaggim harcamalari 25.000 ile 250.000 A.B.D.
dolari arasinda @gsebilmektedir. Ber icerik sik gincelleme gerektirmiyorsa, bu
maliyetler seyahat veggici masraflarindan elde edilen tasarruflarla bmktar

hafifletilmis olur. **’

115

Uyargil ve dig., age, 202
Sabuncuoglu, age, 141
Kasimov, age, 84
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Multimedya gitimin avantajlari ve dezavantajlaiagidaki gibidir™*®

Tablo 2: Multimedya Egitimin Avantajlari ve Dezavantajlari

Avantajlari Dezavantajlar

e Bireyin 6grenme hizini kendisinin e Gelistirmek pahahdir

belirlemesi o Cssitli egitim icerikleri icin etkin
e Interaktif icergin strekliligi degildir
e Dagitimin/yayilimin surekligi e Egitilenlerin teknolojiyi
e Sinirsiz c@rafik erigebilirlik kullanma endiesi
e Aninda geribildirim e Degisime olan direng
e Butunlesik rehberlik sistemi e Hizl gincellemenin zorgu
e Birgok duyuya hitap e Etkinlikte uzlgma eksiklgi

e Hakimiyetin test edilebilirii
o Gizlilik

Hiseyin Ozgen, Azmi Yalcininsan Kaynaklari Yonetimi, (Adana: Nobel Kitabevi, 2010),
162.

b.Bilgisayar Destekli Egitim: Bilgisayar, @renmeye etki ggar ve bilgileri analiz
ederek geribildirim gercekgarir. Bilgisayarll eitim, laser diskler, CD Rom’lar,
interaktif video ve internet kaynakdgitim kullanmakla daha karmgg olmaktadir.

Bu araclar kisacgdyle dzetlenebilir-**

» CD-Rom ve Laser Diskler: Kisisel bir bilgisayar kullanarak animasyon,
video Kklipler ve grafikler; gitim uygulanmasina entegre edilebilir. Ayrica
kullanici eitim materyaliyle joystick ve dokunmatik ekranlaraailigiyla
etkilesimde bulunabilir. CD-Rom vyazi, grafik, ses ve gdatiniin bir
aliminyum disk Uzerinden lazer ile okunmasinglaa Laser disk, lazerle

yuksek kalite video ve ses Uretmek icin kullaniliaser disk tek bana

% Ozgen, Yalgin, age, 162
19 Sabuncuoglu, age, 141
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(video kayn@! olarak) veya bilgisayar tabanli talimatgiam sistemi olarak

kullanilabilir.*2°

Interaktif Video: Bu teknik video ile bilgisayar temelli @timi
birlestirmektedir. Monitére bgh klavye aracigiyla ogretim birebir &itim
sglamaktadir. Bdylece, bir merkezden canli olaraksk@asehir ya da

121 5

tlkedeki ki ya da bircok grupla ilegimi sagslar.”" Interaktif video, teknik

prosediirleri ve kisel becerileri geftirme icin kullaniimaktadif?2

Internet Kaynakli Egitim: Bu yontem, dier esitim yontemlerinden en

hizhsidir!?® internet,hizli ve pahali olmayan bicimde ilgith kurmaya ve

kaynaklar (yazilim ve raporlar gibi) toplamaya yema yaygin bir ilegim

aracidir. Son vyillarda yapilan bir ghamaya gore 16 ya lsti Kuzey

Amerika nufusunun %11’'i ve diinya Ustinde 17.6 nmlywsan surekli olarak

internet kullanmaktadir. Ydneticiler bdlgelerindeya diinya tzerinde gbr

yoneticilerle iletsim kurabilir, mesaj veya dokiman birakabilir ve el

konularin tariimasi icin ayrilmg odalara esebilirler. %4

Internet temelli gitimin sasladigl avantajlar genel olaraksoyle

siralanabilir*®

e Egitilenlere dinyanin her yerinde ve her saatindgi bilastirma

e Maliyetten tasarruf sgama

e Egitilenin performansini izleme

e Bilgiye ulasim, kontrol edebilme

e Egitilenlerin bgkalariyla bilgi paylaimina girmesi ve ile§ime gegcmesini
sglama

e Egitim programini gincelkgirme.

Sanal Gergeklilik: Sanal gerceklilik, gitilene ¢ boyutlu grenme olang
sglayan bilgisayar destekli bir teknolojidir. Bilgigar ekranindaki sanal

2% Bzgen, Yalgin, age, 163

Gary Dessler, Human Resources Management, 12.bs. (USA: Pearson, 2010), 304
Kasimov, age, 85

Dessler, age, 307

2% Ozgen, Yalgin, age, 163

Age, 166
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model; etkilgimli ekipman ve cevre birimleri aradilyla izlenebilir ve
etkilesime de girebilir. Teknoloji gtilenin birden ¢cok duyusuna hitap eder.
Cihazlar, cevreden bilgiyi duyulara iletir. Oifie, ses ara yuzleri, dokunma
hissi veren eldivenler veya gercekci yapay cevreistotan hareket
platformlari kullanilabilir. Ayrica gitilenin hareketlerini bilgisayara aktaran
cihazlar da mevcuttur. dilen o ani ygayabilir. Gergekg yasamiyla tipatip
ayni ortam yaratilabilir-*

c.Uzaktan Egitim: Cografi olarak d&iniklhik arz eden sirketler tarafindan
personeline yeni urinler, politikalar, prosedurleeceri gitimleri konularinda bilgi
aktarmak amaciyla kullanihr. Bugi#im iki yonla iletisim seklinde gercekigr.
Burada telefon, kisel bilgisayar kullanilarak e-mail ile veya vidéelekonferans
sistemiyle ilet§im kurabilirler. Esitilenler aninda giticiye sorular yoneltebilit?’
Uzaktan gitimin en buylk avantaji seyahat masrafindan yaptésarruftur. Cok
uzak bile olsa bir @ticiden yararlanma olaga yaratir. Ancak yuz yuze yapilan
egitim kadar etkili olmasi beklenmemelidi® Ayrica bu yéntemde teknolojik kalite
de son derece dnemlidir (6iie, ses kesilebilir)**

2.10. Turkiye'de Insan Kaynaklari

Turkiye’'de insan kaynaklarinin ggini, sanayinin canlanmaya gamasiyla birlikte
yapilan yasal duzenlemelereghaolarak gelsmeye bglamitir. 9 Temmuz 1945
tarihinde kabul edilen 4792 sayili Sosyal Sigortakurumu Kanunu, sosyal
duzenlemelerin bgangicini olgturmaktadir. Daha sonra glgik zamanlarda gunin
ihtiyaclarina gore kanunlar diizenlegrae yurirlige konmuytur.

Tum yasal duzenlemelerin sthda c¢&das anlamda insan kaynaklari anlgyi
1980lerden itibaren llkemizde yayguriaaya balamistir. Bundan sonraki surecte
sanayicilerimiz ve profesyonel yoneticiler diunyadajelismeleri gunid guntne
izlemigler ve diinyadaki galmelere paralel zamanlardaggas yonetim anlalarini
uygulamaya bdamilardir. Ancak Ulkemizde insan kayhaydnetimine verilen
Onemin yetersiz olmasi, sadece kamu kurumlarinon@mideki &irlikli yapisi

desildir. Bunun yaninda, 6zel sektdrde de insan kalarakyonetimi etkisiz ve

126 Sabuncuoglu, age, 142

Kasimov, age, 86
Sabuncuoglu, age, 143
Goldstein, Ford, age, 252
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zayiftir. CUnkd cg@u Ozel sirketler aile sirketlerinden olgturmaktadir. Bunun
yaninda, Ozellikle insan kaygayonetim anlayy ve politikasi olmayan kayit g
sektérun girligl haksiz rekabete yol agmaktadir. Bu durumda fiamalkzun vade
gerektiren insan kayg@ma yatirirma pek sicak bakmiyorlardir. Bu ka¥na
universiteden hazir almak istiyorlardif.

2.10.1.Belediyelerddnsan Kaynaklar Yonetimi ve Hizmetici Egitim

Turkiye’de yerel yonetim alaninda ganan gelmeler siginda, yerel yonetim
reformunun getirdi yeni anlaysgin yerlsstiriimesi ve yerel yonetimlerin artan gorev
ve yetkilerini layikiyla yerine getirebilmeleri y&r yonetimlerin insan gucu
kaynainin ne kadar gelmis oldugu ile dagzru orantihdir. Nitelikli insan gucunin
yerel yonetimlerde istihdam edilmesinig&yacak onlemlerin sonuglarinin ancak
uzun vadede alinabilegedikkate alindginda mevcut insan kaypenin gelgtirilmesi
icin hizmet ici gitimlere duyulan talep artrtr.

Turkiye’de kamu kesiminde hizmet icgigm Devlet Personel B&anligi tarafindan
hazirlanan ve 1984 yilinda yurigki giren “HizmetIci Egitim Genel Plani”
cercevesinde yurutulmektedir. Hizmet igiiten bu plan ile zorunlu tutulmugibi
gOzikse de kamu kurularinin yeterli bitce olanaklarina sahip olmamalari
nedeniyle nitelikli gitici personel yoklgu, Ust dizeyde bulunan ydneticilerin
egitime yeterince 6nem vermemeleri yluziinden uygulaamgedersiz kalmaktadir.
Mevcut personelin bilgi ve deneyimini hizmet icgittm yolu ile artirmak icin
TODAIE, Icisleri Bakanlgi, Mahallildareler Genel Mudurfiti, Tlrkiye Belediyeler
Birli gi gibi kurum ve kurulglarin uyguladt programlar bulunmaktadir?

Hizmet ici eitim faaliyetleri tek merkezden yudratiimemekle ikg, bunlarin
egitim alanlarindaki paylari da oldukca giktir. Bu €itim kuruluglarinca verilen
egitimler, tlke genelinde bir plan dahilinde olmayiprbirleri ile baslantisi olmayan
kurumlarca ve belediyelerin ancak sinirl bolimeriulgabilen bir cagma alani
durumundadir. Oysaki gorevleri yerel halkla sureklkilesim igcinde olmayi
gerektiren belediye personelinin, gerekli bilgi becerilerle donatilarak hizmet

130 Koca, age, 40

Kamil Ufuk Bilgin ve dig., Yerel Yonetimlerde Hizmet igi Egitim, (Ankara: Tepav Yayinlari, Ankara,
2007), 27
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verdigi kitleyle nasil iletsime gececg konusunda da mutlaka bigigmden gegcmesi
gerekmektedir. Bu noktada da belediye yénetimlesmimluluk dgmektedir'3?
Belediyelerde hizmet icigtim faaliyetinde bavurulan yontem, daha ¢ok seminer
verilerek anlatim bicimde veya gigen teknikleri bizzat kullanarakgéenme ya da
staj yontemi olmaktadir. S6z konusu hizmet igtieler, personelin kurumu igindeki
egitim, kurum dsindaki uzman gtim kuruluglarinda gitim; ya da personelin yurt
disinda itimidir. **?

Egitim faaliyetlerinin yonetimi belediyenin genel y&m islevlerinin bir parcasidir
ve bu ac¢idan da belediyenin gelesine ilgkin stratejik planlamanin bir kolunu
olusturur. Bu da; gitim calismalarinin belediyenin ger gelsme planlari ve
Once belediyenin personel politikasi ilgiten politikasi arasinda ¢ok yakin bir
baglanti olmasi ve bir anlamda birlikte giniilmeleri gerekmektedit>*

Personelin niteliklerini gedtirme ve onlari yeni kgillara hazirlama amacglari,
belediyenin glevleri arasinda yer alan ya da alacak gorevlearekjerini daha iyi
yerine getirebilmeleri icin, personelin bilgi vedegilerinin gelgtiriimesine yonelik
calsmalari kapsar. Bu amaglargohda, gitim faaliyetleri ayrica kuruma ait bir ortak
kultirin personel arasinda vyaratilmasi amaciyla yautulebilir.  Egitim
programlarinin  belediyeleri, cgainlar icin daha c¢ekici bir syeri haline
getirebilmekteki roliinden s6z etmek de mumkindiyrida eitim programlarina
katilmanin bir¢cok personel tarafindan bir tir oeidlirime yolu olarak algilangini
da goOzden uzak tutmamak gerekir. Boyle bir motieasykayngl akillica
kullanildiginda, kuruma, diiintilenin cok ilerisinde yararlar getirebileceKfir.

2.11.Yapilan Arastirmalar

Egitim konusunda 1987 yilindan 6nce hi¢ tez yapilngamiDaha sonra yapiimaya
baslayan tezler bazi yillarda agtgostermitir. Ornesin, 1992, 1994, 1998. 1999,
2000, 2002 ve 2003 yillarindaki tez sayilagati yillara gore daha fazladir. 2002
yilinda ise, gitim konusunda 27 yuksek lisans tezi yapsiani

132 Nilifer Negiz, “Belediye Personelinin Hizmet ici Egitim Sorunu: Bir Arastirma ve Model Onerisi”,

Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c.12, 5.3 (2007): 195

'* Bilgin ve dig., age, 31

Ferzan Bayramoglu Yildirim, Belediyelerde insan Kaynagi Yénetimi, TC. Basbakanlik Toplu Konut
idaresi Bagkanligi Yerel yénetimin Gelistiriimesi Programi El Kitaplari dizisi, 1993, 66

** Bayramoglu Yildirim, age, 69
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Egitim kategorisinde yapilan toplam 181 tezin 16§%02’'si) yiksek lisans tezidir.
Doktora tezlerinin %7’si @tim faaliyetlerine ilgkin durum saptamasi, 4’0 dgiem
faaliyetlerinin sglayaca& yararlar kategorisinde yapilgtwr. Ayrica tezlerin 71’i
(%39'u) esitim faaliyetlerine ilgkin durum saptamasi, 24’0 (%13'U)giem
faaliyetlerinin dgerlendirilmesi, 20’si(%11’) gitim ihtiya¢ analizinin yapiimasi ve

egitim faaliyetlerinin sglayaca yararlar kategorilerinde yapilgir. 3

'*¢ Serap Benligiray, insan Kaynaklari Yénetiminin Gelisme Siireci ve Lisansiistii Tezler Uzerindeki
Etkisi, (Eskisehir: TC. Anadolu Universitesi Yayinlari, 2006), 209
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3. IS TATM INI KAVRAMI

3.1.1s Tatmini Tanimi

Orglitsel davragiliteratiiriinde ¢ tatmini ile ilgili ok sayida tanim bulunmaktadir.

Bunlardan bazilagunlardir:

Bullock'e gore ¢ tatmini igle balantih ¢cok sayida arzu edilen ve edilmeyen
deneyimlerin bitint ve dengelenmesinden sonuclématutum olarak géz 6niine

alinir.

Vroom, & tatmini kavramini c¢aanlarin algilarina, duygularina ve davgtarnna
ili skin ¢ok deisik boyutlu i tutumlarinin bir dlgtst olarak gorgbir.

Keith Davis ise, g gorenlerin glerinden duyduklari hmutluk ya da hgnutsuziuk

seklinde tanimlangtir.*’

Eren ise ¢ tatminini, sten elde edilen maddi ¢ikarlar ilgcinin beraberce ¢camaktan
zevk aldg! is arkadalari ve eser meydana getirmenirglsaigl bir mutluluk olarak

tanimlar.*3®

Lawler'e gore ¢ tatmini, bir sgdrenin gini ya da § yasamini dgerlendirmesiyle
duyduysu haz ya da ukugi olumlu duygusal durumuduksgdrenin ginden duydgu
doyumun derecesi, duygu bu hazzin ya da ufagi bu olumlu duygusal durumun
derecesidit'*®

Locke & tatminini, “bireyin kini ya da gle ilgili yasantisini, memnuniyet verici veya
olumlu bir duygu ile sonucglanan bir durum olarakkdia etmesi” seklinde
tanimlamgtir. Is doyumu, §gorenlerin 6nemli olarak gordiklegeyleri islerinde ne
kadar elde ettiklerine ilkin algilarinin bir sonucuddf?

37 Zekeriya Galiskan, “is Tatmini: Malatya’da Saglik Kuruluslari Uzerine Bir Uygulama”, Dogu Anadolu

Bélgesi Arastirmalari, Malatya, 2005, s.9

*® Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 9.bs. (istanbul: Beta Yayincilik, 2006), 202
ibrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis, (Ankara: Umut Yayin, 2000), 215

A.Canan Cetinkanat, Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu, (Ankara: Ani Yayincilik, 2000), 1
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Bir isgorenin gten doyumu ginden ne istedine ve neyi elde edegmi umdusuna
baglidir. Isgorenin §inden istedii, onun gelitirdigi degerlerine ve gereksinmelerine
dayanirt*! Degerler & tatminini aciklamada énemli rol oyndl tatmini, kgorenin
deser verdgi seyleri isinin ne oranda sgadizina bghdir. **?

Tatminsizlik = ( Degeristenilen - Degersahip olunan) X (Degerénem )

Is tatmini, kiinin is ve i deneyimlerinden sonuclanan keyifli duygusal durumd
Bagska bir deysle, is tatmini kiniz hakkinda nasil hisseitnizi ve ne kadar
disind(gunuzu gosterir. Yuksek tatminli ¢cgdinlar gorevlerini dgiinirken ya da

islerini yaparken pozitif hissederler, gik tatminli calganlar ise negatif hissederler.
143

Hackman ve Oldhamsgi tatmini, calganlarin ginden duydgu mutluluk olarak

tanimlamglardir. Is doyumunun ti¢ 6nemli boyutu vardit*

e Is doyumu, bir § durumuna duygusal yanittir. Yani gortilmez, sadéade
edilebilir.

e Is doyumu, genellikle kazanclarin ne Glcidesdandil veya beklentilerin ne
kadar aildiginin belirlenmesidir.

e Is doyumu, birbiriyle ilikili cesitli tutumlari temsil eder.

3.2.1s Tatmininin Onemi

Bilgi olusumunun ve kullaniminin 6nem kazagidginimuzde tunggorenlerin ayni
amaca yoOnelmesi, hedefiggdren (ic migteri) ve miteri (ds misteri) tatmini
olmasi gerekligi insan faktérinin ©neminigletmeler acisindan o6n plana
cikartmgtir.**

Isgorenlerin mutlulgu, Kisisel tatmini ve § bilgisinin yiksek diizeyde olmasina
onem veren, boylece daha verimli olacaklarina inarigletmelerde Insan

Kaynaklar1” veya “Bitim Bolumleri” tarafindan ggorenlerin ihtiyacglari saptanarak

w Basaran, age, 216

Jason A. Colquitt, Jeffery A.Lepine, Michael J.Weeson, Organizational Behavior, 2.bs. (USA:
McGraw Hill, 2011), 107
143 Colquitt, Lepine, Weeson, age, 105
Meryem Emire Bilir, “Ogretmen Algilarina Gére ilkégretim Okul Yéneticilerin Déniisimcii Liderlik
Ozellikleriyle Ogretmenlerin is Doyumu iliskisinin incelenmesi”, (Yiiksek Lisans Tezi, Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,2007), 20
145 2

Ozer, age, 76
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uygun eitim programlari planlanmaktadirinsan Kaynaklarina der veren
isletmeler, bu programlari isgérenlerin sadege donik ihtiyaglarini dgl ayni
zamanda duygusal gereksinimlerini de sdayacak bicimde organize etmektedir.
Isletmelerin daha verimli ve barili insan giictine sahip olma hedagfjGrenlerinin
tatmin diizeylerini arttirmalari ile gercelkdiilir. **°

Isgorenin § tatmininin sglanmasi, artik 6rgatlerin Griin Uretmek gibi amagidan
sayllmaktadir. Gunumuzdgrketlerin ayakta kalabilmesi i¢in teknolojinin yzda
insan faktoriine de 6nem vermeleri gerekmektdgjbrenin yapt! isi iyi yapmasi
icin yaptp! isten zevk almasi gerekmektedt’

Is tatmininin bu derece 6nem kazanmasinin nedenkemibdti, kavramin cajanlarin
isle ilgili sagligi ve verimiyle yakindan #kili olusudur. Cunkiu gletmelerin
calsanlarinin sghgiyla ilgili 6demek zorunda kalgh faturalarin tutari gittikce
artmaktadir.ikinci olarak yine sglik nedeniyle, §letmelerin §giicii kaybinin ve

disen verimin biitceye getirgii yiikiin altindan kalkamayacak hale gelmesitft.

3.3.1s Tatminini Etkileyen Faktorler
3.3.1. Orgiitsel Faktorler

Calsanlar glerinden duyduklari tatmini gerlendirirken, birka¢ boyutu g6z 6ninde

bulundururlar. Bu boyutlar, iicret, terfi, ydnetipajsma arkadgari ve kin kendisidir™*°

3.3.1.11sin Kendisi

Isin kendisi, § tatminini etkileyen bgica unsurdur*%sgérenler kendilerinin beceri ve
yeteneklerini kullanma firsati veregleri tercih ederken ayni zamandganasil daha iyi
yapacaklarina dair geri besleme sundatle, bir nevi bgimsizlik sunangleri tercih etme
egilimindedirler. Ayrica $in cekiciligi, sikici olmamasi ve statu giamasi 6nemli

unsurlardandit®

Islerin fazla monoton olmasisgérenin birbirine benzeyen hareketler yapmasirekdjer
kilar. Personel bu gibslerde sadece dikkatini kullanacak, zihinsel spaisina ihtiya¢

e Ayan, age, 22

Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirli ve is Tatmini, (Ankara: Gazi Yayinlari, 2007), 67

Nursel Telman, Pinar Unsal, Calisan Memnuniyeti, (istanbul: Epsilon Yayinlari, 2004), 11
Colquitt, Lepine, Weeson, age, 131

Fred Luthans, Organizational Behavior, 9.bs. (USA: McGraw Hill, 2001), 231

Samuray Karaca, “Is Tatminin Orgitsel Bagliik Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama”, (Yiksek Lisans
Tezi, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001), 38
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kalmayacaktir.Isgorenin asgari de olsa zekasini kullanmasini gekakhayan jler,
hicbir ilgi uyandirmamaktadir. Zekanin vefidyaraticilik, insanin ruhsal bir intiyacidir.
Bu ihtiyag giderimediinde monotonluk denen olay da tatmingizliortaya
cikaracaktir->2

Isin 6zelligi geregi, calsana 6zerklik tanimasi da galnin tatminini arttiran bir unsurdur.
Calsanlarin gleri Gzerinde karar verme yetkilerinin olmasi;tivig dizeylerini etkileyen
bir unsurdur. Bu durumdaki birey kendi fikrinin daemsendgiini ve tretimin igine dahil

olduzunu hissedecektir; tatmin diizeyi bunglbalarak artacaktir>

Calsanin iteki seviyesi de dnemlidits tatmini, yiiksek seviyedeki pozisyonlarda il
isgOrenlerde daha yuksektir. Fakat en alt seviyeg@ikanlarda yani daha ¢ok acilgia
veya tehlikeli §lerde (celik madeni gibi) caanlardas tatmini digtiktiir>*

Calsanin yapg isin sonucunu gérmesi, amacastigini algilamasi da tatmin agisindan
Oonemlidir. Yani bireye sine iliskin bir geribildirim sglamak; tatmini arttiraga gibi,
kendini gelgtirmesi ve var ise hatalarini dizeltme imkani ddasaCalsan yaptg isle
ilgili herhangi bir geribildirim alamazsa, icindellondwgu durumda negekil yol aldgini
fark edemedersine devam eder ve kendinirie vermesi gucker. Bu nedenle bireye
yaptgl ise yonelik geribildirim vermek; gerek ¢gdnin tatmini gerek yaghi ise yonelik
kendisini dgerlendirebilesi agisindan gereklidfir.

Isg6renin caktig isi besenmesi, sten doyumun bgia gelen etkenidir vesgorenin §ini
besenmesi degidaki kasullara balidir:*>

e Isgorenin yeteneklerini kullanabilmesine elgtirolmasi,
e Yenilikleri 6grenmeye ve galmeye olanakli olmasi,
e Isgoreni yaraticifia, deisikli ge ve sorumluluk almaya yonlendiriimesi,

e Isin sorun c6zmeye dayanmasidir.

152 Eren, age, 243
>3 Askin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon ve Yasam Tatmini, (istanbul: Alfa Yayinlari, 2006),
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3.3.1.2. Ucret

Calsanlarin yaptiklaristen doyum sg@lamalarindasiiphesiz en 6nemli faktorlerden
bir tanesi Ucrettir. Cajanlarin § tatminini belirlemeye yonelik agarmalarin ¢ok
buyik bir kismi tcretin son derece dnemli bir tatrfaktoru oldgu gercgini ortaya
koymustur. Stiphesiz ggorenin ge kagl tutumunu, aldii Ucretin yeterlilgi, almasi
gerekene oranla normdiive ihtiyaclarini kagilama derecesi belirleyecektit!

Orgiitce §gorenin emgi karsiliginda sglanan 6deme (para, ekonomik yararlar,
toplumsal haklar, olanaklar, vb. gten doyumun sdanmasindasin niteligi kadar
onemlidir. Odeme yalniz emgim, edimin kagiligi olarak dgil, isteki baarinin
karsihgl olarak da gorulir. Odemenin az gorilmesien doyumu azal gibi,
denklik duygusunu da azaltit®

Calsan tatmininde kimi zaman Ucretin miktarl, kimi zama bireyin Ucreti
O0demeleri sirasinda kendisine adil ve hakg¢a davmpadevraniimadiina yodnelik

inanci, 6nem kazanmaktadir. Bireyin &ldiicretin adil oldguna yonelik algisi,
sektorde aynisi yapan ksilere 6denen Ucreti alip alma&tha bakilarak ya da ayni
isletmede kendisiyle benzers iyapan cakana gore aldgi Ucret kiyaslanarak
Olculebilir. Eser calgan kendisine hak egfi tcretin ddendiine inaniyorsa, daha
yuksek tatmine ukanakta, aksi durumda ise daha sdki tatmin dizeyinde
kalmaktadir:>®

Sorumlu oldgu isten emginin karsiligini alan bir cakan sinden tatmin olaga gibi
isine kasg! saygisi ve kgiligr da artmaktadir. Bu da beraberinge sahiplenmeyi
getirmektedir. Bu durum s6z konusu gafnin yani sira ilgili kurumun kurumsal
hedeflere ulgmasinda da kolaylik gkyan etkenlerden biri olarak goriilmektetfit.

Bu ylzden Ucretler belirlenirken ayni 6zelliklerahg olan ve benzesiiyapan
kisilerin aldiklari Ucretin gt olmasina 6zen gostermek gerekir. Ucretinden
doyumsuz olan calanlarin performanslarini dirdiklerini géz ardi etmemek

gerekir.*®!

Y7 Mustafa Konuk, “isletmelerde Orgiit Kiiltiiriiniin is Tatmini Uzerinde Etkisi ve Onemi”, (Yiksek

Lisans Tezi, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 63
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Neslihan Arslan, “Kurum Kiltirinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi”, (Yiiksek Lisans Tezi, istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010), 43
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3.3.1.3. Cakma Sartlar

Calsanlarin icinde bulundiu calsma ortami ve onu etkileyen fiziksel gdlar is
tatminini de etkiler. Bu kgullarin uygun olmasi caghknlarin moral dizeyini
etkileyecegi gibi, isletmeyle butinlgmesini ve dolaysiyla da tatminini arttiracaktir.
Bu nedenlegletmelerde giklandirma, i1sitma, havalandirma, gurulti ve gitregibi
fiziksel kosullarin calsanlarin temposu ve igtmi arttiracak sekilde yapilmasi
gerekmektedif®?

Cogu kez ggorenlerin kaygi ve dukirikliklarini, ise kagl olumsuz tutumlarini,
ruhsal sorunlarini ¢gima kagullarina yansitirlar. Bu yizden, gaha kaullarindan
yakinmanin altinda Bka ne gibi sorunlarin bulungunu aratirmak, bunlari czmek
isgorenlerin doyumunu yiikseltebilmektedfit.

Risk altinda cagma da, cafan tatmini olumsuz etkiler. Ozellikle maden ocaklar
petro-kimya, yanici maddelerin bulur@lu isyerlerinin calganlari strekli bir risk
altindadir. Cagma esnasinda yadiklari risk algisi bireyin surekli stres altinda
kalmasina yol acabilir. Bu tir ortamlarda gah bireylerin tatmin dizeyinin gtugu
bilinmektedir. Ayrica fazlagi yuki altinda kalma da c¢ghnin tatminini olumsuz
etkiler. Ozellikle bazi meslek gruplarinda (G¢me bankacilik sektoriinde, serbest
muhasebeci ve mali mgévirlerin ayin belli donemlerinde) belirli donender daha
da artan gir calsma kaullari, calsani mutsuz etmektedir. gii is yuki gerek
bedensel olarak gerekse zihinsel yorggalyol acabilmektedir. Bu tir durumdaki
bireyin kendini §inde mutsuz hissetmesi galdir. Is ortami iyi ise tatmin duzeyi

yiksek, kotil ise tatmin diizeyi dik olacaktir.*®*

3.3.1.4. Cakma Arkadaslar

Isyerlerinde cakma arkadgdariyla beraber payjan zamanin biyik 6nemi
bulunmaktadir. Cajanlar zamanlarinin @onu kyerlerinde gecirmekte ve
ailelerinden cok siyerinde bulunan arkad@ariyla beraber olmaktadir. Bu durum
calisma arkadglarinin i yasamindaki 6nemini ortaya koymaktadfr.

Calsma grubu ile benzer bgkel yapiya sahip olmak, onlar tarafindan kabul gdrm

yardimlgmanin ¢akan tatminini agisindan olumlu etkileri vardir. Yahireyin
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arkadalariyla ayni dili kongmasi, benzer diince kaliplarina sahip olmasi, bireyin
isyerinde rahatlamasina ve tatminine olumlu yondeester.*®°

Calsma arkadglariyla kurulan destekleyici gkiler calsani isine bglayan ve
doyum almasini gdayan faktorlerden biridir. Bu nedenlesyeri yonetimleri
calsanlar arasindaki gkileri destekleme yoniinde caba gostermeligletme icinde
kahve ve cay molalarinin tim gaha arkadglarinin bir arada bulunabilecekleri
sekilde verilmesi, cagma arkadgarinin bir araya gelebileceklerigletme dsi

faaliyetlere (aksam yenge piknik, gezi vb.) girlik verilmesi yararli olacaktit®’

3.3.1.5. YOnetim Tarzi

Orgut yapisinin 6zellikleri degérenin morali ve tatmini tizerinde etkili olmaktadi
Orgiit calsanlarinin gorev, yetki ve sorumluluklarinin tam raka belirtimemi
olmasi, yetki devri, kumanda bgli gibi yonetim ilkelerinin yeterince
uygulanmamasi ya da aksamasi ve ihmali gibi dumdalao Orgitte calanlarin
morali olumsuz etkiler altinda kalir ve bozulur.Buparalel olarak da tatmin hissi
olusmayacaktir-®®

YoOnetici, kgorenlerin gten tatmin sglayip s&lamamasinda 6énemli bir fakt6rdr.
Isgorenlerin birinci derecedeki amirlerin yonetim ziarve iletsimi, isgorenleri
kayirmasi, onlarin kisel sorunlari ile ilgilenmesi, resmi ve gayri rasimel iletisim
kurmasi, glerini kolaylsstirici tavsiyelerde bulunmasi,sgbrenlerin gorg ve
Onerilerini alarak yonetime katilimlarint @amasi ggoren tatminini etkileyen
faktorlerdendir®®

YoOneticilerin, calganlarina yonelik yakkamlarinda yakingin dtzeyi c¢ok lyi
ayarlanmali, ne ¢cok yakin ne de c¢ok uzak olunmalidyrica ydneticiler, tim
calsanlarina kay esit mesafeyi korumali ve her c¢gdnina eit dizeyde
davranmalidir. Gerek terfilerde gereksgedi 6dullendirmelerde c¢ahnlar arasinda
hakkaniyete dikkat edilmeli ve c¢ghinda haksizia uwradgina yonelik alginin
olusmasina izin verilmemelidir. Y6netici, liderlik vasf kullanarak, caganlarina
amaca yonelik yol gosterebilmelidir. Bu davragalsaninin glerini kolaylastiracak
ve tatminine olumlu ydnde yansiyacakft.

166 Keser, age, 91
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3.3.1.6. Terfi (Yukselme) Olanaklar

Terfi, insani ¢cahmaya tgvik eden 6nemli faktorlerden biridir. 3&r yeni ge
baglayan bir §goren, dnunde ilerleme imkaninin bulunngai disindr ve Ucretinin
artmayacgl duygusuna kapilirsa, her turli ¢abanin gerekklmgona inanarakse
karsl olumsuz tutumlar takinabilir ve bu duruggdrende tatminsizlik veikayetlere
neden olur-"™

Orgutin terfi uygulamalarini adil bigekilde yapmasi ve terfi etmeye yonelik
firsatlarin olmasi si tatmini ile yakindan ikilidir. Cunkd terfi, ksinin bagarili
oldugunun ve ileride bgarili olacginin tahmin edildii bir gostergedir. Ayrica terfi,
beraberinde statii ve m@artsi da getirir'’? Yiikselme olana, elde edilen maddi
geliri arttirdg1 kadar, kginin sosyal stattsunu yukseltmekte, toplum icindgkainu
olumlu ydnde dgistirmektedir. Her dizeydeki cahnin baarili olmasi halinde
yikselme olasii bulmasi, yapgi isteki tatminini arttiracaktit’®

Isgorenler, orgut tarafindan, mesleki bilgi ve beeeini artirmalari, teknolojik
gelismeleri yakindan izlemeleri icin ggim imkanlari da taninmalidir. Orgiit,
isgOrenlerine gitsel imkanlar tanirken, bu arada onlarin yikseistekleri de dengeli
ve adil birsekilde kasgilanirsa, daha fazla tatmin duymalarglsaacaktir. Bu nedenle
isgOren caktig isyerinde yukselme imkanina sahip, basari yetenedgieni de g6z

éniinde bulunduran bir yilkselme sistemi belirlegsenis tatmini yiiksek olacaktir”

3.3.2. Ksisel Faktorler

3.3.2.1. Personelin kili gi

Kisilik; bireye 6zgu cok d&sken olmayan, belirli bir konuda bireyin rgekilde
davranacg konusunda tahminlere olanak veren Ozellikler bitdlarak tanimlanir.
Insan anlglmasi kolay bir canli deldir. Insanlari birbirinden ayiran veya onlari
digerlerinden farkli kilan en 6nemli faktor skiktir. Toplumdan topluma hatta
insandan insana bir takim glince, davragl ve yaklgim farklarinin dgmasi
onlenemez.nsan bireysel bir varliktir. Ona bu bireysgllkazandiran 6zellikler

kisilik dedigimiz, onun bgkalarina benzemeyen, kendisi ve cevresiyle kendaggi

e Eren, age, 248

Telman, Unsal, age, 42
'7* Eda Sahal, “Akademik Orgitlerde Orgut Kiiltiirii ve is Tatmini Arasindaki iliski”, (Yiksek Lisans Tezi,
Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005), 78
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bicimde gelstirdigi ili skilerin yapisidir. Bir dier ifade ile kgilik, bireyin belirgin,
desismeyen ve tutarli olan 6zelliklerinin tumiini ifadtee

Is tatmini kisinin isinden beklediklerini bulmasi sonucunda ortaya c¢ikdumiu
tutumdur.Isgorenin §inden bekleyega 6ncelikle kendi kiiligi ile ilgilidir. Temel
kisisel Ozellikleri § ve i cevresinden beklentilerin nitelik ve nigghin oncelikli
sinirlayicisidir Isgorenin gine iliskin beklentileri kiili gi ile ilgili olduguna gore g
tatmini sglayan faktorlerin b@nda da ggorenin ksili ginin oldusunu kabul etmemiz
gerekir. Bu durum, bireyin kendi ¢iiik yapisina uygunsierde doyum sgayaca&|

ve mutlu olacgl anlamindadif’®

Bireyin iyimser ya da kotimser, icedonik ya dgaddnuk yapisinin olmasi hayata
baksini etkilemekte dolayisiyla, bu 6zgflis yasamina da yansimaktadir. Ozellikle
asabi, karamsar, nevrotik yapida bulunaginka bu 6zellginin isine yansimamasi
imkansiz gibidir. Bu tir 6zellikleri bulunangderin is ortamindan bGamsiz olarak
mutsuz olduklari, basit sorunlari bilyiittikleri mitiektedir.*””

Kendine glvenen, 0z benlik duygusunu gerggkhais isgOrenler, bu o6zellikleri
daha aag| diizeyde olansgorenlere nazaran daha ¢ok tatmiglamaktadirlar. Oz
gerceklgtirme duzeyine ulasan biggoren, micadele gerektireglere daha yuksek
deser vermekte, bariya daha ¢ok gudilenmekte, daha yuksek soruméaliukyi ve
adil bir sekilde yukselmeyi istemektedir. Buna kadvilmeye, onaylanmaya daha az
ihtiya¢c duymakta, ekgiriden daha az kirilmaktagiyle ilgili catismaya, kaygiya daha
az digmekte ve uyum mekanizmalarina daha agivanaktadir:’®

3.3.2.2.Ya

Yas ile is doyumu arasinda olumiu gati oldusu saptanmtir. Kisiler yaslandik¢a
doyumlari artmaktadir. Genggilerin yukselme ve der gkollarina iliskin agiri

beklentilerinin olmasi, doyumsuz olma olasiliklagiikseltir! "

Isgorenler yalandikca, gencsgorenlere nazararslérinden elde ettikleri tatmin
artmaktadir. Bunun nedenleri is@yle aciklanabilir; ygl isgOrenlerin glerinde

kazandiklari deneyim sonucundg karsi uyumlari artabilir, bu nedenlderinden
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daha tatminkar olabilirler. Bu yuzdeseiilk girdiklerinde tatminsiz olmalari normal

sayilabilir}#°

3.3.2.3. Cinsiyet

20. y.y."de ¢ayma hayatinda erkek egemenli bigiiciiniin oldgu gorulmekteyken
zamanla bu durum kadinlarin lehine biggene gostermektedir. Ginuimuzde kadin
calsanlarin § hayatindaki vargi kiicimsenmeyecek bir boyuta grizaktadir. Bu
sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorlerden de siphesiz teknolojinin
varhgidir. Teknolojinin hizla ilerlemesiyle beraber kaldr gtinlik ev glerine daha
az zaman ayirmaya gamis ve i hayatinda gitgide artan bir varlik gostegienidir.
Profesyonel hayatta kadinlar ve erkekler arasindaiyete bgli olarak olgan
desiskenler, cajma konusunda gdsterilen tutumun ne derecedsigedesismedisi

ve tatmin diizeyleri merak edilmeyestzmstir.'5!

Kadin ve erkeklerinsidoyumunun farkl yonlerine gkin farkhlik gosterebilecekleri
distinulebilir. Is doyumu, k§inin isinden  beklentilerinin  karlanip
karsilanmamasinin bir sonucu olarak belirleniyorsa, ikade erkeklerin ginden
farkl beklentilerinin olmasi, dolayisiyla, farionlerden daha doyumlu ya da daha
az doyumlu olmalari mimkindd?

Cinsiyet ve ¢ tatmini arasindaki ikiyi inceleyen bazi agrmalar sonucunda,
kadinlarin ¢ tatmini dizeylerinin erkeklere oranla daha yukssERusu tespit

edilmistir.*®

3.3.2.4. Bitim

Insanlar bulunduklari ortamin sosyo-ekonomaktlarina ve aile yapisinin tercihine
goOre eitimlerini surdurdrler. Eitim dizeyi, § hayatina bak) calsma ygaminda
beklentileri etkileyen énemli ggskenlerden biridir-®

Egitim, is tatminin olymasinda en Onemli faktorlerden bir tanesi oluditim

dizeyinin ¢akanlarin doyum derecesini de etkileyebilen bir yapgid Dolayisiyla
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egitim duzeyi, calanin gini daha iyi kavrayip, daha karili olmasini sglamakta ve
bu durum ¢ tatmininin olymasina katkida bulunmaktadir.

Isgorenin aile ygami veya okul ygamindan aldn egitim calisma baarisini
etkileyebilmektedir. Bunu Onlemenin en iyi yolu met igci esitime asirhk
verilmesidir. Hizmet i¢i gitim, belirli bir kurum ya da kurulta calsan personele
calstiklari alan ile ilgili bilgilerini arttirmak icinyapilan gitimdir. Bagka bir ifade
ile hizmet ici &itim ise; calsanlarin aday veya asil olarakei girisinden caitli
nedenler ileginden ayrilgina kadar gecen sure iginde bilgi, beceri ve dayiamnda
kalici ve surekli dgisiklikler yapmaya donik etkinliklerdir. Bu turggimin amaci
isgOrenin bilgi, beceri ve anlayyoninden gedimini sagzlayarak gindeki verimlgini
yukseltebilmektir. Boylelikle kiinin kendine olan guveni artacak wene daha iyi
motive olabilecektir?®

3.3.2.5. Tecribe (Kidem)

Calsma ygamina yeni bgayan,  tecriibesi az olan slerin genelde gercekgi
olmayan beklentileri vardir. Birsletmeye bgvuran ve kabul edilen i calisma
kosullarinin Ust dizeyini hayal eder. Bu tur bekleaiil etkisi altindase bglayan
birey, zamanla sin bazi gerceklerini kavrar. Halen bulurgdu goérev diliminde
ylikselme olananin olmadgini, is arkadalarinin sevimsiz oldgunu gorebilir.iste
bu gercekler 6nce tatminsizlik yaratir. Bu sonuawedeni ise kinin gercekgi
olmayan beklentileridir. Yeni ise klayan bireylerin § hakkinda beklentileri eski
calsanlara gore yuksektir. Yenise bglayanlar ¢cok daha iyiseyleri hayal
etmektedirler. Ancak zamanla bu isteklerinin gdanmasi olan&anin olmadgini
goOrduklerinde ¢ tatminsizlgi yasayacaklardir. Yenie bglayanlarin ¢ tatmini eski
calisanlara oranla diik olmaktadir®’
Asagida bahsedilen nedenlerden dolayr gaa siresi arttikga ¢afinin tatmin
diizeyinin de artaga disiiniilmektedirt®®
e Kiginin kideminin artmasi,sini daha iyi kavramasi ve bunlarin galna vermy
oldugu bgarma hissi,

185 Konuk, age, 72

Edip Oriicli, Fiisun Esenkal, “Konaklama isletmelerinde isgéren Tatminini Etkileyen Faktorler”,
Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, s. 152
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e Ozellikle calyma siresi arttikga, 6rgitiin personelin ihtiyaclagiderek daha
cok kasllayacak olmasi,

e Calisma suresi arttikca ¢caainin giderek o6rgtit vaiiile butinlgmesi,

e Calisma suresi arttikga 6rgutin galnina daha gepiolanaklar sunmasi.

Ayrica kisilerin hizmet sureleri arttikca meslekte var olarolgemlerin genelde

¢6zime kavgtugu, gelecek kaygisinin azadgdibu nedenle de c¢aan tatmininin

arttg1 distinilmektedir®®

3.4.1s Tatmininin Sonuclari

Is tatminin hem bireysel hem de orgltsel acidan alumé olumsuzsekilde

nitelendirilebilecek sonuclari vardir. ¥aminin 6nemli bir kismini ¢atigi isyerinde

geciren bir cakanin tatmin dizeyi 6zel yamini ve sgligini olumlu ya da olumsuz

yonde etkilemektedirls tatmininin yiksek olmasinin ¢gdin mutluliguna katkida

bulundwgu, disik olmasinin ise, ¢gknin gine yabancilgmasina neden oldu,

buna bgh olarak da ilgisizigin ve uyumsuzigun ortaya cikgii genel kabul géren

bir anlaystir.*%

Asagidaki maddeler, caanlarda g tatminini arttirmada yardimci olacaklardit*

e Isi eglenceli hale getirmek,

e Adil Ucret, yarar ve terfi olanaklari,

e Bir is icin ilgi ve becerileri uyumlu kileri birbirleriyle eslestirmek (dgru ise
dogru calsanlar),

e Heyecan verici ve tatmin hissi uyandiramizayni.
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IS ORTAMINA BA GLI ORGUTSEL

FAKTORLER
Kisisel Faktorler — . -
o Orgutsel Orgut Kaltard Genel Orgitsel
-Genetik gilim Diizenlemeler Faktorler
-Aile faktoru -Kisiler arasi
-Egitsel faktor -I analizi ili skiler -Ucret
-Sosyo-kilturel -Is tanimi -Bilgi akis -Is glivencesi
faktor -Is gerekleri -Kararlara katiim| | -Is dzelligi
-Deger yargilari -Is deserlemesi -Yetki devri -Is disiplini
-Is hayati tecrlibes -Isg6rene verilen -Hizmet ici
deser egitim
-Y6netim tarzi -Sosyal olanaklar|
-Terfi ve odul -Fiziki kosullar

v v

IS TATM INI IS TATM INSIZL iGI
-Ise ve Orgute kgilik -Ise ve 6rgiite kar ilgi duymama
-Zorunlusartlarda olgan devamsizlik | _piser kabul edilebilir nedenlerle
-Duisuik isg6ren devir hizi kamufle edilen sik devamsizlik
-Diger destekleyici faktorlerle -Is sikayetlerinde ar
desteklenem'gucu Ve”m“lg”-lde art$ -Yuksek sgoren devir hizi
-Mutlu ve sglikli kisi -Diisiik isgicti verimlilizi ve etkinlik
-Yetenek ve yaraticgini ortaya koyma | _Mutsuz ve sgliksiz Kisi
-Orgut amaglarina daha kolay -Guidilleme eksiki
gudulenme

Sekil 4: is Tatmini ile ilgili Neden-Sonuciliskisi

Erdal Ozer, “Yiyecelcecek Servisi Boliimisgorenlerinin Hizmetci Egitiminin Is Tatminine
Etkisi: Afyonkarahisar'daki Be Yildizli Otel isletmelerinde Bir Uygulama”, (Yilksek Lisans Tezi,
Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enssitij 2010), 80.
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Sekil 4'de & tatmininin bireysel ve Orgutsel sonuglar agisindammlu ve olumsuz
etkileri gosterilmektedit?® isgérenin, §ine kagl tutumunun olumlu olmasiginden
tatmin duymasini $ar. Buna kagin tutumu olumsuz ise sonug tiatminsizlgidir.
Modern yodnetim anlayina gore, gletmelerin baarisi ve gosterdi performansi
sadece karli@i, pazar payi, 6degii vergi gibi maddi verilere dayanan ggkenlere
gore dgil, insan boyutu ile dlculmelidirisletmeler acisindary itatmini herseyden
once sosyal bir sorumluluk ve ahlaki bir gereklitikmalidir. Is tatmininin bireysel
ve orgitsel sonuclar agisindan olumlu ve olumsikdeeit goriilmektedir. Orgiit
yoneticileri, drgitin istenilen hedeflere gi@asinda dnemli bir etkiye sahip olan i
tatminini ve onu etkileyen faktérleri ortaya cikaknicin i tatmini konusunda
gereken 0Ozeni gostermelerinin kendileri ve orgutegisindan 6onemini dikkate

almalidirlar®®

3.4.1. Olumsuz Sonugclar
3.4.1.1. Devamsizlik vise Ge¢ Gelme

Devamsizlik, gletmelerin kagilastigi ciddi sorunlardan biridir. Devamsizlik,
calisanin cakma saatleri icindesinde olmamasi olarak tanimlanabiii. Etkililik ve
yeterlilikle ilgilenen her yonetici,sgorenlerin dretim i¢in var olmalari gerektiin
farkindadir Is tatmini elde edemeyen ve mutsuz olggbirenlerin e kagi egilimleri
az olur, sik sikse gec gelir veya devamsizlik yaparlége gitmekten daha cazip
yapacak bgka seyler bulurlar. Daha az tatmine sahip olagdrenler, daha sike
devamsizlik yaparlar. Devamsizlik igin cok kolay geikilde neden bulabilirlet?®

Iste doyumsuzluk oldgunda §¢ devam oraninda azalma cidusaptannstir. Is
tatmini disuk olan ggorenin psikolojik rahatsizlik bahanesiyle istirafedmalari,
hastalik ya da kisel nedenlerle sirekli izin almalari ya da ge¢ gelmeleri sik sik
gorulen bir durumdurise ge¢ gelmeyle kaedebilmenin en iyi yollarindan biri
calisanlarin beklentilerine uygun, tatmin edici bir entgaratmaktir**°

Ise ge¢c kalma ve o6nemli bir neden olm@adhalde jten erken ayriima da
devamsizgin bir bgka turinu olgturur. Kronik gec¢ kalmalarsitatminsizlginin

onemli bir saretidir. Buyuksehirlerin kriz glnlerinin (trafik silikligi, istanbul'da

°2 Ozer, age, 80

193 Bucak, age, 87
Telman, Unsal, age, 71
Cetinkanat, age, 3
Tirk, age, 98

194
195
196
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karli gunlerin) sonucu ge¢ kalmalarin tatminsidildir ilgisi yoktur, ancak yolda
oyalanma, ¢ yerine geldikten sonrage@ bglamada gecikme tlrinden olaylarka i
tatminsizlgi arasinda bir iliki vardir. Is tatminsizlgi olan isgorenlerin planh bir
bicimde devamsiz olmalari gerekmez. Ama devamsyaiabilecekleri bir ortam
dogdugunda § tatmini olmayan ggorenlerin, dier isgbrenlere gore devamsgli
daha fazla gercelderdikleri de saptanngtir.*’

Is tatminsizlgiyle 6nemli 6lctide ilgili olan ge devamsiz#in isletme acisindan
maliyeti de olduk¢ga O©nemli bir durumdur. Devamszldurumunda Ucret
odenmemesisietmenin herhangi bir kaybinin olmayacaanlamina gelmezise
devamsizlik herseyden 6nce sletmenin yirutilmesinde aksakliklara yol acarak,
uretim kayiplarina neden olurikinci olarak, uretimdeki aksamalari 6nlemek
amaclyla ge gelmeyen sgorenin gorevi genelliklesi yuki hafif olan bgka bir
isgorene verilir. Ancak, devamsizlik yapaggdrenin gorevi belirli bir gtim ve
deneyim gerektiriyorsa, gecici olarak bu gorevenataggorenin gecicigine uyum
sgzlamasi oldukca zorgar. Uclincli olarak,se devamsizlik yaparygorenin §inin
aksamasi ve uretim kaybini 6nlemek icingkaa birine fazla mesai yaptirilmasi
durumunda 6denecek fazla mesai iicretitégrneye ek bir maliyet yiikler®

Bireysel performansi etkilemesinin yaninda devahi@mz grup performansini da
etkileyebilecgi gorisu Uzerinde durulmaktadir. Devamsizlik grup Uyedeaisindaki
bagi zayiflatabilir. Bunun yaninda gorevlerin birbeinkagilikli olarak baimli
oldugu, yuksek dizeyde koordinasyonun geggktier tyenin farkli tirde becerilere
ihtiyaci old@gu durumlarda grup performansi bireysel performanst&ilenecektir.
Devamsizlik yapan bir caanin yarat@ boslugu doldurmak icin dier is
arkadalarinin daha fazla c¢amasi gerekebilir. Bu durum, c¢gha arkadgari
arasinda yorgunluk ve performanstgig@ neden olup gradiklari haksizliktan otart
devamsizlik yapmayan cgdnlarin devamsizlik yapanlara kaolumsuz bir tavir

icine girmelerine yol acabilir:*°

“ilhan Erdogan, isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranis, (istanbul: istanbul Universitesi Yayinlari

No:5, 1999), 252
198Ayan, age, 72
*® Telmen, Unsal, age, 74
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3.4.1.2sten Ayriima

Is tatmini ile kten ayrilma davragu arasinda ters yonde ve tutarli bigkli vardir.
Yuksek § tatmini digik is gict devrine neden olur. Daha fazla tatmin glmu
isgOrenler, gverenleriyle daha uzun sure galar. Bunun yanindasitatminsizIgi
cekenlerin ise ilk firsattastien ayrilmayi diiindikleri de gozlenngiir.?®° Ozellikle
otoriter yonetim anlayi, geleneksel yonetim yaklanlarinin bulundgu drgtlerde,
calsanlarin sikca si desistirme ve mevcut sinden ayrilma giliminde olduklari
gorilmektedir?**

Calsanlarin gten ayrilma gilimlerinde statulerine goére de bir farkglaa soz
konusudur. Ozellikle yonetim kademelerinde bulunbineylerin kten ayriima
egilimleri daha dguktar. Bu gilim Uzerinde, Orgutin yonetici grubuna ciddi
dizeyde yatirim yapmasinin vgyerinde kalmasini ggamaya yonelik olanaklarin
pay! blyuktir®?

Isini sevmeyen bir kinin isten uzak kalmak istemesi kaciniimazdsgten ayriima,
normal cakmalari aksatabilir, kalanlarin moralini bozar venigen eleman
bulunmasi, gitimesi gibi maliyet problemleri yaratf

Orgiit acisindansgéren devri bazen olumlu bir sonug olarak da gdilite isten
ayrilan ggoren, glevsel ve iyi bir §goren ise bu orgut icin bir kayiptir. Ancak,
isgoren glevsel olmayan ve kotu biggoren ise bu durum drgit agisindan olumlu bir

sonuc olarak dgerlendirilir. 2%

3.4.1.3. Fiziksel ve Ruhsal $hk

Uyumak dginda en uzun zamanin harcandiiger bir eylem degiyapmaktir. Bu nedenle

is doyumu, bireyin fiziksel ve ruhsal gezidir denebilir. 2%

Calsanlarin fiziksel ve
zihinsel sghgr da & tatminleriyle bglantihdir, buna go6re si tatmini yuksek
calsanlarin, fiziksel ve zihinsel ghgi da iyi olacakti’®

Is tatminsizlginin 6nemli bir boyutu bireyin $hgini yakindan etkilemesidir.

Tatminsizlgin zaten kendisi hoolmayan bir durumdur ve bu durungikle catgma ve

200 Ayan, age, 73

Keser, age, 136
Age, 137

Tirk, age, 98
Bilir, age, 29
Cetinkanat, age, 5
Vecchio, age, 125

201
202
203
204
205
206
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strese de neden olmaktadir. Bircok ggah, tatminsizlik ygayan cakanlarin ba
agrisindan kalp krizine kadar pek cokglia sorunu ysayabileceklerini gostermektedir.
Bazi calgmalar, § tatmini hayat uzunfgunun bir belirtisi olarak ele almakta; bunun sigara
kullanimi veya fiziksel kondisyondan daha fazlaatayzunlguna etkisi oldgunu 6ne

surmektedirler?®’

3.4.2. Olumlu Sonuclar

Is tatminin sonuglari,sgorenin fiziksel ve ruhsal gagini, 6rgitin cagima ortamini
ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gghesini, tasarruf ve sosyal israf
anlaysini etkilemesi acisindan g6z ardi edilemeyecek tkkadamlidir. Is tatminini
sglayan sgorenlerin orgute @danmasi, gini sevmesi, orgut cikarlarini 6n planda
tutmasi, performansinin artmasi, mutfidau her alana yansitmasi,gBginin iyi
olmasi, huzurlu olmasi gibi sonuclarin ortaya ¢iknimklenebili’®

Suphesiz ¢ tatmini belirli sinirlar icerisinde Rariyi etkileyecektir. Hegeyden dnce
is tatmini sletmelerde uygulanan insanskileri sisteminin temelidirinsanlar mutlu
edilirse daha verimli olarak buna kdik verirler. Islerinde yiksek performans
gosterenlerin daha fazla tatmin bulduklari da bilirktedir. Is tatminin baari
Uzerinde dolayl bir etkisi bulunmaktadir. g& calsanlar, gletmede ortaya
koyacaklar yiksek Barinin bir yolla édullendirileceklerini bilirse, ka1 icin ¢aba
harcarlar, sonucta alacaklari ddulietatmini bulurlar. Bu durumdag ibssarisinin
tatmin tizerindeki etkisi daha énemli old??

Isgorenin §inden sgladigl doyum, yaamini da etkilerInsan, kendine gére onemli
buldusu bir alandaki duygularini bka alanlara da yansitarak, geneliggrenin de
aile ygamindaki duygularini drgitteksine, kindeki duygularini aile y@amina
yansitarak genellemesi galdir. Isini haz duyarak yapan biggorenin, bu glzel
yasaminin, 0mrindn uzamasina yol aganasdylemek olanaklidir. Bunun yaninda,
isgorenin, hem bedensel hem de ruhsgligayonindengten doyumunun,sgorene
olumlu etki yapaca da varsayilabiliF°

*aygen Oksay, “Calisanlarda is Tatmini: Saglik Sektérii Uzerine Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi,

Stileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005), 40
208

Bilir, age, 27
% Erdogan, age, 247

*1% Bilir, age, 26
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3.5.is Tatmini Saglamaya Yonelik Uygulamalar

3.5.1. Rotasyon

Is rotasyonu esasen monotahluazaltmak, steki canlilgi ve motivasyonu arttirmak

icin calsanlari farkh glerde donglimli olarak caktirmak ve ksilere capraz gtimle

farkll beceriler ve g esneklgi kazandirmaktir?** Is rotasyonunun kéca yararlari

asagida siralanmaktadfr?

e Bir isci surekli olarak dgisik isler yapmakla bir¢coksi 6grenmekte,

e Degisik islerde camakla geny Olctide beceri kazanmakta,

e Cssitli i slemleri Gsrendginden trindn ortaya c¢ikariimasinda kendinin depain
oldugunu hissetmekte,

e Montaj hattinda ¢ajan dger tum icileri tanima olangina sahip olmakta ve
sosyal ¢evresi gegiemektedir.

Calsanin gorev yap#i isten bagka bir se ve dolayisiyla birime gegii bu

uygulamada, s0z konusgin desistirilmesine kagin calsanin alacg Ucretle ilgili

herhangi bir dgisiklik s6z konusu dgildir. Boylece cakanin kariyer gefimine

uygun olan cagmalar konusunda kurum tarafindan esneklik g stekitedir®*®

3.5.2.1s Zenginlestirme

Is zenginlgtirme yontemi, cafan Kki icin islerin dikey olarak gegletiimesi
anlamina gelmektedir. Bu uygulamadgerde derinlemesine bir agtgorilmektedir.
S6z konusu uygulamanin yarari, gaha daha fazla kontrol verilerek galnin giyle
ilgili s6z sahibi olmasinin ganmasidir?** Calsanlara § planlama ve karar verme
yetkisinin verilmesi, kendi kendini yoneten takimtdusturulmasi, kalite cemberleri
ve Oneri gektirme gruplarinin olgturulmasi § zenginlgtirme icin verilebilecek
baglica 6rneklerdirt'®

Is zenginlgtirme; isin hem nitel hem de nicel olarak galn tarafindan
gelistiriimesini amaclayan bir uygulamadir. Burada araagh dger unsur ise,sin
ilgingleserek cakan icin tatmin veren bir duruma burinmesinirglaamasidir.
Bdylece cakanin ge olan tutumu désmekte ve gten alinan hgnutluk artmaktadir.

Isletmelerde § zenginlgtirmesi ile d&istirilen gorevler, kolay olsa bile, ¢ahn icin

211

Oksay, age, 45
Tirk, age, 101
Arslan, age, 51
Keser, age, 175
Oksay, age, 45

212
213
214
215
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manevi bir tatmin sgamakta, bu da kinin motivasyonunu arttirmaktadir. Ayni
zamandasi zenginlgtirme sayesinde @gsen gorevler edinen ¢ahn, ileride siranin
kendisine de gelegeni bilmekte ve bu nedenle hem kendisine hem gerdtalsma
arkadalarina yoneltilebilecek herhangi bir Gstinlik koekdinin olmayacanin
farkinda olarak bu bilingle hareket etmektedie donuk tatmini kolaykdiran bu
uygulama dier taraftan ¢aganin gine olan bglih gl ve motivasyonunun da yuksek
olmasini sglamaktadi*®

3.6. Belediyelerdds Tatmini

Orgutlerin sahip olduklari personelsohdaki tim kaynaklar, satin alinabilir, ikame
edilebilir veya cgitli yollardan sglanabilir bir 6zellik taimaktadir. Orgitler icin en
zor s&lanan ve en pahall kaynak insan kayda. C&imizda kamu ve 6zel ayrimi
yapilmaksizin butin kurum ve kurglarin misteri, rekabet, désim ve yenilge
ayak uydurmalari zorunludur. Bunugtayabilmenin tek faktort (yolu) ise insan
kaynainin liyakatli ve yetymis olmasidir.insan kaynaklari yonetimi ve sisteminin
Orgut icin ne kadar 6nemli olgu giin gectikce daha iyi aglémaktadir, gerekli
nitelikleri tagiyan personel ve yonetimine sahip olmayan kutatun nitelikli hizmet
sunmalari, rekabet etmeleri, toplumsagigdien hizina ayak uydurmalari mimkin
desildir. 2’

Memur ve §¢i kadrolari Gizerinde merkezi yonetimin denetimiuoumaktadir. Kadro
iptal-indas glemleri uzun yazmalari gerektirmekte ve merkezi sinav sisteminin
disinda memur vesgi atamasi yapilamamaktadir. Ote yandan, memursge i
statuleri guvenceli oldiundan personelin  motivasyonunu olumsuz yodnde
etkilemektedir. Cadtigi iste emekli oluncaya kadar kalmasi garanti olan ve
calismadgi ve kurum igin verimli olmady zaman ginden olma engesi tgimayan
personel, kendisiniine vermemekte, dolayisiyla verimli olamamakt&tfir.

Surekli toplumla i¢ ice olup, insanlarin gunlik iylaiclarini kagillama gini yapan
belediye cakanlari, siphesiz ki yaptiklarisler ve uUrettikleri hizmet kalitesiyle
toplum hayatina dgrudan muidahale etmektedirler. Gunimuzde belediyeler
gordukleri hizmetler nitelik ve nicelik olarak agt gibi ginlik hayati daha da

216 Arslan, age, 55

217Demirhan, age, 71
218Demirhan, age, 75
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yakindan kapsamaktadir. Galnlarin, yaptiklari sten zevk almalari toplumun

memnuniyet duygularini ve huzurlarini yakindanletkektedir **

219

Age, 76
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4. ARASTIRMANIN METODOLOJ iSi

4.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Ulkemizde yerel yonetimlerdeki hizmet icigiem faaliyetleri tek merkezden
yurutilmemekle birlikte, bunlaringgim alanlarindaki paylari da oldukca gliktir.
TODAIE\YYAEM basta olmak Uzerelg Isleri Bakanlgi\Valilikler, Devlet Personel
Baskanligi, Bayindirlik velskan Bakanfil ve Turk Belediyecilik Derng ile cesitli
kurum ve kurulglar tarafindan yuruttlmektedir. Busigm kuruluglarinca verilen
egitimler, tlke genelinde bir plan dahilinde olmayiprbirleri ile baslantisi olmayan
kurumlarca ve belediyelerin ancak sinirl bolimeriulgabilen bir cagma alani
durumundadir. Goérevleri yerel halkla surekli etyie icinde olmayi gerektiren
belediye personelinin, gerekli bilgi ve beceriledienatilarak hizmet vergii kitleyle
nasil iletsime gececg konusunda da mutlaka bigiemden gegcmesi gerekmektedir.
Bu noktada da belediye yonetimlerine sorumluluknagktedir. Baaril bir belediye
yonetiminin personeline dairggim politikasinda; tasarruf gerekceleriylgitmin
ertelenmemesi, insan gucli planlamasi kapsaming@&ime o6nceliklerinin
belirlenmesi, her alanda ve her dizeydgtia faaliyetlerini yuritmesi ve en
onemlisi de bu faaliyetlerde sureklilik @ayarak gitim sonrasi dgerlendirmelerin
yapilmasinin yer almasi gerekmektedir.

Gunumuzsartlarinda rekabette Ustunliksgamanin en 6nemli yolu bilgi Gretmek ve
yonetmektir. Bu yuzden deen calsma ve rekabet kwillarina ayak uydurmasi
gereken organizasyonlarin galmlarinin gitimli, nitelikli ve iletisimi kuvvetli
olmasi gerekmektedir.

Ayrica hig siphesiz tatminsiz ¢ganlariyla birgirketten karlihk ve bgari beklenemez.
Ozellikle guntimiizirketleri birgok karmaik sorunla miicadele etmek zorundadirlar. Bu
yuzden insan faktorii ¢cok buyuk onemitzaktadir ve dgal olarak § tatmininin de

Onemi ginden gune artmaktadir.
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Bu ki kavram yani g tatmini ve hizmet ici gtim kavramlari, birbirleriyle ilgkili ve
birbirlerini etkileyen kavramlardir. Gintimiz orgeasyonlarinda her iki kavram da insan
kaynaklarinin fonksiyonunun ggiesiyle 6nem kazansg.

Aragtirma sonugclarinin, ¢caanlarin § hayatlar agisindan 6nemli olabilgcee bundan
sonraki argtirmalar icin de kaynak gkil edebilecgi distinulmigtar.

Arastirma § tatmini ile hizmet ici gitim algilamalarinin kamu sektori ganlari
Uzerinde incelenmesini amaclamaktadir. Bdylece rorgayonlar icin gitimin
Onemi ve gereklifii ve bunung tatminine etkisi agiklanmaya c¢glmistir.

Bu calsmada gagidaki sorulara cevap arangt:

1. Calganlarin hizmet ici gtim algilamalari ile caganlarin § tatmini arasinda
anlamh bir ilgki var midir?

2. Calsanlarin hizmet i¢i @timin uygulanmasi, hizmet icig&timin yonlendirilmesi
ve hizmet ici gitimin planlanmasi ve dgerlendirilmesi boyutlarini algilamalari ilg i
tatmini arasinda anlamli bir gki var midir?

3. Calsanlarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yagjten dizeyi, kidem) goresi
tatmini arasinda anlaml bir farkhilik var midir?

4. Calsanlarin demografik 6zelliklerine gore hizmet igiten algilamalari arasinda

anlamli bir farklilik var midir?

4.2.Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada analiz edilen hipotezlegagidaki gibidir:

Ana Hipotez:

H1: Calsanlarin hizmet ici gtim algilamalari ile ¢aganlarin § tatmini arasinda
anlamh bir ilgki vardir.

Alt Hipotezler:

H2: Calsanlarin § tatmini ile hizmet ici gitimin uygulanmasi algilamalari arasinda
anlamh bir ilgki vardir.

H3: Calsanlarin § tatmini ile hizmet ic¢i gitimin yonlendirilmesi algilamalari
arasinda anlamli bir gki vardir.

H4: Calsanlarin § tatmini ile hizmet i¢i gitimin planlanmasi ve derlendiriimesi
algilamalari arasinda anlamli bigKi vardir.

H5: Calsanlarin hizmet ici gtim algilamalari, cinsiyet, ya egitim duzeyi ve
kidemlerine gore farklihk gostermektedir.
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H6: Calsanlarin § tatmini, cinsiyet, yg esitim duzeyi ve kidemlerine gore farklilik

gobstermektedir.

4.3.Arastirmanin Modeli

HiZMET iCi EGITIM

v

Uygulanmasi

IS TATM iINi

A

Yonlendirilmesi

Planlanmasi ve
Degerlendirilmesi

DEMOGRAF iK
DEGISKENLER

Yag
Cinsiyet
Egitim dlzeyi

Kidemr

Sekil 5: Arastirmanin Modeli

4.4.Arastirmanin Varsayimlari

Calsanlarin veri toplama araci olan ankete verdiklanigtarin dgru ve durust oldgu
varsayllmaktadir. Agiirmada kullanilan anketin, gtama amaclarina uygun verilerin
toplanmasinda aranagartlari tgidigi varsayllmaktadir. Ayrica verilerin toplangca
orneklemin, evreni temsil edebilir nitelikte ofluvarsayiimaktadir.

4.5.Arastirmanin Sinirliliklar

Arastirmada insan kaynaklari yonetiminin sadecgtira fonksiyonu ele alinngtir.

Bununla ilgili olarak, g@itimin planlanmasi, uygulanmasi vegitende kullanilan
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yontemler ve gitimin deserlendirimesi boyutlari incelengtir. Is tatmini ise Gnemi,

calsanlarin § tatminini etkileyen faktorler ve sonuclari agisindncelennstir.

Arastirma sadecéstanbul ilinde bulunaSisli Belediyesi'nin Esentepe merkez binasinda
calsan 140 beyaz yakali personele uygulatimi

4.6.Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini,istanbulIli Sisli Belediyesi'ndeki beyaz yakal cghnlar
olusturmaktadir. Argtirmada evreni temsil eden tim gahlara ulailmaya
calsiimistir. Bu ba&lamda 170 tane anket glalmis, bunlardan 140 tanesinden
eksiksiz ve dgru bir sekilde geri dongi sgslanmstir. Ankete katilan bu 140 ¢cahn
da aratirmanin 6rneklemini okturmustur. Boylece evrenin % 82’sine glémistir.

4.7.Veri Toplama Yontemi

Arastirma tanimlayici aghirma modelindedir. Tanimlayici atama, aratirma
konusu olayin ve olayin dskenlerinin ¢gu zaman d&skenler arasindaki
ili skilerin ayrintili olarak tanimlanmasi ve analizledsidir. Bu argtirmada, hizmet
ici egitim ile is tatmini arasindaki gki saptanmaya ¢aglimistir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemakumsstir. Anket, ¢ bolimden
olusmaktadir. Birinci bolimde hizmet icigim ile ilgili 12 ifadeye, ikinci bolimdesi
tatminine ilskin 14 ifadeye ve Uglncl bolimde ise cinsiyet, gitim ve kidem gibi
demografik 6zelliklere yer verilrgtir.

Arastirmada kullanilan ankette hizmet iggigmi iceren olgcek igin; Turgay Bucak
tarafindan hazirlanan, Dokuz Eylil Universitesi y@oBilimler Enstitlisii Turizm
Isletmeciligi Anabilim Dali Turizm Isletmeciligi Programi, “Otelisletmelerinde
Hizmet Ici Egitimi ve s Tatmini Iliskisi: Izmir Ceme’deki Be Yildizh Oteller ile
Ilgili Bir Uygulama” konulu yiiksek lisans tezinderargrlaniimgtir. Is tatmini
bolimi icin ise Hackman ve Oldham (1975) tarafingdalitirilmis olanIs Tatmini
Olgesi’'nden yararlanilmgtir.

Anketin birinci ve ikinci bolimindeki sorular ggrirte tutum belirleme amacisteigi
icin, yargisal 6lcme tekniklerinden 5'li Likert (g kullaniimistir. Buna gore ifadeler,
“1: Tamamen katilmiyorum, 2: Katiimiyorum, 3: Kaar 4: Katiliyorum, 5: Tamamen
katiliyorum” seklindedir.
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Ayrica s0z konusu anket cgdnlarin kgisel bilgileri, is tatmini dizeyi ve @tim
uygulamalari ile ilgili gorglerini icermektedir. Anketin uygulanmasinda soruia
argtirmaci tarafindan cghnlarin elden datilmis, doldurmalarini muteakip yine
elden toplanntir.

4.8.Veri Analiz Teknikleri
Arastirmada elde edilen veriler SPSS 18.0 (Statistitabgramme for Social
Sciencies) programi ile analiz edikti.

Bucak'in “Otel Isletmelerinde Hizmetici Egitimi ve Is Tatmini Iliskisi: Izmir
Cesme’deki Be Yildizli Oteller ile Ilgili Bir Uygulama” konulu yiiksek lisans
tezinde yapg faktor analizinde, hizmet ici g&gim Olgegine ait “planlama ve
deserlendirme”, “yonlendirme” ve “uygulama” boyutlarelde edilmgtir. Bu
argtirmada da bu boyutlar kabul edikti.

Uygulanan anket formundaki sorulara guvenilirlikabni yapiimstir. Guvenilirlik
analizi yapilirken Alpha modeli kullanilgtir. Cronbach’s Alpha sorular arasi
korelasyona kg uyum deeridir. Cronbach’s Alpha gerinin 0,70 ve Ustl olgiu
durumlarda 6lg&n guvenilir old@gu kabul edilir. Ancak, soru sayisi az gidada bu
sinir 0,60 dgeri ve Ustii olarak kabul edilebifif® is tatmini ile ilgili 14 sorunun
guvenilirlik test sonucua deseri 0,901; hizmet ici @tim ile ilgili 12 sorunun guvenilirlik
test sonucw deseri 0,718 olarak bulunmgtur. Bu de&erler, 0,70 den bluyuk olgundan,
anketin guvenilebilir diizeyde olgu kabul edilmektedir.

Ayrica verilerin normal dalim gdsterip gostermegini belirlemek amaciyla Tablo
3'de goruldigu gibi, Kolmogorov- Smirnov Z testi yapilgtir. Analiz sonuclari
anket sonrasinda elde edilen verilerin, normagilda gdstermedini (p<0,05)
ortaya koymaktadir. Bu cercevedegg&enler arasindaki gkilerin derecesinin ve
yoninin belirlenmesinde Korelasyon analizi kullang| desiskenlerin ggorenlerin
demografik dzelliklerine gore farklihk gosterip ggérmediinin belirlenmesinde ise
parametrik olmayan analizlerden Mann-Whitney UitestKruskal Wallis tek yonlu
varyans analizi kullanilngtir. Ayrica c¢alganlarin demografik 6zelliklerini incelemek

amaciyla da frekans géimlarina bakilmgtir.

220 Beri| Sipahi, E.Serra Yurtkoru, Murat Cinko, Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, 3.bs. (istanbul:

Beta Yayinlari, 2010), 89
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Tablo 3: Anketlerin Dagilim Durumu

Kolmogorov-Smirnov
Statistic Sd Anlamlilik

HizmetIgi ,082 140 ,023}
Egitim
Is Tatmini ,103 140 ,001

4.9.Bulgular ve Yorumlar

4.9.1.0rneklem Grubunun Demografik Ozelliklerinelliskin Bulgular

Orneklem grubunun cinsiyetlerine goresdamlari Tablo 4'de Gzetlenngiir. Buna
gOre argtirmaya katilan ¢cajanlarin % 58’i kadin, % 42’si erkektir. Yani ganlarin
cinsiyet dgilimlarinda hemen hemengitik s6z konusudur.

Tablo 4: Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Dggilimi

Frekans| Yuzde
Kadin 81 57,9|
Erkek 59 42,1
Toplam 140 100,0

m Kadin

W Erkek

Sekil 6: Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Daggilimi
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Orneklem grubunun géarina gére dalimlari Tablo 5'te 6zetlenngiir. Buna gore
arggtirmaya katilan ¢caganlarin % 14°0 21-24, % 16’s1 25-29, % 13’0 30-34,12'si
35-39, % 19'u 40-44 ywarinda ve %26'sI 45 yave Uzerindedir. Yani ¢glnlarin

yaklasik yarisi 40 yave Uzerindedir.

Tablo 5: Calisanlarin Yaslarina Gore Dagilimi

Frekans| Yuzde
21-24 19 13,6
25-29 23 16,4
30-34 18 12,9
35-39 17 12,1
40-44 27 19,3
45 ve Uzeri 36 25,7
Toplam 140 100,0

Sekil 7: Calisanlarin Yaslarina Gore Dagilimi

m21-24
m25-29
m30-34
m35-39
m40-44

W 45 ve Uzeri

Orneklem grubunungitim dizeylerine gore dalimlari Tablo 6’da 6zetlenngir.

Buna gore arguirmaya katilan cajanlarin % 3'U ilkokul, % 38'i lise, % 14’G 6n

lisans, % 39'u lisans, % 6’s1 yuksek lisangitienine sahiptir. Yani ¢aganlarin

egitim duzeylerine bakild@nda daha ¢ok lise ve Universite mezunlarinin gasdoz

konusudur.
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Frekans| Yuzde
Ilkokul 5 3,6
Lise 53 37,9
On Lisans 19 13,6
Lisans 54 38,6
Yuksek Lisans 9 6,4
Toplam 140| 100,

Tablo 6: Calisanlarin Egitim Duzeylerine Gore Dggilhmi

(7 -

H Lise

m On Lisans

M Lisans

M Yiiksek Lisans

Sekil 8: Calisanlarin Egitim Duzeylerine Gore Dagilimi

Orneklem grubunun kidemlerine géregdemlari Tablo 7’de 6zetlenngiir. Buna
gore aragtirmaya katilan ¢caganlarin % 18'i 1-2 yil, % 13’0 3-5 yil, % 16’s1 @y,
% 16's1 11-15 yil, % 13’0 16-20 yil ve % 24’ 21 ye Uzeri kideme sahiptir. Yani
calisanlarin yarisi 10 yil ve tzeri kideme sahiptir.
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Tablo 7: Calisanlarin Kidemlerine Gore Dagilimi

Frekans| Yuzde
1-2 yil 25 17,9|
3-5 il 19 13,6
6-10 yil 22 15,7
11-15 yil 22 15,7
16-20 yil 19 13,6
21 yil ve lzeri 33 23,6
Toplam 140 100,0

m1l-2vyl
m3-5yl
m6-10 yil
m11-15yl
m16-20 yil

m 21 yil ve Uzeri

Sekil 9: Calisanlarin Kidemlerine Gore Dagilimi

4.9.2.Hizmetigi Egitim Algilamalari ile iIs Tatmini Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular

Aragtirmada c¢akanlarin hizmet igi gtim algilamalari ile ¢ tatminini arasindaki
iliskiyi 6lgcmek icin korelasyon analizi yapilgtir. Analiz sonucuna gore, ¢gdnlarin
hizmet ici eitim algilamalari ile § tatminleri arasindaki gkinin korelasyon
katsayist r = 0,381 olarak bulungtur. Yani calgsanlarin hizmet i¢i g@tim
algilamalari ile § tatminini arasinda pozitif yonde ve zayif seviydueiliski vardir.
Bu sonug istatistiksel olarak H1 hipotezinin kabdildigi anlamina gelmektedir.

H1: Calsanlarin hizmet ici gitim algilamalari ile ¢ tatminini arasinda gki vardir.

67



Tablo 8: Hizmet Ici Egitim Algilamalari ile is Tatminini
Arasindaki Iliski

Hizmet Is
Ici Egitim | Tatmini

Hizmetici Korelasyon Katsayisi 1,000 ,381
Egitim Ist. Anlamlilik (2ydnlii) ,000

Frekans 140 140
Is Tatmini Korelasyon Katsayisi 381" 1,000

Ist. Anlamlilik (2y6nla) ,000

Frekans 140 140

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir. (2-yonli).

4.9.2.1fs Tatmini ile Hizmet ic¢i Egitimin Uygulanmasi Boyutu Arasindaki
iliskiye Yénelik Bulgular

Arastirmada c¢akanlarin hizmet ici gitimin uygulanmasi boyutu algilamalari ilg i
tatmini arasindaki igki 6lcmek icin korelasyon analizi yapilghr. Analiz sonucuna
gOre, ¢akanlarin hizmet ici g@timin uygulanmasi boyutu algilamalari iketatminini
arasindaki igkinin korelasyon katsayisi r = 0,354 olarak bulugimu Yani
calsanlarin hizmet ici gtimin uygulanmasi boyutu algilamalari ilg tatminini
arasinda pozitif yonde ve zayif seviyede bgkilivardir. Bu sonug istatistiksel olarak
H2 hipotezinin kabul edilgi anlamina gelmektedir.

H2: Calsanlarin hizmet i¢i gitimin uygulanmasi boyutu algilamalari iletatminini

arasinda ikki vardir.
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Tablo 9: is Tatmini ile Hizmet ici Egitimin Uygulanmasi Boyutu
Arasindaki Tliski

Is Tatmini | Uygulama

s Tatmini  Korelasyon 1,000 354"

Katsayisi

Ist. Anlamlilik ,000|

(2yonlu)

Frekans 140 140
Hizmetici  Korelasyon 354" 1,000
Egitimin Katsayisi
Uygulanmasi jst. Anlamlilik ,000

(2yonlu)

Frekans 140 140

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir. (2-yonli).

4.9.2.2.1s Tatmini ile Hizmet Ici Egitimin Yonlendirilmesi Boyutu Arasindaki
iliskiye Yénelik Bulgular

Arastirmada cakanlarin hizmet ic¢i gtimin yonlendiriimesi boyutu algilamalari ile
is tatmini arasindaki gki Olgcmek icin korelasyon analizi yapilgtw. Analiz
sonucuna gore, caainlarin hizmet ici g@timin yonlendiriimesi boyutu algilamalari
ile is tatminini arasindaki igkinin korelasyon katsayisi r = 0,314 olarak
bulunmutur. Yani calganlarin hizmet ici gtimin yonlendirilmesi boyutu
algilamalari ile ¢ tatminini arasinda pozitif yonde ve zayif seviydditeiliski vardir.

Bu sonug istatistiksel olarak H3 hipotezinin kabdildigi anlamina gelmektedir.

H3: Calsanlarin hizmet i¢i gtimin yodnlendirilmesi boyutu algilamalari ileg i

tatminini arasinda gki vardir.
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Tablo 10: is Tatmini ile Hizmet I¢i Egitimin Y6nlendiriimesi

Boyutu Arasindaki iliski

Is Tatmini | Yonlendirme

Is Tatmini Korelasyon 1,000 314"

Katsayisi

Ist. Anlamlilik ,000]

(2yonlu)

Frekans 140 140
Hizmetici Korelasyon 314" 1,000
Egitimin Katsayisi
Yonlendiriimesi fst. Anlamlilik ,000

(2yonlu)

Frekans 140 140

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir. (2-yonli).

4.9.2.3.1s Tatmini ile Hizmet ici Egitimin Planlanmasi ve Deerlendiriimesi
Boyutu Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Aragtirmada cakanlarin hizmet ici gtimin planlanmasi ve derlendirilmesi boyutu
algilamalari ile ¢ tatmini arasindaki gki 6lgmek icin korelasyon analizi yapilgor.
Analiz sonucuna gore, cgdinlarin hizmet ic¢i @gtimin planlanmasi ve
deserlendirilmesi boyutu algilamalari ilg tatminini arasindaki igkinin korelasyon
katsayisi r = 0,193 olarak bulungur. Yani calganlarin hizmet ici gtimin
planlanmasi ve @erlendirilmesi boyutu algilamalari il iatminini arasinda pozitif
yonde ve zayif seviyede birgki vardir. Bu sonug istatistiksel olarak H4 hipatez
kabul edildgi anlamina gelmektedir.

H4: Calsanlarin hizmet i¢i gtimin ydnlendirilmesi boyutu algilamalari ileg i

tatminini arasinda gki vardir.
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Tablo 11: is Tatmini ile Hizmet ici Egitimin Planlanmasi ve

Degerlendiriimesi Boyutu Arasindaki Tliski

Planlama ve
Is Tatmini | Degerlendirme

Is Tatmini Korelasyon 1,000 ,193

Katsayisi

Ist. Anlamlilik ,022

(2yonlu)

Frekans 140 140
Hizmetici Korelasyon 193 1,000
Egitimin Katsayisi
Planlanmasi ve  ist. Anlamhlik ,022
Degerlendiriimesi (2y6nli)

Frekans 140 140

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir. (2-yonl).

4.9.31s Tatmininin Demografik Ozelliklere Gére Farklarina Yonelik Bulgular
Bu bolimde cafanlarin § tatmininin cinsiyet, yg egitim duzeyi ve kidem gibi
demografik dzelliklere gore farkhlik gosterip gésnedgi incelenmigtir.

4.9.3.1is tatmininin Cinsiyete Gére Farkina iliskin Bulgular

Is tatmininin cinsiyet dgiskenine gore farklilik gosterip gostermgidi 6lcmek icin
Mann-Whitney U testi yapilmive p dgeri 0,098 bulunmgtur. Buna gore p = 0,098
> 0,05 oldgu icin, calsanlarin § tatmini cinsiyetlerine gore farklilik
gbstermemektedir.

Tablo 12: is tatmininin Cinsiyete Gore Fark Testi

Is Tatmini
Mann-Whitney U 1997,500
Wilcoxon W 5318,500
Z -1,655
Anlamlilik (2 yonli) ,098
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4.9.3.2Is tatmininin Yas, Cinsiyet ve Egitim Diizeyine Goére Farklarina iliskin
Bulgular
Is tatminin ya, esitim dizeyi ve kideme gore farklik gosterip gastedgini

Olcmek icin Kruskal Wallis tek yonlu varyans analiapiimstir.

Tablo 13: is tatmininin Yas, Cinsiyet ve Egitim Diizeyine Goére
Farklar Analizi

Demografik Ozellikler . o
Is Tatmini
Ki kare 25,119
Yas Sd 5
Anlamhhk ,000]
Ki kare 2,027
Egitim Duzeyi Sd 4
Anlamhhk , 731
Ki kare 5,281
Kidem Sd 5
Anlamhhk ,383

Tablo 13’ e gore @tim dizeyi dgiskenine ait p dgeri 0,731 olarak bulunngtur.
Yani p = 0,731 > 0,05 oldiundan, cakanlarin § tatmini esitim diizeyi dgiskenine
gore farklihk gostermemektedir. Kidem gigkenine ait p dgeri ise 0,383 olarak
bulunmutur. Yani p = 0,383 > 0,05 olgundan, calanlarin § tatmini sglamalari
kidem dgiskenine gore farklilik gostermemektedir.

Is tatminini ya degiskenine gore incelegimizde, p dgeri 0,000 bulunmgtur. Yani
p = 0,000 < 0,05 oldiundan c¢akanlarin § tatmini yg desiskenine gore farklilik
gOstermektedir. gagida bu farklilga iliskin tanimlayici istatistiklerinin tablosu
verilmistir. Bu tabloya bakildyinda, 25- 29 yaarasi cakanlarin sira dgerlerinin
ortalamasinin 80,46, 30-34 syarasi ¢akanlarin sira dgerlerinin ortalamasinin

72,82 ve 45 ygve Uzeri cabanlarin sira deerlerinin ortalamasinin ise 70,50 ofau
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goOrulmektedir. Bu nedenle bugygrubundaki ¢caganlarin § tatminlerinin dgerlerine

gOre daha yuksek olgu saptannstir.

Tablo 14: is tatmini ile Yas Degiskeni Tanimlayici Tablosu

Yas Frekans| Ortalama Sira

Is Tatmini 21-24 19 100,68
25-29 23 80,46
30-34 18 70,50
35-39 17 38,91
40-44 27 57,57
45 ve Uzeri 36 72,82
Toplam 140

4.9.4.Hizmet Ici Egitimin Demografik Ozelliklere Gore Farklarna Yonelik
Bulgular

Bu boélimde caganlarin hizmet ic¢i gtim algilamalarinin cinsiyet, ya egitim
duzeyi ve kidem gibi demografik Ozelliklere gorekfdik gosterip gostermedi

incelenmgtir.

4.9.4.1.Hizmetici Egitimin Cinsiyete Goére Farkina iliskin Bulgular

Hizmet ici eitimin cinsiyet dgiskenine goére farkhlik gosterip gostermgidi
Olcmek icin Mann-Whitney U testi yapilgnve p dgeri 0,547 bulunmgtur. Buna
gore p = 0,547 > 0,05 olgu icin, calsanlarin hizmet ici gtim algilamalari

cinsiyetlerine gore farklilik géstermemektedir.

Tablo 15: Hizmetici Egitimin Cinsiyete Gore Fark Testi

HizmetI¢i Egitim
Mann-Whitney U 2247,00d
Wilcoxon W 5568,00(
Z -,603
Anlamlilik (2 yonli) 547
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4.9.4.2. Hizmetici Egitimin Yas, Cinsiyet ve Eitim Diizeyine Gore Farklarina
iliskin Bulgular
Hizmet ici eitimin yas, egsitim duzeyi ve kideme gore farkliik gosterip

gostermediini 6lcmek icin Kruskal Wallis tek yonli varyansadizi yapiimstir.

Tablo 16: Hizmetici Egitimin Yas, Cinsiyet ve Esitim Diizeyine
Gore Farklan Analizi

[Demografik Ozellikle Hizmetici Esitim
Ki kare 14,773
Yas Sd 5
Anlamlilik ,011
Egitim Duzeyi Ki kare 4,143
Sd 4
Anlamlilik , 387
Kidem Ki kare 13,229
Sd 5
Anlamlilik ,021

Tablo 16’ ya gore @tim duzeyi dgiskenine ait p dgeri 0,387 olarak bulunngtur.

Yani p = 0,387 > 0,05 oldiundan, ¢caanlarin hizmet ici gtim algilamalari, gitim

duzeyi dgiskenine gore farklilik gostermemektedir.

Hizmet i¢ci eitimi yas desiskenine gore inceledimizde, p dgeri 0,011
bulunmutur. Yani p = 0,011 < 0,05 olgundan c¢akanlarin hizmet i¢i gtim

algilamalari ya desiskenine gore farklilk gostermektedir.

Asagida bu farklilga iliskin tanimlayici istatistiklerinin tablosu verilgr. Bu

tabloya bakildiinda, 21-24 yg arasi g¢akanlarin sira dgerlerinin ortalamasinin
95,66, 30-34 yg arasi caganlarin sira dgerlerinin ortalamasinin 86,83 olglu

gorulmektedir. Bu nedenle bu gagrubundaki caganlarin hizmet ici @tim

algilamalarinin d@erlerine gore daha yuksek offlusaptanntir.
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Tablo 17: Hizmetici Egitim ile Yas Degiskeni Tanimlayici Tablosu

Yas Frekans| Ortalama Sira

Hizmetici 21-24 19 95,66

Egitim  25-29 23 69,04
30-34 18 86,83
35-39 17 59,35
40-44 27 58,78
45 ve Uzeri 36 64,04
Toplam 140

Hizmet ici eitimi kidem deiskenine gore incelefimizde, p dgeri 0,021
bulunmutur. Yani p = 0,021 < 0,05 olgundan c¢akanlarin hizmet igi g@tim
algilamalari kidem dgskenine gore farklilik gostermektedir.

Asagida bu farklilga iliskin tanimlayici istatistiklerinin tablosu verilgr. Bu
tabloya bakildiinda, 1-2 yil arasi ¢ghnlarin sira dgerlerinin ortalamasinin 86,86,
3-5 yil arasi ¢aganlarin sira dgerlerinin ortalamasinin 80,03 ollu gorulmektedir.
Bu nedenle bu yillar arasi kideme sahipseailiarin hizmet i¢i g@tim algilamalarinin
digerlerine gére daha yuksek offlusaptannstir.

Tablo 18: Hizmetici Egitim ile Kidem Degiskeni Tanimlayici Tablosu

Kidem Frekans | Ortalama Sirg

Hizmet 1-2yil 25 86,86

Igi Egitim  3-5 y| 19 80,03
6-10 yil 22 77,84
11-15 yil 22 71,75
16-20 yil 19 52,03
21 yil ve Uzeri 33 57,53
Toplam 140
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5. SONUC VE ONERILER

Yapilan argtirmalara gore, dlkemizde kamu sektérindgnaik olarak yurutilen
hizmet ici gitim faaliyetleri, bazi belediyelerde mali sikiaidian bazi belediyelerde
personel sikintisindan ama genel olarak tim bedégtiycin de gitimlerin sistematik
olarak tek merkezli yuratilememesinden dolayl bgkdr acisindan istenilen
Olcide yarar sdayamamakta oldtu anlgilmistir. S0z konusu kisitlar belediyelerde
egitim konusunun ihmal edilmesine yol agcmaktadir. &gtirmadalstanbul ili Sisli
Belediyesi Genel Mudurdiinde, ¢cakanlarin hizmet ici g@tim algilamalari ile § tatmini
iligkisi Olctlmistir. Hizmet ici gitimin uygulanmasi, yonlendirilmesi ve planlanmesi
degerlendiriimesi boyutlariylagitatmini arasindaki gki incelenmgtir. Bunun yani sira
calsanlarin hizmet ici gtim algilamalarining tatmininin, demografik 6zelliklerine gore

farkhlasip farkhlasmadgi aragtiriimistir.

Bu calsmada, argiirmanin amaci ve modeli gaultusunda gedtirilen hipotezlerin test
ediimesine ge¢cmeden Once, saraada kullanilan 6lgee iliskin glvenirlik analizi
yapiimg ve anketin guvenilir oldtuna karar verilngtir. Analiz sonuclarina gore hizmet
ici egitim algilamalari ile ¢ tatmini arasinda anlaml ve pozitif yonde bigkilioldugu
sonucuna varilngtir. Uygulanan surekli @tim programlari sayesinde cgdnlarin
bilgi ve becerileri artarken ve tatmin dizeylerinin de arttirilmasi, kaliteli maé
hizmet Uretiminde Onemli katkilar Eayaca& anlgiimistir. Bu sonuctan hem
isletme hem de ¢aghn yarar selamis olacaktir.

Organizasyonlarin Raril ve verimli faaliyet gostermelerinde temel ungsandir.
Bu nedenle Ozellikle yenise alinan caganin gletmeye kazandirilmasi ve ondan
istenilen duzeyde yararlanilabilmesi igin de gaia her zaman 6nem verilmesi ve
gelistirilmesi gerekir. Ayni zamanda organizasyonlareiigen organizasyon yapisi,
bluylumesi, teknolojik gemelere uyum gdamasi dgisen pazar payinin 6zelliklerine
gore yeniden yapilanma sureci de hizmet ggimi zorunlu kilmaktadir.

Hizmet ici gitimin uygulanmasi, yonlendiriimesi ve planlanmasi dggerlendirilmesi

boyutlariyla § tatmini arasinda da anlamli ve pozitif yonde ligki oldugu gorulmigttr.
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Bu sonuca gore, iyi planlangwe deerlendirilmis bir hizmet icgi gitim ¢alismasi iyi
bir sekilde yonlendirildgi ve uygulandii zaman olumlu katki gtadigi ve is
tatminini de arttirdii anlasiimaktadir. Ozellikle hizmet ici @tim uygulamalari
sonuglari terfilerde de derlendirilebilinir. Adil ve objektif esaslar dahilile terfiler
yapilmahdir.

Aragtirmadan elde edilen gr bir sonug ise, hizmet igiggim algilamalari ve g
tatmini bazi demografik deskenlere goére farkliik gostegi anlagiimigtir.
Calsanlarin § tatmini yg desiskenine gore farklilik gostermektedir. Buna gore 25-
29, 30-34 ve 45 yave Uzeri ¢akanlarin § tatminlerinin daha yuksek oldu
saptannytir. Yani, calganlarin yai arttik¢a, ¢ tatminlerinin de artg sdylenebilir.
Bunun nedenleri arasinda, gen¢ galarin beklentilerinin ve isteklerinin daha
yuksek olmasi ya da dahashiacalisanlarin kazandiklari deneyim sayesinde i
uyumlarinin artny olmasi gosterilebilir.

Calsanlarin yiksek duzeydekis itatminleri, glerinden memnuniyetleri, hizmet
kalitesinin de yukselmesine gadan katkida bulunacaktids tatminsizlginin
sonuclart ise orgutte huzursuzluk, moral sikligli, devamsizlik, disiplin
sorunlarinda vesgoren devir hizinda agtiolarak ortaya cikabilir. Sonug olarak i
tatminsizlginin, Orgitin  amaclarina ylmamasi, bireyin de amagclarini

gerceklgtirememesi anlamina gefisoylenebilir.

Calsanlarin hizmet ici gtim algilamalari da ya desiskenine gore farkhlik
gostermektedir. Buna gore, 21-24 ve 30-34 yalsanlarin hizmet ici @tim
algilamalari daha yuksek olgu saptannstir. Yani, orta ya aralgina sahip
calsanlarin hizmet igi gtim algilamalari daha yuksektir. Bunun nedenirbn, yag
grubu calanlarin genellikle gtimlerini hentiz bitirmg Kisiler olmasi dolayisiyla
hizmet i¢i gitim uygulamalarina, dgsime ve gekime baks acilarinin, isteklerinin
daha farklh olmasi diiintlebilir.

Calsanlarin hizmet ici gtim algilamalari kidem dgskenine goére de farkhlik
gostermektedir. Buna gore, 1-2 yil ve 3-5 yil kidesahip caganlarin hizmet igi
egitim algilamalarinin daha yiuksek ofglusaptannstir. Yani, daha az kideme sahip
calisanlarin hizmet ici gitim algilamalari daha ylksektir. Bunun nedeni alardaha
az tecrube dolayisiyla ¢gdnlarin gitime ve gelgmeye daha c¢ok ihtiyagc duymasi
gosterilebilir.
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Arastirmaya katilan 140 cghnin demografik 6zelliklerini 6zetleyecek olursak;
cinsiyet olarak hemen hemesitebir dagilmin oldusu, yaklgik yarisinin 40 yave
Uizerinde oldgu, esitim dizeyi genelde lise ya da Universite mezuntian olgtugu

ve yarisinin 10 yilin Gizerinde kideme sahip gidadylenebilir.

YoOneticiler ¢alganlarin tatmin dizeylerini arttirma amach polifdeani uygularken
hizmet ici eitimi de bir ara¢c olarak diinmelidir. Ayrica hizmet ici @tim
verilmeden 0©nce @&@tim ihtiyacinin analiz edilmesi ve buna goregitem
programlarinin hazirlanmasi gerekigittn sonucunda da istenilen hedefleresulp
ulagiimadgi gerek kisa vadede ve gerekse de uzun vadegkrlelediriimeli, eksik
yonler tespit edilip verilen @imin personelin ¢ tatminine ve gletmeye olan

katkilarinin en tst dizeyde olmasi igin ¢aba gistelidir.

Ozellikle anlatim yontemleri icinde konferans, seemi gibi eitimlerde, eitime
katilan personele sertifikalarin verilmesi, yaralar yapilip, 6dullerin datilmasi
gibi uygulamalarla daha interaktikekilde katilimcilarin ilgisinin ¢ekilmesi
sazlanabilir. Buna ek olarakggime katilan ¢akanlara ¢ok kisa zamanda ¢ok fazla
bilgi yuklemesi yapilmamalidir. Yenge giren ¢akanlara daha ygun bir hizmet igi
egitim verilmelidir. Hizmet ici &itim ihtiyaglari ile ilgili olarak 6zellikle caanlarin
Oneri, istek ve ihtiyaclarina dnem verilmelidir.

Basarili bir belediye yonetiminin personeline daigiten politikasinda; tasarruf
gerekgeleriyle gitimin ertelenmemesi, insan gucl planlamasi kapsdanigitim
onceliklerinin belirlenmesi, her alanda ve her digleegsitim faaliyetlerini ylritmesi
ve en oOnemlisi de bu faaliyetlerde sureklilik glsgyarak gitim sonrasi
deserlendirmelerin yapilmasinin yer almasi gerekmakted
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EK 1. Anket Formu

Sayin Katilimcl,

EKLER

Bu anket formu, Yildiz Teknik Universitesi SosyalliBler Enstitisi isletme / Insan
Kaynaklari Yo6netimi Anabilim Dalinda Yrd. Dog¢. DSule Cerik’ in dargmanlginda

ylritulen “Hizmetici Egitim Ile Is Tatmini Arasindakilliskinin Incelenmesi: Belediye

Calsanlarina Yonelik Bir Argtirma” isimli yiksek lisans tezi ¢amasina kaynak kil
etmesi amaciyla hazirlanghir. Elde edilecek veriler, sadece akademik amaghrak

kullanilacaktir. Anket formuna ad-soyad yazmayin@osterdiiniz ilgi ve yardimlarinizdan

dolayi teekklr ederim.

Fatma SALMAN
Yildiz Teknik Universitesi

Yiksek Lisans gencisi

DEMOGRAFIK OZELL iKLER

Cinsiyetiniz

[ ] Kadin [ ] Erkek

Yasiniz

[ ]21-24 [] 25-29 [ ]30-34 [ ]35-39 [ ]40-44 [ ]45 ve tizeri

Egitim durumunuz

[likogretim [ Jlise ve dengi [ ]6n lisans

[ llisans [lyiiksek lisans [ ]doktora
Kurumdaki
calisma sireniz []1-2 yil [13-5 yil [ 16-10 yil
[111-15 vl [116-20 il []21 yil ve uizeri
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1. Asagida kinizle ilgili cesitli ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadelerle ilgililarak katilim

derecenizi ilgili kisma (X)sareti koyarak belirtiniz.

HIZMET ICI EGITIM

Tamamen

katiliyorum

Katiliyorum

Ne katiliyorum,

Ne katilmiyorum

Katiimiyorum

Tamamen

katilmiyorun

1.Is basinda verilen hizmet ici@timler faydal olmaktadir.

2.1s rotasyonu (dgisimi) yoluyla, kleri tam @Greniyorum.

3.Ustlerimin bazi yetkileri bana devretmesi,daha iyi
dgrenmemi sglar.

4.Hizmet ici gitim faaliyeti, isin yogun oldiu saatlerde de
uygulanir.

5.s disinda eitim faaliyetleri, benim daha kama gider.

6.Konferanslarin faydal birggim yontemi oldgunu
distntyorum.

7.Rol oynama yoluyla yapilargigimler, bana cazip gelmektedir.

8.0rnek olaylarin ¢éziimii esnasingani daha iyi @Greniyorum.

9.Calsanlarin gitim vermesi desteklenmelidir.

10.Calsanlarin aldiklari gitimlerin, amacina ukigi
denetlenmelidir.

11.Calsanlarin alacaklarigtimler, yillik, dizenli olarak
Oonceden belirlenmelidir.

12.Calsanlarin aldiklari gitimler, terfilerde dgerlendirilmelidir.
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2. Asagida kinizle ilgili cesitli ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadelerle ilgililarak katilm
derecenizi ilgili kisma (X)sareti koyarak belirtiniz.

IS TATM INI

Cok tatmin eder
Tatmin eder
Kararsiz

Tatmin etmez
Hic tatmin etmez

1.Isimin bana sgladigi glvenliin derecesi

2.Aldigim maa (Ucret) ve terfilerin miktari

3.Isimin sasladigi kisisel gelime ve yiikselme olaga

4 1s arkadalarim ve etkilgimde bulundgum Kisiler

5.Y06neticilerin bana gosteggliadil davrang ve saygi derecesi

6.Isimi yaparken hissetim takdir edilme duygusu

7.Is sirasinda birlikte caliigim arkadalarimi tanimasansi

8.Yoneticimden gordiiim destek ve rehberlik

9.Yaptgim isin karsiliginda aldgim paranin adaletlilik derecesi

10Isimde kendime ait Gamsiz diglince ve davraslari
uygulayabilme olana

11.1syerimin gelecge yonelik beklentilerimi gercekdérebilme
derecesi

12.1syerimdeki cakma arkadglarima yardim etme firsati

13.1syerimdeki rekabet firsati

14.isyerimdeki yonetimin tutumu
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